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OZET

YABANCI DILLER YUKSEKOKULU MUDURLERININ DAGITICI LIDERLIK
DAVRANISLARININ OGRETIM ELEMANLARININ i$ DOYUMLARI UZERINDEKI
ETKIsI

ISCAN, Seher
Doktora Tezi, Egitim Bilimleri ABD

Egitim Yonetimi Denetimi Planlamasi ve Ekonomisi Bilim Dali
Tez Danismani: Prof. Dr. Abdurrahman TANRIOGEN

Mayis 2014, 144 sayfa

Bu arastirmanin amaci, yabanci diller yuksekokullari mudiirlerinin
dagitici liderlik davraniglarinin o6gretim elemanlarinin is doyumlari lizerine
etkisini belirlemektir. Aragtirmanin orneklemini, 2013 -2014 ogretim yilinda
universitelerin yabanci diller yiiksekokullarinda gorev yapan 416 ogretim
elemani olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak, YDYO
mudiirlerinin dagitici liderlik davraniglarinin o6gretim elemanlarinin s
doyumuna etkisini olgmek igcin Kouzes ve Posner tarafindan gelistirilen
“Liderlik Davranisi Envanteri” kullanilmistir. is doyumunu dlgmek icin ise
“Minnesota is Doyumu Olgegi” uygulanmistir. Verilerin analizinde medyan,
standart sapma, Mann Whitney U, Kruskal -Wallis testleri ve dogrusal
regresyon analizi gibi tekniklerden yararlaniimigtir. Aragstirmanin sonuglarina
gore, yabanci diller yuksekokullarinda goérev yapan ogretim elemanlarinin,
mudurlerinin dagitici liderlik davraniglarini gosterme sikhklarina iligkin yanitlari
“ara sira” diuzeyinde cikmistir. Ayrica dagitici liderlik alt boyutlarina ve is
doyumuna iligkin algilarda kadin ve erkek ogretim elemanlari arasinda anlamli
bir fark bulunamamistir. Yas degiskeni model olma ve cesaretlendirme
boyutlarn igin, egitim durumu degiskeni de tum alt boyutlar igin ogretim
elemanlar arasinda farkh algi yaratmaktadir. Ogretim elemanlarinin is doyum
algilan “memnunum” diizeyinde ¢ikmistir. Bir diger sonuca gore yas, mesleki
kidem, egitim durumu ve mudiirlerin uzmanhk alanlan degiskenleri 6gretim
elemanlarinin is doyumuna iligkin algilarini farkhlagtirmaktadir. Dagitici liderlik
davraniglarinin 6gretim elemanlarinin is doyumu ve boyutlan lizerine etkisi
anlamhdir. imkan tanima boyutundaki davraniglar 6gretim elemanlarinin hem
icsel doyumlarini hem de digsal doyumlarini anlamh bir sekilde etkilerken,
cesaretlendirme boyutundaki davraniglarin o6gretim elemanlarinin digsal
doyumu uzerine etkisi anlamh gikmigtir.

Anahtar Kelimeler: Mudur, Dagitici Liderlik, Ogretim Elemant, is doyumu
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ABSTRACT

THE EFFECT of DISTRIBUTIVE LEADERSHIP BEHAVIOURS of FOREIGN
LANGUAGE SCHOOLS’ PRINCIPALS on the JOB SATISFACTION of
INSTRUCTORS
ISCAN, Seher
PhD Thesis in Educational Sciences
Educational Administration, Supervision, Planning and Economics
Supervisor: Prof. Dr. Abdurrahman TANRIOGEN

Mayis 2014, 144 pages

The purpose of this study is to determine the effect of distributive
leadership behaviors of foreign language schools’ principals on the job
satisfaction of instructors. The sample of the study consists of 416 instructors
working in the school of foreign languages of universities in 2013-2014
academic year. The data has been gathered through “Leadership Practices
Inventory” by Kouzes And Posner to measure the effect of distributive
leadership behaviors of foreign language schools’ principals on the job
satisfaction of instructors. “Minnesota Job Satisfaction Questionnaire” has
been applied to measure the job satisfaction of the instructors. The data has
been analyzed by using such techniques as median, standard deviation, Mann
Whitney U, Kruskal —Wallis tests and linear regression. At the end of the study,
the mean square of the frequency of distributive leadership behaviours of
foreign language school principals according to the instructors was found to
be “sometimes” level. Also, there was not a significant difference between
men and women in terms of their distributive leadership and job satisfaction
perceptions. There was a significant difference among the instructors on
distributive leadership behaviours of principals according to age for
“modelling the way” and “encouraging the heart” and “educational degree” for
all dimensions. The instructors’ perception on their job satisfaction was
obtained at “satisfied” level. Another result indicates that there was a
significant difference among the instructors on job satisfaction according to
age, seniority, educational degree and the professions of the principals. There
is a significant effect of distributive leadership behaviours of principals on the
job satisfaction of the instructors. The behaviours of “Enabling others to act”
dimension strongly affect both the intrinsic and extrinsic motivation of the
instructors while “ Encouraging the heart” dimension has significant effect on
instructors’ extrinsic motivation.

Key Words: Principal, Distributive Leadership, Instructor, Job Satisfaction
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BiRINCIi BOLUM
GiRIS

Arastirmanin bu bdlimidnde, problem durumu, problem clumlesi, alt
problemler, arastirmanin amaci, arastirmanin énemi, sayiltilar, sinirliliklar ve

arastirmada sikg¢a kullanilan tanimlar yer almaktadir.

1.1 PROBLEM DURUMU

Klresellesme dinya ¢apinda olma ya da déntsme (Bozkurt, 2000:17),
dunyanin butinlesmesi ve tek bir pazar haline gelmesidir (Lubebers, 1996:1).
Klresellesme kavrami, ginimuzde her turden gorus icin gundemi yakalama
haline gelmis bulunmaktadir (Hirst ve Thompson, 1998:26). Bu kavram,
akademik soylemden kulturel, siyasi ve medyatik sdyleme, ekonomi ve devlet
politikalarindan gunlik hayat diline kadar uzanan genis bir yelpaze Uzerinde,
hem dunyanin gitgide kdgllen niteliginin  bir simgesi, hem de
toplumsal/mekansal i¢sel bir kurucu unsur olarak kullaniimaktadir (Keyman,
1995). Teknolojik gelisme ve artan rekabet kosullarinda gelismis Ulkeler giderek
kUresel anlamda gug¢ kazanirlarken, gelismekte olan ulkeler giderek kazanilan
haklardan odunler vermektedirler (ince, 2001:33). Hangi yaklasimla
deg@erlendirilirse degerlendirilsin kuresellesme, uluslari olumlu veya olumsuz
tim sonuglariyla bireysel ve kurumsal duzeyde c¢ok boyutlu olarak
etkilemektedir. Bu etkinin nasil olacaginin énemli belirleyicileri olan liderlerin
ulusal ve kuresel sorumluluklari artmis ve agirlagsmistir (Ercetin ve Hamedoglu,
2013:1-2).

21. yuzyilda ortaya g¢ikan bu hizli ekonomik, sosyal ve teknolojik degisim
ve buna bagli olarak farkli niteliklerde yetisen insan guclnin artmasi liderlige
olan bakis acisinin yeniden gbézden geciriimesini gerektirmistir. Bu degisim,

orgutlere rekabetten c¢ok igbirligi ve anlayig olarak yansimig ve gunumuiz



yoneticilerinin c¢alisanlarin performanslarini artirmak yonunde korkuya dayali
olmayan, paylasimci yonetim stillerini benimsemelerine yol acmistir. Cunku
zorlama, rekabet ve hiyerargiye dayali eski liderlik modelleri, ¢alisanlar Uzerinde
motive edici olmaktan ¢ok, onlarin calisma isteklerini ve performanslarini
olumsuz yonde etkileyen unsurlar olarak goze g¢arpmaktadir. Bu hizli degisimin
Is1Iginda yoneticilik niteliklerinden cok liderlik nitelikleri ortaya ¢ikmig, yonetmek
kavrami anlam degistirmis ve yoneticilerin Uzerine dugsen sorumluluk artmistir.
Artik yoneticiler, belirlenen hedefe dogru kosan bireyler degil, isgorenlerinin
niteliklerini ve yeteneklerini analiz edebilen ve bu dogrultuda onlari etkili bir

iletisim ve igbirligi ile hedefe dogru kilitleyen, surece dahil olan liderlerdir.

Yuksel (1998), orgltte bireyin basarisinin, yetenekleri ile calisma
isteginin carpimina esit oldugunu sdylemistir. Calisma istegi yoksa yetenekler
yuksek olsa bile basari sifirdir. Bu nedenle bireyi 6rgute aldiktan sonra
yapilacak ig, onu verimli calismaya isteklendirmektir. Verimli c¢alismaya
isteklendirme, calisanin érglte adapte olmasi, 6rglt icinde bulunmaktan hosnut
olmasiyla da alakalidir. Ancak is doyumuna ulasmis bir igsgorenin oOrgutten
hosnut oldugu sdylenebilir. isgérenin isinde doyuma ulagsmasi, her bireyde ayni
olmaz. Bu da bireyin gereksinimlerine, ¢aligmaya motive olma etkenlerine
baglhdir. Bazisi igin iyi bir Ucret, doyuma ulagsmak igin yeterli olurken, bazisi igin
orgut icinde sagladigi bir basari daha blyuk bir doyum faktori olabilir. (Akt,
Bogda, 2010:19). Bu durumda yoneticilerin calisanlarini tegvik etmesi ve
O0zendirmesi yeterli degildir; onlarin gereksinim duzeylerini belirleyebilmesi ve
bu gereksinimleri doyurmak icin gerekli liderlik stillerini uygulayarak galisanlari

gudulemesi gerekmektedir.

Egitimde basar icin sadece liderlik becerisi yeterli degildir. Egitim,
egitim surecine dahil olan farkl birimlerdeki farkli insanlarin sorumluluklari
paylasmasi ile ortaya ¢ikan bir trindur. GUnumuzde, egitim 6rgutiinin yapisina
iliskin var olan klasik ve merkezi yaklasim populerligini yitirmeye baslamis,
gucla tek lider kavrami yerini dagitici liderlik gibi daha demokratik, daha
paylasimci  yaklagsimlara birakmigtir.  EQ@itim  sirecinin, GrGninin  her
asamasinda var olan kigiler tarafindan paylasilmasinin, okul madurlerinin gucu

dagitmasinin, isgorenlerin de gudulenmesini etkileyecegi agiktir.



Egitimin her seviyesinde oOgretim elemanlari ile mudurler basar igin
surekli bir etkilesim icindedirler. Bu etkilesimin yonu ve derecesi, egitim
kurumlarinda g¢alisan ogretim elemanlarinin yaptiklari isten zevk almalarini,
dolayisiyla iglerine gudulenmelerini saglar. Gludulenme, her egitim seviyesinde
calisanlar igin pozitif bir olgudur. Ancak, Universitelerin egitim, arastirma ve
sosyal  sorumluluk  misyonlarini ogretim  elemanlarinin  yurattagu
dusunuldigunde, Universitede c¢alisan ogretim elemanlarinin is doyumunun,
sadece universiteli 6grencilerin egitim ve ogretimine katkida bulunmadigi ayni
zamanda Ulkenin sosyal ve ekonomik kalkinmasinda da pay sahibi oldugu
gorilmektedir. Universitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarinin is doyumu,
orgut yapisi, is ortami ve is arkadaslari ile iliskiler gibi farkli degiskenlerin yani
sira, uygulanan liderlik tarzi tarafindan da etkilenmektedir. Yukaridaki bilgiler

IsS1ginda, bu arastirmanin problem cumlesi asagidaki sekilde belirlenmistir.

1.2. PROBLEM CUMLESI

Devlet Universitelerinin yabanci diller yuksekokulu mudurlerinin dagitici
liderlik davraniglarini gosterme duzeylerini  belirlemek, dagitict liderlik
uygulamalarini farkli bagimsiz degiskenlere goére c¢ozumlemek ve bu
uygulamalarin, ayni kurumda gorev yapmakta olan 6gretim elemanlarinin is
doyumu Uzerindeki etkisini saptamak bu arastirmanin  problemini

olusturmaktadir. Bu probleme iligkin alt problemler asagida verilmistir:

1. Yabanci diller ylksekokullarinda gorev yapan ogretim elemanlarinin
algilarina goére, yabanci diller yuksekokulu mudurlerinin  dagitici liderlik

davranislari hangi dizeydedir?

2. Yabanci diller yuksekokullarinda gorev yapan ogretim elemanlarinin,
dagitici liderligin “model olma”, “etkileme”, “zorluklarla basa ¢ikma”®, “imkan
tanima” ve  “cesaretlendirme” boyutlarina iligkin algilari cinsiyet, yas, kidem,
mezun olduklari bolim, egitim duzeyi ile mudurlerin akademik Unvanlari ve

uzmanlik alanlari degiskenlerine gére anlamli bir farklihk géstermekte midir?

3. Yabanci diller yuksekokullarinda gorev yapan ogretim elemanlarinin ig

doyumlari hangi duzeydedir?



4. Yabanci diller yuksekokullarinda gorev yapmakta olan 06gretim
elemanlarinin is doyumlari; cinsiyet, yas, kidem, mezun olduklari bolim, egitim
duzeyi ile muadurlerin akademik unvanlari ve uzmanlik alanlari degigkenlerine

g6re anlaml bir farklilik géstermekte midir?

5. Yabanci diller yiksekokulu mudurlerinin dagitici liderlik davranislarinin

ogretim elemanlarinin is doyumlari Uzerine etkisi nedir?

6. Yabanci diller yuksekokulu mudurlerinin dagitici liderlik davraniglarinin

ogretim elemanlarinin igsel doyumlari tzerine etkisi nedir?

7. Yabanci diller yuksekokullarinda gorev yapan ogretim elemanlarinin,
dagitici liderligin “model olma”, “etkileme”, “zorluklarla basa ¢ikma”, “imkéan
tanima” ve “cesaretlendirme” boyutlarina iliskin algilari igsel doyumlarini nasil

etkilemektedir?

8. Yabanci diller yiksekokulu mudurlerinin dagitici liderlik davranislarinin

ogretim elemanlarinin digsal doyumlari Gzerine etkisi nedir?

9. Yabanci diller yuksekokullarinda gorev yapan ogretim elemanlarinin,
dagitici liderligin “model olma”, “etkileme”, “zorluklarla basa ¢ikma”, “imkan
tanima” ve “cesaretlendirme” boyutlarina iliskin algilari digsal doyumlarini nasil

etkilemektedir?

1.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Klresellesmenin getirdigi hizli degisim ve dontusime uyum saglayabilme
diger alanlar kadar egitim orgutlerini zorlamaktadir. Bu yuzyilda egitim kurumlari
daha karmasik bir hal almakta ve d6gretim elemanlarinin farkl ihtiyaglarina
cevap verip, onlarin is doyumuna ulagmasina katkida bulunacak yeni liderlik
tarzlarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu hizli degisimle basa c¢ikabilmede egitim
yoneticileri ve liderlerinin dagitimci liderligin perspektifinden bakabilmelerinin
onlara 6nemli avantaj saglayacagl duastnulmektedir. Bu baglamda, yabanci
diller yuksekokulu mudurlerinin dagitici liderlik davraniglarina iliskin 6gretim
elemani algilarini belirlemek, analiz etmek, degerlendirmek ve bunlarin 6gretim
elemanlarinin is doyumu Uzerindeki etkisini belirlemek agisindan bu ¢alisma

onemli ve faydali gorulmektedir. Ayni zamanda, elde edilen bulgularin okul



yonetimine ve mudurlerin  geligtiriimesine Oonemli katkilar saglayacagi

dusunulmektedir.

Ayrica, konu ile ilgili yurt icinde ve yurt diginda yapilan ¢alismalarin
saptanmasi i¢in alanyazin tarandiginda, dagitici liderlik GUzerine yapilmis ¢ok az
sayida arastirmaya rastlanmis ve bu arastirmalarda genellikle dagitici liderlik
uygulamalarinin 6grencilerin akademik basarilari Uzerine olan etkilerinin konu
edildigi goérulmustur. Bu c¢alismada, dagitici liderlik uygulamalarinin,
universitelerdeki  o6gretim  elemanlarinin i doyumu Uzerine etkileri
arastirilacagindan, galismanin dagitici liderlik konusunda, Ozellikle Turkiye'de
bir kaynak teskil edecegi ve ileride yapilacak c¢alismalara isik tutacagi

dusunulmektedir.

1.4. SAYILTILAR

1. Ogretim elemanlari LPI ve Minnesota is doyumu 6lgegini igtenlikle
yanitlamiglardir.

2. Olgme aracinin kapsam gegerliligi icin basvurulan uzman kanilari
yeterlidir.

3. Kaynaklardan saglanan bilgiler gergegi yansitmaktadir.
4.YOK'lin web sayfasindan universitelere iliskin edilen bilgiler gercegi

yansitmaktadir.

1.5. SINIRLILIKLAR

1. Aragtirma, 2013-2014 egitim ogretim yilinda Turkiye’deki 103 devlet
universitesinin  62’sinde yer alan yabanci diller yuksekokullarinda gorev

yapmakta olan 6gretim elemanlari ile sinirhdir.

2. Ozel Universitelerin yabanci diller yiksekokullarinda gérev yapmakta

olan dgretim elemanlari arastirma kapsami disinda tutulmustur.

1.6. TANIMLAR

Yabanci Diller Yuksekokulu: Arastirma kapsamina giren, Turkiye'deki

62 devlet Universitesinde yer alan, ilgili fakilte ve ylUksekokullarda kayitli



ogrencilere yabanci dilde hazirlik egitimi veren, ayni zamanda ogrencilerin
surdirmekte olduklari akademik programlarda, onlara yabanci dil becerisi
kazandirmay! hedefleyen modern diller birimlerini de bunyelerinde barindiran

okullardir.

Lider: Grupla etkilesim yolu ile gruba amacina ulagsmada yardim

edebilecek guce sahip olan kisidir (Aydin, 2000).

Liderlik: Bir hedef dogrultusunda organize olmus bir grubu etkileme
surecidir (Yilmaz, 2010:1).

Dagitici Liderlik: Ortak bir orgutsel amaci gergeklestirme dogrultusunda
tum paydaslarin yetkinlikleri 6lgisinde gonulli isbirligi ve etkilesimi ile
icsellestiriimis sorumluluk bilincine dayal cagdas liderlik anlayisidir (Bakir,
2013:10).

Algi: Dig ve i¢ cevrede bilgi edinme ve alinan duygusal verileri
yorumlayarak bunlarin bilincine varma sureci (Onctil, 2000: 29).
is Doyumu: Bir isgérenin isini ya da yasamini degerlendirmesi

sonucunda duydugu haz ya da ulastigi olumlu duygudur (Basaran, 2004:381).



IKINCI BOLUM
KURAMSAL GCERGEVE ve ILGILi ARASTIRMALAR

2.1. KURAMSAL CERCEVE

Bu bdlimde alanyazina dayali olarak dagitici liderlik ve is doyumu
olgularini agiklamaya yonelik kuramsal bilgilere ve arastirmanin konusu ile ilgili

yurt iginde ve yurt disinda yapilan ¢aligmalara deginilmektedir.

2.1.1. Liderlik Kavrami

Eren (2004) insanin, dogasi geregi hedefleri dogrultusunda gruplar
olusturdugunu ve bu gruplari hedeflerine ulasmada bir arag olarak kullandigini
belirtmistir. Bunu yaparken grubun harekete geciriimesi ve hedefe yoneltiimesi
gerekliligi sorunu ortaya c¢ikmistir. Bu sorun lidere duyulan ihtiyaci ortaya
cikarmistir. Tarih boyunca, insan kendini yonetecek ve hedefine ulastiracak bir
lidere ihtiyag duymustur. Liderlik tarihin her doneminde var olmustur ve
hiyerarsik bir dogasi olan insanin gelecekte de liderden vazge¢meyecegini

sdylemek yanlis olmayacaktir.

Dogan (2005), liderlik alan yazininda 5000’den fazla ¢alisma, 350°den
fazla tanim oldugu belirtmistir. Bu da liderligin yogun olarak islenen ve Gzerinde
calisilan popduler bir konu oldugunu goéstermektedir (Akt. Gulli, 2009: 10).

Liderlik icin geligtirilen bazi tanimlar sunlardir:

Liderlik tim grubun gucund kendi ¢abalarinda ortaya koyabilme; en az
catisma, en gulglu igbirligi ile insanlari basariya ulastirma yetenegidir. Grup
dyelerinin  gereksinimlerini ve isteklerini fark ederek; enerjilerini bu
gereksinmelerini ve isteklerini kargilamaya yoneltmektir (Ergetin, 2000: 4). Bu

tanimdan da anlasilacag gibi liderlik sadece bulunulan konumdan kaynaklanan



bir gu¢ degildir; bu guc¢ cercevesinde bireyleri amaca yonelik istekli kilmak

liderligin 6zudur.

Liderlik, belirli sartlar altinda kisisel ve grup amaclarini gerceklestirmek
Uzere bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesidir
(Sabuncuoglu ve Tuz, 2001: 216).

Liderlik aktif bir surectir ve bu sure¢ igerisinde lider, izleyenlerini
olusturulan vizyona donuk olarak bir araya getirir ve bunun da oOtesinde
izleyenlerini belirlenen hedefleri gergeklestirmek igin istekli ve coskulu bir hale
getirir. Liderlik bir vizyon sahibi olmak ve bu vizyona erigmek igin gereken

degisimi yaratacak stratejiler gelistirmektir (Kaya, 2002: 16).

Genel anlamda liderlik, bir hedef dogrultusunda organize olmus bir grubu
etkileme sureci olarak tanimlanabilir. Liderligin olugsmasi igin her zaman lider
olan kiginin resmi yetkilerle donatilmis olmasi gerekmez. Higbir resmi yetkisi
olmadigi halde buylk bir grubu pesinde surukleyen liderler olabilecedi gibi ¢ok
genis yetkilere sahip oldugu halde bunlari kullanmayan, dolayisiyla kurumu
olusturan bireyleri yonlendiremeyen yoneticiler de vardir. Kisilerde liderlik ve
yoneticilik 6zellikleri bir arada bulunabilir ama her zaman bir lider yonetici
olmayabilir ya da yonetici liderlik vasiflarina sahip olmayabilir. Yonetici,
kendisine verilen hedefi en iyi sekilde yapmaya calisan kisi, lider ise hem hedefi
belirleyen hem de bu hedefe dogru ilerlerken, calistigi kisilerle isbirligi yapan,

onlar1 yonlendiren kigidir (Yiimaz, 2010: 1).

Bennis (1994), yoneticilik ve liderlik arasindaki farklari soyle

anlatmaktadir:

Yoneticilik ile liderlik arasinda derin farklar vardir. Her ikisi de &nemlidir.
Yoneticilik uygulamaya koymak, igleri yariutmek, ydnetim ve sorumlulugu
ustlenmek anlamina gelir. Liderlik ise etkilemek, tutulacak yolu ve ydnu secmek,
davranislari ve gorusleri yonlendirmektir. Aradaki fark gok énemlidir. Yoneticiler
isleri dogru yaparlar, liderler ise dogru isleri yaparlar. Bu fark, bir yandan
gelecek perspektiflerini ve kararlarini gerektiren gérev ayiriminda ortaya
cikarken Ote yandan da gunlik iglerin dodru yapilmasi, yani verimlilikte

belirginlesir.



Yonetici ve liderlik arasindaki bir diger belirgin fark gucun kaynagi ve
kullanilis bi¢imidir. Hem lider hem de yonetici galisanlarinin Uzerinde s6z
sahibidir. Bu gulcu, yoéneticiler bulunduklari mevkilerinden alirken, liderler,
karizmalarindan, yeteneklerinden ve bilgilerinden alir. Benzer bicimde
yoneticiler bagl olduklari kuruma ait amaclari gergeklestirmeye ve sorun
¢ozmeye odakli iken, liderler amagclara ulasmada calisanlarinin fikirlerine,

bireysel ihtiyaclarinin tatminine énem verir.

Ercetin (2000) gunumize degin liderlik hakkinda birgok arastirma
yapildigini ve bircok teori Uretildigini ifade etmektedir. 20.ylzyilin ilk yarisina
degin, liderlik calismalar liderler Uzerinde odaklanmigtir. Liderlikle ilgili ilk
arastirmalar, liderlik 6zelliklerinin belirlendigi geleneksel arastirmalardir. Daha
sonra davranigsal liderlik teorileri ortaya ¢ikmis ve bu teoriler, lider yaninda
izleyiciler ve bu ikisi arasindaki iligkiler, 6zellikle de liderin izleyicilere kargi nasil
davranacag! uzerine odaklanmigtir. Bunu durumsal liderlik teorileri takip
etmistir. Liderligi, kosullari da dikkate alarak agiklamaya ¢alisan bu teorilerde,
liderin etkinligi belirlenmeye calisiimistir. GUnUmuzde ise transaksiyonel
(islemci, etkilesimci), transformasyonel (donlsumcu), otantik ve hizmetkar
(servant) liderlik gibi c¢agdas liderlik modellerine iligkin arastirmalar
yapilmaktadir (Zel: 2001, akt. Duygulu, 2007: 2). Liderlik yaklagimlari
alanyazinda gelisim sirasina gore; Ozellik yaklagimi, davranis¢l yaklasim,

durumsallik yaklasimlari ve yeni yaklagimlar olarak siniflanmaktadir.
2.1.1.1 Ozellik yaklagimi

Liderlik literatiru tarandiginda “ozellik yaklagimi” ile ilgili ilk ¢alismalarin
18. Ylzyilda Thomas Carlyle (1795-1881) ile basladidi, bu calismalarin daha
sonra, Stogdill, Mann, Kenny gibi arastirmacilar tarafindan gelistirildigi ortaya
cikmaktadir. “Bliyik Adam Teorisi” ¢agl olarak tanimlanan bu surecte; iyi
liderlerin ayirt edici 6zellikleri, dogustan gelen zeka, boy ve kendine glven gibi
nitelikleri arastirma konusu olmus ve liderligi agiklamak igin bu 6zellikler dikkate
alinmistir. Kuramsal olarak liderleri, lider olmayanlardan ayiran yetenek ve
Ozellikleri arastiran kuramcilar, liderlerin etkili olmak igin sahip olmasi gereken
Ozellikler kumesini Uretmekte basarisiz olmuslardir (Sorenson, 2000 akt.
Erarslan, 2004: 3).
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2.1.1.2 Davranisgi yaklagim

Ozellikler yaklagsiminin, liderlik slirecini agiklamada yetersiz kalmasi
arastirmacilari liderligi agiklamak igin baska faktorleri aramaya yoneltmistir. Bu
arayis sonucunda, liderligi lider davraniglarini temel alarak agiklamaya calisan
davranissal liderlik teorileri ortaya c¢ikmigtir. Davranigsal yaklasimlar, liderlik
surecini incelerken, lideri diger grup uyelerinden ayiran faktor olarak liderin
davraniglarini belirlemiglerdir. Bir baska deyisle, etkin liderlerin ne olduklarini

degil, ne yaptiklarini saptamaya galismislardir. (Simsek vd ,2001: 72).

Davranis Uzerine gergeklestirilen deneye dayali ve uygulamali galismalar
arasinda, liderlerin davranigini insan iligskilerine donukluk veya anlayig gosterme
(Consideration) ve goreve donuklik veya yapiyl harekete gegirme (Initiating
Structure) bigciminde iki ayri boyutta toplayan Ohio Eyalet Universitesi

¢alismalari gorulmektedir.

Rensis Likert'in baskanhginda, lider verimliliginin; rol tanimi, calisma
grubuna yaklasim, nezaretin yakinhgi, grup iligskisinin kalitesi ve ustlerin
uyguladigi nezaretin turu olarak bes boyutu oldugunu savunan ve orgutlerin
yonetim sistemlerinin, Istismarci Otokratik Sistem, Yardimsever Otokratik
Sistem, Danigmali Yonetim, Katilmali Yonetim oldugunu aciklayan Michigan
Eyalet Universitesi calismalari, davranisgi yaklasimin temel teorilerinden biri
olarak gdsterilebilir. Michigan arastirmalarinin, Ohio arastirmalarindan ayrilan
en onemli yond, lider davranislarini kisilere donik ve uretime donuk bir sureg
olarak ayri ayri ele almasidir. Her ne kadar, Ohio arastirmalarinda bu iki boyut
olsa da, bunlar birbirlerinden bagimsizdir. Liderler, her ikisinde de ayni anda
basaril olabilirken, Michigan arastirma sonugclarina gore, liderler birinde en iyi

ise, digerinde en kétl olmak durumundadir (Aksel, 2003: 32).

Blake-Mouton Liderlik Yénetim lzgarasi modeli, Ohio State Universitesi
Arastirmalarindan yola gikarak, bireyi 6nemseme ve yaplyl harekete gecgirme
boyutlarina benzer sekilde, calisanlara duyulan ilgi ve Uretime duyulan ilgi
boyutlarini ele almaktadir. Calisanlara duyulan ilgi ve Uretime duyulan ilgi
boyutlari bir 1zgara Uzerine yerlestiriimis ve farkli liderlik bigimleri ortaya

konmustur. Burada gegen ilgi kavrami, ¢alisanlar hakkinda liderin tahminlerini
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ve astlarin liderin davraniglarini etkilemesinin 6nemini yansitir. Bu bakis
acisindan, yonetim 1zgarasi davranistan Otesiyle ilgilenir (Hughes vd,
2002:210).

Cizelge 2.1 Yonetsel Liderlik Diyagrami (Aksel, 2003:33).

Uretim
1 2 |3]4 5 6 |7|81|9
Goreve
- Eilc!IZrlik Donk
!nsana 1 Liderlik
llgi
2
3
4
Orta
5 Yolcu
Liderlik
6
7
8
Sehir
9 | Kulubi LTuggrllTu
Liderligi 9

Blake ve Mouton’'un modelinde gosterilen liderlik tiplerinden birisi,
istenilen duzeyde hem insana hem de ise yoOnelik maksimum c¢iktiy
alabilmektedir (9,9). Goéreve donuk lider asiri sekilde ise yogunlasarak
calisanlari  bir makine gibi algillamakta (9,1), digeri sadece insana
yogunlagsmakta (1,9), digeri orta yolu segerken (5,5), digeri ise her iki boyutta da
pasif kalmayi (1,1) benimsemektedir (Aksel, 2003: 36).

Bireysel amaclar ile orgutsel amaclar arasindaki catisabilecegi yollar
Uzerinde c¢alisma yapan bir diger yazar Rensis Likert'tir. Likert, Michigan
Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitisi'nde  yénetim  sistemlerinin
isgorenlerin tutum ve davraniglari Uzerindeki etkisini incelemek amaciyla
kapsamli bir deneysel arastirma yapmistir. Likert Sistem 1’den (sémuricu
otoriter) Sistem 4’e (Katihmci-Grup) kadar degisen dort yonetim sistemi

gelistirmistir. Her bir sistem, liderlik, motivasyon, iletisim, etkilesim/etki, karar
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verme, amag belirleme, kontrol ve performans amaclari gibi etkililigin degisik
boyutlarina dayali olarak bir orgutsel iklimi tanimlar. Likert katihmci-grup
sisteminin (Sistem 4) ideale en yakin olan sistem oldugunu varsayar.
(Lunenburg ve Ornstein, 1996: 12).

Tannenbaum ve Schmidt’in liderlik modeli bir ucu otoriter liderligi diger
ucu da demokratik liderligi simgeleyen bir liderlik dogrusu tUzerinden yorumlanir.
Otoriter liderlik kavrami ydnetici davraniglarina odaklanirken, demokratik liderlik
tipi, ast davraniglarini én plana cikarmaktadir. iki ucun arasindaki liderlik
dogrusu Uzerine yedi ayri lider davranis bigimi yerlestiriimis ve liderlik dogrusu
modeli yetki ve sorumluluk kavramlari Uzerine kurulmustur. Buna gore, liderin
yetki alanlari genigleyip daralmasi, alt kademedeki calisanlarin yetki ve

sorumluluk alanlarinin glglenip zayiflamasina sebep olur.
2.1.1.3 Durumsallik yaklagimi

Durumsallik yaklasimi, en iyi liderin, davranig bigimini, kosullara, gruba
ve kigisel Ozelliklerine uydurabilen lider oldugu tezini savunur. Bu yaklasimda
liderin hangi dl¢lide otoriter (géreve yonelmis), hangi dlgide demokratik (insana
yonelmis) olmasi gerektigi 6nemlidir. Her sartta uygulanabilecek evrensel tek bir
liderlik stili yoktur, liderlik stilinin segilmesinde durumsal kosullarin
degerlendiriimesi gerekir (Aydin, 2000: 252, akt. Glnduz, 2009: 19).

Robbins’e (1991) gobre, liderlik hakkindaki ilk kapsamli durumsallik modeli
Fred Fiedler tarafindan geligtiriimigtir. Fiedler modelinde etkin grup
performansinin, liderlerin astlariyla etkilesim tarzi ve durumunun lidere verdigi
kontrol ve etki derecesi arasindaki uygun eglesmeye bagli oldugunu one
surmektedir. Fiedler, bir kisinin ige-yonelik ya da iliskiye yonelik oldugunu
Olcmek icin en az tercih edilen ig arkadasi anketi adini verdigi bir arag
gelistirmis, ayrica 3 durumsal kriter belirlemigtir: lider-ast iligkileri, isin yapisi ve
mevki gucu. Bu kriterlerin, liderin davranigsal yaklasimiyla uygun bir eslesme

yaratacak bigimde idare edilebilecegini ileri sirmektedir.

House ve Mitchell tarafindan gelistirilen yol-ama¢ modelinde liderin
izleyicileri nasil etkiledigi, is ile ilgili amaclarin nasil algilandigi ve amaca erisme

yollarinin neler oldugu uzerinde durulmaktadir. Bu modelde, liderlerin 6rgutsel
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amaclara erismek, isyerinde is tatminini gercgeklestirmek ve izleyicileri
gudulemek bakimindan etkinlikleri olan kimseler oldugu temel varsayimindan
hareket edilmektedir (Eren, 1998: 363). Kuram lider davraniglarinin
“yénlendirici, basariya yonelik ve katiimci ve destekleyici” yonde degistigi tezini

savunmaktadir.

Victor Vroom ve Phillip Yetton tarafindan ortaya atilan Lider- Katilim
modeli, karar almaya katilimi ve liderlik davranigini iligkilendirmektedir. Bu
model, gruplarin her zaman dogru kararlar alamayacagini, bu sebepten astlarin
karara katilma derecesinin, kararin etkililigini ve dolayisiyla liderlik etkinligini
arttiracagini 6ne surmektedir. Bu yaklasim, 6zellikle karar verme asamasinda
bes farkh karar verme tarzi oldugunu 6ne sirmekte ve bunlardan hangisinin
secilmesi gerektigi sorusuna cevap bulmaya calismaktadir. Bu karar verme

surecleri asagida acgiklandigi gibidir (Ergetin, 2000: 48-49):

O 1 Otokratik lider: Astlarina herhangi bir goris sormaksizin kararlari tek
basina alirlar. Elde mevcut olan bilgilerden yararlanarak sorunlari kendileri
cozumlerler, astlarina hicbir konuda danismazlar.

O 2 Otokratik lider: Astlarindan topladiklari bilgilerle kararlari tek basina alirlar.
Astlarin karar verme surecindeki rolleri gcok sinirlidir.

D 1 Danigsmaci lider: Astlari ile bireysel iligkiye girer, onlarla tartigir, alternatif
¢6zUim yollarini arastirir, fikirlerini ve onerilerini alirlar. Batin bu oneriler
arasindan probleme ¢6zUm vyolu arar ve kararlarini veririler. Fakat kararlar
astlarin fikirlerini yansitmayabilir.

D 2 Danismaci lider: Astlar ile bir grup igerisinde tartisarak problemleri belirler
ve astlarin fikirlerini alarak kararlar verir. Verilen bu kararlarda astlarin
Onerilerinin olup olmayacagi belli degildir.

G 2 Grup lider: Astlari ile birlikte bir grubu olustururlar. Problem belirlenir ve
lider sadece yol gosterme gorevini Ustlenirler. Grup, alternatif ¢ézim yollarini
birlikte Uretir ve karar hep beraber alinir. Astlarin alinacak olan bu karara

topluca katilmalari gok dnemlidir.

Liderler grup kararlari ve bireysel kararlar i¢in tercih yaparken alinmasi
gereken kararin asamalarini, karara katilacak astlarin 6zelliklerini, etkili karar

almak icin yeterince bilgiye sahip olunup olunmadigini, vb. bazi problem
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durumlarini dikkate almak ve bazi sorulari cevaplandirmak zorundadir. Bu

sorular asagida verilmigtir.

Cizelge 2.2. Vroom ve Yetton Modelinde Durumsal Degiskenler(Ergetin, 2000: 51)

Liderin Her Kararla ilgili Olarak Kendisine Sormasi Gereken Sorular

Digerlerinden ¢ok daha bir rasyonel ¢6ziim gerektirir nitelikte bir sorun var mi?

Saglikh bir karar almak igin yeterince veriye sahip miyiz?

Sorun yapilanmis midir?

Etkili bir uygulama igin kararlarin astlar tarafindan benimsenmesi ¢cok 6nemli midir?

Karar tek bagina mi verilecek? Bu durumda kabul edilme olasiligi nedir?

m|m |0 |w|>

Problemin ¢6zimuyle ulasilacak érgltsel amaglar astlar paylasiyor mu?

Bireysel problemlerde tercih edilen ¢6zim, astlar arasinda bir gatisma nedeni olabilir
mi?

I o

Saglikli bir karar alabilmek igin astlar yeterli veriye sahip mi?

Aydin (2000) bu kuramin 6zunde, drgutlerde liderlerin yaptigi en énemli
isin karar vermek oldugunu; bu igle ilgili en énemli sorunun da karar surecine
katilmak oldugu dustncesinin yer aldigini belirtmigtir. Kurama gore, iyi verilmis
kararlar kadar bu kararlara uygun zaman ve duzeyde astlarin katilimi, kararlarin
kabulunu ve amaglara ulagmayi kolaylastirir. Ayni zamanda liderligin etkililigini

artirir ve astlari gelistirir.

Reddin, U¢ boyutlu liderlik yaklagiminda, eski yaklagimlarin gorev ve iliski
boyutlarina ilk defa "etkinlik" boyutunu ilave etmistir (Eren, 1998: 360). Bu
liderlik bigimlerini insan ve gorev olmak Uzere iki boyutta disinen arastirmaci
daha sonra bunlarin tamaminin her zaman, her yerde olamayacagini dusunmus
ve etkililik boyutunu da ekleyerek yeni bir yaklasim olusturmustur. Sonugta dort
temel yaklasimdan dogan dordu etkisiz, dordu etkili sekiz liderlik yaklagimi
ortaya ¢ikmistir (Eren, 1998: 304).

Hersey ve Blanchard gelistirdikleri liderlik kuramiyla, basarili ve etkili
liderlik arasindaki ayirima isaret etmigler ve etkili liderligi saglamak igin cesitli
durumlar ile liderlik davraniglari arasinda bir bag kurmaya ¢alismislardir. Liderlik
bigimleri gorev ve iliski merkezli olmak Uzere iki boyutta ele alinmis ve bu
bigimlerle izleyenlerin olgunluk dizeyi arasinda bir iliski kurulmaya calisiimistir.

Bu anlamda liderlik davraniglarinin, izleyenlerin “olgunluk duzeyine” uygun
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olmasi gerektigi vurgulanmigtir. Lideri etkili kilan durum ise izleyenlerin olgunluk
dizeyine uygun olarak gorev ve iliski yonelimini ayarlayip birlegtirebilmesidir.
Lider, bu duzenlemeyi ne kadar iyi dengeleyebilirse etkinligini o kadar
artiracaktir. (Yazgan, 2007: 53-54).

Ozet olarak, durumsal yaklasimlar, en uygun lider davranisinin her
durumla ortusmeyecedini ileri sirmektedir, belirli durumlarda hangi sartlarin 6n
planda oldugunu belilemeye ve bu sartlara uygun liderlik tarzinin ne

olabilecegini arastirmaya agirlik vermistir.

Liderlikle ilgili yapilan arastirmalar bu noktada sona ermemigtir.
Literatlirde, Ozellik yaklagimi, davranisgl yaklasim ve durumsallik yaklagimina
ilaveten ortaya konmus yeni liderlik yaklagimlari vardir. Bu liderlik yaklagimlari
kuresellesme, nitelikli eleman sayisinin artmasi ve kas gucune olan ihtiyacin
azalmasindan dolay liderlik anlayigini “kontrol, duzen ve tahmin” boyutundan,
daha esnek ve riske acik liderlik boyutuna tasimistir. Bu yaklasimlarin
bazilarinin Uzerinde pek c¢cok akademik c¢alisma yapilmis ve bu yaklagimlar
varliklarini ispatlamistir (Leblebici, 2008: 61-72).

2.1.1.4. Yenilik¢i yaklagimlar

20.yy, dunya savaslari, devletlerarasi dengelerin degismesi, ekonomik
buhranlar, yeni duzen arayiglari ile dolu bir degisim ve donusum asri olarak
yasanmigtir. Bu degisimler elbette ki sosyal bilimlerin ilgi alanina giren liderligi
de dogrudan etkilemistir. Kuresellesmeyle birlikte sinirlarin kalkmasi, zorlu
rekabet ortami, daha kisa zamanda, daha kaliteli ve daha ¢ok Uretim yapma
geregini ortaya c¢ikarmistir. 21. yuzyila girildiginde ise; isgucunun niteliginin
degismesi, yasam standartlarinin yukselmesi ve buna bagh olarak ¢alisanlarin
beklentilerin giderek artmasi, klasik ya da sadece liderin yeteneklerine
odaklanmis liderlik teorilerinin yetersiz kalmasina neden olmustur ( Kaya, 2012:
11). Bu da 21. ylUzyil sartlarina uyum saglamak igin yeni liderlik yaklagimlarinin
ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Bu yaklagsimlara gore etkili liderlik, lider, var
olan durum ve lideri takip eden kigilerin etkilesimi ile ortaya c¢ikmaktadir.
Yenilikgi yaklagimlar basligr altinda vizyoner liderlik, o6gretimsel liderlik,
entelekttel liderlik, , stratejik liderlik, 6grenen liderlik, durumsal-surdurtcu

liderlik, Kuantum liderligi, ogretmen liderligi, ruhsal liderlik ve etik liderlik
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bagliklari goze ¢arpmaktadir. Son yillarda alan yazinda en dne ¢ikan yenilikgi
yaklasimlar arasinda ise transformasyonel (donusumcu) liderlik, transaksiyonel
(etkilesimsel) liderlik, hizmetkar liderlik, otantik liderlik, 6gdretimsel liderlik,

karizmatik liderlik, kulturel liderlik ve dagitici liderlik yer almaktadir.

Transformasyonel liderlik tanimi ilk olarak J.V Downtown tarafindan 1973
yilinda ortaya atilmakla birlikte teorinin bilinir hale gelmesi siyaset bilimci olan
Burns tarafindan yapilan calisma ile olmustur. Burns c¢alismalarinda, Max
Weber’in karizmatik liderlik teorisinden yola ¢ikarak bu modeli gelistirmis ve
lider ile yonetici arasindaki farkliliklari ortaya koymaya galismistir ( Duygulu,
2007:16). Transaksiyonel ve transformasyonel liderlik davranis bigimlerinin her
ikisinde de c¢alisanlari verimli duruma getirmek ve gudulemek temel olgudur
fakat transaksiyonel liderler gudilemeyi, calisani édlllendirme, para ve stati ile
saglamaya calisirken; transformasyonel liderler gudulemeyi galisana vizyon
kazandirarak, onu degisime ve yaraticiliga 6zendirerek saglamaya calisirlar
(Boga, 2010: 68). Buna gore 1978 yilinda Burns tarafindan literatiire sokulan
ve Bass tarafindan o6rglt yodnetimine uyarlanan bu iki liderlik biciminden
transaksiyonel liderlikte, lider ve takipgileri arasindaki iletisimin temel amaci
bireysel c¢ikarlarin karsilanmasi iken, transformasyonel liderlikte amacg o6rgut

calisanlarinin moral, motivasyon ve performansini en Ust seviyeye ¢ikarmaktir.

Hizmetkar liderlik insanliga hizmet etme, adanmislik, calisanlarina deger
verme esaslarina dayanan, c¢alisanlarini guglendirme ve onlara hizmet etmeyi
bir liderlik tarzi olarak benimsemis, insan odakli bir liderlik yaklasimidir.
Hizmetkar liderlerin en 6nemli 6zellikleri dinlemek, empati yapmak, farkindalik
esigi yuksek olmak, ikna ve idare etmek ve bireylerin gelisimlerine yardimci

olmaktir.

Otantik lider ise, kendini ve c¢evresini oldugu gibi gorebilen,
davraniglarina yon verirken her zaman ahlaki degerleri esas alan ve bunun
disina ¢cikmamaya 6zen gdsteren bir olarak tanimlanmaktadir. Otantik liderin
iligkilerinde seffaf olmasi, hata yaptiginda acgik yureklilikle ifade etmesi, onu
calisanlarin gbézunde guvenilir kilmaktadir. Otantik liderler, kriz durumlarinda
bile glvenilir samimi ve gergekgi kigilikleri ile 6rgut calisanlarinin tutum ve

davraniglarinda olumlu etkiler yaratmaktadirlar (Kaya, 2007).
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Celik (2000) 1970’li yillarin sonuna dogru batih Ulkelerde etkili ve basaril
okullar Uzerinde yapilan arastirmalarla ortaya c¢ikan o6gretimsel liderligin temel
hareket noktasinin, ogretimin geligtiriimesi oldugunu belirtmistir. Bu liderlik
yaklagiminda okul c¢evresinin tamamen oOgretime yonelik Uretken bir cevre
olarak dizenlenmesi amaglanmistir. Ogretimsel liderin dgretim ve program
gelistirme konusunda uzman olmasi, onun 6gretmenler kargisindaki uzmanlik
gucind artinr. Ogretimsel liderlik diger liderlik bigimlerinden farkli olarak okul
yoneticisine, ogretmenin ogretimsel davranisina mudahale etme gucunu de
vermektedir (Sagban, 2011: 23).

Karizma kavramini yonetim ve igletme literatiirine ekleyen ilk kisi olan
Max Weber, karizma kelimesini; yasal yetkiye dayanmayan etki ve astlarin
liderlerinde olagan disi niteliklerin bulundugu dusuncesine sahip olmalari
seklinde tanimlamigtir. Yapilan arastirmalara ragmen, karizmatik liderligin,
liderlik Kigilik 6zelliklerinden mi yoksa lider ile astlari arasindaki karsilikh
etkilesimden mi kaynaklandigi sorusu henlz acikliga kavugsmamistir (Zel, 2001:
151). Karizmatik liderler net ve gerceklestirilebilir hedefler koyarlar. Sadece
izleyenlerine kargi degil ayni zamanda da sosyal ¢evreye karsi da duyarhdirlar.
Basari icin risk almaktan kaginmazlar ve vyeniliklere aciktirlar. Kisacasi
karizmatik liderler problem aninda ortaya c¢ikarak, tutum ve davraniglar ile
bireyleri etkileyip problemi bagsariya donusturebilen sosyal kahramanlar olarak

adlandirilabilir.

Kalturel lider, okul kultiranin temel 6geleri Gzerinde yer almaktadir. Okul
kulturine yeni degerlerin ve sembollerin katilmasi ve geleneklerin degistiriimesi,
kulturel liderlik davranisini gerektirmektedir. Eger okul yoneticisi okul kultaranu
olusturan temel 6geleri koruma ya da degistirme dogrultusunda bir etkileme
gucune sahip ise, kulturel liderlik guclinu gosteriyor demektir. Kulttrel lider okul
kaltarG ile oyun oynayan liderdir. Bu oyun, ¢ok duyarl bir davranisi
gerektirmektedir. Oyunun kurallari yazili degildir. Okul yéneticisi okul kaltGrina
bicimlendirmeye caligirken, insanlari degerlerle yonetme becerisini kazanmig
olmalidir ( Dingsoy, 2011: 49).

Dagitict liderlik, son zamanlarda 0&zellikle yabanci alanyazinda,

durumsal, donusumcu, etkilesimsel, karizmatik liderlik teorisi gibi liderlerin
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bireysel 0Ozellik ve davraniglariyla ilgilenen liderlik modellerine bir alternatif
olarak bircok arastirmaya konu olmustur. Bu yeni liderlik modeli, liderlige farkili
bir bakis agisiyla yaklasmakta, liderligi bir mevkiden alinan gugten ¢ok orgutteki

her bireyin paylasacadi bir sorumluluk haline getirmektedir.
2.1.1.4.1. Dagitici liderlik

Dagitici liderlik son zamanlarda ¢ok yaygin olarak kullanilan bir terimdir.
Kavrama iligkin farkli yorumlar olsa da dagitici liderlige olan ilgi bUyuktGr.
Dagitici liderlik bakis agisi birden fazla liderin varligini tanimlar. Bu liderlik
tarzinda, liderlik yetkisi hem orgut ici hem de orgutler arasi genis bir bigimde
paylasiimaktadir. Bu liderlik modelinde, formal ve informal liderlerin
eylemlerinden c¢ok aralarindaki etkilesim onemlidir. Ayrica dagitici liderligin
temel unsuru liderlik faaliyetleri ve bu faaliyetlerin érgutin yapisal gelisimine
yaptigi katkilardir. Liderlik konusunda dagitici bakis acisi, resmi olarak lider
olmasalar da tum bireylerin liderlik uygulamalarina katilmalarini 6ngorur
(Spillane and Harris, 2008: 31).

