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YUKSEK LiSANS TEZI

OGRETMENLERIN ALGILARINA GORE ORTAOGRETIM OKULU
MUDURLERININ DONUSUMCU LIDERLIK ROLLERI iLE OKULLARIN
OGRENEN ORGUT OLMA VE OGRETMENLERIN iS TATMINi DUZEYLERI
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

Mahmoud SAFIA
Haziran 2020, 170 Sayfa

Amag: Bu arastirma ile ortaokularda calisan 6gretmenlerin, miidiirlerinin doniistimcii liderlik
rolleri ile okullarin 6grenen orgiit olma ve 6gretmenlerin is tatmini algilar1 arasindaki iligkinin
belirlenmesi amaglanmustir.

Yontem: Bu arastirmada iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Arastirmanin evrenini, 41
ortaokulda calisan 1047 6gretmen olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini, kiime ve basit
tesadiifi Ornekleme yontemiyle belirlenen 41 ortaokulda c¢alisan 411 6gretmen
olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak; “Déniisiimeii Liderlik Olgegi”,
“Ogrenen Okul Olgegi”, ve “Is tatmini 6lgegi” kullanilmistir. Verilerin istatistiksel
¢oziimlemeleri icin; frekans ve ylizde, ortalama, standart sapma, ANOVA testi, Tukey testi,
Varyans analizi, Pearson korelasyon ve dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Anlamlilik
diizeyi .05 olarak alinmistir.

Bulgular: Arastirmanin bulgulari incelendiginde, 6gretmenlerin doniisiimcii liderlik, 6grenen
orglit olma diizeyi ve is tatmini diizeylerine iliskin algi diizeylerinin yiliksek oldugu,
Ogretmenlerin dontisiimcii liderlik, 6grenen 6rgiit olma diizeyi ve is tatmini diizeylerine iliskin
algilar1 mesleki kidem degiskenine gore (1-5 yil) grubu lehine farklilik gdsterirken cinsiyet ve
egitim diizeyi degiskenlerine gore ise farklilik géstermedigi, doniistimcii liderlik ile okullarin
Ogrenen Orgiit olma diizeyleri ve is tatmini diizeyleri arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde
anlamli bir iliski oldugu, okul miidiirlerin dontisiimcii liderlik rolleri okullarin 6grenen orgiit
olma diizeyleri ile Ogretmenlerin is tatmini diizeylerini pozitif yonde ve anlamli diizeyde
yordadig1 goriilmektedir.

Sonug¢: Arastirmanin sonuglart incelendiginde, 6gretmenlerin li¢ Olgege iliskin algilarinin
yiiksek diizeyde oldugu, 6gretmenlerin kidem degiskeni disinda cinsiyet ve egitim durumu ile
ilgili algilarinin arasinda farklilik olmadigi, ii¢ degisken arasinda pozitif yonde anlamli iliski
oldugu,bagimsiz degiskenin yordama giicii pozitif yonde orta diizeyde oldugu goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Doniistimcii liderlik, 6grenen orgiit, is tatmini, okul midiirleri.



ABSTRACT

MASTER’S THESIS

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP
ROLES, THE LEVEL OF SECONDARY SCHOOLS AS LEARNING
ORGANIZATION AND TEACHERS' SATISFACTION FROM THE PERSPECTIVE
OF TEACHERS

Mahmoud SAFIA
June 2020, 170 Pages

Purpose: This study aims to determine the relationship between the role of the principal as a
transformational leader and the school as an educated organization and job satisfaction of
teachers from the point of view of teachers.

Method: Relational screening model was used in this research. The universe of the research
consists of 1047 teachers working in 41 secondary schools. The sample of the research
consists of 411 teachers working in 41 secondary schools determined by cluster and simple
random sampling method. As a data collection tool in the research; “Transformational
Leadership Scale”, “Learning School Scale”, and “Job Satisfaction Scale” were used.

Findings: That teachers' perception levels regarding transformational leadership, level of
being a learning organization and job satisfaction levels are high. While teachers' perceptions
of transformational leadership, level of learning organization and job satisfaction levels differ
in favor of the group according to the professional seniority variable (1-5 years), it does not
differ by gender and education level variables. There is a positive and moderately significant
relationship between transformational leadership and schools' level of learning organization
and job satisfaction levels. Transformational leadership roles of school principals are seen to
positively and significantly predict teachers 'level of learning organization and teachers' job
satisfaction levels.

Result: Teachers' perceptions of three scales are high. There is no difference between
teachers' perceptions about gender and educational status, except for seniority variable. There
is a positive relationship between the three variables. the predictive strength of the
independent variable is positive.

Keywords: Transformational leadership, learning organization, job satisfaction, school
principals.



ON SOz

Arastirma bes boliimden olusmaktadir. Arastirmanin birinci boliimiinde arastirmanin
problemi, amaci, &nemi, varsaymmlari, smirliliklari ve tammlar1 yer almaktadir. Ikinci
béliimiinde konu ile ilgili kuramsal bilgilere yer verilmistir. Uciincii boliimiinde, arastirmanin
modeli, evreni, 0rneklemi, veri toplama araci, verilerin analizi ve yorumlanmasi; dordiincii
boliimiinde bulgular ve yorumlar, besinci boliimiinde ise sonuglar ve Oneriler yer almaktadir.
Aragtirmanin doniisiimcii liderlik, 6grenen orgilit ve is tatmini konusunda arastirma yapanlara

ve Ogretmenlere katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Arastirmanin her asamasinda yardimlarini esirgemeyen, goriis ve onerileriyle bana yol
gosteren, bilimsel yonlendirmeleriyle ufkumu agan ¢ok degerli hocam ve tez danismanim

Sayin Dog. Dr. Ahmet AYIK a tesekkiirlerimi ve saygilarimi sunarim.

Arastirmaya istekli bir sekilde katilan, diisiincelerini samimi bir sekilde ifade eden,
arastirma icin zaman ayiran degerli meslektaslarima tesekkiir ederim. Ayrica arastirma
stirecinde beni destekleyen sevgili aileme, 6gretmen arkadaslarima ve beni cesaretlendiren

tiim dostlarima sonsuz tesekkiir ederim.

Mahmoud SAFIA
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BIiRINCi BOLUM
Giris

Bilisim ¢ag1 adi verilen 21. yiizyilda, tim kurumlar siirekli bir degisim ve rekabet
stirecine girmislerdir. Gelismeler tim politik, ekonomik ve sosyal boyutlarda gerceklesmis,
okulun da dahil oldugu tiim kurumlar varligimi siirdiirebilmek igin g¢evrelerinde gelisen
olaylara, degisikliklere uyum saglamak zorunda kalmistir. Ogrenen &rgiit, kapasiteyi artirmak,
yeni fikirleri desteklemek, ortak istekleri 6zgiirce tartismak, bireylerin bireysel ve toplu olarak
nasil 6grendiklerini 6grenmek i¢in siirekli ¢alisan kurumlar olarak tanimlanmaktadir (Tadik,
2003).

Ogrenen orgiit, elde etmek istedigi gelecegi insa etme kapasitesini artirmak icin siirekli
olarak ¢alismaktadir. Degisimi dngdren, buna hazirlayan ve taleplerini karsilayan bir felsefeye
sahip bir kurumdur. Bu orgiit siirekli olarak ¢alisanlarin yeteneklerini ve becerilerini gelistirir
ve onlara daha fazla entelektiiel 6zgiirliik verir, bu da onlarin ¢aligmalarina olan heveslerini ve
isteklerini artirmaktadir. Ogrenen orgiit, siirekli gelismesini saglayacak bir rekabet avantaji
elde etmek icin yeni bir bilgi edinen ve bu bilgiyi gelistiren ve tiim faaliyetlerini bu yeni
bilgilere gore sekillendiren bir kurumdur. Ayrica yeni ve siirekli degisiklikler ve yenilikler

karsisinda, bu 6rgiit kendini ve tiim personelini stirekli gelistirmektedir (Drejer, 2000).

Gelecekte basarili olmak isteyen herhangi bir kurumun bireysel ve kurumsal diizeyde
O0grenme istegine sahip olup yeni ve giivenilir bilgi iiretme ve yeni alanlarda kullanabilme
becerisine sahip olmas1 gerekir. Siirekli degisen ¢evre kosullariyla bas edebilmek igin tiim
orgiitler siirekli 6grenme becerisine sahip olmalidir. Orgiit klasik yapisini sadece degisen i¢ ve
dis kosullara uyum saglamak igin degil, belirsiz gelecekle basa ¢ikmak igin de degistirmelidir
(Tadik, 2003).

Okul, girdiler, siirecler ve ¢iktilardan olusan agik bir sistemdir, ¢cevreden girdiler alir,
onlar1 egitir ve d6gretim iiriinler ve fikirler seklinde ¢evreye geri dondiirmektedir. Okul, egitim
sisteminin en 6nemli unsuru olan toplumun ekonomik ve sosyal ihtiyaglarini karsilamaktadir.
Okulun temel islevi, 6grencilere gerekli beceri ve tecriibeyi saglamak i¢in uygun bir ortam
yaratmaktir. Okul sadece Ogrencilerin d6grenmesini saglayan bir yer degil, ayn1 zamanda

ogretmenleri, yoneticileri, velileri ve tiim personeli 6grenecek bir yerdir (Taymaz, 2007).



Okul, egitim ve 6gretim alaninda yenilikleri takip etmeli, varhiginmi siirdiirmek ve
rekabet ortaminda rekabet edebilmek i¢in ¢evredeki hizli degisimlere uyum saglamali, bunu
yapmanin tek yolu, O0grenen okullara gegmek ve eski yontemleri terk etmektir. Bilgi
toplumunda, egitimin amaglar1 degisti, egitimin amaci artik bilgiyi ezberlemek ve ihtiyag
duyuldugunda ¢agirmak degil, nasil 6grenecegini bilen bireyleri yetistirmektir. Bu hedefe
ulagmak i¢in geleneksel okul, 6grenen bir okula donistiiriilmelidir (Ugurlu, Dogan, & Yigit,

2014).

Kiiresellesme ve rekabet kosullar1 karsisinda, diger kurumlar gibi okullarin liderlere
ihtiyaci vardir. Miidiirlin artik daha iyi bir sekilde formal idari isler yapmasi yeterli degildir.
Ancak degisim siirecini yonlendirmeli ve Ogretmenleri ve tiim okul personelini siirekli
ogrenmeye tesvik etmelidir. Ogrenen okullardaki miidiir, 6grenme siirecinin lideri olur, tiim
personeller icin egitim firsatlar1 saglar, giiveni artirir, geri bildirim saglar ve basarili

olmalarina yardimci olur (Attari & Issan, 2007).

Ogrenen okulun miidiirii, dgretmenlerin problem ¢dzmelerine izin vererek, onlari
diyaloga girme ve deneyimlerini paylasma konusunda tesvik ederek, 6gretmenlerin egitim
alanindaki yeni seyleri takip etmelerine ve takim olarak galismasina yardimci olarak, liderlik
etmektedir. Lider, 6gretmenlere, 6grencilere, idari personele ve tiim ¢alisanlara gelecekteki
okulun vizyon ve hedeflerini agikliga kavusturmalidir. Bu baglamda, ¢ogu arastirmaci, en zor
liderlik roliiniin, liderin siirekli 6grenmeyi amaglayan bir 6rgiit kurmaya ¢alistigi rol oldugunu

ileri stirmektedir (Calik, 2003).

Okul doniisim ¢aginda yasadigindan dolayi, karizmatik bir lidere ihtiyac1 vardir.
Ozellikle déniisiimcii lider, uzun vadeli bir vizyona sahip ve olumlu bir orgiitsel ortam
olusturabilmektedir. Doniistimcii liderin en 6nemli 6zelliklerinden biri, yaraticiligi ve takim
caligmasimi tegvik etmesi ve Ogretmenleri etkileyen bir Ornek olma yetenegidir. Zira

doniistimcii liderin kisiligi prensiplere bagl etik bir karakterdir (Brestrich, 2000).

Dénitistimcii liderlik modeli ilk olarak 1978 yilinda Burns'in ¢aligmasinda ortaya ¢ikip
1985 yilinda Bass tarafindan gelistirilmistir. Bass (1985)'a gore, doniisiimcii lider ¢alisanlarin
ihtiyaglar1 ve istekleri konusunda biiylik bir farkindaliga sahiptir. Ayrica personellerin

caligmasini ve basarili olmasini tesvik etmeye yonelik bu bilgiyi kullanma yetenegi vardir.

Doénitistimceii liderler, 6gretmenlerle en iyi iliskileri kurabilen giivenilir ve saygin
liderlerdir. Dontisiimeii liderlik, kurumlarin gelecekte karsilasacagi zorluklarin iistesinden

gelmeye yonelik en iyi ¢oziimdiir (Eraslan, 2004).



Dontisiimeti lider ¢alisanlarin gelisimini tesvik eder ve onlara tavsiye, rehberlik ve
yapict elestiriler sunmaktadir. Ayrica yeteneklerini hizla kesfeder ve takdir eder ve onlari
uygunsuz inanglari, fikirleri, aligkanliklar1 terk edip onun yerine yeni fikirler, inanglar ve
degerleri benimsemeye tesvik etmektedir. Dontisiimcii lider, yiliksek Ozgiiven, karizma ve
Ozgiir iradeye sahiptir. Bunlarin hepsi, onun personeli i¢in bir ilham kaynagi haline getirir ve

onlarin performanslarini yiikseltir (Kurt, 2009).

Doniistimeii  liderlerin - dort ana  6zelligi vardir. Karizma: doniistimcei liderin,
baskalarinin duygularim1 ve davraniglarim1 etkileme yetenegi. Karizma, ozgiliven, benlik
saygisi, kurumun hedefleri hakkinda net bilgi, etik ilkelere baglilik, karmasik sorunlar ve
durumlarla yiizlesme becerisinden kaynaklanmaktadir. Karizmatik kisilik karmagsik

durumlarda, krizler, kaos, belirsizlik ve statiilkodan hosnutsuzlukta goriiliirdiir (Zeren, 2007).

Déniistimeii liderler, kurumun ¢alisanlarinin diger liderlik davranislarina kiyasla daha
fazla memnuniyet, motivasyon, baglilik ve daha yiiksek verimli performans gostermelerini
saglamaktadir. Bazi caligmalara gore, doniisimcii liderin davraniglari ve uygulamalari

calisanlarin is doyumunu etkiler (Keegan & Hartog, 2004).

Herhangi bir orgiitiin gercek zenginligi, modern ekipman ve cihazlarda degil, insan
unsurunda yatmaktadir. Zira modern makine, ne kadar karmasik olursa olsun, insan akl1 yoksa
ise yaramaz hale gelir. Eger insan unsuru tiim bu dnemi tagiyorsa, bunu 6nemsemeli ve bu

bireyi ¢alismalarindan memnun kilmaya yonelik ¢aba gostermeliyiz (Aalaki, 1993).

[s tatmininin konusu, yénetim psikolojisi alaninda en ¢ok ¢alisilan konulardan biridir.
Ciinkii bireylerin zamanlarinin ¢ogunu iste gegirmeleri ve isten memnuniyetlerinin artmasiyla
{iretimin artmasina neden olmaktadir. Is tatmininin en dnemli faydalarindan biri, calisanlarin
cosku ve yaraticiligini agiga ¢ikarmalaridir. Bir insan mutlu oldugunda, isinde daha olumlu
olur ve etrafindaki herkesi memnun etmektedir. Yani ¢alisanlarin islerindeki meslektaslar1 ve
yoneticileriyle iyi iligkiler kurmasini saglayacak ve isten kagma orami azalacaktir. Aksine,
daha sorumlu gorevler isteyecektir. Okulun bir egitim kurumu olarak basarisinin en énemli
gostergelerinden biri olarak kabul edilmektedir. Ogretmenin is tatmini duygusu, egitimin
kalitesini etkilemektedir. Bu nedenle Ogretmenlerin is tatmini elde etmeleri, egitim
hizmetlerinin kalitesini artiracak ve dgretmenlere en iyisini yapmalar i¢in gereken coskuya

katkida bulunacaktir (Umiri, 2003).

Yoneticinin yonetim tarzi, calisgan memnuniyeti derecesini etkilemektedir. Doniisimcii
lider, caliganlara yonelik yenilik davraniglarini tesvik etme ve orgiitiin degisen kosullara uyum
saglama becerisinin sayesinde, calisanlarin iglerine daha fazla bagli olmasini ve is tatmini

derecesinin ¢ok yiiksek olmasini saglamaktadir (Maher, 2003).
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Problem

Erzurum ili Yakutiye ilgesindeki 6gretmenlerin algilarina gore ortaokul miidiirlerin
dontistimcii liderlik rolleri ile okullarin 6grenen Orgiit olma ve G6gretmenlerin is tatmini

diizeyleri arasinda iliski var midir?

Arastirmanin Amaci

Bu arastirma ile Erzurum ili Yakutiye ilgesindeki Ogretmenlerin algilarina gore
ortaokul miidiirlerinin dontisiimeti liderlik rolleri ile okullarin 6grenen Orgiit olma ve
Ogretmenlerin is tatmini diizeyleri arasindaki iliskinin belirlenmesi amag¢lanmistir. Bu amag

cercevesinde asagidaki sorulara cevap aranmaistir:

1. Ortaokul 6gretmenlerinin okul midiirlerinin doniistimcii liderlik rollerine iligkin
algilar1 nasildir?

2. Ortaokul Ogretmenlerin okul miidirlerinin doniisiimcii liderlik rollerine iliskin
algilart cinsiyet, mesleki kidem ve egitim diizeyi degiskenlerine gore farklilik
gostermekte midir?

3. Ortaokul 6gretmenlerinin okullarinin 6grenen orgiit olma diizeyine iliskin algilari
nasildir?

4. Ortaokul 6gretmenlerinin okullarinin 6grenen orgiit olma diizeyine iliskin algilari
cinsiyet, mesleki kidem ve egitim diizeyi degiskenlerine gore farklilik gostermekte
midir?

5. Ortaokul 6gretmenlerinin is tatmini diizeyleri nasildir?

6. Ortaokul 6gretmenlerinin i tatmini diizeyleri cinsiyet, mesleki kidem ve egitim
diizeyi degiskenlerine gore farklilik géstermekte midir?

7. Ortaokul 6gretmenlerinin algilarina gore okul miidiirlerin doniisiimcii liderlik rolleri
ile okullarin 6grenen orgiit olma diizeyleri ve O6gretmenlerin i tatmini diizeyleri
arasinda anlaml bir iligki var midir?

8. Ortaokul 6gretmenlerinin algilarina gore okul miidiirlerin doniisiimcii liderlik rolleri
okullarin 6grenen orgiit olma diizeyleri ile 6gretmenlerin is tatmini diizeylerini

anlamli bir bicimde yordamakta midir?

Arastirmanim Onemi ve Gerekcesi

Alan yazm incelendiginde, geleneksel okulun Ogrenen Orgiite doniistiiriilmesinde
dontisiimcii  liderin  6nemli bir yeri oldugu goriilmektedir. Ciinkii doniisiimeii lider,
Ogretmenlerin karar vermelerini ve hedeflerin olusturulmasina katilmalarini tegvik ederek,

Ogretmenler arasinda giliven, isbirligi ve saygi ortamini en iyi sekilde saglayabilmektedir
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(Eraslan, 2004). Doniisiimcii lider uzun vadeli bir vizyona sahip ve olumlu bir orgiitsel ortam
olusturabilmektedir. Dontistimcii liderin en dnemli 6zelliklerinden biri, yaraticiligi ve takim
calismasint tesvik etmesi ve Ogretmenleri etkileyen bir 6rnek olma yetenegidir. Zira

dontistimcii liderin kisiligi prensiplere bagli etik bir karakterdir (Karip, 1998).

Ogrenen orgiit, bu caga adapte olabilen en basarali orgiittiir ciinkii siirekli kendini
yenilemekte ve siirekli olarak arzu ettikleri gelecegi sekillendirmek icin yeteneklerini
gelistirmektedir. Ogrenen orgiit degisimden kaginmaz, degisimi oOngdriir, hazirlar ve
taleplerine cevap verir. Bunu basarabilmek igin, tiim calisanlara karsilastiklar1 zorluklara
uyum saglamalar1 i¢in yeni beceriler kazandirilmaktadir. Ayrica, calisanlara yaraticilik
konusunda onlar1 yonlendirecek kadar 6zgiirlik verme esnekligine sahiptir (Tadik, 2003).
Ogrenen kurum, calismalarini odiillendirerek, onlarla iyi iliskiler kurarak, sikayetlerini
dinleyerek, ihtiyaclarini karsilayarak, fikirlerini ve Onerilerini tesvik ederek ve kurum icinde

karar vermeye katilarak islerini tatmin etmeyi amaclamaktadir (Aalaki, 1993).

Is tatmini, ¢alisma kosullar bireyin yetenekleri ve egilimleriyle uyumlu oldugu zaman
psikolojik ihtiyaglarii kargilama derecesidir; Boylece, bireyin kendisi ve baskalari i¢in saygi
duyulmasina, meslektaslar1 ve yoneticileri ile giiglii sosyal iligkilerin kurulmasina, kendisinde
coskunun ortaya ¢ikilmasina, psikolojik ve sosyal sorunlara neden olan kaygi ve gerginligin
giderilmesine yol acamaktadir (Sharaideh, 2010). Is tatmini, astlarda psikolojik, sosyal ve
ekonomik gereksinimlerini kargilama sonucu ortaya ¢ikan psikolojik doyum halidir. Bu
psikolojik doyum, iyi ¢alisma ortamini ve kosullarinin yani sira kendini gergeklestirme, sevgi,
kabul gorme, 0zgiiven, 0zsaygi, aidiyet hissi, gelisim ve bir isi basariyla tamamlama gibi
yiiksek psikolojik gereksinimlerinin karsilanmasi da dahil olmak {izere ¢esitli faktorlerin elde
edilmesinden kaynaklanmaktadir. Boylece, bireyin g¢alismasina olan sevgisini yaratir ve
basariya ulagmasi i¢in kendini adamasini saglar ¢iinkii bu ¢aligma ortami, onun isteklerini ve

beklentilerini yerine getirmektedir (Abd-Albagi, 2004).

Alan yazin incelendiginde, Urdiin okullarinda gergeklestirilen (Ababneh, 2007; Abu-
Zaid, 2013; Aga, 2011; Amiri, 2002; Attari & Issan, 2007; Kubaisi, 2013; Ma‘aita, 2017;
Omreen, 2017; Rajoub, 2008; Suud, 2012) ve Tiirkiye de yapilan (Akan & Sezer, 2014,
Korkmaz, 2008; Yal¢in & Ay, 2011; Yildiz, 2011) ¢aligsmalarin sonuglarina gore doniisiimcii
liderlik ile 6grenen okul arasinda yakin bir iliski oldugu goriilmektedir. Diger taraftan
dontisimcii liderlik ile is tatmini arasindaki iliski baglaminda, Tirkiyedeki (Akdeniz, 2010;
Doganbas & Zeynep, 2017; Duyan & Yildiz, 2020; Incaz, 2019; Oktar, 2015; Ozmen, 2015;
Tanriverdi & Pasaglu, 2014) c¢alismalari, Malezya'daki (Voon, 2011) arastirmasi,
Pakistan'daki (Bushra, 2011; Dahlan, 2013; Hamad, 2014; Jalabene, 2009; Sahbani, 2012)



arastirmasi da, dontistimcii liderlik ile is tatmini arasinda olumlu bir iligski oldugunu ortaya

koymaktadir.

Alan yazin incelendiginde, bu ii¢ degiskeni birbiriyle iliskilendiren bir c¢aligmaya
rastlanilmamistir. Bu ii¢ degisken arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismanin olmamasi
arastirmanin  Onemini arttirmaktadir. Bugiin okullarimizin yasadigr sorunlar, verim
yetersizligi, siifta cok sayida 6grenci olmasi, nitelikli kadro ve modern 6gretim teknikleri
eksikligi gibi nedenler, okullarimiz1 geleneksel okullardan 6grenen okullara doniistiirmeyi
ciddi bir bi¢cimde diisiinmemize neden olmaktadir. Bu anlamda bu arastirmanin 6nemi,
sonuglarmin okullarimizin yasadigi bazi sorunlara pratik ¢éziimler sunmaya katki saglayacagi
umuduyla ortaya ¢ikmaktadir. Bu arastirmanin sonunda Milli Egitim bakanligi; okullardaki
O0grenme olanaklarinin gelistirilmesine, miidiirlere yonelik yapilacak hizmet i¢i egitimlere,
Ogretmenlerin glidiilenmesini saglayarak okul i¢cinde olumlu psikolojik ve fiziksel bir ortamin
olugsmasina daha fazla 6nem verecekleri, is tatminini arttirmak i¢in gerekli unsurlarin neler
olduklarmi fark edecekleri varsayilmaktadir. Ayrica okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik
rollerine iligkin davranislart ne diizeyde kullandiklari hakkinda bilgi verecektir. Arastirma
sonuclarinin alan yazma anlamli bir katkida bulunmasi ve diger arastirmacilara da yol

gosterici olmasi beklenmektedir.

Doniisiimeii  liderlik rolleri ile okullarin 6grenen orgiit olma diizeyleri ve
Ogretmenlerin is tatmini diizeyleri arasindaki iliskilerin incelenmesi, egitim yOnetimi
alanindaki akademisyenlere benzer ve daha kapsamli arastirmalarin yapilmasinda da yol

gosterici olabilecegi diislintilmektedir.

Arastirmanin Sayiltilar

a. Arastirmaya katilacak o6gretmenler sorulari igtenlikle yanitlayacaklardir.
b. Ortaokul 6gretmenlerinin doniisiimcii liderlik, 6grenen orgiit ve is doyumuna hakim
olduklari, olgekleri cevap vermede gerekli mesleki yeterliliklere sahip olduklar

varsayilacaktir.

Arastirmanin Simirhhiklar:

a. Bu arastirma; 2019- 2020 egitim Ogretim yilinda Erzurum ili Yakutiye il¢esinde,
Milli Egitim Midirliigii’'ne bagli ortaokullarda gdrev yapan 0Ogretmenlerin
goriisleriyle sinirlidir.

b. Arastirma, O0gretmenlerin Olgeklere verdigi yanitlarin tarafsizlik diizeyi, onlarin

psikolojik durumu gibi farkli faktorlerin etkileriyle sinirhdir.



Terim ve Tanimlar

Ogrenme: Ogrenme, kisinin sezgisel ve bilissel siireglerde, gevresi ile etkilesim icine
girmesi, olaylar arasindaki farkliliklar1 algilamasi ve bunlar1 6ziimseyerek davranislarina

yansitmasidir (Kogel, 2011, $5.427-428).

Ogrenmeyi Ogrenme: Ogrenmeyi dgrenme, mevcut bilgileri kullanarak yeni durumlar

icin gerekli olan yeni ve faydali bilgilere ulasmak ve bilgileri iiretmektir(Tadik, 2003, ss.11).

Lider: Belli bir yerde ve zamanda davranislar1 ile kendini izleyenlerin tutum ve

davranislarma yon veren kisi (Onciil, 2000, s.875).

Ogrenen Lider: Ogrenmeyi orgiit icerisine yerlestirip benimsetmeyi basarabilen

liderdir (Celik, 2011, 5.128).

Ogrenen Orgiit: Orgiitlerin deneyimlerinden ders alma yetenegini, degisen olaylara ve
kosullara uyum saglama becerisini ve Orglitlerin kendi kendini yenileyebilen, gelistirebilen

dinamik bir yap1 kazanmasim ifade etmektedir. (Ozden, 2010, s.121).

Orgiitsel Ogrenme: Orgiit iiyelerinin yaptiklari isleri daha iyi anlamalar1 ve sonugta
daha etkili olarak faaliyette bulunmalarimi saglamak amaciyla, gerekli olan yeteneklerin

gelistirilmesi ve bilginin elde edilmesi siirecidir(Tadik, 2003, s.11).

Disiplin : “Zorla kabul ettirilen bir diizen” veya “bir cezalandirma araci” degil,
orgiitler tarafindan incelenmesi, hakim olunmasi ve uygulanmas: gereken bir kuramsal ve

teknik bitiinliiktiir (Senge, 1998, s.19).

Ogrenen Okul: “Nerede olursa olsun alaniyla ilgili yeni bilgilere ulasma cabasi iginde
olan, kendini gelistirmeyi aligkanlik haline getiren, 6grenmeyi Ogrencilik yillarinda
birakmayan, hayat boyu 6grenmeyi aligkanlik haline getiren 6gretim ve yonetim kadrosunun

eseridir” (Findikg1, 2004, s.151).

Lider: Amaca ulagmak i¢in kendini izleyenlerin kendine yaptig1 olumlu etkiden daha

¢ogunu onlara yapabilen kiime {iyesidir (Basaran, 2004, s.77).

Liderlik: Belirli amaglar ve hedefler dogrultusunda bagkalarini etkileyebilme ve

eyleme sevk edebilme giiciidiir (Sisman, 2004, s.3).

Dontigiimeti Lider: Giinliik orgiitsel islemlerin 6tesinde ideallestirilmis etki, esin
kaynagi olma, entelektiiel uyarma ve bireysel destek saglama gibi davraniglar ve 6zellikleri

kendinde toplayan liderdir (Karip, 1998, s.446).



Is doyumu: Isten elde edilen maddi ¢ikar, isgorenin birlikte ¢alismaktan hosnut oldugu
is arkadaslari, bir eser, iiriin ve hizmet meydana getirmenin sagladigi mutluluktur (Eren, 2001,
5.202).



IKINCI BOLUM
Kuramsal Cerceve ve Ilgili Arastirmalar

Bu boéliimde dontisiimcii liderlik, 6grenen orgiit, is tatmini ile ilgili kuramsal bilgiler
verilmig, ardindan konu ile ilgili daha 6nce yurt i¢i ve yurt disinda yapilmis arastirmalar

Ozetlenmistir.

Liderlik

Kiiresellesmenin ve rekabetin artmasi nedeniyle, 6zellikle yirminci yiizyildan sonra,
hizl1 degisimlere ayak uydurmak i¢in giiclii liderlige duyulan ihtiya¢ artmis, bu arada etkin
liderlik ve basarili organizasyonlar arasindaki giiclii iliskiyi kesfettikten sonra liderlik hkkinda
binlerce arastirmalar yapilmistir. Ayrica diinyadaki bir¢ok kurum tarafindan yeni liderlik
tanimlar1 gelistirilmigtir. Liderligin kelimenin tam anlamiyla bir meslek olmadigi, ancak
kurum i¢inde farkli durumlarla ugrasirken yoneticinin aldigi tiim tepkileri iceren bir sifat

oldugu sdylenebilmektedir (Hoy & Miskel, 2012).

Birgok arastirma, liderin basarisinin ve basarisizliginin sadece dogustan gelen
yeteneklerine ve becerilerine degil, bu liderin ¢evresinin kosullart ile etkilesimine, aldigi
egitimlere ve kazandig1 derin deneyimlere bagli oldugunu vurgulamistir. Diger taraftan bu
fikirler, liderlik biliminde devrim yaratmuis, ¢iinkii liderligi i¢glidiisel olarak lider dogmus
belirli insanlarla sinirlandirmamus, fakat liderligi egitim ve uygulama ile edinilen bir bilim

haline getirmistir (Ozalp & Ocal, 2000).

Liderlik, liderin astlar arasinda uyum saglamak, isbirligini ortaya ¢ikarmak, onlara
motivasyon ruhunu aktarmak i¢in etkili bir rehberlik ve yonlendirme aracidir. Liderlik, lider
ve astlar arasinda bir kisiden kisiye iliski anlamina gelmektedir. Dolayisiyla liderin astlarin
davraniglarint dogrudan etkileyebilecegi ve belirli bir yonde hareket etmeye tesvik ettigi bir

stirectir (Awad, 2013).

Basarili liderlik iki seyin dengelenmesini gerektirir: Birincisi, kurumsal hedeflere
ulasmaya odaklanmaktir. ikincisi: Lider ve personeller arasindaki insan iliskilerine énem
vermektir. Hi¢ siiphe yok ki, ikinci boyut biiyiik neme sahiptir, ¢iinkii lider ile astlar arasinda
olumlu duygusal ve psikolojik bag kurmayr amaglamaktadir. Bu saglikli iletisim

saglandiginda, personellerin haklarin1 savunabilecek, hedeflerini yerine getirebilecek ve



ithtiyaclarini karsilayacak tek kisi lider oldugunu hissedecek ve boylece lider onlarin iizerinde

biiyiik bir etkiye sahip olacaktir (Mahmoud, 2011).

Liderlik kavrama.

Liderlik, liderin bireyleri basariya yonlendirebilme, aralarinda en yiiksek diizeyde
isbirligi ve en az ¢atigma derecesi ile kurumun hedeflerine yonelik harekete gegirme yetenegi,
bireylerin elinden gelenin en iyisini yapmalarini saglayarak, liderin insanlar1 yonlendirmede
grubun ihtiyaclarini, hedeflerini ve degerlerini anlama becerisine sahip olmasin
gerektirmektedir. Liderlik, bireyleri belirli bir hedefler etrafinda harekete gegirme ve daha
sonra bu hedeflere ulasmak i¢in onlar1t motive etme yetenegi, diger taraftan belirli kosullar
altinda kisisel ya da toplu hedefleri gerceklestirmeye yonelik baskalarinin faaliyetlerini

etkileme ve yonetme siirecidir (Kogel, 2001).

Lider, degisimin itici giiclidiir, astlarin ¢6zemedigi herhangi bir sorunu ¢ézmek i¢in
miidahale edebilen ve ¢ozebilen kisidir, liderin davraniglari, ilkeleri ve degerlerinde etik
ornegidir ve organizasyon i¢inde olumlu degisimi tesvik eden bir orgilitsel iklim yaratma

yetenegine sahiptir (Baltas, 2012).

Dodin (2012)'e gore; Liderlik, liderin bir kisiyi veya grubun davranislarini
etkileyebilme ve kurumun ilerlemesine ve basarisina yol agabilme, kurumdaki g¢alisanlarin
maddi ve manevi yollarla motive ederek biitiin yeteneklerini ve potansiyellerini yatirmalarini

saglayabilme, onlar1 planlanan hedeflere yonlendirebilme becerisidir.

Ayasra ve Fadel (2006)'e gore; Liderlik, bireyleri, yasal giicii kullanmak zorunda
kalmadan islerini coskuyla yapmalarini etkileyen bir siirectir. Gergek liderlik, liderin
karizmatik kisiliginden, derin deneyiminden, ahlaki ilkelerinden ve bireylerle saglikli iletisim
kurma kabiliyetinden ve kurumun amaglarma ulagmak i¢in g¢alisanlarda i¢ motivasyonlari

yaratma becerisinden dogmaktadir.

Bir bagka tanima gore liderlik, birinin bagkalarinin diisiincelerini ve davraniglarini
olumlu yonde etkileme yetenegidir. Diger bir ifade ile her hangi bir kisi biriylerde ortak bir
vizyon ikna edererk olusturma ve onlara belirli hedeflere ulasmak icin hareket ettirebilme
yetenegine sahip olana lider denilebilmektedir. Buna gore, liderlik iki yonlii etkilesimi igeren
dinamik bir siirectir. Birincisi, kurumun i¢indeki insan iligkilerini ydneten, planlayan,
calisanlar1 destekleyen ve kurumun ilerlemesini degerlendiren lider. Ikincisi, bu rehberligi
kabul eden ve kurumun hedeflerine ulagsmak ic¢in kendilerini gelistiren calisanlardir (Awad,

2013; Mahmoud, 2011).
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Liderligin 6nemi.

Liderligin O6nemi, personellerin tesvik edilmesinde ve onlar1 istenen hedeflere
yonlendirmede oynadigi rolde yatmaktadir, ¢linkii kurumlarin varliginin temeli, belirli
hedeflere ulasmakla baglidir, bu nedenle, personelleri etkileme ve motive etme, onlara
kurumun vizyonunu netlestirme ve onlerinde zorluklarin iistesinden gelme yetenegine sahip
bilge bir liderlik, kurum i¢in biiyilk 6nem tasimaktadir. Ayrica, bireyleri kurumun en 6nemli
kaynaklar1 olarak gelistirme ve egitim saglama, personeller ile kurumun hedefleri ve
gelecekteki vizyonlar1 arasindaki baglanti kurma, kurumu ¢evreleyen gelismeleri takip etme
ve onlara ayak uydurma, kurum i¢indeki olumlu yonleri destekleme ve olumsuz yonlerini
azaltama, igle ilgili sorunlar1 kontrol etme, ¢atigmalar1 ¢ozme, farkli goriisleri kabul etme

becerilerinde liderligin 6nemini gostermektedir (Ajami, 2010).

Lider, organizasyon i¢indeki belirli hedefleri gerceklestirmekten en sorumlu kisidir.
Boylece liderin en 6nemli gorevi, astlarin karsi karsiya kaldigr tiim engelleri ve sorunlari
ortadan kaldirmaktir. Ayrica astlarla iyi iligkiler kurabilen, kendilerini 6dnemli hissettiren,
ithtiyaglarini karsilayan lider, kurumun kasilastigi sorunlarin1 ¢ok kisa siirede ¢ézebilmekte,
¢linkii tim personel onun yaninda duracak ve yardimer olacak. Aksine, personelleri en az hata
yaptiklari i¢in cezalandiran, onlar1 dinlemeyen ve ihtiyaglarini karsilamayan lider, astlarin
girisimciliginin azaltmasina neden olup nefret ve ¢atigmalarla dolu Orgiitsel bir atmosfer
yaratabilmekte ve bu da orgiit tizerinde olumsuz yonde etkileyecektir. Liderligin 6nemi,
liderle kurum igindeki tim personeller arasindaki karsilikli anlayisa dayanan insan
iliskilerinin gelistirilmesi, astlarin fikirlerine 6zen gostererek, Onerilerini kabul ederek,
isteklerini coskuyla yerine getirerek, her bir bireyin ¢abalarina gore takdir ederek, kurumun

hedeflerine ulagsmalar1 i¢cin motive edilmesiyle ortaya ¢ikmaktadir (Giines, 2001).

Liderlik fonksiyonlari.

Liderin islevleri, yonetici tarafindan gergeklestirilenlerden daha uzmandir; kurumun

basarisi, liderin asagidaki islevleri yerine getirme yetenegine baghdir:

Bir danisman ve uzman olarak lider: Lider, ¢alistigi kurumda bilgi ve deneyim
kaynagi olmalidir. Lider, kurumun {iyeleri i¢in onu ilham kaynagi ve manevi lideri yapan

derin deneyimlere ve bilgilere sahip olmalidir (Badri, 2001).

Ikinci fonksiyon ise, kurumu devlet kurumlarma,, miisterilere ve diger kurumlardaki
yoneticilere karsi temsil edip ahlaki davranigiyla paydaglar arasinda olumlu bir izlenim

yaratmasi gerekmektedir (Muneef, 2011).
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Liderin tgiincii fonksiyonu, orgiit i¢indeki ortaya ¢ikan personeller arasinda
catismalar1 ¢ézmektir. Ciinkii lider ¢ok bilgili bir insandir, bu nedenle tiim taraflar arasinda
uzlagsma ve uyum saglama, dostluk ve hosgorii atmosferi yaratma, orgiit hedeflerine ulasmak

icin ekip olarak igbirligi yapmaya calismalidir (Awad, 2013).

Liderin dordiincii fonksiyonu, personellerin iyi davranislar tesvik ederek, kurumun
amaglarina ulagmak icin nitelikli personelleri secerek, kurumun personellerini gelistiren
giicleri desteklemektir. Diger taraftan lider, personellerin fikilerini ve Onerilerine 6zen
gosterip ihtiyaglarin1 karsiladiginda olumlu, iiretken ve yenilik¢i bir kurumsal ortam

olusturabilmektedir (Hassan, 2004).

Liderin besinci fonksiyonu, personellerin psikolojik ve islevsel gilivenligini
saglamaktir; ¢linkii lider onlara 6rnek temsil eder, eger istikrar ve denge ile zorluklara ve
sorunlara kars1 meydan okursa personellerin giivenligini arttirir ve kurumun hedeflerine daha

fazla ¢aligmalarini, 6zen gostermeleri ve baghliklarini tesvik etmektedir (Badri, 2001).

Liderin altinct fonksiyonu, personellere gerekli oneri ve fikirleri saglamaktir. Lider
derin bir bilgelik, deneyim, kapsamli bir vizyona sahiptir, bdylece personellere islerini nasil
yiirliteceklerini  gostererek, onlar1 inovasyona tesvik ederek, onlara problemlerle basa
¢ikmalarina yardimci olacak ¢oziimler sunarak, tiim personellerin fikirlerini sunmalarina ve
karar verme siirecine katilimlarma izin verip giivene dayali bir demokratik iklim

yaratmaktadir (Ghoneim, 2002).

Liderlik teorileri.
Biiyiik adam teorisi.

Bu teorinin ilk kokleri, liderlerin iggiidiisel lider olarak dogduklar1 ve tanrilarin onlara
miilkemmel lider olmalarina yardimer olan bir dizi fiziksel, Psikolojik ve zihinsel 6zellik
verdikleri inancinin bulundugu Roma ve Yunan dénemlerine dayanmaktadir. Bu teori,
kendisini grubunun digerlerinden ayiran 6zelliklere sahip bir kisinin kendisini zorla grubun
lideri olarak dayattig1, lider oldugunda yetenekleri ile grubunu 6nemli dlgiide etkiledigi, bu
gruba ait olan ozelliklerini, kriterlerini ve hedeflerini degistirdigi, liderin dayandigi ahlaki
ilkeler nedeniyle ya olumlu ya da olumsuz bir degisim oldugu varsayimina dayanmaktadir

(Ayasra & Fadel, 2006).
Bu teori bir takim varsayimlara dayanmaktadir:

 Biiyiik liderlerin mutlak irade 6zgiirliigii vardir.
 Biiyiik liderler tarihin akisin1 degistirme yetenegine sahiptir.

 Biiytik liderler krizleri kontrol etme yetenegine sahiptir (Omayan, 2005).
12



Ozellikler teorisi.

Bu teori, biiyilk adam teorisinden farkli olarak, liderlik yetenegine sahip bireylerin
niteliklerinin egitim ve sosyal ¢evre tarafindan edinilen 6zellikler olabiledigini ve mutlaka
dogustan gelen 6zellikler olmayabildigini iddia etmektedir. Bu 6zelliklerin 6nemini belirleme
konusunda farkli arastirmalar yapmislardir. Ciinkii baz1 aragtirmacilar iyi saglik, baskalaria
deger verme, diiristliik, yaraticilik ve basart arzusunun liderin sahip olmasi gereken nitelikler
oldugu, bazilar1 bagkalarinin diisiincelerini ve tutumlarini taniyabilen giiclii ve kendine
giivenen bir kisiligin, liderin sahip olmasi gereken nitelikler oldugu, bazi aragtirmacilar
zekanin, analiz yeteneginin, ciddiyetin ve cesaretin liderin sahip olmasi gereken nitelikler

olduguna inanmaktadir (Eren, 2010).

Durumsallik teorisi.

1969 yilinda Hersey ve Balanchard tarafindan gelistirilmistir. Bu teori uygun liderlik
modelinin liderin oldugu duruma bagli oldugu varsayimina dayanmakta, dolayisiyla farkli
durumlarin farkli liderlik yontemleri gerektirdigi anlamina gelmektedir. Bu teori, lideri
cevreleyen ortamda liderligini gelistirmesine izin veren yeterli kosullar olmadik¢a, herhangi
bir liderin ortaya ¢ikamayacagi varsayimina dayanmaktadir. Liderin ortaya g¢ikamasi igin

sadece kendi nitelikleriyle degil, kontrol edemedigi dis giiglerle de ilgilidir (Ghoneim, 2002).

Bu teorinin savunuculari, tiim durumlara uygun tek bir liderlik yonteminin olmadigini,
liderin kosullara uygun sekilde kendi liderlik yontemlerini uyarlayabildigini vurgulamaktadir.
Arastirmacilar, ozellikler teorisindeki zayif yonlerini kesfettigini, bu teoride bahsedilen
Ozelliklerin ¢ogu liderler arasinda paylasilmedigini, kisilik 6zelliklerinden ¢ok kosullarin
liderligi yarattigin1 belirlemektedir. Bu teori demokratiktir ¢iinkii arastirmalar, insanlarin
yalnizca ylizde 1'inin lider olarak dogdugunu, insanlarin yiizde 98'inin yeterli egitim almalar
durumunda gelecekteki lider olabilecegini vurgulamaktadir. Bu teori, liderligi sinirli sayida
insana smirlandirmaz, fakat liderlik, onu elde etmek isteyenler icin egitim sayisinda

edinilebilen bir 6zellik oldugunu varsaymaktadir (Eraslan, 2004).

Etkilesim teorisi.

Bu teori, ozellikler teorisi ile durumsallik teorisinin bir birlesimine dayanmaktadir.
Basaril liderlik, belirli bir durumdaki liderin 6zelliklerine bagli degildir, ancak liderin grup
tiyeleriyle etkilesime olusturma yetenegine baghidir. Boylece liderligin, belirli bir durumdaki
personellerin iizerindeki liderin etkisi ve personellerin lider iizerindeki etkisine dayanan bir
slire¢ oldugu anlamina gelmektedir (Al- Ragab, 2010).Liderin 6zellikleri onu lider yaptirmak

ve ortaya ¢ikmak ic¢in yeterli degildir, ancak grubun tiiyeleri bu niteliklere ikna olmali,
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dolayisila basarili lider i¢inde bulundugu grupta olumlu bir etkilesim yaratmaya ¢alismali ve
bu sadece bu grubun iyelerinin sorunlari, hedefleri ve ihtiyaglarini tanimasiyla
geceklestirilebilmektedir. Bu teori agisindan liderlik, liderin kisisel 6zellikleri ile durumun
unsurlart ve grubun oOzellikleri arasindaki sosyal etkilesim siirecinin bir sonucudur . Bu
nedenle etkilesim teori, astlarin kurumdaki etkili bir faktor olarak 6nemini vurgulamaktadir

(Celik, 2003).

DONUSUMCU LIDERLIK

idealize Etki + ilham Verici Motivasyon 4  Zihinsel Tesvik 4+  Bireysel ilgi

ETKILESIMCi LIDERLIK

Kosullu Oduil Beklenen Beklentilerin
] + — Ciktilar —  Otesinde
Istisnalarla Yénetim Performans

Sekil 1. Dontistimeii liderlik ve etkilesim liderlik arasindaki fark (Kaynak: Northouse, 2013).
Transaksiyonel (Islemsel ) Liderlik

Bu teori, lider ve astlar1 arasindaki iliskinin, diisiik {iretim ve performans karsiliginda
ceza, ylksek tretim ve belirli gorevleri yerine getirmenin karsihiginda o6dill temeline
dayanmaktadir. Bu nedenle, Islemsel liderlerin etkinligi, personellerin istekleri ve
beklentilerine ulagma, onlarin ihtiyaglarini karsilama, bdylece davranislarini kontrol etme
becerilerinde yatmakta, ayn1 zamanda kurumun hedeflerini gerceklestirilmis olmaktadir

(Inci,2001).

Islemsel liderlik sartl bir giiclendirme siirecidir. Yani lider, astlarin 6diilii veya cezay1
hak etmesi i¢in astlarin gergeklestirecegi gorevlerin niteligini belirlemektedir. Bagka bir ifade
ile lider, gorevlerini belirli performans standartlar1 altinda yerini getirdikleri siirece,
personelin caligmasina miidahale etmezdir. Ayrica lider, yalnizca objektif kriterlerde diisiik
performans durumu oldugunda ya da gorevler yapilirken bir hatayr diizeltmek i¢in miidahale
etmektedir. Islemsel lider, odiiller, tesvikler, izin, zam, sosyal yardim, tebrik ve takdir gibi
degerli seyler verirken, personellerden yiiksek performans, girisimcilik, ise adanmishk ve
kurumun amaglarina ve kurallarina uymalarin1 gibi degerli seyler verdiklerini bekler; aksi

takdirde personellere disiplin cezasi verilmektedir (Saleh & Mabydin, 2013).
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Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Doniistimcii liderlik teorisi, 1987'de amerikan bilim adami1 James MacGregor Burns
tarafindan, “Liderlik” adli kitabinda ortaya c¢ikmistir; Bu donemdeki en acil kiiresel
ihtiyaclarindan birinin, karsilastigimiz sorunlar1 ¢ozebilecek ve geleneksel liderligin yerini
alma yetenegine sahip yenilik¢i ve etkili bir liderlik yaratma arzusunun giiclii oldugunu

vurgulamaktadir (Omari, 2004).

Siyaset bilimci ve tarih¢i olan Burns, liderlik ¢alismalarinda 6nemli bir referans haline
gelmistir. Ayrica donilistimcii liderlik teorisini bir dizi etik ilkeye dayandirmaktadir. Burns,
liderlik kavraminin, lider ile personeller arasinda bir dizi etik iliskiye dayandigina ve
doniistimcii liderlerin kendilerine verilen ozgiirliikk alani1 genisletmekle ve orgiit icindeki
ahlaki boyutu tesvik etmekle ilgilendigine inanmaktadir. Bunu doniisiimcii liderligi 6l¢mek
icin standartlarin gelistirilmesi {izerinde calisan ve doniisiimcii liderlik kavramlarini tesvik
eden ve katkida bulunan Bass gibi doniistimsel liderlikle ilgilenen herkes tarafindan

onaylanmaktadir (Frost, 2004).

Egitim yonetimindeki doniisiimcii liderlik stilleri, buglin ve gelecekte egitim
kurumlariin karsilastigi zorluklara en uygundur. Ayrica, ogretmenleri kisisel ve sosyal
ihtiyaclar hiyerarsisinde yiikselten en iyi idari yontemlerden biridir. Bu tiir liderlik,
cevrelerindeki mevcut kiiclik firsatlar1 inovasyon ve gelisim i¢in biiyiik firsatlara doniistiiriir
ve bu da kurumun hedeflerine ulagsmasina yonelik personellerin iistiin performansina yol

acabilmektedir (Giiglii, 1997).

Dénitistimceii liderligin egitim kurumlarina gegmesi Sergiovanni’nin 1984'ten 1990'a
kadar calismalarinin sonucuydu, Hallinger’e gore; miidiiriin roliindeki meydana gelen
degisimi, basit bir yoneticiden bir mentor'a, daha sonra bir doniistiiriicli ve degisim liderine

gecis olarak nitelendirmistir (Gurr, 1996).

Bu liderlik modeli, 6gretmenlerin okulun hedeflerini ve gelecekteki vizyonunu
sekillendirmede etkin katilimlarim1 vurgulayarak ve okula bagliliklarini saglayarak, egitim
kurumlarindaki 6nemli yerini alip giliciinii artirmistir. Ayrica 6gretmenlere yetki vermek,
onlarin calisma motivasyonunu arttirmaya sebep olmustur. Arastirmalara gore; bu tiir
liderligin Ogretmenlerin egitimde teknolojiyt kullanmalari, kendilerini gelistirmeleri,
yenilikleri yapmalart icin saglikli ortami yaratmada en etkili liderlik modeli oldugu

vurgulanmigtir (Akbaba Altun, 2003)

Doéniistimcii liderin davranisi, kisisel cikarlardan degil, ahlaki degerlerinden ve

inang¢larindan dogar, bu nedenle, doniisiimcii liderligin kontrol altindaki egitim kurumu
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gercekten igbirligine dayali bir toplum haline, 6gretmenler ¢alismalarina daha fazla kendini
adamus, kararli ve gayretli kilmaktadir. Ogretmen islerini kendi kendine yeterli bir sekilde
yonetebilir, bu da yonetici tarafindan denetleme ihtiyacini azaltir, vicdan ve 6z liderligi
giiclendiginde her 6gretmen kendi 6grencileri ve etrafindakilere liderlik etmektedir (Ayasra &

Hijazin, 2006).

Izlevenlerin Davramslan Durumsal Faktorler
Kendini liderle ve lidenn vizyonu Knz
tanmmlama, Yeni bir vizyonu
Duygusal diizevlerde artig, gerceklestirmek i¢in
Giglendirme duygular:, birlikte ¢galigma ithtiyvac:
liden dogrudan izlemek igin
varg: duraklamasa

Biiyiik Orgiitsel ve toplumsal degigim
Izlevenlerin ¢abalannda viiksek diizeyler
Izlevenlerin daha fazla tatmini

Artan grup sarginlig:

Sekil 2. Déniisiimeii liderin davranis1 (Kaynak: Ozkalp & Kirel, 2011).
Doniisiimcii Liderlik Kavrami.

Dontigiimeii liderlik modelinin, iki faktdre ( insan ve degisim ) odaklandig: diger
liderlik modellerinden farklidir. Doniisiimcii lider, astlarla iyi iligskiler kurma, ihtiyaglarini
belirleme ve karsilama, saygi duyma ve giiven olusturma konusunda giiclii bir yetenege
sahiptir .Ote yandan, Déoniisiimcii lider ayn1 zamanda énce bireyde ve daha sonra kurumda
tam olarak etkileme yetenegini kullanarak, astlarin kendilerine olan giiven duygularini
artirarak, biliylime ve basartya yonlendirerek, onlar1 maddi ve manevi tesviklerle motive

ederek biiylik bir doniisiim yaratabilmektedir (Forst, 2004).

