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ÖNSÖZ 
  

Ġnsanlığı yaĢatmalı her Ģeyden önce. Temel değerlerimizi unutmadan, bilmek 

yetmemeli tek baĢına, ahkâm kesilen çoğu doğruyu yaĢayarak devam etmeli hayat 

akıĢına. Yalan söylemek yanlıĢ diyen kiĢi hiç yalan söylememeli mesela. Kalp 

kırmak kötü diyen de hiç kalp kırmamıĢ olmalı. Eğitim öğretim yıllarını açıp 

kapatırken, seneler ufalanırken avuçlarımızda öğrendiklerimiz üzerine durmadan 

yenilerini eklerken insanlık öldü dedirten manzaralar yok olmalı artık. Bir anlamı 

olmalı öğrendiklerimizin sadece bir üst pozisyon için mi tüm öğrenme gayretimiz 

yoksa egomuzun tatmini mi? Hadi anlam katalım çalıĢmalarımıza tüm insanlar için 

iyilik dileyerek ve dilediklerimizi baĢarmayı hedefleyerek devam edelim hayatımıza.  

Tüm âleme, insanlara iyilik dileyen ve iyiliklerini gerçekleĢtirmeye gayret 

eden bir bilim insanı olarak bu tez çalıĢmamda emeğini asla yok sayamayacağım tez 

danıĢmanım Dr. Öğr. Üyesi Mehmet Akif ERDENER‟e saygılarımı ve minnetlerimi 

sunarken, ayrıca yüksek lisans öğrenimimsüresinceilminden ve tecrübelerinden 

istifade ettiğim kıymetli hocalarımın hepsine en kalbi duygularımla teĢekkür ve 

Ģükranlarımısunarım. 

Evlat ne demek anne baba olunca anlıyor insan. Kıymetli annem, değerli 

babam sizler bu noktaya gelmemde en büyük destekçimsiniz. Sonsuz 

minnettarlığımla varlığınız için teĢekkür ediyorum. 

Ayrıca bu süreçte her zaman yanımda olan biricik eĢim Merve‟ye ve oğlum 

Yağız‟a maddi ve manevi destekleri için sonsuz sevgilerimi sunuyorum.  

 

Fatih ALTIN 
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ÖZET 
 

OKUL MÜDÜRLERĠNĠN DÖNÜġÜMCÜ LĠDERLĠK VE ÖRGÜTSEL 

YENĠLEġME ÖZELLĠKLERĠNĠN ÖĞRETMEN GÖRÜġLERĠ AÇISINDAN 

ĠNCELENMESĠ 

 

ALTIN, Fatih 

Yüksek Lisans Tezi, Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Dr. Öğr. Üyesi Mehmet Akif ERDENER 

2019, 77 Sayfa 

Bu araĢtırmanın hedefi, okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik ve örgütsel 

yenileĢme özelliklerinin öğretmen görüĢleri açısından incelenmesidir. AraĢtırmanın 

evrenini, 2018-2019 eğitim öğretim yılında Balıkesir ilindeki resmi ilkokulların 

tamamında çalıĢan15196 öğretmen ve 3324 idareciyi kapsamaktadır. Bu çalıĢmanın 

örneklemi ise 2018-2019 Eğitim öğretim yılında Balıkesir‟intamamında bulunan 20 

farklı düzeydeki okulda çalıĢan toplam 410 öğretmen oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmadaiki farklı ölçek kullanılmıĢtır. DönüĢümcü liderliği ölçmek için 

“DönüĢümcü Liderlik Ölçeği” , örgütsel yenileĢmeyi ölçmek için “Örgütsel 

YenileĢme Ölçeği” kullanılmıĢtır. Ölçeklerden çıkan sonuçlara dairyüzdeler 

hesaplanmıĢ, frekansları bulunmuĢ ve devamında aritmetik ortalamalar 

çıkarılarakbetimleyici analiz uygulanmıĢtır. Ardından doğrulayıcı faktör analizi 

(DFA) ve çoklu varyans analizi (MANOVA) yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, okul 

öğretmenlerinin gözlemlerine göre okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik 

özelliklerine sahip oldukları ve eğitim durumu ve branĢ açısından farklılık gösterdiği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır.  Örgütsel yenileĢmenin de okullarda öğretmen görüĢlerine 

göre var olduğu bunun yanında branĢ ve yaĢ bakımından farklılık gösterdiği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

 

 

Anahtar Kelimeler: Liderlik, dönüĢümcü liderlik, örgütsel yenileĢme 
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ABSTRACT 

 

EXAMINATION OF PRINCIPALS’ FUTURES OF TRANSFORMATIONAL 

LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL INNOVATION INTERNS OF THE 

TEACHER’ PERCEPTIONS 

 

ALTIN, Fatih 

Master’s Degree Thesis, Department of Educational Sciences 

Thesis Advisor: Asst. Prof. Mehmet Akif ERDENER 

2019, 77 Pages 

 

 The aim of this study is to investigate the transformational leadership and 

organizational innovation charecteristics of school principals in terms of teacher 

views. The population of the study includes 15196 teachers and 3324 administrators 

who work in all public primary schools in the city of Balıkesir in the 2018-2019 

academic year. The sample of this study consisted of 410 teachers working in 20 

different schools in the city of Balıkesir in the academic year 2018-2019.In this study 

two different scale was used. To measure transformational leadership,The 

Transformational Leadership Scale was used, to measure organizationalinnovation 

was used The Organizational Innovation Scale was used. Percentages of the results 

obtained from the scales were calculated, frequencies were found and descriptive 

analysis was applied by subtracting arithmetic means. Then confirmatory factor 

analysis (CFA) and multiple variance analysis (MANOVA) wereperfermed. As a 

result of the research, it has been concluded that school principals have 

transformational leadership characteristics according to the observations of school 

teachers and they differ in terms of education and branch. It was concluded that 

organizational innovation also existed in the schools according to the teachers‟ 

opinions, but also differed in terms of branch and age.  

 

 

 

 

 

 

Key Words:Leadership, transformational leadership, organizational innovation 
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1.GĠRĠġ 

 

 Bu kısımda çalıĢmanın problemi, önemi, varsayımları, amacı, sınırlılıkları ve 

araĢtırmada kullanılan tanımlar açıklanmıĢtır. 

1.1. Problem 

 Tarihten günümüze birçok liderlik araĢtırması yapılmıĢtır. Yapılan 

araĢtırmalar incelendiğinde liderliğe ait davranıĢlar, kuramlar, liderliği meydana 

getiren Ģartlar ve bir sürü alt basamakları görmek mümkündür. Bütün bu çalıĢmalar 

incelenecek olursa da zengin bir literatür ortaya çıkmaktadır (Uzun, 2016).  

 Ancak değiĢen ve geliĢen dünya düzeni bu literatürü gittikçe geniĢletmekte ve 

liderliğe yeni davranıĢlar tanımlamaktadır. Hitap ettiği topluluğun istek ve 

motivasyonlarını anlayabilen yeni liderlik tanımları günden güne geniĢlemektedir. 

Liderler artık daha anlayıĢlı, çalıĢanların fikirlerini önemseyen, takım çalıĢmasını 

bilen ve önemseyen yenilikçi olurlarsa lider denilen çerçevede varlıklarını 

sürdürmeye devam eder hale gelmiĢlerdir (Tosun, 2015). Bu tanımlanan 

davranıĢlardan önde gelenlerden bir tanesi de dönüĢümcü liderlik özelliklerini içeren 

davranıĢlardır. DönüĢümcü lider, kurum içindeki bir yanlıĢlığı fark eden ve bu 

durumu ortadan kaldırmaya çalıĢan kiĢidir (Uzun, 2016). Bu açıdan toplumsal 

geleceğin Ģekillenmesinde liderlerin ve liderliğin önemi çok büyük yer tutmaktadır.  

 Ġyi liderlere duyulan ihtiyaç özellikle kamu hizmeti veren kurumlarda daha 

fazla gözükmektedir. Hele ki okullarda müdür olacak kiĢilerin toplumun geleceğini 

hazırlama görevine önderlik ediyor olmalarından dolayı onları çok daha önemli kilit 

hale getirmektedir. Bir dönüĢümcü okul müdürü ile dönüĢümcü olmayan okul 

müdürünün topluma katkısı çok farklı olacaktır. Okullarda dönüĢümü baĢarıyla 

gerçekleĢtirecek kiĢiler müdürlerdir (Toksöz, 2010). 

 GlobelleĢme, teknoloji ve bilgi değiĢimin aktörlerindendir. Günümüzde bu üç 

kavram hem değiĢmekte geliĢmekte ve yenileĢmektedir. Dünyada var olan bu 

değiĢimin ülkemiz de Ģüphesiz içindedir. Son senelerde eğitim, sağlık, adalet ve 

sosyal güvenlik gibi birçok alanda yapılan yenilikle bunun apaçık göstegesidir. 

