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ONSOZ

Sosyal bir varlik olarak insanlar, her zaman iginde yasadiklari toplumu
yonetecek ve toplumu belirlenen hedeflere ulastiracak bir lidere ihtiyag duyarlar. Her
liderin de toplulugu yonetmek i¢in kullandigi kendine ozgii bir liderlik stili
bulunmaktadir. Yoneticilerin toplulugu yonetmek i¢in benimsedigi liderlik tarzi ise,
o kisinin topluluk igerisindeki liderlik etkinligini ve lidere duyulan saygiyr olumlu ya
da olumsuz olarak etkilemektedir.

Is doyumu ise ¢alisanlarm, calisma ortaminda olusan ¢esitli durumlara karsi
yansitmis olduklar1 duygular ya da gostermis olduklar tepkiler olarak tanimlanabilir.
Is doyumu ve liderlik stilleri alaninda gerceklestirilen ¢alismalar, liderin sergilemis
oldugu liderlik davraniglarinin ¢alisanlar biiytlik 6lgiide etkiledigini géstermistir. Bu
sebeple liderlerin, giincel liderlik stillerinden haberdar olarak, gereken durumlarda
kosula en uygun davranig stilini kullanmalarinin, calisanlarin i doyumunun
yiikseltilmesinde ve var olan olumsuzluklarin giderilmesinde biiyiik etkisi oldugu
diisiiniilmektedir. Bu o©nemden hareketle hazirlanan bu calismada, anaokulu
yoneticilerinin Okul Oncesi 6gretmenleri tarafindan algilanan liderlik stilleri ile
ogretmenlerin is doyumu diizeyleri arasindaki iligkinin belirlenmesi amaglanmstir.

Calismamin tiim asamalarinda, bilgi ve deneyimlerini aktararak, bana
akademik c¢alismalarin yontem ve inceliklerini 6greten ¢ok degerli hocam Yrd. Dog.
Dr. Celal GULSEN’e, arastirmamim jiiri degerlendirmelerinde bilgi ve
deneyimleriyle yer alan degerli hocalarim Yrd. Dog. Dr. Ulkii TOSUN ve Yrd. Dog.
Dr. Fisun YILDIZBAS’a, liderlik alaninda aragtirma yapmamda biiyiik etkisi olan
degerli hocam Dog. Dr. Cengiz SIMSEK’e, arastirmamin Filipinler’deki kismim
gerceklestirmeme biiyiik katkis1 olan degerli hocam Yrd. Dog. Dr. Hasan UGUR’a,
aragtirma yontemleri alaninda bana sagladiklar1 katkilardan 6tiirii degerli hocalarim
Yrd. Dog. Dr. Mustafa BAHAR ve Yrd. Dog. Dr. Zeynep Ebrar YETKINER
OZEL’e en igten sayg1 ve tesekkiirlerimi sunuyorum.

Mesleki gelisimimi yiiksek lisans egitimi ile pekistirmem konusunda beni
tesvik eden degerli okul midiirim Sule CAKMAK ’a, tiim egitim hayatim boyunca
attigim her adimda beni destekleyen aileme ve sevgili esime ve son olarak uygulama
yaptigim okullarin yoneticilerine ve anketlere cevap veren tiim 0gretmenlere degerli
vakitlerini ayirdiklari i¢in tesekkiir ediyorum.

Mayis, 2014 Merve AKYOL KILIC
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KISA OZET

OKUL ONCESi OGRETMENLERININ YONETICIiLERINDE
ALGILADIKLARI LIDERLIK STIiLLERI ILE KENDI iS DOYUMU
DUZEYLERI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI
(ISTANBUL-MANILA ORNEGI)

Merve AKYOL KILIC

Bu arastirma, Istanbul (Tiirkiye) ve Manila (Filipinler) illerindeki resmi ve
0zel anaokullarinda gorev yapan okul Oncesi Ogretmenlerinin yoneticilerinde
algiladiklart liderlik stilleri ile kendi is doyum diizeyleri arasindaki iliskiyi
karsilagtirmali olarak incelemek amaciyla yapilmistir. Arastirmada iligkisel tarama
modeli kullanilmigtir. Arastirmanin evrenini, 2013-2014 egitim-6gretim yilinda,
Istanbul (Tiirkiye) ilinde M.E.B’e bagli Resmi ve Ozel Okul Oncesi Egitim
kurumlarinda gorev yapan 8.248 Okul Oncesi Ogretmeni ile; Manila (Filipinler)
ilinde DepED’e bagli Resmi ve Ozel Okul Oncesi Egitim kurumlarinda gorev yapan
5.788 Okul Oncesi Ogretmeni olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise, bu
ogretmenler arasindan random teknigiyle secilen 340 Okul Oncesi Ogretmeni
olusturmaktadir.

Arastirmada; “Kisisel Bilgi Formu” ile birlikte “Coklu Faktor Liderlik Stilleri
Olgegi (MLQ)” ve “Minnesota Is Doyum Olcegi (MSQ)” kullanilmistir. Arastirma
verileri SPSS (Versiyon.20) programi ile analiz edilmistir. Aragtirmada demografik
degiskenler ilgili verilerin analizinde frekans ve ylizde dagilimlar1 yapilmistir. Daha
sonra Olgeklerin ve alt boyutlarinin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri
hesaplanmistir. Arastirmanin alt problemleri ¢oziimlenirken ikili karsilastirmalarda t-
testi, ikiden fazla gruplarin karsilastirilmasinda tek yonlii varyans analizi (ANOVA),
varyans analizinde anlamli ¢ikan sonuglar i¢in ortalamalar arasindaki farkliligin
hangi gruplardan 6tiirti kaynaklandigini belirlemek igin ise Tukey testi kullanilmistir.
Liderlik stilleri ve is doyumu o6l¢eklerinin puanlar1 arasindaki iligki ise Pearson
Momentler Carpimi Korelasyon analizinden yararlanilarak hesaplanmistir.

Arastirma sonucunda; Istanbul ve Manila’da Okul 6ncesi ogretmenlerinin
yoneticilerini “Déniigiimcii Lider” olarak algiladiklar1 goriilmiistiir. Ogretmenlerin,
en yiiksek is doyumunu “Genel Is Doyumu” alt boyutunda; en diisiik is doyumunu
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ise “Dusgsal Doyum” alt boyutunda algiladiklar1 goriilmiistir. Ayrica anaokulu
yoneticilerinin liderlik stilleri ile 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri arasinda anlamli
bir iliski oldugu gorilmistir. Anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleriyle ilgili
olarak, Ogretmenlerin iy doyumunu etkileyen en O6nemli Doniistimsel Liderlik
boyutunun istanbul’da “Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)”; Manila’da ise “Entelektiiel
Uyarim” alt boyutu oldugu bulunmustur.

Anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri ile 6gretmenlerin is doyumu
diizeyleri arasinda anlamli bir iliski oldugu dikkate alinarak, yoneticilerin liderlik
hizmet Oncesi ve hizmet i¢i egitimleri almalarin1 saglayacak gerekli diizenlemelerin
yapilmasi onerilmektedir.

Anahtar Kelimeler:

Liderlik, Yoneticilik, Liderlik Stilleri, Doniistimcii Liderlik, Etkilesimci Liderlik,
Is Doyumu, Okul Oncesi Egitim.
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ABSTRACT

ANALYSIS OF THE RELATIONSHIP BETWEEN PRESCHOOL
TEACHERS’ PERCEIVED LEADERSHIP STYLES OF PRINCIPALS
AND TEACHERS' LEVELS OF JOB SATISFACTION

(THE CASE OF ISTANBUL AND MANILA)

Merve AKYOL KILIC

This research is realized to comparatively examine the relation between the
leadership style of pre-school managers and the level of teachers’ job satisfaction in
state and private preschools in the cities of Istanbul (Turkey) and Manila
(Philippines). Relational monitoring model is used for the research. The atmosphere
of the study consists; 8248 Pre-School Teachers who are on duty State and Private
pre-schools under the supervision of Ministry of National Education which are in
Istanbul (Turkey) and 5788 Pre-School Teachers who are on duty State and Private
pre-schools under the supervision of Department of Education which are in Manila
(Philippines) at the education year of 2013-2014. The sample of the research is
composed from 340 Pre-School Teachers who are chosen with the random technique.

In the research; “Personal Information Form”, ‘“Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ) and “Minnesota Satisfaction Questionnaire (MLQ)” are used.
The data which are collected through the research, are analyzed with SPSS 20
program. Demographic variable related data analyses are realized through frequency
and percentage distribution in the research. After that, arithmetic average and
standard deviation values of scales and sub-divisions are calculated. While doing the
analysis of sub-problems, T-Test is used for bilateral comparisons and single way
variant analysis (ANOVA) is used for the comparison of more than two groups. Also
Tukey test is used in order to identify the source of differences between mediums for
the statistically significant results derived during the variant analysis. Pearson
Moments Correlation analysis is used to calculate the score relation of leadership
styles and job satisfaction.

As a result of the study, it is discovered that the preschool teachers in Manila
and Istanbul perceive their heads as “Transformational Leaders”. It is seen that
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teachers perceive the highest job satisfaction in the sub-dimension of “General Job
Satisfaction” and the lowest job satisfaction in the sub-division of “Exterior
Satisfaction”. Besides that it is seen that there is a significant relation between the
leadership styles of heads and the teachers’ level of job satisfaction. As related with
the leadership styles of kindergarten heads, the most effective Transformational
Leadership dimension which has effect on teachers’ level of job satisfaction is
“Idealized Influence (Attributed)” in Istanbul and for Manila it is “Intellectual
Stimulation” sub-division.

It is recommended that necessary regulations for sustaining the pre-service
and in-service leadership trainings of heads need to be realized taking into account
the significant relation between the leadership styles of heads and teachers’ level of
job satisfaction.

Key words:

Leadership, Administration, Transformational Leadership, Transactional
Leadership, Job Satisfaction, Pre-School Education.

XVii



BIRINCi BOLUM

GIRIS

1.1. Arastirmanin Problemi

Gliniimiizde basarili Orgiitlerin temel diislincesini, insanlar ve degisim
olusturmaktadir. “Var olmamizin nedeni insanlardir” diisiincesini merkeze alarak
degisimi ilk olarak kendi i¢inde gerceklestiren ve daha sonra insanlardan elde ettigi
basar1 ve yiiksek performansla degismekte olan ¢evreye ayak uyduran orgiitler

basarili 6rgiitlerdir (Celep, 2004, s.1).

Cevresel degisiklikler, orgiitlerin amag¢ ve yapilarin1 6nemli 6l¢iide etkiler.
Orgiitlerin varliklarim devam ettirebilmeleri i¢in bu tiir degisimlere uyum
saglamalar1 ve cevresel degisiklikleri bizzat etkilemeleri gereklidir. 1960’11 yillardan
bu yana sosyal, ekonomik ve Kkiiltiirel degisiklikler sonucu yonetim alaninda
anilmaya baslayan liderlik kavrami hakkinda giiniimiize kadar pek g¢ok yaklasim
gelistirilmistir. Boylece oOrgiitlerde yiiksek performans ve basar1 hedeflenmistir

(Celep, 2004, s.1).

Kantarcioglu (1988), giiniimiiziin hizli degisen diinyasinda, orgiitlerin degisen
cevre ve toplum sartlarina gore siirekli bir degisiklik yapmalart gerektigini
belirtmistir (Yildizbas&Apaydin, 2004, s.98). Bu nedenle bir oOrgiiti olusturan
okullarin da var olan diizenlerinde bigimsel ve islevsel degisikliklere gidilmelidir.
Gelismis tilkelerin artik sanayi alaninda biiyiik gelismelere imza atarak, sanayi Otesi
topluma doniistiiklerini gormekteyiz. Ayrica haberlesme araclarinda meydana gelen
gelisme ve degisimler, iletisim yogunlugunu artirarak, uluslar arasi iletisime de ivme
kazandirmigtir. Meydana gelen tiim bu degismeler bir orgiit olarak okullarin yeni bir
yonetim bi¢imine sahip olmalarin1 gerekli kilmaktadir. Okulun yap1 ve

yonetimindeki degismeler, kuskusuz okul yoneticilerinin rollerinde de Onemli



degisikliklere neden olmustur. Okul yoneticisinin sadece bilgi ve becerilere sahip
olmasi yeterli degildir. Okul yoneticisi globallesme, iletisim teknolojileri, Toplumsal
Kalite Yonetimi ve oOrgilit 6grenmesi gibi yeniliklerin karsisinda yeni gorevler
tistlenmek durumunda kalmistir. Bu durum da yeni liderlik davranis bi¢imlerini
olusturma ve var olan misyon-vizyonun giincellenmesini gerekli kilar (Celik, 2012,
s.142; Erdogan, 2000, s.181). Nitekim Giilsen&Gokyer’e (2002, s.269) gore
“Basarili okul yoneticisi, okulundaki Ogretmenleri ortak bir Ogretim vizyonu

etrafinda toplayabilendir”.

Celik’in (2012, s.75), Peters ve Waterman’dan (1987, 5.393) aktardigina gore,
“basarili orgiitlerin deger sistemleri araciligiyla yonlendirildigi ve degerler sistemini
yerlestirmis liderlerin  kisiliklerinden izler tasidigi goriilmiistiir”. Degerleri
bicimleyen lider insanlara esin kaynagi olmaktadir. Iste liderin {istlenmekte oldugu
roliin 6nemi bu noktada ortaya ¢ikmaktadir. Zira insanlara esin kaynagi olabilmenin
yegane yolu da giinliik olaylarin i¢inde olmaktadir. Degerleri bi¢imleyen yOneticinin
ayni zamanda basarili bir uygulayici olmasi gereklidir. Bu rolde bulunan lider,

degerleri soyledikleriyle degil, yaptiklariyla yerlestirir.

Celik’in (2012, s.76), Gordon (1993, s.351) ve Tichy&Ulrich’den (1993,
s.435) aktardigina gore ise liderlik konusunda yapilan yeni arastirmalar orgiit
kiltiriinii  gelistirme ve degisimi saglama konular1 iizerinde yogunlasmistir.
Gilinlimiizde modern liderlik teorilerinden olan ve liderlik davranig bigimlerine yeni
bir yaklagim getiren Transaksiyonel (Etkilesimsel/Etkilesimci) ve Transformasyonel
(Dontistimsel/Dontigiimeii) liderlik yaklasimlart en fazla ele alinan yaklagimlar
olmustur (Berber, 2000, s.33; Eren, 2012, s.435). Gordon (1993, s.352) ve
Tichy&Ulrich’e gore (1993, s.435) “Transformasyonel lider, orgiitiin degisme
egilimini tanir, bir vizyon gelistirir ve vizyonii Orgiit {yelerine iletir.
Transformasyonel lider vizyona ulagsma konusunda oOrgiit iiyelerini motive eder”
(Akt: Celik, 2012, s.76). Transaksiyonel lider ise gelenekleri siirdiirerek, kurallar
cergevesinde bunlar1 gelecek nesillere aktarma konusunda yararli hizmetlerde
bulunurlar. Bu liderlik stilini benimseyen yoneticiler, var olan yetkilerini
calisanlarin1 6diillendirerek, onlarin daha ¢ok caba gostermelerini saglayabilmek icin
kullanirlar. (Erdogan, 2012, s.45; Eren, 2012, s.464). Zira Mosley, Pietri ve

Megginson (1996) liderin izleyicilerine kendine taninan yetki kapsaminda maddi ve



manevi Odiiller verecegini aciklamasinin, ¢alisanlarini istekle ve azimle caligmaya

yonlendirdigini belirtmislerdir (Akt. Berber, 2000, s.35).

Hoy ve Miskel’e (1991, s.298) gore liderler, Orgiitsel kiltiiri
bicimlendirebilmeli, iletilen deger ve inanglarin bir giic unsuru oldugunu
bilmelidirler (Akt: Celik, 2012, s.49). French ve Raven’e (1960) gore “Giig,
yoneticiler tarafindan okulda diger insanlari etkilemek ic¢in kullanilan bir aragtir.
Yoneticiler, giiclerini Orgilitsel ya da bireysel kaynaklardan alir” (Akt.
Sisman& Tasdemir, 2008, 5.195).

Sisman ve Tagsdemir (2008, s.195) okul miidiirlerinin, yonetme giiclerini
liderlik giigleriyle desteklemeleri gerektigini ifade etmislerdir. Sergiovanni’ye (1984,
5.4-13) gore “Okulda yapilan islerin dogasina bagli olarak okul yoneticisinin, egitim-
Ogretim insani ve teknik konularda bazi yeterliliklere sahip olmasi gereklidir. Okul
midiirlerinin sahip olmalar1 gerekli goriilen konu ve alanlar, sahip olmalar
ongoriilen bilgi temelleri, diinyada siirekli tartisitlmaktadir”. Karshi (2006, s.250),
“Okul yoneticisinin adil ve demokratik davranmasi ve egitim ogretim i¢in uygun
kosullari, gerekli sosyal sartlar1 yaratmasinin, Ogretmenlerin en Onemli
beklentilerinden oldugunu” belirtmistir. Ogretmenin moral diizeyi ve is doyumu
derecesi dogrudan simif i¢i etkinliklere ve dolayisiyla 68renciye yansiyabilmektedir.
Is doyumu diisiik ve mutsuz dgretmenlerin galistigi bir okulun basarili olmasin
beklemek olanaksizdir. Cilinkii 6gretmenler birlikte calismis oldugu tiim egitim
personeliyle birlikte, ilk olarak Ogrencilerine daha sonra ise topluma, egitimsel
acidan diisiinmelerine katki saglayacak hizmette bulunurlar. Ogretmenlerin de etkili
ve Kkaliteli bir hizmet saglayabilmeleri, sahip olduklar1 is doyum diizeyleriyle
iligkilidir. (Basaran, 1994; Akt. Basaran v.d., 2009, s.33; Bursalioglu, 2012, s.98;
Ceylan&Yilmaz, 2011, s.282; Giilsen, 2011, s. 170).

Celik’e (2003) gore “Okul yoneticisinin liderlik giicii ile dgretmenlerin is
doyumu ve performans diizeyleri arasinda yakin bir iliski vardir” (Akt. Basaran v.d.,
2009, s.34). “Kisinin is i¢indeki roliine karst duyussal tutum ve yoénelim” (Vroom,
1964; Akt. Ozgiiven, 2003, s.127) olarak ifade edilen is doyumu ve liderlik
konularinda birgok arastirma yapilmistir. Konu ile ilgili olarak Ceylan&Yilmaz
(2011) yapmis olduklar aragtirmada, ilkokul miidiirlerinin sergilemis olduklar

liderlik stilleri ile 6gretmenlerin sahip olduklaru is doyumu diizeyleri arasinda
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anlamli ve pozitif yonde bir iliski bulmuslardir. Benzer bir arastirma da Boga (2010,
s.111) tarafindan gergeklestirilmistir. Bu arastirmaya gore de oOgretmenlerin
yoneticilerinde algidiklar1 liderlik davranmislarimin diizeyi arttikga, Ogretmenlerin
sahip olduklart is doyumu diizeyleri de artmaktadir. Bu nedenle degisen ve gelisen
kosullar dogrultusunda okul yoneticileri Ogretmenlerin bireysel ve mesleki
beklentilerini anlayarak kendilerini gelistirmeli ve gerekli olanaklar1 yaratmalidir
(Karsli, 2006, s.249).

Bu dogrultuda “Okul Oncesi Ogretmenlerinin  Yéneticilerinde
Algilladiklar1 Liderlik Stilleri ile Kendi is Doyumu Diizeyleri Arasindaki
fliskinin Istanbul (Tiirkiye) ve Manila (Filipinler) Orneginde Karsilastirilarak

Belirlenmesi” arastirmanin temel problemini olusturmaktadir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin genel amacit Okul Oncesi Ogretmenlerinin ydneticilerinde
algiladiklar1 liderlik stilleri ile kendi is doyumu diizeyleri arasinda iliskinin
belirlenmesidir. Calismada; 6gretmenlerin “Yoneticilerinde Algiladiklart Liderlik
Davraniglar1” sonucunda “Is Doyumu” diizeylerindeki degisimin yonii incelenerek,
bu durumun Istanbul (Tiirkiye) ve Manila (Filipinler) sehirleri arasindaki

aynilik/farklilik durumu ele alinmstir.
1.2.1. Alt Problemler

Belirlenen genel amag¢ dogrultusunda asagidaki alt problemlere cevap

aranmistir.

Okul oncesi Ogretmenlerinin algilar1 Istanbul ve Manila 6rneklerinde

karsilastirmali olarak incelendiginde;

1. Okul 6ncesi 6gretmenlerinin algilarina gore anaokulu yoneticileri hangi

tiir liderlik stillerine sahiptir?

2. Anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri, 6gretmenlerin,
e Cinsiyetlerine

e Yaglarina



e Egitim durumlarina

e Mesleki kidemlerine

e Okuldaki 6gretmen sayilarina
e Miidiiriin cinsiyetine

e Okul tiirtine

e Giinliik calisma saatine

gore anlamli bir farklilik gdstermekte midir?

3. Okul oOncesi Ogretmenlerinin 1§ doyum diizeylerine iliskin algilari

nelerdir?

4. Okul 6ncesi 6gretmenlerinin is doyum diizeyleri, 6gretmenlerin,
e Cinsiyetlerine
e Yaslarina
e Egitim durumlarina
e Mesleki kidemlerine
e Okuldaki 6gretmen sayilarina
e Miidiirlin cinsiyetine
e Okul tiirtine
e Giinliik calisma saatine

gore anlamli bir farklilik gdstermekte midir?

5. Okul Oncesi Ogretmenlerinin yoneticilerinde algiladiklar liderlik stilleri

ile kendi is doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir iligki var midir?
1.3. Arastirmanin Onemi

Yoneticinin sergilemis oldugu liderlik davranislart ve toplulugu yonetme
bicimi, yoneticinin bir lider olarak o topluluk {izerindeki etkinligini artirir ya da
azaltir. Topluluk yapisina uygun bir liderlik stilinin se¢imi ise ¢alisanlar {izerinde
hem igsel hem de digsal motivasyon saglamakla birlikte, Orgiit amaglarinin
gergeklesmesine yardimda bulunur. Uygun olmayan liderlik davranis bigimleri

karsisinda ise calisanlarin lidere duyduklari giiven azalir. Ayrica c¢alisanlarin



islerinden duymus olduklari tatmin diizeyi olumsuz yonde etkilenir (Tabak, 2005,
s5.34).

Nitekim okul yoneticilerinin sergiledikleri liderlik stilleri ile 6gretmenlerin is
doyumu diizeyleri arasindaki iligkileri ortaya g¢ikarmaya yonelik iilkemizde daha
once okul oncesi disindaki egitim kurumlariyla ilgili ¢esitli arastirmalarin yapildigi
goriilmektedir. Fakat arastirmaci tarafindan “Okul Oncesi Egitim” kademesine
yonelik daha oOnce bu tarz bir arastirmaya rastlanilmamistir. Biitiin egitim
kademelerinde, egitimin var olan Kkalitesini artirabilmek i¢in Ogretmenlerin is
doyumuna ulagmalarinin énemli goriilmesi nedeniyle okul ncesi egitim kurumlarini
da i¢ine alan bdyle bir arastirma yapilmasi gerekli goriilmistiir. Bu gereklilikten
hareketle Okul Oncesi Egitim alaninda hem iliskisel, hem de karsilastirmali bir
analize gidilmesi 6nemli goriilmiistiir. Bu arastirmada iki farkl {ilkenin okul 6ncesi
egitim kademesi diizeyinde karsilastirma yapilmasinin ise, arastirmaya farkli bir

onem kazandirdig diisiiniilmektedir.

Karsilastirma icin Filipinler’in baskenti Manila secilmistir. Ogretmenlere
uygulanan anketlerden elde edilen veriler, Istanbul ve Manila sehirleri arasinda
karsilastirmali olarak incelenmistir. Arastirma maliyetinin daha az olmasi ve literatiir
arastirmasi yapildiginda daha once bu tilkeyi konu alan iligkisel ve karsilastirmali bir
arastirmaya rastlanmamasi sebebiyle bu iilke secilmistir. Ayrica arastirmanin yaz
doneminde gergeklestirilmesi ve yaz aylarinda Filipinler’de egitim-dgretim siirecinin

devam ediyor olmas1 da bu arastirma i¢in Filipinler’in se¢ilmesinde etkili olmustur.

Ayrica Filipinler’deki Okul Oncesi Egitim sistemi ile Tiirkiye’deki Okul
Oncesi Egitim sisteminin biiyiikk benzerlik gostermesi de, bu arastirma igin
Filipinler’in secilmesinde 6nemli olan bir diger etkendir. Zira DepED tarafindan
yaymlanmis olan “Okul Oncesi Egitim Programiin Uygulanmasina iliskin Politika
ve Kurallar”a (2012, s.21) gore “Okul Oncesi Egitim programi, ¢cocuklarin zihinsel,
fiziksel, sosyal ve duygusal gelisimlerini amaglamaktadir. Filipinler, Egitim Kiltiir
ve Spor Bakanhigi gelistirdigi politikalarla, resmi ilkogretim okullarinin ebeveyn-
o0gretmen birliklerinin de destegiyle 5-6 yas icin okul Oncesi siniflar1 amaclarin
cesaretlendirmektedir. 2000 yili itibariyle 3183 6zel anaokulunda 269273 ¢ocuk;
5464 resmi anaokulunda ise 256174 gocuk kayithdir. Ozel ve resmi anaokullarinin

yan sira din egitimi veren okullar, 6gretmen enstitiilerine bagli uygulama anaokullar
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ve Montessori okullar1 bulunmaktadir. Ayrica Haziran 2011°de 5 yasindaki ¢ocuklar

i¢in Okul Oncesi Egitim zorunlu hale getirilmistir” (UNICEF, 2012, s.10).

Arastirmada elde edilen sonuglarm, Okul Oncesi Egitim kademesinde gorev
yapmakta olan yoneticilere, 6gretmenlere ve bu alanda ¢alisma yapacak lisansiistii
Ogrencilerine fayda saglayacagi diistiniilmektedir. Ayrica bu arastirmanin ileride
yapilacak diger aragtirmalar i¢in kaynak olusturacagi diislinlilmiistiir. Bu arastirma
ile anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleriyle ilgili mevcut durumlarim ortaya
koyarak, giinimiiz yoneticilerinin liderlik egitimine gereken o6nemin verilmesi

saglanabilir.
1.4. Degiskenler ve Arastirmanin Hipotezi

Arastirmada bagimsiz degisken olarak “Anaokulu Yoneticilerinin Algilanan

Liderlik Stilleri”, bagimli degisken olarak ise “Ogretmenlerin Is Doyumu” almmistir.

Arastirmada “Cinsiyet”, “Yas”, “Egitim Durumu”, “Kidem Y1il1”, “Ogretmen
Sayis1”, “Miidiir Cinsiyeti”, “Okul Tiiri”, “Giinliik Calisma Saati” arastirma sorulari

kapsaminda yer alan demografik degiskenler olarak belirlenmistir.

Arastirmanin sinirlilik ve temel varsayimlari cergevesinde temel hipotezi;
“Okul Oncesi Ogretmenlerinin yéneticilerinde algiladiklar: liderlik stilleri ile

ogretmenlerin is doyumu diizeyleri arasinda anlaml bir iliski vardwr” seklindedir.
1.5. Arastirmanmin Sayiltilar:

Aragtirma kapsaminda yer alan kisisel bilgi formu ve oOlgek sorularina

ogretmenlerin objektif ve samimi cevaplar verdikleri kabul edilmistir.
1.6. Arastirmanin Simirhihiklar:
Bu arastirmada elde edilen veriler;

1. Tiirkiye’de M.E.B’e bagl Istanbul ili merkez ilgelerindeki Resmi ve Ozel
Okul Oncesi Egitim kurumlarinda 2013-2014 egitim dgretim yilinda gorev

yapan Okul Oncesi 6gretmenlerinin goriisleri ile,



2. Filipinler’de ise DepED’e bagli Manila ili merkez il¢elerindeki Resmi ve
Ozel Okul Oncesi Egitim kurumlarinda 2013-2014 egitim &gretim yilinda

gorev yapan Okul Oncesi 6gretmenlerinin goriisleri ile,

3. Arastirmada kullanilan “Coklu Faktér Liderlik Stilleri Olgegi” ve “Minnesota
Is Doyum Olgegi” ile smirlidir.

1.7. Tamimlar

Yonetici: “Baskalar1 adina ¢alisan 6nceden belirlenmis amaclara ulasmak igin
caba harcayan, isleri planlayan uygulatan ve sonuglar1 denetleyen kisidir”

(Sabuncuoglu&Tiiz, 2001, s.215).

Lider: “Bir grup insan1 belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari
gerceklestirmek icin onlar1 harekete gegirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir”

(Eren, 2012, 5.435).

Ogretmen: “Devletin egitim-6gretim ve bununla ilgili yonetim gorevleri
tizerine alan Ozel bir ihtisas meslegi olup gorevlerini Tirk Milli Egitim’inin
amaclarina ve temel ilkelerine uygun olarak ifa etmekle yiikiimlii olan ve resmi

Ogretim kurumlarinda ¢alisan insandir” (RG, 1973, s.9).

Is doyumu: Locke (1969) bu kavrami “Bir kisinin meslegi ya da meslek
tecriibelerinin takdir edilmesi sonucunda, onu memnun eden, duygusal durum, ya da
onu memnun eden olumlu duygusal durum saglanmasi” seklinde tanimlamistir
(Keser, 2006, s.104).



IKINCi BOLUM
ILGILIi ALANYAZIN

Bu boliimde, liderlik ile is doyumu konular1 ayrintili olarak incelenmistir.

2.1. LIDERLIK

2.1.1. Liderlik Tanim

Sosyal bir varlik olarak insan, olusturdugu grubu yonetecek ve hedeflerine
gotiirecek lidere ihtiyag duyar. Giliniimiizde kurumsallasmanmin etkisiyle orgiitlerde
yoneticiye duyulan ihtiyag azalsa da, bir lidere duyulan ihtiyag giderek artmaktadir.
Clinkii orgiitii belirli amag¢ ve hedeflere ulastirmak ayr1 bir beceri ve ikna yetenegi
gerektirir (Eren, 2012, s.435; Kaya, 1991, s.138). Bu amaglarin gergeklestirmesinde
ise yoneticiler etkin oldugu kadar, liderler de etkin ve s6z sahibidir (Sabuncuoglu &
Tiiz, 2001).

Liderler tarihin her devrinde, insanlarin topluluk olarak bir arada bulundugu
tim alanlarda s6z konusu olmustur (Dindar, 2001, s.29; Eren, 2012, s.435).
1950’lerden sonra yogunlasmaya baslayan liderlik arastirmalar: ile birlikte liderligin
bircok tanimi yapilmaya baslanmistir. Hakkinda 3000°den fazla ampirik c¢alisma
bulunan liderlik konusunda yapilan tanimlamalarin benzerlik igerdigi gérilmistiir
(Celik, 2012, s.1; Dindar, 2001, s.29; Kaya, 1991, s.138). Zira Ergetin (2000),
konuyla ilgili olarak yaptig1 arastirmada, liderlik konusuyla ile ilgili olarak 5000’in
izerinde ¢aligma, 350’in {izerinde tanim bulunduguna deginmistir. Bu durum bizlere
liderlik konusunun 20.ylizy1lda ¢okga islendigi anlamina gelmektedir (Akt. Cafoglu,
1997, 5.133).

Celik’in (2012, s.1) cesitli yazarlardan aktardigina gore liderlik konusunda

gecerliligi olan tanimlar asagidaki gibi simiflandirilabilir:



“Liderlik, grup etkinliklerini grup hedeflerine ulasma dogrultusunda etkileme
stirecidir” (Bass, 1985).

“Liderlik, goriisleri, eylemleri ve egilimleri, etkileme, yonlendirme ve

yonetmedir” (Bennis&Nanus, 1985).

“Liderlik, lider ile her bir izleyici arasinda olusan ¢ift yonlii bir etkilesimdir”

(Graen, 1976).

“Liderlik, etkili kisisel 6zelliklere bagh bir giictiir” (Etzioni, 1964).

“Liderlik, izleyicilerin diisiince ve eylemlerini etkileme dogrultusunda gii¢

kullanmadir” (Zaleznik, 1977).

Liderlikle ilgili olarak yapilan tanimlamalarda liderligin farkli yonlerinin ele
alindigi goriilmektedir. Bazi tanimlarda liderlik bir kisilik 6zelligi seklinde
tanimlanirken; bazi tanimlarda bir davranis bi¢imi olarak tanimlanmistir (Can, 1991,
Akt. Celik, 2012, s.1). Yukl (1981, s.2) bu tanimlamalarin, “bireysel 6zellikler ve
davranislar, diger insanlar iizerindeki etkileme giicii, diger insanlarla etkilesim bigimi
ve rol iligkileri, yOnetim pozisyonuyla ilgili gorev, etki, yetki ve giiciin
mesrulastirilmasina iligkin olarak digerlerinin algilarinin vurgulanarak™ yapildigini

ifade etmistir (Akt. Sisman, 2012, s.4).

Sisman’in (2012, s.4) Duke’dan (1986, s.10-13) aktardigina gore liderlikle
ilgili yapilan tanimlarda {izerinde durulan baglica noktalarin sunlar oldugu

gorilmistiir:

o Kigsisel 6zelliklere bagli olarak sahip olunan bir giig,
e Karar verme ve verilen kararlar1 uygulayabilme giicii,
e Gruba yon verme ve grup i¢inde esgiidiim saglama,

e Ortak amagclar dogrultusunda grubu etkileme,

e Grupla birey arasinda ger¢eklesen etkilesim stireci,

e Mevcut amag, yapi, prosediir ve kurallar1 degistirilebilme yetenegi vb.
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Sekil 2.1° de goriildiigii gibi liderlik siirecini etkileyen bir takim unsurlar
vardir. Bunlar lider, takipgiler (izleyiciler), durum (kosullar) ve amactir. Bu dort

onemli unsur liderlik davraniginin temel belirleyicileridir (Eren, 2012, s.445).

LIDER

Karakter tipi
De gerler/tutumlar/inanclar
Konum

Deneyim

DURUM

TAKIPCILER

orevin niteligi
Orgiitiin Yasam Sahnesi
Orgiitsel degiskenler
Sirket kiiltiiri
Sektériin nitelikleri
Sosyoekonomik/
politik ¢cevre

Karakter Tipi
Degerler/tutumlar/inanclar
rubun i¢ birlikteligi

5 =

Sekil 2.1. Liderlik Alam

Kaynak: Kets de Vries, Manfred F.R (2007). Isletmelerde Liderlik Davramsi, Liderligin Gizemi, Cev:
Ziilfii Dicleli, Istanbul, Mess Yayincilik, s.202. (4kt. Gegmez, 2009, 5.8)

Giirsel ve Negis’e (2003, s.61) gore takipgilerden kasit orgiit calisanlaridir.
Zira ¢alisanlarin sahip oldugu sosyo-kiiltiirel 6zellikler degistikge liderlik siireci de
buna bagl olarak degisecektir. (Akt. Bilir, 2007, s.8). Ayn1 zamanda bu degiskenler
birbirlerini de etkilemektedir. Ornegin ortam kosullarinda (durum) meydana gelen
herhangi bir degisme grubu olusturan izleyicilerin de davranislarini etkiler. Boylece
daha farkli bir liderlik bi¢imine ihtiya¢ duyulur. Kisaca denilebilir ki, “Liderlik yere
ve zamana gore degisen karmasik bir sistemin belirledigi yonetsel bir rol

davranisidir” (Eren, 2012, 5.445).
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2.1.2. Liderlik ve Yoneticilik

Liderlik ve yoneticilik, birbirlerine yakin kavramlar olarak goriilmelerine
ragmen birbirinden farkli iki kavrami ifade etmektedir. Bilir’in (2007, s.8) David’den
(1984, s.101) aktardigina gore “Yonetici, baskalar: adina ¢alisan, onceden belirlenen
amaglara ulasmak igin c¢aba harcayan, isleri planlayan, uygulatan ve sonuglar
denetleyen kisidir. Lider ise bagli bulundugu grubun amaglarint belirleyen ve bu
amaglar dogrultusunda grup tyelerini etkileyen ve davranisa yonelten Kisidir”.
Celik’in (2012, s.2) Lunenburg&Ornstein’dan (1991, s.119) aktardigina gore ise lider
yeni bir politika belirler, yonetici ise politikayr siirdiirmeye caligir. Yoneticiye
nazaran liderin bakis agis1 ¢ok genistir. Yoneticiler belirtilen hedeflere ulasmak igin,
orgiitsel yap1 ve siireci sekillendirmeye ¢alisirken; liderler grubu bir vizyon etrafinda

birlestirmeye caligirlar.

Erdogan (1991, s.332) yoneticinin grup iiyeleri tarafindan benimsenmesinin
gerekmedigini belirtmistir. Lider ise grup iiyeleri tarafindan benimsenip, izlenen
kisidir. Yonetici Orglitsel amaglar gergeklesmedigi zaman; lider ise grup
beklentilerini  karsilayamadigi zaman basarisiz olur (Akt. Celik, 2012, s.3).
Sabuncuoglu (2001, s.217) konuyla ilgili olarak, “Yonetici ¢ogu zaman bagkalar
tarafindan o goreve getirilir. Oysa lider, iginde bulundugu gruptan dogar ve ayni

grubu davraniga yonetir” demistir.

Bu agiklamalar 1s1ginda lider ve yonetici arasinda bir karsilastirma
yapildiginda ikisi arasindaki farkliliklar sdyle 6zetlenebilir (Bennis, 1994, s.55-56;
Akt. Sisman, 2012, s.18; Kogel, 1998, s.274):

e Yonetici; isletmenin amaglarin1  gergeklestirmeye; lider izleyicilerin
hedeflerini gerceklestirmeye caligir.

e Yonetici sahip olunan pozisyondan kaynaklanan otoriteye; lider izleyicilerin
kendisine sagladig: otoriteye giivenir.

e Yonetici idare eder; lider yenilik yapar.

e Yonetici sistem ve yapi lizerinde; lider ise insan lizerinde yogunlasir.

e YoneticCi “nasil ve ne zaman”; lider ise “ne, ni¢in” sorularini sorar.
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Starratt’m (1995, s.10) belirttigine gore, lider ile yonetici arasindaki
farkliliklar Tablo 2.1’ de yer almaktadir (Akt. Celik, 2012, s.3):

Tablo 2.1. Lider ile Yonetici Arasindaki Farkliliklar

Lider Yonetici
Degismeyle ilgilenir. Yapiy1 korumayla ilgilenir.
Yonlendiricidir. Yoneticidir.

Konugma metnini kendisi yazar.
Moral otoriteye dayanir.

[zleyenlere miicadele ruhu asilar.
Vizyon sahibidir.

Paylasilmis amaca dayal1 giicii vardir.
Gidiiler.

[lham verir.

Aydinlatir.

Yazilan konusma metnini okur.
Biirokratik otoriteye dayanir.
Mutlu toplulugu korur.

Liste ve biit¢e sahibidir.

Odiil ve cezaya dayah giicii vardir.
Denetler.

Diizenler.

Esgiidiimler.

Kaynak: Starratt, R.J.(1995). Leaders With Vision the Quest School Renewal, Corwin Press Inc. (Akt.

Celik, 2012, 5.3)

Tiim bu agiklama ve karsilastirmalardan anlasilacagi gibi lider ve yonetici,

farkli rol, davranis ve o6zelliklere vurgu yapan kavramlardir. Ayrica her yoneticinin

liderlik yeteneklerine sahip olamayacagini ve yoneticilik roliine sahip olmayan

liderlerin de olabilecegini sdyleyebiliriz. Ancak 1yi bir yonetici olabilmek i¢in ayn

zamanda liderlik yetenegi de sahip olunmasi gerekir (Celik, 2012, s.18; Kogel, 1998,

5.257-258).

Zira Knoop yoneticide bulunmasi gereken liderlik niteliklerini su sekilde

aciklamistir (Akt. Aydin, 1997, s.83):

e “Yonetici, yOnettigi Orgiitin programint ve amacimt 1yl kavramali ve

programin ger¢eklesmesi icin iistlenebilecekleri en uygun rolleri saptamalidir.

e Yoneticide, insanlar1 anlama ve degerlendirme yetenegi bulunmalidir.

e Yonetici, orgiitte karsilikli gliven ve saygi iligkileri gelistirebilmelidir.

13




e Yonetici, demokratik ilkelere uymali. Katilimc1 bir karar mekanizmasi
gelistirerek, Orgiitiin biitiiniinii ancak personelle birlikte yonetebilecegini

unutmamalidir”.
2.1.3. Liderin Kisisel Ozellikleri

Liderlikle ilgili 1945 yilina kadar yapilan arastirmalarda liderlerin nitelikleri
tanimlanmaya ¢alisilmigtir. Liderligin, bireylerin bireysel ozellikleri ile ilgili olup
olmadigini belirlemeye yonelik bir¢ok arastirma yapilmistir. Stodgil (1948, s.63-64-
66), kisilik ozellikleri ile liderlik iligkileri konusunda yapilan 124 c¢alismay1
inceleyerek su yargilarda bulunmustur (Akt. Aydin, 1994; 5.233-234):

“Bir birey kisilik 6zelliklerinin belli bilesimlerine sahip oldugu ig¢in lider
olmaz. Liderin bireysel 6zellikleri Oriintiisiiniin, izleyenlerin 6zellikleri, etkinlikleri
ve amaglar ile uyum igerisinde olmasi gerekir. Liderlik, siirekli bir degisim icinde

bulunan degiskenlerin etkilesimi acisindan ele alinmasi gereken bir kavramdir™.

Liderlik egitimi iizerinde ¢alismalar1 bulunan Robert B. Myers da 200’in
tizerinde ¢alismay1 c¢oziimleyerek liderlik ve kisilik 6zellikleri arasindaki iliskiyle

ilgili olarak su tespitlerde bulunmustur:

1. “Higbir fiziksel 6zellik, liderlikle anlamli bir bigimde iligkili degildir.

2. Liderler iiyesi bulunduklar1 gruptan zeka agisindan biraz ileri goriinseler
de, daha iistiin zeka ile liderlik arasinda anlaml bir iliski yoktur.

3. Grup tarafindan karsilasilan ve ¢oziimii gereken soruna uygulanabilir
nitelikteki bilgi, liderlik statiisiine 6nemli 6l¢iide katkida bulunmaktadir.

4. Durumu kavrama giicii, girisim giicli, isbirligi, 6zgiirlilk, hirsli olma,
wsrarl olma, coskusal kararlilik, yargilama giicii, popiiler olma ve iletisim
becerisi liderlikle iliskili goriilmektedir.

5. Higbir ozellik, liderler icin ortak bir ozellik degildir. Baska bir
anlatimla, tim liderlerin ortak bir 6zelligi yoktur” (Aydin, 1994; s.235;
Schneider, s.148).

Bulgulara bakildiginda, Stogdill ve Myers’in uyum i¢inde olduklari

goriilmiistiir. Ozelliklerin bireysel olarak incelenmesiyle liderligin agiklanamayacagi
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goriisii agiklik kazanarak, “Liderler dogarlar, sonradan yetistirilmezler” varsayimi
gecersiz kilinmistir. Kalitsal olarak gecen tek 6zellik zekadir ve o da liderlikle diisiik
bir iligki igerisindedir (Morphet&Johns, 1967, s.125; Akt. Aydin, 1994; s.235).
Liderlikle iligkili oldugu ileri siirilen diger kisilik o6zellikleri de kalitsal degil,
sonradan kazanilmis olan 6zelliklerdir ve degistirilebilir (Aydin, 1994; s.236).

2.1.3.1. Etkili Liderlerin Ozellikleri

Etkili liderin ozelliklerini konu alan bircok arastirma yapilmistir. Bu
arastirmalarda, lider Ozellikleri ve etkili liderlik davranislari arasindaki iliski
karsilastirilarak  incelenmistir.  Stogdill, 1949-1974 wyillarn arasinda liderlik
Ozellikleriyle ilgili olarak yaptigi arastirmada 163 6zellik belirlemistir. Yukl (1989,
s.176) da bu bulgular1 yeniden degerlendirmistir. Ancak liderlik 6zellikleri ile lider
etkililigi arasinda kesin bir iligski oldugu heniiz netlesmemistir (Lunenburg&Ornstein,
1991, s.125; Akt. Celik, 2012, s.10). Tablo 2.2’de liderlerin 6zellikleri ve yetenekleri

yer almaktadir.

Immegart’in (1988) yapmis oldugu arastirmada, zekilik, baskinlik, kendine
giiven ve yiiksek enerjiye sahip olma gibi 6zellikler etkili liderlerin sahip oldugu
ozellikler olarak belirlenmistir. Fiedler’e (1967) gore ise liderlikle ilgili en dnemli
0ge, liderin gruba kabul derecesidir. Liderin durumsal davranislar1 etkili sonuca
gotiiriir. Buna ragmen liderin kisisel 6zellikleri ile orgiitsel etkililik arasindaki iligki
heniiz daha kesin olarak belirlenememistir. “Liderler dogarlar” varsayimi hala

onemini korumaktadir. (Balci, 2011; s.132; Celik, 2012, s.10).
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Tablo 2.2. Basarih Liderlerin Ozellikleri ve Yetenekleri

Ozellikler Yetenekler

Duruma uyum saglama Zekilik

Sosyal ¢evreye hizli uyum Kavramsal yetenege sahip olma
Hirsli ve basar1 yonelimli olma Yaraticilik

Iddiac1 olma Diplomatiklik ve anlayislilik
Isbirlik¢i olma Etkileyici konusma

Karar verici olma Grubun gorevlerine iliskin bilgi sahibi
Baglilik gosterme olma

Giglii etki olusturma Orgiitleme becerisi

Enerjik olma Ikna kabiliyeti

Direngli olma Sosyal beceriler

Kendine giiven duyma

Stres hosgoriisii gosterme

Sorumluluk tistlenmede goniillii olma

Kaynak: Yukl, G.A. (1989). Leadership in Organization, Prentice-Hall, s.176. (4kt. Celik; 2012,
s.10)

2.1.4. Liderlik Yaklasimlari

Liderlikle ilgili bir¢ok c¢alisma yapilmistir. Bu c¢alismalar {i¢ gruba
ayrilmaktadir. Bunlar: “Ozellikler Yaklasimi, Davramissal Yaklasim ve Durumsal
Yaklagim” dur.

2.1.4.1. Ozellikler Yaklasim

Liderlik konusunda yapilan ilk ¢alismalarda, yasadiklart doneme damgasini
vuran, basarili devlet adamlan ve askerler (Napolyon, Gandhi, Lincoln, Martin
Luther King ve Atatiirk) incelenerek, kisisel 6zellikleri arastirilmis ve liderlik icin
gerekli olan baz1 ozellikler (bireysel ve toplumsal) saptanmaya ¢alisilmistir (Celik,
2012, 5.7-8; Sisman, 2012, s.5).
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Liderlikle ilgili olarak belirlenmeye ¢aligilan listede fiziksel dzellikler olarak;

- boy

- agirlik (kilo)

- giclilik

- yas

- fiziksel olgunluk belirtileri
- saglik durumu

- yakisiklilik
Kisisel ozellikler olarak da;

- zeka

- hitabet yetenegi

- bireyler arasi iligkiler ve haberlesme yetenegi
- giivenilirlik

- girisimci olma ve risk alabilme

- cesaretli olma ve kendine giiven duyma
gibi faktorlerin 6nemi tartisilmistir (Eren, 2012, s.441; Sisman, 2012, s.5).

Ozellikler yaklasimina gore lider, fiziksel ve kisisel ozellikleri bakimindan
izleyicilerden farklhidir (Aksel, 2003, s.176). Nitekim Stogdill, liderlerin
izleyenlerinden farkli olan o&zelliklerini su sekilde belirlemistir (Lunenburg &
Ornstein, 1991; Akt. Celik, 2012, s.8):

|

. “Kapasite (Zeka, dikkatli olma, orjinallik ve yargilama),

2. Basar1 (Egitim, bilgi ve atletik basar),

3. Sorumluluk (Bagimlilik, girisim, direnme, saldirganlik, kendine giiven ve
istiin olma istegi),

4. Katilma (Etkinlik, sosyallik, isbirligi, uyum saglama ve niiktedanlik),

5. Konum (Sosyo-ekonomik konum ve popiilarite)”.

Kiiltiir’iin (2006, s.22) Ercetin’den (2000, s.29) aktardigina gore ise, Mann,
Stogdill’ in belirlemis oldugu bu oOzellikleri sinayarak, “sadece zekayla liderlik

arasinda bir iligki oldugu, diger Ozellikler i¢in bunun pek de gecerli olmadig1”
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bulgusuna ulagmis ve bu konuda arastirmacilar1 uyarmistir. Stogdill, 1974' de yaptigi
ikinci arastirmada daha 6nce gruplandirdigi 6zellikleri sinamis ve basarili liderlerde

sik olarak gozlemlenen 6zellik ve yetenekleri yeniden gruplandirmistir.

Liderlik o6zelliklerini belirlemek amaciyla gelistirilen anketlerin gecerlik ve
givenirligi ¢ok tartisgilmistir (Celik, 2012, s.8). Van Niekerk’in (2005, s.29)
belirttigine gore, Lord, Vader ve Alliger 1986'da, daha dnce ozellikleri belirlemek
amactyla kullanilan o6lgeklere madde analizi uygulayarak, bazi diizeltmeler
yapmislardir. Bu diizeltmeler sonucu, konuyla ilgili arastirma yapanlari, Stogdill ve
Mann'in bulgularini elestirmislerdir. Ayrica, liderin, kisilik 6zellikleri ile onlarin
lider olarak algilanmalar1 arasinda, yiiksek diizeyde ve tutarli bir iliski oldugu
sonucuna ulasmiglardir (Kouzes&Posner, 1993, s.424; Kreitner&Khniciki, 1995,
5.648).

Goriildiigii  lizere arastirmacilar bu konuda tam bir fikir birligine
varamamuslardir (Eren, 2012, s.441). Ozellik kurami ve bu kuramla ilgili yapilan
aragtirmalar etkili lider davramisim1 agiklamada yetersiz ve smurli kalarak,
arastirmacilart bagka boyutlara yoneltmistir. Arastirmacilar, 1940 ve 1960 yillari
arasinda liderlerin davranis bigimleri lizerine yogunlagsmislardir (Robbins, 1994; Akt.
Celik, 2012, s.9).

2.1.4.2. Davramssal Yaklasim

Ozellikler yaklasimma karsi yapilan elestiriler 'liderligin dogustan geldigi'
teorisi tizerine yogunlasmis, ayni Ozelliklere sahip kisilerin nasil olup da liderlik
sergileyemedikleri gibi sorular gdzlerin liderin davranislarina yonelmesine neden
olmustur. Arastirmacilar 6zellik kuraminin aksine, liderin basarisinin goérevlerini
yerine getirirken sergiledigi davranig Dbigimiyle dogrudan ilgili oldugunu
soylemislerdir (Aydin, 1994, 5.239; Yalgin, 1991, 5.218).

Ozellikler yaklasiminda, lideri tanimlamada kisisel 6zellikler dnemliyken;
davranigsal yaklasimda liderlik yaparken gosterdigi davraniglar ve etrafindakilere
nasil davrandigi onemlidir. Liderin ¢alisanlari ile iletisim kurma bigimi, onlara yetki

verip-vermemesi, amaglart belirleme sekli, isleri planlama ve yiiriitme bi¢imi gibi
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davraniglari liderin etkinligini belirleyen 6nemli faktorlerdendir (Arikan, 2001, s.235;
Sisman, 2012, s.11; Yildirim, 2004, s.39).

Bu yaklasimda, liderin davranisi analiz edilerek, lider davraniglarinin temel
yonelimi ortaya konmaya calisilmistir. Yapilan calismalar igerisinde en c¢ok
taninanlar Ohio State Universitesi, Michigan Universitesi ve Blake ile Mouton’un
gelistirdigi Yonetim Gozenegi arastirmalaridir (Celep, 2004, s.11; Celik, 2012, s.11;
Ergetin, 2000, s.31; Sisman, 2012, s.6).

2.1.4.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari

1940’11 yillarda Ohio Devlet Universitesi'nde baslayan liderlik ¢alismasi,
davranigsal liderlik yaklagiminin gelismesine biiyiik katki saglamigtir. Liderin nasil
tanimlandigin1 belirlemek amaciyla gerceklestirilen bu calisma askeri ve sivil pek
cok yoneticiyle gerceklestirilmistir. Bunu gerceklestirebilmek i¢in Liderlik
Davranislarini Tanimlama Olgegi (LBDQ) kullanilmistir (Hoy&Miskel, 2010, s.386;
Luthans, 1995, s.271).

