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OZET
Bu c¢alismanin amaci, 6gretmen ve yonetici goriislerine gore egitim kurumlarinda gorev
yapan yoneticilerin hizmetkar liderlik vyeterlikleri ile farkliliklar1 yonetme becerileri
arasindaki iligkiyi belirlemektir. Arastirma, tarama modelinde desenlenmistir. Calismada
veriler, Hizmetkar Liderlik Olgegi (HLO) ve Farkliliklarin Yonetimi Olgegi FYO) ile
toplanmustir. Arastirmanin 6rneklemi 90 yonetici ve 172 6gretmen olmak tizere 262 kisiden
olusmaktadir. Arastirmada, yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkliliklar:
yonetme becerilerinin orta diizeyde oldugu belirlenmistir. Arastirma sonucunda katiimc
algilarma gore, egitim yoneticilerinin hizmetkar liderlik yeterliklerinin, gorev tiirii ve yas
degiskenlerine gore anlamh diizeyde farklilik gosterdigi; farkliliklar1 yonetme becerilerinin
ise cinsiyet, gorev tiirii, yas, mesleki hizmet yili ve kurumda bulunan calisan sayis:
degiskenlerine gore anlamli diizeyde farkliik gosterdigi tespit edilmistir. Son olarak,
yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkliliklar1 yonetme becerileri arasinda

ortanin iistiinde, yiiksek diizeye yakin pozitif yonde bir iliskinin oldugu belirlenmistir.
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GIRIS
Hizmetkar liderligin oOrgilitlerde bir farklilik yaratacagi, giivene dayal iliskiler
kurulmasin saglayacag: ve orgiitsel biitiinlesmenin oldugu o6rgiit iklimine katki saglayacag:
ve boylece siireg igerisinde, hizmetkar liderden, hizmetkar bireye ve hizmetkar devlete
ulagilmast da beklenmektedir. Teorik agidan bakildiginda farkhiliklarin ayrimlastirici,
hizmetkar liderligin ise birlestirici, uyumlulastirici bir rol oynadigi soOylenebilir. Bu
baglamda, farkliliklarin yonetimi, degisik kiiltiir ve 6zelliklere sahip ¢alisanlardan olusan bir
orgiitte, farkliliklarin uyumlastirilmasi yoluyla sinerji yaratilmasini ve bu amagla hizmetkar

liderligin etkin kullanilmasin gerekli kilmaktadir.

Hizmetkar Liderlik Kavrami

Hizmetkar liderlik ekoli, iginde yasadigimiz ¢agin liderlik anlayisindaki degisim ve
doniisiimiin sonucu olarak ortaya ¢ikmus bir ekoldiir. Bu degisim ve doniisiim; kendisine
hizmet edilmesini bekleyen ve kendi ¢ikarlarini elde etmeye calisan liderlik anlayismin
yerine, izleyicilerine bizzat hizmet eden ve bunu yasam bi¢imi haline getiren, onlara yol
gosteren, rol modeli olan liderligi dngdrmektedir (Urii, Atan, Caliskan & Yozgat, 2011).
Giintimiizde farkliliklarindan ¢ok, insan1 insan olarak goren, insan1 6nceleyen, onu merkeze
alan, tiim bireyleri kusatan hizmetkar liderlik; 6rgiitlerde giivene dayal iliskiler kurulmasini
ve gelistirilmesini saglayan ve ayrica orgiitsel biitiinlesmeye katki saglayan en o6nemli
faktorlerden biri haline gelmistir.

Greenleaf, liderlik kuramlarimi hizmetkar liderlik kavramu ile tanistirirken, Herman
Hesse'nin (1956) “Dogu Yolculugu” (Journey to the East) adli kisa romanindan ilham
almistir. Hikayenin bagkarakteri Leo, ruhani bir yolculuga ¢ikmis olan bir grup gezginin
hizmetkaridir ve gruptaki her bireye gosterdigi ilgili tavri ve destek verici davraniglar ile
herkesi etkilemektedir. Hikaye, Leo’ nun aniden ortadan yok olmasi, grubun lidersiz kalmas:
ve Leo’ nun gizli liderliginin ortaya cikisi ile sonuglanmaktadir (Oner, 2008).

Hizmetkar liderlik, tiim liderlik becerilerini kapsayan ancak standart liderlik
anlayisinin daha da otesine gecerek, “Once insan” ve “hizmet odaklilik” felsefesini temel
alan bir liderlik anlayisidir. Hizmetkar liderler “yapilan ise ruhunu koyma” anlayisimni
benimseyerek kurum kiiltiiriintin korunup pekistirilmesini saglarlar (Dinger & Bitirim,
2007). Barbuto ve Wheeler’a (2006) gore hizmetkar liderlik, 6nce insan felsefesiyle hizmet
odaklilik felsefesini birlestiren, hizmet ve birebir iletisim yoluyla kalp kazanmay1 hedefleyen
liderlik tarzidir.

Hizmetkar lider terimi 1970’te Robert K. Greenleaf tarafindan ortaya atilmustir.
Greenleaf’in gelistirdigi bu liderlik yaklagiminin en énemli 6zelligi lideri takipcilerine hizmet
eden bir konuma getirmesidir. Hizmetkar lider bulundugu konumun ona kazandirdiklariyla
tatmin olan bir lider degildir. Onu tatmin eden, onun liderliginde digerlerinin ne
kazandigidir (Akis Toduk, 2004). Hizmetkar liderligin en 6nemli ayirict yonii insanlar
tamamlama, eksikleri giderme, onlara katma deger iiretmede yardimci olmaktir (Akoglan
Kozak, 2011). Hizmetkar lider, toplumsal beklenti ve ihtiyaglari, kendi arzu ve isteklerinden
once algilar. Toplumsal beklentilere dmriinii bile adayabilir (Findikgi, 2010).

Hizmetkar liderligin temelinde toplum tizerinde pozitif yonde degisim yaratma istegi
vardir. Hizmetkar liderler; giig, sohret veya herhangi bir kisisel amag giitmezler (Greenleaf,
1998). Hizmetkar liderligin temel amaci, hizmet edilenlerin daha bilgili ve hak sahibi
olmalari, dayanisma ve Ozgiirlilk kazanmalar1 ve sonunda hizmetkar lider haline
gelmeleridir (Akis Toduk, 2004b).
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Hizmetkar liderlerin temel vasiflarini  betimlemek {izere c¢esitli modeller
gelistirilmistir. Bu modellerden biri Patterson (2003) tarafindan gelistirilen hizmetkar liderlik
modelidir. Bu modele gore hizmetkar liderlik Ozellikleri; sosyal veya ahlaki sevginin
kanitlanmasi, algak goniilli davranma, fedakarlik, vizyoner olma, giiven verme,
yetkilendirme ve hizmet etmedir. Hizmetkar liderlik ile ilgili ileri stiriilen bir diger model
ise, Page ve Wong'un (2000) hizmetkar liderlik modelidir. Modele gore; diiriistliik,
sorumluluk, kendini adama, insana saygi gibi Orgiitsel davranislarin Snemi
vurgulanmaktadir (Page & Wong, 2000).

Hizmetkar liderlerin belli bash karakteristik Ozellikleri, Laub (1999) ve Spears’in
(1998) calismalarindan yapilan derleme sonucu, giivenilirlik gosterme, yoneticilik gelistirme
ve paylasma, calisanlar1 gelistirme ve deger verme, birlik olusturma, ikna giicli, empati,
farkindalik ve aktif dinleme, ileri goriisliilitk ve vekilharccilik 6zelliklerinden olusmaktadir.
Russell ve Stone (2002) hizmetkar liderin 6zelliklerini; hizmet, 6ncii olma, iletisim, model
olma, etkileme, vizyon, diiriistliik, giivenirlik, gliclendirme, biitiinliik, yetenek, 6gretme ve
yetkilendirme, yetenek, giiven, takdir, ikna etme, dinleme, cesaretlendirme, goriis mesafesi,
hizmetkarlik olarak belirtmislerdir. Daft ve Lane’e (2008) gore hizmetkar liderin 6zellikleri;
baskalarina hizmeti kisisel ¢ikarinin 6niinde tutmak, tiyelerin giivenini kazanmak, tiyelerin
gelisimini saglamak icin onlara destek olmak, iiyeleri dinlemek ve anlamaktir (Omoh, 2007).

