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THE RELATIONSHIP BETWEEN TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP STYLES
OF HIGH SCHOOL ADMINISTRATORS AND JOB SATISFACTION OF
TEACHERS

The aim of this study is to examine the relationship between the transformational
leadership styles of high school administrators and teachers' job satisfaction. Job satisfaction
is affected by many individual and environmental factors. In this study, the leadership styles
of school administrators are considered as an environmental factor and the relationship
between teachers' job satisfaction was examined.

The population of the study is comprised of Bursa province Niliifer district and the
sample consists of teachers working in public and private schools providing high school
education in Niliifer district.

For this purpose, a questionnaire was applied to the teachers. First of all, descriptive
questions were asked about their demographic structure and business life. Afterwards, a wide-
ranging questioning was conducted to understand the participants' job satisfaction levels and
their perceptions on the transformational leadership. A total of 250 teachers participated in the
study.

As a result of a comprehensive descriptive and comparative analysis, it was found that
teachers' job satisfaction and their perceptions on transformational leadership were
simultaneously affected by many variables. At the same time, it was determined that there is a
strong and positive relationship between teachers' job satisfaction and their perceptions on
transformational leadership.
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1. Boliim
Giris

Giris boliimiinde arastirmanin problem durumu agiklanmakta, arastirmaya ait amag,
onem, sayilt1 ve sinirliliklarindan bahsedilmekte ve arastirmada s6z edilen tanimlara iliskin
bilgiler yer almaktadir.

1.1. Problem Durumu

Bir isten beklenen faydanin istenen seviyede olmasi o isi yapanlarin is doyumuna
baghdir. Is doyumu ise bircok faktdrden etkilenmektedir. Bu ¢alismada is doyumu
ogretmenler 6zelinde ele alinacak ve onlarin is doyumunu hangi faktorlerin etkiledigi
incelenecektir.

Ogretmen, bilginin ¢cocuklara aktarilmasinda énemli bir rol iistlenmektedir (Brackett,
Palomera, Mojsa--Kaja, Reyes ve Salovey, 2010) ve igerisinde birgok zorluk
barindirmaktadir. Ogretmenlik meslegini diger mesleklerden ayiran en énemli zorluk
dgretmenlere yiiklenen misyondur. Ogretmenlerin dgrencileri gelecege hazirlama, gelisen
degisimlere uyum saglama ve kendilerini gelistirme gibi bir¢ok sorumluluklar vardir.
Bununla birlikte, bu sorumluluklar1 yerine getirmeye ¢alisan 6gretmenler, bazen uygunsuz
kosullarda ¢alisirlar, mesleki gelisim firsatlarindan yararlanmayabilirler ve arzu edilen tlicreti
kazanamazlar. Cogu iilkede bu durum kismen 6grenci basarisi i¢in yiiksek beklentilerden, kati
devlet anlayis1 ve ulusal standartlardan kaynaklanmaktadir (Skaalvik & Skaalvik, 2011).

Ogretmenler, siirekli degisen ve zorlu bir ortamda 6grencileri basariya tasimak igin
her zaman motivasyonlu ve hazirlikli olmalidirlar. Macneil, Prater ve Busch (2009) yiiksek
motivasyonlu 0gretmenlerin 6grenci performansi agisindan daha basarili olduklarini
belirtirler. Ogretmenlerin motivasyonlarmnin en iist diizeyde olmasi i¢in de mesleklerini
sevmeleri, diger bir ifadeyle is doyumuna sahip olmalar1 gereklidir. Ogretmenlerin is doyum

diizeylerinin ¢ok yliksek olmasi, egitim hedeflerinin gerceklesmesine olumlu yonde etki



etmektedir. Yiiksek diizeyde is doyumuna sahip 6gretmenleri olan bir okulun kaliteli bir
egitim vermesi ve basarili 6grencileri yetistirmesi beklenir. Isinden ve is yerinden memnun
olan 6gretmenler islerinde daha fazla ¢aba gosterir ve 6zveriyle calisirlar. Bu da 6grencinin
basarisini artirmak ve standart testlerde daha yliksek puanlar elde etmek i¢in oldukca etkili
ogretim stratejilerini kullanmalarma yol agar. Ote yandan dgretmenler islerinden memnun
degilse sinif ortaminda gerekli motivasyonu ve enerjiyi bulmalari olduk¢a zor olmaktadir
(Sarros ve Sarros, 2007).

Ogretmenler ilk goreve basladiklarinda siifa heyecan ve beklentiyle girer ancak
uygun destek verilmezse ilk bes yil i¢inde basarisizliklarla karsilasabilirler (Delgado, 1999).
Sinifta 6gretmenlik yapmak i¢in harcanan ilk birkag yil potansiyel olarak 6gretmenin tiim
kariyeri i¢in modeldir. Olumsuz bir birinci y1l deneyimi, bagka bir kariyer yolu bulmak i¢in
Ogretmenin 0gretmenlik mesleginden tamamen uzaklagmasina yol agabilir. Meslege girmeden
once 1yi bir hazirlik ve staj donemi gegirseler bile belirli bir zaman gectikten sonra kendilerini
izole edilmis ve yetersiz hissedebilirler (Ingersoll, 2001) ve mesleki stres yasamaya baslarlar
(Abbey & Esposito, 1985). Cogu 6gretmen ¢alismaya basladiktan sonra meslegine,
Ogrencilerine ve hatta kendilerine kars1 olumsuz bir tutum gelistirir. Bu nedenle,
Ogretmenlerin is doyumu azalir ve mesleklerinden sogurlar (Ak¢amete, Kaner ve Sucuoglu
2001). Bir¢ok 6gretmen daha meslegin ilk yillarinda yetersizlik, tecrit ve basarisizlik
duygulariyla, ayn1 zamanda diisiik i doyumunu belirterek 6gretmenlik alanindan ayrilmakta
ve baska mesleklere gecmektedirler (Ingersoll, 2001).

Wagner ve French (2010) is doyumunun yiiksek olmasinin 6gretmenlerin baglilik ve
motivasyon i¢eren is performanslariyla; is doyumunun eksikliginin ise 6gretmenlerin
devamsizligi ve baska mesleklere gegmesi ile iliskili oldugunu bulmustur. Larkin, Brantley-
Dias ve Lokey-Vega (2016) is doyumu seviyesinin daha yiiksek oldugu 6gretmenlerin

meslege daha fazla bagli olduklarini ve baska bir meslege gegme ihtimallerinin daha az



oldugunu tespit etmislerdir. Ozellikle diisiik is doyumu ve yiiksek yipranma seviyesine sahip
ogretmenlerin meslekten ayrilmalari, egitimin kalitesini de diistirmektedir (Abbey & Esposito,
2001).

ABD’de MetLife Vakfi (2012) sponsorlugunda yapilan genis ¢apli bir ¢calismada,
Ogretmenlerin i1$ doyumunun son ii¢ yilda %59°dan %44’e diistiigli bulunmustur. Yapilan bu
arastirma, 6gretmenlerin meslegi birakma olasiligina yol agan 6gretmen is doyumunda 6nemli
bir diisiis oldugunu belirten birkag kilit alan oldugunu ortaya koymustur. Ankete gore
Ogretmenler arasinda bildirilen diisiik is doyumuna neden olan faktérlerin en 6nemlileri
smiftaki 6grenci sayilarindaki artis, okullardaki profesyonel destekleyici personelinin
azaltilmasi, ek licret verilmeden sorumluluklarin artmasi ve okul sisteminin sagladigi yetersiz,
eski kaynaklar ve devletin kendilerinden bekledigi daha yiiksek standartlardir. Anket
sonuclarina gore, is doyumunun en diisiik oldugu 6gretmenlerin saglik veya sosyal hizmetlere
ihtiya¢ duyan 6grencilerin ve ailelerin, okula a¢ ve akran zorbaligina ugramis 6grencilerin
arttigin1 ve ayrica okulda 6grenci disiplini problemlerinde zorluk yasadiklarini belirtmislerdir.

Korkmaz’m (2007) Devlet Istatistik Kurumu’nun 2005 y1ili verilerine dayali olarak
yaptig1 ¢aligsmada, tilkemizde 6gretmenlerin kariyerlerinin ilk bes yilinda islerinden ytiksek
memnuniyet elde ettiklerini ancak yillar gectikce ciddi sekilde azaldigini1 gostermektedir.
Ogretmenlerin meslegini 2004-2005 dgretim yilinda birakma sebepleri, az maas ve terfi
olanaklarinin bulunmamasi belirtilmistir. Bu nedenlerden dolay1 1431 6gretmen ayni
akademik donemde emekli olma yasina gelmeden once emekli olmus veya kariyerinden
ayrildigr anlasilmistir.

Arastirmalara gore 6gretmenlerin is doyumunu olumsuz yonde etkileyen baglica
faktorlerin maas yetersizligi, kaynak yetersizligi, okul ortaminin ve okul i¢i iligkilerin bozuk
olmasi, 6grenci davranislarindaki bozukluklar vb. olarak bulunmustur (Abu-Taleb, 2013).

Bir¢ok arastirmaci 6gretmelerin is doyumunu etkileyen en 6nemli faktorlerden birinin okul



yoneticilerinin liderlik tarzlar1 ve 6gretmen-miidiir iliskilerinin niteligi oldugunu belirtmistir
(Bogler, 2001; Howell & Avolio, 1993; Hutabarat, 2015; Ross & Gray, 2006). Bir okul
yoneticisinin 6gretmene sagladigi destek seviyesi, 6gretmenin etkililigini ve i$ memnuniyetini
etkiler (Ingersoll, 2001). Ogretmenler, okul ortaminda kendilerinin degerli bir seyin bir
pargasi olduklarini ve egitim sistemine 6nemli katkida bulunduklarini diisiindiiklerinde, daha
fazla motivasyon ve is doyumu duygusuna sahip olurlar. Ogretmenlerin okul ydneticileri
tarafindan desteklendiklerinde mesleklerini daha ¢ok sevdikleri ve birakmay1 diistinmedikleri
goriilmiistiir (Koh, Steers ve Terborg, 1995). Mackenzie (2007) 6gretmenlerin miidiirleri
tarafindan desteklediklerini ve begenildiklerini hissettiklerinde, 6grencilere baglilik
seviyelerinin arttigin1 ve morallerinin yiikseldigini kanitlamistir. Gonzalez, Brown ve Slate
(2008) tarafindan bir yillik meslek deneyimi ardindan 6gretmenligi birakan kisilerle yiiz yiize
goriisiilerek yapilan ¢alismada, 6gretmenlerin gorevlerinden ayrilmalarina neden olan ii¢
onemli faktoriin okul miidiiriinden yeterli destegi gérmemeleri, 6grenci disiplini ile ilgili
zorluklar ve diisiitk maas oldugu tespit edilmistir.

Sarros ve Sarros (2007) 6grencilerin basarisinin ilk basta 6gretmenlerin performansina
ve ¢abasina bagli oldugu gibi, 6gretmenlerin basarisinin da énemli 6l¢iide okul yoneticilerine
bagli oldugunu belirtmektedir. Bir okulun etkili olmas1 i¢in okul miidiiriiniin 6gretmenler
lizerinde bir giiven duygusu yaratmas: gerektigini belirtir. Ogretmenler okul miidiirlerine
giiven duymuyorlarsa moral ve motivasyonlar1 da azalir (Sarros & Sarros, 2007). Wahlstrom
ve Louis’e (2008) gore okul yoneticileri gilinliik olarak siifta bulunmaz, bu da 6grencilerin
basarisinin okul miidiiriinden dogrudan etkilenmedigi anlamina gelir. Bununla birlikte
yoneticilerin 6grencilerin lizerinde dolayli bir etkisi vardir. Okul yoneticilerinin 6gretmenleri
yetistirdiklerinde ve 6gretme becerilerini gelistirdiklerinde 6grencilerin akademik basarisi da

artmaktadir.



Okul yoneticilerinin 6gretmenlerle ilgili sorumluluklarinin yaninda bagka
sorumluluklar1 da bulunmaktadir. Aydin (2005) okul yoneticilerini, okuldaki egitimin en 1yi
sekilde yerine getirilmesi, aksaklik ve eksikliklerin giderilmesi, egitim politikalariyla
uygulama arasinda koprii olmasi, okul biit¢esinin yerinde kullanilmasi gibi temel
sorumluluklar1 oldugunu belirtmektedir. Okul miidiirlerinin ayrica okul basarisini artirma,
Ogrencilere disiplin saglama, ebeveynlerle ve paydaslarla birlikte ¢alisma gibi farkli birgok
gorevi bulunmaktadir. Kendilerinden beklenen biitiin bu gorev ve sorumluluklarin yaninda
diinyada ve ¢evrede meydana gelen hizli gelismeler, cevreden gelen yiiksek beklentiler ve
artan talepler okul yoneticilerinin islerini daha da zorlastirmistir (Hoy & Miskel, 2010).

Okul yoneticileri klasik egitim liderliginin 6tesinde, hem 6gretmenlerin is doyumu
diizeyini ve motivasyonlarin yiikseltecek, gelisimlerini saglayacak ve siniflarinda daha etkili
olmalarina yol agacagi i¢in destekleyici bir liderlik tarzi géstermelidirler (Akgay, 2003).
Ayrica diger sorumluklarini da yerine getirebilecek bir yonetim sergilemeleri gerekmektedir.
20.ytizy1l boyunca organizasyonlarda etkin liderlik/yoneticilik tarzlar1 ve davranislar ile ilgili
olarak birgok teori gelistirilmistir. Ilk olarak Bass (1985) tarafindan ortaya atilan ve daha
sonra Bass ve Avolio (2004) tarafindan gelistirilen doniisiimcii liderlik teorisi son yillarda en
cok aragtirilan ve tartisilan teorilerin basinda yer almaktadir. Bu teoride iki temel liderlik tarzi
tizerinde durulmustur: etkilesimci ve dontistimcii liderlik. Etkilesimei liderligi, kurumsal 6diil
ve cezalarin degisimini igeren iki temel davranis olusturmaktadir: Kosullu 6diillendirme ve
istisnalarla yonetim. Liderligin yapict yoniinii temsil eden kosullu ddiillendirmede, lider
organizasyonun ¢alisanlardan beklentilerini agiklar ve bu dogrultuda performanslari
karsiliginda onlar1 6diillendirir. Ote yandan liderligin diizeltici yoniinii temsil eden kosullu
odiillendirmede lider ¢alisanlarin hatalarini takip eder ve hata bulmas1 halinde gerekli
diizeltmeyi ve cezalandirmay1 yapar (Bass, 1985). Dontistimcii liderlik ise degisime ayak

uyduran, ¢alisanlara vizyon kazandiran, onlarin temel deger yargilarini, kisisel hedeflerini ve



giidiilerini degistiren ve organizasyonun kiiltiirtinde degisimler yaparak onlara simdi
yaptiklarindan veya potansiyel olarak yapabileceklerini diisiindiiklerinden daha fazlasini
yapabileceklerine inandiran liderlik tarzidir. Dontisiimcii liderlik temelde dort liderlik
davranigini igerir: (a) ideallestirilmis etki (b) ilham verici glidiileme (c) zihinsel uyarma ve (d)
bireysel ilgilenme (Bass, 1985).

Dontistimcii liderlik teorisi tizerine egitim, askeri ve ¢esitli i ortamlarinda birgok
arastirma yapilmis ve bu arastirmanin bir¢ogunda dontisiimcii liderligin astlar ve takipgiler
tizerinde etkilesimci liderlikten daha fazla etkili oldugu bulunmustur. Baz1 ortamlarda
etkilesimci liderligin de oldukga etkili olabilecegi bulunmustur. Bunun iizerine teoriye ek
olarak Bass ve Avolio (1994) Biitiinciil Liderlik Modelini gelistirmislerdir. Bu modelde
dontisiimcti ve etkilesimci liderlik tarzlari yaninda son liderlik tarzi da liderin pasif ve reaktif
olmasini temsil eden pasif/kaginan liderlik olarak belirlenmistir. Biitiinciil Liderlik Modeli’nin
arkasinda yatan varsayim, etkili liderlerin hem doniisiimcii hem de etkilesimei liderligi
(kosullu odiillendirme davranisi) birlikte kullanmasidir. Bass ve Avolio’ya gore liderin,
astlarina beklentileri acik¢a izah edip karsiliginda ddiillendirme yapilmasi neticesinde
saglamis oldugu iligki astlarinin nazarinda giiven kazanmasina neden olur ki bu da
dontisiimcii liderligin temelini olusturur. Bu arada, istisnalarla yonetimi aktif bir sekilde
uygulayan liderler i¢in bu yontem zaman zaman etkin olsa da, fakat uzun dénemde sadece bu
liderlik davranisin1 uygulamak ters etkiyle sonuglanabilir. Ote yandan, pasif/kacinan liderlik,
caliganlar iizerinde en az ve olumsuz etkileri olan liderlik tarzidir (Bass & Avolio, 1994).

Doniistimcii liderlik ile ilgili son 20-30 yilda askeri, egitim, endiistri ¢evreleri basta
olmak tizere saglik, finans, polislik vb. birgok kamu ve 6zel ¢alisma alaninda arastirma
yapilmustir. Bu galismalar {izerinde meta-analitik inceleme yapan arastirmacilar doniisimcii
liderligin tiim boyutlarinin ve etkilesimci liderligin kosullu 6diillendirme boyutunun

calisanlarin performanslarinin, ¢abalarinin, memnuniyetlerinin ve adanmisliklarinin



yiikseltilmesinde etkili oldugunu; pasif/kaginan liderligin, astlar1 olumsuz olarak etkiledigi ve
istisnalarla yonetimin orta derecede etkili oldugu sonucuna varmislar (Judge & Piccolo, 2004;
Trottier, Van Wart ve Wang, 2008).

Dontistimeti liderlik teorisi egitim alaninda da orgiitsel yenilik agisindan kritik bir
yaklasim olarak oldukga ilgi gérmiis ve arastirilmistir. Uluslararasi arastirma verilerine gore
dontistimcii liderligin egitim kurumlarina etkin bir sekilde uygulandiginda, egitim kosullarinin
yani sira 6gretmenlerin i¢ durumlar1 ve davraniglari tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu
ve ayrica is doyumuna katkida bulundugu anlagilmistir (Leithwood & Sun, 2012).
Déniistimcii liderlik davranislarinda bulunan okul yoneticileri 6gretmenlerine 6rnek olan, yol
gosteren, ilham vererek giidiileyen, zihinsel uyarimda bulunan ve bireysel olarak ilgilenen
daha olumlu bir ¢alisma ortami yaratabilir, 6gretmenleri daha kolay motive edebilir ve tiim
Ogretmenlerin okulda ayni1 hedef ve vizyona ulagmak i¢in ¢aba harcadiklar: etkili bir ortam
yaratabilirler (Amin, Shah ve Tatlah, 2013).

Egitim kurumlarinda ¢alisan yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglar
gdstermesinin ogretmenler iizerinde bircok acidan etkileri oldugu belirlenmistir (Bogler,
2001). Doniistimct liderlik becerisine sahip okul miidiirleri ¢ok genis bir vizyon sahibidirler.
Northouse’un da (2004) belirttigi lizere gelecekle ilgili net bir vizyona sahip olan lider, i¢inde
faaliyet gosterdigi orgiitiin etkili bir sekilde doniisiimiinii saglar. Vizyon sahibi yoneticiler
vizyonlarini 6gretmenlerle paylasirlar ve o vizyon dogrultusunda ¢aba gostermeleri igin
Ogretmenlere ilham kaynagi olurlar (Silins & Mulford, 2002). Vizyon, iliskiler ve 6gretmen
motivasyonu konusundaki ¢alismalarinda, Barnett ve McCormick (2003) vizyon
paylasiminin, 68retmenleri islerine daha fazla bagli olmalarina ve motive edilmelerine neden
olabilecek doniisiimcii liderligin en 6nemli boyutlarindan biri oldugunu ortaya koymustur.
Bogler (2001) doniisiimcii liderlik davranislarini gosteren okul miidiirlerinin 6gretmenlere

ornek olduklarini, benliklerine saygi duyduklarini ve bireysel olarak ilgilendiklerini ve



zihinsel olarak gelisimleri i¢in ¢aba sarf ettiklerini belirtmistir. Bogler’e gore doniisiimcii
liderlerle ¢alisan 6gretmenler daha yaratici ve yenilige agik olurlar. Stone, Russell ve
Patterson, (2004) doniisiimcti liderlerin, takipgilerin varsayimlari sorgulayarak, sorulari
cozerek ve esnekligi kabul ederek yenilik ve yaraticilik ¢abalarini tesvik ettigini belirtirler.
Stone ve digerlerine gore liderlik tarzinda doniisiimcii olan yoneticiler, 6gretmenin fikirlerini
ve sorunlara yaratici ¢éziimlerini talep eder, bu nedenle 6gretmenlerin mesleki gelisimini
gerektiren zorlu ortamlar yaratirlar. Ogretmenlere bireysel gabalarmi gelistirme ve
gliclendirme ile sonuglanabilecek alternatifleri kesfetmeleri ve test etmeleri igin kendi
cabalarini yonlendirme firsati verirler. Boyle zorlu bir ortam 6gretmenlerin islerini daha ¢ok
sevmelerini ve ¢aba gostermelerini saglar.

Bir¢ok calismada okul yoneticilerinin doniisiimcii liderlik davraniglariyla
Ogretmenlerin is doyumu arasindaki iligki incelenmistir. Bu arastirmalarin cogu okul
miidiirlerinin déniisiimcii liderlik davranislarinin 6gretmenlerin is doyumu iizerinde oldukca
etkili oldugunu ortaya koymustur (Bogler, 2001; Ejimofor, 2007; Griffith, 2004; Hukpati,
2009, Nzioka, 2013; Silins & Mulford, 2002). Bogler (2001) 6gretmenlerin, miidiirlerini
baskalariyla bilgi paylasan, sorumluluklari paylastiran ve iletisim kanallarini agik tutan bir
kisi olarak algiladiklarinda, daha yiiksek i doyumu memnuniyetini rapor etme olasiliklarinin
oldugunu belirtmistir. Ciinkii boyle bir ortamda dgretmenler takimin bir pargast olduklarini
diisiiniiyor ve fikirleri degerlidir. Bogler, yoneticilerin ve boyle doniisiimcii liderlik
davraniglarini algilayan 6gretmenlerin yalnizca yiiksek is doyumuna sahip olduklarini degil
ayni zamanda mesleklerine daha bagl olduklarini bulmustur. Blase ve Blase’e (2000) gore
dontistimcii liderlik tarzi gosteren okul yoneticileri 6gretmenlere destek verir, daha yakindan
ilgilenir ve her imkanda onlara kog¢luk yaparlar. Bu da 6gretmenlerin motivasyon ve is

doyumunu artirir.



Ote yandan bazi arastirmalar ise miidiirlerin hem doniisiimcii hem de etkilesimci
liderlik tarzlarmin d6gretmenlerin is doyumunu olumlu yonde etkiledigini bulmustur (Nguni,
Sleegers ve Denessen, 2006; Hariri, 2011; Koutouzis & Malliara, 2017; Hui, Jenatabadi,
Ismail ve Che,2013). Pepper (2010) okul yonetiminde hem déniisiimcii hem de etkilesimci
liderligin birlikte kullanilmas1 gerektigini savunmaktadir. Pepper, kapsamli bir literatiir
incelemesi sonucunda okul miidiirlerinin hesap verebilirlik beklentilerini karsilamak i¢in usta
bir sekilde hem doniistimcii hem de etkilesimci liderlik davraniglarini dengeli bir sekilde
birlikte kullanmalar1 gerektigini savunmaktadir. Pepper, yapmis oldugu aragtirmalarin her iki
liderlik tarzinin da etkili oldugunu destekledigini; bununla birlikte, okul ortaminin farkl
yonlerine odaklandiklarini belirtmektedir. Pepper’e gore doniisiimcii liderlik degisimleri
hedeflerken etkilesimci liderlik yonetim islevlerini hedefler. Bunlarin her ikisi de 6grenmeye
elverigli bir ortam olusturmak ve korumak i¢in 6nemlidir.

Yapilan literatiir taramasinda okul miidiirlerinin liderlik tarzlari ile dgretmenlerin is
doyumu seviyelerini belirlemeye yonelik bir¢ok arastirma olmasina ragmen her iki konunun
birlikte ele alindig1 ¢alismalarin olduk¢a az oldugu goriilmiistiir.

1.2. Problem Ciimlesi

Bu aragtirmanin temel problemi “Okul yoneticilerinin liderlik tarzlari ile
Ogretmenlerin is doyumu arasinda iliski var midir?” seklinde belirlenmistir.

1.3. Arastirmanin Amaci

Literatiir incelendiginde ¢calismalarin ya liderlik tarzlar1 ya da is doyumu seviyeleri
lizerine yogunlastig1 goriilmektedir. Bu ¢alismanin genis cergevede amaci egitim
kurumlarinda liderlik tarzlari ile is doyumu arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir. Dar
cergevede amaci ise lise diizeyinde egitim veren egitim kurumlarinda gorev yapan
ogretmenlerin 1s doyumu ile ayn1 okulda hiikiim siiren liderlik tarzi arasindaki iliskiyi ortaya

koymaktir. Bu amagla Bursa ili Niliifer ilgesinde resmi ve 6zel okullarda gorev yapan lise
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yoneticilerinin liderlik tarzlarini belirlemek ve yoneticilerinin liderlik tarzlari ile
ogretmenlerin is doyumu arasindaki iliskiyi incelemek hedeflenmistir.

Ayni zamanda bu arastirmada 6gretmenlerin isten aldiklar1 doyum diizeylerinin ne
kadarinin okul yoneticilerinin liderlik tarzlari ile agiklanabileceginin gosterilmesi
amaclanmistir. Boylece okuldaki yoneticilerin gosterdikleri liderlik tarzlari, 6gretmenlerin is
doyumuna ve onlarin egitim-6gretim faaliyetlerinin basarili bir sekilde yerine getirilmesinde
ne kadar etkili olacagi incelenmistir.

Hig siiphesiz is doyumu basta bireysel ve orgiitsel olmak tizere birgok faktdrlerden
etkilenmektedir. Bu calismanin bir diger amaci liderlik tarzlarinin is doyumun farkl
boyutlarini ne diizeyde etki ettigini ortaya koymaktir. Bir liderlik tarzi olan doniistimcii
liderligin lise diizeyinde egitim veren kurumlarda gorev alan 6gretmenlerin iy doyumunun
biitiin boyutlar1 ele alinmas1 hedeflenmektedir.

1.4. Alt Problemler

Bu amag dogrultusunda ¢aligmada asagidaki sorulara yanit aranmistir.

1. Liselerde gorev yapan 6gretmenlerin is doyumlar: hangi diizeydedir?

2. Liselerde gorev yapan 6gretmenlerin is doyumu ile demografik 6zellikleri arasinda
bir iligki var midir?

3. Liselerde gorev yapan dgretmenlerin doniisiimcii liderlik tarz: ile ilgili yaklagimlari
demografik 6zelliklerine gore nasil degismektedir?

4. Lise yoneticilerinin doniisiimcii liderlik tarzi, 6gretmenlerin is doyumu iizerinde
anlaml1 bir yordayict midir?

1.5. Arastirmanin Onemi

Liderlik ¢alisanlarin performanslarina etki eden bir olgu oldugu i¢in biitiin

organizasyonlarin amaclarina ulagmalarinda biiyiik bir 6nem tagimaktadir. Bu nedenle de

liderlik son donemlerin arastirmalarina her zamankinden daha fazla konu olmaya devam
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etmektedir. Bu baglamda liderlik teorileri ve modelleri {izerine bir ¢ok ¢alismalar yapilmistir
(Kouzes & Posner, 2007). Calismalar bir taraftan liderlerin kisilik 6zelliklerine odaklanarak
¢ikarimlar yapmaya ¢alisirken (Kirkpatrick ve Locke,1991), diger taraftan etkili liderlerin
calisanlarla iligkilerinde nasil davrandiklarina odaklanmaktadir (Pierce & Newstorm, 2007).
Ancak yapilan ¢aligsmalar liderligin performans iizerindeki etkisinin sadece liderlerin kisilik
Ozellikleri ya da davranis sekilleri ile agiklanamayacagi, var olan durumun 6zelliklerinin de
iyi etiit edilmesi gerektigini ortaya koymustur (Northouse, 2004). Bu ¢alisma liderligin is
doyum 6l¢egini dolayisiyla performansi nasil etkiledigini egitim kurumlar1 6zelinde inceleme
ve durumu etiit etme adina 6nemlidir. Ciinkii is doyumunun kurumsal performansi etkilemede
onemli bir faktor oldugu literatiirde net olarak ortaya konmustur. Bir taraftan i doyumun
icerik boyutu ve diger taraftan siire¢ boyutu (Luthans, 2005) calismada da detayli bir sekilde
ele alindig1 iizere 6dnemlidir ve liderlik biitiin boyutlar ile dogru orantilidir ve ortaya konan
calisma bu iligkiyi egitim kurumlar1 6zelinde ortaya koymaktadir. Diger taraftan Burns (1978)
tarafindan temelleri atilan dontisiimcii liderlik kurumlarin performansini artirmada 6énemli bir
olgu olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Bu ¢alisma liderlik ve performans arasindaki iliskiyi
doniistimcii liderlik 6zelinde ve egitim kurumlar1 diizeyinde inceledigi i¢in dnemlidir.
Calismanin 6nemine iligkin yukarida siralanan yani sira ¢aligmanin uygulandig: alan
acisindan da 6nemlidir. Bu ¢alismanin yoneticilerinin sahip olmasi1 gereken liderlik tarzlari ve
davranislari i¢in ne gibi dnlemler alinmasi gerektigi ve de 6gretmenlerin is doyumu diizeyine
nasil etki edecegi konusunda yetkililere yol gostermesi beklenmektedir. Bu nedenle, hangi
liderlik davranislarinin 6gretmenler tizerinde olumlu ya da olumsuz bir yansimasinin
oldugunun tespit edilmesi, bir lise 6rneginde en etkili liderlik tarzlarin algilanmasina imkan
saglayacaktir. En etkili liderlik tarzinin belirlenmesi ise daha faydali programlarin ve
politikalarin gelistirilmesine ve uygulanmasina yardim edecektir ki bu da en nihayetinde

liselerin operasyonel ve liderlik olarak etkinligini artiracaktir.



12

Calismay1 6nemli kilan diger bir husus literatiire sunacagi katkidir. Cilinkii literatiir
incelendiginde mevcut ¢alismalarin genel itibari ile ya is doyum diizeyinde ya da liderlik
teknikleri 6zelinde incelendigi goriilmektedir. Bu ¢alisma liderlik tarzini ve iy doyumunu ayni
anda ele alarak 6gretmenlerin is doyum seviyeleri ile liderlerik tarzlar1 arasinda iliskiyi ortaya
koymaktadir.

Calismanin bir diger 6nemi ise arastirmanin hem devlet hem de 6zel okullarinda
uygulanmasidir. Bu sayede egitimin geneline 1s1k tutan ¢ikarimlar yapilabilecek ve gelecege
projeksiyon tutulabilecektir.

1.6. Varsayimlar

1. Arastirma kapsaminda 6gretmenlerin “Doniisiimcii Liderlik Anket” sorularini
samimiyetle yanitladiklar1 varsayilmaktadir.

2. Arastirma kapsaminda 6gretmenlerin “Is Doyum Olgegi > sorularm ictenlikle
yanitladiklar1 varsayilmaktadir.

3. Okullardaki yoneticilerin uyguladiklar liderlik tarzlar1 ayn1 okulda gdrev yapan
Ogretmenlerin goriislerine gore belirlenebilir.