Kogak’in (2006, s.27) Yukl’dan (1989, s.75) aktardigina gore bu ¢aligmalar
neticesinde liderlik davranislarini belirlemede iki bagimsiz degiskenin etkili oldugu
goriilmiistiir. Bu iki degisken, “anlayis gosterme” ve “yapiy1 harekete gegirme” dir.
“Anlayis degiskeni; liderin izleyicileri ile arasinda karsilikli giiven ve saygiya dayali,
izleyicilerin ihtiyag ve arzularina yakindan ilgi gostermesidir. Yapiyr harekete
gecirme degiskeni ise; liderin ulasilmasi1 gereken amagla ilgili olarak isin

planlanmasi, 6rgiitlenmesi ve kontroliinii ifade etmektedir”.

Arastirmacilar, bu boyutlar i¢in tanimlanan davranislarin en yiiksek diizeyde
sergilendigi liderlik bigimini, liderin gruptaki etkinligi ve grubun diizeyi i¢in en

uygun nokta olarak belirlemislerdir (Kiiltiir, 2006, s.26).
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Yiksek | 4 Diistik yapiy1 Yiiksek yapiy1
harekete gecirme harekete gecirme
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Anlayis
Diusiik yapiy1 Diisiik yapiy1
harekete ge¢irme harekete gecirme
diisiik anlayis diisiik anlayis

Diisiik

Diistik Yapiy1 Harekete Ge¢irme Yiiksek

Sekil 2.2. Ohio State Universitesi Liderlik Stilleri Modeli

Kaynak: Hellriegel, D.&Slocum, J. (1986). Organizational Behavior, Cengage Learning, s.454. (Akt.
Kogak, 2006, 5.28)

Sekil 2.2°de belirtildigi iizere, yapiy1 harekete ge¢irme davranisi yiiksek olan
lider, isini iyi bir bigimde planlamakta, ayn1 zamanda grubun diger tiyeleri ile olumlu
iliskiler kurarak, onlarla iletisimi kolaylagtirmakta ve isin basarisini artirmaktadir.
Anlayis gosterme davranigi yiiksek olan liderler ise, grup iiyelerine arkadasga ve
samimi bicimde yaklagsmakta, onlarin saygi ve giiven duygularini arttirmaktadir. Bu
durumda yukaridaki sekle gore en etkili lider Yiiksek yapiyr harekete gecirme-yiiksek
anlays, en etkisiz lider ise Diisiik yapiyr harekete gecirme- diisiik anlayis sitununda
bulunmaktadir (Eren, 2012, 5.442).

Bazi durumlarda, yapiy1 harekete gecirmede yiiksek olan kisi amirdir, bazi
durumlarda ise, anlayis gostermede yiiksek olan yonetici en etkili olandir; diger
durumlarda her iki boyutta da diisiik olan lider en ¢ok arzu edilendir (Hodgetts,1990,
s.326). Fakat su bir gercektir ki yapiyr harekete gecirmeyi géz ardi etmek liderin
etkililigini sinirlar, anlayis gdstermeyi ihmal etmekse calisanlarin doyumunu azaltir.
Bu iki davranisin gii¢lii yonlerini bir araya getiren lider en ¢ok tercih edilendir

Hoy&Miskel, 2010, s.387).
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Halpin (1996), LBDQ c¢alismalarinin ortaya koydugu verileri soyle
Ozetlemistir (Hoy&Miskel, 2010, s.386):

e Yapiyt kurma ve anlayis gdsterme lider davraniginin temel boyutlaridir.

e Etkili lider davranis1 sik sik her iki boyutta da ortaya ¢ikan davranislarla
iliskilendirilir.

e Ustler ve astlar, lider davramsi boyutlarinin etkililigini 6lgmek igin
degerlendirme egilimindedirler. Ustler yapiyr kurmay1 ¢ok 6nemserler, astlar
ise anlayis gostermekle daha ilgilidir.

e Liderlerin kendilerinin nasil davranmalar1 gerektigini soylemeleriyle, astlarin,
liderlerin nasil davrandigini sdylemelerindeki ifadeler arasinda c¢ok az iliski

vardir.
2.1.4.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Cahsmalari

1947’lerde  Michigan Universitesi'nde Rensis Likert’in  ydnetiminde
gerceklestirilen bu calismalar, davranigsal liderlik yaklagiminin gelismesine katkida
bulunan bir diger 6nemli ¢alismadir (Artan&Bozkur&Tevruz, 1999, s.194). Bu
calismalarda etkili ve etkili olmayan liderler arasindaki farklarin bulunmasi

hedeflenmistir (Celep, 2004, s.13).

Bu c¢alismalarda da Ohio State caligmalarinda oldugu gibi lider davranisinin
iki boyutu belirlenmistir. Bu iki faktor “kisiye yonelik davranis™ ve “ise yonelik
davramstir”. Ise yonelik lider, isin teknik ya da gorev yoniine agirlik verir.
Calisanlarin belirlenen yontemlere uygun olarak ¢alisip ¢alismadigini birebir kontrol
eder ve grup iiyelerini Orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesine ara¢ olarak goriir.
Ayrica gerektiginde otoritesini cezalandirma igin kullanir. Is yonelimli lider
davranisi, sik1 denetim, is performansinin takibi, 6diil ve ceza gibi davranislari ifade
eder (Ataman, 2002, s.461; Celep, 2004, s.14; Ergetin, 2000, s.35; Robbins, 1994,
s.174, Rodriguez&Echanis, 1990, s.380).

Kisiye yonelik lider davranisinda ise, yonetici ya da lider, calisanlariyla
“insan” olarak ilgilenir. Calisanlarinin bireysel gelisimlerini ve ihtiyag¢lari
saglamaya calisir (Ercetin, 2000, s.35). Michigan Universitesi arastirmalarinda,

kisiye yonelik davranislar sergileyen liderlerin, ise yonelik davranis sergileyen
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liderlere gore daha verimli ¢calisma gruplari olusturduklar1 saptanmistir (Celik, 2012,
s.13). Ciinkii kisi yonelimli liderler, birlik i¢inde bir ¢alisma grubu olusturmaya
onem verirler ve c¢alisanlarin kisisel gelisimleriyle daha yakindan ilgilidirler. Zira
boylesi bir grupta iiretkenlik ve is doyumu daha yiiksek olacaktir (Celep, 2004, s.13-
14).

2.1.4.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Goézenegi Arastirmasi

Yonetim Gozenegi Kurami, orgiitsel liderligin boyutlarini agiklamak amaciyla
Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan gelistirilmistir. Bu kuram Ohio State
Universitesi’nin arastirma sonuglarinda yer alan yapiyr harekete gegirme ya da
anlayis gosterme boyutlariyla ilgili oldugu kadar, Michigan Universitesi’nin ise
yonelik veya kisiye yonelik lider davranisi boyutlarina da yakinlik gostermektedir
(Celik, 2012, s.14).

Bu arastirmanin sonuglar1 Blake ve Mouton tarafindan Yonetim Tarzi Matriksi
(Managerial Grid) olarak adlandirilan ve yonetici davramiglarii agiklamada
kullanilabilecek bir matriks haline getirilmistir. Kuram, lider davranisinin iki boyutu
lizerine yogunlagmistir. Birinci boyut calisana gosterilen ilgiyi ya da liderin
calisanlarina iliskin yonelimini gosterir. Ikinci boyut ise iiretime olan ilgiyi ifade
eder. Ayrica her boyut bu faktorler ile ilgili dereceleri gosteren dokuz bdliime
ayrilmistir. Bu matrise gore birbirinden farkli seksenbir ¢esit liderlik davranist

bulunmaktadir (Ertiirk, 2000, s.154; Akt. Gegmez, 2009, s.28; Robbins, 1994, 5.463):

Aksel’e (2003, s.33) gore “Uretime ilgi, liderin politika olusturma, yeni {iriin
gelistirme, siiregleri iyilestirme, is yiikkleme ve satiglari arttirma gibi tiretime iligkin
konularm hepsinde liderin tutumunu ifade eder. Insana ilgi ise, is gorenlerle iletisimi,

Is goren beklenti ve isteklerini karsilamayi, iyi bir 6rgiit iklimi olusturmay1 igerir”.

Blake ve Mouton’un gelistirmis oldugu yonetim gozenegi Sekil 2.3.te yer

almaktadir.
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Sekil 2.3. Yonetim Tarzi Matrisi

Kaynak: Blake, R. R.&Mouton, J. S. (1964). The Managerial Grid, Houston, Gulf Publishing
Company. (4kt. Koontz&O’Donnell, 1972, 5.562)

Yukaridaki matrikste cesitli yonetici tipleri rahatlikla belirlenebilir. 9,1
tipindeki bir yonetici liretime ve ise biiyllk 6nem veren, fakat calisanlara Gnem
vermeyen bir tipi ifade eder. 1,9 tipindeki bir yonetici ise ¢alisanlarinin hislerine ve
isten memnuniyetlerine 6nem verir. 5,5 tipindeki bir yonetici ise hem tiretime hem de
calisanlarina ortalama bir 6lgiide ilgi gosteren bir yoneticiyi ifade etmektedir (Kogel,
1998, 5.453).

Owens (1987, 5.118), bu liderlik bigimlerini su sekilde 6zetlemistir:

o Zawif liderlik: 1,1’lik liderlik bicimi olarak goriilen bu liderlik bigiminde
lider, izleyenlerini tamamen serbest birakmustir. Uretime ve calisana en az
oranda ilgi vardir.

e Otorite ve itaat liderligi: 9,1 ile tanimlanan liderlik bi¢gimidir. Lider denetim

giicii ve yetkilerini kullanarak, liretime yliksek oranda ilgi gosterir.
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e Sehir kuliibii liderligi: 1,9 ile tanimlanan liderlik bi¢imidir. Lider en ¢ok
ilgiyi ¢alisana gosterirken; en az ilgiyi tiretime gostermektedir.

e Denge saglayici liderlik: 5,5 liderlik bi¢imi olarak tanimlanan bu liderlikte,
hem iiretime hem de calisana orta seviyede ilgi gosterilmektedir.

e Grup liderligi: 9,9 ile tanimlanan bu liderlik bi¢iminde ise, hem iiretime hem
de galisana en yiiksek seviyede ilgi gosterilir. Lider grup tiyeleriyle siki bir

isbirligi ig¢erisindedir. Grup liyeleri kararlarin alinmasinda s6z sahibidir.

Liderlikle ilgili yapilan ¢ogu arastirmalardan farkli olarak, Blake ve Mouton;
yonetim tarzi matriksinin (Liderlik Izgaras1) etkili yonetici yetistirmek i¢in yararli bir
ara¢ oldugunu kanitlanistir. Ornegin; iiretim tarafiyla daha ¢ok ilgili 1,9 bir yonetici
almak ya da insan tarafiyla daha ¢ok ilgili 9,1 bir yonetici almak gibi yararlar1 vardir
(Hodgetts, 1990, s.327). Modeldeki liderlik tiplerinden sadece bir tanesi beklenilen
insan-is uyumunu yakalayabilmistir (9.9). Blake ve Mouton, ideal yonetim stili
olarak 9.9’u vurgulamislardir (Balci, 2002, 5.97).

Liderlik siirecinin anlagilmasi ve agiklanmasi konusunda davranigsal yaklagim
onemli katkilarda bulunmustur. Ancak liderlik siirecinin olustugu cevreye ve
kosullara agirlik vermemeleri bu goriislerin de zayif tarafi olmustur. Davranissal
yaklasim genellikle demokratik liderlik davranisinin etkin oldugunu varsaymustir.
Degisik kosullarda ise ve tiretime agirlik veren liderlik davranislart da, en azindan
kisilere agirlik veren liderlik davranisi kadar etkin olabilir. Liderlik siirecinin
anlasilmasi1 konusundaki igiincli grup yaklasim Durumsal Yaklasim adi verilen
yaklasimdir. Bu yaklasimin temelinde ise liderin takipgileri ve kosullar ile arasindaki
iliski yer almaktadir (Gegmez, 2009, s.35).

2.1.4.3. Durumsal Yaklasim

Yonetim literatiirinde 1960 yillarindan sonra meydana gelen koklii
degisiklikler liderlik yaklasimlarina etkilemis ve bunun sonrasinda arastirmacilar
lider ve grubunun gevresini incelemeye baslamislardir. Durumsallik yaklagimlari,
farkli hal ve kosullarin birbirinden farkli liderlik tarzlann gerektirdigini
savunmaktadir. Bu nedenle her ortamda gegerli olabilecek belli bir liderlik tarzi

yoktur. Lider, icinde bulundugu kosulun geregine uygun davranmalidir
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(Sabuncuoglu&Tiiz, 2001, s.223; Serinkan, 2008, s. 43; Akt. Ozséylemez, 2009,
s.10).

Durumsal Liderlik Kuramlari; Fiedler’in Durumsallik Kurami, House ve
Evans’in Yol-Amag¢ Kurami, Vroom ve Yetton’un Normatif Kurami ve Hersey ve

Blanchard’in olmak tizere dort ana grupta toplanabilir (Celep, 2004, s.16).
2.1.4.3.1. Fiedler’in Durumsallik Kuram

Fiedler, insanlarla iliskilere ya da yapiya onem vererek etkili bir lider
olunabilecegini savunan davranis¢t kuramlarin goriislerini inceleyerek, bu goriislere
benzer olarak iki liderlik davranisi belirlemistir. Bunlar; “ise giidiilii” ve “insana
guidiilii” liderlik bi¢imidir. Fakat Fiedler, bu iki liderlik stilinin siirekli olarak etkinlik
saglayamayacagini savunmustur. Bazi liderler belli durumlarda etkin olurken,
bazilar1 ise ayn1 durumda etkin olamamaktadir (Celep, 2004, s.16; Celik, 2012, s.19).
Farkli liderlik tarzlan farkli olumlu sonuglar dogurmaktadir (Boga, 2010, s.62).

Fiedler’e (1996) gore, belli bir durumun lider agisindan olumlu, destekleyici
ya da engelleyici olmasini belirleyen ii¢ temel durumsal degisken 6nem sirasina gore

su sekildedir:

1. Lider-iiye iliskileri: Bu degisken liderin birlikte ¢alistigi kisiler tarafindan
sevilip tutulmasi ve onlar tarafindan kabuliiyle ilgilidir. Liderin c¢alisma
arkadaglar1  tarafindan olumlu degerlendirildigi, isteklerinin olumlu
karsilandig1 ve takdir gordiigli durumlar, lider ile ¢alisan arasindaki iligkinin

olumlu olduguna isaret eder.

2. Gorevin yapisi: “Eldeki isin ne Ol¢lide net tanimlara, kurallara ve akis
stirecine sahip olduguyla ilgilidir”. Baz1 islerin yapilmasi kesin yontemlere
bagl iken; bazilar1 ise isi yapacaklarm kararina kalmistir. Isin yapilanmis
olmasi lider i¢in olumlu bir ortam yaratirken; isin yapilanmamis olmasi ve

isle ilgili belirsizlikler lider i¢in olumsuz bir ortam yaratir.
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3. Konumun giicii: Liderin mevkisine dayanan otoritesinin derecesini, yani is
gorenlerin edinimlerine miidahalede bulunma yetkisini belirtir. Liderin 6diil-
ceza verme, isten ¢ikarma, terfi ettirme, prim verme vb. konulardaki
yetkilerinin fazla olmasi, kontrol giicliniin de yiiksek oldugunu gosterir
(Aydin, 2011, s.139; Celep, 2004, s.16-17; Kogel, 1998, 5.457; Sabuncuoglu,
2001, s.223; Tosun, 2001, s.97).

Fiedler’e gore orgiitler kendi yapilarina uygun liderleri kolayca bulabilecek
durumda degildir. Liderlik dogustandir ve liderler, liderlik egitimiyle degismezler.
Fakat durumlar, liderlerin yetilerine uygun olacak sekilde degistirilebilir. Ayrica lider
kendi liderlik yaklagimini anlamak i¢in egitilebilir. Lider basariyr yakalamak icin

durumu degistirme yollarini 6grenebilir (Bege¢&Ceylan, 2000, $.601).
2.1.4.3.2. Yol-Ama¢ Kuram

1970’1 yillarda Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen bu
kuramla, “liderin gosterdigi davranisin ¢alisanlarin motivasyonu, tatmini ve basari
dereceleri tizerindeki etkisi agiklanmaya c¢alisilmustir” (Zel, 2011, s.114). Hoy ve
Miskel’in (2010, s.394) Northhouse’dan (2004) aktardigina gore bekleyis teorisine
bagli olan bu kuramin temel varsayimi, ¢aliganlarin isi yapabileceklerine, ¢abalarinin
istenilen sonuglar1 getirecegine ve isi yaptiklarinda alacaklari odiillerin degerli
olacagina inanmalar1 durumunda motive olacaklaridir. “Calisanlar, liderin
calisanlarin bekleyislerini etkileme derecesi (yol) veya liderin ¢alisanlarin verdigi
degeri etkileme derecesi (amag) ile motive olabilirler” (Mondy&Premeaux, 1995,
5.95-104; Akt. Gegmez, 2009, s.43).

Kuramin temel onerisi; calisanlarin tatmininin, bireyin ve isin yapildigi
boliimiin etkililiginin, liderlerin is ortaminin ve ¢alisanlarin yeteneklerini artirict
davraniglarda bulunmasiyla miimkiin olabilecegidir (Hoy&Miskel, 2010, s.394).
Liderin birinci oncelikli gorevi, ¢alisanlar i¢in dnemli goriilen hedefler belirlemek ve

calisanlarin bu hedefleri gergeklestirme yolunu bulmalarina rehberlik etmektir.

Evans, liderlerin, ¢alisanlarinin davraniglarini etkileme giiciine sahip olduguna
inanmaktadir. Odiillendirme giicii ve odiilleri elde edebilmek igin calisanlar

tarafindan yapilmasi gerekenleri agikliga kavusturma imk&ni1 bunun basinda
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gelmektedir. Orgiitte calisanlarin ulasmaya calistiklar1 bireysel amagclar1 belirlemek,
calisanlarin bireysel ve orgiitsel amaglara ulasabilmeleri i¢in yiiksek performans
gosterebileceklerine inanmalarini saglamak ise liderin c¢alisanlarin davraniglarini
etkilemede kullanabilecegi diger araglardir (Hersey, 1982, s.259; Akt. Kiiltiir, 2006,
s.34; Mondy&Premeaux, 1995, s.95-104; Akt. Gegmez, 2009, 5.43).

Yol-ama¢ kurami liderin farkli durumlarda farkli davranis sekilleri
gosterecegini  One siirer. Bu kurama gore lider, asagida yer alan liderlik

davraniglarindan birisini gosterebilir (Hoy&Miskel, 2010, s.394):

1. Otokratik Lider: Bu tiir lider, astlarim1 yonetim disinda tutar ve onlara soz
hakki vermez. Karar alma, planlama ve gorev dagilimi yetkilerin timiinii
kendisinde toplar. Astlar ise liderden aldiklari emirleri yerine getirmekle

yikiimliidiir (Eren, 2012, s.461; Akt. McFarland, 1970, s.291).

Boga'nin (2010, s.66) Efil’den (2009, s.423) aktardigina gore otokratik
liderler ekip yonetimi igin gerekli becerilerden yoksundur. Bu nedenle de
takim calismasina uygun degillerdir. Ciinkii bu tiir liderlik, lideri isiyle daha
cok ilgilenmeye, daha hizli kararlar vermeye zorunlu kilar. Bu sebeple lider
asir1 Olgiide bencil davranir ve astlarin duygularini dikkate almaz. Eren’e
(2012, 5.462) gore “bu durum g¢alisanlar {izerinde tatminsizlik, yonetime karsi
nefret, moral disiikliigli, grup ici catisma ve anlagmazliklara neden olur”.
Zamanla liderin astlar {lizerindeki dogal otoritesi kaybolmaya baglar. Ayrica
otokratik liderlik grubun yaraticiligini engeller. Ciinkii is ortami igerisinde
sadece liderin gorisleri ve onun gercekligiyle simirlandirilmis bir takim
fikirler uygulamaya konmaktadir. Bu da orgiitsel yenilik faaliyetlerini sekteye

ugratmaktadir.

2. Demokratik-Katihmer Liderler: Bu tiir lider, yonetim yetkisini astlariyla
paylasir. Astlarina isleriyle ilgili daha cok yetki vererek, karar alma ve
planlama asamalarinda g¢alisanlarin da katkida bulunmasini saglar. Amag,
politika ve uygulamalarin belirlenmesinde, is boliimiiniin yapilmasinda lider
daima astlarmin fikir ve disilincelerine bagvurur. Calisanlarina dostca
davranir ve onlara 6zerklik tanir (Basaran, 1992, s.60-61; Akt. Boga, 2010,
s.66; Eren, 2012, s.461).
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Eren’e (2012, s5.459) gore fikir, diisiince, inan¢ ve arzularina deger verildigi
goren calisanin giidiileri olumlu bigimde etkilenerek calisma arzusu artar ve

bundan psikolojik tatmin duyar.

Destekleyici Lider: Bu tiir lider, ¢alisanlarin refahiyla ilgilenir, sicak bir
calisma ortami yaratir ve c¢alisanlarin ihtiya¢ ve tercihlerini géz Oniine alir
(Hoy&Miskel, 2010, s.394). Boga’nin (2010, s.67) Daft’tan (2000, s.516)
aktardigina gore lider agik, arkadasca ve yakindir. Astlarina esit davranir.
Basarili olmanin, ¢alisanlar i¢cin en iyi glidillenme ve 6zendirme gildiisii
olduguna inanarak, onlarda takim ruhunu gelistirmek, onlar i¢in isi ¢ekici

kilmak ve onlari iglerine yoneltmek i¢in uygun ortam hazirlar.

Lunenburg ve Ornstein’e (1991) gore destekleyici liderlik, c¢alisanin

endisesinin yiiksek ve kendine giiveninin diisiikk oldugu durumlarda tercih

edilmektedir (Celik, 2012, s.18).

. Tam Serbesti Tamyan (Laissez-Faire) Liderlik: Eren’e (2012, s.461) gore
bu liderlik tarzin1 sergileyen liderler, izleyicileri serbest birakan ve onlarin
kendilerine verilen kaynaklar dahilinde plan ve program yapmalarina olanak
veren ve yonetim yetkisine minimum diizeyde gereksinim duyan davranig
seklini gosterirler. Bir bagka ifadeyle, tam serbesti taniyan liderler, yetkiye

sahip ¢ikmayarak yetki kullanim haklarini astlarina birakirlar.

Bu liderlik tipi, c¢alisanlarin bireysel egilimlerini dikkate alarak,
yaraticiliklarinin harekete gecirilmesinde goriiliir. Calisanlar sorunlarina en
uygun ¢6ziimii bulma konusunda kendilerini gelistirmislerdir. Gerekli
durumlarda calisan, kendi gruplarini olusturarak sorunlarini ¢ézebilmekte ve
yeni fikirlerini test ederek uygun kararlar alabilmektedir. Burada liderin esas
gorevi ¢aliganlarina malzeme ve kaynak temininde bulunmaktir. Lider
yalnizca kendisine herhangi bir konuda goriisii soruldugunda fikrini bildirir,
fakat bu fikir calisanlarin faaliyetlerini baglamaz. Bilim adamlarinin
calismalarinda, g¢esitli arastirma ve gelistirme c¢alismalarinda, mesleki
uzmanlik gerektiren hallerde, sorumluluklarini yerine getirmekten kagmama
egilimi olanlarda, c¢alisanlarin yaratici ve yenilike¢i fikirlerini gelistirmek

amaciyla bu liderlik tiirti uygulanabilir. Ancak kiiltiir seviyesi diisiik ve yeterli
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diizeyde is boliimiine sahip olmayan ve sorumluluk duygusundan yoksun
bulunan gruplarda bu tarz bir liderlik bi¢iminin yiiriiyemeyecegini ifade
etmek gerekir (Bass, 1990, s.20; Akt. Cakinberk&Demirel, 2010, s.107; Eren,
2012, s.463; Mccoll-Kennedy& Anderson, 2005, s.116). Peki bu gruplarda
tam serbestligi taniyan liderlik neden ortaya ¢ikmaktadir? Boga’nin (2010,
s.67) Basaran’dan (1992, s.86) aktardigina gore; ya lider oOrgiite
yabancilasarak, yetki kullanmaktan g¢ekilmistir ya da lider, yonetimdeki
yetersizligi yiiziinden yetki kullanmaktan korkmaktadir. Hoy&Miskel’in
(2010, s.396) Bass’dan (1998) aktardigina gore ise, bu g¢esit liderligin

olmamasi veya liderlikten kaginilmasi sonug olarak en etkisiz olandir.

Yol ve amag¢ kuramindan egitsel liderlik acisindan bir takim sonuglar
¢ikarilabilir. Kuramin 6ne siirdiigii dort liderlik davranis stilinden destekleyici ve
katilimer liderlik stili egitimsel liderlikte daha kolay uygulanabilir. Bunun nedeni
egitim oOrgiitlerinin egitim diizeyi yiiksek olan dgretmenlerden olusmasidir. Cilinki
emredici liderlik davranisinin okullarda etkili olmasi miimkiin degildir. Zira en iyi
liderlik tarzinin hangisi oldugu siirekli tartisilan bir konudur. Ancak g¢ogunluk
tarafindan kabul edilen goriis, orgiitin iginde yer aldig1 ¢evre, orgiitiin i¢ kosullari,
yonetimin ve gorevlerin yapisi, liderin ve izleyicilerin kisilik 6zellikleri ile kiiltiir ve
aliskanliklarinin liderlik tarzini belirledigi yoniindedir. Belirli kosullarda elverisli
olan bir liderik tarz1 diger baz1 kosullarda elverissiz olabilir. Basarili yonetici orgiitiin
degisik ihtiyaclarina ve farkli kosullara gore farkli liderlik tiplerini uygulayabilen
kisidir (Eren, 2012, s.464; Tengilimoglu, 2005, s.8; Akt. Cakinberk&Demirel, 2010,
s.107).

2.1.4.3.3. Vroom ve Yetton’un Normatif Kuram

Bu kuramin temelinde, orgiitlerde liderlerin yaptigi en onemli isin karar
vermek; bu isle ilgili en 6nemli sorunun da karar siirecine katilmak oldugu diistincesi
yer almaktadir. Kurama gore iyi verilmis kararlar kadar bu kararlara uygun zaman ve
diizeyde astlarin katilimi kararlarin kabuliinii ve amaglara ulasmayi kolaylastirir.
Ayni1 zamanda liderligin etkililigini artirir ve astlar1 gelistirir. Bu olumlu yonlerine
ragmen, karara katilmaya karsi tutum, zaman kaybi1 ve bireysel amagclarla orgiitsel
amaglarin ¢atismasi gibi olumsuzluklar s6z konusu olabilir. Bu nedenle; temel sorun,

astlarin ne zaman ve ne Ol¢ilide karara katilacaklaridir. Vroom ve Yetton bu kuram
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ile, liderin astlari1 karar verme siirecine katma bi¢cimine gore uygun olabilecek
liderlik davranis bigimlerini gelistirmistir (Aydin, 1994, s.257; Celep, 2004, s.22;
Celik, 2012, s.23;).

Kuram, Yol-ama¢ kuraminda oldugu gibi liderlik bigiminin, liderin
organizasyon i¢indeki yerine bagli olmasindan o6tiirii farkli liderlik tiirlerinin ortaya
¢ikacagini one siirmiistiir. Ancak, Fiedler’in durumsallik kuraminin tersine liderlik
tarzinin degisebilecegini ileri siirerek, asagida yer alan varsayimlarla liderlerin nasil
davranmalan gerektigini belirlemeye ¢alismislardir (Aydin, 1994, s.257; Can vd.,
1995, s.433; Akt. Kogak, 2006, s.36; Gegmez, 2009, $.52):

e “Tek bir liderlik davranisi her ¢esit organizasyonda gegerli degildir.

e Sorunun ¢ziilebilmesi i¢in, sorunun ortaya ¢iktigr durum belirlenmelidir.

e Bir durumda kullanilan liderlik sekli, baska bir durumda uygulanacak liderlik
sekline sinirlama getiremez.

e Karar siireclerine astlarin katilim derecesine etkileyen ¢ok sayida sosyal siire¢

vardir”.

Aydin’in (1994, s.258) Luthans’dan (1977, s.458) aktardigina gére Vroom ve
Yetton’un kurami, normatif bir kuram olarak nitelendirilebilir. Bu nedenle karar
verme bic¢imini belirlemek i¢in izlenmesi gereken bazi siiregler dnerilmektedir. Bu
stiregler farkli durum ¢esitleri i¢in belirlenmistir. Her kosulda, liderin segebilecegi
otokratik, danigsmaci, grup olmak {lizere ii¢ karar alma segenegi s6z konusudur. Bu
secenekler bir bakima segilen liderlik bi¢imini de ortaya koymaktadir (George, 1996;
Akt. Kiiltiir, 2006, s.34; Robbins, 1994, s.187):

Otokratik siiregte, lider iki tiirlii davranis gosterebilir:

e Otokratik I: Lider elindeki bilgilerden yararlanarak karar verir.
e Otokratik Il: Lider takipgilerinden ihtiyact olan bilgiyi elde etmesine karsin

karar1 tek basina alir.
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Danigmaci siirecte ise lider, iki tiirlii davranis gosterebilir:

e Damismacit I: Lider takipgileriyle birebir olarak gorisiip, goriislerini
dinlemesine ragmen karar1 tek basma kendisi alir. Bu Karar, takipgilerin
fikrini ya yansitir ya da yansitmaz.

e Danigsmact II: Lider takipgilerini bir araya toplayarak, sorunla ilgili onlarin
goriislerini alir ancak son karart kendisi verir. Bu karar, izleyicilerin

kararlarin1 yansitabilir ya da yansitmayabilir.

Grup siirecinde ise lider, bir grup toplantisina baskanlik eder. Sorunu grupla
paylasir ve grup kararinda goriis birliginin saglanmasina katkida bulunur. Bu siiregte
gruba bilgi verebilir, goriis bildirebilir, fakat fikir ya da isteklerini dayatmada
bulunmaz. Karar izleyicilerle birlikte alinir (Vroom& Yetton, 1977, s.457-460; Akt.
Aydin, 1994, 5.258; Tabak, 2005, s.24; Akt. Kocak, 2006, s.36).

Yukarida siralanan karar verme tarzlari arasindan, astlarin katilimi ile
olanlarin, astlarin kabul ve destegini almada daha ¢ok sansa sahip oldugunu, fakat
bazi durumlarda da liderin tek basina verecegi kararin daha hizli ve etkili
olabilecegini belirten Vroom ve Yetton, etkin bir liderlik siireci i¢in potansiyel yarari
en ist diizeye cikaracak 6zgiin bir karar verme stratejisinin secilmesinin dnemine
vurgu yapmislardir (Baysal&Tekarslan, 1996, s.240; Akt.Yildirim, 2004, s.41-42).
Aydin’a (1994, s.258-259) gore lider, asagida yer alan sorular1 evet/hayir seklinde

cevaplayarak bes liderlik davranigindan birini segebilecektir:

1. Coziimii gerektiren sorun, kararin hemen verilmesini gerektirmekte midir?
Bagkalarina danismak i¢in yeterli zaman var midir?

2. Saglikli bir karar verebilmek i¢in, elde yeterli veri var midir?

3. Problem yapilandirilmis midir? Problem tanimlanmais, sinirlandirilmig midir?

4. Verilecek kararin uygulanmasi icin, baskalar1 tarafindan kabul edilmesi
gerekmekte midir?

5. Eger karari liderin kendisi verirse, digerleri tarafindan kabul edilme olasilig
nedir?

6. So6z konusu sorunun ¢oziimlenmesiyle gerceklestirilecek amaclar, baskalari

tarafindan da paylasilmakta midir?
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7. Sorunun c¢oziimiine iligkin tercih edilen se¢enegin grup iiyeleri arasinda

catisma yaratma olasilig1 var midir?

Vroom ve Yetton 'un kurami daha sonra yapilan bazi arastirmalarda
desteklenerek gelistirmistir. Ancak kuram, en etkili karar se¢eneginin tercihinde bazi
belirsizliklerin olmasi, liderin kisisel 6zelliklerinin ve astlarin tepkilerinin yeterince

dikkate alinmayis1 gibi konularda elestirilmistir (Ergetin, 2000, 5.49-52).
2.1.4.3.4. Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kuram

Kuram, Blake ve Mouton’un iki boyutlu liderlik davranigindan yola ¢ikilarak
Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan gelistirilmistir (Tabak&Gore, 2002,
s.16; Kocak, 2006, s.34). Teoriye gore bir orgiitte liderin liderlik stilini belirleyen en
onemli faktor astlarinin olgunluk diizeyidir. Lider yapiy1 harekete gegirme ya da
bireyi dikkate alma davranislarini da astlarinin bu olgunluk diizeyine bagl olarak

sekillendirir.

Kuramda liderlik bi¢imleri gorev ve iliski merkezli olmak iizere iki boyutta
ele alinmis, bu bicemlerle izleyenlerin olgunluk diizeyi arasinda bir iligki kurulmaya
calisilmistir. Bu anlamda liderlik bigemlerinin, izleyenlerin olgunluk diizeyine uygun

olmasi gerektigi vurgulanmistir (Hersey, 1979, s.98; Akt. Kiiltiir, 2006, s.32).

Olgunluk, grubun ya da bireylerin tiim 6zelliklerini degil, sadece yapilacak is
acisindan yetkinligi, deneyimini, sorumluluk alma yetenegini ve islerini basarmak
igin duyulan istegi ifade etmektedir (Aydin, 1994, s.262; Celik, 2012, s.28; Zel,
2001, s.122). izleyenlerin bu yetenekleri gelistikce olgunluk seviyelerinde de artis
olmasi beklenmektedir. Bu asamada 6nemli olan, liderlik bigiminin izleyenlerin
olgunluk seviyesine uygun olmasidir. Ciinkii liderlik bigimi, sadece bu olgunluk
diizeyinin en uygun oldugu noktada en etkili sekilde gerceklesebilir (Hersey, 1979,
s.98; Akt. Kiiltiir, 2006, s.32).

“Kuram gérev yonelimli liderlik ve iliski yonelimli liderlik ve grubun olgunluk
diizeyi olmak iizere ii¢ temel boyuttan olusmaktadir” (Aydin, 1994, s.263; Celik,
2012, s.29).
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Sekil 2.4. Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Davramsi ile Astlarin
Olgunluk Diizeyi Arasindaki Iliski

Kaynak: Eren, E. (2012). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, Beta Yayincilik, 5.456.

Sekil 2.4°te goriildiigii lizere lider davranislan iliskiye ve goreve doniik olma
durumuna gore S1, S2, S3, S4 olarak; astlarin olgunluk durumlari; olgunluk olmayan
durumdan olgun olma durumuna gore derece olarak M1, M2, M3, M4 olarak ifade
edilmektedir (Eren, 2012, 5.457).

Eren’e (2012, s.458) gore burada “Olgun olmayan astlar (M1) i¢in lider,
goreve dontik iliskilere daha ¢ok dnem vermekte; iliskilere ise daha az doniik
bir davramis sergilemektedir. Olgun olmayan astlara emir verip
gergeklestirilmesini isteme olan S1 davranmisini gostermektedir. Olgunlugun
biraz arttigi durumlarda (M2) halinde ise lider, yiiksek gorev yiiksek iliski
sergilemekte ve davranig bicimi S2 niteliginde olup astlarma fikir ve
emirlerinin gerekcelerini aciklamaktadir. Olgunluk diizeyinin biraz daha
arttigt M3 durumunda ise lider, yliksek iliski diisiikk gorev davranigimi (S3)

sergileyerek islerin yapilmasinda astlarinin fikir ve goriislerini alarak onlarin
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yonetime katilmalarini saglamaktadir. Olgunlugun en yiiksek diizeyde oldugu
M4 durumunda ise lider, diisiik iliski diisiik gorev (S4) davranisini

sergileyerek planlama ve icra yetkilerini astlarina devretmektedir”.

Bu kurama gore, insanlari etkilemenin bilinen en iyi yolu yoktur. Ama bir
insan, bir isi yapmaya yeterli ve goniillii ise onu etkilemek daha kolaydir. Liderin
izleyenleri bir hedefe dogru yoneltmesinde, onlarin yeterlik ve goniilliiliik diizeyleri
onemlidir. Etkili olmak isteyen bir lider, iyi bir tanilayic1 olmali ve arastiricilik

ruhuna deger vermelidir (Basaran, 2004, s.98; Akt. Gegcmez, 2009, s.51).

Durumsal yaklagim, genel olarak en uygun lider davranisinin farkli durumlara
gore degisebilecegi diisiincesini ileri siirmektedir. Bu diislince, yonetimde “tek ve en
iyi” yonetim tarzi bulundugunu savunan davranigsal kuramlarindan ayrilmaktadir.
Davranigsal yaklasim, liderin ise yonelik veya kisiye yonelik davranis
gosterebileceklerini ileri siirerken, liderin hangi kosulllarda hangi davranisinin grup
tiyelerinin doyumunu ve performansini arttiracagini  varsaymamaktadir. Oysaki,
durumsal yaklasima gore her iki davranis tarzi da belirli sartlar altinda ayn1 derecede
etkili olabilir. Bu nedenle, durumsal yaklagim, belirli durumlarda hangi sartlarin
onemli oldugunu belirlemeye ve bu sartlara uygun liderlik tarzinin ne olabilecegini

arastirmaya agirlik vermistir (Kilig, 2006, s.79).

2.1.5. Liderlikte Giincel Yaklasimlar

Giintimiiziin lideri, ilerigoriisli, acik fikirli, isletmede yeni uygulamalara yer
veren, astlarinda ise baglilik duygusu olusturan, astlarim1 potansiyellerini en iyi
sekilde kullanmalari i¢in motive eden, onlara esin kaynagi olarak yeni fikirler
tretmelerini  destekleyen, problemleri mantikli sekilde ¢6zmeyi amaglayan ve
calisanlarin bireysel 0Ozelliklerine o6nem vererek yoneten bir lider olmalidir

(Cakinberk&Demirel, 2010, s.105).

J.M. Burns ve B.M. Bass 1978 yilindan itibaren yaptig1 aragtirmalarda yonetim
ve liderlik alamindaki klasik ve geleneksel lider davranis bigimleri yaninda, liderlik
icin yeni bir ayrimin yapilmasimin gerekli olduguna deginmislerdir. “Bu ayirim,
geleneklere ve gegmise daha bagli Etkilesimci Liderlik (Transaksiyonel Liderlik) ile

gelecege, yenilige, degisime ve reforma donliik Doniisimcti  Liderlik
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(Transformasyonel Liderlik) bi¢imleridir”. Bu liderlik bigimleri, Lewin’in klasik

liderlik bigimleri olan otokratik, demokratik ve serbestlik taniyan liderlik anlayisina

kars1 gelistirilmistir (Celik, 2000; s.144; Eren, 1998, 5.368; Kilig, 2006, s.73).

Burns, doéniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarinin birbirinin tamamen zitt1
oldugunu 6ne siirmiistiir. Burns'a gore “etkilesimci liderlik siireci, bir kimsenin bazi
unsurlart karsilikli olarak degistirmek i¢in digerleriyle baglanti kurmaya giristigi
zaman bagslar”. Etkilesimci liderler, izleyicilerin belirlenen yiiksek performans, oy
v.b. amagclart gergeklestirmeleri halinde bireysel amaglarina ulasabileceklerine
inanirlar. Dondistimcti liderler ise 6rgiitiin amag ve vizyonunu gergeklestirmek igin,
izleyicilerin ihtiya¢ ve degerlerinin degisimini gerekli goriirler (Ozalp&Ocal, 2000,
s.210; Akt. Cakinberk&Demirel, 2010, s.105).

Bass ise 1985’te gergeklestirdigi calismasiyla, Burns’un teorisini daha
Olgiilebilir ve anlagilabilir hale getirmekle birlikte; Burns’un goriisiiniin aksine,
liderlik tarzlarmmin birbirinden ¢ok kesin ¢izgilerle ayrilamayacagini ve etkin bir
liderin her iki liderlik davranisini da sergiledigini savunmustur (Moore&Rudd, 2006,
s.6; Akt. Cakinberk&Demirel, 2010, s.105). Bu asamada Doniistimcii ve Etkilesimci

liderlik tarzlarin1 daha detayli incelemek faydali olacaktir.
2.1.5.1. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Glinlimiizde artik geleneksel liderlik yaklasimlari giin gectikge Onemini
yitirmektedir. Ciinkii oOrgiitler ve c¢alisanlar siirekli bir degisim siirecinden
gecmektedirler. Gelisimlere ayak uydurmak i¢in giliniimiiz sartlarinda kokli
degisimlerden yana tavir koyarak orgiitte doniistimlerin gerceklestirilmesi gerekir.
Bu doniistimleri gergeklestirecek olan liderler de doniisiimcii liderlerdir (Serinkan,
2005, s.97; Akt. Kiiltiir, 2006, s.36).

Dontigiimcii liderlik kavrami, James McGregor Burns tarafindan 1978 yilinda
sistematize edilmistir (Dale, 2012, s.34; Kocak, 2006, s.40). Burns’e gore “lider,
takimdakiler tizerinde yliksek diizeyde moral, motivasyon ve performans yaratan
kisidir ve yeni alanlarin yaratilma becerisine bir tek o sahiptir”. Ciinkii doniisiimcii
lider degisimin ustasidir, 6ngorii sahibidir ve vizyon olusturarak daha iyi bir gelecek

tasarlar. Ayrica takimdakilerin c¢abalarini somut hedefler yerine bir vizyona
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yonelterek ve bu vizyonu herkes tarafindan benimsenmesini saglar. Bdylece

vizyonun hayata gecirilmesi i¢in istek uyandirir (Avolio&Bass, 1993, s.3;
Kirby&Paradise, 1992, 5.303; Tabak, 2005, s.40; Akt. Kogak, 2006, s.40).

Kocak’in (2006, s.40-41), Krishnan (2001, s.127) ve Tabak’tan (2005, s.40)
aktardigina gore “Uzun donemli bir bakis acisina sahip olan doniistimcii liderler,
astlarin tim yetenek ve becerilerini ortaya c¢ikartip, kendilerine olan giivenleri
arttirarak, onlardan normal olarak beklenenden daha fazla sonu¢ almay:
hedeflemektedirler”. Boylece astlarla aktif olarak etkilesime girerek onlarda var olan

potansiyeli harekete gegirirler.

Doniisiimcii liderler, sadece diisiiniip, sorgulayan kisiler degil, ayn1 zamanda
sergilemis olduklar1 davranislar1 ile c¢evresindekilere belli diisiinceleri asilayan
kisilerdir. Sahip olduklar1 yiliksek enerji ile girisimcilik ve kendini gelistirme igin
uygun bir iklim yaratirlar. Ayrica ikna etme yeteneklerini kullanarak insanlarin
diizene uyum saglamalarin1 kolaylastirirlar. izleyenlerine de siirekli olarak dikkat ve
ilgi gosterirler (Norris v.d., 1996, s.150; Akt. Celik, 2012, s.145). Ayrica, bireyin
kendi amagclart diginda, grubun amaglarini gézeterek, bireylerin grup ya da toplumun

ortak amaglar1 dogrultusunda hareket etmelerini saglar (Celik, 2012, s.146).

Doniisiimeii liderlik, 6zgiirliikk, adalet, esitlik ve kardeslik gibi degerlerle
ilgilidir. Ciinkii bu liderlik bigiminde oOrgiit ile toplum arasindaki iligskilere onem
verilir. Zira Burns’a (1978) gore, dontisimcii liderlik ciddiyet ve ahlaki olmayi
gerektirir. Boylelikle hem liderin, hem de yonlendirilenlerin insani davranislarinin
seviyesini yiikselir ve her iki tarafin lizerinde de doniisiimcii etkiye sahip olunur. Zira
doniistimcii liderligin en belirgin 6zelligi izleyicilerin davraniglar iizerinde etkili
olmasidir. Bunun sonucu olarak izleyiciler, lidere giiven duymaktadir. Bass ve
Avolio (1993), giiven ve saygi ¢er¢evesinde kurulan is ortaminda istenilen amaglara
daha kolay ulasildigin1 ve bunun is gorenlerin doyumunu artirdigini savunur (Celep,
2004, s.24). Buna bagli olarak da doniisiimcii liderlik, bir gelisim ve 6grenme aract
olarak bireylerin ve orgiitiin gelisimini saglar. Izleyiciler, kendilerinden beklenenin
daha fazlasini yapma egilimi gostermektedirler (Shamir, 1999, s.285-306; Akt.
Yildirim, 2004, s.46 ).
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Dontigiimeii liderlerin bir takim gorevleri vardir. Bu liderler, siirekli olarak
program gelistirme, yatay ve dikey yollu iletisim saglama, esgiidiim olusturma, 6zel
hedefler belirleme ve problem ¢6zme konularinda ¢alisirlar. Ciinkii bu liderlik tarzi,
catismanin ¢oziimii, karar verme, personel gelistirme gibi konularda yol gosterici
olmay1 gerektirir. Bu nedenle doniistimcii liderler, kurallarin ve siirecin siirekli
degismesiyle birlikte, tiim is gorenlere esit mesafede durabilen bir yonetim yaklagimi
olusturmaya, davraniglartyla 6rnek olmaya calisirlar (Starratt, 1995, s.112; Akt.
Celik, 2012, 5.147).

Bass’a (1990, s.21) gore ise doniisiimcii liderler, izleyicilerinin goziinde
karizmatik kisilerdir ve onlara ilham kaynagi olarak, onlarin duygusal ve entelektiiel

ihtiyaglarini karsilarlar. Bu da liderleri basariya ulastirir (Akt. Celik, 2012, s.147).

Déniistimeii liderlik iizerine yapilan bazi arastirmalar incelendiginde “etkin
dontisiimcii liderlerin” bazi temel 6zelliklere sahip olduklart goriilmiistiir. Berber’e

(2000, s.36) gore bu Ozellikler sunlardir:

1. “Bu liderler cesaretlidir. Degisime yol agacak faaliyetleri gergeklestirmek ve
kimi zaman alisagelmis yontemleri ve fikirleri degistirmek, bazi istenmeyen
ancak miicadele gerektiren olaylara neden olabilmektedir. Dolayisiyla bunu
basaran doniisiimcii liderlerin, bu kosullara gogiis gerebilecek Olciide cesaretli

oldugu soylenebilir.

2. Yasamlar1 boyunca 6grenen ve ders alan bireylerdir. Bulunduklar1 grubun ya
da organizasyonun bireylerinden daha farkli ve iist diizeyde diisiinebilen
dontigiimsel lider, bu niteligini, kisiliginin siirekli aragtirma, irdeleme,
inceleme, Ogrenme gibi kendini gelistirme egilimlerine sahip olmasi

Ozelliginden almaktadir.

3. Bu tipteki liderler, kendilerini, degisim unsuru (change agent) olarak
tanimlamaktadir. Bu liderlerin, i¢inde bulunduklar1 organizasyonun
yapisindan, izleyicilerinin ¢esitli davramigsal Ozelliklerine kadar miimkiin
olan her alana kendi etkilerini yansitmay1 bir cesit gorev olarak gérmeleri

dogaldir.
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Bu liderlerin kavramsal yeteneklerini iyi kullanabildikleri agiktir. Kavramsal
yetenek, organizasyonu bir biitiin olarak gormek ve organizasyon birimleri
arasindaki iligkileri takip ederek onu biitiine uygun sekle getirme 6zelligini
kapsadigindan, dontisiimcii liderlerin birey tizerine egilmeleri ve onu gevresi
ile uyumlu hale getirerek, bulunduklari organizasyonun basarisina
yonlendirmeleri, bu liderlerin kavramsal yeteneklerini iyi kullandiklarini

gostermektedir.

. Dontigiimcii liderler insanlara inanirlar. Bireysel diizeyde ilgi gosterebilmeleri
icin, ilgilendikleri bireye inanmalari ve giivenmeleri, onlarin, bu bireylerin
sorunlarini ¢6zmelerinde ve bu bireyleri gelistirme ¢abalarinda yardimci

etken olmaktadir.

. Bu liderler, izleyicileri lizerinde 6zdeslesme (identification) ve igsellestirme
(internalization) giiglerini daha yiiksek diizeyde uygulayabilmektedir. Bu
durumda izleyici, lideri ile iliski kurmak arzusunu hissederek kendini
dogrudan tatmin edebildigi bir iligski igerisine girer (6zdeslesme) ve ayni
zamanda kendi degerlerine uygun bir ortam igerisinde (igsellestirme) bu

iliskiyi yasar.

. Vizyon belirleyebilen kisilerdir. Vizyon, diger liderlik tiirlerinde de oldugu
gibi, doniisiimcii liderlik siirecinin  boyutlarindan birini olusturmak igin

gereken en dnemli unsurlardan birisidir.

. Degerler tarafindan yonlendirilirler. Degerler ve inanislar, vizyonu olusturan
unsurlar arasinda en temel olanlardir. Dolayisiyla dontisiimcii liderlik
stirecinin temel oOzelliklerinden Dbiri olan vizyon belirleme siirecinin

kaynaklarindan birisi degerler olacaktir.
. Kolay pes etmeyen donisiimcii liderler dolayisiyla; karmasik, siiphe

uyandiran ve belirsizlik gosteren durumlarla miicadele edebilecek

niteliktedirler”.

38



Dontigiimeti lider, Orgiitte gilinliik olarak takip edilen islemlerin Otesinde
“ideallestirilmis etki, telkinle giidiileme, entelektiiecl uyarim ve bireysel destek
saglama” gibi davraniglar1 ve 6zellikleri de kendinde toplar (Karip, 1998, s.446). Bu

dort temel davranis doniistimcti liderligin alt boyutlarini olusturur.

1. Ideallestirilmis Etki: Doniisiimsel liderligin ilk boyutunu ideal etki (ideal
influence) ya da bazi yazarlara gore karizma olusturur. Kiling’in (1996) aktardigina
gore karizma ile ilgili orgiitsel caligmalarin en 6nemlisi House tarafindan yapilmistir.
“Doniigiimcii liderligin 6nemli kuramcilarindan Bass, House’un karizmatik liderlik
calismalarindan etkilenerek, doniisiimcti liderlik ‘karizma etkiyi’ i¢ceren bu boyutu
olusturmustur” (Berber, 2000 s.37).

“Ideal etki kavrami genellikle biiyiik kriz ortamlarinda ortaya ¢ikan sira dist
liderler olarak tanimlanan, karizmatik liderlik caligmasindan ortaya c¢ikarilmistir”
(Hinkin&Tracey, 1999, s.109; Akt. Morrison, 2002, s.65). Bu boyutta liderin
ozellikleri ve davraniglari izleyenler tarafindan ideallestirilmistir. Bu iki ayri alt
boyutta ele alinmaktadir. Bunlar davranis olarak ideallestirilmis etki digeri ise
atfedilen ideallestirilmis etkidir. Davranws olarak ideallestirilmis etki; 6nemli olan
deger ve inanglar hakkinda konusulmasi, eylemlerin ahlaki sonuglarinin dikkate
alinmasi, ortak gorev duygusunun dneminin vurgulanmasi gibi davranislar kapsar.
Atfedilen ideallestirilmis etki ise; liderin, ¢evresindeki insanlarin kendisi ile birlikte
mutlu ve gurur verici hissetmesini, grup yararinit 6n plana ¢ikarmasini, kendisine
saygr duyacak eylemlerde bulunmasi ve giiclii biri oldugu izlenimi vermesi gibi

davraniglar1 kapsamaktadir (Karip, 1998, s.447).

“Etkiyi idealize etmis liderler, giiven ve saygiyla astlar i¢in Onerilerde
bulunarak onlarin risk almalarini kolaylastirir. Bu tiir saygi ve giiven, lider tarafindan
¢ok iyi bir sekilde kurulmalidir” (Bass, 1993, s.119; Akt. Kogak, 2006, s.44).

Sonug olarak liderler hayranlik uyandiran, saygi duyulan, giivenilir kisilerdir.
Kendileriyle 6zdesim kurulur ve taklit edilirler. Bu giiven ve lidere baglilik
olmaksizin Orgiitlerin gorevlerini degistirmek ve yonlendirmek tepkiye neden olur

(Avolio, 1994; Akt. Hoy&Miskel, 2010, s.398; Celep, 2004, s.75).
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2. Telkinle Giidiileme: Celik’e (2012, s.149) gore telkinle giidiileme boyutu,
sOyle agiklanabilir: “Yiiksek beklentileri karsilama, c¢abalar1 yonlendiren
sembollerden yararlanma, onemli amaglar1 basit bir bigimde agiklamadir”. Telkinle
giidiileme ilham verme ya da ilham veren motivasyon olarak da adlandirilir.
Izleyenlerin &rgiit icinde paylasilan vizyonun bir pargast olmalari ve ona
baglanmalar i¢in gidiilenmeleriyle ilgilidir (Northouse, 2001, s.128; Akt. Kogak,
2006, s.44). Liderin gevresindeki insanlara ulasilabilir bir gelecek koyabilme, bu
gelecegi olusturmak igin ortak gorev duygusu olusturabilme, moral verebilme, azim
ve kararlilik olusturabilme gibi ozelliklerini kapsamaktadir (Eraslan, 2004; Akt.
Bilir, 2007, s.14).