Eğitim kurumları da bu değiĢim ve yenileĢme sürecine apaçık girmektedir. Okul 

müdürleri bu vizyon oluĢturma, strateji geliĢtirme, kurumlarını yeniliklere ayak 

uydurur hale getirmede ne kadar iyi olduklarını araĢtırmak da, kayda değer geniĢ bir 

çalıĢma alanı sunmaktadır (Tosun, 2015). 
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1.2. Amaç 

Bu araĢtırmanın genel amacı, okul müdürlerin dönüĢümcü liderlik ve örgütsel 

yenileĢme özelliklerini gösterebilme düzeylerini çeĢitli değiĢkenler açısından 

incelemektir. Bunlar; 

1. Okullarda görev yapan öğretmenlerin özellikleri açısından, okul 

müdürlerin dönüĢümcü liderliklerini gösterme düzeyleri; 

a. Mesleki kıdem açısından anlamlı bir değiĢiklik göstermekte midir? 

b. Eğitim durumu açısından anlamlı bir değiĢiklik göstermekte midir? 

c. BranĢ durumu açısından anlamlı bir değiĢiklik göstermekte midir? 

d. YaĢ açısındananlamlı bir değiĢiklik göstermekte midir? 

2.  Öğretmenlerin özellikleri açısından okul müdürlerinin örgütsel 

yenileĢmeye katkı düzeyleri; 

a. Mesleki kıdem açısından anlamlı bir değiĢiklik göstermekte midir? 

b. Eğitim durumu açısından anlamlı bir değiĢiklik göstermekte midir? 

c. BranĢ durumu açısından anlamlı bir değiĢiklik göstermekte midir? 

d. YaĢ açısından anlamlı bir değiĢiklik göstermekte midir? 

1.3. Önem 

 Eğitim geliĢmiĢ ülkeler baĢta olmak üzere ülkemizde de hızlı bir değiĢim ve 

geliĢim sürecindedir ve okullar ele alındığında buradaki kapsamlı değiĢim istek, 

ihtiyaç ve modern toplum koĢullarına yetiĢememektedir (Erdener ve Gül, 2017). Bu 

değiĢimi ve yenileĢmeye baĢlatacak ve yön verecek olan faktörlerden birisi de okul 

müdürleri olması muhtemeldir. Eğer okul müdürleri gerekli olan değiĢim ve 

yenileĢmeye destek vermezlerse bu yenileĢme ve değiĢim eksik kalabilecektir. 

Elbette okul müdürleri yenilikleri ve değiĢmeyi yönetirken sadece istekli olmaları 

onları yeterli kılmayacaktır. Okul müdürlerinin en baĢta bu beceriye sahip olması 

gerekmektedir. Okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerinin ne kadarını 

gösterebildikleri ve örgütsel yenileĢme özelliklerini ne kadar ortaya koyabildiklerinin 

incelemesi eğitim kurumlarının hedeflenen dönüĢüm, yenileĢme ve değiĢimi 

açısından gerekli hale geldiği düĢünülmektedir.  
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 Ayrıca eğitim kurumlarına yönetici seçilirken bakılan kriterler arasında 

olması gerektiği düĢünülen çağa ayak uydurma, yenileĢme ve değiĢme merkezli 

misyon ve vizyonlu kurumlar yaratma ve dönüĢümcü liderlik davranıĢlarını 

gösterebilme düzeyi açısından bu çalıĢma önemli olduğu da düĢünülmektedir.   

1.4. Varsayımlar 

 Ankete cevap veren Balıkesir‟deki resmi 20 tane farklı türlerdeki okulda 

çalıĢmaya katılan öğretmenlerin verdikleri cevaplar, onların gerçek his ve 

düĢüncelerini yansıttıkları varsayılmaktadır. 

 AraĢtırmaya belirlenençalıĢma grubu, Balıkesir‟deki tüm okul müdürlerini ve 

öğretmenlerini yani evreni temsil edebileceği düĢünülmektedir. 

1.5. Sınırlılıklar 

 Bu çalıĢma,  kavramsal kapsam bakımından eriĢilebilen alan yazınla kısıtlıdır. 
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1.6. Tanımlar 

 Lider: Yapılan iĢte ilham kaynağı olmak, önderlik etmek, örgüt üyelerinin 

amaca hizmet ederken, hedefe koĢarken coĢku duymasını sağlamak, adanmıĢcasına 

koĢturmasını ve baĢarana kadar yorulmamasını hissettirmektir (Sönmez, 2017). 

 DönüĢümcü Lider: DönüĢümsel önder kurumsal mekanizma ve düzenin 

gidiĢatında derin dönüĢüm ve değiĢim oluĢturan kiĢidir (Gedikoğlu, 2015). 

 Örgütsel YenileĢme: Kolektif bir insan meĢgalesi olan örgütlerin amaç, 

süreç, yapı ve strateji boyutlarıyla yeni olan duruma geçme olgusudur (Özdemir, 

2013). 

DeğiĢim: DeğiĢim, bir zaman dilimi içerisinde değiĢikliklerin bütünü ve 

baĢka bir biçime girmedir (Ford ve Ford, 1995).  
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2. ĠLGĠLĠ ALANYAZIN 

2.1. Kuramsal Çerçeve 

 Bu bölümde çalıĢmanın yaslandığı kurumsal temellere, araĢtırmanın konusu 

olan dönüĢümcü liderlik ve örgütsel yenileĢme kavramlarıyla ilgili literatürdeki 

kavramsal bilgilere yer verilmiĢtir.  

2.1.1. Liderlik 

Ġnsanlık tarihi ne kadar eskiyse liderlik tartıĢmalarının da o kadar eski olduğu 

hep söylenegelmiĢtir (Sönmez, 2017). Liderlik kavramının tarihsel süreç boyunca 

birçok tanımı yapılmıĢtır. Bunlara bakılacak olursa; 

Lider, ortak bir amaç için gayret gösteren çalıĢanların, amaçların 

gerçekleĢebilmesi için etkilenmesidir (Rost, 2008). Liderlik, yapılan iĢte ilham 

kaynağı olmak, önderlik sağlamak, örgüt üyesinin amaca hizmet ederken, hedefe 

koĢarken coĢku duymasını sağlamak, adanmıĢcasına koĢturmasını, baĢarana kadar 

yılmamasını hissettirmektir (Sönmez, 2017). 

Lider, örgüt amaçlarıyla uyuĢup uyuĢmamasına bakmaksızın, diğerlerinin 

davranıĢlarını bazı hedefler için etkilemedir (Can,  2005). Lider, Hellriegel ve 

Slocum (1992)‟e göre belli hedef ve amaçlara ulaĢmak için örgütteki insanları 

etkileme, hedeflenen davranıĢa motive etmektir (Güney, 2007). 

 Lider, Koçel (2011)‟e göre ise belirli Ģartlarda, belirli Ģahsi veya grubun 

amaçlarını gerçekleĢtirilmesi için bir baĢkasının faaliyetlerini etkilemesi veya 

yönlendirmesidir. Liderlik, liderin diğer bireylerle olan etkileĢiminin sonucunu ve 

kiĢinin bir grup içerisinde diğerlerinden farklı olarak üstlendiği bir roldür (Teyfur, 

2012). 

2.1.2. Yönetici ve Liderlik 

Lider, insanlar topluluğuna yön veren resmi kurumlarda, özel kuruluĢlarda 

veya resmi görevi olmayan kiĢiler olabilmektedirler. Lakin resmi ve özel kurumlarda 

grubu yönetme yetkisi olan kiĢilere aynı zamanda yönetici denir. Yönetici ile liderin 

farklarına bakılacak olursa, her lider bir yöneticidir ama her yönetici bir lider 

olmayabilir. Yöneticiler; ĠĢletmenin amaçlarını gerçekleĢtirmek için uğraĢırlar. Sahip 

olunan pozisyondan kaynaklanan otoriteye önem verirler. Pozisyon izin verdiği 

sürece otorite yetkisini devretmeye önem verirler. Her zaman iĢletmeye karĢı 

sorumlu olmayı önemli görürler. Liderler, izleyicilerin hedeflerini gerçekleĢtirmeye 



6 

önem verir. Ġzleyicilerin kendisine sağladığı otoriteye önem verirler. Yasal emir 

komuta zincirinin gerekliliklerine riayet etmemeye önem verirler. Her zaman 

takipçilerine hayranlarına karĢı sorumlu olmaya önem verirler (Koçel, 2011). 

Yönetici organize edilmiĢ bir sistem uygulayıcıdır. Örgütün geliĢmesi için 

grup üyelerinin katkıları pek önemli değildir. Yöneticinin ilgileri grubun amacı 

haline gelir, grup ilgileri arka plandadır. Yöneticinin verdiği amacı takip etmek ilk 

hedeftir. Duygu paylaĢımına pek yer yoktur. Yöneticilikte, yönetici ve grup üyeleri 

arasında sosyal boĢluk had safhadadır. Liderin ise otoritesi örgüt üyelerinden ortaya 

çıkar. Liderin otoritesi örgüt gücünden kaynaklanır (Bass, 1990). 