Dagitici liderlik literatlirde yaygin olarak —Paylasiimis Liderlik (shared),
—Takim Liderligi ve —Demokratik Liderlik ile es anlaml kullanilsa da, anlami
bunlardan da farkhdir. Spillane‘ye (2005) gore, dagitici liderlik terim olarak
paylasiilmis liderlige bir Olgude izin verebilir. Fakat tam olarak ortismez.
Paylasmaktan daha genis bir anlama sahiptir. En az iki birey arasindaki
etkilesimden dogan bir liderlik turi oldugu icin, kapsam olarak takim
liderliginden de farkhdir. Ayni sekilde, liderligin duruma goére demokratik ya da
otokratik olabilecegini varsayar, yani uygulanan liderlik bigciminin her zaman
demokratik olmasi gerekli olmayabilir. Bu yonuyle de anlam olarak, demokratik

liderlikle de es anlamli degildir.

Dagitici liderlik terimi ilk defa Gibb’in (1954) “Liderlik” isimli kitabin birinci
baskisinda “Sosyal Psikolojinin Elkitabi” adli bolimun yayimlanmasi ile bilim
cevrelerinin dikkatini ¢ekmistir. Gibb (1954) otokratik, babacan, bireysel ve
katilimci olmak Uzere dort liderlik gevresi oldugunu ifade etmigtir. Tanimladigi
dort liderlik cevresinden biri olan katilimci ¢evreyi anlatirken Gibb (1954)
blylmeye ve grubun tim Uyelerinin gelisimine azami énem verildigini ve liderin

bir kisi olamayacagini; liderligin paylasiimis oldugunu ifade etmigstir. (Gronn,
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2002, akt. Gunduz ve Korkmaz, 2011:127-128). Bu bakis agisina gore, dagitici
liderlik, 6rgut igindeki iglerin, isgorenler arasinda dagitildigr bir grup galismasi

yaklasimini kabul etmektedir.

Daha sonra guncel yazarlarin birgogu bu fikri kullanarak, liderlik
islevlerinin paylasilmasi gerektigine inanilan durumlari betimlemek igin,
demokratik liderlik (Bass, 1990), 6gretmen liderligi (Harris ve Muijs, 2005),
konum-merkezli yénetim (Murphy ve Beck, 1995; Bauer ve Bogotch, 2001),
dagitilmis karar verme (Committee on Human Factors, 1990), dagitilmis bilis
(Hutchins, 1996), kollektif liderlik (Burns, 1998), paylasiimis liderlik (Judge ve
Ryman, 2001; Sergiovanni, 1995), serpilmis liderlik (Bryman, 1996; Miller,
1998), dagitici liderlik (Brown ve Gioia, 2002) ya da dagitilan liderlik (Brown,
1989; Brown ve Hosking, 1986) gibi kavramlari gelistirdiler (Akt, Glnduz ve
Korkmaz, 2011:128). Bazi yazarlar da bu kavrami, ikili liderlik, ikili kontrol, toplu
liderlik, es-liderlik ya da liderlik ¢ifti olarak adlandirarak tartigtilar (Chityayat,
1985; Denis, Lamothe ve Langley, 2001; Gronn, 1999; Heenan ve Bennis,
1999; Stewart, 1991; Yukl, 1999, akt. Gindiz ve Korkmaz, 2011:128). Bu

arastirmada ise kavram, dagitici liderlik olarak kullaniimaktadir.

Baslangigta Gronn (2000), Spillane (2002) ve Elmore‘un (2000)
calismalariyla tek adam ya da odak liderlige bir tepki olarak gundeme gelmis
olan dagitici liderlik, sonradan durumsal liderlik teorileriyle etkileserek, liderligin
uygulamasini vurgulayan taksonomik bir bakis agisina donusmustur. Model,
liderligi odak liderlikten dagiticiliga uzanan bir gizgide ikili bir yapi igerisinde ele
almaktadir. Boyle bir yapi icerisinde en az iki lider arasinda olusan bag,
liderligin kendisi olarak karsimiza ¢ikarmaktadir. Hiyerarsi ve pozisyona bagl
kalmaksizin liderligi ¢coklu bireyler arasinda formal ve informal yollarla dagitmay
onermektedir. Bu yeni yaklasim, okullarda ogretmen liderligine, 6grenci
liderligine, veli liderligine ve okul cevresindeki diger liderlik kaynaklariyla
kurulacak baglara ve isbirligine 6zel bir 6nem vermektedir. Okulun icinde ve
disinda yer alan tum liderlik kaynaklarinin gucunu bir havuzda toplamayi
icermekte, liderligin sinirlarini genisletmektedir (Baloglu, 2011:142). Bdylece

okullar tek merkezden yonetiimemekte ve okullarda daha demokratik bir ortam
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olugsmaktadir. Bu da hem 06grenci hem de 6gretmen motivasyonunu olumlu

yonde etkileyen bir durumdur.

Dagitici liderlikte ortaya c¢ikan ogretmen lider kavramiyla, ogretmenlik
mesledi, kisisel gu¢ ve zayifliklardan ibaret olmaktan uzaklasmis, aksine,
ogretmenlerin deneyimlerini paylastiklari, is birligi ve dayanisma iginde olduklari
bir uzmanlik alani haline gelmistir. Ogretmen liderlerin geligimi g farkli bigcimde
tanimlanabilir. ilki, 6gretmelerin resmi rollerinde (bdlim sefligi, bélim baskanhgi
gibi) sergiledikleri davraniglardir.  ikincisi, égretmen liderlerin, diger
ogretmenlere personel gelisimi veya mdufredat gelisim rolleri saglayarak
egitimsel uzmanlk sahibi olmalarina rehberlik etmeleridir. Uglinclsl ise,
ogretmenlerin igbirlikci ve egitimsel gayret ve c¢abalari yoluyla kendilerini
orgutsel gelisim ve degisimi saglama surecinin merkezi olarak goérmeleridir.
Burada ogretmen liderligiyle ilgili, o6gretmenin sinifta ve okulda formal
surecglerde etkileme, meslektaglarinin gelisimine destek olma ve okul c¢apli
etkinliklerde istekli ve aktif roller tUstlenme becerilerinin belirtildigi soylenebilir
(Silva ve digerleri, akt. Can, 2007: 264-265).

Liderlik, tek basina yurGtilen bir stre¢ degildir. Aksine, bireylerin ve
orgutlerin basarili olma kapasitesini arttirmak ve isleyisi daha etkili kilmak igin
surece katilan herkesin bilgi ve deneyimlerini paylastigi, liderlik vasiflarinin,
uzmanliklara gore o6gretmen liderlere ve diger isgorenlere dagitildigi bir suregtir.
Harris (2008)’e gore, liderligin dagitiimasi demek bir drgutteki herkes ayni anda
yonetir, liderlik yapar demek degildir. Dagitici liderlik, her 6rgutte liderlik rolinu
gercgeklestirebilecek bir¢ok insanin oldugunu 6ne surer. Basarinin anahtari ise
liderligin kolaylastirilarak, en iyi sonucu alacak sekilde duzenlenmesi ve

desteklenmesidir.
2.1.1.4.1.1.Dagitici liderlik ve 6zellikleri

Gronn paylasilan liderligin ¢ikis noktasini iki ¢esit farkh eyleme
dayandirmistir. Bunlari da; toplamh (additive) ve batincil (holistic) olarak
isimlendirmistir. Paylagimin toplamli formu, 6rgut icinde diger herkesin liderlik
¢cabalarina da deger gostermek ve onlari hesaba katmak igin ¢ok fazla ya da hig

caba sarf etmeden liderlik uygulamalarinda farkh kisilerin yer aldig1 koordine
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edilmemig bir liderlik tarzini ifade etmektedir. Spillane butuncul yaklasimdan,
orgut icindeki tum kaynaklarin, cogunun ya da bazisinin arasinda, bilingli bir
sekilde yonetilen ve isbirlik¢i iligkiler olarak bahsetmektedir. Bu tarz yaklasim,
orgute liderlerin toplaminin tek tek parcalardan daha fazla katkida bulunacagini
savunur (Harris, 2009, akt. Yiimaz, 2013: 30).

Alan yazinda tartismasiz kabul edilmis net bir tanimi olmasa da dagitici
liderligin belirleyici bazi oOzellikleri bulunmaktadir. Bu liderlik tiru gorev ve
sorumluluklar butinunun otesinde bir anlam tasimaktadir. Bennett ve digerleri
(2003:7) dagitici liderlik teorisini digerlerinden ayiran uU¢ ana Ozellikten
bahsetmiglerdir. Birincisi ve en 6nemlisi, liderlik bir grubun ortak Grunudur ve
bireylerin birbirleri ile etkilesimi sonucu ortaya cikar. ikincisi, bu liderlik biciminde
liderlik sinirlari net hatlarla gizilmemistir. Bu 6zellik liderlik yetkisinin genis bir
sekilde dagitilabilecegi gibi, sinirlandirilabileceginin de géstergesidir. Uglinciis,
lider yetkisi ile birlikte liderin sahip oldugu firsatlar da genis bir sekilde
dagitilabilmektedir. Bu Ozelliklerden hareketle dagitici liderligin degisken ve

etkilesimsel bir yapi oldugu séylenebilmektedir (Zepke, 2007: 303).

Dagitici liderligin en dnemli 6zelliklerinden biri olan ‘dayanigma’ bireyleri
Ozerk olarak is yapmaktan alikoymaz ama bir kurumun dyelerinin karsilikli bir
sekilde birbirlerine bagimli olduklari anlamina gelir. Roller ya da sorumluluklar
ile ilgili cakigmalar yagsanmasi karsilikl bilgi ve destek ihtiyacindan dogar. Bu
durum bazen gereksiz yere fazla ¢aba sarf edilmesine yol agsa da bir yandan
da yapilan igin kontrol edilmesi ve hatalarin olusma ya da tekrar edilme
ihtimalini azaltmasi acisindan fayda saglar. Rollerin ya da sorumluluklarin
birbirini tamamlamasi da bireylere, birbirlerinin deneyim ve tecribelerinden
faydalanma, tartisma ve gdézlemler yoluyla edindikleri bilgilerle eksikliklerini
giderme ve zayif yonlerini gucglendirme olanagi saglar. Ayni zamanda is
arkadaslari, birbirlerine given ve destek vermis olurlar. Kurum ¢apinda isbirligi
kapasitesi arttikca genel liderlik kapasitesi de artmis olur. Bu kapasitenin

bayuklugu, bir kurumun ne kadar iyi iglediginin gostergesidir.

Dagitici liderligin diger dnemli bir 6zelligi olan ‘esgudum’ belli bir amaca
yonelik olarak cesitli faaliyetler arasinda uyum, dizen ve baglanti saglama

surecidir. Esgudim, calisanlarin gucunu birlestirmek ve zaman bakimindan
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ayarlama yapmak demektir. Bu sayede ortak amaca varmak igin etkinlikler
birbirlerini izleyecek sekilde siralanir ve buatunlesir. Esgudimde basari,
personelin birbirleri ile kendi istekleri sonucu igbirligi yapmalari ile saglanir.
Esgudim, faaliyetlerin yUritilmesi sirasinda vyapilir ve diger yonetim

fonksiyonlarinin hepsine yardimci olur.

Esglidum, kurumdaki madde ve insan kaynaklarinin; bilgi ve becerilerin
birlestiriimesi ve bu yolla amaclarin gerceklesmesi icin yapilan faaliyetleri
kapsar. Dolayisi ile esgidimun faaliyet ve faaliyet gruplari ile amag ve araclar
arasinda uyum saglama c¢abasi oldugu soylenebilir. Kurumun sistemini
olusturan parcgalar arasinda esgudim vyetersizligi kurum icgi c¢atismalara yol
acgabilecegi gibi amaclara ulagsmayi geciktirir ve isglici ve zaman israfina yol
acar. Bu nedenle bir kurumun maddi kaynaklari ve manevi unsurlari arasindaki

esgudum, kuruma buylik avantaj saglar (Yilmaz, 2010: 5-6).

Spillane, Diamond ve Jita (2003), dagitici liderligin is birlikgi, toplu ve es
gidimli dagitim olmak tizere (¢ bicimde uygulanabilecegini énermektedir. is
birlikgi paylasim, bir liderin uygulamasinin digeri icin temel olusturdugu,
liderlerin belirli bir liderlik iglevini yerine getirmek igin birlikte calistigi liderlik
uygulamasidir. Toplu paylasim paylasilan bir amacin yerine getiriimesinde
birbirine bagh calisan iki veya daha fazla liderin uygulamalarina isaret eder. Es
gudumla liderlik, farkl liderlik gorevlerinin, bazi liderlik islevlerinin es gudimlu
yurutulebilmesi igin belirli sirada yerine getirilmesi zorunlulugunu ifade eder. Bu
gorevlerin yerine getirilebilmesi icin liderlerin sorumluluklari ve gorevleri

arasindaki bagimhlik siralidir (Gindiz ve Korkmaz,2011: 132).

Groon’a (2002) gore, dagitici liderligin bir diger 6nemli 6zelligi ise resmi
ve gayri resmi liderler arasinda liderligin nasil dagitildigidir. Dagitici liderlikte
liderlik paylagimi demek, bir bireyin bir igi digerlerine karsi nasil yaptigi degildir.
Liderlik paylasimi demek, liderlik grubunda olan kisilerin bir grup olarak bilgi

havuzuna ne kattigidir.

Dagitici liderlik bakis agisi, resmi liderlik pozisyonunda olup olmadiklari
sorgulanmaksizin orgutteki bireylerin liderlik uygulamasina olan tim katkilarini

icerir. Dagitici liderligin salt bir duslnce iken son yillarda olduk¢a populer
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olmasi (i¢ temel sebebe dayanmaktadir. ilk olarak, dagitici liderligin normatif bir
gucu vardir; yani liderlik uygulamalarindaki son degisiklikleri okullara yansitir.
Okullarin buylmesi liderlik sorumlulugunun ve goérevlerinin artmasina, bu
gelisme de liderligin aktif bir sekilde ve amaca ydnelik 6gretmen, yardimci
personel ve 6grenciler arasinda da@itiimasini gerektirir. Ikinci olarak, dagitici
liderligin tanitici gucu vardir. Dagitici liderlik, okullara iliskin artan talep ve dis
baski yuzunden ortaya c¢ikan, liderlik ile ilgili yeni yaklasimlar tanitir. Hizla
karmasiklasan egitim dlnyasinda, ortaya ¢ikan problemleri ¢dzmek ve artan
talebi kargilamak igin farkli uzmanlik alanlari ve liderlik tipleri gerekmektedir.
Dagitici liderlik de bu ihtiyaca bir cevaptir. En onemlisi, dagitici liderligin
deneysel bir gicu vardir. Yapilan aragtirmalarda, okullarda uygulanan dagitici
liderlik tarzinin, 6rgut ciktilari ve 6grenme Uzerinde olumlu farkhliklar yarattigina
iligkin kanitlar bulunmaktadir( Harris ve Spillane, 2008: 31-32).

Bir 6rgutte uygun bir dagitici liderlik atmosferi olugturmak igin:

e Isgdrenlerle surekli iletisim halinde olunmalidir.

e isgdrenlerin blylk resmi gérmeleri saglanmalidir.

e Orglitiin genel yararina galisan kisiler dddllendiriimelidir.

e lisgdrenlerin orgitiin  temel vizyonunu, misyonunu ve hedeflerini
bildiklerinden ve benimsediklerinden emin olunmalidir.

e isgdrenlerin birbirlerini daha iyi tanimasina ve yakin iliskiler kurmalarina
katkida bulunacak bir drgutsel iklim yaratiimalidir.

e Orgltte devamlilik saglanmalidir (Castaneda, 2010, akt. Bakir, 2013:
31).

2.1.1.4.1.2. Dagitici liderligin uygulanmasina iligkin engeller

Aragtirmalar dagitict liderligin  orgutsel gelisime pozitif katkilarini
vurgulasa da bu liderlik tarzinin okullarda uygulanmasinin kaginilmaz zorluklar
ortaya cikaracagi da aciktir. Okullarda var olan yapisal, kiltirel ve mikropolitik
engellerin dagitici liderligin benimsenmesine engel olabilecegi g6z ardi
edilmemelidir. Dagitici liderlik uygulamalarinin ortaya c¢ikarabilecedi oncelikli
sorun formal liderleri ilgilendirmektedir. Clnku dagitici liderlik resmi liderlik
pozisyonundaki bireylerin gicu baskasina devretmelerini gerektirmektedir. Bu

durum, vyapilan isler icin liderlerin dogrudan kontrol gucunu ellerinden
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alacagindan onlari otorite agisindan savunmasiz kilacaktir. Ayrica bu durum,
okullari ekonomik agidan da zora sokacak ve resmi liderlik pozisyonundaki
yoneticilerin gayri resmi liderlik pozisyonundaki bireyleri tesvik etmek icin baska
yontemler aramalarina yol acacaktir. Ayrica, okullardaki “yukaridan asagiya”
yonetim sekli ve okulun i¢ yapisi da dagitici liderlik uygulamalarinin
benimsenmesinde engel teskil etmektedir. Okullarda glinimuizde var olan
gucun yukarida toplanmasi anlayigi, okul i¢indeki kirsal ve akademik olugumlar,
kisi ya da bolum ayrimlari ve kidem farkliliklari 6gretmenlerin  6zerklik
kazanmalarini ve liderlik rolt Ustlenmelerini zorlastiran faktorlerdir. Son olarak,
dagitici liderlik tarzinin okullarda uygulanmasina engel tesgkil edecek en 6nemli
konu sorumluluk ve otoritenin “nasil” ve “kim” tarafindan dagitilacagidir (Harris,
2004: 20).

Sonug olarak, dagitici liderlik tarzini benimseyen degisen ve gelisen
egitim kurumlarinda, tek bir lider ve sadece onun egitim ile ilgili cabalar dedgil,
muddurler esliginde, okulun diger paydaslarinin da etkinlikleri ve etkilesimleri 6n
plana g¢ikmaktadir. Orgit icerisinde bireyler daha verimli olmak ve etkilesimi
arttirmak icin meydana gelen degdisimleri desteklemektedirler. Bu durum ise
farkli durumlarda farkli liderler ortaya c¢ikararak, orgutun daha aktif ve etkili
olmasini saglamaktadir (Yilmaz, 2013: 38). Ortaya c¢ikan bu pozitif etkilerin
sonucunda birgok okul muadarinan dagitici liderlik tarzini benimsemesi ve

kavramin yayginlagmasi kaginiimazdir.
2.1.2. is Doyumu

Butun insanlar hayatindan memnun olmak ister ve bunun icin degisik
yontemlerle bunu saglamaya calisir. Bireyin mutlu olabilme yollarinin baginda
calisma hayati gelir. Bireyin kendine uygun gordugu ve uyum sagladigini
disundugu isi, onun mutlulugunun yapi taslarindan birisi olacaktir. Cunku is,
bireyin sosyal statusunu, ekonomik duzeyini ve yagsam standardini belirlemede
onemli bir etken olacaktir. Bu nedenle bireyin yaptigi isten doyum saglamasi
veya saglamamasi, bagl basina daha da 6nem kazanmaktadir. Zira iggorenin
isinden doyum elde etmesi, orgutsel amagclara ulasmak igin yapilan faaliyetler

uzerinde dogrudan etkili olmaktadir. (Degirmenci, 2006:44).
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is doyumu, ilk defa 1911'de Taylor ve Gilbert tarafindan en az stres ve
en az yorgunluk yaratacak bir metotla fabrikada ¢alismak olarak ifade edilmigtir.
Bu konudaki bilimsel c¢alismalarin esas olarak 1920'lerde Hawthorne
arastirmalari olarak bilinen Elton Mayo ve arkadaslarinin bir elektrik sirketindeki
calismalariyla basladigi kabul edilir. Hoppock'un 1935'te yayinlanan "Job
Satisfaction" adli makalesinden beri bu konuda 6nemli arastirmalar
yuratilmustur (Tulek, 2008: 5).

Pek c¢ok vyazar tarafindan isteki psikolojik saghgin  6nemli
gostergelerinden biri olarak kabul edilen is doyumu, “Kisinin igi ilgili degerlerinin
kargilandigini algilamasi ve bu degerlerin bireyin gereksinimleri ile uyumlu
olmas!” olarak tanimlanmaktadir (Telman ve Unsal, 2004:12, akt. Bilir 2007:19).

is doyumu, bir isgdrenin isini ya da yasamini degerlendirmesi sonucunda
duydugu haz ya da ulastigi olumlu duygudur. is doyumu, isgérenlerin drgitten
elde edebilecegi degerlerle gereksinim duydugu degerleri denk gérdugunde ya

da bagdasabilir buldugunda duyabilecegi bir duygudur (Basaran, 2004: 381).

Vroom (1964) ise is doyumunu, “Kisinin isini veya is deneyimini
degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal durumdur”

seklinde tanimlamaktadir.

is doyumu birey, yénetici ve érgiit acisindan farkli dneme sahiptir. Birey
acisindan is doyumunun yuksekliginin isgoren mutluluguna katkida bulunacagi,
duismesinin ise bireyin isine yabancilagmasina, buna bagli olarak da ilgisizlik ve
uyumsuzlugun ortaya ¢ikmasina yol acacagi disiinilmektedir. Orglt acisindan
isgorenlerin  beklentilerini  karsilayabilen  &érgutlerin, eleman  bulmakta
zorlanmamalari, isgorenlerin sureklilik gostermesi; is doyumunu saglayamayan
ve beklentileri karsilayamayan orgutlerin ise eleman bulmakta zorlanmalari,
mevcut isgorenlerde devamsizhdin artmasi ve buna bagli olarak verimliligin
dismesi, is doyumunun 6rgut agisindan ne kadar énemli bir etmen oldugunu
g6stermektedir. Ote yandan, yoneticilerin basarisi, isgdrenin orgit amaglar
dogrultusunda verimli ¢alismasina baglidir. Ustleri tarafindan &zellikle diger
insanlarin yaninda takdir edilmek, isgorenin ise karsl sevkini ve amirine karsi
saygisini artirir (Sertge, 2003: 25, akt. Tulek, 2008: 6-7).
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Gunumuzde hizla deg@isen ve gelisen teknolojiyle birlikte egitim alaninda
da degisimler meydana gelmektedir. Bu degisimler oOzellikle de
yiiksekdgretimde yeni ihtiyaclari da beraberinde getirmektedir. ihtiyaclara cevap
veren bir calisma ortami ogretim elemanlarini guduleyip iglerinde doyum ve
motivasyona ulasmalarini saglayacak, bu da Universitelerde verilen egitimin

kalitesini ve 6gretim elemanin basarisini arttiracaktir.
2.1.2.1.Gudu ve gludilenme

Oncl (2003)ye gore, gldileme kavraminin dilimizdeki tam kargihgini
bulmak zordur. Bu kavram Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden
turetilmistir. Motive kelimesi Turk¢ce'de gudu veya harekete gecirici glg

anlamina gelmektedir.

Gudu (motive), bireyi amaca ulasmak igin davranmaya iten, eyleme
gegiren; bireyin davranislarini kuvvetlendiren bir gugtir. Gudulenme ise, isteme,
durtt, arzulama gibi terimlerle anlatilan, insanin ¢aba igerisinde olmasina yol
acgan genel bir kavramdir. Gudulenme ihtiyaci, bir gidinin karsilanmasi igin, i
ve dis etkenlerin zorlamasiyla ortaya cikar. Bir sorunu ¢bozmek, istenilene
ulasmak, bir sey ortaya cikarmak, gereksinimini karsilamak igcin gudilenmek
insana 6zgudur (Basaran,1991:144-145).

Birey doyuma ya da amaca ulasamadigi surece kendisinde eksiklik
hisseder. Bu da bireyde isteksizlik ve dengesizlik yaratir. Gereksinim
karsiladiginda ise dengesizlik giderilmis olur. Kisi doyuma ulasmis, mutlu
olmustur. Doyuma ulagsmanin son noktasi da yoktur. Gereksinimler karsilanip
doyuma ulasildikgca yeni gereksinimlerin olusacagi aciktir. Sonug¢ olarak, gudu,
cesitli gereksinimlerin karsilanmasi igin bireyleri davranis ve eyleme iten neden
olarak tanimlanabilirken, gudulenme; bu eylemin kendisini yaratir. Dolayisiyla
gudulenme, gudulerin etkisiyle harekete gegen gerceklesme surecidir

(Sabuncuoglu ve Tz, 1996:88). Sekil 2.1 glidilenme slrecini 6zetlemektedir.

Gereksinme g Uyariima 3| Davranis =3 Doyum (Amag)

|

Sekil 2.1 Gudilenme siireci (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:88)
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Yukaridaki sekilden hareketle orgutsel amaclara ulagmak igin; egitim
yoneticilerinin is gorenleri gudilemek ve bu guduleri kargilamalari igin gerekli

ortami saglamak igin rollerinin geregini yerine getirmek durumundadirlar.

is gorenlerin is doyum diizeylerini etkileyen etmenler cesitlenmektedir.
Bunlar; is ve niteligi, isin duzeyi, calisma sartlari, teftis, Ucret, yonetim,
yukselme olanaklari, okul-aile iligkileri, kigiler arasi iligkiler ve okul ortami olarak
ana bagliklar altinda toplanmaktadir. Bu is doyum boyutlari, ogretmenlerin
cinsiyet, brang, hizmet suresi, 6grenim durumu, medeni durum gibi Kigisel
dzelliklerinden de etkilenmekte ve farklilasmaktadir (Gergin, 2006: 3). Is
gorenlerin is doyumlarini etkileyen etmenlere iligkin alan yazinda farkli kuramlar

gelistirilmigtir.
2.1.2.2.Bireyin ihtiyaglar ve gudiilenme kuramlari

Cetinkanat (2000), is yasami iginde, insan davraniglarini belirleyen
etkenlerin gok c¢esitli oldugunu belirtmigtir. Herhangi bir 6rgit iginde bireylerin i
doyumlarinin incelenmesinde guduleme kavramlarindan yararlaniimaktadir.
Calisanlarin is doyumu konusundaki arastirmalar 1930°lu yillarda baslamakla
birlikte bu goruslerin kuram niteligini kazanmasi Maslow‘un gereksinimler
kuramina dayali olarak gelismistir (Hoy ve Miskel, 2010:128). Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisi kurami olarak da bilinen bu teorinin ardindan geligtirilen is
doyumu kuramlarini igerik ve sure¢ kuramlari olarak iki temel alanda incelemek

mumkudnddr.

2.1.2.2.1. igerik kuramlan

Kapsam kuramlari da denilen icerik kuramlari, insanlari ¢alismaya
yonelten faktorleri ortaya koymaya calismaktadir. insan davraniglarinin belli bir
amaci oldugu ve bu amaci elde etmek igin ¢aba sarf ettikleri varsayimina
dayanan bu kuramlarin tespitine gore, insanlar ihtiya¢ ve isteklerini tatmin
etmek icin ¢aligirlar (Eroglu, 1984: 257). Diger bir deyigle icerik kuramlari bireyi
harekete geciren, ya da davranigini yavaglatan ve durduran bireysel faktorleri

ele alir. Bu kuramlar Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, Herzberg'in iki
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faktor kurami, Alderferin ERG kurami ve Mecclelland'in basari gudusu

kuramidir.
2.1.2.2.1.1. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami

Maslow’un kurami, igerik kuramlari arasinda yer alan psikolojik temelli bir
guduleme kuramidir. Maslow, insan davranislarinin temelinde yatan ihtiyaclari,
bir hiyerarsik siraya gore dizmistir. Maslow’un ihtiyaglarin siniflandirmasinda
esas aldigi iki varsayim vardir. Bunlardan birincisi, insan davraniglarinin
temelinde ihtiyaglarin bulunduguna dair varsayimdir. Buna gore, bireylerin
davraniglarini anlayabilmek igin onlarin ihtiyaglarinin neler oldugunu bilmek
gerekir. Ihtiyaclar hiyerarsisinin ikinci varsayimi ise, ihtiyaglarin énceligi ve
siddeti ile ilgilidir. Maslow’a goére insanlar, kimi ihtiyaclarin tatminine
digerlerinden daha fazla 6énem verirler. Bunlarin tatmin edilmesinden sonra
bireyler, daha ust seviyede ihtiyaglar aramaya baglarlar. Bireylerin temel
ihtiyaglarinin yeterince karsilanamamasi durumunda, Ust seviyedeki ihtiyaglarin
tatmini de ertelenecektir (Kogel, 1982, akt. Tunacan, 2005: 18). Cetinkanat’a

(2000) gore Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami sdyle aciklanabilir:

1.Fizyolojik ihtiyaglar: Her seyden once insan, biyolojik bir varlik olarak
yasamini surdurebilmesi igin fizyolojik ihtiyaglarini karsilamak zorundadir.
Ornegin yemek, icmek, soluklanmak, barinmak ve neslini devam ettirmek gibi

ihtiyaclar bu gruba girmektedir.

2.Guvenlik ihtiyaglari: Bu ihtiyag, insanin hasta, yasl oldugu hallerde
kazaya ugrayip ¢alisamadigi veya herhangi bir nedenle issiz kaldigi durumlarda
biyolojik yasamini surdurecek bir takim guvencelerin arayigi i¢cinde oldugunu
gOsterir. Bu nedenle, insan ileriye ait tasarruflarda bulunur, sigortali olmaya
calisir, haksiz isten cikarilma hallerine karsi da sendikalara uye olur. Bu
davranis ve girisimleri, onun ileriye ait riskleri ve belirsizlikleri dnleyici tutumuna
baglanmaldir. Maslow fizyolojik ve guvenlik ihtiyaci olarak agiklanan bu iki

ihtiyac tirune temel (birincil) ihtiyaglar adini vermektedir.

3.Sevgi ve ait olma: Maslow bu asamada, insanlarin sosyal birer varlk
olduklarini vurgulamakta ve bagka insanlarla bir arada yasamlarini surdirmek

zorunda olduklarina isaret etmektedir. insanoglu, aile, okul, is ve meslek
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yasaminda birgok insanlarla bir arada bulunur. Onlari sevmek ve onlar
tarafindan sevilmek ister. Sevmedigi ve sevilmedigi bir ortamda yasamak
insana son derece aci vermektedir. Yasami boyunca insan sevgi pesinde
kosmakta ve onun arayisi iginde bulunmaktadir. Bu nedenle insanlar, karsilikli
sevgi iligkisini bunyelerinde barindiran ve anlagabilecekleri gruplar icinde
bulunacak, bunlara lUye olacak ve sorunlarini bunlar vasitasiyla daha kolay

¢ozumleyebileceklerdir.

4.Takdir ve saygi: Bu ihtiyaclar, insanlarin baska insanlara ve gruplara
basarili hizmetler vermek suretiyle onlarin takdir ve sayginligini kazanma
faaliyetleri sonunda tatmin olurlar. Bagkalari tarafindan sevilen ve takdir edilen
kimseler kendilerine karsi da (yetenek, bilgi, tecribe ve basarilarina) saygi
duyarlar. Bdylece kendine guven duygularini geligtirir ve toplumda bir mevki
sahibi olurlar. Takdir ve saygi gérme ihtiyaglarinin topluma yansiyan en belirgin
niteligi terfi etme, daha Ust gérev ve sorumluluklar yiklenme ve sosyal statlyu

artirma durumlaridir.

5.Kendini gerceklestirme (Yaraticilik): Burada bireyin bir bilim veya
sanat dalinda ya da belirli bir kurulusun yonetiminde yapmis oldugu faaliyetler
ve buluslarla kendini gelistirmesi esas olmaktadir. Birey, burada yaratici bir
kimse olarak sadece orgutsel sinirlar iginde kalmamakta, bazen, ulusal, bazen
da uluslararasi alanlarda gohrete kavusmakta, baskalari icin oOrnek

gOsterilmektedir.

Maslow bu son Ug¢ ihtiyaca (sevgi ve ait olma, takdir ve saygi; kendini
gergeklestirme) sosyo-psikolojik ve ikincil ihtiyaglar adini vermektedir. ihtiyaclar
hiyerarsisi “is icin ve is harici yerine getiriimesi gerekenler’ basligi altinda

toplandiginda ihtiyaclarin érgttlere yansimasi Sekil 2.2 ile agiklanabilir.
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is harici yerine getirilmesi gerekenler s igin yerine getirilmesi gerekenler

Egitim, din, hobiler, kisisel Egitim firsat, ilerleme,
gelisim. gelisim ve yaraticilik.
Aile, arkadaslar ve toplum Kabul, yliksek statli ve
tarafindan onaylanmak. sorumluluk artisl.
Aile, arkadaslar ve toplum Calisma gruplari, misteriler,
icinde yer alma. denetleyiciler.
Savas, kirlenme ve siddetten Mesleki guvenlik, glvenli
Ozgurluge kavusma. galisma ortami, yan
ddemeler.
Yemek, su ve cinsellik Isi, hava, maas

Sekil 2.2 ihtiyaglar Hiyerarsisi (Daft 2000:539, akt. Boga, 2010: 33)

Bu baglamda yodneticiler is goérenlerin hangi ihtiyag seviyesinde
olduklarini bilirlerse o ihtiyaclari tatmin etme yéninde davranista bulunabilirler.
Insanlar dogasi geregi sahip olduklari ihtiyaclari karsilanmadan baska bir
amaca odaklanmakta zorlanmaktadirlar. Bu yuzden yoneticiler, is gorenlerin bu
kisisel ihtiyaclarini karsilamaya calismali, en azindan bunun icin ¢caba sarf

etmelidirler.
2.1.2.2.1.2. Herzberg’in iki etmen kurami

Bu kuram 1950’li yillarda Herzberg’in 200 muhasebeci ve muhendis
uzerinde yapmig oldugu bir arastirmanin sonuglardan dogmustur Bu
arastirmada su soru sorulmustur; “isinizde ne zaman kendinizi son derece iyi,
ne zaman son derece kotu hissettiginizi ayrintili olarak agiklayiniz?” (Simsek vd,
2001: 125).

Herzberg ve arkadaglari, Pittsburg bolgesinde yaptiklari bu arastirmada
muhasebeci ve muhendisler, isin kendisi ve basarma duygular ile ilgili iki
etkenden s6z etmislerdir. Herzberg calisanlarin gudulendiklerini hissettikleri
etkenleri doyum ve guduleyiciler (motive ediciler)olarak adlandirmistir. Diger
taraftan gudilendiklerini hissetmedikleri durumlari da doyumsuzluk ya da

koruyucu (hijyen) etkenler olarak adlandirmigtir (Cetinkanat, 2000:18).

Herzberg ve arkadaslarinin kritik olay diye adlandirdiklari bir yontemle
yaptiklari goérismeler sonucunda veriler toplanmis ve bazi etkenler elde
edilmigtir. Onem sirasi olmayan bu etkenler, hijyen(koruyucu) etkenler; Ucret,

calisma kosullari, denetgiler, 6rgut politikasi, orgut olanaklari ve guduleyiciler
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(motive ediciler); basari, sorumluluk, igsin kendisi, taninma, ilerleme olmak Gzere

iki grupta toplanabilir.

iki etmen kuraminda, is doyumuna sebep olan etkenler, doyumsuzluga
yol acanlardan farklidir. Koruyucu ya da hijyen etkenler is doyumsuzlugundan
uzaklastiran etkenlerdir. Varligi is doyumuna neden olmaz ama yoklugu
doyumsuzlugu vyaratir. Doyum vya da guduleyici etkenlerin yoklugu
doyumsuzluga neden olmaz ama varligi is doyumundaki artisa neden olur. is
doyumu veya doyumsuzlugu nétr noktasindan baslar. Saga dogru giden
guduleyici etkenlerin karsilanmasi is doyumuna, soldaki koruyucu etkenler is
doyumsuzluguna is doyumundan ¢ok katkida bulunurlar. Dolayisiyla buradan, is
doyumu ile is doyumsuzlugunun birbirinin tersi kavramlar olmadiklar sonucu
cikariimaktadir (Herzberg vd, 1993: 58-83, akt. Cetinkanat, 2000: 19).

Guduleyici etmenler, isin niteligi ile iligkilidir ve isgorenin yaptigl igi
betimler. Guduleyiciler olarak basari, taninma, isin niteligi, sorumluluk ve
yetisme dusunulmektedir. Bu etkenler kabul edilebilir dizeyin altina
dustuklerinde is doyumuna engel olurlar. Fakat is doyumsuzluguna etkileri
azdir. Bir ig, is gbrene gelisme, sorumluluk, taninma ve bir gorevi basariyla
tamamlama firsati vermiyorsa, is goren mutlaka doyumsuzluk hissedecektir gibi
bir genelleme yapmak dogru degildir. Ama bdyle bir durumdaki is géren doyum
da saglayamaz. Herzberg'in koruyucu etkenleri, Maslow’un fizyolojik, gtivenlik
ve sevgi gereksinimlerine benzer. Guduleyici etkenlerin de kendini
gercgeklestirme ve sayginlik gereksinimleri ile benzestigi gorulmektedir (Aydin,
2000: 92).

Guddleyici ve hijyen faktorlerinin birlesmesi iste dort degisik olasiliga

neden olabilir:

1. Yuksek guduleyici faktorleri ve ylksek hijyen faktorleri olan bir iste
calisanlarda yuksek guduleme olusacaktir ve galisanlar islerinden daha

az sikayet edecektir. Bu galisanlarin performanslari da yiksek olacaktir.

2. Guduleyici faktorleri ve hijyen faktorleri dislk olan bir iste ¢alisanlarda
hem gudldleme dusik olacaktir hem de isleriyle ilgili surekli sikayet

edeceklerdir.
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3. Dusuk guduleyici faktorleri ve yuksek hijyen faktorleri olan bir iste

calisanlarin gudulemeleri duguk olur fakat igleri hakkinda fazla sikayetleri

olmaz.

Yuksek guduleyici faktorleri fakat dusik hijyen faktorleri olan bir iste
calisanlarda guduleme yuksek olur fakat calisma ortami hakkinda
sikayetleri olur. Eger bu calisanlara oduller verilirse negatif sartlara

ragmen gudulemeleri yuksek kalabilir (http://www.motivasyoncu.com).

Herzberg’in kurami, yoneticilerin dikkatini guduleyicilerin  dnemine

cekmesi bakimindan 6nem tasimaktadir. Kuramdan yola c¢ikarak, c¢alisanlari

gudulemek ve calisan performansini arttirmak igin onlara iste sorumluluk

verilmesi gerektigi sonucuna ulasilabilir. Guduleyici ve hijyen faktorler, yerinde

ve zamaninda geregince kullanildiginda is doyumu gercgeklesir ve bu da isgoren

performansini ve isin etkililigini zenginlestirir.

2.1.2.2.1.3. Alderfer’'in ERG kurami

Bu kuram, Clayton Alderfer tarafindan gelistirilmistir. Bu kuramda Ug¢

temel gereksinimden s6z edilmistir. Bunlar:

Varlik gereksinimi: En alt dizeyde fiziksel yasami devam ettirmeyle ilgili
gereksinimler olan, vyiyecek, su, korunma ve fiziksel gulvenlik
gereksinimlerini kapsar. Bir isgoren bu gereksinimlerini Ucret, orgutsel
olanaklar, rahat calisma ortami ve is guvenligi ile giderebilir (Cetinkanat,
2000: 16).

lligki gereksinimi: Bireyin, diger insanlarla iligkileri, duygusal destek,
saygl, taninma ve ait olma gereksinimlerini giderecek doyumlar igerir.
iste, is arkadaglari ile doyurulan sosyal iligkiler ihtiyaci, is disinda da
sosyal arkadaslar ile doyurulabilir (Cetinkanat, 2000: 17).

Geligme gereksinimi: Bu gereksinim, bireyin yaraticihigini gelistirecek
bicimde c¢evresiyle etkilesimlerini igerir. Bir bireyin sahip oldugu
kapasiteye ulasmasi, gudulenmesi ile ilgilidir. Bu gereksinimin
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giderilmesi, bireysel kapasitenin daha da gelismesine neden olur ve

bireyin yeni yeteneklerini ortaya ¢ikarir.

Hoy ve Miskel (1982) e gore, ERG ve Maslow’un kuramlari arasinda
benzerlik ve farklilklar bulunmaktadir. Alt dizeyli gereksinimler giderildikge
birey Ust duzeyli gereksinimlere yonelir. Bu bakimdan Alderfer ve Maslow
kuramlari benzerlik gostermektedir. iki kuram arasindaki bir diger benzerlik,
her iki kuramda da, kendini gergeklestirme ve gelisme gereksinimlerinin
doyumunun olanaksiz oldugunun belirtiimesidir. Diger yandan, ERG kuramina
gore, daha az somut olan amaglari elde edemeyenler, daha somut amaclara,
daha temel ihtiyaclara yonelirlerken, Maslow’a gére doyurulmayan ihtiyaclar
sakll tutulur. iki kuram arasindaki bir diger farkllik ise, Alderferin kuramindaki
ihtiyaclarin, Maslow’un kuraminda oldugu gibi bir hiyerarsi igerisinde olmadiklari
goérusu Uzerinedir. ERG kuraminda, ayni anda birden fazla gereksinimin etkin
olabilecegi gorusu hakimdir. Ayrica, ERG kuramu ile ilgili yapilan arastirmalar,
Maslow’un bes gereksiniminin (¢ kimede incelenebilecedi ve ayni anda g
gereksinimin gudilenmis davranista bulunabilecedi gortsuni desteklemektedir
(Cetinkanat, 2000:17-18). Bu goruse iliskin bilgiler Tablo 2.3’te 6zetlenmektedir.

Cizelge 2.3. Maslow ve Alderfer'in ihtiyag Hiyerarsisi Kuramlarinin Karsilastiriimasi (Lunenburg
ve Ornstein 1996:101)

Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi | Alderfer’in ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci Gelisme
Takdir ve Sayg ihtiyaci
Ait olma ve Sevgi ihtiyaci lligki
Giivenlik ihtiyaci
Varlik
Fizyolojik ihtiyaglar

ERG modeli ve Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi, hiyerarsik bir yapiya

sahip olmalari yonuinden benzerdir. Yine her iki teori bireylerin bu hiyerargik
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basamaklari sirayla gegtiklerini one surmektedir. ERG modeli, Maslow’dan
farkh olarak, hiyerarsik basamaklarda geriye dogru da ilerlemenin mumkin
olabilecegini belirtmektedir. Kisisel gelisim ihtiyacini kargilayamayan bir iscinin
cabalarini daha alt dizeyde bir ihtiyag olan ¢ok para kazanma uUzerine

yogunlastirmasi buna 6érnek olarak verilebilir (Kogel, 1998: 517).
2.1.2.2.1.4. McClelland’in basan glidusii kurami

David C. McClelland'in (1961, 1965, 1985) kazanim-motivasyon teorisi
yaygin olarak ihtiyag-kazanim veya n-kazanim  teorisi olarak
isimlendiriimektedir. Zor isleri basarma ihtiyaci, zorluklarla ve engellerle
miicadele ve sivrilme ihtiyaci kazanim ihtiyacidir. Odullerden daha ¢ok sadece
kazanim igin herhangi bir alanda mukemmeliyet¢i olmaya c¢aba gOsteren
bireylerin oldukca ylksek bir kazanim ihtiyaci icinde olduklari séylenebilir (Hoy
ve Miskel, 2010: 133).Bu kurama goére birey U¢ grup ihtiyacin etkisi altinda

davranis gosterir:

e Basarma ihtiyaci: Bagsarma ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi kendisine
ulagsilmasi gu¢ ve calisma gerektiren anlaml amaclar secger, bunlari
gerceklestirmek igin gerekli yetenek ve bilgiyi elde eder ve bunlar

kullanacak davranigi gosterir.

e Gug¢ kazanma ihtiyaci: Gug¢ kazanma ihtiyaci kuvvetli olan bir kigi guc
ve otorite kaynaklarini genigletme, baskalarini etki altinda tutma ve

gucunu koruma davraniglarini gosterir.

o iliski kurma ihtiyaci: iliski kurma ihtiyaci, gruba girme ve sosyal iliskiler
gelistirmeyi ifade eder. Bu ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi kigilerarasi iligkileri

kurma ve gelistirmeye énem verir (Kogel, 1998: 390).

McClelland bu Ug ihtiyag ve gudu iginden en ¢ok basari gudusunun birey
ve toplumu etki altinda biraktigini iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde basarili
olmay! arzular, basarisiz olmaktan da buyuk korku ve ¢ekingenlik duyar (Eren,
2001: 517). Yuksek duzeyli bir basarma gereksinimine sahip birey, amaci
gerceklestirmek igin kisisel sorumluluk almadiginda, ¢ok az doyum elde

etmektedir. Zor iglere girerek bireysel basari duygusunu artirmaktadir. Bu
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kuram, basarinin gudulenmesi yonunden ¢ok dnem tasimaktadir (Aydin, 2000:
90).

Bu kurama gore eger personelin sahip oldugu ihtiyaclar belirlenebilirse
personel secim ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir. Dolayisiyla basari
gosterme ihtiyaci yuksek olan bir personel bunu saglayabilecek bir ise
yerlestirilebilir. Boylece bir kisi motivasyon igin gerekli ortami bulacagindan

sahip oldugu bilgi ve yetenegdi tam olarak ise koyacaktir (Kogel, 1998: 390).

icerik kuramlarina bitlinciil bakildiginda her bir kuramin asamalarinin bir
diger kuramda karsilik bulabilecegi gorulmektedir. Tablo 2.4’te igerik kuramlari

kargilastiriimistir.

Cizelge 2.4. igerik kuramlarinin karsilastiriimasi(Cetinkanat, 2000: 23)

_ Maslow: Alderfer: Herzbeg: Mc Clelland:
Ihtiyaglar Hiyerarsisi ERG Kurami iki Etmen Kurami Basari Gudusu
Kurami Kurami
Kendini Gergeklestirme | o Giig
Sayginlik Gelisme Gudileyici Basari
Sevgi ve Ait Olma iligki iligki
Guvenlik Koruyucu
Fizyolojik Varlik

Cizelge 2.4 yorumlandiginda, bu kuramlarin gudilenmenin kaynag
olarak yUksek duzeyli gereksinimlerin 6nemi Uzerinde durduklari gérulmektedir.
ERG ve basari gudusu kuramlari, Maslow ve Hezberg kuramlarina oranla,
bireylerin kendi gereksinim yapilarini tamamlamadaki farkliliklari daha c¢ok
vurgulamiglardir.  Ayni  zamanda, bu farklihklarin ~ varhdini, bireysel
gereksinimlerin herkes igin temelde ayni oldugunu savunan goruslere gore
daha fazla arastirma ile desteklemislerdir. Mc Clelland, yonetimsel basari ile
yetistirme ve dikkatli eleman seg¢iminin kazanilmig gereksinimlerle iligkili olma
olasihdini géstermektedir (Bartol ve Martin, 1991:456, akt. Cetinkanat, 2000:
24).
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2.1.2.2.2. Sure¢ kuramlari

Davranisin nasil harekete gegirilip nasil yonlendirilecegini ya da
yavaslatilacagini agiklamaya c¢alisan kuramlara sureg¢ kuramlari denir. Bireylerin
hangi ihtiyag seviyesinde oldugunu belirleyip bunlarin doyurulmasindan ve
dolayisiyla bireylerin gudulenmesinden c¢ok “bireyleri ne, nasil guduler?”
sorusunun cevabi sire¢ kuramlarinin gelistiriimesine yol agmigtir. Bu kuramlar,
Vroom’un beklenti kurami, Lawler ve Porter'in gelistiriimis beklenti kurami,

Adams’in esitlik kurami ve Locke’in amag teorisidir.
2.1.2.2.2.1. Vroom’un beklenti kurami

Beklenti kurami, Kurt Lewin ve Edward Tolman'’in bilissel yaklasimlardan
kokenini almisg ve klasik ekonomi kuramlari esas alinmak suretiyle Victor Vroom
tarafindan gelistirilmistir. Bu kurama gore, isgorenin isini yapmasi icin ¢aba
harcamasi gerekmektedir. Caba, isgbrenin bir gug tarafindan eyleme gegirilmesi
demektir (Cetinkanat, 2000:24).

is doyumunu bilissel bir acidan degerlendiren Vroom’'un gelistirdigi bu
kurama gore, ig ve gorev basarisi buyuk olgude odullendiriimis bir davranisin
fonksiyonudur. Modelde kisinin belli bir ig icin gayret gostermesi valans ve
bekleyis olmak uUzere iki faktore baglanmigtir. Valans, Kkisinin arzulama
derecesini ifade eder. Belirli bir 6dal, farkh kisiler tarafindan farkh sekillerde
arzulanacaktir. Bazilari boyle bir odull son derece arzu ederken bazilari da
Oodule hi¢ deger vermeyecektir. Bekleyis ise kisinin, belirli davranislarin belirli
sonuglara ulagtiracagl konusundaki inancini ifade eder. Eger kisi gayret sarf
etmekle belirli bir 6dilU elde edebilecedine inaniyorsa daha fazla gayret sarf
edecektir (Eren, 1998: 349-350). Calisanin bir sonug elde etmeye istekli olmasi
ve bu dogrultuda gosterecegi ¢aba ile sonuca ulagacagi beklentisi onu o sonucu

elde etmeye guduleyecektir. Boylece doyum saglayacaktir.