Lider, sloganlart ve basit duygusal 6geleri kullanarak giiglii bir ortak amag
duygusu olusturarak, bu amaglar etrafinda bir grup bilinci olusmasini saglar. Gelecek
hakkinda konusurken pozitif bir tutum sergiler ve astlarini siirekli tesvik eder. Lider,
astlarin amaglara ulasabilecegine inanir. Gelecek i¢in harekete gegirici bir vizyon
olusturarak, bu vizyonu gergeklestirmede azim ve kararlilik gosterir. Liderin bu

tutum ve davranigi astlarin giidiilenmesini saglar (Karip, 1998, s.447).

Izleyiciler, giiven ve hayranlik duyduklar: liderlerinin gésterdigi yola olumlu
bakarak, varilacak noktanin yararina inanirlar ve daha verimli ¢alisirlar. Boylece
gelecek i¢in gelistirilen vizyona, misyona ve amaglara ulasabilmek i¢in daha goniilli

davranirlar (Berber, 2000, s.38).

3.Entelektiiel Uyarim: Berber’in (2002, s.3) belirttigine gore “Dontisiimcii
liderligin etik agidan normatif yoniinii olusturan bu boyut bazi kaynaklarda ‘zihinsel
tesvik’ olarak da adlandirilmaktadir”. Doniistimsel siirecin olusturulmasinda biiyiik
oneme sahiptir. “Bu boyut bireylerin etkinliklere katkilari1 bilingli olarak
arttirmalarini, islerin yapilis seklini yeniden diisiinmelerini, kendi sorunlarin1 hem
liderin hem de kendi inanglart ve degerleri dogrultusunda ele alarak c¢oOziimii

kavusturmalarini kapsamaktadir”.

Lider izleyicilerini, islerin yapilis bicimleri, faaliyetleri, kendi diistiince ve
degerlerini, kurumun ve liderin disiinmesini etkileyen degerleri sorgulamalari i¢in
tesvik eder. Yeni cevaplar bulmak igin eski degerler sorgulanmali ve varsayimlar

incelenmelidir. Boylece izleyiciler 6teden beri var olan geleneksel ¢6ziim yollarin
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sorgulayabilir. Lider izleyenleri problemlere yeni bakis agilari ile bakmalari ve yeni
¢Oziimler tiretmeleri noktasinda tesvik ederek, onlar1 normal olgiitlerin daha 6tesinde
bir performans sergilemeye sevk etmektedir. Zihinsel tesvikteki basarinin en 6nemli
unsuru yetkilendirmedir. Lider izleyenlerin yeteneklerine ve kapasitelerine giivendigi
ve bu giliveni onlara hissettirdigi dlgiide problemlere yeni ¢6ziim iiretmede basari
saglayacaktir. “Boylece lider orgiitiin entelektiiel, yenilik¢i ve daha iyi kosullara
ulasabilmesi icin degisimci kapasitesini aktif konuma getirir” (Karip, 1998, s.447;
Nahavandi, 1997, s.193; Akt. Gegmez, 2009, s.59).

4.Bireysel Destek: Liderlerin, astlarinin kisisel ihtiyaglarina egilerek; onlarla
birebir olarak ilgilenen, onlarin kisisel gelisimlerine 6nem veren ve empati kurma
becerilerinin gelistirildigi boyuttur (Tandogan, 2002, s.8-10; Akt. Yildirim, 2006,
5.65). Doniistimcii liderlerin her bir bireyin ihtiyaglarina gelisme saglamak igin 6zel
dikkat gostermesi anlamina gelir. Bu yaklagimin amaci, digerlerinin ihtiyaclarini ve
giiclii yonlerini belirlemektir (Atwater&Bass, 1994; Akt. Hoy&Miskel, 2010, s.398).
Bu boyutta liderin, sahip oldugu izleyici grubundaki bireyleri tek basina ele almasi,
her bireyin kendisine ait ihtiyaglarini incelemesi ve takip etmesi, yani liderin onlara
bireysel diizeyde ilgi ve saygi gOstermesi s6z konusudur (Tepper&Percy, 1994;
Bass&Steidlmeier, 1999; Akt. Berber, 2000, s.38).

Liderin davranislart bireysel farkliliklar1 kabul etmeye yoneliktir. Ciinki bazi
Kisiler daha cesaretli iken, bazilari daha fazla 6zerklik isteyip, bazilar: standartlara
uymayr sever, bazilari ise gorev yapisina bagli kalmay: tercih ederler. Bu
farkliliklarin bilinmesi, Kisilere farkliliklarina yonelik islerin verilmesini ve daha
yiiksek basarilarin elde edilmesini saglar. Izleyicilerle kurulan iliskiler bireysel
temele indirilerek, izleyiciler sadece bir is goren olarak degil, biitiin bir sahsiyet
olarak goriilir. Lider, is gorenleri gelistirmek igin gorevlere yetkilendirerek devreder.
Devredilmis gorevler tekrar gozden gegirilerek, izleyicinin ek bir yonlendirmeye
veya destege ihtiyacinin olup olmadig: tespit edilir ve gelisme olgiiliir. izleyiciler
takip edildikleri duygusuna kapilmazlar (Bass, 1994; Akt. Brestrich, 2000, s.104-
105).

“Egitimde bireysellestirilmis ilgi, liderin izleyenleri cesaretlendiren ve
destekleyen onlara insan olarak giivenen ve saygi gosteren, gelisme firsatlar1 vererek

gelismelerini saglayici davraniglardir. Liderin rolii izleyenlerin gereksinimlerini ve
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kisisel gelisimini dikkate alarak izleyende Ozgliven yaratmaktir” (Uyguc ve dig.,
2000, s.593; Akt. Kogak, 2006, s.45). Baskalarin1 diisinen ve bunu gevresine
hissettiren lider, liderligiyle ilgili olarak biiyiik avantaja sahip olmaktadir. Ayrica
liderlikte bireysel diizeyde ilgi gibi bir boyutun varligi, diger boyutlar1 da
giiclendirici bir rol oynamaktadir. Ornegin bir liderin karizmasi, astlarini belli bir

vizyona ya da misyona yonlendirirken, bireysel diizeyde ilgi gostermeleri, bireylerin

tiim potansiyellerini kullanmalarina olanak saglar (Berber, 2000, s.38).

Ozetle déniisiimcii liderligin her bir boyutunun déniisiim siirecinde ayr1 bir
oneme sahip oldugu goriilmektedir. Ornegin, ideallestirilmis etki, “izleyenlerin
organizasyona bagliligini saglar, sahip olunana vizyon ve misyon asilar”. Telkinle
giidilleme, “lider taraftarlarina karsilagilan firsatlar1 degerlendirmeleri igin onlari
yonlendirir, amaca yoneltir, donilisiim ve sonrasi i¢in onlarn giidiiler”. Entelektiiel
uyarim ise, “bireyleri diistinmek igin tesvik eder, farkliligin 6nemini bilir ve bunu
giic olarak kullanmir ve her tiirli fikre 6nem verir ve taraftarlarinin kendilerine
giivenmelerini saglar”. Bireysel ilgi ise “liderler tarafindan i¢ diinyasi ile ilgilenir,
onlarin gelisimini saglar, onlara cesaret verir, onlara kocluk yaparak bilgi ve
becerilerinin en iist diizeyde gelismesini saglar” (Inci, 2001, s.45; Akt. Kogak, 2006,
5.48).

Dontisiimci liderligin temel 6zellik ve davranislar: olarak adlandirilan bu dort
alt boyut biitiniiyle gergeklestiginde, degisime ve yenilesmeye ayak uydurabilen,
izleyenlerin ihtiyaglarini ve orgiitiin ihtiyaglarint kendi ihtiyaglarindan 6nde tutan bir
lider ortaya ¢ikmis olacaktir. Bu lider tipi de giiniimiizde her orgiit gibi egitim
orgiitleri olan okullarda da ihtiya¢ duyulan lider tipi olarak goriilmektedir. Bu yiizden
okul yoneticilerinin doniisimcii liderlik davraniglart da hem okulda goérev yapan
ogretmenler hem de dolayisiyla o6grenim goéren ogrenciler agisindan 6nem
tasimaktadir (Bilir, 2007, s.15-16).

2.1.5.1.1. Okul Yonetiminde Doniisiimcii Liderlik

Dontisiimcii liderlik, donisiim tizerinde odaklanmakla birlikte lider davranisi
boyutuna farkli bir bakis agisi getirmistir. Dontsimcii liderlik, ¢ok boyutlu bir
liderlik davranisini gerektirmektedir. Dontisimcii liderler disiince ve eylemleriyle

insanlar1 yonlendirebilen ve insanlar icin ortak bir gelecek cizebilen liderlerdir.
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Dontisiimeii liderlik kuraminin son yillarin liderlik ¢alismalar: iizerindeki derin
etkisi, biiyiik 6l¢iide egitimsel liderlik arastirmalarina da yansimistir. Ozellikle egitim
alanindaki kokli donisim ve degisim ihtiyaci, etkili bir dontsimci liderlik
davranisini gerektirmektedir (Celik, 2012, s.240).

Dontigiimceti liderligin, egitimde orgiitsel yenilesme agisindan ¢ok 6nemli bir
liderlik bi¢imi oldugu diisiiniilmektedir. Doniistimcii lider, 6gretmenleri entelektiiel
acidan ozendirerek, onlara doniisiimiin coskusunu hissettiren liderdir. Bu yoniiyle
egitimde temel doniisiimler gerceklestiren liderlerin, bir yoniiyle de ilham kaynagi
olmasi ve karizmatik davranmasi gerekmektedir. Ayrica bu siiregte biitiin egitim
personelini giiglii ve etkili bir bigimde yonlendirebilecek bir lidere ihtiya¢ vardir.
“Cagimizin en onemli 6zelligi olarak goriilen degisim ve doniisiime uyum saglama,
egitim alaninda etkili doniisiimcii liderlik davranigini gerektirmektedir” (Celik, 2012,

5.240).

Dontisiimcii liderlik kurami, degisim kiiltiiriiniin 6nemini ortaya koymaktadir.
Zira degisimden bahsedilebilmesi i¢in buna uygun bir orgit kiiltirinin olmasi
gereklidir. Degisim kiiltiriinii olusturan ve yoneten kisi, donisiimci liderdir.
Egitimde donisiimcii lider, degisime uygun bir okul kiiltiirii olusturur. Model olma,
destekleme, 6zendirme ve beraber ¢alisma gibi dondsimci liderligin uygulamalar
okul kiiltirini yenilik ve degisim dogrultusunda degistirir. Yapilan aragtirmalarda da
doniistimci liderligin egitimsel degisikligin kolaylastiricist oldugu ortaya ¢ikmustir.
Ogretmenlerin doyumunu arttiran doniisiimcii liderlik sayesinde, dgretmenler yeni
ogretme ve 6grenme yaklasimlar: gelistirerek hem bireysel gelisimi saglarlar hem de

ogrencilerin gtidiilleme ve 6grenmelerine katkida bulunurlar (Celep, 2004, s.118).

Bilir’in (2007, s.16) Eraslan’dan (2003, s.167-168) aktardiginda gore
Leithwood, uzun yillar okul diizeyinde siirdiirdiigii ¢ok boyutlu dontsimcii liderlik
aragtirmalar: sonucu okullarda donisiimcii liderligin ti¢ temel amacint saptamistr.

Bunlar:

1-Personel gelistirmeye dayanan, profesyonel bir okul ortanm yaratmak
ve bu ortamn devam ettirmek i¢in yardime1 olmak: Isbirligine dayanan bir
okul ortaminda okul tiyeleri ile sik sik bir araya gelerek, birlikte gozlem

yapar, elestirde bulunur ve planlar yaparlar. Isbirligine dayanan sorumluluk
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ve siirekli gelisimi saglama anlayisina sahip olan lider, birbirine bir seyler
Ogretme ve daha i1yl 0gretimin nasil basarilacagi konularinda ¢aligmalarda
bulunur. isbirligine dayanan bir ortam yaratmak ve bunu siirdiirmek icin
ogretmenler ile birlikte strateji belirler ve Ogretmenlerin birbirine
yabancilagmalarini birbirinden uzak durmalarin1 6nlemeye galigir. Okulun
deger ve inanglarini etkili bir bigimde iletir. Liderligi ve giicii okul tiyeleri ile

birlikte paylasir.

2- Ogretmen gelisimini tesvik etmek: Ogretmenin mesleki gelisimini
saglamak i¢in, amaglarin Ogretmenlerce igsellestirilmesini 6zendirir. Bu
islem, 6gretmenler kendilerinin de katilacaklar1 bir gérevi organize ettikleri
zaman daha kolaydir. Ogretmen gelisimi 6gretmenlere rutin olmayan bir
problemi ¢6zme gorevi verildiginde ve amaglarin neler oldugu net olarak
aciklandiginda  basarilabilir. Dontigiimcii  lider, o6gretmenlerin  okul

misyonuyla gli¢lii bir sekilde biitiinlestirilmesine katkida bulunur.

3- Ogretmenlere problemleri daha etkili bir bicimde ¢6zmeleri icin
yardimei olmak: Anlaml bir gelisimi saglamak i¢in personelin ¢ok ¢aligmasi
gerekir. Dolayistyla doniisiimcii liderlik, 6gretmenleri ekstra glic harcamalari
gerekli olan yeni aktivitelere katilmalar i¢in tesvik eder. Okul {iiyelerinin
daha akillica ¢aligmasina yardimci olur. Bu tiir liderler problemleri
yorumlarken daha genis bir perspektiften bakarlar. Ayrica alternatif ¢oziim
yollar1 i¢in grup tartigmalarina 6nem verirler. Bu tiir liderler bir grup

halindeki personelin tek bir liderden daha iyi ¢oziimler bulacagina inanirlar.

Celik’e (2012, s.240-242) gore egitimde doniisiimcii liderin, doniigiimiin
ruhunu ve etkisini asilayabilen, Ogretmenleri entelektiiel agidan 6zendiren,
karizmatik ve ilham verici davranislar sergilemesi beklenir. Bilir’e (2007, s.19) gére
ise dontisimcii liderlik ozellikleri tastyan bir okul yoneticisi, aym okuldaki
ogretmenlerin ihtiyaglarini, beklentilerini, ¢alisma sartlarini, egitim-6gretim igin
gerekli materyallerini g6z oniinde bulunduran bir liderdir. Sorunlara ¢6ziim yollar
arayan, paylasimci, yenilige ve gelismeye o6nem veren bir okul yoneticisi
ogretmenlerin  saygisim  kazanmakta giglik ¢ekmez. Davraniglart agisindan
ogretmenlere model olmay:r basarir ve ogretmenlerin okul basarisini bireysel

ihtiyaglarinin tstiinde gormelerini saglar. Egitim sistemimizde motivasyonu yiiksek,
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moral diizeyi yiiksek isinden haz alan 6gretmenlerin sinif i¢indeki basarilari da buna

paralel olarak yiikselecektir.
2.1.5.2. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimci liderler, ¢alisanlarin gegmisten siiregelen faaliyetlerini daha etkin
ve verimli kilmak veya iyilestirmek suretiyle i3 yapma ve yaptirma yolunu
secmektedirler. Etkilesimci liderlik bi¢iminde davramis sergileyen yoneticiler
yetkilerini ¢alisanlar1 ddiillendirmek ve daha ¢ok g¢aba gostermeleri i¢in para ve statii
vermek icin kullanirlar (Eren, 2012, s.465). Bass’a (1985) gore, etkilesimci liderler
calisanlarini, yaptiklar1 odiillendirerek motive ederler. Calisanlarin yaptiklarina
karsilik onlar1  Odiillendirerek, bireylerin o anki ihtiyaglarin1  karsilarlar

(Hoy&Miskel, 2010, 5.396).

Etkilesimci Liderlik; lider ile izleyenler arasindaki etkilesimden meydana
gelmektedir. Boyle bir lidere sahip olan orgiitlerde lider ile is gorenler arasinda
karsilikli aligveris s6z konusudur. Bu aligveris sdyle 6zetlenebilir: Lider performansi
iyi olanlar i¢in daha yliksek maas, sayginlik kazanilmasi gibi ihtiyaglar1 Karsilar.
performansi diisiik olanlar ise cezalandirilir. Etkilesimci liderlikte, lider izleyenlerin
temel, gilivenlik ve saygmlik gereksinmelerini saglar. Bunun Kkarsiliginda ise
izleyenlerin lidere karst duyarlilig: artar (Deluga ve Souza, 1990; Hollander, 1996;
Akt. Karip, 1998, s.448).

Izleyenler liderlerinin istegine gore hareket ettiklerinde prestijleri yiikselir.
Dolayisiyla izleyiciler igin liderlerinin isteklerini yerine getirmek ¢ok 6nemlidir. Bu
liderlik bicimini benimseyen yoOneticilerin yoOnetimi; performansa dayali
odiillendirme, kural ve isleyislerden sapmalar1 6nleme, hatasiz faaliyetlerde bulunma
gibi davraniglara dayalidir. Boyle bir liderlik yaklasiminda gorevlerin bitirilmesi ve
calisanlarin itaati, katt bir odiil-ceza sisteminin kullanilmasimi gerekli kilar.
(Erdogan, 2000, s.47).

Bu liderlik stili, geleneksel yonetimin fonksiyonlarini tasir. Lider, ¢alisanlarin
gorevlerini ve yapiyr belirleyerek, uygun odiilleri gelistirir. Lider daha ¢ok kisisel
olmayan performans, plan, program ve biitgeye dnem verir. Kaynaklari, kurallari

diizenleme egilimindedirler. Ozellikle ydnetim fonksiyonlari {izerinde {istiindiirler.
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Cok siki calisirlar ayrica ¢ok hosgoriiliidiirler. Zekidirler. Her seyin planlt ve etkili
bir sekilde islemesinden dolay1 kendileri ile Oviintirler (Warner, 1997: 322; Akt.
Kiiltiir, 2006, s.44-45).

Etkilesimci lider, g¢alisanlar ile lider arasindaki iliski iizerine yogunlasir.
Gelenekei bir yapiya sahip olan etkilesimci liderlere gore ¢alisanlar kendilerinden
beklenen kadarini yaparlar. Lider de karsilikli baglilikla, ¢alisanlara istediklerini
verdigi siirece basar1 bekler. Etkilesimei lider orgiitii belirlenen hedeflere ulastirmak
igin daha pratik davranir. Sorunlara zamaninda miidahale ederler (Jung, 2001; Akt.

Giizel&Akgiindiiz, 2011, s.284).

Bass, bu teorinin izleyicilere; lideri takip etme, liderle karsilikli etkilesim
kurma, lideri dogru sekilde algilama, lideri etkileme gibi roller yiikledigini ileri
stirmiistiir. Bass bu siirecin nasil isleyecegi konusunda izleyenlerin 6rgiit iginde sahip
olduklar1 giicii, liderin giiciine dayandirmaktadir. Liderin giiciinii ise; izleyenlerinin
ona giiven ve saygi duymasi, onlar1 ddiillendirebilme yetkisi ile agiklamaktadir
(Epitropaki&Martin, 2005, s.573; Akt. Yavuz&Tokmak, 2009, s.18). Etkilesimci
liderlik, lider ile izleyenler arasindaki karsilikli bagimliliga dayanmaktadir. Buna
bagli olarak etkilesimci liderlik, izleyenlerin liderlerinin isteklerini yerine
getirmeleri, liderin de izleyicilerinin beklentilerini gergeklestirmesi olarak
aciklanmaktadir (Yilmaz, 2006, s.25; Akt. Yavuz&Tokmak, 2009, s.19).

Etkilesimci liderler, 6rgiit i¢erisindeki liderlik davranislarini dort alt boyutta
gerceklestirirler. Bunlar; “kosullu 6dillendirme, aktif olarak istisnalarla yonetim,
pasif olarak istisnalarla yonetim ve serbest birakici liderlikten olusmaktadir” (Bass,

2003, s.44; Akt. Yavuz&Tokmak, 2009, s.19).

1. Kosullu Odiil (Odiile Baghlik): Lider ve izleyenler arasindaki bir alis-
verisi vurgular. Lider, onceden belirledigi performans seviyesine ulasanlari
odiillendirir. Izleyenlerin ihtiyaglar1 belirlenir, hedeflerle baglantilar kurulur ve
performansa gore bu ihtiyaglar karsilanir. Son zamanlarda yapilan arastirmalarda
odiiller (rewards) ile vaatler (promises) birbirinden farkli iki boyut olarak ele
alimmigtir (Bryman, 1992; Akt. Kiiltiir, 2006, s.46). Vaatle kastedilen beklenilen
seviyeye ulasildiginda bazi oOdiillerin  verileceginin  6nceden  sOylenmesidir

(Bass&Steidlmier, 1995, s.9; Akt. Akdogan, 2002, s.44).
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Bu boyut lider ile izleyeni arasindaki etkilesimin oldugu bir boyuttur. Lider
amagclar1 belirler ve bu amaglar gerceklestiren c¢alisanlarin nasil édiillendirilecegini
aciklar. Liderden bu boyutta beklenen, ¢alisanin gosterdigi ¢aba karsiliginda ona
bekledigi destegi saglamak, belirlenen performans hedeflerini gergeklestirmekten
kimlerin sorumlu oldugunu ayrintili sekilde belirtmek, 6diil alabilmek i¢in nasil bir
performans gostermek gerektigini acgiklamak ve olarak calisanlarin bireysel
ihtiyaclarimi karsilamak bu liderlik stilinin davranislarina 6rnek gosterilebilir

(Karip,1998, 448).

Serinkan’in aktardigina gore (2003, s.42) Bass ve Avalio kosullu odiile ait

ifadeleri su sekilde belirtmislerdir:

* Qdiilleri belirginlestirme,
* Cabaya yonelik yardime1 olma,
* Basarilar1 6diillendirme,

* Astlarin bagarilarini tanima (Akt. Yildirim, 2006, s.69).

2. Istisnalarla Yénetim (Aktif): Bu yonetim bicimini daha yogun kullanan
liderler personel isini yaparken ona karigsmaz ve uzaktan izlerler. Personel isi yapar,

tam hata yapmak tizere iken ise lider miidahale eder ve isi diizeltir.

Daha isin basinda lider standartlar: belirler ve geri gekilir. Isler kotiiye gidince
ise miidahale baslar. Bu davranis seklinin olumsuz yonii; yalnizca hatalara odaklanip
hatalar dile getirildigi icin, bunun astlar iizerinde stres olusturmasidir. Bu sirada
etkilesimci lider, yikic1 elestiride bulunabilir, cezalandirmaya veya isten ¢ikarmaya
tesebbiis edebilir. Anormal bir durum olmamas: halinde ise bu tiirdeki liderlik
anlayisina sahip olan liderler, harekete gecmemeyi tercih etme egilimindedirler
(Serinkan, 2002, s.75; Akt. Gegmez, 2009, s.65-66).

Serinkan’a (2003, s.42) gore bu boyutun ifadeleri su sekildedir:

* Calisanlarin hatalarina yogunlasma,
* Problem ¢iktiginda miidahale etme,
* Hatalar1 takibe alma,

* Basarisizliklara odaklanma (Akt. Yildirim, 2006, s.70).
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3. Istisnalarla Yonetim (Pasif): Lider karar almak gerektigi zaman karar
almay1 geciktirir. Isin yapilmasi esnasinda miidahale edilmez, isin son asamasinda da
miidahale yoktur. Is yapilir, biter ve yanlis olur, lider o zaman ortaya cikar. Lider,
problemler kronik bir hal alana kadar miidahale etmez, “bozulmamigsa tamir etme-
dokunma” ilkesini siki bir sekilde uygular ve hata olmadan eyleme gegmez. Ceza ve
disipline etme istisnalarla yonetimin bir unsuru olabilir (Kutanis, 2003, s.141; Akt;
Gegmez, 2009, s.66; Karip, 1998, s.449)

Serinkan’a (2003, s.42) gbre bu boyutun ifadeleri su sekildedir:

* Problem biiyiiylince harekete gecme,

* Basarisizliga tepki gosterme,

* Problem ¢ok ciddi hal almamissa ilgilenmeme,

* Problem kronik duruma gelmisse harekete gecme,

* Katilimciliktan kaginma,

* fhtiya¢ duyuldugunda bulunmama,

* Karar vermekten ka¢inma,

* Sorumluluk almay erteleme (Akt. Yildirim, 2006, s.70).

4. Laissez-faire Liderlik (Tam Serbestlik Tamyan Liderlik/Serbest
Birakial Liderlik): Laissez-faire liderlik, liderin s6zde var oldugu bir durumdur.
Lider ¢alisanlar1 kendi haline birakir, ¢alisanlarla yaptigi bir anlasma yoktur. Kisaca
serbestiyetci yonetim de denilebilir. Sozde lider, liderlikten kaginarak almasi gereken
kararlar1 erteler, odiillendirmeyi gergeklestirmez ve ¢alisanlar gilidiilemek i¢in
herhangi bir girisimde bulunmaz. Burada bir takas yerine basibos birakma vardir
(Karip, 1998, 5.449; Oran, 2002, s.2; Akt. Yildirim, 2006, s.70).

Serbestlik taniyan lider grup iiyelerine ¢ok az telkinde bulunur. Ayrica grup
tiyelerinin davraniglarinin olumlu veya olumsuz bir degerlendirmesini yapmaz. Lider
kendisini grup iiyelerinden hemen hemen pek farkli gérmek istemez. Bundan dolay1
grup tyelerine hicbir zaman emir vermez. Ancak zorunlu kalirsa verilmesi gereken

direktifleri grup iiyelerine aktarir (Giiney, 2000, s.523; Akt. Gegmez, 2009, s.66).

Bass’in 1990 yilinda yaptigi bir ¢alismada, bu boyutun etkilesimci liderlik ve

dontisimcii liderlik ile negatif iligkisinin oldugunu goriilmiistir (Serinkan, 2003,
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s.43; Akt. Yildirim, 2006, s.70). Ayrica Bass, laissez-faire liderlik tarzinin astlarin
performansini, gayretini ve davranislarini olumsuz olarak etkiledigini bulmustur. Bu
da laissez-faire liderlik tarzinin istenmeyen bir liderlik tarzi oldugunu gostermektedir
(Akalin, 2003, s.56; Akt. Kiiltiir, 2006, s.47).

2.1.5.3. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Arasindaki Iliski

Geleneklere ve gecmise baghiligi daha fazla olan etkilesimci liderlik ile
yeniliklere, doniisiime ve degisime daha agik olan doniistimcii liderlik arasindaki

farkliliklarin belirlenerek ortaya konulmasi énemlidir. Bu farklar soyle belirtilebilir:

Etkilesimci ve doniisiimcii liderlikte en 6nemli nokta amaglardir. Etkilesimci
liderlik; duragan, gelismenin ve yeniligin olmadigi Orgiitler i¢in uygunken
dontigsiimsel liderlik ise; siirekli gelismekte olan toplumun ihtiyaglarina cevap
verebilmek amaciyla oOrgiitlerin degisime ayak uydurma c¢abasindan giindeme

gelmistir (Yildirim, 2006, s.71).

Doniistimsel liderik, izleyenlerin vizyonun etkileyici sekilde kullanilarak
harekete  gecirilmelerini, problemleri basarili  sekilde ¢ozebilmeleri igin
cesaretlendirilmelerini, izleyenler tarafindan grup amaglarinin ve belirlenen
hedeflerin kabul edilmesinin tesvik edilmesini ve izleyenlerin bireysel gelisim
faaliyetlerine katilmalarin1 kapsamaktadir. Etkilesimei liderlik ise; izleyenler ile lider
arasindaki karsilikli iligkiler tizerinde yogunlagmistir. Lider izleyenlerinin rol ve
gdrev tanimlarini yapar ve isin yapilmasi icin onlara giiven verir. Isin tamamlanip
tamamlanmamasina goére ise yaptirnmlar ya da odiiller verir (Serinkan, 2003, s.48;
Akt. Yildirim, 2006, s.71).

Clerk (1996) Doniisiimcli ve Liderlik davramiglarindaki temel farkliliklari
asagidaki tabloda (Tablo 2.3) belirtmistir (Akt. Yildirim, 2006, s.73):
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Tablo 2.3. Doniisiimcii Liderlik ve Etkilesimci Liderlik Davranislar:

Doniisiimcii Lider Etkilesimci Lider
* Degisimle ugrasir. * Statiikoyu korur.
* Yetki devreder. * Pazarlik yapar.
* Orgiit ideallerine gdre vizyon belirler. | * Gérev odaklidir.
* Uzun doneme odaklidir. * Kisa veya orta doneme odaklidir.
* Basar1 azmi yiiksektir. * Basar1 azmi fazla yiiksek degildir.
* Heyecanli ve coskuludur. * Rahat ve emredicidir.
* [sleri basitlestirir. * [sleri karmasiklastirir.
* [nsanlara rehberlik eder. * Organize eder.
* Motive eder ve cesaretlendirir. * Kontrol eder.
* Isteklendirerek kabul ettirir. * Gorevin yapilmasini ister.
* Degerleri goz 6niinde bulundurur. * Degerlere 6nem vermez.
* Farkliliklar1 sever. * Farkliliklardan hoslanmaz.

Dontigiimceii liderler; bir vizyon ortaya koyarak is gorenlerini gii¢lendirici
davraniglar (inisiyatif kullanma, basar1 odakli davranislar, hedefe ulasma normlar
gibi) sergilerler. Etkilesimci liderler ise; istisnalarla yonetimden dolayr hatalar
arama, diizeltmeler, ikazlar gibi prensipleri ortaya ¢ikarirlar (Tandogan, 2002, s.12-
15; Akt. Yildirim, 2006, s.73).

Tim bu faktorlere ragmen aslinda giliniimiizde her iki liderlik yaklasimina
ihtiya¢ oldugu goriilmektedir. Doniistiiriicii liderlik teorisi davranigsal ve durumsallik
yaklagimlari ile uyum igersindedir. Siirekli degisen durumlarda doniistiiriicii liderlik,
sabit ¢evrelerde ise yOnetsel lidere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bir lider gerektiginde
yonetsel lider yapisina biiriinerek kurallar dogrultusunda hareket eder ya da
donustiirticii liderlik yaklasimi ile organizasyonu ihtiyaca gore degisim siirecine
sokar. Fakat unutmamak gerekir ki basarilh bir lider her iki liderligin
kombinasyonunu uyumlu bir sekilde yaratabilen liderdir (Inci, 2001, s.63; Akt.
Kiiltiir, 2006, s.51).
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2.2. IS DOYUMU

Bir orgiitte calisan bir kisi, bir slire sonra bir takim tutumlar gelistirmeye
baslar. Orgiit yoneticileri de, is gorenlerin drgiite, orgiitiin yap1 ve kurallarina ve is
gorenlerin yoneticiye karst olan tutumlarimi bilmek gerekliligindedir. Ciinkii is
gorenlerin tutumlari bilinirse, onlarin davranislarin1 6nceden kestirmek ve kontrol
etmek icin bazi Onlemleri almak miimkiin olabilecektir. Orgiit yoneticisi, is
gorenlerin Orgiite ve Orgiitte gosterilen ¢abalara karsi tutumlarimi olumlu ya da
olumsuz sekilde degistirecek faktorleri tespit ettigi takdirde, is gorenleri daha kolay
yonlendirebilir. Orgiitlerde is gorenlerin tutumlan isle ilgili davramslarim
etkilediginden dolayi, is gorenin igse ve is ortaminin degiskenlerine karsi gostermis
oldugu tutum Snemlidir. Bu i tutumlarindan biri de is doyumudur. Diger tutumlar
gibi, is doyumu da duygusal, bilgisel ve davramigsal oOzelliklerin bir araya
gelmesinden olmusmaktadir ve birgok etkenden kaynaklanabilir (Erdogan, 1991,
5.361-364; Akt. Bilir, 2007, s.19; Luthans, 1992; Akt. Akkurt, 2008, s.15).

Bu bdliimde is doyumu kavrami ve is doyumu teorilerinin yami sira is

doyumuna etki eden bireysel ve orgiitsel faktorlere deginilecektir.
2.2.1. Is Doyumu Tanim

Bati dillerinde “yeferli” anlamindaki Latince “satis” sOzciigiinden gelen
sozciiklerle ifade edilen “doyum” kavrami, Tiirk¢e’de de Arapca “kuskusu kalmamus,
kanmuis, hosnut” anlamlarindaki “fatmin” sozclgiiyle ifade edilmektedir. Doyum,
“eldekinden hosnut olma durumu, doyma isi, yetinme, kanma” seklinde tanimlanir

(Tmaz, 2005, s.25).

“Kisisel, 6znel ve duygusal bir kavrami” ifade eden ‘doyum’; “bir baska birey
tarafindan dogrudan gozlenmeyen, yalnizca s6z konusu birey tarafindan hissedilerek
tanimlanabilen ve ifade edilebilen i¢ zevki veya i¢ huzuru anlatan bir kavramdir.
Bireyin bu unsurun araciligi olmadan kendisini daha iyi hissetmesi de pek miimkiin

degildir” (Eroglu, 1984, s.14; Akt. Kogak, 2006, s.52).

Is doyumu (ya da is tatmini) ise ¢alisma hayatinin énemli bir kavramini ifade
etmek igin kullamlir. /s doyumu, ¢alisanlarm isletmelerine olan katkilarimi dogrudan

etkileyen bir faktor olarak dikkat ceker. “Is ortamim olusturan durumlara karsi
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calisanlarin gosterdikleri olumlu ya da olumsuz duygular veya tepkiler” olarak
tanmimlanabilir. Vroom (1964) is doyumunun Kisinin is i¢indeki roliine kars1 duyussal
tutum ve yonelimini ifade ettigini, Kisinin ise karsi olumlu tutumunun is doyumunun
varligina, olumsuz tutumunun ise is doyumunun yokluguna ya da diisiik olduguna
isaret ettigini belirtmektedir. Is doyumu, c¢alisanin isine olan ilgisinin ya da
ilgisizliginin; isini yapmaktan duyacagi olumlu ya da olumsuz duygularin bir
sonucudur. Is doyumu, temel anlamiyla, insanlarin islerini ne kadar sevdiklerini ifade

etmektedir (Ozgiiven, 2003, 5.127; Tinaz, 2005, s.25).

Yaman’ (2009, s.77) aktardigina gore is doyumu, is gorenlerin islerinden ve
isyerlerinden ne kadar memnun olduklarinin belirlenmesi; kisinin igine kars1 genel ve
olumlu tutumunun ifadesi ve ayn1 zamanda isini ne kadar severek yaptigiyla ilgilidir
(Erdil v.d. 2004; Erdogan; 1991, Ince&Giil, 2005). Baska bir deyisle “Is doyumu, is
gorenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel, fizyolojik ve ruhsal

duygularinin bir belirtisidir” (Simsek v.d., 1998).

“Is doyumu, is gorenlerin fizyolojik ve ruhsal sagladiklarinin ayn1 zamanda da
duygularinin bir beklentisidir. Is doyumu denilince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar
ile i gorenin beraberce caligmaktan zevk aldigi1 is arkadaglari ve eser meydana
getirmenin sagladigi mutluluk akla gelir” (Bing6l, 1998, s.266; Akt. Kogak, 2006,
s.52).

Davis (1988, 5.96) ise is doyumunu “Is gorenlerin islerinden duyduklari
hosnutluk” olarak tanimlamustir. Is gorenlerin istekleri ile isin 6zellikleri birbirine

uydugu zaman is doyumu gergeklesir (Gengtiirk, 2008, s.44).

Brumback (1986, s.7), bir orgiitte ¢alisan bireylerin gorevler, c¢alisma
arkadaslar1, yoneticiler gibi isle ilgili belli faktorlere karsi bir takim tutumlar
gelistirdiklerini ve bu tutumlarin ¢ogunlukla bireylerin i doyumunu yansittigini
belirtmistir. Ona gore, “bu tutumlar duygusal, bilissel ve davramigsal egilimleri
igerebilir ve bu yiizden is doyumu yogunluk ve siireklilik bakimindan degisiklik
gosterebilir” (Gengtiirk, 2008, s.44).

Is doyumu, is gérenin isinden ne elde etmek istedigi ile gercekte ne elde ettigi

algilamalart arasindaki farkin derecesidir. Bu nedenle is doyumu, iste tecriibe edilen
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ile arzu edilen arasindaki farkin bir fonksiyonudur (Miner, 1992, 116; Akt. Canbulat,
2007, s.8).

En gegerli “is doyumu” tamimlart Landy ve Locke tarafindan yapilmustir. Is
doyumu, bireyin ¢alisma yasamindan genel olarak aldigi haz ve mutlulugu ifade
etmektedir. Landy, is doyumunu “Ise ait bireysel degerlendirme sonucu ortaya ¢ikan
duygusal durum” olarak tanimlarken, Locke; “Bir kisinin meslegi ya da meslek
tecriibelerinin takdir edilmesi sonucunda, onu memnun eden, duygusal durum, ya da

onu memnun eden olumlu duygusal durum saglanmasi” seklinde tanimlamaktadir.
(Locke, 1969; Akt. Keser, 2006, 5.104).

2.2.2. is Doyumunun Onemi

Kogak’mn (2006, s.54) Sert¢e’den (2004, s.5) aktardigina gore is doyumunun
onemi konusunda farkli fikirleri savunan cesitli goriisler mevcuttur. Bu kavramin
onemli oldugunu savunanlara gore, “Insanlar oncelikle kisisel yetkilerini ortaya
koymak ve gergeklestirmek istemektedir. Is doyumu, bireylerin psikolojik olgunluga
erismesini saglarken, bunu elde edememek bireyleri hayal kirikhgina ugratir. Is,
insan yasammin odak noktasidir ve bir isi olmayan birey umutsuzdur”. Insanlar bu
sebepten Otiirli ¢alismak zorunda olmadiklar1 zaman dahi bir iste ¢aligmak isterler.
Bunun nedeni insanlarin ¢alismadigi zaman psikolojik acidan kendilerini kot
hissetmeleridir. “Ciinkii isi olmayan bireyler fazla bos zaman gegciritler. Is ve bos
zaman birbiriyle orantili oldugundan, diisiik is doyumu moral bozukluguna, isten

sogumaya, 1§ verimsizligine ve sonug olarak sagliksiz bir topluma ortam hazirlar”.

Is yasaminin giderek karmasik bir hale gelmesi, calisanlarin is doyumlarin
yakindan etkilemektedir. Kimi insanlar ¢alistigi isten hosnut olurken; kimileri islerini
olduk¢a sikici bulmakta, kendi yeteneklerini ortaya koymaya elverisli
gormemektedir. Giiniimiizde ¢alisan insanlarin karsilastiklari onemli sorunlardan biri
de isten sagladiklari doyumun diisiikliigidir. Is doyumunun diisiik olmast,
calisanlarin orgiite baghlhigin azaltabilmekte, orgiit ici ve orgiitler arasi personel
hareketliligine yol acabilmektedir. Is doyumu diisiik olan ¢ahsanlar ya islerinden
ayrilarak daha yiiksek doyum saglayabilecekleri bir ise gegmekte ya da islerini
isteksiz olarak yapmaktadirlar (Demir, 1998, s.3; Akt. Bilir, 2007, s.20).
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Eren (2012, 5.493), insanlarin islerinden ve is ¢evrelerinden memnun olduklari
takdirde verimli ¢alistiklarini belirtmistir. Aymi sekilde, Akc¢amete, Kamer ve
Sucuoglu (2001, s.7), is yerinde yogun duygusal beklentilerle karsilasan bireyin
hizmet verdigi kisilere karsi olan ilgi ve duyarliligini bir miiddet sonra yitirdigini ve
bunun yerine olumsuz duygular hissetmeye basladigini agiklamistir. Bu durumda
bireyin is doyumu azalmakta ve verdigi hizmetin Kkalitesi diigmektedir (Akt.
Gengtiirk, 2008, s.33).

Ozetle is doyumunun Snemi ii¢ baslik altinda toplanabilir. Bunlar (Sertge,

2004, s.6-7; Akt. Kocak, 20006, s.54):

e “Birey Agisindan: is doyumunun yiiksekliginin is géren mutluluguna katkida
bulunacagi, diismesinin ise kisinin isine yabancilagsmasina, buna bagl olarak

da ilgisizlik ve uyumsuzlugu ortaya ¢ikacagi diisiiniilmektedir.

e Orgiit Agisindan: Calisanlarin beklentilerini karsilayabilen orgiitlerin ¢alisan
bulmakta zorlanmadiklari, personelin siireklilik gosterdigi, is doyumun
saglayamayan ve beklentileri karsilayamayan orgiitlerin ¢alisan bulmakta
zorlanmalar1, mevcut is gorenlerde devamsizliklarin artmasi ve buna bagh
olarak verimliligin diigmesi, i doyumunun orgiit agisindan ne kadar énemli

bir etmen oldugunu gostermektedir.

e Yonetici Acisindan: Yoneticilerin basarisi, personelin teskilat amaglari
dogrultusunda verimli ¢alismasina baglidir. Ustleri tarafindan ozellikle, diger
insanlarin yaninda takdir edilmek, ¢alisanin ise karsi sevkini, amirlerine karsi

saygisini arttirir”.
2.2.3. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Yoneticiler, orgiitlerinde ¢alisan is gorenlerin iy doyumunun yiiksek olmasini
isterler. Bundan dolay1 calisanlarin i doyumunu saglamak ve yiikseltmek i¢in de
olanak ve tecriibeleri Olgiisiinde caba harcarlar. Bireysel ve orgiitsel hedeflere
ulasmada 6nemli etkisi bulunan an is doyumunun saglanmasi ve yiikseltilmesi i¢in
oncelikle is doyumun etkileyen faktorler hakkinda saglikli bilgi sahibi olunmasi

gerekir (Akinci, 2002, s.4; Akt. Kogak, 2006, s.55).
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Calisanlarin is doyum diizeyini etkileyen faktorler iki ana grupta toplanarak

incelenebilir:

e Bireysel Faktorler

e Orgiitsel Faktorler
2.2.3.1. Bireysel Faktorler

“Bireysel faktorler, bireylerin farkli diizeyde doyum elde etmelerini saglayan
yas, cinsiyet, egitim diizeyi, mesleki konum ve kidem, Kisilik, zeka, hizmet siiresi,
medeni durum gibi etkenlerdir” (Tengilimoglu, 2005, s.28; Akt. Bilir, 2007, s.21).

Yas: Hopkins’e (1938, s.372) gore yasin is doyumu tizerindeki etkisi oldukca
fazladir ve ikisi arasinda olumlu bir iligki vardir. Bu olumlu iliskinin nedeni de
igyerine karsi olan tutum ve beklentilerin zaman icerisinde degisiyor olmasidir.
Hopkins yasla birlikte is goreninin doyum elde edebilme ihtimalinin arttigini 6ne

siirmektedir (Erinigin, 2005, s.103).

Is doyumunun yas ile iliskisi uluslar arasi alanda da kabul gormiistiir.
Calisanlarin 6zellikleriyle 1ilgili olarak yapilan arasgtirmalar, yas ile is doyumu
arasinda olumlu bir iliski oldugunu gostermistir. Bireysel farkliliklar kategorisinde
ele alinan yas degiskeniyle ilgili olarak elde edilen arastirma bulgulari, kisilerin ise
basladiklar1 ilk yillarda is doyumunun yiiksek oldugunu, gecen zamanla birlikte
doyumun azalmaya basladigini, daha sonra ise yeniden yiikselmeye basladigini
gostermektedir. Calisanlarin iste kalma siiresinin uzun ya da kisa olmasinin da yasla
direkt olarak iligkisi vardir. Yas ilerledik¢e ayn1 iste devam ediyor olmak calisanlarin

1$ doyumunu yiikseltmektedir (Kaya, 1991, s.1; Kogak, 2006, s.56).

Cinsiyet: Hulin&Smith’e (1976, s.174) gore yapilan arastirmalar, kadinlarla
erkekler arasinda is doyumu agisindan belirgin bir fark olmadigini ortaya koymustur.
Her iki cins i¢in de prestij, gelir, 6zerklik ve 6grenme olanaklari is doyumunun
agirlikli belirleyicileri olmaktadir. Ancak bu durum, kadinlarla erkeklerin isleriyle
ilgili duygularinin ayni oldugu anlamina gelmemektedir. Kadinlarin ev islerindeki ve
annelik sorumluluklar1 bir rol ¢atismasina yol agmakta, bu nedenle pek ¢ok kadin,

sorumlulugu az olan ve bdylece catismayi azaltan isleri tercih etmektedir. Fakat bu
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tir iglerde de, sahip olduklari yetenek ve becerileri tiimiiyle kullanamamaktadirlar.
Bu nedenle, hem segilen islerin ¢esitliliginin hem de is hayatina hazirlanirken alinan
egitimin niteliginin, erkeklerin lehine bir fark yaratacag: agiktir. Biitiin bu unsurlar
bir arada disiinildiigiinde, kadinlarin is doyumlarinin daha farkli olmasi
beklenmektedir. Kadinlarin is doyumlarinin daha diisiik oldugunu ileri siiren bazi
arastirmalar, bunu kadinlarin eslik ve annelik rollerinin daha oncelikli olmasina
baglamistir (Akt. Canbulat, 2007, s.30).

Egitim diizeyi: Korman’a (1978, s.179) gore egitim diizeyi “bireylerin
yalnizca bilgi ve uzmanliklarin1 degil, ayn1 zamanda diinyay1 algilayis bigimlerini de
degistirmektedir”. Algida meydana gelen bu degisiklik de bireyin beklentilerini
degistirir. Bu yiizden, bir bireyin egitim diizeyi yiikseldik¢e icinde bulundugu
referans grubunun da diizeyi yiikselmekte ve is odiillerini degerlendirme sekli de
degismekte, sonug olarak bireyin is doyumu azalmaktadir (Akt. Eringin, 2005,
5.104).

Medeni Durum: Aksu (2002, s.32) evli galisanlarin, evli olmayanlara gore
daha yiiksek is doyumuna sahip oldugunu belirtmistir. Konuyla ilgili olarak Herzberg
tarafindan evli ¢alisanlar {izerine yaptig1 arastirmada, evli olan ve olmayan kadin

calisanlarin is doyumlar farklilik gosterirken, erkeklerde farklili§a rastlanilmamistir

(Kogak, 2006, 5.57).

Statii ve Kidem: Davis’e (1984, s.302) gore, Kisilerin deneyimleri arttik¢a
islerine olan uyumlart da artmakta, bununla birlikte isten aldiklar1 doyum da
yiikselmektedir. Islerine yeni baslayan Kisilerin, yiikselme ve is kosullarina dair asir1
yiiksek beklentilerinin olmasi; dogru is secimi ve is giivencesine iliskin endise ve
kuskularinin bulunmasi nedenleriyle, islerinden daha az doyum sagladiklar
savunulmaktadir. Davis (1984, s.100) yash is gorenlerin kazandiklari deneyim
sonucunda islerine uyum sagladigin1 ve buna baglh olarak is doyumlarinin arttigins;
buna Kkarsilik daha genc is gorenlerin yiikselme ve diger is kosullari ile ilgili olarak
asirnt bir beklentiye sahip olduklarindan otiirii ise basladiklart ilk yillarda is
doyumlarinin genellikle ayn1 isi kendilerinden daha uzun siiredir yapanlara gére daha
diisiik olabilecegini belirtmektedir (Akt. Canbulat, 2007, s.31).
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2.2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Is ve Isin Niteligi: Maktalan’a (1997, s.30) gore, is doyumunu etkileyen en
onemli faktorlerden biri isin kendisidir. is goren, yapmis oldugu is, niteliklerine,
bilgisine ve yeteneklerine uygunlugu 6lgiisiinde is doyumu saglamaktadir. Hackman
ve Oldham, is gorenlerin islerinden doyum alabilmeleri igin bir isin bes temel

ozellige sahip olmasi gerektigini 6ne siirmiislerdir. Bunlar:

« “Isin gerektirdigi beceri cesitliligi,

« Isle 6zdeslesme,

« Isin anlamx,

« Isin yapilirken is gérene tanidigi dzerklik,

* Performans hakkinda alinan geri bildirimdir” (Hackman&Oldham, 1975;
Akt. Bilir, 2007, s.25).

Hackman ve Oldham, bu bes 6zelligin ¢alisanlarin psikolojik durumlarini ti¢
acidan etkiledigini ifade etmislerdir: Calisanin isini anlamli bulmasi, isin sonuglar
hakkinda sorumluluk duygusu gelistirmesi ve isin sonuglarini bilmesi durumlaridir.
Bu sekilde is algisina sahip c¢alisanlarin motivasyonlart ve is doyumlar1 artmaktadir
ve bu alg, isglicli devri, devamsizlik, isin kalitesi ile yakindan iliskilidir (Canbulat,
2007, s.35).

Isin genel goriiniimii, calisana sagladig1 sosyal ve ekonomik imkanlar ile is
ortami kosullart ig gorenin isinden doyum saglamasinda etkili faktorlerdir. Bu
faktorler, bireysel degil toplumsal olan, yargisal olmayip analiz edilebilen,
dlgiilebilen, diger islerle karsilastirilabilen tiirdendir. Is doyumunu, birbiriyle iliskisi
bulunan birgok sayidaki tutumun birlesimi olarak gérmek miimkiindiir (Dogan, 2005,
s.40; Akt. Teltik, 2009, s.14).

Ucret ve Terfi: Is doyumu konusunda yapilan arastirmalar, doyum ve
doyumsuzlugun temel etkenlerinden biri olarak is karsiligit alman {icreti
gostermektedir. Arastirmalar, caliganlarin iicreti, organizasyona olan katkilarinin
yonetim tarafindan nasil degerlendirildiginin bir yansimasi olarak gormiislerdir.
“Ucretin is doyumu iizerindeki etkisi, miktar1 ile degil, ¢alisan arasindaki dagilimu ile

kendisini gosterir” (Luthans, 1995, s.126-127). Caligsanlar, organizasyonlarindaki
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ticret sisteminin adil olmadigina inanirlarsa, isleriyle ilgili doyumsuzluk egilimi s6z
konusu olacaktir. Kisi kendisi ile ayni statiide bulunan ¢alisanlardan daha az ticret
aldigin1 bilirse, -ozellikle de kendisinden daha az yetenekli olduguna inandigi
calisanlara gore- bu durum is doyumsuzluguna neden olmaktadir (Greenberg, 2002,
s.128; Akt. Yildirim, 2004, s.7).

Basaran’a (2004, s.387) gore, terfi olanagi, is gorenin doyum saglamasinda
onemli bir etkendir. Yiikselme imkaninin, sik ve adil sekilde olmasi ile is gorenin
isinde yiikselmeyi gergekten istemesi, bu degiskenin doyum saglayicilik 6zelligini
artirtr. Yikselmenin anlami, is gorenden is gorene degisir. Yiikselme bir is gorene
gore daha yiiksek statii ya da daha ¢ok maas anlamina gelirken; baska bir is gorene
gore psikolojik gelisme, sosyal statiide artig, veyahut bir yarismayr kazanma
anlamina gelebilir. Her is gorenin terfiye bakis agis1 farkli oldugunda, terfinin is
gorenlerde yaratacagi doyum ya da doyumsuzluk durumu da birbirinden farkli olur.
Erdogan (1996, s.240) ise i3 doyumu agisindan terfi olanaginin is karsiligi alinan
ticretten daha etkili oldugunu belirtmistir. Cilinkii terfi etmek birey i¢in maddi destek
saglamasinin yani sira bireyin sosyal statiisiinii de yiikseltmektedir (Akt. Bilir, 2007,
s.24).

Gelisme ve Yiikselme Imkanlari: “Yiikselme; calisana, kisisel ilerleme,
kendini gerceklestirme olanagi verir. Bu olanak, kisinin kendine gilivenini arttirir.
Calisanin kendini giiglii gormesini saglar. Yiikselme bireye giiclii bir prestij saglar ve
yiiksek bir doyum verir. Ayrica yiikselme, gelir diizeyinde bir artis anlamina da
gelir’ (Incir, 1984, s.88; Akt. Kogak, 2006, s.61).

Vroom’a gére ayni organizasyonda daha yiiksek bir seviyeye yiikselmek, is
igerigi, is arkadaslarnn ve iicrette degisiklik anlamina gelir. Boylece is daha az
monotonlasacak ve daha fazla ozgiirliik anlamina gelecektir. Calisanin yiikselme
imkan1 bulmasi, yaptig1 isteki doyumunu arttiracaktir. Buna karsin, basarili oldugu
halde yiikselme olanagi bulamayan c¢alisanin giderek is doyumu azalacaktir

(Feldman, 1985, 5.195-196; Akt. Yildirim, 2004, s.8).

Calisma Kosullari: Erdogan (1996, s.245), bazi arastirmalarin, calisma
kosullar1 ile is doyumu arasinda olumlu bir iliski oldugunu ortaya koydugunu;

calisma ortamindaki temizlik, havalandirma, 1s1, nem, 151k, giirtiltli, calisma saatleri,
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teknoloji ve diger calisma araglar1 gibi faktorlerin is doyumu {izerinde etkili
oldugunu belirtmistir. Isin birey icin tehlikeli olmasi, is ortaminin asir1 soguk ya da
sicak olmasi da is doyumunu etkilemektedir. Calisma kosullari, hem kisisel rahatlik
hem de iyi is yapabilmek agisindan 6nemlidir. Bir¢ok calisan evlerine yakin, temiz,
ferah, modern, yeterli ara¢ ve gerecin bulundugu isyerlerinde g¢alismayr tercih

etmektedir (Akt. Canbulat, 2007, 5.35-36).