1.7. Smirhhiklar

1. Bu arastirma, Bursa ili Niliifer ilgesindeki 6rneklem yoluyla belirlenen resmi ve
ozel liselerle sinirhidir.

2. Bu aragtirma, 2019-2020 egitim-6gretim yilinda resmi ve 6zel liselerde gorev yapan
ogretmenlerle siirhdir.

3. Liselerde gorev yapan 6gretmenlerin, yoneticilerin doniisiimcii liderlik tarzlari ile
ogretmenlerin is doyumu arasindaki iliskiyi algilama diizeyleri anket formunda yer alan
sorular ile sinirhdir.

4. Arastirma ankette yer alan betimsel degiskenlerle, yoneticilerinin liderlik tarzlarini

ortaya koyan faktorler ve 6gretmenlerin is doyumunu belirleyen faktorler ile sinirhidir.
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2. Boliim
Literatiir

2.1. Liderlik Teorileri

Arastirmacilar, liderligi organizasyonun belirlenen hedeflerine ulasmalar1 amaciyla
calisanlarin yetenek, tutum ve davraniglarini degistirme kabiliyeti olarak tanimlamislardir
(Bass, 1985; Burns, 1978; Kouzes & Posner, 2007). Liderlik biitiin organizasyonlarin amag ve
hedefleri adina biiyiik bir 6neme sahiptir. Liderlik ¢alisanlarin performansini etkileyen ¢ok
onemli bir faktor oldugu icin, bir organizasyonun basaris1 veya basarisizligi her kademedeki
liderlerin etkinligine baglidir. Uzun yillardan itibaren sosyal bilimlerde arastirmacilarin
ilgisini ¢ceken en 6nemli konulardan biri olmasina ragmen, 6zellikle diinyada son otuz yilda
meydana gelen 6nemli degisimler liderligi her zamankinden daha 6nemli hale getirmistir.
Ozellikle 20. yiizyilda, galisanlarm motivasyon ve performanslarini artiracak etkin liderlik
ozellikleri ve davraniglar1 konusunda oldukga fazla arastirma yapilmistir. Arastirmacilarin
problemli alanlara odaklanmalari, uygulamacilara karar almalarinda yardimc1 olunmasi ve
liderlerin belirli davranislar uyguladiklarinda ne gibi durumlarla karsilasacaklarinin ortaya
¢ikmasi i¢in birgok liderlik teorisi ve modeli gelistirilmistir (Kouzes & Posner, 2007).
Literatiirde en ¢ok arastirilan ve bir¢ok yonden doniisiimcii liderligin anlagilmasina yardim
edecek olan temel teorilerden bazilar1 asagida incelenmistir.

2.1.1.0zellikler teorisi. 20. yiizy1lin baslarinda gelistirilen ve ilk basta “biiyiik adam”
teorisi olarak da tanimlanan 6zellikler teorisi, diinyada tarihi, sosyal, politik ve askeri alanda
onemli rol oynamis biiyiik liderlerin (Gandi, Abraham Lincoln, Napoleon, Hitler vb.) kisisel
ozelliklerine odaklanmustir (Northouse, 2004). Ozellikler teorisine gére, bu liderler,
kendilerini diger insanlardan ayiran farkli liderlik 6zellikleriyle dogmuslardir.

Bu alanda iki 6nemli literatiir taramasi yapan Stogdill (1949;1974), etkili liderlerin

genel Ozelliklerinin zeka, uyaniklik, anlayishlik, sorumluluk duygusuna sahip olma, insiyatif
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alma, kararlilik, kendine giivenme oldugunu ortaya koymustur. Stogdil bu arastirmalarin
sonucunda su kaniya ulasmistir: Liderlerin etkili olmalari igin belirli 6zelliklerinin olmasi
gerekmesine ragmen calisanla lider arasindaki iliski gibi durumsal faktorlerin de 6nemli
oldugunu vurgulamistir. Diger bir ifadeyle, sadece belirli 6zelliklere sahip olmanin bir insanin
etkili bir lider olmasinda yeterli olmayacagini soylemistir.

Pierce ve Newstorm (2007) 1950’lerden itibaren etkili liderlikte bireysel 6zelliklerin
roliinii birgok aragtirmacinin inceledigini; fakat hangi 6zelliklerin daha etkili oldugunu
bulamadiklarini belirtmistir. Ornegin, meta-analitik bir ¢aligma yapan Lord, De Vader ve
Alliger (1986) zeka, erillik ve baskinligin en yaygin liderlik 6zellikleri olduklarini bulmuslar.
Ote yandan, bir baska meta-analitik calismada Kirkpatrick ve Locke (1991) ydnetmeye
isteklilik, diiriistliik, giivenirlilik, kendine-giiven duyma ve biligsel kabiliyet gibi 6zelliklerin
etkili liderleri etkisiz liderlerden ayiran en 6nemli 6zellikler oldugunu bulmuslardir.
Kirkpatrick ve Locke (1991) ayrica bu 6zelliklere sahip bireylerin genellikle etkili liderlik
davraniglarini sergilemeye daha yatkin olduklarini iddia etmislerdi ki bu durum etkili liderlik
davraniglarini agiklayan yeni bir arastirma alanina yol agmustir.

2.1.2.Davrams teorileri. 1950’1lerde davranis teorileri, liderlerin davraniglarinin etkili
olmalarinda neyin gergekten 6nemli oldugunu arastirmak i¢in gelistirilmistir. Liderlerin belirli
ozelliklerini aydinlatmaktan ziyade, davranis aragtirmacilar etkili liderlerin ¢alisanlarla
iliskilerinde nasil davrandiklarina odaklanmiglardir (Pierce & Newstorm, 2007). Bu alanda
yapilan ilk ve en 6nemli arastirmalar Ohio ve Michigan {iniversitelerinde yapilmistir.

Liderlik davranislarimi askeri ortamda inceleyen Ohio Devlet Universitesinden bir
grup arastirmaci (Stogdill & Coons, 1957), liderlerin astlarini etkilemek i¢in iki yaygin
davranis sergilediklerini bulmuslardir: (a) yapiy1 harekete gecirme ve (b) ilgilenme. Yapiyt
harekete gecirme, organize etme ve astlarin sorumluklarini tanimlama veya gorev

faaliyetlerini ayarlama gibi davranislari igerirken, ilgilenme ise galisanlarla iliskiler
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gelistirerek saygi ve giiven uyandirma davraniglarini icermektedir. Arastirmalarinin
sonucunda Stogdill ve Coons, bir liderin hem yapiy1 harekete gecirme hem de ilgilenme
davraniglarini farkli seviyelerde uygulayabildiklerini ve en etkili liderlerin her iki davranisi
esit bir sekilde uygulayanlar oldugu sonucuna varmislardir.

Michigan Universitesinden bir grup arastirmaci da ¢alisan-odakli ve {iretim-odakli
olmak tizere iki yaygin liderlik davranisi tespit etmislerdir (Blake & Mouton, 1964). Calisan-
odakl liderler; calisanlara birer insan gibi yaklasma, benliklerine 6nem verme ve ihtiyaclarina
ozel ilgi gosterme gibi davranislar sergilerken, iiretim-odakli liderler gérevlerin teknik ve
tiretim boyutuyla ilgilenmektedirler. Bir seri ¢aligmadan sonra, etkili liderlerin her iki liderlik
davraniglarini birlikte kullananlar oldugu bulunmustur (Blake & Mouton, 1964).

Yakin zamanda meta-analitik tarama yapan Judge, Piccolo ve llies (2004: 44) ise hem
harekete gecirici hem de ilgilenme davraniglarinin, ¢alisanlarin liderlerinden memnuniyeti ve
motivasyonlar1 gibi birgok liderlik kriteriyle iliskili oldugunu bulmuslardir. Ayrica bu
davraniglarin liderin etkililigini tam olarak agiklamasa da, “liderlik bulmacasinda ¢ok 6énemli
bir par¢a” oldugunu belirtmislerdir.

2.1.3. Durumsallik teorileri. Ozellikler ve davranissal liderlik teorileri iizerinde
yapilan aragtirmalardan kesin sonuglar alinmamasi ve etkili liderlikde durumsal faktorlerin de
g0z oniinde bulundurulmasi ile ilgili yapilan elestiriler tizerine 1970’1i yillarda durumsallik
teorileri gelistirilmistir. Durumsallik teorisinin temel Gnermesi, en iyi liderlik tarzi diye bir
sey olmadig1 ve en etkili liderlik tarzinin durumun 6zelliklerine bagl oldugudur (Northouse,
2004). En bilinen durumsal liderlik teorileri: Fiedler’in durumsallik teorisi, Hersey ve
Blanchard’in durumsal liderlik teorisi ve yol-amag teorisidir.

2.1.3.1.Fiedler’in durumsal liderlik teorisi. Durumsallik teorileri Fielder’in 1970’li
yillarin baginda gelistirdigi teoriyle baslamistir. Fiedler (1971) ayarlanmis bir kurumsal

ortamda etkili ve etkisiz liderlik davraniglarin1 daha iyi anlamak i¢in, farkli askeri
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pozisyonlarda ¢alisan liderlerin davranislarini incelemis ve liderin etkililiginin durumun
miisaitligine baglh oldugunu bulmustur. Fiedler, askeri ortamda ayrica iki temel liderlik
davranis tespit etmistir: iliski-odakli ve gorev-odakli. Iliski-odakli liderler, calisanlarla
birebir iliski kurarlar ve onlarin duygularma daha hassas yaklasirlar. Ote yandan, gérev-odakli
liderler ise daha ¢ok gérevin yerine getirilmesine odaklanirlar. Fiedler de, her durumda etkili
olacak bir liderlik tarzi olmadigini; fakat belirli liderlik davranislarinin bazi durumlarda etkili
olacagni ileri siirmiistiir. Ornegin, gérev-odakli liderler ortamin miisait oldugu ve olmadig1
zamanlarda etkili olabilirken, iliski-odakli liderler genellikle ortamin vasat oldugu durumlarda
daha basarili olurlar. En uygun ortam, liderin astlariyla iyi iliskiler kurdugu, goérevlerini
acik¢a tanimladigi, 6diil veya ceza vermek icin yeterli otoriteye sahip olduklart ortamdir
(Northouse, 2004).

2.1.3.2. Hersey ve Blanchard’in durumsal liderlik teorisi. Hersey ve Blanchard
(1969) tarafindan gelistirilen durumsal liderlik teorisi, liderin gorev ve iliski odakli
davraniglar1 nasil uyguladigina dayanarak dort farkli liderlik tarzi oldugunu savunmaktadir:
(a) sOyleyen, (b) satan, (c) katilan ve (d) yetkilendiren. Soyleyen tarzi liderlikte lider, astlarina
spesifik direktifler verir ve performansini yakindan takip eder. Satan tarzi liderlikte lider,
astlarma gorevin gerekliklerini ve sonuglarini agik¢a belirtir. Katilan tarzi liderlikte ise lider,
astlarim karar alma siirecine dahil eder. Yetkilendiren tarzi liderlikte lider, astlarina bir
problemi ¢ézmeleri icin firsat ve sorumluluk verir. Hersey ve Blanchard’in durumsal liderlik
teorisi de yonetmek i¢in tek bir yol olmadigini; bu nedenle, bir liderin ¢alisanlarin zamanla
ihtiyaglar1 degistigi miiddetge kendi gorev veya iliski odakli davranislarini ayarlamasi
gerektigini savunmaktadir. Diger bir ifadeyle, etkili liderlik, liderin tarzina ve ¢alisanin
verilmis bir gorev i¢in hazir olmadigina baglidir. Ornegin, ¢alisanin yeni isinde tecriibesi
oldugunda diisiik derecede iliski-odakl ve yiiksek seviyede gorev-odakli liderlik daha

etkilidir (Northouse, 2004).
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2.1.3.3.Yol-amag teorisi. House (1971) tarafindan ilk ortaya atilan, House ve Mitchell
(1974) tarafindan gelistirilen yol-amag teorisi, liderin asil roliiniin astlarin amaglarina ulagsmak
i¢cin Onlerindeki engelleri kaldirarak onlara yardim etmek oldugunu savunmaktadir. Liderler
calisanlarin bu amaglarina ulagsmalarin1 sagladiklar1 ve yollar1 aydinlattiklart miiddetce etkili
sayilirlar. Bu teori, liderin davraniginin astlarin motivasyon ve memnuniyetleri tizerinde etkili
olmasinin iki temel faktore bagli oldugunu savunur: (a) astlarin kisisel 6zellikleri ve (b)
astlarin gorevlerinin gereklilikleri. Astlarin kisisel 6zellikleri: bir yere bagli olma ihtiyaci,
kontrol isteme ve 6z-yeterlik gibi 6zellikleri igerir. Ornegin, astlar eger gorevlerini
yapabileceklerine inanir, ¢abalarinin karsiligini1 géreceklerine ve sonucunda bu ¢abalarin
iistleri tarafindan fark edilecegine inanirlarsa daha ¢ok motive olurlar. Gorevin gerekliliklerini
ise gorevin, resmi kurumsal yapinin ve ¢alisma gruplarinin dizaynedilmesi gibi konular
icermektedir. Ornegin, eger gorevler agik¢a belirtilmemis ve yapilandirilmamus ise astlar daha
az motive olurlar (House & Mitchell, 1974). House ve Mitchell (1974) belirli bir durumda
caliganlar1 motive etmek i¢in dort farkl liderlik tarzi oldugunu 6ne siirmiislerdir: (a) talimat
veren, (b) destekleyen, (c) katilimc1 ve (d) basari-odakli. Talimat veren liderler, gorevleri
aciklarlar, agik standartlar1 belirlerler, yonlendirme yaparlar ve ¢alisanlardan kurallara ve
prosediirlere uymalarimi isterler. Bu liderler en ¢ok astlar belirsiz gorevler yerine getirirken
etkili olurlar. Destekleyici liderler, astlarin sagliklarini ve ihtiyaglarint dikkate alirlar ve
pozitif bir iklim yaratmak icin ¢aba gosterirler. Bu liderler en ¢ok astlar stres altinda
calisirken ve islerinden memnun olmadiklar1 zamanlarda etkili olurlar. Katilimci liderler,
astlari karar alma siirecine dahil ederler ve fikirlerine deger verirler. Bu liderler en ¢cok
astlarin bagimsizlik ve otonomi istedikleri zamanlarda etkili olurlar. Basari-odakli liderler
ise, astlarindan en yiiksek performansi beklerler, miikemmellige vurgu yaparlar ve onlara
giiven duyduklarin1 gosterirler. Bu liderler en ¢ok astlarina zor amaclar koyduklar1 ve onlara

bu amaglara ulagsmak i¢in yardimci olduklart zaman basarili olurlar (Northoues, 2004).
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2.1.4. Karizmatik liderlik teorisi. Karizmatik liderlik teorileri, Max Weber’in
“karizma” kavramini bireylere diger insanlar {izerinde etki kurmasi i¢in verilmis 6zel bir
“hediye” olarak sunmastyla liderlik literatiiriine girmistir. Weber (1947) ‘karizma’ni sadece
belirli insanlarda bulunan bir 6zellik ve resmi pozisyondan ziyade takipgilerin liderleri
hakkindaki algilarina bagli oldugunu séylemistir. Weber’e gore karizmatik liderler,
takipgilerinin goziinde “olaganiistii, insaniistii ve istisna” olarak goriiliirler ve 6zellikle kriz
zamanlarinda ortaya ¢ikarak takipgilerini ilgi uyandiran vizyonlar1 dogrultusunda etkilerler.

Weber’den sonra bir¢ok arastirmact Weber’in bu ¢aligmalarini gelistirmeye
calismistir. Ornegin House (1977) Weber’in calismasini iki yonden gelistirmistir. Birinci
olarak karizmatik liderleri olaganiistii yapan {i¢ temel 6zelligi belirlemistir: (a) kendine giiven
duyma, (b) baskalarini etkilemek i¢in giiclii isteklilik ve (c) kendi degerlerine gii¢lii bir
sekilde bagli olma. House, ikinci olarak takipgilerini nasil etkilediklerini ortaya ¢ikarmistir.
(A) Karizmatik liderler yiliksek seviyede moral degerlere bagli olarak rol model olurlar. (B)
Takipcilerini harekete gecirecek sekilde telkin edici bir vizyona sahiptirler. (C) Astlarindan
beklentilerini yiiksek tutarlar ve bu beklentileri yerine getirecekleri hususunda onlara giiven
duyduklarimni belli ederler. (D) Takipgilerinin kendilerinde giiven ve saygi duyarak giiclii
hissetmelerini saglarlar.

Conger ve Kanungo (1987) House’un karizmatik liderlik teorisini liderlerin
davraniglarindan ziyade niteliklerine odaklanarak gelistirmistir. Conger ve Kanungo,
karizmani astlarin liderlerinde belirli davraniglart gérdiiklerinde atfettikleri bir 6zellik olarak
goriilmesini savunmuslardir. Onlara gore, vizyon ve cazibe sahibi, alisilmadik sekilde hareket
eden, kendini feda eden, riskler alan ve kendine giiven duydugu acik¢a goriilen liderler astlari
tarafindan karizmatik olarak adlandirilirlar.

Shamir, House ve Arthur (1993) ise liderlerin takipgilerini nasil motive ettiklerini

inceleyerek karizmatik liderlik teorisinin gelisimine katkida bulunmuslar. Shamir ve digerleri



19

(1993) 6nceki teorilerin karizmatik liderlerin takipgilerin ihtiyaglarinda, amaglarinda ve
isteklerinde nasil degisiklikler yaptigini agiklamada basarisiz olduklarini ileri siirerek
karizmatik liderlerin bes temel davranis gostererek takipgilerini motive ettiklerini
savunmuslardir: Birincisi, karizmatik liderler, takipgilerinin ¢abalarinin sembolik ve etkileyici
yonlerini vurgulayarak igsel 6diilleri artirirlar. Ikincisi, takipgilerinden yiiksek beklenti
duyarak ve onlara giiven ifade ederek benlik saygis1 ve 6z-degerini artirirlar. Ugiinciisii,
degerlere ve ideallere vurgu yaparak vizyon ve misyonu agik bir sekilde ortaya koyarlar.
Dordiinciisii, daha iyi bir gelecek icin timit asilarlar. Sonuncusu ise takipgilerin kendilerini
kavramalarina yardimci olarak gorevlerine daha bagli olmalarini saglarlar.

Karizmatik liderlik bazi yonlerden ileride daha detayl1 incelenecek olan Bass’in
(1985) doniistimcii liderlik kavramina benzemektedir. Yanmarino (1993) da Bass’in
karizmanin duygusal yanlarina ve kokenine odaklanarak House’un karizmatik liderlik
teorisini gelistirdigini ve genislettigini belirtmistir. Bass’in (1985) kendisi de doniisiimcii
liderligin karizmatik liderlikle oldukca benzer yonleri oldugunu ve benzer davranislari
sergilediklerini sOylemistir ki bu davranislar sunlardir: yiiksek standartlar belirleme,
takipgileri cesaretlendirme, destek verme ve farkindalik uyandirma, insanlarina duygularina
hitap etme, takipgilerin kendi 6z-ihtiyag¢larinin 6tesini diistinmelerini saglama. Fakat Bass
(1985) karizmanin doniisiimcii liderlik icin yeterli bir unsur olmadigini, doniisiimcii liderlerin
takipcilerinden beklenenin iizerinde performans alabilmeleri i¢in su temel davranislar
sergilemeleri gerektigini sdylemistir: ilham verici giidiileme, zihinsel uyarma ve bireysel
ilgilenme. Bu kavramlar ileride daha kapsamli incelenecektir.

Doniisiimcii ve etkilesimci liderlik teorisini incelemeden Once liderlik alaninda en
tartismal1 konulardan birinin bahsedilmesi ve agikliga kavusturulmasi gerekmektedir: liderlik

ve yonetim. Bu ayirim doniistimcii ve etkilesimci liderlik paradigmasinin anahtar
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kavramlarindan birisidir ve geleneksel liderlik teorilerinin gogunda agikca veya tistii kapali
olarak bahsedilmistir.

2.1.5. Liderlik ve yoneticilik ikilemi. Liderlik teorilerinin gelismesiyle ayn1 donemde
ortaya ¢ikan 6nemli bir arastirma alani da liderlik ve yoneticilik arasindaki fark olmustur.
Bazilar1 bu iki kavramin tam olarak birbirinden farkli oldugunu ve liderler ile yoneticilerin
farkl1 bireyler oldugunu savunmuslardir. Ornegin, Zaleznik’in (1977) yéneticilere kars
liderler soylemi, Burns’un (1978) etkilesimci-doniisiimcii liderlik sdylemiyle paralellik
gostermektedir. Zaleznik, motivasyonlari, kisisel hikayeleri ve davraniglari agisindan liderler
ve yoneticilerin birbirlerinden farkli olduklarini savunmustur. Bir yandan, yoneticiler giinliik
gbrevlerin yerine getirilmesi icin sistemin istikrarli olmasina odaklanirlar. Ote yandan, liderler
kaotik durumlarda organizasyon igerisinde enerji saglamak i¢in ortaya ¢ikarlar. Yoneticilerin
aksine liderler, gelecek i¢in bir vizyona sahiptirler, gelismek igin firsat kollarlar,
takipgileriyle bireysel iliskiler gelistirirler, amaglarina ulagmak i¢in takipgilerine ilham
veririler. Benzer sekilde Tichy ve Devanna (1986) yoneticilerin var olan organizasyonun
devamina odaklanirken, liderlerin kendilerini organizasyonda degisiklik yapmaya adadiklarin
belirtmistir. Kotter (1990) da bu goriislere katilarak liderlerin daha 1yi bir gelecek igin
organizasyonda devamli degisim ve hareket aradiklarini; fakat yoneticilerin planlama ve
biitceleme gibi islere dncelik vererek gelecekte istikrarin saglanmasini istediklerini
sOylemistir.

Alternatif olarak, bazi aragtirmacilar ise yonetim ve liderligin tamamen farkli stiregler
olmadigini iddia etmislerdir. Bu goriise gore, hem liderlik hem de yonetim bir organizasyonun
basarili olmast i¢in nemli unsurlardir. Ornegin, bu alanda genis bir literatiir taramas1 yapan
Bass (1990) en etkili liderlerin hem liderlik hem de yonetim niteliklerine sahip olan bireyler
olduklar1 sonucuna varmistir. Hickman’a (1990) gore tipik bir yonetici giinliik kurumsal

problemlere daha fazla kafa yorarken, bir lider kendi duygularini ve giidiilerini ayni
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problemlerin ¢6ziimii i¢in isin i¢ine katar. Yukl (2006) sadece liderlige dayanmanin gercekei
olmayan degisimlere yol agabilecegini ve sadece yonetime dayanmanin da kurumda daha
fazla biirokrasi yaratacagini ve yenilikgilikle risk almay1 engelleyecegini vurgulamistir. Rost
(1991) ise yoneticilerin astlarini nasil etkileyeceklerini bilmis olmalarina ragmen otorite veya
makam sahibi olmanin yoneticiyi iy1 bir lider yapmadigini soylemistir.

Ozetle, bircok arastirmaci liderlik ve yonetim arasinda sanildig1 kadar kesin ayrimin
olmadigimi diisiinmiislerdir. Etkili liderlik etkili yonetime bagli oldugu i¢in hem liderlik
(doniistimcii) hem de yonetim (etkilesimei) organizasyonlarda gereklidir (Bass & Avolio,
1994; 2004). Yukarida goriildiigii lizere, 21. ylizyildaki ¢evresel sartlari diisiiniildiigiinde
yonetim ve liderlik arasindaki bu ikilem etkili liderligin anlagilmasina yardimci olmaktadir.
Doniistimceti liderlik teorisi bu ikilemin temel unsurlarina deginmektedir.

2.2. Doniisiimcii Liderlik Teorisi

2.2.1. Doniisiimcii liderlik teorisinin gelisimi. Doniisiimcii liderlik teorisinin ilk
temelleri politika bilimcisi Burns’lin doniigiimcii lider kavramu ile atilmistir. Cok genis ve
kilometre tas1 olan aragtirmasinda Burns (1978) {ilkelerde, toplumlarda ve gruplarda
olagantistii doniistimler meydana getiren biiyiik siyasi ve sosyal liderlerin hayatlarini ve
yaptiklarini incelemistir. Aragtirmasinin sonucunda Burns liderlerin takipgilerini etkilemek
icin iki tiir davranig sergilediklerini bulmustur: (a) etkilesimci liderlik (b) doniisiimcii liderlik.
Burns etkilesimci liderligi, liderin ¢alisanlarin performansini yiikseltmek i¢in kurumsal 6diil
ve cezaya dayandigi sosyal takas siireci olarak tanimlamistir. Etkilesimci liderler,
ddiillendirme ve cezalandirma yontemini kullanarak ve gérevin 6nemini vurgulayarak
takipgilerini belirlenmis amaglara ulasmalar1 i¢in yonlendirirler.

Ote yandan, Burns (1978) déniisiimcii liderligi, etkilesimci liderligin zidd1 olarak ve
takipgilerin yiiksek ideallerini ve moral degerlerini etkileyerek motivasyonlarini yiikseltme

siireci olarak tanimlamistir. Doniisiimcii liderler gelecek i¢in acik bir vizyona sahiptirler ve bu



vizyon veya amaglarina ulasmak, organizasyon igerisinde degisiklik yapmak isterler.
Takipgilerinin liderlik kapasitelerini artirmak i¢in onlara yetki verirler.

Burns’un bu arastirmalarini takip eden Bass (1985) doniistimcii liderlik teorisinin
kapsamini gelistirmis ve 6zellikle organizasyonlarda degisim ve kaos zamanlarinda etkili
liderlik davranislarini ortaya koymak istemistir. Liderlik ve Beklentilerin Uzerinde
Performans (Leadership and Performance Beyond Expectations) (1985) isimli kitabinda
Bass, etkilesimci liderligi, liderle takipgiler arasindaki takas siireci olarak tanimlamastir.
Etkilesimci liderligin yapict yoniinii olusturan kosullu édiillendirme davranisinda lider,
calisanlardan beklentilerini agiklayip performanslar1 karsiliginda kendilerini ddiillendirmeyi
veya cezalandirmayu ister. Bu liderlik tarzinin diizeltici yoniinii temsil eden istisnalarla
yonetim davraniginda ise, lider astlarinin hatalarini ve standartlardan sapmalarini aktif bir
sekilde takip edip ihtiyag oldugunda gerekli adimi atar (Bass, 1985).

Bass’a gore etkilesimci liderler genelde literatiirde “yoneticiler” ve “gorev-odakli”
liderler olarak tanimlanan liderlere benzerler. Etkilesimci lider, var olan sistemin veya
kiiltiirlin icerisinde ¢aligirlar, risk almaktan kaginirlar, zaman sinirhiliklarina ve etkinlige
dikkat ederler ve kontroliin saglanmasi i¢in siirece odaklanirlar (Bass, 1985). Baska bir
ifadeyle, bu liderler, organizasyon igerisinde degisim yapmaktan ziyade mevcut durumun
devam etmesini arzularlar. Bunun yaninda, etkilesimci liderler astlarinin olaganiistii
performans yerine belirlenmis hedeflere ulagsmalarin1 beklerler (Bass, 1985).

Bass (1985), basarili bir etkilesimci liderin duragan ve tahmin edilebilir ¢evre
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sartlarinda etkili olabilecegini diisiinmiis ¢iinkii bu zamanlarda giinliik aktivitelerin devaminin

saglanmasinin 6nemli oldugunu sdylemistir. Bass ayrica etkilesimci liderligin

organizasyonlarda beklentilerin agiklanmasinin ve ddiillendirme yapilmasinin takipgilerin

sorumluluklarini yerine getirmesinde ve karsilikli kabul edilen amaglara ulasilmasinda 6nemli
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oldugunu belirtmistir. Takip¢i sorumluluklarini yerine getirdigi 6l¢iide 6diil alir; fakat
beklentileri karsilamadig1 zamanlarda ise ceza alir.

Bass (1985) sadece etkilesimci liderlik davranislari uygulamanin en nihayetinde ¢ogu
organizasyonlarda basarisizliga neden olacagini diisiinmiis bundan dolay1 ¢evrede meydana
gelen onemli degisimlerin ¢alisanlarda stres ve motivasyon eksikligi meydana getirecegini
savunmustur. Boyle durumlarda, ¢alisanlarin ¢ikarlar1 korunmali; tutumlari, davranislar: ve
diisiinceleri daha yiiksek seviyelerde farkindaliga ve olgunluga doniistiiriilmelidir. Daha 6nce
askeri ve diger bazi devlet kurumlarinda yapilan ¢aligmalara atif yapan Bass, etkilesimci
liderligin takipgilerin performanslarini ¢ok fazla artirmadigini, takipgilerin tutum ve
davraniglarinda ¢ok fazla degisiklik meydana getirmedigini belirtmistir.

Bu nedenle Bass degisimin oldugu ve belirsiz ortamlarda takipgilerin diisiince, deger,
tutum ve davraniglarin1 6nemli derecede etkileyebilecek sekilde liderlikte bir paradigma
degisimine ihtiya¢ duyuldugunu; doniisiimcii liderligin de bu paradigma degisikligi
gerceklestirebilecegini diisiinmiis ¢linkii doniisiimcii liderlerin vizyon sahibi, kendine glivenen
ve kararl1 bireyler olarak takipgilerini kendilerinden beklenin tizerinde motive edebilecek
donanimda olduklarini savunmustur. Kisaca doniisiimcii liderler, takipgilerinin temel diisiince,
deger ve ilgilerini doniistiirerek belirlenmis amaclarin 6nemi hakkindaki farkindalig: artirirlar,
organizasyonun ¢ikarlar1 i¢in kendi sahsi ¢ikarlarindan vazge¢melerini ve Maslow’un
ithtiyaclar hiyerarsisinde tanimladig: sekilde yiiksek seviyede kendilerini gerceklestirmelerini
saglarlar (Bass, 1985; 1990; 1998).

Bass (1985), doniisiimcii liderlerin ¢alisma i¢in yeni yollar aradiklari, gelismek i¢in
firsatlar kolladiklar1 ve mevcut diizenin devamini fazla desteklemedikleri i¢in etkilesimci
liderlerden farkli olduklarini agiklamistir. Bass’a gore doniisiimcii liderler, sadece ¢evrede
meydana gelen durumlara gore hareket etmekle kalmaz, onun yerine onlar1 sekillendirmeye

calisirlar. Takipgilerinin gelismesini tesvik eder ve tam potansiyellerine ulagmalari igin
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gerekli destegi verirler. Uygun oldugunda etkilesimci liderlik stratejileri kullanabilirler; fakat
astlarinin ekstra ¢caba géstermelerini saglamak i¢in genellikle sembolizm ve benzetmeler
kullanirlar.

Gelistirmis oldugu doniisiimcii ve etkilesimci liderlik teorisini test etmek i¢in Bass
(1985) agik-uglu sorulardan olusan bir deneme anketini endiistri alaninda ¢alisan 70 st diizey
yoneticiye uygulamistir. Bass, Burns’un (1978) doniisiimcii liderlik kavramini kullanarak
dontistimcii liderlerin 6zelliklerini tanimlamis ve yoneticilerden bu tanimlamalara uyan
bildikleri en az bir liderle yasamis olduklar1 tecriibeleri yazmalarini istemistir. Bu anketten
cikan sonuclar 142 davranis ifadesine doniistiiriilmiistiir. Ardindan secilen 11 iiniversite
mezununa ilk 6nce doniisiimcii ve etkilesimci liderlik kavramlarinin tanimi yapilmis ve
ardindan kendilerinden 142 ifadeyi ii¢ kategoride degerlendirmeleri istenmistir: (a)
dontisiimct, (b) etkilesimci veya (c) bir sey diyemeyecegim. Bu ifadelerden 73’1 ya
dontisiimcii veya etkilesimei liderlik davranisi olarak belirlenmistir.