Bu kuram kisilerin amaglari ile iste gosterdikleri performanslari arasindaki
iligkiyi anlamlandirmak agisindan yoneticilere yardimci olmaktadir. Yoneticiler,
calisanlarin amagclarini iyi anlayabilmeli, 6dul ve ceza mekanizmasini bu

anlayisa gore sekillendirmelidir.
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2.1.2.2.2.2. Lawler ve Porter’in gelistirilmis beklenti kurami

Lyman W. Porter ve Edward E. Lawler Ill, motivasyonun doyum veya
performansa esit olmadigini vurgulamislardir. Vroom’un beklenti kuramina ek
olarak iki yeni degisken girmektedir: Birincisi; kisinin gerekli bilgi ve yetenege
sahip olmasi, ikincisi ise rol algilaridir. Eger kisinin bagariya ulasmak igin gerekli
bilgi ve becerisi yoksa ust diuzeyde motive olmus olmasi kigiyi basariya
goturmeyecektir. Zaten basariya ulasamayan bu birey, zamanla motivasyon
kaybina ugrayacaktir. Beklenti kuraminda bahsedilmeyen bir diger etmenin ise
kisinin kendi roline kargi algilari ve cevrenin rol algisina etkileridir. Kisinin
yaptigi igler, yoneticisi, arkadaslari, ¢evresi tarafindan dnemsenmiyorsa, kisi
gorevini ve ya rolunu kigumsemeye baslayabilir, bu da motivasyon kaybina yol
acar (Boga, 2010:44).

Bu modeli bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen yonetici, Vroom
modeli ile ilgili ek olarak asagidaki hususlara dikkat etmek zorundadir (Kogel,
1998: 517):

e Personel kendilerinden beklenen performansa goére egitim ve

yetigtiriimeye tabi tutulmalidir.

¢ Rol ¢gatismalari mimkuin oldugu Olgtide azaltilmali, personelin fiilen aldigi
odul tutarindan ¢ok, ayni duzeyde performans gosteren meslektaglarinin

aldigi 6dul duzeyine dikkat ettigi hatirlanmalidir.
¢ Kigilerin i¢gsel ve digsal 6dul turlerine farkli 6nem verdikleri bilinmelidir.

e Surekli bir kontrol ile personelin performans, 6dul ve aralarindaki iligkiler
konusundaki anlayisi izlenmeli ve elde edilen bulgulara gore modelin

isleyisinde gerekli degisiklikler yapiimahdir.
2.1.2.2.2.3. Locke’un amag teorisi

Bu kuram Edwin A.Locke ve Grey P. Latham tarafindan gelistiriimis ve
insanlarin amaglart ugruna bilingli olarak eyleme katilacaklari tezi Uzerine
kurulmustur (Basaran, 1991. 161). Locke, kendilerine emir verilsin veya
verilmesin, is gorenlerin kendileri icin amag belirlediklerini kabul etmektedir.

Amag, birey veya orgutlerin kavusmay!i arzu ettigi ve bunu gerceklestirmek icin
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caba harcadiklari ortamla ilgilidir. Amaglar, bireysel ya da orgutsel olabilir.
Bireysel amaglar, bireylerin arzu ettikleri durumu ifade etmektedirler. Orgiit
icindeki bireysel amaclar iyi tanimlanmali ve orgutun amaglarina ters

dismeyecek sekilde hazirlanmalidir (Simsek vd, 200:135).

Bu kuram, yonetimin amaglarinin gergeklesmesi igin, yoneticilerin astlar
icin amag saptamada etkin rol oynamasinin énemini gostermektedir. Hedeflere
ilerlemede ast-Ust katihminin saglanmasi 6ne c¢ikmaktadir (Aydin, 2000:100).
Bu kuramla yoéneticilerin, dnemli bir gudileme araci bulabilecekleri sdylenebilir
(Cetinkanat, 2000:28).

2.1.2.2.2.4. Adams’in esitlik kurami

Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu kurama goére; kisinin isindeki
basarisi ve isinden tatmin olma derecesi, ¢alistigl ortamla ilgili adalet algisina
baglidir. Dengenin aleyhine bozuldugunu hisseden kisi, bu doyumsuzlugunun
baskisindan kurtulmak igin kendi odullerini artirma yollarini aragtiracak bunda
basariya ulasamadigi takdirde ise igletmeye sundugu girdi ve degerlerin miktari
azalacaktir (Eren, 1998: 543).

Adams’in formuline goére insanlar, is i¢in harcadiklari ¢abalarla elde
ettikleri ¢iktilari, diger insanlarin girdi ve ¢iktilaryla karsilastirirlar. Beceri, bilgi,
deneyim, ig i¢in harcanan zaman, egitim ve hizmet i¢i egitim, is icin girdilerdir.
Ciktilar ise, Ucret, stati ve isin dizeyidir. Kuram, bu karsilastirma sonunda
esitlik gorurse, bireyin performansi igin gaba sarf etmeye devam edecegini
varsayar. Bu karsilastirmada esitsizlik varsa, burada haksizlik vardir. Adams’a
gore, dengesizlik bireyin bu karsilastirmalari yapmasina neden olmakta, bu is
goérenlerin  goOsterdigi cabaya yansimaktadir (Cetinkanat, 2000:27).
Karsilastirmalar asagidaki gibi formule edilebilir (Tunacan, 2005:43):

Benim Girdilerim Onlarin Girdileri

Benim Ciktilarim = Onlarin Ciktilari

Karsilastirmalar bu kuram igin U¢ sekilde sonuglanabilir. Birincisi, bireyin
hak ettiginden daha azini elde ettigine inandigi esitsizlik durumu, ikincisi hak

ettiginden daha fazlasini elde ettigine inandigi esitsizlik durumu ve sonuncusu
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hak ettigini elde ettigini dusundugu esitlik durumudur. Birey ilk durumda oOfke,

ikinci durumda sugluluk, tg¢lincu durumda tatmin duygusu yasar.

Bireyin algiladigi esitsizligin yarattigi olumsuz duyguyu su vyollarla
azaltacaqi ileri sturilmektedir (Adams, 1965:276-299, akt. Aydin, 2000: 98):

e Girdiyi degistirme, Uretimi artirma ya da azaltma,

e Ciktiy1 degistirme, daha fazla Ucret veya baska o6duller arama,

e Girdi ve ciktilari carpitma ve algilanan garpikligi azaltma,

e Calisma alanindan ayrilma, isi birakma, bir bagka ise gegme,
devamsizlik gosterme,

o Diger is gorenleri etkileme, girdileri azaltmaya calisma,

e Karsilastirmada kullanilan temeli, 6l¢itl degistirme.

Yoneticiler, ¢calisanlarin kendi elde ettikleri ile digerlerinin elde ettiklerini
kargilagtiklarini bilmeli ve esitsizlik olarak algilanabilecek davranislardan
kacinmanin, calisanlari guduleyebilecegi gercgedini gbz  onunde

bulundurmalidirlar.
2.1.2.2.2.5. Pekigtirme teorileri

Pekistirme teorisi, bir grup ilkenin, is ortamindaki birey davranisina
uyarlanmasiyla ortaya c¢ikmigtir. Bu ilkeler, odullendirmenin, davranisin
tekrarlanma olasiligini arttiracagi; cezalandirmanin, davranisin tekrarlanma
olasihgini azaltacagi; odullendiriimeyen veya cezalandiriimayan davraniglarin
sonecegi seklindedir (Solmus, 2004). Bu modelde o&duller guglendirici
konumundadir. Boylelikle, dédullendirilen davranigin surekliligi saglanmis olur.
Cezalar ise, olumsuz davranisin tekrarlanmamasini saglar. Olumsuz
davranigina son verilen Kigi olumlu davranisi ya hi¢ gostermez ya da istenen

etkinlikte gostermez.
2.1.3. Dagitici Liderlik ve is Doyumu iligkisi

is tatmini ile glidileme arasinda ikili bir iliski vardir. Genellikle bireylerin
gerceklesmesini istedikleri arzulari ile is c¢evresinden edindikleri izlenimler

birbirine uydugunda tatmin ortaya c¢ikar. Bireyin isten bekledigi odul ile elde
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ettigi odulun kargilastiriimasi da is tatminini ortaya koyar. Bireyin galismasinin
sonucu olarak elde ettigi karsiliktan dogan tatmin ile galismasi sirasinda
hissettigi tatmin farklidir. Calismanin sonucunda elde ettigi tatmin “digsal tatmin”
calisma esnasinda hissettigi tatmini ise “i¢gsel tatmin”dir. Digsal tatmini digsal
oduller saglarken, igsel tatmini de i¢sel dduller saglayacaktir. Tatmin olmus bir
bireyin gudulenmesi icin gerekli sartlar hazirlanmis demektir. Ayni sekilde,
gudulenmis bir bireyin de faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru ve zevki tatmasi
mumkundur. Baska bir ifadeyle gldileme tatmin yaratmaktadir. Sonug¢ olarak
islerinden beklediklerini elde eden bireyler elde ettikleri 6lgtide tatmin olurlar, bu
da dogal olarak bireylerin performansini yukseltir (Simsek vd., 2003, akt.
Tunacan, 2005: 44-45) .

is gorenin isinden sagladigi mutlulugu etkileyen bazi faktérlerin oldugu
dusunulmektedir. Bu faktorler is gorenin beklentisi dogrultusunda degilse, isten
alinan haz azalir ve doyumsuzluk meydana gelir. Isten doyum saglayan is
gorenin isini severek yapmasi, orgute bagli olmasi, is yerindeki tutumlarinin ve
cevre ile iliskisinin pozitif olmasi beklenir. Hi¢ siphesiz is gérenin is doyumunu
etkileyen bir¢ok faktor vardir. Bu faktorleri iki grupta incelememiz mumkuinddar.

Bunlar; bireysel faktorler ve drgutsel faktorlerdir.

Bireysel faktorler ya da kisisel faktorler, bireylerin farkh dizeyde doyum
elde etmelerini saglayan etkenlerdir. Bireysel faktorleri yas, cinsiyet, egitim
duzeyi, mesleki konum ve kidem, kisilik, zeka, hizmet suresi, medeni durum ve
benzeri etkenler olusturmaktadir. Orgiitsel faktorler ise isin niteligi, ydnetim tarzi
ve denetim bicimi, guvenlik duygusu, iletisim, Ucret, gelisme ve yukselme
imkanlari, rekabet, calisma sartlari, birlikte calisan kisiler ve oérgutsel ortam

olarak gruplandiriimaktadir (Tengilimoglu, 2005: 28).

isgérene bir birey oldugunun ve bireysel ihtiyaclarinin farkinda
olundugunun hissettirilmesi durumunda, is goren kendisine deger verildigini
dusUnecektir. Yoneticinin butun iggorenlere ayni tutumlari gostermesi, onlara
rehberlik etmesi, onlarin sorunlarina ¢ézumler geligtirebilmesi, is gorenlerde
glven ve minnettarlik duygusu olusturabilir. Bu durumda, isgoérenin ise karsi
olumsuz duygular beslememesi ve isten doyum saglamasi beklenebilir (Bilir,
2007: 26).
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Calisma yasaminin kalitesi yuksek olan basarili bir 6rgut incelendiginde
birtakim unsurlar belirginlegir. Bunlar iligkilerde karsilikli glven, kararlara
katilim, iletisim, ylksek beklenti ve hedeflerdir. Calisanlari, yaptiklari igin
onemine inandirmak; onlara yetki devredip sorumluluklarini artirmak; is
cesitliligini yaratmak; kendilerini geligtirmeleri icin firsat yaratmak; alinan
kararlarda kendilerine s6z hakki vermek, ¢cogu kez maddi bir 6dulden daha etkili
bir gudlileme faktéridar (Tinaz, 2005). Bu inanis, dagitici liderligin galisanlar
uzerinde Onemli bir guduleyici olabilecegini gostermektedir. Dagitici liderlik
anlayigi, en ust yonetimden en alt derecedeki ¢alisanina kadar orgutteki tum
bireylerin, saglikli bir etkilesim ve iletisim sureci ile igbirligi icinde yonetim iginin
bir parcasi olmalarini savunmaktadir. Calisanlarin bireysel ve mesleki
gelisimlerine buyuk olgude 6nem vermektedir. Bu anlayis tarzi, bazi liderlik
rollerinin bir grubun birka¢ Uyesi tarafindan paylasilabilecegini, bazi liderlik
islevlerine Uyelerden birilerinin atanabilecegini, belirli liderlik islevlerinin farkh
zamanlarda farkl bireylerce yerine getirebilecegini 6ne surmektedir (Korkmaz,
2011: 128). Dagitici liderlik anlayisini benimseyen bir ydnetici, calisanlarina
yonelik guduleme surecini harekete gegirip isletirken, yukardan asagiya iletisim
araclarini etkin bir bicimde kullanmaya ve asagidan yukariya iletisimi
O0zendirmeye dikkat eder. Bu sayede sadece c¢alisanlarin is doyumlari
saglanmaz, ayni zamanda onlarin sosyal iligkileri ve mesleki verimlilikleri de

artar.

2.2. iLGILi ARASTIRMALAR

Bu kisimda, arastirmanin temel analiz konulari olan “dagitici liderlik” ve
‘is doyumunu” dogrudan ya da dolayh olarak igeren yurt i¢ci ve yurt disi
calismalar yakin gegmisten itibaren ele alinarak kronolojik bigcimde

verilmektedir.

2.2.1. Yurt iginde Yapilan Arastirmalar

Bu bolumde dagitici liderlik ve is doyumu ile ilgili yurt icinde yapilmis
arastirmalar 6zetlenmektedir.
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2.2.1.1. Dagitici liderlik ile ilgili aragtirmalar

Yurt icinde yapilan alan yazin taramasinda dagitici liderligin Tlrkiye’'de
yapilan ¢alismalarda yeni bir kavram oldugu belirlenmis ve bu bélimde konu ile

ilgili yapilan arastirmalar 6zetlenmigtir.

Baloglu (2011) “Dagitimci Liderlik: Okullarda Dikkate Alinmasi Gereken
Bir Liderlik Yaklasimi” adli makale g¢alismasinda dagitimci liderlik teorisini, bu
teorinin iligkili bulundugu diger teoriler temelinde ele almak ve bu yaklagimin en
bilinen savunucular olan Gronn (2000), Spillane (2005) ve Elmore‘nin (2000)
gorugleri gergevesinde analiz etmeyi amacglamigtir. Calismanin alt amaci,
dagitimci liderlige iligkin ulasilan sonuglari okullarda yonetimin yeniden
yapilandirmasi sureclerine yansitarak bu konuya bir i1sik tutmaktir. Calismada
dagitimci liderlige iligkin bilgiler birincil ve ikincil kaynaklara dayali literatir
taramasi yontemiyle toplanmigstir. Dagitimci liderlik hakkinda belirlenen anahtar
kavramlar yardimiyla konunun farkli veri tabanlarinda taramasi yapiimis ve elde
edilen bilgiler bir dosyada depolanarak ayiklamaya tabi tutulmustur. ingilizce
kaynaklarin Turkgeye gevirisi yapilmis, ¢eviri gecgerligi bir 6rnek metin Uzerinde
uc dil uzmaninin goérugleri alinarak saptanmaya ¢alisiimigtir.  Bilgilerin
sunumunda coklu referans yolu tercih edilmistir. Kavramsal analiz sonuglari,
dagitimci liderligin bilim diger alanindaki gelismelere paralel okul liderligi konu
alaninda hizla 6nem kazandigini gostermektedir. Calismada dagitimci liderligin
formal ve informal uygulama bigimlerinin okul yonetimini yeniden yapilandiriima

calismalarinda dikkate alinmasi 6nerilmektedir.

Korkmaz (2011) “ilkégretim Okul Yéneticilerinin Paylasimei Liderlik
Davraniglarini Gésterme Diizeyleri (izmit Ornegi)” adli calismasinin amaci,
ilkogretim okul yoneticilerinin  paylasimci liderlik davraniglarini gosterme
dizeylerine yonelik 6gretmen goruslerini belirlemektir. Arastirmanin érneklemini,
2010-2011 egitim &gretim yiinda izmitte Milli Egitim Bakanlhigrna bagl
ilkogretim okullarinda c¢alisan 300 oOgretmen olusturmaktadir.  Aragtirmanin
verileri Kouzes ve Posner (1995) tarafindan gelistirilen Liderlik Davranigi
Envanteri isimli dlgek ile toplanmistir. Olgek Tirkiye'ye arastirmaci tarafindan

uyarlanmistir. Verilerin ¢gozimlenmesinde yuzde, frekans, T-Testi ve Tek Yonlu
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Varyans Analizi (ANOVA) teknikleri kullaniimistir.  Cinsiyet degigkeni
bakimindan anlamli farka T-Testi ile; yas grubu, bulundugu okulda caligtiklari
sure, yoneticiyle birlikte caligtiklari sure, son bitirdikleri okul ve brans
degiskenlerinde anlamli fark olup olmadigina bakmak i¢cin ANOVA teknikleri
kullaniimistir.  Arastirma sonucuna gore; oOgretmenler, ilkdgretim okul
yoneticilerinin  paylagimci liderligi gosterme duzeylerine yuksek puan
vermiglerdir. Ogretmenler, ilkdgretim okul yoneticilerinin model olma, etkileme,
zorluklarla basa ¢ikma, imkan tanima ve cesaretlendirme liderlik davranislarini
gosterdiklerine katiimaktadir. Ogretmenlerin blyik gogunlugu okul middrlerinin;
birlikte galistigl insanlar arasinda igbirligine dayali iligskiler geligtirdigini; iyi ig
yapmis birisini takdir ettigini, farkli bakis acilarini aktif bir sekilde dinledigini;
diger insanlara deger verdigini ve kurumun ilerlemesi i¢in kabul edilmis ortak
degerler sistemi icerisinde uzlasma sagladigini belirtmistir.  [Ikdgretim okul
yoneticilerinin  paylasimci  liderlik  dizeyleri  hakkindaki  goruslerinde
ogretmenlerin cinsiyetine, yas grubuna, bulundugu okulda caligtiklari sureye,
okul yoneticisiyle birlikte caligtiklari sureye, en son bitirdikleri okula ve bransa

gore anlamli bir fark olmadigi géralmustur.

Ozdemirin (2012) “Dagitimci Liderlik Envanterinin Tirkge Uyarlamasi:
Gecgerlik ve Guvenirlik Calismalari” adli c¢alismasinda, Hulpia, Devos ve
Rosseel'in (2009) gelistirmis olduklari Dagitimci Liderlik Envanterinin (DLE)
Turkge uyarlamasi kapsaminda gegerlik ve glvenirlik analizleri yapilmistir. Bu
amacla Ankara iline bagh dort merkez ilgedeki sekiz okulda gorev yapan toplam
160 6gretmenin goruslerine bagvurulmustur. Katilimcilarin 23 maddeden olusan
DLE’nin, liderlik fonksiyonlari ve liderlik ekibi uyumu alt-6lgeklerine iligkin
gorusleri sorgulanmistir. DLE’nin alt-6lgeklerinin gegerlik ¢alismasi, agimlayici
faktor analizi (AFA); guvenirlik ¢alismasi ise Cronbach’s Alpha, iki es yari
korelasyonlari ve Sperman-Brown guvenirlik katsayisi ile incelenmistir. Yapilan
analizler sonucunda DLE’nin liderlik fonksiyonlari ve liderlik ekibi uyumu alt-
Olceklerinin tek faktér yapisina sahip ve Turk okullarinda uygulamaya elverigli
gecerli ve guvenilir bir dlgek olduklari belirlenmistir. Arastirmada DLE’nin Turkge
uyarlamasinin, dagitimci liderlik arastirmalarinda kullanilabilecek uygun bir veri

toplama araci oldugu genel sonucuna ulasiimigtir.
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Bakirin  (2013) “Ogretmenlerin Paylasilan Liderlik Ve Orgiitsel Bagllik
Algilari Arasindaki lliskinin Analizi” adli ¢alismasinin amaci, resmi ve 6zel
ilkogretim okullarinda gorevli ogretmenlerin paylasilan liderlik ve orgutsel
baglilik algilarini ortaya koymak ve bunlar arasindaki iligkileri ¢esitli degiskenler
agisindan irdeleyerek birbirlerini etkileme duzeylerini  bilimsel olarak
saptamaktir. Arastirmada nicel ve nitel yontem birlikte kullanilmis (karma
yontem); nitel ve nicel verilerin birbirlerini destekleyip desteklemedikleri
belirlenmistir. Nicel kismi genel tarama modeline dayali iligskisel bir caligma olan
bu arastirmanin evrenini, 2011-2012 egitim-6gretim yilinda Malatya ili
merkezinde bulunan 76 resmi ilkogretim okulunda gorev yapan 1863 erkek ve
1420 kadin olmak uzere toplam 3283 o6gretmen ile 4 ozel ilkogretim okulunda
gbrev yapan 116 ogretmen olusturmaktadir. Arastirmanin orneklemini ise,
evrende bulunan resmi ilkogretim okullarinda gorev yapan 677 ve Ozel
ilkogretim okullarinda gorev yapan 51 olmak Uzere toplam 728 ogretmen
olusturmaktadir. Arastirmanin nicel verilerini elde etmek amaciyla, arastirmaci
tarafindan gelistirilen ve bes alt boyuttan (Orgltsel Gelisme ve isbirligi, Vizyon-
Misyon, Sorumluluk Alma, Okul Kdltiri, Orgltsel Olanaklar) olugan “Okul
Orgiitlerinde Paylasilan Liderlik Olgegi” (OOPLO) ve Ustiiner (2009) tarafindan
gelistirilen “Ogretmenler icin Orgiitsel Baglilik Olcegi” (OGOBO) kullaniimistir.
Paramaetrik olan verilerin analizinde t testi, varyans analizi ve F testi
kullaniimistir. Nitel kisimda ise, Durum Calismasina dayali Butuncul Coklu
Durum Deseni kullaniimistir. Nitel veriler, amacli drnekleme yontemlerinden
uygun durum (kolay ulasilabilir durum) érneklemesi yontemi kullanilarak; nicel
boyutun yurGtaldaga resmi ilkdégretim okullarindan 8 ve 6zel ilkégretim
okullarindan 4 olmak Uzere toplamda 12 6gretmenle yapilan gérismelerle elde
edilmistir. Nitel veri toplama araci olarak, 8 soru maddesi ve 19 sonda soru
iceren yari yapilandiriimig gérusme formu kullaniimistir. Gérusmelerden elde
edilen nitel veriler, igerik analizi yontemi ile arastirma sorularinin igerdigi
temalara gore kodlanmig, yorumlanmig ve nicel verilerle karsilastirilarak
sunulmustur. Arastirma sonuglarina goére; 06zel ilkdgretim okullarindaki
paylasilan liderlik dizeyi puani, paylasilan liderligin tim alt boyutlar agisindan
resmi ilkogretim okullarinda algilanan paylasilan liderlik dizeyi puanina kiyasla
daha yuksek cikmistir. Ayni sekilde, 0zel ilkogretim okullarindaki oOrgutsel
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baglilik duzeyi de resmi ilkogretim okullarina kiyasla daha yuksektir. Resmi ve
Ozel ilkdogretim okulu 6gretmenlerinin, bir batin olarak paylasilan liderligin
geneline yonelik algilar ile orgutsel baghlik algilari arasinda pozitif yonde,
yuksek duzeyde ve anlaml bir iligki bulunmaktadir. Resmi ve 0Ozel ilkogretim
okullarinda gorevli erkek 6gretmenlerin paylasilan liderlik algilari, ayni okullarda
gbrev yapan kadin ogretmenlere kiyasla daha yuksektir. Nicel veriler 6zel
ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin hem paylasilan liderlik hem de érgutsel baglilk
algilarinin resmi ilkdégretim okulu égretmenlerine kiyasla daha yliksek oldugunu

ortaya koymustur. Bu sonug nitel verilerle de tamamen desteklenmektedir.

Demircioglu ve Ozdemir'in (2013) “Dagitimci Liderlige iligkin Ogretmen
Gériiglerinin Bazi Degiskenlere Gére incelenmesi” isimli kongre bildirisinde,
Ankara ili merkez ilgelerindeki genel liselerde gorev yapan ogretmenlerin
dagitimci liderlige iliskin goruslerini gesitli demografik degiskene dayal olarak
incelemek amaglanmistir. Dagitiimis liderlige odaklanan bu ¢alisma bir tarama
calismasidir. Arastirma evrenini Ankara ili merkez ilgelerinde yer alan 156 genel
lisede gorev yapan 16078 d6gretmen olusturmaktadir. Arastirma drneklemini ise
tabakali 6rnekleme yontemi ile belirlenen ve 34 farkli okulda gorev yapan 466

ogretmen olusturmustur. Katihmcilarin 217’ si kadin geri kalan 249’ u erkektir.
Katiimcilarin yas ortalamasi ise 40.19° dur. Arastirmada orijinali Hulpia ve

arkadaslan (2009) tarafindan gelistiriimis olan ve Turk kiltirine uyarlamasi
Ozdemir (2012) tarafindan yapilan Dagitimci Liderlik Envanteri (DLE)
kullaniimistir. DLE’nin bu ¢alismada gegerligi dogrulayici faktor analizi (DFA) ile
yapilmis ve 0&lgedin gecerli oldugu goértlmustar. Guvenirlik galismasi ile
Cronbach alfa katsayisi ile yapilmis olup, DLE’nin alt-faktorlerinin .90 ve
uzerinde guvenirlik katsayisina sahip olduklari belirlenmigtir. Arastirma verileri
betimsel istatistik tekniklerinin yani sira t-testi ve ANOVA ile ¢bzumlenmigtir.
Verilerin analizi SPSS 20 programi ile gercgeklestiriimis olup, anlamlilik

sinamalari .05 duzeyinde yapilmistir.

Oguz ve Tasdan'in  (2013) “ilkégretim Ogretmenleri igin Dagitimci
Liderlik Olgeginin Gegerlik ve Glvenirlik Calismasi” adli ¢alismalarinda,
ilkdgretim okullarinda dagitimci liderligin ne duzeyde sergilendidine yonelik

ogretmen algilarini betimlemeyi amaclayan, gegerli ve guvenilir bir Olgme
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aracinin geligtiriimesi amacglanmistir. Aragtirmanin verileri, Ankara, Samsun,
Giresun ve Bartin il merkezlerindeki ilkogretim okullarinda gérev yapan 319
ogretmenden toplanmistir. Arastirmada gegerlilik c¢aligsmalari kapsaminda
acimlayici faktér analizi uygulanmis ve madde-toplam korelasyon katsayilari
hesaplanmigtir. Guvenirlik calismalari kapsaminda ise Cronbach Alpha i¢
tutarlihk katsayilari hesaplanmistir. Yapilan agimlayici faktor analizi sonucunda,
Olgcegin 53 maddeden olusan bes boyutlu bir yapiya sahip oldugu belirlenmigtir.
Yapilan gecerlik ve guvenirlik analizleri sonrasinda olgegin mevcut haliyle
ilkogretim okullarinda dagitimci liderligine iligkin  6gretmen algilarinin

betimlenmesinde kullanilabilecegdi belirlenmigtir.

Yilmaz (2013) “ilkdégretim Okulu Ogretmenlerinin Paylasilan Liderlik
Davraniglari” adli calismasinda, ilkdégretim okulu o6gretmenlerin paylasilan
liderlik davraniglarinin ne dizeyde oldugunu ortaya ¢ikarmayr amaclamistir.
Aragtirmada, nicel ve nitel arastirma yontemlerinden yararlanilimigtir.
Arastirmanin evrenini 2012-2013 6gretim yilinda Buca ilgce merkezinde bulunan
50 ilkdogretim okulunda gorev yapmakta olan 2.123 6gretmen olusturmaktadir.
Ogretmen evreninden drneklem alinirken, dgretmen sayisi 20 ve (zerinde olan
okullardan oranli kime 6rnekleme yapilmistir. Yansizlik ilkesine uygun olarak,
ogretmen sayisi 20-30 arasi, 31-50 arasi ve 51 ve Uzeri sayida ogretmen
bulunan 7 resmi ilkogretim okulu ve bu okullarin her birinde gorev yapmakta
olan sinif ve brang o6gretmenlerinin tamami ornekleme alinmigtir. Calisma,
uygulanan olgekten elde edilen nicel verilerden sonra, odak grup goérismesi
teknigi ile elde edilen nitel verilerle tamamlanmistir. Nitel boyutta, cinsiyetlerine
ve branglarina gore belirlenen 30 ogretmenden olusan altisarli gruplarla
gerceklestirilen ve 5 odak grup oturumunu igceren vyarl yapilandiriimig
gorusmeler vyapilmistir. Nicel arastirma tekniklerine goére, o6gretmenlerin
paylagilan liderlik davraniglari dizeylerini belilemek amaciyla Ozer ve
Beycioglu (2013) tarafindan gelistirilen “Paylasilan Liderlik Olgegi” kullanilmistir.
Arastirmada elde edilen verilerin ¢cozumlenmesi amaciyla, aritmetik ortalama,
standart sapma, yuzde, t-testi, ve tek yonllu varyans analizi testleri yapilmistir.
Nitel boyutta ise goérusmelerde kaydedilen sesler ve yazili metinler desifre
edilmis ve metinler Uzerinde kodlama c¢alismasi yapilmistir. Arastirma
sonuglarina gore, katilimcilarin paylasilan liderlik davraniglari duzeylerine iligkin
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aritmetik ortalama 36,88 (Cogunlukla) olarak gorulmuagtur. Katilimcilarla
gergeklestirilen gorismelere dayall olarak, ilkogretim okulu o6gretmenlerinin
paylasilan liderlik davraniglari duzeylerinin yuksek oldugu bulunmustur. Bu
bulgular 1s1ginda arastirmanin sonucunda nicel olarak elde edilen veriler, nitel

olarak elde edilen veriler tarafindan da destekleyici bulunmustur.

2.2.1.2. is doyumu ile ilgili arastirmalar

Bu bolumde liderlik ve is doyumu ile ilgili yurt iginde yapilan arastirmalar

Ozetlenecektir.

Yildinm 2001 yilinda yaptigi “Okul Yoneticilerinin  Kultirel Liderlik
Rollerinin Ogretmenlerin is Doyumuna ve Meslek Ahlakina Etkisi” adli doktora
tezi galismasinda, okul yoneticilerinin kulturel liderlik rolleriyle 6gretmenlerin is
doyumu ve meslek ahlaki arasindaki iligkiyi belirlemeye galismistir. Arastirmada
iliskisel tarama modeli kullaniimistir. Turkiye’nin 7 cografi bdlgesinden segilen
17 ilde 339 okul mudurt ve 1159 6gretmenden anket teknigiyle toplanan veriler
SPSS for Windows 9.05 programi ile analiz edilmistir. Arastirma sonuglarina
gbre ogretmenlerin is doyumlarinin 6zellikle ekonomik boyutta c¢ok dusik
oldugu, oOzel liselerde gorev yapan ogretmenlerin doyum duzeyinin devlet
okullarinda ¢aligan 6gretmenlere oranla daha yuksek oldugu, cinsiyetin, kidemin
ve farkh bodlgelerde calismanin o6gretmenlerin is doyumunu etkiledigi
bulunmustur. Okul yoneticilerinin kulturel liderlik rolleriyle 6gretmenlerin is
doyumu ve meslek ahlakina iligkin 6gretmen gorusleri arasinda pozitif yonde

anlamli iliski bulunmustur.

Akdogan (2002) tarafindan “Ogretim Elemanlarinin Algiladiklari Liderlik
Stilleri ile is Doyum Diizeyleri Arasindaki iliski” adli bir ¢alisma yapilmistir.
Arastirma, Deniz Harp Okulunda gorevli 63 6gretim gorevlisi subay Uzerinde
yapilmis ve olgme araci olarak ingilizceden Turkgeye uyarlamasi yapilan
Bass’'in Cok Faktérlii Liderlik Anketi ve Minnesota is Doyum Anketi
kullanilmigtir. Calisma sonucunda, 6gretim elemanlarinin algiladiklar liderlik

stilleri ile is doyum duzeyleri arasinda iligki oldugu belirlenmisgtir.
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Bakan ve Buyukmese'nin (2004) yapmis oldugu ¢alismada, Universitede
calisan akademik personelin is tatminlerini etkiledigi dusunulen isin niteligi,
kurum imaji, yoOnetici, yonetsel yaklasim, c¢alisma arkadaslari ve ucret
degiskenleri ile iletisim boyutu arasindaki iligskiler incelenmis ve bir Universitede
yapilan bir alan arastirmasina yer verilmigtir. Arastirma sonucunda iletisim ile;
isin niteliginden tatmin, kurum imajindan tatmin, yoneticilerden tatmin, yonetsel
yaklasimdan tatmin, calisma arkadaslarindan tatmin arasinda anlamh iliski
bulunmus, ancak iletisim ve Ucret arasinda anlaml bir iliskiye rastlanmamigtir
(Akt., Bardakgl ve Serinkan, 2007:155).

Basaran (2006) “ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Algiladiklari Liderlik
Stilleri ile is Doyum Diizeyleri Arasindaki iliski’ adli ¢alismasinda, resmi
ilkogretim okulu o6gretmenlerinin algiladiklari liderlik stilleri ile is doyumlari
arasindaki iligki duzeyinin tespit edilmesi amaglanmistir. Bununla birlikte,
ilkogretim okulu o6gretmenlerinin genel, i¢csel ve digsal doyumlarinin ve
algiladiklari liderlik stillerinin, mudurlerin demografik degiskenlerine goére farklilik
gOsterip gostermedigi arastinlmigtir.  Ayrica, algiladiklarn liderlik stilleri ile
ilkogretim okulu 6gretmenlerinin, genel is doyum, i¢sel doyum, digsal doyum
dizeyleri arasindaki farkliliklar incelenmistir. Arastirmada iki degisik Olcek
kullaniimistir. Bu o6lceklerden “Cok Faktorlu Liderlik Anketi” toplam 36 soru ve 3
faktorden olusmustur. Uygulanan diger olgek ise 20 maddelik “Minnesota is
Doyumu” 8lgegidir. Arastirmanin drneklemini, istanbul ili Pendik ilgesinde resmi
ilkogretim kurumlarinda gorev yapan 253 ilkogretim ogretmeni olusturmaktadir.
Yapilan analizler sonucunda, ilkogretim okulu dgretmenlerinin is doyumlari ile
maddurlerin kidemleri, egitim durumlari ve cinsiyetleri arasinda anlamli fark
bulunmustur. Donusimcu liderlik stilleri ile  muaduarlerin - kidemleri, egitim
durumlari ve cinsiyetleri arasinda anlaml fark bulunmustur. Bu anlamli fark
surdirimcu ve serbestlik taniyan liderlik stillerinde bulunmamistir. Ayrica
ogretmenlerin is doyumlari ile algiladiklari liderlik stilleri arasinda donusumcu
liderlik stilinde yUksek duzeyde iligki saptanirken, ayni iligkinin strdirimcu
liderlik stilinde ise disuk dizeyde oldugu saptanmistir. Serbestlik taniyan liderlik

boyutu ile is doyumu arasinda bir iligki saptanmamistir.
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Kocak (2006) tarafindan yapilan “ilkdégretim Okulu Ydneticilerinin
Dénlsimcl Liderlik Stilleri ile Ogretmenlerin Is Doyumu Arasindaki lliski” adli
arastirmada, ilkdgretim okulunda gorevli 6gretmenlerin ekonomik durumlarindan
memnun olmadiklari ve yodneticilerin okulda fiziksel ortami yeterince
saglamadiklar saptanmistir. Ogretmenlerin doyum diizeyleri ile dogrudan iligkisi
oldugu dusunulen; 6nemli bir birey olma, kendini glven iginde hissetme,
bagkalarina yardim edebilme imkanlarinin verilmesi, saygl duyulma, sayginhk
kazanma, girigsim gucunu ve yetenekleri kullanabilme, kendini yenileme, mesleki
gelisimi saglama ve esit davranilma goruslerine iligkin 6gretmenler yoneticileri
yeterli gormemektedirler. Ayrica 6gretmenlerin 6grenim durumuna gore is
doyum dizeylerinde anlamli bir farkhlik goézlemlenmistir. En ylksek is doyum
Egitim Yuksek Okulu mezunlari, en dusik is doyum Fen Edebiyat Fakiiltesi
mezunlarinda gorulmektedir. Kidemli 6gretmenlerin is doyum duzeyleri geng
dgretmenlere gore daha ylksek gorilmektedir. Ogretmenlerin girdikleri
kademelere goére is doyum dizeyleri arasinda anlaml fark goérilmektedir. Il
Kademe ogretmenlerinin, |. Kademe ogretmenlerine oranla daha yuksek ig

doyumu yasadiklari goriilmektedir (Oztlrk, 2012:43).

Bardak¢i ve Serinkan (2007) tarafindan yapilan “Pamukkale
Universitesinde Calisan Ogretim Elemanlarinin is Tatminlerine iliskin Bir
Arastirma” adh ¢alismada Pamukkale Universitesinde gdérev yapan ogretim
elemanlarinin is tatmin duzeyleri arastinlmistir. Bulgularin toplanmasinda
“Minnesota is Tatmin Olgedi” kullanilmistir. Olgek faktdr analizine tabi tutulmus
ve 5 faktor altinda gruplanmistir ve faktér skorlarina dayali olarak ayirma analizi
yapiimigtir. Arastirmanin sonucuna gore; ogretim elemanlarinin ig tatminini en
cok ekip yonetimi, isin niteligi ve karar verme etkilerken, en az Ucret ve terfi

faktori etkilemektedir.

Gulli'niin (2009) “Sinif Ogretmenlerinin Algilarina Gore ilkégretim Okulu
Yéneticilerinin Liderlik Stilleri ile Ogretmenlerin is Doyumu Diizeyleri Arasindaki
ligki” adli calismasinin amaci, ilkdgretim okullarinda gérev yapan okul
yoneticilerinin liderlik stilleri ile 6gretmenlerin is doyumu dizeyleri arasindaki
iligkiyi sinif 6gretmenlerinin algilarina gore belirlemektir. Arastirma, iliskisel ve

nedensel arastirma modelindedir. Aragtirmanin orneklemini, Ankara ili
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BuyuUksehir Belediyesi sinirlari icerisinde bulunan 7 merkez ilgede, 2008-2009
egitim-o6gretim yilinda gorev yapan ogretmenler arasindan rastlantisal olarak
secgilen 400 sinif 6gretmeni olusturmaktadir. Arastirmada okul yoneticilerinin
donusumcu ve etkilesimci liderlik davranislarini belirlemek icin Bass ve Avolio
(1985) tarafindan gelistirilen Cok Faktorlu Liderlik Anketi (MLQ) degerlendiren
formu, 6gretmenlerin is doyum duzeylerini belirlemek icin ise Spector (1985)'un
gelistirdigi is Doyumu Anketi (JSS) kullaniimistir. Verilerin analizinde betimsel
istatistik yontemlerinden aritmetik ortalama ( x ), standart sapma (s), yuzde (%),
frekans (f) islemleri ile Pearson moments cift yonlu korelasyon analizi ve ¢oklu
regresyon analizi teknikleri kullaniimistir. Arastirma bulgularina gore calisma
grubundaki ogretmenlerin  cevaplari dogrultusunda okul yOneticilerinin
cogunlukla donugumcu liderlik davraniglarini sergiledikleri, 6gretmenlerin en ¢ok
isin niteligi, en az ise Ucret boyutunda doyuma ulastiklari gérulmastir. Genel
olarak is doyumu ile dénusumcu ve etkilesimci liderlik stilleri arasinda pozitif
yonde anlamli bir iligki vardir. Donusumcu ve etkilesimci liderligin is doyumu
uzerindeki etkileri boyutlara gore karsilastirildiginda ise is doyumu ile
donusumcu liderligin boyutlari arasinda pozitif yonlu iligkiler oldugu tespit
edilmis, ancak etkilesimci liderligin yalnizca kosullu 6dul boyutunun is
doyumunu pozitif yonde etkiledigi, diger boyutlarinin artisinda is doyumunda
azalma olacagl sonucuna ulasiimigtir. Donugsumcu ve etkilegimci liderligin is
doyumunu yordayip yordamadidini tespit etmek icin yapilan regresyon analizi
sonuglarina goére, donusumcu liderligin ideallestiriimis etki (atfedilen), telkinle
guduleme ve entelektiel uyarim boyutlarinin is doyumu Uzerinde anlamli
yordayicilar oldugu sonucu elde edilmistir. Etkilesimci liderligin ise kogullu odul
ve laissez-faire boyutlarinin is doyumu Uzerinde anlamli yordayicilar oldugu,
ancak laissez-faire boyutunun is doyumunu negatif yonde etkiledigi sonucuna

ulasiimistir.

Boga'nin (2010) “ilkdégretim Okul Yéneticilerinin Liderlik Davranis
Diizeylerinin Ogretmenlerin is Doyumuna Etkisi” adli calismasinda is doyumu ve
liderlik davraniglari kuramlarina yer verilmistir. is doyumu ile liderlik davraniglari
arasindaki iligkiler ve bu konuda yapilan arastirma sonuglari incelenmigtir. Bu
iliskinin Samsun ili ve ilcelerinde ne dizeyde oldugunu belirlemek igin

Samsun’da bulunan ilkdégretim okullarinda calisan 804 &gretmen ve 153
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yoneticiye Olgekler uygulanmigtir. Ogretmenlerin is doyumu diizeylerini ve
yoneticilerinde gordiikleri liderlik davraniglar diizeylerini belirlemek icin “Is
Doyumu” ve “Liderlik Davraniglari Duzeyleri” 0&lgekleri uygulanmigstir.
Yoneticilerin kendilerinde gordukleri liderlik davraniglari duzeyleri igin ise
“Liderlik Davraniglari Duzeyleri” Olgedi uygulanmigtir. Yapilan veri analizleri
sonucu, 6gretmenlerin branglarina gore is doyumu diuzeylerinde, 6gretmenlerin
brang ve hizmet yillarina gore yoneticilerinin liderlik davraniglari duzeylerinde
anlaml farkhliklara ulasiimistir. Yoneticilerin kendilerinde gordukleri liderlik
davraniglari ile ogretmenlerin yoneticilerinde gordukleri liderlik davraniglari
arasinda negatif ve anlamli bir iliski saptanmistir. Ogretmenlerin yoneticilerinde
gordukleri liderlik davraniglari ile is doyumlari arasinda ise pozitif ve anlamli bir
iligki gorulmustur. Bu arastirma sonucunda yoOneticilerin, ogretmenlerin ig
doyumunu artirmalari igin, 6gretmenlerin yoneticilerine olan bakis agilarini

degistirmeleri gerektigi yorumu yapilimistir.

Yiimaz'in (2011) “Calisanlarin Liderlik Tiplerine lliskin Algilamalari ile
Motivasyon lligkisi: Ozel Sektdér ve Kamu Sektdrii Calisanlari Uzerine Bir Alan
Arastirmasi” adli galismasinin amaci, liderlik tipleri ile motivasyon arasindaki
iligkiyi incelemektir. Bu baglamda g¢alismanin son bdlimunde yani uygulama
kisminda cesitli orgutlerden secilen 384 calisandan elde edilen veriler analiz
edilmistir. Veriler analiz edilirken SPSS programinin 15.00 versiyonundan
yararlanilarak cesitli istatistiki analizler yapilmig ve g¢ikan sonuglar konuyla
baglantili bir sekilde yorumlanmistir. Arastirmanin sonucunda, liderlik tiplerinin
motivasyon Uzerinde etkisi olsa da c¢ok dusuk duzeyde etkisi oldugu
belirlenmistir. Bu nedenle, en iyi liderlik tipinin duruma uygun olarak belirlenen

liderlik tipi oldugu belirlenmistir.

Ozturk tarafindan 2012 yilinda yapilan  “ilkdgretim Okul Mudurlerinin
Ogretmenler Tarafindan Algilanan Yénetici Becerileri ile Ogretmenlerin s
Doyumu Arasindaki iligki” baslikli galismada, ilkdgretim okullarinda gérev yapan
ogretmenlerin, okul muadurlerinin  yonetici becerilerine iligkin algilarinin, is
doyumlariyla iligkisi olup olmadigini belilemek amaclanmistir. Arastirmanin
orneklemini, 2010-2011 egitim-6gretim yil igerisinde, Gaziantep ili, Sahinbey

ilcesindeki 25 ilkogretim okulunda gorev yapan 520 6gretmen olusturmustur.
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Aragtirmada veri toplamak amaciyla “21. yy. Okul Yonetici Becerileri
Degerlendirme Olgegdi” ve “Is Doyum Olgegi” kullaniimistir. Olgek li¢ bélimden
olusmustur. Bunlar ; (1) betimsel bilgilerin, (2) okul muadurlerinin yoénetici
becerilerine iliskin maddelerin, (3) is doyumunu etkileyen faktorlere iligkin
maddelerin yer aldigi bolumlerdir. Arastirma verileri “ortalama”, “standart

sapma”, “t-testi”, “tek yonlu varyans analizi”, “Post Hoc ¢oklu karsilastirmalar
testi” ve “Pearson momentler ¢arpimi korelasyon katsayisi” ile ¢ézimlenmistir.
Okul mudurlerinin yonetici becerileri dizeyi ile 6gdretmenlerin is tatmin
duzeylerini belirlemek amaciyla, dlgeklerdeki alt faktorlerin aritmetik ortalamalari
ve standart sapmalari tespit edilmistir. Bu tespit sonucunda; okul mudurlerinin
yoneticilik becerilerini “Genellikle” dizeyinde sergiledikleri, 6Jretmenlerin is
doyumlarinin ise “Memnunum” dizeyinde oldugu tespit edilmistir. Elde edilen
verilerle, arastirmaya katillan 6gretmenlerin degerlendirmelerinin, cinsiyet, yas,
mesleki kidem, brang, ayni mudurle c¢alisma slresi ve mezun olunan okul
degiskenlerine bagli olarak farklilik gosterip gostermedigi test edilmistir. Yapilan
bu fark testleri sonucunda 6gretmenlerin is doyumuna iliskin cinsiyet ve mesleki
kideme ait alt gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkhlik (p<.05)
tespit edilirken, yas, ayni yoneticiyle ¢alisma suresi, brang ve mezun olunan
okul degiskenlerine iligkin alt gruplar da ise istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
saptanmamistir. Yapilan analizler sonucunda ydnetici performansi toplam puani
ile dgretmenlerin is doyumu toplam puani arasinda pozitif, dogrusal ve anlamli

bir iliski bulunmustur.
2.2.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Bu bolumde dagitici liderlik ve is doyumu ile ilgili yurt diginda yapiimig

arastirmalar 6zetlenmektedir.

2.2.2.1. Dagitici liderlik ile ilgili aragtirmalar

Academic Search Complete, Education Full Text, Wiley-Blackwell, ERIC
ve ProQuest Dissertations and Thesis veri tabanlarinda yapilan arastirma
sonucunda dinyanin farkh yerlerinde yapilmis ve ulasilabilen ¢aligmalar

asagida sunulmustur.
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Lucia (2004), “Dagitici Liderlik: Bir Arastirma Ornegi” adli doktora tezi
calismasinda, ilkokul duzeyinde dagitici liderlik Ozelliklerinin 6rgut yapisi ve
ogrenci basarisi Uzerindeki etkililigini arastirmistir.  Arastirmaci  ilgili
calismasinda Jack Gibb, Richard E. Elmore, Peter Gronn ve James Spillane’nin
calismalarindaki gibi demokratik ve paylagsimci bir perspektiften yararlanmistir.
Aragtirmada veriler hem nicel hem de nitel yontemlerle elde edilmistir. Nicel
veriler anketler ve dokumanlarla nitel veriler ise mulakat ve gozlemlerle elde
edilmistir. Arastirmanin érneklemini Florida’daki 6 farkh ilkokuldan madur, madar
yardimcilari, 6gretmenler, lider 6gretmenler, danismanlar ve destek personeli
olusturmaktadir. Arastirma sonuclari Gibb, Elmore, Gronn ve Spillane’nin
dagitici liderlik dongusunu gelistirmek yonundeki teorilerini dogrulamistir. Ayrica
arastirmada, dagitici liderligin 6gretmenin ve o6grenmenin kalitesini ve de
dolayisiyla o6grenci basarisini etkileyecek etkili bir igbirligine yol actigini
bulunmustur. Arastirma sonuglari, dagitici liderligin sadece bir kendi kendine
guduleme metodu degil ayni zamanda da ogretim elemanlarinin kendilerini
gelistirmeleri igin de bir firsat oldugunu géstermektedir. Ayrica bu calismada
okul muaddarlerinin dagitici liderlik becerileri ile 6grenci basarisi arasinda pozitif
bir iliski oldugu saptanmistir. Ogrencilerin akademik basarilarinin liderlik
gorevlerinin paylasildigr ve ogretmenlerin ve yardimci personelin kendileri igin
onemli olan alanlardaki kontrolunin saglandigi ortamlarda arttigi tespit

edilmigtir.