Hizmetkar liderlik, liderligin tam anlamiyla bir sanat haline doniistiigii, her tiirlii
hassasiyetin ¢ok 6n planda oldugu 6zel bir liderlik bi¢imidir. Yani nasil ki liderlik, belirli
insanlarda bulunan 06zel bir donanim ise, benzer bigcimde hizmetkar liderlik de belirli
liderlerde bulunan 6zel bazi donanim ve yeteneklerin doruga ulasmis halidir (Findikgi,
2009).

Hizmetkar lider, bagkalarmi kendine benzetme derdinde degildir. Yolculugu kendi
icindedir, kendi kendini elestirir, bagkalarindan oOnce kendini adam etme derdindedir
(Findikgy, 2010). Greenleaf’e (1998) gore hizmetkar lider, empati kurabilen, takipgisini etkin
dinleyen, duygusal destek saglayan, takipgilerinin gelisimine énem veren, yapacaklar: ise
inanmalarini ve kendilerini bir topluluk gibi hissetmelerini saglayabilen bir kisi olmalidir.

Lider olmakla hizmetgi olmak arasinda biiyiik bir ugurum vardir. Hizmetkar liderler
bu ucurumdan dolay1 igsel olarak, bagkalarmi diisiinen bir yapiya sahip olmalidirlar.
Hizmetkar liderlik anlayisina gore, amag¢ karliigin artmasi degil, hizmet ettiklerinin
gelisiminin artmasidir (Akis Toduk, 2005). Hizmetkar lider, birlikte ¢alistig1 kisilere saygi
duyar, moral degerleri kabul eder. Ekibin olusmasina ve desteklenmesine katkida bulunur
(Wright, 1996).

Konunun merkezinde yer alan hizmetkar liderligin dontisiimcii liderlikle iliskisi
degerlendirildiginde, hizmetkar liderlik anlayisinin dontistimcii liderlige yakin bir temele
dayandigy goriilmektedir. Dontisiimctii liderligin, izleyicileri ile yakindan ilgilenme, onlar:
onemseme ve onlara yol gosterme ozellikleri, hizmetkar liderlerin de temel hareket noktalar:
arasinda bulunmaktadir. Hizmetkar liderlerin iletisim yetenegi, doniisiimcti liderler i¢in de
onem tasimaktadir (Dinger & Oksiiz, 2011).

Hizmetkar liderlik ve dontistimcii liderlik arasindaki temel fark liderin odaga aldig:
nokta oldugunu belirten Stone, Russel ve Patterson’a gore (2004), hizmetkar lider
izleyicilerine hizmet etmeyi odaga alirken doniisiimcii lider izleyicilerinin 6rgiit amaglarina
baghlik gostermelerini odaga almaktadir ( Akt.: Akoglan Kozak & Cevik, 2010). Bu durumun
da her iki liderligi ayristiran turnusol kagidi hitkkmiinde bir faktér oldugunu soyleyebiliriz.
Dolayisiyla bu bakis agisiyla, lider odagini 6rgiit amaglarindan izleyicilerine kaydirabildigi
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olciide hizmetkar lider vasfini kazanir. Insami onceleyerek ve ihmal etmeyerek orgiit
amaglarina ulasmak hizmetkar liderin onceligidir.

Hizmetkar liderligin ruhsal liderlik ile iliskisi degerlendirildiginde; ruhsal lider,
calisanlardaki yasama giiciinii agiga ¢ikarmayi hedefleyen, onlarin anlam arayislarina yanit
arayan, hizmetkar liderlik tarzini benimseyen ve ¢alisanlarinin gelisimi i¢in ¢abalayan kisiler
olarak tanimlanabilir. Ruhsal liderler 6nce insana daha sonra stratejiye odaklanmaktadir. Bu
liderler; her sorunun kaynagimni, oncelikle kendilerinde arar, daha sonra dis faktorlere
yonelirler (Kesken & Ayyildiz, 2008).

Hizmetkar liderligin moral liderlik ile iligskisi degerlendirildiginde; moral liderin
oncelikle birtakim etik degerleri ve ilkeleri tasimasi gerekir. Bu agidan moral liderlik,
hizmetkar liderlik ile biitiinlesmektedir (Celik, 2007). Hizmetkar liderlik; ask, sevgi, sefkat,
onemseme, baskalarmi diistinme (digerkamlik) ve algisal dinlemeyi arttiran moral liderlik
yaklasimlariin 6rneklerindendir (Barrow, 2004).

Hizmetkar liderler, insan1 varliklar aleminin en gelismis ve saygi deger canlis1 olarak
goriirler ve farklhiliklardan once onlar1 birer insan olarak bagirlarmma basarlar, insana
ulagsmaya ve ona katki saglamaya galisirlar. Hizmetkar lider dil, din, irk, renk ve cins ayrimi
yapmadan takipgilerine hizmet ederler. O ufuklarin Otesine gitmeyi basarmis ve kendini
gerceklestirmis 6zel bir liderdir. Hizmetkar liderlik anlayis1 farkliliklarin yonetimi ruhuna en
uygun liderlik tarzidir. Ciinkii hizmetkar lider once insan felsefesiyle farkliliklara saygi
duyar. Hizmetkar liderler diger insanlarla empati seviyesinde miinasebet kurarlar. Diger
insanlarin 6zel kabiliyetlerini ve maharetlerini fark edip, onlara sahip ¢ikarak toplumun
hizmetine sunarlar.

Farkliliklarin Yonetimi

Son yiizyilda sosyal, siyasal, teknolojik, ekonomik alanlarda ve isgiicii profilinde
yaganan biiyiik degisim 6rgiitlerde farklilasmalara neden olmustur. Orgiitler degisime uyum
saglamak ve rekabet avantaji saglamak igin yonetim felsefelerini degistirmek durumundadir.

Kadinlarin isgilictine katiliminin artmasi, yasam siiresinin uzamasi, koyden kente
goglerin artmasi, ¢alisanlarin esit haklara sahip olmasi gerektigine inanan oOrgiitlerin var
olmasi ve farkliliklarin etkin yonetilmesi sayesinde orgiitiin rekabet avantaji saglamasi
yoniindeki ampirik bulgular, farkliliklarin yonetilmesinin (managing of diversity) dnemli bir
konu oldugunu karsimiza ¢ikarmaktadir (Ozkaya, Ozbilgin & Sengiil, 2008).

Glntimiiz diinyasinda hedefe ulasmanin yolu, farkliliklarin oOrgiitsel yonetisim
sistemine entegrasyonundan ge¢mektedir (Argiiden, 2007). Yonetici anlayis1 etkin liderlik
anlayisma dontismekte, maddi degerler kadar, bireysel ve oOrgilitsel degerler Onem
kazanmakta, paydaglarin tatmini ve degerleri, yoOneticinin gerceklestirmesi gereken
konularin basinda gelmektedir (Begeg, 2004).

Insanlar ortak bir amag icin bir araya geldikleri andan itibaren, iginde farklilik
barindiran bir iliski kurulmaya baslar (Diiren, 2007). Belirli amaglar dogrultusunda bir araya
gelmis insan topluluklarinin sahip olduklari ahenk ve ¢alisma uyumu, orgiitsel ¢iktilar
{izerinde 6nemli rol oynamaktadir. Orgiitsel amaclar1 gerceklestirmek icin bir araya gelen
insanlar, sahip olduklar1 farkliliklar1 6zgiirce yasamak istemekte ve bu farkliliklara saygi
duyulmasini beklemektedirler (Stirgevil & Budak, 2008).

Turk Dil Kurumu'na (2012) gore, fark; bir kisi veya nesnenin bir bagska seyle
karigtirilmamasin1  saglayan ayrilik, farkliik ise; farkli olma durumu, bagkalik ve
benzemezlik anlamina gelmektedir. Cesitlilik kavrami da farklilik ile ¢ok karistirilan hatta
yerine kullanilan bir kavramdir. Cesitlilik, ayni cins toplulukta dahi bulunan farklilasma
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durumunu anlatir. Ornegin, farkli cinsiyete sahip insanlar kendi icinde esmer, sarisin veya
beyaz tenli olabilmektedir. Bu durum ayni cins topluluklarda bile bulunan farklilasmay:
anlatir ki biz buna gesitlilik diyoruz.