2.1.3. ÇağdaĢ Liderlik YaklaĢımları 

 ÇağdaĢ liderlik yaklaĢımlarından birkaç tanesi Ģu Ģekilde sıralanabilir. 

2.1.3.1. Karizmatik Liderlik 

 Karizma, mucizeler ortaya çıkarma veya geleceği tahmin etme gibi Tanrı 

vergisi bir yeteneği ifade eden Yunanca bir kelimedir (Çetin, 2017). Weber‟e (1946) 

göre karizma, geleneğe veya resmi yetkiye değil, örgüt üyelerinin lideri sıra dıĢı 

özelliklerle donatılmıĢ biri olarak görmelerine dayanan bir etkileme biçimidir. 

Karizma bir lidere üstün etkileme yeteneği ve olağanüstü iĢler baĢarma 

kapasitesi kazandıran bir özelliktir. Karizmatik liderler sahip oldukları ve 

izleyenlerinin de liderlerin sahip olmasını arzu ettikleri değerler itibariyle izleyenleri 

için çok güçlü rol modelleri oluĢturmaktadırlar. Karizmatik liderler çok açık ve net 

amaçları ve güçlü değerleri olan kiĢilerdir. “Bir hayalim var” diyerek insanların 

karĢısına çıkmaları karizmatik liderlerin açmalarının net ve açık olduğunu ortaya 

atmaktadır (Gedikoğlu, 2015). 

Duygusal zekâ ile karizmatik lider arasında sağlam bir iliĢki vardır. Duygusal 

zekâları yüksek olan liderler öncelikle kendi duygularının ve ruh hallerinin 

farkındadırlar. EtkileĢim içinde oldukları insanların ruh hallerini hemen 

anlayabilmektedirler. Empati yapabilmek de karizmatik liderlerin bir diğer yapıcı 

özelliklerindendir (Gedikoğlu, 2015). 

 Tarih boyunca birçok kuramcı karizmatik liderlik ile ilgili çalıĢmalar 

yapmıĢtır (Hause 1977, Bass 1998, Conger ve Kanungo1998, Shamir, Bass ve Arthur 

1993). 
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2.1.3.2. Vizyoner Liderlik 

Vizyon (vision), Latince „videre‟ sözcüğünden türemiĢ olup, görme, görüĢ 

kuvveti anlamına gelmektedir. Vizyon, örgütün gelecekle ilgili resminin çizilmesi ve 

iĢ görenlerle paylaĢılması anlamına gelmektedir. Bu yüzden vizyon örgütün gitmek 

istediği yönü gösteren bir pusula gibidir. Vizyon geliĢtirmek ise içinde bulunulan 

durumun incelenip gelecek hakkında kestirim yapmak ve bu kestirimlere yönelik 

hedef ve strateji belirlemektir. Vizyon liderin gelecekte yaratmak istediği örgütü 

betimlemektedir. Benzetme yapılacak olursa bir çiçekçinin, biz çiçek satmıyoruz 

güzellik satıyoruz, demesi vizyon sahibi olduğunun göstergesidir. Vizyon çoğu 

zaman misyon, strateji veya felsefe ile karıĢıtırılabilmektedir. Misyon, örgütün varlık 

sebebini ve temel çalıĢma alanını tanımlar. Felsefe, örgütün ilkelerini ve değerlerini 

kapsamaktadır. Strateji ise bir örgütün misyonunnasıl gerçekleĢeceğini belirler 

(Gedikoğlu, 2015). 

2.1.3.3. Öğretmen Liderliği 

Öğretmen liderliği, öğretmenlerin sınıfta ve okulda liderlik davranıĢı 

sergilemeleri, okul ile ilgili karar aĢamalarında bilgi, beceri ve deneyimleriyle destek 

olmaları, en verimli öğretim yöntemlerini geliĢtirip kullanmaları ve meslektaĢlarıyla 

birlikte hareket etmelerini ayrıca okulun öğretim kalitesini artıracak her türlü çabayı 

sarf ettikleri bir süreçtir. Öğretmen liderliği, okuldaki çalıĢma gruplarına liderlik 

etmek, okulda eğitim koçluğu ve mentörlük gibi süreçlerde etkin rol almak, okulda 

öğrenme ve öğretim stratejilerinin geliĢtirilmesinde rol almaktır. Genel olarak hâkim 

olan “Öğretmen dersini verir, gider.” anlayıĢını reddetmekte, öğretmeni okuldaki 

değiĢim, yenileĢme, araĢtırma, sorgulama, öğrenme öğretme süreçlerinin kalitesini 

artırma mantığını kabul etmektedir (Güçlü, 2018). 

Öğretmen liderliği, örgütsel değiĢme ve yenileĢme süreçlerinde yaratıcı 

duruĢlar sergileyen, meslektaĢlarını etkileyen, onlardan etkilenen, öğrenci baĢarısı ve 

okul geliĢimini en düzeye taĢımayı hedefleyen sınıfının duvarlarını aĢan davranıĢ 

biçimleriyle değerlendirilir. Yapılan birçok tanım ve yaklaĢımlar farklılık gösterse de 

iĢbirlikçi çalıĢma, etkileĢim, rehberlik etme, paylaĢım, yakın iliĢkiler, yaratıcı eğitsel 

yöntemler gibi ortak noktalar hepsinde vardır (Konan, 2015). 

Can‟a (2005) göre öğretmen liderliği, öğretimselvizyon geliĢtirerek ve 

paylaĢımcı davranıĢlar sergileyerek sınıf içi ve dıĢı etkinliklerini etkin olarak 
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düzenleyebilme ve okul etkinliklerinde de iĢlevsel düzeyde roller üstlenebilme ve 

geliĢtirebilme yeteneğidir. 

Öğretmen liderler, eğitim programları aracılığıyla düĢünmeyi öğretmek için 

öğrencileri ders için istekli hale getirirler. Öğrencilerin kiĢiliklerinin olumlu yönde 

geliĢmesinde önemli rol de üstlenirler (Bakan, 1998).  

2.1.3.4. Kuantum Liderliği 

Kuantum Kuramı, Newton kuramının doğruları insanlık tarafından doğru 

kabul edilirken, değiĢen ve geliĢen dünyada, fizik alanında çeĢitli bilim adamlarının 

ortaya attıkları ve doğru bulunan teori olarak günümüze doğruluğu süregelmiĢ 

düĢüncelerden birisi haline gelmiĢtir.  

Kuantum atom altı parçacıkların tahmin edilemez ve rastlantısal görünen 

hareketleri Newton‟un hareket yasalarıyla uyumsuz bir durum ortaya koymuĢtur 

(Konan, 2015). Atom altı dünya hakkındaki en önemli kuram kuantum kuramı olarak 

ortaya çıkarken, ıĢık hızı sınırındaki fiziği inceleyen en önemli kuram da yine 

yirminci yüzyılın bilimsel araĢtırmalarının ürünü olan Ġzafiyet Kuramı‟dır 

(Taslaman, 2008). 

Her iki kuramında etkisi doğa bilimleriyle sınırlı kalmamıĢ, farklı 

disiplinlerin de ufuk açıcı bakıĢ açıları kazanmalarına vesile olmuĢtur. Psikoloji, 

felsefe, yönetim bilimleri ve eğitim bilimleri yeni bakıĢ açılarıyla yeniden 

değerlendirilmiĢtir. Modern kuramların ortaya koyduğu bakıĢ açıları farklı 

disiplinlerde yeni, alıĢılmadık ve beklenmedik durumlara çözüm önerisi sunmada 

faydalı olmuĢtur (Konan, 2015). 

Kuantum Kuramı bağlamında örgütler ve Kuantum yönetim tarzı incelenecek 

olursa, temel bilimlerdeki geliĢmeler sosyal alanlara da yansımıĢtır. Taylor, Weber 

ve Fayol gibi sosyal bilimciler, deney gözlem ve parçalara ayırarak inceleme gibi 

araçları kullanan pozitivist bilimi örgüt ve yönetim kuramı uygulamıĢlardır. Taylor, 

örgütün parçalardan oluĢtuğunu ve bu parçaların merkezi bir otoriteden yönetildiğini, 

sonuçların veya yönetsel davranıĢların neticelerinin tahmin veya kontrol 

edilebildiğini varsaymıĢtır (Değirmenci ve Utku, 2000). Bu yönetim düĢüncelerinde 

örgütler kapalı birer kutu ve çevresel etmenlerden bağımsız ele alınmıĢtır. Aynı 

nedenlerin aynı sonuçları ortaya çıkardığı determinist ve düzenli bir dünyanın olduğu 

varsayılmıĢtır (Erçetin,2001). Newton mekaniğinin fiziksel evren modeli sosyal 

bilimcileri kuramcıları da etkilemiĢ, toplumsal iliĢkileri, rolleri ve çalıĢma 
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sistemlerini “mekanik” olarak düĢünmeye yöneltmiĢtir. Bu felsefenin sonucu olarak 

iĢ desenleri temelde etkinlik ve etkililik esasına dayalı olarak düzenlenmiĢ, bireysel 

performansa daha fazla önem vermiĢtir (Tetenbaum, 1998). 