Harris, 2004 yilinda yaptigi “Dagitici Liderlik ve Okul Gelisimi” adh
calismada, dagitici liderlik ile okul gelisimi arasindaki iligkiyi irdelemis ve dagitici
liderligin ogretmenlerin birbirleri ile ve yonetim ile olan iligskilerinden
etkilenebilecegini saptamigtir. Ayrica bu ¢alismada, dagitici liderligin okullardaki
var olan liderlik uygulamalarini yeniden sekillendirip kavramsallastirabilecek
yeni bir bakis agisi ortaya ¢ikardigi belirtiimektedir. Harris ayrica, dagitici liderlik
uygulamalarinda ikili iligkilerin, 6gretmenlerin diger meslektaglarini etkileme
becerileri ve belirli durumlarda 6gretmen liderler ile okul yonetimi arasindaki
uretimsel iliskiler acisindan 6nemli oldugunu belirtmistir. Liderlik pozisyonunu
ustlenen ve uUstlenmeyen ogretmenler arasinda catisma ¢ikabilecedi ve bu
durumun, ogretmenler arasinda ikili iligkilerin bozulmasiyla sonuglanabilecegi

saptanmistir. Calisma, o6gretmenlerin etkilesimsizlik, asiri tedbirli olma ve
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guvensizlik agisindan dagitici liderlige dusmanca baktiklarini ortaya gikarmis ve
calismada bu zorluklarin Ustesinden gelmek igin gucli insan iligkileri ve
ogretmen liderleri destekleyen okul kdltranun igbirliginin  gerekliligi

vurgulanmigtir.

Harrison (2005), “ Dagitici Liderligin Ogretmenler Uzerindeki Etkisi”
baslikli doktora tezi ¢alismasinda, dagitici liderligin formal lider ve ve informal
liderler arasinda nasil paylasildigini 6 soru g¢ergevesinde arastirmigtir.
Arastirmada 6rneklemi Paradise ilkokulunda calisan 17 &gretmen
olusturmaktadir. Veriler, bireysel ve grup i¢ci mulakat, 6 ayl askin sdren
gozlemler ve belge analizi yontemleri ile elde edilmistir. Arastirma sonucunda,
dagitici liderligin okullarda pozitif bir 6grenme ortami yarattigi gibi, ayni
zamanda ogretmen ve ogrencilerin okuldan memnun olmalari igin bir etken
oldugu saptanmigtir.  Bu liderligin ayni zamanda lider ve oOgretmenler ve
ogretmenler ile 6gretmenler arasinda pozitif iligkiye yol agtigi ve bu liderlik tarzi
Isiginda ogretmenlerin kendilerini daha guglu hissetmekte ve islerinde daha
yetkin hale gelmekte olduklari bulunmustur. Ayrica, formal liderlerin
ogretmenleri liderlik ile ilintili iglere dahil etmeye istekli olmalarinin gerekliligi aksi
takdirde ogretmen liderlerin ortaya ¢ikamayacagi ve liderligin dagitilamayacagi

belirtilmistir.

Chen (2007) “Yoneticilerin Dagitici Liderlik Davranislarinin  Texas
Eyaletindeki Secilmis Ilkokullarda Egitm Goren Ogrencilerin Basarilari
Uzerindeki Etkisi” adli yayimlanmamis doktora tezi calismasinda, okul
yoneticilerinin liderlik uygulamalari hakkinda 6gretmen goruslerini almig ve bu
uygulamalarin ogrenci basarisi Uzerideki olasi etkisini aragtirmigtir. Arastirma
verileri “Liderlik Davranisi Envanteri” ile toplanmistir. Texas 4. Bolgedeki
okullarda gorev yapan mudurlerin liderlik uygulamalarini belirlemek igin, formu
cevaplamaya gonulli olan égretmenlerden veriler elde edilmistir. Ayrica, 2004-
2006 yillari arasinda Texas bolgesindeki 6grencilerin akademik basarilarina
iliskin veriler “Akademik Basari Gosterge Sistemi” nden elde edilmigtir.
Arastirma sonucuna gore, yoOneticiler ile &gdretmenlerin isbirliine dayall
calismalari 6grenci basarilari Uzerinde olumlu etkiye sahiptir. Liderlik, 6gretmen

liderleri de kapsayan isbirlikgi bir cabadir. ikinci sonug, genel bir vizyon
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olusturma konusunda, dgretmen liderlere yardim etmemenin 6grenci basarisi
uzerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugudur. Ayrica, bazi okullardaki 6gretmen
liderlerin goruglerine gore, gelismek ve degismek icin mudurlerin risk almasi ve
zorlu amaglar belirlemesi gereklidir. Dérdlnci sonug olarak, égretmen liderlerin
katkilarinin farkinda olmanin ve elde ettikleri basarilari kutlamanin 6grencilerin
akademik basarilari Uzerinde dolayli yonden etki ettigi bulunmustur. Liderlik
uygulamasi envanterinde muduir ve 6gretmen liderlere iliskin olumlu yaniti daha
fazla verilmis olan okullarin, TAKS (Texas Assessment of Knowledge and
Skills)’da daha basarili olduklari bulunmustur. Gugla dagitici liderler kendilerinin
ve takipgilerinin belirli bir amaci gerceklestirmek igin bir araya gelebilecekleri

katihmci orgutler yaratirlar.

Hulpia ve digerleri (2009), “Dagitici Liderlik Envanteri Maddelerinin
Geligtirilmesi ve Gegerliligi” adli calismalarinda, resmi liderlik rolleriyle (6rnegin
ogretmen liderligi) o6gretmenler, mddur yardimcilari ve muadurler arasinda
liderligin dagitimini arastirmistir. Bu kisilerin okul organizasyonunun basindan
sonuna liderligin paylasiminda buydk bir role sahip olabileceklerini
distnmusglerdir. Arastirmalarinin érneklemini Belcika’da bulunan 46 ortaokulda
goérev yapan 2198 kisi olusturmaktadir. Arastirmalarinda, okullarin ¢ok sayida
ogrenci ve calisan barindiran okullar olmasina dikkat etmislerdir. Kendilerinin
olusturdugu “Paylagimci Liderlik Envanteri’ni kullanmiglardir. Bu envanteri
olustururken, once d6rneklemin yarisi ile exploratory factor analizi yapmiglar,
daha sonra diger vyarisi ile confirmatory factor analizi ile tutarlihgini
incelemislerdir. Arastirmalarinda dugsuk, orta ve yuksek puanh liderlik
anlayislarin paylasimci liderligi tanimlamak ve arastirmak icin kullanmiglardir.
Arastirmalarinin  sonucunda, orta puanl liderlik ile yuksek puanl liderlik
arasinda bir iligki bulmuslardir. Gelecekteki arastirmalar icin, orta puanli ve
yuksek puanli liderlikleri ayirmadan arastirma yapiimasini énermiglerdir. Bir
diger onemli bulgular ise, liderligin sadece bir kiginin tekelinde olmadigidir.
Liderlik resmi lider takimi arasinda bolunmagstur. Bu kigiler; madur, muadur
yardimcisi ve basoégretmenlerdir. Okuldaki is yUku bir¢cok kisiye, faaliyete ve
fonksiyona dagitilmistir ( Hulpia vd, 2009, akt, Korkmaz, 2011: 31).
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Jaimes (2009), "Okullarda Dagitici Liderlik Caligmalari: Ogretmen
Liderlerin Gelismesi Uzerindeki Etkisi, Bir Vaka Calismas!” adli ¢alismasinda,
okullarda uygulanan dagitici liderlik modelinin 6gretmen lider geligimi Uzerindeki
etkisini saptamaya calismistir. Baska bir deyigle arastirmaci, ilgili galismada
klasik ve dagitici liderlik anlayisiyla yonetilen iki ayr ilkokulda calisan
ogretmenleri incelemis ve dagitici liderlik anlayiginin 6gretmenlerin lider olma
yolundaki motivasyonunu, yeteneklerini ve eylemlerini etkileme derecesini
belirlemeye caligsmigtir. Arastirmada orneklemi dagitici liderlik yonetim anlayigi
ve klasik yonetim anlayisi ile yonetilen iki ilkokuldan 8 sinif 6gretmeni, 1 yonetici
ve destek servisinden 1 kisi olmak tzere 10 ar kisi olusturmaktadir. Arastirmada
veriler gbzlem, gorisme, anket ve belge analizi yontemleri ile toplanmistir.
Arastirma sonuglarina gore, dagitici liderlik araciligiyla liderlik deneyimi yasayan
ogretmenlerin  birbirleri ile uzmanliklarini paylastiklari ve kendilerini bilgi
yonunden zenginlestirdikleri ve bunun sonucunun da siniflara ylksek
motivasyon, vyaraticilik ve egitim programlarinin etkililigi olarak yansidigi
bulunmustur. Arastirmada ayrica dagitici liderligin 6gretmenlerde is doyumu,
yetki alma istegi ve aidiyet duygusu yarattigini ve 6gretmenlerin mufredat ve
egitim yonetimi ile ilgili kararlar almadaki sorumluluk hislerini arttirdigini

saptanmigtir.
2.2.2.2. is doyumu ile ilgili aragtirmalar

Bu boliumde liderlik ve is doyumu ile ilgili Turkiye’de yapilan aragtirmalar

Ozetlenecektir.

Everett, 1987 yilinda ogretmenlerin is doyumlari ve mudurlerinin
algilanan liderlik davranigiyla ilgili yaptigi arastirmada 0.05 anlamlilik duzeyinde
liderlik davranisi ve is doyum arasinda bir iligki tespit etmigtir. Everett, bu
arastirmada liderligin iki faktértniin; géreve yénelik olma ve insana yonelik olma
boyutunun, 6gretmenlerin is doyumlari Gzerindeki etkisini incelemis ve liderligi
‘insana yonelik” olarak algilanan mudurlerle calisan 6gretmenlerin is

doyumlarinin yiksek oldugunu ortaya koymustur (Akt., Akdogan, 2002:72).

Windel (1991) yaptidi arastirmada, mudurlerin liderlik bigimi ile

Ogretmenlerin  is doyumu arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirmanin
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orneklemine 15 okuldan 255 6gretmen random yolu ile alinmistir. Arastirma
sonucunda, mudurlerin liderlik bigiminin, 6gretim tecribesinin, egitim duzeyinin
is doyumuyla dogrudan iligkili olmadigi, ancak dikkate alma, 6zgurluk toleransi,
isbirligi gibi role iligkin unsurlarin ise ogretmenlerin is doyumunu yukselttigi
bulunmustur (Akt. Evcimen, 1998:56).

Brown 1997'de okumay! gelistirme ogretmenleri arasinda liderlik
uygulamalari, is doyumu ve liderlik faaliyetleri arasindaki iligkiyi incelemek
amaciyla bir galisma yapmis ve okumayi gelistirme ogretmenleri arasinda
liderlik uygulamalari ve i doyumu arasinda dnemli bir iliskinin oldugunu ortaya
koymustur. Ayrica, okumayi gelistirme ogretmenlerinin dogal doyumlarinin,
dogal olmayan doyumlarindan daha yiiksek oldugunu belirlemistir. s
doyumunun, derece, cinsiyet ve ogrenim durumuyla ilgili ve belirli liderlik
uygulamalarinin egitim yili, en yuksek egitimsel derece, egitim icinde caligilan
yillar ve 6gretmenin 6gretme durumu ile iligkili oldugu saptanmistir (Genger,
2002: 44).

Davis ve Willson (2000) tarafindan “ Okul Midirlerinin Ogretmenlere
Sorumluluk Vermesi: Ogretmenlerin Motivasyon, Is Doyumu ve Is Stresi
Uzerine Etkisi” adinda bir arastirma yapilmistir. Arastirma sonuglarina gére okul
mudurlerinin  6gretmenlere verdigi sorumlulugun artmasi, ogretmenlerin is
motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir. Okul muadard ne kadar égretmeni
destekler ve yetkilendirirse 6gretmenlerin motivasyonu ve basarisi da o derece
artmaktadir. Ogretmenin yetenegine, etkileme giicline, anlamli bulma algisina
ve sec¢imine iligskin algisi ne kadar olumlu ise is doyumunu o kadar yuksek ve is

stresinin de o kadar dusuk oldugu belirlenmigtir (Yildirim, 2001:155).

Hamilton (2007) “Mudurlerin Algilanmis Liderlik Stilleri ile Ogretmenlerin
Is Doyumu Arasindaki lligki” adli caligmasinda Virgina’nin kiyi bolgesindeki
devlet okullari mudurlerinin 6gretmen algilarina gore liderlik bigimleri ve bu
liderlik bicimleriyle ilgili 6gretmenlerin is doyumu arasindaki iliski incelenmistir.
Orneklemi Virgina kiyi bolgesindeki 5 devlet okulunda gérev yapmakta olan 300
ogretmen olusturmustur. Veriler, Bass ve Avolio tarafindan 2005 yilinda
olusturulan “Cok Faktorli Liderlik Anketi” ve Mertler tarafindan 2002 yilinda

gelistirilen “Ogretmen Motivasyonu ve is Doyumu Anketi” ile elde edilmistir.



58

Arastirma sonugclarina gore o6gretmenlerin is doyumu ile liderlik stili arasinda
pozitif yonde anlamh iliski bulunmustur. Ayrica okul muadurlerinin yUksek
performans amagclarini belirlemede &6gretmenlere sorumluluk vermeleri,

ogretmenlerin is doyumunu arttirici bir sebep olarak tespit edilmistir.

Johnson’in  (2007) “Mudurlerin  Liderlik ~ Stillerinin ~ Ogretmenlerin
Motivasyonu ve Is Doyumu Uzerindeki Etkisi” adli galismasinin amaci,
ogretmenlerin ve mudurlerin uygulanan liderlik stiline iligkin algilari arasindaki
iligki derecesini saptamak ve bu iligkinin ogretmenlerin motivasyonu ve is
doyumu Uzerindeki etkisini belirlemektir. Arastirmanin orneklemini, Guney
Carolina’daki 5 kirsal ilkogretim okulunda gorev yapmakta olan 134 6gretmen
ve 5 mudir olusturmaktadir. Arastirma verileri, “Lider Davranigi Betimleme
Envanteri” ve “is Doyum Anketi” ile elde edilmis ve betimleyici istatistik ve
korelasyon yontemleri ile ¢dzUmlenmistir. Arastirma sonuglarina gore
uygulanan liderlik stiline iliskin madar ve 6gretmen algilari arasinda bir farklilik
bulunmamistir. Ayrica, liderlerin ve d6gretmenlerin uygulanan liderlik stili ile

ogretmenlerin is doyumu arasinda onemli bir korelasyon bulunmustur.

Mota (2010) “Liderlik Stillerinin Ogretmenlerin is Doyumu Uzerindeki
Etkisine iliskin Betimsel Bir Analiz” adli arastirmasinda, isvec’teki uluslararasi
okullarda gobrev yapan ogretmen ve mudurler arasindaki dinamik iligkiyi
uygulanan liderlik stili ve buna bagli olarak ortaya ¢ikan 6gretmen is doyumu
acisindan ele almayr amagclamistir. Arastirmanin  drneklemini  isveg'teki
uluslararasi okullarda galisan 48 dgretmen olusturmaktadir. Arastirmada nicel
arastirma teknikleri kullanilmis ve veriler Bass ve Avolio (2005) tarafindan
geligtirilen® Coklu Liderlik Anketi” ve Mertler (2002) tarafindan olusturulan
“Ogretmen Motivasyonu ve is Doyumu Anketi” ile elde edilmistir. Arastirma
sonucuna gore, Isveg'teki uluslararasi okullarda uygulanan liderlik tarzlari ile
ogretmen is doyumu arasinda pozitif korelasyon oldugu bulunmus ve diger
liderlik stilleri ile karsilastirildiginda, donusumcu liderlik tarzi ile 6gretmen is

doyumu arasinda guglu bir korelasyon tespit edilmistir.

ismail'in (2012) “Muddrlerin Liderlik Stillerine iliskin Ogretmen Algilari ve
Bu Algilarin is Doyumlari Uzerine Etkisi” bagslikli doktora tezi calismasinda

ogretmenlerin  muadurlerin  liderlik  stillerini  nasil algiladiklari, mudurlerin
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kullandigi farkli liderlik tarzlarinin neler oldugu ve belirli liderlik davraniglarinin
Oogretmenlerin is doyumunu nasil etkiledigi sorularina cevap aranmistir.
Arastirmanin orneklemini, 4 okuldan 20 6gretmen olusturmaktadir. Arastirma
verileri goérisme yoluyla elde edilmis, “Basit Aciklayici Nitel Yoéntem”
kullanilarak ¢ézumlenmigtir. Arastirma sonucuna gore, pozitif ve isbirlikgi bir
yonetim tarzi uygulayan okul mudurleri okullarda pozitif bir ortam yaratmaktadir.
Ayrica ogretmenler, okula timuUyle hakim olan ve kendilerine sinif yonetimi
konusunda otonom ve Ozgurluk taniyan mudurlerle galismak istemektedirler.
Ogretmenler tim olasiliklari g6z éniinde bulundurarak net ve tutarli kararlar
veren, ahlakli, durtstliglne ve zekasina hayran olduklari mudurlerle galismanin

is doyumlarini pozitif bir sekilde etkiledigini belirtmislerdir.

Alan yazin incelendiginde, dagitici liderligin o6gretmenlerin is doyumu
uzerindeki etkisi ile ilgili bir galismaya rastlanmamistir. Bunun yaninda alan
yazinda, dagitici liderlik ile ilkokul ve lise dgrencilerinin akademik basarilari
arasindaki iligski ya da dagitici liderligin akademik basari Uzerindeki etkisine
iliskin belirli arastirmalar olmasina karsin, 6zellikle Tlrkiye’de dagitici liderlik
uygulamalarinin is doyumu ve motivasyonu yordama gucund inceleyen
herhangi bir arastirma olmadigi gozlenmistir. Bu arastirma, alan yazina katki

saglamasi agisindan dnemli gorulmektedir.



UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu bolumde, arastirmanin yontemi, evreni, érneklemi, veri toplama araci

ve verilerin gozUmlemesi yer almaktadir.

3.1 YONTEM

Arastirmada “tarama modeli” kullanilmistir. Tarama modelleri, gegmiste
ya da bugin var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan
arastirma yaklasimidir. Genel tarama modelinde, ¢ok sayida elemandan olusan
bir evrende, evren hakkinda genel bir yargiya varmak icin, evrenin timu ya da
ondan alinacak bir grup o6rnek (6rneklem) Uzerinde tarama yapilmaktadir
(Karasar, 2005: 77-79).

Bu arastirmada, yabanci diller yiksekokullari madurlerinin dagitici liderlik
davraniglarinin 6gretim elemanlarinin is doyumlari Uzerine etkisi belilenmeye

caligilacaktir. Arastirma bu yonuyle betimsel bir caligmadir.

3.2 EVREN

Bu arastirmanin evrenini, 2013—-2014 egitim-6gretim yilinda Turkiye’deki
103 devlet uUniversitesinde mevcut olan 62 yabanci diller yuksekokulunda gorev
yapan 4210 oOgretim elemani olusturmaktadir. Evrene ait istatistiki bilgiler

asagidaki gibidir:



Cizelge 3.1 Evrenin Universitelere gore dagilimi

No Universite Ogretim elemani sayisi
1. Abant izzet Baysal Universitesi 46
2 Abdullah Giil Universitesi 6
3. Adnan Menderes Universitesi 71
4.  Afyon Kocatepe Universitesi 28
5. Ahi Evran Universitesi 13
6.  Akdeniz Universitesi 84
7. Anadolu Universitesi 198
8.  Ankara Universitesi 143
9.  Atatiirk Universitesi 42
10. Balikesir Universitesi 50
11. Bingdl Universitesi 15
12. Bogazigi Universitesi 159
13. Bursa Universitesi 10
14. Biilent Ecevit Universitesi 51
15. Celal Bayar Universitesi 38
16. Cumhuriyet Universitesi 27
17. Canakkale 18 Mart Universitesi 50
18. Cukurova Universitesi 51
19. Dicle Universitesi 33
20. Dokuz eylil Universitesi 185
21. Dumlupinar Universitesi 41
22. Diizce Universitesi 39
23. Ege Universitesi 195
24. Erciyes Universitesi 113
25. Erzurum Teknik Universitesi 3
26. Firat Universitesi 33
27. Galatasaray Universitesi 23
28. Gazi Universitesi 151
29. Gaziantep Universitesi 74
30. Gaziosmanpasa Universitesi 6
31. Hacettepe Universitesi 162
32. Hakkari Universitesi 34
33. inénii Universitesi 24
34. istanbul Teknik Universitesi 217
35. istanbul Universitesi 80
36. izmir Katip Celebi Universitesi 22
37. izmir ileri Teknoloji Enstitiis 43
38. Kafkas Universitesi 14
39. Kahramanmaras Siitcii imam Universitesi 24
40. Karabiik Universitesi 54
41. Karadeniz Teknik Universitesi 82
42. K ocaeli Universitesi 100
43. Marmara Universitesi 173
44. Mersin Universitesi 48
45. Mehmet Akif Ersoy Universitesi 18
46. Mugla Sitki Kogman Universitesi 62
47. Namik Kemal Universitesi 33
48. Necmettin Erbakan Universitesi 13
49. Nigde Universitesi 31
50. Ondokuz Mayis Universitesi 37
51. Orta Dogu Teknik Universitesi 296
52. Osmaniye Korkut Ata Universitesi 6
53. Pamukkale Universitesi 60
54. Recep Tayyip Erdogan Universitesi 23
55. Sakarya Universitesi 44
56. Selguk Universitesi 103
57. Sileyman Demirel Universitesi 51
58. Trakya Universitesi 16
59. Uludag Universitesi 112
60. Yalova Universitesi 20
61. Yildinm Beyazit Universitesi 66
62. Yildiz Teknik Universitesi 164
TOPLAM 4210

( Kaynak: www.yok.gov.tr)
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3.3 ORNEKLEM

Aragtirmanin orneklemini evrende bulunan 4210 ogretim elemani
arasindan “basit tesadufi 6rnekleme” ile secilen 416 06gretim elemani
olusturmaktadir. Basit tesadifi érneklemede, evrendeki eleman turlerinden her
birinden ornekleme girenlerin sayisi tumu ile sansa birakilmistir. (Karasar,
2005: 113).

Evreni temsil edecek érneklem sayisi Cochran (1962) tarafindan énerilen
formul dikkate alinarak belirlenmistir. S6z konusu formule gore, evrendeki 4210
Oogretim elemani igin uygun Orneklem sayisi 352 olarak hesaplanmistir.
Arastirmada en az olmasi gereken 6gretim elemani sayisindan daha fazlasina
ulasmak amaglanmistir. Bunun icin 500 érneklem sayisi hedeflenmistir, 425
ogretim elemanina ulasiimis ve 416 adet gecgerli anket toplanmistir. Arastirmaya
dahil edilen 06gretim elemanlarinin demografik bilgileri Cizelge 3.2’de

verilmektedir.

Cizelge 3.2 Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin demografik 6zellikleri

Frekans %
Erkek 145 35
Cinsiyet Kadin 271 65
Toplam 416 100
20-30 Yas 143 34
31-40 Yas 159 38
Yas 41-50 Yas 79 19
51 Yas Ve Ustii 35 9
Toplam 416 100
0-10VYil 206 49
. 11-20 Yil 144 35
Mesleki Kidem 21 Yil Ve Ustil 66 16
Toplam 416 100
ingilizce Ogretmenligi 266 64
ingiliz Dili Ve Edebiyat 84 20
Amerikan Kdltiri Ve Edebiyati 13 3
Mezun Olunan Béliim  ingilizce Miitercim Terciimanlik 15 4
ingiliz Dil Bilimi 12 3
Diger 26 6
Toplam 416 100
Lisans 194 47
Egitim Durumu Lisansusti (Yiksek Lisans, Doktora) 222 53
Toplam 416 100
Okutman 42 10
Ogretim Gérevlisi 30 7
Miidiiriin Akademik Yrd. Dog. Dr. 89 22
Unvani Dog. Dr. 58 14
Prof. Dr. 197 47
Toplam 416 100
Yabanci Diller (ing., Alm., Frsz.) 257 62
Midiiriin Uzmanlik Alani  Diger 159 38

Toplam 416 100
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Cizelge 3.2'ye gore arastirmaya katilan 416 kisinin cinsiyetlerine
bakildiginda 145 kisinin erkek (%35) ve 271 kisinin de kadin (%65) oldugu

saptanmigtir.

Aragtirmaya katilan ogretim elemanlarinin  yas dagilimlarina
bakildiginda, 20-30 yas araliginda olanlarin 143 Kkisi (%34), 31-40 yas
arahginda olanlarin 159 kisi (%38), 41-50 yas araliginda olanlarin 79 kisi (%19),

51 yas ve ustinde olanlarin ise 35 Kisi(%9) oldugu belirlenmistir.

Mesleki kidem degiskeni ele alindiginda, gorev yaptiklari Universitelerde
0-10 yil arasinda ¢alisanlarin 206 kisi (%49), 11-20 yil arasinda ¢alisanlarin 144
kisi (%35), 21 yil ve Ustunde calisanlarin ise 66 Kkisi (%16) oldugu

gozlenmektedir.

Mezun olunan bdlumlere bakildiginda, 266 6gretim elemaninin (%64)
ingilizce égretmenligi bélimiinden, 84 égretim elemaninin (%20) ingiliz dili ve
edebiyati boliminden, 13 o6gretim elemaninin (%3) Amerikan Kkaltiri ve
edebiyati béliminden, 15 &6gretim elemaninin (%4) Ingilizce miitercim
tercimanlik bélimiinden, 12 gretim elemaninin (%3) ingiliz dil biliminden ve
26 oOgretim elemaninin da (%6) diger bdlimlerden mezun olduklari

gorulmektedir.

Arastirmaya katilan 416 Kisinin egitim durumlarina bakildiginda, 194
Kisinin (%47) lisans, 222 kisinin ise (%53) lisansustl( yuksek lisans ve doktora)

dereceye sahip olduklari gorulmektedir.

Muadurun akademik unvani degiskeni ele alindiginda, 42 6gretim elemani
(%10) mudurdnun okutman, 30 ogretim elemani (%7) muadaranan ogretim
gorevlisi, 89 ogretim elemani (%22) mudurdnun Yar. Dog. Dr., 58 ogretim
elemani (%14) mudurinin Dog. Dr., 197 6gretim elemani (%47) muadarinin

Prof. Dr. oldugunu belirtmigtir.

Mudurlerin uzmanlik alanlarina baktigimizda 257 muadarin (%62)
yabanci diller alaninda (ingilizce, Almanca, Fransizca) uzman oldugu, 159

muaduardn (%38) ise alan disindan oldugu saptanmistir.
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Sekil 3.1 aragtirmaya katilan dgretim elemanlarina ait demografik bilgileri
Ozetlemektedir.
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Sekil 3.1 Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin demografik 6zellikleri

3.4 VERIi TOPLAMA ARACI

Arastirmada Kouzes ve Posner (1998) tarafindan gelistirilen ve 2003
yiinda son seklini alan “Liderlik davranigi envanteri’” (Leadership practice
inventory) ile R.W. Davis, D.J. Weiss, G.W. England, L.H.Lofquist (1967)
tarafindan geligtirilen Minnesota is doyum olgcegi (Minnesota job satisfaction
questionnaire — Short form) kullaniimigtir. ilgili dlgekler, arastirmaci tarafindan
Tarkce'ye uyarlanarak 49 soruluk tek bir formda birlestirilmis ve formun 6n
yuzune anketle ilgili bilgi ve dgretim elemanlari ve mudurleri ile ilgili demografik

sorular igceren tanitici bilgiler formu eklenmistir.

3.4.1 Tanitici Ozellikleri Belirleme Formu

Bu form, arastirmanin ne amacla yapildidi, soru formunun nasil

isaretlenecegi ve isaretlerken cevaplayicinin neye dikkat etmesi gerektigi gibi
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bilgileri iceren yonerge ile aragtirma orneklemine alinan ogretim elemanlari ve
muaddurlerine ait tanitici bilgileri toplamaya yonelik sorulari icermektedir. Form,
ogretim elemanlarinin cinsiyet, yas, bulunduklari kurumdaki hizmet suresi,
mezun olduklari bolim, egitim dereceleri gibi kisisel bilgiler ile yuksekokul
mudurlerinin  akademik Unvanlart ve wuzmanlik alanlarnn gibi yuksekokul
muadurlerinin profesyonel kimliklerini ortaya ¢ikarmaya c¢alisan segmeli cevapli

sorular icermektedir. Tanitici bilgiler formu arastirmaci tarafindan hazirlanmistir.

3.4.2 Liderlik Davranigi Envanteri

Arastirmada yabanci diller yuksekokulu mudurlerinin dagitici liderlik
davranisglarini belirlemek icin Kouzes ve Posner (2003) tarafindan gelistirilen
“Liderlik Davranisi Envanteri” (LDE) kullaniimistir. Orijinal formda, liderlerin ilgili
davraniglara katilma dizeylerini saptamak i¢in her soruda 10’lu Likert formunda
derecelendirme secenekleri kullaniimistir (1 = Higbir zaman 2 = Nadiren
3 = Seyrek 4 = Ara sira 5 =Zaman zaman 6 = Bazen 7 =Sik Sik
8 = Genellikle 9 = Cok Sik 10 = Her zaman).

30 maddelik “Liderlik Davranisi Envanteri” 6lgeginin Kouzes ve Posner
(1995) tarafindan yapilan faktoér analizi yapilmis ve analiz sonucunda envanterin
bes boyutlu oldugu ve her boyutta 6’sar maddenin yer aldigi saptanmigtir. Buna
gore 1., 6., 11, 16., 21. ve 26. maddeler 1. Faktoru (model olma), 2., 7., 12.,
17., 22. ve 27. maddeler 2. faktéri (etkileme), 3., 8., 13., 18., 23. ve 28.
maddeler 3. faktorl (zorluklarla basa c¢ikma), 4., 9., 14., 19., 24. ve 29.
maddeler 4. faktoru (imkan tanima), 5., 10., 15., 20., 25. ve 30. maddeler ise 5.
Faktori (cesaretlendirme) olusturmaktadir. Bu boyutlar su yargilar

icermektedir:

1. Model olma: Ornek olusturma ve kigisel degerleri aciga kavusturma.
2. Etkileme: Gelecekte olabilecek seyleri onceden tespit ederek,
insanlarin gozleri onune serme, bodylece herkesi bir amag

dogrultusunda bulusturma.

3. Zorluklarla basa ¢ikma: Risk alma, hatalardan 6grenme, bluyumeye

calisma.
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4. imkan tanima: Givenmeyi ve birlikteligi arayarak, ortak amaglar

tasiyan ve glcu paylasan enerjik ve kazanan takimlar olusturma.

5. Cesaretlendirme: Basariyl kutlayarak, takipgilerini ytreklendirme

Kouzes ve Posner envanterin goranas gegerliliginin ¢ok yliksek olduguna
dikkat cekmistir. Ayrica, bu belirtilen bes faktordeki her bir madde, birbirleri ile
diger faktorlere ait olarak siralanan maddelerden daha fazla iligkilidirler (Kouzes
ve Posner, 1995).

Kouzes ve Posner tarafindan gelistirilen liderlik davranisi envanterinin
Cronbach Alpha kat sayisinin “.75” ile “.87” arasinda degistigi saptanmistir.
Orijinalinde Olgek boyutlarinin givenirlik kat sayilari; zorluklarla basa ¢ikma
boyutu igin “.80”, etkileme boyutu igin “.87”, imkan tanima boyutu igin “.75”,
model olma boyutu “.77” ve cesaretlendirme boyutu icin “.87”dir. Liderlik
uygulamalari gézlemci envanterinin Cronbach Alpha kat sayisinin ise liderlik
davranisi envanterinin Cronbach Alpha kat sayisindan daha ylksek bir sekilde
“88” ile “.92” arasinda degistigi saptanmistir. Orijinalinde 6lgcek boyutlarinin
guvenirlik kat sayilari; slreci sorgulamak igin “.89”, ortak bir vizyon olusturmak
icin  “.92”, personeli gelisimi konusunda cesaretlendirmek icin “.88", yol
gostermek icin “.88” ve izleyenlerinin basarilarini kutlayarak cesaretlendirmek
icin “.92"dir. Envanterin test tekrar guvenirligi ise “.90”Iin Uzerinde bulunmustur

(Kouzes ve Posner, 2002, akt. Duygulu, 2007: 34-35).

Korkmaz (2011) ilgili arastirmasinda faktorleri olusturulmus modelin
gecerliliginin sinanmasi i¢in confirmatory faktér analizi (CFA) uygulamistir. CFA
icin AMOS 16.0 analiz programi kullaniimigtir. CFA sonucu Sekil 3.2'de yer

almaktadir.
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Sekil 3.2 CFA sonucu (Korkmaz, 2011: 37)

CFA sonuglarina goére, bu bes boyutun modelle uyumlu oldugu
bulunmustur (Ki Kare=912.2, df=395, p=.000, RMSEA= .066). LDE’nin
guvenirligini hesaplamak i¢in 150 kisiden olusan bir On-ornekleme anket
uygulanmistir. On-6rneklemde degerlendirmeye verilen cevaplar dogrultusunda
Cronbach Alpha guvenirlik katsayisi  “0.96” bulunmustur.  Guvenilirlik
hesaplandiktan sonra, tatmin edici guvenilirlik g6z 6nune alinarak, anket 300
kisilik 6rnekleme uygulanmistir. Arastirma sonucunda 6rneklemde kullanilan
300 kisiden elde edilen verilerin glvenilirligi arastirmaci tarafindan SPSS 16.0
veri analiz programi kullanarak hesaplanmis ve Cronbach Alpha gulvenirlik

katsayisi “0.975” bulunmustur.

Yavuz (2010:150) ilgili calismasinda, LDE’nin guvenirligini analiz etmek
icin Cronbach Alpha degerini maddeler arasi guvenilirlik olarak tanimlamis ve
dort boyutun her birisinde maddeler arasi guvenilirligi hesaplamak igin
kullanmistir. Buna goére elde ettigi dederler anketin bitinu igin “.98”, model
olma boyutu igin “.82”,paylasilan vizyon olusturma boyutu icin “.95”, risk alma
boyutu igin “.87”, tanima ve takdir etme boyutu igin “.92” ve takim ¢alismasina
odaklanma boyutu igin “.917dir. Elde edilen Cronbach Alpha degerleri ylksek i¢

guvenilirlik (high internal reliability) olarak gosterilmistir.
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Duygulu'nun  (2007: 42) ilgili g¢aligsmasinda, Liderlik Davranigi
Envanterinin i¢ tutarlik analizi yapilmig ve Cronbach Alpha degerlerine
bakilmistir. Yapilan istatistiksel analiz sonucunda envanterin Cronbach Alpha i¢
tutarlihk kat sayisi “.97” olarak bulunmustur. Ayrica her bir alt faktér icin de
Cronbach Alpha degerlerine bakilmis ve degerler yol gosterme boyutu igin “.86”
,ortak bir vizyon olusturmak boyutu igin “.90”, slUreci sorgulamak boyutu igin
“87”, personeli gelisimi konusunda cesaretlendirmek boyutu icin “.87" ve
izleyenlerinin basarilarini kutlayarak cesaretlendirmek boyutu icin “.917dir. Elde
edilen Cronbach Alpha degerleri ylksek i¢c guvenilirlik (high internal reliability)

olarak gosterilmistir.

3.4.2.1 Liderlik davranigi envanterinin Turk¢e’ye uyarlanmasi, gegerlik ve

guvenirlik caligmasinin yapilmasi

Anket uyarlama izni John Wiley & Sons Ltd ‘den Verity Butlerdan
(Permissions Co-ordinator) alinmistir (Ek- 1). LDE’nin gegerlik ve glvenirlik
calismasi 13 Nisan-4 Mayis tarihleri arasinda arastirmaya katilmayi kabul eden
PAU Yabanci Diller Yiiksekokulu dgretim elemanlar ile Denizli Merkez'de lise
diizeyinde gérev yapmakta olan ingilizce dgretmenleri ile yapilmistir. E-mail

yoluyla geri donut verilen 110 anket pilot uygulamaya dahil edilmistir.

3.4.2.1.1 Liderlik davranisi envanterinin gegerlilik caligsmasi

Bir 6lgme aracinin gegerliligi aracin neyi olgtugu ve bu dAlgme isini ne
kadar iyi ve dogru yaptigi ile ilintilidir. Literatur incelendiginde, ozellikle baska
dildeki bir o6lgme aracina uyarlama yapiliyorsa, gegerlilik gcalismasinin, dil,

kapsam ve yapl ile baglantili olarak gruplandiriidigi gozlenmektedir.

Dil gecerliligi icin envanter, alaninda uzman dort ¢cevirmen tarafindan
ingilizce’den Tirkge'ye cevrilmistir. Bu ceviriler, baska bir uzman tarafindan
kargilagtirilarak tek bir form GUzerinde toplanmistir. Bu form, daha o6nce
ingilizcesini  hic okumamis bir uzman tarafindan Tirkgeden ingilizceye
cevrilmistir. Olgegin Tirkgesi ile ingilizcesi karsilagtirilarak gerekli diizenlemeler
yapildiktan sonra Egitim Yonetimi alanindan bir uzman ile ifadelerde anlam
degisikligi olup olmadidi kontrol edilmis ve taslak dl¢gek uygulamaya hazir hale

getirilmigtir.  Olgek uyarlanirken, hazirlanan sorularin hedef kisi tarafindan
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kolayca anlasilir nitelikte olmasina, kolay elde edilecek verileri igermesine ve
envanteri cevaplayacak olan Kkisilere yonlendirme yapmamasina 0zen
gosterilmigtir. Envanterdeki dereceleme tipinin anlam agisindan birbirlerine
yakinliginin, kaynak kisilerin yaniltacagi dastnuldiginden, orijinalinde 10’lu
Olcek ile degerlendiriien envanterde yer alan ifadelerin, uzman gorugleri
dogrultusunda ve yazarlarindan alinan izinle bu arastirmada 5’li dlgek ile
degerlendiriimesine karar verilmistir (1 = Higbir zaman 2 = Nadiren 3= Ara
sira 4 =Sk SiIk 5= Her zaman).

Bu besli dlgekte hesaplanan aralik katsayisina goren(4/5=80) segenek

arahgi kullanilmigtir. Seceneklere ait alt sinirlar Cizelge 3.3'te gosterilmistir.

Cizelge 3.3 LDE derecelendirme olgegi

Dereceler Secenekler Sinirlar
1 Hicbir zaman 1.00-1.80
2 Nadiren 1.81-2.60
3 Ara sira 2.61-3.40
4 Sik sik 3.41-4.20
5 Her zaman 4.21-5.00

Kapsam gecerligi, bir dlgme aracinin konulari ve buna iligkin davraniglari
ne kadar iyi 6lgmekte oldugunun kararlastiriimasi olayidir (Balci, 2001: 119).
Envanterin kapsam gecerliligi icin uzman gorustine basvurulmustur. Bu slrecin
temel amaci, envanterde bulunan sorularin 6lgme amacina uygun olup
olmadigini, Olculmek istenen alani temsil edip etmedigini, arastirilan temel
kavramlarla ile ilgili olup olmadigini ve hedef konu disinda farkli kavramlari
barindirip barindirmadigini  belirlemektir. Uzman goérusleri dogrultusunda,
envanterin dagitici liderlik uygulamalarini olgebilecek nitelikte olduguna karar

verilmistir.

Faktorleri olusturulmus envanterin, bu arastirmadaki gecerliliginin
sinanmasi i¢in aragtirmaci tarafindan korelasyon teknigi kullaniimigtir. LDE’de
yer alan boyutlari temsil eden her bir maddenin ait oldugu boyutta en yuksek,
diger boyutlarda ise dusuk puani almasi maddenin belirtilen boyuta ait olacagini

dUsundirdagu icin Pearson Korelasyon yontemi kullanilarak anket maddelerinin
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ait olduklarn boyutta en yuksek puani alp almadiklari kontrol edilmistir.
Oncelikle, envanterde yer alan boyutlarin evrende normal dagiim gdsterip
gostermedikleri Kolmogorov Smirnov normallik testi ile belirlenmistir. Sonuclar

Cizelge 3.4’te gosterilmistir.

Cizelge 3.4 LDE boyutlarina iliskin Kolmogorov Smirnov testi sonuglari

Model Etkileme Zorluklarla Basa imkan Cesaretlendirme
olma Cikma Tanima
Kolmogorov-Smirnov Z .889 1.05 .888 .766 .857
p .408 .220 410 .600 .455

p >.05

Yapilan analize gore, envanterde yer alan boyutlarin evrende normal
dagihm gosterdikleri belirlenmistir (p>0,05). Bu sonuca gore, anket maddelerinin
ait olduklar1 boyutta en yuksek puani alip almadiklari kontrol etmek i¢in Pearson

Korelasyon teknigi kullaniimistir. Sonuglar Cizelge 3.5'te gdsteriimektedir.

Cizelge 3.5 LDE olgek maddelerinin Pearson Korelasyon Analizinde en yiiksek puani aldiklari

boyut

Olgek maddeleri Model olma  Etkileme  Zorluklarla basa imkan Cesaretlendirme
¢lkma tanima

770%
773
749%
876*
.838*
845
758%
871%

CoO~NOOhhWNE

.850**

10 .881**
11 71

12 .852**

13 .862**

14 .834**

15 .855**
16 .816**

17 .864**

18 794

19 .841**

20 .882**
21 .823**

22 .894**

23 .872%*

24 .820**

25 .866**
26 .636**

27 .841**

28 .822**

29 .854**

30 872

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed)
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Cizelge 3.5 Pearson Korelasyon yontemiyle her bir maddenin
boyutlardan aldiklari puanlar gostermektedir. Tablo 3.4’e gére model alma
boyutundaki maddelerin (1, 6, 11, 16, 21, 26), zorluklarla basa ¢ikma
boyutundaki maddelerin (3, 8, 13, 18, 23, 28) ve imkan tanima boyutuna ait
maddelerin (4, 9, 14, 19, 24, 29) ilgili boyutlarinda en ylksek puani aldiklar
belirlenmistir. Bu yonuyle uyarlanan envanterdeki maddelerin yer aldigi
boyutlarin, Kouzes ve Posner tarafindan geligtirilen orijinali ile uyumluluk
gosterdigi goértlmektedir. Anketin orijinalinde etkileme boyutunda (2, 7, 12, 17,
22, 27) yer alan 2. soru, yapilan bu analizde cesaretlendirme boyutunda (5, 10,
15, 20, 25, 30) yer almistir. Orijinalinde yer aldig1 boyutun, bu ¢alismada yer
aldig1 faktorle tutarliik gdstermemesi sebebiyle 2. madde envanterden
cikariimig, anket maddeleri tekrar numaralandiriimistir. Bu degisiklikle

maddelerin boyutlara dagilmi Tablo 3.6 ‘da verilmigtir.

Cizelge 3.6 LDE’nin yapi gecerliligi calismasi sonucu maddelerin boyutlara dagilhmi

Boyutlar Maddeler
Model olma 1,5, 10, 15, 20, 25
Etkileme 6, 11, 16, 21, 26
Zorluklarla basa ¢ikma 2,7,12,17, 22, 27
imkan tanima 3,8, 13,18, 23, 28
Cesaretlendirme 4,9,14,19, 24, 29

Yapilan degisiklik sonucu envanter, etkileme boyutunda 5, model olma,
zorluklarla basa g¢ikma, imkan tanima ve cesaretlendirme boyutlarinda 6’sar

maddeden olusan 29 maddelik bir forma déntsmustir (EK 5).
3.4.2.1.2 Liderlik davranigi envanterinin glivenirlik galigmasi

Guvenirlik 6lcme aracinin 6nemli teknik 6zelliklerinden biridir. Tekin’e
(2000) gore guvenirlik “6lgme aracinin olgtugu o6zelligi ya da ozellikleri, ne
derecede bir kararlilikta dlgmekte oldugunun gdstergesidir.” ideal olarak,
Olculmek istenen oOzellikte, dlgumleri etkileyen butun o6zellikler degismiyor ve
tekrarlanan dlgmelerde hep ayni degerde dlgumler veriyorsa dlgegin guvenirligi
tamdir (Tavsancil, 2010: 16).
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LDE’nin guvenirligini belirlemek amaciyla, aragtirmada pilot uygulamada
elde edilen veriler 1s1ginda, aracin gegerlilik analizi yapildiktan sonra, olusan 29
maddelik 6lgegin alt boyutlari igin  Cronbach Alpha i¢ tutarlihk katsayisi
hesaplanmistir. Olgegin bitlni i¢in hesaplanan giivenirlik katsayisi  “.980”dir.
Olgegin boyutlari icin hesaplanan glvenirlik katsayilari model olma boyutu igin
“.8747; etkileme boyutu igin “.904”; zorluklarla basa ¢ikma boyutu igin “.911%;
imkan tanima boyutu igin “.922” ve cesaretlendirme boyutu icgin “.936” olarak
bulunmustur. Alfa katsayisina bagli olarak LDE’nin boyutlarinin guvenilirlik
testinden aldigi puanlar 0.80 < a < 1.00 (Tavsancil, 2010: 25) arasinda oldugu

icin LDE’nin yuksek derecede guvenilir bir 6lgek oldugu saptanmistir.
3.4.3 Minnesota is Doyum Olgegi

Aragtirmada yabanci diller yuksekokulu muduarlerinin dagitici liderlik
davraniglarinin 6gretim elemanlarinin is doyumu uzerindeki etkisini belirlemek
icin literatirden yerli ve yabanci envanter érnekleri incelenmis ve bu ¢alismada
Minnesota is Doyum Olgegi’nin kisa formunun Tirkce'ye uyarlamasina karar
verilmistir. Minnesota is Doyum Olgegi’nin 20 maddelik kisa formu 1967 yilinda
R.W. Davis, D.J. Weiss, G.W. England, L.H.Lofquist tarafindan dlgegin uzun
formundan (100 madde) i¢ ve dis tatmin faktorlerinden olusan tahmin durumlari
ile ilgili maddeler birlestirilerek gelistirilmistir. Minnesota is doyum olgcegi 1-5
arasinda puanlanan besli Likert tipi bir olgektir. Olgek puanlamasinda, hig
memnun degilim; 1 puan, memnun degilim; 2 puan, kararsizim; 3 puan,
memnunum; 4 puan, ¢ok memnunum; 5 puan olarak degerlendiriimektedir.
Olgekte ters puanlanan madde bulunmamaktadir. Minnesota is doyum olgegi
icsel ve digsal doyum alt boyutlarindan olusmus ve g¢alisanlarin genel is doyum

duzeyini belirleyici 6zelliklere sahip 20 maddeden olugsmustur:

1. igsel doyum: 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 maddelerden
olusmustur. Basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu,
yukselme ve terfiye bagli goérev degisikligi gibi isin i¢sel niteligine iliskin doyumla
ilgili 6gelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarinin

12’ye bolinmesi ile igsel doyum puani elde edilmektedir.
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2. Digsal doyum: 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 maddelerden olugmustur.
Isletme politikasi ve yonetimi, denetim sekli, ydnetici ve astlarla iliskiler, galisma
kosullari, Ucret gibi isin ¢evresine ait 0gelerden olusmaktadir. Bu boyutun
maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 8’e boélinmesi ile digsal doyum

puani bulunur.

Olgekten alinabilecek en yiiksek puan 100, en disiik puan 20 olup, orta
noktaya dusen 60 ise notr doyumu ifade etmektedir. Puanlarin 20’ye
yaklasmasi doyum dizeyinin distugund, 100’e yaklasmasi ise doyum duzeyinin
yukseldigini gdstermektedir. Olgedin nétr doyum puani 3'tiir. Olgekten alinan
puan 3’ten kuguk ise is doyumu dusuk, 3’ten blyuk ise is doyumu yuksek olarak
degerlendiriimektedir (Baycan, 1985, akt. Yelboga, 2007: 6-7).

Minnesota is doyumu Olgcegi Baycan (1985) tarafindan Turkge'ye

uyarlanarak gecerlik ve guvenirlik calismalari yapilmigtir (Cronbach alfa = 0,77).