Calisma sartlarinin, calisanin is doyumunu etkiledigini, iyi kosullarin is
doyumunu ytikselttigini, olumsuz ¢alisma kosullarinin ise is doyumunu diisiirdiigiini
sdylemek miimkiindiir. Ogretmenlerin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi yoluyla is
doyumlarinin yiikseltilmesi, aynt zamanda gorevlerini etkili bir sekilde yerine
getirebilmeleri egitim ve dgrenci kalitesinin yiikseltilmesi acisindan da son derece

onemlidir (Arslan, 2006, s.44; Akt. Teltik, 2009, s.16).

Takdir Edilme: Orgiit calisan1, gerceklestirdigi hizmete karsilik olarak belli
bir maas almayla birlikte amiri tarafindan takdir edilmeyi de bekler. Korman’a gore
“lic ¢esit kendini takdir istegi bulunmaktadir ve s6z konusu istekler tamamen kisinin
kendine olan giiveni ve yapmakta oldugu isle ilgili kabiliyetine bagli olarak ortaya
¢ikmaktadir” (Telman, 1988, s.108; Akt. Kogak, 2006, s.62):

* “Kronik kendini takdir istegi: Kisilik yapisina bagli olup, her durumda

kendine olan ihtiyac1 hissettirir.

» Gorevle ozel olarak iliskili olan takdir ihtiyaci: Kisinin belirli bir igse karsi
yeterliligini hissetmesidir. Daha c¢ok ge¢misteki ayni veya benzeri is

tecriibelerinden kazanilmis duygular.

» Cevrenin etkileri ile olusmus kendini takdir ihtiyaci: Cevredeki diger

kisilerin beklentileri sonucu ile olusan takdir ihtiyacidir”.

Is Arkadaslan1 ile Iliskiler: Kisinin calisma grubu da is doyumunu
etkilemektedir. Dost¢ca ve isbirligi igerisinde davranan is arkadaslari, calisanin is
doyumu iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Her organizasyonda bir ¢esit bicimsel ve
bigimsel olmayan gruplar vardir. Calisanin basarili sayilan bir grubun igerisinde
bulunmasi ve hayat goriisii kendisine uygun olan insanlarla birlikte ¢alismasi, onun is

doyumunu arttiracaktir. Calisma grubu, calisana destek, rahatlik, oneri ve yardim
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kaynagidir. Iyi bir ¢alisma grubu, isi daha keyifli hale getirebilir (Luthans, 1995,
s.127).

Kararlara Katilma: Is gorene is yerinde yonetsel kararlara katilma olanag:
saglandig1 takdirde, kendini etkileyen plan ve kararlarin olusturulmasindaki roli
artacaktir, buna bagl: olarak da isinden daha yiiksek diizeyde doyum saglayacaktir.
Dolayisiyla monotonluk duygusu azalacak is yerinin sorunlariyla daha yakindan
ilgilenecek ve isine olan baglilig: artacaktir (Eren, 2012, s.213).

Yonetim ve Liderlik Tarzi: Can&Baysal’a (1996, s.128) gore, yoneticilerin,
calisana dostga davranmasi ve samimi olmasi, ¢alisanin saghigi ve Kisisel sorunlariyla
ilgilenmesi ve ¢alisanin is disi problemleri ile de ilgilenmeleri durumunda, is
doyumu da o6nemli Olgiide artmaktadir. Bununla birlikte Korman, (1971, s.60)
demokratik ve paylasimer liderlik tarzlarmin uygulandigi ortamlarda calisanlar,
otokratik liderlik 6rneklerinin goriildiigii ortamlarda gorev yapanlara oranla daha

fazla is doyumu algiladiklarini belirtmistir (Akt. Canbulat, 2007, s.39).

Yoneticinin is gorene bir birey oldugunu, ihtiyaglarinin farkinda olundugunu
hissettirmesi durumunda is goren, kendisine deger verildigini distinecektir.
Yoneticinin biitiin is gorenlere ayni tutumlar: gostermesi, rehberlik etmesi, sorunlara
coziimler gelistirebilmesi gibi davraniglarinin is gorenlerde giiven ve minnettarlik
duygusu olusturabilir. Boylece is gorenin ise karst olumsuz duygular beslemeyerek

isten doyum saglamasi beklenebilir (Bilir, 2007, s.26).
2.2.4. is Doyumu le ilgili Kavramlar
2.2.4.1. Is Doyumu ve Motivasyon (Giidiilenme)

Is doyumu ve motivasyon kavramlarmi birbirinden aywrmak zordur.
Bacharach ve Mitchelle, is doyumunun tiretiminde artis sagladigini kabul ederek, bu
durumu motivasyona baglamaktadirlar. Schultz’a gore de “doyum, motivasyonun
gerceklesmesinden dogmakta ve yeni doyum kaynaklar1 diger giidiileri tiretmektedir”
(Balci, 1985, s.7; Akt. Kogak, 2006, s.63).

Basaran’a (Basaran, 1982, s.33) gore motivasyon, alti asamali bir siire¢ iginde
gerceklesir. Bunlar (Akt. Kogak, 2006, s.64):
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e “Doyumsuzlugun personelce duyulmasi,

e Personeli gerilime iten gereksinimin doyurulmasi igin elverigli bir ortamin
bulunmasi,

e Uygun ortam bulan gereksinmelerin, personelin istekleri olarak su yiiziine
¢ikmasi,

e Artan gerilimi gidermek i¢in, gereksinmeleri doyuracak segeneklerin
aranmasi,

e Personelin sectigi se¢enegdi uygulamak i¢in eyleme ge¢mesi,

e Doyum asamas1”.

Yukarida da goriildiigli izere motivasyonun en son asamasi doyumdur. Bu
asamada c¢alisan doyuma ulasir ve gerilimden kurtulur. Doyumun yeterli diizeyde
olmadig1 durumlarda ise calisan, ya yeniden gilidiilenerek tiim bu asamalarin basina
geri doner ya da kaygr gelistirir (Basaran, 1982, s.33; Akt. Kocak, 2006, s.64). insan,
doyurulmus degil, doyurulmamis gereksinimleri giidiilediginden, ihtiyaclar
karsilanmadig: siirece doyum, giidiilemenin bir 6n kosulu sayilabilir. (Bursalioglu,

2012, 5.206).
2.2.4.2. is Doyumu ve Moral

Moral tanimlanmasi ve dl¢lilmesi zor olan sosyal ve psikolojik bir kavramdir.
Dinamik bir kavram olup bir insana ya da gruba hakim olan atmosfer ya da iklim
olarak tanimlanabilir (Eren, 2012, s.197).

“Moral, calisanlarin ya da Orgiit liyelerinin bir biitiin olarak is orgiitiine karsi
olumlu tutumu ya da baglilik duygusudur. Moral, bir bireyin is Ogeleri, ¢aligma
kosullari, gdzetmen, yOnetici ve Orgiitine karsi ilgisi ve bunlarla 6zdeslesme

duygusudur” (Sancar,1996, s.66; Akt. Arisoy, 2007, s.88).

Calisanin bu duygular1 giiclii oldugu 6lgiide morali de yiiksektir. Katz ve
digerleri, morali dort temel basamaga ayirarak tanimlamislardir (Senge, 1998, s.7;
Akt. Kogak, 2006, s.66):

e s orgiitiinden 6viing duyma,
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e Isyerine baghlik,
o lcsel,

e Maddi imkan ve stati.

Bu bilesenlerden doyum saglayan bir orgiitiin ¢alisanlarinin morali de yiiksek

olacaktir.
2.2.4.3. Is Doyumu ve Ise Baghhk

“Gliniimiizde calisanlarin is ve oOrgiitlerindeki davranislari, ¢cok 6nemli bir
konu haline gelmistir. Aragtirmacilar 6zellikle 6nemli orgiitsel ¢iktilarla iliskili olan
davraniglar1 agiklamaya caligmiglardir. Bu davranislarin en Onemlilerinden birisi

olarak ise baglilik goriilmektedir” (Kogak, 2006, s.66).

Blau ve Boal (1987)’a ise baghlik ile ilgili ozellikleri su sekilde

siralamuglardir:

e “Bir kimsenin kendi hakkinda sahip oldugu imajla is arasindaki iliski,

e Kisinin igine sarilma derecesi,

e Kisinin kendisine verdigi degerin algiladigi performans diizeyinden etkilenme
derecesi,

¢ Kisinin psikolojik olarak kendisini isiyle 6zdeslestirme derecesidir.

Ise baglilik gosteren kisilerin; ise etkin bir bicimde katilma, isini yasamanin
merkezi olarak gdérme ve kendisine olan 6z saygisinin temeli olarak algilama ve
kendisini is performansi ile tanimlamasi” seklinde davranis bigimleri gosterecekleri

diisiiniilmektedir. (Ince&Giil, 2005, 5.19-20; Akt. Kogak, 2006, 5.67).
2.2.4.4. is Doyumu ve Insan Psikolojisi

Bireyin orgiitle biitiinlesmesinde biiyiik etkisi olan insan psikolojisinin; “riza
gosterme, Ozdeslesme ve igsellestirme” olmak iizere iic 6gesi vardir (Ince&Giil,
2005, s.60; Akt. Kogak, 2006, s.67). Bu faktorler, is doyumuna olumlu ya da

olumsuz etkide bulunmaktadir.
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Iste doyumsuzluk yasanmasi, is gorene aci vererek onu olumsuz duygulara
yoneltebilir. Iste yasanan doyumsuzlugun is gérende ruhi yonden kaygi yaratmasi ve
bu kayginin yogun ve siirekli olarak devam etmesi, onun ruh saghigini olumsuz
yonde etkileyebilir. Bunun sonucunda is gorende bikkinlik, isi birakma, ise
devamsizlik, tartismact olma gibi 6rgiit icin istenmeyen davraniglar goriilebilir (Aksu

v.d., 2002, s.2; Akt. Kogak, 2006, s.68).

Is doyumsuzlugu ayrica aile i¢i catismalarin artmasina ve aile bireyleriyle
sorun yasanmasina neden olmaktadir. Bir bagka ifadeyle sosyal yasamdan uzaklagma
ve catismalarin artmasi, i3 doyumsuzlugu nedeniyle olmaktadir (Akat, 1999, s.208;
Akt. Kocak, 2006, s.68).

2.2.5. Is Doyumu Kuram ve Modelleri

Bu boéliimde, is doyumuyla ilgili arastirmacilar tarafindan gelistirilen ve is
doyumunun kuramsal gercevesinin olusmasina zemin hazirlayan énemli kuram ve

modeller incelenecektir.
2.2.5.1. icerik (Kapsam) Kuramlari

Literatiir incelendiginde, motivasyon (giidiilenme) ve is doyumu ile ilgili
olarak ortaya koyulan kuramlarin, ayn1 kuramlar olarak ele alindig1 goriilmektedir.
Bu nedenle, motivasyon konusundaki yaklasimlari igeren kuramlar, ayn1 zamanda is
doyumu kavraminin incelenip anlasilmasinda da esas kabul edilmektedirler. S6z
konusu kuramlar, calisanlari motive eden ve islerinden doyum saglamalarini

etkileyen faktorleri gostermeleri bakimindan 6nem ifade etmektedirler (Canbulat,
2007, s.10).

Kapsam Kuramlari adi altinda gruplanan dort adet motivasyon kurami
bulunmaktadir. Bunlar Abraham Maslow tarafindan gelistirilen Thtiyaglar Hiyerarsisi
Kurami; F. Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktor Kurami; McClelland
tarafindan gelistirilen Basarma Ihtiyaci Kurami ile Clayton Alderfer’in ERG
Kuramidir. Bu kuramlarin tiimii, kisinin i¢inde bulundugu ve kisiyi belirli yonlerde
davranisa sevk eden faktorleri anlamaya onem vermektedir. Bunun altinda yatan
temel varsayim ise sudur: “Eger yonetici personeli belirli sekillerde davranmaya

zorlayan bu faktorleri anlayabilir ve kavrayabilirse, bu faktorlere hitap etmek
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suretiyle personelini daha iyi yonetebilir. Yani onlart 6rgiit amaglar1 dogrultusunda

davranmaya sevk edebilir” (Kogel, 2001, s.510-511).
2.2.5.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Abraham Maslow tarafindan gelistirilen Thtiyaglar Hiyerarsisi Kurami; “insan
ihtiyaglarinin siniflandirilmasi, orgiit icindeki insanin anlasilmasi, taninmasi ve
ithtiyaclarinin giderilmesi” acisindan son derece 6neme sahiptir (Findike¢i, 2000,

5.380; Akt. Kogak, 2006, 5.69).

Hiimanist psikolojinin kurucusu sayilabilecek Maslow’a gore insanlar, her
zaman daha iyi durumda olmay1 arzularlar ve hep sahip olmadiklar seyleri isterler.
Yiiksek diizeyli gereksinimin ortaya ¢ikabilmesi igin alt diizeydeki gereksinimlerin
giderilmesi gerekir (Maslow, 1987; Akt. Akkurt, 2008, s.17).

“Maslow, yapmis oldugu arastirmalar sonucunda insanlarin baslica
ihtiyaclarini bes grupta toplamistir (Sekil 2.5). Bunlar; fizyolojik ihtiyaglar, glivenlik
ihtiyaci, sevgi ihtiyaci, sayginlik ihtiyaci ve kendini gergeklestirme ihtiyacidir”
(incir, 1985, s.4; Akt. Kale, 2007, s.16).

Kendini Gelisme Ihtiyaglari

Gergeklestirme
Ihtivaci
Ihtiyaci

Ait Olma ve Sevgi
Ihtiyaci
Temel

Ihtiyaglar

Giivenlik Ihtiyaci

Fizyolojik Thtiyaclar

Sekil 2.5. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramina Gore Ihtiyaclarm
Siralanmasi
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Kaynak: Findik¢i, IThami (2002). Insan Kaynaklar: Yonetimi, Alfa Yayinlari, Istanbul, $.375. (AKL.
Eringin, 2005, 5.94)

Fizyolojik Ihtiyaclar: “Aclik, susuzluk, cinsellik, dinlenme, uyku, annelik
vb. ihtiyaglardir”. Bu ihtiyaglar giderilmeden organizma diger ihtiyaclari
diisiinemez. Yani bir insan uzun bir siire a¢ ya da susuz kaldiginda agligini ya
da susuzlugunu gidermek haricinde baska bir sey isteyemez. Bu ihtiyaglar

karsilandigr zaman bundan sonraki ihtiyaglar ortaya ¢ikmaya baslar.

Giivenlik ihtiyac1: insanin kendini giiven iginde hissetmesi icin gerekli
ihtiyaglardir. Yetiskinler i¢in emeklilik, sigorta islemleri gibi islemler 6rnek
gosterilebilir. Fizyolojik ihtiyaglar gibi bunlar da giderilmedikleri zaman
organizmaya biitiinliyle egemen olurlar. Boylelikle insan sadece giivenlik
arayan bir varlik haline gelir. Biitiin insan davraniglarinin arkasinda bu
ihtiyact bulmak miimkiindiir. Bu ihtiyaclar da bir Ol¢iide karsilandiginda

bundan sonraki ihtiyaclar belirmeye baslar.

Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci: Bunlara genellikle toplumsal ihtiyaglar
denilmektedir. Insanlar diger insanlarla bir arada olmak, onlarla sevgi
iligkisinde bulunmak ister. Ortalama her insan, esi, ¢ocuklari, arkadaslar

olmasini ve gevresindeki toplumsal gruplarda bir yeri olmasini ister.

Saygi ve Takdir Edilme Ihtiyaci: Bu ihtiyag iki alt boliime ayrilr:

(@) Insamin kendi kendine duydugu saygi: Giiglii olma, basar1 elde etme,

olgunlagma, ustalagsma, kendine giiven, bagimsizlik, 6zgiirliik gibi istekler bu

boliimde yer alir.

(b) Baskalarinin saygisi: Bu alt bolimde de taninma, prestij, statii elde etme,

onemli olma, Ustliin olma gibi istekler yer alir. Her iki sayginlik da hak
edilmis olmalidir. Bunlarin karsilanmasi insana kendine giiven vererek,

kendini degerli ve yeterli gérmelerini saglar.
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Kendini Gerceklestirme Thtiyaci: Maslow, bu ihtiyaglar1 “insanda gizli

olarak ne gibi yetenekler varsa onlar1 kullanma egilimi” olarak tanimlamistir

(Eren, 2012, s.28-29; Onaran, 1981, s.13-15; Akt. Kale, 2007, 5.16-17; ).

“Kisi, 0nce en alt diizeyde bulunan ihtiyag¢larini tatmin etmek icin davranir.

Karnmi a¢ bir kisiyi, sosyal ihtiyaclarini (3. grup) tatmin etmeye ¢alisarak motive

etmek miimkiin degildir. Tatmin edilen her ihtiya¢ grubu, davranislar1 etkileme

Ozelligini kaybedecek ve daha alt diizeydeki ihtiyaglar kisinin davraniglarini

etkilemeye baslayacaktir” (Kogel, 2001, 5.512).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi, bireylerin ¢esitli 6zverilerde bulunarak

bagka bireylerin diisiince ve emirleri dogrultusunda orgiitlerde ¢alismay: neden kabul

ettikleri konusu agisindan degerlendirildiginde bireylerin;

“fizyolojik ihtiya¢larimi karsilamak iizere bir ise gereksinim duyduklart,
herhangi bir nedenle issiz kaldiklar1 ya da haksizliga ugradiklari durumlar
icin sigortali, sendikali olmak, gelecek i¢in tasarrufta bulunmak gibi birtakim
Onlemleri giivenlik ihtiyaclarim karsilamak tizere aldiklari,

sosyal varliklar olduklar1 i¢in ve ait olma ihtiyaclar1 nedeniyle
anlasabilecekleri is gruplart i¢inde ¢alisip, kuliip, sendika ve dernekler
kurduklari,

sayginhk ihtiyaclarinm karsilamak {izere diger insanlara hizmet vererek
onlarin takdirini kazandiklari, bu sekilde kendilerine giivenlerinin gelistigi ve
topluluk i¢cinde bir mevki sahibi olduklari; sayginlik gereksiniminin topluma
yanstyan en belirgin niteliginin terfi etme, daha fazla gorev ve sorumluluk
yiiklenme ve sosyal statiiyili artirma durumlar1 oldugu,

kendini gerceklestirme ihtiyac¢larimin ise calistiklar islerde yaraticiliklarini
kullanip kendilerini gostermeleri olarak tanimlanabilecegi sdylenebilir”

(Eren, 1993; 5.28-29).

Maslow’un gelistirmis oldugu bu yaklagimin gercege uygunluk derecesini

arastirmak amaciyla bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin bir kismi bu

yaklasimm varsayimlarini dogrularken, bir kismi dogrulamamistir. Oyleki bazi

arastirmacilar bu yaklasimin yalnizca ortalama bir Amerikan isgisinin tutumunu esas

aldigin1 iddia etmistir. Ancak tiim bu elestirilere ragmen ihtiyaglar hiyerarsisi,
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yaklasgiminin basit, anlasilir ve mantikli olmasi gibi nedenlerle en ¢ok bilinen

motivasyon teorisi haline gelmistir (Kogel, 2001, 5.439).
2.2.5.1.2. Herzber’in Cift Faktor Kuram

Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisinden sonra en ¢ok bilinen bu teori, F. Herzberg
tarafindan gelistirilmistir. Herzberg, is doyumu ve verimlilik arasinda bir iligki olup
olmadigin belirleyebilmek i¢in yaklasik iki yiiz muhasebeci ve mithendis tizerinde
kritik olay yontemi wuygulayarak bir arastirma yapmistir. Bu arastirmada
calisanlardan islerini yaparken kendilerini en iyi ve en kotii hissettikleri durumlari
belirtmeleri istenmistir. Arastirma sonuglari, bireylerin isyerlerinde motivasyonlarini
arttiran degiskenlerle, iste doyumsuzluk yaratan degiskenlerin birbirinden farkli iki
grupta toplandigimi gostermistir. Herzberg bu iki grubu “Cift (iki) Faktor” olarak
belirlemistir. “Birinci grup faktorleri motive edici faktorler, ikinci grup faktorleri ise
hijyen faktorleri olarak nitelendirmistir” (Baysal&Tekarslan, 1987, s.96; Akt. Kogak,
2006, s.72). Herzberg’in bunlara hijyenik faktorler demesinin nedeni bunlarin is
goreni calistigi yerden koparan, ayiran etmenler olmasidir. Tipkt mikroplu
ortamlarda canlilarin yasamasi nasil tehlikeliyse, isyerlerinde de bu etmenlerin

yoklugu, is gorenin devamli ¢alismasini tehlikeye diistirmektedir (Eren, 2012, s.514).

“Motive edici faktorler (igsel etmenler) sorumluluk, otonomi, kendine saygi
ve kendini kanitlama firsatlari iken; hijyen faktorleri (dissal etmenler) isin fizyolojik,
giivenlik ve sosyal ihtiyaclar karsilayan 6zellikleri, fiziki ¢alisma sartlari, {icret,
sirket politikalar1 ve benzeridir” (Herzberg, 1968, s.13; Akt. Sergiovanni&Carver,
1980, s.103).

Herzberg, yaptig1 arastirma sonuglarina gore, hijyenik faktorleri (buna digsal

etmenler adin1 da vermektedir) su sekilde siralamistir:

e “Sirket politikas1 ve yonetimin kotliye gitmesi,

e Teknik bilgi ve nezaketin yetersiz olusu,

e Amir ile beseri iliskilerin elverissiz olusu,

e s ortammin fiziksel kosullarinin elverissiz olusu,

e Ucret ve maas diizeyi ile bunlardaki artiglarm yetersizligi,

e Ayni seviyedeki is arkadaslariyla gegimsizlikler ve kotii arkadaslik iliskileri,
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e [s gorenin 6zel yasamina gerekli sayginin gosterilmemesi,

e Istihdam giivenliginin yetersizligi” (Eren, 2012, s.514).

Herzberg, is goreni 6zendiren (tesvik eden), is yerine daha ¢ok baglayan ve is
gorenin doyumunu saglayan motive edici faktorleri (buna i¢sel etmenler adini da

vermektedir) ise su sekilde siralamaktadir:

e Bir isi basariyla tamamlamanin verdigi mutluluk,

e Isyerinde basarilarryla taninma, bundan dolay1 takdir edilme, ddiillendirilme,

e Arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste ¢alisma,

e Is yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma (karar
otonomisine sahip olma),

e Terfi olanaklarina sahip olma,

e Isinde kendisini gelistirip yeni seyler ogrenme ve yaptif1 arastirmalarla

¢evresine olumlu katkilarda bulunabilme (Eren, 2012, s.514).

Hijyen Faktorler Motivasyon Faktorleri
> Ucret » Basar
» Calisma kosullar1 > Sorumluk
» Denetgiler » Isin kendisi
> Orgiit politikasi > Tanima
> Orgiit olanaklar > llerleme

Notr Noktast
Doyum Yok

Yiiksek Doyumsuzluk Doyumsuzluk Yok Yiiksek Doyum

Sekil 2.6. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Kaynak: Cetinkanat, Canan (2000). Orgiitlerde Giidiilenme ve Is Doyumu. Am Yaymmcilik, Istanbul,
s.19. (Akt. Gengtiirk, 2008, 5.36)

Herzberg’in gelistirdigi bu kuramda, i doyumuna yol agan etkenler is
doyumsuzluguna yol acan etkenlerden farkhidir. Sekil 2.6’ta goriildiigi gibi, is
doyumu ya da doyumsuzlugu sifir veya notr noktasindan baglar. Saga dogru giden

glidiileyicilerin karsilanmasi i doyumunu artirir, sola dogru giden koruyucu (hijyen)
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etkenlerin ise karsilanmamasi is doyumsuzlugunu artirir. Ozetle, bu kurama gore is

doyumunun tersi is doyumsuzlugu degildir (Cetinkanat, 2000, s.17; Akt. Gengtiirk,
2008, s.36).

Bu kuram, arastirma yontemi ve herkese uygulanabilirliginin bulunmayis
nedeniyle pek c¢ok elestiri almistir. Ayrica, kurami test etmeyi amaglayan
arastirmalar, i doyumu ve is doyumsuzlugunun birbirinden bagimsiz iki degisken
olarak ele alinmas1 gerektigi goriisiinii desteklememistir. Bununla birlikte Herzberg,
yoneticilerin is doyumunu anlamalar1 konusunda 6nemli katkilarda bulunmustur

(Can ve Kavuncubasi, 2005, s.303; Canbulat, 2007, s.15-16).
2.2.5.1.3. McClelland’in Basarma Thtiyaci Kuram

McClelland’a gore, “Insanlarin cogunda basarma ihtiyaci potansiyel olarak
bulunmaktadir, fakat bu ihtiyacin ortaya ¢ikmasini saglayacak olan ortam ve firsat

her zaman bulunmayabilir” (Simsek v.d., 1998, s.108; Akt. Kogak, 2006, s.73).

McClelland, insan ihtiyaglarini {i¢ grup altinda toplamistir. Bunlar basari,
baglilik ve giiclii olma ihtiyaglaridir. McClelland, bu ihtiyaglarin sosyo-psikolojik
acidan oldugu kadar toplumsal agidan da 6nem tasidigina vurgu yapmustir. Baska bir
deyisle, bu ihtiyaglar hem bireyin kendi yasami, hem de toplum ve ulus yasami
acisindan 6nem tasimaktadir. McClelland’a gore, insanlarin kendi meslek alanlarinda
en iyisi olma ve en mitkemmeli arama giidiilerinin altinda basarma ihtiyact saklidir
(Eren, 2012, s.526).

Baglilik (iligki) kurma ihtiyacr ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iligkiler
gelistirmeyi ifade eder. Bu ihtiyact kuvvetli olan Kisi, sosyal iliskiler kurup
gelistirmeye ve gruba girmeye 6nem verecektir. Gii¢ kazanma ihtiyac1 kuvvetli olan
kisi de, gii¢ ve otorite kaynaklarini genisgletme, baskalarini etki altinda tutma ve
giiciinii koruma davraniglar1 gosterecektir. Basar1 gosterme ihtiyaci yiiksek olan kisi
ise kendisine, ulasilmas1 gii¢ ve gaba gerektiren anlamli amaglar segecek, bunlari
gergeklestirmek igin gerekli bilgiyi edinip yetenegini gelistirecek ve bunlari
kullanacak davranisi gosterecektir (Gibson, Donnely ve lvancevich, 1979, s.109;
Akt. Eren, 2012, 5.526-527).
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McClelland, yirmi yili askin calismalarinda, yasam deneyimleri sonucu
gelistirilen insan ihtiyaglar1 ile bunlarin Orgiit yonetimleri agisindan ortaya
koyabilecekleri ipuglarini arastirmistir. Bu g¢alismalar sonucunda su sonuglara
ulasmistir: Yiiksek basart giidiisiine sahip bireyler, girisimci veya is adami olma
yoniinde egilim gostermekte ve risk tistlenerek, bir takim igleri rakiplerinden daha iyi
yapma gayreti i¢inde bulunmaktadirlar. Yiiksek diizeyde iliski kurma giidiisiine sahip
bireyler ise, oOrgiit i¢inde bireylerin ve muhtelif departmanlarin calismalarini
koordine ederek, birlestirici unsur islevini gérmektedirler; dolayisiyla bu tip bireyler,
baskalartyla olumlu ¢alisma iliskileri kurabilme yetkinligine sahiptirler. Yiiksek
diizeyde bir giic kazanma giidiisiine sahip bireylerde de, orgiitsel hiyerarside tist
kademelere basariyla tirmanma, baskalar1 {izerinde gii¢ veya otoriteye sahip olabilme
imkanlarini zorlama 6zelligi gériilmektedir (Simsek, 2002,217; Akt. Canbulat, 2007,
5.16).

Kogel’e (2001, s.390) gore “Eger personelin sahip oldugu ihtiyaclar
belirlenebilirse, personel se¢im ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir. Dolayisiyla
basar1 gosterme ihtiyact yiiksek olan bir personel bunu saglayabilecek bir ise
yerlestirilebilir. Boylece bir kisi motivasyon i¢in gerekli ortami bulacagindan sahip
oldugu bilgi ve yetenegini tam olarak ise koyacaktir”. Bu teorinin yonetici agisindan
anlami ise sudur: “Eger calisanin sahip oldugu ihtiyaclar belirlenebilirse, ¢alisanin

secimi ve yerlestirme sistemleri gerceklestirebilir”.
2.2.5.1.4. Clayton Alderfer’in ERG Kuram

Maslow’dan sonra kapsam (icerik) kuramlarina katkida bulunan bir diger
diistiniir Clayton Alderfer’dir. Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar yaklagimini
basitlestirerek gelistirmistir. Bu kuramdaki ihtiya¢ siralamasi Maslow’un kuramina
gore daha basittir, ancak tipki onun kuramindaki gibi bir ihtiya¢ siralamasi
mevcuttur. Once alt diizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmeli, daha sonra ise iist diizey
ihtiyaglar tatmin edilmelidir. Yani temel ilke aynidir (Eren, 2012, s.510; Kogel, 2001,
5.516).

ERG yaklagimi {i¢ grup ihtiyag lizerinde durmaktadir:
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e “Var Olma Ihtiyaci: Insani fiziksel olarak hayatta kalmasi, neslini devam
ettirmesi, bunun i¢in her tiirlii tehlikeden uzak durup giivencede olmasidir.

e Aidiyet Thtiyaci: Insanin baska insanlarla hem galisma ortaminda, hem de
diger sosyal yasamda iyi iligkiler kurmasina ve devam ettirmesine iligkindir.

e Gelisme ihtiyaci: Kisisel yonden gelisme ve yeteneklerini arttirma

ihtiyacidir”.

ERG modeli ve Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi hiyerarsik bir yapiya sahip
olmalar1 yoniinden benzerdir. Yine her iki teori bireylerin bu hiyerarsik basamaklari
sirayla gegctiklerini 6ne siirmektedir. ERG modeli Maslow’dan farkli olarak
hiyerarsik basamaklarda geriye dogru da ilerlemenin miimkiin olabilecegi
belirtmektedir. Kisisel gelisim ihtiyacin1 karsilayamayan bir is¢inin ¢abalarini daha
alt diizeyde bir ihtiyac olan ¢ok para kazanma iizerine yogunlastirmasi bunu 6rnek

olarak verilebilir (Kogel, 2001, 5.517).

Tablo 2.4. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi ile Alderfer’in ERG Kurami’nin
Karsilastirilmasi

Maslow’un ihtiya(;lar Hiyerarsisi Alderfer’in ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kendini Gergeklestirme IThtiyaci : .
Deger Thtiyact Gelisme Ihtiyaglari
Sevgi ve Ait Olma Ihtiyaci Iliskisel Ihtiyaclar
Giivenlik Ihtiyaglart _—
Fizyolojik Thtiyaclar Var Olma Ihtiyaglar

Kaynak: Eren, Erol (2012). Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi. Beta Yayincilik, Istanbul,
s.511.

Tablo 2.4’te gorildiigii gibi “Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglari,
Alderfer’in varolma ihtiyacina karsilik gelmektedir. Maslow’un sosyal ihtiyaclar
Alderfer’in aidiyet ihtiyacina karsiliktir. Alderfer’in gelisme ihtiyaci, Maslow’un

kendini tanimlama ve gosterme ihtiyaglarindan sayilabilir” (Eren, 2012, s.511).

2.2.5.2. Siire¢ Kuramlari

Kapsam kuramlari nelerin giidiilenmeye yol agtig1 konusunu ele alirken; siireg

kuramlar1 ise, daha c¢ok giidillenme siirecinin nasil isledigini incelemektedir
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(Baysal&Tekarslan, 1996, s.162; Akt. Aydin, 2006, s.22). Siire¢ kuramlarinin temel
diistincesi, kisilerin hangi amaglar tarafindan ne sekilde doyum sagladigidir. “Belirli
bir davranig gosteren bireyin, bu davranisi tekrarlamasi ya da tekrarlamamasi igin

neler yapilmalidir?” sorusu siire¢ kuramlarinin en 6nemli ve temel sorunudur.

Stire¢ kuramlarina gore ihtiyaglar, kisiyi davranisa yonelten faktorlerden
sadece bir tanesidir. Bu ig¢sel etmenlerin yaninda bir¢ok digsal etmen de kisinin
davranisi ve doyumu iizerinde etkilidir. Siire¢ kuramlar1 adi altinda toplam dort
kuram bulunmaktadir. Bunlar Davranig Sartlandirma (Sonugsal Sartlandirma-
Edimsel Sartlandirma) Yaklasimi, Bekleyis (Beklenti) Kuramlari, Esitlik Kurami ve
Amag Kuramidir (Kogel, 2001, 5.517).

2.2.5.2.1. Davrams Sartlandirma (Sonucsal Sartlandirma) Yaklasim

“Bu yaklasim Ogrenmenin konusu olan sartlandirmadan yola ¢ikarak
olusturulmustur”. Bu yaklagimda ele alinan sartlandirma, Thorndike tarafindan
gelistirilen Etki Kanunu ile ilgilidir. Bilindigi gibi Etki Kanununa gére kisi kendisine
haz verecek davramislan tekrarlarken, kendisine aci verecek davranmislardan kaginir.
Dolayisiyla eger bir kisinin belirli bir davranisi tekrarlanmasi istenirse, o davranigin
kisi i¢in haz verici olarak nitelenen bir sonugla karsilasmasi1 gerekmektedir (Kogel,

2001, s.443).

Sartlandirma, disiplinler arasi bir ¢alisma alani olan yonetimin, psikolojiden
almig oldugu en Onemli kavramlardan biridir. B.Frederic Skinner tarafindan
gelistirilen sonugsal sartlandirmanin ana fikri kisinin herhangi bir sebeple
gergeklestirdigi bir davranisin sonucunda karsilastigi durumun 6nemli oldugudur.
Ciinki Kisi, karsilastigi sonuca gore ya ayni davranista tekrardan bulunacak ya da
ayni davranis1 bir daha gostermeyecektir. Eger Kisinin davranislar1 kendine haz
verirse muhtemelen ayni davranigi tekrar gosterecektir. Eger karsilastigi sonuglar,
kisiye act ve lziintii verirse, muhtemelen ayni davranisi tekrar gostermeyecektir

(Kogel, 2001, 5.645-646).

Bu durumda, “bir davranisin siirdiiriilmesi veya bu davranistan kaginilmasi”

seklinde birbirinin karsit1 olan iki tutum s6z konusudur. Yo6netim psikolojisinde bazi
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olumlu davraniglar gostermek ve bunlar pekistirerek aliskanlik haline getirmek igin,

dort yontem kullanilmaktadir (Eren, 2012, s.545-546):

e “Olumlu pekistirme”, istenilen bir davranis gosteren bireyin, bu davranisi
stirekli olarak tekrar etmesi i¢in tesvik edilmesidir. Bunun igin genellikle 6diil

yontemi kullanilir.

e “Olumsuz pekistirme”, birey tarafindan yapilmis veya denenmis davranis ya
da tutumu Onleyerek, onu istenilen davraniga yoneltmek igin basvurulan
tedbirlerden olusur. Fakat bu tedbirler direkt cezalandirmay1 igermez, aleni

olmayan utandirma ve ayiplama seklinde uygulanir.

e “Son verme”, bir davranigi ortadan kaldirma, ortaya ¢ikisini tamamen Yok
etmek icin alinan tedbirlerden olusur. Burada da direkt bir ceza uygulamasi
bulunmamaktadir. Is gérenin, ayn1 davranis1 tekrar etmesi durumunda, kisinin
orgiitten gelecege iliskin beklentilerinin ger¢eklesmeyecegini anlamasinin

saglanmasi s6z konusudur.

e “Cezalandirma” ise, istenmeyen davraniglarin tekrarlanmamasi ve
engellenmesi i¢in i gorene uygulanan yaptirimdir. Ancak, cezanin yonetimce
istenen davranislar1 yaptirma giicli yoktur; is goren bazen olumsuz davranisa
son verse de, olumlu davranisi ya gostermeyecek ya da etkin bir sekilde

ortaya koymak istemeyecektir.

“Sonugsal sartlandirma yaklagimin bir motivasyon araci olarak kullanmak

isteyen bir yonetici su hususlara dikkat etmek zorundadir (Kogel, 2001, $.520):

e Orgiit agisindan arzu edilen ve edilmeyen davramislar acik ve segik olarak

belirlenmelidir,
e Bu davranislar personele duyurulmalidir,
e Miimkiin olan her firsatta 6diillendirme kullanilmalidir,
e Davranislara hemen karsilik verilmelidir. Araya girecek uzun bir zaman

siiresi sonucunun davranislar tizerindeki etkisini azaltabilir”.
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2.2.5.2.2. Bekleyis (Beklenti) Kuramlari

Bu kuramlar iki grupta toplanmaktadir. Bunlarin ilki Victor Vroom tarafindan
gelistirilen kuramdir. Digeri ise bu kurama dayali olarak E. Lawler ve L. Porter

tarafindan gelistirilen modeldir (Aydin, 2006, s.23).

Vroom tarafindan, karmasik is doyumu siirecini aciklayamadiklarini
diistindiigii icerik kuramlarina alternatif olarak one siiriilen bu kuram; bireyin bir
amag¢ c¢ergevesinde ¢alisabilmesi igin, amaca ulasmak istemesi ve amaca
ulasabilecegini bilmesi gerektigini savunur. Bu model, birey ile organizasyon
arasindaki, amaclar1 gergeklestirme dogrultusundaki iliskiyi agiklar (Ceylan, 2002,
s.50; Akt. Canbulat, 2007, s.20).

Vroom’un motivasyon modeli asagidaki sekilde (Sekil 2.7) gosterilmistir:

VALENS

S

. - .| Birinci .| Ikinci .
Gayret ¥ Performans [ pizevde " Diizevde ™ Tatmin
Sonug Sonug¢ Olma

Bekleyis Bekleyis Aragsallik

Sekil 2.7. Vroom’un Motivasyon Modeli

Kaynak: Kogak, Tuncay (2006). Okul Yoneticilerinin Déniisiimcii Liderlik Stilleriyle Ogvre{menlerin Is
Doyumu Arasindaki lliski (Ankara Ili Ornegi). Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi,
s.79.

“Vroom’un gelistirdigi bu modele gore is ve gorev basaris1 biliylik Olciide
odiillendirilmis bir davranigin fonksiyonudur. Modelde kisinin belli bir is i¢in gayret

gostermesi li¢ faktore baglanmigtir. Bunlar (Eren, 2012, s.532):

e Valens: Kisinin arzulama derecesini ifade eder. Belirli bir 6diil farkli kisiler
tarafindan farkli sekillerde arzulanacaktir. Bazilar1 boyle bir 6diilii son derece

arzu ederken bazilar1 da odiile hi¢ deger vermeyecektir. Valensi -1 ile +1
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arasinda bir deger olarak gdstermek miimkiindiir. Kisilerin belirli bir odiile
verdikleri deger bir bakima 6diiliin onlarin ihtiyaglarini tatmin etme degerini
de gosterir. Sonug olarak Valens kisinin daha fazla gayret sarf etmesine neden

olacaktir.

Bekleyis: Kisinin belirli davraniglarin = belirli  sonuglara ulastiracagi
konusundaki inancini ifade eder. Eger kisi gayret sarf etmekle belirli bir
odiilii elde edebilecegine inamiyorsa daha fazla gayret sarf edecektir.
Dolayistyla bekleyis 0 ile +1 arasinda degisen bir deger ile ifade etmek
miimkiindiir. Eger kisi belirli bir gayret ile belirli bir 6diil arasinda bir iliski
gormezse bekleyis 0 degerini alacaktir. Eger bir kiginin hem valensi hem de
bekleyisi yiiksek ise o kisi motive olacaktir. Bu durumu formiile etmek
gerekirse motivasyon = valens x bekleyis olarak ifade edilebilir” (Kogel,
2001, s. 447).

Aragsallik: Aragsallikta birey belli bir ¢aba ile belirli bir diizeyde performans
gosterebilir ve bunun sonucunda ayni sekilde odiillendirebilir. Bu durumda
odiillendirme birinci asamada elde edilen bir sonug olmaktadir. Ornegin maas
artigi, terfi etme gibi. Birinci asamada elde edilen sonuglar, ikinci asamada
sonug olarak gosterilebilecek amaglan gergeklestirmede bir arag olmaktadir.
Kisi hem birinci hem ikinci asamadaki odiilleri arzu ediyorsa, bu kisi motive
olacaktir (Tosunoglu, 1998, s.44; Akt. Kale, 2007, s.20).

Vroom’un Beklenti Kurami’na gore bireyin bir sonug icin istekli olmasi ve

gosterecegi ¢aba ile sonuca ulasacagi beklentisi onu, o sonucu elde etmeye (yiiksek

performans gostermeye) yoneltecek ve doyuma ulasmasini saglayacaktir. Tersi ise,

bireyin doyumsuzluguna neden olacaktir. Orgiitsel agidan diisiiniildiigiinde verimli

calismay1 saglamak ve is doyumunu artirmak igin is gorenlerce hedeflenen amaglari

iyl bir iletisim ve odiille artirmak ve buna ek olarak da is gorenlerin gerg¢ekten

arzulanan sonuca ulasabilecegi beklentisini gii¢clendirmek gerekmektedir (Sanli,
2006, s.13; Akt. Teltik, 2009, s.22).

Lawler ve Porter tarafindan gelistirilen Beklenti Kurami ise, Vroom’un

kuramini esas almasmin yaninda bu kurama bazi eklemeler yapmaktadir (Kogel,
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2001, s.517). “Bu eklemelerden birincisi kiginin kendi basarini degerlendirmesine
bagl olarak ortaya ¢ikan ve onun nihai tatminini etkileyen 6diillendirme adaletine,
ikincisi ise Orgiitlerdeki 15 goreninin beklenen davranis gliciinii azaltan rol

catigmalarina iliskindir” (Eren, 2012, s.541).

Bu kurama gore kisinin motive olma diizeyi degerlik ve bekleyis tarafindan
etkilenmektedir. Ancak Lawler ve Porter’a gore kisinin fazla gayret gdstermesi her
zaman Yiiksek performans ile sonuglanmayabilir. Bu sonuca ulasilmasini iki tiir
degisken etkilemektedir. Bunlardan ilki, Kisinin yeterli bilgi ve donanima sahip
olmasidir. Zira Kisi gerekli bilgi ve donanimdan yoksunsa, ne kadar gayret sarf etse
de isi basaramayacaktir (performans gosteremeyecektir). ikinci degisken ise, kisinin
algilamig oldugu rol ile ilgilidir. Rol kavrami kisaca “beklenen davramis tiirleri”
olarak tamimlanabilir. Organizasyonun her bir tiyesi, performans gosterebilmek igin
uygun bir rol anlayisina sahip olmak zorundadir. Aksi halde c¢esitli rol catigmalari
ortaya ¢ikarak Kisinin performans gostermesi engellenecektir. Sekil 2.8’de Lawler ve

Porter’in motivasyon modeli daha agik bir bi¢imde goriilmektedir:

BILGI VE
YETENEK
ALGILANAN
ESIT ODUL
A J
DEGERLI
K
‘ > » PERFORMANS ICSEL
GAYRET > ODUL
> TATMIN
‘ > : OLMA
BEKLEYIS DISSAL
ODUL
A
ALGILANAN
ROL

Sekil 2.8. Lawler - Porter Motivasyon Modeli

Kaynak: Kogel, Tamer (1998). Isletme Yoneticiligi, Yonetici Gelistirme, Organizasyon ve Davranis,
Beta Yayumcilik, Istanbul, s.396.
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Bu modeli bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen yonetici, agsagidaki

hususlara dikkat etmek zorundadir (Kogel, 2001, s.517):

e “Personel kendilerinden beklenen performansa gore egitim ve yetistirilmeye
tabi tutulmalidir.

¢ Rol catismalar1t miimkiin oldugu 6l¢iide azaltilmalidir.

e Personelin fiilen aldigi 6dil tutarindan ¢ok, aymi diizeyde performans
gosteren meslektaslarinin aldig 6diil diizeyine dikkat ettigi hatirlatilmalidir.

e Kisilerin i¢sel ve dissal odiil tiirlerine farkli 6nem verdikleri bilinmelidir.

e Siirekli bir kontrol ile personelin performans, 6diil ve aralarindaki iliskiler
konusundaki anlayis1 izlemeli ve elde edilen bulgulara gére modelin

isleyisinde gerekli degisiklikler yapilmalidir”.
2.2.5.2.3. Esitlik Kuram

“Bu kurama gore bireyler, sarf ettikleri cabalarin karsiliginda kendi elde
ettikleri sonuglari, diger bireylerin cabalar1 ve elde ettikleri odiillerle karsilastirirlar.
Bu kurama gore doyumun temelinde de biitiin bireylere adaletli davranilmasi

beklentisi yatar” (Eroglu, 2000, s.289; Akt. Kogak, 2006, s.80).

Adams, A.B.D.’nin General Electric sirketinde giidiileme konusunda yapmis
oldugu arastirmalar sonucunda; bireylerin, sagladiklart katkilar karsiliginda
kendilerine verilen odillerle, baskalarina verilen 6diilleri stirekli karsilastirdiklarini
ve kendilerine uygun goriilen Odiillerin, benzer basariyr gosteren kimselerle ne
oranda esit oldugunu saptamaya calistiklarini belirlemistir. Bireyler 6diil adaletini
belirlemek icin, 6diil ve katki arasindaki oranlar1 karsilastirirlar; eger bir esitsizlik
sO6z konusuysa, adaletin bozulduguna dair bir dengesizlik hali algilamaya baslarlar
(Eren, 1991: 424).

Eren’e (2012, s.543) gore “Dengenin aleyhine bozuldugunu hisseden kisi, bu
doyumsuzlugunun baskisindan kurtulmak icin kendi odiillerini artirma yollarin
arastiracak bunda basariya ulasamadigi takdirde ise isletmeye sundugu girdi ve

degerlerin miktar1 azalacaktir”.
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“Birey kendi oraninin diger bireylerin oranindan fazla oldugunu algiladig
hallerde her ne kadar bencil davransa da belirli bir huzursuzluk duyacak ya da mutlak
haksizliga ugradiginin farkina varacak olan g¢alisma arkadaslarinin kiskanghik ve

baskilar1 altinda bulunacaktir” (Eren, 2012, s.543).

Dengesizligi gidermek icin kisinin gdsterebilecegi davraniglar su sekilde

gruplanabilir (Kogel, 2001, s.525):

e “Sarfedilen gayretin degistirilmesi (daha az etkin ¢alisma),

e Sonucun degistirilmesi (6diil talebi),

e Gayret ve sonu¢ tanimlamalarinin mantiki tanimlarinin  degistirilmesi,
boylece esitsizligin azaltilmasi,

e Isi terk etme (istifa, isyeri i¢inde degisiklik talebi, devamsizlik),

e Bagkalarimni, sarf ettikleri gayreti azaltmaya zorlama,

e Karsilagtirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme™.

Birey kendisi ile c¢alisma arkadaslar1 arasinda esitsizligin ve dengenin
saglandigina inandigi zaman huzura kavusmus olacaktir. Eger esitsizlik devam
ederse, birey dayanma giiciiniin sona erdigi noktada orgiitten ayrilma kararini

verecektir (Eren, 2012, s.545).
2.2.5.2.4. Ama¢ Kuramm

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu kurama gore, kisilerin belirledigi
amaglar, onlarin motivasyon derecesini de belirleyecektir. Erisilmesi zor ve yiiksek
amaglar belirleyen kisi, elde edilmesi kolay olan amaglar belirleyen bir kisiye oranla
daha yiiksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Teorinin ana
fikri, kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir. Bu
kurama gore, c¢alisan, isinde kendi 6zelliklerine uygun amaglar koymaktan ve bu
amaglara ulasmaktan hoslanir. Calisanlarin, kendi koyduklari amaca, baskalarinin
koyduklar1 amaca gore daha iyi giidillenmeleri beklenir. Bu giidiillenme 0Orgiit
yonetimi tarafindan da 6zendirilebilir (Basaran, 1982, s.185; Akt. Kale, 2007, s.22;
Kogel, 2001, s.525).
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Locke’a gore, bireyler her seyden dnce gevresel gozlemlerde bulunarak bu
gbzleme bazi algilama ve degerlendirme siireglerine girerler. Cevresel degerlendirme
bir nevi yargilama niteligi tasir. Yargilar bireysel tepkilere yol agacak bir takim
davraniglarin bigim ve yoniin saptayarak, bireysel amaglar1 olusturacaktir. Bu
amaclara gore sergilenen davraniglar da bireyin igyerindeki basarilarini

belirleyecektir. Sekil 2.9°da bu siire¢ agiklanmistir (Eren, 2012, 5.529):

Sekil 2.9. Bireysel Amaclarin Olusmasi ve Is Basarisindaki Rolii

Kaynak: Eren, Erol (2012). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. Beta Yayincilik, Istanbul,
s.530.

Amaglama kurami olarak da adlandirilan bu kuram, amaglarin nitelikleri
tizerinde durarak, basarty1 ve giidillenmeyi tamamen amaglarin &zelliklerine
baglamaktadir. Amaclarin giidiilemedeki rolleri ise su sekilde siralanmaktadir (Eren,
2012, 5.529):

e “Birey tarafindan belirlenen amacin agik ve se¢ik olmasi is basarilarini
arttirmaktadir,

e Birey tarafindan belirlenen amaglarin kolay basarilamayacak cinsten olmasi
onun isyerinde daha arzulu ve hirsh ¢alismasimi gerektirecek ve basarilarini
arttiracaktir,

e Bireysel amaglarin; oOrgiitsel amaclar, kosullar ve ortam ile catisma

derecesidir”.
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2.2.6. Is Doyumu Kuramlarimin Bashca Katkilari

Bu kuramlarin i doyumu konusuna yaptiklar1 katkilar asagidaki sekilde
ozetlenebilir (Kogel, 2001, 5.400):

o “Maslow'un Ihtivaglar Hiyerarsisi Kurami: Bireyler, belirli bir siralama

izleyen ihtiyaglara sahiptir ve onlar1 tatmin edecek sekilde davranirlar.

e Herzberg'in Cift Faktor Kurami: Ihtiyaglar temel motivasyon faktoriidiir.
Ancak bazi faktorler motive etmez fakat motivasyonun var olabilmesi i¢in

gereklidirler.

e Mc. Clelland'n Basarma Ihtiyact Kurami: Bir kisinin performansi, biiyiik

6l¢iide sahip oldugu basar1 gdsterme ihtiyac1 ile agiklanabilir.

o JVroom'un Beklenti Kurami: Bireyler, is ile ilgili ddiillere belirli bir deger
biger. Ayrica harcayacaklar1 gayret ile is basarma 6diilii elde etme arasindaki

iligkiler konusunda belirli bekleyislere sahiptirler.

o Adams'in Odiil Egitligi Kurami: Kisiler, harcadiklar gayret ve elde ettikleri

sonuclar1 baskalarinin gayret ve sonuclariyla karsilastirir.

o Locke'un Ama¢ Kurami: Hedefledikleri amaclarin ulasilabilirlik dereceleri ile
bireylerin gosterecekleri performanslart ve motivasyonlari1 arasinda bir iligki

bulunmaktadir”.
2.3. LIDERLIK ve iS DOYUMU

Literatiire daha O©nceden kazandirilmis ¢alismalar incelendiginde, 1is
doyumunu etkileyen faktdrlerin karmasik yapist dikkat cekmektedir. Ozellikle
Argyris (1957, 1964), Herzberg (1957, 1959), Likert (1961, 1967) ve McGregor
(1961)’un yaptiklar1 caligmalar, liderlik ve is doyumu arasinda bir iligki ortaya
koymustur. Ozellikle liderlik yaklasimlari, liderin yas1 ve gecmis deneyimi, ddiil ve
ceza uygulamalar ve yetki paylasimi konularinin, is doyumunu etkileyen unsurlar

arasinda one ¢iktigi goriilmektedir. Daha sonra yapilan caligmalar ise, ¢alisanlarin
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yoneticilerine kars1 bagliliklari, onlarla olan iletisim tarzlar ve takdir gérmeleri ile is
doyumu arasinda yiiksek korelasyon oldugunu ortaya koymustur. Ayni ¢alismalarda,
13 ortamindaki stres ve is siireclerindeki is doyumunu olumsuz etkiledigi,
yoneticilerin liderlikte kullandiklar1 yonetim bi¢imleri kadar ortamda yarattiklar
karizmatik etki ve rekabet duygularmin ¢alisanlarin doyum diizeyini arttirdig:

anlasilmistir (McNeese&Smith, 1996, s.59; Akt.Eringin, 2005, s.112).

