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Ozet

KKTC’ de Orta Okul Yéneticilerin Liderlik Davranislarinin Personellerin Is
Doyumuna Etkisi

ULUG, Mustafa

Doktora, Egitim Yonetimi, Denetimi, Ekonomisi ve Planlamas1 Ana Bilim Dah
Tez Damismani: Do¢. Dr. Esen SUCUOGLU
Subat 2023, 90 Sayfa

Is yasaminda doyuma ulasma, giiniin biiyiik bir béliimiinii isyerinde geciren
insanlar i¢in 6nem arz etmektedir. Literastiirde ¢alisanlarin is doyumlarini etkileyen
bir ¢ok unsur yonelik aragtirmalar mevcuttur. Ayrica yoneticilerin liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin iizerinde bir ¢ok olumlu ve olumsuz etki yarattig
goriilmektedir. Bu arastirma okul yoneticilerinin liderlik davranislarinin
Ogretmenlerin is doyumuna etkilerinin ortaya ¢ikarilmasini amaglamaktadir. Nitel
arastirma teknigi ile yiiriitiilen calismada veri toplama araci olarak aragtirmaci
tarafindan gelistirilen yar1 yapilandirilmig goriisme formu kullanilmistir.
Arastirmanin ¢alisma grubu amagh 6rneklem yontemi ile belirlenmis ve bu
dogrultuda goniilliiliik esasina bagli 25 ortadgretim 6gretmenin katilimiyla
gergeklestirilmistir. Arastirma verileri icerik analizi teknigi ile ¢oziimlenmistir.
Arastirma sonucunda dgretmenlerin is doyum diizeylerinin yeterli diizeyde olmadigi
sonucuna varilmistir. Ayrica okul miidiirlerinin sergiledikleri olumlu ve olumsuz
liderlik davranislarinin 6gretmenlerin is doyumlari tizerinde etkin faktor oldugu

belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: is doyumu, liderlik, okul ydneticisi, 6gretmen, KKTC



Abstract

The Effects of Leadership Behaviors Of Secondary School Administrators on
Staff Job Satisfaction in TRNC

ULUG, Mustafa

PhD, Educational Administration, Supervision, Economics and Planning
Department
Thesis Advisor: Assoc. Dr. Esen SUCUOGLU
February 2023, 90 Pages

Achieving satisfaction in business life is important for people who spend
most of the day at work. In the literature, there are studies on many factors that affect
the job satisfaction of employees. In addition, it is seen that the leadership behaviors
of the managers have many positive and negative effects on the employees. This
research aims to reveal the effects of school administrators' leadership behaviors on
teachers' job satisfaction. In the study conducted with the qualitative research
technique, a semi-structured interview form developed by the researcher was used as
a data collection tool. The study group of the research was determined by the
purposeful sampling method and in this direction, it was carried out with the
participation of 25 secondary school teachers on a voluntary basis. Research data
were analyzed by content analysis technique. As a result of the research, it was
concluded that teachers' job satisfaction levels were not sufficient. In addition, it has
been determined that the positive and negative leadership behaviors of school
principals are effective factors on teachers' job satisfaction.

Keywords: Job satisfaction, leadership, school administrator, teacher, TRNC
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BOLUM I
Giris
Problem Durumu

Liderlik literatiirii, egitim, makale, kitap ve liderlik edebiyatinin yonetimine
ve yonetim faaliyetleri agisindan ilgi duymaktadir. Yonetimin temel nedeni, idarenin
ana unsuru nedeniyledir (Bahgecik 2016). Giinlimiizde isletmelerde alinan kararlarin
basarisi ve basarisizligi liderlerle ilgilidir ve liderlik kaynagidir Liderlik, insan
toplumlarinda biiyiik bir degerdir. Sorunun 6nemi i¢in benzer bir arastirma, liderlik
ve cumhurbaskanlig1 konularinda aragtirma yapildi (Marquis ve Huston, 2018).
Cumhurbagskanlig1 durumunda, insanlarin 6énemli ve diinya ¢apinda 6zelliklerinden
biri olan liderlik ihtiyacin oldugu iddia edilebilir (Gezici, 2007). Genel olarak,
formal orgiitler, orgiitsel yetkililerin bir faktér veya boyutla azaltilmadigi bir magtir.
Bununla birlikte, liderligin dogasi organizasyonla etkinin 6nemli bir kismina sahiptir
(Schein, 2004).

Liderin Orgiitiin amag ve hedeflerine ulasmasinda ¢cok énemli bir rol oynadigi
tanimindan anlasilabilir. Bilgi ve iletisim teknolojisindeki degisimler, rekabetin
yogunlagmasi ve iletisimde insan faktoriiniin 6ne ¢ikmasi ile liderlik kavrami daha da
onem kazanmistir (Kaya, 2007). Liderlik, yonetim ve davranis bilimleri degisim ¢ok
onemli bir kavramdir ve diinyada 6zellikle 21. ylizyilda basladi. Gelismeye paralel

olarak ¢ok ¢alisilan konulardan biri de bunlardan biridir.

Liderlik ve liderlik kavrami iizerine birgok bilimsel ¢alisma yapilmistir.
Tanim literatiire eklenmistir (Sisman, 2011). Bu tanimlar1 yapin Cogu aciklama
belirsiz ve tamamen anlagilir olsa da. liderligin farkli boyutlarini igeren bu tanimlar

ayni noktada bulussalar bile net bir iligski kuramazlar (Gtil ve Sahin, 2011).

Antik Yunan ve Roma'dan giintimiize liderlik tartisildi. Toplumdaki bazi
insanlarin digerlerine gore bir avantajidir.. Kitleleri siiriikleyebilme 6zelligi ile ortaya
cikmistir (Sertoglu, 2010). Giinlimiizde fikirler ve insanlarin diisiincelerini,
davraniglarini ciddi sekilde etkileyebilecek 6nemli gorevler vardir. Bu bakimdan
toplumun kendi kendini yonetebilen, hedefler koyabilen ve bu hedeflere uygun
hareket edebilen bir lidere ihtiyact oldugu gibi sirketler, sendikalar ve gesitli



kuruluslar, sorunlar1 ¢g6zebilecek kisilerin segilmesi ve gelistirmeye yonelik

seminerlere katilmalar1 uygun bulunmaktadir (Dereli, 1976).

21. yiizyilda egitim sektoriinde rekabet anlayisinin hakim oldugu ve bunda
liderlik faktoriiniin 6nemli rol oynadig1 goriilmektedir. Genel kalite anlayisi
verimlilige dayalidir ve bu anlayisa gore yoneticiler egitim kurumlarinda 6nemli bir
olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Okul miidiirleri ise, personeli okulun amaglarina
ulagmasi i¢cin motive eden, personeli koordine eden ve yonlendiren okul liderleri

olarak goriilmektedir (Bulug, 2009).

Kuruluslarin iiretim veya hizmet sunma kalitesi glinlimiiz rekabetinde en
onemli kriter haline gelmistir. Bu konuda en 6nemli rolii {ireten veya hizmet sunan
calisanlar oynamaktadir. Calisanlarin daha iyi hizmet verebilmesi i¢in gegmisten
giiniimiize literatiirde bircok ¢alisma yapilmis; En iyiye ulasmak i¢in yeni yontemler
gelistirilmistir. Bununla birlikte, tim bu yontemlerin ortak noktasi, daha iyi is

doyumunun daha yiiksek ¢alisan performansina yol agmasidir.

Is doyumu ya da ¢alisanin ve 6rgiitiin etkililiginin artmasinda bir diger 6nemli
faktor olan is tatmini, ¢alisanlarin isle ilgili ihtiya¢larini karsilamalar1 sonucunda
yasadiklar1 mutluluk, doyum ve i¢ huzuru olarak tanimlanmaktadir. Is doyumu ile
ilgili ¢cok sayida arastirma da konunun 6nemine taniklik etmektedir. Cilinkii
calisanlarin i¢sel veya orgiitsel ¢evreden beklentilerinin karsilanmasini gosteren,
bireysel beklentilerinin kargilanmasini gosteren yiiksek dissal tatmin, hem c¢alisanin
hem de oOrgiitliin performansini artirir; ancak arastirmalar, olumlu sonuglarin karigik

oldugunu gostermistir.

Isin calisanlara sunduklari ile yaptiklari isten bekledikleri arasindaki iliski ile
belirlenen, ¢alisanlarin eylem ve diisiincelerindeki mutluluk ve mesleki tatmin durum
is doyumu olarak belirtilmektedir. Is doyumu, ¢alisma kosullari, ¢aligma ortama,
performans, sosyal iliskiler, kidem, ticret, kariyer gelisimi ve benzeri faktorlerden
etkilenen duygusal ve davranigsal bir durumdur. Bireysel ig tatmininin olmamasi, ise
gitme isteksizligine, devamsizligin artmasina ve iste sosyal iligkilerde ¢atigmaya
neden olarak is verimliliginin azalmasina neden olabilir (Senturan ve Kamitoglu,
2007; Giiney, 2015). Is doyumu, 8gretmenlerin mesleki ¢alismalarini

stirdiirebilmeleri i¢in 6nemli bir faktordiir.



Ogretmenler, egitici egitim faaliyetlerini gerceklestirirken, i¢ diinyalarinda
olumsuz duygular olsa bile 6grencilerini, velilerini ve ¢evrelerindeki insanlari iyi
hissettirmelidir. Fakat 6gretmenler, i¢ diinyalarinda deneyimledikleri negatif diisiince
ve duygulari, mutlu olmamalarina sebep olan faktorleri, diger bir deyisle yasam
doyum diizeylerini olumsuz etkileyen cesitli faktorler hizmet verdikleri 6grenciler
tizerinde olumsuz etki yapabilmektedir. rol modelleri ve rol modelleri Etki olarak.
Egitim kalitesi. Mutsuz 6gretmenler mutsuz insanlar tiretir (Moran, 2018). Bireylerin
kendi yasam alanlarinda ve kendi standartlar1 i¢erisinde yarattiklar1 tiim siireglerde
yasam doyumu kendini gdstermektedir. Ogretmenler, hizmet ettikleri calisma ortamu,
meslek nitelikleri ve tinvanlari, ekonomik durumu, amagclar1 ve beklentilerini yasam
doyumlarini etkileyen faktorlerdir. Bu nedenle 6gretmenlerin tiikenmisligi ve is
doyumunu nasil algiladiklar1 dogal olarak yasam doyumlarini da etkilemektedir
(Avsaroglu, Deniz ve Kahraman, 2005). is hayat1 hayatimizin énemli ve ayrilmaz bir
pargasi haline geldi ve bu nedenle is tatmini hayati1 da etkiliyor (Aysan ve Bozkurt,
2004).

Yonetim, orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in diger orgiitsel kaynaklari planlama,
organize etme, yonlendirme ve kullanilma evresi olarak tanimlanmaktadir. Y 6netim,
alian bir karar1 gerceklestirme aracidir. Bu nedenle organizasyonun tiim faaliyetleri
yonetim uygulamalari araciligiyla yliriitilmektedir (Akan vd., 2014). Yonetimin
tarihi, insanlik ge¢cmisi kadar derin olan, 2. Diinya Savasi sirasinda, disiplin olarak
kabul gérmiistiir. Bu donemde yonetim hizlica biiyiiyen disiplin haline gelmistir.
Farkl1 alanlarda oldugu gibi bilim ve teknoloji alanlarindaki gelismeler, yonetim
anlayiginda da biyiik degisikliklere neden olmustur. Bunlarin arasinda en 6nemlileri
islevleri, yapilar1 ve yoneticilerin sahip olmasi beklenen rolleridir. Y6netim rollerinin
evrimi liderlik kavramini ortaya ¢ikarmistir. Clinkii liderlik davranislarini
sergileyebilen yoneticilere sahip kuruluslar basarili olabilmektedir (Akan, Yildirim,

Yalgin, 2014).
Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, okul yoneticilerinin liderlik davraniglarinin 6gretmen is doyumu
izerine belirlenmesini amaglamaktadir. Arastirmanin problem sorusu “okul
yoneticilerinin liderlik davraniglarinin 6gretmenlerin is doyumuna etkileri ne

diizeydedir?” Bu dogrultuda arastirma alt problemleri sunlardir;



1. Ortadgretimde gorev yapan okul miidiirlerinin liderlik davraniglarina iliskin
olumlu ve olumsuz goriisleri nelerdir?

2. Ortadgretimde gorev yapan 0gretmenlerin is doyumlaria yonelik goriisleri
nelerdir?

3. Okul miidiirlerinin liderlik davraniglarinin 6gretmen is doyumuna etkisi var
midir?

4. Ortadgretimde gorev yapan okul miidiirlerinin 6gretmen is doyumunu

etkileyen olumlu ve olumsuz liderlik davraniglari nelerdir?
Arastirmanin Onemi

Okul yoneticilerinin, orgiitsel liderlik diizeylerini yiikksek olmasi, olumlu bir
okul kiiltiiriine katk1 saglamasinin yaninda 6gretmenlerin is doyum diizeylerininde de
etkili oldugu 6ngoriilmektedir. Dolayisiyla 6gretmenlerin istenilen davranis ve
tutumu sergilemelerinin sonucunda okula daha bagimli olmalarinin yaninda
islerinden tatmin olma algilarina yiikselten etki yaratmaktadir. Okul yoneticilerinin
liderlik davranigi sergilemeleri 6gretmenlerin orgiite bagliliginin yanisira is doyumu

tizerindede etksi oldugu diisiiniilmektedir.

Alanyazinda okul yoneticisinin sahip oldugu liderlik rollerinin i doyumu
tizerine etkilerinin tartisilmasi onem arz etmektedir. Arastirma, okul yoneticilerinin
cagin gerekliliklerine uygun yetismesi konusunda etkili bir lider davranigi
gosterebilmeleri ile 6gretmenin is doyumunun arasindaki ilisikini ortaua konulmasi
ve elde edilen sonuglara yonelik ortaya konulan 6neriler bakimindan énem arz
etmektedir. Okul yoneticilerinin olumlu ve olumsuz liderlik davraniglarinin
Ogretmenlerin is doyumlarina etkilerinin neler oldugunun belirlenmesinin literature
katki saglayacag ongoriilmektedir. Ayrica, daha 6nce Kuzey Kibris Tiirk
Cumbhuriyeti’nde bu yonde bir ¢alismanin yapilmamis olmasi ¢alismanin dnemini
arttirmaktadir. Aragtirmanin elde edilen sonuglarin literatiire katki koyacagi

ongoriilmektedir.



Siirhiliklar

1. KKTC’de ilkokullarinda 2021-2022 egitim Ogretim yilinda gorev yapan 25

ortaokul 6gretmeni ile sinirhidir.

2. Arastirma, veri toplama aract olan yaro yapilsandirilmis goriisme formu ile

stirhdir.
2. Aragtirma, veri toplama araci kapsaminda toplanan veriler ile sinirlidir
Tammlar

Lider: Lider, baskalarini belirli bir amaca gore hareket etmeleri i¢in motive eden ve
etkileyen kisidir. Bagka bir deyisle lider, bir grup insan tarafindan kisisel ve grup
amaglarmi gerceklestirmek igin takip edilen ve onlarin emir ve talimatlarina gore

hareket eden kisidir (Kogel, 2010).

Liderlik: Orgiitsel amagclara uygun olarak insani ve teknik bilgi ve becerileri

kullanarak astlar1 etkileme ve yonlendirme yetenegidir (Hurst, 2000).

Is Doyumu: Kisinin yaptig1 ise kars1 duydugu olumlu duygular, is doyumu, ¢alisma
hayatindan alinan zevk veya diger bir deyisle kisinin meslegine olan sevgisidir

(Athanasios, 2001).



BOLUM II

Kavramsal Cerceve ve Ilgili Arastirmalar

Liderlik

Liderlik, tarihin yazilmaya basladig1 zamanlardan beri en ¢cok merak edilen ve
literatiirde genis yer verilen kavramlardan biridir. Bu ilgi liderligin grup basarisi i¢in

oneminden ileri gelmektedir (Akyiiz, 2002).

Liderlik, 20. Yiizyilda yonetim alaninda en ¢ok arastirilan ve yogun bilimsel

caligmalarin yapildigi bir kavramdir.

Insanlar tek baslarina gerceklestiremeyecegi ya da zorlandiklar1 durumlarda
kendisiyle ayn1 dururumdaki bireylerle bir araya gelme egilimindedir. Bu nedenle de

liderler tarih boyunca hep var olmuslar ve var olmaya da devam edeceklerdir (Eren,
2010).

Liderlik kavrami en ¢ok bahsedilen ve lizerinde durulan konu olmustur. Bazi
calismalarda yoneticilik ve liderlik ayn1 kavramlar olarak degerlendirilse de tiim
yoneticiler lider degildir. Y0oneticilerin davraniglarinin grup tiyelerinin timi
tarafindan izlenmesi, benimsemesi gerekmezken liderler i¢in durum bdéyle degildir. O
nedenle yonetici ve lider birbirinden farkli kavramlardir (Ertan-Kantos, 2011). Tiim
bireyler yasamlar1 boyunca formal ya da informal boyutlarda fakli orgiitlere tiye
olurlar. Bu orgiitlerin sahip olduklar: farkliliklar disinda en temel benzerligi ise
hepsinin de belli bir amagla kurulmustur ve asil amag 6rfiitii hedefine ulastirmaktir.
Bu agsamada da yonetici ve liderler hedeflenen amagclara ulasmay1 rgiite saglamaya

calisir (Aydogan, 2008).

Liderlik ve yoneticilik kavramlar1 ¢ogunlukla birbirine karistirilan ve hatta
bazen es anlamli olarak kullanilan 6zellik, yap1 bakimindan ve gerceklestirmeye
calistiklar1 hedefler bakimindan birbirine ¢ok benzemesine ragmen temelde
birbirinden farkli kavramlardir (Cirpan, 1999; Akyliz, 2002). Birbirine bu kadar
benzeyen iki kavramin ayirt edilebilmesi i¢in ortak ve farkli yonlerini ortaya
konularak ¢esitli ¢alismalar yapilmistir. Yoneticiler idare eden, olaylara dar agidan
bakan, nasil ne zaman gibi sorularla ugrasan, statik durumu koruyan kisilerken

liderler ise yenilik yapan, kendine 6zgii bakis agisina sahip olan, ne ni¢in gibi



sorularla ugrasan, miicadele eden kisilerdir (Inand1 ve Ozkan, 2006). Tuna vd. (2012)
gore ise; yoneticiler giiclinii sahip olduklari mevkiden, yetkiden ve giigten alirken
liderler giiciinii ¢calisanlartyla kurdugu iliskiden, iletisimin kalitesinden ve
yogunlugundan almaktadir.Y oneticilikte hiyerarsik denge kurma ve bunu korumak
varken, liderlikte ise hareketlilik, canlilik, iletisim, isbirligi vardir. Sabuncuoglu ve
Tiiz’e (2008) gore de yoneticiler giiglerini yasalardan, yonetmeliklerden ve
tiiziiklerden alirken liderler kendine has kisilik 6zelliklerinden ve grupla

etkilesiminden, gruptaki konumundan alirlar.

Siyasi ve idari gii¢ kaynaklar1 yoneticiyi liderlikten ayiran baska bir
faktordiir. Y 6netici olabilmek i¢in devletin yetki vermesi ve formal bir giiciin olmasi

gerekmekte iken lider olabilmek i¢in bdyle bir durum yoktur (Gol ve Biilbiil, 2012).

Gergek bir lider, kendine giivenen, makam ve mevkisine siginmayan, fikir
ireten, ¢atismalart adil sekillerde ¢6zen, eyleme gegen, ¢evresindeki olaylara ve
kisilere kars1 duyarli olan kisilerdir (Erdogan, 2000). Liderlik sadece
sorumluluklarini, gorevlerini yerine getirmek degildir.Liderler; degisime adapte
olmali, yenilikleri benimsemeli ve ¢alisanlarinin bu degisimleri igsellestirebilecekleri
ortamlar yaratmali, yeni ve Orgiitiin yararina olacak fikirler tiretebilmeli, bir risk
karsisinda pasif olarak bulunmak yerine eyleme gecebilmelidir (Gedikoglu ve
Tahaoglu, 2009). Simsek’e (2002) gore de her yonetici lider degildir. Liderlik
0zelliginin taginabilmesi i¢in yonetici liderlik yeteneklerine sahip oldugu 6l¢iide
isbirligi yapabilir ve etkin rol oynayabilir. Bir liderin etki giiciiniin olmal1 ve grubun
amacina ulasabilmesi i¢in grup iiyelerini yonlendiren kisi olmalidir (inand1 ve

Ozkan, 2006).