Kuantum mantığına göre, lider, enerjiyi harekete geçirebilen, üretkenliğe 

yönelten, kontrol etmeye değil, durma belirsizliğin yaratıcı potansiyeline iliĢkin 

duygulara ve sezgilere dayanan bir lider yaklaĢımını tanımlamaktadır. Kuantum 

lider, üzerinde çalıĢtığı veya karar vermesi gerektiği durumlarda bir konunun eĢlenik 

çiftlerini bulmalı ve vereceği kararın olası sonuçlarını/etkilerini önceden görendir. 

Ortak bir yön duygusuna sahip olunması ve bu yolla örgütü oluĢturan parçacıkların 

bir arada kalmasını ve enerjilerini ortak bir amaca doğru kanalize etmeleri de 

kuantum liderliğin diğer özelliklerindendir (UzunçarĢılı SoydaĢ, 2012).  

2.1.3.5. Öğretimsel Liderlik 

Liderlik yaklaĢımlarında durumsal kuramların egemen olması ile birlikte her 

örgütte yapı ve amacına göre farklı liderlik yaklaĢımları ortaya çıkmaktadır. Eğitim 

örgütlerinin temel iĢlevi ise nitelikli insan yetiĢtirmek olduğundan öğretimsel liderlik 

eğitim örgütlerinde geçerlik kazanmaya baĢlamıĢtır (Konan,2015). Eğitim 

örgütlerinde insanların belirli amaçlar doğrultusunda davranıĢlara yön vermesi ve 

davranıĢlarını değiĢtirme gibi davranıĢlar okul müdürlerinin liderliğinde 

gerçekleĢebilmektedir. Kaliteli bir eğitim çevresinin oluĢturulması okul 

yöneticilerinin liderlik yeteneklerine bağlıdır (Gökyer, 2000). Öğretimsel liderler, 

öğrenme öğretme süreçlerinin geliĢtirilmesi ile ilgili olup öğretmenlerin profesyonel 

geliĢmelerinin sağlanmasını ve öğrencilerin akademik baĢarının artmasını hedefler 

(Gedikoğlu, 2015). Öğretimsel liderler, öğrenme, öğretme ve yönlendirme alanındaki 

performansı artırıcı, bütüncül, pragmatik, değer yönetimi ve kültürel etkinlikleri 

içeren davranıĢlar sergilemektedir (Aytaç, 2000). Bunlara ek olarak öğretimsel 

liderler, örgüt iklimi çerçevesinde öğrenme Ģartlarını iyileĢtirerek öğrenci baĢarısını 

artımayı hedeflemektedirler. Öğretimsel liderliği Krug (1992) yaptığı çalıĢmada beĢ 

alt davranıĢta sınıflandırmıĢtır. Bunlar, okul misyonunun tanımlanması, öğretim ve 

programın yönetimi, öğretimin denetimi, öğrenci geliĢiminin izlenmesi ve son olarak 

öğretim ikliminin geliĢtirilmesidir (Deniz, 2017). Ayrıca öğretimsel liderlik kavramı 

örgütlerin ve okulların hedefe daha etkili ulaĢabilmesi için öğretimsel denetime de 

ihtiyaç duymaktadır. Bu noktada öğretimsel liderlik davranıĢlarının öğretimsel 

denetim davranıĢlarını da içerdiği söylenebilmektedir (Deniz ve Erdener, 2016).  
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2.1.3.6.  DönüĢümcü Liderlik 

Ġlerleyen teknoloji, yenileĢen çevre etmenleri, artıĢ gösteren bilgi düzeyi ile 

sosyo kültürel ve ekonomik geliĢimler liderlik kavramının da farklılaĢmasına, 

21.yüzyıl gerekliliklerine uygunluk gösterecek liderlik görev ve hareketlerinin 

oluĢmasına sebep olmuĢtur. Bu yenileĢen liderlik bakıĢ açısı ile farklı bir bakıĢ açısı 

olan dönüĢümcü liderlik ismi ile incelenmektedir (Erarslan, 2006).  

DönüĢümsel liderliğin daha iyi anlaĢılması için dönüĢüm kavramının 

açıklamasına bakmak gerekmektedir. Dünyada meydana gelen kurumsal gerekse de 

genel dönüĢümler hızlı karar alıcılarla gerçekleĢmektedir.  Hızlı karar alabilmek 

kolay bir iĢ olmadığı gibi ani bir değiĢimi sağlamaktadır. Bu hızlı değiĢimi sağlayan 

kiĢiler de dönüĢümsel liderlerdir (Çelikten, 2018). Liderlerin benimsedikleri tarzın 

geliĢim ve değiĢime eğilimli olması örgütün devamlılığı ve büyümesi için önemli 

olduğunda, geliĢen dünyaya örgütler baĢarıyla ayak uydurabileceklerdir (Dalkıran, 

2018).  

DönüĢümsel liderlik olgusunu ortaya atanlardan birincisi, 1978 yılında James 

McGroger Burns, “dünya sınıf lideri” adlı çalıĢmasında adlandırılmasıdır. Sonraları 

BernandBasstarafından savunulup geliĢtirilmiĢtir (Korkmaz, 2006). 

Liderlik çeĢitleri konusunda birçok çalıĢması olan McGregor Burns(1978) 

dönüĢümcü liderliğe iliĢkin birçok fikir ortaya koymuĢtur. DönüĢümcü liderliği 

tanımlarken etkileĢimci liderlik ile karĢıt ifade olduğunu belirtmiĢtir. DönüĢümcü 

liderler, izleyenlerinin ahlaki değerlerine hitap ederek onların etik meselelere iliĢkin 

bilincini artırmaya, onların enerjilerini ve kaynaklarını harekete geçirerek örgüte yeni 

bir biçim vermeye çalıĢırlar. EtkileĢimci liderler ise takipçilerinin kiĢisel çıkarlarına 

ve karĢılıklı faydaya hitap eder ve onları motive eder. DönüĢümcü liderliğin temel 

özelliklerinden birisi, liderin değerlerine ve duygularına hitap etmesidir.  DönüĢümcü 

ve etkileĢimci liderlik birbirinden farklı olmasına rağmen birinin olması diğerinin 

olmaması anlamına gelmez. DönüĢümcü liderlikle takipçiler lidere karĢı güven, 

takdir, sadakat ve saygı hissederler ve beklenenden fazlasını yapmalarını sağlayacak 

Ģekilde motive ederler. Buna karĢılık olarak etkileĢimci liderlik, çalıĢanların 

liderlerin isteklerine uyması ile sonuçlanacak bir takas sürecini içerir. Fakat görev 

amaçları konusunda bir heves ve isteklilik oluĢturmaz. Bass(1990)'a göre dönüĢümcü 

liderler, etkileĢimci lidere göre üyelerinin motivasyon ve performansını daha çok 

arttırır (Yulk, 2011).  
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Bu kuramın diğer liderlik kuramlardan bir diğer farkı ise lider, çevre ve örgüt 

iliĢkisini önemli gören bir kuram olmasıdır (Celep, 2004). DönüĢümcü liderin en 

temel özelliği düĢünmedir. DönüĢümcü liderin üç temel özelliği; dönüĢüme karĢı 

geliĢtirdiği inanç, bu inancı ortaya koyabilme iradesi, insanların cesaretlendirerek 

sonuca odaklanmasıdır. Bu gün yeryüzünde eğitim ve diğer sistemlerde dönüĢümü 

sağlayacak olan lidere ne kadar olanak sağlanırsa baĢarıda o kadar artacaktır 

(Çelikten,2018). 

Bir diğer bakıĢ açısına göre ve tanımlamalara göre, dönüĢümsel önder 

kurumsal mekanizma ve düzenin gidiĢatında derindönüĢüm ve değiĢim oluĢturan 

kiĢidir. DönüĢümcü liderler yetki ve liderlik iĢlevlerini astlarıyla beraber kullanırlar. 

Ayrıca bu liderler astlarının sorunlarını farklı bakıĢ açısından değerlendirmelerini 

sağlayarak onların tüm yetenek ve bilgilerini kullanmalarını sağlarlar. Astların 

kendilerine güvenmelerini ve daha fazla örgüt yararı hedeflemelerine doğru motive 

ederler. DönüĢümcü liderler misyon ve vizyonlarıyla karizmatik liderdirler. Bu tip 

liderlere genelde topyekün değiĢimlerde çok ihtiyaç duyulmaktadır. AraĢtırmacı, 

sorun çözücü, çalıĢkan, adil ve hoĢgörülüdürler (Gedikoğlu, 2015). 

2.1.3.6.1. DönüĢümcü Liderlik Alt Boyutları 

 DönüĢümcü lider, idealleĢtiren etki (karizmatik liderlik, uygun model olma), 

ilham verici motivasyon(telkinle güdüleme, yüksek baĢarı beklentisi), entelektüel 

teĢvik (uyarım), bireysel ilgi(bireysel destek, bireylere önem verem) ve grup 

amaçlarının kabulünü sağlama gibi davranıĢları ve özellikleriniiçerir (Karip, 1998). 