Liderlik ve i3 doyumu arasindaki iligkiyi sekillendiren faktorler, farkli
cografyalardaki orgiitlerin organizasyon Kkiiltiirlerinden etkilenmektedir. Ozellikle
dogu ve bati tarzi yonetim olarak iki ana smnifta kategorize edilebilen bu farkli
yaklagimlar igerisinde c¢alisanlarin is doyumlar1 ve organizasyona bagliliklart
birbirinden farklilik gésterir. Bati tarzi yonetim seklinde is doyumunu olumlu yonde
etkiledigi kabul goren transformasyonel liderlik yaklasimi kullanilirken; dogu tarzi
ile yonetilen Orgiitlerde ise daha c¢ok otoriter liderlik tarzinin kullanildig
goriilmiistiir. Bu otoriter yapiya ragmen c¢alisanlarin yoneticilerine son derece bagl
oldugu ve is doyumunun bu uygulamalardan etkilenmedigi goriilmiistiir

(Lok&Crawford, 2004, s.321; Akt. Eringin, 2005, s.113).

Bryman doniistimcii (transformasyonel) liderlik davraniglarinin, is tatmini ve
orgilitsel vatandaslik davraniglarin1 da iceren onemli orgiitsel sonuglar1 pozitif yonde
etkiledigini bulmustur. Bununla beraber, liderin etkinligini gelistiren ana faktor;
calisanlarin, isin ve Orgiitiin tipik Ozelliklerini tanimaktir. Birgok arastirmaci bu
ozelliklerin lider davranislari ile orgiitsel sonuglar arasindaki iliskiyi arttirdigina
inanmaktadir. Fuller ve arkadaslarinin Amerika’da hemsireler iizerine yaptiklar1 bir
arastirma; doniisimcii liderlik uygulamalarinin, ¢alisanlarin is tatminini arttiric
sonuglar ortaya koydugunu gostermistir. Yine Pillai, Schriesheim ve Williams
yaptiklar arastirmada liderlik davraniglar ile is tatmini arasindaki iliskileri agiklayict

sonuglar elde etmislerdir (Dilek, 2005, s.45; Akt. Karaca, 2008, 5.99).

Bass&Seltzer (1990), bir MBA programinda orta diizey 138 yoneticiyle
yaptig1 ¢alismada doniisiimsel liderlik ile orta diizey yoneticilerin is doyumu arasinda
pozitif bir korelasyon belirlediler. Doniisiimsel liderlik boyutlar1 arasinda bireye
onem vermenin, doyum ile en giiglii korelasyonu gosterdigi; entelektiiel uyarim ile
ise en zayif iligkiyi gosterdigi sonucuna ulastilar (Bass&Seltzer, 1990, s.693-703,;
Akt. Yildirim, 2004, s.59).
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Medley ve Larochelle, doniisimcii ve etkilesimsel liderligin liderlik
paradigmalarin1  kullanarak bashemsirelerin  liderlik  davraniglarinin  hemsire
personelinin is tatminine iliskilerini arastirmiglardir. Cok faktorlii liderlik anketi ve is
tatmini indeksi Olgegini hastanelerde calisan 122 hemsireye uygulamislardir.
Korelasyonlar bashemsirelerin doniisiimcii liderlik davraniglari ile hemsirelerin is
tatmini arasinda anlamli pozitif iliski oldugunu gostermistir (Medley&Larochelle,

1995, 64; Akt. Karaca, 2008, s.99).

Yildirnm da ilag sektoriinde yaptigr arastirmada yabanci ve yerli firmalarda
calisanlarin  algiladiklari, yoneticilerin doniisiimsel liderlik davraniglart ile
calisanlarin is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir pozitif iliski bulundugunu
belirtmistir (Yildirim, 2004, 5.90).

Yapilan arastirmalar iki sonug¢ ortaya ¢ikarmistir (Barutgugil, 2002, s.288;
Akt. Karaca, 2008, s.100):

1. Diger biitiin kosullar esit oldugunda olumlu bir duygusal etki yaratan tarzlari
kullanan liderler bu tarzlara basvurmayan liderlerden kesinlikle daha iyi
sonuclar almaktadir.

2. En iyi sonuglart alan liderler tek bir tarzla yetinmemektedirler.
2.4. OGRETMENLERDE iS DOYUMU

Vural’a (2004, s.32) gore Ogretmenler icin 13 doyumu, “6gretmenin
ogrencilerine ve okuluna karsi tutumu” ya da “ogretmenlerin islerinden duyduklar
hosnutluk ya da hosnutsuzluk” olarak tanimlanabilir. Egitimde Onemli bir rol
oynayan Ogretmenlerin, is doyum diizeylerinin yiiksek olmasi egitim kalitesinin de

yiiksek olmasi i¢in gerekli goriilmektedir (Gengtiirk, 2008, s.40).

Ogretmenlerin iizerine yiiklenen gorev ve sorumluluklar1 basarili bir sekilde
yerine getirebilmelerinin  kosulu, mesleklerinden aldiklar1 doyumla dogrudan
baglantilidir. Isinden doyum saglayan ogretmenlerin psikolojik sagliklarinin da
yiikselecegine inanilmaktadir. Ogretmenlerin psikolojik durumlari iyi oldugunda bu
islerine de yansiyacak ve Ogretmenler islerini isteyerek ve en gilizel sekilde

yapacaklardir (Bektas, 2003, s.2-8; Akt. Gengtiirk, 2008, s.40). Bunun aksine,

82



Ogretmenlerin is doyumlarinin diisiik olmasi yasam doyumlarin1 da diistirmektedir

(Vural, 2004, s.32; Akt. Gengtiirk, 2008, s.40).

Wolpin ve arkadaslarina (1991) gore, dgretmenin isiyle ilgili doyumsuzlugu;
artan 1is yiikli, mesleki yeterlilik endiseleri, O6grenci sayilarinin fazla olmasi,
ogrencilerin ihtiyaclarini Kargilayabilme gibi stres kaynaklari ve yasadigi psikolojik
tilkenmislige bagli olarak giderek artmaktadir. Is doyumunun tiikkenmisligin &zellikle
duyarsizlasma boyutunun temel belirleyicilerinden biri oldugu, toplumun ve dgrenci
velilerinin elestirel tepkilerinin ve Ogretmenin takdir edilmemesinin de is
doyumsuzluguna yol acgan faktérler oldugu belirtilmektedir. Bunun sonucu olarak
ogretmenler ise olabildigince az gitmeye c¢aligmakta ve islerini birakma egilimi
gostermektedir (Akgamete v.d., 2001, s.8-9; Akt. Teltik, 2009, s.24).

Neuman (1997, s.43), 6gretmen is doyumuyla ilgili bir¢ok arastirmanin icsel
ve digsal odiillerin ya da faktorlerin isten alinan doyumu etkiledigi sonucuna
vardiklarin1 aktarmistir. Digsal faktorler; 6demeler, sosyal haklar ve is glivenligi gibi
diisik derecedeki ihtiyaglarin karsilanmasi ile ilgilidir. Igsel faktdrler ise isin
kendisinden alinan 6z-saygi, basar1 hissi ve kisisel gelisim gibi yiliksek derecedeki

ihtiyaglarin karsilanmasi ile ilgilidir (Gengtiirk, 2008, s.41).

Vural (2004, s.38-39), ogretmenlerin is doyumu kaynaklarmi su sekilde
listelemektedir (Akt. Akin, 2006, s.54):

e “Ogrencilerle iliskiler

e Ogretmenlerle iliskiler

e Ust yoneticilerle iliskiler

¢ Kendi diislincelerini uygulama firsati
o Tatiller

e Ekonomik giivence

e Ucret 6demeleri

e Calisma kosullar1

o Kisisel ilgileri gerceklestirme

e Calisma saatleri

e Isin niteligi
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e Yiikselme olanagi

e Denetim

e Orgiit ve ydnetim

o Is giivenligi

o Kisilik

e Oviilme”.

2.5. IS DOYUMSUZLUGU ve SONUCLARI

Is doyumunun Karsisinda yer alan is doyumsuzlugu, bir &lgiide ¢alisanlarin

isleri ile ilgili sikayetleri ve bu sikayetlere kars1 gosterdikleri tepkinin bir bilesimi

olarak ortaya c¢ikmaktadir. Calisanlar doyumsuzluklarin cesitli sekillerde ifade

edebilirler. Buna gore calisanlarin is doyumsuzluklari ile ilgili tepkileri iki boyutta

ele almmalidir: Yapici/yikict ve aktif/pasif bu c¢ergevede dort tirlii calisan
tepkisinden bahsedilebilir (Akinci, 2002, s.8; Akt. Aydin, 2006, s.63):

1.

2.

3.

4.

“Kagis (ayrilma) : Orgiitii terk etme bigimindeki davranis seklidir. Bu durum
isi birakma ya da yeni is arayislarina girismek seklinde olabilir.

Sesini Yiikseltme: Mevcut sartlar1 diizeltmeye yonelik aktif ve yapict bir
davrams bigimidir. Isteki mevcut durumu iyilestirmeye yonelik oOneriler,
amirlerle sorunlari tartisma ve bazi sendikal faaliyetlere girme seklindeki
davranislardir.

Baghhk: Pasif olarak iyimser bir sekilde sartlarin iyilesecegini umarak
beklemek seklindeki davraniglardir. Bu davranislar organizasyonu disaridan
gelen elestirilere karsi savunma ve yonetime giivenme seklinde de olabilir.
Umursamazhk (Kayitsiz Kalma) : Sorunlarin ¢éziimiine yonelik eylemde
bulunmayarak, pasif olarak sartlarin daha da kotiilesmesine izin verme
seklinde seyreden davraniglardir. Bunlar kronik hale gelmis devamsizliklar, is

gec gelmeler, disiik verim seklinde ortaya ¢ikan davranislardir”.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu boliimde, arastirma modeli, evren ve Orneklem, veri toplama araci,

verilerin toplanmasi ve ¢ézlimlenmesine yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, tarama modellerinden “iliskisel tarama modeli”ne uygun olarak
diizenlenmistir. Karasar’a gore (2004, s.81), “Iliskisel tarama modelleri, iki veya
daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte degisim varligini ve/veya derecesini
belirlemeyi amaglayan arastirma modelleridir. Bu sebeple, aralarinda iliski aranan
degiskenler, iliskisel bir c¢oziimlemeye olanak verecek sekilde ayri ayn
sembollestirilir. iliskisel ¢dziimleme iki tiirlii yapilabilir. Bunlar: korelasyon ve
karsilastirmadir.” Bu kapsamda, Anaokulu yoneticilerinin Okul Oncesi dgretmenleri
tarafindan algilanan liderlik stilleri ile 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri arasindaki

iliski Istanbul (Tiirkiye) ve Manila (Filipinler) rneklemlerinde incelenmistir.
3.2. Evren ve Orneklem

Evren, arastirma kapsamina giren ve ayni 6zellikleri tasiyan birimlerin tiimiine
denir. Evrenin biiyiikliigl ilgilenilen 6zellige gore degisir. Arasgtirmanin evreni, bir
okul, mahalle, il, ilge olabilecegi gibi iilkenin tamami da olabilir. Arastirmanin
konusu ve sinirlari dikkate alindiginda, evrende yer alan birimlerin sayisit her zaman

tam olarak bilinmeyebilir (Biiyiikoztiirk v.d., 2012, s.4).

Orneklem, belirli kurallara gére, belirli bir evrenden secilen ve segildigi evreni
temsil ettigi kabul edilen kiigiik gruplar1 ifade eder. Arastirmalar genellikle 6rneklem
gruplar1 iizerinde yapilir. Orneklemden elde edilen sonuglar ise ilgili evrene

genellenir (Biiyiikoztiirk v.d., 2012, s.4; Karasar, 2004, s.110). Dogru ve etkin bir
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genelleme yapilabilmesi icin 6rneklemin yansiz ve temsili olmas: gerekmektedir
(Kaptan, 1983, s.135; Akt. Sat, 2011, s.44).

Arastirmanin evrenini, 2013-2014 egitim-dgretim yilinda, Istanbul (Tiirkiye)
ilinde M.E.B’e bagli Resmi ve Ozel Okul Oncesi Egitim kurumlarinda gérev yapan
8.248 Okul Oncesi Ogretmeni ile; Manila (Filipinler) ilinde DepED’e bagli Resmi ve
Ozel Okul Oncesi Egitim kurumlarinda gérev yapan 5.788 Okul Oncesi Ogretmeni

olusturmaktadir.

Arastirmanin drneklemini ise, bu 6gretmenler arasindan random teknigiyle
secilen, Istanbul’da 170 ve Manila’da 170 olmak iizere toplam 340 Okul Oncesi
Ogretmeni olusturmaktadir. Orneklem sayisinin belirlenmesinde ise Ryan (1995)
tarafindan gelistirilen formal kullanilmistir. Ryan’in gelistirdigi model asagidaki

gibidir;

. NPq
(N—1)B’ + Pq
Zl

Bu formiilde;

n:Ornek capini,

N:Evrenin ¢apini,

P:Topluluk oranini veya tahminini,
g:1-P’yi,

B:Katlanilabilir hata oranini ve

Z:Istenilen giiven araligini ifade etmektedir.

Formiile gore B degeri (Katlanilabilir hata oram) %10 ve z degeri (Istenilen
giiven araligl) 2,58 kabul edildiginde yapilan hesaplamaya goére, n degerinin
(Orneklem ¢apiin) Istanbul igin en az 163; Manila igin ise en az 162 olmasi
gerekmektedir. Orneklem evreni temsil edecek biiyiikliiktedir. Orneklem gruplarmnin
demografik 06zelliklerine iliskin degiskenlerin Frekans (f) ve Yiizdelik (%)
dagilimlar1 Tablo 3.1’de yer almaktadir:
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Tablo 3.1. Orneklem Gruplarinin
Degiskenlerin Frekans (f) ve Yiizdelik (%) Dagilimlari

Demografik  Ozelliklerine

Tliskin

. istanbul Manila
Degiskenler Degisken Ozellikleri
n % n %
Erkek 7 4,1 8 47
1) Cinsiyetiniz? Kadin 163 95,9 162 95,3
Toplam 170 100,0 170 100,0
18-25 54 31,8 32 18,8
26-33 87 51,2 60 35,3
34-41 24 14,1 41 24,1
2) Yasimz?
42-49 4 2,4 19 11,2
50 ve lizeri 1 0,6 18 10,6
Toplam 170 100,0 170 100,0
Onlisans 39 22,9 1 0,6
Lisans 107 62,9 146 85,9
3) Egitim durumunuz?  Yiksek lisans 22 12,9 22 12,9
Doktora 2 1,2 1 0,6
Toplam 170 100,0 170 100,0
1-5 yil 93 54,7 87 51,2
6-10 yil 52 30,6 19 11,2
11-15 yil 14 82 32 188
4) Kidem yilimiz?
16-20 yil 6 35 19 11,2
21 yil ve lizeri 5 2,9 13 7,6
Toplam 170 100,0 170 100,0
1-10 75 441 15 8,8
11-20 35 20,6 37 21,8
5) Gorev yaptigimiz 21-30 14 8,2 13 7,6
okuldaki 6gretmen
sayisi? 31-40 12 7,1 25 14,7
41 ve tizeri 34 20,0 80 47,1
Toplam 170 100,0 170 100,0
6) Grev yaptiginiz Erkek 88 51,8 54 31,8
okuldaki Midiiriin Kadin 82 48,2 116 68,2
cinsiyeti? Toplam 170 100,0 170  100,0
Kamu 97 57,1 137 80,6
7) Gorev yaptifimz 5 ) 73 429 33 194
okulun tiirii?
Toplam 170 100,0 170 100,0
1-6 saat 80 47,1 87 51,2
8) Giinliik ¢aliyma 6-10 saat 9 529 83 488
saatiniz?
Toplam 170 100,0 170 100,0

87



Arastirmaya Istanbul ili merkez ilgelerindeki 6rnekleme dahil olan
anaokullarinda gorevli 163 bayan (%95,9) ve 7 erkek (%4,1) olmak iizere toplam
170 (%100.0) dgretmen ile; Manila ili merkez ilgelerindeki 6rnekleme dahil olan
anaokullarinda gorevli 162 bayan (%95,3) ve 8 erkek (%4,7) olmak iizere toplam
170 (%100.0) 6gretmen katilmistir. Her iki sehirde de dagilimlarin benzer olusu

anaokulu 6gretmenliginin bayan meslegi olarak algilandigi seklinde yorumlanabilir.

Aragtirmaya katilan ogretmenlerin yaslara gore dagilimlar incelediginde 18-
25 yas aras1 dgretmenlerin sayisinin Istanbul’da 54 (%31,8); Manila’da 32 (%18,8),
26-33 yas arast Ogretmenlerin sayisinin Istanbul’da 87 (%51,2); Manila’da 60
(%35,3), 34-41 yas aras1 dgretmenlerin sayismin Istanbul’da 24 (%14,1); Manila’da
41 (%24,1), 42-49 yas aras1 6gretmenlerin sayisinin Istanbul’da 4 (%2,4); Manila’da
19 (%11,2) ve 50 ve iizeri yas aras1 dgretmenlerin sayisinin Istanbul’da 1 (%0,6);
Manila’da 18 (%10,6) oldugu goriilmektedir. Her iki sehirde de en yiiksek oranin 26-
33 yas arasinda ¢ikmis olmasi, geng¢ niifusun fazla oldugu, Okul Oncesi Egitim
sisteminin yeni bilgi ile donatilmig, dinamik o6gretmenlerden olustugu seklinde

yorumlanabilir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin egitim durumlan incelendiginde, Onlisans
mezunu dgretmenlerin sayisinin Istanbul’da 39 (%22,9); Manila’da 1 (%0,6), Lisans
mezunu dgretmenlerin sayisinin istanbul’da 107 (%62,9); Manila’da 146 (%85,9),
Yiiksek Lisans mezunu dgretmenlerin sayisinin Istanbul’da 22 (%12,9); Manila’da
22 (%]12,9) ve Doktora mezunu &gretmenlerin sayisinin Istanbul’da 2 (%1,2);
Manila’da 1 (%0,6) seklinde oldugu goriilmektedir. Egitim durumu degiskeninin her
iki sehirde de benzer sekilde dagilim gostermesi, 6gretmenlerin egitime ayn1 diizeyde

onem verdiginin gostergesi olarak yorumlanabilir.

Aragtirmaya katilan o6gretmenlerin mesleki kidemlerine gore dagilimlari
incelendiginde, 1-5 yillik dgretmenlerin sayisinin Istanbul’da 93 (%54,7); Manila’da
87 (%51,2), 6-10 yillik 6gretmenlerin sayisinin Istanbul’da 52 (%30,6); Manila’da
19 (%11,2), 11-15 yillik 6gretmenlerin sayisinin istanbul’da 14 (%8,2); Manila’da 32
(%18,8), 16-20 yillik dgretmenlerin sayismin Istanbul’da 6 (%3,5); Manila’da 19
(%11,2) ve 20 yil ve iizeri dgretmenlerin sayismin Istanbul’da 5 (%2,9); Manila’da

13 (%7,6) oldugu goriilmektedir. Her iki sehirde de Ogretmenlerin mesleki
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kidemlerinin en yiliksek oranla 1-5 yil arasinda olmasi, aragtirmaya katilan

O0gretmenlerin meslege yeni bagladiklarinin bir géstergesi olabilir.

Aragtirmaya katilan dgretmenlerin gorev yaptiklari okulda 6gretmen sayilar
incelendiginde, 1-10 arasi1 saymnin Istanbul’da 75 (%44,1); Manila’da 15 (%8,8), 11-
20 aras1 sayinin Istanbul’da 35 (%20,6); Manila’da 37 (%21,8), 21-30 arasi saymin
Istanbul’da 14 (%8,2); Manila’da 13 (%7,6), 31-40 aras1 saymn Istanbul’da 12
(%7,1); Manila’da 25 (%14,7) ve 41 ve iizeri saymin Istanbul’da 34 (%20,0);
Manila’da 80 (%47,1) oldugu goriilmiistir. Bu da Manila’daki anaokullarinin
Istanbul’a kiyasla 6gretmen sayisi agisindan daha kalabalik oldugunun bir gdstergesi

olabilir.

Aragtirmaya katilan ogretmenlerin ¢alistiklar1 anaokullarindaki miidiirlerin
cinsiyetleri incelediginde, Istanbul’daki anaokulu miidiirlerinin 88’inin (%51,8)
Erkek, 82’sinin (%48,2) Kadin; Manila’daki anaokulu miidiirlerinin ise 54’{iniin
(%31,8) Erkek, 116’smmin (%68,2) ise Kadin oldugu goriilmiistiir. Buradan
Manila’daki bayan yoneticilerin Istanbul’a kiyasla idareciligi daha cok tercih

ettiklerini gdsterebilir.

Aragtirmaya katilan o6gretmenlerin  galistiklart okul tiirli incelediginde,
Istanbul’daki anaokullarmin 97’sinin (%57,1); Manila’daki anaokullarin ise
137’sinin  (%80,6) Kamu; Istanbul’daki anaokullarinin  73’iiniin  (%42.9);
Manila’daki anaokullarin ise 33’iiniin (%19,4) Ozel anaokulu oldugu goriilmiistiir.
Her iki sehrin verilerinde de Kamu degiskeninin oranmin yiiksek olmasi, Okul

Oncesi Egitimde dzellesmenin az oldugunun bir gdstergesi olabilir.

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin giinliik ¢calisma saati incelediginde, 1-6 saat
arasi ¢alisanlarmn sayisinin Istanbul’da 80 (%47,1); Manila’da 87 (%51,2), 6-10 saat
arasi ¢alisanlarin sayisinin ise Istanbul’da 90 (%52,9); Manila’da 83 (%48,8) oldugu
goriilmiistiir. Bu veri Istanbul’daki anaokulu &gretmenlerinin Manila’ya kiyasla

calisma saatlerinin daha uzun oldugunu isaret edebilir.
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3.3. Veri Toplama Araglar:

Arastirmada verileri toplamak ic¢in kisisel bilgi formu ve iki farkli 6lgek

kullanilmistir:
3.3.1. Kisisel Bilgi Formu:

Aragtirmac1 tarafindan olusturulan ve orneklem grubunun demografik
ozelliklerinin yer aldig1 bu form, Okul 6ncesi 6gretmenleri hakkinda bilgi toplamak
amaciyla gelistirilmistir. Formda ogretmenlerin; cinsiyeti, yasi, egitim diizeyi,
mesleki kidem, okulundaki 6gretmen sayisi, okul miidiiriiniin cinsiyeti, okul tiirii ve

giinliik caligma saatiyle ilgili sorular bulunmaktadir.

3.3.2. Coklu Faktor Liderlik Stilleri Olcegi (Multifactor Leadership
Questionnaire Form- 5X Short - MLQ):

Bernard Bass ve Bruce Avolio (1995) tarafindan yoneticilerin doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik kuramina iligskin davranislarini karsilastirmak igin gelistirilen bu

Olcek, www.mindgarden.com adresinden satin alinarak arastirmada kullanilmistir

(Kullanim izni sertifikasi ¢alismanin sonunda Ek-2’de ayrica sunulmustur). Bu 6l¢ek
tilkemiz de dahil olmak iizere, ¢esitli iilkelerde saglik ve bankacilik gibi pek cok
sektorde kullanilarak, gecerligi ve giivenirligi test edilmis, ayrica bircok dile
cevrilmistir. Genellikle egitim kurumlarindaki arastirmalarda okul yoneticilerinin
liderlik kuramiyla iliskili davranislarina iliskin O6gretmen algi ve beklentilerini
saptamak amaciyla kullanilan o6l¢ek; Korkmaz (2003) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanmistir. Olgegin Tiirkge’ye uyarlanmasinda maddelerde anlam degisikligi
riskini ortadan kaldirmak amaciyla, anket Ingilizce diline hakim akademisyenler
tarafindan Tiirkge’ye ¢evrilmistir. Istanbul’daki &rneklem grubuna Slgegin Tiirkge

formu, Manila’daki 6rneklem grubuna ise 6lgegin Ingilizce formu uygulanmistir.

Veri toplama aracinda 45 madde bulunmaktadir. Sonu¢ boyutundaki 9 madde
laissez-faire liderlik stilini dogrudan 6lgmekte olup; kullanilan diger maddelerde de
bu boyut 6l¢iildiigiinden, bu 9 madde analiz disinda birakilarak kalan 36 madde
kullanilmistir. Bu maddelerden doniisiimcii liderlik stili alt boyutunda 20 soru,
etkilesimci liderlik stili alt boyutunda ise 16 soru bulunmaktadir. Sorularin alt

boyutlara gére dagilimi su sekildedir (Bass&Avolio, 1995, 5.6-7):
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Doniisiimcii Liderlik Soru Numarasi

Ideallestirilmis Etki (Atfedilen): 10,18,21,25
Ideallestirilmis Etki (Davranis): 6,14,23,34
Telkinle Gudileme: 9,13,26,36
Entelektiiel Uyarim: 2,8,30,32
Bireysel Destek: 15,19,29,31
Etkilesimci Liderlik Soru Numarasi
Kosullu Odiil: 1,11,16,35
[stisnalarla Yo6netim (Aktif): 4.22,24,27
[stisnalarla Yo6netim (Pasif): 3,12,17,20
Laissez-faire Liderlik: 5,7,28,33

36 maddenin her biri i¢in; 0— Higbir zaman, 1 — Seyrek olarak, 2 — Bazen, 3 —
Siklikla, 4 — Her zaman seklinde en olumsuzdan en olumlu se¢enege dogru artan bir

sekilde puanlanmis besli likert tipi bir derecelendirme sistemi kullanilmistir.

Olgegin gegerlik ve giivenirligi birgok kez ¢alisilmis ve giivenirligi yiiksek
diizeyde bulunmustur. Cemaloglu’nun 2007 yilinda gergeklestirdigi ¢alismasinda
Olcegin giivenirlik katsayilarinin 0,32 ile 0,87 arasinda degistigi goriilmiistiir. Bu
calismaya gore Doniisiimcii liderlik alt boyutunun giivenirlik katsayist 0,94 iken;

Etkilesimci liderlik alt boyutunun giivenirlik katsayis1 0,60 bulunmustur.

Bu arastirma i¢in Ol¢egin giivenirlik katsayilar1 ayrica hesaplanarak, elde

edilen degerlere Tablo 3.2°de yer verilmistir. Tabloya gore Istanbul’da 6lgegin

PR

giivenirlik katsayilarinin 0,54 ile 0,88 arasinda degistigi goriilirken; Manila’da

Olcegin giivenirlik katsayilarinin 0,34 ile 0,73 arasinda degistigi goriilmiistiir.
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Tablo 3.2. Coklu Faktér Liderlik Ol¢egi Cronbach Alpha Degerleri

Giivenirlik
Katsayisi
Alt Boyutlar Madde 5 onbul  Manila
Sayisi
Doniisiimcii Liderlik
Ideallestirilmis etki (atfedilen) 4 0,855 0,348
Ideallegtirilmis etki (davramsg) 4 0,635 0,730
Telkinle giidiileme 4 0,864 0,709
Entelektiiel uyarim 4 0,876 0,537
Bireysel destek 4 0,853 0,623
Etkilesimci Liderlik
Kosullu édiil 4 0,888 0,709
Istisnalarla yonetim (aktif) 4 0,741 0,676
Istisnalarla yonetim (pasif) 4 0,547 0,567
Laissez- faire liderlik 4 0,773 0,684

3.3.3. Minnesota is Doyum Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire-
MSQ):

Arastirmada kullanilan ikinci 6l¢ek, Weiss, David, England ve Lofquist
(1967) tarafindan is doyumunu &lgmek amaciyla gelistirilen Minnesota Is Doyum
Olgegidir. Calisanlarin is ve is yerine yonelik tatmin diizeyini belirlemek amaciyla
gelistirilen bu 0Olgek, egitim, saglik, bankacilik gibi bir¢ok alanda Tiirkiye’de ve
yurtdisinda sik¢a kullanilarak gecerligi ve giivenirligi bir¢ok kez test edilmistir. Aslt
Baycan tarafindan 1985 yilinda Tiirk¢e’ye cevirisi yapilan 6l¢egin Tiirk¢e formu
kendisinden izin alinarak kullanilmistir. Istanbul’daki 6rneklem grubuna dlgegin
Tiirkce formu, Manila’daki 6rneklem grubuna ise 6lgegin Ingilizce formu

uygulanmaistir.

Veri toplama aracinda 20 madde bulunmaktadir. Bu maddelerden i¢sel doyum
alt boyutunda 12 soru, digsal doyum alt boyutunda ise 8 soru bulunmaktadir. Genel
doyum alt boyutu tiim maddeleri i¢ermektedir. Sorularin alt boyutlara gore dagilimi

su sekildedir (Weiss vd., 1967, s.2):
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Icsel Doyum Soru Numarasi

Yetenegin Kullanima: 1
Basari: 2
Aktivite: 3
flerleme (Terfi): 4
Ucret: 7
Calisma Arkadaglart: 8
Yaraticilik: 9
Bagimsizlik: 10
Ahlaki Degerler: 11
Sosyal Hizmet: 15
Sosyal Statii (Mevki): 16
Calisma Kosullari: 20
Dissal Doyum Soru Numarasi
Otorite: 5
Isletme Politika ve Uygulamalar: 6
Takdir: 12
Sorumluluk: 13
Giivenlik: 14
Cesitlilik: 19

20 maddenin her biri i¢in; Hi¢ memnun degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2
puan, Kararsizim; 3 puan, Memnunum; 4 puan, Cok memnunum; 5 puan seklinde

puanlanmis besli likert tipi bir derecelendirme sistemi kullanilmistir.

Olgegin gegerlik ve giivenirligi bircok kez calisilmis ve giivenirligi yiiksek
derecede bulunmustur. Koéroglu’nun 2012 yilinda gergeklestirdigi ¢alismasinda
dlgegin giivenirlik katsayis1 0,87 olarak tespit edilmistir. Bu ¢alismaya gore igsel
doyum alt boyutunun giivenirlik katsayis1 0,87; Dissal doyum alt boyutunun
giivenirlik katsayisi ise 0,82 olarak tespit edilmistir.
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Bu arastirma i¢in Olgegin giivenirlik katsayilart ayrica hesaplanarak, elde
edilen degerlere Tablo 3.3’te yer verilmistir. Tabloya gore Istanbul’da dlgegin
giivenirlik katsayilarimin 0,84 ile 0,93 arasinda degistigi goriilirken; Manila’da
Olgegin giivenirlik katsayilarinin 0,85 ile 0,91 arasinda degistigi goriilmiistiir. Bu
sonu¢ i3 doyumu Olceginin yiiksek derecede giivenirlige sahip oldugunu

gostermektedir.

Tablo 3.3. Minnesota Is Doyum Olg¢egi Cronbach Alpha Degerleri

Giivenirlik Katsayisi

Madde o bul Manila
Alt Boyutlar Sayisi
I¢sel doyum 12 0,903 0,864
Digsal doyum 8 0,844 0,859
Genel doyum 20 0,935 0,917

3.4. Verilerin Toplanmasi, Céziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Nicel bir aragtirma olan bu ¢alismada oncelikle kapsamli literatiir taramasi
yapilmustir. Literatiir taramasindan sonra arastirmanin amacini gergeklestirmeye
uygun olan olgekler segilmistir. Veriler 6lgme araglari ile birincil kaynaklardan
toplanmustir. Nitekim Kaptan’a (1998, s.139) gore bu uygulamayla, genis cografi
bolgeleri ve ¢ok sayida insan1 kapsamak sureti ile daha iyi bir 6rneklem iizerinde
calismak, verilere temel teskil eden grubun evreni temsil edis potansiyelini
yiikseltmek ve calismanin dis-gegerlik derecesini arttirmak kolaydir. Ayrica 6lgme
araglar1 imzasiz doldurulacag i¢in objektifligi daha yiiksektir (Akt. Yildirim, 2006,
s.107).

Arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin uygulanmasindan Once
Istanbul’da (Tiirkiye) valilik onayr; Manila’da (Filipinler) ise egitim miidiirliigii
onayr alimmustir (Ek- 3). Istanbul ve Manila egitim miidiirliiklerinden merkezi
ilgelerinde bulunan kamu ve 6zel anaokullarimin listesi alinarak bu okullar ile

iletisime gecgilmistir.
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Ulasim kolaylig1 olan okullara aragtirmaci tarafindan gidilmistir. Calisma
oncesinde idareci ve Ogretmenlere arastirmanin amaci ve veri toplama yontemi
hakkinda bilgi verilmistir. Veri toplama araglari, 6gretmenlerin kendisi tarafindan
doldurulmustur. Bazi okullarda kosullarin uygun olmamasi nedeni uygulama hemen
yapilamamistir. Bu gibi durumlarda veri toplama araglart dgretmene birakilarak,
miisait bir zamanda doldurmasi rica edilmis ve uygun olan zamanda arastirmact
tarafindan okula gidilerek teslim alinmistir. Ulasimi zor olan ilgelerdeki okullara ise
e-posta ile gonderilerek burada gorev yapan 6gretmenler tarafindan doldurulmasi ve

1 hafta igerisinde toplanmas1 saglanmaistir.

Geri donmeme ihtimalleri de dikkate alinarak Istanbul’daki okullara 180;
Manila’daki okullara ise 190 veri toplama araci dagitilmistir. Geri doniisi

gergeklesen 340 veri toplama araci analize tabi tutulmustur.

Veriler toplandiktan sonra Excel tablolarina veri girisleri saglanarak kodlama
yapilmistir. Veriler “SPSS (Statistical Package For Social Sciences) for Windows”
(Sosyal Bilimler Icin Istatistik Programi) paket programina yiiklenerek analiz

edilmistir (Program versiyonu 20.0).

Aragtirmada demografik degiskenler ilgili verilerin analizinde frekans ve
yiizde dagilimlart yapilmistir. Daha sonra olgeklerin ve alt boyutlarinin aritmetik
ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmistir. Arastirmanin alt problemleri
¢oziimlenirken ikili  karsilastirmalarda  T-testi, ikiden fazla  gruplarin
karsilagtirllmasinda Tek yonlii varyans analizi (ANOVA), varyans analizinde anlamli
cikan sonuglar i¢in ortalamalar arasindaki farkliligin  hangi gruplardan
kaynaklandigini belirlemek icin ise Tukey testi kullanilmstir. Liderlik stilleri ve Is
doyumu Oolgeklerinin puanlar1 arasindaki iliski ise Pearson Momentler Carpimi

Korelasyon analizinden yaralanilarak hesaplanmuistir.

Elde edilen sonuglar, tablolastirilarak bulgular boliimiinde yorumlanmustir.
Arastirmada tiim bulgular p = 0.05 anlamhilik diizeyinde ve ¢ift yonlii olarak

sinanmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR ve YORUM

Bu boliimde, arastirmanin alt problemlerine iligskin bulgu ve yorumlara yer

verilmistir.

4.1. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Yéneticilerinde Algiladiklar1 Liderlik

Stillerine iliskin Gériislerin Dagilimina Ait Bulgular

Aragtirmanin birinci alt problemini; Okul dncesi 6gretmenlerinin algilar
Istanbul ve Manila érneklerinde karsilastirmali olarak incelendiginde, anaokulu

yvoneticileri hangi tiir liderlik stillerine sahiptir? sorusu olusturmaktadir.

Bu alt probleme iligkin bulgular asagidaki tablolarda sunulmustur:
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Tablo 4.1. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Yéneticilerinde Algilladiklar1 Liderlik
Stillerine Iliskin Goriislerin Frekans ve Yiizde Dagihimlar: ile Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri (Istanbul)

0 1 2 3 4
e L (Hicbir (Seyrek (Bazen) (Siklikla) (Her —
Coklu Faktor Liderlik Stilleri Olgegi (MLQ) zaman) olarak) Zaman) S
f % f % f % f % f %
1.Benim gosterdigim ¢abanin karsiligi olarak bana yardimer olur. 14 82 22 129 33 194 46 27,1 55 324 2,62 1,282
2.0pem11 "kararlan uygun olup — olmadiklarini belirlemek igin 11 65 13 76 23 135 64 376 59 347 286 1166
yeniden gozden gegirir.
3.Problemler ciddi bir hal alincaya kadar miidahale etmez. 30 176 22 129 46 27,1 45 265 27 159 2,10 1,317
4.D1kkat1," du.zenhks1vzler, hatalar, istisnalar ve standartlardan 13 76 27 159 43 253 40 235 47 276 248 1.260
sapmalar lizerinde yogunlastirir.
5.0nemli sorunlar ortaya ¢iktiginda karismaktan kaginir. 79 465 35 206 22 129 13 76 21 124 1,19 1,410
6.En 6nemli deger ve inanglar1 hakkinda konusur. 16 94 34 200 36 212 32 188 52 306 2,41 1,353
7 Kendisine ihtiya¢ duyuldugu zaman orada bulunmaz. 71 418 41 24,1 26 153 19 112 13 7,6 1,19 1,296
8.Problemleri ¢ozmede farkli yaklagimlar arar. 18 10,6 25 14,7 32 188 36 212 59 347 255 1,372
9.Gelecek hakkinda konusurken iyimser davranir. 10 59 13 76 45 265 37 218 65 382 2,79 1,203
IO.Bemmvkendlslyle calismaktan gurur duymami ve zevk 29 171 27 159 30 176 37 218 47 276 227 1450
almamu saglar.
11.Performans hedeflerine ulasmada kimlerin sorumlu oldugunu 22 120 24 141 27 159 52 306 45 265 244 1358
ayrimtil olarak tartisir ve agiklar.
12.Herhangi bir aksaklik ortaya ¢ikmadikca harekete gegmez. 36 21,2 27 159 41 241 35 206 31 182 1,99 1,397
}3.Y3}pllm§51 g'ereken seylerden s6z ederken bilyiik bir ilgi ve 11 65 22 129 24 141 41 241 72 424 283 1283
isteklilik gosterir.
tl)jall.iBrtlirramag; icin ¢aba gostermenin 6nemini agik ve net bigimde 4 24 21 124 27 159 38 224 80 471 2,99 1159
15.Beni yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman ayurir. 25 14,7 26 153 30 17,6 39 229 50 294 2,37 1,422
16.Perf0rmans hedeﬂ§r1n§ erlvgl(.hgmde, bu.nu. gerceklestirenin 20 11,8 27 159 37 218 44 259 42 247 236 1326
karsiliginda ne elde edilebilecegini agik¢a belirtir.
17:}§g¢r l?'ozulf degilse, tamir etme” anlayisini kesin olarak kabul 23 135 28 165 34 200 32 188 53 312 238 1418
ettigini gosterir.
18.Grubun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarindan 6nde tutar. 30 176 19 112 23 135 49 288 49 288 240 1,453
19.Insanlar yalnl'zca bir grubun"bulr iiyeleri olarak degil, aym 17 100 22 129 27 159 40 235 64 376 266 15359
zamanda tek tek bireyler olarak goriir.
20.Problemler agirlagtiginda miidahale eder. 15 88 17 10,0 26 153 40 235 72 424 2,81 1,320
21.Bana kendisine karg1 saygi olugturacak bi¢imde davranir. 16 94 14 82 27 159 44 259 69 406 2,80 1,308
Zg.Butun“ d1.kkat1n1u hatalar, sikayetler ve basarisizliklarla 32 188 27 159 46 271 25 147 40 235 208 1416
ugragma ilizerinde yogunlastirir.
23.Kararlarin ahlaki sonuglarini dikkate alir. 7 41 18 106 40 235 37 218 68 400 2,83 1,187
24 Biitiin hatalarin kaydini tutar, izler. 18 10,6 31 182 25 14,7 36 212 60 353 2,52 1,402
25.Giivenli ve giiclii oldugunu gosterir. 11 65 21 124 27 159 40 235 71 418 2,82 1,276
gfﬁggﬁekle ilgili olarak harekete gecirici nitelikte bir vizyon 14 82 22 129 27 159 39 229 68 400 274 17326
27.Standartlara ulagmak icin dikkatini bagarisizliklara yoneltir. 34 20,0 24 14,1 44 259 36 212 32 188 2,05 1,384
28 Karar vermekten kaginir. 76 44,7 31 182 32 188 19 112 12 7,1 1,18 1,302
29.Ben1 dlgerleflnden fgrkh ihtiyag, yetenek ve istekleri olan bir 33 1904 28 165 36 212 35 206 38 224 210 1429
insan olarak degerlendirir.
30.Benim problemlere bir ¢ok farkli agilardan bakmamu saglar. 24 141 34 20,0 33 194 41 241 38 224 221 1,367
31.Benim kendi gilicli yonlerimi gelistirebilmem igin bana 29 171 29 171 35 20,6 32 188 45 265 221 1439
yardimct olur.
32 Verilen  gorevlerin  farkli bigimlerde  masil —yerine 19 156 54 141 35 206 46 27,0 47 276 247 1315
getirilebilecegi ile ilgili 6neriler sunar.
33.Aciliyeti olan sorulara cevap vermekte ge¢ davranir. 69 406 36 21,2 24 141 22 129 19 112 1,33 1,405
34.0rtak bir misyon duygusuna sahip olmanin 6nemini vurgular. 10 59 20 118 31 182 34 20,0 75 441 2,85 1,269
gjélfendenbeklenenlerl yerine getirdigimde memnuniyetini ifade 13 76 17 100 29 171 40 235 71 418 282 1286
36.Amaglara ulasilacagina inandigini ve giivendigini ifade eder. 10 59 19 112 27 159 42 247 72 424 2,86 1,245
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Okul Oncesi Ogretmenlerinin goriislerine gore Istanbul’daki anaokulu
yoneticilerinin liderlik stilleri veri toplama aracindaki 36 madde ile l¢lilmiistiir. Elde
edilen sonucglar Tablo 4.1’de sunulmustur. Arastirmaya katilan &gretmenlerin,
yoneticilerinde algilamis olduklart liderlik stillerine iliskin goriisleri genel olarak
incelendiginde en diisiik katihmin “Bir amag igin ¢aba géstermenin onemini agik ve

)

net bicimde belirtir.” Onermesinde %?2,4 orani ile “Hi¢chir zaman” sec¢eneginde

oldugu goriilmektedir.

Verilen bu yamtlardan Istanbul’daki anaokulu yoneticilerinin bir amag igin

caba gostermenin 6nemini acik ve net bigimde belirttikleri sonucuna ulagilmaktadir.

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin, yoneticilerinde algilamis olduklar: liderlik

stillerine iligkin goriisleri genel olarak incelendiginde en yiiksek katilimin ise “Bir

1

amag i¢in ¢aba gostermenin onemini agik ve net bi¢cimde belirtir.” Onermesinde

%47,1 orani ile “Her zaman” Segeneginde oldugu goriilmektedir.
Verilen bu yanitlar da yukaridaki sonucu dogrular niteliktedir.

Okul 6ncesi dgretmenlerinin vermis oldugu yanitlarin aritmetik ortalamalar

incelediginde ise, en yiiksek ortalama X =2,99 ile “Bir amac icin ¢caba gostermenin

onemini ac¢ik ve net bicimde belirtir.” 6nermesine verilmisken, en diisiik ortalamanin

X =1,18 ile “Karar vermekten kacimir.” énermesine verildigi goriilmektedir.
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Tablo 4.2. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Yoneticilerinde Algiladiklar1 Liderlik
Stillerine Iliskin Goriislerin Frekans ve Yiizde Dagilimlari ile Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri (Manila)

0 1 2 3 4
Coklu Faktor Liderlik Stilleri Ol¢egi (MLQ) grﬁ;’r’s (Osl?r’;i'; (Bazen) (Siklikla) Z;ngn) X S

f % f % f % f % f %

1.Benim gosterdigim ¢abanin karsiligi olarak bana yardimci

olur 12 71 5 29 44 259 60 353 49 288 2,76 1,118

2.0Onemli kararlar uygun olup — olmadiklarini belirlemek igin 1 06 8 47 36 212 76 447 49 288 296 0.863
yeniden gbzden gegirir. ' ' : ) . ' )

3.Problemler ciddi bir hal alincaya kadar miidahale etmez. 79 465 39 229 35 206 13 76 4 24 096 1,093

4.Dikkati, diizenliksizler, hatalar, istisnalar ve standartlardan

. _ 11 6,5 18 10,6 39 229 59 34,7 43 253 2,62 1,162
sapmalar iizerinde yogunlagtirir.
5.0nemli sorunlar ortaya ¢iktiginda karismaktan kaginir. 82 48,2 26 153 30 176 21 124 11 65 1,14 1314
6.En 6nemli deger ve inanglar1 hakkinda konusur. 0 00 6 35 19 11,2 48 282 97 57,1 3,39 0,823
7 Kendisine ihtiya¢ duyuldugu zaman orada bulunmaz. 81 476 44 259 35 206 5 29 5 29 0,88 1,027
8.Problemleri ¢ozmede farkli yaklagimlar arar. 8 47 12 71 44 259 61 359 45 265 2,72 1,077
9.Gelecek hakkinda konugurken iyimser davranir. 4 24 3 18 34 200 65 382 64 376 3,07 0927

10.Benim kendisiyle c¢alismaktan gurur duymamu ve zevk

- 19 112 37 21,8 50 294 38 224 26 153 2,09 1,225
almamu saglar.

11.szrformans hedeflerine ulasmada kimlerin sorumlu 2 12 2 12 39 229 66 388 61 359 307 0861
oldugunu ayrintili olarak tartiir ve agiklar.

12.Herhangi bir aksaklik ortaya ¢ikmadikca harekete gegmez. 110 64,7 24 141 23 135 8 47 5 29 0,67 1,065

_13.Ye.1p.11meim gereken seylerden s6z ederken biiyiik bir ilgi ve 1 06 4 24 25147 54 318 86 506 329 0847
isteklilik gosterir.

14.Bir amag i¢in c¢aba gOstermenin Onemini agik ve net 0

bicimde belirtir, 00 0 00 17 100 49 288 104 61,2 351 0,673

15.Beni yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman ayrir. 1 06 9 53 35206 50 294 75 441 3,11 0,951

16.Perf0rmans hedeﬂe.rme.erlslvl'dlgmde, bunq gerg:eklestlrenm 0 00 2 12 35206 61 359 72 424 319 0802
karsiliginda ne elde edilebilecegini agik¢a belirtir.

17.Eger 'lz(‘)z'uk"deg?lse, tamir etme” anlayisim1 kesin olarak 26 153 31 182 53 312 37 218 23 135 200 1250
kabul ettigini gosterir.

18.Grubun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarindan 6nde tutar. 16 94 9 53 29 171 64 376 52 306 2,75 1,217

19.Insanlar1 yalnlzpa bir grubun b1r iiyeleri olarak degil, ayni 11 65 13 7.6 51 300 43 253 52 306 2,66 1177
zamanda tek tek bireyler olarak goriir.

20.Problemler agirlagtiginda miidahale eder. 65 38,2 31 182 35 206 23 135 16 94 1,38 1,359

21.Bana kendisine kars1 sayg1 olusturacak bicimde davranir. 2 12 3 18 24 141 57 335 84 494 3,28 0,858

Zg.Biitiin" dikkatini uhatalar, sikayetler ve basarisizliklarla 16 94 13 7.6 51 300 45 265 45 265 253 1227
ugragma lizerinde yogunlastirir.

23 Kararlarim ahlaki sonuglarini dikkate alir. 5 29 3 18 32 188 66 388 64 37,6 3,06 0,949
24 Biitiin hatalarin kaydini tutar, izler. 24 1471 27 159 63 37,1 36 212 20 11,8 2,01 1,189
25.Giivenli ve giiclii oldugunu gosterir. 4 24 3 18 25 147 48 282 90 529 3,28 0,942

(2)l6lfelecekle ilgili olarak harekete gegirici nitelikte bir vizyon 1 06 6 35 17 100 56 329 90 529 334 0843

27.Standartlara ulagsmak icin dikkatini bagarisizliklara yoneltir. 17 10,0 14 82 44 259 64 376 31 182 246 1177

28 Karar vermekten kaginir. 86 506 21 124 30 176 26 153 7 41 1,10 1,290

ZQ.Beni digerleﬁn(}en farkl} ihtiyag, yetenek ve istekleri olan 16 94 8 47 40 235 68 400 38 224 261 1162
bir insan olarak degerlendirir.

30.Benim problemlere bir c¢ok farkli agilardan bakmam

g 10 59 15 88 41 241 66 388 38 224 2,63 1,103
saglar.

31.Benim kendi giiglii yonlerimi gelistirebilmem i¢in bana

yardimet olur 2 12 5 29 27 159 57 335 79 465 3,21 0,898

32.Verilen gorevlerin  farkli  bicimlerde nasil  yerine 4 24 4 24 28 165 64 376 70 412 313 0933
getirilebilecegi ile ilgili 6neriler sunar. ' ' ' ’ ' ' '

33. Aciliyeti olan sorulara cevap vermekte ge¢ davranir. 84 494 25 14,7 39 229 14 82 8 47 1,04 1,218

34.0rtak bir misyon duygusuna sahip olmanin Onemini 1 06 4 24 37 218 70 412 58 341 306 0841

vurgular.
ﬁiaiegg:: beklenenleri yerine getirdigimde memnuniyetini 1 06 1 06 39 229 64 376 65 382 312 0823
2gé/:mag:lara ulagilacagina inandigim ve giivendigini ifade 0 00 2 12 22 129 50 294 96 565 341 0758
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Okul Oncesi o6gretmenlerinin goriislerine gére Manila’daki anaokulu
yoneticilerinin liderlik stilleri veri toplama aracindaki 36 madde ile dlgiilmiistiir. Elde
edilen sonuglar Tablo 4.2°de sunulmustur. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin,
yoneticilerinde algilamig olduklari liderlik stillerine iligkin goriisleri genel olarak
incelendiginde en diisikk katilmin, “En odnemli deger ve inanglari hakkinda
konusur.”, *“ Bir amag i¢in ¢caba gostermenin oénemini agik ve net bigcimde belirtir.”,
“Performans hedeflerine erisildiginde, bunu gerceklestirenin karsiliginda ne elde

)

edilebilecegini acik¢a belirtir.” ve “Amaglara ulasilacagina inandigini ve
giivendigini ifade eder.” onermelerinde %0,0 orani ile “Hi¢chir zaman” segeneginde

oldugu goriilmektedir.

Verilen bu yanitlardan, Manila ilinde anaokulu yoneticilerinin en 6nemli
deger ve inanclar1 hakkinda konustugu, bir amag i¢in ¢aba gostermenin énemini agik
ve net bigimde belirttigi, performans hedeflerine erisenlerin bunun karsilifinda elde
edeceklerini acik sekilde belirttigi ve amaglara ulasilacagina dair inang ve giivene

sahip oldugu anlagilmaktadir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin, yoneticilerinde algilamis olduklar liderlik
stillerine iligkin gortisleri genel olarak incelendiginde en yiiksek katilimin ise “Bir

’

amag i¢in ¢aba gostermenin onemini a¢ik ve net bicimde belirtir.” 6nermesinde

%061,2 orani ile “Her zaman "~ segeneginde oldugu goriilmektedir.
Verilen bu yanit da yukaridaki sonucu dogrular niteliktedir.

Okul 6ncesi 6gretmenlerinin vermis oldugu yanitlarin aritmetik ortalamalar

incelediginde ise, en diisiik ortalama Y=0,67 ile “Herhangi bir aksaklik ortaya

ctkmadik¢a harekete ge¢mez.” Onermesine verilmigken, en yiiksek ortalamanin

X =3,51 ile “Bir amag icin ¢caba gostermenin énemini acik ve net bigimde belirtir.”

onermesine verildigi goriilmektedir.

Istanbul ve Manila’da galisan Okul &ncesi dgretmenlerinin yoneticilerinde
algiladiklar1 liderlik stillerine iliskin gortisleri karsilastirmali olarak incelediginde ise,
“Problemler ciddi bir hal alincaya kadar miidahale etmez.”, “Benim kendisiyle
calismaktan gurur duymami ve zevk almami saglar. ”, “Herhangi bir aksaklik ortaya

EE Y'Y

ctkmadik¢a harekete gecmez. ”, * “Eger bozuk degilse, tamir etme” anlayisim kesin
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’

olarak kabul ettigini gosterir.”,

’

“Problemler agwrlastiginda miidahale eder.”,
“Biitiin hatalarin kaydint tutar, izler.”, “Standartlara ulasmak i¢in dikkatini
basarisizliklara yoneltir.” 6nermeleri hari¢ olmak {izere, kalan 6nermelerin tiimiinde

Istanbul ve Manila’daki 6gretmen gériislerinin benzer oldugu goriilmiistiir.

En yiiksek ortalama X =2,99 ile “Bir amac¢ icin ¢aba gostermenin onemini
actk ve net bicimde belirtir.” maddesine verilmisken, en diisiik ortalama X =1,18 ile
“Karar vermekten kacimr.” maddesine verilmistir. Aritmetik ortalamalar Istanbul
ve Manila agisindan benzerlik gostermekle birlikte, farklilik gosteren maddeler su

sekilde belirtilmistir:

Istanbul’da anaokulu yoneticileriyle ilgili olarak “Herhangi bir aksaklik

’

ortaya cikmadikca harekete gecmez.” onermesine (X =1,99) “Bazen” yaniti

verilirken; Manila’da (X =0,67) “Seyrek olarak” yamtinin verildigi goriilmiistir.
Aynm1 sekilde “Problemler ciddi bir hal alincaya kadar miidahale etmez.”
onermesine de Istanbul’da (Y =2,10) “Bazen” yamit1 Verilirken; Manila’da
(Y =0,96) “Seyrek olarak” yanmti1 verilmistir. “Problemler agirlastiginda miidahale
eder.” dnermesine de Istanbul’da (X =2,81) “Siklikla” yanit1 verilirken; Manila’da

(X =1,38) “Seyrek olarak” yanitm verildigi gdriilmiistiir.