Bir yoneticinin liderlik vasfinin 6n plana ¢ikabilmesi i¢in, kurumsal verimliligi
en yiiksek seviyeye ¢ikarmali, insan kaynaklarini da en etkili bicimde
kullanabilmelidir. Lider, kurumsal amagclar ve hedefler dogrultusunda hareket eden,
calisanlarinin ihtiya¢larin1 goz ardi etmeyen kisidir. Bir lider olarak okul miidiirleri
de yonettigi kurumda bir basar1 bekliyorsa, en basta 6gretmenler olmak tizere
calisanlarin ihtiyaglarinin farkinda olmali ve bunlarin karsilanmast hususunda hassas

olmalidir (Ceylan ve Yilmaz, 2011).

Liderligin olugmasi, 6ncelikle mevcut kosullarda ¢oziilemeyen herhangi bir

sorunun varligina ve bu sorunlarin ¢éziilebilecegine inanilan bir yonetsel yaklagimin



grupca benimsenmesine baglidir (Aydin, 2007). Literatiirde liderlige yonelik yapilan
cok sayida caligsma yapilmis ve bu konuda literatiire her giin bir yenisi eklenmektedir

(Mahmutyazicioglu, 2015).

Bu ¢alismalardan bazilar1 sunlardir: lider amaglar1 dogrultusunda baskalarini
etkileyen, pesinden siirlikleyen kisidir ve ortak bir hedef belirleyebilmek i¢in
gruptaki biitlin bireylerin isteklerinin ve fikirlerinin ortak bir noktada bulugmasini
gerceklestiren kisidir (Durukan, 2006). Lider kurumsal amaglar dogrultusunda
hareket eden, ancak birlikte calistig1 insan faktoriinli de g6z ardi1 etmeyen bireydir
(Ceylan ve Yilmaz, 2011). Calisanlarin1 motive eden, orgiit isleyisinde rol alan ve
orgiitteki bireylerle iletisim halinde bulunan onlar1 degisime hazirlayarak etkililigi
saglayan, verimi arttiran kisilerdir liderler (Caglar vd., 2005). Liderler, toplumun
normlarindan beslenirler ve amaglar1 toplumun isteklerini gergeklestirmek,
ithtiyaglarini karsilamak ve onlarin hedeflerini gerceklestirmelerine yardimer olmaktir

(Geylani, 2013).

Bir lider grup tiyelerini belirlenen amaclar dogrultusunda etkileyen, giidiileyen
ve yonlendiren kisidir. Bu yonlendirme siirecini basarili bir sekilde siirdiirebilmesi
icin de calisanlarini ortak hedeflere goniillii olarak baglanmasi ve bu siirecte liderlik
grup hedeflerini belirlemeye ve gelismeye yonelik olarak grubun etkinliklerini de

yonetmesi gerekmektedir Kogel (2011).

Bir liderde bulunmasi gereken 6zellikleri su sekilde 6zetlemek miimkiindiir: (1)
Kendine giiveni olmali, (2) Bireylerin arasindaki iliskileri yonetebilmeli, (3) Yaptigi
151 sevmeli ve tutkuyla sarilmali, (4) Kararlar alirken ilgili kisilerin de fikirlerini
alarak, demokratik yonetim anlayisina sahip olmali, (5) Vizyon sahibi olmali, (6) Bir
mesaj sahibi olmal1 ve mesajini ¢alisanlarina net olarak iletebilmeli, (7) Lider,
adanmislik ve heyecan sahibi olmali ve bu duyguyu da calisanlarinin da
i¢gsellesmelerine yardimci olmali, (8) Sadece kisileri yonetmekle kalmayip bilgiyi de
yonetebilmeli, (9) Calisanlarinin mutlulugunu énemsemelidir (Ince, Bediik ve

Aydogan, 2004).
Liderlik Kuramlarn

[1k liderlik ¢alismalar1, donemin askeri ve biirokratik liderlerinin liderlik

davraniglarinin incelenmesiyle baslamistir. Doneme damgasini vuran liderlerin



kisilik 6zellikleri ve donem icinde ortaya ¢ikan davranig kaliplar1 goézlemlenmis ve

hangi 6zelliklerin liderligi olusturdugu kesfedilmeye ¢alisilmistir (Erdogan, 2004).

Literatiirde liderlikle ilgili farkli farkli kuramlar yer almaktadir. Bu durum bir
yandan bu kavramin daha net ve agik bir sekilde anlasilmasini saglamakla beraber
aslinda liderlik kavraminin net olarak anlasilmamasindan kaynaklanmaktadir.
Birbiriyle ortak noktalarinin da oldugu bu kuramlarin bilinmesi liderlik kavramina
daha kapsamli olarak bakilmasini saglayacaktir (Aydin, 2010). Bu kuramlardan ilk
once gelisme gosteren 6zellikler yaklasimi olmustur. Zamanla etkili olan liderlerin
ayni Ozelliklere sahip olmadiklar1 goriilmiis ve liderlerin toplum igerisindeki
davraniglar1 incelenmis ve bunun sonunda da davranis yaklasimi ortaya ¢ikmustir.
Liderlerin degisime uyum saglamasi ve en etkili liderlik yaklagiminin kosullara bagh

oldugunu savunmasi sonunda durumsallik yaklagimi dogmustur (Mahmutyazicioglu,

2015).
Ozellik Kuramlari

Ozellikler kuramina gére kisinin lider olmasi tasidig kisilik 6zelliklerinden
kaynaklanmadir. Bu yaklasima gore bir lider digerlerinden farklidir; kisilik
ozellikleri, bireysel beceriler ve fiziksel 6zellikler. Bir kisinin lider olmasinin tek

nedeni bunlardir (Avci, 2015).

Bu kuramin zayif noktalarindan biri ise genellemeler yaparak bahsedilen bu
niteliklerin istisnasiz biitiin liderlerde var oldugunu savunmasidir (Topcu, 1999).
Kogel ’e (2011) gore de bu kuram liderligi sadece lider degiskeni olarak ele aldig:
icin elestirilmistir. Yapilan arastirmalarin sonunda biitiin liderlerin ayn1 6zelliklere
sahip olmadiklar1 gbzlemlenmis ve hatta bir grupta bu yaklagima gore belirlenen
liderlik 6zelliklerinden daha fazlasina sahip olan bireylerin o grupta lider

olamadiklarina ulasilmistir.

Liderlerin sahip olduklar1 6zellikler soyut kavramlardir ve bunlarin
belirlenmesi i¢in var olan ve kullanilan 6lgekler de kavramin soyut olmasindan
dolay1 gecerligi ve giivenirligi hala tartisilan, dogrulugu sorgulanan 6lgeklerdir.
Bunun disinda liderlik 6zelliklerinin zamanla ve yasadiklari ¢evreye, topluma bagl
olarak geligsme gosterdigi de diisiinlilmektedir. Bu sebeplerden dolayibir toplumda

etkili olan bir lider bagka bir toplumda ayni derecede etkili olmayabilir (Celik, 2013).
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Kogel’e (2011) gore yapilan arastirmalarda biitiin liderlerin ayn1 kisilik
ozelliklerine sahip olmadiklar ortaya ¢ikmistir.Bundan dolay: orgiitte lider
olabilmek i¢in sadece kisilik 6zelliklerinin yeterli olmadig1 ayn1 zamanda farkl

degiskenlere de bakilmasi gerekmektedir.
Davrams Kuramlari

Ozellik kuraminin bir liderde olmas1 gereken degerleri agiklama konusunda
yetersiz kalmasiyla davranis kurami ortaya ¢ikmistir. Bu kuramin temelinde
liderlerin kisisel 6zellikleri yerine takipgilerine, izleyenlerine olan tutumlari ve

onlara karsi ¢alisma ortaminda nasil davrandigi vardir (Mahutyazicioglu, 2015).

Bu kurama gore liderin davranigini belirleyen; izleyenler, liderlerin kisisel
ozellikleri, belirlenen amaglar, igerisinde bulunulan ortamin imkan ve kosullar1 gibi
etkenler vardir (Dilek, 2005). Arastirmacilar, bireyin 6nemsenmesi ve yapiy1
harekete gecirme noktasinda en ¢cok benimsenen liderlik stilini, grup performansi

olarak en uygun denge merkezi olarak kabul etmislerdir (Ergetin, 2000).

Bu kuramin temel diisiincesi, liderlerin sahip olduklar1 kisisel 6zelliklerden
cok grup icinde sergiledikleri tutum ve davraniglardir. Bu kurama gore liderler bir
yandan grubun amaglarin1 g6z 6niinde bulundurmali diger yandan da grup tiyelerinin
cabalarini desteklemeli, onlarin bireysel degerlerine saygi duyarak sahip ¢ikmalidir

(Y1lmaz ve Ceylan, 2011).
Durumsallik Kuramlari

Durumsal liderlik kuraminda en ¢ok kabul goren Fiedler’in modeli olmustur.
Fiedler, liderlik 6zelliklerini belirlerken i¢cinde bulunan durumu, kosullar1 da goz
onilinde bulundurmustur. Fiedler’ in durumsallik yaklasimina gore; tek dogru yoktur.
Her olayi¢inde yasanilan duruma gore kendine has davranis ve yaklagim gerektirir.
Bu yaklagimi kullanacakyodnetici uygun hareket etmek zorunda kalacag: farkli

durumlarla karsilasabilir (Kogel, 2011).

Ayrica Fiedler, durumsal liderlik kuramini liderlerin i¢inde bulunduklar
ortamin davraniglarin sekillenmesinde ¢ok dnemli oldugunu sdylemis ve bu liderlik
modelinin olugmasinda etkili olan faktorler oldugunu belirtmistir. Bu faktorler (1)

Liderlerin ve takipgilerinin yasamlarinda edindikleri tecriibeleri, (2) Takipgilerin



11

sahip olduklar1 beceriler, yetenekler ve drgiitten ne bekledikleri, (3) Ulagilmak
istenilen hedefler ve bu hedeflerin niteligi, (4) Liderlerin gergeklestirdikleri
organizasyonlarin niteligidir (Celik, 2013).

Bu kuramdaki ¢alismalar 1970’11 yillardan sonra gelisme gostermistir.
Davranigsal kuram en iyi 6rgiit yapisinin nasil olmasi gerektigi tizerine
yogunlagirken durumsallik kuraminda ise duruma gore yogunlasmalar s6z
konusudur. Bu yaklasimda orgiit bir sistem olarak kabul edilmekte ve her sistem igsel
ve digsal kosullardan etkilendigi i¢in etkin bir liderlik yapisinin olusturulabilmesi
i¢cin uygulanacak yontem ve tekniklerin de birbirine benzemeyecegi ve farklilik

gosterecegini savunmaktadir (Sarpkaya vd., 2013).

Liderlik Yaklasimlari

Bilim adamlarinin ortaya koydugu yonetim teorilerinin zaman iginde yetersiz
kalmasi, diinyada her seyin bir degisim siirecinde oldugunu gdostermektedir.
Sistemler ve kosullar degistik¢e, kuruluslar ve liderleri eski teorilere ve 6zelliklere
takilip kalmamali, yenilige a¢ik olmalidir. Bagka bir deyisle, sartlara ve durumlara
gore farkli davranis kaliplar1 gelistirmek ve uygulamak gerekir (Saylik ve Aydin,
2020).

Zamanla her duruma ve zamanauygun belli bir liderlik yaklagiminin olmadigi
gercegi ortaya ¢ikmis ve farkl liderlik yaklagimlarinin uygulanilmas gerektigini
savunan yeni bir liderlik yaklagimi olan durumsallik yaklagimi dogmustur. Liderlik
yaklagiminda lider, duruma, zamana uygun olarak, o anki ihtiyaclar1 karsilayabilecek
tutum ve davraniglari sergileyendir (Celik, 2013). Zamanla gerceklesen degisimler
ozellikle de yonetim alanindaki degisimler geleneksel yaklagimlarin disinda farkli
yaklagimlarin da ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Modern yaklasimlar olarak
adlandirilabilecek bu bakis acilar1, dontistimcii liderlik, etkilesimci liderlik,

karizmatik liderlik olarak basliklandirilmistir (Serinkan, 2002).

Son yillarda yasanan degisimler ve degisimler sonunda olusan
doniisiimlerden sonra birgok iilkede yeni diinya diizeninde okullar1 yonetecek
midiirlerin liderlik gorevleri yeniden tanimlanmis ve roller yeniden belirlenmistir
(Erdogan, 2004). Yeni rolleri tanimlayabilmek i¢in ¢esitli arastirmalar yapilmis olup

cagdas okul miidiirlerinin liderlik rolleri degisime uygun olarak
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yenidenbelirlenmistir. Bu liderlik rolleri; vizyoner liderlik, 6gretimsel liderlik,
kiiltiirel liderlik, dontistimsel liderlik, toplumsal liderlik, orgiitsel liderlik, etik liderlik
ve okulliderligi, etik liderlik, dagitilmus liderlik, ahlaksal liderlik, demokratik
liderlik, etkilesimci liderlik, karizmatik liderlik, hiimanist liderlik, otantik liderlik ve

stirdiiriimcii liderlik seklinde siralanabilir (Gedikoglu ve Tahaoglu, 2009).
Doniisiimcii(Transformasyonel) Liderlik

Doniisiimcii liderlik goriisii, James MacGregor Burns tarafindan gelistirilmis
olup Burns’in 6diil kazanan bu ¢alismasi kendinden sonra yapilan ¢aligmalari biiyiik
Olciide etkilemistir. Doniisiimcii liderlik modelinde iki kavram yer almakta ve esas
amag bu yaklagimlarin karsilastirilmasiyla kavramlarar asindaki farki ortaya
koymaktir. Bu yaklagimlar: “transactionel” ve “transforming” liderliktir. Yapilan
caligmalar sonucunda transforming liderlikte herkesin izleyenlerin ve liderin dogal
giiclerini gelistirebilecekleri ortamlarin yaratilmasiyla dontistimii gerceklestirmek yer
alirken transactione liderlikte ise izleyenler ve lider arasinda bir is iligkisi yer alir ve
bu iliski de bireysel gelismeyi ve doniismeyi kapsamamaktadir (Aydin, 2010; Ertiirk
ve Argon, 2021).

Doniistimcii yonetimde, hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlarin misyon ve
vizyonu yeniden tanimlanir, sorumluluklar giincellenir ve mevcut yapidaki
degisiklikler listelenir. Dontisiimeii liderlik, liderin takipgilerinin lider seviyesine
yiikseltildigi ve liderlerin manevi aracilar haline geldigi, lider ve ¢alisanlar arasinda

karsilikli motivasyona dayali bir iligkidir (Canbolat, 2016).

Doniistimcii liderler, aslariin beklentilerini, ihtiyaglarin1 énemser, donemin

gerektirdikleri dlgiisiinde degismeye ayak uydurur (Coroglu, 2003).

Kegecioglu’na (2003) gore ise doniisiimcii liderler, insanlar1 tantyan,
cesaretli, orgiite ve orgiitiin degerlerine sahip ¢ikan ve bu degerlere saygi duyan,
ileriyi gorebilen, ¢atigsmalara nasil miidahele edecegini bilen ve degisimi dnemseyen,

degisimi temsil eden kisilerdir.

Tiim bu ifadelerin sonunda doniisiimcii liderlik, degisen ¢evresel kosullara
uyumlu bir doniisiim siirecini baglatip orgiitii harekete gecirmek, orgiit tiyelerine
saygin, giiven verici ortamlar yaratip onlar1 cesaretlendirmek, her orgiitiin kendine

has olan tutumlar1 ve degerleri etkilenerek tiyelerin amag ve hedeflerine ulagsma
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siireci olarak ifade etmek miimkiindiir (Ozalp ve Ocal, 2000). Déniisiimsel liderler,
orgiitteki bireylerle agik iletisim halinde bilgi paylagiminin yapilmasini,
Ogrenilenlerin aktarilmasini saglayarak orgiitsel degisimi baglatirlar. Bu liderler
adalet, insancil, barig gibi degerleri ¢ekici kilarak izleyenlerde biling olugturmaya
calisirlar ve yiiksek enerjilere sahiptir ve bireysel gelismeler i¢in uygun ortamlar
yaratirlar veikna etme yeteneklerini kullanarakbireylerin belli kurallara uymalarin
saglayacak kosullar1 olusturur ve bu siirecte izleyenlere karsi saygi ve ilgi gosterirler

(Korkmaz, 2008).
Dagitilms (Dagitimer) Liderlik

Gronn’e gore dagitilmis liderlik kavrami ilk kez 1954 de Gibb tarafindan
tartisilmistir. Dagitilmis liderlik acil durumlarda grup bireyleri arasindaki etkilesim
sonucunda ortaya ¢ikan bir durum olarak tanimlanabilir. Dagitilmig liderlik son
yillarda tek bir kisinin lider olmasinin yeterli olmamasi sonucunda “dagitilmas,
paylastirilmis, isbirlik¢i, kolaylastirici, katilimer liderlik™ gibi liderlik kavramlari
ortaya ¢ikmis ve bu kavramlar farkli tanimlanmalarina ragmen zaman zaman ayni

anlamlarda kullanilmistir (Oguz, 2010).

Dagitimer liderlik okul yoneticileri tarafindan fazla bilinen bir liderlik ¢esidi
olmamakla birlikte, bu liderlik hi¢bir zaman diger yaklasimlarin ya da modellerin
Oonemini azaltamamakta yada arttirmamakta bununla birlikte okullara yon

verebilecek bir yapiya sahiptir (Hoy ve Miskel, 2012).
Ogretimsel Liderlik

1970’ 1i y1llarin sonuna dogru 6gretimsel liderlik kavrami batili iilkelerinde
etkili okul kavrami {izerindeki ¢alismalar sonunda giindeme gelmistir. Ogretim
liderligi, hem okul miidiiriiniin hem de okuldaki diger ¢alisanlarin yerine getirmek

zorunda olduklar1 gorevleri, sorumluluklar1 kapsamaktadir (Sisman, 2002).

Terell (2010)’a gore ise 6gretimsel liderlik, 1980 yillarinda programlarin ve
Ogretimin kontrol edilmesine dayanan bir yonetim rolii olarak ortaya ¢ikmistir. Etkili
bir 6gretim lideri; 6gretimi dnemser, amaglar1 ve hedefleri net bir sekilde belirler ve
bunlar1 izleyenlere ulastirabilir, zamanlariin biiytik bir kismini 6gretime ayirir ve

calisanlarini bu siirecte desteklerler.
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Ogretimsel liderlik Ugurlu’ya (2009) gére ise okul yoneticilerinin etkili bir
okul olusturma amaglarindan gelir ve bu baglamda okul yonetiminden sorumlu olan

okul miidiirleri 6gretmenlerden daha fazla bilgi ve gorgiiye sahip olmalidir.

Celik’e (2013) gore de 6gretim liderligi, basarili 68renciler yetistirmek ve
O0gretmenlere verimli olarak calisabilecekleri imkanlarin saglanmasi ve ¢evrenin

tatmin edici bir sekilde hazirlanmasidir.

Egitim — 6gretimin daha etkili olmas1 i¢in kurumlardaki 6gretim liderligi
kavraminin iizerinde durulmas1 gerekmektedir. Yapilmasi gereken okulun suandaki
ogretim durumunun incelenmesi ve hedeflenen diizeye gelebilmesi i¢in yapilmasi
gerekenlerin belirlenmesidir. Bu siiregte de dncelik okul idarecilerinin yiiklenecekleri
ogretimsel liderlik rolii olacaktir (Yoriik ve Akalin Akdag, 2010). Okul yonetimi
acisindan 6gretim liderligi okul miidiiriiniin okulun hedefleri ve amaglarina yonelik
bir yandan kendisinin gorevlerini yerine getirirken diger yandan da etrafindakilerin

gorevlerini yerine getirmeleri i¢in onlari etkiler (Sisman, 2011).
Kiiltiirel Liderlik

Kiiltiir kavrami esnek bir yapiya sahiptir. Kiiltiirel liderlik yaklagiminin
amaci, esnek olan kiiltiir yapisina sekil vermek ve gelistirmektir. Bu siirecte orgiitler
kendine has kiiltiirleri koruyup gelistirirken diger yandan da dis ¢evrenin kiiltiiriiyle
etkilesim halindedir (Erdogan, 2002). Kiiltiirel liderler, halihazirdaki kiiltiirii devam
ettirmek, korumak ve yeni kiiltiirler tiretmekle sorumludur (Toprakei, 2002).