Doniisiimcii lider oncelikle gelecekte elde etmek istedigi vizyona ikna ettirmek icin
astlarin inanglarini, fikirlerini ve degerlerini degistirmekte, daha sonra yeteneklerini

deneyerek kesfetmeye caligmakta, clinkii deneyimler yoluyla her insanin sahip oldugu
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becerilerini kesfedebilmekte, bunun iizerinde lider, astlara kesfedilen yeteneklerine gore
gorevlendirmekte, onlarin 6zgilivenlerini arttirarak ellerinden gelenin en iyisini yapmalarini
saglamakta, boylece yeteneklerini siirekli gelistiren ve basariya gotiiren liderleri sevmelerini

ve kuruma olan bagliliklarini gii¢lendirmektedir (Helvaci, 2005).

Ozden (1999)'e gore, doniisiimcii liderlik modeli en zorlu madellerden biridir, ¢iinkii
lider cesur karar almak, vizyonlarini hayata gegirmek, astlarin iyimserlik duygularmni ve
coskularim1 artirmak ve onlarla giiven iliskisi kurmak gibi siradan liderler tarafindan
gerceklestirilmeyen eylemler yapmak zorundadir. Bu liderin en 6nemli 6zelliklerinden biri
kisiligin giicii ve etik ilkelere, vizyonlarina olan bagliligidir. Doniisiimcii lider, normal bir

lider olmaktan ziyade degisimin lideridir.

Bass (1990)’a gore; Doniisiimcii liderlik, sadece astlarina maddi ve manevi destekler
saglamakla kalmayip, ayn1 zamanda istenen performansi elde etmek i¢in onlar1 entelektiiel
olarak gelistiren ve daha sonra kendi hedeflerini kurum vizyonunun 6nemli bir parcasina

doniistiiren bir liderlik olarak tanimlamaktadir.

Burns’a gore; doniisiimcii liderlik, liderin astlarin i¢ giidiilerini yiikselttigi ve daha
sonra kurumda olumlu bir degisim saglamak icin ihtiyaclarin1 karsilamak ve tam

potansiyellerini ortaya cikararak siirekli iistiin performans gdstermelerini saglayan liderliktir

(Al-Otaibi, 2006).

Suud (2012)'a gore; donisimcii liderlik, liderin, kurum igindeki astlar1 arasinda
caligmalarina, Orgiitsel amaclarma uymalarmi ve ortak inanci olusturmalari yoluyla
kendilerini gelistirmeye calismak i¢in arkadaslik, motivasyon atmosferi saglama yetenegine

dayanan bir liderlik modelidir.

Dwani (2013)’ye gore; doniistimcii liderlik, liderin ortak bir vizyon yaratarak ve
kurumdaki tiim astlara bunun i¢in miicadele etmeleri ilham vererek kurumunu daha iyi hale

getirmeye calistigi bir liderlik modelidir.

Khalayleh ve Saada (2010)'a gore; doniisiimcii liderlik, miidiir ve Ogretmenler
arasinda, her bir tarafin kendi ¢ikarlarin1 gegmek ve okulun simdiki ve gelecekteki hedeflerine
ulagmak i¢in digerlerini daha yiiksek etik seviyelerine yiikselttigi karsilikli bir insan etkilesimi

surecidir.

Talabani (2013)’ye gore; doniisiimcii lider, astlarini etkilemek icin yaraticiligini ve
ilhamini kullanan, astlara isin nasil yapilacagini agiklayan ve orgiit icinde var olan hatalarin
istesinden gelmek i¢in personellere glivenerek ve onlara uygun yetkiyi vererek birgok siradisi

ara¢ kullanan liderdir.

17



Orgitsel vatandaghk
davranigt

Galiganlarn
bagartlarint

adiillendirmek
Personeli geligimi

konusunda \ DbNt$fTI\ICﬁ
cesaretlendirmek : i
LIDERLIK

Omek olmak A

Paylagilan vizyon /

yaratma

Siirect sorgulama

Sekil 3. Dontistimcii liderlik kavrami (Cetin, 2012, s.39)
Doniisiimcii Liderligin Boyutlar:

Kurumun reformuna odaklanarak teorik fikirleri daha gergek¢i kilan Bass'a gore,

doniistimcii liderlik teorisinin dort temel boyutu vardir: Bu boyutlar asagidaki gibidir:

Ideallestirilmis etki (Karizma).

Ideallestirilmis etkinin tanimi: Liderin davranislarinda olaganiistii yetenekler, etik
ilkelere baglilik, risk alma, cesaret, yiiksek hirs ve ciddiyet gosterme, personellerin
samimiyeti, Ozveri, fedakarliklar1 ve onlarda ortak ama¢ duygusunu yaratma yetenegidir

(Cemaloglu, 2013; Bass, 2006).

Bagka bir ifade ile Iliderin, degisimin kabul edilmesinin temelini olusturan
personellerinin glivenini, saygisint ve takdirini kazanma kabiliyetidir. Bu gliven olmadan
degisime yonelik herhangi bir girisim personelin direnisiyle karsilanacaktir, Liderin iddiali
olmasi, siirekli riskle yiizlesmesi, kendine giiveninin yiiksek olmasi, net bir vizyona sahip ve
hirslt olmasi, personellerinin emirlerini yerine getirmeye hazir olmasini saglamaktadir

(Rasheed, 2003).

Dontigiimceii liderin ahlaki davranigi, onu kurum igindeki personellerine 6rnek yapar,
onlarin kisisel ihtiyaglarina 6zen gostererek, giivenlerini kazanmaya ¢aligmaktadir.
Dontisiimeti lider, personellerin 6rgiitiin hedeflerinin belirlenmesi, yetki verme ve karar alma
gibi tiim orglitsel konulara katilmalarin1 saglamaktadir. Doniisiimcii liderin davranisi, otoriter
olmaktan ¢ok uzaktir ve her zaman dogru davranis1 yapmak ve davranisinin etik standartlarina
uygun olarak yasamak, kisisel ¢ikarlar1 ve menfaatleri i¢in giiclinli kullanmaktan ka¢inmakla

birlikte her zaman kurumun yarari igin ¢calismaktadir (Ozalp & Ocal, 2000).
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Doniigtimceii liderin ideali ve etik ilkelere bagliligi, personellerin orgiitiin ulagsmak
istedigi vizyonuna dair net bir farkindalik olusturabilmelerini, onlarin ¢alistiklar1 kuruma ait
olmaktan gurur duyduklarini, bdylece doniisiimcii liderin onlar tarafindan saygi, sevgi ve

giiven kazanmasini saglamaktadir (Karip, 1998).

Doniistimcii lider, inanglari, degerleri ve davramisinda agiktir, bu, astlarina olan
giivenini arttirir, kisisel ¢ikarlarina oncelik vermemek, bagkalarinin duygularina ve fikirlerine
saygt duymak ve kurumun gelecegi hakkindaki diisiincelerini ikna etme kabiliyeti, tiim

personeli {izerinde olumlu bir izlenim birakmaktadir (Turan, 2014).

Ilham verici motivasyon.

Liderin yiiksek beklentilerini ve hirslarin1 baskalarina aktarabilme, personellerin
cabalarini arttirma, 6nemli ve karmagsik hedefleri basit bir sekilde agiklayabilme, personeller
ile giigli insan iligkileri kurabilme, c¢aligmalarmi takdir etme yetenegi olarak

tanimlanabilmektedir (Amiri, 2002; Rasheed, 2003).

Dontigiimeii lider, kurumdaki personellerin yiiksek performansi elde edilebilmek i¢in
en fazla heyecan verici ve motive edici liderlik modellerinden biri olarak kabul edilmektedir.
Doniistimcii lider, personellere yeteneklerini ve zihnini meydan okuyan gorevler vererek,
onlara kurumun hedeflerini ve vizyonunu kolaylastirarak, ekip ruhunu ve isbirligi saglayarak
ayrica onlarin hevesli ve iyimserlik olmalarini kilarak, egitim ve 6gretim yoluyla seviyelerini

ve becerilerini yiikselterek motive etmektedir (Dwani, 2013).

Entelektiiel tesvik.

Bass (2006)'a gore; entelektiiel tesvik, doniisiimcii liderin, astlarin entelektiiel
farkindaligin1 arttirma; dolayisiyla kurumdaki sorunlari daha iyi anlamalarini, yaratic
fikirlere sahip olmalarini saglama yetenegi olarak tanimlamigstir. Dontisiimeii lider, astlarla
empati kurarak ve onlarin Onerilerini takdir ederek yenilik¢i fikirler iiretebilmeleri, siradan
olmayan problem ¢dzme yontemleri bulmalarina tesvik eder, isleri daha iyi yapmak i¢in tiim

yaratici diisiinceleri desteklemektedir.

Avolio (1991)'a gore; ozellikle liderin tecriibesi ve sorunla ilgili bilgisinin sinirh
olmasi ve astlarin gogunun yiiksek seviyede egitimli oldugu durumlarda, entelektiiel tesvik
gereklilik oldugunu belirtmistir. Arastirmalara gore, astlarin kurumun yasadigi sorunlari
¢ozme konusundaki katilimlarinin, goriisleri, 6nerilerine lider tarafindan 6zen verildiginde is
memnuniyetini hissettigini, kuruma olan bagliliklarin1 derinlestirdigini ve yaraticiligl tesvik

ettigini géstermistir.
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Bireysel ilgi.

Bass'a gore; bireysel ilgiyi, liderin astlara olan ilgisi, onlarla etkilesime girmesi,
ihtiyaclar1 ve yeteneklerine dayali onlara gorevler vermesi ve daha fazla ilerleme, basar1 ve
gelisme i¢in egitim ve rehberligi lizerinde calisarak tanimlamaktadir. Lider, astlarin gozlem
konusu olduklarin1 hissetmeden ihtiyaglari1 ve isteklerini gozlemlemeli, analiz etmels,
tahmin etmeli ve bunun iizerine kendi ozelliklerine ve kisisel yeteneklerine gore yetki

vermelidir (Bass, 2006; Rasheed, 2003).

Bireysel ilgi, liderin, astlarinin durumlari ve kendi ihtiyaglarin1 bildirmeden goz
oniinde bulundurma kabiliyetidir. Oyleyse, astlarin ise odaklanmalar1 ve yeteneklerini
gelistirmelerine engelleyen, yerine getirilmeyen kisisel ihtiyaclart olmayacaktir. Doniistimcii
lider her bir personele bireysel olarak ilgi gosterir ve bunlar aralarindaki kisisel farkliliklar:
tanimaktadir. Dolayisiyla, Her bireye kendi ihtiyaclarina gore 6zel muamele uygular ve
boyelece onlarin gelismeleri ve kurulusun basarisina yol agmaktadir (Karip, 1998; Suud,
2012).

Lider, astlar i¢in bir mentor olarak ¢aligmakta, onlar1 gelistirmek ve dinlemek i¢in yeni
firsatlar yaratmakta, astlara istediklerini ve beklentilerini ifade etmeleri i¢in gilivenli bir
orgiitsel ortam1 saglamakta, gorevleri astlarin liderlik yeteneklerini gelistirmek i¢in bir arag
olarak gorevlendirmektedir. Ancak astlara yetki verme konusunda onlarin rehberlik veya

degerlendirmeye ihtiyacin1 ne kadar oldugunu belirlemek i¢in basit bir denetim yapilmalidir

(Brestrich, 2000).

[ Karizma/Ideal Etki ] [ Entelektiie] Tesvik }

Déniisiimkii Liderlik

ham Vene Bureysellestmlnumg
Motivasyon Diilstinge

Sekil 4. Dontistimcii liderligin boyutlar1 (Simpson, 2012).

20



Déniisiimcii Liderin Ozellikleri

Doniistimcii liderin degisimi yonetmesi ve organizasyonu basariya dogru en iyi sekilde
yonlendirmesi i¢in, asagidakilerde dahil olmak iizere bir takim o&zelliklere sahip olmasi

gerekmektedir:

Doniistimcii lider, kendisini i¢inde ¢alistigi kurumada degisim siirecinin lideri olarak
gormekte, statiikoyu korumayi veya kurumun islerini basitlestirme gorevini siirdiirmeyi
onemseyen bir yonetici degildir, ¢iinkii kurumu siirekli olarak daha ileriye gotiirmesi ve
boylece oOrgiitiin bu ¢cagin hizli degisikliklerine uyum saglayabilmesi i¢in liderlik etmektedir.
Bunu basarabilmek i¢in degisimin 6neminin ve olumlu sonuglarinin astlarinin ikna etmesine
calismal1 ve ardindan ortaya ¢ikan direnis bi¢imleriyle basa ¢ikmasi i¢in yaratict ¢oziimler
bulmali, ¢iinkii doniisiimcii liderin algilarindaki degisim bir erisim noktast degil siirekli bir

stireg oldugu kabul edilmektedir (Balci, 2009).

Dontigiimcii lider, insanin degerine ve 6nemine inanmakta, kisiliginin giiciine ragmen
otoriter oldugundan uzaktir, astlarinin duygularinmi takdir etmekte, fikirlerini saygi duymakta,
kurumdaki herhangi bir olumlu degisimin, oOrgiit iiyelerinin tiimiiniin katilimi olmadan
gerceklesmeyecegini ve bu nedenle de onlara yetki vermesine, kendilerini gelistirmelerine,
onlarin kurumun hedeflerine yonelik yaratic1 ve gayretli ¢abalarini desteklemelerine olanak

tanimaktadir (Ghamdi, 2001).

Dontisiimeii lider, yasam boyu 6grenme i¢in giiclii bir arzuya sahiptir; bu nedenle,
kendisini gelistirmek, kurumun insan kadrosunu ve tiim idari ve orgiitsel siireglerin stirekli
gelisimini  saglamak konusunda isteklidir. Doniisiimcii lider, astlarin inanglariin
degistirmenin en 1yl yolunun diisiince modelini degistirmek olduguna inanmaktadir, bu
nedenle siirekli 6grenmeyi astlarin diisiince ve davraniglarini kurumum vizyonuyla tutarlt
kilmak icin bir yontem olarak kullanmaktadir. Ayrica astlari tarafindan yapilan istenmeyen
hatalar1 gérmezden gelir, ¢ilinkii donilistimcii lidere gore, yapilan hata basarili olmak i¢in

harika bir firsattir (Tawil, 2006).

Dontigtimeii  lider, karmasik ve belirsiz durumlarla etkin bir sekilde basa
¢ikabilmektedir. Cilinkii doniisiimcii lider her zaman mevcut durumu gelistirmek ve kurumun
seviyesini yiikseltmek i¢in yeni yollar ve yontemler aramakla mesguldur; bu nedenle, risk
almak, yeni deneylere girmek, cesur kararlar almaktan hoslanmaktadir. Hatta bu kararlar
astlarin tarafindan ilk basta ¢ok fazla kabul gérmese bile aldig1 kararlardan geri gekilmezdir
(Tengilimoglu, 2005).
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Doniigiimeii lider, kurumun gelecekte ulasmasi gereken basar1 diizeyi ve erisim
mekanizmalar1 konusunda net bir vizyona sahiptir. Ayrica dontisiimcii lider, astlarin
ozellikleri ve sosyal zeminlerinin hakkindaki bilgisine dayanarak, astlarla iyi iligkiler kurma

konusunda yiiksek bir kabiliyete sahiptir (Eraslan, 2004).

Doniistimcii lider, son derece giivenilir ve benimsemis oldugu ahlaki ilkelere bagli, bu
onun adil ve diriist davranigina, muhalif diisiinceleri ve elestiriyi kabul etmesine ve
diiriistliigiine yansimaktadir. Diger taraftan donisiimcii lider, enerjik ve iyimserlik ruhuna
yansiyan, gizemli ve karmasik kosullara teslim olmamaya calisan ve her zaman hedeflerinin

pesinden kosan, astlarina giiven ve ilham veren biridir (Dwani, 2013).

Doniistimcii lider, pratik ve gercekei planlar gelistirme yetenegine sahip, sdylem ve
giizel konusmalara dayanmaz, planlari gergeklige uygulanabilir, davranislart soézleriyle

uyusmakta ve bu da onun astlarinda daha giivenilir olmasini1 saglamaktadir (Mustafa, 2002).

Dontisiimcii lider, personellein karar alma siirecine katilmalarim1i ve kurumun
hedeflerini olusturmalarin1 saglamakta, ¢linkii doniisiimcii lider, bireyin deneyimi ne olursa
olsun, bir bireyin ¢abalartyla biiyiikk amaglara ulasilamayacagina farkindadir, bu sebeple ekip
calismasina, isbirligine ve takim ruhuna inanmakta ve bu da personellere sadakat ve ait

olduklar1 kurumun hedeflerine baglilik yaratmaktadir (Omari, 2004).

Zirveye c¢ikmak, can sikintisi ve giigsiizliige yol agabilecek yorucu bir siiregtir.
Kurumun viyonuna yonelik personellerin yolculugunu tamamlarken, hayal kirikligina
ugrayabilir ve hedefleinden vazgecebilmektedir. Bu durumlarda, doniisiimcii liderinin rolii,
personelleinin moralini yilikseltmek ve onlar1 basar1 yoluna devam etmeleri icin ¢abalarini
maddi ve manevi ddiiller yoluyla tesvik etmektir. Doniisiimcii lider, kendine ve yeteneklerine
bliyiik bir giiven duyuyor, bu nedenle baskalarinin yeteneklerine giivenir ve her zaman takdir
etmekte, ayn1 zamanda ona demokratik bir lider olmasini saglamakta, astlarina, kendilerine
verilen gorevleri yerine getirme yeteneklerine olan gilivenleriyle kendi pozitif benlik

kavramlarini gelistirmelerinde yardimei olmaktadir (Zeren, 2007).
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Sekil 5. Dontisiimcti liderin 6zellikleri (George & Jones, 1996).
Déniisiimcii Liderin Islevleri

Dontigiimsel liderin temel islevi veya varliginin gerekcesi degismedir. Bu gorevi iyi

bir sekilde yerine getirmesi i¢in sunlar1 yapmakatdr:

Degisimin kabul edilme.

Statilkoyu degistirme konusundaki gii¢lii arzusuyla ve baskalarini degisime ihtiyag
duyulmaya ikna etme kabiliyetiyle ve astlarinin zihinlerini ve hedeflerini yenilemek ve
ithtiyaclarmi gelistirmek i¢in ilham verme yetenegiyle kanitlamaktadir. Dolayisiyla, astlar
degisime duyulan ihtiyactan ve yeni gelismelere uyum saglamadaki éneminden daha fazla
ikna olurlar, bdylece degisimin siirecini desteklemekte, ayrica daha az direncli hale gelmekte,
bu da beklenenden daha yiiksek iiretkenlik ve verimlilik elde etmeye yol agbilmektedir
(Mourad, 2005).

Vizyonun olusturulma.

Dontigiimceii lider, kurumun gelecekte sahip olmasi gereken ideal imaj1 temsil eden net
bir vizyona sahip olmali ve liderin gorevi, Orgiitiin tim personellerine bu vizyonu
benimsemeye her aracgla tesvik etmektir. Bu net vizyonun varligi, altlart daha coskulu, lideri

sevmeyi ve kurumun hedeflerine ulasma arzusu haline getirmekte, ancak acik bir vizyonun
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yeterli olmadig1 ve pratik bir plan olmasi gerektigi sdylenmelidir. Bu plan, personellere bu
vizyona nasil ulagacagini agiklamali ve onun i¢in de araglarini, kaynaklarimi ve gereken
yeterliliklerini icermelidir. Clinkii astlar, liderin vizyonu pratikte gérmezlerse ona coskularini

kaybedebilmektedir (Kotter, 1999).

Kurumun hedeflerine uygun degisim modeli se¢ilme.

Bu asamada, astlar yeni bilgi, beceri ve ¢alisma yontemlerini 6grenerek, yeni diisiince
bigimlerine ve yeni vizyonla tutarli olan gérevlere yol agmakta, ayrica personeller, gorevlerini
yerine getirmeleri i¢in yaratici yontemleri kullanmaya baslamaktadir. Bu gelismelerle birlikte
orgiit olumlu yonde degismekte, bireylerin etkinligi artmakta, lider bu degisimin istikrarli ve
Orgiitiin bir pargasi olmasi i¢in maddi ve manevi odiillleri kullanmalidr. Astlarin geleneksel
calisma yontemleriyle 6grendikleri yeni fikirleri ve davranislar biitiinlestirmelerine yardimci
olarak degisim desteklenmekte; boylece modern yontemler kolay ve tatmin edici olmaktadir

(Hawari,1996).

Kritik ve gecis doneminin yonetimi.

Déniistimcii liderin en 6nemli goérevlerinden biri olarak kabul edilir, ¢ilinkii liderin
eskiden kurtulmasini ve bu eskinin biiytlikliigline sayg1 gosterilmesini ve daha sonra degisiklik
nedeniyle ortaya ¢ikan her sorunu etkin bir sekilde ele almasmi gerektirmektedir. Bu asama,
bireyin mevcut geleneklerini, adetlerini, degerlerini, alisgkanliklarini, ve davraniglarin1 ortadan
kaldirilmasini igerir, yeni bir seye ihtiya¢ duyuldugunu hissetmesini yaratmakta, yeni fikirler
o0grenmeden Once, mevcut fikirler, tutumlar ve uygulamalar ortadan kaybolmalidir. Mevcut
davraniglarin sona ermesi, diisiik performans ve verimlilik, bir problemin var olmasini kabul
edildigini ve bagka bir kisinin yeni fikirler kesfettiginin farkina varilmasi gibi dis cevresel

baskilar ile ger¢eklestirmektedir (Khairi, 2013).

Yeni strateji olusturulma.

Dontigiimeti  liderin  ¢izdigi vizyona ulasmak i¢in yeni bir strateji gelistirmesi
gerekmekte, bu strateji basarabilmesi i¢in de beklenen tehditleri ve firsatlari, giiclii ve zayif
yonleri, rakiplerle nasil yiizlesilecegini ve {istesinden gelinecegini icermelidir. Ayrica
dontisiimcii liderin, astlarini yeni vizyonu benimsemeleri ve ona uymalari i¢in orgiit i¢indeki
degisime inanan personeller ile bir anlagma yapmali ve onlara degisime Onciiliik etme yetkisi

vermelidir (Kotter, 1999).
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Rekabetcilik yonetimi.

Dontigiimeii lider, kurumun icindeki bilgi, stireg, faaliyet ve gorevleri her personelin
elinden gelenin en iyisini yapmasina izin verecek sekilde organize etmeli, boylece astlar
arasinda pozitif rekabet avantajim1 artmasina yol agmaktadir. Saglikli rekabet, personellerin
tiretken ve etkili olmalarin1 saglarken ayni zamanda kendi aralarinda igbirligini de tesvik
etmektedir. Astlar arasindaki bu pozitif iletisim siirdiirebilmek i¢in doniistimcii lider, birlikte
caligmalarin1 ve meslektaglar1 ile iyi bir iligki kurabilmelerini motive etmelidir. Bazi
arastirmalara gore, olumlu rekabetin personelleri motive edebilecegini, terfi ve ddiiller almak
icin personellerin fiziksel ve psikolojik faaliyetlerini artirarak daha yiiksek performans ve

tiretkenlik gostermektedir (Stip, 2001).

Karmagikhik yonetimi.

Bu yonetim, kurumlarin veya sirketlerin ¢evrelerine ve belirsizliklere nasil uyum
saglayabileceklerini anlamayi1 igermektedir. Doniisiimsel liderin, belirsizlik ve zorluk
derecesine bakilmaksizin karmasik olaylara ve degisikliklere uyum saglama, gii¢ ve dengesiz
kosullarda dogru kararlar alabilmek i¢in tekrarlanan siirprizlerle basa ¢ikma yetenegidir. Bu,
personel arasinda isbirligini ve entegrasyonu gelistirerek, onlart c¢oklu gorevlerin
uygulanmasina iyi hazirlayarak, is akisin1 engelleyen biirokrasiyi kaldirarak, gelecekteki ve
ongoriilemeyen performans gereksinimlerini karsilamalari i¢in egitim saglayarak, isyerinde
yenilik yapmak icin isbirligi yapan herkese hemen ve kamuya acik bir 6diil gii¢clendirerek

yapilmaktadir (Issa, 2008).

Yasam boyu 6grenme yonetimi.

Dontigiimeti  lider, kurumun ilerleyisinde ve hizla degisen bir diinyada
yasayabilirliginde yasam boyu 6grenmenin 6nemine inanmaktadir. Doniistimcii lider, siirekli
olarak astlar1 egitmeye, yetkinliklerini ve becerilerini gelistirmeye, performans seviyelerini
yiikseltmeye ¢aligmakta ve bu da onlar1 degisimi kabul etmede daha esnek hale gelmesini ve

kurumun hedeflerine ulagmada daha hevesli olmasin saglamaktadir (Stip, 2001).
Doniisiimcii Egitim Liderlik Teorisindeki Giiclii ve Zayif Yonler

Giiclii yonler.

Dontigiimeti lider, liderligi lider ve astlari arasinda meydana gelen bir siire¢ olarak
gorlir, bu siire¢ liderin ve astlarin ihtiyaglarim1 birlestirdigi icin liderlik sadece liderin

sorumlulugu degildir, sonugta astlar bu siirecte 6nemli bir pozisyon almakta ve yeteneklerine
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gore yetki verilmektedir. Bu nedenle doniisiimcii liderlik otoriter degil, demokratik bir

liderliktir (Gardiner, 2006).

Dontigiimceti liderlik "ahlaki bir yiikselis" olarak kabul edilebimekte, ¢iinkii liderin
ornek olmasi aracilifiyla bireyleri daha yiiksek ahlaki seviyelere ylikseltilmektedir. Lider, iyi
bir 6rnek olmadan Orgiit i¢inde takim ruhunu yaratamaz. Diger taraftan, hedeflerini kamu
yararina hizmet ederek ve kisisel cikarlara degil, grubun ve toplumun ¢ikarlarina oncelik
taniyarak, bireyleri daha yiiksek ahlaki seviyelere yiikseltmeye tesvik etmekte, donligiimci
liderlik, lider ve astlar arasindaki iliskiyi diizenleyen ahlaki bir boyut i¢erdiklerinden diger
liderlik stillerinden ayrilmaktadir (Karip, 1998).

Okul doniisiimcii liderliginin en 6nemli giiglii yonleri

Okul doniistimcii lideri, 6gretmenler igin net bir vizyon olusturmakla ilgilenmektedir.
Ayrica okulun hedeflerini belirlemek ve onlara ulagsmak i¢in ¢aba gostermeye katilimlarini

vurgulamaktadir (Dubrin, 2001).

Okul doniistimcii lideri, okuldaki ilham verici fikirleri tesvik ederek, yeni yollarla
sorunlart ¢ozerek ve yaratici is performansit modellerini odillendirerek, Ogretmenlere
entelektiiel tesvik saglamakla ilgilenmektedir. Dontisiimcii lider, 6gretmenlerin degisim
kiiltiirini  benimsemelerine ve direncini azaltmalarina yardimci olarak, hizli gelisen
yeniliklere uyum saglamaktadir. Ayrica okul i¢indeki tiim 6gretmenlerin karar alma siirecine
katilmalarin1 saglayarak, uygun bir orgiitsel ortami yaratmaktadir. Doniisimceii lider, okul
icindeki tiim egitim siirecinin iiyeleri takim olarak isbirligine dayali ¢aligmay1 vurgulayarak,
meydana gelen sorunlari toplu olarak ¢dzmeyi, 6gretmenler arasinda deneyim, becerileri ve

fikileri paylasmay1 vurgulamaktadir (Celik & Eryilmaz, 2006).

Doniistimcii lider, okulda egitim siirecindeki en Onemli unsur olarak Ogreniciye
saglanan egitim hizmetlerinin kalitesini gelistirmek i¢in egitim kurslarini agarak, okul i¢inde
ve disinda deneyim aligverisinde bulunarak ve en modern degerlendirme araglarini kullanarak,

ogretmenlerin becerilerini siirekli olarak gelistirmektedir (Zeren, 2007).

Dontistimcetii lider, bilgiyi hizli ve ¢ekici bir sekilde sunmak i¢in en son teknolojik
araclar1 kullanarak okul iginde bilginin yayillmasini kolaylastirmaktadir.

Zayif yonler.

Doniistimcii liderligin olumlu yonlerine ragmen, bu liderlik modelinde bazi olumsuz

yonleri de vardir. Bunlardan bazilart:
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Bazi astlar, liderin nezaketinden ve yumusaklifindan yararlanarak gdrevlerini sonuna
kadar yerine getirmemektedir. Bu liderlik modeli, kurumlarin gergekliginin pratik analizinden

ziyade vizyon ve hayallere dayanmaktadir (Suud, 2012).

Dontistimceii liderin karizmatik dogasi, kotii amacglar i¢in kullanildiginda tehlikeli
olabilmekte, ayrica tarih, kotlii hedeflere ulasmak i¢in etkisini kullanan yiiksek karizmali

liderlerin 6rnekleriyle doludur (Northouse, 2013).

Bu liderlik modeli, liderligi, egitim ile Ogrenilebilecek beceriler degil, liderle
olusturulan dogustan kisilik 6zellikleri olarak gérmektedir. Bu, bireylerin yiizde 98'inin uygun
bir egitim alirlarsa lider olabilecegini dogrulayan calismalarla farklidir. One siiriilen son
elestiri, dontigiimcii liderligin demokratik olmadigidir. Ciinkii doniistimcii liderler genellikle
degisimin baglatilmasi, vizyon olusturulmasi ve yeni yonlerin savunulmasinda dogrudan bir
rol oynamaktadir. Bu, liderin astlardan bagimsiz olarak hareket ettigi izlenimini vermektedir

(Hinking & Tracey, 1999).

Okulda Déniisiimcii Liderligi Stratejileri
Déniistimcii liderin okulda kullandigi ¢esitli stratejiler sunlardir:

Déniistimeii lider, her giin okuldaki tiim siniflar1 ziyaret etmeli ve 6gretmenleri sinifta
deneyimlerini ve fikirlerini paylagsmalar1 i¢in birbirlerini ziyaret etmeye tesvik etmelidir.
Ogretmenlerin her yilin basinda okulun vizyonu, hedefleri ve degerlerini olusturmaya

katilmalarini saglamalidir (Celik, 2012).

Ogretmenlerin egitim sorunlarnin farkli yorumlarimi arayarak, nedenlerini analiz
ederek, yaratici ¢oziimler bularak ve Onceden hazir ¢oziimlerden kaginarak daha fazla

calismasina yardime1 olmahidir (Karip, 1998).

Lider, gorevi okulu gelistirmek, yonetime ve karar alma siirecine katilmak ve onun
icinde her bireye kendi yetenklerine gore sorumluluk vermek olan bir arastirma ekibi

olusturmalidir (Cigek, 2010).

Doéntistimeti  lider, okul igindeki yeni seyleri tanimlamali, ekibin performansini
degerlendirmeli ve okulu gelistirmeye katilan Ogrencileri odiillendirmelidir (Annamalai,

Abdullah, & Alazidiyeen, 2010).

Doniigiimcii  lider, O6gretmenlere saygi duymali, ihtiyaglarini belirlemeli, onlar
karsilamali, farkliliklarini ve fikirlerini kabul etmeli ve olumlu dinleme kullanmalidir (Ergen,

2009).
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Dontisiimeti  lider, 6gretmenlere yaratici fikirleri ve denemeleri, onlarla egitim
alanindaki en yeni arastirmalari, sonuglart ve bunlari nasil uygulayacaklarini tartismasi igin

firsat saglamalidir (Toremen & Yasan, 2010).

Doniistimcii lider, 6gretmenleri sadece siiflarindan degil okuldaki tiim 6grencilerden

sorumlu kilmalidir (Brown, 1993).

Doniisiimcii Liderligin Egitim Siirecindeki Etkisi
1996 yilinda Rosenthal and Jacabson tarafindan yapilan bir arastirmaya dayanarak,
dontistimcii liderinin davraniglarinin egitim kurumlarinda astlarin davranislarindeki etkisini

incelemeye ¢aligmakta, doniisiimcii liderin astlari {izerinde olumlu bir etki biraktig1 sonucuna

varmistir:

Girdiler: Lider, ogretmenlere karsi yiiksek beklentileri oldugunda, yeterli zaman,
egitim, farkli kaynaklar ve cesitli tesvis bicimlerini saglamaya ¢alismakta ve bunlarin tiimii,
becerilerini gelistirmelerine ve kendilerine verilen gorevi yiiksek verimlilikle yerine

getirmelerine yardimci olacaktir (Suud, 2012).

Ciktilar: Ogretmenleri olumlu ydnde etkileyen déniisiimcii lider, yaratict yontemleri
kullanmalarin1 ve denemelerini siirekli olarak tesvik etmekte ve problem ¢ézmede destek
saglamaktadir. Ogretmenler yeni egitim metotlarin1 denerken ¢ok basarili olmasalar bile,
Ogretmenler tarafindan elde edilen sonuglart memnuniyetle kabul etmekte, ¢linkii doniistimcii

lider algisinda bu hatalar basarmin anahtaridir (Ozden, 1999).

Geribildirim: Doniisiimcii lider, 6gretmenlerin dogru yaptiklarina odaklanan aninda
geri bildirim saglayarak ogretmenlerin yliksek performansmi tesvik eder ve onu tekrar
etmeleri i¢in maddi ve menavi ddiiller yoluyla giiclendirir ve bu da onlarin isleri verimli bir
sekilde yerine getirmelerine, morallerini ylikseltmelerine ve kendilerini daha basarili hale

getirmelerine yardimci olmaktadir (Keser, 2006).

Orgiitsel iklim: Déniisiimcii lider, dgretmenlerin fikirlerini ve performanslarini takdir
ederek, psikolojik ve maddi ihtiyaglarini karsilayarak, yeteneklerini gelistirmeye calisarak,
onlara yetki vererk, dgretmenler ve lider arasindaki giliveni yiikseltir ve okul atmosferini
sicak, isbirlik¢i ve arkadas canlisi haline getirir, 6gretmenlerin okula ait olma duygusu,

okuldaki basar1 ve ilerlemeyi arttirmaktadir (Helvaci, 2005).

Doniisiimcii Liderin Modern Okulu Olusturma Adimlari

Dontisiimceii liderin geleneksel okulu hizli gelismelere ayak uydurabilecek modern bir

okula doniistiirmek i¢in atmasi gereken adimlar vardir.
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Okuldaki tim Ogretmenlerde degisime duyulan ihtiyac1 yaratmak, onlara okulun
karsilastig1 zorluklara karsi koymadaki degisimin Onemini bildirmek, dgretmenlerin uygun
caba gostermeye tesvik etmek icin degisim felsefesini benimsemeleri durumunda elde

edilebilecekleri firsatlar hakkinda farkindalig saglamaktir (Frost, 2004).

Okul i¢inde, igbirligine ve saygiya dayali tecriibe ve bilgi aligverisine olanak saglayan,
olumsuz rekabetten uzak, bir ekip olarak ¢alisan, drgiitsel bir iklim yaratmaktir. Ogretmenlere
okulun gelecek vizyonunu netlestirmek ve geleneksel okulu gelecekte daha iyi bir okula
dontistiiriilmesinde bu vizyonun onemine dair farkindalik yaratmak; bu da 6gretmenlerin

okulun hedeflerine yonelik gayretli caba gostermelerine yol agmaktadir (Ozalp & Ocal, 2000).

Okulda statiikoyu siirdiirme arzusu, mevcut durumdaki eksiklikleri algilamamak,
ogretmenlerin maddi ya da manevi kazanilmis haklarin kaybedilmesi korkusu, belirli bir
basari diizeyinde performans sergileme aligkanlii, degisim siirecine zorlandiklari
diisiinceleri, 6gretmenlerin degisimin 6nemine dair farkindalik eksikligi konusundaki algilar
gibi degisim siirecinin ilerlemesini durdurabilecek engellerin listesinden gelmektir (Kurt,

2009).

Kisa vadeli basarilar elde etmek, ¢iinkii degisimin Onemi iizerine pratik kanitlara
dayanan hizli bir sekilde wulasilan bir hedef yoksa degisimin ileriye itici giici
kaybedilebilmekte, basaka bir ifade ile degisim siirecinde kisa vadeli bir basar1 olmadiginda
Ogretmenler degisim ihtiyacina olan inancin1 kaybedebilir ve degisime direng gostermektedir

(Kotter, 1999).

Dontigiimeti  lider, okul icinde kendine ve Ogretmenlerine degisime onderlik
edebilmeleri icin gerekli becerileri saglamali, yaratici olmalart ve baskalarini taklit
etmemeleri i¢in yasadiklart donemin 6zelliklerini ve egitim alanindaki en son arastirmalari
analiz etmelidir, ayrica istenilen degisimi gerceklestirmede insan faktoriiniin Gnemine
farkinda olmalidir. Okuldaki &gretmenlerin yaraticiligini tesvik etmek ve yapilan hatalari
basarisizlik olarak degil, basar1 i¢in harika bir firsat oldugunu diistinmek. Diger taraftan
ogretmenler arasinda takim ruhunu gelistirmek ve aralarinda deneyim, bilgi ve beceri

aligverisinde bulunmak i¢in olumlu bir iklim olusturmak (Qahtani, 2001).

Ogrenen Orgiit

Teknolojinin ve kiiresellesmenin hayatimizin her bolimiini etkiledigi, stirekli
degisimin bu ¢agin bir 6zelligi oldugu bir diinyada yasiyoruz, bu nedenle bilimin diinyadaki
problemleri etkin bir sekilde ele almak igin siirekli yenilenmesi ve gelistirilmesi

gerekmektedir. Ote yandan, gelismis ve gelismekte olan iilkeler, yasam boyu dgrenme, hizl
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ve biiyiimekte olan degisimlere ayak uydurabilmenin, orgiitlerdeki gelismeyi ve ilerlemeyi
gerceklestirilmesinin en iyi yolu oldugunu vurgulamaktadirlar. Ayrica orgiitler ve bireyler,
kaotik cevresel degiskenlere daha hizli adapte olmali, bdylece basarisizliga mahkum
edilmemelidir. Son donemlerde en modern idari alanlardan biri olarak kabul edilen 6grenen
orglit kavrami, Peter Senge'in 1990'daki yazilari, 6grenen oOrgiitler kavraminin biitiinciil
anlamda ortaya ¢ikmasimin gercek baslangi¢ olup, bu kavram, giiniimiiz diinyasinda, degisim,
yenilenme ve rekabet ortamindaki basariin temeli olarak organizasyon igindeki dengenin

gergeklestirilmesi ile karakterize edilen ¢ok 6nemli bir hale gelmistir (Yang, 2004).

Ogrenen orgiit, belirli bir hedeflere ulasmak icin karsilikli ve tamamlayici iliskilerde
calisan oOrgiitsel birlesik birimlerinden olusan sosyal bir sistemdir. Bagka bir ifade ile 6grenen
orgiit cevresine agik, ondan alan ve ona veren, yani ¢evresiyle karsilikli etki siireci i¢inde
oldugu anlamma gelen bir sistemi temsil etmektedir. Ogrenen orgiit, érgiitiin tiim iiyeleri igin
stirekli 6grenme firsatlar1 saglamay1 ve bu 6grenmeyi, bir enerji ve kapasite kaynagi olarak
arastirma, diyalog, katilm, yaraticiligi ve c¢evre ile etkilesimi tesvik ederek, Orglitiin

amaglaria ulasmak i¢in kullanmaya ¢aligmaktadir (Kidir, 2009).

Bugiin, cok rekabet¢i bir diinyada ayakta kalabilmek ve devam edebilmek icin
orgiitler, once siirekli olarak 6grenmeli, daha sonra ¢evrelerindeki gelismeleri incelemeli ve
analiz etmelidir. Diger taraftan degisen kosullara uyum saglamak i¢in yaratici bir sekilde
ogrendiklerini kullanmali, orgiitler, siirekli ilerleme elde etmek ister ise kendilerini siirekli
degistirmek zorunda kalmaktadir. Ciinkii statiikoyu korumak, Orgiitiin ortadan kalkmasina
neden olur ve bunun tam tersi degisim, Orgiitlin basarisina ve hayatta kalmasma yol

agmaktadir (Hammoud, 2010).

Her ne kadar Ogrenen Orgiitiin teorisi hakkinda yazan kuramcilar baslangigta is
diinyasini ve sirketleri hedeflemis ve egitim diinyasin1 6nemsememis olsa da, grenen orgiitiin
fikirleri egitim kurumlarina uygulanabilmekte,ayrica bir¢ok egitimci, bu fikirlerin sadece
sirketler ve orgiitler diinyasina 6zgii olmadigini, degisimin ylizyil olarak adlandirilan yirmi
birinci yiizyilda ihtiya¢ duydugumuz insan 6grenme ve diisiinme yollarina 6zgii oldugunu
diistinmektedir. Diger taraftan Ogrenen Orgiitiin fikirlerinin ekonomik olmaktan ziyade

egitimsel oldugu sdylenebilmektedir (Attari & Issan, 2007).

Bu cag, tiim orgiitlere, 6zellikle de egitim kurumlarina, uygulamalarin1 degistirmek,
tim faaliyetlerini yeniden diisiinmek, performanslarin1 gelistirmek ve 6zellikle de 6grenen
orgiitlere doniislim olmak iizere yeni kavramlar1 benimsemelerini empoze etmistir (Sultan &

Kidir, 2010).
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Ogrenen Orgiitiin Kavraminin Ortaya Cikisi ve Gelisimi

Ogrenen orgiitiin kavrami, gegen yiizyilin yetmisli yillarinda, Argyris ve Schon'un
orgilitsel 0grenmeye iliskin yazilar1 ile baglamistir. Ayrica Revans tarafindan ylriitiilen
arastirmalari, 6grenen Orgiit alanindaki ilk caligmalar arasinda oldugunu, dolayisiyla Orgiit
kavraminin aniden ortaya ¢ikmadigini, ancak uzun yillar boyunca ve c¢ok asamali olarak
gelistigini sOyleyebiliriz. Ayrica Taylor, organizasyonu daha verimli hale getirmek igin

bilimsel yonetim ilkelerini astlara uygulamaya ¢alismaktadir (Hawagzh, 2011).

Fayol'un yoneticilere idari islerdeki basarilarini saglamaya yonelik bir dizi yonetim
ilkesi O0gretme girisimlerinin yani sira, Max Weber, biiylik Orgiitlerin nasil yonetilecegine
odaklanmis, astlarin tiretkenligini, kurumlarin verimliligini arttirmak ve planlanan hedeflere

ulagmak icin yerine getirilmesi gereken bir takim sartlar belirlemistir (Salem, 2005).

Ogrenen orgiitiin asil ortaya ¢ikismin 1990 yilinda Peter Senge'in, geleneksel drgiitiin
Ogrenen Orgiite doniistiiriilmesini gerektiren modern diinyadaki hizli, kaotik ve g¢alkantili
gelismelere adapte etmenin O6nemini vurguladigi Besinci Disiplin adli kitabini yayinladigi

zaman oldugu sdylenebilmektedir (Sharifi, 2012).

Ogrenen orgiitiin ortaya cikisinin, Amerikalilarin kendilerini, yaratici diisiinceyi
siirlayan, biirokratik kiiltiir ve rutin ¢alisma kurallar1 nedeniyle, kurumlarinda dis ¢evrenin
zorluklarin1 karsilayamadiklarint ve bu soruna en iyi ¢ozliimiin esnek, uyarlanabilir ve
kendisini yenilemek i¢in pratik tecriibeyi kullanan dgrenen orgiitiin oldugunu belirlemistir.
Ayrica Senge tarafindan gelistirilen model, 6grenen orgiitiin alanindaki diger yonetim bilim

adamlarinin sundugu modellerin en 1yisi sayilabildigini vurgulamistir (Sultan & Kidir, 2010).

Ogrenen orgiit kavramu.

Stirekli bilgi edinebilen ve daha iyi rekabet edebilmesine yardimer olacak becerileri
gelistirmeyi amacglayan ve mevcut gelismelere daha hizli ayak uydurabilmesini saglayan,
ortamindan alinan bilgiye dayanarak gelecek vizyonunu her zaman yenilemeyi hedefleyen
orgiit olarak tanimlanabilir. Ogrenen orgiit, kendisini isbirligine dayanan bir sosyal aktivite
olarak kabul eder, bu nedenle astlar arasinda bilgi, tecriibe, beceri ve basar1 yontemleri
aligverisinde bulunmak i¢in oOrgiitteki insan iligkilerini giiclendirmeyi amaglamaktadir

(Naswor, 2010).

Senge (1994), siirekli olarak degisimi Ongorerek, bunun i¢in hazirlanarak ve
gereksinimlerini karsilayarak, elde etmek istedigi gelecegi sekillendirmek icin yeteneklerini

ve enerjilerini artirmak ve gelistirmeye yonelik ¢alisan bir 6rgiit olarak tanimlamistir.
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Ogrenen orgiit, 6grenme siirecini kolaylastirmak ve kendisini yeni degiskenlere
uyarlamak icin temelleri atmay1 amaglayan organizasyondur. Bu kavram iki temel noktay:
icerir: Birincisi, orgiitiin i¢ginde 6grenme siirecinin stirekliligini saglamak ve orgiitteki astlarin
yeteneklerini gelistirmektir .ikincisi, cevresindeki dis etkenlere dayanarak, drgiitiin bir biitiin
olarak stirekli kendini doniistiirmesidir. Baska bir ifade ile giinliik faaliyetlerinde oldugu gibi
degerlerinin, vizyonlarinin ve hedeflerinin temel unsurlarindan biri olarak 6grenme siirecine
odaklanarak bilingli ve sistematik olarak yonetilen bir orgiit oldugu anlamina gelmektedir

(Moilanen, 2001).

Ogrenen 6rgiit, kurumun istedigi sonuglara ulasmak igin astlarin yeteneklerini siirekli
gelistirerek, belirsizlik ve karmagiklikla basa ¢ikma kapasitesini edinmeyi amaglayan bir
Orgiittiir. Bunu basarmak i¢in, yiiksek performans ve yeni iiretim yontemlerini olusturmak i¢in
astlara motivasyon, hirs ve takim calismasi ruhunu tesvik eder, yeterli diizeyde esneklik ve

diisiince ozgiirliigii vermektedir (Drejer, 2000).

Ogrenen orgiit, her personelin yeni ¢alisma ve diisiinme bigimlerini denemek, rgiitiin
gecirdigi sorunlarii tanimlamak, onlarinit ¢6zmek ve kendilerini siirekli gelistirmekle mesgul
oldugu ve boylece planlanan hedeflere ulasma becerisinin yiiksek olusturuldugu bir orgiittiir.
Bagka bir tanimda, 6grenen Orgiit, ¢alisma kurallarini siirekli degistirerek ve gelistirerek
tiyelerini yalnizca calisanlar olarak degil yaratici olarak katilmaya motive etmek i¢in calistigi,
bireysel ve toplu 6grenmeyi desteklemek i¢in tiim kaynaklarindan yararlanan bir orgiittiir (EI-

Bagdadi & El-Abbadi, 2009).

Ogrenen orgiit, eski tecriibelerinin ve deneyimlerinin analizi yoluyla gergekligi anlama
ve gelece8i ongorme yetenegine sahip olan ve bu deneyimlerin basarili veya basarisiz olup
olmadigindan bakilmaksizin onlardan yararlanan bir orgiittiir, diger taraftan bireysel ve toplu
O0grenmenin Oniindeki engelleri tespit edip bunlar1 ortadan kaldirmaya c¢alisir, ayrica
amaglarina ulasmak ve orgiitiin {iyelerinin ihtiyaclarini kargilamak igin siirekli 6grenme ve
cevresel gelismelere uyum saglama siirecini destekleyen bir rgiitsel kiiltiirli olusturmaktadir
(Birleson, 1999).

Ogrenen orgiitiin 6zellikleri.

Ogrenen &rgiit, onu geleneksel organizasyonlardan ayiran gesitli 6zelliklere sahiptir.

Brandt (2003), 6grenen orgiitiin cesitli 6zelliklerini belirtmistir.

Ogrenen &rgiit, tiim astlar bir araya getiren ve ¢abalarim birlestiren acik, dlgiilebilir ve

ulagilabilir hedeflere ve ortak bir vizyona sahiptir (Brandt, 2003).
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Ogrenen orgiitteki astlar, performanslar1 hakkinda bilgi saglayan titiz bir geri bildirim
sistemi araciligiyla gelisim asamalarini, kaydettigi ilerleme diizeyini, yaptiklari hatalari,
ogrendikleri yeni becerileri miktarlarini ve ulasilacak ortak hedefe yonelik performanslarinin

uygunlugunu dogru bir sekilde belirleyebilmektedir (Ozgen & Tiirk, 1996 ).

Bilgi, 0grenen Orgiitiin hayati sinirini ve bel kemigini temsil eder, ¢iinkii bilgi
olmadan, dgrenen orgiit gelisemez. Ogrenen oOrgiit, iki yaklasimla bilgi edinir: birincisi,
yonetim, verimlilik, organizasyon ve miisterilerle ilgilenmek alanindaki en son bilimsel
bulgular1 arastirirken astlar bilgiye erisebilmektedir. ikincisi, anket, goriisme veya sosyal
medya kullanimi yoluyla miisteri isbirligine dayanmaktir, ayrica bilgileri edindikten sonra,
orgiit bu bilgileri siiflandirir, analiz eder, isler, gelistirir ve bundan faydalanmaktadir

(Brandt, 2003).

Ogrenen Orgiitiin en 6nemli 6zelliklerinden biri, 6rgiit iginde ve disinda tiim astlara
stirekli 6grenme icin adil firsatlar sunmak ve bunun i¢in gerekli tiim olanaklar1 ve kaynaklarin
erisilebilir olmasini saglamak, bilimsel alanlardaki en son bilimsel gelismelere ayak
uydurmak, stirekli 6grenmek isteyenler icin tiim engelleri asmak, ayrica bu konuda devlet
bakanliklar1 ve 6zel sektér kurumlar ile etkin igbirligi yapmak ve bu egitimi orgiitiin genel

hedeflerine hizmet etmeye yonelik hale getirmektir (Oguz, 2003).

Orgiitiin igerisinde tiim astlar arasinda isbirligini ve dayanismay1 tesvik eden samimi
kurumsal bir ortam olusturarak etkili diyalog, fikir ve deneyim aligverigini tesvik etmek ve
bilgilerin daha hizli bir sekilde iletilmesini sinirlayan tiim biirokratik engellerin kaldirilmasini
saglamaktir. Boylece Orgiitiin tiim Ttyeleri arasinda yaraticiligin tesvik edilmesine yol

acmaktadir (Pinar,1999 ).

Ogrenen orgiitteki personeller, kisisel ve mesleki becerilerini ve deneyimlerini
gelistirerek kendilerine deger veren bir sey sagladiklarini hissederken, 6grenen Orgiitiin
sundugu yiiksek kaliteli hizmetler yoluyla aktif bir toplumun {iyesi olduklarini diistinmektedir.
Ogrenen orgiitte, siirekli 6grenme ilkesinin uygulamasinda, orgiitiin gelistirilmesinde ve
yiiksek verimliligin kazanilmasinda geleneksel orgiitlerde oldugu gibi sorumluluk sahibi olan
sadece bir kisi yoktur, ancak Ogrenen Orgiit, tiim tiyeleri arasinda iyi iletisim, karsilikli
etkilesim ve bilgi aligverisi i¢in uygun ortami yaratir ¢linkii her birey, kurumun gelisiminden,
performansi arttirmaktan ve siirekli 6grenme yoluyla kisisel becerilerini yiikseltmekten

sorumludur (Kerka, 1995).

Ogrenen orgiit, takim calismasinin énemine ve onu olusturma ihtiyacina inanmaktadir;
clinkii ortak ¢aligma bireysel ¢aligmalardan daha verimlidir. Ayrica akilli yoneticiler, iyi ekip

caligmasini tesvik eder ve ekibe dogru gordiiklerini temel alarak karar verme yetkisi verir;
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clinkli ekip calismasi, kurun igerisinde dost¢a bir ortam gelistirip astlarin aralarinda giiclii
baglar kurulmasina yardimci olmaktadir. Bagka bir ifade ile takim ¢alismasi, farkli perspektife
izin verir ve boylece orgiitiin ¢cevresindeki degisikliklere daha hizli ayak uydurmasini saglar,
takimdaki cesitli yetenekleri ve deneyimleri bir araya getirerek, yeni fikirlerin gelismesini ve
boylece hedeflerine daha hizli ulasmalarin1 saglayarak sorunlarin ¢6ziimiinde yardimci

olmaktadir (Tunger, 2013).

Ogrenen orgiit, bireylerin deneyimleme, hatalar, risk alma, dogal hakki ve 6grenme
stratejisi olarak goriir, astlar1 cesur deneylerde bulunmaya tesvik eder boylece dzgiivenlerini
ve karar alma yeteneklerini giiglendirmektedir. Bu nedenle 6grenen orgiitte hata korkusu
yoktur ¢iinkii hata basar1 icin bir firsattir. Ogrenen &rgiitiin slogan1 "basarisizliga hos geldiniz,
hatalarimzi faydali fikirlere déniistiiriin ve coskunuzu asla kaybetmeyin". Ogrenen orgiitiin
yOnetimi, astlarin1 hata yapmak ve bunlar1 faydali bir sekilde kullanmak icin gereken cesareti
almaya ve onlar1 pisman olmak yerine bir ilham kaynagina doniistiirmeye tesvik etmektedir.
Ayrica 6grenen Orglitiin yonetimi, yaraticilik siirecin, mitkkemmellik ve benzeri goriilmemis
fikirlerin yaratilmasina yol agan bir dizi cesur ve basarisiz deney olduguna inanmaktadir.
Hata, gelecekteki tiim saglam kararlara bizi yonlendiren eldir, ancak en biiyiik hata, ne olursa

olsun, hatadan 6grenmememizdir (Efil, 2013).