Bu yanitlardan, Okul 6ncesi dgretmenlerinin algilarina gore Istanbul’daki
anaokulu yoneticilerinin  Manila’daki anaokulu yoneticilerine kiyasla harekete
gecmek icin siklikla herhangi bir sorun yasanmasini bekledikleri ve problemler ciddi

bir hal alincaya kadar miidahale etmeyi bekledikleri s6ylenebilir.

Istanbul’da anaokulu yoneticileriyle ilgili olarak “Dikkati, diizenliksizler,

hatalar, istisnalar ve standartlardan sapmalar tizerinde yogunlastirtr.” Onermesine

(Y =2,48) “Bazen” yanit1 verilirken; Manila’da (Y =2,62) “Siklikla” yanitinin
verildigi gorilmistir. Aymi sekilde “Biitiin dikkatini hatalar, sikdyetler ve

basarisizliklarla ugrasma iizerinde yogSunlagtirir.” Onermesine de Istanbul’da

(Y =2,08) “Bazen” yanit1 verilirken; Manila’da (Y =2,53) “Siklikla” yanit1

verilmistir.  “Biitiin hatalarin kaydini tutar, izler.” Onermesine de [stanbul’da
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(X =2,52) “Siklikla” yamti verilirken; Manila’da (X =2,01) “Bazen” vyaniti

verilmistir.

Tiim bu yanitlardan Istanbul’daki anaokulu ydneticilerinin hatalar1 izleyip
kayit tuttuklar, fakat bunu degerlendirme amaciyla yaptiklari sdylenebilir. Oysaki
Manila’daki anaokulu yoneticileri tiim dikkat ve enerjilerini olumsuzluklar, hatalar
ve sikdyetler lizerinde yogunlastirmaktadir. Basarisizliklarin {izerine cok fazla
odaklanmak yerine, bunlar {izerinde genel bir degerlendirme yaparak ileriye yonelik
basar1 hedeflerinin belirlenmesi daha faydali olabilir. Bu baglamda Manila’daki
anaokulu yoneticilerinin siirekli olarak dgretmenlerin basarisizligina odaklanmasinin
Ogretmenlerin i motivasyonu ve doyumunu olumsuz sekilde etkileyecegi

sOylenebilir.

Istanbul’da anaokulu yoneticileriyle ilgili olarak “En dnemli deger ve

inanglart hakkinda konusur.” Onermesine (Y =2,41) “Bazen” yamti verilirken;

Manila’da ( X =3,39) “Siklikla” yanitinin verildigi gortilmustiir.

Bu durumda Manila’da anaokulu yoneticilerinin kendi deger ve inanclartyla

ilgili Istanbul’daki yoneticilere kiyasla daha ¢cok konustugu sonucuna varilabilir.

Istanbul’da anaokulu yoneticileriyle ilgili olarak “Performans hedeflerine

ulasmada kimlerin sorumlu oldugunu ayrintili olarak tartisir ve aciklar.”

Oonermesine (Y =2,44) “Bazen” yaniti verilirken; Manila’da (X =3,07) “Siklikla”

yanitinin verildigi gorilmustiir.

Bu yanitlardan Manila’daki anaokulu yoneticilerinin performans hedeflerine

ulagsma konusunda 6gretmenlere sorumluluk verirken daha planhi calistigi ifade

edilebilir.

Istanbul’da anaokulu yoneticileriyle ilgili olarak “Beni yetistirmek ve

yonlendirmek i¢in zaman ayirir.” Snermesine (X =2,37) “Bazen” yanit1 verilirken;

Manila’da (Y =3,11) “Siklikla” yanmtinin verildigi gorilmistiir.

Bu yanitlardan Manila’daki anaokulu yoneticilerinin 6gretmenlere doniik

yonlendirme faaliyetlerine daha ¢ok yer verdigi diistiniilebilir.
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Istanbul’da anaokulu yoneticileriyle ilgili olarak “Performans hedeflerine

erisildiginde, bunu gerceklestirenin karsiliginda ne elde edilebilecegini acik¢a

belirtir.” Onermesine (Y =2,36) “Bazen” yamiti verilirken; Manila’da (X =3,19)

“Stklikla” yanitinin verildigi goriilmiistiir.

Bu yanitlardan Manila’daki anaokulu yoneticilerinin 6gretmenleri hedefe
ulagsma siirecinde daha ¢ok motive ettikleri sdylenebilir. Ciinkii bireylerin elde

edecek odiillerin bastan belirlenmesi kisiyi motive edici bir unsurdur.

Istanbul’da anaokulu yoneticileriyle ilgili olarak “Grubun yararina olacak

’

seyleri kendi cikarindan onde tutar.” Oonermesine (X =2,40) “Bazen” yaniti

verilirken; Manila’da (Y =2,75) “Siklikla” yanmtiin verildigi gorilmistiir.

Bu yanitlardan Manila’daki anaokulu yoneticilerinin grubun yararini kendi

c¢ikarlarindan daha ¢ok gozettigi sonucuna ulasilabilir.

Istanbul’da anaokulu yoneticileriyle ilgili olarak “Beni digerlerinden farkli

ihtiyag, yetenek ve istekleri olan bir insan olarak degerlendirir.” Onermesine
(Y =2,10) “Bazen” yanit1 verilirken; Manila’da (X =2,61) “Siklikla” yanitinin

verildigi gorilmiustiir.

Bu yanitlardan Manila’daki anaokulu yoneticilerinin 6gretmenlerin farkl

ozellik, yetenek, ihtiyac ve beklentilerine daha ¢ok deger verdigi sdylenebilir.

Istanbul’da anaokulu yoneticileriyle ilgili olarak “Benim problemlere bir ¢ok

farkly a¢ilardan bakmami saglar.” 6nermesine ( X =2,21) “Bazen” yamt1 verilirken;

Manila’da (X =2,63) “Siklikla” yanitnin verildigi gorillmustiir.

Bu yanitlardan Manila’daki anaokulu yoneticilerinin problemlere farkli

acilardan bakmay1 daha ¢ok sagladigi, genis perspektifte diisiindiikleri séylenebilir.

Istanbul’da anaokulu yoneticileriyle ilgili olarak “Benim kendi giiclii

yonlerimi gelistirebilmem i¢in bana yardimct olur.” énermesine (X =2,21) “Bazen”

yaniti verilirken; Manila’da (Y =3,21) “Siklikla” yanmitinin verildigi gorilmistiir.
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Bu yanitlardan Manila’daki anaokulu ydneticilerinin 6gretmenlerin giiclii

yonlerini gelistirebilmeleri i¢in daha ¢ok yardime1 olduklar1 sdylenebilir.

Istanbul’da anaokulu yoneticileriyle ilgili olarak “Verilen gérevierin farkl

bigcimlerde nasil yerine getirilebilecegi ile ilgili oneriler sunar.” Onermesine

(Y =2,47) “Bazen” yamti verilirken; Manila’da (X =3,13) “Siklikla” yanitinin

verildigi gorillmiistiir.

Bu yanitlardan Manila’daki anaokulu yoneticilerinin verilen gorevlerin yerine

getirilmesiyle ilgili daha ¢ok oneri sunduklar1 sdylenebilir.
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Tablo 4.3. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Yoneticilerinde Algiladiklar1 Liderlik
Stillerine Iliskin T Testi Sonuclar: (istanbul ve Manila)

Alt Boyutlar il N X S t P
1.)6niisl'ir.n§ii I.JiderAIik :
- M
I
Telkinle giidiileme I:;Z‘:i’l‘: i;g g:gg ég; 5,027 0,000
Entelektiiel uyarm 1;;22?;1 i;g ;gg éég 3432 0,001
Bireysel destek I:At::?lil i;(()) ;33 é%g -5,333 0,000*
Etkilesimci Liderlik .

Kosullu 6diil I;;Z‘rlfl’l‘: 1;8 ggg (1) ég 4,733 0,000
Istisnalarla yonetim (pasif) 1:;;11?'1; 1 i;g i:;é 8:?3 11,680 0,000*
Istisnalarla yonetim (aktif) 1:;2‘;?;1 i;g ;:ig (1)32 1,182 0,238
Laissez-faire liderlik I:Atzl:i)ll;l i;g 15‘21 (1)2? 1,746 0,082

Tablo 4.3’e gore “Istisnalarla Yonetim (Aktif)” ve “Laissez-Faire Liderlik”
alt boyutlar1 haricinde kalan biitiin alt boyut ortalamalar1 arasinda Istanbul ve Manila
illeri arasinda anlamli derecede farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Farklilik olan alt
boyutlar igerisinde “Istisnalarla Yonetim (Pasif)” alt boyutu haricindekilerde,
Manila’nin ortalamasi anlamli derecede daha yiiksek iken; “Istisnalarla Yonetim
(Pasif)” alt boyutu igin Istanbul’un ortalamas: (=2,32) anlamli derecede daha

yiiksektir.

Bu verilerden anaokulu yoneticilerinin algilanan liderlik stillerinin,
“Istisnalarla Yonetim (Aktif)” ve “Laissez-Faire Liderlik” stilleri hari¢ olmak iizere

Istanbul ve Manila illeri arasinda anlamli farklilik gosterdigi bulunmustur.
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4.2. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Yoneticilerinde Algiladiklar1 Liderlik
Stillerinin Cesitli Demografik Degiskenler Acisindan Farkhlik Gosterme

Durumuna Iliskin Gériislerin Dagiimina Ait Bulgular

Aragtirmanin ikinci alt problemini; Okul dncesi d6gretmenlerinin algilart
Istanbul ve Manila 6rneklerinde karsilastirmali olarak incelendiginde, anaokulu

voneticilerinin liderlik stilleri, 6gretmenlerin,

e Cinsiyetlerine

o Yaslarina

o FEgitim durumlarina

o Mesleki kidemlerine

o Okuldaki ogretmen sayilarina
o Miidiiriin cinsiyetine

o Okul tiiriine

o Giinliik ¢alisma saatine

gore anlamly bir farklilik géstermekte midir?

sorusu olusturmaktadir. Bu alt probleme ait bulgularin yer aldig1 tablolar asagida

sunulmustur:
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Tablo 4.4. Anaokulu Ydneticilerinde Algilanan Liderlik Stillerinin Cinsiyet
Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan T
Testi Sonuglar: (Istanbul ve Manila)

istanbul Manila
Alt Boyutlar Cinsiyet N X S t P N X S t P
Doniisiimeii Liderlik
deallegtiritmis - _Erkek T 200 174 o q0g 8 29 0% o000
etki (atfedilen) Kadn 163 260 112 ' 162 285 063 ’
fdegllqstirilmi,v Erkek 7 2,14 1,09 1990 0.048* 8 3,22 0,65 0175 0862
etki (davranis) Kadn 163 280 084 162 326 0,62
; 7 214 155 8 328 056
Telkinle Erkek -1,686 0,094 0,009 0,993
giidiileme Kadm 163 283 1,04 162 328 0,62
. 7175 172 8 309 079
Entelektiiel Erkek 1882 0,062 1,040 0,300
uyarim Kadin 163 256 1,08 162 2,85 0,64
_ Erkek 7 175 1,72 8 297 075
Bireysel destek -1,344 0,181 0,281 0,779
Kadin 163 236 1,15 162 290 0,72
Etkilesimci Liderlik
Erkek 7 186 175 8 303 084
Kosullu odiil -1,677 0,095 -0,024 0,981
Kadm 163 259 1,10 162 3,04 0,66
- 7 186 085 8 303 081
Istisnalarla Erkek 1,121 0,264 2174 0,031*
yonetim (aktif) Kadm 163 230 1,03 162 237 084
- 7 250 128 8 153 086
[stisnalarla Erkek 0,554 0,581 1,021 0,309
yonetim (pasif) Kadm 163 231 087 162 124 0,79
cofai 7 168 124 8 116 1,13
Laissez-faire Erkek 1,185 0,238 0,391 0,696
liderlik Kadm 163 120 1,04 162 1,03 086

Tablo 4.4’¢ gore Istanbul’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri
ogretmenlerin cinsiyete gore “Ideallestirilmis Etki (Davranis)” alt boyutunda
anlamh farklilik gostermektedir (t=-1,990; p=0,048<0,05). Kadinlarin ortalamasi
(=2,80), erkeklerin ortalamasina (=2,14) gore anlamli derecede yiiksektir. Diger alt
boyutlar arasinda ise cinsiyete gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).
Kadin 6gretmenler okul yoneticilerinin liderlik stillerini daha ¢ok “Ideallestirilmis

Etki (Davranis)” alt boyutunda sergiledigi goriisiindedirler.

Manila’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri ise ogretmenlerin
cinsiyetine gore “Istisnalarla Yonetim (Aktif)” alt boyutunda anlamli farklihk
gostermektedir (t=2,174; p=0,031<0,05). Erkeklerin ortalamasi (=3,03), kadinlarin

ortalamasina (=2,37) gore anlamli derecede yiiksektir. Erkek ogretmenler okul
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yoneticilerinin liderlik stillerini daha c¢ok “Istisnalarla Yonetim (Aktif)” alt

boyutunda sergiledigi goriisiindedirler.
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Tablo 4.5. Anaokulu Yéneticilerinde Algillanan Liderlik Stillerinin Yas
Degiskenine Gore Farkhlasip Farklilasmadigimi Belirlemek Uzere Yapilan Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclar1 (Istanbul ve Manila)

Istanbul Manila
Alt Boyutlar Yas N Y S F p N Y S F p
Doniis timcii Liderlik
18-25 54 2.8 L1 32 2.7 0.5
26-33 87 24 1,2 60 29 0.6
Ideall.ejmnlm@ etki 34-41 24 2.8 1.1 1,388 0.248 41 3,1 0.7 2665  0034%
(atfedilen) 42-49 5 22 1,6 19 2.8 0,7
50+ - - - 18 26 0.5
Toplam 170 2.6 L1 170 28 0.6
18-25 54 29 0.9 32 33 0.6
26-33 87 27 0.9 60 33 0.6
Ideallestirilmis etki 34-41 24 2,9 0,7 0904 0441 41 33 0.6 0743 0564
(davranis) 42-49 5 2.6 1.2 19 30 0,7
50+ - - - 18 32 0,7
Toplam 170 2.8 0.9 170 33 0.6
18-25 54 3.1 0.9 32 33 0.6
26-33 87 2.6 1.1 60 33 0.6
Telkinle giidiileme 34-41 24 30 L0 2,988  0.032* 4 34 0.6 2,183 0,073
42-49 5 24 13 19 30 0.7
50+ - - - 18 31 0.6
Toplam 170 2.8 1,1 170 33 0.6
18-25 54 2.7 1,0 32 29 0.6
26-33 87 24 1.1 60 29 0.6
Entelektiiel uyarim 3a-41 24 2.8 1.2 2,525 0,059 4 2.9 0.7 1.190 0317
¢ 42-49 5 1.7 L5 19 28 0.6
50+ - - - 18 26 0.6
Toplam 170 2.5 1,1 170 29 0.6
18-25 54 2.5 1.1 32 29 0.6
26-33 87 22 1,2 60 2.8 0,7
Bireysel destek 3a-41 24 2.6 L1 2,026 0,112 4 31 038 1.867 0.119
¢ 42-49 5 1.6 L5 19 29 0.7
50+ - - - 18 28 0.6
Toplam 170 23 12 170 29 0.7
Etkilesimei Liderlik
18-25 54 2.7 L1 32 3 0.6
26-33 87 24 1.1 60 3 0.6
Kosullu édiil 3441 2 2.9 1.0 2,701  0,047% 4 3 0.7 1,144 0338
42-49 5 2.0 1,6 19 3 0,7
50+ - - - 18 3 0.8
Toplam 170 2.6 1.1 170 3 0.7
18-25 54 22 L1 32 2 0.9
26-33 87 24 1.0 60 2 0.9
Isnsr?.!alarla yénetim 34-41 24 2.3 1.1 0,508 0.677 41 2 0.9 0247 0911
(aktif] 42-49 5 22 0,7 19 2 0.9
50+ - - - 18 3 0.5
Toplam 170 23 1.0 170 2 0.8
18-25 54 22 0.9 32 1 0.7
26-33 87 23 0.9 60 1 0.8
Isnsr'..!alarla yonetim 34-41 24 2.5 0.6 0,694 0.557 41 1 0.9 0.608 0.657
(pasif] 42-49 5 2.5 1.5 19 1 0.8
50+ - - - 18 1 0,7
Toplam 170 23 0.9 170 1 0.8
18-25 54 1.0 0.9 32 1 0.8
26-33 87 14 L1 60 1 0.9
Laissez-faire liderlik 3441 24 L0 0.9 2,551 0,057 41 1 09 0,662 0,620
42-49 5 1.9 L1 19 1 0.9
50+ - - - 18 1 0.9
Toplam 170 1.2 1.0 170 1 0,9
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Tablo 4.5’¢ gore Istanbul’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri,
“Telkinle Giidiileme” (F=2,988; p=0,032<0,05) ve “Kosullu Odiil” (F=2,701;
p=0,047<0,05) alt boyutlarinda &gretmenlerin yas gruplarina gore anlamli farklilik
gostermektedir. Farklilasmamin hangi yas grubundan kaynaklandigini belirlemek
amactyla Tukey testi sonuglarina gore; “Kosullu Odiil” alt boyutu icin 26-33 yas
grubu ile 34-41 yas grubunda anlamli farklilik (p=0,030<0,05) varken diger yas
gruplar1 arasinda farklilik yoktur (p>0,05). “Telkinle Giidiileme” alt boyutunda ise,
18-25 yas grubu ile 26-33 yas grubunda anlamli derecede farklilik (p=0,009<0,05)
varken, diger yas gruplari arasinda anlaml farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Bu verilere gore 26-33 ile 34-4] yas grubundaki Ogretmenler okul
yoneticilerinin liderlik stillerini “Kosullu Odiil” alt boyutunda sergilediklerini
diistintirken; 18-25 ile 26-33 yas grubundaki 6gretmenler okul yoneticilerinin liderlik
stillerini  daha c¢ok “Telkinle Giidiileme” alt boyutunda sergilediklerini

distinmektedir.

Manila’daki anaokulu yéneticilerinin liderlik stilleri ise, “Ideallestirilmis Etki
(Atfedilen)” alt boyutunda Ogretmenlerin yas gruplarina gore anlamli farklilik
(F=2,665; p=0,034<0,05) gostermektedir. Farklilagmanin hangi yas grubundan
kaynaklandigin1 belirlemek amaciyla yapilan Tukey testi sonuglarina gore; 34-41 yas
grubu diger gruplardan anlamli derecede farklidir (p<0,05).

Bu verilerden 34-4/ yas grubundaki Ogretmenlerin okul yoneticilerinin
liderlik stillerini, daha c¢ok “Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)” alt boyutunda

sergilediklerini diisiindiiglinii sonucuna ulasilmaktadir.
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Tablo 4.6. Anaokulu Yéneticilerinde Algillanan Liderlik Stillerinin Egitim
Durumu Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim Belirlemek Uzere
Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclar: (Istanbul ve Manila)

istanbul Manila
Alt Boyutlar Fgitim Durumu = N X S F p N X S F p
Diniisiimcii Liderlik
Onlisans 39 31 0,8 - -
Lisans 107 24 1.2 146 29
Ideallestirilmiy etki _ )
o YiuksekLisans 22 22 L2 4749 0003* 2 26 1667 0,097
(atfedilen)
Doktora 2 29 L6 - - -
Toplam 170 26 L1 - - -
Onlisans 39 31 0,8 - - -
Lisans 07 27 0.8 146 32
Ideallestirilmis etki .
ealeslirtimis et YilsekLisans 22 25 09 4034 0008% 22 33 20756 0451
(davranis)
Doktora 2 3.5 0.4 - - -
Toplam 170 28 0.9 - - -
Onlisans 39 34 0,7 - - -
Lisans 107 27 L1 146 33
Telkinle giidiileme YiiksekLisans 22 25 1.2 4994  0,002% 2 3.1 1.034 0.302
Doktora 2 3.1 1.2 - - -
Toplam 170 28 L1 - - -
Onlisans 39 3,1 0,8 - - -
Lisans 107 24 L1 146 29
Entelektiiel uyarim Yiiksek Lisans 22 22 1.2 5,798  0.000* 2 29 -0,092 0927
Doktora 2 29 1.2 - - -
Toplam 170 25 L1 - - -
Onlisans 39 29 0,9 - - -
Lisans 07 22 1.2 146 29
Bireysel Destek Yiiksek Lisans 22 21 1.3 4,725  0,003* 2 2.8 0,548 0.584
Doktora 2 3.1 1.2 - - -
Toplam 170 23 1.2 - - -
Etkilesimci Liderlik
Onlisans 39 31 0,8 - - -
Lisans 107 24 1.2 146 30
Kosullu édiil Yitksek Lisans 22 23 1,2 4717 0,003* 2 31 -0,694 0489
Doktora 2 28 1.8 - - -
Toplam 170 26 L1 - - -
Onlisans 39 23 L1 - - -
Lisans 07 23 1,0 146 24
Itisnalarla yénetim (aktif)  YiiksekLisans 22 22 1.0 0,745 0,527 2 24 0,091 0928
Doktora 2 1.3 14 - - -
Toplam 170 23 1.0 - - -
Onlisans 39 2.5 0,9 - - -
Lisans 07 23 09 146 13
Istisnalarla yonetim (pasif)  YiiksekLisans 22 21 0.9 2.054 0,108 2 0.9 2064  0,041%
Doktora 2 34 0.9 - - -
Toplam 170 23 0.9 - - -
Onlisans 39 1.0 0,9 - - -
Lisans 107 13 L1 146 1.1
Laissez-faire liderlik Yiiksek Lisans 22 12 0.9 0.724 0,539 2 0.9 0.963 0.337
Doktora 2 14 0,5 - - -
Toplam 170 12 1.0 - - -
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Egitim durumuna degiskenine gore anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri
Tablo 4.6’da karsilastirilmistir. Buna gore Istanbul’daki anaokulu yoneticilerinin
liderlik stilleri  “Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)” (F=4,749; p=0,003<0,05),
“Ideallestirilmis Etki (Davrams)” (F=4,034; p=0,008<0,05), “Telkinle Giidiileme”
(F=4,994; p=0,002<0,05), “Entelektiiel Uyarim” (F=5,798; p=0,000<0,05),
“Bireysel Destek” (F=4,725; p=0,003<0,05)ve “Kosullu Odiil” (F=4,717;
p=0,003<0,05) alt boyutlarinda Ogretmenlerin egitim durumlarina goére anlamli
farklillk gostermektedir. Farkliligin hangi gruptan kaynaklandiginin tespiti igin

yapilan Tukey testi sonuglarina gore;

“Ideallestirilmis Etki (Atfedilen), “Ideallestirilmis Etki (Davrams)”, “Telkinle
Giidiileme”, “Entelektiiel Uyarim”, “Bireysel Destek” ve “Kosullu Odiil” alt
boyutlar1 i¢in On lisans mezunlar ortalamasi Lisans ve Yiiksek lisans mezunlari
ortalamasindan anlamli derecede farkli olup (p<0,05) Doktora mezunlari ile arasinda
anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05). Doktora mezunlarinin ortalamasi ise
Yiiksek lisans ve Lisans mezunlari ortalamalari ile anlamli derece farkli degildir
(p>0,05).

Manila’daki anaokulu yéneticilerinin liderlik stilleri ise “Istisnalarla Yonetim
(Pasif)” alt boyutunda ogretmenlerin egitim durumuna gore anlamli farklilik
(F=2,064; p=0,041<0,05) gostermektedir. Farkliligin ~ hangi  gruptan
kaynaklandiginin tespiti i¢in yapilan Tukey testi sonuglarmma gore; Lisans
mezunlarinin ortalamasi Yiiksek lisans mezunlar1 ortalamasindan anlamli derecede

yiiksektir (p<0,05).

Bunun nedeninin, lisansiisti egitimde liderlik ve yonetim becerileri {izerine
alinan dersler ve Ogretmenlerin alan bilgisi yoniinden daha donanimli hale
gelmeleriyle birlikte, yoneticilerinden beklentilerinin ayni1 oranda g¢ogalmasi ve
model olarak gormek isteyecekleri yoneticinin de ayni donanima sahip olmasin

beklemeleri oldugu distindlebilir.
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Tablo 4.7. Anaokulu Yoneticilerinde Algilanan Liderlik Stillerinin Mesleki
Kidem Degiskenine Gore Farkhlasip Farkllasmadigim Belirlemek Uzere
Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclar: (Istanbul ve Manila)

Tstanbul Manila
Alt Boyutlar Mesleki Kidem N X S F p N X S F p
Déniisiimcii Liderlik
15y 93 2,46 1,17 87 2,83 0,67
6-10 yil 52 2,71 113 32 2,98 0.48
Ideaff.e,?nrzinw etki 11-15y1d 14 2,75 0,80 0.531 0713 19 292 0,64 3759 0.005*
(atfedilen) 1620yl 6 2,54 1,45 13 3,17 0,45
21 yilveiizeri 5 2.80 1.59 19 242 0.51
Toplam 170 2,57 1,15 170 2,85 0,62
15y 93 2,75 0,90 87 324 0,60
6-10yul 52 2,70 0,82 32 3,39 0,50
Ideallestirilmis etki 11-15y1 14 3,00 0,65 0644 0632 19 3,17 072 1.250 0292
(davrantg) 1620 y1l 6 2,9 0,77 13 342 039
21yilvetizeri 5 2,75 1,17 19 3,05 0,81
Toplam 170 2,77 0,86 170 3,26 0,61
1-5y1l 3 2,74 1,12 87 3,26 0.62
6-10 yil 52 2,85 0,98 32 347 0,47
Telkinle giidiileme 11-15yi 14 30 0.8 0.278 0,892 19 3.29 0,66 3,773 0,005*
1620 y1l 6 2.88 1.27 13 3,56 0.62
21yilvetizeri 5 2,80 1,41 19 2,87 0,62
Toplam 170 2,80 1,07 170 3,28 0,62
1-5y1l 3 243 115 87 2,86 0.62
6-10 yil 52 2,57 1,05 32 3,09 0,66
. ) 11-15y1d 14 2,98 0,76 19 2,97 0,64
Entelektiiel uyarim 16:20y1 6 258 156 0,788 0.535 3 271 0.54 3221 0,014*
21 yilveiizeri 5 245 1.51 19 247 0.67
Toplam 170 2,52 112 170 2,86 0,65
1-5y1l 3 222 118 87 2,80 0,70
6-10 yil 52 237 113 32 3,11 0,71
L 11-15y1d 14 2,98 0,75 19 3,17 0,85
Bireysel destek 16:20yil 6 250 184 1,425 0.228 3 292 066 2,134 0,079
21 yilveiizeri 5 2,00 1.38 19 2,72 0,68
Toplam 170 2,33 1,18 170 2,90 0,72
Fikilesimci Liderlik
1-5y1l 3 247 1.19 87 2,95 0.63
6-10 yil 52 2,60 1,02 32 324 0,55
Kosullu sdil 11-15yi Boo28 108 e o7, P 30T gn o
1620 y1l 6 2.88 1.35 13 3,35 0.59
21yilvetizeri 5 2,65 1,60 19 2,75 0,77
Toplam 170 2,56 1,14 170 3,04 0,66
1-5y1l 3 227 1.06 87 243 0.80
6-10 yil 52 2,30 1,00 32 2,63 0,88
Istisnalarla yonetim 11-15vy1 14 245 119 19 200 102
(aktifl 1620 y1l 6 2,08 0.66 0211 0932 13 2,15 1.01 2,038 0091
21 yilveiizeri 5 2,05 0,65 19 2,45 0.56
Toplam 170 2,28 1,03 170 2,40 0,85
1-5y1l 3 2.23 091 87 1.24 0,77
6-10 yil 52 2,40 0.86 32 1.37 0.90
Istisnalarla yonetim 11-15vy1 14 263 071 19 L11 078
(pasif) 1620 y1l 6 225 0,76 0.7%6 0529 13 1.00 0,74 0520 0454
21 yilveiizeri 5 235 1.39 19 143 0,71
Toplam 170 2,32 0,89 170 1,25 0,79
15y 93 119 1,02 87 1,14 0,83
6-10 yil 52 1.30 1,12 32 0,95 0.96
Laissez-faire liderlik I1-15yi 14 L2 0.% 0,204 0,936 19 0.63 0,52 3233 0,013*
1620yl 6 0,9 1,44 13 0,62 0,62
21 yilveiizeri 5 1,15 0.80 19 1.42 0,78
Toplam 170 L2 1,05 170 1,04 0,87
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Mesleki kidem degiskenine gore yapilan incelemenin verileri Tablo 4.7°de
sunulmustur. Istanbul’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stillerinin higbir alt

boyutta mesleki kideme gore farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>0,05).

Manila’daki anaokulu yéneticilerinin liderlik stilleri ise “/deallestirilmis Etki
(Atfedilen)”  (F=3,759; p=0,005<0,05), “Telkinle Giidiileme” (F=3,773;
p=0,005<0,05), “Entelektiiel Uyarim” (F=3,221; p=0,014<0,05), “Kosullu Odiil”
(F=2,942; p=0,022<0,05), “Laissez-Faire Liderlik” (F=3,233; p=0,013<0,05), alt
boyutlarinda  O0gretmenlerin  mesleki kidemlerine gore anlamlhi  farklhilik
gostermektedir. Farkliligin hangi kidem araliklarindan kaynaklandigini bulmak i¢in

gerceklestirilen Tukey testi sonuglarina gore;

“Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)” alt boyutu i¢in; 16-20 yi/ kidem grubunun
algilar1 diger gruplardan anlamli derecede farklidir (p<0,05).

“Telkinle Giidiileme” alt boyutu i¢in; 6-10 yil ve 16-20 yil kidem grubunun
algilar1 diger gruplardan anlamli derecede farklidir (p<0,05).

“Entelektiiel Uyarim” alt boyutu i¢in; 27 yil ve iizeri kidem grubunun algilari
diger gruplardan anlamli derecede farklidir (p<0,05).

“Kosullu Odiil” alt boyutu igin; 16-20 yi/ kidem grubunun algilar1 diger
gruplardan anlamli derecede farklidir (p<0,05).

“Laissez-Faire Liderlik” alt boyutu icin; 6-/0 yi ve 16-20 yil kidem
gruplarinin algilar1 diger gruplardan anlamli derecede farklidir (p<0,05).

Bu verilerden Manila’daki Ogretmenlerin mesleki kidem yillar1 arttikga

yoneticilerinin liderlik stillerine iliskin algilarinin farklilagtigi s6ylenebilir.
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Tablo 4.8. Anaokulu Yoneticilerinde Algilanan Liderlik Stillerinin (')grq-tmen
Sayis1 Degiskenine Gore Farkhilasip Farkhlasmadigim Belirlemek Uzere
Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclar1 (Istanbul ve Manila)

Is tanbul Manila
Alt Boyutlar Ogrt. Savisi N X S F p N X S F p
Diniisiimcii Liderlik
1-10 75 240 124 15 3,00 044
_ 11-20 35 278 1,05 3729 062
Ideal@;tzn!mt;etkz 21-30 4309 082 4 gy 13 270 049 30 g9
(atfedilen) 31-40 12 248 082 25 2,68 0,68
41 ve tizeri 34 25 119 80 2.8 065
Toplam 170 257 115 170 285 062
1-10 75 265 097 15 325 043
11-20 35 28 070 37 341 060
Ideallegtirilmiy etki 21-30 M 279 076 qg0 o377 13 331 048 (e s
(davranis) 31-40 12 315 067 25 323 074
41 ve tizeri 34 278 084 80 319 063
Toplam 170 277 086 170 326 061
1-10 7502700 112 15 338 040
11-20 3% 299 0% 37 348 057
Telkinle giidileme 21-30 4309 105 o033 o570 1B 298 05T 540 083
31-40 2 28 075 25 328 071
41 ve tizeri 34 272 115 80 322 063
Toplam 170 2,80 107 170 328 062
1-10 75 244 120 15 298 044
11-20 35 266 104 37 301 068
Entelektiiel uyarom 21730 Mo 289 L3 o3 gses 130 27T 058 030 a4
31-40 12 254 063 25 281 073
41 ve tizeri 34 239 118 80 280 064
Toplam 170 252 112 170 2.8 0,65
1-10 75 216 123 15 302 055
11-20 35 261 108 37 309 075
Bireysel destek 21-30 Mo 28 LIS 65 o160 1B 7L 066 594 go21%
31-40 12 233 080 25 251 069
41 ve tizeri 34 221 12 80 294 o072
Toplam 170 233 118 170 290 072
Etkilesimci Liderlik
1-10 750239 121 15 3 0,49
11-20 3% 281 097 37 3 0.67
Kosullu 6dal 21-30 4291 L0555 gap B3 3007 g g
31-40 12 244 083 25 3 0,76
41 ve tizeri 34 257 123 80 3 0,64
Toplam 170 256 114 170 3 0,66
1-10 75 231 114 15 2 0,66
11-20 3% 233 087 37 2 0.98
Isrisr.zalarfa yénetim 21-30 14 1,96 1,07 1,038 0,390 13 3 0,98 1,18 0,32
(aktif 31-40 2 271 09 25 2 0,74
41 ve tizeri 34 215 087 80 2 0.81
Toplam 170 228 103 170 2 0,85
1-10 75235 089 15 1 0.90
11-20 35 234 089 37 1 0.76
fstifém’aﬂa}ﬁﬂen‘m 21-30 4 241 08 4197 g5 13 1 057 g5 0.96
(pasif] 31-40 12 221 075 25 1 0,73
41 ve tizeri 34224 098 80 1 0,84
Toplam 170 232 089 170 1 0,79
1-10 75 1,30 1,00 15 1 0,96
11-20 35 128 1,10 37 1 0,85
Laissez-faire liderlik 2130 4104 L3 5379 gy B L 056 670 o539
31-40 12 1,04 087 25 1 0,93
41 ve tizeri 34 1,13 114 80 1 0,89
Toplam 170 122 1,05 170 1 0.87
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Tablo 4.8’e gore Istanbul’daki anaokulu yéneticilerinin liderlik stilleri higbir
alt boyutta okuldaki G6gretmen sayisina gore anlamli farklilik gostermemektedir
(p>0,05). Bu sonugtan Istanbul’daki anaokulu y®oneticilerinin liderlik stillerinin

okulda calisan 6gretmen sayisina gore farklilasmadigi anlasilmaktadir.

Manila’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri ise “Bireysel Destek” alt
boyutunda okuldaki Ogretmen sayisina gore anlamli farklihlk (F=2,961;
p=0,021<0,05) gostermektedir. Farkliligt meydana getiren grubu belirlemek
amaciyla yapilan Tukey testi sonuglarinda; “11-20” arasinda 6gretmen sayisinin
ortalama degerinin diger gruplardan anlamli derecede farkli oldugu goriilmistiir

(p<0,05).

Bu verilerden Manila’da 6gretmen sayist “11-20” arasinda olan okullardaki
okul oncesi Ogretmenlerinin yoneticilerinin liderlik stillerini daha ¢ok “Bireysel

Destek” alt boyutunda gergeklestirdigi goriisiinde olduklar1 sonucuna ulasilmistir.

Manila’da Ogretmen sayist daha az olan anaokullarindaki yoneticilerin,
Ogretmenlere daha fazla bireysel destekte bulundugu, Ogretmenlerin basar1 ve
gelisimleri i¢in onlarin bireysel ihtiya¢c ve beklentilerine daha fazla 6nem verdigi

sOylenebilir.
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Tablo 4.9. Anaokulu Yoneticilerinde Algillanan Liderlik Stillerinin Miidiir
Cinsiyeti Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim Belirlemek Uzere
Yapilan T Testi Sonuclar: (Istanbul ve Manila)

istanbul Manila

Alt Boyutlar Miidiir Cinsiyeti N ; S t p N ; S t p

Doniisiimceii Liderlik

, Erkek 88 2,44 1,18 54 2,69 0,61

Ideallestirilmiy etki (atfedilen) -1,592 0,113 -2,222 0,028*
Kadin 82 2,72 1,10 116 2,92 0,62

, Erkek 88 2,66 0,90 54 3,10 0,62

Ideallestirilmis etki (davranig) -1,808 0,072 -2,326 0,021*
Kadin 82 2,89 0,80 116 3,33 0,60

Telkinle giidiil Erkek 88 264 112 ) 153 0030% —a 314 064 ) o0 0050+

ettante guduteme Kadm 82 2,98 098 °' ’ 116 334 060 ’

Entelektiie] Erkek 88 2,33 1,13 2359 0019* 54 2,87 0,61 0118 0906

rietettuct uyarmm Kadn 82 2,73 1,07 ° ’ 116 2,86 067 ' ’

Bireysel destek Erkek 88 211 121 38 0,000 —a 283 064 oco 0301

y Kadin 82 2,58 1,09 ' ' 116 2,93 0,76 ' '

Etkilesimci Liderlik

Kosullu diil Erkek 88 2,41 1,14 1722 0086 54 2,88 0,60 2194 0.035*

osutte odu Kadm 82 2,71 112 ’ 116 311 068 '

. Erkek 88 2,15 1,01 54 2,42 0,58

Istisnalarla yonetim (aktif) -1,746 0,083 0,192 0,848
Kadin 82 2,42 1,03 116 2,39 0,95

. Erkek 88 2,29 0,91 54 1,32 0,78

Istisnalarla yonetim (pasif) -0,423 0,673 0,801 0,425
Kadin 82 2,35 0,86 116 1,22 0,79

A . i Erkek 88 1,44 1,08 54 1,17 0,84

Laissez-faire liderlik 2,902 0,004* 1,360 0,176
Kadin 82 0,98 0,95 116 0,98 0,88

Tablo 4.9’a gore Istanbul’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri
“Telkinle Giidiileme” (t=-2,153; p=0,032<0,05), “Entelektiiel Uyarim” (t=-2,359;
p=0,019<0,05), “Bireysel Destek” (t=-2,638; p=0,009<0,05), “Laissez-Faire
Liderlik” (t=2,902; p=0,004<0,05) alt boyutlarinda okul miidiiriiniin cinsiyetine gore

anlamli farklilik géstermektedir.

Okul miidiirii “Kadin” olan 6gretmenler, yoneticilerinin liderlik stillerini daha
¢ok “Telkinle Giidiileme”, “Entelektiiel Uyarim” ve “Bireysel Destek” alt
boyutlarinda  gerceklestirdigini  distlinlirken;  “Erkek”  olan  Ogretmenler
yoneticilerinin liderlik stillerini daha ¢ok “Laissez-Faire Liderlik” alt boyutunda

gergeklestirdigini diistinmektedir.

Manila’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri ise “/deallestirilmis Etki
(Atfedilen)” (t=-2,222; p=0,028<0,05), “Ideallestirilmis Etki (Davranis)” (t=-2,326;
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p=0,021<0,05), “Telkinle Giidiileme” (t=-1,972; p=0,050<0,05) ve “Kosullu Odiil”
(t=-2,124; p=0,035<0,05) alt boyutlarinda okul miidiiriiniin cinsiyetine gore anlamli
farklilik gostermektedir.

Okul miidiirii “Kadin” olan 6gretmenler, yoneticilerinin liderlik stillerini daha
cok “Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)”, “Ideallestirilmis Etki (Davramg)” “Telkinle
Giidiileme” ve “Kosullu Odiil” alt boyutlarinda gerceklestirdigini diisiinmektedir.

118



Tablo 4.10. Anaokulu Yoneticilerinde Algilanan Liderlik Stillerinin Okul Tiirii
Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan T
Testi Sonuglar: (Istanbul ve Manila)

istanbul Manila

Alt Boyutlar OkulTiiri N y S t p N yx S t p

Doniisiimceii Liderlik

. Kamu 97 2,37 1,18 137 2,83 0,66

Ideallestirilmis etki (atfedilen) — -2,681 0,008* -0,698 0,486
Ozel 73 2,84 1,05 33 292 047

. Kamu 97 2,58 0,87 137 3,23 0,64

Ideallestirilmis etki (davranig) — -3,439 0,000* -1,282 0,202
Ozel 73 3,02 0,78 33 3,38 0,50

Telkinle giidiil Kamu 97 259 111 5097 0002% —mof 325 0684 0)c 0180

ettnte guduteme Ozl 73 309 094 ’ 33 341 051 ’

Enteloktiia Kamu 97 223 113 . .., 137 286 064 . .. .o

nietertuer wyarum Ozel 73 291 098 ’ 33 285 0,70 ’

Bireysel destek Kamu 97 205 118 ;.79 0000% ——r 289 072 4504 0760

y Ozel 73 2,71 107 ’ 33 293 073 ’

Etkilesimci Liderlik

Kosull il Kamu 97 237 117 o0 g oppw 137 301 066 00 (o)

osuri odu Ozel 73 28l 105 - ' 33 314 068 ’

. Kamu 97 2,16 1,05 137 2,41 0,85

Istisnalarla yonetim (aktif) — -1,730 0,045* 0,296 0,767
Ozel 73 244 0,98 33 2,36 0,83

. Kamu 97 2,18 0,89 137 1,28 0,81

Istisnalarla yonetim (pasif) — -2,444 0,015* 1,068 0,287
Ozel 73 251 0,85 33 0,83 081

) o Kamu 97 1,34 1,08 54 1,17 0,84

Laissez-faire liderlik — 1,730 0,085 1,360 0,176
Ozel 73 1,06 0,99 116 0,98 0,88

Tablo 4.10’a gore Istanbul’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri
“Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)” (t=-2,681; p=0,008<0,05), ‘“Ideallestirilmis Etki
(Davrams)”  (t=-3,439; p=0,000<0,05), “Telkinle Giidiileme” (t=-3,097;
p=0,002<0,05), “Entelektiiel Uyarim” (t=-4,160; p=0,000<0,05), “Bireysel Destek”
(t=-3,779; p=0,000<0,05), “Kosullu Odiil” (t=-2,521; p=0,012<0,05), “Istisnalarla
Yonetim (Aktif)” (t=-1,730; p=0,045<0,05) ve “Istisnalarla Yénetim (Pasif)”
(t=2,444; p=0,015<0,05) alt boyutlarinda okul tiirine gore anlamli farklilik

gostermektedir.

Okul tiirii “Ozel” olan Ogretmenler, yoneticilerinin liderlik stillerini bu

boyutlarda daha fazla gerceklestirdigini diisiinmektedir.

Manila’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri ise higbir alt boyutta okul

tiiriine gore farklilik gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 4.11. Anaokulu Yoneticilerinde Algilanan Liderlik Stillerinin Cahsma
Saati Degiskenine Gore Farklilasip Farkhlasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan
T Testi Sonuclar1 (Istanbul ve Manila)

istanbul Manila

Alt Boyutlar Calisma Saati N ; S t p N ; S t p
Doniisiimceii Liderlik
' ilmis ethi 1-6saat 80 2,33 120 87 2,92 0,62
Ideall_elstzrllmw etki Sadl ) ) 2590 0,010% ) ) 1525 0,129
(atfedilen) 6-10saat 90 2,78 1,06 83 2,77 0,62
' vilmis ethi 1-6saat 80 2,63 0,85 87 322 0,63
Ideallestirilmiy etki saal ) ) 1,964 0,051 ) ) 0688 0492
(davranis) 6-10saat 90 2,89 0,85 83 3,29 0,60
I L6saat 80 261 112 . o . 87 326 067 .0 .o
ettnte guduteme 6-10saat 90 298 099 ' ’ 83 330 056 ‘
orteleiiel L6saat 80 222 114 . . 87 289 062 .. . .
pietertuet wyarum 6-10saat 90 2,79 1,04 ’ 83 283 067 ’
Bireysel destek 1-saat 80 202 115 o8 0000+ —or 297 070 1507 0180

y 6-10saat 90 262 113 ’ 83 282 075 ‘
Etkilesimci Liderlik
ol il l6saat 80 231 116 .. . 87 302 066 .= .
Oyuitit odu 6-10saat 90 2,78 107 - ' 83 306 067 ’
o T 1- 219 1,01 7 131 07
[S‘If.”“la”“yo”e”’” 6saat 80 219 1Ol 159 go5; 87 181 078 19 5310
(aktif) 6-10saat 90 237 1,04 83 1,19 0,79
ot Sneti 1- 215 0, 7 2, 7
Istisnalarla yonetim 6 saat 80 5 083 2396 0,017* 8 38 0.78 -0,372 0,711
(pasif) 6-10saat 90 2,47 0,91 83 2,43 0,91

) o 1-6saat 80 1,36 1,10 87 0,99 0,87
Laissez-faire liderlik 1,641 0,103 ———— -0,760 0,448

6-10saat 90 1,10 0,99 83 1,09 0,88

Tablo 4.11’e gore Istanbul’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri
“Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)” (t=-2,590; p=0,010<0,05), “Telkinle Giidiileme”
(t=-2,277; p=0,024<0,05), “Entelektiiel Uyarim” (t=-3,406; p=0,000<0,05),
“Bireysel Destek” (t=-3,428; p=0,000<0,05), “Kosullu Odiil” (t=-2,786;
p=0,005<0,05) ve “Istisnalarla Yonetim (Pasif)” (t=-2,396; p=0,017<0,05) alt

boyutlarinda galigma saatine gore anlamli farklilik gostermektedir.

Calisma saati “6-10 saat” olan 6gretmenler, yoneticilerinin liderlik stillerini
daha ¢ok bu boyutlarda gergeklestirdigini diisiinmektedir. Bu durum 6gretmenlerin
okulda daha fazla zaman gecirmelerine bagli olarak, “1-6 saat” ¢alisan 6gretmenlere

gore yoneticilerini daha fazla gézlemleme imkani1 bulmalariyla ilgili olabilir.

Manila’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri ise higbir alt boyutta

calisma saatine gore farklilik géstermemektedir (p>0,05).
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4.3. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Kendilerinde Algiladiklar1 is Doyum

Diizeylerine iliskin Goriislerin Dagilimina Ait Bulgular

Aragtirmanin iiglincii alt problemini; Okul dncesi dgretmenlerinin algilar
Istanbul ve Manila érneklerinde karsilastirmali olarak incelendiginde, Okul oncesi
ogretmenlerinin is doyum diizeylerine iliskin algilari  nelerdir? sorusu

olusturmaktadir.

Bu alt probleme iligkin bulgularin yer aldig1 tablolar asagida sunulmustur.
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Tablo 4.12. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Kendilerinde Algiladiklar1 is Doyum
Diizeylerine Iliskin Goriislerin Frekans ve Yiizde Dagilimlar: ile Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri (Istanbul)

o ) ® @ &
Minnesota Is Doyum Olcesi Memnun Kararszz Memnun
§ Doy ceg memnun m um memnunu
(MSQ) degilim £ m X S
f % f % f % f % f %

1. Beni her zaman mesgul
sfmesinden 26 153 23 135 50 294 49 288 22 129 311 125
2. Tek bagima ¢aligmama imkan
vermesinden 17 10,0 11 65 31 182 59 347 52 306 3,69 1,25
3. Ara sira degisik seyler 7 41 8 47 20 118 54 318 81 47,6 414 107
yapabilmeme imkan vermesinden
4. Toplumda saygin bir kisi olma 11 65 5 29 19 112 41 241 94 553 419 1,16
sansini bana vermesinden
3. Yoneticimin astlarint idare 45 265 18 106 28 165 44 259 35 20,6 304 1,50
tarzindan
6. Yoneticimin karar vermedeki 35 206 29 171 23 135 44 259 39 229 314 147
yeteneginden
7. Vicdanima uygun seyler 2 71 11 65 20 11,8 45 265 82 482 402 123
yapabilme olanagimm olmasindan
8. Bana sabit bir is olanag: 12 71 18 106 37 218 52 306 51 300 366 1,21
saglamasindan
9. Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme 7 41 8 47 16 94 48 282 91 535 422 107
olanagim olmasindan ' ! ' ' ' ' '
10. Kigilere ne yapacaklarin 11 65 11 65 28 165 54 318 66 388 3,90 1,18
sOyleme sansim olmasmdan
I1. Kendi yetencklerimle bir seyler g 35 19 g5 15 gg 46 271 92 541 422 1,08
yapabilme sansimin olmasindan ' ! ' ' ' ' '
12.Ts ile ilgili alnan kararlarmn 13 76 10 59 21 124 58 341 68 400 3,93 1,20
uygulanmaya konmasindan ' ' ' ' ' ' '
13. Yapugim is kargthgmda aldigim 5 195 53 135 43 253 63 371 10 59 299 1,22
iicretten ! ! ! ! ! ! !
14. Iste terfi olanagimin olmasindan 29 171 18 10,6 45 265 41 241 37 218 3,23 1,36
15. Kendi kararlarimi uygulama 16 94 16 94 27 159 55 324 56 329 370 1,28
serbestligini vermesinden
16. Kendi yeteneklerimi uygulama 45 71 13 75 21 124 58 341 66 388 390 1,20
sansini Vermesmden
17. Calisma sartlarndan 25 147 20 11,8 36 21,2 62 365 27 159 3,27 1,28
18. Calisma arkadaslarimin 19 112 15 88 20 118 64 376 52 306 368 130
birbirleriyle anlagmalarindan
19. Yapigim is karsthginda takdir 55 147 19 59 23 135 53 312 59 347 365 1,39
edilmemden ' ! ! ' ' ' '
20. Yapugim isten duydugumbasart o 35 g 35 14 g2 43 253 101 594 434 101

hissinden
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Istanbul’daki Okul oncesi oOgretmenlerinin kendilerinde algiladiklar is
doyumu diizeyleri veri toplama aracindaki 20 madde ile Olgiilmiistiir. Elde edilen
sonuglar Tablo 4.12’de sunulmustur. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin, kendilerinde
algilamis olduklar1 i3 doyumu diizeylerine iligkin goriisleri genel olarak
incelendiginde en disiik katilimin, “Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana
vermesinden” Onermesinde %2,9 orani ile “Memnun degilim” segeneginde oldugu

gorilmektedir.

Verilen bu yanitlardan Okul 6ncesi 6gretmenlerinin toplumda saygin bir kisi
olma sansini kendilerine vermesi agisindan islerinden memnun olduklar1 sonucuna

ulasilmaktadir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin, kendilerinde algilamis olduklari is doyumu
diizeylerine iligkin goriisleri genel olarak incelendiginde en yiiksek katilimin,

’

“Yaptigim isten duydugum bagari hissinden” Onermesinde %59,4 oram ile “Cok

memnunum ” se¢eneginde oldugu goriilmektedir.

Verilen bu yanitlardan Okul 6ncesi 6gretmenlerinin yaptiklar: isten duyduklari

basari hissi agisindan islerinden ¢cok memnun olduklar1 sonucuna ulasilmaktadir.