Kiiltiirel liderlik, orgiitiin kiiltiirel yapisinin giiclii yonlerinin olusturulup
gelistirilmesi siireci iken kiiltiirel lider ise bu degerleri olusturan, gelistiren, orgiit
tiyelerine agiklayan ve onlarin bu degerlere sahip ¢ikmalarini saglayan kisidir

(Geylani, 2013).

Ugurlu’ya (2009) gore okul miidiirleri okullardaki kiiltiirel yapinin
mimarlaridir ve bu yapilar 6gretmen, 6grenci, veli ve okulun sosyal ¢evresi ile
kurulan iligkilerle sekillenir. Okullarda yapilan; sosyal kuliipler, veli toplantilari,
ogretmen kurulu toplantilari, ziimre 6gretmenler kurulu toplantilar ile ilgili yapilan

calismalarin niteligi de okul kiiltiiriinii sekillendiren baska etkenlerdir.
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Etik Liderlik

Aydin’a (2007) gore etik ve ahlak kavramlar1 anlamlari birbirine yakin
kavramlar olduklari i¢in kimi zaman birlikte anilmaktadir. Tiirk Dil Kurumu’na
(2006) gore etik sozciigl, “tore bilim”, “ahlak™, “ahlakla ilgili”’anlamlarina
gelmektedir. Ayn1 kaynakta ahlak sozciigii ise bir toplum i¢inde kisilerin uymak
zorunda olduklar1 davranis bigimleri ve kurallar1” ve “iyi nitelikler, giizel huylar”
olarak tanimlanmistir. Aydin’a (2010) gore ise etik, insanlarin kurduklari bireysel ve
toplumsal iligkilerin temelinde yer alan normlar, degerler, dogru-yanlis ve iyi yada

kotii gibi ahlaki agidan aragtiran bir felsefi disiplindir.

Etik liderlik yaklagimi ise belirli ilke ve degerlere dayali olmaya ¢alisir. Etik
liderligin olmasi i¢in izleyenlerin de liderle ayni1 degerlere sahip ve bunun i¢inde
uygun ortamlar olmalidir (Erdogan, 2008). Lider, etik davranislar sergileyen ve
izleyenlerin de etik degerler kazanmasini saglayan, onlara rol model olan kisiler

olmalidir (Tuna, Bircan ve Yesiltas, 2012).
Vizyoner Liderlik

Ergetin’e (2000) gore vizyonu olmayan bir kisinin liderliginden s6z etmek
oldukgca giictiir ve bu nedenle liderlik ve vizyon i¢i i¢e olan iki kavramdir. Erdogan’a
(2008) gore vizyoner liderlik, insanlar1 toplu bir sekilde etkileyip harekete

gecirebilecek vizyonunu olusturabilmeli ve bunu da kars1 tarafa iletebilmelidir.

Vizyoner liderlik toplulugu hareke gegirebilecek ve bunu o topluma
iletebilecek lider demektir. Vizyoner liderligin en temel 6zelligi yeniligi gormek,
ilerlenmesi gereken yollar1 belirlemek, yol agmaktir. Celik (2013). Vizyon, okulun
gelecegine 151k tutar, calisanlarina ve yoneticisine enerji ve gii¢ verir, okula uzun

stirecli diisiinme saglar (Erdogan, 2002).

Vizyoner liderler, gelecege farkli bakis agisiyla bakabilir. Orgiitiin vizyonunu
tiyelerine ulastirabilir ve bu durumu kurumsallastirabilir. Bu kurumsallagma stireci
baskiyla ya da emirlerle olmaz elbette ki bir lider farkli agilardan diisiinerek
gidilecek en uygun yolu bastan gorebilme yetenegine sahip olmalidir ancak yolda
yiiriime anlayisin1 benimseyen bu liderlere gore, sadece gidilecek yolu gérmek
yeterli degildir ayn1 zamanda bu yolda nasil yiiriinecegini de bilmek gerekmektedir.

Vizyoner lider bunu fikirleri ve sezgileriyle yapar (Celik, 2013).
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Demokratik (Katihmer ) Liderlik

Demokratik bir lideri, demokratik davranan ve gerekliolan durumlarda
isbirligi iceriisinde oldugu kisileri siirece katan fikirlerini alan kisi olarak tanimlamak
miimkiindiir. Demokratik bir lidderin diger 6zelligi ise insanlar iizerinde baski,
otorite kurmayan, katilimi destekleyen ve takipgilerin bilgisine glivenen onlara deger
veren, dnemseyen kisiler olamasidir (Hovardaoglu ve Ugurlu, 2011). Demokratik
liderler liderlik yetkisini grup iiyeleriyle paylagsma egiliminde olup, amaglar ve
hedefler belirlenirken her {iyenin fikrini dikkate almaya ¢alisir. Bu liderler kisilerin i¢
motivasyonla daha verimli olduklarinmi diistindiiklerinden onlar1 denetlemez, kontrol
etmezler (Arikanli ve Ulubas, 2004). Demokratik liderlerdeki bu tutum bazi olumsuz
durumlarin yagsanmasina sebep olmaktadir. Bunun sebebi ise lider siirece
caliganlarini da kattig1 i¢in ¢alismalarda sonuca ulasmak zaman alabilir hatta bazen

de bu durum o6rgiit i¢in zaman kaybina neden olabilir (Mahmutyazicioglu, 2015).
Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci lider, izleyenlerin beklentilerini belirledikten onlara calistiklar
taktirde bu beklentilerin gergeklesecegini hissettirir. Odiil ve ceza ydntemini kullanir,
isler yolunda giderken siirece miidahele etmez, kurallara uyulmasi konusunda ¢ok
hassas davranarakkurallara uymayanlari cezalandirir. izleyiciler, etkilesimci liderin
ne istedigini bilir; ¢linkii lider beklentileri ve kurallar1 agik ve net bir bicimde
tanimlar ve bu kurallara uyuldugu, kendilerinden beklenilen ¢abay: sarf ettikleri

taktirde gereksinimlerinin karsilanacagini belirtir (Sayin, 2008).

Etkilesimci liderlik, liderle ¢alisanlar arasindaki karsilikli iletisime
dayanmaktadir. Burada yapilacak isi belirleyen kisi liderdir. Is ¢alisanlar tarafindan
yapilir ve istenilen sonug elde edilirse nasil bir 6diil kazanacaklar1 gosterilir
bdylelikle motive edilmis olurlar. Eger ¢calismalarin sonucu istenilen diizeyde
olmazsa 0 zaman da orgiite ceza yoluna gidilir. Etkilesimci liderler, izleyenlerine
neyi, ne zaman ve nerde yapacaklarina yonelik yol gosterirler (Y1lmaz ve Ceylan,
2011). Islem yoneticileri, bireysel aktivitelerini ve yasam kosullarini iyilestirerek
etkili ve verimli performansa dogru ilerlerken ¢alisanlarin yaratici ve yenilik¢i

yonlerini gormezden gelirler (Eren, 2010).
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Etkilesimci lider, izleyenlerini gérevlerini ve orgiitiin kurallarini net, agik bir
sekilde belirleyerek bunlarin izleyiciler tarafindan uygulanmasi i¢in de onlar1 giidiiler
ve bu nedenle de bu liderlik yaklasimi duragan orgiitlerde daha etkilidir (Ugurlu ve
Ustiiner, 2011).

Karizmatik Liderlik

Weber karizmayi, bir insanin siradan insanlardan farkli 6zeliklere sahip
olmasi, diger insanlardan farkli yerde durmasi ve insanin istisnai nitelik ve
donanimlara sahip oldugu bir kisilik &zelligi olarak tamimlamaktadir (Ozen,
2012).Karizmatik liderler kendilerini astlariyla tanimlarlar ve bu durum da yeni

amaglar tiretmekte ve bu onlara ulagma konusunda basar1 gosterilmesini saglar

(Oztop, 2008).

Karizmatik lider; vizyonu belirleyen, ¢alisanlarinin ihtiyaglarini 6nemseyen,
risk faktoriinii Gistlenebilen, mevcut durumu siirdiirmek yerine yenilikler yaratabilen

kisiler olmalidir (Oktay ve Giil, 2003).

Bir karizmatik liderde olmasi gereken diger davraniglar ise soyledir: (1) farkli
iistiin yetenekleri vardir, (2) izleyecileri etkileme giicleri ¢cok yiiksektir, (3)
izleyenlerinin ihtiyaglari, istekleri, amaglar1 ve hedeflerini 6nemserler ve bunlar1 goz
ard1 etmezler, (4) Orgiitte zamanla bazi sikintilar ¢ikar ve karizmatik lider bdylesi
durumlardauygun ¢6ziim Onerileri sunar, (5) kurumun kendisine belirledigi vizyon ve
misyona ulagabilmesi i¢in kurumaimkanlar saglar, (6) sadece orgiitle ve orgiitiin
amaglariyla ilgilenmez ayn1 zamanda oOrgiitiin i¢ ve dis ¢evresini de onemser

(Tiirkmen, Cifci, Caliskan ve Tiirkmen, 2013).
Hiimanist (Babacan) Liderlik

Hiimanizm, insan davraniglar1 ve ahlakinin rasyonel olmasinin miimkiin
olabilecegini savunan ve insani en yiice varlik olarak goren bu felsefi akimin kokleri
Protagoras’a kadar uzanmakta ve Ronesans donemiyle baslayip sonrasinda da devam

ederek her alanda 6nceligi insana vermistir (Cevizci, 1999).

Hiimanist lider, korumacidir, 6diil sistemine 6nem verir gerekmedikge ceza
sistemini kullanamaz, patron yerine kendisi kararlar alir ve babacan tavirlar sergiler
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).
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Hiimanist lider, babacan tavir ve davranislar sergilemekte ve korumaci rolde
davranmaktadir. Bu liderlik modelini benimseyen okul miidiirleri okulda ¢alisan
O0gretmenlere ve yine ayni ortamdaki ¢alisan diger gorevlilere duygusal
yonlendirmeler yapar ve bu sekilde onlar1 motive eder (Kazanci, 2010). Babacan
davranis sergilemeyi tercih eden liderler ¢alisanlarina genellikle bazen asiriya
kagabilecek kadar korumaci tavirlar sergilerler. Kimi zaman karar alinacag: siirecte
orta kademiyi de dahil ederler hiimanist liderler ¢alisanlarin1 motive etmeye biiyiik

onem verir (Beceren ve Cetin, 2007).
Tam Serbestlik Taniyan Liderlik

Bu liderler sorumluluklari kabul etmezler, karar almaktan kaginirlar, is
gorenleri tamamen kendi baglarina birakmislardir. Tam serbestlik taniyan lider sézde
var olan birliderdir. Bu liderlik yaklagimi liderlik 6zelliklerine sahip olmayan

kisilerde bulunmaktadir (Karip, 1998).

Serbest birakici liderlik; ¢alisanlarla etkilesimin olmadigi bir liderlik olarak
ifade edilir. Bu liderler 6nemli konularda fikirlerini belirtmekten kacinirlar,
sorumluluk almak istemezler, otoritenin devam etmesini isterler ve izleyenlere doniit
vermezler. Bu tiir liderlere siirekli odasinda oturan, miimkiin oldugu kadariyla
calisanlariyla ya da 6grencilerle goriisen, 6gretmenler ve onlarin ihtiyaglariyla
ilgilenmeyen ve biitiin sistemin var olan diizenle devam etmesini isteyen, bunun i¢in

caba sarf eden yoneticiler 6rnek olarak gosterilebilir (Hoy ve Miskel, 2012).

Serbestlik tantyan liderler, kendilerine ait orgiitlerde ¢alisanlarina
miidahelede bulunmaz, onlara rahat ¢alisma ortamlar1 ve imkanlar1 saglarlar
boylelikle ortaya yaratici fikirler ¢ikmis olur. Bu tiir liderler agik hedefler
belirlemezler ve karar verme siiregleri de belirsizdir (Tiirkmen, 1996). Bu liderler,
izleyenlerine kendi hallerine birakir ve yonetimde yetkisini kullanmazlar.
Izleyicilerin kararlarini kendilerinin almalarini saglayarak kisisel egilimleri ve
yaraticiliklarini da desteklemis olurlar (Eren, 2010). Bu yonetim tarzinda liderlik
yoktur. Serbestlik taniyan liderler, ¢calisanlariyla anlagsma yapmazlar ve iletisimde
bulunmazlar. Caligmalarin sonucuna yonelik 6diil, geribildirim, ceza... vb gibi
uygulamalar goriilmez. Bu liderler karar almaktan kacinir ve sorumlulugu orgiit

tiyelerine dagitir (Sezer, 2005).
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Siirdiiriimcii Liderlik

Alan yazinda islemci liderlik ya da etkilesimci liderlik olarak da yer alan
stirdlirimcii liderlik, izleyenlerin bireysel ihtiyaglari ve kisisel gelisimlerine 6nem

vermesi agisindan doniisiimsel liderlikten farklilik gostermektedir (Akar, 2010).
Stirdiirimcti liderlik ti¢ gesittir. Bunlar:

Kosullu 6diil liderlik : Bu liderler rolleri ve gorevleri netlestirirler, ¢calisanlarin

performanslarina bagli olarak ddiiller verirler (Hoy ve Miskel, 2012).

Beklentiyle aktif yonetim: Burada liderler standartlara uyulmasi konusunda
wsrarlidir ve herhangi bir sorunla karsilasildigi zamanlarda problemi ¢6zmek icin

harekete gecer (Hoy ve Miskel, 2012).

Beklentiyle pasif yonetim: Bu liderler sorunlar biiyiiyene ve ciddi bir problem
haline dontisene kadar harekete gegmezler. Sorun gozle goriilebilecek ve fark

edilebilecek boyutlara ulastig1 an siirece miidahele ederler (Hoy ve Miskel, 2012).
Okul Liderligi

Rekabet ortaminin giderek yayginlastig1 yirmi birinci yiizyilda verimlilik ve
etkililik anlayisina gore egitim kurumlarinda liderlik 6nem kazanmaya baslamistir.
Egitim kurumlarinin hedeflerini gerceklestirebilmeleri noktasinda liderlerin rolii
biiyiiktiir. Okulda lider denilince akla gelen ilk kisi okul miidiirtidiir. Okul miidiiri,
okulun amaglarina ulasabilmesi i¢in okul 6rgiitiinii koordine eden. Calisanlarin
yonlendiren ve denetleyen kisidir (Giirsel, 1997). Okullarda egitim-6gretim i¢in
yapilacak olan diizenleme islemlerinin uygulanmasi agamasinda okul miidiiriiniin
onemli gorevleri vardir. Herhangi bir organizasyonun planlanmasi ve
uygulanmasinda yonetici olan kisinin liderlik roliine ihtiya¢ vardir. Ayn1 zamanda
okullardaki organizasyonlarin verimli bir sekilde baslamasi, degisimin yonetilmesi,
personelin igini i¢sellestirmesi, okuldaki islerin yiiriitiilmesi ve egitim-6gretim
stirecinin sonunda elde edilecek olan verimin yliksek diizeyde olmasi i¢cinde okul
yoneticileri olan miidiirlerin liderlik rolleri ¢ok énemlidir (Cafoglu, 1992). Bu
sirecte yoneticiler farkli sorunlarla karsilasmaktadir ve bu sorunlarin ¢oziilebilmesi
icin tasarlanan bilimsel arastirma siirecine 6gretmenler de aktif olarak katilmali ve

liderlerle gretmenler arasinda bilgi alisverisi saglanmalidir (Ozan ve Erten, 2008).
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Bu kurumlar ¢evresinde olan degisimlerden bir yandan etkilenmekte diger
yandan da g¢evresini etkilemektedir. Okul 6rgiitiiniin ¢evresindeki degisimlere kolay
uyum saglamasi ve gelisebilmesi, amaglarina ulasabilmesi, ihtiyaclarini karsilayip
devamliliginin saglanabilmesi orgiit yonetimi siireciyle dogrudan ilgilidir. Okulu
amaglari cergevesinde yonetecek olan kisiler ise okul yoneticileri yani okul
miidiirleridir. Kimi ¢alismalarda bu kisiler okul lideri olarak da isimlendirilirler

(Unal ve Korkmaz, 2009).

Bu baglamda okul liderlerinin sergiledikleri tutum ve davranislar biiyiik 6Gnem
tasimaktadir. Ciinkii okul liderleri sergiledikleri tutum ve davranislarla, okuldaki
ogretmenler ve 6grenciler rol model olmakta ve okul orgiitii i¢in gereken kaynak
saglama, amaglara ulagma ve ulastirma, okulun ihtiyaclarini karsilama, ¢atismalari
herkese adil olarak ¢oziimleme noktasinda en yetkili kisidir (Pehlivan, 2001).
Bundan dolay da okul liderinin sahip oldugu kisilik 6zelilikleri, bilgi ve becerisinin
yaninda sergiledigi tutum ve davranislarin da c¢alisanlar {izerinde biiylik nemi vardir.
Okullarda genellikle birbirinden ¢ok farkli 6zelliklere, donanimlara sahip bireyler
vardir. Bu farkliliktan dolay1 da etraftaki degisimler, meydana gelen olaylar bireyleri
esit sekillerde etkilemeyecektir. Ancak farklilik da olsa ayn1 meslege sahip bireyler
birbirleriyle iliskilerinde belli davranis kaliplarina uymak zorundadirlar (Aydin,
2007).

Okuldaki islerin yiiriitiilmesi hususunda okul miidiirlerinin ¢ok biiyiik rolleri ve
gorevleri oldugu gibi, okuldaki etkililik hususunda ise okul yoneticilerinin liderlik
ozelliklerinin 6nemli rolleri vardir (Sisman, 2002). Bundan dolay1 okul miidiirlerinin
lider olma cabalar1 okulun hedeflerine ulasmasi, amaglarin1 gergeklestirmesi
acisindan ¢ok onemlidir (Korkmaz, 2005). Okul yoneticilerinin sahip olduklar1 bu
sorumluluklariin disinda yasanan kiiresellesme, orgiitsel 6grenme, demokrasi gibi
yeniliklerle beraber farkli ve yeni roller de tistlenmeleri gerekmektedir (Celik, 2013).
Bu kapsamda okullardaki degisim-doniigiim olaylariyla birlikte okul yoneticilerinin
de rolleri giderek degisme gostermis ve bu roller farkli sekillerde tanimlanmaya
baslamistir. Okul miidiirlerinin degisime Onciiliik etmesi alanindaki rolii zamanla
girigsimcilik olarak tanimlanmistir. Bu roliiyle beraber de bazi arastirmacilar
tarafindan yonetici olarak tanimlanan miidiirler zamanla farkli bir boyut kazanarak

lider olarak tanimlanmaya baglamigtir (Sentiirk ve Sagnak, 2012).
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Miidiir, okul yonetiminde en 6nemli 6ge (Giiclii, 2003) ve okulun amaglarini
belirleyip gerceklestiren, formal yetkilerden gii¢ alan kisidir. Okul miidiirii bir okul
yoneticisidir, okul lideri olmasi i¢in okuldaki diger iiyeler tarafindan izlenmesi ve
benimsenmesi gerekmektedir (Bursalioglu, 2000). Okul yoneticisi, okulda ¢alisan
biitiin orgiit iiyelerine ihtiya¢ duyduklari her tiirlii bilgiyi ulastirmada en etkili
unsurdur. Bunlarin diginda bir okul yonetici, okulun gevresiyle de siirekli iletisim
halinde olmali ve gerektigi zaman okulun faydasina olan bilgileri ¢evreye iletmeli ve
cevreden de gerekli bilgileri almalidir. Bu nedenle iletisim i¢in gerekli olan hedef
kitleleri de tanima sorumluguna sahip olan kisidir (Bulug, 2009). Aydin’a (2010)
gore egitim yoneticisi bilgiyi, etik sinirlar1 géz dniinde bulundurarak tiim

calisanlarina ayni sekillerle ulastirmalidir.