Ogrenen orgiit, en nitelikli insan kaynagim ¢ekmeyi hedeflemektedir, ¢iinkii astlarin
secilmesi siireci kurumun gelecegi icin kritik ve Onemli siireglerden biridir. Bu siirecin
basarisizligi, kurumun verimliligini ve ¢iktilarin1 olumsuz yonde etkileyecegi anlamina
gelmektedir. Sorumlu personel 6rgiitiin basarisina, istikrarina ve olumlu atmosferine katkida
bulunurken, pasif personel olumsuz izlenimleri yayarak yoneticilerine ve meslektaglarina
endise ve gerginlik yasatmaktadir. Bu nedenle kurumun biiyiimesine ve ilerlemesine yardimei
olmak i¢in elinden geleni yapan en yetenekli, diiriist, hevesli, pozitif enerjilerini ¢aligma
ortammna yayan ve becerilerini gelistirmek ve yeni seyler Ogrenmek i¢in her firsati
degerlendiren olan1 segcmeye ¢alismaktadir. Calisan se¢im siireci, bagvuru sahibinin ¢alisma
tarthini aramak, bir 6nceki isvereniyle veya CV'deki bir kaynakga olarak sagladig: kisilerle
temas kurmak, onlar1 bir sinav yaparak ve en az ii¢ kez goriiserek mesleki becerilerin
degerlendirilmesine tabi tutmak, adaylar1 tayin etmeden Once Orgiitteki personellerin en
onemli liyelerine tanitmak ve aralarinda isbirligi ve uyum olasilig1 olup olmadigini belirlemek

gibi birka¢ asamadan ge¢mektedir (Naswor, 2010).

Ogrenen orgiit, siirekli degisimi tesvik eden, gelismeleri yakindan takip eden ve
statiikoyu siirdiirmeyen 6rgiitsel bir kiiltiire sahiptir. Ogrenen 6rgiit, sadece degisimin ugruna

degismez, ancak kendisini toplumun aktif bir iiyesi olarak kabul eder ve onunla pozitif olarak
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etkilesime girmesi gerektirmektedir. Kurum i¢indeki degisim yonetimi; mesaj, hedef, yapi,
davranis, kiiltiirel deger ve performans degisikliklerini icermektedir. Egitimli kurulus, degisim
yonetimi siirecindeki astlar1 dahil ederek degisime direnmekten kaginir ve bunu basarmak
icin, astlarin zihinsel olarak hazirlanmasi ve degisim i¢in karar vermelerine dahil edilmesi,
Onlarin dinlenmesi ve yapilan degisikliklerle ilgili endiselerini ve itirazlarini ifade etmelerine
izin verilmesi gerekmektedir. Ayrica degisime karsi direncin Onlenmesinde Onemli
yollarindan biri, astlar ve kurum i¢in degisimin yararlarini tanimlamak, astlarin basarisi igin
maddi ve manevi tesvik etmek, istenmeyen hatalar1 gormezden gelmektir, boylece kendilerini
giivende hissetmelerini saglar ve onlara bu degisikligin olumsuz etkileri getirmeyecegi

anlamina gelmektedir (Tahir, 2011).

Ogrenen orgiit, astlar arasinda bilgi aktarimimi kolaylastiran yatay bir orgiitsel yapiya
sahiptir. Ogrenen orgiitiin yonetimi, pasif rekabetten ziyade isbirligi ve deneyim alisverisi
stratejisine dayanmaktadir. Bu tip orgiitsel yap1 islevsel unvanlarla ilgilenmez, daha ziyade,
burada yas faktorii, deneyim belirleme konusundaki tek kriter olarak kabul edilmez, bu
nedenle yoneticiler ve astlar arasindaki iligski ¢cok verimli ve giigliidiir. Bu modeli ayirt eden
sey, isin en kisa siirede tamamlanmasini saglamasi, ekonomik, astlar i¢in ¢ok elverisli olmasi,
onlara islerinde Kkonsantrasyonu vermesi, biirokrasiyi azaltmasi, astlar aralarinda
deneyimlerini paylasmalarina ve kurumun hedeflerine ulagmalarina yardimci olmasidir.
Ayrica bu model, gelismeleri ve ¢evreleyen degiskenleri takip edebilme yetenegine sahiptir,
Ote yandan oldukca merkezi olmadigi i¢in iist yonetime olan yiikii azaltacak bdylece

gelecekteki planlara zaman ayirmalarini saglayacaktir (Erogluer, 2008).

Ogrenen &rgiitiin kendisiyle gurur duyan ve giiclii kurumsal hafizas1 oldugu nedeniyle
yasadig1 gecmis deneyimlerinden faydalanma konusunda giiclii bir yetenege sahiptir. Orgiitsel
hafiza problem ¢dzmede, zaman ve ¢abadan tasarrufta ve hatalar1 tekrar etmemekte biiyiik
onem tasimaktadir. Ingiliz tarihgi Hobel sdyle diyor:"Bir mileti ortadan kaldirmak
istiyorsaniz, once hafizasini silmeye baslamalisiniz, sonra kitaplarini, kiiltiirinii ve tarihini

n

iptal etmelisiniz " bu da kurumlar igin gegerlidir. Orgiitsel hafiza, &rgiit bilgisinin ileride
kullanilmak tizere saklandigi depo olup, kurum hafizasin1 kullanmada ne kadar etkili olursa,

orgiitsel 6grenmenin ve etkinligin bir gostergesidir (Kizildag, 2015).

Orgiitsel hafiza, problem ¢ozmede hafizasini etkili bir sekilde kullanabilen, uzun
deneyime sahip kisilerde ve Orgiitiin kiiltiiriindeki belgeler ve veritabanlarinda da
bulunmaktadir. Bu nedenle O6grenen oOrgiitiin, yasadigi deneyimleri etkin bir sekilde
belgeleyerek oOrgilitsel hafizasindan yararlanmaya, kurumun hafizasi canli tutmak i¢in temel

iiyelerini sadakat ve baglilik ruhunu gelistirerek korumaya ¢alismaktadir. Ote yandan 6grenen
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orgilitiin, Ozellikle yeni astlar i¢in en yeni bilgi teknolojisini kullanarak kurumsal hafizasina

erigsimi kolaylastirmay1 amaglamaktadir (Tahir, 2011).

Ogrenen orgiit, yaratic1 ve yenilik¢i yontemlere kullanarak karsilasilabilecek sorunlar
¢dzmeye yonelik bilimsel arastirma ydntemine dayanmaktadir. Ogrenen orgiitteki problem
¢ozme siireci, nesnellik ve mantiksal diisiinmeye dayanan bilimsel bir yaklasimi izleyen
diizenli bir silirectir. Problem ¢6zme siirecinin asamalari, Problemin hissedilmesi ve
belirlenmesi, problemin analiz edilmesi, alternatifler olusturulmasi, mevcut alternatifler
degerlendirilmesi, problemin uygun ¢Oziimii secilmesi (karar verilme) ve ¢Ozlimiin

uygulanmasi ve degerlendirilmesini igermektedir (Demirel & Segkin, 2008).

Ogrenen orgiitiin boyutlari.

Besinci disiplin adli kitabinda 6grenen Orgiit teorisinin onciilerinden biri olan Senge,

Ogrenen Orgiit olusumunun bes boyut olmasi gerektigini belirtmistir.

Kisisel hakimiyet.

Bireysel Ogrenme, bireysel vizyon, siirekli kisisel gelisim ve motivasyon gibi
kavramlardan bahsedilmeden kisisel istiinliikten s6z edilmek miimkiin olmaz. Dolayisiyla
astlart  bu niteliklere sahip oldugunda, kendilerini ve ¢alistiklar1  kurumlar
gelistirebileceklerdir. Tersine, yeterli kalifiye insan kaynagi olmadan kurum i¢indeki yiiksek

kaliteli ¢iktilar hakkinda sdylenemez (Bui & Baruch,2010).

Bu boyut, belirli standartlara ve talimatlara uygun olarak belirli bir etkinligi miimkiin
oldugu kadar dogru bir sekilde gergeklestirme yetenegidir. Ayrica performans becerilerinin
cesitli yonlerinin gelistirilmesini igerebilmektedir. Ote yandan bu boyut, bireyleri planlanan
hedeflere ulasma konusunda daha yetenekli kilan siirekli 6grenme yaklagimini benimseyerek
elde edilebilecek yiiksek diizeyde profesyonellik anlamina gelmektedir. Baska bir ifade ile
astlarin stirekli 6grenmesi i¢in i¢ motivasyonu tesvik eden kisisel becerilerin mevcudiyetini
ifade etmektedir. Bu model, kisisel goriislerin siirekli acgikliga kavusturulmast ve
derinlestirilmesini ifade etmektedir. Dolayisiyla gercegi nesnel olarak gorebilmesi igin bireyin
yeteneklerine ve gelisimine odaklanmalidir. Bu boyut, kurumun temel tasidir ve bu nedenle

bireylerden yasam boyu 6grenmeye baglilik ve azim gerektirmektedir (El-bana, 2013).

Kisisel hakimiyeti olan astlar, asagidakiler de dahil olmak iizere ¢esitli niteliklerle

karakterize edilir:

e Kurulusun vizyonu ve amaclariyla tutarli olan hedeflerine cok giiglii bir baglilig

vardir.
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o lliskiler, amaglar ve kararlardaki zayif ve giiclii yonleri belirleme yeteneklerinin
yani sira, bu gercekligi gelistiren ve kurumun radikal bir sekilde gelismesine yol
acan plan ve mekanizmalar1 formiile edebildikleri kadar gercegi de acikga
gorebilirlerdir.

e Onlarin rolleri kurumun igerisindeki degisime direnmek degil, aksine olumlu
yonde etkilesime girir, ona katilir ve dnderlik ederlerdir.

e Hazir fikirleri dogrudan kabul etmezler, ancak kendilerini ve etrafindakileri daha
iyl anlamak i¢in siirekli aragtirma yapmaya caligirlar ve bu nedenle onlardan
istenenleri tam olarak elde edebilirler.

e Digerleriyle giiclii ve saglikli iligkileri kurabilirler ayrica daha iyi sonuclar elde
etmek icin ekip caligmasina ve isbirligine inanirlarr.

e  Ogrenen 6rgiit her zaman bu tiir astlar1 segmeye caligir, ¢iinkii siirekli 6grenme ve
yaraticilik icin giliclii bir istek duyarlar, 6te yandan bunlar meslektaslarinin
coskusuna ilham verip kurumun tiim yaraticiliginin ve gelisiminin kaynagidir

(Sultan & Kidir, 2010).

[Ikogretim okulu dgretmenlerinin kisisel hakimiyeti, yalmzca istenen sonuglari elde
etmek icin degil, ayn1 zamanda bunu yaratici bir sekilde yapmanin yollarini, araglarini ve
araglarin1 olusturma yetenekleridir. Ogretmenlerin okullardaki temel rolii, mesleki becerilerini
stirekli olarak gelistirmektir, boylece 0grendiklerini basit bir sekilde smiftaki 6grencilere
aktarabilmelerini ve daha sonra Ogrencilerin 6grenmelerini kolaylastirmak i¢in tiim olasi
egitim stratejilerini  deneyerek, egitim alaninda O6grendiklerini uygulayabilmelerini
saglamaktir. Bu anlamda, her Ogretmenin ihtiyaclarina, zayif ve giiclii yanlarma uygun
mesleki gelisim programlart saglamak gerekmektedir. Dolayisiyla 6grenen okul,
ogretmenlerin ve Ogrencilerin siirekli bireysel Ogrenmelerini destekleyen tiim maddi ve

manevi kaynaklart saglamalidir (Tawil & Ababneh, 2009).

Sistem diisiincesi.

Sistem diisiincesi, Orgiitiin sistemindeki tiim karsilikli iligkiler hakkinda net ve
kapsamli bir goriis olugturma yetenegi anlamina gelmektedir. Ayrica bu gorlis olmadan bilgi
eksikliginden kaynaklanan yanlis yargilar olacaktir. Sistem diislincesi, problemin acik bir
resmini olusturmak i¢in olaylar1 birbirine baglamay1 ve daha sonra gercekg¢i kararlar vermeyi

amaglamaktadir (Bui & Baruch, 2010; Jubran, 2011; Senge, 2013).

Hizli ve siirekli degisiklikler, bireylerin zihni modellerinin biiyiik ve karmagik

organizasyonlarin dogasin1 anlamada basarisiz olmalarmi saglamistir. Boylece, kurumun
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karsilastig1 karmasik sorunlarin kdkenlerini 6ztimsemek c¢ok zorlasti ve bireylerin bunlar1 en
iyi sekilde ¢ozme yeteneklerini kaybetmeye yol agmistir. Bu nedenle organizasyonlari
kapsamli bir sistem olarak incelemeye ve kurumun i¢ ve dis ¢evre sistemlerine baglantilar ile
karmasik bir sistem olarak goriilmelerine yardimci olan modern zihinsel kaliplar olusturulmak
gereklidir, bu sistemleri ve parcalar1 ayirmak ve bunlari i¢inde bulunduklar1 baglamdan ayri

olarak incelemek artik kabul edilemezdir (Altug, 2009).

Mictert
Ddaklarena

Cepmig
Teariihelerden Kryaclams
Ogrevane
Dengysel Sirekli EZitim
Bakyg
Bilgiyi Vayma s Odakh, Agk ve
ve Paylagma Esitlikei Kiltir

Sekil 6. Sistem diisiincesi (Pinar, 1999).

Egitimsel gerceklikte sistem diisiincesinin pratik uygulamalari ile ilgili olarak, Benson
(2001), sistem diisiincesinin, bilgi caginda 6gretmenlerin sinif iginde kullanmasi gereken yeni
bir 6gretim stratejisi olarak goriilmesi gerektigini, dolayisiyla 6grencilerin daha uzun siire
Ogrenenlerin kalmasina yardimer oldugunu, onlara birbirleriyle karsilikli iliskileri gérebilme
ve gelisen etkilesimlerini analiz etme, bdylece sorunlari ¢ozebilme ve gelecekte saglam
kararlar alabilme yeteneklerini gelistirebilme becerisi verebildigini vurgulamistir. Ote yandan
Pricharudhi (2003), sistem diislincesinin, egitim liderlerinin karmasik egitim kurumlarinda
stratejik degisim yonetimi etkili planlar1 hazirlamasina ve uygulamasina yardimer oldugunu

vurgulamistir (Ababneh, 2010).

Zihni modeller.

Zihni modeller, davranislarini olusturan ve Orgiit lizerinde olumsuz ya da olumlu
yonde etki eden, Orgiit iiyeleri tarafindan taginan zihinsel alg1 ve genellemelerdir. Bu boyut,
diistinme ve analizlerindeki zayifl ve giiclii yonleri ortaya c¢ikarmak igin astlar arasinda
diyaloga ihtiya¢ duyulmasina odaklanmaktadir. Bu nedenle astlar1 gergek¢i olmayan kisisel
diisiincelere bagli kalmak yerine, modern diisiince modellerini benimsemeye, farkli goriisleri
kabul etmeye ve kurum igindeki diger kisilerle etkilesime girmeye tesvik etmektedir (AL-

Ababneh, 2007; Jubran, 2011).
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Ogrenen orgiitlerde iki tiir beceriye bagli olan zihni modeller olusturmak esastir:

e {lk beceri, zihni modellerin nasil olustuguna dair farkindalig arttirmak icin diisiince
stireclerinde yavaslamaya yol acan meditasyondur.

e ikinci beceri, bireyler arasinda konusmalar yiiriitmeyi, vizyonlar1 paylasmay1, diger
kisilerin algilar1 ve fikirleriyle ilgili bilgiyi arttirmay1 ve becerileri gelistirmeyi

iceren sorgulamadir (Ayshoosh, 2011).

Bazi geleneksel okullarda yaygin olan zihni modellere 6rnek olarak, bazi yoneticilerin
okul i¢indeki degisimin, Ogretmenlerin, Ogrencilerin ve velilerin fikirlerini, inanglarini
degistirmeye gerek kalmadan parayla gerceklestirilebilecegini gormeleri miimkiindiir. Ayrica
baz1 Ogretmenler, zayif olan Ogrencilerin ders ¢alisma istegine sahip olmadiklarina ve ne
kadar ¢aba harcadiklar1 faydasiz olduklarina ikna olmus olabilmektedir. Ote yandan, lise
diplomas1 alamayan bir 6grencinin velisi, 0gretmenlere karsi asagilik duygusunu hissedebilir,
dolayistyla oglunun okuldaki ilerlemesini takip etmemesine yol agar, diger taraftan
ogretmeler, bu velinin oglunun 6grenmesiyle ilgilenmedigine inanmaktadir. Ayrica birkag yil
boyunca bir 6grenciye ders veren Ogretmen, bu Ogrenci hakkinda olumsuz bir zihinsel
klisesini olusturabilir ve bu nedenle 6grencinin davranislarindaki ve becerilerindeki olumlu
degisiklikleri taniyamaz. Tiim bu gergek¢i olmayan zihni modeller, okuldaki olumlu degisim

karsisinda engel olmaktadir (Tawil & Ababneh, 2011).

Paylasilan vizyon.

Paylasilan vizyon, tiyelerinin ulagsmak istedigi kurumun geleceginin ortak bir resmini
olusturma yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica orgiitteki tiim tiyelerin anlayacag sekilde

daha 1yi bir gelecek elde edilebilmek i¢in degerleri, hedefleri ve arzulari yansitmahidir (Senge,
2004).

Bu boyut, astlarin kurumun uzun vadeli hedeflerine ger¢ek baghiligini gosterir, boylece
tiim astlari, kurumlarinin gelecekte nereye gitmesini istedikleri konusunda benzer bir vizyona
sahip olmaktadir. Dolayisiyla, bu istenen gelecege ve hedeflere ulasmak i¢in ortak bir pratik
planda birlestirici ¢abalara yol agmaktadir. Ayrica paylasilan vizyon, bu vizyona ulagmaya

yonelik astlarin kendilerini gelistirmek i¢in gerekli enerjiyi saglamaktadir (Cam, 2002).

Bireylerin paylasilan vizyon undan kaynaklanan dayanisma, aralarinda olumlu bir
etkilesim saglar. Astlarin enerjilerini ve yeteneklerini birlestirmektedir. Paylasilan vizyon,
grup i¢indeki kaos nedenlerini  zaman ve ¢aba israfini Onleyen 0z-yOnetim ile
sonuglanmaktadir. Paylasilan vizyon, grup i¢indeki karar alma siirecinde kriter ve standart

haline gelmektedir. Herkesi tek bir potaya eritir, onlara dayanigma hissi verir ve zorluklarla
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karsilasirken herkese gilic veren ortak bir hedef olusturmaktadir. Paylasilan vizyon, orgiitiin
kalbini temsil eder, net bir vizyon, astlar1 birlikte ¢alismaya ve aralarinda daha yiiksek
diizeyde etkili iliskiler kurmaya tesvik eder, ayrica her birey, i¢inde ¢alistigi ekibin aktif bir
tiyesi olur ve onu siirekli 6grenme ve hedeflere ulasma konusunda daha yetenekli hale

getirmektedir (Istar, 2006).

Etkili liderin okul vizyonunu 0gretmenlere dayatmadigi, vizyonu modern gelismelere
uyum saglayacak sekilde gelistirmek icin siirekli onlarla bulugsmaya calistig1 belirtilmelidir.
Eger miidiir Ogretmenleri fikirlerine saygi duymadan ve oOnerilerini dikkate almadan
vizyonunu benimsemeye zorlarsa, bu vizyonun ihmal edilmesine ve 6gretmenlerin ona
baglilik gdstermemesine yol agmaktadir. Dolayistyla, okulu ve 6grenim siirecini bir biitiin
olarak olumsuz yonde etkileyecektir. Ayrica okulda herhangi bir problem olmasi durumunda,
herkes vizyona katilmamis olmalar1 ve kendilerini bu okulun 6nemli bir pargasi olarak
gormemeleri nedeniyle sorumluluk almaktan vazgececektir. Bu nedenle, miidiir, okulun
gelecekteki vizyonunu belirlenmede ve gelistirilmede Ogretmenler, 6grenciler ve velilerle
paylagsmalidir. Boylece her 6gretmen kendini bu vizyonun bir pargasi olarak goriir ve onu
savunur ¢link{i bu vizyon, hedeflerini temsil eder ayrica kriz zamanlarinda hi¢ kimse yolunu

kaybetmezdir (Ozden, 2010).

Takim halinde égrenme.

Takim halinde 6grenme, bir grup bireyin ¢aba ve faaliyetlerinin, ulagmak istedikleri
sonuglar1 elde etmek i¢in organize edildigi, diizenlendigi ve birlestirildigi siire¢ olarak
tanimlanabilmektedir. Ayrica, gorevleri daha 1yi gerceklestirmelerine yardimci olmak ve
deneyimlerini toplu olarak paylasarak becerilerini gelistirmek icin bir takim olarak
calisabilme yetenegine sahip olma anlamina gelmektedir. Boylece ekip calismasi ve isbirligi
becerilerini gelistirir ve bireysel hedeflerle takimin hedefleri arasinda bir uyum
olusturmaktadir. Takim halinde 6grenme, rollerin nasil belirlenecegini, kiicliik gruplar
olusturmayi, karar verme siireclerini yonetmeyi, ¢atisma ¢dzme ve giiven olusturma gibi
temel siiregleri ve ekip calismasinin risklerini ve sorunlarini azaltmak icin ekiplerin tiretken

yeteneklerini kullanmanin en iyi yollari tartismay1 icermektedir (Istar, 2006).

Peter Senge (2004), orgiitiin i¢inde etkili bir ekipin olusturulmasi i¢in ekip iiyelerinin

ic temel boyutun 6nemini fark etmesi gerektigini belirtmistir.

e Birincisi, ekip iyeleri, bir araya getirilen zihinlerin potansiyellerinin, 6zellikle
karmasik problemlerde, tek bir bireyin aklinin potansiyelinden daha biiytik ve giiclii

oldugunu farkina varmalidir.
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e Ikincisi, ekip iiyelerin, karsilikl1 giivene ve herkes arasinda pozitif isbirligine dayali
etkin katilim, olumlu yonde degisim ve siirekli yenilikgilik ihtiyacini kabul etmesi
gerekmektedir.

e Ucgiinciisii, orgiitteki takimlar diizeyinde isbirligi de gergeklestirilmeli, boylece
deneyimler, beceriler ve fikirler topluca paylasilabilir, fayda daha yaygin hale gelir

ve bu da orgiitlin i¢inde biiyiik bir ronesansa yol agmaktadir.
Orgiitiin igerisindeki takim halinde dgrenmeyi destekleyen birka¢ adim vardir.

e Her ekibin ilerlemesini 6l¢en ve adil bir sekilde 6diillendiren standart bir geri
bildirim sistemi araciligiyla, yeterli kaynaklar ve kurumsal bakim ile
desteklenmelidir.

e Ekip iiyeleri, gereken deneyim ve becerilere dayanarak dogru ve homojen olarak
secilmeli ve ardindan gerekli gorevleri yerine getirmek i¢in rolleri dogru sekilde
belirlenmelidir.

e Takimin cabalar birlestiren ve takim igindeki coskuyu yiikselten ortak bir hedef
olusturulmalidir.

e Sorunlart ¢ézmek i¢in agik diyaloglar ve etkili toplantilar tesvik edilmelidir
(Ayshoosh, 2011).

Takim halinde 6grenme, 6grenen okulun olusturulmasinda ¢ok 6nemlidir, okul i¢cinde
midiir tarafindan 6gretmenlerin karar siirecinde goriislerini ve fikirlerini ifade edebilecekleri
uygun okul ortamini olusturularak, okulun tiim ftyeleri arasinda diyaloglar ve deneyim
aligverisi yoluyla egitim uygulamalariin seviyesini ylikseltmek i¢in ¢esitli sekillerde olumlu
iletisim araclart saglanarak, okul seviyesini yiikselten katilimc1 bir okul ortaminin

yaratilmasina katkida bulunabilmektedir (Senge, 2014).

Ornegin miidiir, okulda 6grenme ekipleri olusturmak icin dgretmenlerle diizenli
toplantilar yapar, ekibin vizyonunu ve genel hedeflerini olusturur, ardindan okulun
gercekligini analiz eder, potansiyeline ve maddi kaynaklarina dayali belirlenmis vizyona
ulagsmak i¢in pratik bir plan belirler, gelisim liderligi ekibi veya 6grenciler i¢in psikososyal
kriz yonetimi ekibi gibi ekipleri olusturur, miidiir, maestro olarak ekipin faaliyetlerini takip
edecek ve midiirii temsil edecek bir takim lideri atar ve diger tiim ekipleri olusturur, 6z
degerlendirme planini hazirlar, 6gretmenlerin siirekli egitimine devam edilmesini takip eder,
periyodik raporlar yoluyla ve takim liderleriyle bulusarak gergekligi analiz eder ve bosluklari,
hatalar1 ve ilerleme seviyesini belirler, buna dayanarak iyilestirme icin bir plan gelistirir,
ayrica siirekli O0grenme Kkiiltiiriinii, okulun tiim iiyelerine, hedeflenen 06gretim, olumlu

giiclendirme, ebeveynlerle isbirligi, okul medyas1 ( oyunlar, Afisler, posterler, yayinlar,
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sarkilar) ve diger araglar gibi yoluyla yaymaya g¢alismaktadir (Al- Tawil & Al-Ababine,
2011).
Takim

halinde
Ogrenme

Paylasilan Sistem Kisisel
vizyon disldncesi hakimiyet

Zihni
modeller

Sekil 7. Ogrenen orgiitiin boyutlar: (Balay, 2004).

Ogrenen orgiit ile geleneksel 6rgiit arasindaki fark.

Orgiitsel iliskiler.

Orgiit ortammin olumlu olmasi personellerin  tutumlarmi  olumlu  ydnde
etkileyebilmektedir. Ogrenen &rgiit, astlar ve yoneticiler arasindaki resmi engellerin ve
sinirlarin kaldirilmasina izin veren, bilgi akisini kolaylastiran, sevgi ve isbirligine dayali bir
orgiitsel ortam yaratan, iliskilerin yatay yapisina dayanmaktadir. Diger taraftan geleneksel
orgiit, insan iligkilerinin seviyesinin azaldig1, sdylentilerin arttig1 ve orgiit icinde bilgi akisinin
zorlagtigi dikey ve biirokratik yapiya dayanmaktadir. Bu nedenle, geleneksel orgiitlerin
ikliminin biirokratik ve kati hiyerarsik yapisi, astlarin mesleki yeteneklerine daha uygun olan

yatay bir orgiitlenme diizeyine dogru doniistiiriilmelidir (Erogluer, 2008).

Orgiit icindeki fonksiyonlarin niteligi.

Ogrenen orgiit icindeki astlara esnek ve etkili hareket etme, karar verme siirecine dahil
olma, onlara uygun yetkiler verme, yeni seyler deneme ve yaratici fikirleri tesvik etme
hakkina sahip olmalarini saglamak ile 6rgiit icindeki fonksiyonlar, rutin islerden yaraticilik ve
gelistirme i¢in islere doniistiirmektedir. Ote yandan geleneksel orgiitteki islevler rutindir ve

sadece statiikoyu korumay1 ve siirdiirmeyi amaglamaktadir (Kidir, 2008).

Denetim sistemleri.

Geleneksel orgiitler, yaraticiligi, fikir akisini sinirlayan, Orgiitiin ilerlemesini ve
gelismesini engelleyen bilirokrasi, otorite, denetim, gii¢ ve kontrol gibi terimlere sahipken,
demokrasi, vizyon, diyalog, takim ruhu, isbirligi ve insan iligkileri gibi kavramlar d6grenen
orgiitlerde yayilmaktadir. Ogrenen orgiit ierisinde tiim astlarin denetim sisteminden, tiim
tiyeleri arasinda Orgiitiin performansi, vizyonu, amaglari, finansal durumu, sorunlari ve

ilerlemesi ile ilgili bilgi paylasim sistemine doniistiiriiliir, bu da Orgiitiin iyilestirilmesine,
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astlarin dogru kararlar vermelerine ve yoneticiyle personeller arasindaki giiveni artirmasina
yardimct olmaktadir. Ayrica astlarin kuruma daha fazla kendini adamig hissetmelerini ve

onlarda 6z denetim olugmasini saglamaktadir (Birleson, 1999; Senge, 2013).

Orgiitiin Stratejisi

Ogrenen orgiitin  temel stratejisi, tiim miisterilerinden, rakiplerinden ve
personellerinden 6grenmeye ¢alismak, elde edilen bilgileri ve deneyimleri gelistirmek ve onu,
Orglitiin tiyeleri arasinda yiiksek kaliteli tirtinlere ve saglikli iliskilere doniistirmektir. Ayrica
sadece yoneticilere degil, orgiitiin gelistirilmesinde astlarin yeteneklerine odaklanmak ve
miisterilere isgiicii piyasasinda rekabet avantaji elde etmek icin kullanilabilecek 6nemli bir
bilgi kaynagi olarak 6nem vermektir. Miisteri, ihtiyaglar1 ve istekleri konusunda en bilgili
olan ve piyasadaki degisikliklerin erken tahmininde en Onemli kaynaktir. Ciinkii isgiicli
piyasasindaki degisiklikler, miisterilerin isteklerini, sikayet ve Onerilerini degistirmenin bir
sonucudur. Ayrica Ogrenen Orgiitiin stratejisi, kaynaklarinin daha iyi kullanilmasi,
yoneticilerin gesitli islevlere siirekli devredilmesi, personelin siirekli egitim alinmasi,
kararlarin miimkiin oldugunca merkezi olunmamasi, deneyimlerin aligverisine elverisli bir
ortam yaratilmasi, hatalarin kabul edilmesi ve orgiitiin gelisiminde farkli goriislerin 6nemli bir

kaynak olarak kabul edilmesine dayanmaktadir (Kog, 2006).

Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, orgiitiin {iyelerini bir araya getiren ve davramslarmni etkileyen, drgiitiin
diger orgiitlerden ayirt edilen kimligini veren fikir, deger, inang, gelenek, beklenti ve diislince
sistemidir. Orgiit kiiltiiriiniin temelini olusturan degerler, astlarin degerleri ile aym hizada ise,
bu, astlara kuruma ait olma duygusunun yani sira, yiiksek verimlilik ve performans kalitesi
saglayacaktir. Ogrenen orgiit, siirekli 9grenmenin 6nemini ve orgiitiin tiim iiyeleri arasinda
yayilmasinin siirdiiriilmesini vurgulayan bir dizi deger benimsemekte; Ogrenen 6rgiit icindeki
orgiitsel kiiltiir, diyalogu, soruyu sormayi, karsilikli saygiyi, yapici elestiriyi ve yaraticilig
tesvik eden bir kiiltiirdiir, bu da orgiitiin uyum ve gelisimini daha hizli saglamaktadir (Celik,
2000).

Ogrenen orgiitiin olusturulmasi.

Ogrenen orgiitiin olusturulma faaliyetleri, bireysel, kolektif ve orgiitsel unsurlara,
yeteneklere ve degerlere dayanmaktadir. Hitt ( 1995 ); 6grenen oOrgiitii olusturmak igin sekiz

temel unsur gelistirmistir:
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Paylasilan vizyon.

Orgiitiin varliginin nedenleri ve gelecekte ulasmak istedigi yerle ilgili temel degerler
ve inanglar1 temsil etmektedir. Paylasilan vizyon kavrami su soru ile 6zetlenebilir; ileride
gerceklestirmek istedigimiz hedef nedir? Ya da ileride nereye ulsmak istiyoruz?. Bir bagka
ifade ile Orgiitiin hayal ettigi gelecegin imajini, rekabet pazarindaki konumunu, hangi
hedeflere ulasacagini, orgiitiin i¢inde ve disindaki tiim paydaslariyla nasil ilgilenecegini, bu

orgilit icin 6nemli olan seylerin neler oldugunu ifade etmektedir (Senge, 2013).

Ote yandan orgiitiin tiim iiyelerinin, kendilerini, kurumun énemli bir parcas1 olarak
gormeleri i¢in vizyonunun olusturulmasina ve gelistirilmesine katilmalar1 gerektigi
unutulmamalidir. Ayrica tiim astlarin bu vizyona inanmasmi ve bunu gerceklestirmesini
calisilacagi anlamina gelmektedir. Vizyon her zaman uzun vadelidir, ¢linkii kurumun
gelecekte ulagsmak istedigi biiyiik hedefleri yansitir ve bu biiylik hedeflere hizli ve basit
cabalarla ulasilamaz, ancak yillarca silirebilen siki ¢alisma, miicadele ve biiyiikk c¢aba

gerektirmektedir (Salm, 2005).

Tesvik edici liderlik modeli.

Buckler (1996), 6grenen orgiit olusturmada ve siirekli 6grenmeyi tesvik eden bir
orgiitsel kiiltiir yaratmadaki bagarinin temel olarak liderin oynadigi rolden kaynaklandigina
inanmaktadir. Bu nedenle, kurum i¢indeki 6grenme liderle baslamali ve lider bir 6grenme
kiiltiiriinli yaratmak i¢in mevcut tiim motivasyonel yollar1 kullanmalidir. Bagka bir ifade ile
liderin asil rolii, kurum i¢inde astlarin 6grenme motivasyonunu ve siirekli gelisimini

saglamaktir (Knutson & Miranda, 2000).

Orgiitiin igerisindeki astlarini motive edebilen ve cabalarimi takdir edebilen, onlara
manevi ve maddi destek saglama, ihtiya¢ ve isteklerini karsilama ve onlar i¢in ortak bir
vizyon olusturma yetenegine sahip bir liderin varligi, 68renen oOrgiitiin olusturmanin en

6nemli unsurlarindan biridir (Chieh & Phan, 1999).

Net bir stratejinin varhigu.

Bu asama, planlanan hedeflere nasil ulasilacagina yonelik pratik bir plana ihtiyag
duyuldugunu gostermektedir. Ote yandan orgiitiin ilerlemesini ve basarisini dlgmek igin
araclari, ihtiya¢ duyulan kaynaklari, mevcut olanaklari, zaaf ve giic yonleri belirlendigini,
orgiitiin karsilasacagi engelleri ve bunlarin iistesinden nasil gelilecegini igermektedir (Salm,

2005).
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Orgiitsel yapist.

Bir kurumun 6rgiitsel yapisi, genellikle kurumdaki astlar arasinda dagitilan rollerden,
faaliyetlerden, sorumluluklardan ve gorevlerden olusur; ayrica kurumun tiim {tyeleri
arasindaki iliskilerin dogasinm1 ve amaglarina ulasmak i¢in yonlendirilmesi gereken
koordinasyon ve denetimi de igermektedir. Bu nedenle orgiitsel ve yonetsel gelismelere karst

oldukga esnek ve duyarli olmalidir (Celik, 2009).

Ogrenme ve siirekli gelismeyi tesvik eden orgiitsel bir yapiya sahip olmadan, kiiresel
rekabet piyasasinda hayatta kalabilmek ve kiiresel rekabet piyasasinda miicadele edebilmek
organizasyonlar i¢in ¢ok zordur, bu anlamda 6rgiitsel yapist kurumlarin basarisinda en 6nemli
faktorlerden biridir. Geleneksel biirokratik orgiilerden ziyade personellerine deger veren,
diyalog ve acik iletisimi, astlarla iyi insan iligkilerini ve 6grenmeyi siirekli olarak tesvik eden
organizasyonel yapilara sahip organizasyonlarda basariyr net bir sekilde goriilebilmektedir

(Kogel, 2014).

Beceriler ve Yetenekler Yonetimi

Beceri yoOnetimi, Orgiitin igerisindeki astlarinin  yeteneklerinin, anlasilmasi,
uygulamasi ve gelistirilmesi anlamina gelmektedir. Baska bir ifade ile planlanan hedeflere
ulagsmak i¢in gereken is taniminda belirtilen yeterliliklerdir Diger taraftan bu beceri ve
yetenekler, gelismelere ve teknolojiye uyum saglamak igin siirekli yenilenmelidir. Is
diinyasinda kisisel, iletisim, raporlama, sunum, dagitim, satis, pazarlama, liderlik, yonetim

becerileri ve daha fazlasini igeren farkli beceriler vardir (Salm, 2005).

Bilgi Yonetimi

Internet ve modern iletisim araglarin iizerindeki bilgi akigimnin artmasi nedeniyle bilgi
yonetimi giinlimiizde giderek daha onemli hale gelmistir. Bu, kurumlar gelecegi tahmin
etmede ve dogru kararlar vermede kullanmak amaciyla bu bilgileri diizenlemek, filtrelemek
ve islemek i¢in uygun yollar bulmaya zorlagtirmistir. Bilgi yonetimi, ¢esitli kaynaklardan
gelen bilgilerin toplanmasi, yonetimi, dagitilmas: ve kurum igin stratejik bir kaynak olarak
ihtiya¢ duyanlara iletilmesidir. Bagka bir ifade ile bilgi yonetimi, orgiitiin {iyeleri arasinda
bilgi edinme, analiz etme, yayma ve paylasma araglar1 anlamina gelmektedir. Bir idari arag¢
olarak kullanildiginda bilginin yOnetimi, 6grenme siirecini kolaylastirir ve personellerin
hedeflerini Orgiitiin hedefleriyle birlestirir, boylece oOrgiitii, 6grenen orgiite doniistiirmede

etkili bir arag haline gelmektedir (Barutcugil, 2002).
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Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin misyonu, gereken gorevleri etkin bir sekilde yerine
getirebilecek nitelikli insan kaynaklar1 saglayarak, is memnuniyetini artirarak ve yeteneklerini
ortaya koyarak, oOrgiit i¢in rekabet {istiinliigli yaratmaktir. Ayrica insan kaynaklari
planlamasinda, kurumun su anda ve ileride ihtiya¢c duyacagi astlarin sayist ve bu insan
kaynaklart nasil elde edilecegi ve egitim ihtiyaclar1 tahmin edilmektedir (Akin & Colak,
2012).

Insan kaynaklar1 yonetimi, siirekli dgrenme ve gelisim, kesif etme, deneme, arastirma
ve yaraticiliga diiskiin olan ve sorumluluklarin1 basariyla yerine getirmelerini saglayan
yetenek ve becerilere sahip bireylerin varligi anlamma gelmektedir. Bu asamada, kurum
icinde bilingli liderligin rolii; astlari ile iyi iliskiler kurabilmek, her bireyin yeteneklerini
belirlemeye olanak saglamak, daha sonra zayif yonlerini ele alan egitim kurslarina
yonlendirebilmek ve astlarin aralarindaki bireysel farkliliklar1 géz oniinde blundurmaaktir.
Boylece, astlarin 6z gilivenini artiracak, kurumlarina olan bagliliklarin1 gili¢lendirecek ve

kurumun her alanda daha da ilerlemesini saglamaktir (Can, 2001).

Calisma takimu.

Glinlimiizdeki organizasyonlarda, bireysel 6grenme oldugu gibi, takim halinde
ogrenme de meydana gelmektedir. Ayrica ekibin ¢abalarinin tek bireyin ¢abalarindan daha
etkili oldugunu sdylenebilir, ¢linkii bir araya getirilen kisilerin zekasinin toplami, bireyin
zekasini asti1 i¢in, bu takimin bireysel basaridan ¢ok daha fazla basar1 elde edebilecegi
anlamina gelmektedir. Etkili bir ekip olusturulmadaki en 6nemli faktor, bu ekibin ¢abalarini
birlestiren ortak bir vizyona ihtiya¢ duyulmasinin yam sira, yetenekli bireyleri sec¢ilmek ve

aralarinda uyumu saglanmaktir (Senge, 2013).

Etkin bir ekip olusturmada olumsuz rekabet ve tartigmalar yerine etkili diyalogun ve
isbirliginin 6nemini vurgulanmahidir; ¢linkii diyalog ve isbirligi, ekibin karsilastig1 sorunlari
¢ozmede yaraticilik yolunu agabilen bireyler arasinda gii¢lii iliskiler olusturabilmektedir.
Ogrenen orgiit olusturmak icin lider, drgiitiin tiim {iyeleri arasinda 6grenme ve isbirlikgi
kavramint saglamlastirmalidir. Ayrica astlar, bireylerin yetenekleri ne olursa olsun, ekip
caligmasinin bireysel calismanin basaramayacagi seyi basarabilecegine de inanmalidir

(Atman, 2004).

Al-Rashdan (2011), bir grup yazarin, asagidakileri iceren dgrenen oOrgiite olusturmak

icin atilmasi gereken birka¢ adima atifta bulundugunu belirtmistir:
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Orgiitiin ydnetimi, kurumun icindeki degisime hazirlik yapmali, onu 6ngdrmeli ve
liderlik etmelidir.

Takim halinde 6grenmeyi tesvik ve desteklemelidir.

Departmanlar i¢indeki basarilt uygulamalar1 ve programlar1 arastirmali ve takdir
etmelidir.

Riski kabul etmeli ve istenmeyen hatalar1 gormezden gelmelidir.

Tiim astlarin inovasyon yapma yeteneklerine inanmalidir.

Astlarla 1yi iligkiler kurmali ve aralarinda fikir, beceri ve deneyim aligverisine
dayanan olumlu iletigimi tegvik etmelidir.

Ihtiyaglarin ve kisiliklerini belirlemek igin tiim astlar1 yakindan tanimaye ¢aligmali
ve ardindan personellerini, yeteneklerine gore yetkilendirmelidir.

Diisiince 6zgiirliigli ve yaraticilik i¢in giivenli bir ¢aligma ortam1 saglamalidir.
Personellerin bagimsizligini, karar alma siirecine katilmayi, liderligi ortak kilmay1
tesvik etmlidir.

Orgiitiin yonetimi, her calisanin bir 6grenme kaynagi olmasina ve orgiitiin
vizyonunu benimsemesine yardim etmelidir.

Astlar arasindaki tartigmalar, Onyargi ve olumsuz rekabetten ziyade diyalogu
vurgulamali ve cosku ruhunu asilayarak ve en iyi fiziksel ve zihinsel
potansiyellerini ortaya ¢ikararak, astlart motive etmenin 6nemine inanmalidir.

Kurum ig¢indeki bireylerin gelisimi i¢in biiyiik firsatlar yaratan ekip ¢aligmasi ve

isbirligini tesvik etmelidir (Attari & Issan, 2007).

Tablo 1. Geleneksel Okul Ve Ogrenen Okul Arasindaki Farklar

GELENEKSEL OKUL

OGRENEN OKUL

Bilgi kesindir

Egitim, ansiklopedik bilgi kazandirmak i¢in verilir.
Bilgi, gelecekte kullanilmak igin verilir

Bilginin yayicisi olarak 6gretmen

Smifta tek karar verici olarak 6gretmen

Tek yonlil iletisim

Uriin temelli

Okul dgrencinin 6grendigi yerdir

Ogretmen dgrenciye bilgi aktarir

Veliler, egitim ve okuldan anlamaz

Yarismaya dayali

Bilgi gecicidir

Egitim, konular1 derinligine anlamak igin verilir
Bilgi, yeni bilgi tiretmek i¢in edinilir.

Ogretme etkinliklerinin diizenleyicisi olarak égretmen
Kararlar diger 6gretmenlerle birlikte verilmektedir
Cift yonlii iletisim

Siireg¢ temelli

Okulda herkes birlikte 6grenir

Ogretmen dgrenciye sorgulamay1 dgretir

Velilerin igbirligi esastir

Birliktelige dayali
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Tablo 1. (devami)

Normal dagilima gore 6grenci degerlendirme Tam 6grenmeye yonelik degerlendirme

Kontrol edici olarak dgretmen Diizenleyici, lider, 6grencinin ihtiyaglarina egilen ve isi
yapan olarak dgretmen

Ogretmen merkezli Ogrenci iizerine odaklanmis

Tek kitap tizerine program temelli Yetiskin hayatinin sorumluklari tizerine
odaklanmis ve tanimlanmig yeterlilikler

Kontrol edici olarak yoneticiler Diizenleyici, 6gretim lideri, 6grencinin
ihtiyaclarina egilen ve isi yapan kisi olarak yonetici

Kaynak: (Ozdemir, 2000, s.22)

Ogrenen Orgiit Olusturulmada Liderlerin Rolii

Ogrenen orgiitte lider, personellerin ¢ikarlarin1 korumayr amaglayan ve egitim
ihtiyaglarina yonelik biiylik hassasiyetle hareket eden bir yoneticidir. Ayrica personeller ile
birlikte, kurumun vizyonunu ve hedeflerini sekillendirebilme ve yenileyebilme, 6grenme igin
yeni stratejiler olusturabilme biiyiik bir yetenege sahiptir. Liderin adil ve diirlist ve
kararlarinda tutarli olmasi, tiim taraflarin kendisine duydugu giiveni arttirmaktan ziyade,
personellerin kendileri arasindaki giiven diizeyini ylikseltmeye, kendilerini ve Orgiitii
gelistirme sorumlulugunu {stlenmeye ve daha fazla calismaya adamaya de katkida

bulunmaktadir (Knutson & Miranda, 2000).

Yasam boyu 6grenmeyi benimseyen liderler, 6grenen Orgiit olusturmanin en 6nemli
anahtaridir, ¢iinkii orgiitiin modern gelismelere ayak uydurabilmesi ve is piyasasinda stirekli
olarak rekabet edebilmesi ve yeni lirlinler sunabilmesi i¢in 6grenmeyi nasil kullanacaklarim

stratejik olarak diigsiinmektedir (Lunenburg & Ornestein, 2012).

Peter Senge (2004), 68renen oOrgiit olugturmada liderin roliiniin 6nemini ve geleneksel

liderlik roliinii yeniden sekillendirecek ii¢ yeni rol belirlemistir:

Planlayan lider.

Amaglari, hedef kitleyi, genel yonii, pazardaki ve organizasyondaki zayif ve giiclii
yonleri, vizyonu, bu vizyona ulagmak i¢in hangi program ve projelerin gerekli oldugunu
belirleyen ve kurumun amaglarina ulagsmak i¢in degerleri olusturmaktan ve bunlari

kullanmaktan sorumlu olan uygun strateji ve politikalari yaratan liderdir (Senge, 2004).

Ogretim veren.

Geleneksel orgiitlerdeki egitim, bazi astlarin calisma sorumluluklarindan kagmalari
i¢cin bir firsat olan zaman, para ve ¢abay1 bosa harcayan anlamsiz ve hedefsiz bir girisimdir.

Fakat 6grenen orgiitteki durum oldukga farkldir. Lider, astlarin1 yeteneklerini gelistirmeye,
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performanslarini yiikseltmeye yonelik bir sekilde egiten derin bir deneyime ve genis bilgiye
sahiptir ve bu egitim astlarin ihtiyaglarma ve giiclii ve zayif yonlerine dayanmaktadir. Bu
nedenle, lider tiim astlara ayni egitimi vermez, ancak astlar arasindaki bireysel farkliliklar
dikkate almaktadir. Ogrenen orgiitteki egitim, ya bir egitim kursudur ya da astlar1 belirli
alanlardaki makalelere ya da kitaplara yonlendirerek gergeklestirilir ya da kurumun disindan
profesyonel bir kog¢ getirmek olabilmektedir. Ancak bu durumda lider, egitim siirecini
denetlemeli, takip etmeli ve degerlendirmeli, boylece kurumun hizli biiylimesine yol

a¢gmaktadir (Sultan & Kidir, 2010).

Yonlendiren.

Bu roliin amaci, zaman ve caba kaybindan kacinmak icin astlar1 Orgiitiin genel
hedefinden uzaklasmamaktir. Ayrica denet¢inin rolii olarak adlandirilabilir, bu roldeki liderin,
alstlarmin kurumun hedeflerine bagliligini siirdiirdiigii, gelecegin misyon ve vizyonunu
korudugu, kurum igindeki bireylerin gorev ve iliskilerinde etik davraniga olan baglilig
vurguladigi ve tim astlart maddi ve manevi olarak destekledigi anlamina gelmektedir

(Rashdan, 2011).

Ogrenen Orgiit Olmanin Oniindeki Engeller
I¢ orgiitsel engeller.

Bu kisitlamalar arasinda stirekli 6grenme kavramini benimseyen oOrgiitsel liderlik
yoklugu, biirokrasinin ve astlarin inisiyatifini Oldiiren kati yasalarin varligi, basarisizlik,
hatalar ve deneyimlerden korkmasi, liderler ve astlar arasinda zayif iletisim ve bir tesvik
sisteminin yoklugu, hiyerarsik orgiitsel yapilarin varligi, gii¢ sadece yoneticinin elinde olmasi,
personellere yetki vermenin eksikligi, net vizyonun olmamasi, yaraticiligi tesvik eden orgiitsel
bir ortamin bulunmamasi, isbirligi ve takim ¢alismasi eksikligi, statiikoyu siirdiirmesi, riskten

kaginmasi ve degisime direnme yer almaktadir (Istar, 2006).

Dis engeller.

Kurumlar toplulugun bir parcasi olarak bulunur ve onlar1 paydaslarina karsi sorumlu
ve hesap verebilir kilmaktadir. Ote yandan &rgiitler iizerinde en giiglii etkiye sahip olan dis
faktorler genellikle yasal, sosyal, politik ve ekonomiktir. Ornegin devlet politikalari, kurumlar
arasindaki kiiltiirel farkliliklar, vergiler, faiz oranlari, ithalat ve ihracat yasalari, piyasa
kosullari, doviz fiyatlari, sosyal gelenekler, medya, yerel ve uluslararasi sirketler arasindaki
iligkiyi belirleyen yasalar, dis devlet iliskileri, politik huzursuzluk, insan ve malzeme

kaynaklarimin pazarda bulunmasi gibi dis faktorler. Ornegin, ekonomik durgunluk
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durumunda, orglit bircok astlar1 isten ¢ikarabilir, ayrica dengesiz siyasi durum, yoneticinin
risk almasini ve her seyden kaybi korkusu i¢in programlar yiiriitmesini engelleyebilir, ayrica

yiiksek vergi ve faiz birgok projenin engellenmesine yol agabilmektedir (Jubran, 2011).

Bireysel engeller.

Orgiit icindeki en dnemli kisisel zorluklardan biri, astlarin coskusunun zayifligi ve
degisime diren¢ gostermesi, takim ekibini olusturan bireyler arasinda uyum eksikligi, astlarin
hedefleri ile kurumun amacglar1 arasinda bir fark olmasi, astlar karar alma siirecine
katilmamasi, astlarin bilginin kisisel bir yetenek oldugu ve zahmetsizce geldigi inanci, astlar
ve yonetim arasindaki giiven eksikligi, paylasilan vizyonun bulunmamasi nedeniyle astlarin
kuruma ait olma duygusunun eksikligi, yonetici, her ¢alisanin kisisel oOzelliklerini ve
ihtiyaglarin1 anlamaya c¢alismadigindan, dogru kisiyi dogru yere yerlestirilmemesi, yonetici
paranin astlar i¢in tek tesvik olduguna inanmasi, astlarin siirekli 6grenme kavraminin
benimsenmesi ve farkli goriislere agiklik ve personelde kendine giiven eksikligi, hata ve
basarisizliktan korkmasi, astlarin takim c¢alismasi fikrini kabul etmemesi ve bireysel olarak
rekabet etme ve odiiller alma arzusunun varligi, kurumun kars1 karsiya kaldigi sorunlarin
¢oziilmesinde inisiyatif yoklugunda yapilan hatalarin sorumlulugunu almak yerine digerlerini
suclamak ve yalnizca geleneksel ¢oziimler ile yaratict ¢oziimler bulmak istememesi gibi

bireysel engeller sdylenebilmektedir (Salm, 2005; Sultan & Kidir, 2010).

Ogrenen Okul

Okul, en 6nemli egitim kurumudur, gelecek nesiller inga etmek, onlar1 hazirlamak ve
onlara topluluklarinin aktif tiyeleri olmasi i¢in gereken bilgi, beceri ve degerleri saglamakla
yiikiimliidiir, bu nedenle, okul bu hizli ve siirekli degisen ¢agina ayak uydurmak zorundadir

ve dgrenen okula doniismedigi siirece bunu basaramazdir (Ababneh, 2009).

Brandt (2003), okulun 6grenen oOrgiit olarak ¢alisip ¢alismadigini dogrulamak igin bir

takim kanitlar belirlemistir.

e  Okul, statiikoyu korumayip siirekli olarak i¢ ve dis degisikliklere uyum saglamaya
calismalidir.

e  Okulun, hem 6gretmenlerin hem de 6grencilerin yeteneklerine meydan okuyan
uzun vadeli belirli hedeflere ve net bir vizyona sahip olmas1 gerekmektedir.

e  Okulun, onun istenen hedeflere yonelik ilerlemesini belirleyebilecek 6gretmenleri
olmalidir.

e Okul, hedeflere yonelik yeni bilgilerden yararlanma ve onu egitim baglamina

entegre etme kabiliyetine sahip olmas1 gerekmektedir.
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Okul, oOgrencileri ve Ogretmenleri kendi aralarinda takim ruhuna, fikir
paylasilmaya, tartisma ve ifade Ozgiirliigiine, deneyimlerini ve &zgilivenlerini
gelistirilmeye, isbirligi yapilmaya, yapici elestiriyi ve fikirlerdeki cesitlilik ve
farkliliklar1 kabul edilip saygi gosterilmeye tesvik eden bir okul kiiltiiriine sahip
olmalidir.

Okul dis cevreden geri bildirim alma ve elde edilen yeni bilgilere gore planlar,
hedefler, vizyonlar ve stratejiler gelistirme yetenegine sahip olmasi
gerekmektedir.

Okul, stirekli 6grenme ve 6grencilerin sosyal ve akademik becerilerinin gelisimi
igin tesvik edici bir ortam saglamali, ayrica 6gretmenlerin mesleki yeteneklerini
stirekli olarak yeni 6gretmenler i¢in deneyimli Ogretmenlerin model derslerine
katilimini, egitim kurslarin1 ve toplantilar araciligiyla deneyim aligveriginde
bulunma firsatim1 saglayarak, onlar1 egitim alanindaki okumalara ydnlendirerek

gelistirmelidir.