3.4.3.1 Minnesota is doyum olceginin Turk¢e’ye uyarlanmasi, gecgerlik ve

glivenirlik caligmasinin yapilmasi

Anket uyarlama izni Minnesota Universitesi'nden Dr. David J.Weiss'ten
(Director of Vocational Psychology Research) alinmigtir (Ek- 2). 1977 yilinda
yenilenen Minnesota Is Doyum Olgegi ile LDE’nin gegerlik ve giivenirlik
calismasi es zamanl olarak ayni 6gretim elemanlariyla yapilan pilot uygulama

sonucu gergeklestiriimistir.
3.4.3.1.1 Minnesota is doyum odlgeginin gegerlilik galigmasi

Minnesota is doyum dlgegdinin dil ve kapsam gegerliligine iligkin veriler
LDE’nin gecerliligine iligkin verilerle ayni zamanda ve ayni érneklem grubundan
elde edilmigtir. Dil gecerliligi i¢in envanter alaninda uzman dort g¢evirmen
tarafindan ingilizceden Tiirkceye cevriimis ve bu ceviriler, bagska bir uzman
tarafindan karsilastirilarak tek bir form GUzerinde toplanmigtir. Bu form, daha
dnce ingilizcesini higc okumamis bir uzman tarafindan Tirkgeden ingilizceye
cevrilmistir. Olgegin Tirkgesi ile ingilizcesi karsilagtirilarak gerekli diizenlemeler
yapildiktan sonra Egitim Yonetimi alanindan bir uzman ile ifadelerde anlam

degisikligi olup olmadidi kontrol edilmis ve taslak Olgek uygulamaya hazir hale
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getiriimigtir. Olgekteki 13. madde  “Aldigim maagstan ve is yukimden”
onermesini igermektedir. Alinan uzman gorugu dogrultusunda bu 6nermenin 2
ayri yargi icerdigi gorustu benimsenmis ve 13. madde iki ayri maddede ifade
edilmistir. Bu degisiklige gore 13. madde “aldigim maastan” ve 14. madde “is
yukimden” onermelerini igermigstir ve dlgek 21 dnermeden olusmustur. Yapilan
korelasyon analizinde de 13. ve 14. maddeler “dissal doyum” boyutuna
yerlesmis, olgegin orijinal gecgerlik ¢alismasi bozulmamigtir. Ayrica uzman
kanilari dogrultusunda, orijinal dlgekteki 5’li dereceleme tipinin bu ¢alisma igin
uygun olduguna karar verilmistir. Bu begli dlgekte hesaplanan aralik katsayisina
goren(4/5=80) secenek araligi kullaniimistir. Seceneklere ait alt sinirlar Cizelge

3.7°'de gosterilmistir.

Cizelge 3.7 Minnesota is doyum 6lgegdi derecelendirme araliklar

Dereceler Secenekler Sinirlar
1 Hic memnun degilim 1.00-1.80
2 Memnun degilim 1.81-2.60
3 Kararsizim 2.61-3.40
4 Memnunum 3.41-4.20
5 Cok memnunum 4.21-5.00

Envanterin kapsam gecerliligi icin uzman gorustine basvurulmustur.
Uzman gorugleri dogrultusunda, Olgegin ogretim elemanlarinin is doyum
duzeyini ve bu is doyumunun mudurlerinin dagitici liderlik becerilerinden

etkilenme derecesini dlgebilecek nitelikte olduguna karar verilmistir.

Faktorleri olusturulmus envanterin, bu arastirmadaki gecerliliginin
sinanmasi i¢in arastirmaci tarafindan korelasyon teknigi kullaniimistir.
Minnesota is Doyum Olgegi'nde yer alan boyutlari temsil eden her bir maddenin
ait oldugu boyutta en yuksek diger boyutlarda ise dusik puani almasi maddenin
belirtilen boyuta ait olacagini dustndirdigu igin Pearson Korelasyon yontemi
kullanilarak anket maddelerinin ait olduklari boyutta en ylksek puani alip
almadiklari kontrol edilmistir. Oncelikle, envanterde yer alan boyutlarin evrende
normal dagilim gosterip gostermedikleri Kolmogorov Smirnov normallik testi ile

belirlenmistir. Sonuglar Cizelge 3.8’de gdsteriimektedir.
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Cizelge 3.8 Minnesota Is Doyum Olgegi'nin boyutlarina iliskin Kolmogorov Smirnov testi

sonuglari
icsel doyum Dissal doyum
Kolmogorov-Smirnov Z .874 .793
p 429 .556

p> .05

Yapilan analize goére, envanterde yer alan boyutlarin evrende normal
dagihm gosterdikleri belirlenmistir (p>0,05). Bu sonuca goére, anket maddelerinin
ait olduklari boyutta en yuksek puani alip almadiklari kontrol etmek igin Pearson
Korelasyon teknigi kullaniimigtir. Sonuglar Cizelge 3.9 ‘da gosterilmektedir.

Cizelge 3.9 Minnesota is Doyum Olgedi maddelerinin Pearson Korelasyon analizinde en

yuksek puani aldiklari boyut

Olgek maddeleri Igsel doyum Digsal doyum
1 .553**

2 .561**

3 A483**

4 A493**

5 .662**
6 .670**
7 468**

8 .399**

9 485**

10 486**

11 .583**

12 .642**
13 A3
14 .B67**
15 .588**
16 .687**

17 732%

18 739**
19 .507**
20 .616**
21 .623**

**Korelasyon 0.01 dizeyinde anlamhdir (2-tailed)

Cizelge 3.9 incelendiginde alt boyutlara disen maddelerin, 1967 yilinda
R.W. Davis, D.J. Weiss, G.W. England, L.H.Lofquist tarafindan gelistirilen
orijinali ile uyumluluk gosterdigi gorulmektedir. Buna goére 1., 2., 3.,4., 7., 8., 9.,
10., 11., 16., 17., ve 21. maddeler 1. faktéra (igsel doyum), 5., 6., 12., 13., 14.,
15., 18., 19., 20. maddeler 2. faktéru (digsal doyum) olusturmaktadir.
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3.4.3.1.2 Minnesota is doyum o6l¢eginin guvenirlik galigmasi

Bu caligmada, Minnesota is doyumu oOlgeginin guvenirligini belirlemek
amaciyla aragtirmada pilot uygulamada elde edilen veriler 1g1ginda, 21 maddelik
Olcegin alt boyutlari icin Cronbach Alpha i¢ tutarlihk katsayisi hesaplanmistir.
Olgegin bitini icin hesaplanan glvenirlik katsayisi “.871"dir. Olgeg@in boyutlari
icin hesaplanan guvenirlik katsayilari igsel doyum boyutu igin “.810” ve digsal
doyum boyutu icin “.794” olarak bulunmustur. Olgekteki 13. maddenin
cikariimasiyla digsal doyum boyutunun givenirlik katsayisinin “.805”%e, dlgedin
genel guvenirlik katsayisinin da “.872"ye gikacag! belirlendiginden, 13. madde
anketten cikarilimistir.  Alfa katsayisina bagh olarak Minnnesota Is Doyum
Olgegi’nin boyutlarinin glvenilirlik testinden aldigi puanlar 0.80 < a < 1.00
(Tavsancil, 2010: 25) arasinda oldugu icin dlcegin yuksek derecede glvenilir bir

Olcek oldugu saptanmistir.

Gegerlilik ve guvenirlik calismasinin ardindan i¢gsel doyum boyutu; 1.,
2.,3.,4.,7,8.,9.,10.,11., 15,, 16., ve 20 maddelerden, dissal doyum boyutu
ise; 5.,6.,12.,13., 14., 17., 18., ve 19. maddelerden olusmaktadir (EK 5).

3.5 VERILERIN TOPLANMASI

Arastirma egitim alaninda yapilmistir. Arastirmanin érneklemini 2013 -
2014 ogretim yilinda devlet Universitelerinin yabanci diller yuksekokullarinda
gbrev yapan oOgretim elemanlari olugturmaktadir. Uygulama, gerekli izinler
alinarak Universitelerin yabanci diller yuksekokullarinda e- mail yoluyla
yapilmistir. Bunun igin PAU Bilgi Islem Dairesi Baskanligrnin yGrittigi
Pamukkale Universitesi Anket Yoénetimi Sistemi’nde anket formatlanmis ve
ankete ait bir link olusturulmustu. Bu link, e-posta yoluyla ilgili 6gretim
elemanlarina ulastinlmistir.  Arastirma Pamukkale Universitesi Bilimsel

Aragtirma Projeleri Birimince (BAP) desteklenmektedir.

3.5 VERILERIN ANALIiZi

Liderlik Davranisi Envanteri ve Minnesota is Doyum Olgegi ile toplanan

verilerin ¢bézumlemesi, SPSS paket programi kullanilarak yapilmistir. Liderlik
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davranigi envanteri, “Her zaman”dan “Hi¢bir zaman”a; Minnesota is doyum
Olcegi, “Cok memnunum”dan “Hi¢ memnun degilim’e, 5’ten 1’e dogru sayisal

degerler verilerek puanlanmigtir.

Aragtirmanin bulgularinin elde edilmesi asamasinda hangi testlerin
uygulanacagina karar vermek amaciyla; verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigine bakilmistir. Verilerin evrende normal dagilip dagilmadigini
belirlemek amaciyla, envanteri olusturan 2 ayri anketin boyutlarina Kolmogorov
— Smirnov testi yapiimistir. Cizelge 3.10’da Kolmogorov — Smirnov testi ile

yapilan analizlerin sonuglari verilmistir.

Cizelge 3.10 Arastirma verilerine yonelik Kolmogorov — Smirnov testi sonuglari

Dagitici
Liderlik Alt Model Zorluklarla imkan
Boyutlari Olma Etkileme Basa Cikma Tanima Cesaretlendirme
Kolmogorov-
Smirnov Z 1.279 1.513 1.665 1.954 2.111
p .00* .00* .00* .00* .00*
is Doyumu Digsal
Alt Boyutlari igsel Doyum Doyum
Kolmogorov-
Smirnov Z 1.812 1.497
p .00* .00*

Elde edilen Kolmogorov — Smirnov testi degerleri verilerin normal
dagihimdan uzak oldugunu goéstermistir. (p<.05). Sonug olarak, arastirmanin alt
problemlerine yanit bulmak amaci ile yapilacak veri ¢dézumlemelerinde

parametrik olmayan test tekniklerinin kullaniimasina karar verilmistir.

Arastirmanin birinci alt problemi “Yabanci diller yuksekokullarinda gorev
yapan Ogretim elemanlarinin algilarina goére, yabanci diller yuksekokulu

”

muaddarlerinin - dagitici  liderlik davraniglari hangi duzeydedir? seklinde
duzenlenmigtir. Bu alt problemin ¢ozimlenmesinde dagitici liderlik ve her bir alt
boyutu icin 6gretim elemanlarinin verdikleri yanitlardan elde edilen medyan ve
standart sapma degerler ile her bir énermenin frekans, medyan ve standart
sapma degerleri hesaplanmistir. Medyan degerleri yorumlanirken araliklar
1-1.80 “Higbir zaman”, 1.81 —2.60 “Nadiren”, 2.61-3.40 “Ara sira”, 3.41-4.20

“Sik sik”, 4.21-5.00 “Her zaman” olarak degerlendirilmistir.
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Arastirmanin ikinci alt probleminde, yabanci diller yuksekokullarinda
gorev yapan 6gretim elemanlarinin, dagitici liderligin “model olma”, "etkileme”,
“zorluklarla basa ¢ikma”, “imkan tanima”, ve “cesaretlendirme” boyutlarina
iligkin algilarinin cinsiyet, yas, kidem, mezun olunan bolum, egitim duzeyi ile
mudurlerin akademik Unvanlari ve uzmanlik alanlar degiskenlerine gore anlaml
bir farkhlik gosterip gostermedigini belilemek amacglanmistir. Arastirmanin
verileri normal dagihm gdstermedidi icin bu alt problemler ¢ézimlenirken iki alt
kategorili degiskenlerde (cinsiyet, egitim duzeyi, mudurlerin uzmanlik alanlari )
Mann — Whitney U testi; U¢ ya da daha fazla kategorili degiskenlerde (yas,
kidem, mezun olunan bolium, mudurlerin akademik Gnvanlari) ise Kruskal —
Wallis testinden vyararlanilmistir. Kruskal —-Wallis testi sonucunda, grup
ortalamalari arasinda anlamli bir farkhlik ¢ikmissa, farkhligin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek igin verilere ikili gruplar seklinde Mann — Whitney

U testi analizi yapiimistir.

Aragtirmanin Uguncu alt probleminde yabanci diller yuksekokullarinda
goérev yapan ogretim elemanlarinin is doyumlari dizeylerinin belirlenmesi hedef
alinmigtir. Bu alt problemin ¢dézimlenmesinde is doyumu ve her bir alt boyutu
icin 6gretim elemanlarinin verdikleri yanitlardan elde edilen medyan ve standart
sapma degerler ile her bir dnermenin frekans, medyan ve standart sapma
deg@erleri hesaplanmigtir. Medyan degerleri yorumlanirken aralklar 1-1.80
‘Hicbir memnun degilim”, 1.81 -2.60 “Memnun degilim”, 2.61-3.40
“‘Kararsizim”, 3.41-4.20 “Memnunum”, 4.21-5.00 “Cok memnunum” olarak

degerlendirilmistir.

Arastirmanin dorduncu alt probleminde yabanci diller yuksekokullarinda
gorev yapmakta olan 6gretim elemanlarinin is doyumunun, cinsiyet, yas, kidem,
mezun olunan bolum, egditim duzeyi ile mudurlerin akademik Unvanlari ve
uzmanhk alanlari degiskenlerine goére anlamh bir farkhlik go&sterip
gostermedigini belirlemek hedeflenmistir. Arastirmanin verileri normal dagilim
goOstermedigi igin bu alt problemler ¢ézimlenirken iki alt kategorili degiskenlerde
(cinsiyet, egitim dluzeyi, mudurlerin uzmanlik alanlari ) Mann — Whitney U testi;
U¢ ya da daha fazla kategorili degiskenlerde (yas, kidem, mezun olunan bolum,
mudurlerin akademik tnvanlari) ise Kruskal — Wallis testinden yararlaniimistir.

Kruskal —Wallis testi sonucunda, grup ortalamalari arasinda anlamli bir farkhlik
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ctkmisgsa, farkhihdin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek icin verilere ikili

gruplar seklinde Mann — Whitney U testi analizi yapiimigtir.

Arastirmanin besinci, altinci, yedinci, sekizinci ve dokuzuncu alt
problemlerinde, yabanci diller yUksekokulu mudurlerinin  dagitici liderlik
davraniglari ve boyutlarinin 6gretim elemanlarinin is doyumu ve boyutlari
Uzerine etkisi belirlenmeye c¢alisiimistir. Bu alt problemler ¢ézimlenirken

dogrusal (linear) regresyon teknigi kullaniimistir.



DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

Bu bdolimde arastirmanin her bir alt problemi alt basliklar seklinde ele

alinarak, elde edilen bulgular tablolar halinde verilmis ve yorumlari yapiimigtir.

4.1. ARASTIRMANIN BiRINCi ALT PROBLEMINE iLiSKIN BULGULAR VE
YORUMLAR

Aragtirmanin birinci alt problemi “Yabanci diller yuksekokullarinda gorev
yapan Ogretim elemanlarinin algilarina goére, yabanci diller yuksekokulu

maddarlerinin - dagitici  liderlik davraniglari hangi duzeydedir? seklinde

belirlenmisti.

Yabanci diller yuksekokullarinda gorev yapan ogretim elemanlarinin
algilarina gore, yabanci diller yuksekokulu mudurlerinin dagitici liderlik davranig
duzeylerini ortaya koymak amaciyla; 6gretim elemanlarinin ‘Liderlik Davranigi
Envanteri’nin boyutlarina verdikleri yanitlardan elde edilen frekans, ortalama
puanlari ve katilma dereceleri hem boyutlar bazinda hem de genel olarak ele
alinmistir. Ogretim elemanlarinin maddrlerinin dagitici liderlik davranislarina
iligkin duguncelerinin belirlenebilmesi icin dagitici liderligin her bir boyutu

irdelenmistir. Sonuglar Cizelge 4.1'de yer almaktadir.
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Cizelge 4.1. Ogretim elemanlarinin algilarina goére Yabanci diller yilksekokulu mudirlerinin
dagitici liderlik davranis dizeyleri

Dagitic Model Etkileme ZOTluklarla imkan Cesaretlendirme
Liderlik Olma Basa Cikma Tanima
Katilim fo%  f % f %  f % f % f %
Diizeyi
Higcbir Zaman 23 6 14 3 55 13 18 4 43 10 36 9
Nadiren 110 26 98 24 102 25 117 28 86 21 102 25
Ara Sira 118 28 128 31 123 30 118 28 95 23 97 23
Sik Sik 122 29 129 31 100 24 120 29 132 32 118 28
Her Zaman 43 10 47 11 36 9 43 10 60 14 63 15
Toplam 416 100 416 100 416 100 416 100 416 100 416 100
Medyan 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00

Yabanci diller yuksekokullarinda gorev yapan o6gretim elemanlarinin
algilarina gore yabanci diller yiksekokulu muadurlerinin dagitici liderlik davranis
duzeylerine bakildiginda, 23 o6gretim elemaninin hi¢bir zaman katilmam, 110
ogretim elemaninin nadiren, 118 ogretim elemaninin ara sira, 122 6gretim
elemaninin sik sik ve 43 6gretim elemaninin ise her zaman katilinm seklinde
degerlendirme yaptigi gorulmastiur. Dagilim normal olmadigindan, 416 Kiginin
verdigi cevaplarin medyanina bakildiginda, ogretim elemanlarinin, mudurlerinin
dagitici liderlik davranislari gésterme sikhigina iligskin algilarinin “Ara sira” (m
=3.00) oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu bulguya gore yabanci diller yuksekokulu
maddarlerinin dagitici liderlik becerilerini “orta” siklikta davranislarina yansittiklari
ve bu davraniglarin ogretim elemanlarini tatmin edecek siklikta olmadigi

soylenebilir.

Dagitici liderligin alt boyutlarina iliskin degerlendirme yapildiginda; model
olma boyutu igcin 14 &gretim elemani higcbir zaman katiimam, 98 o6gretim
elemani nadiren, 128 ogretim elemani ara sira, 129 ogretim elemani sik sik ve
47 ogretim elemani her zaman katilinm seklinde degerlendirme yapmistir. 416
ogretim elemaninin verdigi cevaplarin medyan degerine bakildiginda, 6gretim
elemanlarinin algilarina goére yabanci diller yuksekokulu mudurlerinin, dagitici
liderlik alt boyutlarindan olan “model olma” boyutundaki davraniglari gosterme
duzeylerinin “Ara sira” (m =3.00) oldugu bulunmustur.

Etkileme boyutu icin 55 6gretim elemani hi¢bir zaman katilmam, 102

ogretim elemani nadiren, 123 6gretim elemani ara sira, 100 6gretim elemani sik
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stk ve 36 Ogretim elemani her zaman katihirrm seklinde degerlendirme
yapmigtir. 416 0Ogretim elemaninin verdigi cevaplarin medyan degerine
bakildiginda, 6gretim elemanlarinin algilarina gore mudurlerin, dagitici liderlik
alt boyutlarindan olan “etkileme” boyutundaki davraniglari gésterme dizeyinin

“Ara sira” (m =3.00) oldugu goérulmektedir.

Zorluklarla basa c¢ikma boyutu igin 11 6gretim elemani higbir zaman
katilmam, 117 ogretim elemani nadiren, 118 ogretim elemani ara sira, 120
ogretim elemani sik sik ve 43 ogretim elemani her zaman katilinm seklinde
yanitlar vermislerdir. Aragtirmaya katilan 416 Ogretim elemaninin verdigi
cevaplarin medyan degerine bakildiginda, (m =3.00) c¢ikmigtir. Bu sonuca
gore, ogretim elemanlarinin dagitici liderlik alt boyutlarindan zorluklarla basa
cikmak boyutuna “Ara sira” katildiklari sdylenebilir. Bu bulgu, yabanci diller
yuksekokulu mudurlerinin “zorluklarla basa ¢ikma” boyutuna iliskin davraniglari

“orta” duzeyde gosterdiklerini gostermektedir.

imkan tanima boyutu icin 43 dgretim elemani higbir zaman katilmam, 86
ogretim elemani nadiren, 95 6gretim elemani ara sira, 132 6gretim elemani sik
stk ve 60 Ogretim elemani her zaman katilinm seklinde degerlendirme
yapmigtir. 416 ogretim elemaninin verdigi cevaplarin medyan degerine gore
ogretim elemanlarinin dagitici liderlik alt boyutlarindan “imkéan tanima” boyutuna

iliskin algilarinin “Ara sira ” sikliginda oldugu goértlmektedir (m =3.00).

Cesaretlendirme boyutu igin 36 6gretim elemani hi¢bir zaman katilmam,
102 dgretim elemani nadiren, 97 6gretim elemani ara sira, 118 6gretim elemani
sik sik ve 63 ogretim elemani her zaman katilirrm seklinde degerlendirmistir.
416 ogretim elemaninin verdigi cevaplarin medyan degerine bakildiginda
ogretim elemanlarinin  algilarina goére mudurlerin, dagitici liderlik alt
boyutlarindan olan “cesaretlendirme” boyutundaki davraniglari gdsterme

dizeylerinin “Ara sira” (m =3.00) oldugu bulunmustur.

Alt boyutlara iligskin bulgular ayrintili bir sekilde asagida incelenmistir.
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4.1.1. Model Olma Alt Boyutuna iligskin Betimsel Bulgular ve Yorumlar

Model olma alt boyutuna iliskin aritmetik ortalama, medyan ve standart

sapma degerleri ve katihm dizeyleri Cizelge 4.2 ‘de verilmistir.

Cizelge 4.2. Model olma alt boyutuna iligkin bulgular

— Katilim
Madde n X Medyan Ss Diizeyi
1. Bizden bekledigi davraniglari éncelikle kendisi
) 416 3.39 4.00 1.195 Sik Sik
sergiler.
5. Birlikte calistigi kimselerin ortaklasa
belirledikleri ilkelere ve standartlara bagdl kalp
416 3.21 3.00 1.230 Arasira
kalmadigini anlamak igin zaman ve enerji
harcar.
10. Uzerine aldigi sorumluluklari ve verdigi sézleri
_ . 416 3.59 4.00 1.173  Siksik
yerine getirir.
15. Davranislarinin bizim performansimizi nasil _
416 2.34 2.00 1.346  Nadiren
etkiledigine iligkin geri dénut ister.
20. Kurumumuzun yoénetimi i¢in gerekli olan ortak
416 2.82 3.00 1.373  Arasira
degerleri herkesin katihmiyla olusturur.
25. Kendi liderlik felsefesi konusunda kafasi nettir. 416 3.60  4.00 1.315 Sik sik
Model olma 416 3.23 3.00 1.039 Arasira

Cizelge 4.2’deki medyan degerlerine gore, 6gretim elemanlarinin model
olma boyutundaki “Bizden bekledigi davranislari oncelikle kendisi sergiler”,
“Uzerine aldi§1 sorumluluklari ve verdigi sozleri yerine getirir’ ve “Kendi liderlik
felsefesi konusunda kafasi nettir’ ifadelerine en yuksek dizeyde katildiklari,
“Davranislarinin bizim performansimizi nasil etkiledigine iliskin geri donut ister”
ifadesine ise en dugslk duzeyde katildiklari gértlmektedir. Arastirmaya katilan
ogretim elemanlari, model olma boyutundaki diger iki maddeye ise “ Ara sira”

seklinde gorus belirtmislerdir.

Bu bulgudan hareketle, yabanci diller yiksekokulu mudurlerinin, 6gretim
elemanlarina, onlardan goéstermelerini bekledikleri davranislarina iliskin iyi birer
rol modeli olduklari ve Uzerlerine dusen sorumluluklari, 6gretim elemanlarini
tatmin edecek bir duzeyde gercgeklestirdikleri sonucuna ulagilabilir. Bir kurum
yoneticisinden yonettigi kurumun basarisi i¢cin sadece yoneticilik degil liderlik

yapmasi beklenir. Yoneticiler, bulunduklari konumdan elde etikleri yasal guce
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dayali olarak, bagkalari tarafindan koyulan hedefleri gerceklestirmekle yukumlu,
plan yapan, uygulayan ve islerin yolunda gidip gitmedigini kontrol eden, isin
kalitesine gore 6dul ve ceza kullanan Kigilerdir. Liderlik kavraminin temelinde ise
bagkalarini etkileyebilme, kurum icin ortak amag belirleyip bireyleri bu amag
dogrultusunda eyleme gecirebilme becerisi vardir. Liderler bir anlamda gidilecek
yolu aydinlatan, yol gOsteren rehberlerdir. Bu rehberligi ve modelligi gerektigi
gibi yerine getiren liderler ile galisan bireylerin, yaptiklari isten doyum saglama
olasliliklar yuksektir. Aksi taktirde, ne yapacagini bilmeyen kurum calisanlari
kafalarina gore hareket edebilir ve bu belirsizlik, bireyler arasi gatismaya yol

acgabilecegi gibi 6rgutu entropiye surukleyebilir.

Elde edilen bulgulara gore, yabanci diller yuksekokulu mudurlerinin kendi
davraniglarina iliskin 6gretim elemanlarindan ¢ok az siklikta geri bildirim
istedikleri bulunmustur. Yapilan uygulama ve gosterilen davraniglara iliskin
donut isteme geligtiriciligin bir gostergesidir. Astlari ile sik sik bir araya gelip
olumlu veya olumsuz geri bildirim istemek yonetici liderlerin yaptiklari is ile ilintili
bir eylemdir ve onlar tarafindan sistemi gelistirmek ve aksayan yonleri tespit

etmek igin kaginilmaz bir firsat olarak goértlmelidir.

Celik’'e (2000) gore yoneticileri lider yapan belli basli roller bulunmaktadir.
Buna gore yonetici orgutlerde gorunar bir kisi olmahdir. Yonetici, 6gretimsel
lider olarak sinif ortaminda, koridorlarda, bélim toplantilarinda bulunmali,
ogretmenlerle ve 6grencilerle sohbetler yapmalidir. Okulun her yerinde kendisini
hissettirmeli ve okulun sahip oldugu degerleri surekli olarak davranislariyla
guglendirmelidir. Bu tarz bir iletisim ydneticinin astlari ile olan iliskisine pozitif
katki saglar; astlar kendilerini yoneticilerine daha yakin hissederler. Ayrica,
orgut ortaminda sik sik yer almalari, yoneticilerin sorunlari daha ¢abuk fark edip
¢bzmelerine yardimci olur. Aksi takdirde, bu var olan sistemde tikanikliga ve

bireyler arasi ¢atismaya sebep olabilir.

Ayrica, yabanci diller yuksekokulu mudurlerinin kendi liderlik tarzlarina
iligkin farkindaliklarinin ylksek dizeyde oldugu sdylenebilir. Liderlik felsefesi
konusundaki belirsizlik, kurumu da ydnetimsel bir belirsizlide surukleyebilir,
hatta kurumsal nitelik ortadan kalkabilir. Yoneticinin sahip oldugu ve okulunda

uyguladigi baskin liderlik bigimine iligkin hem kendisinin hem de 0Ogretim
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elemanlarinin bilgi sahibi olmalari, ast Ust arasinda etkili bir iletisime ve hem
okul mudurlerinin hem de o6gretim elemanlarinin yuksek motivasyonla is

yapmalarina yol agar denilebilir.
4.1.2. Etkileme Alt Boyutuna iliskin Betimsel Bulgular ve Yorumlar

Etkileme alt boyutuna iligkin aritmetik ortalama, medyan ve standart

sapma degerleri ve katihm duzeyleri Cizelge 4.3 ‘te verilmistir.

Cizelge 4.3. Etkileme alt boyutuna iligkin bulgular

Katilim

Madde n X Medyan Ss Diizeyi

6 Isimizin gelecekte nasil olacagina iligkin
o i 416  2.77 3.00 1.225 Arasira
ilging betimlemeler yapar.

11 Gelecekle ilgili heyecan verici hayallerimizi
) 416 2.82 3.00 1.392 Arasira
paylasmamizi ister.

16 Uzun vadeli amaglarimizi ortak bir vizyonla
416 2.75 3.00 1.289 Arasira
nasil basarabilecegimizi herkese gdsterir.

21 Basarmayi amacladigimiz seyin “buyuk
¥ y cadi9 5¢Y y 416 3.03 3.00 1.316 Arasira
resmini” gizer

26 Isimizin ulvi anlami ve amaci hakkinda
416 3.26 3.00 1.279 Arasira
samimi olarak gergek inanclarini ifade eder.

Etkileme 416 2.90 3.00 1.164 Arasira

Cizelge 4.3'teki medyan degerlerinden hareketle, arastirmaya katilan
ogretim elemanlarinin “etkileme” boyutundaki bes maddeye de “ Ara sira”
duzeyinde gorus belirttikleri sdylenebilir. Buna gore, ilgili okul mudurlerinin,
gelecekle ilgili uzun vadede gergeklesecek amaglar icin gugli bir vizyon
olusturmak ve bu dogrultuda ortak bir hedefe ulasmak igin 6gretim elemanlarini

gudulemek yerine buyuk resme uzaktan bakmayi tercih ettikleri sdylenebilir.

Liderlik, temeli kisilik 6zelliklerine dayanan, bireyleri etkilemeye odakli bir
gugtur. Dereli’ye (2003) gore, insanlar yer aldiklari orgutlerde bir sorunla
kargilagsmadiklari sirece ve hallerinden memnun iken bir lidere ¢ok az ihtiyag
duyarlar. Diger yandan, tehlikeli bir durum iginde olundugunda, bir kiginin one
citkmaya istekli olmasi ve degisikligi baglatmasi gerektiginde, lidere duyulan
ihtiyac yUkselir. Bu ylzden, lider bir vizyona sahip olmalidir. Lider, bu vizyonu

basarmak igin gerekli degisiklikleri gergeklestirecek stratejileri gelistiren ve
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yeniliklere uyum saglanmasina yardimci olan kisidir (Akt. Yilmaz, 2013: 12-13).
Liderler, sistemin icinde yer alan ama sistemin ilerisinde davranan ya da
davranmasi beklenen grup uyeleridir. Eger liderlik (Kaya, 2002:16), bir vizyon
sahibi olmak, bu vizyonu bireyleri heyecanlandiracak bir gercevede resmetmek
ve bu vizyona erigsmek icin gereken degisimi yaratacak stratejiler gelistirmekse,
yabanci diller yuksekokulu mudurlerinin guglu bir etkili lider ve vizyon belirleyici
olmadiklari sonucuna ulasilabilir. Astlarini etkileyemeyen, ani yasayan ve
gelecek ile ilgili basarilabilir hedefler koymakta zorlanan mudurlerin yansimasi
da, anlik galisan ve gelecekte o orgutte galisip galisamayacagini kestiremeyen,
bu acidan kendini glvende hissetmeyen dusuk motivasyonlu o6gretim
elemanlar olacaktir. Orgltsel baghligin ve motivasyonun disik oldugu boéyle
bir ortamda calisanlarin da performanslarinin dismesi ve o6rgutten kopmalar

kaginilmazdir.

4.1.3. Zorluklarla Basa Cikma Alt Boyutuna iliskin Betimsel Bulgular ve

Yorumlar

Zorluklarla basa ¢ikma alt boyutuna iliskin aritmetik ortalama, medyan ve

standart sapma degerleri ve katilim duzeyleri Cizelge 4.4 ‘te verilmigtir.

Cizelge 4.4. Zorluklarla basa ¢ikma alt boyutuna iliskin bulgular

Madde n X Medyan Ss Katilim
Diizeyi

2 Kendi kisisel beceri ve yeterliliklerinin ortaya
416 3.53 4.00 1.200 Siksik
¢ikmasina neden olacak zor iglerden kagmaz.

7  Bizi gbrevimizi yaparken yeni ve yaratici yollar
416 2.86 3.00 1.253 Arasira
denemeye tesvik eder.

12 Yaptigimiz isi gelistirmek icin kurumun resmi
416 2.95 3.00 1.336 Arasira
sinirlari disinda yenilikci yollar arastirir.

17 isler beklendigi gibi gitmediginde “Ne
. 416 2.76 3.00 1.351 Arasira
Ogrenebiliriz?” sorusunu sorar.

22 Uzerinde galistigimiz proje ve programlar igin
basarilabilir hedefler koydugumuza, somut
416 3.13 3.00 1.228 Arasira
planlar yaptigimiza ve dlgulebilir asamalar
belirledigimize emindir.
27 Basarisizlik ihtimali varken bile dener ve riskler

| 416 3.10 3.00 1.251 Arasira
alir.

Zorluklarla basa ¢ikma 416 3.13 3.00 1.069 Arasira
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Cizelge 4.4'deki medyan degerlerine gore, Ogretim elemanlarinin
“zorluklarla basa c¢ikma” boyutundaki “Kendi kisisel beceri ve yeterliliklerinin
ortaya ¢cikmasina neden olacak zor iglerden kagmaz.” ifadesine “Sik sik” gorusu
belirterek en ylksek duzeyde katildiklari, ilgili boyutta yer alan diger bes

maddeye ise “ Ara sira” seklinde gorus belirttikleri gorulmektedir.

Bu bulguya gore, yabanci diller ylksekokulu mudurlerinin kendi kigisel
beceri ve yeterliliklerinin ortaya c¢ikmasina neden olacak zor islerle
karsilastiklarinda kagmadiklari ama bu tarz firsatlarin pesinden de kosmadiklari
sOylenebilir. Ayrica 6gretim elemanlarinin “Sik sik” duzeyinde gorus bildirdikleri
maddenin liderlerin kendi kisisel Ozellikleri ile, “Ara sira” duzeyinde gorus
bildirdikleri diger maddelerin ise liderlerin liderlik becerileri ile ilgili oldugu goze
carpmaktadir. Bu bulgudan hareketle yabanci diller yuksekokulu mudurlerinin
orgutsel verimlilik icin astlarin katihmindan ve gelisiminden ¢ok, kendi bireysel
becerilerinin ortaya c¢ikmasina onem verdikleri soOylenebilir. Yabanci diller
yuksekokulu muddurlerinin kendilerinde var olan potansiyeli ortaya c¢ikarma
firsatlarini degerlendirmeleri, 6gretim elemanlarini motive edebilir ¢clinkl bireyler
liderlerin kendisine, becerilerine ve mesleki bilgilerine glven duyarlar. Liderler,
uzerlerindeki sorumluluklari bagarabildikleri oranda is gorenlerden kabul ve
destek goreceklerdir. Fakat orgutsel basari bir takim igidir ve liderler sadece
kendi yeterliliklerine odaklanir, yasanilan olumsuzluklari gérmezden gelirlerse

ast Ust gatismasi, orgutten ayrilmalar ve entropi kaginilmaz olacaktir.

Ayrica, bu bulgulardan hareketle, yabanci diller yiksekokulu madurlerinin
basarisizlik ihtimalinden korktuklari ve bu yuzden risk almay: tercih etmedikleri
sonucuna da ulasilabilir. Ayrica alinan riskler sonucu olusan olumsuz bir
durumdan kurtulmak igin yeni ve yaratici yollar arayip, durumdan ders ¢ikarmak
yerine rutini korumay tercih ettikleri soylenebilir. Bu tutum da risk almayi
gerektiren konularda, 6gretim elemanlarinin risk almayi guvenlerini tehlikeye
atacak bir olgu olarak gormeleri ve risk almaktan kaginmalari ile sonuglanabilir.
Liderlik kendine guven, kararlilik ve risk alma becerilerinin bir butunudur. Risk
almak 06z guven gerektirir. Bireyler, risk alirken kaybetme ve kazanma
olasihdini da kabul ederler. Bireyleri lider yapan 6zellik ise kargilasilan olumsuz

sonugtan ders gikarmak, eksikligin ne oldugunu analiz edip bunu bireysel yarar
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ya da orgut yarari i¢in kullanabilmektir. Kisacasi 6rgutun gelisimi icin yenilikler
yapmaktir. Tam orgutler, varliklarini koruyabilmek icin kiresellesme surecinde
dunyada son yillarda meydana gelen degisimlere ayak uydurmak ve yeniliklere

acik olmak durumundadirlar. Bu da ancak risk alarak gerceklesebilir.
4.1.4. imkan Tanima Alt Boyutuna iliskin Betimsel Bulgular ve Yorumlar

Imkan tanima alt boyutuna iligkin aritmetik ortalama, medyan ve standart

sapma degerleri ve katilim diuzeyleri Cizelge 4.5 ‘te verilmistir.

Gizelge 4.5. imkan tanima alt boyutuna iligkin bulgular

Katilim

Madde n X Medyan Ss Diizeyi

3  Birlikte galistigi insanlar arasinda isbirligine
416 3.39 4.00 1.313 Siksik
dayal iliskileri geligtirir.

8  Farkli bakis acilarini etkin bir bicimde dinler. 416 3.13 3.00 1.393 Arasira
13 Bize itibar ve saygi gosterir. 416 3.52 4.00 1.373 Sik sik

18 insanlarin kendi baglarina verdikleri kararlari
416 2.73 3.00 1.267 Arasira
destekler.

23 Calisanlarina, islerini nasil yapacaklarina karar
416 2.84 3.00 1.413 Arasira
verirken blyuk bir 6zgurlik ve segim hakki tanir.

28 Bireylerin yeni beceriler 6grenerek ve kendilerini
o o ) o 416 3.17 3.00 1.300 Arasira
yetistirerek islerinde gelismelerini saglar.

imkan tanima 416 3.19 3.00 1.217 Arasira

Cizelge 4.5'deki medyan degerlerine gore, 6gretim elemanlarinin “imkan
tanima” boyutundaki “Birlikte ¢alistigl insanlar arasinda igbirligine dayali iligkileri
geligtirir.” ve “Bize itibar ve saygl gosterir.” ifadelerine en yuksek duzeyde
katildiklari, imkan tanima boyutundaki diger dort maddeye ise “ Ara sira’

seklinde gorus belirttikleri gorulmektedir.

Elde edilen bulgular, yabanci diller yliksekokulu muddurlerinin, 6gretim
elemanlarinin karara katilma, dézglrce segim yapma ve yeni beceriler kazanarak
kendilerini yetistirme davraniglarini “orta” dizeyde destekledikleri sonucunu
desteklemektedir. Buna gore, yabanci diller yuksekokulu maddurlerinin, birey
performansina dayall ve sadece amaca yonelik bir ydonetim tarzi yerine, enerjik
ve kazanan takim performansini benimsedikleri sdylenebilir. Ayrica, okul

maddarlerinin - 6gretim  elemanlarina yuksek dizeyde itibar ve saygiyi
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gostermelerinin, iki taraf arasindaki insani iligkileri pozitif yonde etkileyecegi
aciktir. Kendine saygi ve itibar gosterilen ogretim elemanin okula ve yonetime
olan guveni artar. Takdir edilebilecegi guduslyle sorumluluk alacak firsatlar
kovalar ve is yapmaya iligkin motivasyonu artar. Kendilerinden liderlik davranisi
beklenen yabanci diller yiksekokulu okul muadurlerinden 6gretim elemanlarina
ve yaptiklar iglere deger vermeleri ve her firsatta onlarin bagarilarini 6n plana

¢ikarmaya galismalari 6gretim elemanlarinin is doyumlarini arttirir denilebilir.

Ancak, bireylerin calistiklari isten memnuniyet duzeyleri, Ustlerinin onlara
kendi yeteneklerini kullanmalari icin gerekli ortami hazirlamasi, 6grenerek ve
deneyerek kendilerini gelistirme firsati tanimasi ve onlari yaratici olmaya
yonlendirmesi gibi etmenlerle yakindan ilintilidir. Okul mudurlerinin bireysel
gelisimi kisitlayici tavirlari onlarin liderlik degil, sadece mevcut durumu

koruyucu yoneticilik yaptiklari seklinde yorumlanabilir.

Kendini  geligtirmesine ve gerceklestirmesine, kurumsal karara
katilmasina firsat verilmeyen o6gretim elemaninin basari gudisu azalabilir,
kendisini degeriz hissedebilir, morali ve orgutsel baglilhk duzeyi dusebilir. Bu
durum, Adams’in (1965) Esitlik Kuraminda yer alan, ¢alisma alanindan ayriima,
isi birakma, bir baska ise gegme, devamsizlik gosterme gibi davraniglara sebep
olabilecegdi gibi, guc elde etmek icin politik taktiklerin gézle gorilir bir sekilde
kullanilmasina ya da o6rglt igi politik oyunlar oynanmasina yol agabilir. Bu da
orgatun icten ice cokmesi anlamina gelmektedir. Liderlik, is gorenlerin ihtiyag ve
gudulerine duyarh olmayi gerektirir ve iyi liderler birlikte calistiklari bireylerin

kapasitelerini en Ust dUzeye ¢ikarmalari igin onlari motive etmelidir.

Bektas (2003:5) kendisine glvenen, 6z-benlik duygusu gelismis is
gorenlerin doyum saglamaya daha vyatkin olduklarini bulmustur. Kendini
gergeklestirme duzeyine ulasan bir is goren zor islere daha yuksek deger
vermekte, basariya daha fazla gudilenmekte, daha yuksek sorumluluklar
almakta, Ovulmeye, onaylamaya daha az gereksinim duymakta, elestiriden
daha az kirilmakta, isiyle ilgili calismalarinda kaygiya daha az dugmekte, uyum

mekanizmalarina daha az basvurmaktadir.
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4.1.4. Cesaretlendirme Alt Boyutuna iligkin Betimsel Bulgular ve Yorumlar

Cesaretlendirme alt boyutuna iligkin aritmetik ortalama, medyan ve

standart sapma degerleri ve katilim duzeyleri Cizelge 4.6‘da verilmigtir.

Cizelge 4.6. Cesaretlendirme alt boyutuna iliskin bulgular

— Katilim
Madde n X Medyan Ss Diizeyi
4. Isini iyi yapan kimseleri éver. 416  3.37 3.00 1.341 Arasira

9. insanlarin kendi yeterliliklerine olan giivenlerini

416 3.07 3.00 1.330 Arasira

bilmeleri konusuna dnem verir.

14. Kurumun basarisina yaptiklari katkilardan dolayi

¢alisanlarin motive edici bir bicimde 416  2.82 3.00 1.338 Arasira

ddullendirilmesini saglar.

19. Ortak degerlere bagllik gosterenleri agikga

416 3.16 3.00 1.273 Arasira

takdir eder.

24. Basarilari kutlama yollari bulur. 416 291 3.00 1,334 Arasira

29. Takimlardaki 6gretmen liderleri katkilarindan

416 3.28 3.00 1.340 Arasira

dolayi takdir eder ve destekler.

Cesaretlendirme 416 3.17 3.00 1.207 Arasira

Cizelge 4.6’daki medyan degerlerine gore, arastirmaya katilan 6gretim
elemanlarinin “cesaretlendirme” boyutundaki bes maddeye de “ Ara sira”
duzeyinde gorus belirttikleri gorulmektedir. Boyuttaki her bir dnermenin
ortalamalarinin birbirine yakin oldugu ve 2.82 ile 3.37 arasinda degistigi
gorilmektedir. Ogretim elemanlarinin algilarina gére yabanci diller yiiksekokulu
mudurlerinin  cesaretlendirme  boyutundaki davraniglarina yonelik algi
puanlarinin genel medyan degeri ise 3.00 ile “ Ara sira” dizeyinde ¢ikmistir.
Buna gore, ilgili okul mudurlerinin, 6gretim elemanlarinin bagarilarini kutlayarak

onlari yureklendirme davraniglarini “orta” duzeyde gosterdikleri sdylenebilir.

Elde edilen bulgulara gore, yabanci diller yuksekokulu muadurlerinin
ogretim elemanlarini takdir etme ve 6dullendirme becerilerinin memnun edici bir
dizeyde olmadidi sonucuna varilabilir. Herzberg’e (1993) goére orgutte takdir
edilme is doyumunu arttirici bir etmendir. Eger bir lider, birlikte calistig
elemanlar kendi ihtiya¢ seviyelerinde guduleyemezse, bunun sadece 6gretim

elemanlarinin performanslarini degil, ayni zamanda mauddarlerin, okulun ve
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ogrencilerin performanslarini da olumsuz yonde etkileyecegi agiktir. Yaptigi
calismalar sonucunda hak ettigi takdiri gormedigini dusunen 6gretim elemaninin
orglite olan giiveni sarsilabilir. Ogretim elemani kuruma karsi yabancilagabilir,
ilgisizlik ve uyumsuzluk bas goOsterebilir. Dahasi, politik gruplar kurarak igi
sabote edebilir. Is doyumu saglanmayan ve ilgi ve ihtiyaglarin 6nem verilmeyen
ogretim  elemanlarinin  devamsizlklari  artabilir.  Personel  surekliligi
saglayamayan bir kurumdan da yuksek verim alinmasi beklenemez. Bu da

topluma, ogrencilerin ve genel anlamda okulun basarisizligi olarak yansiyabilir.

Yaptigi ise ve emegine saygl duyuldugunu gormek, bireyleri hem
guduler hem de ast Ust etkilesimini guglendirir. Bu yuzden etkili bir lider,
calisanlarinin gabalarini ve basarilarini sik sik takdir etmeli, Ucret, galisma
kosullari, sosyal guvenlik gibi imkanlari adil bir sekilde is gorenlere sunmali,
onlar i¢in kariyer firsatlari yaratmali ve iyi performanslari odullendirmelidir.
Ayrica sik araliklarla is gorenleriyle bir araya gelmeli ve onlari grup iginde
basarilarindan dolayi kutlamalidirlar. Aksi durumda, bireysel
memnuniyetsizlikler, is ortaminin da havasini bozabilir ve is doyumu olmayan is
goérenler orgutten ayrilabilir. Bu da drgutun negatif entropiye girmesine yol

acabilir.

4.2. ARASTIRMANIN iKiNCi ALT PROBLEMINE iLiSKIN BULGULAR VE
YORUMLAR

Arastirmanin ikinci alt problemi “Yabanci diller yuksekokullarinda goérev
yapan Ogretim elemanlarinin, dagitici liderligin “model olma”, “etkileme”,
“zorluklarla bagsa c¢ikma”, “imkan tanima”, ve “cesaretlendirme” boyutlarina
iliskin algilari cinsiyet, yas, kidem, mezun olduklari bolim, egitim duzeyi ile
mudurlerin akademik Unvanlari ve uzmanlik alanlari degiskenlerine gore anlaml
bir farklilk gostermekte midir? ” seklinde ifade edilmigti. Dagitici liderlik
boyutlarinin ilgili demografik degiskenlere goére anlamli bir farkhilik gdsterip
gostermedigini arastirmak icin parametrik olmayan testlerden Mann — Whitney
U ve Kruskal — Wallis testlerinden yararlaniimig, elde edilen bulgular asagida

tablolar halinde sunulmustur.
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Cizelge 4.7. Dagitici liderlik alt boyutlarina iligkin algilarin cinsiyete gore degisimini gosteren
Mann-Whitney U Testi sonuglari

Dagitici Liderlik Alt Sira Siralar

Boyutlari Cinsiyet  n Ortalamasi Toplami U z b
Erkek 145 217.58 31548.50
Model Olma Kadin 571 203.64 55187 50 18331.50 -1.17 0.24
Toplam 416
. Erkek 145 216.63 31412.00
Etkileme Kadin o711 204.15 55324.00 18468.00 -1.04 0.29
Toplam 416
Erkek 145 208.83 30281.00
Zorluklarla Baga Cikma Kadin 571 208.32 56455.00 19599.00 -0.04 0.96
Toplam 416
S Erkek 145 215.92 31308.50
Imkan Tanima Kadin 271 204 53 55427 50 18571.50 -0.95 0.34
Toplam 416
. Erkek 145 218.84 31731.50
Cesaretlendirme Kadin °71 202.97 55004.50 18148.50 -1.32 0.18
Toplam 416

p>.05

Kadin ve erkek ogretim elemanlarinin, dagitici liderlik alt boyutlarina
iliskin algilari arasinda bir farkin olup olmadigini belirlemek icin yapilan Mann —
Whitney U testi sonuglan Cizelge 4.7'de verilmistir. Bu cizelgedeki bilgiler
incelendiginde, erkek ve kadin Ogretim elemanlarinin dagitici liderlik alt
boyutlarina iligkin algilari arasinda istatistiksel olarak anlamh bir fark
bulunamamistir (p>0.05). Sira ortalamalari dikkate alindiginda erkek 6gretim
elemanlarinin model olma, etkileme, zorluklarla basa ¢ikma, imkan tanima ve
cesaretlendirme boyutlarina iligkin algi puanlarinin, kadin 6gretim elemanlarinin
algl puanlarindan daha yuksek oldugu ancak bes liderlik alt boyutunda da bu
farklarin anlamli olmadigi gérulmektedir. Bu durum, cinsiyet faktorinin yabanci
diller yuksekokullarindaki ast-ust iliskisinde belirleyici bir rol oynamadigi

seklinde yorumlanabilir.

Aragtirmanin bulgulari  Korkmaz (2011)in  bulgular ile paralellik
gostermektedir. S6z konusu calismada da kadin ve erkek 6gretim elemanlarinin

mudurlerinin dagitici liderlik davraniglarina iligkin algilari benzer ¢ikmistir.

Yabanci diller yuksekokullarinda c¢aligan ogretim elemanlarinin dagitici

liderlik alt boyutlarina iligkin algilarinin yas degiskenine gore farklilagip
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farklilagsmadigini belilemek amaciyla yapilan analizde elde edilen sonuglar
Cizelge 4.8’de gorulmektedir.