ĠdealleĢtiren Etki (Karizmatik Liderlik, Uygun Model Olma) 

DönüĢümcü liderlik alanında yapılan araĢtırmalarda asık sık tartıĢılan 

özelliklerden birisi karizmadır. Bazı kuramcılar karizmayı, dönüĢümcü liderliğin ana 

unsuru olarak kabul ederken, bazıları ise çalıĢanların lidere yüklenen bir özellik 

olarak belirtmiĢtir (Açıkalın,2000). Fakat dönüĢümcü liderliği tartıĢanilk kuramsal 

araĢtırmacı Bass(1990), karizmatik liderliği, dönüĢümcü liderliğin içersinde 

değerlendirilmiĢtir. Örneğin, filmartisleri, sporcular, sanatçılar gibi kimi karizmatik 

insanlar izleyenlerde kendileriyle kimlik eĢleĢtiren güçlü duygular oluĢtururken, 

izleyenlerinde sistemli bir dönüĢümcü etki sağlayamamaktadır (Erçetin, 2001). 

DönüĢümcü liderler baĢka etkileyici liderlerin Ģahsi özelliklerine de sahiptirler. Buna 

ilave olarak liderlerin beĢvasfı özellikle dönüĢümcü olmalarının yolunu açar. Tüm 

bunlara bakılınca dönüĢümcü liderler aynı zamanda karizmatiktirler (Dublin,2001).   
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Karizmatik liderlikte (idealleĢtirilmiĢ etki) liderin etkisi, özellikleri ve 

davranıĢları izleyenleri tarafından idealleĢtirilmiĢtir. Bu sebeple idealleĢtirilmiĢ etki 

davranıĢ olarak idealleĢtirilmiĢ etki ve atfedilen idealleĢtirilmiĢ etki olarak iki 

boyutta da incelenebilir. DavranıĢ boyutu liderin kendisi için önemli değer ve 

inançlar hakkında konuĢması, bir amaç duygusuna sahip olmanın önemini vurgulası, 

kararların ahlaki ve etik sonuçlarını dikkate alması ve ortak bir misyon duygusuna 

sahip olmanın önemini vurgulaması gibi davranıĢları içerir. Lidere atfedilen etkiler 

ise liderin astların kendisi ile çalıĢmaktan gurur duymalarını sağlanmasını, grubun 

yararına olacak Ģeyleri kendi çıkarlarının üstünde tutması, izleyenlerin saygı 

duymasını sağlaması ve kendine güvenen, güçlü biri olduğu izlenimini vermesi gibi 

etkileri içerir (Karip, 1998). 

Cesaret ve adanmıĢlık konuları üzerine örnek olma ve takipçiler yararına 

özveride bulunma gibi takipçilerin liderle özdeĢleĢmesini artırıcı davranıĢları kapsar 

(Bass ve Avolio, 1990). Liderin etrafındakiler için bir ilham kaynağı olmasını, onları 

güdülemesini ve iĢ görenler için bir rol modeli olmasını sağlayacak davranıĢlarını 

kapsar. Ayrıca, liderin davranıĢlarını gören iĢ görenler ona benzemeye çalıĢırlar. 

Onun gibi üstün baĢarımlar elde etmeye çalıĢırlar (Gedikoğlu, 2015). 

Entelektüel Uyarım (Entelektüel TeĢvik) 

Entelektüel uyarım, takipçileri etkileyerek problemlere yeni bir perspektiften 

bakmalarını ve daha yaratıcı çözümler aramalarını sağlayan davranıĢları içerir (Bass 

ve Avolio, 1990). Bundan baĢka, karĢılaĢılan sorunlara farklı çözümler bulma 

konusunda cesaretlendirmeyi içerir (Gedikoğlu, 2015). 

DönüĢümcü liderliğin bu aĢamasında liderler, çalıĢanları yenilikçi ve yaratıcı 

olmaları konusunda motive etmektedirler. Liderler varsayımları sorgular ve 

problemleritekrardan irdelerler (Bass, 2002). Entelektüel uyarım çalıĢanların 

sorunları bilinçli bir Ģekilde fark etmelerini, farklı bir bakıĢ açısıyla sorunlarını 

görebilmelerini için takipçileri etkileyebilme sürecidir. Bu vaziyet dönüĢümcü liderin 

sorunların farkında olma ve problemlerin çözüm aĢamasındaki yeteneğini gösterir. 

Böyle liderler çalıĢanlarının inanç ve değerlerindeki değiĢikliğimotive eder. 

ÇalıĢanlara örgütteki yeni ve farklı durumları hafızalarında canlandırmaları 

konusundacesaretlendirir (Güney, 2007). 

DönüĢümcü liderler, ellerindeki ürünü, hizmeti ya da kendilerini geliĢtirmek 

için sürekli yeni yollar arayan ve izleyenlerini bu Ģekilde yönlendiren kiĢilerdir. Yeni 
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bilgi, beceri ve marifet kazandıracak her türlü deneyime açıktırlar. Kendi iĢ 

tanımlarının ötesine geçerek kuralları ve yapıları sorgulayarak, yeni yollar 

geliĢtirmeye çalıĢırlar (Erarslan, 2006).  

Bu boyutta lider izleyenleri iĢ akıĢının mevcut yapılıĢ biçimlerini, eylemleri, 

kendi düĢünce ve değerlerini, örgütün ve liderin düĢünmesine yön veren değerleri 

sorgulamaya motive eder. Lider, zorluklarla ve problemlerle baĢa çıkabilmek için 

çalıĢanlarınrutin düĢünüĢ ve davranıĢ biçimlerini irdelemelerini ve daha önceden de 

var olan sorunlar üzerinde yeni bakıĢları oluĢturmalarını sağlar. Bunun sonucunda 

çalıĢanlar önceden var olan iĢleyiĢi ve hep kullanılan çözüm aĢamalarını 

sorgulayabilirler. Lider sorunların çözümünde farklı yaklaĢımları kullanmayı motive 

eder ve çalıĢanların farklılıları konusunda fikirlerini açıklamaları için ihtiyaç olan 

koĢulları sağlar (Karip, 1998).  

DeğiĢiklik yapmak belirsizlikve kargaĢa oluĢturmak değildir. Ġyi bir lider 

oluĢturacağı değiĢiklikleri planlı yapar. Stratejik değiĢimler için uzun ve tüm 

dönemikapsayan planlar yapar. Böylece hayali kurulan sürekli ve düzenli sonuçlara 

ulaĢılır. DeğiĢim için liderin kapsamlı bilgi ve etkili yöntemlergereklidir. Bu bilgive 

yöntemleri resmi ve resmi olmayan kaynaklardan toplamasını becerir. Tüm bunların 

sonucunda lider örgüt çalıĢanlarını uyarım yapmasını bilir (Solak, 1997).  

Bireylere Önem Verme (Bireysel Destek, Bireysel Ġlgi) 

Bireylere önem verme, diğer izleyenlere destek vermeyi, onları 

cesaretlendirmeyi ve onlara koçluk etmeyi içeren davranıĢlardır (Bass ve Avolio, 

1990). Soyutlanıp bir kenarda kalmıĢ, bir bakıma ihmal edilmiĢ iĢ görenlerle ve 

sorunlarınlailgilenerek onların istek ve dileklerini dikkate alması, onlara rehberlik 

etmesi ve geliĢimleri için yeni olanak sağlama konusundaki çabaları da içerir 

(Gedikoğlu, 2015). 

DönüĢümcü liderliğin bu aĢamasında liderler, çalıĢanların geliĢimleri için 

onların kiĢisel ihtiyaçlarına, yol gösterici gibi hareket ederek özel ilgi gösterirler. 

ÇalıĢanlarını ve meslektaĢlarını, potansiyellerinden daha üst düzey baĢarı 

göstermeleri için onları geliĢtirilirler. Destekleyici ortam ile birliktegeliĢim ve 

öğrenme fırsatları oluĢturulur. Gereksinim ve beklentilerinde, kiĢisel farklılıkları da 

göz önünde bulundururlar (Bass, 2002). DönüĢümcü liderler çalıĢanınındevamlı 

büyümesini ve geliĢmesini severler. Bireysel destek sağlama hususunda liderler, 

kiĢisel iĢlerini ikinci plana atarak daha fazla iĢgörenlerin geliĢimini gözlemlerler ve 
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çalıĢanlara kendi geliĢimlerini sağlama hususunda onlara değiĢik görevler sunarlar 

(Ceylan, 1997). DönüĢümcü liderler, kuruluĢlarda ki her türlü beceri, yetenekve 

yaratıcılığı bulup çıkarmayı amaçhaline getirmiĢlerdir (Levine, 1999).  

DönüĢümcü liderler, çalıĢanlarına güvenirler. Onların kendi potansiyellerini 

geliĢtirebilmeleri için devam eden süreçte yetkilerini devredebilirler. 