Can (2011), geleneksel okulun 6grenen bir orgiit olmak i¢in yapmasi gereken bir

takim aktiviteler belirlemistir.

Okulda 06grencilerin velileriyle okulun yonetimi stirekli ve diizenli toplantilar
yapilmasi gerekmektedir.

Okul kiitiiphanesine siirekli olarak bilimin son bulgularini saglanmali ve 6grenciler
maddi ve manevi olarak kitap okumaya tesvik edilmelidir

Okul seckin 6grencileri onurlandirmali ve okuldaki basarilarini kutlamalidir.
Okulun devlet kurumlar1 ve sivil toplum kuruluslart ile igbirligi yapmasi
gerekmektedir.

Okul kamplar, miizeler, sanat galerileri ve laboratuvarlar gibi bilimsel ve kesif
gezileri diizenlemelidir.

Okuldaki tiyatro - sinema - resim heykeltiraghk - siir - miizik gibi kiiltiirel
etkinlikleri aktif hale getirilmeldir.

Ogretmenler ve dgrenciler arasinda liderlik davranisi desteklenmeli, deney tesvik
edilmeli ve hata basarili olmak icin bir firsat olarak degerlendirilmelidir.

Adil bir 6diil sistemi ile yeteneklerini ve mesleki becerilerini gelistirmek isteyen
Ogretmenler tesvik edilmelidir.

Okul miidiirii, ogretmenleri kendilerini gelistirmek icin gereken kaynaklara

yonlendirmelidir.
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e Okul, egitimde teknolojiyi kullanmali ve en gelismis ekipman, tesisler ve dgretim
yardimcilariyla donatilmalidir.

e Ogretmenler, dgrencilerin okul disindan edinilen bilgilerini incelemeli ve elestirel
diisiinme ve yaraticilik becerilerini gelistirmelidir.

e Okuldaki yeni Ogretmenler icin programlar hazirlanmali ve gerekli destek
saglanmalidir.

e Okul miidiirii, diger okullarla goriis ve fikir aligverisinde bulunmali, en son
gelismeleri 6grenmek ve tim deneyimlerden yararlanmak icin onlarla giiclii
iligkiler kurmalidir..

e Okul miidiirii, okulunu uluslararast ve bolgesel miikkemmellik ddiilleri i¢in aday
gostermeli, Bu, okulun tiim {iyelerini gereken standartlara ulagmak i¢in ¢ok ¢aba
sarf etmeye motive etmektedir.

e Okulda belirli kural ve standartlara gore bir 6z degerlendirme sistemi
gelistirilmelidir.

e Okul hizmetlerinden yararlananlarin memnuniyetini anket, goriisme, sonug analizi
ve Onerileri alarak 6lgme siirecini yonetin.

e Okul miidiirii, okul hizmetlerinden yararlananlarin memnuniyeti 6l¢gme siirecini,

anketler, goriismeler ve sonuglarin analizi yoluyla gelistirmelidir.

Is Tatmini

[s tatmini konusuna ilgi ve bireylerin davranislari {izerindeki etkisi, yirminci yiizyilmn
baslaria dayanmakta, bilimsel yonetim teorisinin kurucusu olan Taylor'un yazilari, bu
konuyu ciddiye alan ilk girisimi olusturmustur. Bu teorinin Onciileri, astlarin Orgiit
igerisindeki davraniglarini yorumlamaya calisan ve astlar1 daha fazla iiretkenlik ve igyerinde
fedakarlik yapmak icin nasil motive edeceklerini pratik bir sekilde diistinen ilk
aragtirmacilardi.Bu teorinin 6nciilerinin kaygilari, astlara 6zgiirliiklerini ve insanlik onurlarini
saglayan demokratik bir orgiitsel ortam1 olusturmak ya da astlarin ¢caligmalarindaki sosyal ve
psikolojik kosullarini iyilestirmeye calismakla ilgilenmek degil, ancak vizyonlari, sadece

tiretkenlik sorunlarin1 ve astlarin verimliligini nasil arttirilabilecegini tartismaktir (Basalp,

2001 ).

Bu haksiz goriis, astlarin duygularina, diisiincelerine, psikolojik ve sosyal durumuna
bakilmaksizin bir liretim araci olarak goriilmesine yol agmistir. Bunun iizerinde, bu teori
kapsaminda orgiitiin yonetiminin temel islevi, astlarin liretken becerilerini gelistirmeleri ve
maksimum tiretim kapasitesini kullanabilmelerine yonelik astlara gereken egitimi saglamak,

onlan siirekli olarak denetgiler tarafindan denetmek, onlardan gereken olanmi elde etmede
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basari durumunda maddi bir sekilde tesvik etmek ve basarisizlik durumunda onlar

cezalandirmaktir (Umyan, 2005).

Bu teorinin elestirilerinin bir sonucu olarak, insan iliskileri teorisi, astlarin psikolojik
dogas1 ve onlarin potansiyellerinden ve ¢abalarindan en iyi sekilde nasil yararlanilacagina
iliskin yanhs geleneksel kavram ve ilkeleri diizeltmek i¢in Elton Mayo tarafindan
gelistirilmistir. Insan iliskileri teorisi, astlarin psikolojik ve sosyal faktdrlerine odaklanmis ve
Orgiitii entegre bir insan toplumu olarak kabul etmistir. Bu teori ¢ergevesindeki oOrgiitiin
yonetimi, astlar arasinda isbirligini, koordinasyonu, uygun organizasyonel ortami
olusturmaktan ve onlar1 etkin bir sekilde calismaya motive etmekten sorumludur, boylece bir
yandan Kkurumun amaglarina ulasilir ve diger yandan bireylerin farkli arzular

karsilanmaktadir (Kantar, 2008).

1935 yilinda Hobok, is tatmini nedenlerini arastirdig: “Is Tatmini” adli bir caligma
yapmis ve bu calisma endiistriyel ve sosyal psikoloji literatiiriinde biiyiilk 6neme sahiptir.
Ayrica gecen yiizyillin altmislari, genel olarak bilimsel arastirmanin metodolojik ve teorik
yonlerinde ve 6zel olarak ta is tatmini arastirmasinda bilylik bir gelismeye tanik olmustur.
Boylece orgiitler, kurumlar ve sirketler i¢cindeki biiylik birey gruplarindan bilgi edinmek
miimkiin olmus, is tatmini konusunda arastirma ve c¢alismalar yayginlastirilmis ve uygulama

kapsami birgok meslek igerecek sekilde genisletilmistir (Eren, 1993).

Is tatmini kavrami.

[s tatmini, calisma kosullar1 bireyin yetenekleri ve egilimleriyle uyumlu oldugu zaman
psikolojik ihtiyaclarini karsilama derecesidir; Boylece, bireyin kendisi ve bagkalari i¢in saygi
duyulmasina, meslektaslar1 ve yoneticileri ile giiglii sosyal iligkilerin kurulmasina, kendisinde
coskunun ortaya ¢ikilmasina, psikolojik ve sosyal sorunlara neden olan kaygi ve gerginligin

giderilmesine yol agamaktadir (Sharaideh, 2010).

Telman ve Unsal'a (2004) gére; is tatmini, personellerin calisma karsiligi alinan iicret,
orgilitsel iklim, ekonomik getirileri, saglik sartlari, is yeri adalet diizeni, promosyon firsatlar
ve sosyal iligkiler ile ilgili tiim ¢alisma kosular1 hakkinda olumlu bir psikolojik hissi, aksine is
tatminsizligi is kosullartyla ilgili tiim faktorler hakkinda olumsuz bir psikolojik duygusunu

temsil etmektedir.
Abd-Albaqi (2004)’ye gore; is tatmini, astlarda psikolojik, sosyal ve ekonomik
gereksinimlerini karsilama sonucu ortaya ¢ikan psikolojik doyum halidir. Bu psikolojik

doyum, iyi ¢aligma ortamini ve kosullarinin yani sira kendini gerceklestirme, sevgi, kabul

gorme, Ozgiiven, Ozsaygl, aidiyet hissi, gelisim ve bir isi basariyla tamamlama gibi yliksek
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psikolojik gereksinimlerinin karsilanmasi1 da dahil olmak tizere cesitli faktorlerin elde
edilmesinden kaynaklanmaktadir. Bdylece, bireyin calismasina olan sevgisini yaratir ve
basariya ulagmasi i¢in kendini adamasini saglar ¢iinkii bu ¢aligma ortami, onun isteklerini ve

beklentilerini yerine getirmektedir.

Jalabene (2009)’ye gore; is tatmini, bireylerin ¢alisma kosullari, astlar arasindaki
iligkiler, iletisim yoOntemleri, liderlik modeli, tesvik ve maaslar sistemi ile ilgili olarak
calismalarina iliskin duyduklari kurumun {izerinde olumsuz ve olumlu yonde etkileyebilecek

duygu ve tutum grubudur.

Barutgugil (2004) gore; is tatmini, ¢alisma kosullarinin, beklentileri, degerleri,
inanclari, hedefleri ve ihtiyaglar1 ile uyumunun bir sonucu olarak, isgérenin orgiit i¢inde

yasadig1 duygusal ve ruhsal mutluluk hali olarak tanimlanmaktadir.

Is tatmini, hem personelin kendi amaglari hem de orgiitin amaglarmmn
gerceklestirilmesinde onemli rol oynayan calisma faktorlerinden memnuniyetinin bir sonucu

olarak duydugu psikolojik mutluluk olarak kabul edilmektedir (Keser, 2005).

Ebu Rahma (2012)'ya gore; is tatmini, bireyin calistifi organizasyondan elde ettigi
maddi ve manevi tesvikler sonucu olarak calismasina ve tiim kurumun iiyelerine yonelik
bireysel psikolojik memnuniyet duygusudur. Bu meslektaslar ile gii¢lii iliskiler kurma ve

tiretkenligi arttirma ve kendini gelistirme arzusundaki dis davraniglariyla yansitilmaktadir.

Ergonomik
Faktorler

Orgiitsel

Baghhk ‘\ T /

Siirec¢ < > Dayvanisma
iliskileri

Sosyal / l \ Odiiller

Tliskiler

Egitim

Ucretler

Sekil 8. Calisanlarin is tatmini (Kalyoncu, 2007: ss.105)

Is tatmini 6nemi.

Is tatmini, bircok psikologun dikkatini ¢eken konulardan biridir, ciinkii ¢ogu insan
hayatlarmin biiylik bir kismini igyerinde gecirmektedir .Bu nedenle psikologlarin is tatmini
nedenlerini, personelin kisisel ve profesyonel hayatindaki roliinii incelemeleri gerekiyordu .

Bu, idari psikoloji alaninda is tatmini konusunda ¢ok sayida arastirma ve calismaya yol

acmustir (Karcioglu & Akbas, 2010).
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Ote yandan bazi arastirma bulgular, calismalarindan memnun olan bireylerin,
calismalarindan memnun olmayan insanlardan daha uzun yasadiklarini, ise olan baglilik ve
verimliligi arttigini, psikolojik kaygilara daha az egilimli olduklarini, daha fazla 6zgiivenli ve
sosyal olarak daha uyumlu olduklarini gostermistir. Ayrica bazi arastirmacilar, yasam

memnuniyeti ile is tatmini arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu savunmaktadir (Morsi, 2003).

Hig siiphe yok ki is tatmini ¢ok dnemli ¢linkii yonetimin performansin, etkinliginin ve
kurum i¢indeki iliskileri yonetmedeki basarisinin ger¢ek bir Olgiisiidiir. Diger taraftan
bireylerin genel memnuniyeti yiiksek ise, bu durum oOrgiitiin tim bdliimlerinde yiiksek
sonuglara yol agabilir, diger yandan, bireylerin islerinden memnun olmamalari, devamsizlik,
stk kaza, isyerinde gecikme, astlarin orgiitten ayrilmalari ve diger kurumlara tasinmasi
acisindan olumsuz sonuglara neden olabilmektedir. Ayrica, sorunlarin agirlastirilmasinin yant
sira, sagliksiz Orgiit iklimine, astlarin calismalarindan sikayetlerine ve Orgiitiin i¢indeki

sOylentilere sebep olan gizli gruplarin olusumuna yol agmaktadir (Aksit, 2010).
Is tatmini konusundaki ilginin nedenleri sunlardir:

e Astlar arasinda yiiksek derecede is tatmini, kurumlar iginde ¢alismayan ¢alisanlarin
yiizdesinin diisiik olmasina yol agmaktadir.

e (Calismalarindan memnun olan calisan, ¢alismasimna devam etmek ve kurumun
hedeflerine ulasmak igin daha istekli ve calismalarinda daha aktif ve hevesli
olmaktadir.

e Genel olarak, is tatmini, kurumun sagligi, refahinin, icindeki orgiitsel olgunlugun
ve performans etkinli§inin en onemli gostergelerinden biridir. Ciinkii astlarin
memnun olmadig bir kurumun basari sansi ¢ok az olacaktir.

e [s tatmini yiiksek olan astlar sosyal yasamlarindan daha memnun, aileleriyle daha
mutlu ve genel olarak yasam hakkinda olumlu goriis sahibidir.

e Bazi arasgtirmalarin sonuglarina dayanarak, calismalarindan daha memnun olan
astlarin is kazasi gecirme olasiliklar1 daha diisiik ve tiretkenlige sahip olma
olasiliklar1 daha ytiksek oldugu gosterilmektedir.

e Astlar arasindaki yiliksek derecede is tatmini, yiiksek hirs diizeyine ve basariya
yonelik arzunun artmasina neden olmaktadir.

e Arastirmalarin ¢ogu, is tatmini ve yiiksek isgiicii verimliligi arasinda yakin bir iligki
oldugunu dogrulamaktadir. Yani memnuniyet derecesi ne kadar yliksekse,
verimlilik o kadar yiiksek olmaktadir.

e Astlar arasinda yiiksek derecede is tatmini, kurumlar i¢indeki devamsizlik ve isten

ayrilma oraninin diigiik olmasina yol agmaktadir (Giilli, 2009).
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Egitim kurumlarinin, O6zellikle de okulun, insan kaynaklar1 yonetimini siirekli
planlama ve gelistirmeye odaklanarak toplumda kapsamli bir gelisim saglamada oynadiklari
roliin 6nemine bakildiginda, 6gretmenlik meslegi, etkili bir insanin insasina katkida bulunan
ve diger tiim devlet kurumlari tarafindan desteklenmesi gereken, toplumdaki en kutsal meslek

olarak kabul edilmelidir (Bursalioglu, 2002).

Egitim kurumlarinin, 6gretmenlerde is doyumu saglamak i¢in caba sarf etmesi ve
onlarin ihtiyaclarini karsilamaya ve yeteneklerini gelistirmeye calismasi onemlidir, ¢linkii
O0gretmenin ¢alismalarindan memnuniyeti davraniglarina yansir ve bu da 6grencilerin 6grenme
stirecine yonelik tutumlarini, diistinme stillerini, degerlerini ve aliskanliklarini etkileyecektir.
Sonug olarak, bu bir biitiin olarak topluma yansiyacaktir, ¢linkii 6gretmen toplumu insa

etmenin en dnemli kismidir (Ak¢amete, Kaner, & Sucuoglu, 2001 ).

Is Tatmini Teorileri
Bilimsel yonetim teorisi.

Frederick Taylor, bilimsel yonetim teorisinin ilk kurucusudur, temel amaci ekonomik
verimliligi, 6zellikle kurum icindeki calisanlarin verimliligini arttirmaktir. Bu teori, astlarin
calismalarindan memnuniyet elde etmek i¢in tek tesvik olarak maddi tesviklerle ilgilenmistir.
Diger taraftan bu teori, ¢alisanin verimliligini artirmaya, miimkiin oldugunca sorunsuz ve hizli
bir sekilde calismasini yiiriitmek icin tim maddi potansiyelleri saglamaya c¢alismistir. Bu
anlamda performans hizi, kurum igindeki is kalitesinin degerlendirildigi tek kriterdir. Bununla
birlikte, bu teori, astlarin uzun vadeli is tatmini saglanmasinda basaramadi ¢iinkii personelerin

insan tarafini ihmal etmistir (Shamiri, 2009).

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi.

Abraham Maslow, bu teorinin kurucusudur. Bu teori insanlarin 6nemini ve gii¢lerine
gore ihtiyaclarii hiyerarsik olarak karsilama konusunda istekli olmalarina dayanmaktadir.
Maslow, insani ihtiyaclart bes diizeyde diizenlemistir. Bu teoriye gore, bu ihtiyaglarin
karsilanmasi, bireyin is tatmini elde edilmesini saglamaktadir. Boylece calistigi kuruma
bagliligini olumlu yonde etkilemektedir. Bu teori, insan ihtiyaglarini karsilama ve motivasyon
arasinda bir iliski kurmaya ¢alismaktadir, Ihtiyaglar, insan davranisinin ana itici giiciidiir: Bu
anlamda kurumun lideri, ¢alisanlarin ihtiyaclarini, 6zellikle de yiiksek ihtiyaglar1 karsilamak

i¢in siirekli ¢alismalidir (Yalgin, 2014).

Maslow, insani ihtiyaclarin bes seviyeye boliinmesi ve asagidaki sekilde dagitilmasini

saglamistir.
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Fizyolojik ihtiyacglar.

Hiyerarsinin asgari ihtiyaglar1 olan yiyecek, icecek, barinma ve dinlenme, cinsellik,
uyku gibi fizyolojik veya organik gereksinimler olarak da adlandirilmaktadir (Tunacan &

Cetin, 2009).

Giivenlik gereksinimi.

Bireyin fiziksel ve psikolojik zararlardan korunmasi ile ilgilidir, ayrica is istikrari,
sabit gelir, saglik giivenligi ve yeterli bir yasam standardinin korunmasini igermektedir (Tan,

2012).

Ait olma gereksinimi.

Bagkalariyla paylasma, sosyal etkilesime girme, arkadaslik, sevgi ve bagkalarinin
kabulii gibi onlarla saglikli iligkiler kurma gereksinimi, ayrica sosyal ihtiyaclar, daha yiiksek
ihtiyaglar i¢in baslangi¢ noktasi olarak sayilabilmektedir (Tecer, 2011).

Sayginlik gereksinimi.

Maslow'a gore, bireyin kendine saygi, giiven, basar1 ve bagkalarinin takdirine duyulan
ihtiyac1 yerine getirmeden once fizyolojik ihtiyaclarini, giivenlik ihtiyaglarint ve sosyal
ihtiyaglarin1 karsilamalar1 gerekmektedir. Bu diizeyde, birey belirgin bir sosyal statii, sohret
ve bagkalarin tarafindan saygi duyma hissi, onlardan bagimsiz ve farkli hissetme ihtiyacinin

yani sira, toplum i¢indeki 6nem duygusunu duymak istemektedir (Yavuzkurt,2017).

Kendini gerceklestirme gereksinimi.

Kendini gerceklestirme ihtiyaci, bireyin hayatta arzuladigi yliksek amag¢ ve hedeflere
ulagma ihtiyacidir. Ayrica bu ihtiyag, Maslow'un insan ihtiyaclari hiyerarsisinde en Tist
seviyededir. Kendini gerceklestirme, insanin tiim yeteneklerini ve potansiyellerini kullanma
ve bunlar1 ona ulagabilecek kadar en st diizeyde gelistirme gereksinimi anlamina
gelmektedir. Bu kendini gergeklestirme gereksinimi, dar kisisel anlaminda anlasilmamali,
gercege ulasilma, diizeni ve adaleti gerceklestirilme gibi daha yiiksek degerlerin ve amaclarin
pesinden kosulmasini igerebilmektedir. Maslow'un goriisiine gore; insanin elde etmeyi
amagcladigi bu yiiksek hedefler ve degerler, insanda oldugu kadar gida, giivenlik, sevgi ve
takdir gibi temel ihtiyaglarin da dogal ihtiyaglaridir. Iginde yasadigi toplumda kendini
gerceklestirme diizeyine ulasmaya yoOnelik 1srar eden, insan kisiligine gOomiilii olan

potansiyellerinin ayrilmaz bir parcasidir (Cetinkanat, 2000).

Tablo 2. Maslow ve Herzberg Karsilastirmast
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Maslow Herzberg

Kendini ger¢eklestirme ihtiyact
. Motivasyon Faktorleri
Oz-sayg1 ihtiyact

Ait olma (Sosyal) ihtiyaci
Gtivenlik ihtiyaci Hijyen Faktorleri

Fiziksel ihtiyaclar

Kaynak: (Unal, 2015).

Herzberg’in iki-faktor teorisi.

Herzberg, personelerin is tatmininde yazan en onemli yazarlardan biridir. Maslow'un
teorisini, i tatminine neden olan faktorleri ve is memnuniyetsizlige neden olan faktorleri
inceleyerek tamamlamaya calismistir. 1959 yilinda iy memnuniyetini etkileyen faktorleri
aciklayan Iki-Faktor Kurami gelistirmistir. Bu teoriye dayanarak, is memnuniyetini etkileyen

faktorler iki ana faktdrde smiflandirilabilir (Onder, 2007).

Koruyucu (hijyen) faktorler.

Is istikrar1, kurulus sisteminin adaletliligi, kisiler aras1 iliskiler, calisma saatleri, is yeri,
ticret, tatiller, ulasim gibi kurulus i¢indeki ¢aligma ortamu ile ilgili faktorler. Ayrica, islerin
nasil yiiriitiilecegi konusunda yeterli 6z-denetim, sirket politikasi ve yonetimi, i ortaminda iyi
sosyal iliskiler, presoneller i¢in i giivenligi ve temel hizmetler gibi iyi ¢aligma kosullarini da

igerebilmektedir (Celen, 2004).

Motive edici faktorler.

Motive edici faktorler arasinda sunlar yer alir: personellerin yeteneklerine meydan
okuyan, isteklerini yerine getiren ve ihtiyaglarini karsilayan ¢alisma, personelin ¢abalarnin
orgiitteki yoneticiler ve meslektaglar1 tarafindan takdir edilmesi,gelirin arttirilmast,
personellerin yetenekleri, kapasiteleri ve potansiyellerinin gelistirilmesi dolayisiyla daha
yiiksek pozisyonlara terfi i¢in firsatlar saglanmasi, sorumluluk alinmasi, kararlarin stirecine
dahil edilmesi ve bagkalarmin yonlendirilmesi firsatlarinin bulunmasi, planlanan hedeflere
ulasilmak icin firsatlara ihtiya¢c duyulmasi ve gerekli performansin asilmasi. Bu faktorlerin
hepsinin ¢alismanin igerigine odaklandigini, dolayisiyla, tesvik ¢abalarinda basarili olmak
isteyen herhangi bir kurum, ¢aligma igerigini Herzberg'in teorisinde belirtilen sartlara uygun

olarak yeniden diizenlemelidir (Hiti, 2003).
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Vroom'un beklenti teorisi.

Beklenti teorisi, bir bireyin belirli bir sekilde davranmaya karar verdigini varsayar,
¢linki bu davranistan beklenen sonuctan dolay1r diger davranislardan belirli bir davranis
segmeye tesvik edilmektedir. Bir ¢alisanin belirli bir davranis segmesi, belirli bir sonug elde
etme arzusundan kaynaklanmaktadir. Bu teori, ddiilleri dogrudan performansla iliskilendiren
Orgiitiin dnemini vurgular; boylece astlar da sebebi sonugla iligkilendirebilir ve onlart daha

fazla tiretkenlige tesvik edebilmektedir (Cimen, 2000).

Bu teori, personelin calistigi kurumdaki kendi g¢abalar1 ile onlardan aldigi kisisel
faydalar arasinda zihinsel karsilagtirmalar yaptig1 varsayimi iizerine is tatmini yorumlamasina
dayanmaktadir. Kisisel ¢ikar, harcadigi c¢abalardan biiyilk veya esitse, g¢aligmalarindan
memnun olmaktadir Personelin kurum igerisinde herhangi bir sarf ettigi ¢abanin karsisinda
maddi veya manevi bir geri doniis almas1 beklemekte ve memnuniyet derecesi, su beklentileri
ile ¢alismalar1 karsiliginda ne elde ettigi arasindaki uyumluluga baghdir (El-Seyh & Sherir,
2007).

Amac teorisi.

Bu teori, bireylerin amaglarin1 belirlerken motivasyon ve performansin yiiksek
oldugunu agiklayan Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir. Personellerin amagclari, agik ve
kabul edilebilir oldugunda ve ilerlemenin seviyelerini belirten geri bildirimlere sahip
olduklarinda, bu durum personellerin ¢alismalarindan memnuniyetinin artmasina neden olur,
dolayisiyla personellerde is memnuniyetini saglamak isteyen yonetici, ayrica bireyler
tizerinde daha giiclii bir etkiye sahip olmak i¢in hedeflerin karakterize etmesi gereken bir

takim ozelliklere sahip olmalar1 gerekmektedir (Cetinkanat, 2000).

e Hedefler agik ve net olmalidir: ¢linkii acik hedefler bireyin ne yapmasi gerektigini
ve ne kadar ¢caba gostermesi gerektigini belirlemektedir.

e Hedefler dlgiilebilir olmali ve yiiksek performans i¢in motivasyon saglamalidir.

e Hedefler bireye fayda saglamalidir.

e Hedefler zor olmali ve performansin yiiksek olmasina yol agmalidir.

o Yiiksek diizeyde performans elde etmek i¢in hedefler biraz zor olmalidir.

e Personeller ile ortak olarak hedefler olusturulmalidir.

e Belirli hedeflere dogru ilerleme seviyesini gosteren geri bildirim kanallar

acgilmalidir (Rababaa, 2003).
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Adams’1n esitlik teorisi.

Bu teori, bireyin adil ve insafli muamele alma arzusuna dayanan sosyal karsilagtirma
siirecinden tiiretilen bir takim teorilerden biridir. Adams, personel ile ¢alistig1 6rgiit arasinda,
personelin iicret, odiil, terfi ve saglik sigortasi gibi getiri karsiliginda ¢aba ve deneyim
sundugu konusunda karsilikli bir iligki oldugunu gostermistir. Bu teoriye dayanarak, kisi
aldig1 getirilerin orani ile orgiite sagladigi hizmetler arasinda bir karsilastirma yapar, Ayni
zamanda, baskalarinin getirilerini ve orgiite sagladiklar1 hizmetlerini ile karsilastirir, eger iki
oran esitse, personel calismasindan memnun hisseder, ancak aralarinda bir fark varsa,
adaletsizlik hisseder ve bu is performansini olumsuz yonde etkiler, bu ylizden
devamsizliklarmin sik olmakta, iiretimi yavaglatmakta ve en iyisini buldugunda Orgiitten

ayrilabilmektedir (Yavuzkurt, 2017).

David McClelland’1n basari-giic teorisi.

McCleland David, bireyin gerceklestirmeye c¢alistigi ve oOrgiitteki bireylerin farkl
tutum ve davranislart i¢in motivasyon olan ii¢ temel gereksinim oldugunu 6ne slirmiistiir

(Pedree, 1990).

e Basartya duyulan ihtiyag: isin yerine getirilmesinde tistiinliik ve basarili olma
arzusu, baska bir ifade ile, bireylerin yeteneklerini meydan okuyan pozisyon ve
gorevlerle ihtiyaclarin1 karsilamak istedikleri anlamina gelmektedir. Buna
dayanarak, c¢alismalarini sonuna kadar tamamlamaya ve sorumluluk alma
kabiliyetlerini ve istekli olduklarini kanitlamaya ¢alismaktadirlar (Keskin, 2008).

e Ait olma ihtiyaci: bagkalar1 ile sosyal ve kisisel iligskiler kurma arzusudur. Bu, is
yerindeki meslektaslarla veya takimlardakiler ile etkilesim gerektiren islerle
gerceklestirilebilmektedir (Tuna, 2013).

e Giiclii olma ihtiyact: bireyin kendisini ¢evreleyen tiim olaylari ve insanlar1 kontrol
altina alma kabiliyetine sahip olma, digerlerini etkileme ve ¢evresine egemen olma
arzusudur. Bu ihtiyact karsilamak, bireyin kurum igindeki otorite merkezlerine

ulagma arayisindan gegmektedir (Tan, 2012).

McGregor’un X ve Y teorileri.

Douglas McGreggio, Maslow'un fikir ve yazilarindan derinden etkilenmistir. Bu, insan
iligkileri hareketine yeni bir katki saglayan yazilarina, 6zellikle de 1960 yilinda “Girisimin
Insan Tarafi” adli kitabinda ve X ve Y adli teorisinde yansitilmistir. Hem X hem de Y, her biri
asagidaki ana oOzelliklere sahip olan belirli varsayimlara dayanmaktadir (Bobic & Davis,
2003).
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X teorisi.

e Insan dogas1 geregi tembeldir, calismay1 sevmez ve sorumluluktan kaginir.

e Birey, hirshi degildir, sorumluluk alabilecek ve onu yonlendirebilecek birini
bulmay tercih eder.

e Insan dogasi geregi, degisime kapalidir, pratik zekaya sahip degildir ve kolayca
aldatilabilir.

e Cezalandirma veya cezalandirma tehdidi, bir insam1 ¢alismaya zorlamanin temel
yollarindan biridir; bagka bir ifade ile, bir insan, ¢alisma arzusu degil, ceza
korkusuyla ¢aligir.

¢ Diizgiin calismasi i¢in insan iizerinde siki bir kontrol ve denetim gerekir.

e Ucretler ve diger maddi getiriler, ¢alisanlar i¢in en dnemli tesvikler oldugu kabul

edilir (Ozveren, 2008).

X'in felsefesi, geleneksel yonetim teorisinin temelini olusturan havu¢ ve cubuk
yonteminin bir uzantisidir; ¢iinkii ise alma, licretlendirme, egitim ve ddiillendirme gibi tim
islemler iizerinde kontrol sahibi olan oOrgiitlin yonetimidir. Bunlarin tiimii, personelin
performansi karsiliginda elde etmek istedigi havucunu temsil ederken, diisiik performans ve
calismadaki gevseklik, bu islemleri yonetim tarafindan bireyleri baski altina almak icin
kullanilan bir ¢ubuga déniistirmektedir. Insan davramisina iliskin bu haksiz gériis, sosyal
bilimler ortaya c¢ikip bireysel ve grup davramslari konusundaki deneyimlerinin bir sonucu

olarak gegersizligini onaylayana kadar geleneksel yonetimde yaygimmistir (Simionel, 2011).

Y teorisi.

Bu teori ilk olarak, x teorisindeki, iiretimin insani yoniinii reddeden, personelerin ise
dogru, insan davranisinin temelini olusturan calisma motivasyonlarina onem vermeyen

onerileriyle ¢elismektedir (Hiriyappa, 2009).

Bu teori, ¢alisma motivasyonlarina ve personelerin insani gereksinimlerine olan inanci

ile birlikte, insan davranisinin bazi yonlerini agiklayan baska varsayimlar sunmaya ¢aligir:

e Personelin fiziksel ve zihinsel ¢abasi, oyun ve dinlenme gibi dogaldir.

e Dis denetim ve cezalandirma tehdidi, personeleri Orgiitsel amaclara ulagsmaya
motive etmenin tek yolu degildir, ¢linkii personel, taahhiit ettigi hedeflere ulagmak
i¢cin 6z-denetim ve kisisel rehberlik yapacaktir.

e Insan unsuru (normal sartlar altinda) drgiitiin yonetimi tarafindan tesvik edildiginde

sorumluluk almaya c¢aligmaktadir.
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e Insan, ceza korkusuyla degil, 6diil alma umuduyla calismaktdur.
e Birey i¢in en onemli &diil, kisisel tatmini ve kendini gerceklestirme ihtiyacini

karsilamaktir (Ramasamy, 2009).

McGregor'un teorisinin en Onemli Ozelligi, "bireyin digerlerinin beklentileri
dogrultusunda davranmasi"dir; baska bir ifade ile birey zaman iginde bagkalarinin
beklentilerine gore etkilenebilir ve davranisi bu beklentilere ayak uydurmaktadir. X teorisini
destekleyen yoneticiler, sert ve dogrudan kontrol ve denetime sahip olup astlarinin
caligmalarinda takdir ve bagimsizliga sahip olmalarina izin vermezlerdir. Bu tiir liderlik
modeli, yaratic1 ve bagimsiz olmayan personel yaratir ve yalnizca istendigi gibi calisir. Ote
yandan Y teorisini destekleyen yoneticiler daha demokratik bir sekilde davranirlar; astlarin
yaraticilik, miikemmellik ve kendini gerceklestirmeye yol acan karar alma siirecine
katilmalarina izin verir, bdylece Personel, zaman i¢inde yoneticilerinin beklentileri
dogrultusunda inisiyatif, yetkilendirme ve aktif katilim ruhu i¢inde hareket edecektir

(Mohamed & Nor, 2013).

Okuldaki Ogretmenlerin is Tatminini Etkileyen Faktorler

Orgiitsel faktorler.

Miidiir ile iliski.

Arastirmalar, orgiitte kullanilan liderlik modeli ile astlarin is tatmini arasinda giiglii bir
iliski oldugunu gostermistir. Ayni1 durum okul i¢in de gegerlidir, okulun yonetimi ne kadar
demokratik olursa, 6gretmenler ¢alismalarindan o kadar memnun kalmaktadir. Diger taraftan

okuldaki yOnetim diktatorliik yapmakta ise, Ogretmenlerin memnuniyeti azalir ve

performanslarin1 olumsuz etkilemektedir (Erogluer, 2011).

Ogretmenlere 6zgiirliik verilmesi, ise ve okula kars: olumlu bir tutum gelistirilmesine
yol agar, ayn1 zamanda esneklik, geri bildirim, dgretmenlere saygi duyulmasi ve onerilerinin
takdir edilmesini, performanslarinin artirma firsatini saglamaktadir. Bu da yoneticileriyle olan
iliskilerinden memnun olmalarinin bir sonucu olarak ¢alismalarindan memnuniyetlerini

arttirmaktadir (Basaran, 1991).

Okul miidiirii, 6gretmenlerin duygularina karsi duyarh olarak onlarin ihtiyaglarinin
farkinda oldugunda, c¢aligmalarina baghliklarin1 ve memnuniyetlerini kazanabilir, ayrica
ogretmenlerine yetki veren ve onlara yeterli 6zgiirliik saglayan miidiir, onlara yaraticiliklarini
ve yeteneklerini gelistirmeleri i¢in biiyiik bir firsat saglayabilir ve biitlin bunlar okuldan

memnuniyetlerini artiracaktir (Fileh & Abdulmajid, 2005).
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Okuldaki 6gretmenlerin memnuniyetini arttiran en dnemli miidiiriin davraniglari

Miidiir, 6gretmenlerin zayif yonlerine odaklanmak yerine gii¢lii yonlerine odaklanmali,

onlar gelistirmeye ve dogru yere yerlestirmeye ¢alismalidir.

e Okulda 6gretmenler aralarinda isbirligini tesvik eden ve olumsuz rekabetten ziyade

dostluk ve takim ruhunu destekleyen orgiitsel bir iklim yaratmalidir.

e Miidiir, 6gretmenleri desteklemeli ve 6zellikle yeni olanlar i¢in yardim ararken tavsiye ve

Onerilerde bulunmalidir.
e Miidiir, tiim 6gretmenlerle iliskilerde adalet saglamalidir (Haydar & Talib, 2005).

Meslektaslar ile iliski.

Calisma grubu Ogretmenler arasinda is doyumunun saglanmasinda 6nemli bir rol
oynamaktadir. Okul i¢indeki Ogretmenler arasindaki iligkileri iyilestirmenin en Onemli
yollarindan biri, 6gretmenler arasindaki isbirliginin Onemini vurgulayan egitim kurslari
yoluyla takim ruhunu gelistirmektir. Eger okuldaki herkes takimin ruhuyla ¢alisir ve diger
farkli goriislere saygi duyulur, tecriibe ve beceri aligverisinde bulunur, bencillikten uzaklasilir
ise, daha yiiksek is tatmini elde edilir. Ancak, okuldaki 6gretmenin meslektaslar ile iliskisi,
gerginlik kaynagi olmasi, psikolojik ihtiyaclarin karsilanmamasi ve hedeflere ulagilmasinda
bir engel teskil ederse, 0gretmenin calismalarindan sikayet ve memnuniyetsizligine neden

olmaktadir (Telman & Unsal, 2004).

Calisma grubunun O6gretmen {izerindeki etkisi, bir topluma ait olma ihtiyacinin
artmasiyla arttifina dikkat edilmelidir. Ciinkii bir sosyal gruba ait olma ihtiyaci arttiysa,
O0gretmen grup i¢inde aktif bir liye olma ¢abasin1 gosterir, iiyelerle giiclii ve saghkl iligkiler
kurma konusunda istekli olur bdylece okuldaki 6gretmenin daha yiiksek is doyumuna yol
acacaktir (Fileh & Abdulmajid, 2005).

Calisma grubundan memnuniyet elde etmek i¢in bir dizi faktoriin olmas1 gerekir:

¢ Grubun iiyeleri arasindaki kisisel ve psikolojik uyum saglanmalidir.

e Ekip, iiyeleri arasindaki kiiltiirel, entelektiiel ve bilimsel yakinlagsma temelinde
kurulmalidir.

e Ortak hedeflere ve profesyonel isteklere sahip kisilerden kiigiik ekipler
olusturulmalidir.

¢ Grubun degerleri, inanglari, gelenekleri ve ahlaki ilkelerinin yakinsamasi gerekir.

e Takim iiyeleri, takimlarinin hedeflerine ve rollerinin 6nemine inanmalidir.
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¢ Ekip tiyeleri arasinda saygi ve takdir ortami1 yaratilmalidir (Haydar & Talib, 2005).

Calisma sartlar.

Shraideh (2010), ¢alisma baskilarinin Ggretmenlerin 6gretmenlik meslegi ile ilgili
memnuniyetlerini olumsuz yonde etkileyen bir faktdr oldugunu belirtmistir. Ornegin, ders
saati sayisinin ve smifin biiylikliigliniin arttirilmasi ve 6gretmene kendi alaninda bulunmayan
ogretim materyalleri gibi ek gorevler verilmesi. Ote yandan, eger calisma dogasi psikolojik
ihtiyaglarin1 karsilirsa ve yetenekleriyle uyumluysa, cogu insan is tatmini hissederler ve bu da
astlarini islerini milkemmellestirmeye ve tam olarak yapmak i¢in ellerinden geleni yapmaya

tesvik etmektedir.

Is giivenligi.

Is giivenligi, okul icindeki &gretmenler arasinda is doyumunun saglanmasinda en
onemli faktorlerden biridir, 6gretmenlerin is kazalarina maruz kalmasi durumunda haklarini
koruyan yasalarin varligi, yiiksek oranda is tatmini saglamaktadir. Ornegin okul, yap1, derslik
ve dgretim yardimlar agisindan giivenli olmalidir. Is giivenligi, sadece maddi ydniiyle sinirh
degildir, ayn1 zamanda huzur, igbirligi ve saygi ile nitelendirilen bir ¢aligma ortam1 yaratma
agisindan manevi bir yon igermektedir. Ote yandan, okulad is giivenligi saglanamadig

takdirde, 6gretmenler okulda huzursuz, daha az iiretken ve caligmalarindan daha az memnun

olmaktdir (Ozgen, 2005).

Kidem.

Mesleki kidem, is tatmini elde etmede en 6nemli faktorlerden biri olarak kabul edilir.
Ogretmenin mesleki kidemn arttikca, idari konumu yiikselmekte, karar verme siirecine katilma
firsat1 artmakta ve buna bagl olarak liderlik gereksinimlerin doyurulma seviyesi ve is

memnuniyeti de ylikselmektedir (Kalebasi, 2014).

Ucret sistemi.

Ucret, calisanin deneyimi, c¢abasi ve konumu ile tutarli olmalidir. Ayrica bireyin
kurumdaki gosterdigi cabalar karsiliginda kazandigi iicretler, maddi ve psikolojik
ihtiyaclarmin karsilanmasinda ve is tatmini saglanmasinda onemli rol oynamaktadir. Bu
tatminin, bireyin is istikrari, bagka bir kuruma gecis yapmamasi, devamsizlik ve sikayetlerin
azaltilmasi agisindan genel davranislarina etkisi agikca gosterilmektedir. Ote yandan c¢alisanin
maas1 ile psikolojik durumu arasinda yakin bir iliski oldugu, bireyin basina diisen gelirinin ne
kadar yiiksek olursa, yasam standardinin yiikseltilmesine yol agacagi, dolayisiyla ona tatmin

ve mutluluk getirecegi belirtilmelidir (Findike1, 2001).
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Tesvikler ve promosyonlar sistemi.

Tesvikler, astlara kurum i¢indeki ¢abalarinin takdir edilmesini, verimlilik artirilmasini,
istenen hedeflere yiiksek kalite ile ulasilmasini, astlar1 daha olumlu ve etkili hale getirilmesini
ve kendi aralarinda dostca iliskiler kurulmasini saglayan manevi ve maddi araglardir (Asan &

Erenler, 2008).

Abdul-Baqi (2004), 6gretmenin cabalarimin takdir edildigini hissettigi zaman, bu
kendisini ¢alistig1 okula daha fazla bagh kilacagini ve is doyumu seviyesini ylikseltecegini
belirtmistir. Ogretmen ¢abalar1 tesvik edilmesi, is giivenligine yol a¢ip daha yaratic1 olmasini
saglamaktadir. Bu nedenle, Ogretmenin ¢abalarinin kariyer gelisimi i¢in mevcut olan
firsatlarla orantili oldugu sdylenebilir, dolayisiyla terfi sansi arttik¢a, etkinlik ve verimlilik
artar ve bdylece okulun gelisimine ve verilen egitim ve Ogretim hizmetlerinin kalitesini

olumlu yonde etkileyecektir.

Demografik faktorler.
Yas.

Arastirmalarin ¢ogu, 6gretmen yasi ile is tatmini derecesi arasinda pozitif bir iligki
oldugunu gostermistir. Ogretmenin yasi arttik¢a, ¢alismalarindan memnuniyeti artar, bunun
nedeni, Ogretmenin kariyerinin baslangicindaki hayalleri ve tutkularinin  gergekei
olmamasidir. Ote yandan, meslegin sundugu olanaklar bu ihtiyag ve tutkularla uyumlu
degildir, bunun sonucunda isten memnuniyetsizlik s6z konusudur. Yasla birlikte, birey daha
olgun ve deneyimli hale gelir, béylece daha yiiksek pozisyonlara ve {icretlere yol acar, bu da
is memnuniyetinde bir artis saglamaktadir. Ayrica bireyin yasina bakilmaksizin, ¢alismalari
onun Ozellikleri ve beklentilerine uygun degilse, is tatmini oraninin azalacagi ve isgdrenin
sosyal mutsuzluk icinde yasayacagi, boylece oOrgiit icinde ve disinda olumsuz olarak

yanstyacag bilinmektedir (Arisoy, 2007).

Medeni durumu.

Bazi c¢aligmalar, evli ¢alisanlarin evlenmemis meslektaslarina kiyasla caligmalarindan
daha memnun olduklarini, ayrica ¢ocuk ve bakmakla yiikiimlii oldugu kisi sayisi arttikca aile
sorumluluklarinin arttigini, dolayisiyla isin onlar icin daha 6nemli olacagini, boylece is

tatmini seviyesinin yiikselecegini vurgulamistir (Sahbani, 2012).

Egitim seviyesi.

Arastirmalar, yeterli egitim ya da ig egitimi almayan bir iggérenin, oOrgiit i¢indeki
becerilerini ¢ok smirli bir sekilde gelistirme firsatina sahip olacagini, Orgiitte performans
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diistikliigiine yol agacagini ve bunun sonucunda stres ve psikolojik olarak olumsuz bir

oOrgiitsel atmosferi yaratacagini gostermistir (Tor, 2011).

Shawish (2005), akademik derecesi yiiksek olan c¢alisanlarin elde edilemeyen
meslektaslarina gore daha az is memnuniyeti oldugunu belirtmistir, bunun nedeni, yiiksek
dereceli olanlarin mesleki hedeflerinin yiiksek olmasidir. Calisanlarin egitim diizeyi ne kadar
yiiksek olursa, psikolojik doygunluk oram1 o kadar diisik olur, ayrica bu durum
dengesizliklerine, hayal kirikligina ve o hayalleri karsilayan bir ¢aligmaya birakma arzusuna

neden olmaktadir.

Cinsiyet.

En tartismali konulardan biri, kadinlarin performans diizeyinin erkeklerle ayni olup
olmadigidir. Calismalar, kadinlar ve erkekler arasinda is performansini etkileyen az sayida
bireysel farklilik oldugunu, isgiicii verimliliginde temel bir fark olmadigini, cinsiyetin is
tatminini etkiledigine dair herhangi bir belirti olmadigin1 gostermektedir. Ancak ¢alisanlarin
okul ¢agindaki ¢ocuklari oldugunda, cinsiyet farkliliklarina yol agabilen konular arasinda
calisma programlar tercihleridir, ¢iinkii ¢calisan anneler, aile gorevlerini yerine getirmek igin
kismi igleri ve esnek programlari tercih etmektedir. Diger taraftan gelismekte olan iilkelerde
yapilan bazi arastirmalar, kadin calisanlar arasinda, erkek meslektaslarina kiyasla bir is
tatminsizlik durumunun oldugunu gostermektedir. Bunun nedeni, ¢alisan kadinlarin, orgiitteki

iist diizey idari pozisyonlarini alma sanslarini en diisiik olarak gormeleridir (Hamad, 2014).

Calisma baskisina dayanabilme.

Hamoud (2002), her kurulusta iki tiir is¢i bulundugunu belirtmistir: birincisi, isin
zorluklariyla basa ¢ikabilen ve dolayisiyla is tatminini hisseden bireyler, onlar goérevlerinin
zamaninda yerine getirebilmektedirler. Ikincisi de, is baskisina dayanama kabiliyetine sahip
olmayan ve dolayisiyla is memnuniyetleri diisiik olan bireylerdir, onlar gereken gorevleri

zamaninda yerine getiremezlerdir.

Is tatmini ile liderlik modelinin iliskisi.

Michigan Universitesi ve Ohio Universitesi'nde yapilan ¢esitli calismalar, liderlik ve is
tatmini arasindaki gii¢lii iliskiyi vurgulamistir. Ayrica, personeller aralarinda destek ve
isbirligi ruhunu gelistiren, onlarin ihtiyaglarimi ve isteklerini anlayabilen, giivenlerini ve
bagliliklarin1 kazanabilen lider, personellerin yliksek is memnuniyetine ulagabilecegine neden
olur, diger taraftan sadece iiretime OGnem veren, astlarini sadece liretim araci olarak goren,

onlarin islevi yalnizca verimliligi artirmak ve orgiitiin hedeflerine ulagsmak olarak algilanan
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yonetici, aralarinda sikayet, Otke, kizgmlik ruhu, c¢alismalrindan memnuniyetsizligi ve
calistiklar1 kuruma ait olmama ruhunu yaymaktadir. Ohio Universitesi'ndeki arastirmalar,
onceki arastirmalarin sonuglarina katilarak, astlarinin duygularini anlayan, onlarla basarili ve
saglikl iligskiler kurmay1 basaran ve isbirligi, saygi ve karsilikli giivene dayali bir orgiitsel
ortami olusturabilen lider, astlarin is tatmini diizeyinin yiiksek olmaktadir (Giigel, Tokmak, &
Turgut, 2012).

Birgok arastirmanin, roliinii demokratik bir sekilde uygulayan yoneticinin, personeller
arasinda bir memnuniyet ortami sagladigini, astlar1 ile olan iligkilerinde rutini kirabildigini,
Ote yandan otoriter ve personelleri karar siirecine dahil etmeyen yonetici, ayrica hedeflerdeki
belirsizligi ve iiyeler arasindaki olumsuz rekabet, personelin iy memnuniyetini olumsuz
etkileyebildigini vurgulamistir, 6rnegin hayal kirikligi hissi, sik sik sikayet, devamsizlik,

agresif davranig, kaygi, gerginlik ve tiretim arzusu eksikligi gibi olumsuz etkilerdir (Yates,
2014).

Basarili liderlik, orgiitiin tiim {yeleri arasinda takim ruhunu ve isbirligini tesvik eder,
personellerinin moralini yiikseltmenin, kisilikleri ve arzularini belirtmenin 6nemini kabul
eder, kurumun tiim personelerinin ¢abalarindan olustuguna inanir, dolayisiyla basarisi,
problem ¢6zme ve karar alma konusunda miimkiin oldugunca en fazla personelin katilimina
baglidir. Calisma ortami, personellerin 6zel ihtiyaglarin1 géz oniinde bulundurarak ve ¢alisma
planlamasina katilmalarina izin vererek, demokrasi ruhu, hosgori, etkilesim, isbirligi ruhuyla
nitelendirildiginde, personellerin caligmalarindan memnuniyetleri hakkinda
sOylenebilmektedir. Dolayisiyla, orgiitiin ¢aligmalarini diizenleyen liderlik modeli ile
personellerin ¢alismalarima duyduklari memnuniyet arasindaki iliskinin yakin oldugu
gosterilmektedir. Bu nedenle, orgiitiin basarisinin derecesi ve amaclar1 gerceklestirilmesi,

kurum i¢indeki liderlik modeline baghdir (Tengilimoglu, 2005).

Is tatmini etkileri.
Yiiksek verimlilik.

Orgiit igindeki iyi insan iliskileri, personeller i¢in her zaman yiiksek verimlilik
anlamma gelmektedir. Bunun nedeni, kuruma ait olma duygusunun yani sira onlarin
yaptiklar1 isin 6nemini hissetmeleri, kurum yonetiminin her zaman ihtiyaclarin1 anlamasi,
sorunlarin1 ¢6zme, yeteneklerini gelistirme ve onlar1 maddi ve ahlaki olarak tesvik etmeye

calismasindan kaynaklanmaktadir (Fileh & Abdulmajid, 2005).
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Devamsizlik azaltilma.

Devamsizliktaki artis, diigilk moral ve is tatmininin bir gostergesidir. Personellerin
igyerine gelmemesine neden olan sebepler arasinda; ¢alisma ¢ok yorucu ve rutin oldugunda,
astlar sikilmig hisseder, rahat bir yerde keyifli bir zaman ge¢irmek i¢in isyerine gelmemesine
neden olmaktadir. Ote yandan, ¢ok fazla baski iceren galismanin dogasi, personeller gergin
atmosferden uzak durmasi ihtiyacini dogurmaktadir. Ayrica disiik ticret, personelin psikolojik
dengesizlik duygusu icin bir neden olabilir, Ancak personel, calistig1i isten memnun
oldugunda ve orgiit i¢indeki meslektaglar1 ile birlikte mutlu bir sekilde calistifinda,

devamsizlik giinleri ¢ok az olmaktdir (Shawish, 2000).

Isten ayrilma ve digerine gecme orani azaltilmast.

Calisma giivenligi ve takdir eksikligi, yavas terfi ve diisiik maaslari, personelin
calismalarindan ayrilmasini ve amaglarini ve arzularini yerine getiren bagka bir ise gegmesine
neden olur, diger taraftan arastirmalar, bireyin is tatmini arttik¢a, bu iste kalma arzusunun

arttigin1 ve istege bagl olarak baska isyerine ge¢me ihtimalinin azaldigini gdstermektedir

(Asik, 2010).

Soylentilerin kaybolmas.

Orgiit, tiim {iyeleri arasinda iletisimi kolaylastiran ve biirokrasiden uzak bir drgiitsel
yapiya sahip olmasi, personeller arasinda bilgi aligverisine yol agar, boylece orgiit icindeki
sOylentiler ve dedikodular azaltilir, personeller gorevlerine atanir ve potansiyelleri calisma ve
iretimde yogunlagsmaktadir. Sdylentilerin ¢alisma ortamindaki kot etkisinin  oldugu,
kurumdaki gerginlik, endise yarattig1, insan iligkilerine zarar verdigi, personellerin is tatmini

tizerindeki olumsuz etkisinin oldugu bilinmektedir (Fileh & Abdulmajid, 2005).

Sikayetlerin kaybolmasi.

Sikayetler, personellerin ¢alistiklar1 kuruma karsi hosnutsuzlugu ifade etmektedir. Bu
sikayetler, bireysel ya da toplu ve sebepleri gercek ya da gercek dist olabilir. Sikayet
sebebinin daima yanlis yonetim olmasi gerekli degildir, ancak asil sebep, ¢alisma ortamindaki
i¢ gerginlik olabilir. Bu durumda, orgiitiin yonetimi, sikayetin ger¢ek nedenlerini arastirmali
ve bireyler arasinda uyum saglamaya ¢aligmalidir. Ayrica drgiit yonetimi, toplu veya bireysel
sikayetleri ihmal etmemeli ve nesnel olarak incelemelidir, Ciinkii sikayetleri gdrmezden
gelmek, sorunu daha da siddetlendirebilir ve bununla basa ¢ikmayi zorlastirabilmektedir
(Kantar, 2008).
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Is yerinde anlasmazliklar azaltilmast.

Stiphe yok ki, etkili ve saglikli insani iliskilerin 1s181nda, astlarin psikolojik ve sosyal
ihtiyaglarin1 karsilayabilecekler, bu da personellere memnuniyet ve islevsel istikrarini saglar,

calisanlarin kendi aralarinda uyusmazliklarin oran1 azalmaktadir (Dil, 2005).

Degisime karst direncin azaltilmasi.