Bir sonraki asamada, Bass (1985) bu 73 davranis1 sonradan Cokfaktorli Liderlik
Anketi (Form 1) olarak adlandirilacak olan bir ankete doniistiirmiis ve 176 askeri personele
uygulayarak bagli bulunduklari en yakin komutanlarinin liderlik davranislarini
degerlendirmelerini istemistir. Bu baslangi¢ arastirmasindan sonra Bass (1985) ayni1
arastirmayi egitim ve saglik gibi diger bagka sektorlerde yaparak yaygin liderlik davraniglarimi
belirlemeye ¢alismistir. Bass ilk dnceleri doniisiimcii liderligin 6zel organizasyonlarda daha
yaygin ve iist kademelerinde daha sik olacagini farz etmesine ragmen, takip eden ¢alismalar
neticesinde doniisiimcii liderligin kendinin zannettiginden ¢ok daha fazla evrensel oldugunu
ve farkli organizasyonlarda ve her kademedeki yoneticilerde uygulandigini bulmustur. Bu
bulgulara dayanarak, Bass su hipotezde bulunmustur: “Organizasyonun tipine veya bireyin

pozisyonuna bakilmaksizin dontisiimcii liderlik, ekstra ¢abaya, etkililige ve memnuniyete yol



agmakta ve etkilesimci liderlikten ¢ok farkli olarak ¢alisanlardan beklentilerin {izerinde
performans almaya imkan saglamaktadir” (Bass, 1985, s. 229).

Bu arastirmalarin ardindan baska arastirmacilar da (Deluga, 1988; Hater & Bass,
1988; Yammarino, Spangler ve Bass, 1993) doniisiimcii ve etkilesimei liderligi
organizasyonlarda incelemisler ve genelde doniisiimcii liderligin etkilesimci liderlige gore
liderlik sonuglariyla (ekstra ¢aba, liderin etkililigi, memnuniyet vb.) anlaml1 ve pozitif bir
iliski oldugunu bulmuslardir. Bu arastirmalarda ayrica, 6zellikle kamu kurumlarinda
etkilesimci liderligin kosullu 6diillendirme davranisinin da anlamli ve pozitif bir sekilde bu
liderlik sonuglariyla iliskili oldugu bulunmustur. Ote yandan, istisnalarla yonetimin karisik
sonuclar verdigi; laissez-faire liderligi ise negatif bir sekilde anlamli liderlik sonuglariyla
iligkili oldugu bulunmustur. Son olarak etkilesimci kosullu ddiillendirme davraniginin
dontisiimcii liderlikle anlamli ve pozitif bir sekilde iliskili oldugu ortaya ¢ikmistir.

Bunun iizerine teoriye ek olarak Bass ve Avolio (1994) Biitiinciil Liderlik Modelini
gelistirmiglerdir. Bu modelde doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlart yaninda son liderlik
tarzi de liderin pasif ve reaktif olmasini temsil eden pasif/kaginan liderlik olarak
belirlenmistir. Biitiinciil Liderlik Modeli’nin arkasinda yatan varsayim, etkili liderlerin hem
dontigiimciti hem de etkilesimci liderligi (kosullu ddiillendirme davranisi) birlikte
kullanmasidir. Bu liderlik tarzi ve davranislari ile takipgiler {izerindeki etkileri asagida
aciklanmugtir.

2.2.2. Doniisiimcii liderlik teorisinde yer alan liderlik tarzlar ve etkileri.
Dontisiimeti liderlik teorisi (Bass, 1985; Avolio & Bass, 1994; 2004) ii¢ temel liderlik tarzi
oldugunu agiklamaktadir: (a) doniisiimcii, (b) etkilesimci ve (c) pasif/kaginan liderlik.

2.2.2.1. Doniisiimcii liderlik. Dontisiimcii liderlik, liderin ¢ekici vizyonu sayesinde
takipgilerde motivasyon uyandirmasini, takipgilerin mevcut diizeni sorgulamalarinin

saglanmasi icin zihinsel olarak uyarilmasini, dnceki problemlere yaratici ¢oziimler
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iiretilmesini, bireysel destek saglanmasini ve takipgilere yeni vizyona ulagmalari i¢in gerekli
sorumluluk duygusu verilmesini ve gii¢clendirme yapilmasini i¢eren liderlik tarzidir.
Doniisiimcii liderligin temel davranislar1 sunlardir: ideallestirilmis etki (atfedilmis ve
davranigsal), ilham verici giidiileme, zihinsel uyarma ve bireysel ilgilenme (Bass, 1985; Bass
& Avolio, 1994, 2004).

2.2.2.1.1. Ideallestirilmis etki (atfedilen). Doniisiimcii liderligin karizmatik yoniinii
temsil eden bu doniisiimcii liderlik davranisinda lider etrafa giiclii oldugu ve kendine giiven
duydugu izlenimini verir. Bunun neticesinde, takipgiler liderine giivenirler, onunla birlikte
calismaktan gurur duyarlar ve grubun ¢ikari i¢in kendi ¢ikarlarindan vazgegecek sekilde
caligirlar (Bass, 1985; Bass & Avolio, 1994, 2004).

2.2.2.1.2. Ideallestirilmis etki (davramissal). Doniisiimcii lider, yiiksek standartlarda
etik ve moral degerlere bagli olarak hareket ederek astlarina rol model olur. Lider,
organizasyon i¢in en énemli olan degerlerle ilgili konusmalar yapar, giiclii bir amag
duygusuna sahip olmanin éneminden bahseder, organizasyonun misyonuna kolektif olarak
sahip olmanin 6nemine vurgu yapar (Bass, 1985; Bass & Avolio, 1994, 2004).

2.2.2.1.3. ilham verici giidiileme. Bu davranista, doniisiimcii lider takipgilerine
yapmis olduklari isin ne kadar anlamli oldugunu ve organizasyonun misyon, vizyon ve
hedeflerinin 6nemini agik bir sekilde onlara telkin ederek motivasyonlarini artirir. Gelecekle
ilgili olarak coskulu ve iyimser konugmalar yaparak ve takipgilerine belirlenen hedeflere
basaracaklar1 yoniinde giivenini agiklayarak takim ruhunun olusmasini ve grubun 1iyiligi i¢in
fertlerin harekete gegmesini saglar (Bass, 1985; Bass & Avolio, 1994, 2004).

2.2.2.1.4. Zihinsel uyarma. Déniistimcii lider, takipgilerin diisiincelerini uyararak
gorevle ilgili eski varsayimlarini, diistincelerini, ritiielleri, degerleri sorgulamalarini,
problemlere farkli agilardan bakmalarini, 6nceki problemlere yeni ¢oziimler bulmalarini ve

dolayisiyla daha yaratic1 ve yenilik¢i olmalarini saglar. Organizasyonun maruz kalabilecegi
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tehlikeleri agikga anlatir ve gelismeleri igin firsatlar sunar. Takip¢ilerinden yiiksek performans
beklentilerini ortaya koyar fakat ayn1 zamanda yapilan hatalara kars1 oldukga tolerans
gosterir. Ayrica, takipgilerin farkli fikirleri oldugunda onlari elestirmez ve ihtiyag¢ oldugu
zaman risk almaya tesvik eder (Bass, 1985, Bass & Avolio, 2004).

2.2.2.1.5. Bireysel ilgilenme. Dontisiimcii lider, takipgileri arasindaki farkliliklar fark
eder, her birine ayr1 birey olarak davranir, her birinin farkli ihtiyaci ve kabiliyeti oldugunu
kabul ederek hareket eder. Baz1 takipgilerinin daha fazla cesaretlendirilmeye, bazilarinin ise
daha fazla otonomiye ihtiyaci oldugunu hesaba katarak her biriyle bireysel iliski kurar, onlara
yol gosterir, destekler ve potansiyellerinin gelismesine yardim eder. Ayrica, takipgilerinin
liderlik kapasitelerinin gelismesi ve sorumluluk alabilmeleri i¢in onlara kogluk yapar,
performanslarini degerlendirir ve pozitif geribildirimler verir (Bass, 1985, Bass & Avolio,
2004).

2.2.2.2. Etkilesimci liderlik. Etkilesimci liderlik, kurumsal hedeflere ulasmak i¢in
liderin astlarmin ¢alismalari karsihiginda 6diil ve cezalari takas ettigi liderlik tarzidir.
Etkilesimci liderler, organizasyonlarda “yonetim” nitelikleri olarak gecen iki temel davranis
sergilerler: kosullu 6diillendirme ve istisnalarla yonetim (aktif) (Bass, 1985; Bass & Avolio,
2004).

2.2.2.2.1. Kosullu édiillendirme. Etkilesimci liderligin yapici yoniinii olusturan bu
davranigta lider, calisanlardan beklentilerini agiklayip bu beklentilerin karsilanmast
karsiliginda kendilerini 6diillendirir. Hususi olarak, ¢abalarinin artmasi i¢in yardim eder,
hangi gorevi ve performans hedefini kimin yapmasi gerektigini tek tek belirtir, performanslar
karsiliginda ne elde edeceklerini acik¢a anlatir ve bu beklentilerin karsiladiklarinda
memnuniyetini ifade eder. Organizasyonun amag ve hedeflerini agikga belirten ve karsiliginda
gerekli odiillendirmeyi yapan etkilesimci liderler, genelde takipgilerden beklenen performansi

elde ederler (Bass, 1985, Bass & Avolio; 2004).
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2.2.2.2.2. Istisnalarla yonetim (aktif). Etkilesimci liderligin diizeltici yoniinii
olusturan bu davranista lider, organizasyonun kurallarini ortaya koyar, calisanlarin
performanslarin1 gézlemler ve yetersiz performans gostermeleri, kurallara uymamalari, hata
yapmalar1 ve standartlardan sapmalar1 durumunda ivedi olarak harekete gegerek bu hatalarin
diizeltilmesini saglar. Lider, tiim dikkatini hatalara verir ve yapilan hatalarin kaydini tutar
(Bass & Avolio, 1994; 2004).

2.2.2.3. Pasif/Kacinan liderlik. TCL Modelinde bahsedilen tiglincii liderlik tarzi de
liderin pasif oldugu ve sorumluluk almaktan kagindigi pasif/kaginan liderliktir. Bu liderlik
tarzinda iki davranig bulunmaktadir: istisnalarla yonetim (pasif) ve laissez-faire.

2.2.2.3.1. Istisnalarla yonetim (pasif). istisnalarla yonetimde (pasif), lider astlarinin
hatalarin olusmasini pasif bir sekilde bekler ve sonradan diizeltmeye calisir. Takipgilerle
herhangi bir takas anlagsmasinda bulusmaz ve belirli standartlar koymaktan c¢ekinir. Genelde
lider, (A) Problem ¢ok ciddi seviyeye ulasana kadar miidahale etmez, (B) Harekete gegmeden
once islerin kotiiye gitmesini bekler, (C) “Isler iyiyse karisma™ felsefesine siki sikiya baglidir
ve (D) Harekete gegmeden Once problemlerin kronik olmasi gerektigine inanir (Bass &
Avolio, 1994; 2004).

2.2.2.3.2. Laissez-faire (delege eden liderlik). Liderligin hi¢ olmamasi durumunu
temsil eden pasif/liderlik davranigidir. Laissez-faire liderler, liderlik agisindan herhangi bir
aksiyon ve sorumluluk gdstermez, dnemli bir konu oldugunda ortadan kaybolur, karar
almaktan ve otoritesini kullanmaktan kaginir, astlarina yol gostermez ve gelismeleri i¢in
ugragsmaz ve onlart memnun etmek i¢in fazla ¢aba harcamazlar (Bass, 1985, Bass & Avolio,
1994; 2004).

Yapmis olduklar arastirmalar sonucunda, Bass ve Avolio (1994, 2004) doniisiimcii,
etkilesimci ve pasif/kacginan liderligin, liderlik sonuglar1 olan ekstra ¢aba, liderin etkililigi ve

liderden memnuniyet iizerinde etkileri oldugunu bulmalarina ragmen bu etkilerin derecesinin
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farkli oldugunu anlamislardir. Sonug olarak Bass ve Avolio, doniisiimcii liderlik davranislari
ve etkilesimci kosullu 6diillendirmenin en etkili oldugunu, ardindan aktif istisnalarla
yonetimin geldigini ileri siirmiislerdir. Ote yandan, pasif/kaginan liderligin unsurlar1 olan
istisnalarla yonetim (pasif) ve laissez-faire davranislarinin en etkisiz oldugu bulunmustur.

Liderlik tarz ve davranislarinin etkililik oranlar1 Sekil 1°de gosterilmistir.

Etkili

Pasif Aktif

Etkisiz

Sekil 1 Liderlik tarzlarimin etkileri. (Bass ve Avolio, 1994)

“Improving Organizasyonal Etkililik Through Doéniistimcii Liderlik” adli
calismasindan uyarlanmistir. 5 DL= Déniisiimcii liderligin 5 davranis1 (Ideallestirilmis etki
(atfedilmis), ideallestirilmis Etki (davranissal), Telkinle Giidiileme, Entellektiiel uyarma, ve
Bireysel ilgilenme), CR=Kosullu édiillendirme, MBE-A=Istisnalarla Yonetim (aktif), MBE-
P=istisnalarla yonetim (pasif), LF=Laissez-faire.

Bass ve Avolio’ya gore (bkz. Sekil 1) liderlik pasif/etkisizden aktif/etkililige dogru
yukartya dogru tirmanan hiyerarsik bir stire¢ izlemektedir. Liderlik merdiveninin en alt

basamaginda, pasif/kacinan liderlik davraniglar (laissez-faire ve istisnalarla yonetim (pasif)



30

vardir. Bu pasif liderlik davranislarinin takipgiler {izerinde &nemli etkileri olmaz. Ozellikle
kendilerine ihtiyag duyuldugu zaman ortada olmazlar ve takipgilerini kendi baslarina
birakirlar. Sonug olarak, takipgiler dogru mu yanlis m1 yaptiklarii bilmeden calisirlar (Bass
& Avolio, 1994, 2004).

Liderlik siirecinin ortasinda olan ve orta derecede etkili liderlik davranisini temsil
eden istisnalarla yonetim (aktif), bazi durumlarda etkili olabilir ¢iinkii bu liderlik davranisi
uygulayan liderler sadece isler yanls gittigi zamanlarda diizeltici eylemlerde bulunmaz, ayn1
zamanda aktif bir sekilde hatalar1 ve yanlislar1 gozlemler. Bu liderlik davranisi (a) ¢alisanlar
oldukg¢a yetenekli, egitimli ve tecriibeli, (b) liderin emri altinda ¢ok sayida ast bulunmasi
durumunda veya (c) liderin organizasyon icerisinde duraganlik aradig1 durumlarda gerekli
olabilir. Yine de istisnalarla yonetim (aktif) davranis1 giiniimiiziin devamli degisen sartlarinda
etkisiz olabilir ¢iinkii ¢alisanlarin gelismesini ve yaraticiliklarini engelleyebilir. Bunun
yaninda, bu liderlik davranisi negatif geribildirim icerdigi i¢in asir1 derecede kullanilmasi
calisanlarin memnuniyetsizligini ve stresini artirabilir. (Bass & Avolio, 1994, 2004).

Liderlik siirecinin en iist basamaginda ise liderligin aktif ve pozitif yoniinii temsil eden
bes doniistimcii liderlik davranisi (ideallestirilmis etki-atfedilmis, ideallestirilmis etki-
davranigsal, ilham verici gilidiileme, zihinsel uyarma ve bireysel ilgilenme) ve etkilesimci
liderligin kosullu 6diillendirme davranis1 bulunmaktadir ki bu davraniglar takipgiler tizerinde
en etkili olan liderlik davraniglaridir. Genelde, doniisiimcii liderlik davraniglar1 en etkili
liderlik davraniglaridir ¢iinkii liderine glivenen ve saygi duyan, liderinin konusmalari ve ilham
verici s0zleriyle motivasyonu artan, farkli diisiinmeye tesvik edilen ve temel ihtiyaglari
liderleri tarafindan giderilen takipgiler ekstra caba gosterirler, liderlerini daha etkili goriirler
ve liderlerinden memnun olurlar (Bass & Avolio, 1994, 2004).

Bass ve Avolio (1994, 2004) bir liderin hem doéniisiimcii hem de etkilesimci liderligi

birlikte kullanabilecegi ve en etkili liderlerin doniisiimcii liderlik davraniglarinin her birini
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(ideallestirilmis etki [atfedilmis], ideallestirilmis etki [davramigsal], ilham verici giidiileme,
zihinsel uyarma ve bireysel ilgilenme) ve etkilesimci kosullu 6diillendirme davranigini birlikte
kullanan liderler oldugunu ileri siirmiistiir. Kosullu 6diillendirme takipgilere yon verir,
takipgilerle lider arasinda giiven olusmasini ve tutarlik saglar ¢iinkii bu liderler beklentileri
acikliga kavusturur ve karsiliginda 6diillendirme saglarlar. Bu da doniisiimcii liderlerin
takipcilerden gerekli seviyede performans alabilmeleri igin bir temel sayilir. Doniistimcii
liderler, yliksek standartlarda etik ve moral davranislarda bulunarak, takipgilerini ilham verici
motive ederek, daha yaratici olmalar i¢in zihinsel olarak uyararak ve her birinin ihtiya¢ ve
endiselerini giderek etkilesimei kosullu liderlik davranisinin 6tesinde takipgilerin
motivasyonunu ve cabalarini yiikseltirler (Bass & Avolio, 1994, 2004).

ABD federal devlet kurumlarinda ve diger bazi iilkelerde genis bir calisma yapan ve
100,657 galisana anket uygulayan Trottier ve digerleri (2008), devlet kurumlarinda hem
dontisiimcii hem de etkilesimci liderlik davranislarinin uygulandigini, fakat etkilesimci
liderligin daha yaygin oldugunu; ¢alisanlarin liderlerinden hem doniisiimeii hem de
etkilesimci liderlik davranislarini birlikte uyguladiklarinda daha ¢cok memnun olduklarini ve
liderlerini daha etkili bulduklarini tespit etmislerdir. Hiyerarsik olarak ise en etkili liderlik
davranig1 yukaridan asagiya dogru karizma (ideallestirilmis etki), bireysel ilgilenme,
ilhamverici giidiileme ve kosullu édiillendirme olarak ortaya ¢ikmustir. Istisnalarla yonetim
ise memnuniyet ve etkililikle oldukga diisiik korelasyonlar gdstermistir. iki meta-analitik
calisma doniisiimcii Ve etkilesimei liderlik tarzlarini farkli ortamlarda arastirmistir.
Birincisinde, Lowe vb. (1996) askeri, dagitim, banka, egitim ve tiniversiteler ve devlet
kurumlar gibi degisik ortamlarda uygulandigi 75 ¢alismayi incelemislerdir. Caligmanin
sonucunda, organizasyonun tipine ve liderin seviyesine bakilmaksizin doniistimcii liderligin
etkilesimci liderlige gore liderin etkililigiyle daha gii¢lii korelasyonlart oldugu bulunmustur.

Lowe vb. gore, bu bulgu sunu gostermistir: “Etkili lider davranisi kurumsal dereceler boyunca
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benzer ozellikler gostermektedir. Etkili olarak goriilen liderler, en azindan performansi
yiikselten liderler, daha ¢ok her kademede doniisiimcii lider davranisi sergileyen liderlerdir (s.
414). Ote yandan ¢alismada, liderin etkililigi ile etkilesimci liderlik arasinda farkls
durumlarda tutarli olmayan korelasyonlar bulunmustur. Ornegin, kosullu &diillendirme,
Ozellikle kamu kurumlarinda liderin etkililigiyle pozitif olarak iliskili olurken istisnalarla
yonetimin liderin etkililigiyle zayif korelasyonlara sahip oldugu bulunmustur.

Bu alanda ikinci meta-analitik ¢alismayi gergeklestiren farkli organizasyonlarda
yapilan 87 ¢alismay1 inceleyen Judge ve Piccolo (2004) doniisiimcii liderlik ve kosullu
odiillendirmenin liderlik sonuglariyla pozitif olarak iliskili, pasif/kacinan liderlik davranislar
olan istisnalarla yonetim (pasif) ve laissez-faire’in ise negatif sekilde iliskili oldugunu
bulmustur. Spesifik olarak ise, doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderligin etkisinin ¢ok
tizerinde ve anlamli bir sekilde liderlik sonuglarini etkiledigi bulunmustur. Bunun yaninda,
kosullu ddiillendirmenin {iniversiteler, askeri ortam veya kamu sektoriine gore ticari
kuruluslarda daha gegerliligi bulunmustur. Bunun neticesinde Judge ve Piccolo etkilesimci
liderligin ticari kuruluslarda daha etkili oldugunu, liderlerin ¢alisanlarin performanslari
karsiliginda daha somut 6diiller verebileceklerini; 6te yandan, liderlerin elinde ¢alisanlari
odiillendirmek i¢in yetki veya kaynak bulunmamasi durumunda ¢alisanlarla pazarlik
yapamayacaklarini dolayisiyla zorlanacaklart sonucuna varmiglardir. Bu durumda,
arastirmacilar, kaynak ve odiillerden bagimsiz olan doniisiimcii liderlerin bir¢ok durumda
daha etkili olacaklarin1 savunmustur (Judge & Piccolo, 2004).

2.3. Is Doyumu

2.3.1. Is doyumu kavram ve tamimi. Mesleki ve orgiitsel psikoloji alanindaki is
doyumunun popiilaritesi nedeniyle, ¢esitli arastirmaci ve uygulayicilar is doyumunun ne
oldugu konusunda kendi tanimlarin1 yapmiglardir. Literatiirde en ¢ok bahsedilen tanimlar

sunlardir. Locke (1976) is doyumunu bir kisinin isiyle ilgili gerekleri yerine getirmesinden
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kaynaklanan zevkli duygusal durum olarak tanimlamistir. Spector (1997) ise insanlarin ne
oranda islerini begenmesi veya begenmemesi olarak tanimlamistir. Tillman ve Tillman (2008)
1s doyumunu; ¢alisanin iicret, terfi, taninma veya diger onemli faktorlere cevap olarak
gostermis oldugu duygusal durumu olarak tanimlamistir. Snipes, Oswald, Latour ve
Armenakis (2005) gore is doyumunun kavramsal kapsami genistir, ¢iinkii ¢alisanlarin
odiillendirici, tatmin edici veya sinir bozucu buldugu ¢alisma ortaminin tiim 6zelliklerini
igerir. Bu nedenle, is doyumu isyerinde algilanan tiim olumlu ve olumsuz duygulari
kapsamaktadir. Bu, genel olarak ¢alisanlarin islerine veya isin belirli yonlerine
(meslektaslari, maaglari, calisma kosullar1 vb.) yonelik tutumlari olabilir. Ayrica isten elde
edilen ciktilarin da beklentileri ne 6lgiide karsiladig1 ya da asacagi is memnuniyetinin
diizeyini belirleyebilir. Bu tanimlar igerigin bazi yonlerinde degisiklik gosterse de, genel
olarak is doyumu ile kastedilen kismen veya bir biitiin olarak bir kisinin meslegine kars1
duygusal bir cevap oldugu konusunda hemfikirdir.

Her ne kadar agiklamalar, ¢esitli teoriler araciligiyla aranmakla birlikte, Luthans
(2005) is doyumu i¢in {i¢ 6nemli boyutu oldugunu 6ne siirmektedir:

o Is doyumu bir galisanim is ortamina duygusal bir tepkisidir. Bu nedenle, sadece
ifade edilemez, gozlemlenir.

. Is doyumu genellikle fayda ve beklentilerin ne derece karsilandiginin
tanimlanmasidir. Calisanlar daha az ddiillendirildiklerini algilarlarsa daha fazla calissalar bile,
meslektaslarina, yoneticilerine ve ¢aligsmalarina karsi olumsuz bir tutum gelistireceklerdir.

. Is doyumu birbirleriyle ilgili ¢esitli nitelikleri temsil eder. Bunlarin arasinda en
onemlileri maas, terfi firsatlari, meslektaslar ve isin kendisidir.

Bu aragtirmanin amaclar1 dogrultusunda, 6gretmenlerde is doyumu 6gretmenlerin
isleri, ¢alisma ortamu, is arkadaslari1 konusunda kendilerini nasil hissettigi sekilde

tanimlanabilir. Ogretmenlerde is doyumu oldugu zaman meslekleri agisindan kendilerini
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basaril1 hissettikleri i¢in daha tatminkar olduklar1 gériilmektedir. Ote yandan, dgretmenler
isleriyle ilgili olumsuz ydnlerini hissettiklerinde tatmin olmamaktadirlar. Ogretmenlerin is
doyumu cesitli sekillerde dlgiilebilir. Tipik olarak, okul yoneticileri, i$ memnuniyetini
etkileyen faktorler hakkinda dogrudan geribildirim almak i¢in 6gretmenlerle kisisel
goriismeler yaparak is memnuniyetini degerlendirir. Amag, 6gretmenlerin is doyumunu
destekleyen politikalar ve faktorleri belirlemektir. Bu sekilde kendilerini gelistirebilirler ve
dgretmenlerin is doyumlarini engelleyen hususlari diizeltebilirler. Ote yandan, anketler ve
derecelendirme sistemleri gibi bir dizi resmi is doyumu 6l¢iisti de mevcuttur. Bu 6nlemlerin
tiimii bireysel olarak i memnuniyetini degerlendirir. Genel olarak ¢oklu 6nlemler
kullanildiginda sonuglar daha giivenilirdir (Evans, 1997).

Is doyumu bir ¢alisanin is yerindeki davranisin1 dogrudan etkilemektedir (Collier,
Shapka ve Perry, 2012). Arastirmalar yiiksek is doyumu seviyelerinin genellikle yiiksek
calisan verimliligi ve refah1 (Noordin & Jusoff, 2009) ve dolayisiyla bir kurumda verimlilik
ve etkinlik artis1 (Morris & Venkatesh, 2010) ile iligkili oldugunu gostermistir. Genel olarak
yiiksek is doyumu seviyesine sahip ¢alisanlar kendilerini daha yiiksek performans
gosterebilmeleri igin motive ederler ve kendilerini mesleklerine adamiglardir (Furnham,
Eracleous ve Chamorro-Premuzic, 2009). Mesleklerini seven c¢alisanlar islerini daha tistiin bir
gayretle ve daha iyi yaparlar (Sharma & Jyoti, 2009). Is doyumuna sahip calisanlar meslekleri
ve ig ortami ile ilgili iyimser tutumlara sahiptirler; daha yaratici ve esnektirler (Klassen &
Anderson, 2009). Bu nedenle ¢alistiklar1 orgiitlere daha fazla deger katarlar (Furnham ve
digerleri, 2009; Ilies ve digerleri, 2009). Is doyumu ayn1 zamanda taninma, terfi etme ve
calisanlarin tatmin etme hissini etkileyen ana etkendir (Noordin & Jusoff, 2009). Dahasi is
doyumu daha saglikli bir isgiicliyle baglantilidir (Fischer & Sousa-Poza, 2009). Ve sirketin
basarisinin ve dmriiniin iyi bir gdstergesidir (Cole, Daly ve Mak, 2009). Ote yandan yiiksek

diizeyde is doyumsuzlugunun sadakat, motivasyon, ¢aba eksikligi, tiikenmislik, devamsizlik,
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azalan etkinlik ve verimsizlikle iligkili oldugu bulunmustur (Aziri, 2011; Furnham ve
digerleri, 2009).

2.3.2. Is doyumu ile ilgili teoriler. Is doyumu ile ilgili teoriler igerik ve siire¢ olmak
tizere iki baslik altinda toplanabilir.

2.3.2.1. I¢erik teorileri. icerik teorileri, isyerinde ¢alisanlar1 nelerin motive ettigini,
hangi ihtiyaclar1 oldugunu, hedeflerini nasil belirlediklerini, bireylerin nasil is doyumuna
sahip olduklar1 ve etkin bir sekilde performans gostermeleri i¢in 6nceliklerinin nelerin
oldugunu acgiklamaktadir (Luthans, 2005). Arastirmacilar, insanlarin biyolojik, psikolojik,
sosyal ve daha iist diizey ihtiya¢ ve gereksinimlerinin farkli listelerini hazirlamislardir.
Neredeyse tiim arastirmacilar, bu ihtiyaclar1 ¢alisanlarin motive edilmeleri ve tatmin olmalari
gerektiginde yerine getirilmesi gereken calisanlarin birincil, ikincil ve {ist diizey
gereksinimlerine gore siiflandirmiglardir. Yoneticileri “isgiiciinii neyin motive ettigi?”
anlayis1 konusunda yonlendiren cesitli igerik teorileri agagida incelenmistir.

2.3.2.1.1. Maslow’un motivasyon (ihtiyaglar) teorisi (1943). Maslow’un motivasyon
(ihtiyaglar) hiyerarsisi en ¢ok bahsedilen motivasyon teorilerin baginda yer almaktadir. Esas
olarak hiimanist psikoloji ve klinik deneyimlerden faydalanan Abraham Maslow, bir bireyin
motivasyonel ihtiyaglarinin bir hiyerarsi igerisinde gerceklestigini ortaya koymustur. Maslow
(1943) ihtiyag hiyerarsisinde bes seviye belirlemistir: Birinci seviyede yiyecek, giyim,
barinak, cinsiyet gibi fiziksel ihtiyaglar; ikinci seviyede fiziksel koruma gibi giivenlik
ithtiyaclari; li¢iincii seviyede diger insanlarla yakin iligkiler kurma gibi sosyal ihtiyaglar;
dordiincii seviyede takdir edilme hissi gibi saygi/basari ihtiyaglari ve son olarak kisisel
gelisim yoluyla kariyer yapma gibi kendini gerceklestirme ihtiyaglar: gelmektedir.

Belirli bir ihtiyag seviyesi karsilandiginda, artik ¢alisan1i motive etmeye yardimei
olmaz. Bu nedenle, ¢alisan1 motive etmek ve bdylece tatmin etmek i¢in bir sonraki daha

yiiksek ihtiyac seviyesi etkinlestirilmelidir. Teoriye gore ayr1 olarak goriinse de, bir seviyeden
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digerine olan ilerlemelerin hepsi kendini gerceklestirme siirecine katkida bulunur. Bu nedenle,
calisanlarin is doyumunu artirmak isteyen kuruluslar, iist diizey ihtiyaclar1 karsilamadan once
calisanlarin temel ihtiyaglarini karsilamaya ¢aligmalidir (Luthans, 2005).

2.3.2.1.2. Herzberg’in motivasyon-hijyen teorisi (1959) teorisi. Herzberg ve digerleri
(1959) ABD Pensilvanya eyaletindeki sirketler tarafindan istihdam edilen yaklasik 200
muhasebeci ve mithendis tizerinde ¢alismalar yaptiktan sonra 6zel bir is motivasyonu teorisi
gelistirmistir. Calismalarinda iki kritik soruya cevap aramistir: A) Isinizde dzellikle ne zaman
kendini iyi hissettiniz? Ne oldu? ve B) Ne zaman isiniz i¢in kendinizi son derece kot
hissettiniz? Buna sebep olan neydi? (Luthans, 2005). Bu bildirilen iyi ve kotii hisleri
inceleyen Herzberg, Mausner ve Snyderman (1959) is doyumuna neden olan is motivasyon
faktorlerinin isin igerigi ile ilgili oldugu ve is doyumsuzluguna neden olan hijyen faktorlerinin
ise is baglamiyla ilgili oldugu sonucuna varmislardir. Isin igerigiyle ilgili olan motive edici
faktorleri basari, farkedilme, 6zerklik, sorumluluk ve ilerleme gibi unsurlar; hijyen
faktorlerinin ise sirket politikasi, yonetim, denetleme, maas, kisilerarasi iliskiler,
denetleyiciler ve ¢alisma kosullar1 gibi isin baglamu ile ilgili faktorler olarak belirlenmistir.