Cizelge 4.8. Dagitici liderlik alt boyutlarina iligkin algilarin yasa goére degisimini gdsteren

Kruskal Wallis testi sonuglari

Dagltle Liderlik Alt Yas N  SiraOrtalamasi x° Sd p Fark
oyutlan
20-30 Yas (1) 143 197.54
31-40 Yas (2) 159 198.05
Model Olma 41-50 Yas (53) ) 79 240.69 9.70 3 0.02* 1-3
51 Yas Ve Usti 35 228.10 2-3
(4)
Toplam 416
20-30 Yas 143 199.05
31-40 Yas 159 202.51
Etkileme 41-50 Yas 79 228.73 477 3 0.18 -
51 Yas Ve Ustii 35 228.66
Toplam 416
20-30 Yas 143 197.57
31-40 Yas 159 202.30
E‘?l::::lar'a Basa 41-50 Yas 79 235.84 644 3 009 ;
51 Yas Ve Usti 35 219.63
Toplam 416
20-30 Yas 143 200.17
31-40 Yas 159 198.06
imkan Tanima 41-50 Yas 79 239.06 7.81 3 0.05* 1-3
51Yas Ve Usti 35 221.00 2-3
Toplam 416
20-30 Yas (1) 143 196.64
31-40 Yas (2) 159 200.73
Cesaretlendirme 41-50 Yas (3) - 9 239.21 816 3 004" 13
51 Yas Ve Usti 35 292,94 2-3
(4)
Toplam 416

*p<0.05

Cizelge 4.8 ayrintih bir sekilde incelendiginde, farkl yas gurubundaki
ogretim elemanlarinin etkileme ve zorluklarla basa ¢ikma boyutlarina iligkin
algilari bakimindan anlamh bir farklihk bulunamazken (p>0.05), farkh yas
grubundaki  6gretim elemanlarinin  model olma, imkan tanima ve
cesaretlendirme boyutlarina iligkin algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farkhlik (p<0.05) bulunmustur. Bu farkin hangi grup ya da gruplar lehine

oldugunu anlamak amaci ile degisik sayida ikili Mann-Whitney U testi
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kargilagtirmalari yapilmigtir. Yapilan analizler sonucunda, 20-30 yas ile 41-50
yas arasinda olan 6gretim elemanlari (U=4487.50, Z= -2.63, p<.05) ile 31-40 ile
41-50 yas arasindaki 6gretim elemanlari(U=4938.00, Z= -2.80, p<.05) arasinda
model olma boyutuna iliskin algilarda farklihk gézlenmektedir. Ayrica, 20-30
yas ile 41-50 yas arasinda olan 6gretim elemanlari (U=4628.00 Z= -2.31,
p<.05) ile 31-40 ile 41-50 yas arasindaki 6gretim elemanlarinin (U=4980.50, Z=-
2.68, p<.05) imkan tanima boyutuna iligkin algilari arasinda da (p<0.05) anlamli
farkhliklar bulunmustur. Benzer bir sekilde, 20-30 yas ile 41-50 yas arasinda
olan 6gretim elemanlari (U=4501.50, Z= -2.57, p<.05) ile 31-40 ile 41-50 yas
arasindaki 6gretim elemanlarinin (U=5091.00, Z=-2.45, p<.05) cesaretlendirme
boyutuna iliskin algilari arasinda (p<0.05) dizeyinde anlamli farkhliklar
bulunmustur. Sira ortalamalari dikkate alindiginda 41-50 yas arasinda olan
ogretim elemanlarinin  model olma, imkan tanima ve cesaretlendirme
boyutlarina iliskin algi puanlarinin, 20-30 yas ve 31-40 yas arasinda olan
ogretim elemanlarinin algi puanlarindan daha yuksek oldugu gorulmektedir. Bu
bulgudan hareketle, 20-30 ve 31-40 yas grubundaki 6gretim elemanlarinin, 41-
50 yas grubundaki 6gretim elemanlarina oranla, madurlerini, érnek olusturma
ve Kigisel degerleri aciga kavusturma becerileri, guvenmeyi ve birlikteligi
arayarak, ortak amagclar tasiyan ve gliclu paylasan enerjik ve kazanan takimlar
olusturma becerileri ile basariyi kutlayarak, kendilerini ylreklendirme becerileri
agisindan daha fazla eksik gordukleri ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica, 20-30 ve 31-
40 yas grubundaki 6gretim elemanlarinin mesleki deneyim kazanmak igin guglu
bir rol modele ihtiya¢ duyduklari ve yaptiklar iglerin sonucunda olumlu veya

olumsuz geri bildirim almak istedikleri de sdylenebilir.

Gorev yaptiklari okulda 0-10 yil arasi, 11-20 yil arasi ve 21 yil ve Ustu
bir zamandan beri galisan 6gretim elemanlarinin, dagitici liderlik alt boyutlarina

iligkin algilarinin Kruskal- Wallis testi sonuclari Cizelge 4.9’da verilmistir.



95

Cizelge 4.9. Dagitici liderlik alt boyutlarina iliskin algilarin mesleki kideme goére degisimini
goOsteren Kruskal Wallis testi sonuglari

Dagitici Liderlik Alt . Sira 2
Boyutlari Mesleki Kidem n Ortalamasi Sd p Fark
0-10 Yl 206 198.66
11-20 Yil 144 211.35
Model Olma 21YilVe Usti 66 23208 423 72 010 -
Toplam 416
0-10 Yl 206 199.95
. 11-20 Yil 144 211.84
Etkileme 21YilVe Usta 66 22700 o0 2 021 -
Toplam 416
0-10 Yl 206 201.81
11-20 Yil 144 208.04
Zorluklarla Basa Cikma 21 Vil Ve Ustii 66 230.39 3.04 2 0.21 -
Toplam 416
0-10 Yl 206 203.20
s 11-20 Yil 144 206.90
Imkan Tanima 21 Y1l Ve Ustii 66 228 55 240 2 0.30 -
Toplam 416
0-10 Yl 206 201.08
. 11-20 Yil 144 208.16
Cesaretlendirme 21 Y1l Ve Ustii 66 23240 3.59 2 0.16 -
Toplam 416

p>0.05

Cizelge 4.9'daki analiz sonuclarina gore, bulunduklari okulda farkli yil
gruplarinda calisan o6gretmenlerin dagitici liderligin model olma, etkileme,
zorluklarla basa ¢ikma, imkan tanima ve cesaretlendirme alt boyutlarina iligkin
algi puanlari arasinda anlamli bir farkin olmadigi belirlenmistir (p>.05). Baska
bir ifadeyle, halen gorev yaptiklar yuksekokullarda 0-10 yil arasi, 11-20 yil arasi
ve 21 yil ve Ustl bir zamandan beri galisan 6gretim elemanlarinin mudurlerinin
dagitici liderlik ve ilgili boyutlardaki davranislara iligkin algilarinin benzer oldugu
soylenebilir. Bu bulguya gore, yeni bir liderlik anlayigi olarak goérulen dagitici
liderlige iliskin davranislarin, 6gretim elemanlari tarafindan, kurumda calistiklari

sureden bagimsiz olarak algilanabildikleri sonucuna ulagilabilir.

Farkli bolumlerden mezun olan 6gretim elemanlarinin dagitici liderligin
alt boyutlarina iliskin algilari arasinda bir farklihgin olup olmadigini belirlemek

amaciyla yapilan analizde elde edilen sonuglar Cizelge 4.10’da verilmigtir.
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Cizelge 4.10. Dagitici liderlik alt boyutlarina iligkin algilarin mezun olunan bdlimlere goére

degdisimini gosteren Kruskal Wallis testi sonuglari

Dagitici Liderlik Alt

Sira

2

Boyutlari Mezun Olunan Béliim n Ortalamasi Sd p Fark

ingilizce Ogretmenligi 266 198.94
ingiliz Dili Ve Edebiyati 84 232.59
Amerikan Kultari Ve
Edebiyat 13 203.50

Model Olma Inglllgce Mditercim 15 219.73 635 5 027 -
Tercumanlik
ingiliz Dil Bilimi 12 236.58
Diger 26 211.56
Toplam 416
ingilizce Ogretmenligi 266 203.12
ingiliz Dili Ve Edebiyati 84 230.19
Amerikan Kultari Ve
Edebiyat 13 174.69

Etkileme Inglllgce Mutercim 15 206.87 464 5 046 -
Tercumanlik
ingiliz Dil Bilimi 12 217.79
Diger 26 207.06
Toplam 416
ingilizce Ogretmenligi 266 202.12
ingiliz Dili Ve Edebiyati 84 230.38
Amerikan Kultard Ve
Edebiyat 13 194.96

Zorluklarla Basa Cikma Inglllgce Mutercim 15 209.40 543 5 036 -
Tercumanlik
ingiliz Dil Bilimi 12 242.50
Diger 26 193.69
Toplam 416
ingilizce Ogretmenligi 266 198.75
ingiliz Dili Ve Edebiyati 84 233.29
Amerikan Kultard Ve
Edebiyat 13 178.35

Imkan Tanima Inglllgce Mutercim 15 232 60 803 5 015 -
Tercimanlik
ingiliz Dil Bilimi 12 206.92
Diger 26 230.06
Toplam 416
ingilizce Ogretmenligi 266 196.19
ingiliz Dili Ve Edebiyati 84 236.30
Amerikan Kultard Ve
Edebiyat 13 238.81

Cesaretlendirme Inglllgce Mutercim 15 29467 989 5 0.07 -
Tercimanlik
ingiliz Dil Bilimi 12 190.71
Diger 26 228.37
Toplam 416

p>0.05
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Cizelge 4.10 incelendiginde, farkli bolimlerden mezun olan 6gretim
elemanlarinin model olma, etkileme, zorluklarla basa ¢ikma, imkén tanima ve
cesaretlendirme boyutlarina iligkin algilari bakimindan anlamli bir farklilik
bulunmamistir (p>0.05). Bu bulgudan hareketle, farkli bélimlerden mezun
olmanin dagitici liderlik ve alt boyutlarina iliskin algilari etkilemedigi, 6gretim
elemaninin mezun oldugu alanin, 6gretim elemanlarina uygulanan liderlik
tarzina yonelik elestirel bir bakis agisi kazandirmada gugclu bir etmen olmadigi
sonucuna ulagilabilir. Ogretim elemanlarinin karsilastiklari liderlik felsefesine
iliskin bir fikir sahibi olmalari i¢in mezun olduklari alandan ¢ok yonetsel
davraniglarin ve bunlarin nasil algilandiginin belirleyici bir kriter oldugu

soylenebilir.

Yabanci diller yuksekokullarinda gorev yapan farkli egitim duzeylerine
sahip 6gretim elemanlarinin, mudurlerin dagitici liderlik davraniglarina iligkin
algilari arasinda bir farkin olup olmadigini belirlemek amaci ile yapilan Mann —

Whitney U sonuglari ile ilgili bilgiler Cizelge 4.11’de gosterilmistir.

Cizelge 4.11. Dagitici liderlik alt boyutlarina iliskin algilarin 6gretim elemanlarinin egitim
durumlarina gére degisimini gésteren Mann — Whitney U testi sonuglari

Dagitici Liderlik Sira Siralar

Alt Boyutlar Egitim Durumu " Ortalamasi Toplami U z P
Lisans 194 231.94 44996.50
Model Olma Lisansistl (Yuksek 299 188.02 41739 50 16986.50 -3.86 0.00*
Lisans, Doktora)
Toplam 416
Lisans 194 225.19 43686.00
Etkileme Lisansustu (Yuksek 18297.00 -2.73 0.00*

Lisans, Doktora) 222 193.92  43050.00

Toplam 416
Zorluklarla Basa L?sans" o 194 230.15 44650.00 .
Cikma L!sansustu (Yuksek 299 189 58 42086.00 17333.00 -3.56 0.00
Lisans, Doktora)
Toplam 416
] Lisans 194 230.73 44761.00
Imkan Tanima L!sansustu (Yiksek 299 189.08 41975.00 17222.00 -3.63 0.00*
Lisans, Doktora)
Toplam 416
Lisans 194 228.34 44297.50
Cesaretlendirme Lisansiisti (Yiksek 17685.50 -3.24 0.00*

Lisans, Doktora) 222 191.16  42438.50
Toplam 416

*p<.05
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Cizelge 4.11'de oOgretim elemanlarinin dagitici liderlik alt boyutlarina
iligkin algilarin 6gretim elemanlarinin egitim derecelerine gore farklilasip
farkhlasmadigina bakilmistir. Mann-Whitney U testi sonugclari incelendiginde,
lisans ve lisansustu egitim durumunda olan o6gretim elemanlarinin dagitici
liderlik alt boyutlarina iliskin algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklihk bulunmustur (p<0.05). Sira ortalamalari dikkate alindiginda egitim
durumu lisans olan &gretim elemanlarinin model olma, etkileme, zorluklarla
basa c¢ikma, imkan tanima ve cesaretlendirme boyutlarina iliskin algi
puanlarinin, egitim durumu lisansustu olan 06gretim elemanlarinin algi
puanlarindan daha yuksek oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, 0gretim
elemanlarinin  eg@itim duzeyleri arttikga mudurlerinden liderlik ile ilgili

beklentilerinin de arttigi seklinde yorumlanabilir.

Yabanci diller ylUksekokullarinda goérev yapmakta olan 6gretim
elemanlarinin dagitici liderligin model olma, etkileme, zorluklarla basa ¢ikma,
imkan tanima ve cesaretlendirme boyutlarina iligkin algilarinin  muddrlerin
akademik Unvanlarina goére farkhlik gosterip gdstermedigine iliskin yapilan

analiz sonuglari Cizelge 4.12'de verilmektedir.
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Cizelge 4.12. Dagitici liderlik alt boyutlarina iligkin algilarin mudurlerin akademik tnvanlarina

gOre degisimini gosteren Kruskal Wallis testi sonuglari

Dagitici Liderlik Alt Mudiurin Akademik n Sira %2 sd D Fark
Boyutlar Unvani Ortalamasi
Okutman 42 218.37
Ogretim Gérevlisi 30 260.42
Yrd. Dog. Dr. 89 214.43
Model Olma Dog. Dr. 58 188.22 9.02 4 0.06 -
Prof. Dr. 197 201.78
Toplam 416
Okutman 42 183.98
Ogretim Gorevlisi 30 255.27
. Yrd. Dog. Dr. 89 220.87
Etkileme Dog. Dr. 58 203.90 830 4 0.08 -
Prof. Dr. 197 202.38
Toplam 416
Okutman 42 200.93
Ogretim Gérevlisi 30 267.78
Yrd. Dog. Dr. 89 201.30
Zorluklarla Basa Gikma Dog. Dr. 58 198.26 8.84 4 0.07 -
Prof. Dr. 197 207.36
Toplam 416
Okutman 42 214.10
Ogretim Gorevlisi 30 259.98
f Yrd. Dog. Dr. 89 218.87
Imkan Tanima Dog. Dr. 58 198.88 8.74 4 0.07 -
Prof. Dr. 197 197.61
Toplam 416
Okutman 42 224.25
Ogretim Gorevlisi 30 257.62
) Yrd. Dog. Dr. 89 216.94 . 24
Cesaretlendirme Dog. Dr. 58 188.65 931 4 0.05 0.5
Prof. Dr. 197 199.70
Toplam 416

*p<0.05

Cizelge 4.12 incelendiginde, farkli akademik Unvana sahip mudurlerle
calisan 0ogretim elemanlarinin, dagitict liderligin model olma, etkileme,
zorluklarla basa ¢ikma ve imké&n tanima boyutlarina iligskin algilari arasinda
anlamli bir farklihgin olmadidi (p>0.05); cesaretlendirme boyutuna iligskin algilari
arasinda istatistiksel olarak anlamh bir farklihk (p<0.05) bulunmustur. Bu farkin
hangi grup ya da gruplar lehine oldugunu anlamak amaci ile degigsik sayida ikili
Mann-Whitney U testi kargilastirmalari yapiimistir. Yapilan analizler sonucunda,
akademik unvani “Ogretim Gorevlisi” ile “Dog.Dr.” olan miidurlerle caligan
dgretim elemanlari (U=558.50, Z= -2.83, p<.05) ile akademik unvani “Ogretim
Gorevlisi” ile “Prof.Dr.” olan mudurlerle galisan 6gretim elemanlari(U=2169.50,

Z= -2.41, p<.05) arasinda cesaretlendirme boyutuna iliskin algilarda farkhhk
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gozlenmektedir. Bu sonuca gore, mudurlerin akademik Unvanlarinin ve egitim
duzeylerinin artmasinin, 6gretim elemanlari ile aralarina daha fazla mesafe
olmasina neden olmaktadir denilebilir. Yabanci diller yuksekokulu muadurlerinin
akademik unvan dereceleri arttikga hiyerarsik duzenin daha da belirgin hale
geldigi, takipgilerinin basarilarina iligkin farkindaliklarinin azaldidi ve bunun
sonucu olarak 6gretim elemanlarini yureklendirici davraniglar gostermedikleri
soylenebilir. Ogretim elemanlarinin kendi akademik unvanlarina yakin unvana
sahip mudurlere iliskin cesaretlendirme davraniglarini daha guglu algiladiklari

sonucuna varilabilir.

Cizelge 4.13'te yabanci diller yuksekokullarinda gorev yapmakta olan
ogretim elemanlarinin dagitici liderlik alt boyutlarina iligkin algilarinin mudurlerin
uzmanlik alanlarina goére farklilagip farkhlasmadigi Mann —Whitney U analizi ile

incelenmigtir.

Cizelge 4.13. Dagitici liderlik alt boyutlarina iligkin algilarin mudirlerin uzmanlk alanlarina gére

degdisimini gésteren Mann — Whitney U testi sonuglari

Dagitici Liderlik Miidiiriin Sira Siralar

Alt Boyutlan Uzmanhk Alani Ortalamasi  Toplami U z P
Yabanci Diller

Model Olma (ing. Am. Frsz) 2>/ 20782 8340950 ,4556 50 015 0.87
Diger 159 209.60 33326.50
Toplam 416
Yabanci Diller

Etkileme (ing. Am. Frsz) 2>/~ 20055 5184250 4040950 177 0.07
Diger 159 221.34 35193.50
Toplam 416

ZorluklarlaBasa | 202N DUeT 557 20397 52420.00

Cikma (ng.AIm. Frsz.) 19267.00 -1.01 0.31
Diger 159 215.82 34316.00
Toplam 416
Yabanci Diller

imkan Tanima (ing. Alm. Frsz.) 257 200.22 51455.50 18302.50 -1.84 0.06
Diger 159 221.89 35280.50
Toplam 416
Yabanci Diller

Cesaretlendirme (ing. Aim. Frsz,) 2>/ 20049 5152650 1400050 178 007
Diger 159 221.44 35209.50
Toplam 416

p>0.05

Cizelge 4.13’te goruldugu gibi, madurlerinin uzmanlk alanlari yabanci

diller olan ve alan digindan bir mudurle ¢alisan 6gdretim elemanlarinin dagitici
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liderlik alt boyutlarina iligkin algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

belirlenememistir (p>0.05).

Sira ortalamalari dikkate alindiginda madurlerinin uzmanlik alani “diger”
olan 6gretim elemanlarinin dagitici liderligin model olma, etkileme, zorluklarla
basa ¢ikma, imkan tanima ve cesaretlendirme boyutlarina iligkin algi puanlari,
uzmanlik alani yabanci diller olan 6gretim elemanlarinin algi puanlarindan daha
yuksek olmasina ragmen, her bes dagitici liderlik alt boyutunda, bu farklarin
anlamh olmadigi belirlenmistir. Bu bulgudan, liderlik ile alandan olma
degiskenin Dbirbirlerinden bagimsiz oldugu; yabanci diller yUksekokulu
muddurlerinin alandan ya da alan disindan olmalarinin kendi liderlik davranislari
uzerinde bir etkisinin olmadigi, 6gretim elemanlarinin okul mudurlerini,

gosterdikleri liderlik 6zellikleri ile degerlendirdikleri sonucu ¢ikarilabilir.

4.3. ARASTIRMANIN UGUNCU ALT PROBLEMINE iLiSKIN BULGULAR VE
YORUMLAR

Arastirmanin Gguncu alt problemi “Yabanci diller yuksekokullarinda gorev
yapan ogretim elemanlarinin is doyumlarn hangi duzeydedir?” gseklinde ifade
edilmisti.

Yabanci diller yuksekokullarinda gorev yapan ogretim elemanlarinin is
doyum dizeylerini belirlemek amaciyla; 6gretim elemanlarinin ‘Minnesota s
Doyum Olgeginin boyutlarina verdikleri yanitlardan elde edilen frekans,
ortalama puanlari ve katilma dereceleri hem boyutlar bazinda hem de genel
olarak ele alinmistir. Ogretim elemanlarinin is doyum diizeylerine iligkin

sonuglar Cizelge 4.14’te yer almaktadir.

Cizelge 4.14. Ogretim elemanlarinin is doyum diizeyleri

is Doyumu igsel Doyum Digsal Doyum
Katilim Diizeyi f % f % f %
Hic memnun degilim 5 1 5 1 12 3
Memnun degilim 13 3 8 2 80 19
Kararsizim 132 32 76 18 151 36
Memnunum 217 52 244 59 147 35
Cok memnunum 49 12 83 20 26 7
Toplam 416 100 416 100 416 100

Medyan 4.00 4.00 3.00
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Yabanci diller yuksekokullarinda gorev yapan ogretim elemanlarinin ig
doyumu duzeylerine bakildiginda, 5 ogretim elemaninin “Hig memnun degilim”,
13 6gretim elemaninin “Memnun degilim”, 132 6gretim elemaninin “Karasizim”,
217 o6gretim elemaninin “Memnunum” ve 49 &gretim elemaninin ise “Cok
memnunum” seklinde degerlendirme yaptigi goérulmustur. Dagilim normal
olmadigindan, 416 kiginin verdigi cevaplarin medyanina bakildiginda, 6gretim
elemanlarinin, is doyumlarina iliskin algilarinin  “Memnunum” m =4.00)
duzeyinde oldugu ortaya c¢ikmigtir. Bu bulguya gobre yabanci diller
yuksekokullarinda goérev yapmakta olan o6gretim elemanlarinin is doyum

duzeylerinin yuksek oldugu sonucuna ulagilabilir.

Yabanci diller yuksekokullarinda gorev yapan ogretim elemanlarinin is
doyumu alt boyutlarindan i¢gsel doyum dlzeylerine bakildiginda, 5 o6gretim
elemaninin “Hi¢ memnun degilim”, 8 6gretim elemaninin “Memnun degilim”, 76
ogretim elemaninin “Karasizim”, 244 6gretim elemaninin “Memnunum” ve 83
ogretim elemaninin ise “Cok memnunum” seklinde degerlendirme yaptigi
gorulmustur. Dagihim normal olmadigindan, 416 Kisinin verdigi cevaplarin
medyanina bakildiginda, ogretim elemanlarinin, i¢sel doyumlarina iligkin
algilarinin “Memnunum” (m =4.00) duzeyinde oldugu ortaya ¢cikmistir. Bu
bulguya gore yabanci diller yuksekokullarinda gorev yapmakta olan o6gretim

elemanlarinin igsel doyum duzeylerinin yuksek oldugu sonucuna ulasilabilir.

Yabanci diller ylksekokullarinda gorev yapan 6gretim elemanlarinin is
doyumu alt boyutlarindan digsal doyum duzeylerine bakildiginda, 12 6gretim
elemaninin “Hic memnun degilim”, 80 6gretim elemaninin “Memnun degilim”,
151 o6gretim elemaninin “Karasizim”, 147 o6gretim elemaninin “Memnunum?” ve
26 ogretim elemaninin ise “Cok memnunum” seklinde degerlendirme yaptigi
gorulmagtur. Dagilim normal olmadigindan, 416 Kkiginin verdigi cevaplarin
medyanina bakildiginda, 6gretim elemanlarinin, is doyumlarina iligkin algilarinin
“Kararsizim” (m =3.00) duzeyinde oldugu ortaya c¢ikmigtir. Bu bulguya gore
yabanci diller yuksekokullarinda gorev yapmakta olan 6gretim elemanlarinin

13 ”

orta” dlzeyde digssal doyum dizeyine sahip olduklari, digsal doyum

memnuniyetlerine iliskin net bir fikirleri olmadigi sonucuna ulasilabilir.

Alt boyutlara iliskin bulgular ayrintili bir sekilde asagida incelenmistir.
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4.3.1. igsel Doyum Alt Boyutuna iligkin Betimsel Bulgular ve Yorumlar

icsel doyum alt boyutuna iligkin aritmetik ortalama, medyan ve standart

sapma degerleri ve katihm diuzeyleri Cizelge 4.15’te verilmistir.

Gizelge 4.15. igsel doyum alt boyutuna iliskin bulgular

Katilim

Madde n X Medyan Ss Diizeyi

1. Isimin benim tim zamanimi
416 2.92 3.00 1.150 Kararsizim
almasindan

2. Isimin bana yalniz ¢alisabilme
. 416 3.93 4.00 0.890 Memnunum
olanagi vermesinden

3. Isimin bana zaman zaman farkli
) 416 4.07 4.00 0.943 Memnunum
seyler yapma firsati vermesinden

4. Isimin bana toplumda bir statii sahibi
416 4.26 4.00 0.848 Memnunum
olma firsati vermesinden

7 isimin vicdanima ters diismeyen
416 3.91 4.00 1.110 Memnunum
seyler yapabilme firsati vermesinden

8 Isimi kaybetme korkumun
416 4.09 4.00 0.945 Memnunum
bulunmamasindan

9 Isimin bana baskalari icin bir seyler Cok
416 4.43 5.00 0.779
yapma firsati vermesinden memnunum

10 isimin bana bagkalarina ne yapmalari
gerektigini sdyleme firsati 416 3.60 4.00 0.989 Memnunum
vermesinden

11 isimin bana becerilerimi kullanarak bir
) 416 4.28 4.00 0.858 Memnunum
seyler yapma firsati vermesinden

15 isimin bana kendi kararlarimi verme
. 416 3.54 4.00 1.196 Memnunum
O6zgurligu saglamasindan

16 isimin bana kendi yéntemlerimi
416 3.87 4.00 1.065 Memnunum
deneme firsatl vermesinden

20 isimden elde ettigim basari
416 4.05 4.00 1.038 Memnunum
duygusundan

igsel doyum 416 394 400 0.752 Memnunum

Cizelge 4.15°'deki medyan degerleri incelendiginde arastirmaya katilan
dgretim elemanlarinin icsel doyum boyutundaki “isimin bana baskalari icin bir
seyler yapma firsati vermesinden” énermesine “Cok memnunum” cevabiyla en

yiksek diizeyde katildiklari, “isimin benim tim zamanimi almasindan”
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Onermesine de “Kararsizim” cevabiyla en dusuk duzeyde katildiklari
gorulmasgtur. Arastirmaya katillan 6gretim elemanlar igsel doyum boyutundaki
kalan on maddeye ise “ Memnunum” seklinde gorlus belirtmislerdir. Bu bulguya
gore ogretim elemanlari sadece iste gecirdikleri zamani degil ayni zamanda ig
disinda da is ile ilgili yaptiklari hazirlik ve ¢alismalari da hesaba katarak iglerinin
fazla vakitlerini aldigini ifade etmiglerdir denilebilir. Ayrica 6gretim elemanlarinin
yogun ders saatlerinden sikayetc¢i olduklari ve bu yogunlugun is doyumlarini

negatif yonde etkiledigi sonucuna varilabilir.

Ote yandan, 6gretim elemanlarinin basari, taninma veya takdir ediime,
isin kendisi, igin sorumlulugu, yukselme ve terfiye bagli gérev degisikligi gibi isin
icsel niteligine iliskin doyumla ilgili 6gelerden memnun dizeyde is doyumu
sagladiklari sdylenebilir. Arastirmaya katilan égretim elemanlari “isimin bana
toplumda bir statl sahibi olma firsati vermesinden” énermesine “Memnunum”
seklinde gorus bildirmiglerdir. Bu bulgu Gergin’in  (2006) bulgulariyla
ortismektedir. Gergin’e gore ogretmenler acgisindan isin sagladigi statd
onemlidir. Ayrica, igin prestij ve sayginlik kazandirmasi da is doyumu saglayan
bir etken olarak gorulmektedir. Bu bulguda oldugu gibi, 6dretmenlerin isin
duzeyi (stati) yonuyle doyumlu ¢ikmalari normaldir; ¢unkld 6gretmenlik
mesledinin eskiden gelen ve devam eden bir sayginhdi vardir. Sayginlik,
Maslow’'un ihtiyaclar Merdiveni'nde st diizey bir gudiileyici ve ihtiyac olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Bu Ust dlzey ihtiyacin karsilanmis olmasi, 6gretmenlerin i

doyumunu arttiracagi dusunulebilir.
4.3.2. Dissal Doyum Alt Boyutuna iliskin Betimsel Bulgular ve Yorumlar

Dissal doyum alt boyutuna iligkin aritmetik ortalama, medyan ve standart

sapma degerleri ve katihm dizeyleri Cizelge 4.16 ‘da verilmistir.
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Cizelge 4.16. Dissal doyum alt boyutuna iligkin bulgular

Katilim

Madde n X Medyan Ss Diizeyi

5 Yoneticimin galiganlarina karsi tavir ve
416 3.13 3.00 1.353 Karasizim
davraniglarindan

6 Yoneticimin karar verme konusundaki
416 3.12 3.00 1.307 Karasizim
yeterliliginden

12 isyerinde kurum politikalarinin
o 416 2.71 3.00 1.244 Karasizim
uygulanma bigiminden

13 s yikimden 416 3.00 3.00 1.265 Karasizim

14 isimde ilerleme firsatimin
416 3.20 3.00 1.320 Karasizim
bulunmasindan

17 Calisma kosullarimdan 416 3.20 3.00 1.206 Karasizim

18 s arkadaslarimin birbirleriyle iyi
i , 416 3.65 4.00 1.156 Memnunum
geginmelerinden

19 lyi bir is yaptigimda aldigim
y $ yapilg g 416 3.54 4.00 1.190 Memnunum
Ovgulerden

Digsal doyum 416 3.23 3.00 0.928 Karasizim

Cizelge 4.15°deki medyan degerleri incelendiginde arastirmaya katilan
dgretim elemanlarinin dissal doyum boyutundaki “is arkadaslarimin birbirleriyle
iyi gecinmelerinden” ve “lyi bir is yaptigimda aldigim évgilerden” dnermelerine
‘Memnunum” cevabiyla en yuksek duzeyde katildiklari goérulmektedir. Bu
bulguya goére, 6gretim elemanlarinin is arkadaslariyla iyi iletisim kurduklari ve
bu iletisimin is doyumlarina pozitif yonde katki sagladigi soylenebilir. Ayrica
yapilan is sonucu mudurleri tarafindan takdir gérmelerinin de is doyumlarini

arttinici bir etmen oldugu soylenebilir.

Arastirmanin bulgulari, Gulli (2009)'ntUn arastirma bulgulari ile tutarlilik
gostermektedir. Ogretmenlerin hayatlarinin biiyiik bélimini gegcirdikleri calisma
ortamindaki calisma arkadaslari is doyum goére elde edilen bulgularda ikinci
sirada yer alan boyuttur. Calisma ortamindaki huzur ve glven blyuk dl¢ide
calisma arkadaslar arasindaki uyumla saglanir. Bu sebeple kigiyi destekleyen,
fikirlerini paylasan ve dinleyen, birlikte c¢aligmaktan mutluluk duyulan is
arkadaslarn 6gretmenlerin islerinden sagladiklari doyumu arttirmakta énemli bir
boyuttur.



106

Aragtirmaya katilan ogretim elemanlarinin ilgili boyuttaki kalan alti
maddeye de “Kararsizim” cevabiyla “orta” duzeyde katildiklari gérulmastir. Bu
bulguya gore, 6gretim elemanlarinin isin gevresine ait ogelerden edindikleri ig
doyumlari hakkinda net bir algilarinin olmadigi ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore,
ogretim elemanlarinin, mudurlerinin liderlik politikalar ve uyguladiklari denetim
sekilleri agisindan “orta” duzeyde is doyumu sagladiklari sdylenebilir. Bu bulgu
da ast Ust iligkilerinde problem oldugu seklinde yorumlanabilir. Ayrica, 6gretim
elemanlarinin ¢alisma kosullarindan da c¢ok hosnut olmadiklari bunun da
kurumlarinda Ozellikle fiziksel acidan egitim Oogretim firsatlarinin yetersiz

olmasindan kaynaklandigi sdylenebilir.

Ogretim elemanlarinin “Kararsizim” diizeyinde géris bildirdigi “isimde
ilerleme firsatimin bulunmasindan” énermesine iliskin bulgular incelendiginde,
ogretim elemanlarinin islerinde yukselme olanaklarini yetersiz bulduklari bu
yuzden iste yukselme konusunda ¢ok da doyum saglamadiklari sonucuna
ulasilabilir. Basaran (1992) ylkselme olanaklarinin, is gérenin doyumunda
onemli bir degigsken oldugunu, yukselme olasihginin yuksekligi, sikhigi, adil
olmasi ve yukselme istekliliginin is gorende var olmasinin is doyumunu
arttirdigini ifade etmektedir. Bagka bir deyisle yukselme olanaklari dnemli bir is

doyum kaynagidir (Akt, Gullii, 2009: 83).

4.4. ARASTIRMANIN DORDUNCU ALT PROBLEMINE iLiISKIN BULGULAR
VE YORUMLAR

Arastirmanin dorduncu alt problemi “Yabanci diller yuksekokullarinda
gérev yapmakta olan 6gretim elemanlarinin is doyumlari; cinsiyet, yas, kidem,
mezun olduklari bolim, egitim duzeyi ile mudurlerin akademik Unvanlari ve
uzmanlk alanlari deg@iskenlerine gore anlamh bir farkhlik gostermekte midir?”
seklinde ifade edilmisti. Ogretim elemanlarinin is doyumunun, ilgili demografik
degiskenlere gore anlamli bir farkllik gdsterip gostermedigini arastirmak igin
nonparametrik testlerden Mann — Whitney U ve Kruskal — Wallis testlerinden

yararlaniimig, elde edilen bulgular asagida tablolar halinde sunulmustur.
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Cizelge 4.17. is doyumuna iliskin algilarin cinsiyete gére degisimini gdsteren Mann-Whitney U

testi sonuglari

.. Sira Siralar
Cinsiyet n Ortalamasi Toplami U z P
. Erkek 145 196.77 28532.00 .
Is Doyumu 17947.00 0.11
Kadin 271 214.77 58204.00 1.60

Toplam 416

p>0.05

Cizelge 4.17’de 06gretim elemanlarinin is doyumu boyutuna iligkin
algilarin cinsiyetlerine goére farklilagip farklilasmadigina bakilmistir. Mann-
Whitney U testi sonugclari incelendiginde, erkek ve kadin 6gretim elemanlarinin
is doyumu boyutuna iligkin algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farkhlik belirlenememistir (p>0.05). Bu c¢alismada erkek ve kadin o6gretim
elemanlarinin is doyum duzeylerinin benzer olmasi, is doyumunun cinsiyet
degiskeninden ¢ok toplumda isgal edilen sosyal statu ve rol, yapilan meslek ve
bireyleri calismaya yoOnelten amagclarin turt gibi farkli degiskenlere gore

sekillenmesinden kaynaklanmaktadir denilebilir.

Arastirmanin bulgulari Demir (2001), Gergin (2006) ve Canbay
(2007)'In cinsiyet degiskenine iliskin bulgulari ile paralellik géstermektedir. Her
uc calismada da ilkégretim okulu 6gretmenleri ve sinif 6gretmenlerinin is doyum
dizeylerinin, “cinsiyet” degiskeni yonuyle onemli bir farkhlik gostermedigi

bulunmustur.

Alan yazinda yapilan galismalar, cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir
etken olmasina ragmen hangi cinsin daha ¢ok doyum sagladigi konusunda
tutarsiz sonuglar gostermektedir (Balci, 1985: 10). Eren, is devamsizhigini
etkileyen faktorleri inceleyen c¢alismasinda, cinsiyet ve is devamsizligi
arasindaki iligkiyi arayan arastirmacilarin, kadinlarin erkeklerden daha c¢ok
devamsiz oldugu sonucuna vardiklarini aktarmakta ve bu durumu kadinlarin
erkeklere oranla iglerine daha az bagl olmalari ile agiklamaktadir (Eren, 1998:
216).
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Yabanci diller yuksekokullarinda calisan farkli yas grubundaki ogretim
elemanlarinin is doyumlari arasinda anlamh bir fark olup olmadigini

¢6zUimlemek icin yapilan analiz sonuglari Cizelge 4.18’de verilmektedir.

Gizelge 4.18. is doyumuna iliskin algilarin yasa gére degisimini gésteren Kruskal Wallis testi

sonuglari
Sira 2

Yas n Ortalamasi Sd p Fark

20-30 Yas (1) 143 207.39
. 31-40 Yas (2) 159 189.43 3 0.01* 2.3
Is Doyumu 41-50 Yas (__3) 79 234.77 12.43 ' 2.4

51 Yas Ve Ustli (4) 35 240.39

Toplam 416

*p<0.05

Cizelge 4.18 incelendiginde, farkli yaslardaki 6gretim elemanlarinin is
doyumu boyutuna iligkin algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
(p<0.05) belirlenmigtir. Bu farkin hangi grup ya da gruplar lehine oldugunu
anlamak amaci ile degdisik sayida ikili Mann-Whitney U testi karsilastirmalari
yapiimigtir. Yapilan analizler sonucunda, 31-40 yas ile 41-50 yas arasinda olan
ogretim elemanlarinin (U=4874.00, Z= -3.12, p<.05); 31-40 yas ile 51 yas ve
ustl olan ogretim elemanlarinin  (U=2122.00, Z= -2.39, p<.05) is doyumu

boyutuna iligkin algilari arasinda (p<0.05) anlamli farkhliklar belirlenmisgtir.

Sira ortalamalar dikkate alindiginda 31-40 yas arasinda olan dgretim
elemanlarinin is doyumu algi puanlarinin, 41-50 yas ve 51 yas ve Ustl olan
ogretim elemanlarinin algi puanlarindan daha diusuk oldugu gortulmektedir. 31-
40 yas grubunu 20-30 yas grubu takip etmektedir. En yuUksek is doyumu algi
puanlarina 51 yas ve Ustu ogretim elemanlarinin sahip oldugu gorulmektedir.
Bu da artan yasla birlikte yonetsel beklentilerin aksi yonde azalmasi ve
eksikliklerin kaniksanmasi olarak yorumlanabilir. Ayrica, 6gretim elemanlarinin
deneyimleri sonucu, yasanilan olumsuzluklardan ders alip, bunlari birer
avantaja gevirebilme becerisine sahip olduklari da sdylenebilir. Ogretim
elemanlar ise ilk basladiklari zamanki idealist amaglarini, zaman gectikce ve
deneyimleri arttikgca daha gergekgi beklentilere donusturirler. Bu da is doyumu

saglamalarina yol acgar.

Arastirmanin bulgulari  Gidnduaz’in (2008) bulgulari ile paralellik

gOstermektedir. Yas degiskenine goére ilkdgretim okulu &égretmenlerinin is
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doyumunu etkileyen faktorleri algilamalarinin degerlendirilmesi sonucunda, 21-
30 ve 31-40 yas gruplarinin 41-50 ve 51 ve Uzeri yas gruplari arasinda anlamli
bir farklihk vardir. Bu durum 21-30 ve 31-40 yas gruplarinin diger yas gruplarina
gore yaslari geregi hayattan ve islerinden beklentileri daha fazla oldugundan,
okuldaki mevcut durumu oldugu gibi kabul etmeyerek is doyumunu etkileyen

faktorleri yeterli gormediklerinden kaynaklanabilir (Gunduz, 2008: 71).

Ogretim elemanlarinin is doyumuna iliskin algilarinin meslekteki hizmet
surelerine gore farklilasip farklilagsmadigi incelemek icin yapilan Kruskal —Wallis
analizleri, farkli mesleki kidemlerde olan 6gretim elemanlarinin is doyumu
boyutuna iligkin algilari arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farklilik (p<0.05)
oldugunu go6stermistir. Bu farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek icin degisik sayida ikili Mann — Whitney U analizleri yapiimistir.
Cizelge 4.19 bu amagla yapilan Kruskal — Wallis ve Mann — Whitney U testi

sonuglarini gostermektedir.

Cizelge 4.19. is doyumuna iligkin algilarin mesleki kideme goére degisimini gésteren Kruskal

Wallis testi sonuclari

. Sira 2
Mesleki Kidem n Ortalamasi X Sd p Fark
0-10 Yil (1) 206 203.52
is Doyumu 11-20 Y1l (2) 144 200.58 715 2 003" 13
21 Y1l Ve Ustii (3) 66 241.33 2-3
Toplam 416
*p<0.05

Cizelge 4.19 incelendiginde, , 0-10 yil ile 21 yil ve Ustu kideme sahip olan
ogretim elemanlarinin(U=5586.00, Z= -2.38, p<.05) ve 11-20 yil ile 21 yil ve
ustl kideme sahip olan 6gretim elemanlarinin(U=3797.50, Z= -2.62, p<.05) is
doyumu boyutuna iligkin algilari arasinda (p<0.05) anlamli farkhliklar
belirlenmistir. Sira ortalamalari dikkate alindiginda 21 yil ve Ustinde kideme
sahip olan ogretim elemanlarinin is doyumu algi puanlarinin, 0-10 yil ve 11-20
yil kideme sahip olan 6gretim elemanlarinin algi puanlarindan daha yuksek
oldugu goérulmektedir. Bu bulgudan hareketle mesleki hizmet slresi arttikga
ogretim elemanlarinin is doyumunun da arttigi soylenebilir. Mesleki hizmet
suresinin ilerlemesinin o0gretim elemanlarinin deneyimlerini arttirdigi, meslek
adina yapmak istediklerini gerceklestirebildikleri, daha iyi statllere gelme

imkanlarinin arttigi, boylelikle mesleki doyuma da ulastiklari sdylenebilir.
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ilgili alt problemin bulgulari Oztiirk ve Ozdemirin 2003 yilinda yaptiklari
“Isletmelerde personel giiglendirmeye dayall is doyumunun artiriimasi” baslkli
calismanin bulgulari ile tutarlilik géstermektedir. ilgili arastirmaya gére de, ise
yeni baslayan, tecrubesi az olan kisiler genellikle bir uyum sureci
icerisindedirler. Bir igletmeye arzuladigi pozisyonda c¢alismak amaciyla
bagvuran ve ise alinan Kkisi, gergcekci olmayan Ust seviyede beklentiler
icerisindedir. Zamanla beklentilerini kargilayamayinca doyumsuzluk duygusuna
kapilir. Bu anlamda galisma yasamini taniyan ve zaman igerisinde hedefledigi
beklentilerine ulagmak isteyen birey, icinde bulundugu andaki olumsuzluklar
icsellestirerek, is doyumu duzeyini ylkseltebilir. Yani tecribe ve belirli bir iste

calisma suresi arttikga is doyumu duygusu da artar (Akt, Tulek, 2008:26).

Aragtirmanin 6gretim elemanlarinin is doyumunun mesleki kideme gore
farkllagtigina iliskin bulgulari  Oztirk (2011)Gn bulgulari ile paralellik
g6stermektedir. Oztiirk'e gére 10-19 yillik mesleki kideme sahip 6gretmenlerin
diger yas gruplarindaki 6gretmenlere gore alt boyutlar bakimindan daha olumlu

gorus icindedir.

Arastirmanin bulgulari Gergin (2006)’in bulgular ile de 6rtismektedir.
llgili arastirmada isin diizeyine iligkin algilarin hizmet siiresine gére betimsel
verileri incelendiginde, en olumlu alginin 21 yil ve Uzeri hizmete sahip
ogretmenlerde oldugu goérulmektedir. Yani o6gretmenlik mesleginde, yirminci
yildan sonra igin duzeyine iliskin doyum en yuksek olmustur. Bu dénemde
ogretmenler artik mesleki kariyerin son zamanlarindadir ve bagska meslege
gecme ya da baska bir meslek secme gibi olanaklari olmadigi i¢in, kendi

mesleklerine iliskin doyumlari daha yuksek ¢ikmis olabilir.

Cizelge 4.20 farkh boélimlerden mezun olup yabanci diller
yuksekokullarinda galisan 6gretim elemanlarinin is doyumu arasinda anlamli bir
fark olup olmadigini anlamaya yonelik yapilan Kruskal Wallis Testi sonugclarini

gOstermektedir.
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Cizelge 4.20. is doyumuna iliskin algilarin mezun olunan béliimlere gére degisimini gdsteren
Kruskal Wallis testi sonuglari

Sira 2

Mezun Olunan Boliim n Sd p Fark
Ortalamasi

ingilizce Ogretmenligi 266 201.45

ingiliz Dili Ve Edebiyati 84 224.92

Amerikan Kultlrd Ve Edebiyati 13 166.62

is Doyumu  ngilizce Mutercim 15 24183 849 5 013 -

Tercimanlik
ingiliz Dil Bilimi 12 190.46
Diger 26 237.60
Toplam 416

p>0.05

Kruskal Wallis test sonuglari incelendiginde, farkli bélimlerden mezun
olan o6gretim elemanlarinin is doyumuna iliskin algilari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklihk belirlenememistir (p>0.05). Bu bulgudan hareketle,
farkh bélimlerden mezun olmanin 6égretim elemanlarinin is doyumu dizeyi icin
belirleyici bir etken olmadidi, baska bir deyisle farkli bélimlerden mezun olan
ogretim elemanlarinin is doyumu duzeylerinin benzerlik gosterdigi sonucuna

ulasilabilir.

Tlrkiye’'deki gerek devlet gerekse 06zel Universitelerin bunyelerindeki
yabanci diller yliksekokullarinda farkh bdlimlerden mezun 6gretim elemanlari
istihdam edilmektedir. Aslinda yapilan is 6gretmenliktir ve tercihen 6gretmenlik
mezunlarinin bu bolimlerde ¢alismalari gerekmektedir. Ancak Turkiye'de,
dgretmenlik disindaki diger alanlardan (ingiliz Dili Ve Edebiyati, Amerikan
Kiltiiri ve Edebiyati, ingilizce Miitercim Terciimanlik, ingiliz Dil Bilimi ve diger
dillerdeki 6gretmenlik alani disindaki alanlar) mezun olan bireyler icin yeterli ve
doyurucu is imkanlari olmamasindan dolayi, bu bireyler zorunlu olarak egitim
alanina kaymaktadir. Mezun olduklari alan disinda c¢alismak zorunda
kalmalarinin, ilgili 6gretim elemanlarinin is doyumlarini olumsuz ydnde
etkilemesi olasidir. Bu arastirmanin bulgularina goére, yasamlarini idame
ettirebilmek amaci ile mezun olduklari alan diginda g¢alismak zorunda olan
ogretim elemanlarinin bu zorunluluk kargisinda is doyumlarinin azalmamasi,
Maslow’un, ihtiyaglar hiyerarsisinde ilk iki sirada yer alan fizyolojik ve guvenlik
ihtiya¢ trine neden temel (birincil) ihtiyaglar adini verdigine iliskin gtzel bir

ornek teskil etmektedir.
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Ogretim elemanlarinin is doyumuna iligkin algilarinin egitim durumlarina
goére bir farklihk gosterip gostermedigini anlamak i¢cin Mann-Whitney U testi

yapilmistir. Sonuglar Cizelge 4.21’de gdsterilmektedir.

Gizelge 4.21. is doyumuna iligkin algilarin egitim durumuna gére degisimini gésteren Mann-

Whitney U sonuglari

Sira Siralar

Egitim Durumu N Ortalamasi Toplami v z P
] 19
i Doyume Lisans 4 221.15 4290250 140805 91 003
. . . . ' *
L!sansustu (Yiksek 22 197.45 43833.50 0
Lisans, Doktora) 2
41
Toplam 6

*p<0.05

Mann-Whitney U testi sonuglari incelendiginde egitim durumu lisans ve
lisansustu olan o6gretim elemanlarinin is doyumu boyutuna iligkin algilar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik belirlenmistir (p<0.05). Sira
ortalamalari dikkate alindiginda lisans mezunu 6gretim elemanlarinin is doyumu
algr puanlarinin, egitim durumu lisansustu olan 6gretim elemanlarinin algi
puanlarindan daha ylksek oldugu, is doyumu boyutunda bu farklarin anlamh
oldugu sdylenebilir. Bu bulgudan hareketle, 6gretim elemanlarinin egitim
dereceleri arttikga, yaptiklari is ile ilgili beklentilerinin de buna paralel olarak
arttigi ve bu beklentiler karsilanmadiginda da tatmin dizeylerinin azaldigi

soylenebilir.

Bu bulgularla tutarli olarak, Tan (2003) ’in ilgili calismasinda Anadolu
Liselerinde c¢alisan ogretmenlerin is doyum duzeyleri, “6grenim durumu”
degiskenine gore incelendiginde, lisans ve lisansustl (master, doktora) 6grenim
durumu gruplarinda, lisans mezunlarinin is doyum dizeyleri daha fazla
cikmistir. Yani, 6grenim dizeyi arttikca is doyumu dismektedir. Yine, Gergin
(2006)’'in ilgili g¢alismasinda, ogretmenlerin is doyumu boyutlarindan isin
dizeyine iligkin doyum algilari, 6grenim durumuna bagli olarak farkhlagmistir.
Gergin’e gore, farkli 6grenim durumlarina sahip 6gretmenlerin, islerinin statlsu
ile ilgili olarak farkh beklentiler iginde olmasi dogaldir. Kisi, 6grenim dizeyinin
saglamasi gereken stati ve yeri, baska kurumlarda c¢alisanlarin 6grenim

durumu ve statlsu ile kargilastirir. Adil bir rol paylasimi olmamissa, kisinin
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isinden doyumu diisiik olacaktir. Ogretmen lisesi mezuniyeti ile caligan bir
ogretmenle, yuksek lisansini yapmis bir 6gretmenin stati beklentisinin farkli

olmasi olagandir.