Farkhiliklarin yonetimi ile farkli yonetim birbirine karistirilmamasi gereken iki
kavramdir. Farkliliklarin yOnetimi; bir yonetim bi¢imi iken farkli yonetim ise yonetim
bi¢iminden kaynaklanan bir gesitliliktir. Farkliliklarin yonetiminde yeri geldigi zaman farkh
yonetim anlayist kullanilabilmaktedir (Begeg, 2004).

Farkliliklarin yonetimine iliskin oncelikle farkliliklarin taniminin yapilarak akabinde
boyutlariin belirlenmesi bu siirecte iizerinde énemle durulmasi gereken bir noktadir. Bir
seyin yoOnetilebilmesi igin tanimlanabilmesi ve Olgiilebilmesi gerekir Farkliliklari, 1-Temel
farkliliklar (dogustan getirilen) ve 2-Ikincil farkliliklar (sonradan kazanilan) olarak
siniflandirabiliriz (Aksu, 2008).

Temel farkliliklar; etnisite, yas, cinsiyet, fiziksel goriiniis, irk vb. gibi unsurlardan
olusan, dogustan kazanilan ve bu sebeple degistirilmesi miimkiin olmayan ve ilk bakista
bireyde kolayca gozlenebilen ve ayirt edilebilen fiziksel farkliliklardir. Tkincil farkliliklar ise,
bireyin is tecriibesi, egitim diizeyi, yasam bicimi ve tarzi, siyasi tercihi, medeni durumu vb.
niteliklerden olusan, temel farkliliklar gibi dogustan getirilmeyen, sonradan edinilen,
degistirilmesi nispeten daha kolay farkliliklardir. (Balkin, Gomez-Mejia & Cardy, 2004).

Farkliliklarin yonetimi anlayisinin kokeni Amerika’dir (Miller & Rowney, 1999).
“Farkliliklar1 yonetmek” (managing of diversity) kavramini ilk kez ortaya atan kisi Thomas’a
gore (1999), farkhiliklar1 yonetmek; farkliliklari icermek veya farkliliklari kontrol etmek
anlamina gelmemektedir. Farkliliklarin yonetimi, isgiicine katilan herkese potansiyellerini
sergileyebilme firsati vermek anlamina gelmektedir (United States Government
Accountability Office Arastirma Raporu, 2005). Buna gore farkliliklar1 yonetiminde en
onemli kavram, farkli olan seylerin ayni ¢at1 altinda olabileceginin kabuliidiir (Arslan, 2008).

Farkliliklar rekabet olusturarak gelisime hiz verirken, toplumlar1 atomize ederek
germektedir (Asunakutlu, Karabulut Temel & Dirlik, 2010). Farklilasan insan profili, bir
arada yasamak zorunda olan insanlarda dogal bir gerilim yaratmaktadir. Iste bu noktada,
farkliliklarmn yonetimi, gesitli orgiitsel diizenlemeler ile insan dogasindan kaynaklanan bu
dogal gerilimi dengeleyen bir olgu olarak karsimiza cikmaktadir (Pless & Maak, 2004).
Farkliliklarin yonetimi, ¢alisanlarin farkliliklarindan dogan gerilimi dengelemeye ve bu
farkliliklardan avantaj elde etmeye calisan bir anlayisi ifade etmektedir (Sonnenschein, 1997).
Bu anlayis; insan farkliliklarindan dogan gesitli sorunlar1 birey, grup, orgiit ve toplum
diizeyinde degerlendiren ve ¢6ziim onerileri gelistiren bir yonetim yaklagimidir (Siirgevil &
Budak, 2008).

Diiren (1999) farkliliklarin yonetimini, bes temel ilke tizerine kurulmasi gereken ¢ok
boyutlu bir kavram olarak tanimlamaktadir. Farkliliklarin yonetimi ¢ok yonlii bir bakis agisi
catismalarin etkin yonetimini gerektirir. Farkliliklarin etkin yonetilmesi uzak gortislii olmayz,
tarafsizlif1 ve son olarak, farkliliklar: olabildigince ortaya g¢ikaracak esnek ve dinamik bir
ortam yaratmay1 gerekli kilar. Farkliliklarin yonetiminin genel bir tanimin1 yapacak olursak,
farkliliklarin yonetimi farkliliklar: bir deger olarak goriip onlara saygi duymakla baslayan,
farkliliklar: i¢sellestirip olumlu Orgiit atmosferi yaratarak farkliliktaki zenginligi orgiitiin ve
bireyin gelisimi ve bireyin orgiite istekli katilimi igin kullanan stirectir.
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Farkliliklar1 yonetmenin orgiitsel faydalar

Orgiit ortaminda yer alan farkliliklarin yoneticilere sagladigi bircok yarardan soz
edilebilir. Bu gergevede orgiit ve is yasaminda farkliliklarin etkili yonetimi ile;

e Rekabet ve iiretkenlik artar,

e s tatmini artar,

e Maliyet diiser,

e Yaratialik artar,

e Orgiitsel sinerji olusur,

o Orgiitiin uyum yetenegi artar,

. i§g6ren devamlilig: artar.

Farkliliklar1 yonetememenin orgiitsel sakincalar:
Calisma diizeni bozulur,

[letisim sorunlari artar,

Catismalar artar,

Orgiitsel baglilik azalir.

Farkliliklar1 basariyla yonetmek, her seyden once, tiim insanlari i¢ine alan gtiglii bir
hizmet anlayisina sahip olmay1 gerektirir. Hizmet anlayisimi igsellestiremeyen liderler,
farkliliklar1 basariyla yonetemezler, farkliliklar: benimsememis liderler ise gii¢lii hizmetkar
liderler olamazlar. Bu yiizden yonetimde basarili olmak, farkliliklar tizerinden tiim insanlar1
kucaklamay ve istisnasiz herkese hizmet etmeyi prensip haline getirmekle miimkiindiir.

Hizmetkar lider, birlikte calistig1 kisilere farkhiliklariyla birlikte saygi duyan, moral
degerleri kabul eden bir liderdir. Farkliliklarin yonetimi siireci, sosyal sistemin ve ¢evrenin
orgiitsel iklim ve kiiltiirle birlikte yonetilmesi olarak tanimlanabilir. Insanlar arasindaki her
tirlti farkliigr tanimay: kabul etmeyi, onlara saygi duymayi, actk olmayi ve onlari
degerlendirmeyi igerir. Amag, tiim isgorenler i¢in pozitif bir ¢alisma ortami yaratmaktir
(Riccucci, 1997). Tim bu onciillerden hareketle farkliliklarin etkili yOnetimi siirecinin,
hizmetkar liderlik anlayisini benimsemeyi gerektirdigi soylenebilir. Bu nedenle bu
aragtirmada, Tiirkiye’de egitim kurumu yoneticilerinin hizmetkar liderlik yeterlikleri ile bu
liderlik tiiriiyle iliskili olan farkliliklar1 yonetme becerilerine iligkin olarak yoneticilerin ve
isgorenlerin goriislerinin saptanmas1 6nemli goriilmiistiir. Tirkiye'de oOzellikle egitim
orgiitlerinde dogrudan bu konuyu ele alan bir ¢alismaya rastlanmadigindan bu ¢alisma ile
s0z konusu boslugun bir 6l¢tide doldurulacag: da beklenmektedir.

Bu arastirma ile egitim gibi topluma yogun hizmetin verildigi kurumlarda gorev
yapan yoneticilerin hizmetkar liderlik ve farkliliklar1 yonetme becerilerinin ne diizeyde
oldugu belirlenmeye calisilmistir, ayrica so6z konusu bu kurumlarda gorev yapan
yoneticilerin hizmetkar liderlik ve farkliliklar: yonetme becerilerinin bazi degiskenlere gore
anlamli sekilde farklilik gosterip gostermedigi tespit edilmeye calisilmistir. Arastirma
sonunda, yoneticilerin, hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkliliklar1 yonetebilme becerileri
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski olup olmadig1 arastirilmistir.. Boylece bu
aragtirmanin, hizmetkar liderlik ve farkliliklarin yonetimi konularinda egitim yonetimi
alanina katki saglamasi ve yoneticilere, gorev yapma siirecinde bu kavramlar etrafinda
farkindalik ve duyarlik yaratilmasi umulmaktadir.
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Amacg

Arastirmanin genel amaci, egitim kurumlarinda (ilkokul, ortaokul, lise) gorev yapan
yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkliliklar1 yonetme becerileri arasindaki iligki
diizeyini belirlemektir. Aragtirmanin genel amaci kapsaminda asagidaki sorulara yanit
aranmastir:

1. Egitim kurumlarinda (ilkokul, ortaokul, lise) gorev yapan yoOneticilerin hizmetkar
liderlik yeterlikleri ne diizeydedir?