Orgiitiin liderligi ile astlar1 arasinda bir giiven atmosferi oldugu, tiim {iyeleri arasinda
ortak bir vizyon yaratabildigi, kurumun yonetimi ile personeller arasinda bir fikir birligi
oldugu, personellerin kisiliklerini ve degisim konusundaki itirazlarin1 ve endiselerini
tanimlayabildigi, degisimin amaci astlara agik oldugu, yonetim, personelin kendilerine olan
giivenlerini arttirmalarina ve degisim siirecini kabul etmelerine yardimci olmak i¢in uygun
egitimi saglayabildigi ve adil bir 6diil sistemi oldugunda, personellerin direnci azaltilmaya

baslar ve degisim fikrine daha a¢ik davranirlardir (Fileh & Abdulmajid, 2005).

Sekil 9. 1s tatmini etkileri (Ozkalp & Kirel, 2001).

is Tatmini Ol¢me Yontemleri

Is tatmini gdzlemlenemez bir duygu oldugundan, onu dlgme ve tanimlama yetenegi
kolay degildir. Is tatmini &lgiitleri, tutumlar, motivasyon, kisilik ve diger psikolojik yonleri
inceleme bigimleri agisindan psikolojideki kaydedilen ilerlemelerden yararlanmistir. Is tatmini
seviyesini 0lgmek ve nedenlerini belirlemek i¢in ¢esitli 6nlem alinmistir, Bu 6nlemler
etkinlik, dogruluk ve kapsamlilik bakimindan farklilik gostermektedir.Bu giinlerde, astlarin
morali dlgmek i¢in periyodik arastirmalar yapan pek ¢ok kurum var.Bu anketlerin sonuglari

idari kararlar almak ve gelistirmek i¢in kullanilmaktadir (Keser, 2003).

Is tatmini 6lgmek icin kullanilan en énemli 6l¢iim yontemleri sunlardir:

69



Anket.

Bu yontem, orgiit icindeki bireylerin goriislerini bir dizi soru araciligiyla arastirmaya
dayanmaktadir Bunlar, isin dogasi, tlrii, igerigi, calisma saatleri ve kosullari, is arkadaglari,
maas ve yonetim gibi belirli faktorleri icermektedir. Anket sorulari, bir yandan
aragtirmacilarin amaglarina hizmet ederek ve diger yandan katilimcilarin bireysel seviyeleri

ile tutarl1 olarak standart bir sekilde sunulmaktadir (Shraidh, 2008).

Miilakat.

Veri toplama araci olarak yapilan miilakat asagidaki avantajlara sahiptir:

e Miilakat, sorularin katilimciya uygun bir sekilde netlestirilebilecegin yani sira
miilakat sirasinda dikkate alinan Onemli sorular1 ekleyebildigi esneklik ile
karakterizedir.

e  Miilakat, okuma yazma bilmeyen topluluklarda veya ¢ocuklarda en uygun veri
toplama yontemlerinden biridir.

e Miilakat, katilimcilarin duygular1 hakkinda veri toplamanin ve goriisiilen kiginin
ciddiyetini ve dogrulugunun derecesini tespit etmenin uygun bir yoludur.

e Miilakat, katilmcilarin goriislerini yazili olarak bildirmek istememesi durumunda

en uygun yontemdir.

Miilakat yonteminin bir¢ok avantajlar1 var olmasina ragmen, bazi dezavantajlar1 da

vardir.

e Miilakat maliyeti ankete gore daha yiiksektir, ayrica ¢ok fazla zaman ve g¢aba
gerektirir.
e  Arastirmaci tarafindan onyargi ve nesnellik eksikligi olabilir.

e Zor erisim i¢in bakanlar veya bagkanlar gibi bazi 6nemli sahislarla miilakat

yapmak ¢ok zor olabilir (Abdullah, 2008).

Veri analizi yontemi.

Bu yontem, kurumun kayitlart ve arsivleri tlizerine yapilan arastirmalara
dayanmaktadir. Bagka bir ifade ile, arsivlerdeki mevcut bilgilerin toplandigi, analiz edildigi ve
buna gore kurumda is tatmini derecesi belirlendigi anlamma gelmektedir. Ornegin:
personellerin devamsizlik, sikayet ve diger kurumlara transfer oraninin yani sira istifalar ve is

kazasi sayis1 gibi veriler (Shahyarh, 2001).
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Gozlem yontemi.

Bu yontem sayesinde, personellerin davranislarini ve kurum igindeki tim iligkileri
gozlemlenebilir ve ardindan veri toplayip analiz edebilir, gozlem sonuglarina dayanarak,

personeller arasindaki is tatmini seviyelerini Olgiilebilir ve uygun kararlar alinabilmektedir
(Abdullah, 2008).

Konu fle flgili Olarak Yapilan Calismalar

Bu baslikta doniistimcii liderlik, 6grenen Orgiit ve is tatmini ile ilgili yurt iginde ve yurt

disinda yapilan arastirmalarin sonuglart incelenmistir.

Doniisiimcii liderlik ile ilgili yapilan arastirmalar.
Yurt icinde yapilan arastirmalar.

Celik ve Eryilmaz (2006) calismasinda, meslek lisesi okul miidiirlerinin doniistimcii
liderlik o6zelliklerinin seviyesini belirlemeyi amaclamaktadir, Arastirmada betimsel tarama
yontemi kullanilmis ve anket uygulanmistir. Ankete 504 6gretmen katilmistir. Arastirmanin
sonuclari, okul midiirlerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip olduklar1 ve liderlik
davraniglarint gosterme diizeylerinin yiiksek oldugunu gostermistir. Anket sonuglarina
dayanarak, dgretmenler okul miidiirlerinin ideallestirilmis etki boyutunda yetkin oldugunu
diisiiniirken, entelektiiel uyarma boyutunda yetkin olmadigini bulmuglardir. Ayrica dikkat
edilmesi gereken bir diger onemli nokta, okul miidiirlerinin ¢alisma saatleri bakimindan

gosterdigi dontlisiimcii liderligin tiim boyutlarinda bir fark oldugunu gostermistir.

Bilir (2007) c¢alismasinda, Ogretmenlerin algilarma gore, ilkogretim okulu
midiirlerinin doniisiimcii liderlik davraniglarini gésterme diizeylerini ve Ogretmenlerin i
doyumlarini belirlemeyi amaglamaladigi arastirma sonucunda, ogretmenlerin, ilkdgretim
okulu miidiirlerinin doniisiimcii liderlik O6zelliklerine sahip oldugunu gordiiklerini ve bu
durum cinsiyete gore degismedigini gostermistir. Kidemi ve yasi yiiksek olan dgretmenler
okul miidiirlerinin doniistimcii liderlik 6zelliklerinde farkliliklar gérmezken, kidemi ve yasi
diisiik olan 6gretmenler ise farkliliklar gostermektedir. Son olarak, okul miidiirlerinin
dontisiimcti  liderlik 6zelliklerinin artmasiyla birlikte Ogretmenler arasinda is tatmini

diizeylerinin de arttig1 belirtilmistir.

Cetiner (2008) calismasinda, ilkogretim okulu miidiirlerinin doniigiimcii liderlik
davraniglarini gosterme diizeylerini belirlemeyi amaglamaktadir. Arastirmada betimsel tarama
yontemi kullanilmis ve anket uygulanmistir. Ankete 467 6gretmen katilmistir. Arastirmanin

sonuclari, okul miidiirlerinin doniisiimecii liderlik davramisimi uyguladigini ve bu durum
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cinsiyete gore degismedigini gostermistir. Yalnizca alt kurslara katilan kidemi ve yas1 yliksek
olan 6gretmenler, miidiirlerin doniisiimcii liderlik davranisini gosterme konusunda sorunlarla

karsilagtigini belirtmistir.

Keles (2009) iliskisel ¢alismasinin amaci, ilkdgretim, ortadgretim 6gretmenlerinin
algilarina gore okul miidiirlerinin doniistimcii liderlik 6zellikleri ile 6gretmenlerin mesleki
benlik saygisi arasindaki iligkiyi inceledig arastirma sonucunda, 6gretmenlerin algilarina gore
okul miidiirlerinin doniisiimcii 6zellikleri ile dgretmenlerin mesleki benlik saygist diizeyleri

arasinda orta, pozitif ve anlamli bir iliski gézlenmistir.

Yilmaz (2010) ¢alismasinda, miidiirlerin dontisiimcii liderlik 6zellikleri diizeylerini
incelemeyi amaclamaktadir, Arastirmaya bir anket uygulanmis ve ankete Halk Egitim
Merkezinde c¢alisan 254 6gretmen katilmistir. Arastirmanin sonuglari, 6gretmenlerin Halk
egitim merkezi yoneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerini gosterme diizeylerine gore
“Her Zaman Katiliyorum” degerlendirdiklerini gostermektedir. Ote yandan, cinsiyet
degiskenine gore 6gretmenlerin doniisiimceii liderlik 6zelliklerinin gosterme diizeyine iliskin

algilart arasinda fark olmadig1 goriilmektedir.

Karip (2011) calismasinda, okul miidiirlerinin doniisiimeii liderlik kabiliyetlerini
belirlemeyi amaglamistir. Arastirmada betimsel tarama yontemi kullanilmis ve anket
uygulanmistir. Ankete Ankara il merkezindeki 6zel ve devlet ilkogretim okullarinda c¢alisan
262 midir katilmistir. Arastirmanin sonuglari, devlet ilkogretim okulu miidiirlerinin
doniistimcii liderlik davranisglarini gdsterme seviyelerinin yliksek oldugunu gdstermistir.
Ustelik devlet ilkdgretim okullarindaki calisan miidiirlerin kendilerini, 6zel ilkdgretim
okullarindaki c¢alisan miidiirlere gore liderlik kapasiteleri agisindan daha verimli ve yetkin

gordiikleri ortaya ¢ikmustir.

Glines (2011) calismasinda, doniistimcti liderlik ve oOrgiitsel adalet arasindaki iliskiyi
incelemenin yam sira okullarda yoneticilerin doniisiimeii liderlik davranislarini sergileme
diizeyi ve orgiitsel adalet diizeyini degerlendirmeyi amaglamistir. Arastirmanin sonuglarina
gore, yoneticilerin doniisiimcii liderlik davranislart diisiik diizeyde sergiledikleri icin
doniistimcii liderlik ile orgiitsel adalet arasindaki iliskinin diisiik diizeyde bulundugu ortaya

cikmustir.

Cafoglu (2012) arastirmasinda, kamu ve 6zel lise okullarindaki miidiirlerin déniisiimcii
liderlik Ozelliklerinin diizeylerini sahip olma Ogretmenlerin algilarina gore belirlemeyi
amaglamistir. Arastirmada betimsel tarama yontemi kullanilip arastirmaya 300 &gretmen
katilip bir anket uygulanmistir. Sonuclar, 6zel lise miidiirlerinin kamu lise miidiirlerine gore

daha fazla doniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip oldugunu gostermektedir, ¢ilinkii kamu okul
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miidiirleri yeterince egitilmemistir ve idari kararlarin1 olumsuz yonde etkileyen biirokratik

baskilara maruz kalmaktadirlar.

Bozkir (2014) calismasi, doniisiimcii liderlik ile is doyumu arasindaki iliskiyi
incelemeyi amaglamistir. Arastirmada bir anket uygulanmis ve ankete kamu ve 6zel sektorden
140 calisan katilmistir. Aragtirmanin sonuglari, doniistimcii liderlik ve is doyumu arasinda bir
iliski oldugunu, egitim durumu ve kidem degiskenine gore calisanlarin algilart arasinda fark

olmadigin1 géstermistir.

Eraslan ve Aytag¢ (2015) arastirmanin amaci, cinsiyet degiskenine gore ogretmenlerin
dontistimecii  liderlige iliskin algilarim1  incelemektirArastirmanin sonuglarina dayanarak,
cinsiyet degiskenine gore 6gretmenlerin doniisiimeii liderlige iliskin algilar1 arasinda farklilik
olmadig1 sdylenebilir ve bu nedenle cinsiyet degiskeninin 6gretmenlerin doniigiimcii liderlige
iligkin algilarin1 ele alan ¢alismalarda énemli bir bagimsiz degisken olarak kullanilmamasi

gerektigi sdylenebilir.

Ayik ve Dis (2015) calismalarinda, devlet ilkogretim okullarinda c¢alisan
Ogretmenlerin algilarina gore, oOrgiit iklimi ile okul miidiirlerinin doniistimcii liderlik
davraniglar1 arasindaki iligkiyi incelemek amaglanmistir. Arastirmanin sonuglarinda,
ilkdgretim okulu miidiirlerinin doniisiimecii liderlik davraniglart ile oOrgiitsel iklim tiim
boyutlar1 arasinda orta diizeyde anlamli bir iliski oldugunu gdstermistir. Ote yandan,
regresyon analizinin sonuglari, doniisiimcii liderlik Slgeginin (ideallestirilmis etki, ilham
kaynagi olma ve bireysellestirilmis ilgi ) boyutlarinin orgiitsel iklimin 6lgeginin destekleyici

yOneticisinin davranisgt boyutunu pozitif yonde anlamli diizeyde yordadigini tespit etmistir.

Ayik, Dis, ve Celik (2016) calismalarinda, ortaokullarda ¢alisan Ogretmenlerin
algilarma gore, okulun degisime acikligi ile okul miidiirlerinin donlisimcii liderlik
davraniglar1 arasindaki iliskiyi incelemek amaglanmistir. . Arastirmanin sonuglarinda,
doniistimcii liderlik boyutlar1 agisindan en yliksek ortalama ideallestirilmis etki boyutunda
olurken, degisime agiklig1r boyutlar1 agisindan ise en yiiksek ortalamanin miidiiriin degisime
aciklig1 boyutunda oldugu goriilmiistiir. Ayrica arastirma sonuglari, donlisimcii liderlik ile
degisime agikligin tiim boyutlar1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu gdstermistir. Ote yandan,
regresyon analizinin sonuglari, doniistimcii liderlik 6l¢eginin ideallestirilmis etki, entelektiiel
uyarim ve bireysellestirilmis ilgi boyutlarinin okullarin olumlu degisime agikliginin tiim

boyutlarini pozitif yonde anlamli diizeyde yordadigini tespit etmistir.

Canbaz (2019) calismasinda, okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik ozellikleri ile
Ogretmenlerin Orgilite baglilik diizeyleri arasindaki iliskiyi aragtirmayr amaclamaktadir,

Aragtirmanin sonuglar1, okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip olduklari
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yiiksek oldup 6gretmenlerin algilarinda cinsiyet ve medeni durum degiskenine gore farklilik
olmadig1 tespit edilmistir. Anket sonuglarina dayanarak, dgretmenlerin algilarinda kidem
degiskenine gore tiim boyutlarda farklilik olmazken, 21 yil ve iistii deneyimdeki 6gretmenler
ile 1-10 y1l aras1 deneyimdeki 6gretmenlerin bireysel destek boyutunda farklilik olmaktadir.
Ayrica dikkat edilmesi gereken bir diger onemli nokta, doniisiimcii liderlik ile 6gretmenlerin
okullarina bagliligi arasinda giiglii bir iliski oldugu tespit edilip, okul miidiirlerinin
ogretmenlere yonelik davraniglarinda doniisiimeii liderligin 6zelliklerini gosterdigi siirece,

O0gretmenler okullarina baglilig1 arttig1 ve ¢alismalarina istekli olduklari ortaya ¢ikmustir.

Yildirim ve Celikten (2019) ¢alismasi, egitim kurumlarinda kadin okul ydneticilerin
doniistiiriici  ve etkilesimli liderlik davramiglarini  gosterme diizeylerini  belirlemeyi
amaglamaktadir.. Arastirma sonucunda, 6gretmenlerin algilaria gore, egitim kurumlarindaki
kadin yoneticiler orta diizeyde doniisiimcii liderlik davranislarini gostermektedir. Diger
yandan, diisiik mesleki kideme sahip 0gretmenler, kadin yoneticilerin doniisiimcii liderlik
davraniglart sergiledigini goriirken, orta ve yiiksek mesleki kideme sahip 6gretmenler, kadin

yoneticilerin etkilesimci liderlik davranislart sergiledigini gormektedir.

Kahya (2020) calismasinda, Ogretmenlerin algilarina gore, okul miidiirlerinin
dontisiimcii liderlik davranislar gosterme diizeylerinin 6gretmenlerin motivasyonuna etkisini
incelemek amaclanmistir.. Arastirmanin sonuclari, 6gretmen algilarina gére 6gretmenlerin
motivasyon diizeyleri ve okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik davraniglarini gosterme
diizeyleri yiiksek oldugunu gostermistir. Ogretmenlerin cinsiyet degiskenine gore igsel
motivasyon ve 13 motivasyonu arasinda anlamli bir farkliik goriilmiistir. Ayrica,
Ogretmenlerin ¢alistigt okul tiirline gore, i3 motivasyonunun genel ve alt boyutlarinda
farklilasma bulunmaktadir. Son olarak, okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik davranislarini
gosterme diizeyleri ile 6gretmenlerin is motivasyon diizeyleri arasinda pozitif bir iligki oldugu
vurgulanmistir. Yani okul miidiirlerinin doniistimcii liderlik 6zelliklerinin artmasiyla birlikte

O0gretmenler arasinda is motivasyon diizeylerinin de arttig1 belirtilmistir.

Yurt disinda yapilan arastirmalar.

Allen, Grigsby, & Peters (2015) iliskisel ¢alismanin amaci, 6gretmen ve miidiirlerin
algilarina gore dontisimcii liderlik ve okul iklimi arasindaki iliskiyi incelemektir.
Aragtirmanin 6rneklemi, glineydogu Teksas'taki baz1 kdylere ait ilkdgretim okullarinda gorev
yapan miidiirler ve &gretmenden olusmaktadir. Ogretmen ve miidiirlerin okul Iklimi
doniistimcii liderin 6zelliklerini sergileme diizeyine iliskin algilarini incelemek i¢in anket
kullanilmistir. Arastirmanin sonuglari, doniisiimcii liderlik ve okul iklimi arasinda pozitif bir

iliski oldugunu gostermektedir.
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Jyoti & Dev (2015) iliskisel calismanin amaci, yoOneticilerin algilarina gore
doniistimcii liderlik ile ¢alisanlarin yaraticiligi arasindaki iliskiyi incelemektir. Arastirmanin
orneklemi, Hindistandaki Airtel and Aircel ¢agri merkezlerine ait ¢alisanlardan olugmaktadir.
Arastirmanin sonuglari, doniisiimcii liderlik ile galisanlarin yaraticiligi arasinda pozitif bir
iliski oldugunu ortaya koymustur. Ote yandan arastirmaci, yoneticilere kurumlarina
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji yaratmak i¢in doniistimcii liderlik becerileri konusunda

egitim vermelerini Onermistir.

Somti (2015) c¢alismasinda, Ogretmenlerin algilarina gore, ortaokullarda okulu
miidiirlerinin doniisiimcii liderlik davranmiglarin1 gdsterme diizeylerini ve 6gretmenlerin
ortaokullarda okullarinda yaraticilik yoOnetimi diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemeyi
amaglamaktadir. Arastirmaya bir anket uygulanmis ve bu arastirma Gazze'deki ortaokullarda
okullarinda goérev yapan 330 Ogretmen lizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmanin sonuglari,
Ogretmenlerin, ortaokullarda okulu miidiirlerinin doniistimcii liderlik 6zelliklerine sahip
oldugunu gordiiklerini ve bu durum egitim durumu degiskenine gore degismedigini
gostermistir. Ote yandan 6gretmenler arasinda, kadinlar lehine cinsiyet degiskeni ile 10 yildan
fazla 6gretmenlik yapmis olanlar lehine deneyim siiresi degiskenine gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik gosterdigini ortaya ¢ikmustir.

Abdelel (2015) calismasinda, 6gretmenlerin algilarina gore, ortaokullarda okulu
midiirlerinin doniistimcii liderlik davraniglarini gdsterme diizeylerini ve Ogretmenlerin
okullarina baghlik diizeyleri arasindaki iliskiyi arastirmay1 amaglamaktadir. Arastirmaya bir
anket uygulanmis ve bu arastirma Gazze'deki ortaokullarda calisan 400 6gretmen iizerinde
gerceklestirilmistir. Aragtirmanin sonuglari, 6§retmenlerin, ortaokullarda okulu miidiirlerinin
dontistimcii liderlik 6zelliklerine sahip oldugunu gordiiklerini ve bu durum cinsiyet, kidem ve
egitim durumu degiskenine gore degismedigini gostermistir. Buna gore, okul miidiirlerinin
doniistimcii liderlik 6zelliklerinin artmasiyla birlikte Ogretmenlerin arasinda okullarina

baglilik diizeylerinin de arttig1 belirtilmistir.

Moriano, Molero, Topa ve Mangin (2014) iliskisel ¢alismanin amaci, yoneticilerin
algilarina gére déniisiimcii liderlik stillerinin Ispanyol sirketlerinde ¢alisan davranisi
lizerindeki etkisini incelemektir. Arastirmanin drneklemi, Ispanyol kamu ve 6zel kurumlarina
ait 186 calisandan olusmaktadir. Arastirmanin sonuglari, doniisiimcii liderligin stillerinin
sirketler icindeki ¢alisanlarin davranisi iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu gdosterirken,
diger liderlik stillerinin ¢alisan davranist ve orglitsel kimlik algis1 lizerinde olumsuz bir etkisi

oldugunu gostermektedir. Sonuglar ayn1 zamanda doniisiimcii liderin yeni firsatlar1 yaratmak
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ve yeni lriinler gelistirmek i¢in ¢alisan girisimlerini desteklemede hayati bir rol oynadigin

gostermektedir.

Kheirandish (2014) calismasinda, lise Ogrencileri arasinda Ogrenme siirecinin
tyilestirilmesinde doniistimcii liderlik ile 6gretmen performansi arasindaki iliskiyi belirlemeyi
amaclamaktadir. Arastirmaya bir anket uygulanmis ve ankete 108 6gretmen katilmistir.
Arastirmanin sonuglari, doniistimcii liderlik ile 6gretmenlerin okuldaki performansi arasinda

giiclii bir iliski oldugunu gostermistir.

Nielsen, Brenner and Borg (2013) ¢alismasinda, doniisiimcii liderlik, ¢alisma kosullar
ve is tatmini arasindaki iliskileri aragtirmay1r amaglamaktadir. Veriler, Danimarka'daki yaslh
bakim ve rehabilitasyon merkezlerinde calisan 447 personelinden toplanmistir. Arastirma
sonuclari, doniisiimcii liderlik ile calisma kosullar1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu,
caligma kosullarinin duygusal katilim ve manevi etki agisindan iyilestigi sdylenebilir. Ote
yandan, doniisiimcii liderlik ile is tatmini arasinda da pozitif bir iliski oldugunu ortaya

koymustur.

Xin-an Zhang (2012) ¢aligmasinin amaci, doniisiimcii liderligin etik ve otoriter liderlik
davraniglariyla etkilesime girip girmedigini ve c¢alisan davranisi {izerindeki etkisini
incelemektir. Arastirmanin 6rneklemi, ¢ok ¢esitli kuruluslardan rastgele segilen 228 ( 114
lider, 114 galisan) kisiden olugmaktadir. Arastirmanin sonuglari, yliksek derecede doniisiimcii
ve etik liderlige sahip olsn liderlerin, ¢alisanlarin ¢abalar1 {izerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugunu, otoriter liderlik davranmiglarinin ise ¢alisanlarin c¢abalariyla olumsuz iliskili

oldugunu ortaya koymustur.

Awwad (2012) caligmasinda, Filistin’de Bat1 Seria’daki devlet liselerinde bulunan
okul miidiirleri tarafindan doniistimcii liderlik ilkelerinin ne 6l¢iide uygulandigini ve orgiit
iklimi ile iliskilerini belirlemeyi amaglamaktadir. Arastirmaya bir anket uygulanmis ve ankete
288 miidiir katilmistir. Arastirmanin sonuglari, devlet liselerinde doniisiimcii liderlik
ilkelerinin yiiksek bir uygulamasinin oldugunu, dontistimcii liderlik ile 6rgiitsel iklim arasinda

giiclii bir iliski oldugunu gostermistir.

Aga (2011) c¢alismasinda, lise miidiirlerinin dontisimcti  liderlik  becerileri
uygulamalarinin derecesini belirlemeyi ve bu becerilerin gelistirilmesini amaglamaktadir.
Aragtirmada betimsel tarama yontemi segilip ¢alisma verileri toplanmak i¢in iki arag¢ (anket ve
kisisel goriisme) kullanilmistir: Calisma 6rneklemi 45 6gretmenden olusmustur. Arastirmanin
sonuglar1, Gazze'deki ortaokullarin miidiirlerinin doniistimcii liderlik becerileri konusundaki

uygulama derecesinin biiyiik oldugunu gdstermistir.
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Moolenaar (2010) calismasinda, doniisiimcii liderlik ile yaratici okul iklimi arasindaki
iligkiyi belirlemeyi hedeflemistir. Arastirmaya bir anket uygulanmis ve ankete 702 6gretmen
ve 51 ilkdgretim okulu midiri katilmistir. Arastirmanin sonuglari, doniisiimcii liderlik ile
yaratict okul iklimi arasinda giislii bir iliski oldugunu, 6gretmen ve miidiirler doniistimcii
liderlik ozelliklerine sahip oldukca, okul ortaminin yaraticiligi tesvik eden bir iklime

doniismesi i¢in firsat arttigini gostermistir.

Barnett (2003) calismasinin amact, ingiltere'de NSW okullardaki déniisiimcii liderlik
modellerinin okulun &grenme ortamindaki etkisini arastirmaktir. Arastirmanm Orneklemi,
rastgele yontemi kullanilarak New South Wales ilinde bulunan 52 ilkogretim okullarinda
gorev yapan 458 Ogretmenden olusmaktadir. Veri toplamak i¢in Bass ve Aviolo (1997)
tarafindan gelistirilen ¢cok faktorlii liderlik anketi ve Fraser (1986) tarafindan gelistirilen Okul
Ogrenme Ortami1 anketi kullanilmistir. Arastirma sonuglari, déniisiimcii liderligin 6grenme

ortamini ve egitim ¢iktilarini olumlu etkiledigini gostermistir.

Leban & Zulauf (2004) ¢alismasinin amaci, doniisiimcii liderin duygusal zekasinin
projelerin uygulanmasi iizerindeki etkisini incelemektir. Arastirmanin 6rneklemini 6 farkli
kurulusta gorev yapan 24 proje yoOneticisi olusturmaktadir. Arastirma sonuglari, yoneticinin
dontisiimeii liderlik modellerinin proje performansi ilizerinde olumlu bir etkisi oldugunu
ortaya koymustur. Ote yandan, yoneticinin yiiksek duygusal zeka kapasitesinin, proje basarisi

oranina katkida bulundugunu ortaya koymustur.

Amiri (2002) galismasinda, doniisiimcii liderlik kavramini, 6zelliklerini ve boyutlarini,
yoneticilerin kamu kurumlarinda doniisiimcii liderlik 6zelliklerine ne 6l¢iide sahip olduklarini
belirlemeyi amaglamaktadir. Arastirmada betimsel tarama yontemi kullanilmis ve anket
uygulanmistir. Riyad'daki kamu kurumlarinda calisan rastgele 600 yonetici bir drneklem
secilmigtir. Arastirmanin sonuglari, doniisiimcii liderlik ile kurumdaki personellerin is tatmini
arasinda giiclii bir iliski oldugunu, yoéneticilerin doniistimcii liderlik 6zelliklerinin artmasiyla

birlikte personeller arasinda is tatmini diizeylerinin de artt1g1 belirtmistir.

Ogrenen orgiit ile ilgili yapilan arastirmalar.
Yurt icinde yapilan arastirmalar.

Toremen (2001) doktora ¢alismasindaki amaci, 6zel lise ve devlet lisesindeki orgiitsel
o0grenme diizeyi ve engelleri incelemektir. Arastirmaya 31 6zel lise ve 52 devlet okulundan
545 dgretmen ve 148 okul miidiirii se¢ilmistir. Aragtirmanin sonuglari, devlet okullarindaki
O0gretmen ve yoneticilerin planlanan ¢alisma prosediiriinde eksikliklerin oldugunu, etkili

iletisim yeterli diizeyde olmadig1 ve ekip ¢aligmasinin yeterince yapilmadigini gdstermistir.
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Aragtirmaci, 6gretmenlerin ve yoneticilerin aralarindaki igbirligi ve yapici etkilesime dayali
iliskiler kurmak, teknolojiyi daha etkin kullanmak ve okulu 6grenen orgiite dontistiirmek i¢in
daha fazla hizmet i¢i egitim programlart diizenleme konusunda sorumluluk iistlendiklerini

Onermistir.

Tiirkoglu (2002) arastirmasinda, ilkégretim okulu miidiirlerinin ve Ogretmenlerinin
Ogrenen Orgilit konusundaki farkindalik seviyelerini belirlemeyi amaglamaktadir. Bu
arastirma, Ankara il merkezinde rastgele secilen 60 ilkogretim okulu iizerinde galigilmis,
anket uygulanmis, ankete 240 midiir ve 6gretmen katilmistir. Calismanin sonuglari, 6§renen
orgiitiin farkindalik seviyesinin okul miidiirleri arasinda kigisel hakimiyet, zihni modeller,
paylasilan vizyon, takim halinde 6grenme ve sistem diisiincesi agisindan 6gretmenlerden daha

yiiksek oldugunu gdstermistir.

Uysal (2005) yiiksek lisans c¢alismasi, okul Oncesi egitim kurumlarinda calisan
yOnetici ve Ogretmenlerin Ogrenen Orgiite iliskin algilarin1 incelemeyi amaglamaistir.
Arastirmada iliskisel model kullanilmigtir. Arastirmanin evreni Konya'nin merkezindeki okul
oncesi egitim kurumlar1 secilmistir. gorev tiirii, cinsiyet, hizmet i¢i egitim alma siireleri,
kidem ve egitim durumu gibi demografik degiskenler, yonetici ve dgretmenlerin 6grenen
orgiite iligkin algilarini etkileyen bagimsiz bir degisken olarak degerlendirilmistir. Arastirma
sonuglarinda, zihni modeller boyutunda yoneticilerin algi diizeylerinin 6gretmenlerden ve
yonetici yardimcilarindan daha yiiksek oldugu bulunurken 6gretmenlerin paylasilan vizyon
boyutundaki algi diizeylerinin ydnetici ve yonetici yardimcilarindan daha yiiksek oldugu

bulunmustur.

Gilinbay1 ve Akdeniz (2007)’in ¢alismasi, ilkogretim Ogretmenlerinin okullarinin
Ogrenen Orgiit 6zelliklerini gosteren diizeylerine iligkin goriislerini incelemeyi amaglamistir.
Aragtirmaya Afyon I merkezindeki 40 ilkdgretim okulunda gérev yapan 386 ogretmen
katilmistir. Yas, cinsiyet, kidem ve egitim durumu gibi demografik degiskenler, 6gretmenlerin
Ogrenen oOrgiite iliskin algilarini etkileyen bagimsiz bir degisken olarak degerlendirilmistir.
Arastirma sonuglari, Ogretmenlerin dgrenen oOrgiite iliskin algilari ortalamanin {izerinde
oldugunu, smif Ogretmenlerinin 6grenen oOrgiite iliskin algilart tiim disiplinlerde brans
ogretmenlerinden daha yiiksek oldugunu gostermistir. Ote yandan, Ogretmenlerin yas
degiskenine gore algilar1 takim halinde 6grenme, sistem diisiincesi ve paylasilan vizyon

boyutunda biiyiik farkliliklar gostermistir.

Kosar (2019) arastirmasinda, ortadgretim okullarimin Ogrenen Orgiit olarak
gelistirilmesini engelleyen orgilitsel engelleri belirlemeyi amacglamaktadir. Arastirmada

betimsel tarama yontemi kullanilmig ve 13 ortadgretim okuluna anket uygulanip ankete 241
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O0gretmen katilmistir. Calismanin sonuglari, etkili iletisim, ortak kiiltiir, etkilesim ve orgiitsel
esnekligin ortadgretim okullarmin 6grenen orgiit olarak gelisiminde dnemli rol oynadigini
gostermistir.  Ayrica, Ogretmenlerin goriislerinin, ¢alistiklart  okulun tlirli, cinsiyet

degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmiistiir.

Sarimehmetoglu (2007) arastirmasinda, mesleki ve teknik egitim veren okullarinin
dgrenen orgiit modeli ile uyum derecesini belirlemeyi amaclamaktadir. Arastirma, Istanbul'un
baz1 bolgelerinde mesleki ve teknik egitim veren okullarinda goérev yapan 91 okul
miidiirlinden elde edilen verilere gore yapilmistir. Calismanin sonuglari, 6gretmenler ve
Ogrenciler icin yetersiz kisisel ve mesleki gelisim kurslari, insan kaynaklarinin etkin bir
sekilde degerlendirilmemesi, okul miidiiriiniin etkili bir liderlik eksikligi, iletisim ve isbirligi

eksikligi gibi okullarda 6grenme ve degisimin oniindeki engellerin oldugunu gostermistir.

Banoglu (2009) ¢alismasi, 6gretmenlerin algilarina goére 6grenen 6rgiit ve okul kiiltiirii
arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamaktadir. Arastirmaya Istanbul ili Kagithane ilgesindeki
47 ilkogretim okulunda gorev yapan 61 okul midiri ve 193 6gretmen katilmistir. Bu
aragtirma sonucunda okul miidiirlerinin algilarinin tiim disiplinlerdeki 6gretmenlerden daha
yikksek oldugu, katilimcilarin 6grenen oOrgiite iliskin algilarinin orta diizeyde oldugu
belirlenmigtir. Ayrica, katilimcilarin cinsiyet degiskeni ve mesleki kidem agisindan
algilarindaki farkliliklar incelendiginde, 20-35 yas arasi kadin yoneticiler lehine sistem

diistincesi algisinda diisiik oldugu gozlenmektedir.

Kili¢ (2009) calismasinda, Bolu il merkezindeki 16 ortadgretim okulunda gorev yapan
ogretmenlerin ve miidiirlerin 6grenen orgiit olarak okullar1 hakkindaki algilarini belirlemeyi
amaglamistir. Arastirmada betimsel tarama yontemi kullanilmis ve anket uygulanmustir.
Ankete 47 miidiir ve 264 Ogretmen katilmistir. Arastirmanin sonuglari, katilimcilarin
okullarina bir 6grenen orgiit olarak algilarinin genel ve belirtilmemis oldugu gdstermistir.
Ayrica, miidiirlerin goriiglerinin cinsiyet, yas, kidem, 6grenim durumu degiskenlerine gore
degistigi bulunmustur. Ote yandan 6gretmenlerin 6grenen o6rgiit konusundaki goriislerinin
cinsiyet, kidem, egitim durumu ve son bes yilda 6diil alma degiskenlerine gore biiyiik dlgiide

PO

degistigi tespit edilmistir.

Yumusak ve Yildiz (2011) aragtirmasinda, egitim orgiitlerinin 6grenen orgiit 6zelligi
gosterme seviyelerini belirlemeyi amaglamaktadir.Arastirma, Balikesir il merkezinde rastgele
secilen kamu ve 6zel ilkdgretim okulu tizerinde ¢alisilmig, anket uygulanmig, ankete kamu ve
0zel ilkdgretim okullarinda gérev yapan 848 6gretmen katilmigtir. Arastirma sonuglarina gore
Ogrenen Orgiit boyutlarinin ortalamasimnin 6zel ilkogretim okullarinda devlet ilkogretim

okullarina gére daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Diger bir ifade ile 6zel ilkdgretim
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okullarimin 6grenen orgiit 6zelligini gostermesine karsin; devlet ilkdgretim okullarinin bu

ozelligi gostermedigi belirtilmektedir.

Karadurmus (2012) calismasi, Usak 1li Milli Egitim Bakanhg devlet ilkdgretim
okullarinda goérev yapan Ogretmen ve okul yoneticilerinin goriiglerine gore, ilkogretim
okullarinin  6grenen orgiit olma oOzelliklerini  gdsterip gostermedigini  incelemeyi
amaglamaktadir. Bu calismada 6gretmenlerin 6grenen orgiite iliskin algilari cinsiyet, okuldaki
Ogretmen sayisi ve dgrenci sayisi, egitim durumu, hizmet siiresi ve brans degiskenlerine gore
incelenmistir. Arastirma sonuglari, 6gretmenlerin kisisel hakimiyet, zihni modeller, paylasilan
vizyon, takim halinde 6grenme ve sistem diisiincesi boyutlarina iliskin gorisleri "katiliyorum"
diizeyinde ve bu da orta seviyeye denk gelmektedir. Ote yandan arastirmanin sonucu,
Ogretmenlerin goriislerinin cinsiyet degiskenine gore bir farklilik gostermezken, brans, egitim
diizeyi, mesleki kidem, 6gretmen sayis1 ve 6grenci sayisi degiskenlerinde anlamli bir farklilik

oldugunu gostermektedir.

Dogan ve Yigit (2014) calismasi, 68retmenlerin ve okul yoneticilerinin bilgi yonetimi
ile dgrenen okul algilar1 arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla yapilmistir. Arastirma
sonucunda Bilgi Yonetimi ve Ogrenen Okul arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya

koymustur.

Sertkaya (2014) arastirmasinda, Okul miidiirlerinin liderlik davraniglarinin
ogretmenlerin okullar1 bir 6grenen Orgiit olarak ve midiire giiven seviyeleri algilarindaki
etkisini incelemeyi amaglamaktadir.. Arastirma sonuglari, okul miidiirlerinin liderlik
davraniglari, miidiire giiven ve 6grenen orgiit arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugunu
ortaya koymustur. Ote yandan miidiire yiiksek giivenin etkisi, dgretmenlerin okullarmni bir
O0grenen Orglit olarak algilamalar iizerinde de olumlu olarak gosterilmistir. Ayrica, okulda,
Ogretmenlerin giivenini kazanabilecek bir midiirlin bulunmasinin, 0grenen Orgiitiin

yordamasinda biiyiik etkisi oldugunu sdyleyebiliriz.

Ayik ve Sayir (2015) ¢alismasi, 6gretmenlerin algilarina gore 6grenme organizasyonu
ve okul kiiltiirii arasindaki iliskiyi incelemeyi amagclandigi. arastirmanin sonuglar;, Ogrenen

Orgiit ile okul kiiltiiriiniin tiim boyutlar1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

Zengin ve Giindiiz (2018) ¢alismasinda, ortaokul 6gretmenlerinin Ogrenen orgiite
iliskin algilarim1 belirlemeyi amaclamaktadir.. Arastirma sonuglari, 6gretmenlerin “siirekli
O0grenme” diizeyi orta, “takim olarak 6grenme” diizeyi orta, “paylasim sistemleri” diizeyi orta,
“diyalog ve arastirma” diizeyi yiiksek bulunmustur. Buna ek olarak, kadin 6gretmenlerin

erkek 0gretmenlerden daha giiclendirilmis ¢alisanlara sahip olmasini ortaya koymustur.
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Kirca (2019) calismasi, 6gretmenlerin algilarina gore 6grenen orgiit ile 6gretmenlerin
moralleri arasindaki iligkiyi aragtirmak amaciyla yapilmistir. Bu g¢alismada 6gretmenlerin
Ogrenen Orgiite iliskin algilar1 cinsiyet, yas, egitim durumu, hizmet siiresi, medeni durum ve
brans degiskenlerine gore incelenmistir. Arastirma sonuglari, 6grenen orgiit ile 6gretmenlerin

morali arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

Yurt disinda yapilan arastirmalar.

Kubaisi (2013) calismasinda, miidiirlerin algilarina gére, Amman valiligi'ndeki 6zel
ilkogretim okullarinda Ogrenen Orgiitiin boyutlar1 ile idari yaraticilik arasindaki iliskiyi
belirlemeyi amaclamistir. Arastirmaya bir anket uygulanmis ve ankete 370 Ogretmen
katilmistir. Caligmanin sonuglari, ilkogretim okullarinda Ogrenen Orgiitiin  boyutlarinin
uygulama oraninin orta oldugunu, deneyim ve egitim durumu degiskenlerine gére anlamli

farkliliklar oldugunu gostermistir.

Zaid (2013) ¢alismasinda, miidiirlerin algilarina gore, Gazze'deki UNRWA ilkogretim
okullarinda 6grenen Orgiitiin boyutlart ile Ogretmenlerin is tatmini arasindaki iligkiyi
belirlemeyi amag¢lamistir. Arastirmaya bir anket uygulanmis ve ankete 198 miidiir katilmistir.
Calismanin sonuglari, Gazze'deki UNRWA ilkogretim okullarinda Ogrenen Orgiitiin
boyutlarmin yiiksek derecede uygulandigini, cinsiyet ve egitim durumu degiskenlerine gore

anlaml farkliliklar oldugunu gostermistir.

Banna (2012) arastirmasinda, Gazze valiligi'ndeki ortadgretim kurumlarinda okul
midiirlerinin 6grenen Orgiit stratejilerini uygulama derecesini incelemeyi amaglamistir. Bu
arastirma, Gazze Valiligi'nde rastgele sec¢ilen kamu ortadgretim okullari tizerinde ¢alisilmis ve
anket uygulanmis, ankete ortadgretim okullarinda gorev yapan 405 6gretmen katilmigstir.
Arastirma sonuglari, Gazze valiligi'ndeki ortadgretim kurumlarinda okul miidiirlerinin
Ogrenen Orgiit stratejilerini uygulama derecesi orta bir oranda ortaya c¢ikmistir. Ayrica,
cinsiyet, kidem ve egitim durumu degiskenine gore ogretmenler arasinda anlamli farkliliklar
gostermedigi tespit edilmistir. Arastirmac tarafindan sunulan en 6nemli oneriler, yoneticilere
ve Ogretmenlere Ogrenen Orglit stratejilerinin nasil uygulanacagini 6gretmek icin egitim
kurslar1 diizenlemektir. Siirekli 6grenme,ekip calismasi ve okuldaki 6grencileri siif ve okul

problemlerini ¢6zmeye dahil etmesinin 6nemi konusunda farkindaligr artirmaktir.

Jubran (2011) calismasinda, dgretmenlerin algilarina gore, d6gretmenlerin okullarina
Ogrenen Orgiit olarak algilarin1 ve miidiirlerini egitim liderleri olarak belirlemeyi amaglamistir.
Arastirmada betimsel tarama yontemi kullanilmis ve anket uygulanmistir. Ankete 439

O0gretmen katilmistir. Calismanin sonuglari, 6gretmenlerin okullarini orta derecede 68renen
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orglit olarak degerlendirdigini, cinsiyet degiskeni disinda demografik degiskenler nedeniyle

katilimcilar arasinda fark olmadigini gostermistir.

Hamza (2011) calismasinda, dgretmenlerin algilarina gore, doniisiimcii liderlik ile
O0gretmenlerin okullari 6grenen orgiite doniistiirme cabalar1 arasindaki iliskiyi belirlemeyi
amaclamistir. Arastirmaya bir anket uygulanmis ve ankete 285 Ogretmen katilmistir.
Calismanin sonuglari, 6gretmenlerin okullarini 6grenen Grgiite doniistiirme ¢abalarinin yiiksek
oldugunu, dontigiimcii liderlik ile 6gretmenlerin okullarin1 &grenen oOrgiite doniistiirme

cabalar1 arasinda gii¢lii bir iligski oldugunu géstermistir.

Moloi (2010) calismas1, zor egitim kosullarinda Ogrenen organizasyon olusturma
stratejilerini belirlemeyi amaglamistir. Nitel arastirma modeli uygulanip kisisel goriisme
yontemi kullanilmistir. Giiney Afrika Gauteng Eyaletindeki bir grup ogretmen secilerek
Ogrenen organizasyon olusturma konusunda bilgi alinmistir. Arastirma sonucunda Zor egitim
kosullarinda Ogrenen organizasyon olusturmanin yiiksek nitelikli 6gretmenler gerektirdigini,
Ogretmenler arasinda isbirliginin ve deneyim aligverisi icinde bulunmalar1 gerekliligini ortaya

koymustur.

Birzina (2009) calismasi, Avrupa tniversiteleri arasinda lisansiistii egitimde kaliteye
ulagsmak icin e-Ogrenen organizasyonunun ilkelerinin uygulanmasinin etkinligini belirlemeyi
amaglamistir. Arastirmaci betimsel modeli kullanarak calisma Orneklemi ise Letonya
Universitesi'nde (21) yiiksek lisans 6grencisinden olusmustur. Calisma Bilgi toplama araci
anketi ve kisisel goriisme yontemi kullamilmistir. Arastirma sonuglari, e-Ogrenen
organizasyonunun ilkelerini uygulamakla egitimin kalitesini elde etmek arasinda pozitif bir

iliski oldugunu gostermektedir.

Brasco(2009) calismasi, Florida'daki Katolik okullarmin Ogrenen organizasyonun
ilkelerinin uygulanmasinin etkinliginin 6grenci 6grenmesi tizerindeki etkisini belirlemeyi
amaglamistir. Ogrenen organizasyon anketi Florida eyaletindeki (50) Katolik okullarina
uygulanip anketi her okuldan 10 6gretmene dagitmasi istenmistir. Elde edilen sonuglardan
Katolik okullarinin  Ogrenen orgiitiin ilkelerini uyguladigi sdylenebilir. Ote yandan,
arastirmanin sonugclar1 zihinsel modellerin boyutlarinda Ogrenen organizasyon ile dgrenci
basaris1 arasinda negatif bir iliski gdsterirken, paylasilan vizyon boyutunda pozitif bir iligki

gostermektedir.

Ashour (2009) arastirmasinda, Irbid wvaliligi'ndeki ortadgretim okullarinda
ogretmenlerin 6grenen organizasyon ilkelerinin ne derecede uygulandigina iliskin algilarini
incelemeyi amaglamaktadir. Caligma Bilgi toplama araci, bes alana dagitilmis (sistem

diistincesi, bireysel ustalik, zihni modeller, paylasilan vizyon ve ekip halinde 6grenme) 58

82



maddeden olusan ankettir. Calisma 150 yonetici ve 700 6gretmenden olusan rastgele tabakali
bir orneklem {izerine uygulanmigtir. Arastirma sonuglari, Irbid Valiligi'ndeki ortadgretim
kurumlarinda okul miidiirlerinin 6grenen orgiit ilkellerini uygulama derecesi orta bir oranda
ortaya ¢ikmistir. Ayrica, 68retmenler arasinda kidem degiskenine gore anlamli farkliliklar
gostermeyip cinsiyet degiskenine gore de kadin lehine anlamli farkliliklar gosterdigi tespit
edilmistir. Arastirmaci tarafindan sunulan en Onemli Oneriler, Peter Senge tarafindan

gelistirilen 6grenen orgiit ilkelleri ilizerine daha fazla caligma ve aragtirma yapilmaktir.

Chang ve Lee (2007) calismasi, orgiitsel kiiltiir, Ogrenen orgiit ve ¢alisanlarin is
doyumu arasindaki iliskiyi belirlemeyi amag¢lamaktadir. Arastirma sonucunda, orgiit kiltiirii
ile O6grenen oOrgiit ve calisanlarin i doyumu arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya

koymustur.

Matin (2007) galismasi, 6gretmenlerin algilarina gore, kamu ve kar amaci giitmeyen
okullardaki oOgretmenlerin O6grenen oOrgiite iliskin algilarin1 incelemeyi amaglamistir.
Arastirmanin sonuglari, devlet okullar ile kar amaci giitmeyen okullar arasinda her boyutta
kar amaci giltmeyen okullar lehine farkliliklar oldugunu gostermektedir. Arastirmact,
yOneticilere dgrenen Orglitiin ilkelerini uygulama konusunda daha fazla 6zgiirliik verilmenin
yant sira devlet okullarinin 6grenen Orgiitiin  olusturma ilkelerine goére yeniden

yapilandirilmasini dnermistir.

Lzham (2006) calismasi, Ogretmenlerin algilarina gore, doniisimcii liderlik ile
ogretmenlerin okullarin1 6grenen organizasyonlara doniistiirme arzusu arasindaki iliskiyi
incelemeyi amaglamistir. Aragtirmanin sonuglari, 6gretmenlerin doniisiimcii liderlige iliskin
algilarinin yiiksek oldugunu, dontisiimcii liderlik ile 6grenen organizasyon arasinda pozitif bir

iliski oldugunu gostermektedir.

Dougherty (2005) calismasi, miidiirlerin algilarina gore Kaliforniya'daki 6grenen
okullar ve 6grenci basarisi arasindaki iligskiyi incelemeyi amaglamistir. Calismanin sonuglari,
yiiksek performansli okul miidiirlerinin Senge ilkelerine iliskin algilarmin yiiksek, orta
performansl okullarin miidiirlerinin algilarinin ise orta diizeyde oldugunu gdstermistir. Ote
yandan, midiirlerin Orgiitsel diislinme ve paylasilan vizyon boyutunda yiiksek performans

gosteren okullar miidiirleri lehine algilariin arasinda farkliliklar oldugunu ortaya koymustur.

Pang (2005) c¢alismasi, Peter Senge ilkelerini uygulayarak okullarin 6grenen
organizasyonlara nasil doniistiiriilecegini incelemeyi amaglamistir. Arastirmanin sonuglarina
gore, okullar Peter Senge ilkelerini uygulamada farkliliklar gdstermektedir. Ayrica sonuglar,
okullarda en ¢ok uygulanan kisisel ustalik boyutu oldugunu gosterirken, en az uygulanan

zihni modellerin boyutu oldugunu gostermektedir.
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Kemple (2003) ¢alismasinda, ortadgretim okulu miidiirleri ve 6gretmenlerinin 6grenen
orgiit olarak okullar1 hakkindaki algilarini belirlemeyi amaglamistir. ABD Michigan
eyaletinde bulunan 180 ortadgretim okuluna anket uygulanmis, ankete rastgele secilen 180
miidiir ve 540 6gretmen katilmistir. Calismanin sonuglari, ortadgretim okulu miidiirlerinin
okullarmma 6grenen Orgiit olarak algilarinin 6gretmenlerden daha yiiksek oldugunu, kiigiik
okullardaki gorev yapan Ogretmenlerin okullarina dgrenen Orgiit olarak algilarinin, biiytlik

okullardaki 6gretmenlerden daha yiiksek oldugunu gostermistir.

Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalar.
Yurt icinde yapilan arastirmalar.

Akcamete, Kaner ve Sucuoglu (2001) arastirmasinda, ilkdgretim okulu
Ogretmenlerinin is tatmini, tiilkenmislik ve kisilik ozellikleri arasindaki iliskiyi incelemeyi
amaglamistir. Arastirmaya bir anket uygulanmis ve ankete 414 Ogretmen katilmistir.
Arastirmanin sonuclari, 6gretmenlerin is tatmini diizeyi yiiksek oldugunu, is tatmini,

titkenmislik ve kisilik 6zellikleri arasindaki anlamli bir iligki oldugunu géstermistir.

Aydogdu ve Yoldas (2012) arastirmasinda, egitim denetmenlerinin is tatmini
diizeylerini bazi demografik degiskenler agisindan incelemeyi amaglamistir. Aragtirma
sonugclari, denetgilerin is doyum diizeyleri cinsiyetlerine ve brans degiskenine gore farklilik
gostermemistir. Ayrica arastirmanin sonuglarina gére, bosanmis denetmenlerin lehine medeni

durum degiskeni agisindan denetgilerin is doyumu diizeylerinde farkliliklar bulunmaktadir.

Sahin (2013) arastirmasinda, ilkogretim Ogretmenleri arasindaki is tatmini diizeyini
belirlemeyi amaglamistir Arastirmada betimsel tarama yontemi kullanilmis ve anket
uygulanmistir. 343 ilkogretim 6gretmeninden elde edilen verilere gore dgretmenlerin benzer
is doyumu diizeylerine sahip olduklari, bekar dgretmenlerin is doyumu diizeylerinin evli
Ogretmenlere gore daha yiiksek oldugu ve Ogretmenlerin yaglarina gore is doyumu

diizeylerinde anlamli bir farklilik olmadig1 gortilmiistiir.

Koruklu (2013) arastirmasinda, ilkogretim 6gretmenleri arasindaki i tatmini diizeyini
incelemeyi amaglamistir. Arastirmada betimsel tarama yontemi kullanilmis ve anket
uygulanmistir. Ankete 526 6gretmen katilmistir. Calismanin sonuglari, 6gretmenler arasinda
1 tatmini diizeylerinde cinsiyet, brans, kidem, yoneticilerle iligkiler degiskenlerine gore
anlamli bir fark olmadigim1 gostermistir. Ayrica hizmet ig¢i egitim kurslarina katilan
ogretmenlerin katilmak istemediklerinden daha fazla iy memnuniyetine sahip olduklar

kaydedilmistir.
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Filiz (2014) arastirmasinda, ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin is tatmini ve tiikkenmislik
diizeyleri arasindaki iligkiyi incelemeyi amaglamistir. Calisma bilgi toplama aract 17
maddeden olusan ankettir. Calisma 341 Ogretmenden olusan rastgele Orneklem iizerine
uygulanmistir. Arastirma sonuglari, Is doyumu ile tiikenmislik diizeyleri arasinda iliski oldup
Ogretmenler arasinda yas, medeni durum, Brans, 6grenim durumu, kidem, unvan ve cinsiyet

degiskenine gore anlamli farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir.

Saric1 (2015) arastirmasinda, 6gretmenlerin is doyumu ve pozitif psikolojik sermaye
diizeylerine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir iliski incelemeyi amaglamaktadir.. Is tatmini
Olceginin alt boyutlar1 ile ilgili puanlar incelendiginde, en yiiksek ortalama "6diillendirici"
boyutunda, en disiik "‘terf' boyutundadir. Ayrica Ogretmenlerin iy doyumu ve pozitif
psikolojik sermaye konusundaki goriisleri kisisel degiskenlere gore incelendiginde, genel
Olcek ve alt boyutlar agisindan cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmadig

goriilmektedir.