Bu bulgulara benzer bigcimde, Canbay (2007)'in ¢alismasinda, is doyum
genel puani, lisansustl galisma yapip yapmama bagimsiz degiskeni agisindan
ele alindiginda doktora Unvanina sahip Ogretmenlerle diger gruptaki
Ogretmenler arasinda anlamli bir farkin olustugu goériimustir (F=3,895
p<0,005). Bu kapsamda genel is doyumu puanlarina bakildiginda doktora
unvanina sahip 6gretmenler diger gruptaki 6gretmenlere gére doyum seviyeleri
duguktur. Genel olarak is tatmini alt boyutlari incelendiginde ise igle ilgili
ozellikler, ilerleme ile ilgili 6zellikler, Ucretle ilgili 6zellikler alt boyutlarinda da
diger gruplara gore daha az doyum sagladiklari gorulmustur. Elde ettikleri
akademik kariyerin 6gretmenlerin  beklenti duzeyini yulkselttigi, bunun
sonucunda genel is doyumlarinin anlamli derecede dusik ¢ikmig olabilecegi

dusunulmektedir.

is gérenlerin egitim durumu ile is doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen
bazi arastirmalarda egitim duzeyleri yUksek olan is gorenlerin is doyum
duzeylerinin daha az egitim gdérmus olan is gorenlere oranla daha yuksek
oldugu tespit edilmistir. Ancak boyle bir sonucun is gorenin egitim durumuna
uygun bir ig bulma olanagi ile sinirli oldugu dusunulmektedir. Bu yuzden ig
goérenlerin egitim durumlarina uygun bir iste c¢alistiklari zaman daha ¢ok is
doyumu elde edebilecekleri sdylenebilir (Demir, 2001: 30, akt, Tulek, 2008:27).

Cizelge 4.22'de 6gretim elemanlarinin is doyumuna iligkin algilarinin
muddurlerinin akademik Gnvanlarina goére farklilasip farklilasmadigi incelenmistir.
Kruskal-Wallis analizleri, 6gretim elemanlarinin is doyumu boyutuna iliskin
algilarinin, mudurlerinin akademik unvanlarina gére anlaml olarak farkhlagtigini
gOstermektedir (p<0.05). Bu farkin hangi grup ya da gruplar lehine oldugunu
anlamak amaci ile degisik sayida ikili Mann-Whitney U testi karsilagtirmalari

yapilmigtir.
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Cizelge 4.22. is doyumuna iliskin algilarin mudiirlerin akademik Gnvanlarina gére degisimini

gOsteren Kruskal Wallis testi sonuglari

IL\J’I:\?:r::m Alademil n On:g;a3| i Sd P Fark
Okutman (1) 42 201.74
Ogretim Gérevlisi (2) 30 273.22 1510 4  0.00* 12

. Yrd. Dog. Dr. (3) 89 222.58 2.3

Is Doyumu 1 - br. (4) 58 201.62 2-4
Prof. Dr. (5) 197 195.75 2-5
Toplam 416

*p<0.05

Yapilan analizler sonucunda, mudurlerinin akademik unvanlari okutman
ile 6gretim gorevlisi olan(U=413.00, Z= -2.73, p<.05); 6gretim gorevlisi ile Yrd.
Do¢. Dr. olan(U=1008.50, Z= -2.20, p<.05); 6gretim gorevlisi ile Dog. Dr.
olan(U=565.50, Z=-2.97, p<.05); dgretim gorevlisi ile Prof. Dr. olan(U=1861.50,
Z=-3.59, p<.05) Ogretim elemanlarinin is doyumu boyutuna iligkin algilari
arasinda (p<0.05) anlamli farkliliklar belirlenmistir. Sira ortalamalari dikkate
alindiginda, akademik unvani ogretim gorevlisi olan mudurlerle ¢aligan 6gretim
elemanlarinin is doyumuna iliskin algi puanlarinin, unvani okutman, Yrd. Dog.
Dr., Dog. Dr. ve Prof. Dr. olan mudurlerle g¢alisan 6gretim elemanlarinin algi
puanlarindan daha yuksek oldugu gortulmektedir. En duguk is doyum dizeyine
Prof. unvanli mudirlerle galisan 6gretim elemanlari sahiptir. Bu bulgudan
hareketle, mudurlerinin  akademik unvan dereceleri arttikca 6gretim

elamanlarinin is doyumunun azaldigi sdylenebilir.

Basaran (2006), ilkogretim okulu 6gretmenlerinin genel doyum dizeyleri
ile mudurlerinin egitim durumu arasinda p<0.01 duzeyinde istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulmustur. Buna goére 6n lisans ve lisans egitimine sahip
mudurlerle calisan 6gretmenlerin genel doyum duzeylerinde anlamli bir farklilik
olmamakla birlikte, yuksek lisans yapan yoneticilerle c¢alisan 6gretmenlerin

genel doyum duzeylerinin belirgin bir sekilde yuksek oldugu gortulmektedir.

Ogretim elemanlarinin  is doyumuna iliskin algilarinin  mudirlerin
uzmanlik alanlarina gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaci ile
yapillan Mann — Whitney U test sonuglari ile ilgili bilgiler Cizelge 4.23te

gOsterilmigtir.
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Cizelge 4.23. is doyumuna iliskin algilarin midirlerin uzmanlik alanlarina gére degisimini

gOsteren Mann-Whitney U testi sonuglari

Mudiiriin Uzmanhk n Sira Siralar U ~
Alani Ortalamasi Toplami P
is vabanci Diller 257 20313  52205.50
Dovumu (Ing. Alm. Frsz.) 19052.50 -1.27 0.20
y Diger 159 21717  34530.50
Toplam 416

p>0.05

Mann-Whitney U testi sonuglari incelendiginde, mudurlerinin uzmanlk
alani yabanci diller ve diger olan o6gretim elemanlarinin is doyumu boyutuna
iliskin algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark belirlenememistir
(p>0.05). Sira ortalamalar dikkate alindiginda, dil alani diginda uzmanligi olan
mudurlerle galisan 6gretim elemanlarinin is doyumu algi puanlarinin, uzmanhk
alani yabanci diller olan mudurlerle c¢aligan 0ogretim elemanlarinin algi
puanlarindan daha ylksek oldugu ancak is doyumu boyutunda bu farklarin
anlamli olmadigi sdylenebilir. Bu bulgudan hareketle, yabanci diller yiksekokulu
mudurlerinin yabanci diller alaninda uzman olmalarinin, 6gretim elemanlarinin
is doyumu Uzerinde belirleyici bir etmen olmadi§i, mudirlerin, 6gretim
elemanlarinin goézunde ¢izdikleri liderlik resminin ve tasidiklari liderlik
vasiflarinin, 6gretim elemanlarinin is doyumuna ulasmalarinda daha 6nemli
faktorler oldugu sdylenebilir. Baska bir deyisle, 6gretim elemanlari ile ayni
uzmanhk alanini paylasmanin, daima iyi bir lider olmak ve &gretim
elemanlarinin is tatminlerine katkida bulunmak anlamina gelmeyecegi, hatta
alan digindan igleyise objektif bakabilmenin liderlik yetisini guglendiren bir olgu

olabilecegi sonucuna ulasilabilir.

4.5. ARASTIRMANIN BESINCi ALT PROBLEMINE iLISKIN BULGULAR VE
YORUMLAR

Arastirmanin  besinci alt problemi “Yabanci diller yUksekokulu
maddarlerinin dagitici liderlik davraniglarinin 6gretim elemanlarinin is doyumlari
uzerine etkisi nedir?” seklinde ifade edilmisti. Dagitici liderlik davraniglarinin
Oogretim elemanlarinin is doyumu Uzerine etkileri igin regresyon analiz teknigi
kullanilmigtir.  Dagitici  liderlik davraniglari bagimsiz degisken, o6gretim

elemanlarinin is doyumu bagimli degisken olarak alinmigtir. Dogrusal regresyon
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analizi sonuglarina gore, yabanci diller yuksekokulu mudurlerinin dagitici liderlik
davraniglarinin, égretim elemanlarinin is doyumunun (is doyumunu etkileyen
diger faktorler sabit tutularak) ne kadarini etkiledigi ortaya c¢ikariimaya
calisiimistir. Bir anlamda, is doyumunu etkileyen birgok faktdr olmasinin
yaninda, mudurlerinin dagitici liderlik davraniglarinin bu etkinin ne kadarini
tahmin ettigi ortaya c¢ikarilmaya calisiimistir. Elde edilen bulgulara gore
mudurlerin dagitici liderlik davraniglarinin, is doyumu duzeyini yordama gucu

belirlenmistir. Bulgular Cizelge 4.24’te verilmektedir.

Cizelge 4.24 Dagitici liderlik davraniglar ile is doyumu iligkisine yonelik regresyon analizi

sonuglari
Degiskenler B Standart Hata B t P
Sabit Deger 2.38 0.09 26.15 .00
Dagitict Liderlik
Duizeyi 0.42 0.03 0.60 15.31 .00

R=.60 R°=.36 P=.00 F=234.30

p<.05

Dagitici liderlik davraniglarinin ogretim elemanlarinin is doyumlari
uzerine etkileri icin regresyon analiz teknigi kullanilmigtir. Yapilan analiz
sonucunda is doyum diizeylerine ait modeli %36 (R?=0.36) oraninda
aciklamaktadir. Anovadaki p degeri 0,05'den kiguk oldugu igin, s6z konusu
degiskenlerin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Tablodaki her
bir degiskenin p degerleri incelendiginde p<0.05 oldugu icin dagitici liderlik
davranislari is doyum duzeylerine anlamli bir katki yaptigi sonucuna variimistir.
Bu alt problemin bulgularindan hareketle yabanci diller yuksekokulu
mudurlerinin dagitici liderlik davranislarini sergilemeleri; 6gretim elemanlarina
model olmalari, firsat tanimalari, cesaretlendirmeleri, zorluklarla basa ¢ikmada
onlara yol goOstermeleri ve onlari pozitif yonde etkilemelerinin o6gretim

elemanlarinin is doyumunu arttirici faktorler oldugu sdylenebilir.

4.6. ARASTIRMANIN ALTINCI ALT PROBLEMINE iLISKiN BULGULAR VE
YORUMLAR

Arastirmanin altinci alt problemi “Yabanci diller yiksekokulu mudurlerinin
dagitici liderlik davraniglarinin 6gretim elemanlarinin i¢gsel doyumlarini Gzerine

etkisi nedir?” seklinde ifade edilmisti. Dagitici liderlik davraniglarinin 6gretim
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elemanlarinin i¢csel doyumu uzerine etkileri igin regresyon analiz teknigi
kullanilmigtir.  Dagitici  liderlik davraniglari bagimsiz  degisken, oOgretim
elemanlarinin i¢gsel doyumu bagimh degisken olarak alinmigtir. Dogrusal
regresyon analizi sonuglarina gore, yabanci diller yuksekokulu mudurlerinin
dagitici liderlik davraniglarinin, 6gretim elemanlarinin i¢sel doyumunun (igsel
doyumunu etkileyen diger faktorler sabit tutularak) ne kadarini etkiledigi ortaya
cikariimaya caligiimistir. Bir anlamda, is doyumunun igsel boyutunu etkileyen
bircok faktor olmasinin yaninda, mudurlerinin dagitici liderlik davraniglarinin bu
etkinin ne kadarini tahmin ettigi ortaya c¢ikarilmaya calisiimigtir. Elde edilen
bulgulara gore mudurlerin dagitici liderlik davraniglarinin igsel doyum duzeyini

yordama gucu belirlenmigtir. Bulgular Cizelge 4.25'te verilmektedir.

Cizelge 4.25 Dagitici liderlik davraniglar ile igsel doyum iligkisine ydnelik regresyon analizi

sonuglari
igsel Doyum Diizeyleri
Degiskenler B Standart Hata B t p
Sabit Deger 3.02 0.10 29.67 .00
Dagitici Liderlik

Dizeyi 0.29 0.03 0.43 9.55 .00

R=.43 R°=.18 P=.00 F=91.22

p<.05

Dagitici liderlik davraniglarinin  6gretim elemanlarinin i¢gsel doyumu
uzerine etkileri igin regresyon analiz teknigi kullaniimistir. Yapilan analiz
sonucunda igsel doyum diizeylerine ait modeli %18 (R?=0.18) oraninda
acgliklamaktadir. Anovadaki p degeri 0,05'den kuglk oldugu igin, s6z konusu
degiskenlerin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Tablodaki her
bir degiskenin p degerleri incelendiginde p<0,05 oldugu igin dagitici liderlik
davraniglari 6gretim elemanlarinin igsel doyum duzeylerine anlamli bir katki
yaptigi sonucuna varilmistir. Bu alt problemin bulgularindan hareketle yabanci
diller yuksekokulu mudurlerinin dagitici liderlik davraniglarini sergilemelerinin
ogretim elemanlarinin igsel doyumunu arttirici bir 6zellik oldugu sdylenebilir. Bu
sonuca gore yabanci diller yiksekokulu mudurlerinin dagitici liderlik davranisi
gOstermeleri, 6gretim elemanlarina zaman zaman isleri ile ilgili 6zerk kararlar
alma firsati vermektedir. Ogretim elemanlari bulunduklari konumdan ve bu
konumu kaybetme korkularinin olmamasindan memnundurlar. Bu da isten

tatmin olmalarini etkilemektedir.
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4.7. ARASTIRMANIN YEDINCi ALT PROBLEMINE iLISKIN BULGULAR VE
YORUMLAR

Arastirmanin yedinci alt problemi “Yabanci diller ylksekokullarinda
goérev yapan 6gretim elemanlarinin, dagitici liderligin “model olma”, “etkileme”,
“zorluklarla basa c¢ikma”, “imkén tanima” ve  “cesaretlendirme” boyutlarina
iliskin algilari igsel doyumlarini nasil etkilemektedir?” seklinde ifade edilmisti.
Dagitici liderlik davraniglarinin boyutlar bazinda ogretim elemanlarinin igsel
doyumu uzerine etkilerini belirlemek i¢in regresyon analiz teknigi kullaniimigtir.
Dagitici liderlik davranig boyutlari bagimsiz degisken, 6gretim elemanlarinin
icsel doyumu bagimli degisken olarak alinmistir. Dogrusal regresyon analizi
sonuglarina gore, yabanci diller yuksekokulu mudurlerinin dagitici liderlik
davraniglarinin ayri ayri boyutlar seklinde, o6gretim elemanlarinin igsel
doyumunun (igsel doyumunu etkileyen diger faktorler sabit tutularak) ne
kadarini etkiledigi ortaya cikariimaya calisiimistir. Elde edilen bulgulara goére
mudurlerin model olma, etkileme, zorluklarla basa ¢ikma, imkan tanima ve
cesaretlendirme boyutlarindaki davraniglarin, i¢gsel doyum duzeyini yordama

gucu belirlenmigtir. Bulgular Cizelge 4.26’da verilmektedir.

Cizelge 4.26 Dagitici liderlik boyutlar ile igsel doyum iligkisine yonelik regresyon analizi
sonuglari

igsel Doyum Diizeyleri

Dagitici Liderlik Alt Boyutlan B Stﬁg?;rt B t D
Sabit Deger 2.96 A1 26.72 0,00
Model Olma 0.09 .07 A2 1.19 0,23*
Etkileme -0.01 .06 -.01 -11 0,91*
Zorluklarla Basa Cikma -0.02 .07 -.30 -.33 0,74*
imkan Tanima 0.22 .06 .35 3.71 0,00
Cesaretlendirme 0.03 .06 .05 .52 0,60*
R=.47 R°=.22 P=.00 F=22.62

*p>05

Dagitici liderlik alt boyutlarinin 6gretim elemanlarinin igsel doyumu
uzerine etkilerini belirlemek i¢in regresyon analiz teknigi kullaniimistir. Yapilan
analiz sonucunda i¢csel doyum diizeylerine ait modeli %22 (R?=0.22) oraninda
acgiklamaktadir. Anovadaki p degeri 0.05’den kuguk oldugu i¢in s6z konusu
degiskenlerin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gdstermektedir. Tablodaki

imkan tanima alt boyutundaki p degerleri incelendiginde p<0.05 oldugu igin
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dagitici liderligin imkan tanima alt boyutundaki davraniglarin o6gretim
elemanlarinin i¢gsel doyum duzeylerine anlamli bir katki yaptigi, model olma,
etkileme, zorluklarla basa c¢lkma ve cesaretlendirme alt boyutlarindaki
davraniglarin ise ogretim elemanlarinin igsel doyumuna katkida bulunmadigi
sonucuna varilmigtir (p>0.05). Bu sonuca gore okul mudurlerinin 6gretim
elemanlarini karara katmalari, onlara saygi ve itibar gostermeleri, onlarin
mesleki anlamda kendilerini gelistirmeleri icin firsatlar tanimalari 6gretim

elemanlarinin is doyumu dizeylerini glglu bir seklide etkilemektedir denilebilir.

4.8. ARASTIRMANIN SEKIZINCi ALT PROBLEMINE iLiSKIN BULGULAR VE
YORUMLAR

Arastirmanin  sekizinci alt problemi “Yabanci diller yUksekokulu
mudurlerinin  dagitici liderlik davraniglarinin  6gretim elemanlarinin  dissal
doyumlari Gzerine etkisi nedir?” seklinde ifade edilmigti. Dagitici liderlik
davraniglarinin 6gretim elemanlarinin digsal doyumu Uzerine etkileri igin
regresyon analiz teknigi kullanilmistir. Dagitici liderlik davraniglari bagimsiz
degisken, oOgretim elemanlarinin digsal doyumlari bagimh degisken olarak
alinmigtir. Dogrusal regresyon analizi sonuglarina goére, yabanci diller
yuksekokulu madurlerinin dagitici liderlik davraniglarinin, 6gretim elemanlarinin
dissal doyumunun (digsal doyumunu etkileyen diger faktorler sabit tutularak) ne
kadarini etkiledigi ortaya cikarilmaya caligiimistir. Bir anlamda, is doyumunun
digsal boyutunu etkileyen birgok faktor olmasinin yaninda, mudurlerinin dagitici
liderlik davraniglarinin bu etkinin ne kadarini tahmin ettigi ortaya ¢ikarilmaya
cahsilmistir. Elde edilen bulgulara goére muduarlerin  dagitict liderlik
davraniglarinin digsal doyum duzeyini yordama gucu belirlenmigtir. Bulgular

Cizelge 4.27°de verilmistir.
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Cizelge 4.27 Dagitici liderlik davraniglari ile digsal doyum iligkisine yonelik regresyon analizi

sonuglari
Digsal Doyum Diizeyleri
Degiskenler B Standart Hata B t p
Sabit Deger 1.35 0.10 13.68 .00
Dagitici Liderlik
Diizeyi 0.60 0.03 0.70 20.13 .00

R=.70 R°=.49 P=.00 F=405.19

p<.05

Dagitici liderlik davraniglarinin  6gretim elemanlarinin digsal doyum
uzerine etkileri icin regresyon analiz teknigi kullanilmigtir. Yapilan analiz
sonucunda veriler, dissal doyum diizeylerine ait modeli %49 (R?=0,49) oraninda
aciklamaktadir. Anovadaki p degeri 0.05’den kiglik oldugu i¢in s6z konusu
degiskenlerin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Tablodaki her
bir degiskenin p degerleri incelendiginde p<0.05 oldugu icin dagitici liderlik
davraniglarinin 6gretim elemanlarinin digsal doyum duzeylerine anlamli bir katki
yaptigi sonucuna varilmistir. Elde edilen bulgulardan yola ¢ikilarak, yabanci
diller ylUksekokulu muddurlerinin dagitici liderlik davranislarini sergilemelerinin
ogretim elemanlarinin digsal doyumuna katkida bulundugu sodylenebilir. Bu
bulgudan hareketle, o6gretim elemanlarinin okul mudurleri ve c¢alisma
arkadaslar ile olan pozitif iliskileri ve okulda hakim olan liderlik felsefesinin

uygulanma bigimi dgretim elemanlarinin is tatminini etkilemektedir denilebilir.

4.9. ARASTIRMANIN DOKUZUNCU ALT PROBLEMINE iLISKIN BULGULAR
VE YORUMLAR

Arastirmanin dokuzuncu alt problemi “Yabanci diller yuksekokullarinda
goOrev yapan ogretim elemanlarinin, dagitici liderligin “model olma”, “etkileme”,
“zorluklarla basa ¢ikma”, “imkén tanima” ve  “cesaretlendirme” boyutlarina
iliskin algilari digsal doyumlarini nasil etkilemektedir?” seklinde ifade edilmisti.
Dagitici liderlik davraniglarinin boyutlar bazinda o6gretim elemanlarinin dissal
doyumu Uzerine etkilerini belirlemek igin regresyon analiz teknigi kullaniimigtir.
Dagitici liderlik davranig boyutlari bagimsiz degisken, 6gretim elemanlarinin
digsal doyumunun bagimh degigken olarak alindigi dogrusal regresyon analizi
sonuglarina gore, yabanci diller yluksekokulu mudurlerinin dagitici liderlik

davraniglarinin ayri ayri boyutlar seklinde, 06gretim elemanlarinin digsal
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doyumunun (digsal doyumunu etkileyen diger faktorler sabit tutularak) ne
kadarini etkiledigi ortaya cikariimaya calisiimigtir. Elde edilen bulgulara goére
mudurlerin model olma, etkileme, zorluklarla basa c¢ikma, imkan tanima ve
cesaretlendirme boyutlarindaki davraniglarin, digsal doyum duzeyini yordama

gucu belirlenmigtir. Bulgular Cizelge 4.28’de verilmektedir.

Cizelge 4.28 Dagitici liderlik boyutlari ile digsal doyum iligkisine yonelik regresyon analizi

sonuglari
igsel Doyum Diizeyleri

Dagitici Liderlik Alt Standart
Boyutlari B hata B t p
Sabit Deger 1.28 .10 12.31 0.00
Model Olma 0.06 .07 .07 0.95 0.34*
Etkileme 0.06 .06 .04 0.97 0.33*
Zorluklarla Basa Cikma 0.04 .06 .38 0.57 0.57*
imkan Tanima 0.29 .06 22 5.27 0.00
Cesaretlendirme 0.17 .06 .07 3.08 0.00

R=.74 R®=.55 P=.00 F=98.35

*p>05

Dagitici liderlik alt boyutlarinin 6gretim elemanlarinin digssal doyum
uzerine etkilerini belirlemek igin yapilan regresyon analiz teknigi sonucunda
dissal doyum diizeylerine ait modeli %55 (R?=0.55) oraninda agcikladig
bulunmustur. Anovadaki p degeri 0.05°den klguk oldudu igin s6z konusu
degiskenlerin istatistiksel olarak anlamhdir. Tablodaki imkan tanima ve
cesaretlendirme alt boyutlarindaki p degerlerini incelendiginde, p<0.05 oldugu
icin dagitici liderligin imkan tanima ve cesaretlendirme alt boyutlarindaki
davraniglarin 6gretim elemanlarinin digsal doyum duzeylerine anlamli bir katki
yaptigi, diger boyutlardaki davraniglarin ise 6gretim elemanlarinin digsal doyum
dizeylerine anlamh katki yapmadidi sonucuna variimigtir (p>0.05). Hangi
boyutun digsal doyum duzeyine daha anlamli katki yaptigi sorusuna yanit
aramak icin katsayilara bakildiginda, dissal doyum duzeyleri Gzerinde en fazla
etkiye sahip degigkenin imkdn tanima boyutu oldugu, cesaretlendirme

boyutunun imkan tanima boyutunu takip ettigi sonucuna varilabilir.

Bu bulgu arastirmanin yedinci alt probleminin bulgulari ile 6rtismekte,
dagitici liderligin “imkan tanima” boyutu 6gretim elemanlarinin hem igsel hem
de digsal doyumlari Uzerinde etkili gériinmektedir. imkan tanima boyutundaki

maddeler bireylerin hem igsel hem de digsal doyumlarina iliskin 6gelerden
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olugsmaktadir. Buna gore, yabanci diller yiksekokulu mudurlerinin imkan tanima
boyutu altinda yer alan davraniglari gostermeleri, 6gretim elemanlarinin hem
orgutsel hem de bireysel ihtiyaclarini tatmin etmektedir denilebilir. Okul
maddarlerinin, égdretim elemanlarini sadece bir ¢calisan degdil ayni zamanda bir
birey olarak gormelerinin, onlarin fikir, bilgi ve yeteneklerine deger vererek
onlari kurumsal kararlara katmalarinin, onlari hizmet ici egitim seminerlerine,
farkh alanlardaki egitsel ya da sosyal kurslara veya ulusal ya da uluslararasi
bilimsel kongrelere géndererek, onlarin kisisel ve mesleki gelisimlerine imkan
tanimalarinin, 6gretim elemanlarinin genel is doyumuna erigsmeleri igin dnemli

etmenler oldugu sonucuna ulagilabilir.



BESINCI BOLUM

SONUG ve ONERILER

Bu bodlimde, arastirmanin alt problemlerine yonelik olarak toplanmis
verilerin ¢gozumlenmesi sonucunda elde edilen bulgulara dayali olarak ulagilan

sonuglar ve oneriler maddeler halinde yer almaktadir.
5.1. Sonuglar

Toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgulara dayali olarak

ulasilan sonuglara asagida yer verilmistir.

1. Model olma, etkileme, zorluklarla basa c¢ikma, imkan tanima ve
cesaretlendirme dagitici liderligin boyutlaridir.

2. Yabanci diller ylUksekokullarinda c¢aligan oOgretim elemanlarinin
algilarina gore yabanci diller yuksekokulu mudurlerinin dagitici liderlik
davraniglarini gosterme sikligina iligkin yanitlar “Ara sira” duzeyinde
cikmigtir.

3. Ogretim elemanlarinin dagitici liderligin boyutlarina iliskin algilari
incelendiginde model olma, etkileme, zorluklarla basa ¢ikma, imkan
tanima ve cesaretlendirme boyutlari igcin medyan degeri 3.00
bulunmustur. Ogretim elemanlari, ilgili boyutlara iliskin davraniglarin
okullarinda “Ara sira” gosterildigini bildirmislerdir.

4. Yabanci diller yuksekokullarinda c¢aligan 0Ogretim elemanlarinin
dagitici liderligin model olma ve cesaretlendirme alt boyutlarina iligkin
algillari yas degiskenine gore farkhlik gostermektedir. Sira
ortalamalarina bakildiginda 41-50 yas arasinda olan 06gretim
elemanlarinin model olmak ve cesaretlendirmek boyutlarina iliskin
algi puanlarinin, 20-30 yas ve 31-40 yas arasinda olan ogretim

elemanlarinin algl puanlarindan daha yuksek oldugu gorulmektedir.
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5. Ogretim elemanlarinin dagitici liderlik alt boyutlarina iliskin algilarinin,
egitim derecelerine gore farklilastigi bulunmustur. Sira ortalamalari
dikkate alindiginda egitim durumu lisans olan ogretim elemanlarinin
model olmak, etkilemek, zorluklarla basa cikmak, imkan tanimak ve
cesaretlendirmek boyutlarina iligkin algi puanlarinin, egitim durumu
lisansustU olan 6gretim elemanlarinin algi puanlarindan daha yuksek
oldugu, her bes dagitici liderlik alt boyutta da bu farklarin anlamli
oldugu soylenebilir.

6. Igsel doyum ve digsal doyum is doyumunun boyutlaridir.

7. Yabanc diller yiksekokullarinda gorev yapan ogretim elemanlarinin
genel is doyumu duzeyleri ile ilgili “Memnunum” (m =4.00), icsel
doyum duzeyleri ile ilgili “Memnunum” (m =4.00) ve digsal doyum
diuzeyleri ile ilgili “Kararsizim” (m =3.00) seklinde gorus bildirdikleri
saptanmisgtir.

8. Yabanci diller yiksekokullarinda galisan farkli yas grubundaki 6gretim
elemanlarinin is doyumlari arasinda anlamli farklar bulunmustur. Sira
ortalamalari dikkate alindiginda 31-40 yas arasinda olan 0Ogretim
elemanlarinin is doyumu algi puanlarinin, 41-50 yas ve 51 yas ve
ustu olan ogretim elemanlarinin algi puanlarindan daha duaguk oldugu
gorulmektedir. En yuksek is doyumu algi puanlarina 51 yas ve ustu
ogretim elemanlarinin sahip oldugu goérulmektedir.

9. Farkh mesleki kidemlerde olan o6gretim elemanlarinin is doyumu
boyutuna iligkin algilari arasinda anlamli farklihklar goérilimektedir.
Sira ortalamalari dikkate alindiginda 21 yil ve Ustliinde kideme sahip
olan 6gretim elemanlarinin is doyumu algi puanlarinin, 0-10 yil ve 11-
20 yil kideme sahip olan 6gretim elemanlarinin algi puanlarindan
daha yuksek oldugu goruimektedir.

10.EQitim durumu lisans ve lisansustl olan ogretim elemanlarinin is
doyumu boyutuna iligkin algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklihk belirlenmigtir. Lisans mezunu 6gretim elemanlarinin ig
doyumu algi puanlari, lisansustu egitim alan 6gretim elemanlarinin
algi puanlarindan daha yuksektir.

11.0gretim elemanlarinin is doyumuna iligkin algilari  muddrlerin

akademik unvanlarina gore degismektedir. Mudurlerinin akademik
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unvani ogretim gorevlisi olan 6gretim elemanlarinin is doyumu algi
puanlarinin, okutman, Yrd. Dog. Dr., Dog. Dr. ve Prof. Dr. unvanina
sahip yuksekokul muddurleri ile galisan ogretim elemanlarinin algi
puanlarindan daha yuksek oldugu gorulmektedir.

12.Yabanci  diller  yuUksekokulu  mudurlerinin  dagitici  liderlik
davraniglarinin o6gretim elemanlarinin is doyumu algilari Uzerinde
anlamli bir etkisi oldugu belirlenmigtir.

13.Yabanci  diller  yuksekokulu  mudurlerinin  dagitici  liderlik
davraniglarinin 6gretim elemanlarinin i¢sel doyum algilari Uzerinde
anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir.

14.Dagitict  liderlik alt boyutlarindan imkan tanimanin ogretim
elemanlarinin i¢sel doyum duzeylerine anlamli bir katki yaptigi ancak
model olma, etkileme, zorluklarla basa ¢ikma ve cesaretlendirme alt
boyutlarinin  6gretim elemanlarinin i¢gsel doyumunu etkilemedigi
sonucuna ulasiimistir.

15.Yabanci  diller  yuksekokulu  mudurlerinin  dagitici  liderlik
davraniglarinin 6gretim elemanlarinin digsal doyum algilari Uzerinde
anlamli bir etkisi oldugu belirlenmigtir.

16.Dagitici liderlik alt boyutlarindan imkan tanima ve cesaretlendirme
degigkenlerinin 6gretim elemanlarinin digssal doyum duzeylerine
anlamh bir katki yaptigi, diger alt boyutlarin ise anlamli katki

yapmadigl sonucuna variimigtir.

5.2. Oneriler

Bu bdlumde arastirmadan elde edilen bulgulardan hareketle, hem

uygulayicilar hem de arastirmacilar igin oneriler yer almaktadir.

5.2.1. Uygulayicilar igin oneriler

1. Dagitici liderlik davranislarinin yabanci diller yuksekokullarinda gorev
yapmakta olan o6gretim elemanlarinin is doyumuna anlamh katki yaptigi
sonucuna ulagiimis ancak ogretim elemanlarinin dagitict liderlige iliskin
algilarinin “ara sira” oldugu saptanmistir. Bu bulgudan hareketle, okul mudurleri
icin, dagitici liderlik modeli ve bu modelin okullarda uygulanabilmesine iligkin
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gerek Milli Egitim Bakanligi gerekse Yuksekogretim Kurumu araciligiyla kongre,
seminer ya da hizmet igi egitim kurslari dizenlenmeli ve farkindalik

yaratilmaldir.

2. Meslekte ilerledikge Ogretim elemanlarinin is doyumunun arttigi
saptanmigtir. Bu bulgu zaman gegctikge sartlarin iyilestigine iliskin bir gosterge
olabilecegi gibi, sartlarin yetersizliginin kabullenilmesinin de bir isareti olabilir.
Bunun i¢in okul muadurleri, meslege yeni baglayan ogretim elemanlarinin is
doyumu saglamalari ve meslekten uzaklagmamalari igin onlara model olarak,
imkan taniyarak, onlari etkileyip cesaretlendirerek destek olmalidirlar.

3. Yabanci diller yuksekokulunda calisan 6gretim elemanlarinin is
doyumu algilari madurlerin akademik Unvanlari arttikga dugsmektedir. Akademik
unvan, oOgretim elemani ile okul mudurleri arasinda bir hiyerargiye vyol
agmaktadir. Bu sebeple, yabanci diller yuksekokulu mudurlerinin isleyiste
gorinmez olmaktan kaginmalari ve toplanti yaparak ya da sosyal faaliyetler
duzenleyerek iletisim ortamlari yaratmalari, 6gretim elemanlarinin is doyumunu
arttirici bir etmen olacaktir.

4. Bulgulara gore 6gretim elemanlarinin is doyumunu etkileyen dagitici
liderlik davraniglari en ¢ok imkan tanima alt boyutunda yer almaktadir. Bu
sebepten okul muadurlerinin 6gretim elemanlarina kendi bilgi ve becerilerini
gOsterebilecekleri firsatlar tanimalari ve slire¢ sonunda maddi ya da manevi
yollarla ilgili kigileri odullendirmeleri 6gretim elemanlarinin is doyumunu
arttiracaktir. Ayrica yabanci diller yiksekokulu muaddurleri, 6gretim elemanlarinin
akademik kariyer yapmalari ve hizmet ici seminerlere katilmalari i¢in 6zendirici
davraniglarda bulunmali, gerekirse kisisel ve mesleki gelisimleri igin yurt ici ve

yurt digindaki Universitelerle is birligi kurmalidirlar.

5.2.2. Arastirmacilar i¢in oneriler

1. Ogretim elemanlarinin dagitici liderlik davranislarinin  égrencilerin

akademik bagarilari Uzerine etkisi konulu galigmalar yapilabilir.

2. Ayni arastirma ilkogretim ve ortadgretim kurumlarinda yapilabilir.



127

3. Bu arastirma sadece devlet universitelerinin yabanci diller
yuksekokullarini kapsamaktadir. Ayni arastirma Turkiye'deki 6zel ve vakif

universitelerinin de ilgili bolumlerinde yapilabilir.

4. Aragtirma ogretim elemanlarinin yani sira o6grenci ve yuksekokul

mudurlerinin algilarina dayali olarak da yapilabilir.

5. Dagitici liderlik davraniglarina iligkin is doyumu ile birlikte 6gretim
elemanlarinin motivasyonu veya moral duzeyleri gibi baska degiskenler de ele

alinabilir.

6. Devlet ve vakif Universitelerindeki yabanci diller yuksekokulu
maddarlerinin dagitici liderlik davranis duzeylerinin karsilastirildii bir ¢alisma

yapilabilir.

7. Ogretim elemanlarinin dagitici liderlik davranislarina iliskin is doyumu

duzeyleri nitel yontemler kullanilarak belirlenebilir.

8. Arastirma farkh Ulkelerdeki devlet ve 6zel Universiteler karsilastirilarak

yapilabilir.



KAYNAKLAR

Abaan, S., Duygulu, S., Karabulut, E., Kublay, G. (2011) Turkiye’de hemsireler
icin liderlik uygulamalari envanterinin gegerlilik ve guvenirliginin
degerlendirilmesi, Hacettepe Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi
Hemesirelik Dergisi, 18 (1) 14-27.

Akdogan, E. (2002). Ogretim elemanlarinin algiladiklari liderlik stilleri ile is
doyum dlzeyleri arasindaki iliski, Yayimlanmamis ylksek lisans tezi,
Marmara Universitesi Egitim Bilimleri EnstitiisQ, Iistanbul.

Aksel, i. (2003). isletme yéneticilerinin liderlik davraniglarinin is tatmini (izerine
etkileri ve bir uygulama, Yayimlanmamis ylksek lisans tezi, Pamukkale
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusu, Denizli.

Aydin, M. (2000). Egitim yénetimi, Hatiboglu Yayinlari, Ankara.

Bakan, I. ve Blylkmese T. (2004) Orgiitsel iletisim ile is tatmini unsurlari
arasindaki iligkiler: Akademik orgatler icin bir alan arastirmasi, Akdeniz
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi 4 (7), 1-30.

Bakir, A.A.(2013). Ogretmenlerin paylasilan liderlik ve 6rgiitsel baglilik algilari
arasindaki iliskinin analizii, Yayimlanmamis doktora tezi, Inonu
Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisi, Malatya.

Balci, A. (1985). Egitim Yéneticisinin Is Doyumu. Yayimlanmamis Doktora Tezi,
Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisti, Ankara.

Balci A. (2001). Sosyal bilimlerde arastirma. Ydéntem, teknik ve ilkeler, Pegem A
Yayincilik, Ankara.

Baloglu, N. (2011). Dagitimci liderlik: Okullarda dikkate alinmasi gereken bir
liderlik yaklasimi. Ahi Evran Universitesi Egitim Fakdltesi Dergisi,
12(3),127-148

Bardakgl, A. ve Serinkan, C. (2007) Pamukkale Universitesi'nde caligan 6gretim
elemanlarinin is tatminlerine iliskin bir arastirma, Selguk Universitesi
Karaman I.1.B.F. Dergisi, 12 (9),152-163.

Bartol, K., M. and Matrtin, D., C.(1991). Management, Mc Graw Hill, Inc., USA.
Basaran, I.E. (1991).0Orgiitsel davranis, Kadioglu Matbaasi, Ankara.
Basaran, I. E. (2004). Yénetimde insan iligkileri, Nobel Yayin Dagitim, Ankara.

Basaran, A. ( 2006). ilkégretim okulu égretmenlerinin algiladiklari liderlik stilleri
ile is doyum dtizeyleri arasindaki iliski. Yayimlanmamis yuksek lisans tezi,
Yeditepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitus(, Istanbul.

Baycan, F.A., (1985). Farkli gruplarda calisan gruplarda is doyumunun bazi
yénlerinin analizi. Yayinlanmamis ylksek lisans tezi, Bogazici Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitusu, Istanbul.



129

Bektas, H. (2003). /s doyum diizeyi farkli olan &gretmenlerin psikolojik
belirtilerinin karsilastiriimasi. Yayimlanmamis yuksek lisans tezi, Atatlrk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisti, Erzurum.

Bennet, N., Wise, C.,Woods, P.,and Harvey, J. (2003) Distributed leadership. A
review of the literature. Report for the National College for School
Leadership, Nottingham.

Bennis, W. G.(1994). On becoming a leader. Addison Wesley.

Bilir, M.E. (2007). Ogretmen algilarina gére ilkégretim okul yéneticilerin
dénigtimci liderlik &zellikleriyle &gretmenlerin is doyumu iliskisinin
incelenmesi, Yayimlanmamis vyiksek lisans tezi, Selguk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitisl, Konya.

Boga, C. (2010). ilkégretim okul yéneticilerinin liderlik davranis diizeylerinin
égretmenlerin jis doyumuna etkisi (Samsun fli Ornegdi), Yayimlanmamis
yuksek lisans tezi, Ondokuz Mayis Universitesi Sosyal Bilimler Enstitist,
Samsun.

Bolden, R., Petrov, G. and Gosling, J. (2009). Distributed leadership in higher
education, Educational management administration and leadership, 37(2),
257-277.

Bozkurt, V. (2000) Kiiresellesmenin insani yiizii, Alfa Yayinlari, istanbul.

Can, N. (2007). (")gretmqn liderligi becerileri ve bu becerilerin gergeklestiriime
duzeyleri. Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitii Dergisi. 22(1),263-
288.

Canbay, S. (2007). /lkégretim okulunda galisan égretmenlerin is doyumu ve
denetim odagi iliskisi. Yayimlanmamis yuksek lisans tezi, Dokuz Eylul
Universitesi, Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali, izmir.

Castaneda, P. (2010). What is distributed leadership? 11 Mart 2014 tarihinde
http://www.articlesbase.com/business-articles/what-is-distributed
leadership’den alinmistir.

Chen, Y. (2007). Principals’ distributed leadership behaviors and their impact on
student achievement in selected elementary schools in Texas.
Unpublished doctoral dissertation, Texas A&M University.

Cochran, W. (1962). Sampling techniques, John Wiley Sons Inc., New York.
Celik, V. (2000). Egitimsel liderlik. Ankara: Pegem Yayincilik

Cetinkanat, C.( 2000). /s doyumu, érgiitlerde giidileme ve is doyumu, Ani
Yayincilik, Ankara.

Daft, R. L. (2000). The new era of management. International Edition, Thomsan
Corporation, China, s. 539’'dan aktaran Boga, C. (2010). /lkégretim okul
yonetficilerinin liderlik davranig diizeylerinin 6gretmenlerin is doyumuna
etkisi (Samsun fli Ornegdi), Ondokuz Mayis Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlsu, Samsun.

Degirmenci, S. (2006). Lise yobneticilerinin kdltirel fiderlik rollerinin
ogretmenlerin ig doyumuna etkisi, Yayimlanmamis yuksek lisans tezi,
Abant Izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisu, Bolu.


http://www.articlesbase.com/business-articles/what-is-distributed

130

Demir, E. (2001). Sinif 6gretmenlerinin is doyumunu etkileyen olasi faktorler ve
bu faktérler kapsaminda sinif égretmenlerinin is doyum dlizeylerinin
6lgiilmesi. Yayimlanmamis ylksek lisans tezi, Gazi Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitisu, Ankara.

Demircioglu, E. ve Ozdemir, M. (7-9 Kasim 2013). Dagitimci liderlige iliskin
ogretmen goruslerinin bazi degiskenlere gore incelenmesi. Marmara
Universitesi 8. Ulusal Egitim Yoénetimi Kongresi'nde sunulmustur,
Istanbul.

Dingsoy, B.S. (2011). Ortabgretim okullarinin etkili okul olmasinda okul
muddrlerinin kdltdrel liderlik rolleri, Yayimlanmamis yuksek lisans tezi,
Afyon Kocatepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitist, Afyon.

Dogan, S. (2005). ilkégretim okulu yéneticilerinin liderlik stilleri ile kullandiklari
catisma ¢Ozlim stratejileri arasindaki iligki. Yayimlanmamis yiksek lisans
tezi, Gazi Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitusu, Ankara.

Duygulu, S. (2007). Servis sorumlu hemgirelerine ybnelik hazirlanan
transformasyonel liderlik egitim programinin liderlik uygulamalari (izerine
etkisi, Yayimlanmamis doktora tezi, Hacettepe Universitesi Saglk Bilimleri
Enstitusu, Ankara.

Erarslan, L. (2004). Liderlikte post-modern bir paradigma: Donudsumcu liderlik.
Uluslararasi Insan Bilimleri Dergisi 1(1), 1-32.

Ercetin, S. (2000). Lider sarmalinda vizyon, Nobel Yayin, istanbul.

Ercetin, $.(2013) ve Hamedoglu, M.A. (2013). Kiiresellesme stirecinde ulusal
liderlerin rolleri ve uluslararasi izdiisiimleri. Hacettepe Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitusu, Ankara, 21 Eylal 2013 tarihinde
http://lyunus.hacettepe.edu.tr/~mhamed/yayinlar/icanas_bildiri.pdf ‘den
alinmigtir.

Eren, E. (1998). Orgiitsel davranis ve yénetim psikolojisi. (5. Baski), Beta
Yayinevi, Istanbul.

Eren, E. (2004). Orgiitsel davranis ve yénetim psikolojisi. (8.Baski), Beta Basim
Yayim, Istanbul.

Eroglu, F. (1984). Motivasyon teorisinde son gelismeler ve Erzurum’da
faaliyette bulunan dbrt bankada tegvik araglarinin degerlendiriimesi,
Yayimlanmamig doktora tezi, Atatlrk Universitesi, Erzurum.

Evcimen, H. (1998). Lise mlidiirlerinin iletisim diizeyi ile o6gretmenlerin is
doyumu ve oégrencilerle sinif ici iletisim dlzeyi arasindaki iligkiler.
Yayimlanmamis doktora tezi, Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitusu, Ankara.

Genger, A. (2002). Ogretmenlerin is doyumu ile mesleki tiikenmislik diizeyleri
arasindaki iligkiler. Yayimlanmamis yuksek lisans tezi, Osmangazi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisu, Eskisehir.

Gergin, B. (2006). llkégretim okulu égretmenlerinin is doyum dlizeyleri (Corum
ilii 6rnegi). Yayimlanmamis yuksek lisans tezi, Gazi Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitisu, Ankara.


http://yunus.hacettepe.edu.tr/~mhamed/yayinlar/icanas_bildiri.pdf

131

Gronn, P. (2000). Distributed properties: A new architecture for leadership.
Educational Management Administration Leadership, 28(3), 317-338.

Gullu E. (2009). Sinif o6gretmenlerinin algilarina goére ilkégretim okulu
yoneticilerinin liderlik stilleri ile &6gretmenlerin is doyumu dlzeyleri
arasindaki iligski, Yayimlanmamig yiksek lisans tezi, Gazi Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitusu, Ankara.

Giindiiz H.B. ve Korkmaz E. (2011). ilkégretim okulu yoneticilerinin dagitimci
liderlik davraniglarini gosterme duzeyleri. Kalem Egitim ve Insan Bilimleri
Dergisi, 1 (1),123 — 153.

Hamilton, L. Jr. (2007). The relationship between perceived leadership styles of
principals and teacher satisfaction. Unpublished doctoral dissertation.
University of Phoenix.

Harris, A. (2004). Distributed leadership and school improvement : Leading or
misleading? Educational Management Administration & Leadership 32 (1)
11-24. 12 Subat 2014 tarihinde http://ema.sagepub.com/content’den
alinmistir.

Harris, A. (2008). Distributed leadership: According to the evidence. Journal of
Educational Administration, 46 (2), 172-188.

Harris, A. ve Spillane, J. (2008). Distributed leadership through the looking
glass. Management in Education, 22 (1); 31-34, 12 Subat 2014 tarihinde
(http://mie.sagepub.com)’den alinmigtir.

Harrison, N. L. T. (2005). The impact of distributed leadership on teachers.
Unpublished doctoral dissertation. Indiana University.

Hirst, P. and Thompson, G. (2007) Kiresellesme sorgulaniyor (Gev. G. Erdem
ve E. Ydicel) Imge Yayinlari. Ankara (Eserin orijinali 1998 yilinda
yayimlandi).

Hoy, W. K., and Miskel, C. G. (2010). Egitim ybnetimi teori, arastirma ve
uygulama, Ceviren: S. Turan, Nobel Yayin Dagitim, Ankara (Eserin orijinali
1978 yilinda yayimlandi).

Hughes,R. L.,Ginnett, R. C. and Curphy, G. J., (2002). Leadership, enhancing
the lessons of experience. (4.Baski), McGraw-Hill, Boston.

Hulpia,H., G. Devos and Rosseel, Y.(2009), Development and validation of
scores on the distributed leadership inventory, Educational and
Psychological Measurement, 69(6), 1013-1034.

ince, N.M. (2001) “Elektronik devlet: Kamu hizmetlerinin sunulmasinda yeni
imkanlar” Ankara: DPT. Internetten 14 Ocak 2014 tarihinde
http://ekutup.dpt.gov.tr/bilisim/incem/e-devlet.pdf’den alinmigtir.

ismail, M.R. (2012). Teachers’ perceptions of principal leadership styles and
how they impact teacher job satisfaction. Unpublished doctoral
dissertation, Colorado State University.

Jaimes, 1. J. (2009). Distributed leadership practices in schools: Effect on the
development of teacher leadership a case study. Unpublished doctoral
dissertation, University of Southern California.


http://ema.sagepub.com/content'den
http://ema.sagepub.com/content'den
http://ema.sagepub.com/content'den
http://ekutup.dpt.gov.tr/bilisim/incem/e-devlet.pdf'den

132

Johnson, T.L (2007). The impact of principal leadership styles on teacher
motivation and job satisfaction. Unpublished doctoral dissertation, South
Carolina State University, South Carolina.

Karasar, N. (2005). Bilimsel arastirma ybntemi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara.
Kaya, C. (2002). Liderler, liderlige giden yollar, Beta Basim Yayim, istanbul.

Kaya, E. (2012). Modern liderlik yaklagimlarinin bazi parametreler igiginda
calisana ve kuruma etkileri. Yayimlanmamis yuksek lisans tezi, Gebze lleri
Teknoloji Enstitusl, Sosyal Bilimler Enstitusu, Gebze.

Keyman, F. (1995). Kugulen ve pargalanan dinyada siyaseti anlamak, Toplum
ve Bilim, Kis 95: 41-65.

Kogel, T. (1982). Organizasyonlarin igleyisi, isletme yéneticiligi, 1.U. Igletme
Iktisadi Enstitisti Yayini, Isletme Fakdltesi, Istanbul, s. 18’den Tunacan,
S. (2005). Beykoz ilgesindeki lise 6gretmenlerinin is doyumunu etkileyen
faktérler. Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi, Yeditepe Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisi, istanbul.

Kogel, T. (1998). isletme ybneticiligi, yonetici gelistirme, organizasyon ve
davranig, Beta Yayimclilik, Istanbul.