Herzberg’in motivasyon-hijyen teorisi, iy doyumu ve doyumsuzlugunun ayn
stirekliligin iki karsit ucu olmadigini, bunun yerine iki ayr1 ve zaman zaman iliskisiz
kavramlar oldugunu 6ne stirmektedir. Hem hijyen hem de motivasyon faktorleri bagimsiz
olarak goriildiigl i¢in ¢alisanlarin ne memnun ne de memnuniyetsiz olmasit miimkiindiir.
Teoriye gore, hijyen faktorleri diisiik oldugunda ¢alisanin memnuniyetsiz oldugu
goriilmektedir. Bir ¢alisanin memnun olup olmadigi, motivasyon faktorlerine baglidir. Teori,
1$ doyumunu incelemek i¢in en faydali model olarak kabul edilmistir (Robbins, 2005).

2.3.2.1.3. X ve Y teorisi (Douglas McGregor) (1960). Yo6neticilerin ¢alisanlarla
ilgilenme seklini gérdiikten sonra, McGregor (1960), yoneticinin insanin dogast hakkindaki

gorlisiiniin belirli bir varsayimlar grubuna dayandigi ve bu varsayimlara gore astlarina yonelik
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davraniglarini sekillendirme egiliminde oldugu sonucuna varmistir. Teori X varsayimlari
sunlardir: Insanlarin genel olarak isten hoslanmayan dogal bir yapis1 vardir, degisime agik
degillerdir, sorumluluk ve risk almak istemezler. Eger yapabilirlerse gérev yapmaktan
kaginirlar. Bu nedenle ¢alisanlar zorlanmali, kontrol edilmeli, yonlendirilmeli ve
cezalandirilmalidir. Teori Y varsaymmlari ise sunlardir: insanlarda calisma istegi ve azmi
vardir, kendilerine yol ¢izebilir ve dogru se¢imler yapabilir, kendilerini kontrol edebilir ve
sorumluluk alabilirler. Cogu insan (is ortamina bagli olarak) bir doyum kaynagi olarak is
bulur. Cogu kurulusta ¢alisanlarin tam potansiyellerinden yararlanilmaz.

Bu varsayimlar, bir organizasyonun yapilandirilmasinda yansitilan giiclii davranig
modelleri olarak islev goriir. Teori-X varsayimlarina inanan yonetim, kisitlayici disipline ve
yaygin kontrollere sahip sopa-havug¢ yaklasimi esasli firmalar yaratir. Teori-Y inananlari,
calisanlarini giiclendiren giivene dayali firmalar yaratir (Luthans, 2005).

2.3.2.1.4. Basari teorisi (David McClelland, 1961). McCelelland, 1961 yilinda
kaleme aldig1 “Basaran Toplum” isimli kitabiyla bazi insanlarin basarili olmak i¢in i¢lerinde
zorlayici bir giice sahip oldugunu dile getirmistir. McCelland’a gore bu insanlar basarinin
getirecegi ddiillerden ziyade kisisel basar1 i¢in ¢aba sarf ederler. Daha 6nce yapildigindan
daha iyi ya da daha verimli bir seyler yapmak isterler, bu yiizden daha zor isleri tercih ederler.

McCelland tiim ¢alisanlarin iginde olan {i¢ temel motive unsurun oldugunu belirtir. Bu
unsurlar birbiriyle iliskili ii¢ gereksinimi (basari, gii¢ ve aidiyet) veya amaci igerir. 1. Basari
gereksinimi: Calisanlarda zorlu hedefler koyma ve gergeklestirme konusunda gii¢lii bir ihtiyag
vardir. Hedeflerine ulagsmak ic¢in hesaplanan riskleri alir, gelisimleri ve basarilar1 hakkinda
diizenli olarak geribildirim almayi sever, genellikle yalniz ¢alismaktan hoslanir. 2. Giig
gereksinimi: Calisanlar bagkalarini kontrol etmek ve etkilemek ister, argiimanlar1 kazanmay1
sever, rekabet etmeyi ve kazanmay1 sever, taninmak ve sohret ister. 3. Aidiyet gereksinimi:

Calisanlar bir gruba ait olmak ister, sevilmek ister ve grubun geri kalaninin yaptiklarim
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yapmak ister, rekabet yerine igbirligi isterler; yiiksek risk almak istemezler ve belirsizligi
sevmezler.

McClelland, cinsiyet, kiiltiir veya yasimiz ne olursa olsun, hepimizin ii¢ motive edici
itici glicimiiz oldugunu ve bunlardan birinin baskin motive edici itici giiclimiiz olacagini
belirtmektedir. Bu baskin, motive edici biiyiik dl¢iide kiiltiiriimiize ve yasam deneyimlerimize
baghdir (Luthans, 2005).

2.3.2.2. Siireg teorileri. Igerik teorilerinin aksine, siire¢ teorileri “motivasyonun nasil
gerceklestigi” ile daha fazla ilgilidir. Bilissel kuramdan “beklenti” kavrami, is doyumu
teorilerinde baskin bir rol oynamaktadir. Boylece, siire¢ teorileri ihtiya¢ ve hedeflerin bilissel
olarak nasil yerine getirildigini ve kabul edildigini aciklamaya ¢alisir (Luthans, 2005). Baslica
siire¢ teorileri asagida incelenmistir.

2.3.2.2.1. Esitlik ve adillik teorisi (J. Stacey Adams, 1963). Adams (1963) tarafindan
gelistirilen esitlik ve adillik teorisi, derinde yatan ve degisken faktorlerin bir ¢alisanin isleriyle
ve igverenleriyle iligkilerini degerlendirmelerini ve algilarini etkiledigini kabul eder.
Calisanlarin bir isle ilgili sarfettikleri ¢aba (girdi), ile o isten elde ettikleri kazanimlar1 (sonug)
tarttiklarini ve kendi girdi-¢ikt1 oranlarini ile diger galisanlarin girdi-¢ikt1 oranlariyla
karsilastirdiklarini 6ne siirmektedir. Eger kendi oranlariyla bagkalarinin oranlari esit olarak
algilarlarsa bir esitlik durumunun var oldugu sdylenir (Robbins, 2005).

Teori, girdilerinin ¢iktilardan daha biiyiik oldugunu diisiiniiyorlarsa caliganlarin hem
isleriyle hem de igverenleriyle ilgili olarak motivasyonlarinin azaldigi inancina
dayanmaktadir. Calisanlarin buna farkli yollarla cevap vermesi beklenebilir. Ornegin
motivasyon bozuklugu (genellikle ¢alisanlar girdiler ve ¢iktilar arasindaki esitsizligi algiladig
Olctlide), azaltilmis ¢aba, hognutsuzluk vb. (Robbins, 2005).

2.3.2.2.2. Vroom’un beklenti teorisi (1964). Victor H. Vroom (1964) tarafindan

gelistiren beklenti teorisi, bir kisinin belirli bir sekilde davranmasinin davranisla ayni
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zamanda olusan psikolojik sonuglarla iligkili oldugunu belirtmistir. Vroom’a gore bir
calisanin davranisini belirleyen motivasyon, bu davranis sonucundaki beklentilerdir.
Calisanlar bir hedefleri oldugunda ve bu hedefe ulasacaklarina inandiklar1 zaman motive
olacaklardir. Vroom motivasyonu ii¢ faktoriin (Basdeger, beklenti ve aragsallik) bir tirtinti
olarak gormektedir. Basdeger, bir bireyin belirli bir ¢ikti i¢in tercih ettigi (veya deger, tesvik,
tutum ve beklenen fayda) giictidiir. Beklenti, belirli bir gabanin belirli bir sonuca yol agmasi
olasiligini ifade eder. Aragsallik ise, birinci seviye bir sonucun istenen ikinci seviye bir
sonuca ne derece yol agabilecegidir. Ornegin bir insan terfi almak igin daha yiiksek bir
performans sergilemeye motive olur. Vroom, ¢esitli bireysel ihtiya¢ ve motivasyonlarin
onemini kabul eder. Ornegin calisan davranisini etkilemek icin kullanilan 6diillerin bireyler
tarafindan degerlenmesi gerekmektedir. Sonug olarak bireyin yani motivasyonu, kisinin
amaca ulasacagina doniik beklentisi ile o amaca yonelik kisinin verdigi degerin (valence) bir
bilesiminden olusmaktadir. Vroom’a gore ikisinden birinin olmamasi halinde eyleme
gecilmesi ¢ok zor olmaktadir (Robbins, 2005).

2.3.2.2.3. Hedef belirleme kurami (Edwin Locke, 1968). 1960’11 yillarin sonuna
dogru Edwin Locke tarafindan gelistirilen hedef belirleme teorisi, amag olarak ifade edilen
niyetlerin i motivasyonu ve memnuniyetinin 6nemli bir kaynagi olabilecegini savunmaktadir.
Bazi 6zel hedefler performansin artmasina neden olur. Ornegin, zor hedefler kabul
edildiginde, kolay hedeflerden daha yiiksek performansla sonuglanir. Benzer sekilde, “belirli

29 ¢

zor” hedefler, “genellestirilmis™ “en 1yisini yapin” hedeflerinden daha yiiksek diizeyde bir
cikt1 iiretir. Ayrica, insanlar hedeflerine ne kadar 1yi ulastiklar1 konusunda geri bildirim
aldiklarinda daha iyisini yapacaklardir ¢linkii geribildirim yaptiklari ile yapmak istedikleri
arasindaki uyusmazliklari tespit etmeye yardimer olmaktadir (Robbins, 2005).

2.3.2.2.4. Is ozellikleri teorisi (Hachman ve Oldham) (1975). Hackman ve Oldham

(1975) tarafindan ortaya atilan is 6zellikleri teorisinin orijinal formiilasyonu, isin yeniden
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tasarlanmasinin sonuglarinin birka¢ moderator tarafindan etkilendigini savunmaktadir. Bu
moderatorler arasinda kayda deger olan, gesitli bireylerin veya calisanlarin kisisel veya
psikolojik gelisim arzulari arasindaki farklardir. Is 6zellikleri, bireyin ¢alisaninin isinin
Ozellikleridir ve bireyin orgiitteki kendi roliinii nasil algiladigini sekillendiren gorevlerdir.
Gorevlerin netligi daha fazla is doyumu saglar. Daha biiyiik rol netliginin, islerinden daha
memnun, olacagi ve isinde 6zverili ¢alisanlar yaratmasi beklenir. Teori 6ziinde ii¢ kritik
psikolojik durumu (tecriibeli anlamlilik, sonuglara iliskin sorumluluk ve gercek sonuglari
bilme) etkileyen beg temel is 6zelliginin (beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, isin 6nemi, 6zerklik
ve geri bildirim) oldugunu belirtir. Bunlar da sirayla is sonuglarini (is doyumu, devamsizlik, is
motivasyonu, vb.) etkilerler. Arastirmalar, 6zellikleri motive etme bakimindan zengin olan
islerin (isin 6nemi vb.), calisanlar arasinda psikolojik durumlari tetikledigini (6rnegin, isle
ilgili anlamlilig1) ve dolayisiyla istenen sonuglarin olasiligini artirdigini ortaya koymaktadir.
Ornegin, bir gérevin énemi, etkin performansa yol agan ¢alismanim anlamlilig duygusunu
atesleyebilir (Robbins, 2005).

2.3.3. Is doyumunu etkileyen faktérler. Arastirmalar is doyumunu etkileyen gesitli
bireysel ve orgiitsel faktorlerin bulundugunu ortaya koymustur. Blegan (1993) yas, egitim,
deneyim ve kontrol odag1 gibi bireysel faktorler ile denetimei iletisimi, baglilik, stres,
ozerklik, taninma, rutinlestirme, is arkadaslar1 arasindaki iletisim, esitlik ve profesyonellik
gibi orgiitsel degiskenlerin i doyumunu belirleyicisi olarak tanimlamistir. Bozkurt ve
Bozkurt (2008) is doyumuna etki eden 10 faktorii su sekilde belirtmektedir: birimler ve
bireyler arasindaki iletisim diizeyi, 6rgiitiin yonetilme bigimi, 6rgiit icerisindeki arkadaslik
ortami, ¢alisanlarin liderler/yoneticiler tarafindan takdir edilme ihtiyaclarinin varligi,
calisanlarin aldiklari iicret, terfi olanaklarinin olup olmamasi ve terfi siirecinde adaletli bir
yaklasimin bulunmasi, orgiitiin fiziksel kosullarina dayali olanaklar, periyodik olarak yapilan

denetimler, orgiitlin sahip oldugu yap1 ve orgiit icerisinde isgoren devir hizinin yiiksek olmast
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ile bunun beraberinde getirecegi olumsuz sonuglar seklindedir. Snipes ve digerleri ise (2005)
1$ doyumunun yoneticiden memnuniyet, is, iicret, ilerleme olanaklari, is arkadaslar1 ve
miisteriler de dahil olmak {izere ¢esitli yonlerden olustugunu belirtmistir. Bu ¢alismanin
amagclar1 dogrultusunda 6gretmenlerin is doyumunu etkileyen i¢ ve dis faktorler asagida
incelenmistir.

2.3.3.1. Bireysel faktorler ve is doyumu arasindaki iliski. Literatiirde 6gretmenlerin is
doyumunu etkileyen faktorlerle ilgili ¢esitli arastirmalar yapilmistir. Bazi ¢caligmalar,
Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri ile demografik 6zellikleri arasindaki iligkisini
arastirmustir. Ogretmenlerin is doyumu ile ilgili olarak en ¢ok arastirilan demografik
ozellikler; cinsiyet, yas, meslekteki hizmet siiresi ve okuldaki gorev siiresidir.

2.3.3.1.1. Cinsiyet. Ogretmen cinsiyeti ile is doyumu arasindaki iliskiyi arastiran
calismalar kesin bir sonuca ulasamamistir. Baz1 arastirmalar, kadin 6gretmenlerin erkek
meslektaslarina gore daha yiiksek bir is doyumuna sahip olduklari sonucuna varmigtir
(Bogler, 2001; Bolin, 2007; Kumas & Deniz, 2010). Kumas ve Deniz (2010) kadin
ogretmenlerin icsel ve digsal is doyumlarinin erkek 6gretmenlere gore daha yiiksek olmasinm
sosyo-kiiltiirel ve sosyo-ekonomik gerekgelerle agiklamistir. Ornegin Kumas ve Deniz’e gore
ozellikle 6gretmenlik mesleginin kadinlara daha uygun olmasina yonelik genel toplumsal
algiin kadin 6gretmenlerin iy doyumunu etkilemesi diisiiniilebilir.

Ote yandan, baz1 arastirmalar ise erkek dgretmenlerin kadin 6gretmenlerden daha
yiiksek is doyumuna sahip oldugu sonucuna varmistir (Bishay, 1996; Crossman & Harris,
2006; Kinali, 2000). Bishay (1996) gerceklestirmis oldugu genis veri incelemesinde kadin
O0gretmenlerin genel olarak daha diisiik is doyumu diizeylerini bildirdiklerini bulmustur.
Bishay’a gore bunun nedeni kadinlarin kendilerine verilen evrak yiikiiniin oldukg¢a fazla

oldugunu diisiinmeleri olabilir. Ote yandan, kadinlar evde daha fazla sorumluluga sahipse, bu
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ayni zamanda ev ve is baskisini tasiyan kadinlar i¢in is doyumu seviyelerinin azalmasina
katkida bulunabilir (Bishay,1996).

Bununla birlikte bazi aragtirmacilar is doyumu agisindan kadin ve erkek 6gretmenler
arasinda bir fark bulamamustir (Tok & Bacak, 2013; Perrachione, Peterson ve Rosser 2008;
Bhat, 2018; Ayan, Kocacik ve Karakus, 2009; Avsaroglu, Deniz ve Kahraman, 2005; Tasdan
& Tiryaki, 2008; Kagan, 2010; Gengtlirk & Memis, 2010). Oshegbami (2000) tarafindan
tiniversite 6gretim tiyeleri lizerinde yapilan ¢alismada cinsiyetin tiniversite 6gretmenlerinin is
doyumu ile dogrudan bir iligkisinin olmadigin1 bulmustur. Fakat cinsiyet ile unvan etkilesim
iligkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Genel olarak, kidemli 6gretim liyeleri veya
profesor bayan akademisyenlerin kendi karsiliklar olan erkek akademisyenlerden daha fazla
is memnuniyetine sahip olduklari anlagilmistir (Oshegbami, 2000). Ozetle, cinsiyetin
Ogretmen is doyumunun anlamli ve 6ngoriilebilir bir belirleyicisi olmadigi goriilmektedir.

2.3.3.1.2. Yas. Aragtirmacilar 68retmen yasi ile is doyumu arasindaki iliski hakkinda
kesin sonuglar bulamamistir. Shead (2010) tarafindan yapilan bir ¢calismada yasin 6gretmen is
doyumunu etkileyen tek degisken oldugu bulunmustur. Bu ¢alismada is doyumu ile ters
orantil1 bir iligkisi oldugu; yani gen¢ 6gretmenlerin islerinde daha yiiksek doyuma sahip
olduklar1 tespit edilmistir. Ote yandan, Bishay (1996) bu bulgunun tam aksine égretmen is
doyumunun yagsla birlikte arttig1 sonucuna varmistir. Benzer sekilde, Saner ve Eylipoglu
(2012) tarafindan Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’nde yiiksekdgretimde gorev yapan 6gretim
gorevlileri lizerinde yapilan ¢aligmada, yasli 6gretim gorevlilerinin is doyum diizeylerinin
geng yas gruplarindan daha yiiksek oldugu bulunmustur. Tok ve Bacak (2013) tarafindan bir
calismada 41 yas ve tstlindeki ilkdgretim d6gretmenlerinin diger yas gruplarindaki
ogretmenlerden daha anlamli ve daha yiiksek seviyede is doyumuna sahip olduklari
belirlenmistir. Ote yandan, Demirtas (2010) tarafindan yine ilkdgretim dgretmenleri iizerinde

yapilan ¢alismada ise yas acisindan ortalamalar arasinda anlamli bir fark ortaya ¢ikmistir. 36-
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40 yas grubunun en yiiksek ortalamalara sahip oldugu; 41 yas ve iistii grupta ise en diisiik
ortalamalar oldugu anlasilmistir. 26-30 yas grubundaki ortalama is doyumu diizeyi, 41 yas ve
istii hari¢ diger yas gruplardan daha diisiik oldugu anlasilmistir. Sonuglar, bes yillik (26-30
yas) baslangi¢ asamasinda diisiik olan is doyumu seviyesinin, 6nlimiizdeki asamalarda artis
egiliminde oldugunu gostermistir. 40 yasindan sonra is doyumu agisindan dikkate deger bir
diisiis goriilmiistiir. Hizmet siiresi ve brans degiskenleri agisindan anlamli bir fark
bulunamamustir (Demirtas, 2010). Ogretmenlerin is doyum diizeyleri yaslarina gére anlamli
bir farklilik gostermektedir. Kumags ve Deniz (2010) tarafindan yapilan bir ¢caligmada 20-25
yas araliginda yer alan 6gretmenlerin is doyum seviyelerinin diger yas gruplarinda (26-30; 31-
40 ve 41 ve lizeri) yer alan 6gretmenlere gore anlamli seviyede daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Unverdi (2016) tarafindan yapilan bir ¢alismada 21-25 yas gretmenlerin is
doyumlarinin 31-35 yas ve 36-40 yas grubu dgretmenlerden anlamli bir sekilde yiiksek
oldugunu bulunmustur. Ayrica 26-30 yas 6gretmenlerin i doyumlarinin 31-35 yas grubu
ogretmenlerden daha anlamli bir sekilde yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Bazi arastirmacilar ise gretmen is doyumunun yasla bir iligki gostermedigini tespit
etmislerdir (Eddins, 2012; Bhat, 2018). Ayan ve digerleri (2009) ve lise 6gretmenleri ile
Avsaroglu vb. (2005) meslek lisesi 6gretmenleri lizerinde yaptiklari arastirmalarda da yasin
Ogretmenlerin is doyumlarinin belirlenmesinde 6nemli bir faktér olmadigi anlagilmastir.

Bunun yaninda bir takim arastirmacilar ise is doyumu ve yas arasinda “U” iligkisi
oldugunu ileri siirmiislerdir. (Clarke, Oswald ve Warr 1996; DeSantis & Durst, 1996). “U”
iliskisinde, meslegin ilk ve son yillarinda yiiksek is doyumu yiiksek seviyede iken orta
yillarda daha diisiik olmaktadir. ingiltere’de 5000°den fazla galisan iizerinde arastirma yapan
Clarke ve digerleri (1996) is doyumunun geng ¢alisanlar arasinda yiiksek oldugunu ve 20 ile
30 yaslar arasinda diistiigiinii, 40’1 yaslarinda ayn1 seviyeye yiikseldigini ve 50’11 ve 60’11

yaslarda da daha yiikseklere ¢iktigini tespit etmislerdir. Clarke ve digerleri (1996) gore ileri
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yaslarda bulunan is doyumunun bir takim nedenlerden kaynaklanabilecegini belirtmistir: A)
Daha yash calisanlar, zaman i¢inde beklentilerini diislirmiis ve daha memnun olmay1
O0grenmis olabilir. B) Mutsuz yash ¢alisanlarin daha erken yasta emekli olmalar ve isgiiciinii
terk etmeleri daha muhtemel olabilir. C) Daha yasl ¢alisanlar, isleri degistirmek ve sonunda
mutlu olacaklar1 bir pozisyonda olmak i¢in daha fazla zamana sahip olabilirler. D)
Uzunlamasina ¢alismalarin olmayisi nedeniyle geng ve yash ¢alisanlar arasindaki farklar
nesiller aras1 bir farktan kaynaklaniyor olabilir.

2.3.3.1.3. Kidem. Arastirmalar 6gretmen is doyumu ile hizmet siiresi arasindaki
iligkiyle ilgili ¢eligkili sonuglar bulmustur. Bir takim arastirmacilar is doyumu ile hizmet
siiresi arasinda anlaml1 bir iliski oldugunu tespit etmistir. Ornegin, Gengtiirk ve Memis (2010)
11 y1l ve daha fazla tecriibesi olan 6gretmenlerin, 1-5 yil tecriibesi olan 6gretmenlerden
anlamli ve yiiksek seviyede genel ve igsel is doyuma sahip olduklarini bulmustur. Bishay
(1996), bir 6gretmenin egitim alaninda ne kadar uzun siire ¢alisirsa is doyumunun o kadar
arttigin1 bildirmistir. Ilgan, Parylo ve Sungu (2015) benzer sekilde bir 6gretmenin egitim
alaninda kalmay1 ne kadar uzun siire segtiyse kariyerini degistirmeden 6gretmenlikten emekli
olacagini eklemistir.

Ote yandan, bazi arastirmalar ise bes yildan daha az bir hizmet siiresi olanlarin on yil
veya daha uzun siire 6gretmenlik yapanlara gore islerinde daha az doyum diizeyi
bildirdiklerini bulmustur (Agho, Mueller ve Price, 1993; Crossman & Harris, 2006). Bununla
birlikte diger calismalarda ise 6gretmenlerin is doyumu ile hizmet siiresi arasinda herhangi bir
anmali iliski bulunamamustir (Kniveton, 1991; Zembylas & Papanastasiou, 2004; Ladebo;
2005; Demirtas, 2010).

Gaziel’ e (2004) gore o6gretmenlerin is doyumu ve hizmet siireleri arasindaki iliskiye
gore cesitli bulgularin olasi bir nedeni, 6gretmenlerin bu hedeflere ulastiklarinda hedefe

yonelik ve tatmin olmalaridir. Bogler’e (2001) gore egitim siirekli degisen bir alandir ve bu
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nedenle hedefler siirekli degismekte ve 6gretmenlerin kisisel basarilarin1 6lgmelerini
zorlastirmaktadir. Meslege yeni baglayan ogretmenler, gerekli degisiklikleri gergeklestirecek
kadar uzun siire bulunmazken, on yildan fazla siirede meslegini yapan d6gretmenler bir dizi
degisiklik gormiislerdir. Hedefler siirekli degistiginde, hedeflere ulasmak zordur.
Ogretmenlerin is doyumu ve hizmet siireleri ile ilgili arastirma bulgularindaki farkliliklarn
bir diger olas1 nedeni, 6gretmenlerin maaslarinin yillar i¢inde ¢ok az artmis olmasidir (Evans,
1997).

Bununla birlikte bazi ¢alismalar ise 6gretmenlerin is doyumu ile hizmet siiresi
arasinda anlamli bir iligki bulamamistir (Demirtas, 2010; Kagan, 2010; Kumas & Deniz,
2010; Avsaroglu ve digerleri. 2005; Tasdan & Tiryaki, 2008).

2.3.3.1.4. Okulda ¢alisma siiresi. Calismalar, ayni okulda bir 6gretmenin uzun siire
kalmasinin is doyumu ile pozitif iliskili oldugunu ortaya koymustur (Crossman & Harris,
2006; Miller, Brownell ve Smith, 1999). Crossman ve Harris (2006) ayni okulda uzun siire
geciren 0gretmenlerin sonugta 0gretmenlik islerinden daha memnun olduklarini belirtmistir.
Harris’e gore bunun bir nedeni belirli bir okuldaki y1l sayisi arttik¢a, 6gretmenlerin okul
ortamindaki zorluklarla basa ¢ikma becerilerini kazanmalar1 olabilir. Bu, ayn1 okulda uzun
yillar ¢alismis 6gretmenlerin, ¢evrelerinin zorluklariyla basa ¢ikma becerilerini gelistirmek
i¢in yeterli firsat bulduklarmni agiklayabilir. Ogretmenler uzun siire ayn1 okulda gorev
yaptiklarinda okul miidiirleri ile birlikte calismakta ve ayrica 6grenciler ve meslektaslarla
samimi olarak iliski kurmaktadirlar.

2.3.3.1.5. Egitim durumu. Ogretmenlerde is doyumunu etkileyen faktdrlerden birisi
de 6gretmenlerin egitimli oldugu varsayilmaktadir. Sargent ve Hannum (2003) tarafindan
yapilan ¢alismada 6gretmenlerin akademik basarilari ile 6gretmenlerin kendi kendine
bildirilen is doyumu arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Bu ¢aligmalarin her birinin

sonuglari, bir 6gretmenin kariyerinin arttik¢a is doyumunun azaldigini géstermektedir. Master
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veya doktora yapan veya cesitli uzmanlik egitimi alan 6gretmenlerin daha diisiik egitim
seviyesine sahip d6gretmenlerden daha az is doyumuna sahip olduklar1 anlagilmistir. Bu
bulgulara ek olarak, baz1 arastirmacilar, ileri diizeyde lisans dereceleri almis daha nitelikli
Ogretmenlerin, diger kariyer firsatlarini arastirmak i¢in 6gretim alanindan ayrilma olasiliklari
daha yiiksek oldugunu ileri siirmiislerdir (Darling-Hammond, 1984). Ote yandan Tok ve
Bacak (2013) tarafindan yapilan bir ¢alismada 6n lisans mezunu 6gretmenlerin lisans mezunu
ogretmenlerden anlamli ve daha fazla is doyumuna sahip olduklari bulunmustur. Bununla
birlikte Kagan (2010) tarafindan rehber 6gretmenler ilizerinde yapilan bir ¢alismada egitim
degiskenine (lisans ve lisansiistii) gore 6gretmenlerin is doyumu seviyeleri arasinda anlamli
bir farklilik olmadigi bulunmustur.

2.3.3.2. Orgiitsel faktorler ve is doyumu arasindaki iliski. Orgiitsel faktorlerle ilgili
en ¢ok arastirilan konularin baginda maas ve tazminat gibi maddi konular gelmektedir.
Cockburn’ a (2000) gére maas 6gretmenlerin is doyumunu ve performansini etkileyen en
onemli kriterlerden biridir (Cockburn, 2000). Maasin yaninda, saglik sigortast primleri,
emeklilik planlari, ticretli hastalik izni, kolej veya kurs kredisi geri 6demeleri ve yer
degistirme geri ddemeleri gibi tesvikler de 6gretmenler lizerinde etkilidir. Bununla birlikte, bu
tesvikler i doyumu konusunda diisiik bir maas almanin olumsuzlugunun iistesinden gelmek
igin yeterli olmayabilir. Ogretmenler maagmin az olmasi halinde is doyumu diisebilir
(Cockburn, 2000). Dinham (1995), 6gretmenlerin, mesleklerine harcadiklar1 zaman ve
cabanin maaglarina dogrudan yansidigini diisiindiiklerinde, daha yiiksek diizeyde is doyumuna
sahip olma egiliminde olduklarini belirtmektedir. Bazi arastirmacilar diisiik maasin
O0gretmenlerin meslegi birakma nedenlerinden biri oldugunu bulmuslardir (Gonzalez ve
digerleri, 2008; Ingersoll & Smith, 2003).

Buna karsilik, bazi arastirmalar ise is doyumu ile maas ve diger maddi imkanlar (ek

ticretlerin, tazminatin ve diger ddiiller) arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli
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olmadigini ortaya koymustur (Tillman & Tillman, 2008; Sylvia & Hutchinson, 1985; Perie &
Baker, 1997; Sargent & Hannum, 2003). Abd-el-Fattah’ a gére (2010) bunun bir agiklamasi,
O0gretmenlerin meslege girerken belirli bir beklentiye sahip olmalar1 ve beklenenleri aldiklari
siirece, islerinden memnun kalmalaridir. Bu hem kamu hem de 6zel okul 6gretmenleri i¢in
gecerlidir (Gius, 2015). Ozetle 6gretmen is doyumu ile maas ve menfaatler arasindaki iliski
konusunda net bir fikir birligi bulunmamaktadir.

Okul ortamu ile ilgili bir dizi faktoriin 6gretmenlerde is doyumunu etkiledigi
varsayillmaktadir. Okul ortamu ile kastedilen 6gretmenlerin kendi iglerinde yeterli 6zerklik ve
yetkiye sahip olup olmadiklari, 6gretmenler arasindaki iletisim, ¢caligma kosullari, 6grenci
davranigi, ebeveynlerle iliskilerdir (Abu-Taleb, 2013). Sinifta 6gretmenleri desteklemeyen,
giiclendirmeyen yeterli kaynaklar1 vermeyen, teknolojik imkanlar1 ulagmalar1 kisitlayan
politikalar ve yoneticiler i doyumunun azalmasina ve stresin artmasina yol agmaktadir.
Arastirmalar kurumlarin siirekli mesleki gelisim ve arastirma firsatlar1 sundugunda
ogretmenlerin i doyumunun daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Cockburn, 2000). Bogler
ve Nih (2012) 6gretmenlerin gii¢lendirilmesi, orgiitsel destek ile is doyumu arasindaki iliskiyi
arastirmiglardir. Arastirmanin sonuncunda, 6gretmenlerin gili¢lendirilmesinin algilanan
orgiitsel destek ve is doyumu arasindaki iligkilere aracilik ettigini ve i doyumuna yiizde
30’dan fazla katkida bulundugunu ortaya koymustur. Arastirmacilar ayrica 6gretmenin
giiclendirilmesinin ig¢sel ve dissal is doyumu ile farkli iligkiler gosterdigi not etmislerdir.
Ogretmenlerin igsel doyumunu 6ngéren giiclendirmenin en etkili boyutu, psikolojik yonelimli
bir degisken olan 6z yeterlilik; dissal is doyumunu 6ngoéren en giiglii boyutunun ise sosyolojik
yonden bir degisken olan statii ve saygi kazanilmasi oldugu anlagilmistir.