Okul 6ncesi 6gretmenlerinin vermis oldugu yanitlarin aritmetik ortalamalari
incelediginde ise, en diisik ortalama X =3,04 ile “Yoneticimin astlarim idare

tarzindan” onermesine verilmisken, en yiiksek ortalamanin X =4,34 ile “Yaptigim

isten duydugum bagsari hissinden” dnermesine verildigi goriilmektedir.
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Tablo 4.13. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Kendilerinde Algiladiklar: is Doyum
Diizeylerine Iliskin Goriislerin Frekans ve Yiizde Dagilimlar ile Aritmetik

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri (Manila)

w0 @) @ O
Minnesota is Doyum Olcegi memnun '\(/Ilerﬁlr']un Karrz:]rsm MeLTn:‘U"‘ memnunu
(MSQ) degilim __ “¢8"'™M m X S
f % f % f % f % f %

1. Beni her zaman mesgul
etmesinden 4 24 3 18 18 106 104 61,2 41 241 4,03 0,80
2. Tek bagima ¢aligmama imkan
vermesinden 4 24 23 135 31 182 89 524 23 135 3,61 0,96
3. Ara swra degigik seyler 1 06 3 18 23 135 95 559 48 282 400 0,73
yapabilmeme imkan vermesinden
4. Toplumda saygin bir kisi olma 3 18 1 06 16 94 8 524 61 359 420 077
sansini bana vermesinden ' ' ' ' ! ' '
5. Yoneticimin astlarini idare 1 06 6 35 9 53 83 488 71 418 428 077
tarzindan ' ! ! ' ' ' '
6. Yoneticimin karar vermedeki 0 00 5 29 21 124 79 465 65 382 420 0,77
yeteneginden
7. Vicdanima uygun seyler 1 06 5 29 24 141 88 51,8 52 306 409 0,78
yapabilme olanagimin olmasindan
8. Bana sabit bir is olanag 1 06 2 12 17 100 80 47,1 70 412 427 074
saglamasindan
9. Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme 0 00 0 00 12 71 76 447 8 482 441 062
olanagim olmasindan ' ’ ' ' ’ ’ ’
10. Kisilere ne yapacaklarins 2 12 3 18 22 129 9 565 47 276 408 076
sOyleme sansim olmasindan
11. Kendi yeteneklerimle bir seyler 1 06 1 06 7 41 87 512 74 435 436 065
yapabilme sansimin olmasindan ' ’ ' ' ’ ’ ’
12. Is ile ilgili alman kararlarin 1 06 7 41 25 147 95 565 41 241 399 078
uygulanmaya konmasindan ' ! ! ' ! ' '
13. Yapugm iy karsithgmda aldigim 4 g5 19 59 28 165 94 553 37 218 392 082
iicretten ' ! ! ' ! ' '
14. Iste terfi olanagimm olmasindan 1 06 3 18 15 88 112 659 39 229 4,09 0,66
3. Kendi kararlarim: uygulama 0 00 7 41 26 153 87 512 50 294 4,06 078
serbestligini vermesinden
16. Kendi yeteneklerimi uygulama 5 12 2 12 7 41 98 576 61 359 426 0.70
sansini vermesinden ' ! ! ' ! ' '
17. Calisma sartlarindan 1 0,6 6 35 13 76 103 606 47 276 4,11 0,73
18. Calisma arkadaslarimin 1 06 3 18 15 88 86 506 65 382 424 0,73
birbirleriyle anlagmalarindan
19 Yapugim is karsiliginda takdir 2 12 1 06 16 94 103 606 48 282 414 070
edilmemden ' ' ' ' ' ' '
20. Yapugim isten duydugumbbasart 4 55 1 05 12 71 04 553 62 365 426 067

hissinden
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Manila’daki Okul 6ncesi 6gretmenlerinin kendilerinde algiladiklar1 is doyumu
diizeyleri veri toplama aracindaki 20 madde ile Sl¢iilmiistiir. Elde edilen sonuglar
Tablo 4.13’te sunulmustur. Arastirmaya katilan Ogretmenlerin, kendilerinde
algilamis olduklar1 i3 doyumu diizeylerine iligkin goriisleri genel olarak
incelendiginde en diisiik katilimin, “Yoneticimin karar vermedeki yeteneginden”,
“Baskalar: icin bir seyler yapabilme olanagim olmasindan”, “Kendi kararlarimi

’

uygulama serbestligini vermesinden” Onermelerinde %0,0 oram ile “Hi¢ memnun

degilim” seceneginde oldugu goriilmektedir.

Verilen bu yanitlardan Okul 6ncesi Ogretmenlerinin yoneticilerinin karar
vermedeki yetenegi, baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanaklarinin olmasi ve kendi
kararlarin1 uygulama serbestligini vermesi agisindan islerinden memnun olduklari

sonucuna ulasilmaktadir.

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin, kendilerinde algilamis olduklar1 is doyumu
diizeylerine iliskin goriisleri genel olarak incelendiginde en yiiksek katilimin, “Iste

’

terfi olanagimin olmasindan” Onermesinde %65,9 oran1 ile “Memnunum”

seceneginde oldugu goriilmektedir.

Verilen bu yanitlardan Okul o6ncesi Ogretmenlerinin iste terfi olanaginin

olmasi agisindan islerinden memnun olduklari sonucuna ulasilmaktadir.

Okul oOncesi 0gretmenlerinin vermis oldugu yanitlarin aritmetik ortalamalari
incelediginde ise, en diisiik ortalama X =3,61 ile “Tek basima ¢alismama imkdn

vermesinden” Onermesine verilmisken, en yiiksek ortalamanin X =441 ile
“Bagskalart i¢in bir seyler yapabilme olanagim olmasindan” 6nermesine verildigi

goriilmektedir.

Istanbul ve Manila’da calisan Okul Oncesi Ogretmenlerinin kendilerinde

algiladiklar1 i3 doyum diizeylerine iligkin goriisleri karsilastirmali  olarak

’

incelediginde, “Beni her zaman mesgul etmesinden”, “Yoneticimin astlarim idare

o«

tarzindan”, “Yoneticimin karar vermedeki yeteneginden”, “Yaptigim is karsiliginda

’

aldigim iicretten”, “Is de terfi olanagimin olmasindan”, “Calisma sartlarindan’

’

maddeleri hari¢ olmak iizere, kalan maddelerin timiinde Istanbul ve Manila’daki

Ogretmen goriislerinin benzer oldugu goriilmiistiir.
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En yiiksek ortalama X =4,34 ile “Yaptigim isten duydugum bagari hissinden”

Onermesine verilmisken, en diisiik ortalama Y:2,99 ile “Yaptigim is karsiliginda
aldigim iicretten” dnermesine Verilmistir. Aritmetik ortalamalar Istanbul ve Manila
acisindan benzerlik gostermekle birlikte, farklilik gosteren maddeler su sekilde

belirtilmistir:

Istanbul’daki 6gretmenler, is doyum diizeyleriyle ilgili olarak “Beni her
zaman mesgul etmesinden” Snermesine (X =3,11) “Kararsizim” yamiti verirken;

Manila’daki 6gretmenler ise (X =4,03) “Memnunum” yanitin1 vermistir.

Istanbul’daki &gretmenler, is doyum diizeyleriyle ilgili olarak “Yoneticimin
astlarim idare tarzindan” Onermesine (X =3,04) “Kararsizim” yanit1 verirken;

Manila’daki 6gretmenler ise ( X =4,28) “Memnunum” yanitini vermistir.

Istanbul’daki &gretmenler, is doyum diizeyleriyle ilgili olarak “Yéneticimin
karar vermedeki yeteneginden” dnermesine (X =3,14) “Kararsizim” yanit1 verirken;

Manila’daki 6gretmenler ise (Y =4,20) “Memnunum " yanitini vermistir.

Istanbul’daki &gretmenler, is doyum diizeyleriyle ilgili olarak “Yaptigim is
karsihginda aldigim iicretten” dnermesine (X =2,99) “Kararsizim” yamt1 verirken;

Manila’daki 6gretmenler ise (Y =3,92) “Memnunum” yanitini vermistir.

Istanbul’daki 6gretmenler, is doyum diizeyleriyle ilgili olarak “Iste terfi

’ ’

olanagimin olmasindan” Onermesine (X =3,23) “Kararsizzm” yanit1 verirken;

Manila’daki 6gretmenler ise (Y =4,09) “Memnunum” yanitini vermistir.

Istanbul’daki &gretmenler, is doyum diizeyleriyle ilgili olarak “Calisma

sartlarindan” onermesine (X =3,27) “Kararsizzm” yaniti verirken; Manila’daki

Ogretmenler ise (Y =4,11) “Memnunum” yanitini vermistir.
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Tablo 4.14. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Kendilerinde Algiladiklar: is Doyum
Diizeylerine iliskin T Testi Sonuclar: (istanbul ve Manila)

. N S t
Alt Boyutlar 11 X P
; Istanbul 170 74,01 16,59
Genel Is Doyumu - -3,159 0,002*
Manila 170 78,56 8,84
, Istanbul 170 46,86 9,96
I¢sel Doyum Manila 70 25 44 525 1,641 0,102
Dussal D Istanbul 170 27,15 7,25 9.264 0.000*
war oy Manila 170 33,12 4,24 ‘ ‘

Tablo 4.14’¢ gore Ogretmenlerin  “Genel Is Doyumu” (t=-3,159;
p=0,002<0,05) ve “Dissal Doyum” (t=-9,264; p=0,000<0,05) diizeyleri Istanbul ve
Manila arasinda anlamli farklilik gosterirken; “Iesel Doyum” diizeyi anlamli farklilik
gostermemektedir (t=1,641; p=0,102>0,05). “Genel Is Doyum” (X =78,56) ve
“Digsal Doyum™ (X =33,12) ortalamalar1 Manila’daki dgretmenler lehine anlamli
derece yiiksektir. Bu verilerden Okul dncesi 6gretmenlerinin  “Genel Is Doyumu” ile
“Digsal Doyum” diizeylerinin Istanbul ve Manila illeri arasinda anlamli farklilik
gosterirken; “Igsel Doyum” diizeylerinin Istanbul ve Manila illeri arasinda anlamli

farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmaktadir.

Farkliligin nedeni olarak, “Genel Is Doyumu” ve “Dissal Doyum” agisindan

yoneticilerin farkli liderlik stili sergilemeleri soylenebilir.
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4.4. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Kendilerinde Algiladiklari is Doyum
Diizeylerinin Cesitli Demografik Degiskenler Ac¢isindan Farkhihk Gosterme

Durumuna Iliskin Gériislerin Dagiimina Ait Bulgular

Arastirmanin dordiincii alt problemini; Okul oncesi 6gretmenlerinin algilar
Istanbul ve Manila o6rneklerinde karsilastirmali olarak incelendiginde, 6gretmenlerin

is doyum diizeyleri,

e Cinsiyetlerine

o Yaslarina

o FEgitim durumlarina

o Mesleki kidemlerine

e Okuldaki 6gretmen sayilarina
o Miidiiriin cinsiyetine

o Okul tiiriine

o Giinliik ¢alisma saatine
gore anlamly bir farklilik gostermekte midir?

sorusu olusturmaktadir. Bu alt probleme ait bulgularin yer aldig: tablolar

asagida sunulmustur:
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Tablo 4.15. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Kendilerinde Algiladiklar: is Doyum
Farkhlasip Farkhilasmadigini

Diizeylerinin Cinsiyet

Degiskenine Gore
Belirlemek Uzere Yapilan T Testi Sonuclar1 (Istanbul ve Manila)

istanbul Manila
Alt Boyutlar — —
Cinsiyet N X S t P N X S t P
Genel I Erkek 7 6629 2331 8 7975 929
Doyumu Kedn 163 7434 1625 200 0210 o850  sea  O°%0 0697
: Erkek 7 42,71 1344 8 4575 618
lgsel Doyum = 4n 163 4704 9g0 1% 0262 e 4z 5ap 0170 086
el D Erkek 7 2357 1045 .. .. 8 3400 38 . .
WSATLOYUM adm 163 27,30 7,09 ‘ 162 3307 428 ‘

Tablo 4.15’e gore Okul Oncesi Ogretmenlerinin kendilerinde algiladiklar is

doyum diizeyleri higbir alt boyutta cinsiyete gore anlamli derecede farklilik (p>0,05)

gostermemektedir.

Bu veriden Istanbul ve Manila illerinde “Kadin” ve “Erkek” 63retmenlerin is

doyum diizeylerinin farklilik gostermedigi bulunmustur.
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Tablo 4.16. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Kendilerinde Algiladiklar: is Doyum
Diizeylerinin Yas Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim Belirlemek
Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar1 (Istanbul ve
Manila)

istanbul Manila
AltBoyutlar  Yas N X S F p N X S F p
18-25 54 78,13 14,07 32 76,19 10,25
26-33 87 70,79 17,64 60 78,82 8,16
Genel Iy 34-41 24 78,42 12,50 41 80,59 891
Doyumu 42-49 5 64,20 26,83 341 0,017 19 78,00 6,19 1178 0323
50+ - - - 18 77,89 10,24
Toplam 170 74,01 16,59 170 78,56 8,84
18-25 54 49,31 8,71 32 44,16 6,32
26-33 87 4485 10,67 60 4547 4,83
Icsel 34-41 24 49,88 6,56 41 46,46 5,73
Doyum 42-49 5 40,80 15,02 3801 0,011 19 4542 3,34 0869 0484
50+ - - - 18 4533 5,01
Toplam 170 46,86 9,96 170 4544 525
18-25 54 2881 6,05 32 32,03 4,63
26-33 87 2594 7,59 60 33,35 3,90
Dussal 34-41 24 28,54 6,51 41 3412 374
Doyum 42-49 5 23,40 1254 2,560 0,057 19 32,58 3,40 1310 0.268
50+ - - - 18 32,56 6,01
Toplam 170 27,15 7,25 170 33,12 4,24

Tablo 4.16’ya gore Istanbul’daki Okul dncesi 6gretmenlerinin kendilerinde
algiladiklar is doyum diizeyleri, “Genel Is Doyumu” (F=3,497; p=0,017<0,05) ve
“Igsel Doyum” (F=3,801; p=0,011<0,05) alt boyutlarinda ogretmenlerin yas
gruplarina gore anlamli farklilik gostermektedir. Farklilasmanin hangi yas grubundan
kaynaklandigin1 belirlemek amaciyla Tukey testi sonuglarina gore; “18-25" yas
grubu ile “26-33” yas grubu arasinda anlamli fark bulunurken (p<0,05) diger

gruplar arasinda anlamli farklilik bulunmamistir (p>0,05).

Bu verilerden, “18-25” ile “26-33” yas grubu arasindaki Okul Oncesi
ogretmenlerinin is doyumlarinin diger yas grubundaki dgretmenlerden daha yiiksek
oldugu, bir baska deyisle gen¢ yetiskinlik donemindeki O6gretmenlerin is doyumu

diizeyinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

Manila’daki Okul 6ncesi 6gretmenlerinin kendilerinde algiladiklari is doyum
diizeyleri ise hicbir alt boyutta yas gruplarina goére anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 4.17. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Kendilerinde Algiladiklar: is Doyum
Diizeylerinin Egitim Durumu Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim
Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonugclar

(Istanbul ve Manila)

istanbul Manila
Alt Boyutlar EgitimD. N X S F p N X S F p
Onlisans 39 79,36 12,60 - - -
Lisans 107 7279 17,14 146 7861 8,94
Genel I Yiksek
Doyumj Lisans 22 6927 1845 2,591 0,055 22 7755 833 0,525 0,600
Doktora 2 86,50 10,61 - - -
Toplam 170 74,01 16,59 - - -
Onlisans 39 49,38 7,93 - - -
Lisans 107 4635 10,34 146 4537 532
g’;;ﬁ 0 E‘;l;;zk 22 4418 10,87 1,880 0,135 22 4550 491 -0,10 0,914
Doktora 2 54,50 3,54 - - -
Toplam 170 46,86 9,96 - - -
Onlisans 39 29,97 5,25 - - -
Lisans 107 2645 748 146 3324 4,22
Dussal Yiiksek
Dgyum Lisans 22 2509 803 3,325 0,021* 22 32,05 4,38 1231 0,220

Doktora 2 32,00 7,07 - - -
Toplam 170 27,15 7,25 - - -

Tablo 4.17’ye gére Istanbul’daki Okul 6ncesi dgretmenlerinin kendilerinde
algiladiklar1 is doyum diizeyleri, “Dissal Doyum” alt boyutunda Ogretmenlerin
egitim durumlarina gore anlamli farklilik (F=3,325; p=0,021<0,05) gostermektedir.
Farklilagmanin hangi yas grubundan kaynaklandigini belirlemek amaciyla Tukey
testi sonuclarmna gore; “Onlisans” mezunlar ile “Lisans” mezunlarmin “Dissal
Doyum” ortalamasi arasindaki fark anlaml iken (p<0,05), diger ikili karsilastirmalar

arasindaki fark anlamsiz bulunmustur (p>0,05).

Elde edilen bu veriye gore “Onlisans” ile “Lisans” mezunu olan Okul
oncesi 6gretmenlerinin is doyum diizeylerinin “Digsal Doyum” alt boyutunda daha

yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Manila’daki Okul 6ncesi 6gretmenlerinin kendilerinde algiladiklart is doyum
diizeyleri ise higbir alt boyutta egitim durumlarina gore anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 4.18. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Kendilerinde Algiladiklar: is Doyum
Diizeylerinin Mesleki Kidem Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim
Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari
(Istanbul ve Manila)

istanbul Manila
Alt Boyutlar Kidem N X S F p N X S F P
1-5y1l 93 74,75 15,88 87 78,20 9,25
6-10 yil 52 71,90 17,62 32 80,63 8,27
Genel Is 11-15 w1l 14 76,29 12,83 19 80,16 7,43
Doyumu 16-20 y1l 6 76,33 16,59 0353 0,842 13 77,38 7,30 1105 0,356
21 yil + 5 72,80 29,86 19 75,95 9,85
Toplam 170 74,01 16,59 170 78,56 8,84
1-5y1l 93 47,65 9,52 87 4537 575
6-10 yil 52 4498 10,79 32 46,13 513
lesel 11-15 w1l 14 48,36 7,28 19 46,11 4,00
Doyum 16-20 y1l 6 49,33 7,50 0839 0,502 13 44,15 4,47 0468 0,759
21 yil + 5 4460 17,31 19 4484 4,80
Toplam 170 46,86 9,96 170 4544 525
1-5y1l 93 27,11 7,03 87 32,83 4,11
6-10 yil 52 26,92 7,30 32 3450 3,87
Dissal 11-15 yil 14 2793 6,41 19 34,05 3,82
Doyum 16-20 y1l 6 27,00 9,34 0079 0,989 13 33,23 3,35 2325 0,059
21 yil + 5 28,20 12,64 19 31,11 5,60
Toplam 170 2715 7,25 170 33,12 4,24

Tablo 4.18’e gore Istanbul ve Manila’daki Okul oncesi &gretmenlerinin
kendilerinde algiladiklart is doyum diizeyleri, hi¢bir alt boyutta mesleki kideme gore
anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).
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Tablo 4.19. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Kendilerinde Algiladiklar: is Doyum
Diizeylerinin Ogretmen Sayis1 Degiskenine Gore Farklilasip Farkhlasmadigim
Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) Sonugclar
(Istanbul ve Manila)

istanbul Manila
Alt Boyutlar Ogrt.Say1 N X S F p N X S F P
1-10 75 71,96 18,11 87 78,20 9,25
11-20 35 77,54 16,30 32 80,63 8,27
Genel Is 21-30 14 77,43 13,32 19 80,16 7,43
Doyumu 31-40 12 69,67 10,77 1070 0373 13 77,38 7,30 1,105 0.3
41+ 34 75,00 15,98 19 75,95 9,85
Toplam 170 74,01 16,59 170 78,56 8,84
1-10 75 4579 10,84 87 4537 5,75
11-20 35 47,89 10,30 32 46,13 5,13
Icsel 21-30 14 49,43 8,18 19 46,11 4,00
Doyum 31-40 12 4458 6,67 0.790 0533 13 4415 4,47 0.468 0,759
41+ 34 4791 9,20 19 44,84 4,80
Toplam 170 46,86 9,96 170 4544 525
1-10 75 26,17 7,84 87 32,83 4,11
11-20 35 29,66 6,58 32 3450 3,87
Dissal 21-30 14 28,00 5,99 19 34,05 3,82
Doyum 31-40 12 25,08 5,47 1705 0,151 13 33,23 3,35 2:325 0,059
41+ 34 27,09 7,24 19 31,11 5,60
Toplam 170 27,15 7,25 170 33,12 4,24

Tablo 4.19°a gore Istanbul ve Manila’daki Okul oncesi &gretmenlerinin
kendilerinde algiladiklart is doyum diizeyleri, hicbir alt boyutta okuldaki 6gretmen

sayisina gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 4.20. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Kendilerinde Algiladiklar1 Is Doyum
Diizeylerinin Mudiir Cinsiyeti Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim
Belirlemek Uzere Yapilan T Testi Sonuclar1 (Istanbul ve Manila)

istanbul Manila

Alt Boyutlar Miidiir Cins. N X S t p N X S t p
Genel I Erkek 88 7297 17,15 54 76,70 8,89

Doyumu Kadm 82 7512 1599 0046 039 —r o a1y 1881 0062
: Erkek 88 46,59 10,52 54 4406 550

lgsel Doyum = 4n 82 4715 939 002 0718 e 00 502 200l 0078
Drsal D Erkek 88 2638 76 . . 54 3265 3Bl ..

WIATLOYUM "Kadn 82 27,98 731 ‘ 116 3334 443 ‘

Tablo 4.20’ye gore Istanbul ve Manila’daki Okul &ncesi dgretmenlerinin
kendilerinde algiladiklar is doyum diizeyleri, higbir alt boyutta okul miidiiriiniin

cinsiyetine gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).
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Tablo 4.21. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Kendilerinde Algiladiklar: is Doyum
Diizeylerinin Okul Tirii Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim
Belirlemek Uzere Yapilan T Testi Sonuclar1 (Istanbul ve Manila)

istanbul Manila

Alt Boyutlar Okul Tiirik N X s t p N X S t p
Genel Is Kamu 97 72,68 16,66 137 7930 898 .
Doyumu Ozel 73 7577 1644 203 02l e 7sg 2203 0,026
. Kamu 97 4635 10,20 137 4558 547

I¢sel Doyum Ozl 73 4753 967 -0,766 0,445 33 4485 420 0,722 0,471
Drssal D Kamu o7 2633 705 . .. 137 3372 390 ... oo
HSAtZOYUI T8 el 73 2823 742 ‘ ’ 33 3064 474 ‘

Tablo 4.21°¢ gore Istanbul’daki Okul 6ncesi gretmenlerinin kendilerinde
algiladiklar1 i doyum diizeyleri, hi¢bir alt boyutta okul tiiriine gore anlaml farklilik
gostermemektedir (p>0,05).

Manila’daki Okul 6ncesi 6gretmenlerinin kendilerinde algiladiklart i doyum
diizeyleri ise, “Genel Is Doyumu” (t=2,253; p=0,026<0,05) ve “Dissal Doyum”
(t=3,898; p=0,000<0,05) alt boyutlarinda 6gretmenlerin ¢alistigi okul tiirline gore
anlaml farklilk gosterirken; “Icsel/ Doyum” alt boyutunda anlamli farklilik

’

gostermemektedir (p>0,05). “Genel Is Doyumu” ve “Dissal Doyum” ortalamalari,

“Kamu” anaokullarinda anlamli derecede daha yiiksektir (p<0,05).

Bu verilerden, Manila’da “Kamu” anaokullarinda c¢alisan Okul Oncesi
ogretmenlerinin is doyumlarmin, “Genel Is Doyumu” ve “Dissal Doyum” alt

boyutlarinda daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmstir.

Bunun nedeninin “Kamu ” anaokullarinda ¢alisma kosullar ve iicretin “Ozel”
okullara gore daha iyi olmasi, ¢alisma saatinin daha az olmasi gibi faktorlerin etkili

oldugu sdylenebilir.
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Tablo 4.22. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Kendilerinde Algiladiklar: is Doyum
Dﬁzeylerinig Cahsma Saati Degiskenine G.iire Farkhlasip Farkhlasmadigim
Belirlemek Uzere Yapilan T Testi Sonuclar1 (Istanbul ve Manila)

istanbul Manila

Alt Boyutlar CahsmaS. N X S t p N X S t p
Genel Is 1-6saat 80 7150 17,58 87 7972 826

1,871 0,063 1,771 0,078
Doyumu 6-10saat 90 76,23 1541 83 7734 930
. 1-6saat 80 4575 10,67 87 4590 5,05
lgsel Doyum =5 et 90 4784 924 ot OM2 g 06 543 160 0248
Drsal D L6sat 80 2575 743 .. oo 81 3383 360 . oo

WSALEOMUM e 10saat 90 2839 690 - : 83 3237 473 ° ’

Tablo 4.22’ye gore Istanbul’daki Okul oncesi 6gretmenlerinin kendilerinde
algiladiklari is doyum diizeyleri, “Digsal Doyum™ alt boyutunda ¢aligma saatine gore
anlamh farklilbik (t=-2,401; p=0,017<0,05) gostermektedir. “6-10 saat” ¢alisan
ogretmenlerin = “Digsal Doyum” ortalamasi, “1-6 saat” calisan 6gretmenlerin

ortalamasindan anlamli derecede yiiksektir (p<0,05).

Manila’daki Okul 6ncesi 6gretmenlerinin kendilerinde algiladiklart is doyum
diizeyleri ise, “Digsal Doyum” alt boyutunda c¢aligma saatine gore anlamli farklilik
(t=-2,401; p=0,017<0,05) gosterirken; diger alt boyutlarda anlamli bir farklilik
gorilmemektedir (p>0,05). “1-6 saat” calisan Ogretmenlerin  “Dissal Doyum”
ortalamasi, “6-10 saat” calisan Ogretmenlerin ortalamasindan anlamli derecede

yiiksektir (p<0,05).

Bu verilerden, istanbul ve Manila’daki Okul ©6ncesi Ogretmenlerinin
kendilerinde algiladiklari is doyum diizeylerinin “Dissal Doyum ™ alt boyutunda daha
yiikksek oldugu; Istanbul’da “6-10 saat”, Manila’da ise “1-6 saat” calisan

ogretmenlerin is doyum diizeyi ortalamalarinin daha yiiksek oldugu anlagilmaktadir.

Manila cografi konumu sebebiyle sicak ve nemli bir iklime sahiptir. Bu
durum c¢alisma kosullarimt da  zorlastirmaktadir. Bazi okullarda klima
bulunmamaktadir. Bu durumun, Manila’da “1-6 saat” c¢alisan G&gretmenlerin is
doyum diizeyi ortalamalarinin daha yiiksek olmasinda onemli bir etken oldugu

sOylenebilir.
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45. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Yéneticilerinde Algiladiklar1 Liderlik
Stilleriyle Kendilerinde Algiladiklar1 Is Doyum Diizeylerinin iliskisine Ait
Bulgular

Aragtirmanin besinci alt problemini; Okul dncesi ogretmenlerinin algilart
Istanbul ve Manila érneklerinde karsilastirmali olarak incelendiginde, Okul Oncesi
Osretmenlerinin yoneticilerinde algiladiklar liderlik stilleri ile kendi is doyumu

diizeyleri arasinda anlamli bir iliski var midir? sorusu olusturmaktadir.

Bu alt probleme iliskin bulgular asagidaki tabloda sunulmustur:
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4.23. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Yoneticilerinde Algilladiklar1 Liderlik
Stilleriyle Kendilerinde Algiladiklar1 Is Doyum Diizeyleri Arasindaki iliskiyi
Belirlemek Uzere Yapilan Pearson Momentler Carpim Korelasyon Analizi
Sonuclari (Istanbul ve Manila)

istanbul Manila
Genel Is I¢sel Dussal Genel Is Icsel Dussal
ALTBOYUTLAR Doyumu Doyum Doyum Doyumu Doyum Doyum
Déniisiimcii Liderlik
[deallestirilmis Etki r ;743" 686" ;758" 3437 302" 3417
(Atfedilen) p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
[deallestirilmis Etki r 505" A76™ 502" 422" 367" 426"
(Davranis) p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
r 683" 642" 6797 426" 342" 464"
Telkinle Giidiileme
p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
r ,690" 6317 7127 449" ;380" 467"
Entelektiile Uyarim
p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
) r 694" 640" 706" 4137 362" 413™
Bireysel Destek
p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Etkilesimci Liderlik
. r 725" ,659™ 753" A14™ 3377 446"
Kosullu Odiil
p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Istisnalarla Yonetim r -304” -279” -3127 127 143 089
(Aktif) p 000 ,000 ,000 098 064 249
fstisnalarla Yonetim r ,127 ,119 ,127 ,035 ,060 -,001
(Pasif) p 100 123 100 651 437 985
) S r -464™ -418™ -486™ -,109 -,075 -133
Laissez-faire Liderlik
p ,000 ,000 ,000 159 330 ,083

** Korelasyon katsayis1 0.01 anlamlilik diizeyinde ¢ift yonlii dnem diizeyine sahiptir.

Tablo 4.23’te Istanbul’daki anaokulu yoneticilerinin algilanan liderlik stilleri
ve O0gretmenlerin is doyumu arasindaki iligki korelasyon analizi ile hesaplanmistir.
Istanbul’da Déniisiimcii Liderligin “Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)” ile “Genel Is
Doyumu ” alt boyutlar1 arasinda yiliksek diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir (r = 0,743; p<0,01). Manila’da ise bu iligskinin orta diizeyde, pozitif ve
anlamli oldugu goriilmektedir (r = 0,343; p<0,01).
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Bu veriler; Istanbul ve Manila’daki anaokulu yéneticilerinin ideallestirilmis
etki (atfedilen) davranisini sergileme diizeyi arttikca, 6gretmenlerin genel is doyumu

diizeyinin de arttig1 seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)” ile “I¢sel Doyum” alt boyutlari
arasinda orta diizeyde pozitif ve anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir (r = 0,686;
p<0,01). Manila’da ise bu iliskinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli oldugu
goriilmektedir (r = 0,302; p<0,01).

Bu bulgular; Istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticilerinin ideallestirilmis
etki (atfedilen) davramisini sergileme diizeyi arttikca, Ogretmenlerin i¢sel doyum

diizeyinin arttig1 seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da  “Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)” ile “Dissal Doyum” alt
boyutlar1 arasinda yiiksek diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goériilmektedir
(r = 0,758; p<0,01). Manila’da ise bu iliskinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli
oldugu goriilmektedir (r = 0,341; p<0,01).

Bu bulgular; Istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticilerinin ideallestirilmis
etki (atfedilen) davranmisimi sergileme diizeyi arttikca, 6gretmenlerin digssal doyum

diizeyinin arttig1 seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Ideallestirilmis Etki (Davrams)” ile “Genel Is Doyumu” alt
boyutlar1 arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r =
0,505; p<0,01). Manila’da ise bu iliskinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli oldugu
goriilmektedir (r = 0,422; p<0,01).

Bu bulgular; Istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticilerinin ideallestirilmis
etki (davranig) davranisini sergileme diizeyi arttikca, 6gretmenlerin genel is doyumu

diizeyinin arttig1 seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Ideallestirilmis Etki (Davranis)” ile “I¢sel Doyum” alt boyutlari
arasinda orta diizeyde pozitif ve anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir (r = 0,476;
p<0,01). Manila’da ise bu iliskinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli oldugu

goriilmektedir (r = 0,367; p<0,01).
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Bu bulgular; Istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticilerinin ideallestirilmis
etki (davranig) davranisini sergileme diizeyi arttikca, 6gretmenlerin i¢sel doyum

diizeyinin arttig1 seklinde yorumlanabilir.

istanbul’da “Ideallestirilmis Etki (Davramg)” ile “Dissal Doyum” alt
boyutlar1 arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r =
0,502; p<0,01). Manila’da ise bu iliskinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli oldugu
goriilmektedir (r = 0,426; p<0,01).

Bu bulgular; Istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticilerinin ideallestirilmis
etki (davranis) davramisimi sergileme diizeyi arttikga, dgretmenlerin digsal doyum

diizeyinin arttig1 seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Telkinle Giidiileme” ile “Genel Is Doyumu” alt boyutlari
arasinda orta diizeyde pozitif ve anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir (r = 0,683;
p<0,01). Manila’da ise bu iliskinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli oldugu
goriilmektedir (r = 0,426; p<0,01).

Bu bulgular; Istanbul ve Manila’daki anaokulu y&neticilerinin telkinle
giidiileme davranigini sergileme diizeyi arttikga, dgretmenlerin genel is doyumu

diizeyinin arttig1 seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Telkinle Giidiileme” ile “I¢sel Doyum” alt boyutlar1 arasinda
orta diizeyde pozitif ve anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir (r = 0,642; p<0,01).
Manila’da ise bu iligkinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli oldugu goriilmektedir (r =

0,342; p<0,01).

Bu bulgular; Istanbul ve Manila’daki anaokulu ydneticilerinin telkinle
giidiileme davranigin1 sergileme diizeyi arttikga, Ogretmenlerin igsel doyum

diizeyinin arttig1 seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Telkinle Giidiileme” ile “Dissal Doyum” alt boyutlar1 arasinda
orta diizeyde pozitif ve anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir (r = 0,679; p<0,01).
Manila’da ise bu iliskinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli oldugu goriilmektedir (r =

0,464; p<0,01).
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Bu bulgular; Istanbul ve Manila’daki anaokulu y&neticilerinin telkinle
giidileme davranisim1 sergileme diizeyi arttikca, Ogretmenlerin digssal doyum

diizeyinin arttig1 seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Entelektiiel Uyarim” ile “Genel Is Doyumu” alt boyutlar
arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki oldugu goériilmektedir (r = 0,690;
p<0,01). Manila’da ise bu iligkinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli oldugu
goriilmektedir (r = 0,449; p<0,01).

Bu bulgular; Istanbul ve Manila’daki anaokulu y®neticilerinin entelektiiel
uyarim davranmisin1 sergileme diizeyi arttikga, Ogretmenlerin genel is doyumu

diizeyinin arttig1 seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Entelektiiel Uyarim” ile “I¢sel Doyum” alt boyutlar1 arasinda
orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goériilmektedir (r = 0,631; p<0,01).
Manila’da ise bu iligkinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli oldugu goriilmektedir (r =

0,380; p<0,01).

Bu bulgular; istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticilerinin entelektiiel
uyarim davraniginmi sergileme diizeyi arttik¢a, 6gretmenlerin i¢sel doyum diizeyinin

arttig1 seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Entelektiiel Uyarim” ile “Dissal Doyum” alt boyutlar1 arasinda
yiiksek diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r = 0,712;
p<0,01). Manila’da ise bu iliskinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli oldugu
goriilmektedir (r = 0,467; p<0,01).

Bu bulgular; istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticilerinin entelektiiel
uyarim davranigini sergileme diizeyi arttik¢a, 6gretmenlerin digsal doyum diizeyinin

arttig1 seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Bireysel Destek” ile “Genel Is Doyumu” alt boyutlar1 arasinda
orta diizeyde pozitif ve anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir (r = 0,694; p<0,01).
Manila’da ise bu iliskinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli oldugu goriilmektedir (r =

0,413; p<0,01).
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Bu bulgular; istanbul ve Manila’daki anaokulu yéneticilerinin bireysel destek
davranisini sergileme diizeyi arttikca, Ogretmenlerin genel is doyumu diizeyinin

arttig1 seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Bireysel Destek” ile “Icsel Doyum” alt boyutlar1 arasinda orta
diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r = 0,640; p<0,01).
Manila’da ise bu iliskinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli oldugu goriilmektedir (r =

0,362; p<0,01).

Bu bulgular; istanbul ve Manila’daki anaokulu yéneticilerinin bireysel destek
davranigini sergileme diizeyi arttikca, dgretmenlerin i¢sel doyum diizeyinin arttig

seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Bireysel Destek” ile “Digsal Doyum” alt boyutlar1 arasinda
yiiksek diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r = 0,706;
p<0,01). Manila’da ise bu iliskinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli oldugu
goriilmektedir (r = 0,413; p<0,01).

Bu bulgular; istanbul ve Manila’daki anaokulu ydneticilerinin bireysel destek
davranigini sergileme diizeyi arttik¢a, dgretmenlerin digsal doyum diizeyinin arttig

seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da Etkilesimci Liderligin “Kosullu Odiil” ile “Genel Is Doyumu” alt
boyutlar1 arasinda yiiksek diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir
(r = 0,725; p<0,01). Manila’da ise bu iliskinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli
oldugu goriilmektedir (r = 0,414; p<0,01).

Bu bulgular; Istanbul ve Manila’daki anaokulu yéneticilerinin kosullu &diil
davranisin1 sergileme diizeyi arttikca, 0gretmenlerin genel is doyumu diizeyinin

arttig1 seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Kosullu Odiil” ile “Igsel Doyum” alt boyutlar: arasinda orta
diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r = 0,659; p<0,01).
Manila’da ise bu iliskinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli oldugu goriilmektedir (r =

0,337; p<0,01).
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Bu bulgular; Istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticilerinin kosullu 6diil
davranisini sergileme diizeyi arttikca, 6gretmenlerin igsel doyum diizeyinin arttigi

seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Kosullu Odiil” ile “Dissal Doyum " alt boyutlar1 arasinda yiiksek
diizeyde pozitif ve anlamh bir iliski oldugu goriilmektedir (r = 0,753; p<0,01).
Manila’da ise bu iligkinin orta diizeyde, pozitif ve anlamli oldugu goriilmektedir (r =

0,446; p<0,01).

Bu bulgular; Istanbul ve Manila’daki anaokulu yéneticilerinin kosullu &diil
davranigini sergileme diizeyi arttikga, dgretmenlerin digsal doyum diizeyinin arttig

seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Istisnalarla Yonetim (Aktif)” ile “Genel Is Doyumu” alt
boyutlar1 arasinda diisiik diizeyde negatif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir

(r = -0,304; p<0,01). Manila’da ise anlaml1 bir iligki bulunamamustir (p>0,05).

Bu veri; Istanbul’da anaokulu yoneticilerinin istisnalarla yonetim (aktif)
davranigin1 sergileme diizeyi arttikca, Ogretmenlerin genel is doyumu diizeyinin

azaldig1 seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Istisnalarla Yonetim (Aktif)” ile “I¢sel Doyum” alt boyutlari
arasinda diisiik diizeyde negatif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r = -0,279
; p<0,01). Manila’da ise anlaml1 bir iliski bulunamamuistir (p>0,05).

Bu bulgu; Istanbul’da anaokulu yéneticilerinin istisnalarla yonetim (aktif)
davranisini sergileme diizeyi arttik¢a, 6gretmenlerin i¢gsel doyum diizeyinin azaldigi

seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Istisnalarla Yénetim (Aktif)” ile “Dissal Doyum” alt boyutlari
arasinda diisiik diizeyde negatif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r = -0,312

; p<0,01). Manila’da ise anlamli bir iliski bulunamamistir (p>0,05).

Bu bulgu; istanbul’da anaokulu yoneticilerinin istisnalarla yonetim (aktif)
davranisini sergileme diizeyi arttikca, 6gretmenlerin dissal doyum diizeyinin azaldigi

seklinde yorumlanabilir.
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“Istisnalarla Yonetim (Pasif)” ile “Genel Is Doyumu” alt boyutlar1 arasinda

Istanbul ve Manila’da anlamli bir iliski bulunamamistir (p>0,05).

“Istisnalarla Yonetim (Pasif)” ile “Igsel Doyum” alt boyutlar1 arasinda

Istanbul ve Manila’da anlamli bir iligki bulunamamustir (p>0,05).

“Istisnalarla Yénetim (Pasif)” ile “Dissal Doyum” alt boyutlar1 arasinda

Istanbul ve Manila’da anlamli bir iligki bulunamamustir (p>0,05).

Istanbul’da “Laissez-faire Liderlik” ile “Genel Is Doyumu” alt boyutlari
arasinda orta diizeyde negatif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r = -0,464;
p<0,01). Manila’da ise anlamli bir iligki bulunamamistir (p>0,05).

Bu bulgu; Istanbul’da anaokulu yoneticilerinin laissez-faire davranisini
sergileme diizeyi arttik¢a, 6gretmenlerin genel is doyumu diizeyinin azaldigi seklinde

yorumlanabilir.

Istanbul’da “Laissez-faire Liderlik” ile “I¢sel Doyum” alt boyutlar: arasinda
orta diizeyde negatif ve anlaml bir iliski oldugu gériilmektedir (r = -0,418; p<0,01).

Manila’da ise anlamli bir iliski bulunamamustir (p>0,05).

Bu bulgu; Istanbul’da anaokulu yoneticilerinin laissez-faire liderlik
davranisin1 sergileme diizeyi arttikca, Ogretmenlerin genel is doyumu diizeyinin

azaldig1 seklinde yorumlanabilir.

Istanbul’da “Laissez-faire Liderlik” ile “Digsal Doyum” alt boyutlar1 arasinda
orta diizeyde negatif ve anlaml bir iligski oldugu goriilmektedir (r = -0,486; p<0,01).

Manila’da ise anlaml1 bir iliski bulunamamustir (p>0,05).

Bu bulgu; Istanbul’da anaokulu yoneticilerinin laissez-faire liderlik
davranisini sergileme diizeyi arttikga, 6gretmenlerin digsal doyum diizeyinin azaldigi

seklinde yorumlanabilir.
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BESINCI BOLUM
TARTISMA

Bu bolimde, elde edilen bulgular diger arastirma bulgular1 g¢ergevesinde

tartigilmastir.

5.1. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Yéneticilerinde Algiladiklar1 Liderlik

Stillerine iliskin Gériislerinin Tartisilmasi

Okul Oncesi Ogretmenlerinin goriislerine gore Istanbul’daki anaokulu
yoneticilerinin liderlik stilleri veri toplama aracindaki 36 madde ile olgiilmiistiir.
Arastirma bulgulari, Istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticilerinin Doniisiimcii
Liderligin “Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)” boyutunu “Sikiitkla” gergeklestirdigini
gostermektedir. Kogak’in (2006) Iilkdgretim oOgretmenleriyle gerceklestirdigi
arastirma sonuglar1 da bu bulguyu destekler niteliktedir. Bu bulgulardan farkli olarak
bu boyutun, Cemaloglu’nun (2007) Ilkdgretim ve Ortadgretim Ogretmenleriyle
gerceklestirdigi arastirmasinda “Bazen”, Ge¢mez’in (2009) kimya sektoriindeki
yoneticilerle gergeklestirdigi arastirmasinda ise “Her zaman” gerceklestigi

gorilmiistiir.

Arastirma bulgulari, Istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticilerinin
Déniisiimcii  Liderligin  “Ideallestirilmis Etki (Davramg)” boyutunu “Stklikla”
gerceklestirdigini  gostermektedir.  Cemaloglu&Kiling’m  (2012)  ilkdgretim
Ogretmenleriyle gerceklestirdigi arastirmast da bu bulguyu desteklemektedir.
Arastirma bulgularindan farkli olarak, Cemaloglu’nun (2007) arastirmasinda
“Bazen”, Geg¢mez’in (2009) arastirmasinda ise “Her zaman” gergeklestigi

gorilmiistiir.

Arastirma bulgulari, Istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticilerinin
Dontisiimeti Liderligin “Telkinle Giidiileme” boyutunu “Siklikla” gergeklestirdigini
gostermektedir. Kogak’m (2006) Ilkdgretim &gretmenleriyle ve Sirin&Yetim’in
(2009) Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu yoneticileriyle ger¢eklestirdigi arastirma
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sonuglar1 da bu bulguyu destekler niteliktedir. Bu bulgulardan farkli olarak bu
boyutun, Cemaloglu’nun (2007) Ilkdgretim ve Ortadgretim Ogretmenleriyle
gerceklestirdigi  arastirmasinda  “Bazen”; Bacak&Tok’un (2013) ilkdgretim
ogretmenleriyle, Baloglu v.d.’nin (2009) ilkdgretim 6gretmenleriyle ve Gegmez’in
(2009) kimya sektoriindeki yoneticilerle gerceklestirdigi arastirmalarda ise “Her

zaman” gerceklestigi goriilmiistiir.

Arastirma bulgulari, Istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticilerinin
Dontisiimceti Liderligin “Entelektiiel Uyarim” boyutunu “Siklikla” gergeklestirdigini
gostermektedir. Giindiiz&Dogan’n (2009) ilk ve Ortadgretim yoneticileriyle ve
Karip’in (1998) 6zel ve devlet Ilkdgretim okulu yoneticileriyle gerceklestirdigi
arastirmalar da bu bulguyu desteklemektedir. Arastirma bulgularindan farkli olarak,
Cakinberk&Demirel” in (2010) saglik personelleriyle gerceklestirdigi arastirmada ise

“Her zaman” gergeklestigi goriilmiistiir.

Arastirma bulgulari, Istanbul’daki anaokulu yoneticilerinin Déniisiimcii
Liderligin  “Bireysel Destek” boyutunu “Bazen”; Manila’daki anaokulu
yoneticilerinin  “Siklikla” gergeklestirdigini gostermektedir. Cemoglu'nun (2007)
aragtirmasi bu boyutun “Bazen” gerceklestigi sonucu gosterirken; Kogak (2006),
Glindiiz&Dogan (2009), Sirin&Yetim (2009) ve Karip’in (1998) arastirmalar1 bu
boyutun “Siklikia” gergeklestigini gostermektedir. Bu bulgulardan farkli olarak bu
boyutun, Cakinberk&Demirel’ in (2010) saglik personelleriyle gerceklestirdigi

arastirmada “Her zaman” gergeklestigi goriilmiistiir.

Arastirma bulgulari, Istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticilerinin
Etkilesimci Liderligin  “Kosullu Odiil” boyutunu “Siklikla”  gergeklestirdigini
gostermektedir. Baloglu v.d.nin (2009) ve Cemaloglu&Kiling’in (2012) ilkdgretim
Ogretmenleriyle gerceklestirdigi arastirmalari da bu bulguyu desteklemektedir.
Arastirma bulgularindan farkli olarak, Ge¢mez’in (2009) kimya sektoriindeki
yoneticilerle gerceklestirdigi arasgtirmasinda ise bu boyutun “Her zaman”

gergeklestigi gorilmiistiir.

Arastirma bulgulari, Istanbul’daki anaokulu yoneticilerinin Etkilesimci
Liderligin “Istisnalarla Yonetim (Pasif)” boyutunu “Bazen”; Manila’daki anaokulu

yoneticilerinin ise “Seyrek” olarak gerceklestirdigini gostermektedir. Cemaloglu
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(2007), Cemaloglu&Kiling (2012) ve Gegmez’in (2009) arastirmalarinda da bu
boyutun “Bazen” gergeklestigi; Giindiiz&Dogan’in (2009) arastirmasinda ise
“Seyrek”  olarak gerceklestigi goriilmiistiir. Bu bulgulardan farkli olarak,
Cakinberk&Demirel” in (2010) saglik personelleriyle gerceklestirdigi arastirmada bu
boyutun “Siklikla” gergeklestigi goriilmiistiir.

Arastirma bulgulari, Istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticilerinin
Etkilesimci Liderligin =~ “Istisnalarla  Yonetim  (Aktif)” boyutunu  “Bazen”
gergeklestirdigini gostermektedir. Cemaloglu (2007), Cemaloglu&Kiling (2012) ve
Gilindiiz&Dogan’in  (2009)’1n  arastirma sonuclarinin bu bulguyu destekledigi
goriilmistiir. Bu bulgulardan farkli olarak, Cakinberk&Demirel’ in (2010) saglik
personelleriyle gerceklestirdigi arastirmada ise bu boyutun “Siklikla” gergeklestigi

gorilmiistiir.

Arastirma bulgulari, Istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticilerinin
Etkilesimci Liderligin ~ “Laissez-faire Liderlik” boyutunu “Seyrek” olarak
gerceklestirdigini gostermektedir. Cemaloglu&Kiling (2012) ve Giindiiz&Dogan’in
(2009) arastirma sonuglarinin bu bulguyu destekledigi goriilmiistiir. Bu bulgulardan
farkli olarak, Cemaloglu (2007) ve Gegmez’in (2009) arastirmalarinda bu boyutun
“Bazen”, Cakinberk&Demirel’ in (2010) arastirmasinda ise “Siklikla” gergeklestigi

gorilmiistiir.
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5.2. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Yoneticilerinde Algiladiklar1 Liderlik
Stillerinin Demografik Degiskenlere Gore Farkhilik Gosterme Durumuna Iliskin

Goriislerinin Tartisilmasi
Cinsiyet degiskeni,

Istanbul’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stillerinin cinsiyete gore
Déniisiimcii Liderligin  “Ideallestirilmis Etki (Davramig)” alt boyutunda anlamli
farklilik gosterdigi bulunmustur (p<0,05). Kadin 6gretmenler okul yoneticilerinin
liderlik stillerini  “Ideallestirilmis Etki (Davranis)” alt boyutunda daha fazla
gergeklestirdigi gortisiindedirler. Gegmez’in (2009) arastirmasi bu bulguyu destekler
niteliktedir.

Bu bulgudan farkli olarak, Cemaloglu (2007), Kogak (2006) ve
Toremen&Yasan’in  (2010) arastirmalarinda ise  anaokulu  ydneticilerinin
“Ideallestirilmis ~ Etki  (Davranis)”  davramsini  gerceklestirme  diizeyleri

ogretmenlerin cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Manila’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stillerinin ise, Etkilesimci
Liderligin “Istisnalarla Yonetim (Aktif)” alt boyutunda anlamh farklilk gosterdigi
bulunmustur (p<0,05). Erkek Ogretmenler okul yoneticilerinin liderlik stillerini
“Istisnalarla  Yonetim (Aktif)” alt boyutunda daha fazla gerceklestirdigi

goriisiindedirler.
Yas degiskeni,

I[stanbul’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stillerinin, Dontisimcii ve
Etkilesimci Liderligin “Telkinle Giidiileme” ve “Kosullu Odiil” alt boyutlarinda
Ogretmenlerin yas gruplarma gore anlaml farklilik gosterdigi goriilmiistiir (p<0,05).
26-33 ile 34-41 yas grubundaki 6gretmenler okul yoneticilerinin liderlik stillerini
“Kosullu Odiil” alt boyutunda daha fazla sergilediklerini diisiiniirken; 18-25 ile 26-
33 yas grubundaki Ogretmenler okul yoneticilerinin liderlik stillerini “Telkinle
Giidiileme” alt boyutunda daha fazla sergilediklerini diisiinmektedir. Ge¢mez’in
(2009) arastirmasinda da anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri, “Telkinle
Giidiileme” ve “Kosullu Odiil” alt boyutlarinda dgretmenlerin yas gruplarma gore

anlamli farklilik gosterdigi bulunmustur. Cemaloglu’nun (2007) arastirmasinda da
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“Kosullu Odiil” alt boyutunda, dgretmenlerin yaslarina gére anlamli bir farklilik

oldugu goriilmiistiir (p<0,05). Bu bulgular, arastirma sonucunu desteklemektedir.

Manila’daki anaokulu yéneticilerinin liderlik stilleri ise, “Ideallestirilmis Etki
(Atfedilen)” alt boyutunda Ogretmenlerin yas gruplarima gore anlamh farklilik
gosterdigi sonucuna ulasilmistir (p<0,05). Cemaloglu’nun (2007) ve Geg¢mez’in

(2009) arastirma sonuglar1 bu bulguyu desteklemektedir.
Egitim durumu degiskeni,

Istanbul’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stillerinin Déniisiimcii ve
Etkilesimci Liderligin “Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)”, “Ideallestirilmis Etki
(Davranig)”, “Telkinle Giidiileme”, “Entelektiiel Uyarim”, “Bireysel Destek” ve
“Kosullu Odiil” alt boyutlarinda 6gretmenlerin egitim durumlarina gore anlamli
farklilik gosterdigi bulunmustur (p<0,05). Cemaloglu (2007) ve Gegmez’in (2009)
arastirmalarinda da  “Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)”, “Telkinle Giidiileme”,
“Entelektiiel Uyarim” ve “Kosullu Odiil” alt boyutlarinda anaokulu yoneticilerinin
liderlik stillerinin 6gretmenlerin egitim durumlarina goére anlaml farklilik gosterdigi

bulunmustur (p<0,05). Bu bulgu, arastirma sonucunu desteklemektedir.

Manila’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stillerinin ise “Istisnalarla
Yonetim (Pasif)” alt boyutunda 6gretmenlerin egitim durumuna gore anlamli farklilik
gosterdigi goriilmiistiir (p<0,05). Gegmez’in (2009) arastirmasit bu bulguyu destekler
niteliktedir. Buna karsilik Bacak&Tok (2013), Cakinberk&Demirel (2010) ve
Toremen& Yasan’in (2010) arastirma sonuglarinda anaokulu yoneticilerinin liderlik
stillerinin 6gretmenlerin egitim durumlarina gére anlamli bir farklilik géstermedigi

bulunmustur (p>0,05).
Mesleki kidem degigkeni,

Istanbul’daki anaokulu yéneticilerinin liderlik stillerinin mesleki kideme gore
farklilik  gostermedigi  goriilmiistir  (p>0,05). Bacak&Tok’un (2013) ve
Cakinberk&Demirel (2010) ve Sirin&Yetim’in (2009) arastirma sonuglart bu
bulguyu desteklemektedir.
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Manila’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stillerinin ise Doniigiimcii ve
Etkilesimci Liderligin “Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)”, “Telkinle Giidiileme”,
“Entelektiiel Uyarim”, “Kosullu Odiil”, “Laissez-Faire Liderlik” alt boyutlarinda
ogretmenlerin mesleki kidemlerine gore anlamli farklilik gosterdigi gorilmiistiir.
Cemaloglu’nun (2007) arastirmasinda anaokulu yoneticilerinin liderlik stillerinin
“Kosullu Odiil” alt boyutunda dgretmenlerin mesleki kidemine gore anlamli farklilik
gosterdigi sonucuna ulagilirken; Téremen& Yasan’in (2010) arastirmasinda “Telkinle
Giidiileme” alt boyutunda mesleki kideme anlamli farklilik gosterdigi goriilmiistiir

(p<0,05). Bu sonuglar, arastirma bulgularini desteklemektedir.
Ogretmen sayisi degiskeni,

Istanbul’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stillerinin okuldaki &gretmen
sayisina gore anlamli farklilik gostermedigi goriilmiistir (p>0,05). Boga’nin (2010)

arastirmasi bu bulguyu desteklemektedir.

Manila’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stillerinin ise “Bireysel Destek”
alt boyutunda okuldaki Ogretmen sayisina gore anlamlhi farklihik gosterdigi

goriilmistiir (p<0,05).
Okul miidiiriiniin cinsiyeti degiskeni,

Istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik ~stillerinin
Dontisiimeti ve Etkilesimei Liderligin gesitli alt boyutlarinda okul miidiiriiniin
cinsiyetine gore anlaml farklilik gosterdigi goriilmiistiir (p<0,05). Kiiltiir’iin (2006)
arastirma sonuglar1 bu bulguyu desteklemektedir.