YetkipaylaĢımının örgütsel bir avantaj olduğu ve bunu tümüyle uygulamanın 

amaçları gerçekleĢmede önemli bir güç olduğu hipotezinden hareket ederek yönetim 

davranıĢı sergilerler. Kesin ve son karar verici olmaktan çok demokratik duruĢları 

tercih eden dönüĢümcü lider, örgütsel değiĢim ve yenileĢmezamanındaçalıĢanların 

karara katılımına motive eder. Bütün bu yönetimsel duruĢunperde arkasında liderin 

her Ģeyi düĢünecek ve yapacak becerisi olmadığı ve hedeflere çalıĢanlar ile 

ulaĢabilme gerçeği yatmaktadır (Eraslan, 2006).  

Bu liderler iĢ dağıtımı yaparlar, iĢ görenlerinkendi iĢlerini yapılandırmalarına 

müsaade ederler ve çok yakın veya direk bir denetimi gerekli görmezler. Liderler, 

görevlerine gösterdikleri yoğun ilgi alaka ile denetimlerinde olan insanlara aynı 

yoğun ilgiyi sürekli olarak birleĢtirirler (Adler, 2002). Bu noktada liderler, 

baĢkalarının izlenmesi için yol açıp iz bırakıp böylece yol boyunca iĢaretler oluĢturan 

birer yol göstericidirler. Örgütün geleceğinin örgütteki insanların muvaffakiyetine 

bağlı olduğunu düĢünerek, kendisini uygun zaman oluĢturmanın üzerine, sürekliliğe 

ve her aniĢe yarayacak olan nitelikleri kazanmaya çalıĢır, örgütteki çalıĢan ve 

paydaĢları da aynı yapıya sokmaya çalıĢır  (Cox ve Hoover, 2003).   

Örgütün temel insan gereksinimlerinin karĢılanmasında önemli bir görevi 

olduğu bir gerçektir. Bu gereksinimler sade maddi ve mali güvenlikle kısıtlı değildir. 

Bunların arasında çalıĢan için değerli amaçlar olan çalıĢmak ve yaratıcı olma eğilimi 

de vardır. Bunlar çalıĢanların kiĢilikleri ile özdeĢleĢtikleri inançlar ve hedefler 

yoluyla bir örgüt oluĢturmak, çalıĢanların derin Ģahsi bağlılıkları ve üreticilikleri ile 

sorun ve imkânları ortaya koyma davranıĢını ortaya koyabilecekleri bir çevre 

yaratmak olarak da tanımlanır. Bu vazifeleri yerine getirmek için liderler örgütün ve 

insanınyaratılıĢına iliĢkin inançlarını ortaya koymaktadırlar (Badaracco ve Ellsworth, 

1978). Bu aĢamada dönüĢümcü lider; grup amaçlarını izlediği kadar, çalıĢanların 

geliĢimi üzerinde de durmaktadır. ÇalıĢanların kabiliyetlerini ortaya çıkarmakta ve 

kendilerine olan özgüvenlerini artırmakta ve çalıĢanlarda normal olarak sergilemesi 

gereken davranıĢ ve iĢten daha fazlasını almayı hedeflemektedir (Celep, 2004). 
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Ġlham Verici Motivasyon (Telkinle Güdüleme, Yüksek BaĢarı Beklentisi) 

DönüĢümcü liderlik bu boyutta, liderlerin izleyenleri motive etmesini 

kapsamaktadır. Aynı zamanda liderler çalıĢanlara ilham vererek onların iĢlerine karĢı 

mücadele etmelerini ve bu mücadeleden baĢarıyla çıkmalarını sağlarlar. Var olan 

takım ruhunu ortaya çıkararak harekete geçirirler. Bu bağlamda birçok bilim adamı 

ve araĢtırmacı ilham verici liderin oluĢumuna katkıda bulunmuĢlardır (Bass, 2002). 

DönüĢümcü liderler, yalnızca değiĢen amaçları azimli bir biçimde sahiplendiren 

değil aynı zamanda çalıĢanlara ilham veren, geleceğin örgüt yapısı ve sistem 

iĢleyiĢinide bilen kiĢilerdir (Sayles, 1993). Bu boyutta lider, izleyenler için moral 

kaynağıdır. Sembolleri, basit duygusal öğeleri ve sloganları kullanarak güçlü bir 

ortak hedef duygusunu ve ona ulaĢma motivesi oluĢturur. O kiĢi ki lider grupta ortak 

ortak hedefler çevresinde bir grup bilinci oluĢmasını sağlar. DönüĢümcü liderler yine 

bu boyutta gelecek hakkında söz ederkenolumlu bir tutum sergiler ve çalıĢanlara 

sürekli özendirici teĢvik edici bir tutum sergiler. Lider çalıĢanların amacına 

ulaĢacağından kendisi kadar emindir. Gelecek için harekete geçirici, 

çalıĢanlarayükseliĢ ve sinerji kazandıran bir ortak amaç oluĢturarak bu amacı 

gerçekleĢtirme gayret ve kararlılık gösterir. Liderin bu davranıĢı ve bakıĢ açısı 

iĢgörenler için içsel bir güdüleme sağlamaktadır (Karip, 1998).  

Karizma ile yakından irdelendiğinde, bu liderler ilham verici bir liderlik 

davranıĢı ortaya koymaktadırlar. Ġlham verme, güven veren ve açık bir davranıĢtan 

ileri gelir. Ġlham verme durumu, güven verici ve net ve seçilebilir bir davranıĢtan ileri 

gelir. Duygusal destek ve duygusal empatiortamı oluĢturarak, dönüĢümcü liderler 

örgüt çalıĢanlarının önceki beklentilerini geçmeleri konusunda ilham verirler 

(Dublin, 2001). En makul ve baĢarılı yöneticiler, örgüt üyelerine motivasyon ve 

ilham sağlayabilen, geliĢme gösterebilen ve iĢbirliği içinde çalıĢma becerisine sahip, 

iyi iletiĢim kurabilen, diğer çalıĢan arkadaĢ ve örgüt üyelerinin güvendiği ve 

insanlarla çatıĢmaya girmeden çalıĢma becerisine sahip liderler olmuĢlardır (Peyton, 

1991). Ġlham verici motivasyon diğer adıyla yüksek baĢarı beklentisi, izleyenlerin 

liderleri ile bütünleĢme düzeyine bağlı olarak karizmatik liderlik ile örtüĢme 

gösterebilmektedir (Bass ve Avolie, 1993). Bu liderler, geleneksel anlayıĢa sahip 

olan eski liderlerden çok daha fazla etkili bir Ģekilde iletiĢim kurarlar ve motivasyon 

konusunda daha baĢarılı olduklarını söylemek yanlıĢ olmayacaktır (Levine,1999). 

Liderin izleyenleri üst makamlardan, aynı makamlarda ya da alt mevkiden 

olabilmekle birlikte, burada önemli olan kısmın hedeflere yönlendirme becerisine ve 
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baĢarısına sahip olan bireyin lider olmasıdır (Athos ve Cofffey,1968). Bu tip liderler, 

çalıĢanların baĢarılı olacaklarını inançlarını sürekli tekrarlayarak onlara bunu empoze 

ederek motive etmektedirler. ĠĢtahla çalıĢma ve iyi olma, iyi düĢünme ön plandadır. 

Lider, örgütün gelecekteki pozisyonunuçizmesi için çalıĢanlarını sürekli motive eder 

(Yolaç, 2012).  

DönüĢümcü liderliğin ortaya çıkıĢı amacı, en basit anlatımlı örgütte 

sistematik değiĢim ve dönüĢüm sürecini baĢlatmak ve sürdürülebilir hale getirmektir. 

Bu amacı gerçekleĢtirebilmek için dönüĢümcü lider, bir vizyongeliĢtirir ve bu 

vizyonu izleyenlerine, örgüt üyelerine aktarır. ĠĢte bu noktada etkin iletiĢim becerisi 

ön plana çıkmaktadır. Vizyon aktarımından sonra izleyenlerini harekete geçirmede, 

dönüĢümü baĢlatmada ve inandırmada yüksek motivasyon becerisi kendini 

göstermektedir (Güçlü, 2018).  

Grup Amaçlarına Bağlılık 

DönüĢümcü liderliğin bir diğer alt boyutu olan grup amaçlarına bağlılık da, 

grup amaçları doğrultusunda bir ufuk kazanma sürecidir. Diğer bir deyiĢle grup 

hedeflerinin takipçilere benimsetmesi ve bu amaçta çalıĢtırmasıdır. 