Ote yandan Bishay (1996) tarafindan yapilan bir calismada 6gretmenlerin is
doyumunu etkileyen en 6nemli faktorlerden birinin is sorumlulugu oldugu anlasilmistir. Cok

fazla sorumlulugu (6grencilere ek ders verme, veli toplantilara bagkanlik etme, kliip
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baskanlig1 yapma, siif 6gretmenligi yapma, miidiir yardimcilig1 yapma, vb.) olan
O0gretmenlerin, daha yliksek is doyumuna sahip olduklar1 anlagilmistir. Okuldaki islere daha
fazla dahil olma, 6gretmenlerin yetkilerini artirmakta ve bu da sonugta daha yiiksek is
doyumuna yol agmaktadir. Bishay, 6te yandan fen, teknoloji, miihendislik ve matematik
O0gretmenlerinin, diger branslardaki 6gretmenlerden daha yiiksek bir is doyumu saglama
egiliminde olduklarini bulmustur. Bishay’a gore bir okulun odagi fen ve matematik ise,
paydaslarin algis1 fen ve matematik 6gretmenlerinin diger derslerden daha 6nemli oldugu
olabilir. Bishay (1996), fen ve matematik 6gretmeninin diger derslere kiyasla not vermek ve
tamamlamak i¢in daha az evrak isine sahip olabilecegini belirtmistir. Nizam ve Adil (2014)
Pakistan’da goérev yapan 280 ilkokul ve ortaokul 6gretmeni iizerinde yapmis oldugu
arastirmalarinda; demografik degiskenler (yas, cinsiyet, tecriibe, medeni hal ve egitim
durumlarini) kontrol edildiginde 6z yeterlik hari¢ diger orgiitsel degiskenlerin (mesleki stres,
giiclendirme, kisilerarasi iliskiler ve ¢alisma kosullar1) 6gretmenlerin iy doyumunu
istatistiksel olarak anlamli sekilde etkiledigini bulmuslardir. Arastirma, kisilerarasi iliskilerin,
Ogretmenin i$ doyumunu tahmininde en 6nemli olumlu etkisinin oldugunu ortaya koymustur.
Ogretmenler arasindaki 6grenme ortanmi genellikle okula daha az baglantili olan
Ogretmenlerin 1yi olan 68rencilere performansi i¢in akademik ac¢idan etkili fikirlerini
paylasmaya katilmasini motive ettigi anlasilmigtir.

Birtakim arastirmalar okul tipi veya 6gretmenin branginin is doyumu tizerindeki
etkilerini arastirmiglardir. Kagan (2010) 6zel okullarda calisan 6gretmenlerin resmi okullar
ve Rehberlik ve Arastirma Merkezlerinde ¢alisan 6gretmenlere gore anlamli ve yiiksek
seviyede is doyumuna sahip olduklarin1 bulmustur. Kumas ve Deniz (2010) ilkogretim ve
liselerde yapmis oldugu calismada 6gretmenlerin is doyum seviyelerinin ¢alistiklar1 okul
tipine gore anlamli seviyede farklilik gosterdigini; ilkdgretim birinci ve ikinci kademede

(ortaokul) calisan 6gretmenlerin is doyum seviyelerini liselerde ¢alisan 6gretmenlere gore
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daha yiiksek oldugu bulmuslardir. Gius (2015), 6zel okul 6gretmenlerinin, devlet okulu
O0gretmenlerinin meslektaslarina gore “cok daha memnun” oldugunu bulmuslardir.
Aragtirmaciya gore sebep, 6zel okullarin, devlete dayali degerlendirme sinavlar1 ve devlet
finansmanini azaltma gibi kamu egitim sistemi okullarinda sorun yaratan ¢esitli problemlerle
miicadele etmeleri gerekmemesidir. Ote yandan, Bhat (2018) tarafindan lise 6gretmenleri
tizerinde yapilan bir ¢alismada is doyumu bakimindan devlet ve 6zel okullar arasinda 6nemli
bir fark olmadig1 bulunmustur. Kumas ve Deniz (2010), arastirmalarinda 6gretmenlerin i
doyum seviyelerinin gorev yaptiklari bransa gore anlamli bir fark gosterdigini; fen bilimleri
Ogretmenlerinin is doyum seviyelerinin diger branslardan ¢cok daha diisiik oldugunu
bulmuslardir. Bir takim arastirmalar brans ile i doyumu arasinda herhangi bir iliski
bulamamistir (Demirtas, 2010).

2.3.3.3. Is doyumu ve liderlik arasindaki iligki. Birgok ¢alisma ortaminda yapilan
deneysel ¢alismalar, liderligin ¢alisanlarin is doyumunu biiyiik dlciide etkiledigini
gostermistir. Okul ortamlarinda da yapilan arastirmalar, bir miidiiriin liderlik tarzinin
ogretmenlerinin ig doyumu tizerinde oldukga etkisi oldugunu bulmustur (Nguni ve digerleri,
2006; Hulpia, Devos ve Rosseel, 2009; Korkmaz, 2007). Ogretmenlerin okul ortaminda karar
verme siirecine dahil edildiklerinde, siniflarinda daha fazla 6zerklige sahip olduklarinda
destekleyici ve etkili bir liderlik sergileyen miidiire sahip olduklarinda islerinde daha ytiksek
is doyumuna sahip olduklar1 anlagilmistir (Hulpia ve digerleri, 2009; Tillman ve Tillman,
2008). Bu bulgular, miidiirlerin 6gretmenlerinin memnuniyeti izerinde dogrudan veya dolayli
bir etkiye sahip olma ihtimalini desteklemektedir (Hulpia ve digerleri, 2009;). Okul
miidiirlerinin 6gretmenleri birey olarak dikkate aldiklari, cabalarina 6nem verdikleri ve
sorunlariyla yakindan ilgilendiklerinde 6gretmenlerin islerini ve mesleklerini daha ¢ok

sevdikleri anlagilmistir (Tillman & Tillman, 2008).
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Bir¢ok arastirmaci, okul miidiiriiniin okuldaki bir liderlik rolii oldugu konusunda
hemfikirdir (Darling-Hammond, 2003; Fullan, 2010; Sergiovanni, 1995). Hunter-Boykin ve
Evans (1995) okul miidiiriiniin okuldaki operasyonel ortam icin sadece temel kurallar
belirleyen kisi degil ayn1 zamanda yiiksek 6gretmen moralinden sorumlu olan kisi olduguna
deginmektedirler. Miidiirlerin liderlik davranislarinin 6nemini vurgulayan Sergiovanni
(1995), bir¢ok yonden okul miidiiriiniin herhangi bir okuldaki en 6nemli ve etkili birey
oldugunu, okulun tonunu, 6grenme ortamini, profesyonellik diizeyini ve 6gretmenlerin
moralini ve 6grencilerin ne olabilecegi veya olamayacagi konusundaki kaygi derecesini
belirleyen lider oldugunu, her zaman miidiir liderliginin basarinin anahtar1 oldugunu
belirtmektedir.

Ouyang ve Paprock (2006) tarafindan yapilan bir literatiir taramasi, Cin ve ABD’deki
Ogretmenlerin miidiirlerinden destek gérmege biiyiik 6nem verdigini ortaya koymustur. Bu
calisma ile desteklenen arastirmalar, miidiirlerin liderlik uygulamalarinin 6gretmenlerin is
doyumu tizerinde onemli bir etkisi oldugunu géstermistir. Podsakoff, Mackdenzie ve
Bommer, (1996) ilham verici liderlik sergileyen miidiirlerin 6gretmenleri daha fazla
calismaya motive edecegini ve bu da 6gretmenlerin is doyumunu etkiledigini belirtmislerdir.
Benzer sekilde Blase ve Blase (2000) okul miidiirlerinin 6gretmenlik becerilerini
gelistirmeleri i¢in firsatlar yarattig1 durumlarda 6gretmenlerin islerinden daha memnun
olduklarimni tespit etmistir.

Ogretmenin ilk bes yilinda égretmenlerin en biiyiik ihtiyaclarindan biri miidiirlerinden
duygusal destek ve giivenliktir. 10 y1l veya daha fazla deneyime sahip 6gretmenler i¢in en
biiyiik ihtiyag, asillarinin uzmanlik zenginligine saygi duymalari ve 6gretmenlerin sinifa
getirdigi deneyimdir. Ingersoll (2001), 6§retmenleri yipratan faktdrlerin baginda is
doyumsuzlugunu saymistir. Guarino, Santibanez ve Daley (2006) 6gretmenlerin ilk goreve

basladiktan sonra ilk ii¢ y1l iginde mesleklerinden ayrilmalarini etkileyen 6nemli faktorlerin
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hayal kiriklig1 veya basarisizlik duygulari oldugunu bulmuslardir. Arastirmalar bir miidiirtin
motivasyonel liderliginin 6gretmen tizerinde biiyiik bir etki yarattigini gostermistir. Midiirler,
ogretmenleri daha yiiksek bir amag i¢in motive eden katalizorlerdir. Ogretmenler kendilerinin
degerli bir seyin bir pargasi olduklarini ve kendilerinden daha biiylik bir seye katkida
bulundugunu diisiindiiklerinde, daha fazla motivasyon ve is doyumu duygusuna sahip olurlar
(Ouyang & Paprock, 2006). Covey’in (2017) ilke-Merkezli Liderlik adl1 kitabinda belirttigi
izere insanlar, degerli hedeflere ulasilmasinda kendilerinin de katkis1 olmasini arzu ederler,
anlamsiz islerde ¢alismak istemezler, kendilerini yiicelten, ilham veren, gili¢clendiren ve en iyi
taraflarini tesvik eden amag ve ilkeler isterler.

Davis ve Wilson (2000) 6gretmen motivasyonu ve miidiiriin gili¢lendirici liderligi
arasinda anlamli bir iligki oldugunu bulmuslardir. Miidiirlerin 6gretmenlere daha fazla
secenek yapma 6zglirliigii verdigi durumlarda 6gretmenlerin sinifta daha ¢ok ve 6nemli bir
etki yaptiklarin1 diistindiikleri anlagilmistir. Bogler (2001), 6gretmenlerin siniftaki 6zerklik
algisinin uzmanliklarini, 6z yeterliliklerini ve gorevlerini yerine getirme yeteneklerini
gostermelerinin bir yolu oldugunu vurgulamaktadir. Ejimofor (2009) tarafindan yapilan bir
calismada, miidiirlerin 6gretmenleri karar alma siirecine dahil etme becerileri ve
ogretmenlerin mesleki gelisimi i¢in firsatlar yaratma kabiliyetinin 6gretmenlerin is doyumu
tizerinde oldukga etkili oldugu bulunmustur.

2.4. Arastirmalar

2.4.1. Okullarda doniisiimcii liderlikle ilgili arastirmalar. Korkmaz (2007)
Ankara’da cgesitli liselerde gorev yapan 875 6gretmen iizerinde yapmis oldugu ¢alismada,
liderlik tarzinin 6gretmenlerin is doyumu ile birlikte okullarin 6rgiitsel sagligi konusundaki
etkilerini arastirmistir. Arastirmanin sonucunda, doniisiimcii liderliginin 6gretmenlerin is
doyumu {izerinde derin bir etkiye sahip oldugu; ayrica okul miidiiriiniin doniisiimcti

liderliginin dogrudan ve 6gretmenlerin i doyumu yoluyla da dolayl olarak okul sagligini
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etkiledigi anlagilmistir. Korkmaz, 6gretmenlerin meslekleri ve kisisel gelisimlerine olanak
saglayan Orgiitsel ortamda ¢alistiklarinda, meslektaglar1 ve yoneticiler arasinda iyi iliskiler
kuruldugu zaman ve okuldaki uygulamalara karar alma siirecinde yer almalarina izin
verildiginde islerinden memnuniyet duyduklarin1 vurgulamistir. Korkmaz ayrica etkilesimci
liderligin doniisiimcii liderligin tam karsit1 bir liderlik tarzinin oldugunu; okulun orgiitsel
sagligiyla negatif bir etkisi oldugunu ve okul 6gretmenlerinin etkilesimei liderlik
davranislarindan memnun olmadiklarini not etmistir.

Bulug (2009), ilkogretim okullarinda biirokratik okul yapisinin isleyisi ile okul
miidiirlerinin liderlik tarzlar1 arasindaki iliskiyi arastirmistir. Arastirmaya Ankara’da bulunan
12 ilkdgretim okulunda gbrev yapan 250 dgretmen katilmistir. Aragtirma sonucunda,
Ogretmenlerin algilarina goére okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik davranislarini sik sik,
etkilesimci liderlik davranislarini bazen ve serbest birakici liderlik davranislarini ise nadiren
sergiledikleri anlagilmistir. Ayrica, blirokratik okul yapisinin etkililigi ile doniisiimcii liderlik
arasinda anlamli ve pozitif bir iligki; etkilesimci liderlik arasinda ise herhangi anlamli bir
iliski ortaya ¢tkmamistir. Bulug’a gore bu sonuglar, okul yapisinda biirokratik kurallarin etkili
islemesi halinde okul miidiirlerinde daha ¢ok doniistimcii liderlik davraniglarinin sergiledigini;
asir1 ve engelleyici biirokrasinin hakim oldugu okullarda ise daha ¢ok etkilesimci liderligin
bulundugunu goéstermektedir.

Cemaloglu ve Kiling (2012) Sivas il merkezindeki ilkogretim okullarinda ¢alisan 244
ogretmenin katildig1 caligmada, okul miidiirlerinin liderlik tarzlar ile 6gretmenlerin orgiitsel
giiven diizeyleri arasindaki iliskiyi arastirmiglardir. Aragtirmanin bulgularina gére okul
miidiirlerinin doniisiimcii liderlik davranislarini etkilesimei liderlik davranislarina gore daha
fazla gosterdikleri bulunmustur. Liderligin alt boyutlar1 agisindan okul miidiirlerinin en fazla
(x¥=2.96) ideallestirilmis etki (davranis) ve en az laissez-faire (x=1.40) davranislarini

gosterdikleri anlasilmistir. Caligmada ayrica dgretmenlerin okulda algiladiklar giiven
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diizeyinin diisiik oldugunu ve giivenin, liderligin laissez-faire ve istisnalarla yonetim (pasif)
alt boyutlariyla negatif ve anlamli bir iliski i¢inde oldugu anlasilmistir. Arastirmacilar ayrica
okul miidiirlerinin ayn1 anda hem doniisiimcii hem de etkilesimci liderlik davraniglarini
sergileyebildiklerini not etmislerdir.

Avci (2015) Istanbul’un Avecilar ilgesinde Milli Egitim Bakanligina bagli devlet
okullarinda ve 6zel okullarda ¢alisan toplam 1117 6gretmen iizerinde yapmis oldugu
calismada okul miidiirlerinin liderlik tarzlarini arastirmislardir. Arastirma sonuglarina
bakildiginda 6gretmenlerin, okul miidiirlerinin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
ozellikleriyle ilgili olarak yiiksek diizeyde olumlu goriislere sahip oldugu anlagilmistir.
Ogretmenlerin okul miidiirlerinin déniisiimcii ve etkilesimci liderlik 6zellikleri hakkindaki
algilar1 6gretmenlerin cinsiyetine, egitim durumlarina ve mesleki kidemlerine gore anlamli
bir sekilde degismemistir. Avcl okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin
gelistirilmesi i¢in ¢aba gostermesinin okul, 6gretmen ve dgrenci basarisi i¢in oldukga ¢ok
onemli oldugu sonucuna varmistir. Bu nedenle, okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik
ozelliklerini artiracak yonetim egitimi, konferanslar, seminerler, paneller ve hizmet ici egitim
faaliyetleri gibi bilimsel toplant: etkinlikleri diizenlenmelerini; ayrica kendi aralarinda bir
araya gelmeli ve basarili liderlik 6rnekleri hakkinda konusmali, istisarelerde bulunmalarini ve
deneyimlerini paylasmalarint 6nermistir.

Akan ve Yalgmn (2015) 2013-2014 egitim-6gretim yilinda Erzincan il merkezinde
bulunan ilkokul, ortaokul ve liselerde gorev yapan 515 {lizerinde yapmis oldugu ¢aligsmada,
okul yoneticilerinin hangi liderlik tarzlarini sergilediklerini ve okul yoneticilerinin liderlik
tarzlarinin 6gretmenlerin orgiitsel bagliliklarini nasil etkiledigini aragtirmiglardir. Arastirma
sonuglaria bakildiginda 6gretmenlerin algilarina gore okul yoneticilerinin okul igerisinde
genellikle doniisiimcii liderlik davranigi sergiledikleri bulunmustur. Okul y6neticilerinin en

fazla (x=3.51) “dontisiimcii liderlik” ardindan “etkilesimci liderlik” (x=2.83) en az da
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(x=2.35) “serbest birakici liderlik” tarzin1 sergiledikleri tespit edilmistir. Ogretmenlerin
dontistimcii liderlik tarzin1 benimseyen miidiirlerden memnun olduklar1 ve ¢alisma istedikleri
anlasilmistir. Ote yandan, klasik yoneticilik tipi olan etkilesimci liderlik tarzin1 benimseyen
miidiirlerle fazla ¢alismak istemedikleri anlagilmistir. Katilimc1 6gretmenler bu tarz
miidiirlerin okul atmosferine, okul iklimine, okul kiiltiiriine ve kendilerine olumsuz bir hava
katabilecegi ve bunun da okul atmosferini olumsuz etkileyebilecegini ifade etmislerdir.
Ogretmenlerin okul miidiirlerinin déniisiimcii ve etkilesimci liderlik &zellikleri hakkindaki
algilar1 cinsiyete, egitim durumuna ve mesleki kidemlere gére anlamli bir sekilde degismedigi
tespit edilmistir. Caligsmada ayrica okul miidiirlerinin dontistimcii liderlik tarzinin
Ogretmenlerin orgiitsel bagliliklarinin anlamli bir yordayicisi oldugu anlasilmistir.
Ogretmenlerin goriislerine gore dgretmenlerin orgiitsel baghilik diizeyleri yiiksek ¢ikmugtir.
Ogretmenler orgiitsel bagliligim igsellestirme boyutuna en yiiksek katilimi gosterirken, en az
katilim1 ise 6zdeslestirme bagliligina gostermislerdir. Ogretmenler uyum baglhiligina ise orta
diizeyde katilim gostermislerdir. Dontigiimeti liderlik tarzi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonde anlamli bir iliski, is yagam kalitesi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde anlamli
bir iligki oldugu gortilmiistiir.

2.4.2. Okullarda doniisiimcii liderlik ve is doyumu iligkisini inceleyen
arastirmalar. Tok ve Bacak (2013) Denizli ili merkezinde Milli Egitim Bakanligi’na baglh
ilkogretim okullarinda ¢alisan 328 6gretmenin katildigi ¢alismada, 6gretmenlerin is doyumlari
ile midiirlerinin doniistimcii liderlik tarzlar1 arasindaki iligkiyi arastirmiglardir. Calisma
sonucunda okul miidiirlerinin Doniisiimcii liderlik davraniglarini “siklikla” ve yeterli seviyede
(M=3,67) gosterdikleri bulunmustur. Ogretmenlerin, okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik
davraniglarina yonelik algisi ile cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
edilmistir. Erkek 6gretmenlerin yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglarina yonelik algi

ortalamasinin (M=3,79) kadin 6gretmenlerden (M=3,58) daha fazla oldugu anlasiimistir.
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Ogretmenlerin, okul miidiirlerinin déniisiimcii liderlik davranislarina iliskin algis1 bakimindan
egitim, kidem ve brans degiskenleri agisindan anlamli bir fark bulunamamistir. Ogretmenlerin
i doyum seviyelerini bakildigindan 6gretmenlerin islerinden yeterli diizeyde memnun
olduklar, islerini severek yaptiklar1 anlasiimistir. Ogretmenlerin cinsiyeti ile is doyumu
arasinda anlamli bir iliskisi olmadig tespit edilmistir. Ote yandan 6gretmenlerin brans,

egitim durumu, yas ve hizmet siiresi degiskenleri ile is doyumu arasindan anlaml bir iligki
belirlenmistir. Buna gore siif 6gretmenlerini brans 6gretmenlerinden; 6n lisans mezunu
Ogretmenlerinden de lisans mezunu 6gretmenlerden; 41 yas ve tistiindeki 6gretmenlerin diger
yas gruplarindaki 6gretmenlerden ve 21 yil ve iistii hizmet siiresi olan 6gretmenlerin
digerlerinden daha yiiksek seviyede is doyumuna sahip olduklari belirlenmistir. Son olarak
okul yoneticilerinin dontisiimcii liderlik 6zellikleri ile 6gretmenlerin is doyumlari arasindan
pozitif, dogru orantili fakat diisiik diizeyde bir iliski bulunmustur.

Bogler (2001) Israil’de ilkdgretim, orta 6gretim ve liselerde cesitli okullarda gorev
yapan 745 6gretmenin katildig1 ¢aligmada okul miidiirlerin liderlik tarzinin, 6gretmenlerin is
doyumu tizerindeki etkilerini aragtirmistir. Calismanin sonucunda 6gretmenlerin meslekleriyle
ilgili algilarinin is doyumlarim giiglii bir sekilde etkiledigi anlagilmistir. En ¢ok mesleki
prestij, benlik saygisi, isyerinde 6zerklik ve mesleki kisisel gelisim algilarinin is doyumuna
katkida bulundugu tespit edilmistir. Ogretmenlerin meslek algilar1 miidiirlerin doniisiimcii
liderligine ve katilimc1 karar verme tarzina bagl olarak olumlu yonde etkilenmistir. Ayrica
miidiirlerin doniisiimcti liderlik tarzinin, 6gretmenlerin memnuniyetlerini hem dogrudan hem
de dolayli olarak pozitif; etkilesimci liderlik tarzin ise negatif yonde etkiledigi anlagilmistir.
Cinsiyet bakimindan, kadin 6gretmenlerin erkek 6gretmenlerden daha fazla memnuniyet elde
ettigi; ayrica erkek d6gretmenlerin miidiirlerini, kadin 6gretmenlerden daha fazla etkilesimci

liderler olarak algiladiklar1 tespit edilmistir.
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Griftith (2004) ABD’de 117 ilkogretim okulunda yapmis oldugu ¢alismada okul
miidiiriiniin doniisiimcii liderlik davranisinin okul personelinin ise gelmeme ve okul
performansina dogrudan etkisi ile okul personelinin is doyumu yoluyla dolayh etkisini
arastirmistir. Calismanin sonunda okul miidiiriiniin doniisiimcii liderlik davranisinin, okul
personelinin ig birakma ve 6grenci basarisindaki ilerleme ile dogrudan iligkili olmadigi
anlasilmistir. Ote yandan doniisiimcii liderligin personelin is doyumu iizerinde dogrudan
etkisi oldugunu; is doyumu araciligiyla da personelin is birakmasi (negatif) ve 6grenci
basarist (pozitif) lizerinde dolayl bir etki gosterdigi anlasilmistir. Griffith, bircok faktoriin,
okul miidiiriiniin etkisinin disindaki ise gelmeme ve okul performansi oranlarina katkida
bulundugunu ve bu da bulgular arasindaki ¢eligkiyi aciklayabilecegini belirtmistir.

Nguni ve digerleri (2006) Tanzanya’da ilkogretim okullarinda gorev yapan 560
Ogretmen lizerinde yapmis oldugu ¢alismada, doniisiimcii ve etkilesimci liderligin
Ogretmenlerin is doyumu, Orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki
etkilerini aragtirmiglardir. Calismanin sonunda, hem doniistimcii hem de etkilesimei liderligin
ogretmenlerin is doyumu, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisin etkiledigi;
doniistimcii liderligin etkisinin ¢ok daha gii¢lii olurken etkilesimci liderlik etkisinin daha zayif
oldugu anlasilmistir. Ayrica, doniisiimeii liderligin, is doyumu, orgiitsel baglilik ve orgiitsel
vatandaslik davraniginin 6ngoriilmesinde etkilesimeci liderligin etkisini anlamli bir sekilde
artirdig tespit edilmistir. Aragtirmacilar is doyumunun, dontistimcii liderligin 6gretmenlerin
orglitsel baglilig ve orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkilerinin aracisi gibi
goriindiiglinii not etmislerdir. Dontlistimcii liderlik boyutlar1 arasinda ise en ¢ok karizmatik
liderlik boyutu olan ideallestirilmis etkinin etkili oldugu tespit edilmistir.

Ejimofor (2009) Nijerya’da 518 ortaokul 6gretmeni ve 48 miidiiriiniin katilmis oldugu
calismada, okul miidiirlerinin dontistimcii liderlik becerileri ile 6gretmenlerin is doyumu

arasindaki iligkiyi aragtirmistir. Calismanin sonucunda miidiirlerin doniistimcii liderlik



57

becerilerinin dgretmenlerin is doyumunu dnemli dl¢iide etkiledigi bulunmustur. Ozellikle
midiirlerin 6gretmenlerin karar alma siirecine dahil etme becerileri ve 6gretmenlerin mesleki
gelisimi i¢in firsatlar yaratma kabiliyetinin 6gretmenlerin is doyumunu 6nemli 6l¢iide
yordadigin1 gostermistir. Ayrica, okulda ayn1 miidiirle daha fazla siiredir gorev yapan okul
ogretmenlerin miidiirlerinin liderlik tarzlarini daha ¢ok doniisiimcii olarak algiladiklart;
miidiirlerin mesleki deneyim ve cinsiyetin degiskenlerinin liderlik tarzlarinda 6nemli bir
farklilik gostermedigi anlasilmistir. Ogretmenler acisindan, ayni okulda daha uzun hizmet
stiresi olan 0gretmenlerin daha kisa kalma siiresi olanlara gore islerinden daha memnun
olduklarini ortaya ¢ikmistir. Mesleki deneyimin ve cinsiyetin i doyumu arasinda ise anlaml
bir iliski olmadig1 anlasilmistir.

Hui ve digerleri (2013) Cin’de bulunan ilkdgretim, ortadgretim ve liselerde gorev
yapan 210 6gretmen ve okul miidiiriiniin katildigi ¢alismada; 6gretmenlerin is doyumu, okul
miidiiriiniin liderlik tarzi ve miidiiriin karar verme tarzi arasindaki iligkiyi aragtirmistir. Elde
edilen bulgulara gére miidiiriin hem doniisiimeii hem de etkilesimci liderlik tarzinin 6gretmen
is doyumu tizerinde etkisi bulunmustur. Bununla birlikte, liderlik tarzlarinin is doyumu
tizerindeki dolayl: etkisi elde edilen dogrudan etkiden daha biiyiik oldugu anlagilmistir. Bunun
sebebi midiiriin liderlik tarzi ile 6gretmen is doyumu arasindaki iliskinin, miidiiriin karar
verme tarzi araciligiyla oldugu anlasilmistir. Arastirmacilara gére sonuglar, miidiiriin karar
verme tarzinin 6gretmen is doyumu arasindaki arabulucu roliinii oynadigini gostermektedir.

Amin ve digerleri (2013) Pakistan’da bir devlet {iniversitesinde ¢alisan 287 6gretim
tiyesinin katildig1 caligmada, fakiilte miidiirlerinin liderlik tarzlari ile 6gretim tiyelerinin i
doyumlar arasindaki iligskiyi incelemistir. Calismanin sonunda, 6gretim liyelerini algilarina
gore fakiilte miidiirlerinin en ¢ok dontisiimcii liderlik tarzini; ardindan etkilesimei liderlik
tarzini ve en az ise pasif kaginan liderlik tarzin1 uyguladiklar anlagilmistir. Liderlik tarzlari ile

Ogretim liyelerinin i¢sel, dissal ve genel is doyumu arasinda 6nemli iligkiler ortaya ¢ikmistir.
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Dontisiimeti liderlik tarzinin 6gretim tiyelerinin is doyumu tizerinde gii¢lii-pozitif ve
istatistiksel olarak onemli bir etkiye sahip oldugu; pasif kacinan liderlik tarzinin zayif pozitif
ve istatistiksel olarak 6nemsiz bir etkiye sahip oldugu; etkilesimci liderlik tarzinin ise nispeten
zayif negatif ve istatistiksel olarak 6nemsiz bir etkiye sahip oldugu bulunmustur.

Hukpati (2009) Gana’da 6zel ve devlet iiniversitelerinde ¢alisan 74 6gretim gorevlisi
ve 12 boliim bagkaninin katildig1 calismada, {iniversite boliim fakiilte bagskanlarinin
dontistimcii liderlik tarzi ile 6gretim iiyelerinin is doyumu arasindaki iliskiyi incelemistir.
Elde edilen bulgulara gore dontisiimcii liderlik ile ¢calisanlarin is doyumu arasinda pozitif bir
iliski oldugunu gostermistir. Doniisiimcii liderlik is doyumunu %37 oraninda aciklamistir.
Ayrica hem 6zel hem de kamu kurumlarinda, doniisiimcii liderlik ve 6gretim gorevlilerinin is
doyumu agisindan bir fark olmadigini ortaya koymustur. Anket sonuglari, bolim
baskanlarinin her iki kurum tiiriindeki doniistimcii liderlik uygulamalarinda farklilik
gostermedigini bulmustur.

Dale (2012) ABD Dogu Tennessee eyaletinde bulunan 8 devlet ortaokulunda ¢alisan
142 6gretmenin katildig1 ¢aligmada, okul miidiiriiniin liderlik tarzinin ve 6gretmenle
iligkisinin 6gretmen is doyumu ve etkinligi lizerindeki etkisini arastirmistir. Bu ¢alismadan
elde edilen bulgular su sekildedir. Genel olarak, 6gretmenlerin islerinden memnun olduklari
(M=3.246) anlasilmistir. Okul miidiirlerini en ¢ok doniisiimcii liderlik (M=2.545) ve en az
pasif-kagman (M=1.293) liderlik tarzina sahip olduklar1 bulunmustur. Ogretmenlerin
algilaria gore miidiirlerin liderlik tarzlariyla (doniisiimcii, etkilesimci ve pasif-kaginan)
Ogretmen is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskisi olmadigini tespit
edilmistir. Bu calismadan elde edilen yeni bir goriis, miidiirlerin, 6gretmenlerin is doyumu
diizeylerini daha yiiksek seviyelere ¢ikarmak ve tesvik etmek i¢in 6gretmenlerin ihtiyaglarini
ele almak i¢in 6gretmen algilarinin 6tesine gegcmenin yollarini bulmalar1 gerektigini

gostermistir. Ayrica, bu calismadan elde edilen bulgular ortaokul 6gretmenlerinin
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miidiirlerinin liderlik tarzlarina iliskin algilarinin 6gretmen etkinlikleriyle istatistiksel olarak
anlaml bir iliski icinde olduklarini gostermektedir.

Koutouzis ve Malliara (2017) Yunanistan’da ilkogretim okullarinda gérev yapan 156
O0gretmenin katildig1 calismada, 6gretmenlerin is doyumu ile okul miidiirlerinin liderlik tarzi
ve karar verme tarzi arasindaki iliskiyi arastirmislardir. Calismanin sonucunda, 6gretmenlerin
algilarma gore okul miidiirlerinin hem doniisiimcii hem de etkilesimci liderlik tarzlarin
kullandiklar1; fakat doniisiimcii liderlik uygulamalarina ve davranislarina hafif bir egilim
gosterdikleri anlagilmistir. Elde edilen bulgulara gére miidiirlerin hem doniisiimcii hem de
etkilesimci liderlik tarzlarinin 6gretmenlerin iy doyumunu olumlu yonde etkiledigi
bulunmustur. Arastirmacilara gore bu farklilik, Yunan egitim sisteminin biirokratik ve
merkezilesmis dogas1 ve yarattigi sonucta ortaya ¢ikan kiiltiir ile agiklanabilir. Bu nedenle
miidiirlerin doniistimcii ve etkilesimei liderlik tarzlarini igerige gore birlestirebilecekleri
onermislerdir. Doniisiimcii liderligin bireysel ilgilenme boyutunun etkilesimeci liderligin ise
istisnalarla yonetim boyutunun is doyumunu etkiledigi bulunmustur. Arastirmacilar daha
onceki ¢alismalarda etkilesimci liderligin en etkili boyutunun kosullu ddiillendirmenin
oldugunu; bu ¢aligmada ise istisnalarla yonetimin is doyumu ile en yiiksek korelasyona sahip
olmasimin Yunanistan okullarindaki okul miidiirlerinin 6gretmenlere kosulu 6diillendirmede
bulunabilecekleri 6zerklige veya kaynaga sahip olmamalarinin etkili olabilecegini not
etmislerdir. Arastirmacilara gére 6gretmenler gorevlerine miidahale edilmediginde daha
memnun olmus gibi goériinmektedir. Arastirmacilara caligmanin sonucu olarak miidiirlerin
Ogretmenlerin is doyumlarini, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzini bir arada kullanarak
ve rasyonel karar alma tarzini izleyerek artirabileceklerini not etmislerdir.