2. Egitim kurumlarinda (ilkokul, ortaokul, lise) gbrev yapan yOneticilerin
farkliliklar1 yonetme becerileri ne diizeydedir?

3. Egitim kurumlarinda (ilkokul, ortaokul, lise) gorev yapan yoneticilerin hizmetkar
liderlik yeterlikleri ve farkhiliklar1 yOnetme becerileri katilimcilarin, cinsiyet,
medeni durum, gorev tiirii, yas, yoneticilikteki hizmet yil1, mesleki hizmet yili,
egitim diizeyi, kurumda bulunan c¢alisan sayis1 degiskenlerine gore anlamh
sekilde farklilik gostermekte midir?

4. Katilimalarin hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkliliklar1 yonetme becerileri
arasinda anlamli bir iligki var midir?

YONTEM
Bu calisma, tarama modelinde desenlenmis, tekil ve iligkisel tarama teknikleri
kullanilarak gerceklestirilmistir. Tekil tarama teknigi ile 6gretmen ve yoneticilerin hizmetkar
liderlik yeterlik diizeyleri ile farkliliklar: yonetme becerilerine iliskin gortisleri belirlenmistir.
Mligkisel tarama teknigiyle de 6gretmen ve yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterlik diizeyleri
ile farkliliklar1 yonetme beceri diizeyleri arasindaki iliski diizeyine bakilmustir.

Evren ve Orneklem

Aragtirmanin calisma evrenini, Sanhurfa ili merkezindeki I Milli Egitim
Midiirligiine baglh kurumlarda gorev yapan yonetici ve Ogretmenler olusturmaktadir.
Arastirma 90 yonetici ve 172 oOgretmenden olusan 262 kisilik bir calisma grubu ile
gerceklestirilmistir.

Arastirmada Orneklem secilirken, tabakali-basit tesadiifi Ornekleme teknigi
kullanilmistir. Tabakali 6rnekleme, sinirlar1 belirlenmis bir evrende, alt tabakalar ya da alt
gruplarinin var oldugu durumlarda kullanilir. Burada 6nemli olan, evren igindeki alt
tabakalarin varligindan yola ¢ikarak evren tizerinde ¢alismaktir (Yildirim & Simsek, 2005).
Bu dogrultuda, oncelikle Sanhurfa ili merkezinde hizmet veren egitim kurumlar: (ilkokul,
ortaokul, lise) merkez ilgeler olan Karakoprii, Haliliye ve Eyyiibiye ilcesi seklinde ii¢ ayr1
tabakaya ayrilmistir. Bu tabakalarin evren biiyiikliigt igindeki agirliklar1 dikkate almarak,
Karakoprii ilgesinden 30 yonetici, 60 6gretmen, Haliliye ilgesinden 30 yonetici, 60 6gretmen,
Eyyiibiye ilcesinden ise, 30 yOnetici ve 52 6gretmen arastirmaya dahil edilmistir. Boylece
arastirma, 901 yoOnetici, 172’si Ogretmen olmak tiizere toplam 262 kisi {izerinde
gerceklestirilmistir. Belirlenen tabakalardaki isgdrenlerin 6rnekleme secilmek icin esit ve
bagimsiz bir sansa sahip olabilmesi agisindan basit tesadiifi yontem kullanilmistir.

Arastirmaya katilanlarin kisisel Ozelliklerine iliskin oOzet bilgiler Tablo 2’de
gosterilmektedir.
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Tablo 1. Katilimcilarin kisisel ozelliklerine iliskin bilgiler

Degisken n Yo

Gérev \.{énetici 90 34.4
Ogretmen 172 65.6

Cinsiyet Kadin 99 37.8
Erkek 163 62.2
18-30 yas 91 34.7

Yas 31-40 yas 124 47.3
41 yas ve tizeri 47 17.9

. Evli 208 79.4
Medeni durum Bekar 54 206
Lise 1 0.4

Ogrenim durumu Lisans 237 90.5
Lisansiistii 24 9.2

5 yil ve daha az 72 27.5

o L 6-10 y1l 77 294
Mesleki hizmet siiresi 11-15 yal 54 206
16-20 y1l 59 225

5 yil ve daha az 37 14.1

6-10 y1l 22 8.4

Yoneticilikteki hizmet siiresi 11-15 yil 8 3.1
16-20 y1l 10 3.8

21 yi1l ve {izeri 13 5.0

1-49 101 38.5

Kurumdaki isgoren sayis1 50-99 136 51.9
100-150 25 9.5

Tablo 1'de goriildiigii {izere arastirmaya katilanlarmm 90'min (% 34.4) yonetici,
172’sinin (% 65.6) 6gretmen olduklar1 goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin, 99'min (%
37.8) kadmn, 163’tiniin (% 62.2) erkek olduklar1 goriilmektedir. Ayni tabloya gore, 91'inin (%
34.7) 18-30 yas, 124'iintin (% 47.3) 31-40 yas, 47’sinin (% 17.9) 41 yas ve iizeri yas aralifinda
olduklar1 gortilmektedir.

Tablo 1’e gore ayrica katilimcilari, 208’sinin (% 79.4) evli, 54’tintin (% 20.6) bekar
olduklar: goriilmektedir. Diger yandan arastirmaya katilanlarm, 1’inin (% 0.4) lise, 237’sinin
(% 90.5) lisans, 24’iiniin (% 9.2) lisansiisti mezunu oldugu gorilmektedir. Ayrica
arastirmaya katilanlarin, 72’sinin(% 27.5) 5 y1l ve daha az, 77’sinin (% 29.4) 6-10 y1l, 54’tiniin
(% 20.6) 11-15 yil, 23"tintin (% 8.8) 16-20 y1l, 36sinin (% 13.7) 21 yil ve {izeri, mesleki hizmet
stiresine sahip olduklar1 goriilmektedir. Ve yine arastirmaya katilanlarin, 37’sinin (% 14.1) 5
yil ve daha az, 22’sinin (% 8.4) 6-10 yil, 8'inin (% 3.1) 11-15 yil, 10'min (% 3.8) 16-20 yil,
13’intin (% 5.0) 21 y1l ve {izeri yoneticilik hizmet siiresine sahip olduklar1 goriilmektedir.
Son olarak arastirmaya katilanlardan, 101’inin (% 38.5) 0-49, 136’sinin (% 51.9) 50-99, 25’inin
(% 9.5) 100-150 sahip olduklar1 goriilmektedir.

Veri Toplama Araglar

Bu calismada veriler, Hizmetkar liderlik dlgegi (HLO) ve Farkhiliklarin Y&netimi
Olgegi (FYO) ile toplanmistir. Page ve Wong'un (2000) 99 soru ve kisilik, iliski, gorev ve
siire¢ boyutlarindan olusan 4 boyutlu hizmetkar liderlik 6lgegi, Dennis ve Winston (2003)
tarafindan 23 soru ve 3 boyuttan olusan besli Likert tipi bir Olgege doniistiiriilmiistiir.
Yapilan arastirmada HLO'niin genel giivenirlik diizeyi .94 olarak hasaplanmistir. Buna gore
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Olcek segenekleri; (1) hi¢ katilmiyorum, (2) biraz katiliyorum, (3) orta derecede katiliyorum,
(4) Cok katiliyorum ve (5) Tam katiliyorum seklinde siralanmustir.