2.1.4. Örgütsel YenileĢme ve DeğiĢim 

 DeğiĢen ve yenileĢen dünya düzeninde örgütsel yenileĢme ve örgütsel 

değiĢim açıklanması gereken kavramlarındandır. Ġnsan iliĢkilerinin ve çevresel 

faktörlerin değiĢmesiyle birlikte kolektif insan meĢgalesi olan örgütler de amaç, 

süreç, yapı ve strateji boyutlarında değiĢime ihtiyaç duymakta ve alanlarında değiĢim 

gerçekleĢmektedir (Stickland, 1998). Öte yandan gerçekçi olarak bakıldığında 

değiĢim yönetimine iliĢkin birçok kuram geliĢtirilmesine rağmen değiĢimlerin 

baĢarısızlıkla sonuçlanmalası da epey artmaktadır (Burnes, 2009). Bunun sebeplerine 

bakılacak olursa, örgüt için öngörülen yeniliklerin, çalıĢanları harekete geçirmeye 

ikna edecek ortak bir anlamı içermesine dikkat edilmemesidir.  Çünkü eğitim gibi 

sosyal sistemler söz konusu olduğunda değiĢim kendiliğinden gerçekleĢen bir Ģey 

değildir. Örgütsel değiĢim yaklaĢımları farklı yöntemlerden bahsetse de temelinde 

örgüt ihtiyaçlarının dikkate alınması ve örgütü yönetecek kiĢilere de ihtiyaç 

duyulmaktadır (Özdemir, 2013). DeğiĢim kolay bir Ģey olmadığı gibi gerçekleĢmesi 

için belli baĢlı gerçeklerle yüzleĢilmesi gerekmektedir.  

Örgütsel değiĢim, örgütsel stratejiden ayrılmamalıdır. Örgütler rasyonel birimler 

değildirler. Bu nedenle, örgütü yöneten kiĢilerin aldıkları kararlar, uygulamalar vs. 
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mantığa ve rasyonelliğe dayalı olmalıdır. Her yaklaĢımın uygunluğu, değiĢimin 

çeĢidine ve kısıtlamalara bağlıdır ve bu kısıtlamalar örgütü daha uyumlu hale getirir. 

Örgütler ve yöneticiler neyi, ne zaman ve nasıl değiĢtirecekleri hakkında 

çalıĢmalıdırlar. Üst yönetimin inanmadığı ve desteklemediği bir değiĢim astlar 

tarafından kabul görmez (Burnes, 2009). 

2.1.4.1.DeğiĢim ve YenileĢme Ġle Ġlgili Kavramlar 

DeğiĢim, bir zaman dilimi içerisinde değiĢikliklerin bütünü ve baĢka bir 

biçime girmedir. En genel düzeyde değiĢim, bir zaman fenomenidir. Bireyin veya 

örgütün farklı bir durumda görünmesi durumudur. (Ford ve Ford, 1995). DeğiĢme 

herhangi bir sistemin, nesnenin, süreç veya ortamın belirli bir durumdan baĢka bir 

duruma dönüĢmedir (Scott,1967; akt, Aydın, 1991). DeğiĢim mevcut olan 

durumumuzun, iletiĢim ve irtibat halinde olduğumuz çevre koĢullarının ihtiyaçları 

karĢısında artık çaresiz ve kayıtsız kalmsı durumunda bizi yeniden yapılandıracak ve 

o ihtiyaçları giderebilecek düzeyde bireysel ya da organizasyonel anlamda yeni 

fikirler üretebilmeye karar verme ve bunu uygulama sürecidir (Vardar,2001). 

DeğiĢim BaĢaran'a (1998) göre ise bir bütünün öğelerinde, öğelerin birbiriyle 

iliĢkilerinde, öncekine göre nicelik ve nitelik açısından gözlenebilir bir ayrılığın 

olmasıdır. DeğiĢim, kavram olarak zaman akıĢına rağmen aynı kalan bir özellik 

anlamına gelen temellilik veya süreklilik karĢıtıdır. Bu durumda değiĢim, zaman 

içerisinde eski durumda kalmayan bir özelliğe sahiptir (Çelebioğlu, 1982). DeğiĢim 

bir yön belirtmez gerileme veya ilerleme Ģekilde olabilir (Tezcan, 1984).  

Yenilik (innovation), değiĢim kavramı ile farklıdır. Yenilik sistemin 

geliĢimini kapsamakta, değiĢimi ise yalnızca farklılığı ima etmektedir (Havelock, 

1971; akt: Dalin, 1998). Yenilik sistemin hedeflere ulaĢmasına daha güzel hizmet 

edeceği düĢünülen kasıtlı planlı, orjinal, spesifik bir değiĢimidir. Yenilik bu yüzden, 

bir fikir (düĢünce), teknoloji gibi bir ürün belki de okullarda kullanılması önerilen bir 

öğretim yöntemi olabilir (BaĢaran,1998). Ravichandran (1999) ve Budak'a (1998) 

göre yenilik bir değiĢim sürecidir ancak her değiĢim bir yenilik değildir. DeğiĢim 

orijinal ise ve değiĢtirdiği sistemin amaçlarını daha etkili ve ekonomik biçimde 

gerçekleĢmesine katkıda bulunuyorsa yenilik sayılabilir. Bu niteliği ile yenilik 

değiĢimden daha dar kapsamlıdır. Yenilik veya yenileĢme bir rastlantıdan çok 

istenmiĢ planlanmıĢ bir harekettir. Yani iyileĢmenin yönü pozitiftir (Özdemir, 2013). 

Devrim (revolution, inkılâp), bir sistemin ya da sistemin öğelerinin hızlı, kapsamlı 



18 

olarak değiĢtirilmesi, öğelerin ortadan kaldırılarak yerine yenilerinin kurulmasıdır. 

Devrimin yenileĢme ile benzer yönü, amaçlı planlı yapılmasıdır, farklı yönü ise hızlı 

oluĢu, kimi kez ortadan kaldırmayı, yerine yenisinin kurulmasını içerir 

(Ozankaya,1984; akt: Peker,1994). Evrim, kendiliğinden ortaya çıkan değiĢimler 

demektir. Ġlk çağ düĢünürlerinden Herakleitos'un, her Ģey değiĢir ve hiç bir Ģey aynı 

kalmaz, sözü değiĢimin evrimsel bir zorunluluk olduğunu ifade etmektedir. Evrimsel 

değiĢim, insanoğlunun hem bilinçli bir tasarımı olmaksızın hem de insan eylem ve 

davranıĢının sonucunda oluĢan bir değiĢimi de ifade eder (Aktan, 1999).  

DeğiĢim mühendisliği; örgütsel değiĢim için öne sürülen yaklaĢımlardan biri 

olup maliyet, kalite, servis ve çabukluk gibi kritik performans ölçütlerinde hızlı 

geliĢmeler sağlamak için iĢ süreçlerinde yapılan kökten yeniden düzenleme ve yeni 

temel görüĢler oluĢturmadır (Dervitsiotis, 1998). DeğiĢim mühendisliği var olan bir 

Ģeyi kenara atıp, en baĢtan baĢlamak, iĢ yapma Ģeklini yeniden icat etmektir 

(Hammer ve Stanton, 1998). BuluĢ (icat), bir örgütte yeni teknolojiler, projeler veya 

prosedürler geliĢtirme süreci anlamına gelir. Ġcat, eğitim sisteminde bir problem 

çözmeye ya da performans iyileĢtirmeye yönelik bir yenilik geliĢtirme sürecidir 

(Hanson, 1996). Kalkınma, genellikle bilimsel disiplinlerde kullanılan bir kavram 

olmaktan çok, siyasette kullanılan bir kavramdır. Burada, bir toplumun bütün 

kurumlarını ve bireylerini topyekün iyileĢtirme, yüksek bir yaĢam ya da refah 

düzeyine çıkarmayı hedefleyen sınırı belli olmayan kavramdır (BaĢaran, 1998). Okul 

geliĢtirme, bir veya birden çok okulun öğrenme koĢullarında veya iç durumlarında 

gerçekleĢtirilmek üzere hedeflenen, sistematik, kasıtlı bir değiĢim çabasıdır (Balcı, 

2001). Etkili okul, okulda norm, tutum ve uygulamaların değiĢmesi demektir. Okulda 

mükemmelliği yaratma ya da mükemmel okul yaratma yollarını bulmak olarak 

algılanabilir. Etkili okul ile okul geliĢtirme birbirini tamamlayıcı niteliktedir. Okul 

etkililiği, etkililik hedeflerini gösterirken, okul geliĢtirme, bu hedefleri 

gerçekleĢtirme yol ve yaklaĢımlarını gösterir (Balcı,2001). ĠyileĢme, bozulan, 

kötüleĢen, sağlıksızlaĢan bir durumu düzeltme, iyileĢtirme sağaltma sürecidir. 

Reform kavramıyla iyileĢtirme kavramı aynı anlama gelmektedir (Ozankaya, 1984). 

Okul reformu, tam olarak okula yeni bir Ģekil vermek; okulda temel ilkeleri 

değiĢtirmektir. Bu kavram, daha popüler olan yeniden yapılanma Ģeklinde de 

adlandırılmaktadır. Okullarda yeniden yapılanma, öğrencilerin öğrenmesini 

artırmaya yol açacak Ģekilde, hem kurum içinde hem kurumla dıĢ dünya arasındaki 
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temel varsayımları, uygulamaları ve iliĢkileri değiĢtirme faaliyeti olarak tanımlanır 

(Helvacı, 2015). 