Okul liderleri okuldaki iklimi yonetme sorumlugunda olan kisilerdir. Okul
miidiirlerinin okullardaki 6gretim kalitesini arttirma daliderligin etik liderlik rolii
daha da 6nem kazanmigtir (Ugurlu, 2009). Bu siiregtevizyon ve misyon sahibi olan
yoneticiler, birer sembolik yoneticidir ve sembolik liderlik her yonetici i¢in lizerinde

durulmasi gereken 6nemli bir konudur (Celik, 2013).

Bir okul yoneticisinin uygulanacak dgretim programlarinin planlamasini
yapmak, 6grencilerin potansiyellerinin gecerli ve giivenirligi olan 6l¢eklerle
degerlendirilip yorumlanmasini saglamak gibi gérevleri vardir (Erdogan, 2014).
Okulun amaglar1 dogrultusunda ilerleyebilmesi i¢in okul yoneticisinin liderlik
vasiflarini tasimasi gerekmektedir. Yonetici, grubun lideri olarak takip edilmeli ve

gerceklestirdigi eylemlerin ¢alisanlari tarafindan igsellestirilmesini saglamalidir

(Kelly, 2005).

Egitim kurumlarinin etkililiginde lider olarak okul yoneticisinin 6nemi
biiyiiktiir. Bu durum okul liderinin, okulun amaglarina ulasmasi noktasinda dogrudan
ve dolayl etkisinin olmasindan kaynaklanmaktadir. Geleneksel olarak okul
yoneticisi, okulun kaynaklarini korumak, resmi gorevini yerine getirmek icin
cabalard1 (Sigman, 2002). Ancak giiniimiizde geleneksel okul yonetimi anlayigina
sahip yoOneticiler yerineokul yoneticilerinin uluslararasi bir bakis agisina sahip olmasi
gerekmektedir; ¢linkii bilginin ve bilgi teknolojisinin bu kadar hizla kullanilmasi,
gelecegin diinyasinda entelektiiel sermayenin de 6nemini arttiracaktir. Glintimiizdeki

egitim liderlerinden daha ¢ok ¢agdas davranislar sergilemeli beklenmektedir. Cagdas
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bir egitim lideri 6grenme ve kendini gelistirme {izerine odaklanmis ve 6grencilerin
bilgin giiclinden en etkili ve verimli bir sekilde yararlanabilmelerini saglayarak
bilginin giiciinden etkin bir sekilde yararlanabilen toplum meydana gelmesini
saglamalidir (Celik, 2013). Bunlarin disinda okul liderligi sadece bireylere yonelik

degil tiim kuruma yonelik olmalidir (Bursalioglu, 2011).

Milli Egitim Bakanlig1 okul liderlerinin gérevini ““ egitim politikalar1 ve
amaglarin dogrultusunda egitim kurumlarin1 yasatmak, etkili bir bigimde isler
duruma koymak™ seklinde tanimlamistir. Bu tanim disinda okul miidiirlerinin baz1

gorev ve sorumluluklari vardir. Bunlar:

(1) Yonetim demokratik olmali ve okul liderleri bu yonetimi gelistirmeli. (2)
Kurumu diizenlemeli. (3) Egitimdeki ihtiya¢ duyulan ve gereksinim olan etkenleri
dogru olarak belirlemeli. (4) Diger yoneticilerle isbirligi i¢inde olmali. (5) Milli
Egitim Bakanliginin belirledigi hedef ve amaglara uygun olarak calismali. (6) Egitim

ve yonetime katkida bulunmali, katki saglamali. (7) Etkili bir yonetim gelistirmelidir.

Bursalioglu (2000) ise okul liderinin davraniglarini soyle siralar; (1) firsat
esitligi saglamak, (2) halki gerekli olan durumlarda aydinlatmak, (3) kararlarin
alinmasi ve uygulanmasinda mantik kullanmak, (4) karar alirken ilgili kisilerin ve
kurulusglarin da bu siirece katilmasina olanak saglamak, (5) grup ¢alismalarina 6nem
vermesi ve bu ¢aligsmalardan faydalanmak, (6) tek yonlii etkilesimden ziyade

karsilikl1 bir etkilesim kurmak.

Bunlarin diginda okul miidiirlerinin liderlik rolleri arasinda; egitim- 6gretim
niteligini arttirmak, okul biinyesindeki tiim c¢alisanlarin ¢ift yonlii iletisim
kurabilmelerini saglamak, iligkilerde a¢ikligi 6n planda tutmak gibi sorumluluklari
vardir. Bu sorumluluklar; okul liderligi davranislarinda egitsel- 6gretimsel destek,

isbirligi ve aciklik olarak ifade edilebilir (Beycioglu, Ozer, Ugurlu ve Koybasi 2018).

Okul liderligi davranislarinda egitimsel ve 6gretimsel destek olarak okulun
egitim- 6gretim faaliyetlerinin daha verimli yiiriitiilmesi gérevinin okul miidiirlerinde

olmasi sdylenebilir (Recepoglu ve Ozdemir, 2013).

Okul liderligi davraniglarinda isbirligi olarak ise; okul miidiirlerinin, okulun

ortak hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin1 motive etmeleri, onlara giiven
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duymalari, olaylara karsi soguk kanli yaklagmalari, risk alabilmeleri ve uzmanlik gibi

ozelliklere sahip olmalar1 sdylenebilir (Can, 2009).

Okul liderligi davranislarinda ac¢iklik olarak da okul miidiirlerinde olan su
Ozellikler sOylenebilir: oncelikli olarak gorev ve sorumluluklari, yapilacak isleri
paydaslariyla paylasmasi, 6gretmenlere fikirlerini agiklikla ifade etmesi, yapilacak

caligsmalari net bir usliipla ¢alisanlarla paylagsmasidir (Polat ve Arabaci, 2014).

Tim bunlarin disinda bir egitim lideri, okuldaki uyumsuzluklardan,
olumsuzluklardan ve ¢atismalardan haberdar olmali ve bu ¢atigmalar1 dogru
algilayabilmelidir. Bu durum lider tarafindan dogru algilanmadigi ve
¢coziimlenmedigi taktirde olumsuz durum daha da biiyiiyecek, okul biinyesinde
iletisim fonksiyonlar1 yitirilecektir. Bir okul liderinin ¢atisma ¢ézme yetenegi
olmazsa olumlu havalarin olumsuz havaya doniigiimii ya da olumsuz havalarin

olumu havaya doniisememesi gibi durumlar ortaya ¢ikabilir (Aytekin, 2009).
s Doyumu

Calisma hayati, insan yasaminin ayrilmaz bir pargasi oldugu i¢in, insanlarin
yaptiklar isle ilgili olumlu duygulara sahip olmalar1 gerek bireysel gelisimleri
gerekse oOrgiitlin, kurumlarin isleyisi veya yapist agisindan oldukca dnemlidir. Ciinkii
giiniimiiz toplumlarinda ¢aligsma hayat1 sadece mesguliyet ve stresi degil ayn1
zamanda rekabeti ve profesyonelligi de gerektirmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005).
Sirketlerin yogun isgiicii ihtiyaglarinin karsilanabilmesi i¢in ¢alisanlarin da gelisen
teknolojiye ayak uydurmasi ve kurumlarin gerektirdigi niteliklere sahip olmasi
gerekmektedir. Clinkii is hayatinda basarinin iki temel sartindan biri isin gerektirdigi
nitelik, digeri ise 1s firsatlarinin degerlendirilmesi ve teknik yeniliklere agikliktir.
Gilintiimiizde isciler, isyerleri, sirketler, liretim ve tiiketim yerleri gibi daha fazla
birliktelik gerektiren islerde ve bu iglerin toplu olarak yapildig calisma ortamlarinda
calismak zorunda kalmaktadir (Luthans, 2011). 4. sanayi devriminden s6z
edildiginde, isciler genellikle yiiz yiize iliskiler i¢inde olduklar1 ve yiiksek is stresi
altinda calistiklari i¢in bir¢ok sorunla karsilagsmaktadirlar. Sanayi ve tarimin yerini
hizmet sektoriiniin almasi gibi yeni ticari hayat, mega kentlerde kitlesel tiiketimi
tesvik eden hiper/ultra aligveris merkezlerinin yiikselisi, iletisim ve ulasim alaninda
yogun ¢alismalara ihtiya¢ duyulmasi, dogas1 geregi insan psikososyal sorunlar1 da

beraberinde getirir. Bu sorunlarin basinda mesleki tiikkenmislik ve is doyumu
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gelmektedir. Is doyumu, sorunu/konusu, ikinci Diinya Savasi'ndan sonra
ekonomistler ve operatorler bu konu hakkinda konugsmaya ve incelemeye basladilar
(Y1lmaz ve Boga Ceylan, 2011). Ciinkii bugiine kadar kurumsal diinyada calisanlarin
motivasyonlarini, taleplerini, beklentilerini ve tutumlarini incelemeye gerek yoktu.
Ancak savas sonrasinda rekabetci kapitalizm basta Bati Avrupa ve Amerika olmak
lizere birgok gelismekte olan iilkede yogun sanayilesmeye yol agmuis, sirketler ve
isletmeler giderek daha fazla iiretmek istemis, emege olan talep artmis ve Fordist
iiretimin yarattig1 sorunlar Estonya'ya kadar ulagsmistir. ilave olarak. finlandiya pazari
Bu da is¢ilerin iiretim siirecinde aktif rol almasinin saglanmasi konusundaki

tartigmalar1 artirdi (Olsen ve Huang, 2019).

Is doyumu, bir kisinin mesleki degerlerinin &rgiitte gerceklesmesini ve bu
degerlerin kisinin gereksinimlerine uygunlugunu yani ¢alisanin yaptigi isi
degerlendirdiginde duydugu doyumu veya zihinsel doyumu ifade eder. . Orgiitiin
amacina ulagmasi i¢in ¢alisanlarinin is doyumlarini saglamak ve yagsam kalitelerini
yiikseltmek gereklidir. (1zgar, 2012). is doyumunun saglanabilmesi i¢in ¢alisanlarin
gorev ve sorumluluklarinin kendi yetenekleri ile uyumlu olmasi gerekmektedir.
Calisanlarin becerileri ile ortiismeyen gorevler, kisinin isinden memnuniyetsizlige
yol agmaktadir. Bireyler, yeteneklerine uygun gorevler tizerinde ¢aligtiklarinda daha
yiiksek performans elde edebilirler. Dolayisiyla bu bilingle hareket eden 6rgiit
liderleri, gorev tanimlarini olustururken bireylerin yeteneklerini goz ardi
etmemelidir. Organizasyona uyumlu ¢alisanlarin se¢ilmesi iy doyumunu artirmakta,
sirketlere milkemmelligi getirmektedir. Diisiik is tatmini, bir organizasyonun
hedeflerine ulagsmasini zorlastirir (Ozkan, 2018). Insanlarmn 6rgiitleriyle giiglii bir
sekilde uyumlu olmasi is doyumlarini, sosyalliklerini ve iiretkenliklerini etkiler.

Zayif bir uyum, is memnuniyetini azaltir ve personel devir hizin artirir (Ozgen,

2016).

Is yasaminda istenilen verimlilik diizeyine ulasilamamasinin bircok nedeni
oldugu tartismalarda bulunsa da, tartismalarda ¢alisanlarin isle iliskilerinin gozden
gecirilmesi ve igverenlerin dikkate almasi gerektigi goriisii ortaya ¢ikmistir.
calisanlarinin beklentileri. Ciinkii bu donemde iktisadi isletmeler yogun rekabet
icerisine girerek emek verimliligini artirmaya yonelik politikalara agirlik vermeye
calismiglardir. Politikalarin gergek, akilci, yetkin ¢iktisi i¢in yeni bir yonetim ve

ticaret diislincesine ihtiya¢ oldugu goriilmiis ve bu nedenle sosyal psikologlardan
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sosyologlara, girisimcilerden, endiistri mithendislerine pek ¢ok meslek gruplarindan
yardim istendi. Bu profesyonel gruplar arastirmalarini iki soruya odakladilar.
Birincisi, ¢alisma ortaminin ¢alisanlar i¢in daha giivenilir ve saglikli bir fiziksel
ortam/yap1 saglamasidir. ikincisi, ¢calisanlarin beklenti ve taleplerini dikkate almayan
veya yok sayan, liretim siirecinde ¢alisant nesneden 6zneye dontistiiren, ¢alisani
kendi basina calistiran, is sahibi yapan klasik orgiitsel tutumlari reddetmek. ,
motivasyonu ve isyerine aidiyet duygusunu gelistirmek. Insan faktdriiniin
vurgulanmasi gerektigi sonucuna varilmistir. Ayrica iiretim siirecinin girdisi olarak
degil, liretimin her asamasinda aktif olan is¢ilerden kendilerine uygulanan hiyerarsik,
kat1 ve disiplinli yonetim tarzindan vazgegmeleri istendi. Kurumsal hayata dair tiim
bu iddialarin sonucunda “is tatmini” kavrami yonetim ve sosyal bilimler literatiiriine

girmistir.

Is doyumu ya da is doyumu kavram, kisinin yaptig1 ise karst duydugu olumlu
duygular, is doyumu, calisma hayatindan alinan zevk ya da baska bir deyisle kisinin
meslegine olan sevgisidir (Koustelios, 2001). Kisinin meslegini sevmesi, deger
vermesi ve dnemsemesi Oncelikle mesleki beklentilerinin karsilanmasina baglidir.
Bir calisanin yaptig1 isten keyif alabilmesi i¢in igyerinin kisisel gelisime agik olmasi,
personelin 6zliik hakkinin korunmasi, ¢aligma ortaminin saglikli ve giivenli olmasi,
maasinin yeterli olmasi, gelecekte yiikselme imkanlarinin olmasi gerekir. Calisanlar
arasinda dogrudan iletisim olmalidir. Calisan ¢evresinden ve ¢alistig isyerinden ne
kadar memnunsa, igine kars1 o kadar olumlu tutum gelistirir ve isi o kadar sahiplenir.
Is tatmini insanlar1 calismaya motive eden en 6nemli faktdrlerden biridir. insanlar is
hayatindan memnun olduklar siirece is hayatinda basarili olurlar. Dolayisiyla is
doyumu aslinda kisinin isini yapmaktan aldig1 haz ya da yaptig: isten aldig1
doyumdur. Uzerinde durulan konulardan biri de Maslow'un IThtiyaglar Hiyerarsisi'nde
kendini gergeklestirmenin is tatminiyle nasil bir iliskisi oldugudur. Ciinkii bireyler
liretim yapma, iirettigini paylagsma, bundan para kazanmak ancak en 6nemlisi deger
katan bir meslekte sahip olduklari yeteneklerini gostermek ve toplumda saygin bir
yer bulmak i¢in tatmin olacag is ararlar. Bu dogrultuda is doyumu kavramsal agidan
incelendiginde bir¢ok farkli tanim yapilmaktadir ve bu tanimlarin icerigine
bakildiginda hemen hemen herkes ayn1 degerlendirmeye sahip (6rn. insan is
sayesinde anlamli bir varlik olmasi veya yaptigi is sayesinde belki de kendini anliyor,

calismak insana nese ve umut veriyor ve basari getiriyor). anlamlar oldugu
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goriilmektedir. Aslinda kisinin faaliyetine deger olan isler ayn1 zamanda kisinin
yapmak ve yatirim yapmak istedigi islerdir. Insan1 ¢alistiran ¢alisma keyfi, daha ¢ok
calismay1 ve ona bagli kalmay1 miimkiin kilar. Bu anlamda is doyumu, verilen bir
caba sonucunda elde edilen maddi veya manevi bir ddiildiir. Bu 6diiller, ulagilan

hedeflerin bir kanitidir.
Mesleki Yasamda Is Doyumu

Meslek hayatinda is doyumu kavrami sadece verimli isyerleri veya fabrikalar
icin degil, is hayatinin tiim alanlari i¢in gegerli ve 6nemli bir kavramdir. Modern
yonetim yontemlerinin bir geregi olarak daha motive olan, isiyle 6zdeslesen, yaptigi
ise kars1 duygusal sahiplik/kurumsal baglilik hisseden ve bunun sonucunda mutlu
olan kisilerin/galisanlarin islerinde daha basarili olduklari ve basariya ulastiklar
gdriilmiistiir. daha yiiksek verimlilik Is hayatin1 daha kaliteli hale getirmenin yolu
calisan memnuniyetinden gegmektedir. Aksi halde isinde yavaslayan, ge¢ gelen, ise
girismeyen, isinden memnun olmadigi i¢in ¢ok fazla enerji, enerji ve zaman
harcamak istemeyen kisi, isi almak i¢in ¢ok calismaz. iste gerekli nitelikler, hayat
kurtarma diisiincesiyle hareket eder, Bu nedenle siz ve isvereniniz mutsuzsaniz,
mutlu bir ¢alisan prototipi olacaktir. Kurumsal hayatta, bir ¢alisanin isine kars1
olumlu tutum gelistirmesini ve dolayisiyla is doyumunu engelleyen bircok bireysel

ve Orgiitsel faktor vardir.

Bu faktorlere girmeden 6nce, giiniimiiz calisma kosullar1 rekabete, yenilige
ve ileri teknoloji kullanimina, serbest piyasa ekonomisine dayali liberal politikalara
ve en Onemlisi ¢alisan basarilarina agiktir. Makroekonomik ve mikroekonomik
stireclerdeki degisikliklerin, rnegin ¢ok sermaye kaybedilir ve emegin degeri diiser.
Ayrica kiiresel ekonomik sistemde; Yonetimden yonetime, Fordizmden post-
Fordizme, iiretimden tiiketime, isten bilgiye, bilimden simiilasyona, parca basi ve
esnek tiretimden kitlesel tiiketime - ekonomik yasamdaki genel degisim ¢alisanin
calisma ortaminda, is tatmini izerinde en biiylik etkiye sahip olmustur. Siirekli
mesleki uzmanlik ve teknik beceri gerektiren rekabet¢i is hayati, dogal olarak
calisanin da kendini gelistirmesini gerektiriyordu. Aksi takdirde, ¢alisanin isten
cikarilma veya is siirecinden ¢ikarilma riski vardir. Ayrica robotik uygulamalarin ve

otomasyon sistemlerinin iiretim araglarinda kullanilmasi, isin degerinin giderek



27

diismesine, bu da kar odakli ¢calisan profilinin ortaya ¢ikmasina ve dolayisiyla

sermayenin her zaman sahip oldugu issizligin artmasina neden olmustur.

Genel agidan bakildiginda, ¢calisma hayatinda is doyumunun hem c¢alisanlar
hem de igverenler i¢in giderek daha 6nemli hale geldigi goriilmektedir. Nitekim
isciler tiim olumsuz kosullara, is bulmadaki zorluklara ve diisiik ticretlere ragmen
calismaya ve sendika kurmaya calistyor. Sonug olarak, bilim tiretim siirecinin
ayrilmaz bir pargasi haline gelmis, teknik beceri gerektiren is ve mesleklerin sayis1
artiyor, kiiresel pazarlama stratejileri artiyor, ekonomik aktivite bilgi teknolojisine
dayali, kiiresellesme zaman ve mekan kaybediyor ve uluslararasi sirketler diinyay1
yonetiyor. Isletme parametrelerdeki degisimler kaginilmaz olarak hem is hayatini

hem de is doyumunu etkiler.

Gliniimiizde is doyumunu etkileyen en 6nemli seylerden biri, liretim yapan
firmalarin iiriin gaminda/boélgesinde kendilerini digerlerinden farklilagtirmaya
calismalar1 ve kurumlarin emsalleri ile rekabet ortaminda varliklarini siirdiirmek i¢in
daha kaliteli hizmet sunmalaridir. Bunun i¢in isverenler yeniden orgiitlenmeli,
kaliteyi ve miisteri memnuniyetini saglamaya ¢aligmali, diger yandan
calisanlarin/calisanlarin istek ve ihtiyaglarini karsilayan (Uygur, 2009) ve daha iyi
iletisim ve saglikli yagsam yaratan organizasyonel planlar yapmalidir. Oyle ki isveren
ve ¢alisan agisindan olumlu sonu¢ vermeyecek olan isle ilgili beklentilerin

gerceklesmesi veya hedeflere ulagilmasi miimkiin olmayacaktir.