Calismada kullanilan ikinci 6lgek ise Balay ve Saglam (2004) tarafindan gelistirilen
Farkliliklarin Yénetimi Olgegi’dir (FYO). Yapilan aragtirmada FYO'niin genel giivenirligi ise
.88 olarak hesaplanmistir. Buna gore Olgek segenekleri; (1) hi¢ katilmiyorum, (2) biraz
katiliyorum, (3) orta derecede katiliyorum, (4) Cok katiliyorum ve (5) Tam katiliyorum
seklinde siralanmistir. Boylece HLO ve FYO'niin olgek sonuglar1 4/5 puanlik bir genislige
dagilmistir. Bu genislik bese boliinerek oOlgegin kesim noktalarini belirleyen diizeyler
belirlenmistir. HLO ve FYO'niin olcek ifadelerinin puanlanmasina iligkin bilgiler Tablo 2’de
gosterilmektedir.

Tablo 2. Hizmetkar liderlik 6lcegi ve farkliliklarin yonetimi dlceginin puan araliklarina iliskin bilgiler

Secenekler Puanlar Puan Aralig Olcek Degerlendirme
Hi¢ Katilmiyorum 1 1.00-1.79 Cok diisiik

2 1.80-2.59 Diistik

3 2.60 - 3.39 Orta

4 3.40-4.19 Yiiksek
Tam Katiliyorum 5 4.20-5.00 Cok yiiksek

Veri Analizi

Veriler degerlendirilirken tanimlayic istatistiksel yontemler olarak frekans, ytiizde,
aritmetik ortalama ve standart sapma teknikleri kullanilmistir. Parametrik analizleri
yapabilmek igin gerekli olan dagilimin normalligi, Kolmogrov Smirnov Z testi ile
belirlenmistir. Degiskenlerin normal dagildiklar1 tespit edilmistir. Kolmogrov Smirnov Z
testi analizi sonucunun; HLO icin 1.240>.05 olmasi ve ayrica FYO igin de 1.138>.05 olmasi
nedeniyle verilerin normal dagildig: goriilmektedir.

Verilerin analizleri yapilirken parametrik yontemler kullanilmustir. Nicel verilerin
karsilagtirilmasinda ikili gruplar igin bagimsiz t-testi, ikiden fazla gruplarin analizinde Tek
Yonlii Varyans Analizi ve LSD testlerinden yararlanilmistir. Arastirmanin bagimlhi ve
bagimsiz degiskenleri arasindaki iliski Pearson korelasyon analizi ve regresyon analizi ile
test edilmistir. Olgekler arasindaki iligki diizeyi asagidaki kriterlere gore degerlendirilmistir
(Kalayci, 2006, 116): 0.00-0.25 Cok Zayif, 0.26-0.49 Zayif, 0.50-0.69 Orta, 0.70-0.89 Yiiksek,
0.90-1.00 Cok Yiiksek. Elde edilen bulgular % 95 giiven araliginda .05 anlamlilik diizeyinde
degerlendirilmistir.

BULGULAR
Aragtirmanin  bu béliimiinde, Ogretmen ve yoOnetici algilarna gore egitim
yoneticilerinin hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkhiliklar1 yonetme becerileri arasindaki
iliski diizeyini belirlemeye yoOnelik olarak elde edilen verilerin istatistiksel analizleri
sonucunda ulagilan bulgulara yer verilmistir.

Yoneticilerin Hizmetkar Liderlik Yeterlik Diizeylerine Iligkin Bulgular

Aragtirmaya katilanlarin, yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterlik diizeylerine iligkin
gortisleri Tablo 3'te gosterilmektedir.
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Tablo 3. Yoneticilerin hizmetkir liderlik yeterlik diizeyleri

N X Ss
Ogretmen 172 2.96 0.939
Yonetici 90 3.54 0.922
Hizmetkar Liderlik Olgegi Toplam 262 3.15 0.970

Tablo 3’te goriildiigii tizere arastirmaya katilanlarin, yoneticilerin hizmetkar liderlik
yeterlik diizeylerine iliskin algilar1 (X =2.96) olarak saptanmis, yoOneticilerde bu alg1 (x=3.54)
olarak tespit edilmis, toplamda ise (x=3.15) olmak {izere orta diizeyde bulunmustur.

Arastirmaya katilanlarin, yoneticilerin, farkliliklar: yonetme beceri diizeylerine iliskin
goriislerinin; cinsiyet ve gorev tiirtine gore anlamh diizeyde farklilik gosterip gostermedigi
ile ilgili sayisal veriler tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Yéneticilerin hizmetkar liderlik yeterliklerinin cinsiyet ve gorev tiirii degiskenine iligkin t-
testi sonuglart

N X S t 14
Cinsiyet Kadin 99 3.28 0.983 1.795 .07
Erkek 163 3.06 0.859
Gorev Tiirii \fénetici 99 2,84 0,848 2,948 .00
Ogretmen 163 3,24 0,917

Tablo 4’teki verilere gore, katihmcilarin algilarina gore yoneticilerin hizmetkar
liderlik yeterliklerinin cinsiyet degiskenine gore anlamli diizeyde farklilik gostermedigi,
[tes2=1.795, p>.05], gorev tiirti degiskenine gore ise anlamli diizeyde farklilik oldugu
gorilmiistiir. [tes=-2.948, p<.05]. Buna gore, kadinlarin, yoneticilere iliskin hizmetkar
liderlik yeterlik alg1 diizeylerinin (Xx=3.28) erkek katilimcilara (x=3.06) gore daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Diger taraftan gorev tiirii degiskenine iliskin olarak katiimcilarin
hizmetkar liderlik yeterlik diizeyleri, gorev tiirti degiskenine gore anlamli bulunmus, buna
gore 0gretmenlerin, yoneticilere iliskin hizmetkar liderlik yeterlik algilar1 (x=3.24), yonetici
olanlara (x =2.84) gore daha yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilanlarin farkliliklar yonetme beceri diizeylerine iliskin gortislerinin;
yas, mesleki hizmet yil1 ve kurumda bulunan ¢alisan sayisina gore anlamli diizeyde farklilik
gosterip gostermedigi ile ilgili sayisal veriler Tablo 5'te verilmistir.
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Tablo 5. Yoneticilerin hizmetkdr liderlik yeterliklerinin; yas, mesleki hizmet yili ve kurumda bulunan
caligan sayisina gore varyans analizi sonuglar

Uygulama Degiskenler N X S Sd F p Anlaml
Fark
18-30 yas 91 3.41 0.932 2 7.253 .00
Yas 31-40 yas 124 298  0.883 259 1-2
41 yas ve tizeri 47 2.89 0.777 261 ;:g
Toplam 262 3.15 0.916
5 yil ve daha az 72 3.33 0.932 3 2.090 .08 -
o 6-10 yil 77 3.09 0.988 258
I;/flef’lekl hizmet 11-15yy11 54 281 0688 261
1620 y1l 59 3.17 0.562
Toplam 262 2.93 0.884
1-49 101 3.6 0.902 2 1.072 36 -
Kurumda 50-99 136 3.14 1.048 259
Bulunan Gahisan ) 00 15 25 344 0714 261
Sayis1 ’ ’
Toplam 262 3.15 0.916

Tablo 5e gore katiimcilarin, yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterliklerine iliskin
goriisleri yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilagsmaktadir [F259=7.253,
p<.05] Farkin hangi gruplar arasmmda oldugunu bulmak amaciyla yapilan LSD testi
sonucunda, s6z konusu farkin yas diizeylerine iliskin olarak; 18-30 yas grubu ile 31-40 yas
grubu arasinda; 18-30 grubu ile 41 yas ve tlizeri grubu arasinda; 31-40 yas grubu ile 41 yas ve
tizeri grupta olan katilimcilar arasinda meydana geldigi tespit edilmistir.

Buna gore, 18-30 yas araligindaki katilimcilarm, yoneticilere iliskin hizmetkdr liderlik
yeterlik algilart (x=3.41), 31-40 yas aralify katilmcilar (Xx=2.98) ile 31-40 yas aralig
katilimcilara (x =2.89) gore daha yiiksek bulunmustur.

Katilimcilarin, yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterliklerine iliskin goriisleri, mesleki
hizmet yili [Fe28=2.090, p>.05] ve kurumda bulunan calisan sayist [Fe259=1.072, p>.05]
degiskenlerine gore anlaml sekilde farklilik gostermemistir.