Kolamaz, C. (2007). Destekleyici ve gelistirici liderlik yaklagimlarinin 6rgltsel
bagliiga etkisi. Yayimlanmamis yuksek lisans tezi, Gazi Universitesi,
Ankara.

Korkmaz, E. (2011). [lkégretim okul  ybneticilerinin  paylagimei liderlik
davraniglarini gésterme dizeyleri (Izmit Ornegi). Yayimlanmamis yuksek
lisans tezi, Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisu, Sakarya.

Kouzes, J.M. and Posner, B.Z. (1995). The leadership challenge, Jossey-Bass,
San Francisco.

Kouzes, J.M and Posner, B.Z. (2002). The leadership practices inventory:
theory and evidence behind the five practices of examplary leaders. 11
Nisan 2013 tarihinde
http://media.wiley.com/assets/61/06/Ic_jb_appendix.pdf.’den alinmistir.

Kouzes, J.M and Posner, B.Z. (2003). Leadership practices inventory
facilitator’s guide (3.bs.). Pfeiffer A Wiley Imprint, San Francisco.

Leblebici, D. N. (2008), 21.Yuzyilin liderlik anlayisina bakig, Cumhuriyet
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 32(1), 61-72.

Lubbers, R. F. (1996). Globalization: An exploration globalization studies,
Harvard University.

Lucia, R. T. ( 2004). Distributed leadership: An exploratory study. Unpublished
doctoral dissertation. Atlantic Univeristy, Florida.

Lunenburg, F.C. and Ornstein, A.C. (1996). Educational administaration:
Concepts and practices. (Second Edition), Wadsworth Publishing, USA.

Mota, R. (2010). A descriptive analysis of the impact of leadership styles on
teacher Job satisfaction. Unpublished doctoral dissertation, Capella
University.


http://media.wiley.com/assets/61/06/lc_jb_appendix.pdf.'den

133

Oguz, E. ve Tasdan, M. (2013). ilkégretim dgretmenleri icin dagitimci liderlik
Olceginin gecerlik ve guvenirlik calismasi. Kafkas Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlisii Dergisi,11,103-124.

Oncii, H. (2003). Motivasyon (Giidiileme), sinif yénetimi, Nobel Yayin Dagitim,
Ankara.

Onciil, R. (2000). Egitim ve egitim bilimleri sézligi. Milli Egitim Basimevi,
istanbul.

Ozdemir, M. (2012). Dagitimei liderlik envanterinin Tiirkge uyarlamasi: Gegerlik
ve guvenirlik ¢calismalari. Kuram ve Uygulamada Egitim Ydénetimi, 18 (4),
575-598.

Oztlrk, A., ve Ozdemir, F. (2003). igletmqlerde personel guclendirmeye dayali
is doyumunun artinimasli. Atatiirk Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi,17 (1-2),189-202.

Oztiirk, N. (2012). ilkégretim okul midiirlerinin &gretmenler tarafindan
algilanan yénetici becerileri ile égretmenlerin is doyumu arasindaki iligki.
Yayimlanmamis yliksek lisans tezi, Gaziantep Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitisu, Gaziantep.

Robbins, S.P. (1991). Essentials of organizational behaviour. Prentice Hall Inc.
Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M.(1996). Orgiit psikolojisi, Ezgi Kitapevi, Bursa.
Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M. (2001). Orgiitsel psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa.

Sagban, $.(2011). Okul mddiirlerinin Kdltirel liderlik rollerinin 6gretmenlerin
brgiitsel  bagllik  diizeyine etkisi  (Afyonkarahisar lli  Ornegi),
Yayinlanmamis yiksek lisans tezi, Afyon Kocatepe Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitusu, Afyon.

Sarpkaya, R. (2000). Liselerde calisgan ogretmenlerin is doyumu: Manisa ili
ornegi, Amme Idaresi Dergisi, 33 (3) : 114.

Sertce, S. (2003). Kamu kuruluglarinda ydneticilerin is doyumu Uzerine bir
aragtirma. Yayimlanmamis yiksek lisans tezi, Dokuz Eylll Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitasu, [zmir.

Simsek, M.S., Akgemci, T. ve Celik, A. (2001). Davranig bilimlerine giris ve
Orgltlerde davranis. (2.Baski), Nobel Yayin Dagitim, Ankara.

Simsek, M. $., Akgemci, T. ve Celik A., (2003). Motivasyon ve ig tatmini,
davranig bilimlerine girig ve érgltlerde davranis, Adim Matbaacilik, Konya.

Solmus, T. (2004). Is yasaminda duygular ve kisilerarasi iligkiler: Psikoloji
penceresinden insan kaynaklari yénetimi, Beta Yayincilik, Ankara.

Sorenson, G. An intellectual history of leadership studies: The role of James
Macgregor Burns. 10 Mayis 2012 tarihinde www.academy.umd.edu’dan
alinmigtir.

Spillane, J. (2005). Distributed leadership. The Educational Forum 69(2),143—
150.

Tan, N. (2003). Anadolu lisesi 6gretmenlerinin is doyumunu etkileyen etmenler.
Yayimlanmamis yuksek lisans tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitisu, Ankara.


http://www.academy.umd.edu'dan/

134

Tavsgancil, E. (2010). Tutumlarin &lgiilmesi ve SPSS ile veri analizi. Nobel
Yayinlari, Ankara.

Tekin, H. (2000). Egitimde 6lgme ve degerlendirme, Yargi Yayinlari, Ankara.

Telman, N. ve Unsal, P. (2004). Calisan memnuniyeti, Epsilon Yayincilik,
istanbul.

Tengilimoglu, D. (2005). Hizmet igletmelerinde liderlik davraniglari ile is doyumu
arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik bir aragtirma. Ticaret ve Turizm
Egitim Fakduiltesi Dergisi, 1, 23-45.

Tinaz, P.( 2005). Motivasyon, ¢alisma yasamindan érnek olaylar, Beta Basim,
Istanbul.

Tunacan, S. (2005). Beykoz ilgesindeki lise &6gretmenlerinin is doyumunu
etkileyen faktGrler. Yayimlanmamis yuksek lisans tezi, Yeditepe
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, istanbul.

Tilek, M.E. (2008). Vakif iiniversitelerinde gérev yapan ingilizce okutmanlarinin
is doyumu-orgitsel baglhlik iliskisi. Yayimlanmamis yuksek lisans tezi,
Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlsu, Istanbul.

Vroom, V. (1964). Work and motivation.: Wiley and Sons Inc., San Francisco.

Yavuz, M. (2010). Liderlik uygulamalari 6lgeginin Turkge’ye uyarlama caligmasi,
Egitim ve Bilim, 35(158), 143-157.

Yazgan, C. (2007). Durumsal liderlik teorisi ve kara kuvvetlerinin yénetim
seviyesinde lider tiplerinin incelenmesi. Yayimlanmis yuksek lisans tezi,
Abant |zzet Baysal Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisu, Bolu.

Yelboga, A. (2007). Bireysel demografik degiskenlerin is doyumu ile iligkisinin
finans sektériinde incelenmesi, Sosyal Bilimler Dergisi, 4(2), 1-18.

Yildirim, B. (2001). Okul yéneticilerinin Kkiltiirel liderlik rollerinin 6gretmenlerin is
doyumuna ve meslek ahlakina etkisi. Yayimlanmamis doktora tezi, Firat
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusu, Elazig.

Yilmaz, A..(2013). ilkégretim okulu &gretmenlerinin  paylasilan liderlik
davraniglari, Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi, Dokuz Eylll Universitesi,
Egitim Bilimleri Enstitisda, izmir.

Yilmaz, E. (2010). Egitim yéneticisinin liderlik davranigi: Dagitici liderlik, Kocaeli
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisi. 15 Eylil 2013 tarihinde
kouegitim2009.wikispaces.com’dan alinmistir.

Yilmaz, M.K. (2011) Calisanlarin liderlik tiplerine iliskin algilamalari ile
motivasyon iliskisi: Ozel sektér ve kamu sektérii ¢alisanlari (izerine bir
alan arastirmasi. Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi, Ege Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitlis(, izmir.

Zel, U. (2001). Kisilik ve liderlik. Ankara: Seckin Yayincilik.

Zepke, N. (2007). Leadership, power and activity systems in a higher education
context: Will distributive leadership serve in an accountability driven world,
Leadership in Education, 10(3) 301-314.

WEB_ 1 (http://www.motivasyoncu.com) (10.05.2012)


http://kouegitim2009.wikispaces.com/E%C4%9E%C4%B0T%C4%B0M+Y%C3%96NET%C4%B0C%C4%B0S%C4%B0N%C4%B0N+L%C4%B0DERL%C4%B0K+DAVRANI%C5%9EI
http://www.motivasyoncu.com/

135

WEB_2 (www.yok.gov.tr) (10.09.2012)
WEB_3 (www.psych.umn.edu/psylabs/vpr) (25.10.2012)


http://www.yok.gov.tr/
http://www.psych.umn.edu/psylabs/vpr

EKLER



137

EK-1. LIDERLIK DAVRANISI ENVANTERI’NIN UYARLAMA iZNi

Gmail - request https://mail.google.convmail/7ui=2&ik=c01432¢957&view=pt&search...

.
G M I ' Seher iscan <seheriscan@gmail.com>
by Google

request

Butler, Verity - Chichester <vbutler@wiley.com> 30 Kasim 2012 01:04
Kime: Seher iscan <seheriscan@gmail.com>

Dear Seher ISCAN,
Thank you for your email request.

Permission is granted for you to use the material requested for your thesis/dissertation subject to the
usual acknowledgements and on the understanding that you will reapply for permission if you wish to
distribute or publish your thesis/dissertation commercially.

Permission is granted solely for use in conjunction with the thesis, and the article may not be posted
online separately.

Any third party material is expressly excluded from this permission. If any material appears within the
article with credit to another source, authorisation from that source must be obtained.

Best Wishes,

Verity Butler

Permissions Co-ordinator

Wiley

The Atrium, Southern Gate
Chichester, P019 8SQ

UK
www.wiley.com

vbutler@wiley.com

WILEY

1->2 20.12.2012 18:57



138

EK-2. LIDERLIK DAVRANISI ENVANTERI’NIN ORJINAL FORMU

Leadership Practice Inventory: Observer
Reprinted with Permission, Copyright 2003 James M. Kouzes and Barry Z. Posner
To what extent does your principal typically engage in the following behaviors? Choose the
response number that best applies to each statement and record it in the box to the right of that
statement.

1 = Almost Never 2= Rarely 3 =Seldom 4=0nceinaWhile 5 =0ccasionally
6 = Sometimes 7 =Fairly Often 8 =Usually 9 = Very Frequently 10 = Always

Sets a personal example of what he/she expects of others

Talks about future trends that will influence how our work gets done.

Seeks out challenging opportunities that tests his/her own skills and abilities.

Develops cooperative relationships among the people he/she works with

AR E I I

Praises people for a job well done.

Spends time and energy making certain that the people he/she works with adhere
to the principals and standards we have agreed on.

Describes a compelling image of what our future could be like.

6
7
8. | Challenges people to try out new and innovative ways to do their work.
9. | Actively listens to diverse points of view.

10.| Makes it a point to let people know about his/her confidence in their abilities.

11.| Follows through on the promises and commitments that he/she makes.

12.| Appeals to others to share an exciting dream of the future.

Searches outside the formal boundaries of his/her organization for innovative ways
13.| to improve what we do.

14.| Treats others with dignity and respect.

Makes sure that people are creatively rewarded for their contributions to the
15. | success of our projects

16.| Asks for feedback on how his/her actions affect other people’s performance.

Shows others how their long-term interests can be realized by enlisting in a
17.| common vision.

18.| Asks “what can we learn?” when things don’t go as expected.

19. | Supports the decisions that people make on their own.

20. | Publicly recognizes people who exemplify commitment to shared values.

21.| Builds consensus around a common set of values for running our organization.

22.| Paints the “big picture” of what we aspire to accomplish.

Makes certain that we set achievable goals, make concrete plans, and establish
23.| measurable milestones for the projects and programs that we work on.

Gives people a great deal of freedom and choice in deciding how to do their
24.| work.

25.| Finds ways to celebrate accomplishments.

26. | Is clear about his/her philosophy of leadership?

Speaks with a genuine conviction about the higher meaning and purpose of our
27.| work.

28.| Experiments and take risks, even when there is a chance of failure.

Ensures that people grow in their jobs by learning new skills and developing
29.| themselves.

Gives the teacher leaders of the team lots of appreciation and support for their
30. | contributions.
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Ask yourself: How satisfied am [ with this aspect of my job?
Very Sat. means | am very satisfied with this aspect of my job.

Sat. means | am satisfied with this aspect of my job.

N means | can’t decide whether | am satisfied or not with this aspect of my job.

Dissat. means | am dissatisfied with this aspect of my job.
Very Dissat. means | am very dissatisfied WQ‘WB as@ my job.

On my present job, this is how | feel abou U Drery
1. Being able to keep busy all the time ..

:

O

O

. The chances for advancement on this job

15. The freedom to use my own judgment .. ...

o oo0oooo0ob0oooogoooogo o

O

Very
Dissat.

(www.psych.umn.edu/psylabs/vpr)

Dissat.

O

o o oo oggbo0ocoogooaogodooog

O

Dissat.

z O oo obooob baobooaoooooogoooaooez

Sat.

o o0oo0oo0oooooboooooooooooaofg

Very

[7d
Q
=

OoO0Oooooob0oof0obooDoooooogao o


http://www.psych.umn.edu/psylabs/vpr
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YABANCI DILLER YUKSEKOKULU MUDURLERININ DAGITICI LIDERLIK
DAVRANISLARININ OGRETIM ELEMANLARININ iS DOYUMLARI
UZERINDEKI ETKIiSiNi OLCME ANKETI

Degerli meslektaglarim,

Bu anket, Yabanci diller yUksekokulu mudurlerinin dagitici liderlik
davraniglarinin, 6gretim elemanlarinin is doyumlari Gzerindeki etkisini dlgmeyi
amagclayan doktora galismasinin veri toplama aracidir.

Anket iki bolimden olugsmaktadir. Birinci bolumde, ankete yanit
vereceklerin demografik 6zellikleri, ikinci bolimde ise 6gretim elemanlarinin
dagitici liderlik ve is doyumu ile ilgili algilar saptanmaya calisiimistir.

Elde edilen veriler sadece arastirma igin kullanilacaktir. Anket formuna
adinizi ve soyadinizi yazmaniza gerek yoktur. Katkilariniz i¢in tesekkur ederim.

_ Okutman Seher ISCAN
PAU Egitim Bilimleri Enstitusu
Egitim Bilimleri ABD

BOLUM 1

Cinsiyet: () Erkek () Kadin

Liitfen yasinizi belirtiniz. (Ornegin 25 yasindaysaniz 25 yaziniz.) ..................

Liitfen mesleki kideminizi yil olarak giriniz. (Or. 3 yilicin 3 yaziniz.) ......................

Mezun Oldugunuz Bdliim: () ingilizce Ogretmenligi () Ingiliz Dili Edebiyat
(') Amerikan Kultart ve Edebiyati () ingilizce Mutercim Terciimanlk

() Ingiliz Dil Bilimi () Diger

Egitim Durumunuz: () Lisans () Lisans Ustii (Yiksek Lisans, Doktora)
Miidiiriiniiziin Akademik Unvani: () Okutman () Ogretim Gorevlisi

() Yard.Dog.Dr. () Dog.Dr. () Prof. Dr.

Miidiiriiniiziin Uzmanlik Alani: ( ) Yabanci Diller (ingilizce, Almanca, Fransizca vs.) ( ) Diger




BOLUM-2

Sorulari okuyunuz ve sizi en dogru tanimlayan segenegin altindaki bolime ( X) isareti

koyunuz. Liitfen cevaplariniza nasil olmak istediginizi degil, ne oldugunuzu yansitiniz.
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Yoénerge: 1-30 arasindaki maddelerde miidiiriiniiziin liderlik stiline
iliskin édnermeler yer almaktadir. Liitfen bu énermelere ne siklikla
katildiginizi  ciimlenin  sonuna verilen sec¢enekler (izerinde
isaretleyiniz.

Okul midirimiiz

Her zaman

Sik sik

Ara sira

Nadiren

Higcbir zaman

1. | Bizden bekledidi davranislari éncelikle kendisi sergiler.
Kendi kisisel beceri ve yeterliliklerinin ortaya gikmasina neden olacak zor
2. | islerden kagmaz.
3. | Birlikte galistigi insanlar arasinda isbirligine dayali iligkileri gelistirir.
4. | Isini iyi yapan kimseleri 6ver.
Birlikte calistigi kimselerin ortaklasa belirledikleri ilkelere ve standartlara
5. | bagli kalip kalmadigini anlamak i¢in zaman ve enerji harcar.
6. | Isimizin gelecekte nasil olacagina iliskin ilging betimlemeler yapar.
7. | Bizi gbrevimizi yaparken yeni ve yaratici yollar denemeye tesvik eder.
8. | Farkl bakis agilarini etkin bir bicimde dinler
insanlarin kendi yeterliliklerine olan glivenlerini bilmeleri konusuna énem
9. | verir.
10. | Uzerine aldigi sorumluluklari ve verdigi sdzleri yerine getirir.
11. | Gelecekle ilgili heyecan verici hayallerimizi paylagsmamizi ister.
Yaptigimiz isi gelistirmek i¢in kurumun resmi sinirlari disinda yenilikgi
12. | yollar arastirir.
13. | Bize itibar ve saygi gosterir.
Kurumun basarisina yaptiklari katkilardan dolayi ¢alisanlarin motive edici
14. | bir bigimde ddullendirilmesini saglar.
Davraniglarinin bizim performansimizi nasil etkiledigine iliskin geri dénut
15. | ister.
Uzun vadeli amaglarimizi ortak bir vizyonla nasil basarabilecegimizi
16. | herkese gbsterir.
17. | isler beklendigi gibi gitmediginde “Ne égrenebiliriz?” sorusunu sorar.
18. | insanlarin kendi baslarina verdikleri kararlari destekler.
19. | Ortak degerlere baglilik gbsterenleri acikca takdir eder.
Kurumumuzun ydnetimi i¢in gerekli olan ortak degerleri herkesin
20. | katiimiyla olusturur.
21.| Basarmayl amacladigimiz seyin “buyuk resmini” gizer
Uzerinde galistigimiz proje ve programlar igin basarilabilir hedefler
koydugumuza, somut planlar yaptigimiza ve dlc¢ulebilir agamalar
22. | belirledigimize emindir.
Calisanlarina, islerini nasil yapacaklarina karar verirken buyuk bir
23. | 6zgurluk ve secim hakki tanir.
24. | Basarilari kutlama yollari bulur.
25. | Kendi liderlik felsefesi konusunda kafasi nettir.
isimizin ulvi anlami ve amaci hakkinda samimi olarak gercek inanglarini
26. | ifade eder.
27.| Bagarisizlik ihtimali varken bile dener ve riskler alir.
Bireylerin yeni beceriler 6grenerek ve kendilerini yetistirerek islerinde
28. | gelismelerini saglar.

29.

Takimlardaki 6gretmen liderleri katkilarindan dolayi takdir eder ve
destekler.
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Yonerge: 31-50 arasindaki maddelerde sizin isinizle ilgili bazi £
durumlar verilmektedir. Liitfen bu durumlara iligkin ne kadar %
memnun ya da hosnutsuz oldugunuzu ciimlenin sonuna verilen g E )
segenekler lizerinde isaretleyiniz. €| c > 2
2|sS|e|® |2
E|S|N|S|E
el 2@
ElE|l® g | €
L4 Q E o On
S|=|x =%
1. isimin benim tim zamanimi almasindan
2. isimin bana yalniz calisabilme olanagdi vermesinden
3. isimin bana zaman zaman farkli seyler yapma firsati vermesinden
4. isimin bana toplumda bir statii sahibi olma firsati vermesinden
5. Ydneticimin ¢alisanlarina karsi tavir ve davraniglarindan
6. Yoéneticimin karar verme konusundaki yeterliliginden
7. isimin vicdanima ters diismeyen seyler yapabilme firsati vermesinden
8. isimi kaybetme korkumun bulunmamasindan
9. isimin bana baskalar icin bir seyler yapma firsati vermesinden
isimin bana baskalarina ne yapmalari gerektigini sdyleme firsati
10. | vermesinden
11. | isimin bana becerilerimi kullanarak bir seyler yapma firsati vermesinden
12. | Isyerinde kurum politikalarinin uygulanma bigiminden
13. | s ylkiimden
14. | isimde ilerleme firsatimin bulunmasindan
15. | isimin bana kendi kararlarimi verme 6zgiirligii saglamasindan
16. | isimin bana kendi yéntemlerimi deneme firsati vermesinden
17. | Calisma kosullarimdan
18. | Is arkadaslarimin birbirleriyle iyi gegcinmelerinden
19. | lyi bir is yaptigimda aldigim évgllerden
20. | isimden elde ettigim basari duygusundan




EK —6. OZGECMIS

144

Kisisel Bilgiler
Adi Seher
Soyadi ISCAN
Dogum yeri ve tarihi Denizli/1980
Uyrugu T.C

lletisim adresi ve telefonu

siscan@pau.edu.tr
0 258 296 15 23-24

Egitim

Ilkégretim Gazi llkokulu
Ortadgretim Pamukkale Ortaokulu
Lise Anafartalar SUper Lise

Yiiksekogretim(Lisans)

Hacettepe Universitesi Ingiliz Dili
Ogretmenligi 2002

Yiiksekogretim(Yliksek Lisans)

Pamukkale Universitesi, Egitim
Bilimleri ABD, Egitim Yonetimi,
Denetimi, Planlamasi ve Ekonomisi

2008
Yabanci Dil
Yabanci dil adi Ingilizce
Sinav Adi KPDS
Sinavin Yapildigi Ay ve Yil Mayis, 2002
Alinan Puan 90

Mesleki Deneyim

Yillar Mesleki Deneyim

2006- Pamukkale Universitesi YDYO
Okutman

2002-2005 Denizli Lisesi Ogretmen



mailto:siscan@pau.edu.tr

EKLER



137

EK-1. LIDERLIK DAVRANISI ENVANTERI’NIN UYARLAMA iZNi

Gmail - request https://mail.google.convVmail/?ui=2&ik=c01432¢957&view=pt&search...

.
G M I ' Seher iscan <seheriscan@gmail.com>
by Google

request

Butler, Verity - Chichester <vbutler@wiley.com> 30 Kasim 2012 01:04
Kime: Seher iscan <seheriscan@gmail.com>

Dear Seher ISCAN,
Thank you for your email request.

Permission is granted for you to use the material requested for your thesis/dissertation subject to the
usual acknowledgements and on the understanding that you will reapply for permission if you wish to
distribute or publish your thesis/dissertation commercially.

Permission is granted solely for use in conjunction with the thesis, and the article may not be posted
online separately.

Any third party material is expressly excluded from this permission. If any material appears within the
article with credit to another source, authorisation from that source must be obtained.

Best Wishes,

Verity Butler

Permissions Co-ordinator

Wiley

The Atrium, Southern Gate
Chichester, P019 8SQ

UK
www.wiley.com

vbutler@wiley.com

WILEY

1->2 20.12.2012 18:57



138

EK-2. LIDERLIK DAVRANISI ENVANTERI’NIN ORJINAL FORMU

LeadershipPractice Inventory: Observer
ReprintedwithPermission, Copyright 2003 James M. KouzesandBarry Z. Posner
Towhatextentdoesyourprincipaltypicallyengage in thefollowingbehaviors?
Choosetheresponsenumberthatbestappliestoeachstatementandrecord it in theboxtotheright of

thatstatement.

1 = AlmostNever 2= Rarely 3= Seldom 4 =0nceinaWhile 5 =0ccasionally
6 = Sometimes 7 =FairlyOften 8 = Usually 9 = VeryFrequently 10 = Always

Sets a personalexample of what he/sheexpects of others

Talksaboutfuturetrendsthatwillinfluence how ourworkgetsdone.

Seeksoutchallengingopportunitiesthattests his/her ownskillsandabilities.

Developscooperativerelationshipsamongthepeople he/sheworkswith

AR E I I

Praisespeoplefor a jobwelldone.

Spends time andenergymakingcertainthatthepeople
he/sheworkswithadheretotheprincipalsandstandardswehaveagreed on.

Describes a compellingimage of whatourfuturecould be like.

6
7
8. | Challengespeopletotryoutnewandinnovativewaysto do theirwork.
9. | Activelylistenstodiversepoints of view.

10.| Makes it a pointtoletpeopleknowabout his/her confidence in theirabilities.

11.| Followsthrough on thepromisesandcommitmentsthat he/shemakes.

12.| Appealstootherstoshare an excitingdream of thefuture.

Searchesoutsidetheformalboundaries of his/her
13.| organizationforinnovativewaystoimprovewhatwe do.

14.| Treatsotherswithdignityandrespect.

Makes sure thatpeoplearecreativelyrewardedfortheircontributionstothe
15.| success of ourprojects

16.| Asksforfeedback on how his/her actionsaffectotherpeople’sperformance.

Showsothers how theirlong-terminterests can be realizedbyenlisting in a
17.| commonvision.

18.| Asks “what can welearn?” whenthingsdon’tgo as expected.

19.| Supportsthedecisionsthatpeoplemake on theirown.

20.| Publiclyrecognizespeoplewhoexemplifycommitmenttosharedvalues.

21. Buildsconsensusaround a common set of valuesforrunningourorganization.

22.| Paintsthe “bigpicture” of whatweaspiretoaccomplish.

Makescertainthatwe set achievablegoals, makeconcreteplans, andestablish
23.| measurablemilestonesfortheprojectsandprogramsthatwework on.

Givespeople a greatdeal of freedomandchoice in deciding how to do their
24. work.

25.| Findswaystocelebrateaccomplishments.

26.| Is clearabout his/her philosophy of leadership?

Speakswith a genuineconvictionaboutthehighermeaningandpurpose of our
27.] work.

28.| Experimentsandtakerisks, evenwhenthere is a chance of failure.

Ensuresthatpeoplegrow in theirjobsbylearningnewskillsanddeveloping
29.| themselves.

Givestheteacherleaders of theteamlots of appreciationandsupportfortheir
30.| contributions.
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Our policy has been to grant permission 1or wranslation of the instrument only if
Vocational Psychology Research, the current holder of the copyright, retains commercial
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upon completion of the research. We also ask that two copies be sent to us as soon as the
translation has been completed. Finally, we must have assurance that the American
Psychological Association Guidelines are being followed.

Please do not hesitate to contact us if you have any questions or if we can be of any
further assistance. We look forward to hearing from you. Please feel free to call us at
612-625-1367.

Dr. David J. Weiss, Dirgctor
Vocational Psychology Research

Driven to Discover
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Ask yourself: How satisfied am | with this aspect of my job?
Very Sat. means | am very satistied with this aspect of my job.

Sat. means | am satisfied with this aspect of my job.

N means | can't decide whether | am satisfied or not with this aspect of my job.

Dissat. means | am dissatisfied with this aspect of my job.
Very Dissat. means | am very dissatisfied wi;Q\his as@ my job.

On my present job, this is how I feel abou U ey
1. Being able to keep busy all the time ...

.

O

. The chances for advancement on this job ... ...

15. The freedom to use my own judgment ... .

o 0o o0 o000 gooooogooao

O

Very
Dissat.

(www.psych.umn.edu/psylabs/vpr)

Dissat.

|

O oo0oo0oooooboooogooooQogoaoaoaoao a

g

Dissat.

z O ooobboodobobobooo0oaooooaooooaoesz

Sat.

OoooobooooooopoooooooDoofy

Very

w
o
=

O

O 0 o0oo0oo0f0ooooocoo0gaoaoao o
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EK-5. OLCEK
BOLUM-1

YABANCI DILLER YUKSEKOKULU MUDURLERININ DAGITICI LIDERLIK
DAVRANISLARININ OGRETIM ELEMANLARININ i$ DOYUMLARI
UZERINDEKI ETKIiSiNi OLCME ANKETI

Degerli meslektaglarim,

Bu anket, Yabanci diller ylUksekokulu mudurlerinin dagitici liderlik
davraniglarinin, 6gretim elemanlarinin is doyumlari Gzerindeki etkisini dlgmeyi
amaglayan doktora galismasinin veri toplama aracidir.

Anket iki bolimden olugsmaktadir. Birinci bolumde, ankete yanit
vereceklerin demografik 6zellikleri, ikinci bolimde ise 6gretim elemanlarinin
dagitici liderlik ve is doyumu ile ilgili algilari saptanmaya calisiimistir.

Elde edilen veriler sadece arastirma igin kullanilacaktir. Anket formuna
adinizi ve soyadinizi yazmaniza gerek yoktur. Katkilariniz i¢in tesekkur ederim.

_ Okutman Seher ISCAN
PAU Egitim Bilimleri Enstitusu
Egitim Bilimleri ABD

BOLUM 1

Cinsiyet: () Erkek () Kadin

Liitfen yasinizi belirtiniz. (Ornegin 25 yasindaysaniz 25 yaziniz.)..................

Liitfen mesleki kideminizi yil olarak giriniz. (Or. 3 yilicin 3 yaziniz.)......................

Mezun Oldugunuz Bdliim: () ingilizce Ogretmenligi () Ingiliz Dili Edebiyat

(') Amerikan Kultart ve Edebiyati () ingilizce Mutercim Terciimanlk ()
ingiliz Dil Bilimi () Diger

Egitim Durumunuz: () Lisans () Lisans Ustii (Yiksek Lisans, Doktora)

Miidiiriiniiziin Akademik Unvani: () Okutman () Ogretim Gorevlisi ()
Yard.Dog.Dr. () Dog¢.Dr. (') Prof. Dr.

Miidiiriiniiziin Uzmanlik Alani: ( ) Yabanci Diller (ingilizce, Almanca, Fransizca vs.) ()

Diger




Sorulari okuyunuz ve sizi en dogru tanimlayan segenegin altindaki boliime ( X ) isareti
koyunuz. Lutfen cevaplariniza nasil olmak istediginizi degil, ne oldugunuzu y
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yansitiniz.

Yoénerge: 1-30 arasindaki maddelerde miidiiriiniiziin liderlik
stiline iligkin ©6nermeler yer almaktadir. Liitfen bu
onermelere ne siklikla katildiginizi climlenin sonuna verilen
segenekler lizerinde isaretleyiniz.

Okul miidirimiiz

Her zaman

Sik sik

Ara sira

Nadiren

Hi¢cbir zaman

1. Bizden bekledigi davraniglari éncelikle kendisi sergiler.

Kendi kisisel beceri ve yeterliliklerinin ortaya ¢ikmasina neden

2. olacak zor iglerden kagmaz.

Birlikte calistigi insanlar arasinda isbirligine dayali iliskileri

3. gelistirir.

4. isini iyi yapan kimseleri éver.

Birlikte cahstigr kimselerin ortaklasa belirledikleri ilkelere ve
standartlara bagl kalip kalmadigini anlamak igin zaman ve

5. enerji harcar.
isimizin gelecekte nasil olacagina iligkin ilging betimlemeler

6. yapar.

Bizi gbrevimizi yaparken yeni ve yaratici yollar denemeye tesvik

7. eder.

8. Farkh bakis agilarini etkin bir bigcimde dinler
insanlarin kendi yeterliliklerine olan glivenlerini bilmeleri

9. konusuna énem verir.

10. | Uzerine aldigi sorumluluklari ve verdigi sézleri yerine getirir.

11. | Gelecekle ilgili heyecan verici hayallerimizi paylasmamizi ister.
Yaptigimiz isi gelistirmek igin kurumun resmi sinirlari diginda

12. | yenilikgi yollar arastirir.

13. | Bize itibar ve saygi goésterir.

Kurumun basarisina yaptiklari katkilardan dolayi ¢alisanlarin

14. | motive edici bir bigcimde 6dullendiriimesini saglar.
Davraniglarinin bizim performansimizi nasil etkiledigine iligkin

15. | geri don(it ister.

Uzun vadeli amaglarimizi ortak bir vizyonla nasil

16. | basarabilecegimizi herkese g0sterir.
isler beklendigi gibi gitmediginde “Ne égrenebiliriz?” sorusunu

17. | sorar.

18. | insanlarin kendi baslarina verdikleri kararlari destekler.

19. | Ortak degerlere baglilik gbsterenleri agikga takdir eder.
Kurumumuzun y6netimi igin gerekli olan ortak degerleri

20. | herkesin katilimiyla olusturur.

21. | Bagsarmayl amagladigimiz seyin “blylk resmini” cizer
Uzerinde galistigimiz proje ve programlar igin basarilabilir
hedefler koydugumuza, somut planlar yaptigimiza ve olgilebilir

22. | asamalar belirledigimize emindir.

Calisanlarina, islerini nasil yapacaklarina karar verirken blyik

23. | bir 6zgurlik ve secim hakki tanir.

24. | Basarilari kutlama yollari bulur.

25. | Kendi liderlik felsefesi konusunda kafasi nettir.
isimizin ulvi anlami ve amaci hakkinda samimi olarak gergek

26. | inanglarini ifade eder.

27. | Basarisizlik ihtimali varken bile dener ve riskler alir.

Bireylerin yeni beceriler 6grenerek ve kendilerini yetistirerek

28. | islerinde gelismelerini sadlar.

Takimlardaki 6gretmen liderleri katkilarindan dolayi takdir eder

29. | ve destekler.
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Yonerge: 31-50 arasindaki maddelerde sizin iginizle ilgili

bazi durumlar verilmektedir. Liitfen bu durumlara iligkin E
ne kadar memnun ya da hosnutsuz oldugunuzu | g g D
ciimlenin sonuna verilen secenekler lizerinde | 2 c 83 'g
isaretleyiniz. 2|/ 3S|eg|38]| 3
E|S|S|c|E
elc|po|l 2| e
EleE|s| €| E
S 2 5| 2| o
S|2|x | =%
1. | Isimin benim tiim zamanimi almasindan
2. !simin bana yalniz galisabilme olanagdi vermesinden
Isimin bana zaman zaman farkh seyler yapma firsati
3. | vermesinden
isimin bana toplumda bir stati sahibi olma firsati
4. | vermesinden
5. | Yoneticimin galisanlarina karsi tavir ve davranislarindan
6. | Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliliginden
isimin vicdanima ters diismeyen seyler yapabilme firsati
7. | vermesinden
8. | isimi kaybetme korkumun bulunmamasindan
isimin bana baskalar icin bir seyler yapma firsat
9. | vermesinden
isimin bana baskalarina ne yapmalari gerektigini séyleme
10. | firsati vermesinden
isimin bana becerilerimi kullanarak bir seyler yapma firsati
11. | vermesinden
12. | igyerinde kurum politikalarinin uygulanma bigiminden
13. | is ylkiimden
14. | isimde ilerleme firsatimin bulunmasindan
isimin bana kendi kararlarimi verme dzgurligu
15. | saglamasindan
16. | isimin bana kendi ydntemlerimi deneme firsati vermesinden
17. | Calisma kosullarimdan
18. | i arkadaslarimin birbirleriyle iyi gecinmelerinden
19. | lyi bir is yaptigimda aldigim évgiilerden
20. | Isimden elde ettigim basari duygusundan
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EK-1. LIDERLIK DAVRANISI ENVANTERI’NIN UYARLAMA iZNi

Gmail - request https://mail.google.convVmail/?ui=2&ik=c01432¢957&view=pt&search...

.
G M I ' Seher iscan <seheriscan@gmail.com>
by Google

request

Butler, Verity - Chichester <vbutler@wiley.com> 30 Kasim 2012 01:04
Kime: Seher iscan <seheriscan@gmail.com>

Dear Seher ISCAN,
Thank you for your email request.

Permission is granted for you to use the material requested for your thesis/dissertation subject to the
usual acknowledgements and on the understanding that you will reapply for permission if you wish to
distribute or publish your thesis/dissertation commercially.

Permission is granted solely for use in conjunction with the thesis, and the article may not be posted
online separately.

Any third party material is expressly excluded from this permission. If any material appears within the
article with credit to another source, authorisation from that source must be obtained.

Best Wishes,

Verity Butler

Permissions Co-ordinator

Wiley

The Atrium, Southern Gate
Chichester, P019 8SQ

UK
www.wiley.com

vbutler@wiley.com

WILEY

1->2 20.12.2012 18:57
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EK-2. LIDERLIK DAVRANISI ENVANTERI’NIN ORJINAL FORMU

LeadershipPractice Inventory: Observer
ReprintedwithPermission, Copyright 2003 James M. KouzesandBarry Z. Posner
Towhatextentdoesyourprincipaltypicallyengage in thefollowingbehaviors?
Choosetheresponsenumberthatbestappliestoeachstatementandrecord it in theboxtotheright of

thatstatement.

1 = AlmostNever 2= Rarely 3= Seldom 4 =0nceinaWhile 5 =0ccasionally
6 = Sometimes 7 =FairlyOften 8 = Usually 9 = VeryFrequently 10 = Always

Sets a personalexample of what he/sheexpects of others

Talksaboutfuturetrendsthatwillinfluence how ourworkgetsdone.

Seeksoutchallengingopportunitiesthattests his/her ownskillsandabilities.

Developscooperativerelationshipsamongthepeople he/sheworkswith

AR E I I

Praisespeoplefor a jobwelldone.

Spends time andenergymakingcertainthatthepeople
he/sheworkswithadheretotheprincipalsandstandardswehaveagreed on.

Describes a compellingimage of whatourfuturecould be like.

6
7
8. | Challengespeopletotryoutnewandinnovativewaysto do theirwork.
9. | Activelylistenstodiversepoints of view.

10.| Makes it a pointtoletpeopleknowabout his/her confidence in theirabilities.

11.| Followsthrough on thepromisesandcommitmentsthat he/shemakes.

12.| Appealstootherstoshare an excitingdream of thefuture.

Searchesoutsidetheformalboundaries of his/her
13.| organizationforinnovativewaystoimprovewhatwe do.

14.| Treatsotherswithdignityandrespect.

Makes sure thatpeoplearecreativelyrewardedfortheircontributionstothe
15.| success of ourprojects

16.| Asksforfeedback on how his/her actionsaffectotherpeople’sperformance.

Showsothers how theirlong-terminterests can be realizedbyenlisting in a
17.| commonvision.

18.| Asks “what can welearn?” whenthingsdon’tgo as expected.

19.| Supportsthedecisionsthatpeoplemake on theirown.

20.| Publiclyrecognizespeoplewhoexemplifycommitmenttosharedvalues.

21. Buildsconsensusaround a common set of valuesforrunningourorganization.

22.| Paintsthe “bigpicture” of whatweaspiretoaccomplish.

Makescertainthatwe set achievablegoals, makeconcreteplans, andestablish
23.| measurablemilestonesfortheprojectsandprogramsthatwework on.

Givespeople a greatdeal of freedomandchoice in deciding how to do their
24. work.

25.| Findswaystocelebrateaccomplishments.

26.| Is clearabout his/her philosophy of leadership?

Speakswith a genuineconvictionaboutthehighermeaningandpurpose of our
27.] work.

28.| Experimentsandtakerisks, evenwhenthere is a chance of failure.

Ensuresthatpeoplegrow in theirjobsbylearningnewskillsanddeveloping
29.| themselves.

Givestheteacherleaders of theteamlots of appreciationandsupportfortheir
30.| contributions.
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EK-3. MINNESOTA i$ DOYUMU OLGEGIi’NiN UYARLAMA iZNi

UNIVERSITY OF MINNESOTA

Twin Cities Campus 3 Department of Psychology N218 Elliott Hall

- " 75 East River Road
College of Likeral dris Minneapolis, MN 55455

December 19, 2012 gﬁrfﬁzéz];z%o%”
www.psych.umn.edu

Seher Iscan

The School of Foreign Languages

Pamukkale University

Kinikli, Denizli

TURKEY

Dear Seher Iscan:

We are pleased to grant you permission to translate the Minnesota Satisfaction
Questionnaire short form 1977 into Turkish.

Please note that each copy that you make must include the following copyright statement:

Copyright 1977, Vocational Psychology Research
University of Minnesota. Reproduced by permission.

Our policy has been to grant permission 1or wranslation of the instrument only if
Vocational Psychology Research, the current holder of the copyright, retains commercial
rights, that is, you would be able to use the instrument for the research project you
described without payment of royalties, but the translation would be turned ovér to us
upon completion of the research. We also ask that two copies be sent to us as soon as the
translation has been completed. Finally, we must have assurance that the American
Psychological Association Guidelines are being followed.

Please do not hesitate to contact us if you have any questions or if we can be of any
further assistance. We look forward to hearing from you. Please feel free to call us at
612-625-1367.

Dr. David J. Weiss, Dirgctor
Vocational Psychology Research

Driven to Discover
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EK—4. MINNESOTA i$ DOYUMU OLGEGI’NiN ORJINAL FORMU

Ask yourself: How satisfied am | with this aspect of my job?
Very Sat. means | am very satistied with this aspect of my job.

Sat. means | am satisfied with this aspect of my job.

N means | can't decide whether | am satisfied or not with this aspect of my job.

Dissat. means | am dissatisfied with this aspect of my job.
Very Dissat. means | am very dissatisfied wi;Q\his as@ my job.

On my present job, this is how I feel abou U ey
1. Being able to keep busy all the time ...

.

O

. The chances for advancement on this job ... ...

15. The freedom to use my own judgment ... .

o 0o o0 o000 gooooogooao

O

Very
Dissat.

(www.psych.umn.edu/psylabs/vpr)

Dissat.

|

O oo0oo0oooooboooogooooQogoaoaoaoao a

g

Dissat.

z O ooobboodobobobooo0oaooooaooooaoesz

Sat.

OoooobooooooopoooooooDoofy

Very

w
o
=

O

O 0 o0oo0oo0f0ooooocoo0gaoaoao o
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EK-5. OLCEK
BOLUM-1

YABANCI DILLER YUKSEKOKULU MUDURLERININ DAGITICI LIDERLIK
DAVRANISLARININ OGRETIM ELEMANLARININ iS DOYUMLARI
UZERINDEKI ETKIiSiNi OLCME ANKETI

Degerli meslektaglarim,

Bu anket, Yabanci diller ylUksekokulu mudurlerinin dagitici liderlik
davraniglarinin, 6gretim elemanlarinin is doyumlari Gzerindeki etkisini dlgmeyi
amagclayan doktora galismasinin veri toplama aracidir.

Anket iki bolimden olugsmaktadir. Birinci bdlumde, ankete yanit
vereceklerin demografik 6zellikleri, ikinci bolimde ise 6gretim elemanlarinin
dagitici liderlik ve is doyumu ile ilgili algilari saptanmaya calisiimistir.

Elde edilen veriler sadece arastirma igin kullanilacaktir. Anket formuna
adinizi ve soyadinizi yazmaniza gerek yoktur. Katkilariniz i¢in tesekkir ederim.

_ Okutman Seher ISCAN
PAU Egitim Bilimleri Enstitusu
Egitim Bilimleri ABD

BOLUM 1

Cinsiyet: () Erkek () Kadin

Liitfen yaginizi belirtiniz. (Ornegin 25 yasindaysaniz 25 yaziniz.)..................

Liitfen mesleki kideminizi yil olarak giriniz. (Or. 3 yilicin 3 yaziniz.)......................

Mezun Oldugunuz Bdliim: () ingilizce Ogretmenligi () Ingiliz Dili Edebiyat
(') Amerikan Kultart ve Edebiyati () ingilizce Mutercim Terciimanlik

()ingiliz Dil Bilimi () Diger

Egitim Durumunuz: () Lisans () Lisans Ustii (Yiksek Lisans, Doktora)
Miidiiriiniiziin Akademik Unvani: () Okutman () Ogretim Gorevlisi

() Yard.Dog.Dr. () Dog.Dr. () Prof. Dr.

Miidiiriiniiziin Uzmanlik Alani: ( ) Yabanc Diller (ingilizce, Almanca, Fransizca vs.)
( ) Diger




Sorular okuyunuz ve sizi en dogru tanimlayan segenegin altindaki boliime ( X ) isareti
koyunuz. Lutfen cevaplariniza nasil olmak istediginizi degil, ne oldugunuzu y

BOLUM-2

142

yansitiniz.

Yoénerge: 1-29 arasindaki maddelerde miidiiriiniiziin liderlik
stiline iligkin ©6nermeler yer almaktadir. Liitfen bu
onermelere ne siklikla katildiginizi climlenin sonuna verilen
segenekler lizerinde isaretleyiniz.

Okul midirimiiz

Her zaman

Sik sik

Ara sira

Nadiren

Higbir zaman

1. Bizden bekledigi davraniglari éncelikle kendisi sergiler.

Kendi kisisel beceri ve yeterliliklerinin ortaya ¢ikmasina neden

2. olacak zor iglerden kagmaz.

Birlikte calistigi insanlar arasinda igbirligine dayali iliskileri

3. gelistirir.

4. isini iyi yapan kimseleri éver.

Birlikte cahstigr kimselerin ortaklasa belirledikleri ilkelere ve
standartlara bagl kalip kalmadigini anlamak igin zaman ve

5. enerji harcar.
isimizin gelecekte nasil olacagina iligkin ilging betimlemeler

6. yapar.

Bizi gbrevimizi yaparken yeni ve yaratici yollar denemeye tesvik

7. eder.

8. Farkh bakis agilarini etkin bir bigcimde dinler
insanlarin kendi yeterliliklerine olan giivenlerini bilmeleri

9. konusuna énem verir.

10. | Uzerine aldigi sorumluluklari ve verdigi sdzleri yerine getirir.

11. | Gelecekle ilgili heyecan verici hayallerimizi paylasmamizi ister.
Yaptigimiz isi gelistirmek igin kurumun resmi sinirlari diginda

12. | yenilikgi yollar arastirir.

13. | Bize itibar ve saygi gosterir.

Kurumun basarisina yaptiklari katkilardan dolayi ¢alisanlarin

14. | motive edici bir bigcimde 6dullendiriimesini saglar.
Davraniglarinin bizim performansimizi nasil etkiledigine iligkin

15. | geri don(it ister.

Uzun vadeli amaglarimizi ortak bir vizyonla nasil

16. | basarabilecegimizi herkese g0sterir.
isler beklendigi gibi gitmediginde “Ne égrenebiliriz?” sorusunu

17. | sorar.

18. | insanlarin kendi baslarina verdikleri kararlari destekler.

19. | Ortak degerlere baglilik gbsterenleri agikga takdir eder.
Kurumumuzun y6netimi igin gerekli olan ortak degerleri

20. | herkesin katilimiyla olusturur.

21. | Bagsarmayl amagladigimiz seyin “blylk resmini” cizer
Uzerinde galistigimiz proje ve programlar igin basarilabilir
hedefler koydugumuza, somut planlar yaptigimiza ve olgilebilir

22. | asamalar belirledigimize emindir.

Calisanlarina, islerini nasil yapacaklarina karar verirken blyik

23. | bir 6zgurlik ve secim hakki tanir.

24. | Basarilari kutlama yollari bulur.

25. | Kendi liderlik felsefesi konusunda kafasi nettir.
isimizin ulvi anlami ve amaci hakkinda samimi olarak gergek

26. | inanglarini ifade eder.

27. | Basarisizlik ihtimali varken bile dener ve riskler alir.

Bireylerin yeni beceriler dgrenerek ve kendilerini yetistirerek

28. | islerinde gelismelerini sadlar.

29.

Takimlardaki 6gretmen liderleri katkilarindan dolayi takdir eder
ve destekler.
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Yonerge: 1-20 arasindaki maddelerde sizin isinizle ilgili

bazi durumlar verilmektedir. Liitfen bu durumlara iligkin E
ne kadar memnun ya da hosnutsuz oldugunuzu | g g D
ciimlenin sonuna verilen secenekler lizerinde | 2 c 83 'g
isaretleyiniz. 2|/ 3S|eg|38]| 3
E|S|S|c|E
2l | 2| 2| ¢
El | & €| E
S 2 5| 2| o
S|2|x | =%
1. | Isimin benim tim zamanimi almasindan
2. !simin bana yalniz galisabilme olanagdi vermesinden
Isimin bana zaman zaman farkh seyler yapma firsati
3. | vermesinden
isimin bana toplumda bir statii sahibi olma firsati
4. | vermesinden
5. | Yoneticimin galisanlarina kargi tavir ve davraniglarindan
6. | Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliliginden
isimin vicdanima ters diismeyen seyler yapabilme firsati
7. | vermesinden
8. | isimi kaybetme korkumun bulunmamasindan
isimin bana baskalar! icin bir seyler yapma firsati
9. | vermesinden
isimin bana baskalarina ne yapmalari gerektigini séyleme
10. | firsati vermesinden
isimin bana becerilerimi kullanarak bir seyler yapma firsati
11. | vermesinden
12. | igyerinde kurum politikalarinin uygulanma bigiminden
13. | is ylkiimden
14. | isimde ilerleme firsatimin bulunmasindan
isimin bana kendi kararlarimi verme dzgurligu
15. | saglamasindan
16. | isimin bana kendi yéntemlerimi deneme firsati vermesinden
17. | Calisma kosullarimdan
18. | i arkadaslarimin birbirleriyle iyi gecinmelerinden
19. | lyi bir is yaptigimda aldigim évgiilerden
20. | Isimden elde ettigim basari duygusundan
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