Bunun yanisira bir 6rgiit yapisinda ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerine
bakildiginda duygusal, normatif ve tutarli olarak algilanan c¢alisanlarin islerinden
daha fazla tatmin olduklar1 tespit edilmistir (Hos-Oksay, 2015). Ayrica is
doyumunun tiikenmislik diizeyi lizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu
bulunmustur. Mimarlar tizerinde yapilan bir arastirma (Civici, 2016), mimarlarin
beklentilerinin ¢aligma ortaminin gercekleriyle 6rtlismemesinin onlarin tilkkenmesine
ve bunun da is doyumsuzluguna yol agtigini ortaya koymustur. Mimarlarin, 6zellikle
calisma ortami basta olmak iizere taleplerinin yeterince karsilanmamasi veya
yaptiklarin1 alamamalar1 nedeniyle is doyumunu saglayamadiklar tespit edilmistir.
Boyle bir durum, hangi meslekten olursa olsun c¢alisanlarin basta ¢alisma ortami ve
kosullar1 olmak {izere, calisanlarin talep ve beklentilerinin dikkate alinmasinin hem

sirketler hem de is tatmini agisindan 6nemli oldugunu gostermektedir.
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Is tatmini tanimlarindan hareketle baz1 énemli noktalar asagidaki baslhiklar altinda

toplanabilir (Barutgugil, 2004; Aksit Asik, 2010:).

e Farkli ¢alisanlarin farkli 6nem ve oncelikleri vardir, bu nedenle ¢alisan
memnuniyeti degisir.

e Is doyumu bireysel alg1 ile dogrudan iliskilidir. Thtiyaglar, kisisel mantik ve
alg1 gibi faktdrlerin yani sira fizyolojik, biyolojik ve psikolojik farkliliklar
tarafindan belirlenen algidaki bireysel farkliliklar, ¢aliganin arzusunu,
degerini ve dogrulugunu etkiler.

e I tatmini duygusal ve kisisel bir tepki oldugu igin 6lgmek, izlemek ve
genellemek her zaman kolay degildir.

e (Calisanlarin bireysel oOzellikleri, yasi ve cinsiyeti, inang ve degerleri, is
hayatindaki deneyimleri, egitimi, aile yapist ve yasam standardi ile isten

beklentileri degistikce, is doyumuna neden olan is 6zellikleri de degisir.

Mesleki Yasamda Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Calisma yasaminda is doyumu ¢evresel, orgiitsel ve bireysel faktorlerin yant
sira isle ilgili beklenti ve tutumlarla da iliskilidir (Lam, 1995). Yoneticiler, bu
faktorlerden etkilenmeden ¢alisanin is doyumunu artirarak maksimum verimlilige
ulagmaya calisirlar. Clinkii is doyumu olmadan uygun is performansi gosterilemez.
Bir ¢alisanin igine kars1 olumlu bir tutum, orgiitsel ve kurumsal sorunlarla etkili bir
sekilde basa ¢ikmaya da yardimei olur. Bu agidan bakildiginda is siirecinde kisisel
faktorler daha 6nemli gibi goriinse de Orgiitsel yapilarin da i doyumunun

saglanmasinda oldukg¢a etkili oldugu goriilmektedir.
Bireysel Faktorler

Is doyumu, isle ilgili olumlu ve olumsuz duygu ve diisiincelerle dogrudan
iliskilidir. Aslinda arastirmalar, basta motivasyon ve is beklentileri olmak {izere
bircok igsel faktoriin is tatminini etkiledigini gostermistir (Schultz, 1986). Fakat, is
doyumunu etkileyen en 6nemli faktorlerden biri, is stirecinde galisanin sevkini,
sevkini, istek ve gereksinimlerini belirleyen ve etkileyen bireysel diizeyde ortaya
cikan faktorlerdir. Beklentiler sonucunda ortaya ¢ikan is tatmini, ¢calisanin sosyo-
psikolojik ve sosyo-demografik yapisi ile dogrudan iliskilidir. Isyeri, calisan kisilik

memnuniyeti basta olmak {izere is beklentileri, yas, cinsiyet, egitim, medeni durum,
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gelir, aile yapisi, mesleki nitelikler, yasam tarzi, ideolojik tutum, is deneyimi, zeka, is
arkadaslaryla iliskiler ve is pozisyonu gibi bireysel faktorlerden etkilenir (Eren,
2017).

Bireysel 6zellikler, calisanin ige karsi tutumunu belirleyen ve is tatminini,
dolayisiyla is siirecini etkileyen en 6nemli faktorlerden biridir. Her ¢alisanin kisilik
yapisini ortaya koyan demografik, sosyal, ekonomik ve 6zellikle psikolojik
ozellikleri ¢esitli olmasindan 6tiirii is doyumuna yonelik beklentileri tam olarak
karsilanamayabilir. Calisanlar farkli kiiltiirlerden geldikleri i¢in islerinden
beklentileri de farkli olabilir. Bir kisinin isine kars1 olusturdugu duygusal veya
kurumsal baglilik, isle olan iligkisini belirlemekte ve is doyumu, bireyin kigisel
ozelliklerinden ve kurumlarin ¢alisanlarina sagladig orgiitsel firsatlardan da

etkilenmektedir.
Cinsiyet

Is doyumuna etki eden bireysel farkliliklarda onde gelen kuskusuz
cinsiyetdir. Kadin veya erkek calisanlar ile is doyumu arasinda bir iligki vardir. Bu
iligki detaylarina bakildiginda degisken olarak cinsiyetin farkliliginin is siirecine
katilimi, ise dair olumlu ve olumsuz tutumlarmma kadar pek ¢ok konuda farkl
sonuglar verdigi tespit edilmistir. Cogunlukla, ¢alismalar karigik sonucglar vermistir.
Ornegin, bazi arastirmalar cinsiyet ile i doyumu arasinda dogrudan bir iliski
bulamamis olsa da bazilar1 6nemli farkliliklar géstermistir (Schultz-Schultz, 1986).
Bazi arastirma bulgulari, c¢alisanlarin esit kosullar altinda calistiklarinda 1s

doyumunda bir farklilik olmadigini ortaya koymustur.

Yas

Is doyumunun yasla birlikte degistigi genel olarak kabul edilmektedir. Ciinkii
bagimsiz bir degisken olarak is doyumu ve zevki yasla birlikte artmaktadir. Bunun
temel nedeni ise yasin tecriibe getirmesidir. Calisan yaslandikea isi ve ilgili
sorumluluklar1 hakkindaki bilgisi artar ve isinde yetkinlestigi icin daha yiiksek maag
veya terfi alir. Hatta bu yonde yapilan arastirmalar, geng yasta is hayatina atilan
genclerin kendileri i¢in olumsuz sonuglar dogurdugunu, ¢ogu insanin ilk yillarda
beklentilerini karsilayamadigi i¢in hayal kirikligina ugradigini, bazilarinin da isi

biraktigin1 gostermektedir.
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Egitim Durumu

Is doyumunun etkilendigi diger 6nemli bir faktdr egitim diizeyidir. Egitim
diizeyi, ¢alisanin kisisel yeterliligini, alan bilgisini veya sirket hayatindaki kariyer
basamaklarin1 géstermesinin yani sira ¢alisanin isteki bilgi, deneyim ve yetkinligini
de ortaya koymaktadir. Egitim, is¢inin sosyal rolii ve statiisiiniin yan1 sira
meslegindeki basarisin1 da gosterir. Burada isgoérenlerin yetenek ve yeteneklerine
gore istenilen meslegi yerine getirmeleri onemlidir. Aksi takdirde maasi ne kadar iyi
olursa olsun istemedigi bir iste calismas1 is doyumunu negative agidan

etkilemektedir.
Unvan/Statii

Unvan ve mevki, is hayatinda kazanilan ve toplum tarafindan 6nemsenen
kavramlardir. Unvan/statii, kisinin is hayatinda yaptig1 isler karsiliginda aldig1 ve
buna gore 6denen odiillerdir. Kuskusuz her sektorde ¢alisanlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerine ve en dnemlisi egitim seviyelerine gore katildiklar belirli bir isbolimii
vardir. Biiylik sirketler, belirli bir alanda profesyonel unvanlara sahip kendi
uzmanlagmis ¢alisanlarina sahiptir. Calisanin is unvani/calisma hayatindaki
pozisyonu da dogal olarak is doyumunu etkilemektedir. Bir ¢calisanin temel amaci,
sinif gérevini agarak, elindeki imkanlar1 kullanarak daha yiiksek bir konuma

ulagmaktir.
Deneyim/Tecriibe

Aragtirmalar yasa bagli deneyimlerin is doyumunu etkiledigini gostermistir.
Meslekte calisma siiresi artis gosterdikge ¢alisanin igsindeki yetkinligi, nitelikleri,
beceri bilgi, ve yetenekleri de buna bagli olarak artmakta ve yapilan isten daha fazla
doyum almasina neden olabilmektedir. Bu nedenle sirketler cogunlukla is
tecriibesi/tecriibesini ise alimlarinda 6n kosul haline getirmekte ve bir siire benzer
pozisyonlarda ¢aligmak istemektedir. Her isletme, isletme, kurum veya kurulus,
gerekli alanda kalifiye eleman kabul etmektedir. Cilinkii deneyimsiz ya da amator
olarak ise yeni baslayan is¢iler, isletmeler icin hem zaman hem de {icret israfi

olarak goriilmektedir.



31

Orgiitsel Unsurlar

Caligsma hayatinda bireysel faktorler (cinsiyet, yas, egitim diizeyi,
unvan/statii, deneyim/deneyim) ve orgiitsel faktorler (maas, isin niteligi, calisma
ortamu, sirket giivenligi) is doyumunu etkilemektedir. Calisanlarin is doyumunun
istenilen diizeyde gerceklesebilmesi i¢in bireysel ve orgiitsel faktorlerin gelistirilmesi
gerekmektedir. Orgiitsel faktdrler, is doyumu bakimindan énem, ¢alisanlarin
kendilerini giivenli ortamda hissetmelerinin ve isin gelecegi hakkinda endige
duymamalarindan kaynaklanmasi olarak belirtilmektedir. Cilinkii ¢alisanin ¢alismaya
motive olmasi, potansiyellerini, giiciinii, beceri ve yeteneklerini ortaya koyabilmesi,
yaptig1 isten maksimum verim alabilmesi ve dolayistyla isinden ve her seyden once

yapilan isten tatmin olmasi gerekir. ¢linkii onun i¢in anlamli olmali.

Bir ¢alisan i¢in ¢aligmak anlamina gelen en 6nemli sey, isi ddiillendirmektir.
Clinkii isveren nasil daha az zaman ve daha az iicretle daha ¢ok kar elde etmek
istiyorsa is¢i de yaptigi isin ve kullandigi emegin karsiligini somiiriilmeden almak
istiyor. Boylece bir ¢alisan tam olarak hak ettigini alirsa isini kabul edebilir ayrica
isinden tatmin olabilir. Bugiin ne yazik ki isciler ¢cogunlukla emek hirsizligina maruz
kaliyor, 6zliik haklar1 ellerinden alintyor ve diisiik ticretlerle disipline edilmeye
caligiliyor. Serbest piyasa durumunda, emegin degeri giderek diiser ve is¢i haklar

taninmaz.
Ucret

Bir calisanin ige karsi olumlu bir tutum i¢inde olmasi i¢in her seyden 6nce aldig1
maagsin yeterli olmasi gerekir. Sirket ¢alisanlarinin i¢ huzuru iiyelik aidatlarini
zamaninda alip almamalarina baglidir. Serbest piyasa sisteminde iicret politikasi
sirketler tarafindan baslatilsa da calisanlarin beklenti ve ihtiyaglarinin karsilanmasi
nihai olarak igverenin sorumlulugundadir. Adaletli maas politikasi, ¢alisanlarin
islerine yonelik olumlu tutum gelistirmelerine yardimet olur ve ihtiyaclar karsilandig:
miiddetce isinde kalmaya calisir. Is tatmini, ¢alisanlar iyi bir maas aldiginda ortaya
cikar. Aksi takdirde, ¢alisanlar ¢abalarinin karsiligini yeterince alamadiginda veya

yeterince 6denmediginde is doyumsuzlugu ortaya ¢ikar.
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Is Ortamu

Orgiit yapisinda is doyumunu etkileyen en énemli faktorlerden biri de
calisma ortamidir. Calisma ortami, is performansini ve dolayisiyla ¢alisanin
performansini1 da dogrudan etkileyerek is doyumunun saglanip saglanmadigini da
belirlemektedir. Calisma ortamu, isin yapildigi fiziksel ve ¢evresel ortam ve bu
baglamda yapilan isin niteligidir. Saglikli calisma yetenegi, her seyden dnce
calisanin giivenli ve saglikli bir fiziksel ¢cevreye sahip olup olmamasina baglidir.
Uretim alanlar, atdlyeler, fabrikalar temiz, hijyenik, i¢i ve dis1 ¢ok sicak ve soguk
olmamaly, ilgili isyerleri giivenli ve risksiz olmalidir. Bir ¢alisanin ¢alistig1 isyerinin
ortamindan ve fiziki kosullarindan memnun olmamasi halinde kendini tamamen

isine adamas1 beklenememektedir.
Is Tatminsizliginin Nedenleri

Is doyumuna bagli olarak doyum ya da doyumsuzluk kavraminin ¢alisanlarin
tutum davranislari iizerinde farkli etkileri vardir (Demir, 2001). Is doyumu calisanlar
tizerinde olumlu bir etkiye sahipken, is doyumsuzlugu olumsuz bir etkiye sahiptir
(Alkis, 2008).

Uretime katki saglamayan calisanlari teshir etmenin isletme igin iyi degil,
isletme i¢in kotii olacagini bilmek ve son donemde artan rekabet kosullarinin
iistesinden gelmek i¢in deneyimli ¢alisanlarla ¢alismak da isgiicii talebi yaratacaktir.
Farkl1 kiiltiirel yapilardan gelen caligsanlar, ¢aligma ortaminin hareketliliginde
degisikliklere yol agmaktadir. Bu da ¢alisanin firmaya olan baghiligini azaltir (Tiirk,
2007).

Is doyumsuzlugunun calisanlarin saglik durumunu olumsuz yénde
etkileyebildigi goriilmektedir. Isinden memnun olmayan calisanlarin stres (bas agrist,
uykusuzluk vb.) ve duygusal rahatsizliklar yasadiklari, is tatminsizligi ile saglik

sorunlar1 arasinda 6nemli bir iligki oldugu ortaya konulmustur (Asik, 2011).

Is doyumu yiiksek kisiler, islerini olumlu &zelliklerini vurgulayarak ve
onlarla kaynasarak kabul eden kisilerdir. Ancak isle ilgili olumsuz tutum ve
davranislara sahip ¢alisanlar is stresi yasayabilirler. Isi etkileyen faktérler kisiden

kisiye degisebileceginden farkli durumlar ortaya ¢ikabilmektedir.
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Farkli kisisel niteliklere sahip ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri de farkl: olabilir
(Akinci, 2002). Is doyumu yiiksek kisiler, islerini olumlu 6zelliklerini vurgulayarak
ve onlarla kaynasarak kabul eden kisilerdir. Ancak isle ilgili olumsuz tutum ve
davranislara sahip ¢alisanlar is stresi yasayabilirler. Isi etkileyen faktorler kisiden
kisiye degisebileceginden farkli durumlar ortaya ¢ikabilmektedir. Farkli bireysel
calisanlarin is tatmini algilar1 da farkli olabilir (Akinci, 2002).

Ucret Yetersizligi

Is doyumsuzlugundaki belki de en énemli faktdr maastir. Isletmenin en
onemli beklentisi olan ticret tutari, isletmenin ¢alisan performansina yonelik
beklentilerinin altinda kaldiginda bu durumun ¢alisan performansini olumsuz yonde
etkiledigi goriilebilmektedir. Calisanlar bazen performanslarindan daha yiiksek ticret
beklentilerine sahip olduklarindan, bu durum bireyle ilgili dogal olmayan is

doyumsuzluguna yol agmaktadir (Erkmen ve Sencan, 1994).

Cok az sayida calisanin, belirli bir is tatmini diizeyine ulasacak kadar maas
aldiklarin1 hissettikleri soylenmektedir. Ulkemde evli ¢alisanlar bekar ¢alisanlardan,
erkek ¢alisanlar kadin ¢alisanlardan, mavi yakali ¢alisanlar beyaz yakali

calisanlardan daha 6nemlidir (Ardi¢ ve Bas, 2006).

Arastirmada, maagin ¢alisanlarin performanst ile ilgili oldugunda énemli bir
motivasyon araci olarak islev gordiigli goriilmektedir. Son zamanlarda, ekonomik
durum birg¢oklar1 i¢in 6nemli bir stres kaynagi olarak goriiliiyor. Bir¢ok calisanin
hayatta daha iyi bir sansa sahip olmak i¢in ikinci igleri almak istedigi ortaya ¢ikti.
Sonug olarak, ¢alisanlarin aile aktiviteleri ve dinlenme i¢in daha az zamani kalir.
Calisanlarin is yiikiiniin fazla olmasi onlarin stresli bir yasam siirmelerine neden

olmaktadir (Ayga, 2016).

Calisanlar yaptiklari iste ve o is i¢in aldiklari ticrette esitlik beklerler
(Sabuncuoglu ve3 Tiiz, 2001). Maas, is hayatinin ayrilmaz parcalarindan biridir.
Ulkemizde {icret kavrami, dzellikle ekonomik tatmin heniiz istenilen diizeye

ulagsmamigken bir¢ok faktorii geride birakmaktadir (Aytag, 2006).

Maddiyatin motive eden degerinin bir doyum araci olarak kullanilip
kullanilamayacagin1 belirlemek zordur. Paranin motive edici etkisi sartlara ve

kisilere gore degisebilmektedir. Dolayisiyla paray1 bir tatmin araci olarak gérmek,
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paranin bireyin ihtiyaclarini ne kadar etkili bir sekilde karsiladigini, maddi beklenti
ve ihtiyaglar1 arasindaki iliskiyi, kazanilan paranin adil ve esit dagilimini ve maddi

zenginliklerin bireyin bagarisini ne dlgiide etkiledigini ifade eder (Oral ve Kusluvan,
1997).

Fiziksel Calisma Kosullarinin ve Is Ortami Uygun Olmamas

Calisilan ortamin, ¢alisanin is verimini ve basarisin1 dogrudan etkiledigi
gorilmektedir. Verimlilik ve basarinin olumlu yonleri sadece ¢alisanin is doyumunu
etkilemekle kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisma ortaminin ¢ok soguk veya ¢ok sicak gibi
ozelliklerin ¢alisanin iy doyumunda 6nemli bir faktor olarak goriiliir (Erdogan,
1996).

Calisma ortaminin olumsuz fiziksel kosullari, ¢alisan memnuniyetini
zayiflatan bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ornegin yetersiz havalandirmanin
oldugu asir1 giiriiltiili, sicak veya soguk ¢aligma ortamlarinda ¢alisanlarin fiziksel
rahatsizlik duymasi, stresin ve is doyumunun azalmasina neden olarak
goriilmektedir. Calisma kosullar1 ¢alisan konforu ve is verimliligi agisindan
onemlidir (S1gr1 ve Basim, 2006; Erdil vd., 2004). Ornegin iyi aydinlatma, ¢alisma
ortaminin daha 1yi gériilmesini saglarken, zayif aydinlatma ¢alisanlarin gozlerini
yorar ve ayn1 zamanda is verimini diisiiriir ve is kazalarina neden olabilir (Oriicii ve

Esenkal, 2005).

Calismalar, calisma ortami1 kosullarinin iyilestirilmesi ile ¢alisanin is tatmini
arasinda olumlu bir etkilesim oldugunu, ayrica ¢aligma saatlerinin esnekliginin
calisanin is tatminini etkileyen en 6nemli ¢alisma kosullarindan biri oldugunu

gostermistir (Kirel, 1996; Sarpkaya, 2000; Iscan ve Timuroglu, 2007; Carikg1, 2000).