Diri ve Kiral (2016) arastirmasinda, bazi sosyal ve demografik degiskenler agisindan
ortaokul ogretmenlerinin is doyumlarinin tiikkenmislik diizeylerine etkisini incelemeyi
amaglamistir. Aragtirma sonuclarina goére, i3 doyumu diizeyinde erkekler ve kadinlar
Ogretmenler arasinda kadin lehine farkliliklar oldugunu, diger yandan Ogretmenlerin

Tiikenmislik ile is doyumu diizeyleri arasinda negatif bir iligki oldugunu ortaya koymustur.

Akhan (2016) c¢alismasinda, Denizli ilinde bulunan devlet okullarinda goérev yapan
okul midiirli, miidiir yardimcis1 ve dgretmenlerin is tatminlerini belirlemeyi amaglamistir.
Arastirmanin sonuglarinda, 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri arasinda cinsiyet, brans, en
son mezun olduklar1 okul, yas, egitim durumu ve mesleki kidem degiskenine gére anlamli bir

fark bulunamamustir.

Ozkan (2017) yiiksek lisans calismasinda, dgretmenlerin algilarma gére Balikesir
ilinde devlet ilkokul ve ortaokullarda gorev yapan gretmenlerinin is tatminlerini belirlemeyi
amaglamigtir.. Arastirmanin sonuglarinda, Ilkdgretim okullarinda calisan 6gretmenlerin genel
is tatminlerinin ortaokullarda okullarinda g¢alisan Ggretmenlere gore daha yiiksek oldugu
belirtilmektedir. Buna ek olarak, ortaokullarda c¢alisan erkek Ogretmenlerin, kadin

Ogretmenlere gore daha yiiksek diizeyde oldugu bulunmustur.

Basaran (2017) arastirmasinda, okul miidiirlerinin liderlik modeli ile 6gretmenlerin is
tatmini arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamaktadir. Aragtirmaya bir anket uygulanmis ve
ankete 250 0gretmen katilmigtir. Aragtirmanin sonuglari, ortaokul 6gretmenleri arasindaki is

tatmini diizeyi yiiksek oldugunu, yas ve cinsiyet degiskenlerine gore anlamli bir fark
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olmamasina ragmen, hizmet siiresi ve egitim durumu degiskenlerine gore anlamli bir fark

bulundugunu gostermistir.

Bayramoglu ve Kaya (2017) aragtirmasinda, O0gretmenlerin algilarina gore okulda
Ogretmenlerin demokratik degeri ile is doyumu diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemeyi
amaclamistir. Arastirma sonuclarina gore, okulda Ogretmenlerin demokratik degeri ile is
doyumu diizeyleri arasindaki pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Ayrica
Ogretmenlerin i3 doyumu diizeyleri arasinda cinsiyet ve egitim durumu, mesleki kidem

degiskenine gore anlamli bir fark bulunamamustir.

Tirkoglu (2017) arastirmasinda, is tatmini ve 0z yeterlilik arasindaki iliskiyi
incelemeyi amaglamistir. Arastirmanin sonuglari, 0gretmenin 6z yeterliligi ile is tatmini
arasinda anlaml bir iliski oldugunu géstermistir. Ogretmenin 6z yeterliligi ne kadar yiiksek

olursa, is tatmini de o kadar yiiksek olmaktadir.

Coruk ve Cicek (2017) aragtirmasinda, ilkdgretim 6gretmenlerinin okul yasam kalitesi
ve i3 doyumuna iliskin algilar1 arasindaki iliski bazi sosyal ve demografik degiskenler
acisindan incelemeyi amaglamistir.. Arastirma sonuglarma gore dgretmenlerin is doyumu

algilari ile okul yasam kalitesi algilar1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

Akkas (2017) arastirmasinda, baz1 sosyal ve demografik degiskenler acisindan izmir
Ilinde 6zel egitimde ve otizmli ¢ocuklar egitim merkezinde calisan gretmenler is doyumu
diizeylerini belirlemeyi amaglamistir. Arastirma sonuglarina gore, 6zel egitim ve otizm
merkezlerinin 6gretmenlerinin is doyumu diizeylerin ¢ok yiiksek oldugunu ortaya koymustur.
Ayrica 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri arasinda cinsiyet ve egitim durumu degiskenine
gore bir fark bulunurken, mesleki kidem ve mezun olduklar1 program degiskenine gore

anlamli bir fark bulunamamastir.

Elaslan (2019) arastirmasinda, Ogretmenlerin algilarma gore Ankara ilinde ozel
okullarda calisan okul Oncesi Ogretmenlerinin is tatminlerini belirlemeyi amaglamaistir.
Aragtirma sonuclarina gore, 6gretmenlerinin is doyumu diizeylerin diisiik diizeyde oldugunu
ortaya koymustur. Ayrica 6gretmenlerin i doyumu diizeyleri arasinda yas ve egitim durumu,

mesleki kidem degiskenine gore anlamli bir fark bulunamamastir.

Yurt disinda yapilan arastirmalar.

Usob (2013) caligmasinda, 6gretmenlerin algilarina gore, 0gretmenler arasinda is
performansi ile is tatmini arasindaki iliskiyi incelemeyi amaclamistir. Arastirmanin sonuglari,
ilkdgretim 6gretmenleri arasindaki is tatmini diizeyi yliksek oldugunu, 6gretmenlerin yliksek

1§ performansina sahip olduklarini ve 1§ tatmininin daha yaratici kildigin1 gostermistir.
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Dahlan (2013) arastirmasinda, Gazze'deki lise miidiirlerinin liderlik modelleri ile
Ogretmenlerin is tatmini arasindaki iliskiyi incelemeyi amaclamistir. Arastirmaya bir anket
uygulanmis ve ankete 461 Ogretmen katilmistir. Arastirmanin sonuglari, Gazze'deki lise
okullarinda kullanilan liderlik modellerinin asagidaki gibi doéniisiimcii liderlik modeli %
77,39; demokratik liderlik modeli % 75,54 ; biirokratik liderlik modeli % 45,64 oldugunu,
doniistimcii ve demokratik liderlik modelleri ile 6gretmenlerin is tatmini arasinda anlamli bir

iliski oldugunu gdstermistir.

Hamad (2014) arastirmasinda, Gazze'deki egitim miifettigleri tarafindan lise
Ogretmenleri ile insan iligkilerinin kurulmasi ile is tatmini arasindaki iligkiyi incelemeyi
amaglamigtir. Arastirmaya iki anket uygulanmis ve ankete 450 ogretmen katilmistir.
Arastirmanin sonuglari, Gazze'deki devlet okullarinda lise 6gretmenlerinin i tatmini
diizeyinin ¢ok yiiksek oldugunu, egitim durumu, hizmet siiresi ve cinsiyet degiskenlerine gore
anlamli bir fark bulunmadigini ve egitim miifettisleri tarafindan lise 6gretmenleri ile insan

iligkilerinin kurulmasi ile is tatmini arasindaki anlamli bir iliski oldugunu gostermistir.

Dawid (2014) arastirmasinda, 6gretmenlerin is tatmini ve is stresi diizeyleri arasindaki
iliski incelemeyi amaclamaktadir. Arastirma sonuglari, 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri ve
is stresi diizeyleri yiiksek bir oranda ortaya c¢ikmistir. Ayrica, Ogretmenlerin is tatmini ve is
stresi diizeyleri arasindaki anlamli bir iliski oldugunu gdstermistir. Ogretmenler arasinda

kidem degiskenine gore anlaml farkliliklar gostermedigi tespit edilmistir.

Spaak (2016) arastirmasinda, Ogretmenlerin is tatmini ve 6z kontrol diizeyleri
arasindaki iliski incelemeyi amaglamaktadir.. Arastirma sonuglari, 6gretmenlerin is doyumu
diizeyleri ve 6z kontrol diizeyleri yiiksek bir oranda ortaya ¢ikmistir. Ayrica, ogretmenlerin is
tatmini ve 0z kontrol diizeyleri arasindaki anlamli bir iliski oldugunu gostermistir.
Ogretmenler arasinda yas, cinsiyet, medeni durumu,egitim durumu ve kidem degiskenine gére

anlamli farkliliklar gostermedigi tespit edilmistir.

Omreen (2017) arastirmasinda, Gazze'deki UNRWA okul miidiirlerinin degerlere gore
yonetim ilkelerini ne 6l¢iide uyguladiklarini ve 6gretmenlerin is tatmini ile iliskiyi incelemeyi
amaglamistir. Arastirmaya iki anket uygulanmis ve ankete 383 Ogretmen katilmistir.
Arastirmanin sonuglari, 6gretmenler arasinda is tatmini diizeyinin c¢ok yiiksek oldugunu,

degerlere gore yonetim ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki oldugunu gostermistir.

Ma'aita (2017) arastirmasinda, dgretmenlerin algilarina gore, Urdiin’deki Al - Zarga
valiligi’ndeki ilkdgretim sonrasi dgretmenlerin i tatmini diizeyini incelemeyi amaglamistir.
Aragtirmanin  sonuglari, Urdiin’deki Al - Zarqa Valiligi’ndeki ilkdgretim sonrasi

ogretmenlerin is tatmini diizeyinin ¢ok yiiksek oldugunu, cinsiyet ve deneyim siiresi
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degiskenlerine gore anlamli bir fark bulundugunu, egitim durumu degiskenlerine gére anlamli

bir fark bulunmadigini géstermistir.

Skaalvik (2008) c¢alismasinda, Norveg'te Ogretmenlerin okul ortamina iliskin
farkindaligi, tikenmislik ve is doyumu arasindaki iligkiyi incelemeyi amaglamistir.
Aragtirmanin sonuglari, 6gretmenlerin is doyumlarinin dogrudan tiikenmisligin iki boyutu
(duygusal tiikenmisligi ve kisisel basari) ile iliskili oldugunu ve dolayli olarak okul ortaminin

tiim boyutlartyla iligkili oldugunu gostermistir.

Klassen & Chiu (2010) c¢alismasinda, Ogretmenlerin deneyim siiresi, 6gretmen
Ozellikleri (cinsiyet ve egitim diizeyi), 6z-yeterlik (egitim stratejileri, sinif yonetimi, 6grenci
katilimi), is stresi (is yikii ve smif baskisi) ve is tatmini arasindaki iligkileri incelemeyi
amaclamistir.  Aragtirmanin sonuglari, 6gretmenlerin deneyim siiresinin tim 6z-yeterlik
faktorleriyle dogrusal olmayan iliskilere sahip oldugunu gostermistir. Cinsiyet degiskeni
acisindan, kadin 6gretmenlerin sinifta daha fazla ¢alisma baskis1 ve sinif yonetimi agisindan
daha diisiik 6z-yeterlik diizeylerine sahip oldugunu ortaya koymustur. Arastirmanin sonuglari,
ilkdgretim siniflarinda 6gretmenlik yapan dgretmenlerin sinif yonetimi ve dgrenci katilimi

acisindan daha yliksek 6z-yeterlik diizeylerine sahip oldugunu gostermistir.

Nobile & McCormik (2008) calismasinda, Avustralya'da ilkogretimde c¢alisan
Ogretmenlerin is stresi ve is doyumu diizeylerini incelemeyi amacglamistir.  Arastirma
sonuglar1 6gretmenlerin is stresi ile i doyumu diizeyleri arasinda giiclii bir iliski oldugunu
ortaya koymustur. Arastirmaci, ¢alismasinin sonunda miidiiriin 6gretmenlere desteginin is

doyumu diizeylerini artiracagini ve is stresini azaltacagini belirtmistir.

Crossman ve Harris (2008) calismasinda, 6gretmenlerin algilarma gore Ingiltere'de
Ozel ve bagimsiz Ortadgretim dgretmenlerinin is tatmini diizeyini incelemeyi amaglamustir..
Arastirmanin sonuglari, 6gretmenlerin is tatmini diizeyinin yiiksek oldugunu, Okul tiiri
degiskenine gore anlamli bir fark bulundugunu, kidem ve egitim durumu degiskenlerine gore

anlamli bir fark bulunmadigini gostermistir.

John (2007) calismasinda, ABD'nin orta ve ilkokullarda gorevi sona erdikten sonra
emekli olan dgretmenlerin Is tatmini, gretmen hareketliligi ve yipranma diizeyleri arasindaki
iligkiyi incelemeyi amaclamistir. Arastirmanin sonuglari, dgretmenlerin is doyumlarinin
yipranma diizeyinin ile dolayl iligkili olurken dogrudan olarak 6gretmen hareketliligi ile

iligkili oldugunu gostermistir.

Stemple (2004) calismasinda, ABD'nin Virginia eyaletinde lisede ¢alisan miidiirlerin is

doyum diizeylerini incelemeyi amaglamistir. Veri toplamak icin 5 dereceli likert tipinde
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hazirlanmis “is doyumu Olgegi” uygulanmistir. Arastirmanin drneklemi, rastgele drnekleme
yontemi kullanilarak lisedeki c¢alisan 183 miidiir olugmaktadir. Arastirmanin sonuglari,
miidiirlerin is tatmini diizeyinin yiiksek oldugu, yas ile maas Ve is doyumlar: arasinda pozitif

bir iligki oldugunu gostermistir.

Wetherell (2002) calismasinda, yonetici ve Ogretmenlerin algilarina goére ABD'nin
New Jersey eyaleti Morris Bolgesinde ilkogretim okulundaki yoneticilerin liderlik modeli ile
is tatmini arasindaki iligkiyi incelemeyi amacglamistir. Aragtirmanin sonuglari, dgretmenlerin
is tatmini diizeyinin yiiksek oldugunu, 6gretmenler arasinda yas ve cinsiyet degiskenine gore

anlaml farkliliklar gostermedigi tespit edilmistir.

Athanasios (2001) c¢alismasinda, yonetici ve Ogretmenlerin algilarina gore
Yunanistan'daki ortaokul ve lisedeki 6gretmenlerin kisisel 6zellikleri ile is doyumlari iliskiyi
incelemeyi amacglamistir. Arastirmanin sonuglari, 6gretmenlerin is tatmini diizeyinin denetim
boyutunda yiiksek oldugu, maas ve terfi boyutunda diisiik oldugu tespit edilmistir. Ayrica
arastirmanin sonuglari, kigisel 6zellikleri ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir iliski oldugunu

gostermistir.

Genel Degerlendirme

Bu c¢alisma, konu ile birgok agidan ele alinip ii¢ degisken arasindaki iliskiyi
arastirmaya ¢alistig1 birgok ¢alismaya benzerken (Akgamete, Kaner & Sucuoglu,2001), ¢ogu
calisma da (Abu-Zaid, 2013; Al-Sumti, 2015; Basaran, 2017; Canbaz, 2019; Dawid, 2014;
Hamza, 2011; Kahya, 2020; Kheirandish, 2014; Moolenaar, 2010; Sarici, 2015; Toksoz,
2015; Tirkoglu, 2017; Usob, 2013) sadece iki degisken arasindaki iliskiye arastirmaktadir

Bu calismada kullanilan aragtirma yontemi acisindan iligkisel tarama modeli
kullanilmigtir ve bu (Dawid, 2014; Sarici, 2015) ¢alismalari ile tutarliyken (Al - Aga, 2011;
Al-Amiri, 2002; Bilir, 2007; Cafoglu, 2012; Canbaz, 2019; Celik ve Eryilmaz, 2006; Cetiner,
2008; Kahya, 2020; Karip, 2011; Kosar, 2019) c¢aligmalarinda betimsel tarama yontemi
kullanilmis. Arastirma aracina gelince, anket kullanilmistir ver astirmacinin bilgisine gore,
kigisel goriismeyi ve anketi birlikte kullanan Al-Aga (2011)’nin ¢aligmas1 disinda, bu
arastirmada kapsanan tiim onceki calismalarla tutarlidir. Ote yandan, bu calismada kiime
ornekleme yontemi kullanilmistir. Orneklem , yoneticilerden degil, 6gretmen evreninden
secilmistir ve bu (Abdel-Al, 2015; Al - Ma'aita, 2017; Al-banna, 2012; Al-Kubaisi, 2013; Al-
Sumti, 2015; Basaran, 2017; Canbaz, 2019; Cetiner, 2008; Dawid, 2014; Ebu-Al-Omreen,
2017; El-Spaak, 2016; Filiz, 2014; Hamza, 2011; Jubran, 2011; Kahya, 2020; Koruklu, 2013;
Kosar, 2019; Sarici, 2015; Sertkaya, 2014; Sahin, 2013) ¢alismalar ile tutarliyken yoneticileri
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secen (Abu-Zaid, 2013; Al-Amiri, 2002; Awwad, 2012; Karip, 2011; Kili¢, 2009; Moolenaar,
2010; Sarimehmetoglu, 2007; Tiirkoglu,2002) ile farklilik gostermektedir.

Genel olarak onceki ¢aligmalarin, arastirmacinin aragtirma yonteminin, drneklemin,
veri toplama aracinin segilip gerekli sonuglara ulasilmak i¢in uygun istatistiksel yontemlerin
belirlenmesinde fayda sagladigini soyleyebiliriz. Ayrica, aragtirmacinin bilgisine gore, bu
calismay1 diger c¢aligmalardan ayiran sey, daha oOnce incelenmemis olan {i¢ degisken

arasindaki iliskiyi incelemesidir.
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UCUNCU BOLUM
Yontem

Arastirma Yontemi

Bu ¢alismada, mevcut durumu ortaya ¢ikarmayi saglayan tarama modellerinden biri
olan iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Tarama modelleri, var olan veya ge¢miste kalan

bir durumu betimlemek igin tasarlanmig arastirma yontemleridir (Karasar, 2006).

Cogu aragtirmaci iligkisel yontemi betimsel yontemlerden biri olarak kabul etmektedir.
Assaf (2000) 'a gore iliskisel tarama modeli "iki veya daha fazla degisken arasinda bir iligki
olup olmadigini belirleyebilen ve bu iliskinin derecesini belirleyebilen bir tiir arastirma
modeli" olarak tamimlamaktadir. Iliskisel tarama modeli, bu degiskenleri etkilemeye
calismaksizin degiskenler arasindaki iliskiyi incelemektedir. iliskisel tarama, iliskilerin
nedenlerini tanimlayamaz ancak nedenleri 6nerebilir ve bu oneriler ileriki ¢aligmalarin yolunu
agmaktadir. Iliskisel tarama modeli degiskenler arasindaki neden-sonug iliskisini belirlemeye
yonelik kullanmaz, ¢iinkii sebep-sonug iliskisi sadece deneysel arastirmalarla belirlenebilir.
Ancak degiskenler arasindaki iliskiyi kestirmeye yonelik kullanilabilmektedir (Abu Allam,
2004).

Evren ve Orneklem

Arastirma evreni, 2019-2020 akademik yilinda Erzurum'un Yakutiye ilgesindeki
Egitim Bakanligi devlet ortaokullarinda calisan 6gretmenlerden olusmaktadir. Arastirmanin
evreninde 41 ortaokul bulunmakta ve bu okullarda 1047 Ggretmen gorev yapmaktadir.
Arastirma O0rnekleminin se¢iminde kiime ve basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmstir.
Erzurum ili Yakutiye il¢esindeki her bir okul bir kiime kabul edilerek evrenden basit tesadiifi
yontemle okul secilip kolay 6rnekleme ile okullardaki 6gretmenlere anket dagitilmistir. Basit
tesadiifi yontemi, ¢aligma evrenin herhangi bir {iyesini drneklemin bir unsuru olarak se¢cme
olasiligina yol agmaktadir. Her kisinin 6rneklem i¢inde secilmesi i¢in esit bir firsat1 vardir.
Orneklemdeki bireyin se¢imi, baska bireyin se¢imini etkilemez. Basit tesadiifi ydntemle, tiim
caligma evrenine genellememizi saglayan daha diiriist sonuglar elde edebiliriz (Biiyiikoztiirk,
2014; Abu Allam, 2004). Bu dogrultuda arastirmada Erzurum ili Yakutiye ilgesinde bulunan
20 okul se¢ilmis ve bu okullarda gorev yapan 412 6gretmene Olgek formlart gerekli izinler

alindiktan sonra uygulanmaistir.
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Tablo 3. Ogretmenlerin Cinsiyet, Egitim Diizeyi ve Kidem degiskenlerine Gére Dagilimlart

Degiskenler Kategoriler n %
1.Kadm 255 62

Cinsiyet 2 Erkek 156 38
Toplam 411 100
1. On lisans 63 15.3
2. Lisans 335 81.5

Egitim Dizeyi 3. Yiiksek Lisans 13 3.2
Toplam 411 100
1.1-5y1l 56 13.6
2.6-10 y1l 120 29.2
3.11-15 yil 84 20.4
Mesleki Kidem 4.16-20 y1l 67 16.3
5.21 y1l ve {izeri 84 20.4

Toplam 411 100

Tablo 3.1’de gosterildigi gibi Orneklemi olusturan Ogretmenlerin % 62’si kadin
ogretmenler; %38’i erkek oOgretmenlerden olusmaktadir. Orneklem grubu toplamda 411
dgretmenden olusmaktadir. Orneklem grubunu olusturan dgretmenlerin %15.3’iinii On lisans,
%81.5’ini Lisans ve %3.2°sini Yiiksek Lisans egitim diizeyinde gorev yapmakta olan
ogretmenler olusturmaktadir. Orneklem grubunu olusturan &gretmenlerin kidem durumuna
gore %13.6’s1 (1-5 ), %29.2°si (6-10), %20.4°1 (11-15), %16.3’1 (16-20), ve %20.4’ iiniin

(21ve iizeri) mesleki kideme sahip olduklarini ortaya koymaktadir.

Verilerin dagilimlarin normal dagilima uygunlugunu test etmek icin oOncelikle

orneklem Kolmogorov—Smirnov Z testi yapilmistir. Sonuglar Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 4. Okul miidiirlerinin déniisiimcii liderlik rollerine iliskin 6gretmen goriislerinin
normallik dagilimi

Kolmogorov-Smirnov Z

Boyutlar
K-S P
Ideallestirilmis Etki 119 A0
Esin Kaynagi Olma 172 .86
Entelektiie] Uyarim 211 .79
Bireysel Destek 299 66

Saglama

Tablo 4’de goriildiigii gibi arastirmaya katilan Ogretmenlerin okul miidiirlerinin
doniistimcii liderlik rollerine iliskin goriislerinin dagiliminin normal oldugu belirlenmistir

(p>0,05).
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Tablo 5. Okullarinin 6grenen orgiit olma diizeyine iligkin 6gretmen goriislerinin normallik
dagilim

Kolmogorov-Smirnov Z

Boyutlar
K-S P
T%klm Halinde 118 12
Ogrenme
Zihni Modeller .182 .23
Paylasilan Vizyon 210 .09
Kisisel Hakimiyet 214 .06

Tablo 5’de goriildiigi gibi aragtirmaya katilan 6gretmenlerin okullarinin 6grenen orgiit

olma diizeyine iligkin goriislerinin dagiliminin normal oldugu belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 6. Iy tatmini boyutlarina iliskin 6gretmen goriislerinin normallik dagilimi

Kolmogorov-Smirnov Z

Boyutlar
K-S P
I¢sel Doyum .076 .32
Digsal Doyum .099 A2

Tablo 6’de goriildiigii gibi arastirmaya katilan 6gretmenlerin is tatmini boyutlarina

iliskin goriislerinin dagiliminin normal oldugu belirlenmistir (p>0,05).

Veri Toplama Araglar

Ortadgretim okullarindaki miidiirlerin dontisiimcii liderlik rolleri ile okullarin 6grenen
orgiit olma ve Ogretmenlerin is tatmini diizeyleri arasindaki iligkini belirlemeye yonelik
yapilan bu calismada kullanilan anket dort kissmdan olusmaktadir. Birincisinde, aragtirmaya
katilanlarin demografik bilgileri, ikincisinde doniistimcii liderlik anketi, iiclinciisiinde,

ogrenen okul anketi ve son boliimde ise, is tatmini anketi bulunmaktadir.

Déniisiimcii Liderlik Olgegi: Déniisiimcii liderlik 6zelliklerinin belirlenmesinde,
Toksoz (2010) tarafindan gelistirilen 40 maddeden ve dort boyuttan olusan “Dontisiimcii
Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Olgek; “Ideallestirilmis etki”, “Esin kaynag olma ”,
“Entelektiiel uyarim”, “Bireysel destek saglama” boyutlarindan olusmaktadir. Olgekte ters
madde bulunmamaktadir. Olgekte yer alan maddeler; “Hi¢ Katilmiyorum (1)”, “Az
Katiliyorum (2)”, “Orta Derece Katiliyorum (3)”, “Cok Katiliyorum (4)” ve “Tamamen
Katiliyorum (5)” 5°1i likert dlgegine gore tasarlanmistir. Olgegin giivenirliginin hesaplanmasi
icin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 kullanilmis olup degeri 0,98 seklinde ¢ok yiiksek

bulunmustur. Arastirmacinin yaptig1 giivenilirlik sonuglari, doniistimcii liderlik 6lgeginin

tamaminda (40 madde igin) Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisi .91, alt boyutlarda
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“Ideallestirilmis etki” .85, “esin kaynag1 olma” .84,“Entelektiie] uyarim” .82 ve “Bireysel

destek saglama .81 yiiksek seviyede giivenilir oldugunu gostermistir.

Ogrenen Okul Olcegi: Ugurlu, Dogan ve Yigit (2014) tarafindan gelistirilen bu
dlgekte besli Likert yontemi kullanilmustir. Olgekte ters madde bulunmamaktadir. Olgekte yer
alan segenekler ; “Hi¢ Katilmiyorum (1) ” “Katilmiyorum (2) ”, “Kararsizim (3) ”
“Katiliyorum (4) ” “Tamamen Katiliyorum (5)”’seklinde tasarlanmistir. Ogrenen okul dlgegi
(000) 20 madde ve “takim halinde 6grenme”, “zihni modeller”, “paylasilan vizyon”, “kisisel
hakimiyet” olmak tizere 4 alt boyuttan olusmaktadir. Ugurlu, Dogan ve Yigit (2014)
tarafindan yapilan varyansin sonuglarma gore, ilk faktdriin degeri% 21.46; Ikinci faktoriin
degeri% 18.60, lgiincii faktoriin degeri% 13.18, dordiincii faktoriin degeri% 10.31 iken,

olekte gosterilen toplam varyans% 63.76'dir. Olgegin giivenirliginin hesaplanmasi igin

Cronbach Alpha ic¢ tutarlilik katsayis1 kullanilmis olup degeri .80 seklinde bulunmustur.

Arastirmacinin - yaptigr giivenilirlik sonuglari, O6grenen organizasyon Olgeginin
tamaminda (20 madde i¢in) Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisi .90, alt boyutlarda “Takim
Halinde Ogrenme” .86, “Zihni Modeller” .85, “Paylasilan Vizyon” .81 ve “Kisisel
Hakimiyet” .83 yiiksek seviyede giivenilir oldugunu géstermistir. Bu verilere gére boyutlarin

giivenilirlik degerlerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Is tatmini 6lcegi: 20 maddeden olusan“Minnesota is Doyum Olcegi”’(1967) yilinda
Weiss, Davis, England ve Andlofquist tarafindan gelistirilmistir ve (1985) yilinda Baycan
tarafindan Tirkgeye terciime edilmistir. Tiirkceye c¢evrilen Olcegin giivenirliginin
hesaplanmasi i¢in Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 kullanilmis olup degeri .77 seklinde
bulunmustur. Ankette ters madde bulunmamaktadir. Olgekte yer alan segenekler; “Hig
Memnun Degilim (1)”, “Memnun Degilim (2)”, “Karasizim (3)”, “Memnunum (4)” ve “Cok
Memnunun (5)” 5°li likert 6lgegine gore tasarlanmistir. Is tatmini dlgiisiine bakildiginda digsal
doyum "5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19" ve igsel doyum "1, 2, 3,4, 7, 8,9, 10, 11, 15, 16, 20." iKki
boyut icerdigi gosterilmektedir. Arastirmacinin yaptigi giivenilirlik sonuglari, 6lgeginin
Cronbach Alpha ile hesaplanan giivenilirlik katsayilart i¢sel doyum boyutunda .83, dissal

doyum boyutunda .81 ve is doyumu Slgeginin tamaminda .84 olarak hesaplanmustir.

Siire¢/Uygulama

Ortaokullarda gorev yapandgretmenlere 450 anket dagitilmistir. Arastirmanin
uygulandigr okullardan sadece 420 anket alinip gerekli verilerin eksikligi nedeniyle dokuz

anketi hari¢ tutulmustur. Dolayisiyla, istatistiksel analiz i¢in gecerli olan anket sayis1 411
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olmaktadir. Ote yandan, bu oran dagitilan anketlerin % 91'ini temsil etmekte olup, istatistiksel

analiz i¢in yiiksek ve gecerlidir.

e Dokuz anket asagidaki nedenlerden dolay1 harig tutulmustur:
e Ankette istenen 6nemli verilerin doldurulmamis olmasidir.
e Bazilar1 da tam cevap olmadan iade edilmesidir.

e Kaullanilan istatistiksel yontemler

Arastirmaci, arastirmanin amaglarina ulasmak, sorularina cevap vermek ve
hipotezlerini test etmek icin arastirmanin verileri lizerinde bir takim istatistiksel testler

yapmustir. Bunlar;

e Alfa Cronbach testi

e  Aritmetik ortalama: (Ortalama)
e Standart Sapma

e  Yiizdeleri

e Pearson testi

e Regresyon analizi

e (ANOVA)

e Tukey testi

e Normallik testi

Veri Analizi

Bu arastirmada, veri analizi esas olarak iki asamada uygulanmustir. ilk asamada,
bilgisayar ortamina islenen veriler eksik veya yanlis degerlere yonelik kontrol edilirken, ikinci
sathada calismanin alt problemleri ¢o6ziilmiistiir. Yanlis degeri diizeltmek ve bundan
yararlanmak icin, bu degerler katilimcinin aragtirmada belirttigi diger veriler dogrultusunda
diizeltilmistir. Calismada alt problemlerin ¢ézlimlenebilmeye yonelik ilk 6nce her bir alt 6lgek
maddelerin aritmetik ortalama degerleri tarif edilerek o faktor i¢in bir puan hesaplanmstir.
Arastirmact li¢ degisken arasindaki iligkileri hesaplanabilmesi i¢in Pearson korelasyon
katsayisin1 kullanilmistir. Ayrica bagimsiz degiskenlerin bagimli degigkenleri yordama
diizeylerini incelemek icin regresyon analizi uygulanmistir. Regresyon analizlerinin
yorumlanmak i¢in de, Beta katsayis1 ve t-testinin sonuclar1 géz oniinde bulundurulmustur.

Veri analizi anlamlilik diizeyi 0.05'e dayanmustir.

95



Arastirmaci Rolii

Arastirmada, arastirmacinin 5 yil Ogretmenlik yapmis olmasindan kaynakli
deneyiminin katilimcilarin goriislerini daha iyi algilamasina ve yorumlamasina zemin

hazirladigr diistiniilmektedir.

Gecerlik ve Giivenirlik

Arastirmacinin yaptig1 giivenilirlik sonuglari, doniisiimcii liderlik 6l¢eginin tamaminda
Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 .91, alt boyutlarda “Ideallestirilmis etki” .85, “Esin
kaynagi olma” .84,“Entelektiiel uyarim” .82 ve “Bireysel destek saglama .81 yliksek seviyede
giivenilir oldugunu, 6grenen organizasyon dl¢eginin tamaminda (20 madde i¢in) Cronbach
Alpha i¢ tutarlilk katsayis1 .90, alt boyutlarda “Takim Halinde Ogrenme” .86, “Zihni
Modeller” .85, “Paylasilan Vizyon” .81 ve “Kisisel Hakimiyet” .83 yliksek seviyede giivenilir
oldugunu gostermistir.Diger taraftan is doyumu o6l¢eginin Cronbach Alpha ile hesaplanan
giivenilirlik katsayilari i¢sel doyum boyutunda .83, digsal doyum boyutunda .81 ve is doyumu
Olceginin tamaminda .84 olarak hesaplanmistir. Bu verilere gore boyutlarin giivenilirlik

degerlerinin yliksek oldugu sdylenebilir.
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DORDUNCU BOLUM
Bulgular

Bu boliimde, 6gretmenler tarafindan verilen cevaplarin demografik degiskenlere gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin testlerin sonuglari, {i¢ degisken arasindaki
iliskinin incelenmesi i¢in korelasyon ve yordama testlerinin sonuglarina ait tablo seklinde

sunulan bulgulara yer verilmistir.

Déniisiimcii Liderlik Boyutlarmna Iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri

Okul miidiirlerinin doniistimcii liderlik rollerine iliskin 6gretmen goriislerine iligskin

bulgulara Tablo 5’de yer verilmistir.

Tablo 4. Ogretmen Algilarina Gére Okul Miidiirlerinin Doniisiimcii Liderlik rollerine fliskin
Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

ideallestirilmis Etki N X S
1 YaptiSImiIZ....ccoveeieeieiiecieciieie et 411 3.82 1.01
2. 0KUIUN Lo 411 3.90 1.02
B 0K e 411 3.80 1.01
4. BIzZIEre (oo 411 3.95 1.04
S.Kararlarin ... 411 4.01 0.95
6. DEGErlerine ......ovvvriiii it 411 4.00 1.00
T.oBIZIM o 411 4.05 0.97
8. Problemler .. ... 411 4.07 0.98
O EtKIN co 411 4.01 1.03
10.0KUMUZOA ...veiiiee e 411 4.03 0.94
Toplam 411 3.96 0.99
Esin Kaynagi Olma

11. Ogretmenlerden ................ccooueiiiieiiiii e 411 4.10 0.86
L2 YUrGthlen «..o.oveeini e 411 4.62 0.82
13.0KUIda .eeeeee 411 4.01 0.90
14, 0KUIa ..o, 411 4.04 0.97
15, OKUL ..oee 411 3.98 0.98
16.0KUIda ..o 411 3.97 0.98
17. OBretmenlerin ..........ooo.oeu i 411 4.07 0.85
18.0KUIda ... 411 4.03 0.92
19 OKUIUN L. 411 4.07 0.90
20. GeleCeK ... 411 4.05 0.91
Toplam 411 4.09 0.90
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Tablo 6. (devami)

Entelektiiel Uyarim N X S

21, COK it 411 4.08 0.89
22 ESKI i 411 4.00 0.92
23, ISIETIMIZE .o 411 3.99 0.95
24. Problemlerin ...... ..o 411 3.96 0.93
25, CalISMAa ...vitiit et e 411 4.04 0.89
26. YENI c.oiiiiiie e destekler. 411 4.03 0.93
27. Calismalarimizda ..............ccociiiii 411 4.02 0.89
28. MESIEKI ..ottt 411 4.02 0.93
29.Belirlen .. ..o 411 4.04 0.87
30. OKUIUMUZUN ..o 411 3.97 0.85
Toplam 411 4.02 0.81
Bireysel Destek Saglama N )? S

BLKENAT oo 411 4.00 0.99
32, MESIEKI e 411 4.03 0.96
33 Belirlenen ..o 411 3.99 0.91
34.Belirlenen ... 411 3.98 0.99
35 OKUL e 411 4.01 0.87
36. BENIM ..ot 411 3.99 0.88
BT HET 411 4.03 0.99
B8 LYl cevee e 411 4.04 0.94
B9, BlZI it 411 4.02 0.97
40. OKUD et 411 4.02 0.97
Toplam 411 4.01 0.94

gosterme diizeyine iligkin dagilimlara bakildiginda; doniisiimcii liderlik tiim boyutlarina gore
en yiiksek aritmetik ortalama esin kaynagi olma boyutunda (X X =4.09) olurken, en diisiik

aritmetik ortalama Ideallestirilmis Etki boyutunda (X =3.96) oldugu gbriilmektedir.

Doniistimeii liderlik degiskenine iliskin diger dagilimlar incelendiginde de boyutlara iliskin

aritmetik ortalama, Entelektiiel Uyarim boyutunda (X =4.02), Bireysel Destek Saglama
boyutunda ise =4.01) oldugu goriilmiistiir. Ideallestirilmis Etki boyutuna iliskin &gretmen

algilarina gore, “Problemler karsisinda giicliidiir, ¢6ziimii i¢in kendine giivenir.” ()? =4.07)
en yiiksek diizeyde, “Cok onemsedigi ve inandig1 degerleri bizimle paylasir.” ()? =3.80) en

diisiik diizeyde ortlamaya sahip madde olmustur. Ogretmenler tarafindan esin kaynag olma

Ogretmenlerin algilarina gore, okul miidiirlerinin doniistimcii liderlik rollerini
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boyutunda, “Yiriitiilen egitim faaliyetleri hakkinda yeni bakis agilar1 gelistirmemizi bekler.” (

X =4.62) en yiiksek diizeyde ortalamaya sahip madde olurken, “Okulda yapilacak yenilikler

icin bizi cesaretlendirir..” ( X =3.97) en diisiik diizeyde ortalamaya sahip madde olmustur.
Entelektiiel Uyarim boyutuna iliskin 6gretmen algilarina bakildiginda ise, “Cok onemli ve

vazgecilmez olarak goriinen yargilarimizin bile, yeniden gbézden gecirilmesi gerektigine
inamir.” (X =4.08) en yiksek diizeyde, “Okulumuzun gelecegini simdiden gdrmemizi

saglar.” ( X =3.95) en diisiik diizeyde ortalamaya sahip madde olmustur. Son olarak Bireysel

Destek Saglama boyutuna iliskin 6gretmen algilarma gore, “Iyi bir ¢alisma ortaya koyan

dgretmenden ovgii ile soz eder.” (X =4.04), en yiiksek diizeyde ortalamaya sahip madde
olurken, “Belirlenen hedeflerin uygulanmasi i¢in gereken kaynaklari edinilebilmemizi
saglar.” ( =3.98) en diisiik diizeyde ortalamaya sahip madde olmustur. Tablo 4.1. bakildiginda
ise aragtirmaya katilan 6gretmenlerin miidiirlerinin doniistimcii liderlik rollerini gosterme
seviyesine dair ifadelere verdikleri yanitlarin ortalama degerlerinin 3.96 ile 4.09 arasinda
degistigi goriilmektedir. Ogretmenlerin verdikleri yamtlara genel olarak bakildiginda,
ifadelerin ¢ogunu Cok Memnunum seklinde cevaplandigi goriilmektedir. Buna dayali,

aragtirmaya katilan Ogretmenlerin miidiirlerinin doniistimcti liderlik rollerini gdsterme

diizeyine dair algi seviylerinin yiiksek oldugu séylenebilmektedir.

Bu bulgular, Kahya, 2020; Canbaz, 2019; Diilker, 2019; Zengin, 2019; Goksal, 2018;
Kirig, 2016; Abdel-Al, 2015; Avci, 2015; Tosun, 2015; Al-Sumti ,2015; Didin, 2014;
Kheirandish,2014;Toks6z, 2010; Al-Amiri, 2002’"in yaptiklar1 arastirma sonuglarini da
desteklemektedir. Okul midirlerinin doniisiimcii bir lider olarak davrandiklarini, duygusal
semboller ve sloganlar kullanarak dgretmenlerde giiglii bir ortak amag¢ duygusu yaratmaya
calisirtiklarin sdylenebilir. Ote yandan, okul miidiirlerinin gelecege yonelik olumlu ve
lyimser bir tutumlar1 vardir, bu 6gretmenlere siirekli cesaretlendirmeleri ile gosterilmektedir.
Okul miudirleri, dgretmenlerin hedeflerine ulasacagindan tamamen emindir ve bu da
Ogretmenler icin bu vizyonu gergeklestirmede igsel bir giidiilenme saglamaktadir. Miidiiriin
okuldaki tim Ogretmenlere adalet, esitlik ve saygiya dayali olarak ayrimcilik yapmadan
davrandigi, goriislerini dinledigi ve c¢abalarini takdir ettigi ve tim 6gretim iiyeleri arasinda
isbirligi ruhunu tesvik etmeye yonelik caba gosterdigi gercegiyle aciklanabilir. Ayrica
Ogretmenlerin miidiirii dontisiimcii bir lider olarak gérmelerinin en 6nemli nedenlerinden biri,
stirekli olarak kendilerini gelistirdikleri duygusudur. Doniisiimcii lider, modelleme tarzini ve
yetki devri kullanarak Ogretmenlerin yeteneklerini gelistirmeye, Ogretmenlerini egitim

liderlerine dontistiirmeye ¢alismaktadir. Dontistimcii liderlik altindaki karar alma siireci, tiim
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Ogretmenlerin bu siirece katildig1 demokratik bir siirectir ve bu onlarin okullarina ait olma

duygusunu hissettirir ve daha fazla ¢aba gosterme heveslerini arttirir (Avcei,2015).

Canbaz (2019) ilkogretim 6gretmenlerinin algilarma gore miidiirlerinin déniisiimcii
liderlik Ozelliklerini gosterme seviyesi ile okuldaki orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
arastirmay1 hedefleyen c¢alismasinda, 6gretmenlerin okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik
rollerini sergileme seviyesine iliskinalgilar1 "yiiksek" diizeyindedir. Doniisiimcii liderlik tim
boyutlarina gore en yiiksek aritmetik ortalamanin ideallestirilmis etki boyutunda olurken, en
diisiik aritmetik ortalama bireysel destek boyutunda oldugu sonucuna ulasilmistir. Altin
(2019) Ilkdgretim oOgretmenlerinin  algilarina gore miidiirlerinin  doniisimeii  liderlik
ozelliklerini gosterme seviyesi ile okuldaki orgiitsel yenilesme 6zelliklerin seviyesi arasindaki
iliskiyi incelemeyi amacglayan calismasinda. Ogretmenlerin okul miidiirlerinin doniisiimcii
liderlik rollerini sergileme seviyesine iliskin algilar1 biiyiikk o6lglide "katiliyorum"
diizeyindedir. Okul miidiirlerinin doniistimcii liderlik &zelliklerine sahip olup olmadiklar
sorularmma verilen ortalama cevaplar g6z Online alindiginda, genellikle olumlu
yanitlanmaktadir. Zengin (2019) Ortaokul O6gretmenlerinin algilarina gore miidiirlerinin
dontigimcti liderlik 6zelliklerini gosterme seviyesi ile okuldaki organizasyon giivenligi ve
Orgiitsel imaj arasindaki iliskiyi arastirmayi hedefleyen calismasinda, 6gretmenlerin okul
midiirlerinin donisiimceii liderlik rollerini sergileme seviyesine dair algilar1 biiyiik Olglide
"katiliyorum" diizeyindedir. Doniistimcii liderlik maddelerine iliskin en yiiksek ortama okul
miidiirlerinin aktif bir kisilige sahip olduklart maddesinde olurken, en diisiik ortalamanin okul
miudiirlerinin ~ cosku  ve  heyecan canli  tuttuklar1  maddesinde oldugu
goriilmektedir.Kheirandish (2014) tarafindan yapilan ¢alismada doniisiimcii liderlik tiim
boyutlarina gore en yiiksek aritmetik ortalama bireysel destek Saglama boyutunda olurken, en
diigiik aritmetik ortalama entelektiiel uyarim boyutunda oldugunu ortaya c¢ikmistir. Aga
(2011) tarafindan yapilan arastirmada doniistimcii liderlik tiim boyutlarda en ytiksek aritmetik
ortalama ilham kaynagi olma iken en diisiik aritmetik ortalama ideallestirlmis etki boyutunun

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ogrenen Orgiit Boyutlarina Iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Okullarinin 6grenen orgiit olma diizeyine iliskin 6gretmen goriislerine ait bulgular

Tablo 6’da sunulmustur.
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Tablo 5. Ogretmenlerin Algilarina Gére Okullarin Ogrenen Organizasyonu Seviyesine Dair
Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Takim Halinde Ogrenme N X S

1. OKUIUMUZABKI ... 411 389 0.99
2. OKUIUMUZABKI ...t 411 401 0.83
3. DENEYIMIETIMI ..veiiiiiiiiiiice s 411 418 0.85
4. OKUIUMUZ <o 411 405 0.95
5. OKUIUMUZABKI ...t 411 407 0.92
6. OKUIUMUZABKI ... s 411 399  0.99
7. OKUIUMUZAA ...ttt 411 387 1.04
8. OKUIUMUZAAKI ....vveviiieiiiieiec e 411 398 091
Toplam 411 3.99 0.93
Zihni Modeller N X S

9. OKUIUMUZAA ...ttt 411 396 0.97
10.0KUIUMUZAA ... 411 394 091
11.0KUIUMUZAAKI ....ocviiiiiiii s 411 399 0.93
12.0KUIUMUZAA ... 411 398 0.92
13.0KUIUMUZAAKI. ...c.eveieieicieieese e 411 381 1.05
Toplam 411 394 0.95
Paylasilan Vizyon N X S

14, OKUIUMUZUN ..o 411 4.00 0.87
15, OKUIUMUZUN ..o 411 4.06  0.79
16. OKUIUMUZUN ..o 411 4.04 0.88
Toplam 411 4.03 0.84
Kisisel Hakimiyet N X S

17, AlANIMIA c..eiiiiiie e 411 417 0.74
18. OFIEUMEN «...vovveisiiiceeice ettt 411 425 0.73
19, MESIEKI ...t 411 409 0.86
20. DAZET .ttt 411 401 0.79
Toplam 411 414  0.78

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin algilarina gore, okullarinin 6grenen orgiit olma

seviyesine dair dagilimlara bakildiginda; ogrenen Orgiit tiim boyutlarina gore en yiiksek
aritmetik ortalama kisisel hakimiyet boyutunda ()? =4.14) olurken, en diisiik aritmetik

ortalama Zihni Modeller boyutunda ( X =3.94) oldugunu ortaya c¢ikmustir. Ogrenen orgiit

Olcegine iliskin Ote dagilimlar incelendiginde de boyutlara iligkin aritmetik ortalama
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Paylagilan Vizyon boyutunda (X =4.03), Takim Halinde Ogrenme boyutunda (X

=3.99)oldugu sonucuna ulasilmistir. Kisisel Hakimiyet boyutuna iliskin “Ogretmen

arkadaglarima bilmedigim konular1 sorarak 6grenmekten ¢ekinmem.” ( X =4.25) en yiiksek

diizeyde ortlamaya sahip madde olurken, “Diger okullardaki meslektaslarimla tartisarak bilgi

aligverisinde bulunurum.” ( X =4.01) en diisiik diizeyde ortlamaya sahip madde olmustur.

Paylasilan Vizyon boyutuna bakildiginda “Okulumuzun vizyonu Yasam Boyu Ogrenme
temeline dayalidir.” (X =4.06) en yiiksek diizeyde ortlamaya sahip madde olurken,

“Okulumuzun vizyonu dgretmenler tarafindan bilinmektedir.” ( X =4.00) en diisiik diizeyde
ortlamaya sahip madde olmustur. Zihni Modeller boyutuna iliskin 6gretmen algilarina

bakildiginda “Okulumuzdaki her 6gretmen esit ve saygideger bir birey olarak kabul goriir.” (
X =3.99) en yiiksek diizeyde ortlamaya sahip madde olurken,“Okulumuzdaki her égretmen

yoneticilerin yaptig1 isleri rahatlikla elestirebilir.”( X =3.81) en diisiik diizeyde ortlamaya
sahip madde olmustur. Ogretmen algilarma gore Takim Halinde Ogrenme boyutuna iliskin

“Deneyimlerimi ve 6grendiklerimi diger 6gretmen arkadaslarimla paylastikca yeni bilgiler
ortaya ¢cikmaktadir.” ( X =4.18) en yliksek diizeyde, “Okulumuzda paylasilan gorevler takim

halinde ¢alisilarak gerceklestirilir.” (X =3.87) en diisiik diizeyde ortlamaya sahip madde
olmustur.Tablo 4.2. bakildiginda ise arastirmaya katilan dgretmenlerin okullarinin 6grenen
orgiit olma diizeyine Iligkin ifadelere verdikleri yamitlarin ortalama degerlerinin 3.94 ile 4.14
arasinda  degistigi  goriilmektedir. Ogretmenlerin  verdikleri yanitlara genel olarak
bakildiginda, ifadelerin ¢ogunu Cok Memnunum seklinde cevaplandigr goriilmektedir. Buna
dayali, 0gretmenlerin okullarinin 6grenen orgiit olarak algi diizeylerinin yiiksek oldugu

sOylenebilir.

Bu bulgular, Adiyaman, 2019; Kirca, 2019; Abu-Zaid, 2013; ilgan, 2013;
Memduhoglu ve Kusci, 2012; Jubran,2011; Hamza,2011; Banoglu, 2009; Alp, 2007;
Tirkoglu, 2003 'nun yaptiklar1 aragtirma sonuclarin1 da desteklemektedir. Okul miidiirlerinin
stirekli olarak oOgretmenlerin kisisel gorme ufuklarina agiklik kazandirmak, enerjilerini
odaklastirmak, sabir diizeylerini yiikseltmek ve gercekligi objektif olarak goérmek icin
calistiklar1 sdylenebilir. Ogretmenlerin okullarini 6grenen 6rgiit olarak algilarmi saglayan
faktorlerden biri, okul miidiiriiniin egitim alaninda yeni fikirler edinmeye istekli olmasi ve
O0gretmenlere meslektaslariyla bilgi ve deneyim aligverisinde bulunma firsat1 sunmasi olabilir.
Ayrica okul miidiiriiniin 6gretmenlerin yeni fikirlerini destekledigi, onyargisiz bir sekilde

cabalarini takdir ettigi ve bu da 6gretmenlerin kendilerini dnemli hissettigini, miidiirlere olan
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giivenlerini arttirdigini sagladigi ve aymi zamanda okulu her taraftan gelistirmeye calisan

birlesik bir ekibe doniistiirdiigli agiklanabilir (Kirca, 2019).

Sentiirk (2016) midiir ve O6gretmenlerin d6grenen Orgiit ve karsilastiklart engellere
iliskin algilarim1 incelemeyi amaglayan calismasinda, miidiir ve Ogretmenlerin okullarinin
Ogrenen Orgiit olma diizeyi ve Xkarsilastiklart engellere iliskin algilar1 biiyiik 6l¢iide
"Katiliyorum™" diizeyindedir. Ogrenen &rgiit tiim boyutlarina gore en yiiksek aritmetik
ortalama “zihni modeller’boyutunda olurken, en diisiik aritmetik ortalama “paylasilan
vizyon” boyutunda oldugu sonucuna ulasilmistir. Aksu (2013) miidiirlerin algilarina gore
Ogretmenlerin  6grenen Orgiite iliskin algilarin1 incelemeyi amaclayan ¢alismasinda.
Arastirmaya katilan 6gretmenlerin okullarinin 6grenen oOrgiit olma diizeyine iliskin algilar
biiyiik 6lciide "bazen" diizeyindedir. Ogrenen 6rgiit tiim boyutlarma gére en yiiksek aritmetik
ortalama “diyalog ve 6grenme”boyutunda olurken, en diisiik aritmetik ortalama “paylasilan
vizyon ve yetkilendirme” boyutunda oldugu sonucuna ulagilmistir. Al-Kubaisi (2013)
tarafindan yapilan aragtirmada O0grenen Orgiit tiim boyutlarda en yiiksek aritmetik ortalama
takim halinde 6grenme iken en diisiik aritmetik ortalama zihni modeller boyutunun oldugu
sonucuna ulasilmistir. Karadurmus (2012) Ilkdgretim oOgretmenlerinin algilarma gore
ilk6gretim okullarinin 6grenen orgiit 6zelliklerini gésterme seviyesini incelemeyi amaglayan
calismasinda. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin okullarinin 6grenen orgiit olma ozellikleri
diizeyine iliskin algilar1 biiyiik ol¢iide "katiliyorum" diizeyindedir. Ogrenen orgiit tiim
boyutlarina gére en yiiksek aritmetik ortalama zihni modeller boyutunda olurken, en diisiik
aritmetik ortalama paylasilan vizyon boyutunda oldugu sonucuna ulagilmistir. Al-banna
(2012) tarafindan yapilan arastirmada 6gretmenlerin okullarinin 6grenen 6rgiit olma diizeyine
iliskin algilarina gore O0gretmen davranislarinda en yiiksek aritmetik ortalama Paylasilan
Vizyon iken en diisiik aritmetik ortalama Zihni Modeller boyutunun oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Is Tatmini Boyutlarina fliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

[s tatmini boyutlarina iliskin &gretmen goriislerine ait bulgular Tablo 7°de

sunulmustur.