Yoneticilerin Farkliliklar1 Yonetme Beceri Diizeylerine iliskin Bulgular

Tablo 6’da yoneticilerin farkliliklar1 yonetme beceri diizeylerine iliskin 0gretmenlerin
ve yOneticilerin goriislerine yer verilmistir.

Tablo 6. Yoneticilerin farkliliklar: yonetme beceri diizeylerine iliskin bilgiler

N X Ss
Ogretmen 172 3.00 0.874
Ydnetici 90 3.84 0.838
Farkliliklar1 Yénetme Olgegi Toplam 262 3.28 0.950

Tablo 6’da goriildiigii izere yoneticilerin, farkliliklar1 yonetme becerilerine iliskin
ogretmen algisinin (X=3.00) oldugu, bu algmin yoneticilerde (x=3.84), toplamda ise
(x=3.28) oldugu tespit edilmistir.
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Katilimcailarin, yoneticilerin farkliliklar1 yonetme beceri diizeylerine iliskin
goriiglerinin, cinsiyet ve gorev tiirline gore anlamli diizeyde farklilik gosterip
gostermedigine iliskin sayisal veriler Tablo 7’de verilmistir.

Tablo 7. Yoneticilerin farkliliklar: yonetme becerilerinin; cinsiyet ve gorev tiirii degiskenine iliskin t-
Testi sonuglar

N X S f p
Cinsivet Kadin 99 3.47 0.952 2.172 .03
y Erkek 163 321 0.857
. L Yonetici 20 2.87 0.684 -4.190 .00
Gorev Tiri L
Ogretmen 172 3.44 0.921

Tablo 7’deki verilere gore, katilimcr algilarina gore, yoneticilerin farkliliklar: yonetme
becerileri, cinsiyet [tes2=2.172, p<.05] ve gorev degiskenine [t@s2=-4.190, p<.05] gore anlaml
diizeyde farklilik gostermektedir. Buna gore, kadinlarin, yoneticilerin farkliliklar1 yonetme
beceri diizeyine iligkin algilar1 (x=3.47) erkek katilimcilara (x=3.21) gore anlamli sekilde
daha vyiiksek bulunmustur. Ayni tabloda, gorev tiirii degiskenine bakildiginda
ogretmenlerin, yoneticilerin farkliliklar1 yonetme beceri diizeyine iliskin algilar1 (x=3.44),
yOnetici olanlara (X =2.87) gore anlaml sekilde daha yiiksek bulunmustur.

Tablo 8’de yoneticilerin farkliliklar1 yonetme becerilerinin, yas, mesleki hizmet yili ve
kurumda bulunan ¢alisan sayisina gore varyans analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 8. Yoéneticilerin farkliliklar: yonetme becerilerinin, yas, mesleki hizmet yili ve kurumda
bulunan ¢alisan sayisina gore varyans analizi sonuglar

Uygulama Degisken N x S Sd F p Fark
18-30 yas 91 3.60 0.883 2 9.962 .00 1-2
Y 31-40 yas 124 3.14 0.926 259 1-3
as 41 yag ve tizeri 47 2.96 0.587 261 2-3
Toplam 262 3.32 0.904
5 yil ve daha az 72 3.53 0.921 3 4.640 .00 1-2
. 6-10 y1l 77 3.32 0.975 258 1-3
Mesleki 11-15 yil 54 270 0669 261 14
Hizmet Yili
16-20 yil 59 3.20 0.597 2-3
Toplam 262 3.04 0.646
1-49 101 2.45 0.677 2 4.493 .00 1-2
Kurumda 50-99 136 236 0786 259
Bulunan 261
100-150 25 2.58 0.536
Calisan Sayisi
Toplam 262 2.36 0.687

Tablo 8’e gore katilimcilarin, yoOneticilerin farkliliklar1 yonetme becerilerine iliskin
goriislerinin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilastig1 goriilmektedir [Fe-
259=9.962, p<.05]. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan LSD testi
sonucunda, s6z konusu farkin yas diizeylerine iliskin olarak; 18-30 yas grubu ile 31-40 yas
grubu arasinda; 18-30 grubu ile 41 yas ve tizeri grubu arasinda; 31-40 yas grubu ile 41 yas ve
tizeri grupta olan katilimcilar arasinda meydana geldigi tespit edilmistir. Buna gore 18-30 yas
arasindaki katilimcilarin yoneticilerinin farkliliklar1 yonetme becerilerine iliskin algilarimin
(x=3.60) 31-40 yas arasinda olanlara (x=3.14); yast 31-40 yas arasinda olanlarin (x=3.14) ise
41 yas ve Tlzerinde olanlara (Xx=2.96) gore anlamli sekilde daha yiiksek oldugu
goriilmektedir.
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Tablo 8’e gore katilimcilarin, yoneticilerin farkliliklar: yonetme becerilerine iliskin
goriisleri mesleki hizmet yilina gore istatistiksel olarak anlamh sekilde farklilasmaktadir [F-
258=4.640, p<.05]. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan LSD testi
sonucunda, s6z konusu farkin; 5 yil ve daha az mesleki kideme sahip olan grup ile 6-10 yil,
11-15 y1l ve 16-20 y1l mesleki kideme sahip olan grup arasinda; ayrica 6-10 y1l mesleki kideme
sahip olan grup ile 11-15 y1l mesleki kideme sahip olan grup arasinda meydana geldigi tespit
edilmistir. Buna gore, mesleki hizmet yili 5 yil ve daha az olanlarin, yo0neticilerinin
farkliliklar1 yonetme becerilerine iliskin alg1 diizeyleri (x=3.53), mesleki hizmet yili (6-10 y1l
(x=3.32), 11-15 y1l (x =2.70) ve 16-20 y1l (x =3.20) olan katilimcilara gore anlaml sekilde daha
yliksek bulunmustur.

Tablo 8e gore katilimcilarin, yoneticilerin farkliliklar: yonetme becerilerine iliskin
goriisleri kurumda bulunan calisan sayisina gore de istatistiksel olarak anlamli sekilde
farklilik gostermistir [Fe259=4.493, p<.05]. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak
amaciyla yapilan LSD testi s6z konusu farkin, kurumda ¢alisan sayisinin 1-49 oldugu grup ile
50-99 oldugu grup arasinda meydana geldigini ortaya koymustur.

Katilmailarin  goriislerinin  kurumda bulunan ¢alisan sayisina gore istatistiksel
sonuglarina bakildiginda, bu bulguya dayanarak katilimcilarin yoneticilerinin farkliliklar:
yonetme becerilerine iligkin algilarinin kurumda bulunan ¢alisan sayis1 1-49 (x =2.45) olanlar,
kurumda bulunan ¢alisan sayis1 50-99 (x =2.36) olanlara gore daha ytiiksek bulunmustur.

Yoneticilerin Hizmetkir Liderlik Yeterlikleri ile Farkliliklar1 Yonetme Becerileri
Arasindaki iliskiye iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin algilarma gore yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterlikleri ile
farkliliklar1 yonetme becerileri arasindaki iliskiye iliskin bulgular Tablo 9'da
gosterilmektedir.

Tablo 9. Yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkliliklar: yonetme becerileri arasindaki iligki

Farkliliklar1 Yonetme Becerileri

Hizmetkar Liderlik Yeterlikleri .676%
*p<.05

Tablo 9’da Katilimcilarin, yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkliliklar:
yonetme becerileri arasindaki iliski diizeyine iliskin algilarini belirlemek amaciyla Pearson
Korelasyon analizi yapilmistir.

Katilmcilarin = algilarina  gore yoneticilerin  hizmetkar liderlik yeterlikleri ile
farkliliklar1 yonetme becerileri arasinda pozitif yonde, ortanin iistiinde ve yiiksek diizeye
yakin bir iligki (r=.676) vardir. Bu bulguya gore, yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterlikleri
arttikca farkliliklar1 yonetme becerilerinin de buna paralel olarak orta diizeyde bir artis
gosterdigi, ayni sekilde yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterlikleri azaldikg¢a farkliliklar:
yonetme becerilerinin de buna paralel olarak orta diizeyde azaldig1 sdylenebilir.