Esneklik kavram olarak esnekligi ifade eder, yani. farkli yorumlara agiktir.
Buna ek olarak esneklik, herkes tarafindan kabul edilmis hosgérii ve anlayisa benzer
(Yilmaz ve Isik, 2004). Ailevi sorumluluklari olan ¢alisanlarin ¢alisma saatlerinin
esnekligi, 6zel ve aile yasamlarina daha fazla zaman ayirmalarini saglamakta, bu da
1$ doyumunun artmasinda 6nemli bir faktor olarak degerlendirilmektedir (Kirel,
1996).

Isverenler, ¢alisanlarin esnek siire boyunca becerilerini daha etkin bir sekilde

kullanmalarina izin verdigi i¢in, ¢alisanlarindan daha fazla yararlanmak i¢in esnek
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zamani da tercih edebilir. Esnek ¢alisma saatlerinin ¢alisan egitimi ve kurum kiiltiirii

degisiklikleri gibi dezavantajlar1 da vardir (Yilmaz ve Isik, 2004).
Ayrimcilik

Belirli bir 6diil i¢in ¢esitli ihtiyaclarini kargilamak veya tatmin etmek igin
caba gosterdiginde insanin iiretim faktoriindeki roliine is denir. Calisma ortami,
calisana maddi faydalar saglar, ancak rolii ayn1 zamanda zihinsel ve fiziksel saglig
diizenlemektir. Insan yaptig1 is sayesinde ait olma, begenilme, takdir edilme, taninma
ve begenilme gibi ihtiyaclarini da giderir (Uyargil, 2009). Is diinyasinda "ayrimcilik"
kavramini ele alalim; Kisinin 6zellikleri ile isin gerekleri ortiigse de Ortiismese de,
kisinin sadece kisisel 6zelliklerini dikkate alarak farkli davranmasi olarak
tanimlanmaktadir. Ayrimcilik kavrami, “bir isverenin 1rki, etnik kokeni, dili, dini
inanglari, cinsiyeti, yasi, engelliligi vb.” Bu, bir ¢alisanin haksiz ve haksiz davrandigi

durumlar olarak kendini gosterir (Baybora, 2010).

Is hayatinda ayrimcilik; Demografik 6zelliklerin yan1 sira hiyerarsik bir yapi
icinde pozisyon ve emeklilik gibi degiskenlerden de etkilenir (Kirel vd., 2010). Kisi
is ararken, verimli ¢alisirken ve ¢alisma hayatinda isten ayrilirken ¢aligma hayati
disinda ayrimciliga maruz kalabilmektedir. Bu durum ¢alisanin isini ve basarisini
etkiledigi i¢in isyerindeki tiretkenlik ve iyilik halini olumsuz etkiledigi goriilmektedir
(Baybora, 2010). Caligma yasaminda ayrimciliga ugramak, kisiyi olumsuz

davramiglarda bulunmaya zorlar ve isten ayrilma egilimine girer (Oztiirk, 2012).
Isin Mevsimselligi

Mevsim faktorii dogrudan karar agsamast, iklim farkliliklari, galigma programi
gibi birgok faktdrden kaynaklanir; Is icin alternatifler ve beklentiler, ekonomik
iiretim ve tiikketim gibi faktorlerin dolayl olarak etkiledigi donemsel bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir (Lim ve Mc Aleer, 2001). Mevsimsellik mevsimlik bir istihdam
sorunu olarak goriildiigii icin olumsuz bir kavram olarak goriilmekte ve turizm

isglicii sorunlarindan birini 6ne ¢ikarmaktadir (Giinel, 2009).

Iscilerin ¢ogu mevsimlik is¢i olarak istihdam edilmektedir ve genellikle;
Sezon sonunda takimdan ayrilmak istemeseler de takimdan ayrilmak zorunda

kaliyorlar. Bu durum is hayatindaki tutarsizligin nedeni olarak kabul edilir. Bu
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tutarsizlik, is tatmini ve sunulan hizmetin kalitesi {izerinde olumsuz bir etkiye

sahiptir (Kusluvan ve Kusluvan, 1998).

Yogun sezonda vasifli isgiicii talebinin yiiksek oldugu sektdrlerde bunun
nedeni, yogun sezonda talebin azalmasi nedeniyle iscilerin isten ayrilmak zorunda
kalmasi, kisacas1 mevsimsellik nedeniyle turizm sektoriindeki istthdamin is
olanaklarini azaltmasidir. Cilinkii turizm sektoriinde vasifli isgiler i¢in i imkanlari
yogun sezon disinda ¢ok diistiktiir. Bu kisilerin 6zelliklerine bakildiginda; Baska

alanlarda is bulamiyorlar (Olali ve Timur, 1988).
Tiikenmislik ve Is Stresi

Stres, fiziksel ve zihinsel agir1 yiikii nedeniyle bireye yiik bindiren bir uyaran

karsisinda ¢evreye uyum mekanizmasi kapsaminda istenmeyen hareketidir

(Moorhead ve Griffin, 1989).

Karsilastigimiz sorunlar kiiresellesmeyle birlikte daha yaygin hale geldi ve
trafik sikisiklig, siyasi huzursuzluk, aglik, yoksulluk gibi bir¢ok sorun da
yayginlasti. Tiim bu sorunlar, her insan1 olumsuz etkileyen stresi de beraberinde
getiriyor. Stres bizi sadece sosyal diizeyde etkilemez, is yeri ve ¢alisma ortamimiz
gibi mikro diizeyde yasanan stres olarak da kendini gosterir. Kaynaklarindan dolay1
1§ stresi olarak tanimlayabiliriz. Calisma kosullarimizdan is arkadaslarimizla
kurdugumuz sosyal iligkilere kadar pek ¢ok faktor bu baglamda bizi strese sokabilir

(Kirel, 2013).

Tikenmislik; Yorgunluk, bir kisi ¢cok fazla baski hissettiginde ve yaptigi isten
¢ok az tatmin oldugunda ortaya ¢ikan bir bitkinlik halidir. Islerinden beklentileri
yiiksek olan ve kendilerini bu sekilde motive eden kisiler bazen fazla ¢alismaktan
tilkenmiglik belirtileri gosterebilirler. Ayrica; Kendi degerlerine aykiri igler yapanlar,
agir talepler altinda olanlar, belirli sorumluluklarin altinda ezilenler de bir siire sonra
titkenmislik belirtileri gosterebilir. Tiikenme, kisiyi sadece duygusal diizeyde
etkilemekle kalmaz, ayn1 zamanda kisinin fizyolojisinde yorgunluk, halsizlik gibi
rahatsizliklarla da kendini gosterir (Moorhead ve Griffin, 1989).

Tiikenmislik bireysel olarak olumsuz sonuclara yol a¢sa da orglitsel diizeyde

calisan devamsizlig1 ve personel devir hizinin artmasi gibi olumsuz sonuglara da yol
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acmaktadir. Bu nedenle ¢alisan tiikenmisligi istenmeyen bir durumdur (Orhaner ve

Mutlu, 2011).
Yabancilasma

Yabancilagma; is¢iden igverene; ¢calisma kosullarindan teknolojik kosullara
degin pek ¢ok alanda toplum diizeyinde insanlarin ruhsal ve sosyal durumlarini etki
eden bir kavramdir. Bunlar, ait olunmasi gereken toplumdan soyutlanmis, topluma ve
degerlerine diisman, Kabul etrmeyen bireyde ortaya ¢ikan hal ve davranisdir (Kirel,

2013).

Is yasaminda pek ¢ok seyin makinelesmesi ile birlikte ¢alisanlar artik
yaraticiliklarini ig stireglerine dahil edememekte ve sadece belirli adimlarda
uzmanlagarak yapilan tiim islere hakim olamamaktadirlar. Ancak ¢alisan, yaptigi tiim
1§ siireclerine dahil olarak becerilerini miimkiin oldugunca kullanmak istemektedir.
Aksi takdirde her seyin makinelestigi bir ¢aligma ortaminda rutin ve sikici bir hal
alir. Kiside doyumsuzluk ve yabancilasma duygusunu beraberinde getirir. Is
doyumunun en 6nemli unsuru, kisinin is beklentilerinin ne dl¢iide karsilandig ile
ilgilidir. Bu anlamda hayal kiriklig1 yasayan kisi doyum saglayamaz ve isini birakir.
Iste yabancilasma burada basliyor (Telman ve Unsal, 1999).

Is doyumu agisindan olumsuz ¢alisma kosullari, calisanlarin islerine ve
calistiklar calisma ortamina yabancilagmalarina neden olmaktadir. Bu noktaya gelen
bir is¢i artik sadece maddi kazang hedefliyor. Zorunluluktan ayni ise devam ettikleri
icin ¢alisma kosullarini iyilestirme arayisina girmeyen calisanlar, sikisip kaldiklar
Orgiitlin amagclarina kilitlenmemekte, tatminsizliklerini yabancilagsmaya ve

Otekilestirmeye doniistiirmektedir (Erdogan, 1999).
ise Devamsizhik

Caligmaya devam edememe; bir ¢alisanin kendi programina veya saatlerine

gore iste bulunmasinin beklendigi bir devamsizlik durumudur (Eren, 2008).

Olumsuz is doyumunun sonuglarindan biri devamsizliktir. Ozellikle sirkette
uzun yillar calismis ve orgiitiin ¢ekirdek tiyesi haline gelmis ¢alisanlarin i doyumu
s0z konusu oldugunda; Bu devamsizliga yol agar. Ancak bu durum yoklukta her tiirlii

bahanenin altina gizlenmektedir (Erdogan, 1999).
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Aragtirmalar, memnun olmayan ¢alisanlarin memnun olanlara gére daha fazla
devamsizlik yasadigini géstermistir. Bu anlamda bir yilin kayitlarina bakildiginda ise
devamsizlik ve ise ge¢ kalma agisindan iki grup arasinda acik bir fark oldugu goze

carpmaktadir (Cesur, 1998).

Elbette devamsizligin tek nedeni ¢alisanlarin islerinden memnuniyetsizlikleri
veya memnuniyetlerinin diisiikliigi ile agiklanamaz ancak bu anlamda yapilan
arastirmalar gosteriyor ki; Devamsizlik ile is doyumsuzlugu arasinda anlamli bir

iliski bulunmaktadir.
Isten Ayrilma

Calisanlar islerinden ve ¢alisma ortamlarindan memnun olmak isterler.
Ciinkii ¢alisanlarin bir sirketten bekledikleri yalnizca finansal ddiiller ve beklentiler
degildir. Calisanlarin da belirli psikolojik ve duygusal beklentileri vardir (Aydemir
ve Erdogan, 2013). Bu beklentileri tam olarak karsilanmazsa, ¢alisanlar genellikle
kalmazlar.Isgérenler organizasyonel bir yapmin iginde, gerceklestirilen iiretime
verdikleri emek karsiliginda bir beklenti i¢ine girerler ve bu beklentinin igverenler

tarafindan karsilanmasini isterler.

Isini sevmeyen, isinden zevk almayan ve oradan uzaklasan bir calisan igin
bundan daha dogal bir sey olamaz. Iste kalmamak, yani. isten ayrilmak, 6rgiitiin rutin
1§ diizeninin bozulmasi, diger ¢alisanlarin i motivasyonunun diismesi, yeni
calisanlar bulunmasi, egitimlerinin ve aligmalarinin saglanmasi gibi sorunlari da
beraberinde getirir. Bircok calismada, bir ¢alisanin is doyumu azaldiginda; Isini

stirdiiremeyecegi ve birakmak istedigi belirlenmistir (Tiirk, 2007).

Is doyumu ve isten ayrilma istegi birbirini etkileyen ve aralarinda negatif
korelasyon bulunan iki olgudur. Elbette ¢alisanin isle ilgili diger firsatlara erigimi,
mevcut ¢alisma kosullar1 ve genel piyasa durumu, ¢alisanin ¢alisma siiresi gibi
faktorler de isten ayrilmayi etkiler. Isverenler, sirketlerine faydali olan bir ¢alisani
kaybetmek istemezler ve bdyle bir ¢alisan ayrilmak isterse, bu durumu maddi bir
odiille, mevcut pozisyondan daha iyi bir pozisyona gecerek telafi etmeye
caligmaktadirlar. Bu da basarili bir ¢alisanin devamliligini saglar. Aksi durumda; Bir
calisanin performansi kotiiyse ve isten ayrilmak istiyorsa, isverenler bu duruma

miisamaha gostermeyecek ve calisani elde tutmak icin hicbir yatirim
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yapilmayacaktir. Bu agidan bakildiginda doyumsuz bir ¢alisanin isini birakma
egiliminde oldugu ancak is doyum diizeyi ne olursa olsun basarili bir ¢alisanin isinde

kaldig1 veya sirkette kalmaya daha istekli oldugu sdylenebilir (Erdogan, 2002).

Is Doyumu le Tlgili Temel Kuramsal Teoriler

Zamanla, ¢alisanlarin is tatmini lizerine yapilan arastirmalar teorik
yaklasimlara donlismiistiir. Bu anlamda is doyumu teorileri geleneksel-modern ya da
icerik teorileri-siire¢ teorileri olarak ikiye ayrilabilir. En iyi bilinen geleneksel
teoriler Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi, Herzberg'in motivasyon-hijyen teorisi ve
McGregor'un X ve Y teorisi ve Alderfer'in ERG teorisidir. Modern teoriler
boliimiinde Adams'in esitlik teorisinden ve Vroom'un beklenti teorisinden

bahsedebiliriz (Okumus, 2011).
Maslow Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon ve temel ihtiyaclar hakkinda en ¢ok konusulan teori Maslow'un
ortaya koydugu, temel olarak bireyin ihtiyaglarini belirli bir iligki ve hiyerarsik yap1
icinde agiklayan teoridir. Psikoloji literatiiriinde 6nemli bir yere sahip olmaya devam
eden Maslow'un "ihtiyaglar hiyerarsisi" teorisi de birgok teoriyi etkilemistir.
Diisiiniire gore insan sosyal ve biyolojik bir varlik olarak yagamini siirdiirebilmek ve
varligini siirdlirebilmek icin bazi ihtiyaclarini 6nceliklere gore karsilamalidir.
Belirtilen oncelikler de ¢ok 6nemlidir. Bu iliskisel ihtiyaglar karsilanmazsa, bir
kisinin hayati riske atilabilir. Maslow'un teorisine gore temel insan ihtiyaglar1 beg
bagslik altinda toplanabilir. Bunlar; fizyolojik, giivenlik, sosyal, benlik saygisi ve
kendini gergeklestirme olarak belirtilmistir (Okumus, 2011; Kaur, 2013). Fiziksel
ithtiyaclar (yemek, igmek, uyumak, giyinmek, 1sinmak ve cinsel arzular1 tatmin
etmek) Giivenlik ihtiyaclar1 (hem insanlar hem de hayvanlar i¢in gegerli olan dis
tehditlere kars1 korunma), Sosyal ihtiyaclar (sevmek/sevilmek, takdir edilmek/deger
verilmek, Onemsenen, deger verilen, saygi duyulan, basarili bir kimlige ulasmak icin
daha fazla insanin sosyal ¢evreye uyum saglama ihtiyaci), Ote yandan, kendini

gerceklestirme ihtiyaci ancak herkes oldugunda ortaya ¢ikar.
Herzberg Motivasyon-Hijyen Teorisi

Teori, 1960'larda Frederic Herzberg tarafindan yapilan bir arastirmaya

dayanmaktadir ve temelde ayn1 Maslow'un motivasyonun ihtiyaglardan
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kaynaklandig1 iddiasina dayanmaktadir. Herzberg, 200 miihendis ve muhasebeciden
olusan bir grup lizerinde ¢alisti. S6z konusu ¢alismada, ¢alisanlara ge¢mis islerinde
onlar1 motive eden temel faktorlerin neler oldugunu ve is doyumunu hangi kosullarda
elde ettiklerini sormustur. Ayrica gegmis ve simdiki durumu karsilastirmalarini
istedi. Bulgulara dayali olarak, calisanlara ig motivasyonu ve is doyumu saglayan
faktorler ortaya konulmustur. Herzberg'in teorisinde, ¢alisanlari motive eden ve
dolayisiyla is doyumunu etkileyen faktorler iki kategoriye ayrilmaktadir. Bu
faktorler, isin dogasi, is akisi ve is stiregleri gibi farkli degiskenlerin yani sira is
ortamiyla da ilgilidir. Bu nedenle, ¢alisanlar iki tiir ihtiyag {liretir. Birincisi, is
basarisi, sorumluluk, terfi ve is tanima gibi ¢alisanlarin is ortaminda elde etmeyi ve
olmay1 umduklar1 gereklilikleri igeren, esas olarak isin kendisiyle ilgili olan
motivasyon ihtiyacidir. Ikinci boyut, bir bireyin calismasmin fiziksel ve cevresel
faktorlerini icerir. Herzberg bu boyutu hijyenik faktor adina toplamistir. Burada
calisanlar arasindaki iliskiler, yonetim sistemlerine yonelik sirket politikalari, is
saglig1 ve glivenligi, calisma kosullari, ticretler, 6zel hayat giivenligi ve ¢alisma
ortami gibi unsurlar1 kapsar. Bu teoriye gore, bir yandan motive edici faktorlerin
gelistirilmesi i doyumu saglarken, diger yandan hijyen faktorlerinin gelistirilmesi is
doyumsuzlugunun dnlenmesine yardimci olur (Piyal vd., 2000). Hijyen faktorleri
sadece caligsma ortaminin kosullari ile ilgili olmayip, ¢calisanlarin calisma ortamindan

beklentileri ve diger ¢alisanlarla olan iliskilerini de icermektedir.
Mc Clelland Gereksinimler Teorisi

McClelland'in ihtiyaglar teorisi, ihtiyaclarin ii¢ temel boyutunu igerir. Ayn
zamanda ihtiyaglarin bu boyutu, kisinin calismaya ve ¢alismaya ne kadar 6nem
verdigini de ortaya koyar ki bu birinci ihtiyaci basarma ihtiyaci (basari ihtiyact),
ikinci thtiyact gii¢ ve liglincii thtiyact baglilik/iliski ihtiyaci olusturmaktadir. Burada
basari i¢in gerekli kosul, ¢alisanlarin ¢alisma ortaminda gelistirdikleri olumlu tutum
ve yaptiklari isin yetistirilmesidir. Yani bireyler yeteneklerini kanitlama ve gosterme
ithtiyaci hissederler. Giig ihtiyaci, bireyin bagkalarini etkileme arzusudur, bu sayede
giiclinli gosterir ve isinde ne kadar basarili oldugunu gosterir. Baglilik ya da sirket
iligkisi ihtiyaci, ¢alisanin is ortaminda arkadaslariyla olan iletisimini arttirarak sirkete
aidiyet duygusu olusturmasidir. Bagkalariyla iligski kurmak, bir gruba katilmak ve
sosyallesmek her ¢alisanin ihtiyaci olarak goriilmektedir (Kogel, 2011). Sirketler

eleman ya da mevcut ¢alisanlari ise alirken, kisinin egilim, ilgi, yetenek ve becerileri
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dikkate alinarak personel sistemi olusturulursa bu kuruma gore ¢alisanlardan daha
fazla verim alinmaktadir. Clinkii herkesin ilgi alanlar1 veya basarilari farklidir.
Ornegin, baz1 ¢alisanlarin basariya ihtiyaci vardir. Bunu ortaya ¢ikarmak ve

gostermek asil amaci olabilir.

flgili Arastirmalar

Yilmaz ve Ceylan (2011) Ilkdgretim okulu yoneticilerinin liderlik davranig
diizeyleri ile 6gretmenlerin ve yoneticilerin hem ise hem de kisiye 6gretmen
anlayisina gore is doyumlar1 arasindaki iligki arastirmalarinda liderlik davranisi
diizeylerinde liderler lehinde anlamli bir farkliligin oldugu sonucuna ulasmislardir.
Acari ve Kaya (2012), beden egitimi 6gretmenlerinin okul miidiirlerinin etik yonetim
davraniglarint degerlendirmeyi planlamaktadir. Calismanin sonucunda, bu
denetgilerin etik liderlik davranisi sergileme konusundaki goriisleri nemli 6l¢iide

farklilik gostermistir.