Tablo 6. Ogretmen Algilarina Gére Is Tatmini Seviyesine Iliskin Aritmetik ve Standart Sapma
Degerleri

i¢sel Doyum n X S

I 33111 OO 411 3.63 1.14
A 31 [T 411 3.64 1.00
N T3 - RSP POUPRTSP 411 3.97 0.86



4, TSIMUN ottt 411 3.86 1.00

7. VICANIMA ..o 411 411 0.81
8. BANA ...t e 411  4.20 0.77
9. BaSKalarT.......oviiiiii i s 411 434 0.74
10. Bagkalarina.........cocoveeiiiiinieiiee e e 411 410 0.83
L1 KNGttt e 411 4.30 0.72
15, TSIMIN cvovviieiccecc e 411  3.95 0.87
16, SIMI 1ot 411  4.08 0.86
20, YaPUGIN c.eviviiieeieiiieee e 411 432 0.71
Toplam 411 4.04 0.85
Dissal Doyum N X S

B OKUL v 411  3.99 0.98
6. YONELICIIEIIN ..vevviiiiieiree e 411  3.99 0.98
12, TSIMIE 1vvvieirieiciececeieie et 411  4.05 0.88
13 YaPUGIUN oo e 411 352 1.15
14, TS HGINAC. . ovuvveevieereie et e 411  3.60 1.08
L7 UYGUN o 411 398 0.92
18, CalISMA ..oivvveiie st 411  4.00 0.94
19, YaPUZIM woveiiiiiiiiiccect ettt 411 391 1.00
Toplam 411  3.88 0.99

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin algilarina  gore, 1§ tatmini boyutlarina

iliskindagilimlara bakildiginda; is tatmini tiim boyutlarina iligkin en yiiksek aritmetik
ortalama I¢sel Doyum boyutunda (X =4.04) olurken, en diisiik aritmetik ortalama Dissal
Doyum boyutunda ( X =3.88) oldugunu ortaya ¢ikmistir. i¢csel Doyum boyutuna iliskin
“Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmaktan.” ()? =4.34) en yiiksek

diizeyde ortlamaya sahip madde olurken, “Isimin beni her zaman mesgul etmesinden.” ( X
=3.63) en diisiik diizeyde algilanan madde olmustur. Digsal Doyum boyutuna bakildiginda
“Isimle ilgili alnan kararlarin uygulanmaya konmasindan.” ( X =4.05) en yiiksek diizeyde
ortlamaya sahip madde olurken, “ Yaptigim isin karsiliginda aldigim ticretten.” ( X =3.52) en
diisiik diizeyde ortlamaya sahip madde olmustur. Tablo 4.3. incelendiginde 6gretmenlerin is
tatminine iligkin ifadelere verdikleri yanitlarin ortalama degerlerinin X = 352 ile 4.34
arasinda  degistigi  goriilmektedir. Ogretmenlerin  verdikleri yanitlara genel olarak
bakildiginda, ifadelerin ¢ogunu Cok Memnunum seklinde cevaplandigi goriilmektedir Buna

dayal1, 6gretmenlerin is tatminine iliskin alg1 diizeylerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

104



Bu bulgular, (Idi, 2018; Al - Ma'aita,2017; Ebu-Al-Omreen,2017; Ozkan, 2017; El-
Spaak,2016; Akbulut, 2015; Cif¢i ve Dikmenli, 2015; Dawid,2014; Dahlan 2013; Karatas ve
Giiles, 2010) 'in yaptiklar1 arastirma sonuclarin1 da desteklemektedir. Ogretmenin kalite
hedeflerine ulasmasimin veya c¢alismalarinda yeni tekniklerin basariyla uygulanmasinin ig
doyumu artirdi1 sdylenebilir. Ote yandan, okul miidiiriiniin doniisiimcii bir lider olarak
okuldaki 6gretmenlere takdir, saygi ve basari ve dnem duygusunu hissettirmektedir. Okul
miidirlerinin genel olarak O6gretmenlerin becerilerini gelistirdigi, islerini iyi sekilde yapan
Ogretmenleri takdir ettigi soylenebilir. Bu durum 6gretmenlerin islerini daha istekli bir sekilde
yapmalarina yardim edebilir. Bu da, okulun basar1 sansini artirabilir ve okuldaki 6gretmenler
arasindaki isbirligine dayali olumlu bir atmosfer yaratabilir. Ote yandan, miidiiriin
Ogretmenler tizerinde baski olusturmamasi ve gereksiz seylerle ¢alismalarini engellememesi
gerektigi vurgulanmalidir, Tam tersi okul miidiirleri 6gretmenleri desteklemeli ve okul
igindeki takim ruhunu yiikseltmelidir (Ozkan, 2017). Dur (2019) 6gretmenlerin algilarina gére
siif Ogretmenlerinde is-yasam dengesinin, Orglitsel baglilik ve is doyumu ile iligkisiyi
incelemeyi amaglayan ¢alismasinda aragtirmaya katilan 6gretmenlerin is doyumu diizeyine
iliskin algilar1 biiyiik 6l¢iide "yiiksek™ diizeyindedir. Is doyumu tiim boyutlarma gére en
yiiksek aritmetik ortalama “ igsel doyum”boyutunda olurken, en diisiik aritmetik ortalama
“digsal doyum” boyutunda oldugu sonucuna ulasilmistir. Gafa (2019) 6gretmenlerin algilarina
gore devlet okullarinda calisan Ggretmenlerin is tatmini ve g¢alisma hayatindaki yalnizlik
diizeylerini incelemeyi amaglayan ¢aligmasinda, arastirmaya katilan 6gretmenlerin is doyumu
diizeyine iliskin algilar biiyiik olgiide "yiiksek™ diizeyindedir. Is doyumu tiim boyutlarina
gore en yiiksek aritmetik ortalama “ i¢sel doyum”boyutunda olurken, en diisiik aritmetik
ortalama “digsal doyum” boyutunda oldugu sonucuna ulagilmistir. Giindiiz (2019) tarafindan
yapilan arastirmada Ogretmenlerin algilarina gore Ogretmen davranislarinda en yiiksek
aritmetik ortalama orgiit iklimi, ¢alisma kosullar1 ve sosyal goriiniim boyutunda, en diisiik
aritmetik ortalama ise Orgiitsel Iletisim boyutunda goriilmektedir. Usob (2013) tarafindan
yapilan arastirmada i¢ doyum algilanan en yiiksek boyut iken, dis doyum algilanan en diisiik
boyuttur. inel’in (2019) yapti1 arastirmada orgiit iklimi tiim boyutlarina gére en yiiksek
aritmetik ortalama i¢sel doyum boyutunda, en diisiik aritmetik ortalama ise digsal doyum
boyutundadir. Sivakci (2019) tarafindan yapilan arastirmada okullardaki 6gretmenlerin is
tatmininin 6gretmen davranisiyla ilgili alt boyutlar arasinda en yiiksek i¢ memnuniyet boyutu,
en diisiik dig memnuniyet boyutu goriilmektedir. Dur (2019) tarafindan yapilan bir ¢alismada,

i¢ memnuniyet en yiiksek ve dis memnuniyet en az algilanan boyuttur.

Cinsiyet Degiskenine Gore Ogretmenlerin Okul Miidiirlerinin Doniisiimeii Liderlik
Rollerini Gosterme Seviyesine Iliskin Goriisleri
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Okul miudiirlerinin doniisiimcti liderlik rollerine iliskin Ogretmen goriislerinin

cinsiyetlerine gore farklilasip farklilasmadigina yonelik bulgular Tablo 8'de verilmistir.

Tablo 7. Okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik rollerine iligskin 6gretmen goriislerinin
cinsiyetlerine gore farklilasip farklilasmadigina iliskin t Testi Sonuglar

Kadin N=254 Erkek N=165
Boyutlar — — t P
X Ss X Ss
Ideallestirilmis Etki 4.00 .83 3.94 81 73 46
Esin Kaynag1 Olma 411 1.18 4.01 .86 1.18 .23
Entelektiie] Uyarim 4.09 .78 3.97 .88 1.43 A5
Bireysel Destek Saglama 411 7 3.95 .95 1.76 .07

* p>.05

Tablo 8 incelendiginde Okul miidiirlerinin doéniisimcii liderlik rollerine iliskin

ogretmen goriislerinin cinsiyetlerine goére anlamli bir fark olmadigi gériilmektedir ( p>.05)

Arastirma sonuclarina gére Okul miidiirlerinin doniistimcii liderlik rollerine iliskin
Ogretmen gorislerinin cinsiyetlerine gore anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir. Bu
bulgular, Sar, 2018; Kiris, 2016; Tuncel, 2013; Tosun, 2015; Tokséz, 2010; Celik, 2010;
Yilmaz, 2010; Keles, 2009; Cetiner, 2008; Eryilmaz, 2006; Bilir, 2006; Cobanoglu, 2003;
Oran, 2002 'nin yaptiklar1 arastirma sonuclarini da desteklemektedir. Bu sonuglar, miidiirlerin
adalet ve saygiya dayanan bir okul ortami yaratarak, ogretmenlere rehberlik etmenin ve
desteklemenin yani sira tiim erkek ve kadin ogretmenlerle samimi davrandigi soylenebilir

(Cetiner, 2008).

Eker (2019) calismasinda sunulan bulgulara bakildiginda, arastirmaya katilan
ogretmenlerin, Okul miidiirlerinin dontisiimeli liderlik davranigini gosterme diizeylerine
ilisgkin G6gretmen goriislerinin cinsiyetlerine gore anlamli farklilik ortaya koymustur.
Calismada kadin Ogretmenlerin, dontisiimcii liderlik 6lgeginin tiim boyutlarinda erkek
ogretmenlere kiyasla daha yiiksek aritmetik ortalamaya sahip olduklari goriilmiistiir. Zengin
(2019) arastirmasinda, Okul miidiirlerinin doniistimcii liderlik rollerine iliskin 6gretmen
goriislerinin cinsiyetlerine gore anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir. Abdullah (2018)’1n
arastirmasinda, ilkokul 6gretmenlerinin, doniistimcii liderligin davranigini gésterme diizeyine
dair algilarinin yiiksek oldugu, 6gretmen cinsiyetlerinin bu sonugta etkili oldugu goériilmiistiir.
Sarpbalkan’in (2017) 6gretmenler iizerinde yaptig1 ¢alismada, doniisiimcii liderlik boyutlarina
iligkin 6gretmen cinsiyetlerine gore farklilik gdsterdigi ,bu caligmay1 desteklemeyecek sekilde
kadinlar algisinin erkek 6gretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Waters (2013)
ogretmen algilarima gore dontigiimeii liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen

calismada, okul miidiirlerinin cinsiyetinin dontisiimeii liderligin 6zelliklerini etkilemedigi,
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yani doniistimci liderligin 6zelliklerinin kadin veya erkek olmasina gore farklilik

gostermedigi sonucuna varilmistir.

Kideme Gére Okul Miidiirlerinin Déniisiimcii Liderlik Rollerine iliskin Ogretmen
Goriisleri

Okul miidiirlerinin dontigiimcii  liderlik rollerine iligkin 6gretmen goriislerinin

Kidemlerine gore farklilasip farklilasmadigina yonelik bulgularTablo 9'da sunulmustur.

Tablo 8. Okul Miidiirlerinin Déniisiimcii Liderlik Rollerine Iliskin Ogretmen Goriislerinin
Kidemlerine Gore Farklilasip Farklilasmadigina lliskin T Testi Sonuglart

Varyans  Kare. Kare. Fark
Boyutlar Kidem n Y Ss Kaynag Top. Sd Ort. F P
- 1.(15 yil) 56 4201 604
£ 2.(6-10 y1l) 120 3958  8.60 ar:sl 739.67 184.91
Z = 3(11-15y) 84 3886 833 4/406 279 12
5 4.(16-20 y1l) 67 3849 735 A= .
= 5.(21yil ve lizeri) 84 3845 ggg Orupici 2087483 i
= L.(15 yil) 56 4525 6138
=, 2610y 120 4062  8.06 ar:sl 1672.93 418.48
3 g 3.(11-15 yil) 84 3859 829 4/406 6.36 .18
£ 4.(16-20 y1l) 67 4001 750 .
z G 26680.80 65.71
3 5.(2Lyil veiizeri) 84 3947 946 P!
_ 1.(15 yil) 56 4485 678 1-2)
2 ¢ 2(610yi) 120 4045 841 ar:Sl 1683.46 420.88 (1-3)
g 5 31115y 84 3823 830 4/406 598 .00 (1-4)
2D 4.(16-20 y1l) 67 3934 725 ) (1-5)
5 28540. 70.297
5.2 yil ve iizeri) 84 3916 1005 OruPisi 28540.56 0-29
¥ L.(15 yil) 56 4485 750
8 g 2(610m) 120 4069 856 ar:’Sl 1956.87 489.22
5 = 31115y 84 3758 958 41406 629 .25
D
> & 4(16-20 yil) 67 3883 7.64 .
® 1548.7 777
& 5.(21yil ve iizeri) 84 3977 996 Crupisi 3154876 0

Tablo 4.5'de goriildiigii gibi, okul miidiirlerinin doniisiimeii liderlik rollerine iligkin
ogretmen goriislerinin kidemlerine goére anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigini tespit
etmek amaciyla ANOVA testi kullanilmistir. Testin sonucunda Ideallestirilmis Etki, esin
kaynagi olma ve Bireysel Destek Saglama boyutlarindaki kidem gruplarina ait aritmetik
ortalamalar arasinda anlamli diizeyde fark saptanmamistir (p>,05). Ancak Entelektiiel Uyarim
alt boyutuna ait aritmetik ortalamalar arasinda anlamli diizeyde fark bulunmustur (p<0,05).
Bundan dolayr anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynakladigini tespit etmek icin Tukey
¢oklu karsilastirma teknigi kullanilmistir. Yapilan Tukey testin sonucunda (1-5 yil) grubu ile
diger gruplarin arasinda (1-5 yil) grubu lehine anlamli diizeyde fark bulunmustur (p<0,05).
Arastirma sonuglarina gore, okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik rollerine iliskin 6gretmen

goriislerinin kidemlerine gore anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmektedir.
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Bu bulgular, (Turan, 2019; Yildiz, 2019; Gelmez, 2018; Kirig, 2016; Celik, 2013;
Tuncel, 2013; Cetiner, 2008; Eryilmaz, 2006; Avci, 2005) 'nin yaptiklari arastirma sonuglarini
da desteklemektedir. Ogretmenlik meslegine yeni baslayan dgretmenlerin, miidiirleri, diger
mesleki deneyim gruplarima gore daha doniisiimcii liderler olarak gordiikleri sOylenebilir.
Bunun nedeni, okul miidiirlerinin 6gretmenlik meslegindeki yeni 6gretmenlerin beklentilerini
ve ihtiyaglarimi karsilayabilmeleri olabilir, onlar i¢in miidiir, kariyerlerinin basinda onlara
rehberlik eden egitim rehberi olabilir. Ote yandan, okul miidiirii uzun yillar 6gretmenlik yapan
Ogretmenleri ikna edebilecegi bir sdylem tarzi tasarlayamamasindan kaynaklanmis olabilir.
Ayrica, 6gretmenlik meslegine yeni baslayan 6gretmenlerin genellikle miidiiriin talimatlarina
daha olumlu, esnek ve agik olmalarinin yani sira miidiirden beklentilerinin yiiksek deneyime
sahip Ogretmenlerden daha diisilk olmasi ve boylece doniisiimcii liderlik Slgeginde daha

yiiksek puanlar almalarini saglamasi ile aciklanabilir (Eryilmaz, 2006).

Zengin (2019)’in arastirmasinda ilkokul Ogretmenlerinin, okul miidiirlerinin
doniistimcti  liderligin davranisini sergileme seviyesine daira lgilarinin hizmet siiresi
degiskenine gore bu calisma ile tutarli anlamli diizeyde farklilik gosterdigi belirlenmistir . Sar
(2018) tarafindan yapilan arastirmada, sunulan bulgulara bakildiginda, arastirmaya katilan
Ogretmenlerin algilarindaki farkliliklarin kidem degiskenlerine gore anlamli olmadigi
bulunmustur.Aksel (2016) ve Goksal (2018), calisanlarin algilari, (kidem degiskenine gore)
yoneticilerinin doniistimcii liderlik davranisi sergilemelerine iliskin incelendigi bir ¢alismada
mevcut calismadan tamamen farkli sonu¢ elde edildigi, calisanlarin algilarinda, deneyim
sliresi agisindan anlamli bir farklilik ortaya ¢ikarmadigi sonuglara ulasilmigtir. Diger bir ifade
ile, gbreve yeni baslayan galisan ve daha deneyimli olanlar arasinda benzerlik gosterdigi
belirtilmistir. Ulutas (2010) tarafindan yapilan arastirmada Ogretmenlerin, doniistiiriict
liderlik ozelliklerini algilamalar1 kidem degiskenine gore lham verici motivasyon,
ideallestirlmis etki ve bireysel ilginin alt boyutlar1 ile anket genelinde anlamli farklilik
gosterdigini ortaya ¢ikmistir.lham verici motivasyon ve ideallestirlmis etkinin alt boyutunda
sonuclarin 21 ve st yillik mesleki deneyime sahip grubu destekledigi bulunurken, bireysel
ilginin boyutunda, sonuglarin 6-10 yillik mesleki deneyime sahip grubu destekledigi

bulunmustur

Egitim Durumuna iligkin Okul Miidiirlerinin Déniisiimcii Liderlik Rollerine liskin
Ogretmen Goriisleri

Okul miidiirlerinin doniistimcii liderlik rollerine iligkin 6gretmen goriislerinin Egitim

durumlarma gore farklilagip farklilasmadigina yonelik bulgular Tablo 10'da sunulmustur.
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Tablo 9. Okul miidiirlerinin doniigiimcii liderlik rollerine iligkin 6gretmen goriislerinin Egitim
durumlarina gore farklhilasip farklilasmadigina iliskin t Testi Sonuglart

Varyans Kare. Kare.
Boyutlar  Egitim diizeyi N xS kaynag Top. Sd Ort. F P
=1 1.0Onlisans 64 3995 858
g Gruplar ) o8 2 2149
Z = 2. Lisans 33 3969 8.6  arast 31 72
3 3.Yiiksek lisans 11 3881 7.70 Grupici 2757153 408  67.57
1.0Onlisans 64 3850 9.36
- _ GIUPlar o420 2 21214
z gg 2. Lisans 336 3898 8.08 arasi 3.09 .18
<
M 3.Yiiksek lisans 11 3763 7.8 Grupigi 2793043 408  68.45
0 1.0Onlisans 64 3837 9.99
£ g _ Gruplar - ogo42 2 13121
C3 2. Lisans 336 4052 8.11 arasi 178 .96
25
S — 3.Yiiksek lisans 11 3909 664 Grupici  29961.61 408  73.43
1.0nlisans 64 38.67 9.99
Tx & _ Groplar 16089 2 8444
S% S 2 Lisans 33 4037 871  arasi 103 .35
£ g
@™ A 3Yiiksek lisans 11 4118 656 Grupigi  33336.74 408  81.70

Tablo 4.10'da goriildiigii gibi Okul miidiirlerinin doniistimcii liderlik rollerine iliskin
Ogretmen gorislerinin egitim durumlarina goére anlamli bir fark olusturup olusturmadigini
incelemek amaciyla ANOVA testi kullanilmigtir. Testin sonucunda egitim diizeyi gruplarina

ait aritmetik ortalamalar aralarinda seviyede diizeyde farklilik saptanmamustir (p>,05).

Arastirma sonuglarma gore, Okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik rollerine iliskin
Ogretmen goriislerinin egitim durumlarina gére anlamli bir fark gostermedigi goriilmektedir.
Bu bulgular, (Mete, 2018; Sarpbalkan, 2017; Uzun, 2016; Kiris, 2016; Akkas Baysal, 2013;
Toremen ve Yasan, 2010; Eryilmaz, 2006) 'min yaptiklar1 arastirma sonuglarmi da
desteklemektedir. Bu sonuglar, okul miidiirlerinin agik bir liderlik davranisi gostermesi ile
aciklanabilir. Diger bir ifade ile 6gretmenlerini bireysel olarak 6nemsiyorlar, motive ediyorlar
ve 0gretmenler {izerinde etkiye sahip oluyorlar, boylece davranislar ilizerinde dgretmenlerin
egitim durumu etkilemeden onlar i¢in bir 6rnek olusturmaktadir. Ayrica diisiik egitim
diizeyine sahip Ogretmenlerin, okul miidiiriin her davranisim daha fazla bilgi, beceri ve
deneyime sahip olmadiklari i¢in yenilik¢i ve yaratic1 gordiigii, daha yiiksek egitim seviyesine
sahip Ogretmenlerin beklentileri yiiksek olduklarindan dolayr miidiir doniisiimcii bir lider
goremedigi gergegiyle agiklanabilir (Sarpbalkan, 2017).

Altin (2019), 6gretmenlerin algilarinin, miidiirlerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin
gosterme diizeyine iliskin egitim diizeyi acisindan ile ilgili yapti§1 ¢alismada anlamli bir fark
gosterdigini, egitim diizeyi diisiik olan O6gretmenlerin miidiirlerinin doniigiimcii liderligin

davranigin1 daha fazla hissetiklerini sdylemektedir. Ciinkii egitim durumu yiliksek olan
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Ogretmenlerin doniisiimcii bir lider olarak olarak miidiirden daha yiiksek beklentileri vardir.
Mete (2018) tarafindan yapilan aragtirmada egitim diizeyi, 6gretmenlerin okul miidiirlerinin
dontisimcii liderligin seviyesine dair algilarinda belirli ve etkili bir degisken olmadigi
sOylenebilir. Sarpbalkan’in (2017) arastirmasinda egitim durumu, 6gretmenlerin doniisiimcii
liderlik ozelliklerini sergileme diizeyine iliskin algilarinin arasinda anlamli bir fark
olusturmadigini sonucuna varmistir. Tosun'un (2015) okul miidiirlerinin doniisiimcii lider
davranigin1  sergileme diizeyini incelemek amaciyla ilkokul Ogretmenlerine uygulanan
caligmasinda, egitim durumu degiskeninin doniisiimcii liderlik Olgeginin tiim boyutlar
tizerinde anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur. Buna gore, agik 6gretim fakiiltesi mezunu
ogretmenlerinin doniistimcii liderlik 6zelliklerine iliskin algilar1 diger gruplardan daha
yiiksektir. Nguni’in (2005) dgretmenler iizerinde yapti1 ¢alismada egitim diizeyi, ilkokul
Ogretmenlerinin doniisiimcii liderli§in davranisini sergileme seviyesine dair algilarinda
anlamli farklilik goriilmezken, Lise Ogretmenlerinin bireysel kabul boyutlarinda anlaml

farklilik goriilmektedir.

Cinsiyete Degiskenine Gére Okullarin Ogrenen Orgiit Olma Diizeyine iligkin
Ogretmenlerin Algilar

Okullarin 6grenen orgiit olmasina iliskin 6gretmen goriiglerinin cinsiyetlerine gore

farklilasip farklilasmadigina iliskin Tablo 11’de sunulmustur.

Tablo 10. Okullarin 6grenen orgiit olmasina iliskin 6gretmen goriislerinin cinsiyetlerine gore
Sfarklilasip farklilasmadigina iligkin t Testi Sonuglart

Kadin N=254 Erkek N=165
Boyutlar — — T P
X Ss X Ss
Takim Halinde Ogrenme 4.05 73 3.90 73 1.76 .07
Zihni Modeller 3.91 .86 4.01 75 1.15 .25
Paylagilan Vizyon 4.10 .79 3.92 .80 1.43 .28
Kisisel Hakimiyet 4.16 .66 411 75 1.76 49

Tablo 11 incelendiginde Okullarin 6grenen Orgiit olmasina iligkin 6gretmen

goriislerinin cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.( p>,05).

Bu bulgular, (Alanoglu, 2014; Karadurmus, 2012; Bal, 2011; Tiltay,2009; Yildiz,
2001; Subasg, 2010; Giinbay1 ve Akdeniz, 2007; Kemple, 2003; Téremen, 1999) 'nin yaptiklari
arastirma sonuclarin1 da desteklemektedir. Bu sonuglar, tiim 6gretmenler miidiir tarafindan
adil bir muamele goriir, benzer ¢alisma kosullarinda caligir ve bir yasaya tabidir. Diger bir

ifade ile okullarda midiirlerin cinsiyetlerine bakilmaksizin tiim (erkek, kadin ) 6gretmenlerle
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olumlu etkilesim gerektiren 6grenen Orgiitiin ilkelerini ger¢ek anlamda uygulama girigimi ile

aciklanabilir (Yildiz, 2001).

Kirca (2019) tarafindan Ogretmenler iizerinde yapilan calismada, &gretmenlerin
cinsiyet agisindan 6grenen okulunun boyutlarina dair algilarinin farklilik gosterdigi, zihni
modeller ve takim halinde 6grenme agisindan anlamli dlgiide degistigi (p <.05),6gretmenlerin
paylasilan vizyon ve kisisel hakimiyet boyutlarina iligkin cinsiyete gore algilarinin anlamli bir
fark gostermezken (p> .05) kadin 6gretmenlerin algilarinin erkek 6gretmenlerden daha diisiik
oldugu soylenebilmektedir. Karadurmus (2012), ogretmen algilarma gore Ilkogretim
okullarinin 6grenen orgiit olma 6zelliklerini inceleyen ¢alismada, 6gretmenlerinin cinsiyetinin
Ogrenen orgiit 6zelliklerini gosterme diizeylerine etkilemedigi, yani 6grenen orgiit 6lgegindeki
kadin veya erkek olmasina gore farklilik gostermedigi sonucuna varilmistir. Bal'n (2011)
calismasinda sunulan bulgulara bakildiginda, arastirmaya katilan erkek ve kadin okul
miidiirlerin, 6grenen okul 6zelliklerini gosterme diizeylerine yonelik algilar1 cinsiyete gore
anlamli farklilik bulundugunu, okadin kul miidiirlerin 6grenen okul 6l¢egine iliskin goriisleri
takim halinde 6grenme, kisisel hakimiyet ve paylasilan vizyon boyutlarinda erkek miidiirlere
gore daha olumlu oldugu gorilmistir. Kilig (2009) arastirmasinda, ortaokulda galisan
Ogretmenlerin okullarindaki 6grenen Orgiitiin goriisleri kadin 6gretmenler lehine anlamli bir
fark tespit edilmemistir. Uysal 'in (2005) arastirmasinda da 6gretmenlerin 6grenen orgiite dair
goriigleri erkek O0gretmenler lehine anlamli bir fark bulunmamistir. Giinbayr ve Akdeniz’in
(2007) arastirmasinda ilkokul Ogretmenlerinin, okullarinin 6grenen Orgiitiin  6zelligini
sergileme seviyesine dair algilarinin cinsiyet degiskenine gére bu calisma ile tutarli anlaml

diizeyde farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Kidem Degiskenine Gore Okullarin Ogrenen Orgiit Olma Diizeyine Iliskin
Ogretmenlerin Algilar

Okullarin 6grenen oOrgiit olmasina iliskin 6gretmen goriislerinin kidem degiskenine

gore farklilagip farklilasmadigina iligkin bulgular Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 11. Okullarin Ogrenen Orgiit Olmasina fli§l§in Ogretmen Goriislerinin Kidem
Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigina Iliskin ANOVA Sonuglar

Y Varyans Kare. Kare. Fark
Boyutlar Kidem N Ss kaynagi Top. Sd Ort. F P
, L5y 5 3546 418 . (1-2)
g8 € 2.(6-10y1) 120 3335 990 a”':’s] 106.80 265.45 (1-3)
i;% §) 3.(11-15 yil) 84 3225 544 4/406 8.14 .00 8;1;
T2 4.(16-20 yil) 67 3149 401 . -
© 5.(21 yil ve iizeri) 84 3020 60g Orupici 1323357 3259
_ L5y 56 2255 4.36 Gruplar
=2 2(6-10y1) 120 1913  4.00 Aot 539.36 134.84
< § 3.(11-15 yil) 84 1898 3.10 41406 8.27 .28
4.(16-20 yil) 67 1950 4.83 .
= 5.(lyilveiizer) 84 1064 94 C'UPici 661672 16.29
&% > 115w 56 1358 1.82  Gruplar 21333 4/406 5333 998 .26
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2.(6-10 yil) 120 1140 291  arasi

3.(11-15 yil) 84 1176 229
4.(16-20 yal) 67 1200 155 ..
5.1yl veizery 84 1260 213 Orpid 216981 534
= L5y 56 1846 213 _
32 2610y 120 1619 313 O 5465 66.16
£E 301115y 84 1584 2.82 4/406 017 21
M _
£ 4(1620 ) 67 1650 174 o e 0

5.(21 yil ve iizeri) 84 16.73  2.72

Tablo 12'de gosterildigi gibi, okullarin 6grenen Orgiit olmasina iliskin Ogretmen
goriislerinin kidem degiskenine iliskin anlamli bir fark olusturup olusturmadigini incelemek
amaciyla ANOVA testi kullanilmistir. Testin sonucunda zihni modeller, paylasilan vizyon ve
kisisel hakimiyet boyutlarindaki kidem gruplarina ait aritmetik ortalamalar arasinda anlamli
diizeyde fark saptanmamustir (p>,05). Ancak takim halinde 6grenme alt boyutuna dair
aritmetik ortalamalar aralarinda anlamli seviyede farklilik bulunmustur (p<0,05). Bundan
dolayr anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynakladigini tespit etmek i¢in Tukey coklu
karsilastirma teknigi kullanilmistir. Yapilan Tukey testin sonucunda (1-5 yil) grubu ile diger
gruplarin arasinda (1-5 yil) grubu lehine anlaml diizeyde farklilik gostermistir (p<0,05).

Aragtirma sonucunda, okullarin 6grenen orgiit olmasina iligskin 6gretmen goriislerinin
kidem degiskenine iliskin anlamli bir fark gosterdigi goriilmektedir. Bu bulgular, (Aydemir,
2018; Bil, 2018; Memduhoglu ve Kusci, 2012; Yildiz, 2011; Subas, 2010; Tiltay, 2009; F.
Kilig, 2009;) 'nin yaptiklari aragtirma sonuglarini da desteklemektedir. Bu sonug, 6gretmenlik
meslegine yeni baslayan 6gretmenlerin, okulun 6grenen orgiite doniistiiriilmesinde en 6nemli
kriter olan Ogrenme olanaklar1 ve mesleki becerilerini gelistirme firsatlariin  6nemi
konusunda daha az bilince sahip olmalar1 ile agiklanabilir. Diger bir ifade ile kidem arttik¢a
mesleki gelisime yonelik calisanin ilgisi artar, ayrica deneyimli 6gretmenlerin 6gretmenlik
alanindaki uzun deneyimleri nedeniyle yiiksek degerlendirme kriterleri vardir ve bu da

Ogrenen Orgiit 6lgeginde puanlarinin diisiik olmasina neden olmaktadir (Subas, 2010).

Aydemir (2018) 6grenen orgiit ile ilgili aragtirmasinin sonuglarina gore 6gretmenlerin
kisisel hakimiyetinin, zihni modellerin, takim halinde 6grenmenin ve sistem diisiinme
boyutunda algilarinin, bulunduklar1 okuldaki hizmet siiresine gore anlamli 6l¢giide farklilik
gostermedigi, paylasilan vizyon boyutunda algilar1 diizeyinin de biiyiikk Olclide degistigi
gozlenmistir. Ayn1 okulda 1-2 yil gbrev yapan Ogretmenlerin algilarinin paylasilan vizyon
boyutunda 3-4 y1l gérev yapan 6gretmenlerden daha yiiksek oldugu belirtilmistir. Karadurmus
(2012) tarafindan yapilan arastirmada, 6grenen kurum kiiltiiriine iliskin mesleki kidem ve
Ogretmenlerin kisisel yeterliligi, takim halinde Ogrenimini, sistem diisiincesini, biligsel
modelleri ve paylagilan vizyonu boyutlarda algilar1 aralarinda anlamli bir iliski olmadig

sonuca ulagilmistir. Bal (2011), 6gretmenlerin algilari, (kidem degiskenine gore) Ogrenen

orgiit disiplinlerine iligkin incelendigi bir ¢alismada mevcut ¢caligmadan tamamen farkli sonug
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elde edildigi, 6gretmenlerin algilarinda, deneyim stiresi agisindan anlamli bir farklilik ortaya
¢ikarmadigi sonuglara ulasilmistir. Diger bir ifade ile 6gretmenlik meslegine yeni baslayan
Ogretmen ve daha deneyimli olanlar arasinda benzerlik gosterdigi belirtilmistir. Yildiz (2011)
[Ikogretim okullarmda 6grenen okul &zellikleri ile ilgili dgretmenlerin algilarini incelemeyi
amaclayan arastirmasinda, okuldaki hizmet siiresinin degiskenine goére Ogretmenlerin
okullarinin 6grenen Orgiit olarak oOzelliklerine iliskin algilarinda anlamli farkliliklar
goriildiigi, bu farkliliklar 6-15 yil aras1t deneyime sahip 6gretmenler lehine oldugu sonucuna
varilmstir. Tiltay'm (2009), Anadolu Universitesi’nde 6gretim iiyeleri iizerinde yiiriittiigii ve
Ogretim Tlyelerinin 6grenen Orgiit Ozelliklerine iliskin algilarini incelemeyi amaglayan
calismasinda, 2 yil ve alt1 gbrev yapan 6gretim iiyelerinin, 6grenen Orgiit 6zelliklerine iliskin

algilarinin diger kidem gruplarinden daha olumlu oldugu belirtilmistir.

Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Ogrenen Orgiit Olma Diizeyi iliskin Ogretmen Algilar

Okullarin  6grenen orgiit olmasina iliskin 6gretmen gorislerinin Egitim  diizeyi

degiskenine gore farklilagip farklilasmadigina iligskin bulgular Tablo 4.11. 'de verilmistir.

Tablo 12. Okullarin Ogrenen Orgiit Olmasina flislyin Osretmen Goriislerinin Egitim Diizeyi
Degiskenine Géore Farklilasip Farklilasmadigina lliskin ANOVA Sonuglar

ar Varyans Kare. Kare.
Boyutlar  Egitim diizeyi N X Ss  Kaynag Top. Sd Ort. E P
Takim  1.Onlisans 64 31.14 592 Gruplar
Halinde 2. Lisans 336 3216 5.92 arast 74.06 2 37.03 1.06 .34
Ogrenme  3.Yiiksek lisans 11 30.76 5.30 Grupici 14221.31 408 34.85
Zihni 1.0Onlisans 64 18.69 4.92  Gruplar
Modeller 2. Lisans 336 19.97 4.01 arast 100.35 2 50.17 290 56
3.Yiiksek lisans 11 18.69 8.63 Grupigi 7055.74 408 17.29
Paylasilan 1.Onlisans 64 11.85 234 Gruplar
Vizyon 2. Lisans 336 1220 242 arast 15.07 2 7:53 1.29 .27
3.Yiiksek lisans 11 1130 2.17 Grupigi 2368.08 408 5.80
Kisisel  1.Onlisans 64 1692 250 Gruplar
Hakimiyet 2. Lisans 336 16.60 2.79 arast 57.69 2 28.84 3.75 .24

3.Yiiksek lisans 11 1461 325 Grupigi 313345 408 7.68

Tablo 13'de gosterildigi gibi, okullarin 6grenen Orgiit olmasina iliskin Ogretmen
gorlslerinin egitim diizeyi degiskenine gore anlamli bir fark olusturup olusturmadigini
incelemek amaciyla ANOVA testi kullanilmistir. Testin sonucunda egitim diizeyi gruplarina

ait aritmetik ortalamalar aralarinda anlamli seviyede farklilik saptanmamistir (p>,05).
Arastirma sonuglarina gore, Okullarin 6grenen oOrgiit olmasina iliskin 6gretmen
goriislerinin egitim diizeyi degiskenine gore anlamli bir fark gostermedigi goriilmektedir.
Bu bulgular, Bil, 2018; Kiismiis, 2018; Bilir, 2014; Aksu, 2013; Karadurmus,2012;
Bal, 2011, Banoglu, 2009; A. Uysal, 2005; Tiirkoglu, 2002 'nun yaptiklari arastirma
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sonuglarin1 da desteklemektedir. 6n lisans mezunu midiirleri ve Ogretmenlerin 68renen
orgiitiin olusturulmasi siirecinde vizyonunu gelistirme diizeyleri lisans ve yiiksek lisans
mezunu Ogretmenlerinden daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bu sonuglar, egitim
miidiirliikleri tarafindan 6grenen okullara gecisle ilgili ilkogretim ve ortaokul okullarina
yonelik tiim talimatlarin ve egitim kurslarinin neredeyse ayni oldugu gercegiyle aciklanabilir.
Dolayisiyla bu stratejilerin  uygulanmasi, akademik dereceye bakilmaksizin herkesin
sorumlulugundadir. Ote yandan, tiim &gretmenler okul icinde aym gorev ve aktivitelere
sahiptir, ayn1 zamanda da okul liderligi, 6gretmenler arasinda ayrim yapmadan okullarinda

Ogrenen Orgiitiin prensiplerini uygulamaya ¢alismaktadir (Kiismiis, 2018).

Aydemir (2018) Ogretmenlerin dgrenen okula iliskin algilarini incelemeyi amaglayan
yiikksek lisans tezinde arastirmaya katilan 6gretmenlerin, paylasilan vizyon, takim halinde
ogrenme Ve zihni modeller boyutlarina iliskin algilarinin egitim durumu agisindan anlamli bir
iligki tespit edilmemistir. Giiner (2018) 6gretmenler lizerinde yaptigi ¢alismada, 6grenen okul
boyutlarina iligkin 6gretmenlerin algilarinin egitim diizeyine gore kisisel hakimiyet alt boyutu
disinda farklilik gostermedigi, genel dlcekte egitim diizeyi gruplarin aritmetik ortalamalar
arasinda anlamli bir fark bulunmadigi, kisisel hakimiyet alt boyutuda lisans mezunu
Ogretmenlerin 6grenen okul dlgegine iliskin algilarinin yiiksek lisans mezunlarindan daha
yiiksek oldugu belirtilmistir. Subag (2010), 0gretmenlerin algilarinin, okullarinin 6grenen
orgiit olma diizeyine iliskin egitim diizeyi agisindan ile ilgili yaptig1 calismada Onlisans
mezunu dgretmenler lehine anlamli bir fark gosterirken, Kilig (2009), calismasinda da yiiksek
lisans mezunu 6gretmenler lehine anlamli bir fark gosterdigini gériilmiistiir. Keskin (2007),
ogrenen Orgiitiin olusturulmas: siirecinde ilkogretim okulu miidiirleri ve Ogretmenlerinin
vizyonunu gelistirmeyi amaclayan yiiksek lisans tezinde, ilkdgretim okulu miidiirleri ve
ogretmenleri arasinda egitim durumunun degiskenine gore anlamli farkliliklar oldugu

sonucuna varilmistir.

Cinsiyet Degiskenine Gore Is Tatmini Diizeyine iliskin Ogretmen Algilar:

Is tatmini diizeyine iliskin Ogretmen goriislerinin cinsiyetlerine gore farklilasip

farklilasmadigina iligskin bulgular Tablo 14’de sunulmustur.

Tablo 13. Is tatmini diizeyine iliskin 6gretmen goriislerinin cinsiyetlerine gére farklilasip
farklilasmadigina iligkin t - Testi Sonuglart

Kadin N=254 Erkek N=165
Boyutlar — — t p
X Ss X Ss
I¢sel Doyum 4.00 .52 3.93 .59 1.12 22
Digsal Doyum 3.72 49 3.79 .55 1.02 14
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Tablo 14°de gorildigi gibi, is tatmini diizeyine iliskin Ogretmen goriislerinin
cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir. Bu bulgular, (Stvakei, 2019;
Gafa, 2019; Al - Ma’aita, 2017; Ebu-Al-Omreen,2017; El-Spaak, 2016; Dawid, 2014; Hamad,
2014; Al-Nahi, 2014; Dahlan, 2013; Gengay, 2007; Akin, 2006; Kagan, 2005;) 'nin yaptiklari
arastirma sonuclarini da desteklemektedir. Bu sonuglar, okullardaki ¢alisma kosullarinin, terfi
firsatlarinin, maaslarin ve denetimin niteliginin 6gretmenler (kadin ve erkek) i¢in uygun
olmasi ve onlarda yiiksek diizeyde is doyumuna yol agmasiyla agiklanabilir. Ayrica okul
miidiiriniin 6gretmenlere yakin oldugu ve hepsine ayrim goézetmeksizin kardes olarak
davrandigi, kararlarini vermeden Once Ogretmenlere danistigl, onlara kapsamli bir
degerlendirme yapip gozlemlerini ve talimatlarini uygun bir sekilde sagladigi, miidiir, disiplin

ve ¢alismaya baglilik 6rnegini temsil ettigi soylenebilir (Gafa, 2019).

Yiicel (2019) 6gretmenlerin goriisleri gore okul oncesi yoneticilerin liderlik modelleri
ile Ogretmenlerin iy doyumu arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglayan c¢aligsmasinda.
Ogretmenlerin cinsiyet degiskenine dair algilar1 aralarinda anlamli farkliliklar oldugu sonuca
ulagilmistir. Kadin 6gretmenlerin is tatmini diizeyleri daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Yilmaz (2019) aragtirmasinda, katilimcilarin cinsiyete gore t testi sonuglari incelendiginde ilk
ve ortaokul Ogretmenlerinin is doyumlarina iliskin algi diizeyleri aralarinda anlamli bir
farklilik olusturmadigi tespit edilmistir. Kilig (2013) 6gretmenlerin is tatmini diizeylerini
incelemek amaciyla yaptiklari ¢alisma sonuglarina gére 6gretmenlerin arasinda cinsiyete gore
anlamli bir fark olmadigini tespit etmistir. Kinik (2007) 6gretmenler iizerine yaptig1 ¢aligmada
cinsiyet degiskenine gore is tatminin anlamli diizeyde farklilagtigi saptamamistir. Kanal
(2000) tarafindan yapilan ¢alismada, devlet ve 6zel okullarinda gorev yapmakta olan erkek
Ogretmenlerin is tatmini seviyelerinin, kadin 6gretmenlerin is tatmini seviyelerinden daha
yiiksek oldugu bulunmustur. Sahin (1999) benzer bir ¢alismada, ilkokulda gorev yapan kadin
Ogretmenlerin i tatmini seviyelerinin erkek Ggretmenlerin is tatmini seviyelerinden daha
yiikksek oldugu bulunmustur. Arastirma sonucunda erkek ve kadin Ogretmenlerin is

doyumlarinin benzer oldugu ortaya ¢ikmastir.

Kidem Degiskenine Gore Is Tatmini Diizeyine Iliskin Ogretmen Algilari

Ogretemenlerin is tatminlerine iliskin goriislerinin kidemlerine gore farklilagip

farklilasmadigina yonelik bulgular Tablo 4.13’te sunulmustur.

Tablo 14. Ogretemenlerin Is Tatminlerine Iliskin Goriiglerinin Kidemlerine Gore Farklilasip
Farkhilagsmadigina Yonelik ANOVA Sonuglart
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L.
3
El Varyans  Kare. Kare. Fark
8 Kidem N Y Ss Kaynagi Top. sd Ort. E P
1.(1-5 yil) 56 5102 5095 (1-2)
E 2(6-10 ) 120 4833 680 CWPT 2008 4 17807 (1-3)
4 arasi (1_4)
8 3.(11-15 yil) 84 4811 6.37 431 0.00
2 (1-5)
% 41620 y1)) 67 4739 426
Grupici 1674008 406 4123
5.(lyilveizer) 84 4764 7.41
1.(1-5 yil) 56 3500 4.64
E 2(6-10y1) 120 2962 627 COPR 17400 4 20372
%\ arasi
8 31115 yil) 84 3068 481 1032 038
<
% 4.(16-20 yil) 67 3124 414
A Grupici 1155509 406  28.46
5.(21 y1l ve tizeri) 84 31.00 5.62

Tablo 15'de gosterildigi gibi, Ogretemenlerin is tatminlerine iliskin goriislerinin
kidemlerine gore anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigini incelemek amaciyla ANOVA
testi kullanilmistir. Testin sonucunda digsal doyum boyutundaki kidem gruplarma ait
aritmetik ortalamalar arasinda anlamli diizeyde fark saptanmamistir (F=,10.32; p>,05). Ancak
icsel doyum alt boyutuna ait aritmetik ortalamalar aralarinda anlamli seviyede fark
bulunmustur (p<0,05) .Bundan dolayr anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynakladigini
tespit etmek igin Tukey coklu karsilastirma teknigi kullanilmistir. Yapilan Tukey testin
sonucunda (1-5 yil) grubu ile diger gruplarin arasinda (1-5 yil) grubu lehine anlamli diizeyde
fark bulunmustur (p=0,000<0,05). Bu sonug, (1-5 y1l) deneyime sahip gruptaki 6gretmenlerin
Ote gruplara gore calismalarindan daha fazla igsel doyuma sahip olduklarini ortaya

koymaktadir.

Arastirma sonuclarma gore, Ogretemenlerin is tatminlerine iliskin goriislerinin
kidemlerine gore anlaml bir fark gosterdigi goriilmektedir. Bu bulgular, (Basbekleyen, 2019;
Yilmaz, 2019; Yazicioglu, 2014; Karatas ve Giiles, 2010; Erken, 2006; Sun, 2002; Sahin,
1999) 'nin yaptiklar1 arastirma sonuglarin1 da desteklemektedir. Bu sonug, 1-5 yil arasinda
degisen deneyime sahip o6gretmenlerin takdirler, terfi ve iicret acisindan daha diisiik mesleki
beklentilerine sahip olmasindan onlarla daha yiiksek is doyumuna yol agmasiyla aciklanabilir.
Ote yandan 6gretmenlik mesleginde uzun deneyime sahip 6gretmenler arasinda is doyumu
seviyesinde bir diisiis oldugu, bunun sebebi 6gretmen meslek hayatinda ne kadar ilerlediyse
mesleki beklentileri o kadar artar ve bu da onlarla i doyumu diizeyinde azalmaya yol agtig

sOylenebilmektedir (Yazicioglu, 2014).

Yilmaz (2019) oOgretmenler iizerine yaptigi c¢alismada Ogretmenlerin is tatmini

seviyelerinin kideme dair farklilik gosterdigini ortaya ¢ikmaktadir. Bu arastirma sonucunda,
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(21 w1l ve iizeri) kidem grubundakiler daha yiiksek is tatminine sahip olduklar1 belirlenmistir.
Ozdemir (2012), c¢alisanlarin is tatminlerinin deneyim siiresi agisindan incelendigi bir
calismada mevcut ¢alismadan tamamen farkli sonug elde edildigi, emekliligi yakin olanlarin
daha yiiksek is tatmini diizeyine sahip oldugu sonuglara ulasilmistir. Diger bir ifade ile,
Ogretmenlerin deneyim siiresi arttikca is tatmini artti§1 soylenebilmektedir. Gengtiirk (2008)
benzer arastirmada, 11 yil ve iizeri tecriibeye sahip Ogretmenlerin genel is tatmini ve i¢ is
tatmini diizeylerinin 1-5 yil tecriibeye sahip Ogretmenlerden daha yiiksek oldugunu
gosterilmistir. Erken (2006) ¢alismasinin sonuglari, meslegin ilk ve son yillarinda olan devlet
ve 0zel okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin is tatmini diizeylerinin yiiksek oldugunu, meslegin
ortasinda bulunan Ogretmenlerin aksine, diisilk is doyumuna sahip oldiklarini ortaya

koymaktadir.

Egitim Durumu Degiskenine Gore Is Tatmini Diizeyine iliskin Ogretmen Algilar

Ogretemenlerin is tatminlerine iliskin goriislerinin egitim durumlarina gére farklilasip

farklilasmadigina yonelik bulgular Tablo 4.15.” de sunulmustur.

Tablo 15. Egitim Durumu Degiskenine Gore Ogretmenlerin Is Tatminine Iliskin ANOVA
sonuclart

-
2 H Varyans Kare. Kare.

@~ Egitim diizeyi N Y Ss Kaynag Top. Sd Ort. F p
_ - 1.0Onlisans 64 4798  6.35 Gruplar

2 2 2 Lisans 336 4887 633  arasi 46395 2 2L 5 gy
~ 3. Yiiksek Lisans 11 42.45 10.04 Grup i¢i 16989.20 408 41.64

< 1 Onlisans 64 3134 532 Gruplar

g‘— 2. Lisans 336  30.98 5.62 arasl 23.06 2 1153 0.37 0.69

3. Yiiksek Lisans 11 29.82 5.67 Grup ici 12706.90 408 31.14

Tablo 16 'da gosterildigi gibi, 6gretemenlerin is tatminlerine iligkin goriislerinin egitim
durumlarina gére anlamli bir fark olusturup olusturmadigini incelemek amaciyla ANOVA
testi kullanilmistir. Testin sonucunda egitim diizeyi gruplarina ait aritmetik ortalamalar

aralarinda anlaml diizeyde farklilik saptanmamistir (p>,05).

Arastirma sonuglarina gore, 6gretemenlerin is tatminlerine iliskin goriislerinin egitim
durumlarina gére anlamh diizeyde fark gostermedigi goriilmektedir. Bu bulgular, (Korkmaz,
2019; Yilmaz, 2019; Yozgat, 2019; Sezer, 2018; Kilig, 2013; Basar, 2011; Kog ve Yazicioglu,
2011) 'min vyaptiklar1 arastirma sonuglarin1 da desteklemektedir. Bu sonuglar, tim
Ogretmenlerin bir okul ortaminda ¢alismasinin yani sira, miidiiriin onlarla adil bir liderlik
tarzina gore ilgilenmesi, boylece yiiksek akademik derecelere sahip Ogretmenler ile orta
egitim sertifikas1 olan Ogretmenler arasinda ayrim yapilmamasi gercegiyle agiklanabilir.
Aksine, okuldaki herkese ayni 6nemi verir ve tiim 0gretmenlere yetkin ve egitim hedeflerine

ulagabilir gibi davranmaktadir (Sezer, 2018).
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Yozgat ( 2019) ilkokul dgretmenleri iizerine yaptigi calismada Ogretemenlerin is
tatminlerine iligkin goriislerinin egitim durumlarina goére anlamli bir fark gosterdigi
goriilmiistiir. Karabulut (2014) ilkégretim ve ortadgretim gretmenlerin algilarina gore, is
tatmini diizeylerini incelemek amaclayan aragtirmasinda d6gretemenlerin is tatminlerine iliskin
gorlslerinin  egitim durumlarina goére  anlamhi farkhiliklar oldugu, egitim fakiltesi
mezunlarinin, onlisans mezunlarina kiyasla daha yiiksek is doyumuna sahip oldugu, is
doyumu, egitim diizeyindeki artisla birlikte arttig1 goriilmiistiir.. Giindogdu (2013) tarafindan
yapilan calismada, Onlisans, lisans ve yiiksek lisans egitim diizeyine sahip 6gretmenlerin is
doyumlar1 aralarinda anlamli bir fark bulunamamis, ancak lisansiistii diizeyde doktora alan
ogretmenlerin, yiiksek lisans alan 6gretmenlere kiyasla daha yiiksek is doyum diizeylerine
sahip olduklarmi ortaya ¢ikmaktadir. Kili¢ (2013) tarafindan yapilan ¢alismalarin sonuglari,
Ogretemenlerin is tatminlerine iliskin goriislerinin egitim durumlarina gore anlamli bir fark
olusturmadig1 goriilmiistiir. Tunacan ve Cetin (2009) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, 6n
lisans mezunu olan 6gretmenlerin, lisansiistii ve lisans mezunu olan 6gretmenlere kiyasla
daha yiiksek is tatmini diizeylerine sahip olduklar1 goriilmiistiir . Yilmaz ve lzgar (2009),
[Ikogretim ogretmenleri is tatmini diizeylerini incelemek amaglayan arastirmasinda,
Ogretemenlerin is tatminlerine iliskin goriislerinin egitim durumlarina gére anlaml
farkliliklar oldugu, lisansiistii ve lisans mezunu olan dgretmenlerin, 6n lisans mezunu olan

ogretmenlere kiyasla daha yiiksek is doyumuna sahip oldugu goriilmiistiir.

Déniisiimcii Liderlik, Ogrenen Orgiit ve Is Tatmini Arasindaki Tliski

Ogretmenlerin goriislerine gore, doniisiimcii liderlik, 6grenen orgiit ve is tatmini
aralarindaki iliskiyi incelemek amaciyla korelasyon analizi yapilarak sonuglar Tablo 17°de

sunulmustur.

Tablo 16. Déniisiimcii Liderlik, Ogrenen Orgiit ve Is Tatmini Arasindaki Korelasyonlar

Doéniisiimcii Liderlik Ogrenen Orgiit Is Tatmini
11 12. 13. 14, 21. 22 23 24 31 3.2

Degiskenler

1.1 Ideallestirilmis  1.00

Etki

1.2. Esin Kaynagi .84** 1.00

Olma

1.3. Entelektiiel .75™ .92 1.00

Uyarim

1.4.BireyselDestek J17 897 947 1.00

Saglama

2.1. Takim Halinde .61™ .67 .64™ .63 1.00
Ogrenme

2.2. Zihni Modeller 767 757 .80 767 .73 1.00

2.3.Paylasilan Vizyon 50" .56™ .56 .56™ .74™ .70 1.00
2.4 Kisisel Hakimiyet ~ .50™ .65™ .61 .63™ .66™ .67 .81™ 1.00

3.1. igsel Doyum 54"  B5™ 53 50™ 55 52" 53" 58" 1.00
3.2. Digsal Doyum 56" B8™ 59" 54" 577 60" 617 53" .60™ 1.00
Toplam 1. 2. 3.
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Déniisiimeii Liderlik Ogrenen Orgiit Is Tatmini

1.
Doniistimcii 1.00

Liderlik
2.

Ogrenen 76" 1.00

Orgiit
3.
Is Tatmini .62** A2%* 1.00

n=411; "p<.01

Tablo 17 incelendiginde, doniisiimcii liderlik, 6grenen orgiit ve is doyumu diizeyine

iliskin 6gretmenlerin goriisleri arasinda anlamli iligki oldugu goriilmektedir..

Dontisiimceti liderlik 6lgeginin ideallestirlmis etki boyutu ile 6grenen 6rgiit 6lgeginin
zihni modeller boyutu ile pozitif yonde ve yiiksek diizeyde diizeyde (r = 0.76 **, p <.01),
takim halinde 6grenme (r = .61 **, p <.01), paylasilan vizyon (r = .50 ** p <.01) ve kisisel
hakimiyetin boyutlar1 (p = .50 **, p <.01) ile pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligki
oldugu goriilmektedir. Okul miidiirleri, 6gretmenleri ile birlikte vizyon olusturarak kendileri
ile caligmaktan gurur duymalarini saglayarak dogruyu yapma konusunda her zaman

giivenilebilir.