SONUC, TARTISMA ve ONERILER
Ogretmen ve yonetici algilarina gore egitim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin
hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkliliklar1 yonetme becerileri arasindaki iligski diizeyini
belirlemeyi amaglayan bu ¢alismada elde edilen bulgulara dayali olarak asagidaki sonuglara
ulagilmistir. Arastirmada, yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkliliklar1 yonetme
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becerilerinin orta diizeyde oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, Ge¢dogan Yilmaz'in (2013)
aragstirma sonuglariyla paralellik gostermektedir. “Kamuda Gorev Yapan Yoneticilerin
Hizmetkar Liderlik Yeterlikleri Ile Farkliliklart Yoénetme Becerileri” adli yiiksek lisans
tezinde de, yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterliklerinin ve farkliliklar1 yonetme
becerilerinin orta diizeyde oldugu belirlenmistir.

Arastirma sonucunda katilimci algilarina gore, egitim yoneticilerinin hizmetkar
liderlik yeterliklerinin; cinsiyete, medeni duruma, yoneticilikteki hizmet yilina, mesleki
hizmet yilina, egitim diizeyine, kurumda bulunan isgdren sayisina gore anlaml diizeyde
farklilik gostermedigi; yas ve gorev tiirli degiskenlerine gore ise anlamli diizeyde farklilik
gosterdigi tespit edilmistir.

Benzer ¢alismalarda, Ge¢dogan Yilmaz (2013) arastirmasinda da, katiime algilarina
gore, hizmetkar liderlik yeterlikleri, yas degiskenine gore anlaml bir farklilik gostermistir.
Gorev tiirii degiskenine gore alanda yapilan arastirmalara bakildiginda ise; Herbst (2003)
tarafindan yapilan okul yoneticilerinin hizmet yonelimli liderlik davraniglarini yerine
getirme diizeylerinin belirlenmesine yonelik ¢alismada da yoneticilerin goriislerinin
ogretmenlerin goriislerinden daha yiiksek oldugu bulunmustur. Cerit (2005), “Ilkogretim
Okulu Midiirlerinin Hizmetg¢i Liderlik Davranislarimi  Yerine Getirme Diizeyleri”
calismasinda miidiirlerin goriislerinin  hem hizmetci liderligin biitiiniinde hem de
boyutlarinda 6gretmenlerin goriislerinden daha yiiksek oldugunu saptamustir. Cerit (2008),
“TIkégretim Okulu Miidiirlerinin Hizmet Y&nelimli Liderlik Davraniglarinin Ogretmenlerin
Tiikenmisliklerine Etkisi” c¢alismasinda Hkégretim okulu miidiirlerinin arastirmaya katilan
miidiir ve oOgretmenlere gore hizmet yonelimli liderlik davraniglarini yerine getirme
diizeylerinin nispeten yiiksek oldugunu saptamistir.

Arastirma sonucunda katilimar algilarina gore, egitim yoneticilerinin farkliliklar:
yonetme becerilerinin; medeni duruma, yoneticilikteki hizmet yilina, egitim diizeyine, gore
anlamli diizeyde farklilik gostermedigi; cinsiyet, gorev tiirli, yas, mesleki hizmet yilina ve
kurumda bulunan galisan sayisia gore anlaml diizeyde farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Cinsiyet, gorev tiirii, yas, mesleki hizmet yili, kurumda bulunan ¢alisan sayis1 degiskenine
gore alanda yapilan arastirmalara sirasiyla bakildiginda ise; Cinsiyet degiskenine gore;
Gecdogan Yilmaz (2013) arastirmasinda arastirmaya katilanlarin farkliliklar1 yonetme
becerilerinin, cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterdigini tespit etmistir. Bu
bulgu, Balyer ve Giindiiz (2010) tarafindan yapilan arastirma sonugclari ile uyum icindedir.
Balyer ve Giindiiz (2010) de yaptiklar1 arastirmada erkek yoneticilerin, kurumlarindaki
farkliliklar1 yonetme becerilerinin, kadin meslektaslarindan anlamli derecede daha yiiksek
oldugunu bulmuslardir. Ayrica Oncer (2004) tarafindan yapilan arastirmada da,
yoneticilerin isletmelerde farkliliklarin var olmasi gerektigine inanmalar: ile yoneticilerin
orgiitsel farklilasma stratejilerinin kullanilmasi gerektigine inanmalarmna iliskin goriislerinin
cinsiyete gore degismedigi, buna karsin yoneticilerin yonetsel farklilasma stratejilerinin
kullanilmas: gerektigine inanmalarina iliskin goriislerinin ise farklilik gosterdigi; bu
baglamda orgiit ortaminda farklilasma stratejilerinin kullanilmas1 gerektigi goriisiine
erkeklerin, kadinlardan daha ¢ok katildiklar: goriilmiistiir.

Gorev tiirii degiskenine gore; Gegdogan Yilmaz (2013) arastirmasinda aragtirmaya
katilanlarin farkliliklar1 yonetme becerileri, gorev degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Memduhoglu (2007) “Yonetici ve Ogretmen Goriglerine Gore
Tiirkiye’de Kamu Liselerinde Farkliliklarin Yonetimi” arastirmasinda; yoneticiler liselerde
farkliliklara yonelik olarak olumlu bireysel tutum ve davraniglar sergilendigine iligkin
ifadelere “tamamen” katilirken, isgorenler ise “orta” diizeyde katilim gostermislerdir.
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Yas degiskenine gire; Gegdogan Yilmaz (2013) arastirmasinda arastirmaya katilanlarin
bireysel tutum ve davranislar, orgiitsel degerler ve normlar ve yonetsel uygulamalar ve
politikalar boyutlarindaki farkliliklar: yonetme becerileri yas degiskenine gore anlamli bir
farklilhik gostermistir. Bu bulguya gore, katilimcilarin farkliligi yonetme becerileri, yasa gore
artmaktadir. Literatiirde de calisanlarin yaslar1 ve is deneyimlerindeki artisin; onlarin
tercihlerini, duygularini, motivasyon ve giidiilenme kaynaklarini ve dolayisiyla ¢alismalarini
etkiledigi belirlenmistir (Williams & O'Reilly, 1998). Orgiitte yaslilar; yeni yontem ve
teknolojilere uyum saglamakta giigliik ¢ekerken, gencler de deneyim eksiklikleriyle sikinti
yasayabilmektedir (Begeg, 2004).

Diger yandan alanyazinda yasin farkliliklarin yOnetimi {izerinde anlamli etkisi
olmadigini gosteren arastirma sonuglar1 mevcuttur. Ornegin Memduhoglu (2007) tarafindan
yapilan arastirmada isgorenlerin, farkliliklar1 yonetmeye iliskin goriislerinin yasa gore
anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir. Oncer (2004) tarafindan yapilan
aragtirma sonugclar1 da yasin farkliliklarn yonetimi tizerinde anlamli farkliik yaratmadig:
yoniindedir. Yapilan arastirmada, yoneticilerin isletmelerde farkliliklarin var olmas:
gerektigine, yoOneticilerin Orgiitsel farklilasma stratejilerinin kullanilmas1 gerektigine ve
yoneticilerin yonetsel farklilasma stratejilerinin kullanilmasi gerektigine inanmalarina iliskin
yOnetici goriiglerinin yasa bagh olarak degismedigi sonucuna ulasilmistir.

Mesleki hizmet siiresi degiskenine gore; Gegdogan Yilmaz (2013) arastirmasinda,
aragtirmaya katilanlarin farkliliklar1 yonetme becerileri mesleki hizmet siiresi degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ronen’in (1978) ¢alismasinda, bireylerin
ise ilk bagladiklarinda isin yeniliginden ve ilk beklentilerden kaynaklanan goreli doyumun
ayni isi 2 ile 5 yil siireyle yaptiktan sonra azalmaya basladigini, ayni meslekte 6 yil ve tizeri
siireden sonra ise doyumun yeniden artmaya baslayacagin belirtmektedir.

Diger yandan alanyazinda mesleki hizmet siiresinin farkliliklarin yonetimi {izerinde
anlamh etkisi olmadigin1 gosteren arastirma sonuglar1 mevcuttur. Ornegin, Oncer (2004)
arastirmasinda 1-5 yil mesleki calisma siiresi olan yoneticiler, yonetsel farklilasma
stratejilerinin kullanilmas1 geregine 6-10 yil arasi mesleki calisma siiresi olan yoneticilere
oranla daha ¢ok inanmakta ve bu stratejileri uyguladiklarmi belirtmektedirler.