Crisci ve Vinitwatanakhun (2017) Bangkok’ta yaptig1 ¢calismaya iki dilli egitim veren
okulda gorev yapan 68 yabanci 6gretmen katilmistir. Ogretmenlerin miidiiriin liderlik tarzina

iligkin algilar1 ile 6gretmenlerin is doyumu arasindaki iliskiyi incelemektir. Calisma sonunda
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okul miidiirlerinin déniisiimcii (M=1.58) ve etkilesimci liderlik (M=1.53) tarzlarini ¢ok az ve
birbirine yakin oranda kullandiklar1 anlasilmistir. Ogretmenlerin is doyumu diizeyinin notr
(M=3.19) oldugu anlasilmistir. Korelasyon analizine gore ise, 6gretmenlerin miidiiriin
liderlik tarzinin benimseme algisi ile 6gretmenin is doyumu arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski bulunmustur.

Schwarts (2017) ABD’de ilkogretim, ortadgretim ve liselerde ¢alisan 228 §gretmenin
katildig1 calismada, is doyumu ile yaygin olarak iligkili faktorlerin bircogunu incelemis ve
miidiirlerin liderlik tarzlarinin 6gretmenlerin kendi rapor ettikleri is doyumu diizeyi
tizerindeki etkilerini aragtirmistir. Bulgular, liderlik tarzlarinin (doniisiimcii, etkilesimci ve
pasif-kaginan) doyum diizeyi ile 6gretmenlerin genel is doyumu arasinda anlamli iligkiler
oldugunu gostermistir. Bu liderlik tarzlarinin bir biitiin olarak is doyumunu %36 oraninda
acikladigi anlasilmistir. Doniistimcii liderligin is doyumunu pozitif ve anlamli; etkilesimci
liderligin negatif fakat anlamsiz; pasif kaginan liderligi ise pozitif fakat anlamsiz etkiledigi
goriilmistiir. Caligmada ayrica 6gretmenlere miidiirlerin hangi niteliklerinin kendilerinde
hayranlik uyandirdig1 soruldugunda; 6gretmenlerin ve 6grencilerin giiglii alanlarini
vurgulayarak okulda bir rol modeli olmalarini begendikleri anlagilmistir.

Kouni, Koutsoukos ve Panta (2018) Yunanistan’da ortaokul ve liselerde gorev yapan
171 6gretmen lizerinde yapmis oldugu ¢alismada, dgretmenlerin algilarina gére doniisiimeti
liderligin is doyumuna ne 6l¢iide katkida bulundugu arastirmiglardir. Calismanin sonunda
okul miidiiriiniin doniistimcii bir lider gorevi gordiigli zaman 6gretmenlerin biiytlik
memnuniyet duydugunu gostermistir. Ote yandan, doniisiimcii liderligin is doyumuna etkisi
okul tipi (ortaokul veya lise) veya d6gretmenlerin hizmet siiresine gore degismedigi

bulunmustur.
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3. Boliim
Yontem

3.1. Arastirma Modeli

Lise yoneticilerinin doniisiimcii liderlik tarzi ile 6gretmenlerin is doyumu arasindaki
iliski diizeylerinin 6lgtildiigli bu arastirma, elde edilen bulgularin betimsel bir sekilde analiz
edildigi ve degiskenler ile sonuglar arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadiginin incelendigi
bir modele dayanmaktadir (Karasar, 2005: 77-79). Betimsel analizler mevcut durumu belirli
yonleri ile anlamaya ve Onceki sartlar ile kiyaslamaya imkan tanimaktadir (Kaptan, 1998: 59).
3.2. Arastirma Grubu

Aragtirmanin evreni 2018-2019 egitim-6gretim yilinda Bursa ili Niliifer ilgesinde lise
diizeyindeki okullarda gorev yapan 6gretmenlerdir. Bu dénemde 6rnekleme ait resmi ve 6zel
liselerin toplamu 16 (7 resmi, 9 6zel) ve bu okullarda toplamda 613 (resmi liselerde 343, 6zel
liselerde 270) 6gretmenin gorev yaptigi belirlenmistir. Bu tezin evrenini Bursa ili Niliifer
ilgesindeki 613 dgretmen olusturmaktadir. Veriler ise 6rneklemi olusturan 250 kisiden
toplanmistir. Bu kisiler caligmaya katilma sansinin esit seviyede oldugu igin (Arikan, 2004)
basit tesadiif 6rneklem (simple random sample) modeli ile belirlenmistir. Bunlarin 152 kisisi
(%60,8) kadin ve 98 kisisi (%39,2) erkek katilimcilardan olusmaktadir. Kadin katilimcilarin
erkeklere oranla fazla olmainin sebebi 6gretmenlik meslegini kadinlarin daha fazla tercih
etmesinden kaynaklanmaktadir ki bu oran Milli Egitim Bakanlig: verileri ile de teyit
edilmektedir. Orneklemde yer alan 6gretmen sayisinin Yazicioglu ve Erdogan tarafindan
hazirlanan Orneklem Biiyiikliik Tablosu cergevesinde degerlendirildiginde yeterli oldugu
goriilmektedir. a degerinin 0,05 alindig1 s6z konusu tabloda 0,05 6rnekleme hatasinda dahi
750 kisiden az bir evren i¢in 6rneklem sayisi 250 kisiden daha az olarak belirlenmistir

(Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50).
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Arastirmanin 6rneklem grubunu olusturan 6gretmenlerin cinsiyet, yas, medeni hal,
6grenim durumu ile ilgili demografik degiskenlere ait frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo 1°de
sunulmustur.

Tablo 1

Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimlar

Cinsiyet N (%)
Kadin 152 60,8
Erkek 98 39,2
Yasiniz N (%)
25 Yas ve Alt1 42 16,8
26-30 Yas 73 29,2
31-35 Yas 52 20,8
36-40 Yas 28 11,2
41-45 Yas 26 10,4
46-50 Yas 13 5,2
51 yas ve lizeri 16 6,4
Medeni héaliniz n (%)
Evli 153 61,2
Bekar 86 34,4
Bosanmais 11 4.4
Ogrenim durumunuz N (%)
Lisans 202 80,8
Yiiksek Lisans 47 18,8

Doktora 1 0,4
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Arastirmaya 152 kisisi (%60,8) kadin ve 98 kisisi (%39,2) erkek olmak {izere toplam
250 kisi katilmistir. Katilimcilar yas araliklar1 bakimindan incelendiginde yas ortalamasi geng
insanlarin agirlikli oldugu goriilmiistiir. 25 yas ve altinda 6gretmenlerin sayis1 42 (% 16,8),
26-30 yas aras1 6gretmenlerin sayist 73 (% 29,2), 31-35 yas aras1 6gretmenlerin sayis1 52
(9%20,8), 36-40 yas aras1 6gretmenlerin sayisi 28 (% 11,2), 41-45 yag aras1 dgretmenlerin
say1st 26 (% 10,4), 46-50 yas aras1 6gretmenlerin sayisi 13 (% 5,2), 51 yas ve tizeri
Ogretmenlerin sayist ise 16 (% 6,4) olarak tespit edilmistir.

Katilimeilarin genel olarak evli olduklari goriilmektedir. Katilimcilardan 153 kisi (%
61,2) evli iken 86 kisinin (% 34,4) bekar oldugu goriilmiistiir. Bosanmis olanlarin sayisi ise
11 olarak (% 4.,4) belirlenmistir.

Ogretmenler 6grenim durumu agisindan incelendiginde genel itibari ile lisans mezunu
olduklar1 belirlenmistir. Lisans mezunu olanlarin sayisinin 202 (% 80,8), ytiksek lisans
mezunu olanlarin sayisinin 47 (% 18,8) ve doktora yapanlarin sayisinin ise 1 (% 0,4) oldugu
gorilmiistiir.

Orneklem grubunu olusturan dgretmenlerin mesleki kidem yil1 ve branglari ile ilgili
demografik degiskenlere ait frekans ve yiizde dagilimlar: Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2

Katilimcilarin Mesleki Kidem Yili ve Brangslarina Gére Dagilimlari

Mesleki Kidem N (%)
1-5 Y1l 30 12,0
6-10 Y1l 134 53,6
11-15 Y1l 24 9,6
16-20 Y1l 26 10,4
21-25 Y1l 21 8,4
26-Y1l ve tlizeri 15 6,0

Bransiniz N (%)

Sayisal 71 28,4
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Sozel 115 46,0
Yabanci dil 53 21,2
Beden Egitimi/Gtizel Sanatlar 11 4.4

Firsatiniz olsaydi gorev yeri ve N (%)

mesleginizle ilgili tercihiniz ne olurdu?

Ayni yerde meslegime devam ederdim. 99 39,6
Baska bir meslek secerdim. 57 22,8
Gorev yerimi degistirir meslegime devam 92 36,8
ederdim.

Diger 2 0,8

Ogretmenlerin ¢alisma hayatlari mercek altina alinmis ve genelinin mesleki
kidemlerinin 10 yildan asag1 oldugu gortilmistiir. 1-5 y1l kideme sahip 6gretmenlerin
sayisinin 30 (% 12,0), 6-10 y1l kideme sahip 6gretmenlerin sayisinin 134 (% 53,6), 11-15 yil
kideme sahip 6gretmenlerinin sayisinin 24 (% 9,6), 16-20 yil kideme sahip dgretmenlerin
sayisiin 26 (% 10,4), 21-25 yil kideme sahip 6gretmenlerin sayisinin 21 (% 8,4) ve 26 yil ve
tizeri kideme sahip calisan 6gretmenlerin sayisinin ise 15 (% 6,0) oldugu tespit edilmistir.

Anket sorular1 her bransta gérev yapan 6gretmenlere yoneltilerek genel algi 6lciilmeye
calisilmistir. 71 68retmenin (% 28,4) sayisal, 115 6gretmenin (%46,2) sézel, 53 6gretmenin
(% 21,2) yabanci dil ve 11 6gretmenin (% 4,4) ise beden egitimi/giizel sanatlar bransinda
egitim verdikleri goriilmektedir.

“Firsatiniz olsaydi gorev yeri ve mesleginizle ilgili tercihiniz ne olurdu?” seklinde
yonetilen soruya ise 99 6gretmenin (% 39,6) ayn1 yerde meslegime devam ederdim, 57
Ogretmenin (% 22,8) baska bir meslek secerdim, 92 6gretmenin (% 36,8) gorev yerimi
degistirir meslegime devam ederdim segenegini isaretledikleri, 2 6gretmenin (% 0,8) ise

bunlar disinda bir segenegi isaretledigi gérilmiistiir.
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3.3. Veri Toplama Y oéntemi

Arastirmada mahiyeti asagida detayli bir sekilde anlatilan likert tiirti 6l¢ek formlari
kullanilmigtir. Katilimcilarin formlara kolayca ulasabilmeleri igin internet ortamindan
yararlanilmistir. Internet ortaminda hazirlanan ¢evrimici formlarda hem katilimeilara iliskin
bilgilerin girilmesi istenmis hem de 6l¢eklere iliskin sorular hazirlanmis ve segeneklerin
isaretlenmesi istenmistir. Katilimcilara iliskin yas, cinsiyet, medeni hal, egitim durumu,
kidem, branstan olusan demografik sorularin da yoneltildigi arastirmada iki farkli veri
toplama aracindan yararlanilmistir.

Ogretmenlerin is doyum diizeylerini 6lgmek igin Giindiiz (2008) tarafindan gelistirilen
besli likert dlcegine gore hazirlanmis 19 maddelik “Is Doyumu Olgegi” kullanilmustir.
Arastirmaci 0lgegin gegerlik ve giivenirligini 6lgmiis ve 19 maddenin, maddeler arasindaki
tutarligin, benzesikligin 6l¢iisii olan cronbach-alpha katsayisi 0,93 olarak hesaplamistir.
Verilerin faktor analizine uygunlugu test edilmis ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsay1si
0,77 ve Bartlett Sphericity testi ise 0,00 oldugu goriilmiistiir. Faktor analizi ve giivenirlik
calismalari bir biitlin halinde ele alindiginda 6lgegin {i¢ boyuttan olustugu icerdikleri ifadeler
su sekilde saptanmaistir:

- Orgiit iklimi, ¢alisma kosullar1 ve sosyal goriiniim: 1, 2, 3, 4, 5, 7, 12, 15, 17.

- Bireysel Faktorler: 9, 10, 11, 13, 18, 19.

- Orgiitsel Iletisim: 6, 8, 14,16.

Ogretmenlerin ¢alistiklar1 kurumlardaki ydneticilerin doniisiimcii liderlik tarzlarina
iliskin algilarii 6l¢mek i¢in de Cetiner (2008) tarafindan gelistirilen besli likert dlgegine gore
hazirlanmis 29 maddelik “Doniisiimcii Liderlik Anketi” kullanilmigtir. Arastirmaci anketin
gecerlik ve giivenirligini 6lgmiis ve 29 maddenin, maddeler arasindaki tutarligin,
benzesikligin dl¢iisii olan cronbach- alpha katsayis1 0,97 olarak hesaplamistir. Verilerin faktor

analizine uygunlugu test edilmis ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 0,97 ve Bartlett
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Sphericity testi ise 0,00 oldugu gorillmiistiir. Faktor analizi ve giivenirlik ¢alismalari bir biitiin
halinde ele alindiginda 6lgegin bir boyuttan olustugu saptanmustir.
3.4. Verilerin Analizi

Analize konu verilerin normal olarak dagildiklar1 goriilmektedir. Tabachnick ve Fidell
(2013) garpiklik ve basiklik degerlerinin her biri igin +1,500 ve -1,500 degerleri araligin
normal dagilim olarak benimsemektedirler. Carpiklik ve basiklik degerleri is doyumu
anketinde 0,050 ve -0,671; doniisiimcii liderlik anketinde ise -0,332 ve -0,247 seklinde
saptanmigtir. Normal dagilima sahip veriler analiz edilirken betimleyici istatistikler frekans,
yiizdelik orani, ortalama ve standart sapma degerleri ile beraber verilmistir. Arastirmada
degiskenlerin ifadeler tizerindeki etkisini 6l¢gmek i¢in degiskenlerin sayisi iki ise her iki
aritmetik ortalama arasindaki farkin anlamliligini test etmek icin kullanilan ve parametrik bir
teknik olan bagimsiz grup t testi (Independent Samples t Test) kullanilmistir. Degiskenlerin
sayisi li¢ ve daha fazla ise ii¢ ve daha fazla bagimsiz ortalama arasindaki farkin anlamliliginin
hesaplanmasinda kullanilan tek yonlii varyans analizi (one way ANOVA) testi kullanilmistir.
Degiskenler ve her iki arastirma sonuglari arasindaki iliskilerin incelenmesi amaciyla Pearson
korelasyon analizi uygulanmistir. Arastirmada SPSS 22.0 paket programi kullanilmis ve
0,05'den kiigiik p degerleri istatistik agisindan anlamli kabul edilmistir.
3.5. Giivenirlik ve Gegerlik Diizeylerinin Incelenmesi

Iki adet anket ¢alismasinin giivenirlik ve gegerligini hesaplamak igin gerekgeleri
asagida yazildig1 tizere Cronbach Coefficient Alpha ve Bartlett Sphericity Testi
uygulanmistir. Verilerin faktor analizine uygunlugu ise Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ile
yapilmistir.

Cronbach alpha, i¢ tutarliligin 6lgiisiidiir ve bir giivenirlik katsayisidir. Cronbach

alpha a = seklinde formiile edilir. Burada N ifade sayisini, ¢ ifadeler arasi ortalama

c
v+(N-1)C
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kovaryansi ve v ortalama varyansi igaret etmektedir. Katsayisina gore dlgegin giivenirligi

asagida oldugu gibi ifade edilir (Ozdamar, 1999).

0.00< 0 <0.40 : glivenirlik yok.
0.40< 0. <0.60 : diistik glivenirlik.
0.60< 0 <0.80 : normal giivenirlik.
0.80< a<1.00 : yuksek giivenirlik.

Degiskene ait degerlerin tutarliligt KMO ile 6l¢iiliir ve asagida yazildigi gibi formiile
edilebilir (Pett, Lackey ve Sullivan, 2003):

Yiej X1

KMO =
Yizj N5+ Nixj X af;

Burada ri?, degiskenler arasindaki korelasyonu, aij” kismi korelasyonlar isaret

etmektedir. Olgiit aralifina gore asagidaki gibi ifade edilebilir:

1,00 <KMO <0,90 : milkemmel
0,90 <KMO <0,80 Sy

0,80 <KMO <0,70 : orta diizey
0,70 <KMO < 0,60 : zaylf

0,60 < KMO : kot

Bartlett Sphericity Testi ise bir ki-kare istatistigidir ve asagidaki gibi formiile

edilebilir. (Snedecor ve Cochran, 1989).

X% = — [(N —1) - (2’”5)] In|R|

6

Burada x? Bartlett Test sonucunu, N 6rneklem genisligini, k madde sayisini isaret
etmektedir. |R| ise genisletilmis varyansi isaret eder ve verilerden ¢ikarilan korelasyon

matrisinin determinantidir.
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Tablo 3

Olceklere Ve Alt Boyutlarina Iliskin Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items

Is Doyumu Olgegi 0,933 19
Orgiit iklimi, ¢alisma kosullar1 ve sosyal goriiniim 0,863 9
Bireysel faktorler 0,870 6
Orgitsel Iletisim 0,816 4

Déniisiimcii Liderlik Olgegi 0,975 29

19 adet ifadenin yer aldig1 is doyumu 6lgegine ait Cronbach alpha katsayisinin 0,933
ve 29 ifadenin yer aldig1 doniisiimcii liderlik dlgegine ait Cronbach alpha katsayisinin ise
0,975 oldugu goriilmiistiir. Her iki 6l¢eginde yiiksek gecerlik ve giivenirlige sahip oldugu
goriilmektedir.

Faktor analizinde hesaplanan 6rneklem yeterlilik katsayisinin (KMO) is doyumu
Olcegi icin 0,932 ve doniisiimcii liderlik 6l¢egi i¢in ise 0,972 oldugu goriilmiistiir. Bu sonug
orneklem genisliginin (n=250) dlgeklerin faktor yapisini ortaya koymak i¢in yeterli sayida
oldugunu gostermektedir. Ayrica Barlett (1950) kiiresellik testi sonuglar1 (p=0,00, p<0,05)
incelendiginde is doyumu (ii¢ boyut) ve doniistimcii liderlik (tek boyut) 6lgeklerinin

maddelerinin/degiskenlerinin tutarli oldugu gorilmiistiir (Pett, Lackey ve Sullivan, 2003: 77).
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4. Boliim
Bulgular ve Yorum

Arastirmanin bu boliimiinde lise diizeyinde gorev yapan 6gretmenlerden elde edilen
verilerin istatistiksel ¢oziimlemesi ile ulasilan bulgular ve bu bulgulara iliskin yorumlar yer
almistir. Bulgular verilirken aragtirmanin alt problemlerine sirayla yer verilmistir. Alt
problemlerdeki sorularin yanitini bulmak amaciyla 6nce is doyum 6lgegi alt boyutlarinin
demografik degiskenlere gore istatistiksel analizleri, ardindan ise doniisiimcii liderlik
6l¢eginin demografik degiskenlere gore istatistiksel analizleri yapilmistir. Sonrasinda ise is
doyumu diizeyi ve doniisiimcii liderlik algis1 arasindaki iliski korelasyon analizi yapilarak
incelenmistir.

4.1. is Doyum Olgeginin Alt Boyutlarina iliskin Bulgular

Aragtirmanin ikinci alt problemi olan “Ogretmenlerin is doyumu demografik
ozelliklerinden nasil etkilenmekte midir? (cinsiyet, yas, medeni hal, 6grenim durumu, brans,
mesleki kidem yil1, meslek devam tercihi)?” sorusuna cevap aranmistir. Bu sorulari
cevaplamak i¢in, 6gretmenlerin dlgege verdikleri yanitlarin ortalamalar t-testi ve tek yonli
varyans analizi yardimiyla karsilagtirilmistir.

4.1.1. Ogretmenlerin is doyum diizeylerinin alt boyutlarinin cinsiyet degiskenine
gore incelenmesi. Ogretmenlerin is doyumu 6lgeginin alt boyutlari agisindan cinsiyet
degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli bir iligkisinin olup olmadigini belirlemek igin
elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4

Is Doyum Olgeginin Alt Boyutlarinin Cinsiyet Degiskenine Gére Bagimsiz Grup T-

Testi Sonuclar

Boyut Cinsiyet N F T Sig
Orgiit iklimi, ¢alisma kosullar1 ve sosyal ~Kadin 152 2,044 -1,467 0,154
goriniim Erkek 98
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Kadin 152 0,275  -0,866 0,601
Bireysel faktorler
Erkek 98
Orgiitsel Iletisim Kadn 152 0,025  -1,547 0,874
Erkek 98

p>0,05

Tablo 4’te goriildiigii gibi gruplar arasindaki farkin istatistiksel bakimdan anlamli olup
olmadigini tespit etmek icin faktorlere gore bagimsiz grup “T-testi” yapilmustir. Yapilan “T-
testi” sonucunda (p) degerinin 0,15 ile 0,87 arasinda degistigi ve (p>0,05) diizeyinde anlamli
olmadig tespit edilmistir. Elde edilen sonuglara bakildiginda 6gretmenlerin is doyumun alt
boyutlar1 cinsiyet degiskenine gore incelendiginde gruplar arasindaki farkin anlamli olmadigi
goriilmiistiir.

4.1.2. Ogretmenlerin is doyum diizeylerinin alt boyutlarinin yas degiskenine gore
incelenmesi. Ogretmenlerin is doyumu 6lgeginin alt boyutlarinin yas degiskenine gore
istatistiksel acidan anlamli bir iligkisinin olup olmadigini belirlemek i¢in elde edilen analiz
sonuglar1 Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5

Is Doyumu Olgeginin Alt Boyutlarimin Yas Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans

Analizi (ANOVA) Sonuglar

Boyut Yas n F Df Sig
25 Yas alt1 42
26-30 Yas 73
Orgiit iklimi, ¢alisma 31-35-Yas 52 6
kosullar1 ve sosyal 36-40 Yas 28 2,452 243 0,025%*
goriiniim 41-45 Yas 26 249
46-50 Yas 13
51 yas ve 1. 16
Bireysel faktorler 2 Yas aln 2 2,804 ° 0,012%*

26-30 Yas 73 949



31-35-Yas 52
36-40 Yas 28
41-45 Yas 26
46-50 Yas 13
51 yas ve 1. 16
Orgiitsel Iletisim 25 Yas alt1 42
26-30 Yas 73
31-35-Yas 52
36-40 Yas 28
41-45 Yas 26
46-50 Yas 13
51 yas ve . 16

1,115

71

955

949 0,354
955

p<0,05

*Anlaml fark vardir.

Tablo 5°te goriildiigli gibi “tek yonlii varyans” analizi sonucu incelendiginde is

doyumunun 1. ve 2. boyutlari yas degiskenine gore (p<0,05) anlamli bir farklilik gosterirken

(p>0,05) 3.boyut agisindan anlamli bir farkin olmadigi goriillmektedir. Yapilan post hoc

testlerinden 6zellikle 46-50 yas ve 51 yas ve iizeri 6gretmenlere gore okul iklimi, ¢alisma

kosullar1 ve okuldaki sosyal iliskilerle ilgili olarak is doyumu diizeylerinin daha yiiksek

oldugu, okullarina baglilik hislerinin, okulun kendilerine kazandirdigini diisiindiikleri basar1

ve sayginlik hissinin daha baskin oldugu sdylenebilir.

4.1.3. Ogretmenlerin is doyum diizeylerinin alt boyutlarinin medeni hal

degiskenine gore incelenmesi. Ogretmenlerin is doyumu 6lgeginin alt boyutlarmin medeni

hal degiskenine gore istatistiksel agcidan anlamli bir iliskisinin olup olmadigini belirlemek i¢in

elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir.



72

Tablo 6
Is Doyumu Olgeginin Alt Boyutlarimin Medeni Hal Degiskenine Gore Tek Yonlii

Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar

Boyut Medeni D. n F df Sig
Orgiit iklimi, ¢alisma Evli 153 2
kosullar1 ve sosyal Bekar 86 1,101 247 0,334
goriniim Bosanmis 11 249
Evli 153 2
Bireysel faktorler Bekar 86 1,695 247 0,186
Bosanmais 11 249
Orgiitsel Iletisim Evli 153 2
Bekar 86 0,542 247 0,582
Bosanmis 11 249
p>0,05

Tablo 6’da goriildiigii tizere gruplar arasindaki farkin istatistiksel bakimdan anlamli
olup olmadigini tespit etmek i¢in faktorlere gore “tek yonlii varyans”analizi yapilmistir.
Yapilan “tek yonlii varyans” analizi sonucunda (p) degerinin 0,18 ile 0,58 arasinda degistigi
ve (p>0,05) diizeyinde anlaml1 olmadig1 tespit edilmistir. Ogretmenlerin is doyumu dlgeginin
alt boyutlarinin medeni hal degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmaistir.

4.1.4. Ogretmenlerin is doyum diizeylerinin alt boyutlarinin egitim durumu
degiskenine gore incelenmesi. Ogretmenlerin is doyumu 6lgeginin alt boyutlarinin egitim
durumu degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli bir iligkisinin olup olmadigini belirlemek

icin elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 7°te verilmistir.
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Tablo 7
Is Doyumu Olgeginin Alt Boyutlarimn Egitim Durumu Degiskenine Gore Tek Yonlii

Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar

Boyut Egitim n F Df Sig
& W | Lisans 202 5
reiit iklimi, calisma
=t s Yiiksek 47
kosullar1 ve sosyal ' 0,167 247 0,846
Lisans 1
goriniim 249
Doktora
Lisans 202 5
_ Yiiksek 47
Bireysel faktorler 0,025 247 0,976
Lisans 1
249
Doktora
Orgiitsel Iletisim Lisans 202 5
Yiiksek 47
0,852 247 0,28
Lisans
249
Doktora
p>0,05

Tablo 7’de goriildiigii tizere egitim degiskenini agisindan yapilan “tek yonli
varyans”analizi (p) degerleri 0,28-0,97 arasinda degistigi gorilmiistiir. Bu degerler
dogrultusunda is doyumu 6lgeginin alt boyutlarinin egitim durumu degiskenine gére anlamli
bir farklilik gostermedigi goriilmistiir (p>0,05).

4.1.5. Ogretmenlerin is doyum diizeylerinin alt boyutlarinin kidem degiskenine
gore incelenmesi. Ogretmenlerin is doyumu dlgeginin alt boyutlarinin kidem degiskenine

gore istatistiksel agidan anlamli bir iligkisinin olup olmadigini belirlemek i¢in elde edilen

analiz sonuglar1 Tablo 8’de verilmistir.
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Is Doyumu Olgeginin Alt Boyutlarimin Kidem Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans

Analizi (ANOVA) sonuglar

Boyut Kidem n F Df Sig
1-5 Y1l 30
6-10 Y1l 134
Orgiit iklimi, ¢alisma 11-15 Y1l 24 5
kosullar1 ve sosyal 16-20 Y1l 26 3,901 244 0,002*
goriiniim 21-25 Y1l 21 249
26-Y1l ve 15
tizeri
1-5 Y1l 30
6-10 Y1l 134
11-15 Y1l 24 5
Bireysel faktorler 16-20 Y1l 26 3,075 244 0,010*
21-25 Y1l 21 249
26-Y1l ve 15
izeri
Orgiitsel Iletisim 1-5 Y1l 30
6-10 Y1l 134
11-15Y1l 24 5
16-20 Y1l 26 3,007 244 0,012*
21-25 Y1l 21 249
26-Y1l ve 15
iizeri

p<0,05

* Anlamli fark vardir.

Tablo 8’de goriildiigii iizere yapilan “tek yonlii varyans” analizi sonucunda (p) degerleri is

doyumunun &rgiit iklimi, ¢alisma kosullar1 ve sosyal goriiniim boyutunda 0,02, bireysel

faktorler boyutunda 0,01 ve orgiitsel iletisim boyutunda 0,01 olarak saptamistir. Elde edilen

sonuglar dogrultusunda is doyum 6lgeginin biitiin boyutlarinin kidem degiskeni agisindan

anlaml farklilik gosterdigi goriilmektedir (p<0,05). Yapilan Tukey testlerinden elde edilen
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bulgulara dayanarak 16-20 yil aras1 mesleki kideme sahip 6gretmenlere gore okullarina
baglilik hislerinin, okulun kendilerine kazandirdigini diistindiikleri basar1 ve sayginlik hissinin
ve insanlara faydali olma diistincesinin daha baskin oldugu s6ylenebilir.

4.1.6. Ogretmenlerin is doyum diizeylerinin alt boyutlarinin brans degiskenine
gore incelenmesi. Ogretmenlerin is doyumu dlgeginin alt boyutlarinin brans degiskenine gore
anlamli bir iliskisinin olup olmadigini belirlemek i¢in elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 9°’da
verilmistir.

Tablo 9

Is Doyumu Olgeginin Alt Boyutlarimin Brans Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans

Analizi (ANOVA) Sonuglar

Boyut Bransg n F Df Sig
, Sayisal 71
Orgiit iklimi, ¢alisma 3
Sozel 115
kosullar1 ve sosyal 0,869 246 0,458
Yabanci dil 53
goriniim 249
Beden./Sanat 11
Sayisal 71 ;
Sozel 115
Bireysel faktorler 2,229 246 0,085
Yabanci dil 53
249
Beden./Sanat 11
Orgiitsel Iletisim Sayisal 71 ;
Sozel 115
2,372 246 0,71
Yabanci Dil 53
249

Beden./Sanat 11

p>0,05
Tablo 9°da goriildiigii gibi gruplar arasindaki farkin istatistiksel bakimdan anlaml
olup olmadigini tespit etmek icin faktorlere gore “tek yonlii varyans”analizi yapilmistir.

PR

Yapilan analiz sonucunda (p) degerleri 0,08 ile 0,71 arasinda degistigi ve (p>0,05) diizeyinde
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brans degiskeninin is doyum 6l¢eginin boyutlari arasinda anlamli bir iligkisinin olmadigi
saptanmistir.

4.1.7. Ogretmenlerin is doyum diizeylerinin alt boyutlarinin meslek devam
tercihi degiskenine gore incelenmesi. Ogretmenlerin is doyumu 6lgeginin alt boyutlariin
meslek devam tercihi degiskenine gore anlamli bir iligkisinin olup olmadigini belirlemek i¢in
elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 10’da verilmistir.

Tablo 10

Is Doyumu Olgeginin Alt Boyutlarimin Meslek Devam Tercihi Degiskenine Gére Tek

Yonlii Varyans Analiz (ANOVA) Sonuglar

Boyut Tercih n F Df Sig
) o Devam 99
Orgiit iklimi, ¢alisma 3
Meslek Deg. 57
kosullar1 ve sosyal 14,540 246 0,000*
Gorev Yeri Deg. 92
gorunim 249
Diger 2
Devam 99 3
. Meslek Deg. 57
Bireysel faktorler ) 20,077 246 0,000*
Gorev Yeri Deg. 92
249
Diger 2
Orgiitsel Iletisim Devam 99 ;
Meslek Deg. 57
‘ 13,917 246 0,000%*
Gorev Yeri Deg. 92
249
Diger 2
p<0,05 *Anlaml1 fark vardir.