Ayrica, dontisimcii liderlik 6lgeginin esin kaynagi olma boyutu ile 6grenen Orgiit
6lgeginin zihni modeller boyutu ile pozitif yonde ve yiiksek diizeyde (r = 0.75 **, p <.01),
takim halinde 6grenme (r = .67 **, p <.01), paylasilan vizyonun (r = .56 **  p <.01) ve kisisel
hakimiyet boyutlar1 (r = .65 **, p <.01) ile pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski
oldugu gorilmektedir. Okul midirleri, Ogretmenleri i¢in motivasyon kaynagi
olusturmaktadir. Yani basit duygusal semboller ile giicli bir ortak hedef duygusu
yaratmaktadir. Bagka bir ifade ile okul miidiirleri, bir lider olarak davranarak 6gretmenler i¢in

i¢gsel bir motivasyon saglamaktadir.

Ayrica, dontistimcii liderlik 6lgeginin entelektiiel uyarim boyutu ile 6grenen 6lgeginin
zhini modeller boyutu ile pozitif yonde ve yiiksek diizeyde (r = .80 **, p <.01), takim halinde
ogrenme (r = .64 ** p <. 01), Paylagilan vizyon (r = .56 **, p <.01) ve kisisel hakimiyetin
boyutlart (r = .61 ** p <.01) ile pozitif yonde ve orta diizeyde anlaml bir iliski oldugu
goriilmektedir. Okul miidiirleri, 6gretmenlerin karsilasilan sorunlari yeni bir bakis agisi ile
gormeleri i¢in motive etmektedir. Boylece Okul miidiirleri, okulun yenilikg¢ilik kapasitesini

artirmaktadir.

Ote yandan, doniisiimcii liderlik 6lgeginin bireysel destek saglama boyutu ile 6grenen
orgiit 6lgeginin zihni modeller boyutu ile pozitif yonde ve yiiksek diizeyde (r=.76**, p<.01),
takim halinde 6grenme boyutu (r=.63**, p<.01), paylasilan vizyon boyutu (r=.56**, p<.01) ve
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kisisel hakimiyet boyutu (r=.63**, p<.01) ile pozitif yonde ve orta diizeyde anlaml1 bir iliski
oldugu goriilmektedir. Okul miidiirleri, 6gretmenlerin bireysel ihtiyaglarint 6nemseyip onlarin
onerilerini saygiyla dinleyip yol gosterici gibi davranmaktadir. Ayrica miidiir, 6gretmenler
arasindaki bireysel farkliliklar dikkate alip egitim siirecinin basaris1 ve okulun 6grenen orgiite

donilismesi i¢in uygun bir ortam saglayabilmektedir.

Buna ek olarak, is doyumu 6l¢eginin i¢sel doyumu boyutu ile doniisiimcii liderlik
Olceginin ideallestirlmis etki (r = .54 **, p <.01), esin kaynagi olma boyutu (r = .55 ** p
<.01), entelektiiel uyarim boyutu (r = .53 **, p <.01) ve bireysel destek saglama boyutu (r =
50 ** p <.01) ile pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu,
okul midiirlerinin ayrimcilik yapmadan Ogretmenlerle adalet, esitlik ve saygiya dayali
davrandiklari, fikirlerini dinledikleri, c¢abalarini takdir ettikleri ve Ogretmenler arasinda

isbirligi ruhunu tesvik etmeye calistiklar ile agiklanabilir.

Ote yandan, is doyumu o&lceginin digsel doyum boyutu ile déniisiimeii liderlik
Olgeginin ideallestirlmis etki (r = .56 **, p <.01) esin kaynagi olma boyutu (r = .58 **, p
<.01), entelektiiel uyarim boyutu (r = .59 **, p <.01) ve bireysel destek saglama boyutu (r =
54 ** p <.01) ile pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir.Doniistimcti bir lider olarak okul miidiiriiniin siirekli 6grenme ilkesine olan
inanci, 6gretmenlerin becerilerini gelistirmeye ve onlara yeni deneyimler kazandirmaya
yonelik siirekli olarak ¢alismasini saglar ve bu da onlarin digsel doyum yiikseltilmesinde en

Oonemli faktorlerden biri olan terfi ve iicret artisina yol agmaktadir.

Buna ilave olarak, i3 doyumu o6l¢eginin igsel doyum boyutu ile 6grenen Orgiit
Olgeginin takim halinde 6grenme boyutu (r = .55 **, p <.01), zihni modeller boyutu (r = .52
** p <.01) paylasilan vizyon boyutu (r = .53 **, p <.01) ve kisisel hakimiyet boyutu (r = .58
** p <.01) ile pozitif ydnde orta diizeyde anlaml bir iliski oldugu gériilmektedir. Ogrenen
okulun Ogretmenler igin gelecekteki vizyonunu siirekli olarak agikladigi, onlarin kisisel
yetenekleri hakkinda farkindalik yaratmak, cabalarin1 belirlenen hedeflere odaklamak ic¢in
calistigl, onlar arasinda diislincelerinin zayif ve gili¢lii yanlarini ortaya koymalart i¢in bir
diyalog firsati sagladigi ve biitiin bunlar daha yiliksek bir i¢sel doyuma yol agacagi

sOylenebilir.

Son olarak, is doyumu 6l¢eginin digsel doyum boyutu ile 6grenen orgiit 6lgeginin
takim halinde 6grenme (r = .57 **, p <.01), zihni modeller boyutu (r = .60 **, p <.01),
paylasilan vizyon boyutu (p =. 61 **, p <.01) ve kisisel hakimiyet boyutu (p = .53 **, p <.01)
ile pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.Ogrenen orgiitiin

ilkelerini uygulayan okullarin, fikirlerine saygi gostererek, onlarla olumlu diyalog kurarak ve
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mesleki becerilerini gelistirerek 6gretmenlerine daha fazla duyarlilik gosterdikleri s6ylenebilir
ve bu, dgretmenler ve okul miidiirii arasindaki giiveni artirmanm. Okulu daha etkili bir
iletisim ortamina doniistiirmenin ve bdylece dgretmenlerin digsal doyum diizeyini artirmanin

yolunu ag¢tig1 sdylenebilir.

Al-Dihani'nin (2015) Kuveyt Universitesi 0Ogretim iiyelerinin alglarma gére
doniistimcii liderlik ile 6grenen Orgiitiin boyutlart arasindaki iligkiyi incelemeyi amaclayan
calismasinda, Ogrenen Orgiit ile doniisiimcii liderlik arasindaki iliskinin pozitif oldugu,
orgitiin boyutundaki katilimcilar arasindaki farkliligin fakiilte tliriiniin lehine oldugu
bulunmustur. Akan ve Sezer (2014) liderligin modelleri ile Okullarda 6grenen orgiitiin
seviyesi aralarindaki iliskiyi incelemeyi amaclayan arastirmasinda, doniisiimcii liderlik ile
Ogrenen Orgiit tiim alt boyutlari arasinda orta diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmistir. Singh
(2008) Hint bankalarindaki doniistimcii liderlik tarzini ile 6grenen organizasyonu ozellikleri
aralarindaki iligskiyi incelemeyi amaglayan arastirmasinda, dontisimct liderlik stilinin
kurumlar i¢inde Ogrenen Orgiit kavraminin gelistirilmesine Onemli Ol¢lide katkida
bulundugunu gostermistir. Korkmaz (2008) Liderlik ve 6grenen organizasyonu ile ilgili
yaptig1 caligmada, doniistimcii liderlik ile 6grenen orgiitiin 6zellikleri arasinda giiglii bir iligki
oldugu sonucuna varmigtir. Okul miidiiriiniin izledigi doniisiimcii liderlik yontemi ne kadar
gliclii olursa, 6gretmenlerin algilarinda 6grenen orgiit 6zelliklerinin diizeyi 0 kadar yiiksek
beklenir. Silins ve Mulford (2006) tarafindan yapilan arastirma bu g¢alismanin sonuglarini
desteklemektedir. incaz ve Mert (2019) calismalari'nin sonuglarina gére, doniisiimcii liderin
davraniginin uygun Ornek olma, agik bir vizyona sahip olma, ilham kaynagi olmanin is
doyumu iizerinde Onemli bir etkisi oldugu kanitlanmistir. Ayrica, entelektiiel tesvik
boyutunun i¢sel doyum {iizerinde anlamli bir etkisinin oldugunu, bireysel ilgi boyutunun igsel
doyum iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigini ortaya c¢ikmustir. iscan (2018) liderlik
modellerinin is tatmini ve Orgiitsel baglalilik tizerindeki etkileri arastirmigtir. Analiz
sonucunda doéniisiimcii liderin davraniglart ile is tatmini aralarinda anlamli bir iliski oldugu
gorilmistiir. Tengilimoglu (2005) doniisiimcii lider davraniginin is tatmini tizerindeki etkisini
arastirmigtir. Arastirma sonucunda is doyumu ile liderlik davranisi aralarinda pozitif yonde bir
iliski bulunmustur. Ayrica is tanimlamasi, yeniliklere agiklik, hizli kararlar alma, net hedefler
boyutlarinin is tatmini iizerinde etkili oldugu sonucuna varmistir. Bakan ve Ersahan (2015 )
saglik hizmetlerinin kalitesi, 68renen Orgiit ve is doyumu arasindaki iliskiyi incelemeyi
amaclayan calismalarinda, saghk sektoriinde calisanlarin dgrenen orgiit ve Is doyumu
diizeyine iliskin algilar1 arasinda pozitif yonde anlaml iligkiler bulunmustur. Chang ve Lee
(2007) yilinda yaptiZi c¢alismada, liderlik, 6grenen oOrgilit ve is tatmini arasindaki iliski

incelenmistir. Doniistimcii liderlik ile 6grenen orgiitiin 6zellikleri ve is tatmini arasinda
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yiiksek diizeyde anlamli bir iliskii oldugu sonucuna varmustir. Ote yandan, 6grenme siirecinin

calisanlarin is doyumu tizerinde olumlu bir etkisi oldugu sdylenebilir.

Arastirmada, 6grenen Orgiit ve is tatmininin yordanmasi amaciyla okul miidiirlerinin
doniistimcii liderlik rolleri ile 6grenen orgiit ve is tatmini arasinda ¢oklu regresyon analizi
yapilarak, sonuglar; Tablo 18, Tablo 19, Tablo 20, Tablo 21, Tablo 22 ve Tablo 23’de

verilmigtir.

Ogrenen Orgiit Olceginin Takim Halinde Ogrenme Alt Boyutunun, Déniisiimcii
Liderligin Alt Boyutlarn Tarafindan Yordanmasi

Ogrenen orgiit dlgeginin takim halinde 6grenme boyutunun, doniisiimcii liderlik
Ol¢eginin alt boyutlarinca yordanmasina iliskin regresyon analizinin sonuglari Tablo 18’de

sunulmustur.

Tablo 17. Ogrenen Orgiit Olgeginin Takim Halinde Ogrenme Alt Boyutunun, Déniigiimcii
liderlik ol¢eginin Alt Boyutlarinca Yordanmasina lligkin Regresyon Analizi Sonuglart

Degisken B Sh B t P

Sabit 11.632 1.11 - 10.465 .000"

1. ideallestirlmis Etki 147 .049 204 3.011 .000"

2. Esin Kaynagi Olma .188 .084 .265 2.244 .025

3. Entelektiiel Uyarim 073 .092 105 729 429

4. Bireysel Destek Saglama .099 .076 152 1.303 193
F =89.258; "p <.05 R =.684; R?=.468

Tablo 18’de gorildiigi gibi, okul midirlerinin donisiimeii liderlik &lgeginin
(ideallestirlmis etki, esin kaynag@i olma, entelektiiel uyarim ve bireysel destek saglama)
Ogrenen Orgiit Olgeginin takim halinde 6grenme boyutunu yordama giiciiniin istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=89.258, p< 0.05). Bu yordayici1 degiskenler, takim
halinde 6grenme boyutlar1 derecesindeki degisimin (toplam varyansin) % 46'sim1 (R = .684,
R? = .468) aciklayabilir. Doniisiimcii liderlik 6lgeginin; ideallestirlmis etki boyutu (B =.265, P
<0.05) ve esin kaynagi olma boyutlar1 (B =265, p <0.05), 6grenen orgiit dlgeginin takim
halinde 6grenme boyutunu pozitif yonde anlamli diizeyde yordamaktadir. Entelektiiel uyarim
(B = .105, p> .05) bireysel destek saglama boyutu (B = .152, p> .05) takim halinde 6grenme
boyutunun anlamli bir yordayicist degildir. Standart regresyon katsayisina gore (B) yordayict
degiskenlerin takim halinde 6grenmede goreceli 6nem sirast; ideallestirlmis etki, esin kaynagi
olma, bireysel destek saglama ve entelektiiel uyarim oldugun goriilmektedir. Okul miidiirleri,
ogretmenleri ¢evredeki devam eden sorunlar hakkinda farkindalik yaratmak ve bunlarin
iistesinden gelmek icin yaratici caba gostermenin gerekliligiye yonelik esin kaynagi olma
yontemini kullanmaktadir. Ote yandan, bu yaraticilik, okul takim halinde olarak galisincaya

kadar ortaya ¢ikar, bu nedenle miidiir, ideallestirlmis etki yeteneginin yardimiyla okulu bir
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ogrenme ekibine doniistiirmeye ¢alismaktadir. Akan ve Sezer (2014) liderligin modelleri ile
Ogrenen Orgiit olma seviyesi alanindaki iligki adli ¢aligmalarida. Regresyon analizi
sonuglarina gore dontisiimcii liderlik davraniglarinin, 6grenen Orgiit olma diizeylerinin bir
yordayicist [r=.76, p<.01] oldugu bulunmustur. Korkmaz (2008) c¢alismasinda okullarda
liderligin modelleri ile bir 6grenen organizasyonun ozelligi arasindaki iliskiyi incelemeyi
amaglamistir. Regresyon analizi sonuglarina gore, dontistimcii liderligin risk alma 6zelliginin

bir yordayicisi oldugu bulunmustur.

Ogrenen Orgiitin  Zihni Modeller Alt Boyutunun, Déniisiimcii Liderligin  Alt
Boyutlarinca Yordanmasi

Ogrenen orgiit 6lgeginin zihni modeller boyutunun, déniisiimeii liderlik dlgeginin alt
boyutlarinca yordanmasina iliskin regresyon analizinin sonuglar1 sonuglar1 Tablo 19'da

sunulmustur.

Tablo 18. Ogrenen Orgiit Olgeginin Zihni Modeller Alt Boyutunun, Déniisiimcii liderlik
olgeginin Alt Boyutlarinca Yordanmasina Iliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Degisken B Sh B t p
Sabit 4.242 .641 - 6.616 .000"
1. ideallestirlmis Etki -.055 .028 -.107 -1.938 .043
2. Esin Kaynagi Olma .094 .048 .188 1.945 .042
3. Entelektiiel Uyarim 347 .053 714 6.573 .000
4. Bireysel Destek Saglama -.003 .044 -.006 -.067 947
F = 185.004; "p <.05 R =.804; R?=.646

Tablo 19°da gorildiigi gibi, okul miidiirlerinin doniisimcti  liderlik rolleri
(ideallestirlmis etki, esin kaynagi olma, entelektiiel uyarim ve bireysel destek saglama)
O0grenen Orgiit Olceginin zihni modeller boyutunu yordama giiciiniin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmektedir (F = 185. 004, p <.05). Bu yordayict degiskenler, zihni
modeller boyutu derecesindeki degisimin (toplam varyansin) %64’tinii (R = .804, R?=. 646)
aciklayabilir. Doniisiimcii liderlik 6l¢eginin; Esin Kaynagi olma (B = . 188, p <.05) ve
Entelektiiel Uyarim (B = . 714, p <.05) boyutlari, 6grenen oOrgiit 6lceginin zihni modeller
boyutunu pozitif yonde, ideallestirlmis etki boyutu ise (B = -. 107, p <.05) negatif yonde ve
anlamli diizeyde yordamaktadir. Bireysel Destek Saglama boyutu (f=-.006, p>.05), zihni
modeller boyutunun anlamli yordayicisi degildir. Standart regresyon katsayisina gore
(B)yordayic1 degiskenlerin zihni modeller boyutundaki goreceli 6nem sirasi; entelektiiel
uyarim, esin kaynagi olma, ideallestirlmis etki ve bireysel destek saglama oldugu
goriilmektedir. Okul miidiirlerinin 6gretmenleri sorun yaratan eski zihni modelleri terk etmeye

ve yenilik¢i zihinsel modelleri benimsemeye motive ettigi, Okulda bir hata veya sorun
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durumunda herhangi bir Ogretmenleri suglamaktan ve elestirmekten kaginarak, aksine,
Ogretmenleri yaratict ¢oziimler sunmaya, yeni fikirler ve yaklagimlarla deney yapmaya tesvik

ettigi soylenebilir.

@grenen Orgiit Olceginin Paylasilan Vizyon Alt Boyutunun , Déniisiimcii Liderlik
Olgeginin Alt Boyutlarinca Yordanmasi

Ogrenen orgiit dlgeginin paylasilan vizyon boyutunun, déniisiimeii liderlik 6lgeginin

alt boyutlarinca yordanmasina iliskin regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 20'de sunulmustur.

Tablo 19. Ogrenen Orgiit Olceginin paylasilan vizyon Alt Boyutunun, Doniisiimcii liderlik
olceginin Alt Boyutlarinca Yordanmasina lligkin Regresyon Analizi Sonuglart

Degisken B Sh B T P
Sabit 5.488 .505 - 10.866 .000"
1. ideallestirlmis Etki -.020 .022 -.068 -.902 .367
2. Esin Kaynagi Olma .093 .038 320 2.429 .016
3. Entelektiiel Uyarim .046 .042 165 1.112 .267
4. Bireysel Destek Saglama .045 .035 169 1.305 193
F =52.298; "p <.05 R =.583; R?2=.340

Tablo 20’de goriildiigli gibi, okul midirlerinin doniisiimeti liderlik rolleri
(ideallestirlmis etki, esin kaynagi olma, entelektiiel uyarim ve bireysel destek saglama)
Ogrenen Orgiit dlgeginin paylasilan vizyon boyutunu yordama giicliniin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmektedir (F = 52.298, p <.05). Bu yordayict degiskenler, paylasilan
vizyon boyutu derecesindeki degisimin% 34'Unii (R = .583, R? = .340) aciklayabilir.
Dontistimcii liderlik 6l¢eginin; esin kaynagi olma boyutu (f = .320, p <0.05) 6grenen Orgiit
Olceginin paylasilan vizyonun boyutunu pozitif yonde anlamli diizeyde yordamaktadir.
Ideallestirlmis etki (B=-.068, p>.05), entelektiiel uyarim (B=.165, p>.05) bireysel destek
saglama boyutlar1 (B=.169, p>.05), paylasilan vizyon boyutunun anlamli yordayicisi degildir.
Standart regresyon katsayisina gore (3)yordayici degiskenlerin paylasilan vizyon boyutundaki
goreceli 6nem sirasi; esin kaynagi olma, bireysel destek saglama, entelektiiel uyarim ve
ideallestirlmis etki oldugu goriilmektedir.Okul midiiriiniin 6gretmenlere, okulun gelecekteki
imaj1 hakkinda ortak bir vizyon benimsetmeye calistigi, bu vizyonu olusturmak ugruna,
Ogretmenlere dayatarak degil, tiim 6gretmenleri, 6grencileri ve yoneticileri toplumun tatmin

olacagi okul hakkinda ortak bir vizyon olusturmaya dahil ederek gayret ettigi sOylenebilir.

Ogrenen orgiit 6lceginin Kisisel Hakimiyet boyutunun, doniisiimcii liderlik 6lceginin alt
boyutlarinca yordanmasi
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Ogrenen o6rgiit lceginin kisisel hakimiyet boyutunun, doniisiimcii liderlik 6lgeginin alt

boyutlarinca yordanmasina iligkin regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 21'de sunulmustur.

Tablo 20. Ogrenen Orgiit Olgeginin Kisisel Hakimiyet ~Alt Boyutunun, Doniigiimcii liderlik
olceginin Alt Boyutlarinca Yordanmasina lligkin Regresyon Analizi Sonuglart

Degisken B Sh B t P
Sabit 7.776 .533 - 14.966 .000"
1. ideallestirlmis Etki -.044 .023 -131 -1.902 .068
2. Esin Kaynag1 Olma 231 .040 .687 5.723 .000
3. Entelektiiel Uyarim -.078 .044 -.240 -1.776 .076
4. Bireysel Destek Saglama .104 .036 337 2.854 .005
F =83.449; "p <.05 R =.672; R?= 451

Tablo 21°de gorildigi gibi, okul miidiirlerinin doniligiimcti liderlik Glgeginin
(ideallestirlmis etki, esin kaynagi olma, entelektiiel uyarim ve bireysel destek saglama)
Ogrenen Orglit 6lceginin Kisisel Hakimiyet boyutunu yordama giiciiniin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmektedir (F=83.449, p<.05). Bu yordayic1 degiskenler, kisisel hakimiyet
boyutu derecesindeki degisimin%45’ini (R = .672, R? = .451) agiklayabilir. Donilisiimcii
liderlik olgeginin; esin kaynagi olma boyutu (p =.687, P <0.05) ve bireysel destek saglama
boyutu (B =.337, p >0.05), 6grenen orgiit dlceginin kisisel hakimiyet boyutunu pozitif yonde
anlaml diizeyde yordamaktadir. Ideallestirlmis etki (B=-.131, p>.05) ve Entelektiiel Uyarim
(Bp=-.240, p>.05), kisisel hakimiyet boyutunun anlamli yordayicisi degildir. Standart
regresyon katsayisina gore ()yordayici degiskenlerin kisisel hakimiyet boyutundaki goreceli
onem srast; esin kaynagi olma, bireysel destek saglama,ideal etki ve entelektiiel uyarim,
oldugunu ortaya ¢ikmustir. Okul miidiiriiniin, okuldaki tim 6gretmenlere onlar1 dinleyip,
fikirlerini takdir edip ve Onerilerine saygi gostererek 6zel onem verdigi sdylenebilir. Zira
miidir, 6gretmenler arasindaki bireysel farkliliklar1 dikkate alip her 6gretmenle kisiligine
uygun bir sekilde etkilesimde bulunur, diger bir ifade ile miidiir 6gretmenlerin yetenekleri

dogrultusunda becerilerini ve deneyimlerini gelistirmeye ¢aligmaktadir.

Is Tatmini 6lgeginin Igsel Doyum Alt boyutunun, déniisiimcii liderlik dlgeginin alt
boyutlarinca yordanmasi s Tatmini 6lgeginin Igsel Doyum Alt boyutunun, déniisiimcii
liderlik Slgeginin alt boyutlarinca yordanmasina iligskin regresyon analizinin sonuglar1 Tablo
4.21'de sunulmustur.

Tablo 21. Iy Tatmini olceginin I¢csel Doyum Alt Boyutunun, Déniisiimcii liderlik olceginin Alt
Boyutlarinca Yordanmasina lliskin Regresyon Analizi Sonuglart

Degisken B Sh B t P

Sabit 23.297 1.181 - 19.726 .000"
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1. Ideallestirlmis Etki .200 .052 292 3.858 .000

2. Esin Kaynagi Olma .093 .089 138 1.043 .298
3. Entelektiiel Uyarim 216 .097 .330 2.216 .027
4. Bireysel Destek Saglama -.096 .081 -.154 -1.187 .236
F =50.998; "p <.05 R =.578; R?=.334

Tablo 22°de gorildigi gibi, okul miidiirlerinin donligiimct liderlik 6lgeginin
(ideallestirlmis etki, esin kaynagi olma, entelektiiel uyarim ve bireysel destek saglama) is
doyumu o0lgeginin i¢sel doyum boyutunu yordama giiciiniin istatistiksel olarak anlamli
oldugu goriilmektedir (F=50.998, p<.05). Bu yordayici degiskenler, i¢gsel doyum boyutu
derecesindeki degisimin%33’inii (R = .578, R? = .334) aciklayabilir. Doniistimcii liderlik
Olceginin; ideallestirlmis etki boyutu (p =.292, P <0.05) ve entelektiiel uyarim boyutu (B
=.330, p <0.05), is doyumu 6Slgeginin i¢csel doyum boyutunu pozitif yonde anlaml diizeyde
yordamaktadir.Esin kaynagi olma (B=.138, p>.05) ve bireysel destek saglama boyutlar
(p=.154, p>.05) igsel doyum boyutunun anlamli yordayicist degildir.Standart regresyon
katsayisina gore (P)yordayici degiskenlerin i¢sel doyum boyutundaki goéreceli 6nem sirasi;
Ideallestirlmis etki, entelektiiel uyarim, bireysel destek saglama ve esin kaynagi olma oldugu
goriilmektedir.Standart regresyon katsayisina gore (f)yordayict degiskenlerin igsel doyum
boyutundaki goreceli 6nem sirasi; Ideallestirlmis etki, entelektiiel uyarim, bireysel destek
saglama ve esin kaynagi olma oldugu goriilmektedir.Okul midiiriiniin, okulda giiven ortami
olusturarak, Ogretmenlerin becerilerini gelistirerek ve onlarla sicak ve igten bir iletisim
kurarak, 6gretmenler i¢in rol modeli olarak somutlastirdigi, 6gretmenler arasindaki giiveni

artirmanin ve i¢sel doyum diizeyini yiikseltmenin yolunu agtig1 sdylenebilir.

Is Tatmini &lceginin Digsal Doyum Alt boyutunun, doniisiimeii liderlik dlgeginin alt
boyutlarinca yordanmasi Is Tatmini 6lgeginin Dissal Doyum Alt boyutunun, doniisiimeii
liderlik dlgeginin alt boyutlarinca yordanmasina iliskin regresyon analizinin sonuglart Tablo
23'de sunulmustur.

Tablo 22. Is Tatmini olceginin Dissal Doyum Alt Boyutunun, Doniisiimcii liderlik 6lceginin
Alt Boyutlarinca Yordanmasina Illiskin Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken B Sh B t P
Sabit 18.979 1.352 - 14.034 .000"
1. ideallestirlmis Etki 225 .059 277 3.795 .000
2. Esin Kaynagi Olma .016 .102 .020 155 877
3. Entelektiiel Uyarim 399 JA11 514 3.580 .000
4. Bireysel Destek Saglama -.120 .093 -.163 -1.301 .194
F =62.426; "p <.05 R=.617; R?=.381

Tablo 23’de goriildiigii gibi, okul miidiirlerinin donisiimcii liderlik Glgeginin

(ideallestirlmis etki, esin kaynagi olma, entelektiiel uyarim ve bireysel destek saglama) is
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doyumu olgeginin dissal doyum boyutunu yordama giiciliniin istatistiksel olarak anlamli
oldugu gortilmektedir (F=62.426, P<.05). Bu yordayic1 degiskenler, dissal doyum boyutu
derecesindeki degisimin %38’ini (R=.617, R*=.381) aciklayabilir. Doniisiimcii liderlik
Olceginin; ideallestirlmis etki boyutu (f=.277, P<.05) ve entelektiiel uyarim boyutlar1 (B=.514,
p<.05), is tatmini Ol¢eginin igsel doyum boyutunu pozitif yonde anlamli diizeyde
yordamaktadir. Esin kaynagi olma (=.020, p>.05) ve bireysel destek saglama boyutlar: (p=-
163, p>.05) digsal doyum boyutunun anlamli yordayicisi degildir. Standart regresyon
katsayisina gore (B)yordayici degiskenlerin digsal doyum boyutundaki goreceli 6nem sirast;
ideallestirlmis etki, entelektiiel uyarim, bireysel destek saglama ve esin kaynagi olma oldugu
goriilmektedir. Okulda karizmatik bir kisilige sahip bir lider olarak miidiiriin tiim 6gretmenleri
etkiledigi ve okulun fiziksel ortamini gelistirmeye yonelik igin giiclerini kullanarak egitim

hedeflerine ulagsmada aktif katilim ve sorumluluk ruhu ile asilandig1 sdylenebilir.
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BESINCI BOLUM
Sonuc¢

Arastirma sonuglar1 asagida sunulmustur:

1- Calismanin sonucunda, doniisimcii liderlik ile ilgili dagilimlar incelendiginde,
doniistimcii liderlik boyutlarina gore en yliksek aritmetik ortalama, ilham kaynagi olma
boyutu iken en diisiik aritmetik ortalama ideallestirlmis etki boyutunun oldugu sonucuna

varilmstir.

2- Ogrenen Orgiit ile ilgili dagilimlar incelendiginde, kisisel hakimiyet boyutunda en
yiiksek aritmetik ortalama iken, zihni modeller boyutunda en diisiik aritmetik ortalama oldugu

sonucuna varilmistir.

3- Is tatmini ile ilgili dagilimlar incelendiginde, is tatmini boyutlarina gore en yiiksek
aritmetik ortalama, i¢sel doyum boyutu iken, en diisiik aritmetik ortalama digsal doyum

boyutunun oldugu sonucuna varilmistir.

4- Calisma katilimcilarinin doniistimcii liderligin tiim alt boyutlarina dair algilarinin

cinsiyet ve egitim durumuna gore anlamli farklilik géstermedigini ortaya ¢ikmustir.

Calisma katilimcilarinin kidem durumuna dair, doniisiimcii liderligin 6zelliklerinin
gosterme diizeyi ile ilgili ideallestirilmis etki, esin kaynagi olma ve bireysel destek saglama
boyutlarindaki algilarinin arasinda anlamli bir farklilik gostermedigini ortaya ¢ikmistir. Ancak
entelektiie] uyarim alt boyutuna ait aritmetik ortalamalar arasinda anlamli diizeyde fark
saptanmustir. Yapilan Tukey testin sonucunda (1-5 yil) grubu ile diger gruplarin arasinda (1-5
yil) grubu lehine anlamli diizeyde fark bulunmustur .(1-5 y1l) tecriibeye sahip 6gretmenlerin,
entelektiiel uyarim alt boyutuna ait algi diizeyleri, diger kidem gruplarina kiyasla daha

fazladir.

5- Arastirmaya katilan 6gretmenlerin 6grenen Orgiitiin tiim boyutlar ile ilgili algilar

cinsiyet ve egitim durumuna gore anlamli farklilik géstermemistir.

Ogretmenlerin kidem degiskenine gore, dgrenen orgiit olma diizeyine iliskin zihni
modeller, paylasilan vizyon ve kisisel hakimiyet boyutlarindaki algilarinin arasinda anlaml
bir farklilik géstermedigini ortaya ¢ikmistir. Ancak takim halinde 6grenme alt boyutuna ait
aritmetik ortalamalar arasinda anlamli diizeyde fark saptanmistir. Yapilan Tukey testin

sonucunda (1-5 yil) grubu ile diger gruplarin arasinda (1-5 yil) grubu lehine anlamli diizeyde
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fark bulunmustur .(1-5 yil) tecriibeye sahip Ogretmenlerin, takim halinde 6grenme alt

boyutuna ait algi diizeyleri, diger kidem gruplarina kiyasla daha fazladir.

6- Arastirmaya katilan 6gretmenlerin i tatmini tiim boyutlari ile ilgili algilar1 cinsiyet

ve egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermemistir.

Ogretmenlerin kidem degiskenine gore, is tatmini diizeyine iliskin digsal doyum
boyutundaki algilarinin arasinda anlamli bir farklilik géstermedigini ortaya ¢ikmistir. Ancak
icsel doyum Ogrenme alt boyutuna ait aritmetik ortalamalar arasinda anlamli diizeyde fark
saptanmustir. Yapilan Tukey testin sonucunda (1-5 yil) grubu ile diger gruplarin arasinda (1-5
yil) grubu lehine anlamhi diizeyde fark bulunmustur .(1-5 yil) tecriibeye sahip 6gretmenlerin,
icsel doyum alt boyutuna ait algi diizeyleri, diger kidem gruplarina kiyasla daha fazladir.

7- Doniigtimcii liderligin 6l¢eginin ideallestirlmis etki boyutlar1 ile 6grenen orgiitiin
6lgeginin zihin modeller boyutu ile pozitif yonde ve yiiksek diizeyde, takim halinde 6grenme,
zihni modeller, paylasilan vizyon ve kisisel hakimiyet boyutlari ile pozitif ve orta seviyede

anlaml bir iliskiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Ayrica, dontisiimceii liderlik 6lgeginin bireysel destek saglama, esin kaynagi olma ve
entelektiiel uyarim boyutlar ile 6grenen 6rgiit dlgeginin zihin modeller boyutu ile pozitif
yonde ve yliksek diizeyde, takim halinde 6grenme, paylasilan vizyon ve kisisel hakimiyet

boyutlar ile pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Buna ek olarak, is tatmininin i¢sel doyum ve digsal doyum boyutlar ile doniistimcii
liderligin ideallestirlmis etki, esin kaynagi olma, entelektiiel uyarim ve bireysel destek

saglama boyutlar ile pozitif yonde ve orta seviyede anlaml bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Buna ilave olarak, is tatmininin i¢sel doyum ve digsal doyum boyutlari ile 6grenen
oOrgiitiin takim halinde 6grenme, zihin modelinin , paylasilan vizyonu ve kisisel hakimiyetin

boyutlart ile pozitif yonde ve orta seviyede anlamli bir iliski oldugu goriilmistiir.

8- Regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde, doniisiimcii liderlik 6lgeginin;
ideallestirlmis etki ve esin kaynagi olma boyutlari, 6grenen Orgiit 6lgeginin takim halinde

0grenme boyutunu pozitif yonde ve anlamli diizeyde yordamaktadir.

Dontisiimeii liderlik 6lgeginin; esin kaynagi olma ve entelektiiel uyarim boyutlari,
Ogrenen Orgiit 6l¢eginin zihni modeller boyutunu pozitif yonde, ideallestirlmis etki ise negatif
yonde ve anlaml diizeyde yordamaktadir.

Dénitistimceii liderlik 6lceginin; esin kaynagi olma boyutu, 6grenen orgiit 6lgeginin

paylasilan vizyon boyutunu pozitif yonde anlaml diizeyde yordamaktadir.
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Doniistimcii liderlik 6l¢eginin esin kaynagi olma ve bireysel destek saglama boyutlari,
Ogrenen Orgilit Olceginin kisisel hakimiyet boyutunu pozitif yonde anlamli diizeyde

yordamaktadir.

Doniistimcii liderlik 6lgeginin; ideallestirlmis etki ve entelektiiel uyarim boyutlari, is

tatmini Olgeginin igsel doyum boyutunu pozitif yonde anlamli diizeyde yordamaktadir.

Doniistimcii liderlik 6l¢eginin; ideallestirlmis etki ve entelektiiel uyarim boyutlari, is

tatmini 6l¢eginin i¢sel doyum boyutunu pozitif yonde anlamli diizeyde yordamaktadir.

Oneriler

Calismanin sonuglaria dayanarak, uygulayicilar ve arastirmacilar i¢in bazi Oneriler

yapilabilir:
Uygulayicilara Yonelik Oneriler

1- Arastirma sonucunda, 6grenen Orgiit 6lceginin takim halinde 6grenme boyutunda
21 yil ve tizeri mesleki kideme sahip 0gretmenlerin algi ortalamalar1 en diisiik oldugunu
gostermektedir. Bu durumun 6niine gegilebilmesi i¢in, MEB; 6gretmenler arasinda bir takim
ruhunu gelistirmek i¢in iiniversite ile isbirligi yaparak hizmet i¢i egitimler ve seminerler

diizenleyebilir.

2- Arastirma sonucunda Ogretmenlerin doniisiimcii liderlige dair algilarinin kideme
gore farklilagtigi bulunmustur. kidem gruplarindaki katilimeilarin dontistimcti liderlige dair
algilar lizerindeki farki ortadan kaldirmak i¢in, okul miidiirleri tiim gruplardaki 6gretmenlerle
esit mesafede olmali ve tiim okulu kapsayan ortak dil gelistirmelidir. Bu baglamda, okul
midiirii ile 6gretmen arasindaki iligskiyi gelistirmek, birbirini yakindan tanimak, karsilikli
giiven saglamak, karsilikli beklentileri ve ihtiyaglar1 belirlemek icin okul i¢inde veya disinda
cesitli konularda toplantilar yapilmasi gerektigi soylenebilir. Ote yandan, milli egitim
bakanlifi’'nca ya da il milli egitim midiirliiklerince caligma siiresindeki artigla birlikte

ogretmenlerin dontisiimcii liderlik algilarinin diismesinin nedenleri arastirilabilir.

3- Arastirmadan elde edilen sonuglara gore 6gretmenlerin is doyumu 6lgeginin digsal
doyum boyutunda algilar1 "diigik" diizeydedir. Digsal doyum diizeyini yiikseltmek icin,
okuldaki denetim sekli degistirilmesi, 0gretmenlerin ig gilivencelerinin saglanmasi, calisma
kosullarinin iyilestirilmesi, beceri, deneyim ve basariya dayali iicretler ve terfi verilmesi gibi

diizenlemeler yapilabilir.

Arastirmacilara Y&nelik Oneriler

130



4- Arastirma sadece Erzurum ili Yakutiye il¢esini kapsamaktadir. Dontistimcii liderlik,
Ogrenen Orgiit ve is tatmini arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla ortaya ¢ikacak sonuglarin
objektifligini ve genellenebilirligini artirabilir sekilde okul tiirleri ¢esitlendirilip daha biiytik

orneklem uygulamaya dahil edilerek aragtirma farkli illerde de yapilabilir.

5- Aragtirmada veriler, 6gretmenlere uygulanan olgeklerle toplanmis ve 6gretmenlerin
algilarina gore okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik rolleri ile okullarin 6grenen orgiit olma
ve Ogretmenlerin is tatmini diizeyleri incelenmeye calisilmistir. Gelecekteki ¢aligmalarda,
hem o&gretmenlerin hem de yoneticilerin algilarim1 inceleyip arasindaki korelasyon
hesaplandiginda daha etkili sonuglar elde edilebilir.Ayrica gelecekteki aragtirmalar, egitim
yoneticileri, 6grenciler ve veliler gibi okullarin i¢ ve dis paydaslarmin algilarina goére de
yiiriitiilebilir.

6- Ulke capinda elektronik ortamda arastirma olgekleri aktarilarak daha kapsamli

sonuclar elde edilebilir. Boylece, iilke genelindeki 6gretmenlerin is doyum

diizeyleri ve doniisiimcii liderlik rolleri diizeyleri belirlenebilir.
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EKLER

EK-1. izin Belgesi

T.C. i

_ IIIIL'H
ATATURK ONIVERSITESI REKTORLUGU E;‘“
Ogrenci Isleri Daire Bagkanhg N
Sayr : RR179374-300-E.1900310408 31.10.2019

Konu : Uygulama fzni (Mahmoud SAFIA)
EGITIM BILIMLERI ENSTITUST MUODURLUGUNE

flgi : 9.10.2019 tarihli 56785782-302.08.01-E.1900288988 sayih belge

Enstitiiniiz 6grencilerinden Mahmoud SAFIA tarafindan yapilan tez ¢alismasin
uygulamas: ile ilgili olarak Erzurum Valiligi {1 Milli Egitim Midirliginden alinan
21.10.2019 tarih ve 366482315/605.01/20556280 say1h cevabi yvaz ekte ginderilmistir.

Bilgilerinizi ve gereffini rica ederim,

Prof.Dr. Medine GOLLUCE
Rektar Yardimeis:

Ek : 21.10.2019 tarihli 16648235/605.01/20556280 sayil belge
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T.C. i
ATATURK UNIVERSITESI REKTORLUGU Eh'l
Ogrenci Isleri Daire Bagkanhg \

Say1 : BR179374-300-E.1900310408 31.10.2019

Konu :  Uygulama izni ﬂh‘[ahmud SAFL‘\'}I
EGITIM BILIMLERT ENSTITUST MUODURLUGUNE

flgi : 9.10.2019 tarihli 56785782-302.08.01-E. 1900288988 sayil belge

Enstitiiniiz d@rencilerinden Mahmoud SAFIA tarafindan yapilan tez ¢aligmasinin
uygulamas: ile ilgili olarak Erzurum Valiligi Il Milli Egitim Midiirliginden alinan
21.10.2019 tarih ve 36648235/605.01/20556280 sayih cevabi yvaz ekte gonderilmistir.

Bilgilerinizi ve gerefini rica ederim.

Prof.Dr. Medine GULLUCE
Eektor Yardimeis:

Ek : 21.10.2019 tarihli 36648235/605.01/20556280 sayil belge
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EK-2. Kisisel Bilgi Formu
Degerli Ogretmenler,

Bu anket, Erzurum ili Palanddken il¢esindeki Ogretmenlerin algilarina gore ortaokul
miidiirlerinin doniisiimcii liderlik rolleri ile okullarin 6grenen Orgiit olma ve 6gretmenlerin is
tatmini diizeyleri arasindaki iligkinin belirlenmesine yonelik bir arastirmaya veri toplamak
amactyla hazirlanmistir. Anket dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde arastirmaya
katilan 6gretmenlerin demografik bilgileri; ikinci doniistimcii liderlik; {iclincii 6grenen Orgiit
ve dordiincii boliimde ise 6Zretmenlerin is tatmini ile ilgili sorular yer almaktadir. Liitfen her
bir ifadeyi okuduktan sonra, size en uygun segenegi isaretleyiniz. Ayirdiginiz zaman ve

degerli katkilarinizdan dolay1 tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.
Mahmoud SAFIiA

Atatiirk Universitesi

Egitim Bilimleri Enstitiisii

Egitim YoOnetimi, Teftisi, Planlamasi
ve Ekonomisi Bolimii

Yiiksek Lisans Ogrencisi

KiSISEL BiLGILER
1.Cinsiyetiniz? ( )Kadin () Erkek
2. Egitim diizeyiniz? .........
3. Mesleki kideminiz: (liitfen yil olarak yaziniz)?
()1-5y1
()6-10y1l
()11-15y11
() 16-20 y1l

()21 y1l ve tizeri
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EK-3. s tatmini 6lcegi

is tatmini 6lgegi

Sizden istenen, her bir ifadeye iliskin memnuniyet diizeyinizi ilgili
cevap basamaginin altindaki kutuya (X) isaretlemenizdir.

Hi¢ Memnun
Degilim

Memnun

Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok Memnunun

1. isimin beni her zaman mesgul etmesinden.

2. Isimde tek basima calisma olanagimin olmasindan.

3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasindan.

4. [simin toplumda “saygin” bir kisi olma sansini vermesinden.

5. Okul yoneticimin ¢alisanlara yonelik tutumlarindan.

6. Yoneticilerin karar vermedeki yeteneginden.

7.Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasindan.

8. Bana is giivencesi saglamasindan.

9. Bagkalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmaktan.

10. Baskalarina ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmaktan.

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmasindan

12. [simle ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasindan.

13. Yaptigim isin karsiliginda aldigim ticretten.

14. s icinde terfi olanagimin olmasindan.

15. isimin bana kendi kararlarimi uygulama serbestligini
vermesinden.

16. isimi yaparken bana kendi yéntemlerimi kullanabilme sansini
vermesinden.

17. Uygun calisma kosullarinin saglanmasindan.

18. Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlasmalarindan.

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmekten.

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden.
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EK-4. Ogrenen Orgiit Olcegi

Ogrenen Orgiit Olgegi

Tamamen Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Hi¢ Katilmiyorum

1. Okulumuzdaki 6gretmenler “Nasil daha iyi yaparim?” arayisi
icerisindedirler.

2. Okulumuzdaki 6gretmenler ortak amag ve yonelimlere agiktir.

3. Deneyimlerimi ve 6grendiklerimi diger 6gretmen arkadaslarimla
paylastikea yeni bilgiler ortaya ¢ikmaktadir.

4. Okulumuz 6gretmenleri takim olarak ¢alismanin geregine inanirlar.

5. Okulumuzdaki 6gretmenler yeni bilgi ve uygulamalari 6gretmen
arkadaslariyla paylasirlar.

6. Okulumuzdaki her 6gretmen takim halinde 6grenme konusunda
birbirlerini desteklerler.

7. Okulumuzda paylasilan gérevler takim halinde ¢alisilarak
gerceklestirilir.

8. Okulumuzdaki 6gretmenler gorevlerini birlikte, en iyi sekilde yapma
arayisl icerisindedirler.

9. Okulumuzda 6gretmenlerin 6grenme firsatlarini artiracak imkanlar
vardir.

10. Okulumuzda 6gretmenler her konuda yonetimden destek gortirler.

11. Okulumuzdaki her 68retmen esit ve saygideger bir birey olarak
kabul goriir.

12. Okulumuzda herhangi bir gérev dagilimi yapilirken yo6neticilerin
bunu adaletli yaptiklarina inanirim.

13. Okulumuzdaki her 6gretmen yoneticilerin yaptigi isleri rahatlikla
elestirebilir.

14. Okulumuzun vizyonu 6gretmenler tarafindan bilinmektedir.

15. Okulumuzun vizyonu “Yagam Boyu Ogrenme” temeline dayalidir.

16. Okulumuzun vizyonu degisime uyum saglayacak acgiklik icerir.

17. Alanimla ilgili bilgileri izleyerek kendimi yenilemeye calisirim.

18. Ogretmen arkadaglarima bilmedigim konulari sorarak égrenmekten
cekinmem.

19. Mesleki gelisimime fayda saglayacak kurs ve yetistirme
programlarini ciddiye alirim.

20. Diger okullardaki meslektaslarimla tartisarak bilgi alisverisinde
bulunurum.
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EK-5. Déniisiimcii Liderlik Olgegi

Déniisiimcii liderlik dlgegi

Hi¢ katilmiyorum

Az Katiliyorum

Orta Derece

Katiliyorum

Cok Katiliyorum

Tamamen

Katiliyorum

1. Yaptigimiz ¢aligmalardaki birincil amact gérmemizi saglar.

. Okulun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarlarindan iistiin tutar.

. Cok 6nemsedigi ve inandig1 degerleri bizimle paylasir.

. Bizlere bir ama¢ duygusuna sahip olmanin 6nemini vurgular.

. Degerlerine ve ideallerine siki sikiya baghdir.

. Bizim i¢in izlenecek iyi bir lider modelini gosterir.

. Problemler karsisinda giigliidiir, ¢6ziimii i¢in kendine giivenir.

2
3
4
5. Kararlarin ahlaki ve etik sonu¢larina dikkat eder.
6
7
8
9

. Etkin bir sekilde problem ¢ozmede davranislariyla bize 6rnek
olur.

10. Okumuzda paylagilmig bir vizyon gelistirmenin Onemini
vurgular.

11. Ogretmenlerden yenilik yapmalarini ve caliskan olmalarmi
bekler.

12. Yiritilen egitim faaliyetleri hakkinda yeni bakis agilan
gelistirmemizi bekler.

13. Okulda yap 1lan ¢aligmalarla ilgili olas1 problemler hakkinda
bizi bilgilendirir.

14. Okulda calisma sevkimizi siirekli canli tutar.

15. Okul igerisinde liderler gibi hareket etmemizi ve hissetmemizi
saglar.

16. Okulda yapilacak yenilikler igin bizi cesaretlendirir.

17. Ogretmenlerin yiiksek performans gostermesi igin 1srarlidir.

18. Okulda belirlenen hedeflere ulasacagimiza giivenir.

19. Okulun vizyonunu belirlemede isbirligi yapilmasini saglar.

20. Gelecek hakkinda konusurken pozitif bir tutum sergiler.

21. Cok 6nemli ve vazgecilmez olarak goriinen yargilarimizin bile,
yeniden gozden gegirilmesi gerektigine inanr.

22. Eski ve bilinen problemlerin, yeni ¢dziim yollari igin cesaret
Verir.

23. Islerimizi nasil yapacagimiza iliskin yeni yaklasimlar &nerir.
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24. Problemlerin ¢oziimiinde farkli goriislerin agiklanmasina firsat
verecekgerekli ortam ve kosullar saglar.

25. Calisma yontemlerimizi gelistirmemize katkida bulunur.

26. Yeni ve yaratict fikirlere karsi aciktir. Siirekli bu fikirlerin
gelismesinidestekler.

27. Calismalarimizda kaliteyi 6n planda tutar.

28. Mesleki literatiirli izlememizi, panel ve konferans gibi kiiltiirel
aktivitelere katilmamizi saglar.

29. Belirlen hedef programlarin uygulanmasinda diigiinmeme
yardim edecek bilgileri saglar.

30. Okulumuzun gelecegini simdiden gérmemizi saglar.

31. Kendi kendimi gelistirmeme olanak tanir.

32. Mesleki olarak giiglii yonlerimi gelistirmem konusunda bana
yardimci olur.

33. Belirlenen hedeflere uygun formasyon kazanabilmemiz igin
hizmet i¢i egitim programlarina katilmamiza tesvik eder.

34. Belirlenen hedeflerin uygulanmasi icin gereken kaynaklari
edinilebilmemizi saglar.

35. Okul midirimiiz, bana 6zel alanimi dikkate alarak davranir.

36. Benim isimi etkileyecek hareketi yapmadan once fikirlerimi
dikkate alir.

37. Her 6gretmene farki gereksinim ve yeteneklere sahip bireyler
olarak davranur.

38. lyi bir galisma ortaya koyan dgretmenden dvgii ile soz eder.

39. Bizi sadece grubun bir iiyesi olarak degil, ayn1 zamanda bir
birey olarak goriir.

40. Okul midiriim kaygillarim gercekten dinledigini ve
ilgilendigini hissettirir.
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EK-6. Olcek Kullanim izni

Olgek kullanim izni
3 messages

mahmoud safia <mahmoudsafia88@gmail.com> 14 September 2019 at 10:51
To: sry.gky@hotmail.com

Sayin hocam iyi ganler,

Ben Atatlrk Universitesi egitim yonetimi teftisi planlamasi ve ekonomisi bélimiinde yiksek
lisans yapmaktayim,

"Ogretmenlerin algilarina gére ilkégretim okulu midirlerinin déniisiimci liderlik rolleri ile
okullarin 6grenen drgit olma ve 6gretmenlerin is tatmini dizeyleri arasindaki iliskinin
incelenmesi" konulu yuksek lisans tezimde 2010 yilinda gelistirdiginiz " Dontsumca liderlik
olgegi"ni kullanmak icin izninizi talep ediyorum.

Saygilarimla

Seray Toksoz <Sry gky@hotmail.com> 14 September 2019 at 13:27
To: mahmoud safia <mahmoudsafia88@gmail.com>

Ismime atifta bulunmak suretiyle izin veriyorum
Dr. Ogr. Uyesi Seray TOKSOZ

ISTANBUL ESENYURT UNIVERSITESI
Ogretim Uyesi

mahmoud safia <mahmoudsafia88@gmail.com=> 12 September 2019 at 09:44
To: cugurlu@cumhuriyet.edu.tr

Sayin hocam iyi ginler,

Ben Atatiirk Gniversitesi egitim yonetimi teftisi planlamasi ve ekonomisi bélimtinde yiiksek
lisans yapmaktayim,

"Ogretmenlerin algilarina goére ilkégretim okulu midirlerinin ddndsumcd liderlik rolleriile
okullarin 6grenen orgiit olma ve dgretmenlerin is tatmini diizeyleri arasindaki iligkinin
incelenmesi” konulu yiiksek lisans tezimde 2014 yilinda gelistirdiginiz "Ogrenen okul élcegi
"ni kullanmak icin izninizi talep ediyorum.

Saygilarimla

:<mahmoudsafia88@gmail.com> mahmoud safia ibul s Ll L8 o 2 12:25 52019 saaiss 11 celas Y1 3
[Quoted text hidden]

CELAL TEYYAR UGURLU <cugurlu@cumhuriyet.edu.tr> 12 September 2019 at 09:48
To: mahmoud safia <mahmoudsafiaB8@gmail.com>

Merhaba dlgedi kullanabilirsiniz. Kolay gelsin.

Samsung Galaxy akill telefonumdan génderildi.

mahmoud safia <mahmoudsafia8g@gmail com= 11 Sep 2019, 12:22 (3 days ago)  ¥X 4=

to asli =

Sayin hocam iyi glnler,
Ben Atatlrk Gniversitesi egitim yonetimi teftisi planlamasi ve ekonomisi bélimiinde yiiksek lisans yapmaktayim,

"Ogretmenlerin algilarina gére ilkdgretim okulu mudirlerinin dénisimci liderlik rolleri ile okullarin &grenen &rgiit olma ve
ogretmenlerin is tatmini diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi” konulu yiiksek lisans tezimde 1985 yilinda Tiwkgeye uyarladiginmz
" Minnesota {5 Doyum Olgegi "ni kullanmak icin izninizi talep ediyorum

Saygilarimla

Asli Baycan Binark 11Sep 2019, 14:41 (3daysago) Y& &
tome ¥

Kullanabilirsiniz

From: mahmoud safia [mahmoudsafia88@gmail com|
Sent: Wednesday, September 11,2019 12:22 PM

To: Asli Baycan Binark

Subject: Re: Olcek kullanim izni
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Lazkiye’nin Jableh ilgesinde 12.08.1988 tarihinde diinyaya geldi. Ilkokulu Ebu Bekir
El Siddik Ilkokulu’nda, ortaokulu Basil Esad Ortaokulu’nda ve liseyi El Hikme Lisesi’nde
okudu. 2007 yilinda kazandigi Lazkiye Tishreen Universitesi Egitim Fakiiltesi Simif
Ogretmenligi Programi’ndan 2011 yilinda mezun oldu.Halep'te 2011-2015 yillar1 arasinda
devlet ilkdgretim okullarinda dgretmenlik yapti. 2016 yilinda Atatiirk Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitiisii Egitim YoOnetimi, Teftisi, Planlamasi ve Ekonomisi Boliimii’nde

lisansiistii egitime baslad.
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