Kurumdaki isgoren sayisi degiskenine gore ise de; bu arastirma bulgularina zit olarak
Gecdogan Yilmaz (2013) arastirmasinda, arastirmaya katilanlarin farkliliklar1 yonetme
becerileri, kurumdaki isgoren sayis1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemistir.

Kigiik orgiitlerde, yoneticiler isletme ve yonetim fonksiyonlarimin yiiriitiilmesini
biiylik Olciide kendileri iistlendigi ig¢in koordinasyon saglamak daha kolaydir. Kiigiik
orgiitlerde hiyerarsik kademelerin azli1, organizasyonun basit yapili olmasi ve bireyler arasi
yakin iligkilerin varlifi kontrol mekanizmasmin etkin islemesi agisindan onemli bir
avantajdir (Aksit, 2010).

Son olarak, yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkhiliklar1 yo6netme
becerileri arasinda yiiksege yakin orta diizeyde ve pozitif yonde bir iliskinin oldugu
belirlenmistir. Ge¢dogan Yilmaz (2013) da arastirmasinda benzer sekilde yoneticilerin
hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkliliklar1 yonetme becerileri arasinda orta diizeyde ve
pozitif yonde bir iligkinin oldugu belirlenmistir.

Elde edilen bu sonuglar degerlendirildiginde; hizmetkar liderligin katilimcilarin
farklihk algilar1 tizerinde yiiksek etkileri oldugu sonucuna dayali olarak, yoneticiler
farklihiklarin etkin yonetimi ve Orgiitiin amaglarina yonelik olarak kullanilmasinda
hizmetkar liderlik yeterliklerinden yararlanabilir. Ayrica farkliliklarin yonetimi, yoneticilerin
yeterligi ve perspektifleriyle yakindan ilgilidir. Ulkemizde yoneticilik zamana bagl olarak
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gelisen bir durum olarak karsimiza cikmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin se¢imi ve
yetistirilmesi politikalar1 yeniden gozden gecirilmelidir. Farkliklar1 etkili yonetebilmek ve
degerlendirebilmek igin egitim yonetimi alaninda yeterligi olan kimseler yoneticilige
secilebilir.
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Introduction

Servant leadership encompasses all leadership skills, going beyond standard
leadership by grounding itself on the philosophy of “first of all: human” and “service-
oriented”. Servant leadership reinforces organizational culture by “putting the soul into the
work performed” (Dinger & Bitirim, 2007). Servant leadership is expected to contribute to the
organizational climate where organizational integration is provided, and it will create
relationships based on trust and differences in the organization. Thus, servant leadership is
expected to reach from servant leader to servant person and servant government.
Theoretically, differences serve differentiation while servant leadership serves integration or
harmony. The diversity management in an organization with different cultural features
necessitates harmonization of differences and thus an active use of servant leadership.

While differences need to be managed in all parts of life, they gain especial
importance for an organization’s life because concordance and working harmony have a
significant effect on organizational outcomes. Many researchers agree that there are various
reasons for organizations to pay attention to differences. The first of these reasons is that
certain developments in society are reflected in the workforce. For example, the profile of
workers has changed due to factors such as the participation level of women in the
workforce, the prolongation of the average lifespan and the increase in immigration from
village to city. These developments can have a very real impact on organizations that think
nothing of differences and do not benefit from the abilities and skills of people belonging to
different groups. The second reason is that organizations that believe in equal rights and
equal opportunity are beginning to show interest in management of differences. The third
reason is that empirical findings suggest that the successful diversity management can give a
competitive advantage (Ozkaya, Ozbilgin & Sengiil, 2008).

The purpose of the study
The general goal of this study is to examine the management of differences skills and
the servant leadership competences of managers working in education centers in the city
center of Sanliurfa. Within the scope of this general goal are a number of specific questions:
1. What level of servant leadership competences do managers working in Sanhurfa
educational organizations (elementary, middle and high schools) possess?
2. What level of diversity management skills do managers working in Sanlurfa
educational organizations (elementary, middle and high schools) possess?
3. Do the managers’ servant leadership competences and diversity management
skills show significant difference according to their a) gender, b) marital status, c)
types of duty, d) age, e) service years in management, f) occupational service
years, g) education level) the number of employees in the organization?

5 An earlier version of this paper was presented at the IV. Educational Administration Forum (3-5 October 2013, Balikesir,
Turkey)
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4. Is there any significant relationship between servant leadership competences and
diversity management skills among the participants?

Method

This study adopts a scanning model and is realized through singular and relational
scanning techniques. A singular scanning technique is used to determine the opinions of
teachers and managers with regard to servant leadership competence and diversity
management skill levels. A relational scanning technique is used to determine the
relationship level between servant leadership competences and diversity management skill
levels. The 262 study participants include 90 managers and 172 teachers working in
educational organizations within the Provincial National Education Directorate, located in
Sanlurfa city center.

The data in the study is collected through the Servant Leadership Scale (SLS) and the
Diversity Management Scale (DMS). Page and Wong's scale, which includes 99 items and 4
dimensions (personality, relationship, task and process) is turned into Dennis and Winston’s
(2003) scale, consisting of 23 items, 3 dimensions and 5 Likert type questions. The
dimensions are empowerment, service and vision, and the reliability of these dimensions are
890, .890, and .970, respectively. General reliability of the SLS is found to be .943. The items
are rated as (1) strongly disagree, (2) slightly agree, (3) moderately agree, (4) mostly agree,
and (5) strongly agree. The second scale used in the study is the Diversity Management Scale
(DMS) developed by Balay and Saglam (2004). Dimensions are listed as personal attitudes
and behaviors, organizational values and norms, managerial applications and policies which
have reliability coefficients of .770, .830 and .950, respectively. The general reliability of the
DMS was found to be .887. Again, the items are rated as (1) strongly disagree, (2) slightly
agree, (3) moderately agree, (4) mostly agree, and (5) strongly agree. The results of the DMS
and SLS are distributed at the width of 4/5. The scales used in the study are coded from 1.00
to 5.00, from negative to positive. Top and bottom limits are determined based on the
assumption that intervals in both scales are equal (4/5).

Descriptive statistical methods such as numbers, ratio, frequencies, means and
standard deviation were used in analyzing the data. The Kolmogorov Smirnov Z normal
distribution test was used for the study’s variables, and the variables were found to be
distributed normally. The data collected through the SLS were found to vary between 3.65
and 5.45, indicating that the data are normally distributed. The data collected with the MDS
were found to be between 2.58 and 5.45. Parametric methods were used in analysis of the
data. An independent t-test was employed for two groups in the comparison of qualitative
data, and a one-way analysis of variance and LSD (Least Significant Difference) tests were
used. Pearson correlation analysis and regression analysis were used to test the relationship
between independent and dependent variables, yielding a .05 significance level and a 95%
confidence interval.

Findings

The study revealed that managers are found to have a medium level of servant
leadership competences and management of differences skills. Managers’ servant leadership
competences did not show significant differences according to the variables of gender,
marital status, managerial service years, occupational service years, education level and the
number of employees in the organization. The variables of types of duty and age, however,
did make for a meaningful difference. The study also shows that management of differences
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skills do not show significant differences according to managers’ marital status, managerial
service years or education levels, whereas gender, type of duty, managerial service years and
the number employees in the organization did have a significant difference. Lastly, the study
revealed a positive and medium level relationship close to high level between the managers’
management of diversity skills and servant leadership competences.

Results and Suggestions

Considering the fact that the dimensions of empowerment, service and vision
strongly affect participants’ perceptions about managerial applications and policies, the
results suggest that managers could make use of servant leadership competences in order to
use differences effectively for the goals of the organization. Furthermore, management of
diversity is closely related to managers’ competence and personal ideas. Management skill is
developed over time, so policies concerning the selection and training of managers should be
re-evaluated. People with related competences in the area of education management can be
chosen to manage and use differences or diversity effectively.

Key Words: Servant leadership competences, Diversity management skills, Teachers
managers
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