Ote yandan Serini ve Bulug'un (2012) "ilkokul Miidiirlerinin Liderlik
Davranislari ile Ogretmenlerin Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki Iligki" arastirmasinda
midiirlerin 6gretmenlik yaptiklarina iliskin algilarinin ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir.

liderlik davranis1 “cogunlukla” diizeyinde elde edilmistir.

Akan ve Yalgin (2015), ilkokul, ortaokul ve lise 6gretmenlerinin algilarindan
yola ¢ikarak okul yoneticilerinin liderlik tarzlarini ve okul yoneticilerinin liderlik
tarzlarinin gretmenlerin orgiitlenmesini etkilerini arastirmislardir. Ogretmenlerin
stirekli ve ozgiirlestirici liderlik davranisi sergileyen miidiirlerle caligmaktansa
dontistimcii liderlik davranisi sergileyen miidiirlerle calismayi tercih ettikleri
sonucuna ulasilmistir. Bir degisiklik olarak 6gretmenler, miidiiriin gelecek
planlamasina, ebedi miidiiriin sorumluluga dayali yonetim anlayigina ve
ozgiirlestirici miidiiriin okulda goriilmeyen okul meselelerinde ilgisizlik ve

umursamazlik gibi karakter 6zelliklerine dikkat cekmislerdir.

Peters, Grigsby ve Allen (2015) 'Liderlik Onemli mi? “Déniisiimcii Liderlik
ile Okul Iklimi ve Ogrenci Basaris1 Arasindaki Iliskinin Incelenmesi”
arastirmasinda, ilkogretim okulu miidiirlerinin dontistiiriicii liderlik davranislari
sergileme becerileri ve bu davranislarin okul iklimi ve 6grenciler tizerindeki

yansimalarini incelemeyi amaglamistir. Calismanin sonunda, doniistimcii liderligin
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okul iklimini etkilemede kilit rol oynadig1 sonucuna ulasilmis ve farkli boyutlara
bakildiginda, doniisiimcii liderligin okul iklimi {izerinde, 6rnegin ortadgretim
kurumlarinda, anlaml bir pozitif etkiye sahip oldugu sonucuna varilmistir. idealize
edilen 6zellikler boyutunda anlamli bir fark oldugu ve 6gretmenlerin miidiirlerle

daha yakin iligkiler kurabilecekleri vurgulanmastir.

Akytirek (2016), ilkokul midiirlerinin dagitimer liderlik davraniglar: ve
Ogretmenlerin is doyumu algilarinin arasindaki iliskiyi aragtirmigtir. Calismada
yonetsel islevler ile is doyumu arasindaki iligskinin incelebdiginde giiglii vizyon,
destekleyici liderlik, yonetici destegi ve denetimi alt boyutlar ile is doyumu arasinda

orta diizeyde pozitif bir iligski oldugu bulunmustur.

Ozmantar ve Cetin (2017) "ilkokullarda Gorev Yapan Miidiirlerin Liderlik
Becerilerinin Incelenmesi" adl1 arastirmalarinda, ilkokullarda yeni ise alinan ve
genisleyen yoneticilerin liderlik becerilerinin diizeyini gesitli degiskenlere gore
incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma sonuglarina gore, ilk ve orta okullarda gorev
yapan dgretmenler, okul miidiirlerinin liderlik becerilerini "¢cogunlukla"
sergilediklerine inanmaktadir. Okul yoneticilerinin atanmalarina iliskin olumsuz
algilara karsin, okul yoneticileri, okul i¢i ve okul disi iliskileri teshis ederek okulun
amaglarina ulagsmasini kolaylastiran profesyonel personel olarak dgretmenlerde ve

diger paydaslarda olumlu bir alg1 olusturdunu belirtmektedirler.
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BOLUM 111
Yontem

Bu béliimde, arastirmanin yontemini ve izlenen yontemi somutlastirma
amaciyla, arastirmanin modeli, siireci, gegerliligi ve glivenilirliligi, arastirma

katilimcilari, veri toplama araci ve analizine iliskin bilgiler yer almaktadir.

Arastirma Modeli

Aragtirmada, okul yoneticilerinin liderlik davraniglarinin 6gretmen is doyumu
tizerindeki etkisi arastirilmistir. Arastirma grubuna derinlemesine ve ayrintil bir
bakis agis1 sagladigi i¢in bu ¢alismada nitel arastirma yaklasimi benimsenmistir.
Nitel arastirma, gozlem, goriisme ve dokiiman incelemesi gibi nitel veri toplama
yontemlerini kullanan, algilar1 dogal ortamda gercekei ve biitiinciil bir sekilde ortaya
koyan bir siireci izleyen arastirmalardir. Ayni1 zamanda nitel arastirma tiirlerinden
biri olan fenomenolojik desen kullanilmaktadir. Fenomenolojik tasarim, hakkinda
bilgi sahibi oldugumuz ancak ayrintili olarak anlamadigimiz olgulara odaklanir
(Yildirim ve Simsek, 2011). Fenomenolojik desen, bireyin bakis acisina gore
algilarin1 ve deneyimlerini 6ne ¢ikarmay1 amaglayan nitel bir arastirma desenidir
(Ersoy, 2016). Bu desende ¢alisma grubundaki katilimcilarin dogrudan deneyim

sahibi olmasi 6nemli goriilmistiir (Patton, 2014).

Calisma Grubu

Arastirma, 2021-2022 egitim-6gretim yilinda KKTC'de ortaokullarda gorev

yapan 25 6gretmenin katilimi ile gergeklestirilmistir.

Aragtirma katilimcilar1 amagli 6rnekleme yontemlerinden biri olan tipik
ornekleme ile belirlenmistir. Arastirma kapsaminda ortaokul 6gretmenlerine
ulasilmig ve aragtirma amaci agiklanarak randevu talebinde bulunulmustur. Bu
kapsamda Kuzey Kibris ortaokullarinda gérev yapan 6gretmenler arasindan
goniilliiliik ilkesine bagli olarak belirlenmistir. Arastirmay: katilmay: kabul eden 25

O0gretmen calisma grubuna dahil edilmistir.

Katilimeilarin kimlik gizliligi esasina bagl kalinarak aragtirmada

katilimcilarin gergek isimleri yerine arastirma dahilinde verilen T1, T2, T3 gibi
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kodlamalarla anilmaktadirlar. Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin demografik

dagilimlar1 Tablo 1°de belirtildigi gibidir.

Tablo 1. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin demografik 6zellikleri

Say1 f
Cinsiyet
Kadin 19 76
Erkek 6 24
Mesleki Kidem
1-10 1l aras1 8 32
11-20 y1l aras1 9 36
21 yil tizeri 8 32
Ogrenim Durumu
Lisans 18 72
Yiiksek Lisans 5 20
Doktora 2 8

Verileri Toplama Araci

Goriisme sorular1 arastirmaci tarafindan hazirlanmis ve gériigme oncesinde
ogretmene konu ile ilgili genel bilgiler verilmistir. Gériisme formunun kapsam
gecerliligi ile ilgili olarak ¢esitli alanlarda uzman ve akademisyenlerin goriisleri
aliarak derlenmistir. Veriler, aragtirmacilar tarafindan hazirlanan yar
yapilandirilmis goriisme formlar1 kullanilarak toplanmistir. Veriler Ekim, Kasim ve
Aralik aylarinda toplanmistir. Pandemi kurallari ¢ergevesinde yirmi bes 6gretmenle
goriisme yapildi. Katilimcilardan izin alinarak goriismeler kayit altina alinmis ve
daha sonra veriler yaziya dokiilmiistiir. Aragtirmanin gegerlik ve giivenirligini
saglamak i¢in goriigmeler ayni arastirmaci tarafindan yapilmistir. Arastirmacilar,
katilimcilardan elde edilen verileri incelediler ve goriigmelerden 6nce bunlari bir

literatiir taramasiyla iligskilendirerek temalar belirlediler.
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Verilerin Analizi

Icerik analizi yoluyla elde edilen kodu anlaym, kategorize edin ve ayni konu
icin benzer kodlar yazin. Konular genel anlamlaria gore siniflandirilir. Son olarak,
kategori her soruya gore verilir ve kategori nicel olarak frekansa (%) gore verilir.
Nicel olarak arastirma ¢iktis1 kategorilerinin sikligini yansitan, arastirmaya dahil olan
fakiilte sayisina gore belirlenmez, ancak yayinlanan gortislere dayali olarak onerilir.
Bunun nedeni, arastirmaya katilanlarin bazi sorulara birden fazla cevap vermesi ve
baz1 sorular1 cevapsiz birakmasidir. Bu nedenle, tablodaki kategori sayisi bazen
katilime1 sayisindan az veya c¢ok olacaktir. Katilimcilarin goriislerini ifade etmek igin
birebir alintilardan yararlanilmistir. Katilimer adlart gizli tutulur ve yorumlar italik

yazilir ve alintilanir.

Verilerin Gegerlik ve Giivenirligi

Arastirmanin gegerliligi igin, goriismeler ayni arastirmaci tarafindan
gerceklestirilmis, goriisme verileri katilimcilarla paylasilmis ve katilimcilar
tarafindan onaylanmistir; arastirmaci, goriismeler sirasinda katilimcilardan elde
edilen verileri analiz ettikten ve diizenledikten sonra, verilerle birlestirilmistir.
Belirlenen konu ve kodlarin gozden gecirilmesi, farkli 6zelliklere sahip veri
kaynaklariyla goriismeler yapilmistir (ohnson ve Christensen, 2014). Aragtirmanin
giivenirligi i¢in, goriismelerden elde edilen ses kayitlar1 ve videolar bir biitiin olarak
diizenlenmis, yorumlanmamis ve yaziya geg¢irilmis ve bu verilerin miimkiin oldugu
kadar fazlasi ¢calismada saglanmis, gériisme metni katilimcilarla paylasilmis ve
dogrulanmistir. Ortaya ¢ikan temalarin materyalinin anlaml bir biitiin (i¢ tutarlilik)
ve daha sonra birbiriyle bir biitiin (dis tutarlilik) olusturmasi igin iki
akademisyenden goriis alinmis ve gerekirse diizeltmeler uygulanmistir (Karasar,

2011).
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BOLUM IV
Bulgular
Arastirmanin bu boliimiinde toplanan veriler igerik analizi yapilmis ve

yorumlanmustir.

Ortaogretim Okul Miidiirlerinin Liderlik Davramislar:

Aragtirma katilimcilarina “KKTC’de ortadgretimde gorev yapan okul miidiirlerinin
liderlik davranislarina iliskin olumlu ve olumsuz goriisleriniz nelerdir?” sorusu
yoneltilmis ve katilimcilarin olumlu liderlik davranislarina iliskin ortaya koyduklar

goriiglere gore olusturulan temalar Tablo 2°de gosterilmistir.

Tablo 2. Ortaégretim okul miidiirlerinin olumlu liderlik davranislarina yonelik

katilimai goriisleri

Tema Katilimc1 Goriisleri

N %
Motive edici 7 25
Elestiriye ve yeni fikirlere agik ) 18
Demokratik/Adil 4 14
Yol gosterici 4 14
Takim ¢alismasina yatkin 3 11
Vizyon sahip olma 3 11
Sorunlar1 6nceden gérme 2 7
Toplam Goriis 28 100

Ortadgretim okul miidiirlerinin olumlu liderlik davraniglarina yonelik katilimcilar,
motive edici (n7), elestiriye ve yeni fikrilere agik (n5), demokratik/adil (n4), yol
gosterici (n4), takim ¢aligsmasina yatkin (n3), vizyon sahibi olma (n3), sorunlari

onceden gorme (n2) seklinde goriis belirtmislerdir.

Tablo 3’de katilimcilarin olumsuz liderlik davranislarina yonelik goriislerine iliskin

ortaya ¢ikan temalar belirtilmistir.
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Tablo 3. Ortaégretim okul miidiirlerinin olumsuz liderlik davranislarina

yonelik katilmei goriisleri

Tema Katilimer Goriisleri
N %
Baskic1 tutum/Asiri otorite 11 44
Liderlik olmamasi 7 28
Ayrimcilik 5 20
Mobbing 2 8
Toplam Goriis 25 100

Ortadgretim okul miidiirlerinin olumsuz liderlik davraniglarina yonelik ise
katilimcilarin goriisleri alt1 tema altinda toplanmistir. Bunlar, baskic1 tutum/agir
otorite (nl1), ayrimcilik (n5), lider olmamasi (n47), mobbing (n2) seklindedir.

Katilimcilarin olumlu ve olumsuz goriisleri asagidaki gibidir;

“Bazi okullarda miidiirlerin vizyon sahibi, kararli, inan¢li, takim ruhuna sahip
olmast okul ¢caliganini, ogretmen ve ogrenciyi olumlu yonde etkilerken, bu dzelliklere
sahip olmayan okul miidiirleri okul ¢alisanlarimi, 6gretmenlerini ve 6grencilerini

olumsuz yénde etkilemektedir.” (T1)

“KKTC de ortaogretimde gorev yapan okul miidiirlernin bazilar: ¢ok baskicryken

bazilarimin daha yumugsak bir tutum sergilemektedir.” (TT)

“Okul miidiirleri, 6gretmenlerini motive eden, elestiriye ac¢ik olan, 6gretmenini

destekleyen, yeni fikirlere agik olan, isini yapan insanlari destekleyen kisiler olmali.”
(T13)

“Farkl alanlarda yeterlilikleri ve eksiklikleri oldugunu diisiiniiyorum. Yonetim
becerisine sahip omali 6nce maalesef su an bazi okul miidiirleri yeterli yonetim

becerisine sahip degildir. Bu da sorunlara neden olmaktadir.” (T16)

“Su andaki miidiirler otoriter liderlik yapiyor. Hi¢ bir zaman elestirilere agik

degiller. Baskici yonetiminin yaninda ayrimcilik ve mobbing yapiyorlar.” (T21)
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Ortaégretim Ogretmenlerinin Is Doyum Durumlari

“KKTC’de ortadgretimde gorev yapan 6gretmenlerin ig doyumlarina yonelik
gorisleriniz nelerdir? sorusuna katilimcilarin verdikleri cevaplar Tablo 4’de

irdelenmistir.

Tablo 4. Ortadogretim 6gretmenlerinin is doyumlarina iliskin katilmer goriisleri

Tema Katilimci Goriisleri
N %
Yeterli diizeyde degil 19 66
Okul miidiiriiniin davranisindan 6 20
etkilenmekte
Yiiksek 4 14
Toplam Goriis 29 100

Ortadgretim 6gretmenlerinin is doyumlaria yonelik katilimcilar, yeterli diizeyde
degil (n19), okul miidiiriiniin davranigindan etkilenmekte (n6), Yiiksek (n4),

ifadelerini ortaya koymuslaridir. Katilimeilarin verdikleri cevaplar asagidaki gibidir;

“Ogretmenlerin is doyum diizeylerini yiiksek buluyorum. Bakanlik tarafindan
okullardaki uygulama alanlarinmin saglanmasi, okul yonetimlerinin yapilan sagladig
destek ve tanmidigim 6gretmenlerin bir ¢ogunun bu meslegi isteyerek ve severek

yapmast is doyumunu arttiriyor.” (T3)

“Calisma kosullar: ve saglanan imkanlar yeterli degil dolayisiyla 6gretmenlerin ig

tatminleri de yeterli degil.”” (T9)

“Ogretmenlerin is doyumu bir ¢ok faktorden etkilenmektedir. Motivasyonun yiiksek
olmasi 6gretmenin verimliligi artirir. Ogretmen motivasyonunu yiikseltmek okul

yoneticilerinin yonetim bigimine baghdur.” (T11)
“Ogretmenlerin bir kismi isteksiz ve bu meslegi icra etmekten sikayetcidir.” (T17)

“Is doyumu diizeyinin yetersi olmasi kisisel oldugu gibi ¢alisma ortamindan da
kaynaklanabilmektedir. Ogretmenler bir cok konudan memnun degiller ve bu da is

doyumlarim diigiirmektedir” (T24)
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Okul Miidiirlerinin Liderlik Davramislarinin Ogretmen is Doyumuna Etkisi
“Okul miidiirlerinin liderlik davramslarinin 6gretmen is doyumuna etkisi var
midir? Neden?” sorusuna yonelik katilimcilarin yanitlar1 yedi tema altinda

toplanmustir.

Tablo 5. Okul miidiirlerinin 6gretmen motivasyonuna etkisi iliskin katilimci

goriisleri
Tema Katilimcer Goriisleri
N %

Etkisi vardir 23 52
Liderlik uygulamalari is doyumunu artirir 13 30
Yonetim bi¢imi etkilidir 5 11
Etkisi yoktur 2 5
Baska faktorler daha etkilidir 1 2
Toplam Goriis 44 100

Arastirma katilimcilarinin ¢ogunlugu etkisi oldugu goriisiinii ifade etmislerdir.
Katilimcilarin okul miidiirlerinin liderlik uygulamalariin 6gretmen is doyumuna

etkisine iligskin ortaya koyduklar ifadeler;

“Etkilidir. Okul miidiirii, okul icerisinde adil, empati duygusu yiiksek ve etkili
yonetim saglamalidir. Okulunu seven, tislubuna dikkat eden bir miidiirle 6gretmenin

is doyumu yiiksek olacaktr.” (T8)

“Okul miidiirii tarafindan olumlu yonde motive edilen ogretmen, gorevinde daha
mutlu ve istekli calisir. Basarili bir liderlik, olumlu ve basarili motivasyonu ve ig

doyumu yiiksek ¢alisan anlamindadr.” (T12)

“Etkisi yoktur. Ogretmenin fiziki calisma kosullari, maasi, verilen haklar: bence

daha fazla etkilidir.” (T19)

“Evet. Liderlik uygulamasi ile 6gretmneleri giidiilenmeyi hedefler ve olumlu ¢alisma

ortami olusturur.” (T22)
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“Dogrudan etkilidir. Okul miidiirleri ogretmenlerin rol modeli olabiliyor. Calisan
bir ogretmenin okul miidiiriince takdir edilmesi, desteklenmesi oOgretmenin ig

doyumunu artirir.” (T25)

Ogretmen is Doyumunu Etkileyen Olumlu ve Olumsuz Okul Miidiirii Liderlik

Davramslan

Katilimcilarin “Sizce ortadgretimde gorev yapan okul miidiirlerinin 6gretmen
1s doyumunu etkileyen olumlu ve olumsuz liderlik davranislari nelerdir?”” sorusu
yoneltilmis ve verdikleri yanitlar dogrultusunda olumlu liderlik davraniglsar1 Tablo

6’da, olumsuz liderlik davraniglar1 Tablo 7°de gosterildigi gibidir.

Tablo 6. Ogretmen is doyumunu olumlu etkileyen okul miidiir liderlik

davramslarina yonelik katilhmei goriisleri

Tema Katilimc1 Gortisleri
N %

Esit/tarafsiz/adil olma 21 40
Takdir etme 8

15
Etkili Tletisim becerisi 7 13
Adil ve Esit yonetim 6 11
Duyarli/saygili/hosgorii 5 9
Elestiriye agik olma 3 6
Deger/Destek verme 3 6
Toplam Goriis 53 100

Katilimcilarin verdikleri yanitlar temalar altinda toplanmistir Bunlar,
esit/tarafsiz/adil olma (n21), takdir etme (n8), etkili iletisim becerisi (n7), adil ve esit
yonetim (n6), duyarli/saygili/hosgorii (n5), elestiriye acik olma (n3), deger/destek
verme (n3) seklindedir. Katilimcilarin ortaya koyduklari goriisler asagidaki gibidir;

“Adil olmasi, ornek olmasi, hosgoriilii olmasi, pozitif olmasi, tuelestiriye acik

olmasi.” (T4)

“Basarilari takdir etmesi, tiim 6gretmenlerle etkili iletisim i¢erisinde olmasi.” (T10)
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“Egsit ve adaletli olmasi. Ogretmenin yaptigi calismalari takdir etmesi.” (T15)

“Olaylar karsisinda tarafsiz olarak adil kararlar vermek ve 6gretmenlerin geligsimi

icin destek vermek.” (T18)

“Ogretmeler arasinda ayrim yapmadan egsit davranmasi, okul icinde egitimde
karsilasilan sorunlara ¢oziim iiretmekte 6gretmenle birlikte onlarin da diisiincelerini

almasi.” (T23)

Katilimcilarin, 6gretmen is doyumunu olumsuz etkileyen okul miidir liderlik
davraniglarina yonelik katilimci goriisleri sorusuna verdikleri cevaplar asagidaki

gibidir.