Tablo 10’da gorildiigii gibi yapilan “tek yonlii varyans” analiz sonuglarina gére meslek
devam tercihi degiskeninin is doyum 6lgeginin orgiit iklimi, ¢alisma kosullar1 ve sosyal
goriinlim, bireysel faktorler ve orgiitsel iletisim boyutlar1 arasinda (p) degerleri 0,00 olarak
belirlenmis ve (p<0,05) anlaml1 bir iligkisinin oldugu goriilmistiir. Yapilan post hoc

testlerinden ayni yerde meslegime devam ederdim segenegini tercih eden dgretmenlerin
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okullarma baglilik hislerinin, okulun kendilerine kazandirdigini diisiindiikleri basar1 ve
sayginlik hissinin yiiksek oldugu ve biitiin boyutlarda daha fazla is doyumu yasadiklari
sOylenebilir.
4.2. Doniisiimcii Liderlik Olcegine Iliskin Bulgular

Besli likert 6lgegine gore hazirlanan ankette 6gretmenlerin doniisiimcti liderlige iliskin
goriislerinin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 11°de verilmistir.
Ogretmenlerin anketi doldururken gériislerini 1) hi¢bir zaman 2) nadiren 3) ara sira 4)
cogunlukla 5) her zaman sekilde kodlamalar istenmistir. Siralama ortalama degeri en yiiksek
olandan en diisiik olana dogru verilmistir.

Tablo 11

Ogretmen Algilarina Gére Okul Yoneticilerin Déniisiimcii Liderlik Ozelliklerine

liskin Madde Boyutunda Dagilimi

N Aralik  Ortalama Varyans s.s

Bizim en iyi performansimizi 250 4,00 3,8240 0,941 0,96994
gostermemizde 1srarlidir.

Hedeflere ulasmada kapasitemizi 250 4,00 3,6040 1,108 1,05243
zorlamamizi ister.

Okulun 6greten ve 6grenen bir kurum 250 4,00 3,5840 1,071 1,03500
olmasina ¢alisir.

Problemlerin ¢6ziimiinde bize yardime1 250 4,00 3,4960 1,070 1,03454

olur.

Bize karsi agik davranir. 250 4,00 3,4920 1,143 1,06888
Kurumu topyekun hedefe yonlendirir. 250 4,00 3,4520 1,156 1,07532
Onerilerimize olumlu yaklagir. 250 4,00 3,3880 1,210 1,10014
Isin iizerine cesaretle gitmemizi saglar. 250 4,00 3,3520 1,281 1,13191
Ogretim yil1 iginde mesleki 250 4,00 3,3480 1,256 1,12068

performansimizi degerlendirir.
Gelisme ihtiyaglarimizi karsilamak i¢in 250 4,00 3,3280 1,137 1,06629

imkanlar dahilinde kaynak saglar.



Kisisel ihtiyaglarimizi 6nemser.
Amaglari belirlerken fikrimizi alir.
Onceki basari(lar))miz1 gegmemiz
konusunda 1srarlidir.

Dogru kararlara varmada bize gilivenir.
Orgiitte kendimizi rahat hissetmemize
yardimei olur.

Orgiit hedeflerini gerceklestirme siirecinde
kisisel gelisimimizi degerlendirmemiz igin
bizleri cesaretlendirir.

Farkliliklarimizi ortaya koymamiza
yardimect1 olur.

Problem ¢ozerken yaraticiligimizi
kullanmalarin1 tesvik eder.
Onerilerimizi uygular.

Bireysel farkliliklarimiza 6nem verir.
Empati kurabilir.

Problemlere farkli agidan yaklasmamizi
saglar.

Kisisel sorunlarimizla ilgilenir.
Performansimizi yiikseltebilmemizi

saglayacak kaynak temin eder.

Herkesin kendi fikrini benimsemesini ister.

Kendi giiclimiiziin ve liderlik

potansiyelimizin farkina varmamiza ¢alisir.

Hedeflere ulagsmada bizlere 6rnek olur.
Otoritesini astlar ustlenmesine miisaade
eder.

Yaraticiligiyla degisimi saglar.

250
250
250

250
250

250

250

250

250

250

250

250

250
250

250
250

250
250

250

4,00
4,00
4,00

4,00
4,00

4,00

4,00
4,00
4,00
4,00
4,00

4,00

4,00
4,00

4,00
4,00

4,00
4,00

4,00

3,2920
3,2840
3,2840

3,2800
3,2800

3,2760

3,2520
3,2520
3,2360
3,2160
3,1960

3,1960

3,1680
3,1600

3,1400
3,0920

3,0720
2,9080

2,8320

1,388
1,184
1,288

1,263
1,214

1,052

1,161
1,217
0,968
1,447
1,395

1,138

1,257
1,107

1,269
1,313

1,272
1,281

1,393
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1,17826
1,08815
1,13512

1,12368
1,10202

1,02569

1,07756
1,10334
0,98396
1,20297
1,18117

1,06683

1,12107
1,05206

1,12671
1,14577

1,12779
1,13166

1,18040

Tablo 11 bir biitiin halinde incelendiginde doniisiimcii liderlik ile ilgili 29 madde

dgretmenlere sorulmus ve bu davranislara iliskin degerlendirme yapilmistir. Ogretmenlerin

algilarina gore, tiim davranislarda hesaplanan aritmetik ortalama degerleri; (x=2.83) ile (x=
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3.82) arasinda degistigi goriilmektedir. Ogretmenlerin degerlendirmeleri agirlikli ortalamalar
bakimindan siralandiginda en yiiksek ortalama puani 1. madde (x= 3,82) ve “Her Zaman”
cevabi ile ilk sirada, en diisiik ortalama puan1 29. madde (x= 2,83) ve “Higbir Zaman” cevabi
ile son sirada yer almaktadir. Ogretmenlerin “Bizim en iyi performansimizi gdstermemizde
israrlidir” maddesine verdikleri yiiksek puan dogrultusunda okul midiirlerinin 6gretmenlerin
gorevlerini icra ederken performanslarini en iyi sekilde gostermeleri i¢in imkan sagladiklari
sdylenebilir. Ogretmenlerin en diisiik puan1 “Yaraticiligla degisimi saglar” maddesine
verdikleri cevap dogrultusunda ise okul miidiirlerinin mevcut durum degisikligini saglamak
icin yaraticiliklarini yeteri kadar kullanamadiklar1 seklinde yorumlanabilir.

4.2.1. Doniisiimcii liderlik 6lceginin cinsiyet degiskenine gore incelenmesi.
Cinsiyet degiskeninin dontistimcii liderlik 6l¢egine iliskin anlamli bir iligkisinin olup
olmadigini belirlemek i¢in elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 12’de verilmistir.

Tablo 12

Déniisiimcii Liderlik Olgeginin Cinsiyet Degiskenine Gore Bagimsiz Grup T- Testi

Sonuclart
Olgek Cinsiyet N F T Sig
Erkek 152 0,020  -1,015 0,886
Doniistiimcii Liderlik
Kadin 98

p>0,05

Tablo 12’de goriildiigii tizere 6gretmenlerin doniisiimcii liderlik yaklagiminin cinsiyet
degiskenine gore (p>0,05) diizeyinde anlamli bir iliskisinin olmadig1 saptanmustir.
Ogretmenlerin cinsiyet farki olmadan déniisiimcii liderlik konusunda ayn1 algiya sahip
olduklar1 goriilmektedir.

4.2.2. Doniisiimcii liderlik 6lceginin yas degiskenine gore incelenmesi. Doniistimcii
liderlik 6l¢eginin yas degiskenine iliskin anlamli bir iligkisinin olup olmadigini belirlemek

i¢in elde edilen analiz sonuclar1 Tablo 13’te verilmistir.
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Tablo 13

Déniisiimcii Liderlik Olceginin Yas Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analiz

(ANOVA) Sonuglart

Olcek Yas n F df Sig
25 Yas alt1 42
26-30 Yas 73
31-35-Yas 52 6

Dontistimcii Liderlik 36-40 Yas 28 1,994 243 0,067
41-45 Yas 26 249
46-50 Yas 13
51 yas ve . 16

p>0,05

Tablo 13’te goriildiigii gibi yapilan “tek yonlii varyans” analiz sonuglari dogrultusunda
ogretmenlerin doniisiimcii liderlik yaklagiminin yas degiskenine iligkin (p>0,05) diizeyinde
anlamli bir iligkisi olmadig1 saptanmistir. Ogretmenlerin yas araligina bakilmaksizin
doniistimcii liderlik konusunda ayni algiya sahip olduklar1 gériilmektedir.

4.2.3. Doniisiimcii liderlik 6l¢ceginin medeni hal degiskenine gore incelenmesi.
Déniistimcii liderlik 6l¢eginin medeni hal degiskenine iliskin anlamli bir iligkisinin olup
olmadigini belirlemek i¢in elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 14’te verilmistir.

Tablo 14

Déniisiimcii Liderlik Olgeginin Medeni Hal Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans

Analiz (ANOVA) Sonuglart

Olgek Medeni D. n F Df Sig
Evli 153 2

Doniisiimeii Liderlik Bekar 86 0,665 247 0,515
Bosanmis 11 249

p>0,05
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Tablo 14’te goriildiigii tizere yapilan “tek yonlii varyans” analiz sonuglarina bakildiginda
ogretmenlerin doniistimcii liderlik yaklasiminin medeni hal degiskenine iliskin (p>0,05)
diizeyinde anlamli bir iliskisinin olmadig1 gériilmiistiir. Ogretmenlerin medeni haline
bakilmaksizin doniisiimcii liderlik konusunda ayni algiya sahip olduklar1 goriilmektedir.

4.2.4. Doniisiimcii liderlik 6lceginin egitim durumu degiskenine gore incelenmesi.
Doniisiimcii liderlik 6l¢eginin egitim durumu degiskenine iliskin anlamli bir iligkisinin olup
olmadigini belirlemek i¢in elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 15°te verilmistir.

Tablo 15

Déniisiimcii Liderlik Olgeginin Egitim Durumu Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans

Analiz (ANOVA) Sonuglart

Olgek Egitim n F Df Sig
Lisans 202 5
Yiksek 47
Dontistimci Liderlik 0,273 247 0,762
Lisans 1
249
Doktora
p>0,05

Tablo 15°te goriildigii gibi gruplar arasindaki farkin istatistiksel bakimdan anlamli
olup olmadigini tespit etmek icin faktorlere gore “tek yonlii varyans” analizi yapilmistir.
Yapilan analiz sonuglarinda 6gretmenlerin dontisiimeii liderlik yaklagiminin egitim diizeyi
degiskenine iliskin (p>0,05) diizeyinde anlamli bir iligkisinin olmadig1 goriilmiistiir.
Ogretmenlerin egitim diizeyi farketmeksizin doniisiimcii liderlik konusunda ayni algiya sahip
olduklar1 goriilmektedir.

4.2.5. Doniisiimcii liderlik 6l¢ceginin kidem degiskenine gore incelenmesi. Kidem
degiskenine doniisiimcii liderlik 6l¢egine iliskin anlamli bir iligkisinin olup olmadigini

belirlemek i¢in elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 16’da verilmistir.
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Kidem Degiskeninin Déniisiimcii Liderlik Olcegine Iliskin Tek Yonlii Varyans Analiz

(ANOVA) Sonuglart
Olgek Kidem n F Df Sig
1-5 Y1l 30
6-10 Y1l 134
11-15 Y1l 24 5
Dontistimcii Liderlik 16-20 Y1l 26 2,481 244 0,032*
21-25 Y1l 21 249
26-Yil ve 15
lizeri
p<0,05 * Anlaml fark vardir.

Tablo 16°da gortildigii tizere yapilan “tek yonlii varyans™ analiz sonucuna gore (p)

degeri 0,03 olarak tespit edilmistir. Bu analiz sonucunu baz alarak kidemin 6gretmenlerin

dontistimceti liderlik yaklagimi tizerinde (p<0,05) diizeyinde anlamli bir iligkisinin oldugu

saptanmistir. Yapilan post hoc testlerinden 6zellikle 6-10 ve 11-15 yil arasinda mesleki

kideme sahip olan 6gretmenlerin doniisiimcii liderlige daha diisiik puan verdikleri

goriilmektedir. 16 yil ve daha fazla 6gretmenlik yapan kisilerin ortalamalarinda ki yiikseklik,

okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerini daha fazla algiladiklarint gostermektedir.

4.2.6. Doniisiimcii liderlik 6l¢ceginin brans degiskenine gore incelenmesi.

Doniistimcii liderlik 6lgeginin brans degiskenine iliskin anlamli bir iliskisinin olup olmadigin

belirlemek i¢in elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 17°de verilmistir.
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Tablo 17

Brans Degiskeninin Déniisiimcii Liderlik Olcegine Iliskin Tek Yonlii Varyans Analiz

(ANOVA) Sonuclar
Olgek Brang n F Df Sig
Sayisal 71 ;
Sozel 115
Dontisiimeti Liderlik 2,013 246 0,113
Yabanci dil 53
249
Beden./Sanat 11
p>0,05

Tablo 17°de goriildiigii tizere yapilan “tek yonlii varyans” analiz sonuglarina gore (p)
degeri 0,11 olarak tespit edildigi ve (p>0,05) diizeyinde bransin 6gretmenlerin doniisimcii
liderlik yaklasimina iliskin anlamli bir iligkisinin olmadig1 saptanmustir.

4.2.7. Doniisiimcii liderlik olceginin meslek devam tercihi degiskenine gore
incelenmesi. Doniistimct liderlik 6lgeginin meslek devam tercihi degiskenine iliskin anlamli
bir iligkisinin olup olmadigin belirlemek i¢in elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 18°de
verilmistir.

Tablo 18

Meslek Devam Tercihinin Déniisiimcii Liderlik Olgegine Iliskin Tek Yonlii Varyans

Analiz (ANOVA) Sonuglart

Boyut Tercih n F Df Sig

Devam 99 3

o Meslek Deg. 57

Dontistimct Liderlik 9,158 246 0,000%*

Gorev Yeri Deg. 92

249

Diger 2

p<0,05 *Anlaml fark vardir.

Tablo 18’de goriildiigii gibi yapilan “tek yonlii varyans” analiz sonuglari (p) degeri

0,00 olarak tespit edilmistir. Bu sonuglari esas alarak meslek devam tercihinin doniisiimcii
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liderlik yaklasimi arasinda (p<0,05) diizeyinde anlamli bir iliskisinin oldugu gériilmiistiir.
Yapilan post-hoc testlerinden ayni yerde mesle§ime devam ederdim se¢enegini tercih eden
O0gretmenlerin doniisiimcti liderlige daha fazla puan verdikleri goriilmektedir.
4.3. Olgekler ve Boyutlar Arasindaki iliskiye iliskin Bulgular

Is doyumu 6lgeginin boyutlar1 ve doniisiimeii liderlik dlgegi arasinda anlamli bir iliski
olup olmadigini anlamak i¢in Pearson Korelasyon testi uygulanmastir.

Tablo 19

Is Doyum Olgegi Boyutlar ve Doniisiimcii Liderlik Olgegi Arasindaki Iliskinin

Pearson Korelasyon Testi Sonuglar

Is Doyumu Is Doyumu Is Doyumu Déniisiimcii
(Orgiit iklimi)  (Bireysel (Orgiit Liderlik
Faktorler) fletisimi)
Is Doyumu 1 0,786 0,673 0,650™
(Orgiit Tklimi)
Is Doyumu 0,786 1 0,690 0,671"
(Bireysel Faktorler)
Is Doyumu 0,673 0,690 1 0,735™
(Orgiit Iletisimi)
Déniisiimeii 0,650 0,671" 0,735™ 1
Liderlik

Tablo 19 bir biitiin halinde incelendiginde hem is doyumu 6l¢eginin boyutlarinin
kendi arasinda hem de doniisiimcii liderlik 6l¢eginin i3 doyumu 6lgeginin boyutlar1 arasinda
(p>0.05) diizeyinde kuvvetli, anlamli ve pozitif bir iliski oldugu, ¢alisanlarin okul
yoneticilerinin etkili liderlik davranislar: sergilemelerinden ve yoneticinin varliini
hissetmekten memnun oldugu seklinde yorumlanabilir. Ogretmenlerin her hangi bir boyuttaki

1$ doyumu artmasinin diger boyutlarda da iy doyumunun artmasina neden oldugu



85

gorilmektedir. Yine doniisiimcii liderlige olan inang arttik¢a is doyumunun biitiin boyutlarda

da arttig1 goriilmektedir.
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5. Boliim
Sonug, Tartisma ve Oneriler
5.1. Sonug

Ortaya konulan ¢alismada Bursa ili Niliifer ilgesinde lise diizeyinde egitim veren
resmi ve 6zel okullarda gorev yapan 6gretmenlerin dontisiimcii liderlik tarzlari ile is
doyumlari arasindaki iliski mercek altina alinmistir. Diger taraftan 6gretmenlerin demografik
Ozelliklerinin ve is hayatina iliskin degiskenlerin doniisiimcii liderlik tarzlari ve is doyum
seviyeleri lizerinde anlaml1 bir iligkisi olup olmadig1 sorgulanmistir.

Oncelikli olarak cinsiyetin dgretmenlerin is doyum seviyesi ve doniisiimcii liderlik
algis1 arasinda anlamli bir iligkisi olup olmadigina bakilmis ancak bir iliskisinin bulunmadigi
saptanmigstir. Bundan da anlasilacagi tizere 6gretmenlerin is doyum seviyeleri ve yonetici
tarzlarina iligkin algilar tizerinde biyolojik faktorlerin anlamli bir farklilik gostermedigi
sonucuna varilmistir. Ogretmenlerin erkek ya da kadin olsun cinsiyet farki gézetmeksizin
cevresel faktorlerden etkilendikleri goriilmektedir.

Yasin ozellikle 6gretmenlerin is doyumu iizerinde olumlu farklilik gésterdigi
literatiirde de benzer sekilde ortaya konmustur. Yas ilerledik¢e 6gretmenlerin is doyumunun
arttig1 goriilmektedir. Yoneticilerin liderlik tarzlar1 ve yas arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 saptandig1 gibi bu sonucun literatiir geneli ile de Ortlistiigii goriilmiistiir. Ancak yas
ve doniistimcii liderlik algisi arasindaki iliskisini 6l¢en signifikant degerinin sinir ¢izgisine
yakin olmasi bir degisim olarak yorumlanabilir. Ancak burada 6gretmenlerin yasinin is
doyumu tizerindeki anlamli ya da dontistimcii liderlik tizerindeki sinirl etkisi yasin viicut
tizerinde olusturdugu biyolojik bir yansimasindan ziyade 6gretmenlerin yillara bagli olarak
edindikleri tecriibeden ya da yeni kusak dgretmenlerin yeni bir kiiltiirli yansitmalarindan
kaynaklandig1 degerlendirilebilir. Ciinkii benzer sonuglarin kideme iliskin degiskende de elde

edildigi goriilmektedir. Sdyle ki mesleki kidemin 6gretmenlerin is doyum seviyeleri ve

86
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dontistimcii liderlik algilar1 iizerinde anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Literatiirle
paralel bir sekilde meslek yil1 arttikca aidiyet hissine bagli olarak is doyum seviyesinin arttigi
gorilmektedir. Diger taraftan da yeni kusak 6gretmenlerin daha kidemli 6gretmenlere nazaran
dontistimcii liderligi daha ¢ok benimsedikleri goriilmektedir.

Medeni durum 6gretmenlerin is doyumu ve dontisiimcii liderlik algilar iizerinde
anlaml bir farklili§a sahip degildir. Bu sonug literatiir tarafindan da desteklenmektedir. Bu da
O0gretmenlerin 6zel hayatlarinin is hayatlari iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadiginin
onemli gostergesidir.

Egitimin de is doyumu ve déniisiimcii liderlik algisi iizerinde anlamli bir farklilik
gostermedigi saptanmistir. Ancak dgretmenlerin egitim seviyelerindeki homojen dagilimin
elde edilen bu sonug tizerinde etkili oldugu sdylenebilir. Konunun daha egitim seviyesinin
daha heterojen dagildig1 gruplar {izerinde test edilmesi daha saglikli sonuclar verebilir.

Literatiirde baz1 ¢alismalarda bransin 6gretmenlerin is doyumu ve liderlik
tarzlariialgilamalari {izerinde anlamli bir faktor olduguna dair sonuglar olsa da hem ortaya
konan ¢aligma hem de literatiiriin geneli bransin belirleyici bir faktor olmadigini
gostermektedir. Ogretmenlerin ¢alisma hayatindan 6nceki brans tercihi bu sonucun bir sebebi
olabilir. Ayrica okulda ki ¢aligma ikliminin 6gretmenlerin branslarindan bagimsiz bir sekilde
isleyen etken bir faktor olabilecegini gozler oniine sermektedir.

Ogretmenlerin meslek devam tercihine iliskin goriisleri gdstermistir ki ayn1 yerde ayni
meslege devam etmek isteyen 6gretmenlerin is doyumu daha yiiksek ¢ikmaktadir. Ayni yerde
ayni igse devam etme arzusu bir yonii ile is doyumunun da bir sonucu olarak
degerlendirilebilir.

Hem ortaya konan ¢alismada hem de literatiiriin tamaminda doniisiimcii liderlik ile is
doyumu arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Buna karsilik etkilesimci liderlik

ile i doyumu arasinda negatif ve anlaml iligski olduguna dair literatiirde var olan bulgular
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yeni kusak dgretmenlerin doniisiimcii liderligi diger liderlik tarzlarindan daha fazla
benimsediklerini ortaya koymaktadir. Tespit edilen diger 6nemli bir husus ise is doyumunun
biitlin boyutlarda yakin 6l¢ililerde yasanmas1 ve her boyut arasinda pozitif anlamli bir iligkinin
olmasidir.

Tiirkiye’de yapilan arastirmalar ile yurt disinda yapilan ¢aligmalarin is doyumu ve
liderlik tarzlar1 noktasinda benzer sonuglar vermesi 6gretmenlerin daha verimli olmalarinin
kiltiirel farkliliklardan ¢ok profesyonel yaklasimlara bagli oldugunu ortaya koymaktadir.
5.2. Tartisma

Aragtirmada biri is doyumunu 6lgme ve diger dontisiimcii liderlik tarzini belirlemeke
tizere iki anket kullanilmistir. Arastirmanin bu boliimiinde anketlerden elde edilen bulgularin
literatiirle karsilagtirmasi yapilarak tartismaya agilacak ve analiz yapilacaktir.

Is doyum &lgeginin ifadeleri incelendiginde dgretmenlerin en yiiksek ortalama puani
(3,98) yaptig1 isin kisiligine uygunlugu segenegine ve en diisiik ortalama puani (2,79) ise
okulda kararlarin ortak alinmasi segenegine verdigi goriilmektedir. Ortalamalarin tamaminin
Ogretmenlerin is doyum 6l¢egine ait ifadelerinin tamamina ortalamanin iizerinde puan
verdikleri goriilmektedir. Is doyum 6lgeginin boyutlar1 agisindan bakildiginda ise
Ogretmenlerin maksimum puani 45 olan 1. boyuta 28,46 puanla (maksimum puana oran %
63,24), maksimum puan1 30 olan 2. boyuta 20,94 puanla (maksimum puana oran % 69,8) ve
maksimum puani 20 olan 3. boyuta 12,66 puanla (maksimum puana oran % 63,3) reaksiyon
gosterdikleri goriilmektedir. En yiiksek puan ortalamasini bireysel faktorler boyutunun aldigi
diger iki boyutun degerlerinin ise birbiri ile benzer oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bu
sonuglar 6l¢egi hazirlayan Giindiiz’iin (2008) sonuglari ile karsilastirildiginda ifadelere iliskin
degerlerin birbirine yakin oldugu ve en yliksek puani bireysel faktorlerin aldigi
gozlemlenmektedir. Her iki ¢alismada da katilimcilar hem ifadelere hem de boyutlara % 60

tizerinde puan verdikleri goriilmektedir.
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Ortaya konulan arastirmada cinsiyetin 6gretmenlerin is doyum 6lgeginin boyutlar
arasinda anlamli bir iliskisinin olmadig1 saptanmistir. Giindiiz (2008) de ¢alismasinda
cinsiyetin boyutlar arasinda anlamli bir iliskisini saptayamamustir. Literatiir sonuglarinin da
ayni1 paralelde oldugu, cinsiyeti ile 6gretmen is doyumu arasindaki iliskiyi arastiran
caligmalarin kesin bir sonuca ulasamadagi sdylenebilir. Bazi aragtirmalar, kadin
ogretmenlerin erkek meslektaslarina gore daha yiiksek bir is doyumuna sahip olduklari
sonucuna varmistir (Bogler, 2001; Bolin, 2007; Kumas & Deniz, 2010). Kumas ve Deniz
(2010) kadin 6gretmenlerin icsel ve dissal is doyumlarinin erkek 6gretmenlere gore daha
yiiksek olmasin1 sosyo-kiiltiirel ve sosyo-ekonomik gerekgelerle agiklamistir. Ornegin Kumas
ve Deniz’e gore Ozellikle 6gretmenlik mesleginin kadinlara daha uygun olmasina yonelik
genel toplumsal alginin kadin dgretmenlerin is doyumunu etkilemesi diisiiniilebilir. Ote
yandan, bazi arastirmalar ise erkek 6gretmenlerin kadin 6gretmenlerden daha yiiksek is
doyumuna sahip oldugu sonucuna varmistir (Bishay, 1996; Crossman & Harris, 2006; Kinali,
2000). Bishay (1996) gergeklestirmis oldugu genis veri incelemesinde kadin 6gretmenlerin
genel olarak daha diisiik is doyumu diizeylerini bildirdiklerini bulmustur. Bishay’a gore
bunun nedeni kadinlarin kendilerine verilen evrak yiikiiniin olduk¢a fazla oldugunu
diisiinmeleri olabilir. Ote yandan, kadinlar evde daha fazla sorumluluga sahipse, bu ayn1
zamanda ev ve is baskisini tagiyan kadinlar i¢in is doyumu seviyelerinin azalmasina katkida
bulunabilir (Bishay,1996). Bununla birlikte bazi arastirmacilar is doyumu agisindan kadin ve
erkek dgretmenler arasinda bir fark bulamamistir (Tok & Bacak, 2013; Perrachione ve
digerleri, 2008; Bhat, 2018; Ayan ve digerleri, 2009; Avsaroglu ve digerleri, 2005; Tasdan &
Tiryaki, 2008; Kagan,2010; Gengtiirk & Memis, 2010). Oshegbami (2000) tarafindan
tiniversite 6gretim tiyeleri lizerinde yapilan caligmada cinsiyetin tiniversite 6gretmenlerinin i
doyumunu dogrudan bir iliskisi olmadigini bulmustur. Fakat cinsiyet ile unvan etkilesim

iliskisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Genel olarak, kidemli 6gretim tliyeleri veya
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profesor bayan akademisyenlerin kendi karsiliklar1 olan erkek akademisyenlerden daha fazla
1$ memnuniyetine sahip olduklar1 anlagilmistir (Oshegbami, 2000).

Ortaya konulan arastirmada yasin 6gretmenlerin is doyum 6lgeginin orgiit iklimi ve
bireysel faktorler boyutlar1 arasinda anlamli bir iliskisi varken orgiitsel iletisim boyutu
tizerinde anlamli bir iliskisinin olmadig1 saptanmistir. Yapilan post hoc testlerinden 6zellikle
46-50 yas ve 51 yas ve lizeri 6gretmenlerin 1. ve 2. boyutlara daha fazla is doyumu
yasadiklar1 gériilmektedir. Glindiiz (2008) ise ¢alismasinda cinsiyetin yasin biitiin boyutlar
tizerinde anlaml bir iliskisinin bulundugunu tespit etmistir. Ancak o da ¢calismasin 46 yas ve
izeri 0gretmenlerin daha fazla is doyumu yasadiklarini belirlemistir. Literatiiriin biitlinline
gore ise yasin dgretmenlerin is doyumuna iliskin iliskisi farklilik gostermektedir. Bazi
caligmalardan elde edilen bulgular ortaya konulan arastirma ile benzerlik géstermektedir.
Shead (2010) tarafindan yapilan bir ¢alismada yasin 6gretmen is doyumunu etkileyen tek
degisken oldugu bulunmustur. Bu ¢alismada is doyumu ile ters orantili bir iliskisi oldugu;
yani geng 6gretmenlerin islerinde daha yiiksek doyuma sahip olduklari tespit edilmistir. Ote
yandan, Bishay (1996) bu bulgunun tam aksine §gretmen is doyumunun yasla birlikte arttig
sonucuna varmistir. Benzer sekilde, Saner ve Eylipoglu (2012) tarafindan Kuzey Kibris Tiirk
Cumhuriyeti’nde yiiksekogretimde gorev yapan 0gretim gorevlileri lizerinde yapilan
calismada, yagh 0gretim gorevlilerinin is doyum diizeylerinin geng yas gruplarindan daha
yiiksek oldugu bulunmustur. Tok ve Bacak (2013) tarafindan bir ¢alismada 41 yas ve
uistiindeki i1lkogretim 6gretmenlerinin diger yas gruplarindaki 6gretmenlerden daha anlamli ve
daha yiiksek seviyede is doyumuna sahip olduklar1 belirlenmistir. Ote yandan, Demirtas
(2010) tarafindan yine ilkdgretim 6gretmenleri iizerinde yapilan ¢alismada ise yas acisindan
ortalamalar arasinda anlamli bir fark ortaya ¢ikmistir. 36-40 yas grubunun en yiiksek
ortalamalara sahip oldugu; 41 yas ve {istii grupta ise en diisiik ortalamalar oldugu

anlasilmistir. 26-30 yas grubundaki ortalama is doyumu diizeyi, 41 yas ve istii hari¢ diger yas
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gruplardan daha diisiik oldugu anlasilmistir. Sonuglar, bes yillik (26-30 yas) baslangic
asamasinda diisiik olan is doyumu seviyesinin, 6niimiizdeki agsamalarda artis egiliminde
oldugunu gostermistir. 40 yasindan sonra is doyumu agisindan dikkate deger bir diislis
gorilmiistlir. Hizmet siiresi ve brang degiskenleri agisindan anlamli bir fark bulunamamastir
(Demirtas, 2010). Ogretmenlerin is doyum diizeyleri yaslarina gore anlamli bir farklilik
gostermektedir. Kumas ve Deniz (2010) tarafindan yapilan bir ¢alismada 20-25 yas araliginda
yer alan 6gretmenlerin is doyum seviyelerinin diger yas gruplarinda (26-30; 31-40 ve 41 ve
lizeri) yer alan 6gretmenlere gore anlamli seviyede daha yliksek oldugu belirlenmistir.
Unverdi (2016) tarafindan yapilan bir calismada 21-25 yas dgretmenlerin is doyumlarinin 31-
35 yas ve 36-40 yas grubu 6gretmenlerden anlamli bir sekilde yiliksek oldugunu bulunmustur.
Ayrica 26-30 yas 6gretmenlerin is doyumlarinin 31-35 yas grubu 6gretmenlerden daha
anlamli bir sekilde yiliksek oldugu tespit edilmistir. Bazi arastirmacilar ise 6gretmen is
doyumunun yasla bir iliski gostermedigini tespit etmislerdir (Eddins, 2012; Bhat, 2018). Ayan
ve digerleri (2009) lise 6gretmenleri ile; Avsaroglu ve digerleri (2005) meslek lisesi
ogretmenleri iizerinde yaptiklari aragtirmalarda da yasin 6gretmenlerin is doyumlarinin
belirlenmesinde dnemli bir faktér olmadig: anlasilmistir. Bunun yaninda bir takim
arastirmacilar ise is doyumu ve yas arasinda “U” iliskisi oldugunu ileri siirmiislerdir. (Clarke
ve digerleri, 1996; DeSantis & Durst, 1996). “U” iliskisinde, meslegin ilk ve son yillarinda
yiiksek is doyumu yiiksek seviyede iken orta yillarda daha diisiik olmaktadir. Ingiltere’de
5000°den fazla calisan iizerinde arastirma yapan Clarke ve digerleri (1996) is doyumunun
geng calisanlar arasinda yiiksek oldugunu ve 20 ile 30 yaslar1 arasinda diistiiglinii, 40°T1
yaglarinda ayni seviyeye yiikseldigini ve 50°1i ve 60’11 yaslarda da daha yiikseklere ¢iktigini
tespit etmislerdir. Clarke ve digerleri (1996) gore ileri yaslarda bulunan is doyumunun bir

takim nedenlerden kaynaklanabilecegini belirtmistir.
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Ortaya konan arastirmada medeni durumun 6gretmenlerin is doyum 6lgeginin
boyutlar1 arasinda anlamli bir iligskisinin olmadig1 saptanmistir. Giindiiz (2008) de
calismasinda medeni durumun boyutlar arasinda anlamli bir iliski saptayamamuistir. Literatiir
sonuglariin da ayni paralelde oldugu, medeni durum ile 6gretmen is doyumu arasindaki
iliskiyi arastiran ¢caligmalarin kesin bir sonuca ulasamadagi sdylenebilir.