Okul tiirii degiskeni,

Istanbul’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stillerinin Doniigiimcii ve
Etkilesimci Liderligin ¢esitli alt boyutlarinda okul tiirline gore anlamli farklilik
(p<0,05) gosterdigi; Manila’da ise anlamli bir farklilik gostermedigi (p>0,05)
gorilmistiir. Filipinler’de Algarne’nin (2003) Rizal High School’un miidiirlerinin

liderlik stillerini inceledigi aragtirmasinin sonuglar1 bu bulguyu desteklemektedir.
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Calisma saati degiskeni,

Istanbul’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stillerinin Doniisiimeii ve
Etkilesimci Liderligin “Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)”, “Telkinle Giidiileme”,
“Entelektiiel Uyarim”, “Bireysel Destek”, “Kosullu Odiil” ve “Istisnalarla Yonetim
(Pasif)” alt boyutlarinda calisma saatine gore anlamhi farklihk gdsterdigi
bulunmustur (p<0,05). Geg¢mez’in (2009) yoneticilerin liderlik donilisimcii ve
etkilesimci stilleri lizerine gergeklestirdigi arastirma sonuglart  bu  bulguyu

desteklemektedir.

Manila’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik stillerinin ise hicbir alt boyutta
calisma saatine gore farklilik gostermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Filipinler’de
Panes’in (2003) Jose Rizal Universitesi’nde bazi yoneticilerin liderlik becerilerini
inceledigi ve Petre’nin (2003) Manila’daki bazi 6zel {iniversitelerde dekanlarin
liderlik davramiglarini karsilagtirmali olarak inceledigi arastirmalarin sonuglart bu

bulguyu desteklemektedir.

5.3. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Kendilerinde Algiladiklar1 is Doyum

Diizeylerine iliskin Goriislerinin Tartisiimas

Istanbul ve Manila’daki Okul Oncesi ogretmenlerinin  kendilerinde
algiladiklar1 is doyum diizeyleri incelediginde, aritmetik ortalamalarin “Genel Is
Doyumu”, “I¢sel Doyum” ve “Dissal Doyum” seklinde siralandig1 goriilmiistiir. En
yiiksek ortalama “Genel Is Doyumu” ndadir. Bu bulgudan farkli olarak, Yelboga
(2007) ve Koroglu'nun (2012) arastirmalarinda aritmetik ortalamalarin  “I¢sel

Doyum”, “Genel Is Doyumu” ve “Dissal Doyum” seklinde siralandigi bulunmustur.

151



5.4. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Kendilerinde Algiladiklar1 is Doyum
Diizeylerinin Demografik Degiskenlere Gore Farklihk GoOsterme Durumuna

fliskin Gériislerinin Tartisilmasi
Cinsiyet degiskeni,

Istanbul ve Manila’daki Okul ©ncesi Ogretmenlerinin  kendilerinde
algiladiklar1 i3 doyum diizeylerinin cinsiyete gore anlamli derecede farklilik
gostermedigi bulunmustur (p>0,05). Yelboga’nin (2007) ve Sat’in (2011) bankacilik,
Bilir'in (2007), Kog¢&Yazicioglu (2009) ve Bacak&Tok’un (2013) egitim,
Pelin&Oztiirk’iin  (2010) ise turizm alaninda gergeklestirdikleri arastirmanin
sonuglar1 bu bulguyu desteklemektedir. Bu bulgudan farkli olarak, Kogak (2006) ve
Yilmaz&Ceylan’in (2011) Ilkdgretim dgretmenleriyle, Kahraman v.d.’nin (2011) ise
yogun bakim hemsireleriyle gerceklestirdikleri arastirmalarda ¢alisanlarin s

doyumunun cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmiistiir (p<0,05).
Yas degiskeni,

Istanbul’daki Okul 6ncesi 6gretmenlerinin kendilerinde algiladiklart is doyum
diizeylerinin “Genel Is Doyumu” ve “I¢sel Doyum” alt boyutlarinda dgretmenlerin
yas gruplarina gore anlamli farklilik gosterdigi goriilmiistiir (p<0,05). “18-25" ile
“26-33” yas grubu arasindaki Okul 6ncesi 6gretmenlerinin is doyumlarinin diger yas
grubundaki 6gretmenlerden daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Bilir (2007),
Kale (2007), Yelboga (2007), Sat (2011) ve Yigit v.d. (2011) ve Bacak&Tok’un
(2013) arastirma sonuglar1 bu bulguyu desteklemektedir.

Manila’daki Okul 6ncesi 6gretmenlerinin kendilerinde algiladiklar is doyum
diizeylerinin ise higbir alt boyutta yas gruplarina gore anlamli farklilik gostermedigi
goriilmiistiir (p>0,05). Sahin&Dursun (2009) ve Teltik’in (2009) arastirmalar1 bu
bulguyu desteklemektedir.

Egitim durumu degiskeni,

Istanbul’daki Okul dncesi dgretmenlerinin kendilerinde algiladiklari is doyum
diizeylerinin, “Digsal Doyum” alt boyutunda 6gretmenlerin egitim durumlarina gore

anlaml farklihk gosterdigi bulunmustur (p<0,05). Teltik (2009), Pelit&Oztiirk’iin
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(2010), Kahraman v.d.nin (2011) ve Bacak&Tok’un (2013) arastirma sonuglart bu
bulguyu desteklemektedir.

Manila’daki Okul 6ncesi 6gretmenlerinin kendilerinde algiladiklar is doyum
diizeylerinin ise hicbir alt boyutta egitim durumlarina gore anlamli farklilik
gostermedigi bulunmustur (p>0,05). Sahin&Dursun (2010), Tasdan&Tiryaki (2008),
Kale (2007), Sat (2011) ve Yelboga’nin (2007) arastirma sonuglart bu bulguyu

desteklemektedir.
Mesleki kidem degiskeni,

Istanbul ve Manila’daki Okul oncesi &gretmenlerinin  kendilerinde
algiladiklart is doyum diizeylerinin, higbir alt boyutta mesleki kideme gore anlaml
farklilk gostermedigi goriilmistir (p>0,05). Sahin&Dursun (2009), Bilir (2007),
Kale (2007), Yilmaz&Ceylan (2011), Karadag v.d. (2009) ve Teltik’in (2009)
arastirma sonucu bu bulguyu destekler niteliktedir. Bu bulgudan farkli olarak,
Bacak&Tok (2013), Yelboga (2007), Karatas&Giiles (2010) ve Kahraman v.d.nin
(2011) aragtirma sonuglarinda 6gretmenlerin kendilerinde algiladiklart is doyum

diizeylerinin mesleki kideme gore anlamli farklilik gosterdigi bulunmustur (p<0,05).
Ogretmen sayisi degiskeni,

Istanbul ve Manila’daki Okul ©Oncesi ogretmenlerinin  kendilerinde
algiladiklar1 is doyum diizeylerinin higbir alt boyutta okuldaki 6gretmen sayisina
gore anlamli farklilik gostermedigi gorilmistiir (p>0,05). Boga (2010) ve Teltik’in
(2009) arastirmalart1 bu bulguyu desteklemektedir. Bu bulgudan farkli olarak,
Yilmaz’mn (2012) arastirmasinda ilkdgretim 6gretmenlerinin is doyumu diizeylerinin
okuldaki 6gretmen sayisina gore anlamli derecede farklilik gosterdigi bulunmustur

(p<0,05).
Okul miidiiriiniin cinsiyeti degiskeni,

Istanbul ve Manila’daki Okul ©Oncesi Ogretmenlerinin  kendilerinde
algiladiklar1 is doyum diizeylerinin, higbir alt boyutta okul miidiiriiniin cinsiyetine
gore anlamli farklilik gostermedigi goriilmistiir (p>0,05). Fakat bu degiskene alt

problemleri igerisinde yer veren bir arastirma bulunamamustir.

153



Okul tiirii degiskeni,

Istanbul’daki Okul dncesi dgretmenlerinin kendilerinde algiladiklari is doyum
diizeylerinin higbir alt boyutta okul tiirine gore anlamli farklilik gostermedigi

gorilmiistiir (p>0,05). Sat’in (2011) arastirma sonucu bu bulguyu desteklemektedir.

Manila’daki Okul 6ncesi 6gretmenlerinin kendilerinde algiladiklar is doyum
diizeylerinin ise “Genel Is Doyumu” ve “Dissal Doyum” alt boyutlarinda
ogretmenlerin calistigi okul tiirline gore anlamli farklilik gosterdigi gorilmistiir
(p<0,05). Bu bulguyu destekler nitelikte, Gengtiirk (2008), Teltik (2009),
Karaca&Balc1 (2011) ve Yilmaz’in (2012) arastirma sonuglarinda dgretmenlerin is
doyum diizeylerinin okul tiiriine goére anlamli farklilik gosterdigi bulunmustur

(p<0,05).
Calisma saati degiskeni,

Istanbul ve Manila’daki Okul ©Oncesi ogretmenlerinin  kendilerinde
algiladiklar1 is doyum diizeylerinin, “Dissal Doyum ™ alt boyutunda ¢aligma saatine
gore anlamli farklilik gosterdigi goriilmiistiir (p<0,05). Kahraman v.d.nin (2011) ve
Inand1 v.d nin (2010) arastirmalar1 bu bulguyu desteklemektedir.
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5.5. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Yoneticilerinde Algiladiklar1 Liderlik
Stilleriyle Kendilerinde Algiladiklar1 is Doyum Diizeyleri Arasindaki iliskinin

Tartisilmasi

Istanbul ve Manila’da, anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleriyle, Okul dncesi
ogretmenlerinin i doyum diizeyleri arasinda anlamli bir iliski bulunmustur (p<0,01).
Bu iliskiye gore Ogretmenlerin yoneticilerinde algiladiklari liderlik davranislar
arttik¢a i doyumlarinin da artis gosterdigi soylenebilir. Bir baska deyisle, kendilerini
gelistirmelerine olanak taniyan, mesleki olarak gii¢lii yoOnlerinin gelistirilmesi
konusunda yardimci olan, kendilerine 6zel alanlarini dikkate alip bir birey olarak
goren, disiincelerine deger veren, farkli gereksinim ve yeteneklere sahip bireyler
olarak davranan, 6vgii ile s6z eden okul yoneticileriyle calisan Ogretmenlerin, is

doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugu ifade edilebilir.

Kogak (2006), Bilir (2007), Boga (2010), Karadag v.d. (2011) ve
Yilmaz&Ceylan’in  (2011) ilkogretim kademesindeki okul yoneticileriyle;
Bayindir’in (2004) yogun bakim hemsireleriyle, Yildirim’in (2004) ila¢ sektoriinde,
Ozséylemez’in  (2009) ise bankacilik sektdriinde gergeklestirdikleri arastirma
sonuglar1 yukaridaki bulguyu destekler niteliktedir. Akdogan’in (2002) askeri alanda
Ogretim elemanlariyla yapmis oldugu arastirmada, amirlerinin doniisiimcti liderlik
davranislariyla 6gretim elemanlarin is doyumlari arasinda pozitif yonde bir iligki
saptanmistir. Karaca’nin (2008) merkez ve tagra teskilatinda yapilanmasit bulunan bir
kamu kurulusunda gercgeklestirdigi arastirmasinda, doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin
is doyumunu artirdig1 goriilmiistiir. Karadag v.d.’nin (2011) aktardigina gore ise,
Bryman’in (1992) arastirmasinda doniisiimcti liderlik davraniglar1 sergileyen
yoneticilerin, ¢alisanlarin is doyumu ve performans arasinda olumlu bir iligki oldugu
ortaya konmustur. Ledoux (1999) tarafindan yapilan baska bir arastirmada ise
dontigimcti liderlik 6zellikleri tasiyan okul midiirleri ile galisan 6gretmenlerin is
doyumlarinin yiiksek oldugu, ayrica 6gretmenler arasindaki etkilesim ve uyumun tist

diizeyde oldugunu saptanmustir.
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ALTINCI BOLUM

SONUC ve ONERILER

Bu boéliimde, arastirma verilerinin yorumlanmasiyla ulasilan sonuglar ve bu

sonuglara dayali olarak gelistirilen 6nerilere yer verilmistir.

6.1. Sonuglar

Okul o6ncesi 6gretmenlerinin algilarina gore anaokulu yoneticilerinin liderlik

stillerinin belirlenmesi, 6gretmenlerin is doyumunun saptanmasi ve buna gore

anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleriyle ile 6gretmenlerin is doyumu arasinda bir

iliski olup olmadiginin ortaya konmasini amaglayan bu arastirmanin sonuglari,

arastirmanin problemine ve alt problemlerine uygun olarak asagida verilmistir.

6.1.1. Anaokulu Yéneticilerinin Liderlik Stillerine liskin Sonuclar

1.

Istanbul ve Manila’da anaokulu yoneticilerinin Déniisimcii  ve
Etkilesimci Liderlik 6zelliklerini tastyip tasimadiklarina iligkin 6gretmen
gortisleri incelediginde, 6gretmenlerin yoneticilerini “Déniisiimcii Lider”
olarak algiladiklar1 goriilmistiir. Okul 6ncesi 0gretmenlerinin algilarina
gore anaokulu yoneticileri DoOniisiimcii Lider 06zelliklerini en ¢ok
“Telkinle Giidiileme” alt boyutunda gerceklestirmektedirler. Buna gore
Istanbul ve Manila’daki anaokulu yoneticileri, Ogretmenlerini
giidiileyerek ve onlara ilham vererek, takim ruhunu harekete
gecirmektedir (Bass, 1989, s.107; Akt.Cemaloglu, 2007, s.80). Boylece
Ogretmenlerin zorluklara kars1 koyma ve paylasilan amaclar i¢in girisimde
bulunmalarina ve ¢aba gostermelerine zemin hazirlanmaktadir (Celep,

2004, 5.94).

Anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri alt boyutlar agisindan
incelendiginde, Okul Oncesi Ogretmenlerinin yoneticilerinin liderlik

stillerine iliskin algilarinda cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
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goriilmiistiir. Buna gore Istanbul’da  Kadin  dgretmenler  okul
yoneticilerinin liderlik stillerini “Ideallestirilmis Etki (Davrams)” alt
boyutunda daha fazla gergeklestirdigi gortisiinde iken; Manila’da Erkek
ogretmenler okul yoneticilerinin liderlik stillerini “Istisnalarla Yéonetim

(Aktif) ” alt boyutunda daha fazla gergeklestirdigi goriisiindedirler.

. Anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri alt boyutlar agisindan
incelendiginde, Okul oOncesi oOgretmenlerinin yoneticilerinin liderlik
stillerine iliskin algilarinda yas degiskenine gore anlamli bir farklilik
goriilmiistiir. Buna gore Istanbul’da 26-33 ile 34-41 yas grubundaki
ogretmenler okul yoneticilerinin liderlik stillerini “Kosullu Odiil” alt
boyutunda daha fazla sergilediklerini diisiiniirken; 18-25 ile 26-33 yas
grubundaki 6gretmenler okul yoneticilerinin liderlik stillerini “7elkinle
Giidiileme” alt boyutunda daha fazla sergilediklerini diistinmektedir.
Manila’da ise 34-4] yas grubundaki ogretmenlerin okul yoneticilerinin
liderlik stillerini, “Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)” alt boyutunda daha

fazla sergilediklerini diislindiigiinii sonucuna ulagilmastir.

. Anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri alt boyutlar ac¢isindan
incelendiginde, Okul Oncesi Ogretmenlerinin yoneticilerinin liderlik
stillerine iligkin algilarinda egitim durumu degiskenine gore anlamli bir
farklihik goriilmiistir. Buna goére Istanbul’da “Ideallestirilmis Etki
(Atfedilen), “Ideallestirilmis Etki (Davrams)”, “Telkinle Giidiileme”,
“Entelektiiel Uyarum”, “Bireysel Destek” ve “Kosullu Odiil” alt
boyutlar1 icin On lisans mezunlari ortalamasi daha yiiksek iken;
Manila’da  “Istisnalarla  Yénetim (Pasif)” alt boyutunda Lisans

mezunlarinin ortalamasi anlamli derecede yiiksek bulunmustur.

. Anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri alt boyutlar agisindan
incelendiginde, Okul oOncesi Ogretmenlerinin yoneticilerinin liderlik
stillerine iligkin algilarinda mesleki kidem degiskenine gore anlamli bir
farklilik goriilmiistiir. Buna gére Istanbul’da anaokulu ydneticilerinin
liderlik stillerinin higbir alt boyutta mesleki kideme gore farklilik

gostermedigi goriiliirken; Manila’daki 6gretmenlerin  mesleki kidem
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yillar1 arttikga yoneticilerinin liderlik stillerine iliskin algilarinin
farkhilastig1 goriilmiistiir. “Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)” alt boyutu
icin; 16-20 yil, “Telkinle Giidiileme” alt boyutu i¢in; 6-10 yil ve 16-20 yil,
“Entelektiiel Uyarim” alt boyutu icin; 21 yil ve iizeri, “Kosullu Odiil” alt
boyutu i¢in; 16-20 yul, “Laissez-Faire Liderlik” alt boyutu i¢in; 6-10 yul
ve 16-20 yil gruplarinda anlamli derecede farklilik bulunmustur. Ozetle
Manila’daki 6gretmenlerin mesleki kidem yillar1 arttikga yoneticilerinin

liderlik stillerine iliskin algilar farklilagmaktadir.

. Anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri alt boyutlar ac¢isindan
incelendiginde, Okul Oncesi Ogretmenlerinin yoneticilerinin liderlik
stillerine iliskin algilarinda 6gretmen sayis1 degiskenine gore anlamli bir
farklihk goriilmiistiir. Buna gore Istanbul’daki anaokulu yéneticilerinin
liderlik stilleri hicbir alt boyutta okuldaki 6gretmen sayisina gore anlamli
farklilik géstermezken; Manila’da 6gretmen sayis1 “11-20"" arasinda olan
okullardaki okul dncesi 6gretmenlerinin, yoneticilerinin liderlik stillerini
“Bireysel Destek” alt boyutunda daha fazla gerceklestirdigi goriisiinde

olduklar1 sonucuna ulagilmaistir.

. Anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri alt boyutlar ag¢isindan
incelendiginde, Okul Oncesi Ogretmenlerinin yoneticilerinin liderlik
stillerine iliskin algilarinda midiir cinsiyeti degiskenine gore anlamli bir
farklilik goriilmiistiir. Buna gére Istanbul’da okul miidiirii “Kadin” olan
ogretmenler, yoneticilerinin liderlik stillerini  “Telkinle Giidiileme”,
“Entelektiiel Uyarim” ve “Bireysel Destek” alt boyutlarinda daha ¢ok
gerceklestirdigini diistinlirken; okul miidiiri “Erkek” olan 6gretmenler
yoneticilerinin liderlik stillerini daha ¢ok “Laissez-Faire Liderlik” alt
boyutunda gerceklestirdigini diistinmektedir. Manila’da ise okul miidiirii
“Kadin” olan  Ogretmenler, yoneticilerinin  liderlik  stillerini
“Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)”, “Ideallestirilmis Etki (Davramis)”
“Telkinle Giidiileme” ve “Kosullu Odiil” alt boyutlarinda daha c¢ok
gergeklestirdigini diistinmektedir.
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8. Anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri alt boyutlar acisindan

incelendiginde, Okul Oncesi Ogretmenlerinin yoneticilerinin liderlik
stillerine iliskin algilarinda okul tiirii degiskenine gore anlamli bir farklilik
goriilmiistiir.  Istanbul’da  okul tiirii “Ozel” olan 6gretmenler,
yoneticilerinin liderlik stillerini, “Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)”,
“Ideallestirilmis Etki (Davranis)”, “Telkinle Giidiileme”, “Entelektiiel
Uyarim”, “Bireysel Destek”, “Kosullu Odiil”,  “Istisnalarla Yonetim
(Aktif)” ve “Istisnalarla Yénetim (Pasif)” alt boyutlarinda daha fazla
sergilediklerini diisiiniirken; Manila’daki anaokulu yoneticilerinin liderlik
stillerinin hi¢bir alt boyutta okul tiirline gore farklilik gostermedigi

sonucuna ulasilmistir.

. Anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri alt boyutlar agisindan
incelendiginde, Okul Oncesi oOgretmenlerinin yoneticilerinin liderlik
stillerine iliskin algilarinda c¢alisma saati degiskenine gore anlamli bir
farklilik  goriilmiistiir. Istanbul’da calisma saati “6-10 saat” olan
ogretmenler, yoneticilerinin liderlik stillerini  “Ideallestirilmis ~Etki
(Atfedilen)”,  “Telkinle Giidiileme”, “Entelektiiel Uyarim”, ‘“Bireysel
Destek”, “Kosullu Odiil” ve “Istisnalarla  Yonetim (Pasif)” alt
boyutlarinda daha fazla sergilediklerini diisiinlirken; Manila’daki
anaokulu yoneticilerinin liderlik stillerinin higbir alt boyutta g¢alisma

saatine gore farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmistir.
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6.1.2. Okul Oncesi Ogretmenlerinin Is Doyum Diizeylerine iliskin

Sonuclar

1. Istanbul ve Manila’da Okul oncesi ogretmenlerinin en yiiksek i
doyumunu “Genel Is Doyumu” alt boyutunda; en diisiik is doyumunu ise
“Digsal Doyum” alt boyutunda algiladiklar1 goriilmiistiir. Buna gore
Istanbul ve Manila’daki 6gretmenlerin genel olarak islerinden memnun

oldugu sonucuna ulasilmistir.

2. Okul 6ncesi 6gretmenlerinin kendilerinde algiladiklar1 is doyum diizeyleri
bazi degiskenler acisindan incelenmistir. Istanbul ve Manila’da Okul
oncesi 0gretmenlerinin is doyum diizeylerinin hicbir alt boyutta cinsiyete,
mesleki kideme, okuldaki Ogretmen sayisina ve okul miidiiriiniin
cinsiyetine gore anlamli farklillk gostermedigi goriiliirken, farklilik

gosteren degiskenler diger maddelerde belirtilmistir.

3. lstanbul’da “18-25" ile “26-33” yas grubu arasindaki Okul &ncesi
ogretmenlerinin is doyumlarimin diger yas grubundaki Ogretmenlerden
daha yiikksek oldugu bulunurken; Manila’daki  Okul  Oncesi
ogretmenlerinin kendilerinde algiladiklari is doyum diizeylerinin hicbir alt

boyutta yas gruplarina gore anlamli farklilik gostermedigi goriilmiistiir.

4, istanbul’da “Onlisans” ile  “Lisans” mezunu olan Okul &ncesi
ogretmenlerinin is doyum diizeylerinin “Dissal Doyum” alt boyutunda
daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilirken; Manila’daki Okul Oncesi
ogretmenlerinin kendilerinde algiladiklar1 is doyum diizeylerinin higbir alt
boyutta egitim durumlarina gore anlamli farkliik gostermedigi

bulunmustur.

5. Istanbul’daki Okul 6ncesi 6gretmenlerinin kendilerinde algiladiklar is
doyum diizeyleri, higbir alt boyutta okul tiirline gore anlamli farklilik
gostermezken; Manila’da “Kamu” anaokullarinda ¢alisan Okul 6ncesi
ogretmenlerinin is doyumlarinin, “Genel Is Doyumu” ve “Dissal Doyum”

alt boyutlarinda daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
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6.1.3. Anaokulu Yéneticilerinin Liderlik Stilleriyle Okul Oncesi

Ogretmenlerinin is Doyum Diizeyleri Arasindaki Iliski Sonuclar

1. Okul Oncesi Ogretmenlerinin algilarina gore anaokulu yoneticilerinin
liderlik stilleri ile 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri arasinda anlaml bir
iliski oldugu gorilmiistiir. Yoneticilerin liderlik stilleri ile ilgili olarak,
ogretmenlerin is doyumunu etkileyen en onemli Doniisimcii Liderlik
boyutunun Istanbul’da “Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)”’; Manila’da ise
“Entelektiiel Uyarim” alt boyutu oldugu bulunmustur. /deallestirilmis
Etki (Atfedilen); liderin, gevresindeki insanlarin kendisi ile beraberligini
mutlu ve gurur verici hale getirmesini, grup yararini 6n plana ¢ikarmasini,
kendisine saygi duyacak eylemleri sergilemesi ve giiclii biri oldugu
izlenimi vermesi o6zelligini  kapsamaktadir (Karip, 1998, s.446).
Entelektiiel Uyarim  sergileyen liderler ise; izleyenlerin kendi
yontemleriyle yaptiklar1 is ve eylemleri sorgulamalar1 ve ge¢misle olan
baglarinin koparilmasi konusunda onlar cesaretlendirir (Bass ve Avolio,
1993; Akt. Cemaloglu, 2007, s.81). Buna gore, bu 6zellikleri sergileyen
doniistimcii liderlerle c¢alisan o6gretmenlerin is doyumu diizeylerinin
yiiksek oldugu anlasiimaktadir. Birlikte calistigi 6gretmenlerle iyi iletisim
kurabilen, onlar1 degisime ve vyenilige yonlendirebilen, ihtiyaglarin
onemseyen, iyi bir model olabilen ve rehberlik edebilen yoneticilerin
ogretmenlerin is motivasyonunu olumlu yonde etkileyebildigi sonucuna
varilabilir.  Ogretmenlerin  yaptiklar: isten memnuniyet duymalari,
yoneticilerin ¢alisanlarin ihtiyaglarinin farkinda olmasindan, onlara destek
olmasindan, onlara karsi sergilemis olduklar1 adil ve demokratik
tutumdan, onlarin diislincelerine deger vermesinden ve farkli gereksinim
ve yeteneklere sahip bireyler olarak davranmasindan kaynaklaniyor

olabilir.

2. Ogzetle, anaokulu yoneticilerinin Déniisimcii  Liderlik davranislarini
gerceklestirmede yeterli olmalarinin ve bu liderlik davraniglarini siklikla
sergilemelerinin; dgretmenlerin islerinden memnun olmalarini ve islerini

severek yapmalarini sagladigi soylenebilir.
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Bu sonuglara dayali olarak asagidaki dnerilerde bulunulabilir.

6.2. Oneriler

1. Milli Egitim Bakanlig1 biinyesinde okul yoneticilerinin yetistirilmesi i¢in
ayrt bir birim kurulabilir ve bu birimde adaylara liderlik becerilerini
kazandiracak ve gelistirecek teorik ve uygulamali egitimler verilebilir. Bu
yapilamiyorsa, okul yoneticilerinin atama kistaslarina liderlik alaninda
hizmet i¢i egitimlere katilma zorunlulugu getirebilir. Bdylece,
Ogretmenlerin is doyumu ve algilar1 konusunda yoneticilerde farkindalik

olusturulabilir.

2. Okul yoneticisi atamalarinda, Egitim Yonetimi, Denetimi, Teftisi,
Planlamas1 ve Ekonomisi alaninda yiiksek lisans/doktora yapmis olanlara

daha fazla ek puan verilerek, yonetici adaylar1 lisansiistii egitime tesvik

edilebilir.

3. Okul yoneticilerinin atamalarinda g6z o6niinde bulundurulan o6l¢iitler
arasinda liderlik becerileri ile ilgili degerlendirmelere de yer verilebilir.

Bu beceriler ¢esitli testlerle sinanabilir.

4. Egitimin her kademesinde (okul 6ncesi, ilkogretim ve orta 6gretim) anket,
vb. yontemler ile O6gretmenlerin yoneticilerinde algiladiklar: liderlik
sergileme diizeyi belirlenerek, liderlik davranisi sergileme konusunda
basarili  goriilen yoneticiler Odillendirilebilir.  Bu  durum  okul
yoneticilerini daha fazla liderlik davranisi sergileme konusunda tesvik

edebilir.

5. Milli egitim miifettiglerinin, yoneticilerin liderlik davranislar1 konusunda
bilgi sahibi olmalart acisindan gerekli egitimler diizenlenebilir.
Denetmenlerin aldiklar1 bu egitimler ile okul teftislerinde okul denetim
raporlarinda, yoneticilerin liderlik sergileme tutumlar1 hakkinda
gbézlemlerine yer vermeleri, okul yoneticilerini tesvik edici bir unsur

olabilir.
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6.

10.

Okul yoneticileri, okul icinde belirli araliklarla 6gretmenlerin istek ve
intiyaclarint belirlemek igin cesitli calismalar yapabilir. Istek ve
ihtiyaglarinin 6nemsendigini ve karsilandigi goéren Ogretmenlerin is
doyumu yiikselebilir. Ayrica yoneticiler, o6gretmenlere bireysel destek

saglamada daha yeterli hale gelebilir.

Kurumda ¢aligan 6gretmenin ihtiya¢ duydugu anda yoneticisine rahatlikla
ulasabilmesi ¢ok 6nemli bir konudur. Bu hususla ilgili olarak okullara
‘Acik  Kapr’ uygulamasi  getirilebilir. ~ YoOneticisine  kolaylikla

ulasabilecegini bilen 6gretmen kendini daha giivende hissedebilir.

Bu arastirma okul Oncesi egitim Ogretmenlerinin  yoneticilerini
degerlendirmeleri ile sinirli kalmistir. Benzer c¢aligmalar egitimin diger
kademelerinde farkli degiskenleri de (fiziki durum, kiiltiirel yapi, vb.)
dikkate alarak gerceklestirilebilir. Calismalar iki ya da daha fazla iilkeyi,
ya da aym iilke igerisindeki iki farkli ili kapsayarak, goriislerin
karsilastirilmas1 seklinde hazirlanabilir. Ozellikle 6zel okullarda bu

konuda daha fazla arastirma gerceklestirilebilir.

Bu arastirmada yer alan boyutlar genisletilerek, arastirmaya veli ve

ogrenciler de dahil edilebilir. Calisma farkli versiyonlarla tekrar edilebilir.

Arastirmada veri toplama araci olarak “anket” kullanilmustir. Farkli veri
toplama yontemlerinden (miilakat, goriisme formu gibi) yararlanarak da
cesitli arastirmalar yapilabilir. Farkli arastirma yontemleri de

kullanilabilir (nitel arastirma, vb.).
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EKLER

EK-1: Arastirma Anketi (Tiirkce)

KIiSISEL BILGi
FORMU

Sayin Katilimci;

Bu anket formu; Anaokulu yoneticilerinin liderlik stilleri ile 6gretmen is
doyumu arasindaki iligki hakkinda genel bir degerlendirme yapmak amaciyla
hazirlanmistir. Sorulara verdiginiz cevaplarin dogrulugu, arastirmanin saglikli bir
sonug ortaya koyabilmesi agisindan son derece onemlidir. Ankete vermis oldugunuz

cevaplar, arastirma amaci disinda kullanilmayacak olup, kesinlikle gizli kalacaktir.

Anket 3 bolimden olusmaktadir. Liitfen her boéliimdeki aciklamalari

okuduktan sonra sorulari cevaplayiniz. Katiliminiz i¢in tesekkiir ederim...

Merve AKYOL KILIC
Fatih Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Ogrencisi

merveakyolkilic@hotmail.com
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1. BOLUM:

Bu sorular1 yanitlarken sizin durumunuz i¢in en uygun olan segenegin yanina

X isareti koyarak cevaplayiniz.

1) Cinsiyetiniz?

( ) Erkek ( ) Kadmn

2) Yasimz?

()18-25 ()26-33 ()34-41 ()42-49 ()50 ve iistii
3) Egitim durumunuz?

( ) Onlisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora

4) Kidem yilimiz?

()1-5yil ( )6-10y1l ( )11-15yil  ( )16-20y1l ()21 yil ve st
5) Gorev yaptigimiz okuldaki 6gretmen sayisi1?

( )1-10 ( )11-20 ()21-30 ()31-40 ()41 ve tsti
6) Gorev yaptigimz okuldaki Miidiiriin cinsiyeti?

() Erkek ( )Kadmn

7) Gorev yaptiginiz okulun tiirii?

( ) Kamu () Ozel

8) Giinliik ¢calisma saatiniz?

( ) 1-6 saat ( ) 6-10 saat
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2. BOLUM:
COKLU FAKTOR LiDERLIK STIiLLERiI OLCEGI
Sayin Meslektasim,

Bu envanter okul miidiiriniiziin liderlik bi¢imini, sizin algiladiginiz sekilde
tanimlamak i¢in uygulanmaktadir. Asagida yoneticilerin liderlik davraniglar ile ilgili
maddeler vardir. Her madde bir liderlik davranisina isaret etmektedir. Bu
maddelerdeki davranislar1 yoneticinizde ne kadar siklikla goriiyorsaniz, ona uygun

secenege (X) isareti koyunuz.

. . . . o .. &z 5 < = < | 2
COKLU FAKTOR LiDERLIK STILLERiI OLCEGI B RERE
2o < ¥ | &
= Nl O o n T
0o|1]2 |3 |4
1. Benim gosterdigim ¢abanin karsiligi olarak bana yardimciolur. | ()| ()| ()| ()| ()
2. Onemli kararlar1 uygun olup — olmadiklarin belirlemek igin
yeniden gozden gegirir. OO OO0
3. Problemler ciddi bir hal alincaya kadar miidahale etmez. GINOINOINOIN®
4. Dikkati, diizenliksizler, hatalar, istisnalar ve standartlardan
sapmalar tizerinde yogunlastirir. OO O O O)
5. Onemli sorunlar ortaya ¢iktiginda karismaktan kaginir. O OOl O 0)
6. En 6nemli deger ve inanglari hakkinda konusur. GINOINOINOIN®
7. Kendisine ihtiyag duyuldugu zaman orada bulunmaz. O OO O 0)
8. Problemleri ¢ozmede farkli yaklasimlar arar. O OOl OO
9. Gelecek hakkinda konusurken iyimser davranir. O OOl O 0
:slgéllgre.mm kendisiyle ¢alismaktan gurur duymami ve zevk almami OOl OlOl O
11. Performans hedeflerine ulasmada kimlerin sorumlu oldugunu
ayrintih olarak tartisir ve aciklar. GINOINOINOING
12. Herhangi bir aksaklik ortaya ¢ikmadikga harekete gegmez. O OOl OO
13. Yapilmasi gereken seylerden s6z ederken biiyiik bir ilgi ve
isteklilik gosterir. 7 OINCINOINOING
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14. Bir amag igin ¢aba gostermenin 6nemini agik ve net bigimde

belirtir. OINOINOINOING:
15. Beni yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman ayirir O OrO O
16. Performans hedeflerine erisildiginde, bunu gerceklestirenin

karsihginda ne elde edilebilecegini agikga belirtir. OENOREOREORE®
17. “Eger bozuk degilse, tamir etme” anlayisini kesin olarak kabul OO OO O
ettigini gosterir.

18. Grubun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarindan énde tutar. OO Oro O
19. insanlar: yalnizca bir g?rubun bir tiyeleri olarak degil, aym

zamanda tek tek bireyler olarak goriir. () ) O)]C) O)
20. Problemler agirlastiginda miidahale eder. OO Oro O
21. Bana kendisine kars1 sayg: olusturacak bigimde davranir. OO Oro O
22. Biitiin dikkatini hatalar, sikayetler ve basarisizliklarla ugrasma OO0 Ol0O O
tizerinde yogunlastirir.

23. Kararlarin ahlaki sonuglarini dikkate alir. OO Oro O
24. Biitiin hatalarin kaydini tutar, izler. ) OO
25. Giivenli ve giighi oldugunu gosterir. OO Oro O
OZIE.st%ﬁIﬁf:ekle ilgili olarak harekete gecirici nitelikte bir vizyon O O OlO O
27. Standartlara ulasmak igin dikkatini basarisizliklara yoneltir. OO Oro O
28. Karar vermekten kaginir. ) OO
29. Beni digerlerinden farkl: ihtiyag, yetenek ve istekleri olan bir

insan olarakgdegerlendirir. O 0O OO0 0
30. Benim problemlere bir ¢ok farkl agilardan bakmam saglar. O OrO O
31. Benim kendi gii¢lii yonlerimi gelistirebilmem i¢in bana

yardimci olur. : Y ] O 0O00 0
32. Verilen gorevlerin farkli bigimlerde nasil yerine getirilebilecegi

ile ilgili 6ner%ler sunar. 4 ] 20 00100
33. Aciliyeti olan sorulara cevap vermekte ge¢ davranir. OOy O10) O)
34. Ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin éneminivurgular. () | () [ () | () ()
e%SE.r?enden beklenenleri yerine getirdigimde memnuniyetini ifade OO Ol O
36. Amaglara ulasilacagina inandigini ve giivendigini ifade eder. O OTOr0 O

NOT: “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi (5x Kisa)” (MLQ Multifactor Leadership
Questionary) Bass ve arkadaglar1 (Bass, 1985; Seltzer ve Bass, 1990; Bass ve
Avoli0,1994) tarafindan gelistirilmis, Do¢. Dr. Mehmet Korkmaz (2003) tarafindan
Tiirkce’ye uyarlanmistir. Olgek, Ming Garden ve Dog. Dr. Mehmet Korkmaz’dan

izin alarak kullanilmistir.
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3.BOLUM:
MINNESOTA iS DOYUM OLCEGI

Asagida yapmakta oldugunuz ise karst duygu ve durumlarinizi gosteren
ifadeler bulunmaktadir. Liitfen bu ifadelerden size en uygun olami secerek ‘X’

isareti koyunuz.

1=Hi¢ Memnun Degilim 2=Memnun Degilim 3= Kararsizim 4=Memnunum

5=Cok Memnunum

Hi¢ Memnun
Degilim
Memnun
Degilim
Kararsizim
Memnunum
Cok
Memnunum

1 | Beni her zaman  mesgul
etmesinden

) Tek basima calismama imkan
vermesinden

Ara sira  degisik  seyler
3 | yapabilmeme imkan
vermesinden

4 Toplumda saygin bir kisi olma
sansini bana vermesinden

5 Yoneticimin astlarin idare
tarzindan

g | Yoneticimin  karar  vermedeki
yeteneginden

Vicdanima uygun seyler
7 | yapabilme olanagimin
olmasindan

g | Bana sabit bir is olanagi
saglamasindan

9 Baskalart  i¢in  bir  seyler,
yapabilme olanagim olmasindan

10 Kisilere ne yapacaklarini
soyleme sansim olmasindan
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11 Kendi yeteneklerimle bir seyler
yapabilme sansimin olmasindan

12| Is ile ilgili “ahnan kararlarm
uygulanmaya konmasindan

13| Yaptizim is karsiliginda
aldigim tcretten

14| iste terfi olanagimin olmasindan

15| Kendi ~kararlarimi  uygulama
serbestligini vermesinden

16 Kendi yeteneklerimi uygulama
sansini vermesinden

17| Calisma sartlarindan

18| Galisma arkadaslarmmn
birbirleriyle anlasmalarindan

Yaptigim is karsiliginda takdir
191 edilmemden

20 Yaptigim isten duydugum basar1
hissinden

NOT: “Minnesota Is Doyumu Olgegi” , Weiss, David, England ve Lofquist (1967)
tarafindan is doyumunu 6lgmek amaciyla gelistirilmis ve Baycan (1985) tarafindan

Tiirkce’ye cevrilmistir. Olgek gerekli izinler alinarak kullanilmistir.
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EK-1: Arastirma Anketi (Ingilizce)

PERSONAL INFORMATION FORM
Dear Participant;

This questionnaire prepared to make an overall assessment between
kindergarten manager’s leadership styles and teachers job satisfaction. The answers
given to the survey will be used for an overall assessment and will remain strictly

confidential.

The survey consists of three parts. Please answer the questions after reading

the descriptions of each section. Thank you for your participation...

Merve AKYOL KILIC
Fatih University/ istanbul/ TURKEY
Social Sciences Institute Master Student

merveakyolkilic@hotmail.com
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PART 1:

Please mark the appropriate box next to your answer choice. Please answer
all the questions to the best of your ability.

1) Gender?

() Male ( ) Female

2) Age?

()18-25 ()26-33 ()34-41 ()42-49 () 50 and higher
3) Educational status?

( )Associate Degree ( )Bachelor's Degree ( )Master ( )Doctor’s Degree
4) Experience?

( )1-5years ( )6-10years ( )11-15years ( )16-20years ( )21 yearsand
higher

5) Number of teachers at your school?

( )1-10 ( )11-20 ( ) 21-30 ( )31-40 ( ) 41 and higher
6) Gender of your principal?

() Male ( ) Female

7) Status of Your School?

() Public () Private

8) Daily working hours?

( ) 1-6 hours () 6-10 hours
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PART 2:
MULTIFACTOR LEADERSHIP QUESTIONNAIRE (MLQ)
Dear Colleague,

This questionnaire is used to describe the leadership style of your principal as
you perceive it. There are some substances about manager's leadership behaviours in
the below. Each item is a sign of leadership behavior. How often do you see these
behaviours in your manager? Please mark the appropriate box next to your answer

choice withan" X ".

wn
L

s 2| |¢

MULTIFACTOR LEADERSHIP QUESTIONNAIRE (MLQ) % 8 E E 2

AR

Z % »| 0| <

012 |3 |4

1. Provides me with assistance in exchange for my efforts. OO0 10)

2. Re-examines critical assumptions to question whether they are OlOTOlTO1O

appropriate.

3. Fails to interfere until problems become serious. OIOTOTO 10
4. Focuses attention on irregularities, mistakes, exceptions, and

deviations from standards. OO0 0)

5. Avoids getting involved when important issues arise. OOO)]O)[0)

e%u'l(':g{rosna.bout their most important values and beliefs regarding OlOTOTOO

7. 1s absent when needed. OOTO OO0

8. Seeks differing perspectives when solving problems. OO O) 0

9. Talks optimistically about the future. ODIOTOTO0)

10. Instills pride in me for being associated with him/her. ODIOTOTO0)
11. Discusses in specific terms who is responsible for achieving

performance targets. OO O]O]0)

12. Waits for things to go wrong before taking action. OO0 0)

13. Talks enthusiastically about what needs to be accomplished. OO0 10
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14. Specifies the importance of having a strong sense of purpose. | () () () [() | ()
15. Spends time teaching and coaching. OO OO O
gl()%lg/laarléeascﬁli%z\i/ré \é\{hat one can expect to receive when performance OO0 OO0 0
17. Shows he/she is a firm believer in ¢’if it ain’t broke, don’t fixit”>. | () [ () ()| () ()
18. Goes beyond self-interest for the good of the group. O O) OO0
19. Treats me as an individual rather than just a member of the group. OO OO O
a20(t)i.0[r)].emonstrates that problems must become chronic before taking OO O0l0O O
21. Acts in ways that builds my respect. OO OO0
C202n.1 Concentrates his/her full attention on dealing with mistakes, OO OlO O
plaints and failures.
23. Considers the moral and ethical consequences of his/her decisions. () [ () () [() ()
24. Keeps track of all mistakes. ()OO0
25. Displays a sense of power and confidence. )OO0 O
26. Articulates a compelling vision for the future. OO OO0
27. Directs my attention toward failures to meet standards. OO OOlo
28. Avoids making decisions. OHOMOIMOME
f?gmc(%ﬂzig(.ars me as having different needs, abilities and aspirations OO0 OO0
30. Gets me to look at problems from many different angles. OO OO0
31. Helps me to develop my strengths. ()OO0
32. Suggests new ways of looking at how to complete assigned tasks.| ()| () ()| ()| ()
33. Delays responding to urgent questions. )OO O) )
rﬁ?ésliforﬂphasises the importance of having a collective sense of OO OlO O
35. Expresses satisfaction when | meet expectations. )OO OO O
36. Expresses confidence that goals will be achieved. () O Ola) )

NOTE: “Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5x Short)” was developed by
Bass and Avolio (1985) and adapted to Turkish by Assoc.Prof.Dr. Mehmet
Korkmaz (2003). Scale used with permission of Mind Garden and Assoc.Prof.Dr.
Mehmet Korkmaz.
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PART 3:

MINNESOTA SATISFACTION QUESTIONNAIRE (MSQ)

In the below, there are emotional expressions about your job. Ask yourself

how satisfied are you with this aspect of your job? And please mark the appropriate

box next to your answer choice withan " X ",

On my present job, this is now |
feel about....

1 2 3 4 5
very dissatisfi |can’t satisfied very
dissatisfi |ed with |decide if with satisfied
ed with  (this I’'m this with this
this aspect of satisfied [aspect of jaspect of
aspect of my job jor my job  my job
my job dissatisfi

ed with

Being able to keep busy all the
time

The chance to work alone on
the job

The chance to do different
things from time to

The chance to be somebody in
the community

The way my boss handles
his/her workers

The competence of my
supervisor in making decision

Being able to do things that
don’t go against my conscience

The way my job provides for
steady employment

The chance to do things for
other people

10

The chance to tell people what
to do
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The chance to do something
11 {that makes use of my
abilities

The way company policies are

12 put into practice.

My pay and the amount of

13 work | do

The chances for advancement

14 on this job.

The freedom to use my own
151,
judgment

The chance to try my own
16 methods of doing the
job

17 | The working conditions

18 The way my co-workers get
along with each other.

The praise | get for doing a

19 good job

20 The feeling of accomplishment
| get from the job

NOTE: “Minnesota Satisfaction Questionnaire” was developed by Weiss, David,
England ve Lofquist (1967) and adapted to Turkish by Asli Baycan (1985). Scale

used with permission.

187



EK-2: Ol¢ek Uygulama izin Belgesi (Mind Garden)
For use by MERVE AKYOL KILIC only. Received from Mind Garden, Inc. on October 29, 2013

m%nd garden
www.mindgarden.com

To whom it may concern,

This letter is to grant permission for the above named person to use the following copyright
material:

Instrument: Multifactor Leadership Questionnaire
Authors: Bruce Avolio and Bernard Bass

Copyright: 1995 by Bruce Avolio and Bernard Bass

for his/her thesis research.

Five sample items from this instrument may be reproduced for inclusion in a proposal, thesis. or
dissertation.

The entire instrument may not be included or reproduced at any time in any other published
material.

Sineerely,

Robert Most

Mind Garden. Ine.
www.mindgarden.com

© 1995 Bruce Avolio and Bemard Bass. All Rights Resernved.
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EK-3: Arastirma Uygulama izin Belgeleri

_—

TC
ISTANBUL VALILIGI
Il Milli Egitim Miidiirltigii
Sayt :59090411-605.01- 76760 03/07/2013
Konu : Anket (Merve AKYOL KILIC)

FATIH UNIVERSITESI
(Sosyal Bilimler Enstitiisiine)

flgi : a) 04.06.2013 giin ve 135 sayih yaziniz.
b) Ist. Valilik Makaminin 01.07.2013 tarihli ve 76037 sayili onayz.

Universiteniz Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Yonetimi, Teftisi, Planlamasi ve
Ekonomisi Anabilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi Merve AKYOL KILIC'in “Anaokulu
Yoneticilerinin Liderlik Stilleri ile Ogretmenlerin Is Doyum Diizeyleri Arasindaki
Iliskinin Incelenmesi” konulu tezine iliskin anket caligmasi istemi hakkinda ilgi (a) yaziniz
ilgi (b) Valiligimiz Onay: ile uygun goriilmiistiir.

Bilgilerinizi ve ilgi (b) Valilik Onayr dogrultusunda gerekli duyurunun arastirmaci
anket¢i tarafindan  yapilmasimi, islem bittikten sonra 2 (iki) hafta icinde sonuctan
Midirliigiimiiz Strateji Gelistirme Boliimiine rapor halinde bilgi verilmesini arz ederim.

e

M. Nurettin ARAS
Miidiir a.
Sube Miidiirii

EKLER:
Ek-1 Valilik Onay1.
2 Anket Sorulari.

3070 Sayil Kanuna Gére MEHMET NURET TIN ARAS tarafindan Elektronik 1
Imzalanomstichttp:Zistanbul.meb.gov.tr’evraksorgu/  adresinden koatrol edebil

ADRES: 1 Milli Egitim Miidirliigii D Blok Bab-1 Ali Cad. No:13 Cagaloglu
Telefon: Snt.212 455 04 00 Dahili: 239,
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j o
ISTANBUL VALILIGI
il Milli Egitim Miidiirliigi
Sayt : 59090411-020- 76037 SHARZYE
Konu : Anket (Merve AKYOL KILIC)

VALILIK MAKAMINA

Ilgi : a) Fatih Universitesinin 04.06.2013 giin ve 135 sayili yazisi.
b) MEB Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Mudiirligii'niin 07.03.2012 tarihli ve
3616 sayili ve 2012/13 No’lu Genelgesi.
¢) Milli Egitim Komisyonunun 18.06.2013 tarihli tutanag.

Fatih Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisit Egitim Yonetimi, Teftisi, Planlamasi ve
Ekonomisi Anabilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi Merve AKYOL KILIC m “Anaokulu
Yoneticilerinin Liderlik Stilleri ile Ogretmenlerin Is Doyum Diizeyleri Arasindaki
iliskinin Incelenmesi” konulu tezine dair, Anket calismasim ekli listedeki okullarda; kisisel
bilgi formu, coklu faktor liderlik stilleri 6lgegi, Minnesota is doyum olcegini uygulama istegi
hakkindaki ilgi (a) yaz: ve ekleri midiirligtimiizce incelenmigtir.

Fatih Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Yonetimi, Teftisi, Planlamasi ve
Ekonomisi Anabilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi Merve AKYOL KILIC in s6z konusu
talebi; bilimsel ama¢ disinda kullanilmamasi, katthmcilarm goniilliiliik esasina gore secilmesi,
Egitim ve Ogretimi aksatmamasi kosuluyla, okul idarelerinin denetim, gbzetim ve
sorumlulugunda ilgi (b) Bakanhk emri esaslari déhilinde uygulanmasi, sonugtan
Miidiirliigiimiize rapor halinde (CD formatinda) bilgi verilmesi kaydiyla Miidiirliigiimiizce
uygun goriilmektedir.

Makamlarinizca da uygun goriildiigii takdirde Olurlariniza arz ederim.

Zeynel Abidin POLAT
Milli Egitim Miidiir V.

OLUR
10712013,
Gz
Harun KAYA
Vali a.
Vali Yardimcisi

”

5‘)7!L.\L}LhJ(:uxuml.(;i}u:.H.A.Rl'.)J\'..\\'.\Jaua&:uluu.l;lcku‘m;i.l\;()hruLiuuulauwth‘..hup;:i.\uwbxd,uwb.guxvuL-‘«-_uuLxuu.u-_zul\;cxiudul.kon
NOT: Verilecek cevapta tarih, numara ve dosya numarasinin yazilmasi rica olunur.
STRATEJI GELISTIRME BOLUMU E-Posta: sgb 34 ¢
ADRES: 11 Milli Egitim Miidiirligii D Blok Bab-1
Telefon: Snt.212 455 04 00 Dabhili: 239

v.la

ad. No: 13 Cagaloglu
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City of San Juan
RECORDS UNIT

Pooocins ohoo! Heads and Adiministrators
ol and Private Schools

! viadam:

Anacked herewith is Unnumbered Regional Letter. dated jupe 24, 2013 relative &
:st f Merve Akyol K Muster of Arts Student from FATIH University, |
anduct Thesis About Pre - School Education = 'This oftice - ery
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iy measares required by your school shall he abseryes isfortnat

ate acton.
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EK-4:

OZGECMIS

1987 yilinda Istanbul’da dogdu. ilk, orta ve lise dgrenimini Istanbul’da
tamamladi. Lisans Ogrenimini ise Marmara Universitesi Atatiirk Egitim Fakiiltesi
Okul Oncesi Ogretmenligi Boliimii’nde 2009 yilinda dereceyle tamamladi. 2008
yilinda Marmara Universitesi Dekanligi tarafindan diizenlenen “Proje Dongiisii
Yonetimi” egitimine katilarak proje yoneticiligi yetkisi aldi. 2011 yilinda aldig1 AB
Projeleri Egitimi ile yurtdis1 projeleri uygulama yetkisi kazandi. 2013 yilinda Avrupa
Birligi Grundtvig Workshop Programu ile Ingiltere diizenlenen “Active Learning
Engaging Adult Learners In The Classroom and Beyond” programinda yer aldi. 2014
yilinda Istanbul Kalkinma Ajans1 (ISTKA) tarafindan diizenlenen “Proje Déngiisii
Yonetimi (PCM)” egitimi aldi. Universite grenimi ve meslek yasami boyunca yurt
i¢i ve yurt disinda goniillii ve akademik c¢aligmalarda bulunarak, bir¢ok sempozyum,
konferans ve kongreye katildi. Ulusal ve uluslar arasi kongrelerde gesitli bildiler

sundu. Bunlardan bazilari;

WCPCG-2013 “4th World Conference on Psychology, Counseling and
Guidance”,

“22. Ulusal Egitim Bilimleri Kurultay1”,

ICONTE-2013 “4th International Conference on New Trends in Education
and Their Implications”,

“8. Ulusal Egitim Yonetimi Kongresi” dir.

Ayrica “Procedia - Social and Behavioral Sciences” ve “WJEIS-Journal of
Educational and Instructional Studies in the World International Journal of Education

Research and Technology” dergilerinde makaleleri yayinlanmistir.

Halen istanbul’un Cekmekdy ilgesinde yer alan resmi bir anaokulunda Okul

Oncesi Ogretmeni olarak gorev yapmaktadir. Evlidir.

E-mail: merveakyolkilic@hotmail.com
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