Tablo 7. Ogretmen is doyumunu olumsuz etkileyen okul miidiir liderlik

davranislarina yonelik katihmei goriisleri

Tema Katilimc1 Gortisleri

N %
[letisim sorunu 13 34
Ayrimeilik 8 21
Mobbing 6 16
Elestiriye agik olmama 5 13
Odiillendirme olmamas1 2 11
Misyon ve vizyon eksikligi 4 5)
Toplam Goriis 38 100

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin, 6gretmen is doyumunu olumsuz etkileyen
okul miidiir liderlik davranislarina iliskin goriisleri 6 tema altinda toplanmistir.
Katilimeilar is doyumunu olumsuz etkileyen liderlik davraniglaria yonelik toplam
38 goriis ifade etmislerdir. Katilimcilarin sorulan soru dogrultusunda ortaya

koyduklar1 goriisleri agagidaki gibidir;

“Iletisim kurmaktan yoksun olmasi, adil olmamasi, tutarli kararlar vermemesi,

demokratik olmamasi.” (T2)

“Odiillendirme sisteminin olmamas1.” (T5)



“Ogretmeni dinlemeyen, farkli fikirlere acik olmayan, elestiriye acik olmayan,

baskict liderler 6gretmenlerin is doyumunu olumsuz etkiler.” (T6)

“Okul miidiirlerinin etkili iletisim becerisinin olmamasi her alanda 6gretmen is

tatminini etkiler.” (T14)

V¥4 . . .1 .
Ogl”el‘menlel” al’asmda ayrlmctllkyapmaSl, misyon ve vizyon Sahlbl OlmamaSl,

elestiryie acgik olmamasi gibi ozellikler ogretmenlerin is doyumunu etkiler.” (T20)
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BOLUM V

Tartisma

Literatiirde 6gretmenlerin is doyumuna iliskin pek ¢ok arastirma
bulunmaktadir. Is doyumunu arttiran faktorler arasinda, saglanan ek iicretler (Taiwo,
Eyarefe ve Olawale, 2019) ve okuldaki fiziksel sartlar (Koruklu vd., 2013), diisiik
ticret ve imkan yetersizlikleri (Kachhawa, Joshi ve Gajraj, 2018).gibi unsurlar yer
almaktadir. Bu arastirma da alanyazindaki galismlara ek olarak okul miidiirlerinin
liderlik davranislarinin 6gretmen is doyumuna etkisi aragtrilmasi amaglanmistir.
Literatiirdeki is doyumunu etkileyen fiziki unsurlara ek olarak okul miidiir

davranislar1 irdelenmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgularda ortaokul 6gretmenlerine gore
okul yoneticilerinin liderlik davraniglarinin 6gretmen is doyum diizeylerine etkisinin
yiiksek oldugu belirlenmistir. Literatiirde yapilan pek ¢ok ¢alismanin sonuglari
arastirma sonugclari ile benzer bigimde okul yoneticisinin liderlik davraniginin
Ogretmen is doyumunda etkili oldugunu belirtmektedir (Akytirek, 2016; Alanoglu,
2019; Benibol, 2015). Fakat 6gretmenleri is doyum diizeyleri incelendiginde
katumcilarin cogunlugunun yeterli olmadig1 goriisiinii ortaya koyduklari
belirlenmistir. Ogretmenlere yonelik yapilan aragtirmalar is doyum diizeylerinin
diisiikliigiine dikkat cekmektedir. Bu sonuglar aragtirma sonuglari ile tutarl

goriinmektedir (Demir, 2001; Crossman ve Haris, 2006; Demirel, 2006).

Arastrima sonucunda okul miidiirlerinin ortaya koyduklar1 olumlu liderlik
davraniglarinin esit, adil ve hosgoriilii olmasinin yanisira elestiriye acik olmasi
oldugu goriilmektedir Okul miidiirlerinin sahip olduklar1 olumsuz liderlik
davraniglarinin ise iletisim sorunu olmasi, 6gretmenler arasi ayrimeilik yapilmasi,
mobbing gibi faktorler 6ne ¢ikmaktadir. Arastirma sonuglariyla benzer bigimde
alayazinda bir ¢ok arastirma okul miidiirlerinin olumlu ve olumsuz liderlik
davraniglar1 benzerlik gostermektedir. Yapilan aragtirmalarda okul miidiirlerinin
olumlu liderlik davraniglar1 arasinda saygili, esitlik¢i, adaletli, tesvik edici, yol
gosterici gibi olumlu 6zellikler vurgulanmaktadir (Alkan, 2015; Ugurlu, 2009; Ayik

ve ark., 2016). Olumsuz liderlik davranislari olarak ise ayrimcilik, iletisimsizlik,
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baskici, otoriter, elestirye kapali olma gibi davranislar 6ne ¢ikmaktadir. (Akyol,
2008; Ogunola, Kalejaiye ve Abrifor, 2013),

Katilimer goriigleri dogrultusunda okul miidiirlerinin ortaya koyduklari
olumlu ve olumsuz liderlik davranislarinin 6gretmenlerin is doyumunu etkiledigi
sonucuna varilmistir. Benzer bicimde Skaalvik ve Skaalvik (2017) arastirmalarinda

artan is yiikii ve yonetim bigimlerinin is doyumunu azalttigin1 vurgulamaktadir.
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BOLUM V
Sonuc ve Oeriler

Sonu¢

Bu arastirma, Okul miidiirlerinin liderlik davranislarinin 6gretmenlerin is
doyumlari iizerindeki etkisini incelenmesi amaciyla yiiriitilmistiir. Arastirmada
oncelikli olarak katilimcilarin KKTC’de ortadgretimde gorev yapan okul
miidiirlerinin liderlik davranislarina iliskin olumlu ve olumsuz goriislerinin neler
oldugu sorulmustur. Katilimcilarin goriisleri dogrultusunda okul miidiirlerinin motive
edici, elestiri ve yeni fikirlere acik, demokratik, adil, yol gosterici, takim ¢aligmasina
yatkin, vizyon sahibi ve sorunlar1 6nceden gérme gibi olumlu liderlik davranislari
sergiledikleri sonucuna varilmistir. Katilimcilarin cogunlugu okul miidiirlerinin sahip
olduklar1 olumsuz davranis olarak baskici tutumlari, asir otorite ve liderlik
ozelliklerinin olmamasi oldugu goriisiinii ortaya koymuslardir. Ayrimcilik ve

mobbing ise diger olumsuz liderlik davraniglar1 oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin sahip olduklar1 is doyum diizeylerini ifade etmeleri istenmistir.
Elde edilen bulgular dogrultusunda katilimcilarin ¢cogunlugunun is doyum diiyeyleri
yeterli gérmedikleri tespit edilmistir. Bir kisim katilimci da is dpyumlarinin okul
miidiiriiniin davranisindan etkilendigini belirtirken bazi katilmicilarin olumlu gortis

ortaya koyarak is doyumlarinin yiiksek oldugunu belirtmislerdir.

Okul miidiirlerinin liderlik davranislarinin 6gretmen is doyumuna etkisine
yonelik katilimeilarin tamamina yakininin etkisi oldugu goriisiinii ortaya koyduklari
goriilmektedir. Bunun yanisira liderlik uygulamalarinin is doyumunu arttirdig ve
yonetim bi¢iminin de etkili oldugu belirlenmistir. Buna karsin bazi katilimcilar okul
miidiirlerinin liderlik davranisinin 6gretmen is doyumuna etkisi olmadig1 veya baska

faktorlerin daha etkili oldugunu diisiindiikleri tespit edilmistir.

Ogretmen is doyumunu olumlu etkileyen okul miidiirlerinin liderlik
davraniglarinin neler olduguna yonelik katilimeilarin cogunlugu esit, tarafsiz ve adil
olmalar1 goriisiinii ortaya koymuslardir. Ayirca, takdir etme, etkili iletisim becerisi,
adil ve esit yonetim, duyarli, saygili ve hosgoriilii olma, elestiriye acik olma, deger
ve destek verme gibi liderlik 6zelliklerinin i doyumunu olumlu etkileyen unsurlar

oldugu sonucuna varilmstir.
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Buna karsin iletisim sorunun 6nde gelen 6gretmen is doyumunu olumsuz
etkileyen okul miidiirlerinin liderlik davranisi oldugu belirlenmistir. Diger ortaya
konulan olumsuz liderlik davranislari; ayrimcilik, mobbing, elestirye acik olmama,

0diil sisteminin olmamasi, misyon ve vizyon eksikligidir.

Elde edilen bulgular dogrultusunda okul yoneticilerin sahip olduklar1 liderlik
ozelliklerinin 6gretmen is doyumunde etkili oldugu sonucuna varilmistir. Ortaya
konulan olumlu liderlik davraniglarinin is doyumunu arttirdigi, olumsuz davraniglarin

ise is doyumunu olumsuz yonde etkiledigi belirlenmistir.

Oneriler

Aragtirmanin Onerileri bulgulara dayali 6neriler ve arastirmacilara yonelik oneriler

seklinde 2 baglik altinda asagida belirtilmistir.
Aragtirma Bulgularina Dayah Oneriler

e Arastirmada 6gretmenlerin is doyumlari ile okul yoneticilerinin liderlik
davraniglar1 arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu
baglamda okul yoneticilerinin liderlik davranislarini sergileyebilmeleri adina

hizmet i¢i egitimlerin verilmesi boylelikle yoneticilere destek saglanabilir.

e Okul miidiirlerinin atanmas siirecinde, liderlik becerilerine sahip olup
olmadiklarinin belirlenmesi ve yeterli diizeyde liderlik 6zelliklerine sahip
olmayan kisilere yonetim pozisyonlarina atanmadan 6nce bu yonde egitim

verilebilir.

e Okul yoneticilerine liderlik davraniglarinin yanisira ¢alisanlarinin is doyumu,
motivasyonu ve performanslarini arrtirmaya yonelik neler yapilabilecegine

iliskin seminer ve hizmet i¢i egitimler diizenlenebilir.

o Ogretmenlerin is doyumlarinin okul yonetcilerinin liderlik davramslari ile
paralel oldugu sonucuna bagli motivasyon ve performans arttirmaya yonelik

calisma ve programlar uygulamaya konulabilir.

e Zaman zaman 6gretmenlerden geri bildirim alinarak yoneticilerin

sergiledikleri liderlik davraniginin 6gretmenler tarafindan nasil algilandigin
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ogrenmelidirler. Boylelikle, varsa eksiklikler goriilmesi ve diizeltilme yoluna

gidilebilir.

e Ogretmenlerin is doyumunu saglayan farkli birgok etken olabilir. Bu
etkenlerin tespit edilmesi ve gerekli ¢alismalar yapilarak 6gretmenlerin is

doyum diizeylerinin yiikseltilmesi gerekmektedir.

e Universitelerde 6gretmen adaylarinin mesleki is doyumuna ydnelik

farkindalik diizeylerini gelistirmeye yonelik seminer ve kurslar dnerilebilir.

e Okul miidiirleri ve uyguladiklar1 politikalar1 egitim denetmeenleri tarafindan
izlenilebilir. Buna gore degerlendirme yapabilir ve gerekli diizenlemelerle

degisiklikler yapabilir.
fleri ki Arastirmalara Yonelik Oneriler

e KKTC ortaokullarinda yiiriitiilen bu ¢alisma ilkokul ve lise diizeyindeki okul
yontecilerinin liderlik davranislari ve 6gretmenlerin is doyumuna etkisini
ortaya koyacak sekilde yiiriitiilebilir.

e Arastirmada belirli bir liderlik kavrami ¢ercevesinde (etik lider, stratejik lider
vb.) is doyumu ile iliskisi ele alinabilir.

e Bir pilot okul segilerek liderlik konusunda buradaki yonetici, 6gretmen ve
ogrencilere egitim verilip etkileri deneysel bir arastirmayla ortaya konulabilir.

e Ogretmen ve okul yodneticilerinin demografik dzellikleri temel alinarak nicel
bir yiiriitiilerek farkliliklar arastirilabilir.

e Arastirma belirli bir siire sonra tekrarlanarak 6gretmen goriislerinin
farklilasip farklilasmadigi incelenebilir.

e Tiim okul 6alisanlarinin goriisleri alinarak arastirma tekrarlanabilir.

e Veli, 6grenci ve tiim okul paydaslarinin goriisleri dogrultusunda okul
yoneticilerinin liderlik davranislarinin tespiti amaciyla arastirma yiiriitiilebilir.

e Yurtdisinda liderlik ve is doyumu ile ilgili yapilan ¢aligmalar karsilagtirmali
olarak incelenebilir.

e Bu arastirma, nicel arastirma yontemleri kullanilarak yeniden yapilabilir.
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Ekler

Ek 1: Anket Sorular1

KKTC’DE ORTA OKUL YONETICILERININ LIDERLIK DAVRANISLARININ
PERSONELLERIN IS DOYUMUNA ETKIiSi

Yas:

Cinsiyet: Kadin Erkek

Egitim diizeyi: Lisans Yiiksek Lisans Doktora

Mesleki Kidem: 1-10 yil 11-20 y1l 21 y1l ve tizeri

1. Ortadgretimde gorev yapan okul miidiirlerinin liderlik davranislarina iliskin

olumlu ve olumsuz goriisleriniz nelerdir?

2. Ortadgretimde gorev yapan Ogretmenlerin i doyumlarina yonelik

goriisleriniz nelerdir?

3. Okul miidiirlerinin liderlik davraniglarinin 6gretmen is doyumuna etkisi var
midir?
4. Ortadgretimde gorev yapan okul miidiirlerinin dgretmen is doyumunu

etkileyen olumlu ve olumsuz liderlik davranislari nelerdir?
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Ek 2: Katihma Bilgilendirme ve Aydinlatilmis Onam Formu

Katilimer Bilgilendirme ve Aydinlatilmig Onam Formu

Sayim Katilimet,

Bu calisma “Kktc’de Orta Okul Yoneticilerinin Liderlik Davranislarinin
Personellerin Is Doyumuna Etkisi” belitleme amaciyla yiiriitilmektedir. Bu
aragtirmaya katilmak {izere davet edilmis bulunuyorsunuz. Bu arastirma ile toplanan
veriler, okul yoneticilerinin liderlik 6zelliklerinin is doyumuna etkisinin ortaya
konulmasini saglayacaktir. Arastirmada yer almay1 kabul ettiginiz taktirde, sizinle
goriisme yapilacaktir. Bu gorlismeler esnasinda, arastirmaci tarafindan sorulan
sorulara yorum yapmaniz istenecektir. Goriismelerin  yaklasik 15-20 dakika
siirecektir.. Arastirmaya katillm tamamen goniillillik esasmna baghh olup
katilimcilarin kimlikleri gizli tutulacaktir. Tiim goriigmeler kayit altina alinacak ve
arastirma ekibi tarafindan 2 yil boyunca calismanin tamamlanmasina kadar
saklanacaktir. Daha sonra ise tiim veri tabanlarimizdan silineceklerdir. Tim
goriismeler, kimlik bilgileri anonim olarak kayit altina alinacak, tiim katilimcilar i¢in
calismanin her asamasinda takma isimler kullanilacaktir.

Bu arastirmaya katilmak sizin isteginize bagli olup, calisma siiresince toplanan
veriler yalmizca akademik arastirma amaciyla kullanilacaktir ve yalnizca
ulusal/uluslaras1 akademik toplantilarda ve/veya yayinlarda sunulacaktir. Kimlik
bilgilerinizin gizliligi korunup, tiim goézlem ve goriisme verilerinde rumuzlar
kullanilacaktir. Bizimle iletisime gegerek istediginiz zaman ¢alismadan
cekilebilirsiniz. Eger ¢aligmadan ¢ekilirseniz, sizden topladigimiz tiim veriler veri
tabanimizdan silinecektir ve ¢alismada kullanilmayacaktir. Bu konu ile ilgili
herhangi bir sorunuz veya endiseniz olursa, asagidaki iletisim bilgileriden bize
ulasabilirsiniz.

Mustafa Ulug

Doktora Ogrencisi

Egitim Yonetimi, Denetimi, Ekonomisi ve Planlamasi
Yakin Dogu Universitesi

E-posta: motomaxcyprus@gmail.com

Dog. Dr. Esen Sucuoglu
Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Yakin Dogu Universitesi

E-posta: esen.sucuoglu@neu.edu.tr

Asagiya imzanizi atarak ¢aligmaya katilmis olursunuz.

Katilimcinin adi/soyadi

Imza Tarih
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Ek 3: Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu

0,

YAKIN DOGU ONIVERSITESI

BILIMSEL ARASTIRMALAR ETiK KURULU

16.09.2022

Sayin Mustafa Ulug

Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’na yapmis oldugunuz YDU/EB/2022/879 proje
numarali ve “KKTC’de Orta Okul Yoneticilerinin Liderlik Davranislarinin
Personellerin is Doyumuna Etkisi” bashikli proje 6nerisi kurulumuzca
degerlendirilmis olup, etik olarak uygun bulunmustur.Bu yaz ile birlikte, basvuru
formunuzda belirttiginiz  bilgilerin digina g¢ikmamak suretiyle arastirmaya

baslayabilirsiniz.

Prof. Dr. Askin KIRAZ

Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu Raportorii

Not: Eger bir kuruma resmi bir kabul yazisi sunmak istiyorsaniz, Yakin Dogu
Universitesi Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’na bu yazi ile basvurup, kurulun

baskaninin imzasini tagtyan resmi bir yazi temin edebilirsiniz.
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OZGECMIS

KiSISEL BILGILER

Ad,Soyad: MUSTAFA ULUG

Uyruk: Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti - KKTC
Dogum Tarihi: 27-01-1989, LEFKOSA

Medeni Durumu: Evli

Telefon: 0542-857-8197

Email: motomaxcyprus@gmail.com

EGITIM

Ilkokul : Sehit Ertugrul ilkokulu - LEFKOSA
Ortaokul 1 : Girne Amerikan Collage - LEFKOSA
Ortaokul 2-3 : NEC Near East Collage - LEFKOSA
Lise : NEC Near East Collage - LEFKOSA

Universite : NEU Near East University - LEFKOSA
(Beden Egitimi — Spor Y6neticiligi)

Yiiksek Lisans (Master) : NEU Near East University - LEFKOSA

(Egitim Bilimleri - Egitim Y6netimi Denetimi Ekonomisi ve Planlamasi)

Doktora : NEU Near East University - LEFKOSA

(Egitim Bilimleri - Egitim Y6netimi Denetimi Ekonomisi ve Planlamast)


mailto:motomaxcyprus@gmail.com

iS DENEYiMi

MOTOMAX LTD (2007)
Motosiklet ve Yedek parca ithalat - ihracat

Kurucu — Yonetici

Shemax-Hemax Tekstil (2009)
Bay - Bayan Buitk ve tekstil ithalati

Kurucu — Yonetici

Ulug Catering LTD (2010)
GARAGE Restaurant bar isletmeciligi

Kurucu - Yonetici

RBM Rock Break Machinery (2022)
Tas kirma ve iiretim tesisleri

Yénetim Kurulu Uyesi

YABANCI DiL

Ingilizce (Iyi- Cok iyi)

SERTIFIiKALAR — SEMINERLER

Sporda Sponsorluk Stratejileri (2012 - Lefkosa)

View From the Edge Seminar (2016 — Berlin)

Bootcamp Training (2017 —Floransa)

Millionaires Planet Leadersihp Seminar (2017 Atina)
Marc Accetta Seminars — Journey (2017 — Girit)

View From the Edge Seminar (2017 — Londra)
Millionaires Planet Leadersihp Seminar (2018 - Sirbistan)
Momentum Training (2018 — Atina)

Bootcamp Training (2018 — Biikres)
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Yeni Ticari Diinyaya Hazirlanmanin 6 Adimi (Action Coach 2019 - Lefkosa)