Ortaya konulan arastirmada egitimin d6gretmenlerin is doyum 6lgeginin boyutlari
arasinda anlamli bir iligkisinin olmadig1 saptanmistir. Giindiiz (2008) ise ¢alismasinda
egitimin biitliin boyutlar lizerinde anlaml bir iligki saptayamamistir. Ancak burada
vurgulamak gerekir ki Giindiiz ¢alismasinda egitim durumunda ziyade mezun olunan okul
cesidini mercek altina almistir. Ayni paralelde literatlirde 6gretmenlerde is doyumunu
etkileyen faktorlerden birisi de 6gretmenlerin egitimli oldugu varsayilmaktadir. Sargent ve
Hannum (2003) tarafindan yapilan ¢alismada d6gretmenlerin akademik basarilart ile
ogretmenlerin kendi kendine bildirilen is doyumu arasinda anlaml bir iliski bulunmustur. Bu
calismalarin her birinin sonuglari, bir 6gretmenin kariyerinin arttik¢a is doyumunun azaldigini
gostermektedir. Master veya doktora yapan veya ¢esitli uzmanlik egitimi alan 6gretmenlerin
daha diisiik egitim seviyesine sahip 6gretmenlerden daha az i doyumuna sahip olduklar:
anlasilmistir. Bu bulgulara ek olarak, bazi aragtirmacilar, ileri diizeyde lisans dereceleri almig
daha nitelikli 6gretmenlerin, diger kariyer firsatlarini aragtirmak i¢in 6gretim alanindan
ayrilma olasiliklar1 daha yiiksek oldugunu ileri siirmiislerdir (Darling-Hammond, 1984). Ote
yandan Tok ve Bacak (2013) tarafindan yapilan bir ¢alismada 6n lisans mezunu 6gretmenlerin
lisans mezunu 6gretmenlerden anlamli ve daha fazla is doyumuna sahip olduklari
bulunmustur. Bununla birlikte Kagan (2010) tarafindan rehber 6gretmenler {izerinde yapilan
bir calismada egitim degiskenine (lisans ve lisansiistii) gére 6gretmenlerin is doyumu

seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi bulunmustur.



93

Ortaya konulan galismada meslek yilinin is doyum 6lgeginin biitiin boyutlar1 arasinda
anlamli iligki bulundugu saptanmistir. Yapilan post hoc testlerinden 6zellikle 26 yil ve lizeri
mesleki tecriibeye sahip 6gretmenlerin biitiin boyutlarda daha fazla is doyumu yasadiklari
goriilmektedir. Glindiiz (2008) de calismasinda benzer sekilde meslek yilinin biitiin boyutlar
arasinda anlamli bir iligkisinin oldugunu ve meslek yil1 arttik¢a is doyumunun arttigini
belirlemistir. Ancak literatiirdeki arastirmalar 6gretmen is doyumu ile hizmet siiresi
arasindaki iligkiyle ilgili ¢eligkili sonuglar bulmustur. Bir takim arastirmacilar is doyumu ile
hizmet siiresi arasinda anlaml bir iliski oldugunu tespit etmistir. Ornegin, Gengtiirk ve Memis
(2010) 11 y1l ve daha fazla tecriibesi olan 6gretmenlerin, 1-5 yil tecriibesi olan
ogretmenlerden anlamli ve yiiksek seviyede genel ve icsel is doyuma sahip olduklarini
bulmustur. Bishay (1996), bir 6gretmenin egitim alaninda ne kadar uzun siire ¢alisirsa is
doyumunun o kadar arttigin1 bildirmistir. Ilgan, Parylo ve Sungu (2015) benzer sekilde bir
Ogretmenin egitim alaninda kalmayi ne kadar uzun siire sectiyse kariyerini degistirmeden
ogretmenlikten emekli olacagini eklemistir. Ote yandan, baz1 arastirmalar ise bes yildan daha
az bir hizmet siiresi olanlarin on y1l veya daha uzun siire 6gretmenlik yapanlara gore islerinde
daha az doyum diizeyi bildirdiklerini bulmustur (Agho ve ark., Crossman ve Harris, 2006).
Bununla birlikte diger ¢aligmalarda ise 6gretmenlerin is doyumu ile hizmet siiresi arasinda
herhangi bir anmali iligki bulunamamistir (Kniveton, 1991; Zembylas & Papanastasiou, 2004;
Ladebo; 2005; Demirtas, 2010). Gaziel” e (2004) gore 6gretmenlerin is doyumu ve hizmet
siireleri arasindaki iliskiye gore cesitli bulgularin olas1 bir nedeni, 6gretmenlerin bu hedeflere
ulastiklarinda hedefe yonelik ve tatmin olmalaridir. Bogler’e (2001) gore egitim siirekli
degisen bir alandir ve bu nedenle hedefler siirekli degismekte ve 6gretmenlerin kisisel
basarilarin1 6l¢melerini zorlastirmaktadir. Meslege yeni baslayan 6gretmenler, gerekli
degisiklikleri gerceklestirecek kadar uzun siire bulunmazken, on yildan fazla siirede meslegini

yapan Ogretmenler bir dizi degisiklik gormiislerdir. Hedefler siirekli degistiginde, hedeflere
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ulasmak zordur. Ogretmenlerin is doyumu ve hizmet siireleri ile ilgili arastirma
bulgularindaki farkliliklarin bir diger olas1 nedeni, 6gretmenlerin maaslarinin yillar i¢inde ¢ok
az artmis olmasidir (Evans, 1997). Bununla birlikte bazi calismalar ise 6gretmenlerin is
doyumu ile hizmet siiresi arasinda anlamli bir iliski bulamamistir (Demirtas, 2010; Kagan,
2010; Kumas & Deniz, 2010; Avsaroglu ve digerleri, 2005; Tasdan & Tiryaki, 2008).

Ortaya konulan galismada bransin is doyum 6l¢eginin boyutlar1 arasinda anlamli bir
iliskisinin bulunmadigi saptanmistir. Giindiiz (2008) de benzer sekilde ¢alismasinda bransin
boyutlar arasinda anlamli bir iligki saptayamamustir. Literatiire bakildiginda benzer sonuglarin
ciktig1 goriilmektedir. Ornegin Demirtas (2010) calismasinda brangin 6gretmen is doyumu ile
anlamli bir iligkisinin olmadigini belirlemistir.

Ortaya konulan ¢alismada meslek devam tercihinin is doyum 6lgeginin biitiin
boyutlari arasinda anlaml bir iligkisi bulundugu tespit edilmistir. Yapilan post hoc
testlerinden ayni yerde meslegime devam ederdim secenegini isaretleyen 6gretmenlerin biitiin
boyutlarda daha fazla is doyumu yasadiklar1 ve en yakin takipgisinin gorev yerimi degistirir
meslegime devam ederdim segenegini isaretleyenlerin geldigi anlagilmaktadir. Gilindiiz (2008)
calismasinda bu degiskeni sorgulamamis ancak ayni okulda uzun siire kalmanin 6gretmen is
doyumuna pozitif yonde etkiledigini belirlemistir. Literatiir de benzer sekilde ayn1 okulda bir
Ogretmenin uzun siire kalmasinin is doyumu ile pozitif iligkili oldugunu ortaya koymustur
(Crossman & Harris, 2006; Miller, Brownell ve Smith, 1999). Crossman ve Harris (2006)
ayni okulda uzun siire gegiren 6gretmenlerin sonugta 6gretmenlik islerinden daha memnun
olduklarini belirtmistir. Harris’e gore bunun bir nedeni belirli bir okuldaki yil sayis1 arttikca,
Ogretmenlerin okul ortamindaki zorluklarla basa ¢ikma becerilerini kazanmalari olabilir. Bu,
ayni okulda uzun yillar ¢alismis 6gretmenlerin, ¢evrelerinin zorluklariyla basa ¢ikma

becerilerini gelistirmek igin yeterli firsat bulduklarini agiklayabilir. Ogretmenler uzun siire
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ayni okulda gorev yaptiklarinda okul miidiirleri ile birlikte calismakta ve ayrica 6grenciler ve
meslektaglarla samimi olarak iliski kurmaktadirlar.

Doniistimcii liderlilk 6lgeginin ifadeleri incelendiginde 6gretmenlerin en yiiksek
ortalama puani (3,82) “Bizim en iyi performansimizi gostermemizde 1srarlidir” segenegine ve
en diisiik ortalama puani (2,83) ise “Yaraticiligiyla degisimi saglar secenegine verdigi
gorilmektedir. Ortalamalarin tamaminin 6gretmenlerin dontistimcii liderlik 6lgegine ait
ifadelerinin tamamina ortalamanin iizerinde puan verdikleri goriilmektedir. Olgegi gelistiren
Cetiner (2008) benzer sonucu elde etmistir. Onun ¢alismasinda da en yiiksek ortalama puani
(4,24) “Bizim en iyi performansimizi gostermemizde 1srarlidir” secenegini almistir.
“Yaraticiligiyla degisimi saglar” secenegi ise benzer sekilde son siralarda yer alarak 3,94
ortalama puan almistir. Ortalamalarin tamaminin 6gretmenlerin doniisiimcii liderlik 6lgegine
ait ifadelerinin tamamina ortalamanin iizerinde puan verdikleri gériilmektedir. Literatiire
bakildiginda arastirmalarin 6gretmenlerin doniisiimcii liderlige bakis agilarinin yiiksek
oldugunu géstermektedir. Ornegin Altun (2003) ve Oran (2002) tarafindan yapilan
calismalarda 6gretmenlerin doniisiimcii liderligi benimsedikleri saptanmaistir.

Ortaya konulan ¢aligmada cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim gibi demografik
degiskenlerin dontisiimcii liderlik algis1 arasinda anlamli bir iligkisinin olmadig1 saptanmistir.
Cetiner (2008) calismasinda demografik 6zelliklerin doniisiimcii liderlik arasinda anlamli bir
iliskisinin olmadigin1 saptamistir. Literatiirde de benzer sonuglarin ¢iktig1 goriilmektedir.
Ornegin Erdogan (2006) yapmis oldugu calismasinda demografik verilerin déniisiimcii
liderlik algis1 arasinda anlamli bir iligskisinin olmadigini belirlemistir. Tok ve Bacak (2013)
tarafindan yapilan ¢alismada 6gretmenlerin, okul miidiirlerinin déniisiimcii liderlik
davraniglarina yonelik algisi ile cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
edilmistir. Erkek 6gretmenlerin yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglarina yonelik algi

ortalamasinin (M=3,79) kadin 6gretmenlerden (M=3,58) daha fazla oldugu anlasilmstir.
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Diger taraftan yasin ise anlamli bir iligkisinin olmadig1 saptanmistir. Baz1 ¢alismalar ise
demografik dzelliklerin doniisiimcii liderligi etkiledigini gdstermektedir. Ornegin Bogler
(2001) tarafindan yapilan ¢alismada kadin 6gretmenlerin erkek 6gretmenlerden daha fazla
memnuniyet elde ettigi; ayrica erkek 6gretmenlerin miidiirlerini, kadin 6gretmenlerden daha
fazla etkilesimci liderler olarak algiladiklar tespit edilmistir.

Ortaya konulan galismada 6gretmenlerin ¢alisma hayatina iliskin baz1 degiskenlerin
doniisiimcii liderlik algis1 arasinda anlamli bir iliskisinin oldugu belirlenmistir. Ozellikle
meslek yilinin 6gretmenlerin doniisiimcii liderlik yaklagimi arasinda olumlu bir iligkisinin
oldugu saptanmistir. Yapilan post hoc testlerinden 6zellikle 6 ve 15 yil arasinda mesleki
tecriibeye sahip olan 6gretmenlerin doniistimcii liderlige daha diisiik puan verdikleri
goriilmektedir. Ayni paralelde meslek devam tercihinin de doniisiimcii liderlik yaklagimi
arasinda anlamli bir iliskisi bulunmaktadir. Yapilan post hoc testlerinden ayni yerde
meslegime devam ederdim sikkini isaretleyen 6gretmenlerin doniisiimcii liderlige daha fazla
puan verdikleri goriilmektedir. Cetiner (2008) de arastirmasinda ¢alisma yilinin doniistimcii
liderlik algisina iliskin benzer bir sekilde anlamli bir iligkisinin oldugunu saptamistir. Ancak
literatiirde bazi ¢aligmalar meslek yilinin doniisiimeii liderlik tizerinde anlamli bir iligkisinin
olmadigini gostermektedir. Ornegin Eryilmaz (2006) ve Cobanoglu (2003) meslek yilmin
anlamli bir etkisinin olmadigini saptamistir. Benzer sekilde Kouni ve digerleri (2018)
dontisiimcii liderligin i doyumuna etkisinin 6gretmenlerin hizmet siiresine gore
degismedigini saptamislardir.

Ortaya konulan galismada brans ise dontisiimcii liderlik 6l¢egi arasinda anlamli bir
iligki olmadig1 goriilmiistiir. Cetiner (2008) de arastirmasinda fen bilimleri 6gretmenleri ile
yabanci dil 6gretmenleri arasinda anlamli bir iligki tespit etmistir. Fen bilimlerinin diger

branglara oranla doniisiimcii liderligi daha fazla 6nemsedikleri post hoc testlerinden
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anlasilmaktadir. Literatiire bakildiginda ise Eryilmaz (2006) brans ve doniistimcii liderlik
algis1 arasinda anlamli bir iliskinin olmadigini belirtmektedir.

Ortaya konulan galismada hem is doyumu 6l¢eginin boyutlarinin kendi arasinda hem
de doniisiimcii liderlik 6l¢eginin is doyumu 6lgeginin boyutlar arasinda kuvvetli, anlamli ve
pozitif bir iliski oldugu gériilmektedir. Ogretmenlerin her hangi bir boyuttaki is doyumu
artmasinin diger boyutlarda da is doyumunun artmasina neden oldugu goriilmektedir. Yine
dontistimcii liderlige olan inang arttik¢a is doyumunun da biitiin boyutlarda da arttig1
goriilmektedir. Doniisiimcii liderlik ile 6gretmenlerin is doyumu arasindaki iliskiyi arastiran
literatiir sonuc¢larinin farklilik gésterdigi sdylenebilir. Tok ve Bacak (2013) tarafindan yapilan
calismada dontisiimcii liderlik 6zellikleri ile 6gretmenlerin is doyumlari arasindan pozitif,
dogru orantili fakat diisiik diizeyde bir iligki bulunmustur. Benzer bir ¢alismada (Bogler,
2001) miidiirlerin doniisiimcii liderlik tarzinin, 6gretmenlerin memnuniyetlerini hem
dogrudan hem de dolayli olarak pozitif; etkilesimci liderlik tarzinin ise negatif yonde
etkiledigi anlagilmistir. Yine Griffith (2004) ABD’de 117 ilkdgretim okulunda yapmis oldugu
calismada okul miidiiriiniin doniisiimcii liderlik davranisinin, okul personelinin is birakma ve
ogrenci basarisindaki ilerleme ile dogrudan iliskili olmadig: anlagilmistir. Ote yandan
doniistimcii liderligin personelin iy doyumu iizerinde dogrudan etkisi oldugunu; is doyumu
aracilifiyla da personelin i birakmasi (negatif) ve 6grenci basarisi (pozitif) izerinde dolayli
bir etki gosterdigi anlasilmistir. Nguni ve digerleri (2006) ¢alismalarinda, hem doniisiimcii
hem de etkilesimci liderligin 6gretmenlerin is doyumu, orgiitsel baglilik ve 6rgiitsel
vatandaslik davranigini etkiledigi; doniisiimcii liderligin etkisinin ¢ok daha giiclii olurken
etkilesimci liderlik etkisinin daha zayif oldugu anlasilmistir. Ejimofor (2009) yapmis oldugu
calismada, okul miidiirlerinin déniistimcii liderlik becerilerinin 6gretmenlerin is doyumunu
onemli olgiide etkiledigi bulunmustur. Hui ve digerleri (2013) tarafindan elde edilen bulgulara

gore miidiiriin hem dontisiimcii hem de etkilesimei liderlik tarzinin 6gretmen is doyumu
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tizerinde iliskisi bulunmustur. Amin ve digerleri (2013) ¢alismalarinda doniisiimcii liderlik
tarzinin 6gretim tyelerinin is doyumu tizerinde giiclii-pozitif ve istatistiksel olarak 6nemli bir
etkiye sahip oldugu; pasif kaginan liderlik tarzinin zayif pozitif ve istatistiksel olarak 6nemsiz
bir etkiye sahip oldugu; etkilesimci liderlik tarzinin ise nispeten zayif negatif ve istatistiksel
olarak 6nemsiz bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Hukpati (2009) tarafindan yapilan
calisma doniisiimcti liderlik ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda pozitif bir iliski oldugunu
gostermistir. Koutouzis ve Malliara (2017) miidiirlerin hem doniisiimcii hem de etkilesimci
liderlik tarzlarinin 6gretmenlerin is doyumunu olumlu yonde etkiledigini tespit etmistir.
Benzer sekilde Crisci ve Vinitwatanakhun (2017) ¢alismalarinda okul miidiirlerinin
dontisiimcii (M=1.58) ve etkilesimci liderlik (M=1.53) tarzlarini ¢ok az ve birbirine yakin
oranda kullandiklar1 anlagilmistir. Ogretmenlerin is doyumu diizeyinin nétr (M=3.19) oldugu
anlagilmistir. Korelasyon analizine gore ise, 6gretmenlerin miidiiriin liderlik tarzini
benimseme algisi ile 6gretmenin is doyumu arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur.
Kouni vb. (2018) ¢alismalarinda okul miidiiriiniin doniisiimci bir lider gorevi gérdiigii zaman
ogretmenlerin biiyiik memnuniyet duydugunu gostermistir.

Yoneticilerin liderlik tarzlari ile 6gretmenlerin is doyumu arasinda anlamli iligki
bulmayan ¢aligmalara da literatiirde rastlamak miimkiin 6rnegin Dale (2012) tarafindan
yapilan calismada 0gretmenlerin algilarina gére miidiirlerin liderlik tarzlar ile (doniistimcii,
etkilesimci ve pasif-kaginan) 6gretmen is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliskisi olmadig1 tespit edilmistir. Schwarts (2017) ise ¢caligmasinda liderlik tarzlarimin bir
biitiin olarak is doyumunu %36 oraninda agikladigini belirtmistir. Doniistimcii liderligin is
doyumunu pozitif ve anlamli; etkilesimei liderligin negatif fakat anlamsiz; pasif kaginan
liderligi ise pozitif fakat anlamsiz etkiledigi goriilmiistiir. Calismada ayrica 6gretmenlere

miidiirlerin hangi niteliklerinin kendilerinde hayranlik uyandirdigi soruldugunda;
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O0gretmenlerin ve d6grencilerin giiclii alanlarini vurgulayarak okulda bir rol modeli olmalarini

begendikleri anlagilmistir.

5.3. Oneriler
Arastirmanin sonuglarina dayanarak bulunulan 6neriler, “Uygulayictya yonelik

Oneriler” ve “Arastirmacilara yonelik oneriler” basliklar altinda asagida verilmistir.

Uygulayicilara yonelik oneriler:

1. Aragtirmalarda ortaya ¢ikan yas, kidem ve meslek devam tercihinin doniisiimcii
liderlik algilarinda neden farklilik olusturduguna iliskin derinlemesine arastirmalar yapilabilir.

2. Okul mudiirleri 6gretmenleri sinirlayict davraniglar sergilemek yerine onlar
desteklemeli, yapici elestirilerde bulunmali ve gerektiginde takdir etmekten kaginmamalidir.

3. Yoneticiler, 6gretmenlere her birinin farkli bir kisilige sahip olduklarini,
ogretmenlerin kisisel amaglari ile kurum amaglariin uyumu konusunda yardimer olduklarini
ve 6gretmenlerin dnemli olduklarint hissettirmelidirler.

4. Okul miidiirleri 6gretmenlere onlar1 harekete gecirebilecek bir vizyon sunmalidir.

5. Ogretmenler algilarina gore, yoneticilerin doniisiimeii liderlik dzelliklerinin yas,
medeni hal, egitim diizeyi ve bransa gore anlamli bir farklilik elde edilebilmemesinin
sebepleri iizerine ¢aligmalar yiiriitiilebilir.

6. Okul midiirleri, meslege yeni baslayan ve geng 6gretmenlerin doniisiimcii,
degisimci niteliklere sahip olmalar1 ve mesleklerinde doyum saglayip ytliksek performans
gostermeleri i¢in onlara uygun bir model olmalidir.

7. Okul yoneticisi, okulun ve egitimin daha kaliteli hale gelmesi i¢in imkanlar
cercevesinde gerekli degisimleri yapmaktan ¢ekinmemelidir.

Arastirmacilara yonelik oneriler:

1. Bu ¢alisma Bursa ili Niliifer ilgesinde ve yalniz liselerde yapilmistir; Benzer

calismalar farkli illerde ve tiim egitim kademelerinde yapilabilir.
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2. Yoneticilerin doniistimcii liderlik tarzlari ile 6gretmenlerin is doyumu arasindaki
iliskiyi inceleyen ¢alismalar iiniversite diizeyinde de ele alinarak yapilabilir.

3. Doniistimcii liderligin 6gretmenlerin is doyumu tizerindeki iligkisine yonelik baska
liderlik tarzlarini i¢ine alacak yeni ¢aligmalarin yapilmasi onerilebilir.

4. Ogretmenlerin yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin beklentilerini arastiracak
caligmalar yapilabilir.

5. Okul yoneticilerinin is doyumlarini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla
arastirmalar yapilabilir.

6. Ogretmenlerin is doyum diizeyleri ile verimlilikleri arasindaki iliskiyi inceleyen

calismalar yapilabilir.
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EKLER
Ek 1.
Anket: A
DEMOGRAFIK BILGILER
1) Cinsiyetiniz: 1 () Kadin 2 ()Erkek
2) Yasimz: 1 ()25 vealt 2( ) 26-30 yas 3( ) 31-35 yas 4() 36-40 yas
s ( )41-45 yas 6 () 46-50 yas 7 () 51 ve Usti
3) Medeni durumunuz: () Evl 2( ) Bekar 3( ) Bosanmig
4) Egitim diizeyiniz 1( ) Lisans 2( ) Yiksek Lisans  3( ) Doktora
5) Bu iste kac¢ yildir ¢cahsiyorsunuz? ( ) 1yildanaz 2 ) 1-5wl 3() 6-10 y1l
4( ) 11-15y1l s( ) 16-20 y1l o( )21-25y1l 7(1) 26 yil ve listii
6) Bransimz? 1( ) Sayisal () Sozel 3( ) Yabanci Dil 4( ) Beden Eg./ Giizel Sanatlar

7) Firsatimz olsaydi gorev yeri ve mesleginizle ilgili tercihiniz ne olurdu?

1 () Ayni yerde meslegime devam ederdim. 3( ) Gorev yerimi degistirir meslegime devam ederdim.
2 ( ) Baska bir meslek segerdim. 4 () Diger (Liitfen belirtiniz). .............ccooevveeiininn..
Anket: B

"Asagida simdiki isinizin cesitli yonleri ile ilgili climleler bulunmaktadir. Her climleyi
dikkatle okuyarak o ciimlede belirtilen ifadeyle ilgili olarak iginizden ne derecede memnun
oldugunuzu uygun kutucuga (X) isareti koyarak belirtiniz. Cevap verirken “bu yonden
isimden ne derece memnunum” diye kendinize sorunuz ve sizce en uygun memnuniyet

seviyesini temsil eden rakami/cevabi se¢iniz".
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5|4
S |> |12 =138

1 Okulumda yetenek ve bilgilerimi uygulama olanagim

2 Okulumda teknoloji kullanimi

3 Okulumda isimi yaparken bana taninan 6zgiirliik

Okulumun fiziksel kosullar1 (1sitma, aydinlatma, havalandirma,

* vb.)

5 Okulumdaki giinliik ¢calisma saatleri

6 Okulumdaki dostluk ve arkadaslik ortami

7 Okulumda 6gretmen performansinin 6diillendirilmesi

8 Okulumda takim olarak ¢alismaktan aldigim haz

9 Okuluma kars1 baglilik hissim

10 Okulumun bana kazandirdig1 sayginlik hissi

11 Okulumun bana insanlara faydali olma imkani vermesi

12 Okulumun bana verdigi hedeflerimi gergeklestirme firsati

13 Okulumda yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi

14 Okulumda kararlarin ortak alinmasi

15 Okuluma gidis gelislerimin kolayligt

16 Okul miidiirii ve 6gretmenler arasindaki iletigim

17 Okulun amaglarinin 6gretmenler tarafindan bilinmesi

18 Yaptigim isin aldigim egitime uygunlugu

19 Yaptigim isin kisiligime uygunlugu

almaktadir. Sizin bulundugunuz okuldaki okul miidiiriiniin bu davranis1 hangi siklikta

Anket C:

Asagida okul miidiirlerinin okullarda gosterdikleri ¢esitli liderlik davranislart yer



gosterdigine dair goriisiiniizii belirtmeniz istenmektedir. Liitfen her bir maddeyi okuyarak
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asagidaki derecelemeye gore sizin goriisiiniizli belirten uygun boslugu isaretleyiniz. Liitfen

higbir soruyu bos birakmayiniz.

Doniisiimcii Liderlik Anketi

S
Madde o S 3
Okul yonetimiz, e = . c
@© = S s
No N 3 3 =
5 %0 S g Y
S N T 2
T S | < z T
1 Bizim en iyi performansimizi gostermemizde 1srarlidir.

2 Problemlerin ¢6ziimiinde bize yardimci olur.
3 Onerilerimizi uygular.
4 Amaglari belirlerken fikrimizi alir.
Orgiit hedeflerini gerceklestirme siirecinde kisisel gelisimimizi
° degerlendirmemiz i¢in bizleri cesaretlendirir.
6 Kurumu topyékun hedefe yonlendirir.
7 Otoritesini astlarin {istlenmesine miisaade eder.
8 Empati kurabilir.
9 Problemlere farkli agidan yaklasmamizi saglar.
10 Hedeflere ulagsmada bizlere 6rnek olur.
11 Kisisel ihtiyaglarimizi 6nemser.
12 Onerilerimize olumlu yaklasur.
Gelisme ihtiyaglarimizi karsilamak i¢in imkanlar dahilinde
s kaynak saglar.
14 Okulun 6greten ve 6grenen bir kurum olmasina caligir.
15 Farkliliklarimiz1 ortaya koymamiza yardimei olur.
16 Ogretim y1l1 icinde mesleki performansimizi degerlendirir.
17 Yaraticiligiyla degisimi saglar.
18 Dogru kararlara varmada bize giivenir.
19 Herkesin kendi fikrini benimsemesini ister.
20 Orgiitte kendimizi rahat hissetmemize yardimci olur.
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21 Bize kars1 agik davranir.
22 Hedeflere ulagsmada kapasitemizi zorlamamizi ister.
23 Kisisel sorunlarimizla ilgilenir.
Performansimizi yiikseltebilmemizi saglayacak kaynak temin
24
eder.
25 Bireysel farkliliklarimiza 6nem verir.
26 Onceki basari(lar1)mizi gegmemiz konusunda 1srarlidir.
Kendi giiciimiiziin ve liderlik potansiyelimizin farkina varmamiza
27 calisir.
28 Problem ¢6zerken yaraticiligimizi kullanmalarini tesvik eder.
29 Isin {izerine cesaretle gitmemizi saglar.




121

-y N\ T.C.
NPy BURSA VALILIiGi
» = | ( JE 5 .
AR =S Vg il Milli Egitim Midiirligi
v'i A 3 t;
"'.IJ &r g ‘;,
\* x 2/
Sayr : 86896125-605.01-E.18529600 30.09.2019

Konu : Giinel AZIMLI'nin Arastirma Izni

MUDURLUK MAKAMINA

ligi :Milli Egitim Bakanligi'nin Arastirma, Yarisma ve Sosyal Etkinlik Izinleri konulu
22/08/2017 tarihli ve 2017/25 sayili Genelgesi.
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Ek.3a

Re: Olcek Kullanim izni

Hulya Cekmecelioglu

31 mast 2019, 17:43

Komy: Bam

is Doyumu Olgegini tezinizde kullanmaniza izin veriyorum. Basarilar dilerim

Prof.Dr. Hilya Glndiz Cekmecelioglu

iPhone’umdan gonderildi.

Gunel Azimli <gunel.azimli@list.ru> sunlari yazdi (31 May 2019 16:58):

Merhabalar Hilya Hocam,

Ben Bursa Uludag Universitesi Egitim Yonetimi Bolimiinde Dog. Dr. Stikri ADA' nin
yuksek lisans 6grencisiyim. "Lise Yoneticilerinin Donusumcu Liderlik Tarzlari ile
Ogretmenlerin is Doyumu Arasindaki iliski” adli tez galismamda tarafinizdan gelistirilen
"is Doyum Olgegi" ni kullanmak igin Sizden izin rica ediyorum. Yardimci olursaniz gok
memnun olurum.

lyi calismalar diler, saygilarimi sunarim.

Gunel AZIMLI


https://e.mail.ru/compose/?mailto=mailto%3agunel.azimli@list.ru
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Ek 3.b

Ynt: Anket Kullanma izni
Azime Polat

21 maa 2019, 12:16
Komy: Bam

Merhaba, anketi tez ¢alismaniz igin kullanabilirsiniz. Kolayliklar dilerim.

HUAWEI Mate 20 lite tarafindan génderildi

-------- Orijinal ileti --------
Konu: Anket Kullanma izni
Gonderen: Gunel Azimli
Alici:azimece@gmail.com
CC:

Merhabalar Hocam,

Ben Bursa Uludag Universitesi Egitim Yonetimi Bolliimiinde Dog. Dr. Siikrii ADA' nin
yuksek lisans 6grencisiyim. "Lise Yoneticilerinin Dontstimcu Liderlik Tarzlari ile
Ogretmenlerin is Doyumu Arasindaki iligki" adli tez calismamda tarafinizdan gelistirilen
"Déndsumcu Liderlik Anketi" ni kullanmak igin sizden izin rica ediyorum. Yardimci
olursaniz gok memnun olurum.

lyi calismalar dilerim. Saygilarimla


https://e.mail.ru/compose?To=azimece@gmail.com

Ek.4 Ozgecmis

OZGECMIS
Dogum Yeri ve Yili:
Ogrenim Gordiigii Kurumlar:
Lise:
Lisans:
Yiiksek Lisans:
Cahstig1 Kurumlar:

Tletisim Bilgileri:

05/04/2021

Giinel AZIMLI
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