2.1.4.2.Örgütsel DeğiĢim Kuramları 

Örgütsel değiĢimleri dönemsel olarak sınıflandıran Floyd (2002); 1960'lara 

kadar olan dönemi, stratejik planlamanın örgütsel değiĢim açısından önem kazandığı 

ve bu dönemde çevresel değiĢimin nispeten daha yavaĢ gerçekleĢtiği için on yıllık 

dönemleri kapsayan planlamalardan oluĢtuğunu ifade etmiĢtir. 1970-1980 dönemine 

bakıldığında örgütsel kavramlarda sistem gibi önemli birçok tanım ortaya çıkmıĢtır. 

Bu dönemde değiĢimi etkileyen toplam kalite yönetimi ve örgüt kültürü diğer 

kavramlardandır. 1990'lara gelindiğinde, değiĢimi bireyin beklentileri etkiler hale 

gelmiĢtir. ÇağdaĢ örgütsel değiĢim söyleminde ise örgütün bazı boyutlarıyla sınırlı 

tutulmasının mümkün olmadığı, değiĢimin bütüncül bir anlayıĢla örgütün tamamına 

yönelik etkililiği sağlamayı amaçladığı görülmüĢtür (Mills, Dye ve Mills, 2009).  

Klasik ve Neoklasik yönetim yaklaĢımlarında her okulda ideal yönetim 

ilkelerini belirlemek amaçlanırken, durumsallık yaklaĢımında her bir örgütün 

kendine özgü koĢullarına göre farklılaĢan yönetim strateji belirlemek önem 

kazanmıĢtır. Bu yönetim anlayıĢındaki örgütlerde ise değiĢim önceden belirlenmiĢ 

ilkelere göre planlamak yerine, değiĢimi, örgütün mevcut pozisyonundan ve 

çevreden elde edilen verilerin analizi sonucu oluĢan dinamik bir süreç olarak ele 

almak faydalı olmaktadır (Özdemir, 2013).  

Güç alanı kuramına göre, örgütte değiĢimin destekleyen ve değiĢime engel 

olan etmenlerin belirlenmesi gerekmektedir. Sosyal sistemlerde her zaman değiĢimin 

isteyen ve istemeyenlerin bulunduğu varsayımına dayanan bu kurama göre, sistemin 

dengesi yarı durağan denge Ģeklindedir (Lewin, 1945). 

Grup dinamikleri yaklaĢımına göre, örgütsel davranıĢın temeli bireysel 

davranıĢlar değil, karĢılıklı etkileĢimler oluĢturmaktadır. Bireylerin davranıĢları grup 

tarafından baskılandığı için örgütsel davranıĢı ve değiĢimi açıklamak için bireyin 

davranıĢlarını incelemek yetersiz kalmaktadır (Lewin, 1947).  

Eylem araĢtırmasına göre, örgütsel değiĢimin gerçekleĢmesi için çalıĢanların 

sorgulama ve eyleme geçme noktasında sorumluluk almaları gerekmektedir. Lewin 

değiĢimi, çözülme, karekete geçme ve donma olarak üç aĢamada ele almaktadır. 

Çözülme aĢaması örgütün değiĢime hazırlanması, harekete geçme aĢaması örgütsel 

değiĢimin gerçekleĢmesi için çalıĢanların düĢünce, duygu ve davranıĢlarının düĢünce, 
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duygu ve davranıĢların değiĢmesi ve donma aĢaması da değiĢimin örgütte 

kalıcılığının sağlanması amacıyla yeni davranıĢ Ģekillerinin desteklenmesi olarak 

açıklanmaktadır (Özdemir,2013).  

Örgütler için planlanmamıĢ değiĢim yaklaĢımını savunan Weick (2000), 

önceden planlanmıĢ bir takım stratejiler ile örgütün yenilikçi bir yapıyla 

yönetilmesinin oldukça zor olduğunu ifade etmektedir. PlanlanmamıĢ örgütsel 

değiĢimin gerçekleĢtirileceği bir ortamda, dönüĢümcü liderlik büyük bir önem 

kazanmaktadır (Wheatley, 2006). Öte yandan planlanmamıĢ bir örgütsel değiĢim 

tepeden aĢağıya değil aĢağıdan tepeye doğru bir değiĢimdir (Burnes, 2009). BaĢka bir 

ifadeyle, değiĢim içeriden ve dıĢarıdan kaynaklı bir baskı olarak değil, örgütün kendi 

iç dinamiklerinin çevresiyle uyumunu kaybetmemek için geliĢtirdiği bir refleks 

olarak algılanmaktadır.  Stickland (1998) örgütlerin doğasında değiĢimin olduğunu 

ve dıĢarıdan herhangi bir baskıya gerek kalmadan örgütlerin değiĢebileceğini ifade 

etmektedir.  

 Örgütsel değiĢim son yıllarda kaos kuramı çerçevesinde ele alınarak 

örgütlerin değiĢime uyum sağlamasından söz etmek mümkündür. Sebep ve 

sonuçların birbirleriyle bağımlı olduklarını ifade eden kaos kuramında, değiĢimin 

doğrusal olmayan bir yolla ilerlediği belirtildiğinden, örgütsel değiĢimi 

gerçekleĢtirmek için birçok çeliĢkili durumun değerlendirilmesiyle karar almak 

gittikçe önem kazanan bir olgu haline gelmektedir (Fullan, 1999). 

2.1.4.3. DeğiĢimin Eğitim Fonksiyonları 

Eğitim denilince ilk akla gelen haliyle okullar olmaktadır. Okul bir takım 

amaçları gerçekleĢtirmek üzere meydana getirilmiĢ sosyal bir örgüttür. Onun 

meydana geliĢini sağlayan en önemli etmenlerin baĢında bireyin ve toplumun 

ihtiyaçları gelmektedir. Genel olarak okul belli bir yeri olan, belli bir süre devam 

eden, öğrenci ve öğretmeni değiĢen, geniĢ bir çevreye hitap eden, eğitim 

faaliyetlerini planlı ve programlı bir Ģekilde sürdüren, öğrenme-öğretme faaliyetlerini 

organize bir ders faaliyeti olarak devam ettiren, genel ve mesleki çeĢitler içerisinde 

Ģekillenen bir kuruluĢtur (Drucker, 1994).  

Okulun içerik ve örgüt yapısı, belirlenmiĢ hedeflere çalıĢacak Ģekilde 

düzenlenmelidir. BelirlenmiĢ amaçlar etkili olarak gerçekleĢtirilmelidir. Bu iĢlemler 

sırasında bir takım çeliĢkiler, gereksiz çatıĢma ve farklı yorumlar ortaya çıkabilir. 

Toplumdaki ve okuldaki alt sistemler, okulun hedefleri dıĢında bir takım amaçlara 
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sahip olabilirler. 19.yüzyılda endüstrileĢme, ĢehirleĢme ve göç gibi önemli faktörler 

eğitim kurumlarını da değiĢmek zorunda bırakmıĢtır. Bu üç faktörün tam ortasında 

kalan okullar geliĢim ve değiĢimlerine bunlara bağlı olarak gerçekleĢtirmiĢlerdir. 20. 

yüzyılda ise hava taĢımacılığı, otomobil ve kitle iletiĢim araçlarındaki unsurlar eğitim 

kurumunu değiĢime yönlendirmiĢtir. Günümüze gelindiğinde bilgi toplumu olunması 

sebebiyle eğitimdeki değiĢim talebi ortaya çıkmıĢtır. Yeni geliĢen örgüt ve yönetim 

yaklaĢımlarından da etkilenen okullar, sosyal medya denilen unsur karĢısında 

duyarsız kalamamakta ve kalmamalıdır. Sosyal medyanın eğitime olan etkisi 

tartıĢılırken sosyal kuĢak ve beklenti farklılıkları da göz ardır edilmemelidir. X, Y ve 

Z kuĢağı olarak nitelenen sosyal yapı toplumumuzu etkiler hale gelmiĢtir (Özdemir, 

2013). 

 DeğiĢim kavramı, çok boyutlu olduğundan dolayı değiĢim ile ile bireylerde 

ve örgütlerde alıĢık oldukları ve sürdürmekte zorlandıkları bir hayat tarzını bırakıp 

sonucu tam kestirilemeyen yeni bir hayata geçiĢ söz konusudur. Eğitim örgütlerinde 

değiĢim içsel, dıĢsal ve bireysel olarak üç tip olduğundan bahsedilmektedir. Ġçsel 

değiĢimler olarak okul içindeki değiĢimlerden, dıĢsal değiĢim olarak eğitim sistemini 

bütünüyle etkileyen değiĢimleri ve bireysel değiĢimler içinise kiĢilerin fikirleri, 

inançları ve tutumlarıyla doğrudan iliĢki değiĢimlerinden bahsedilmektedir 

(Goodson, 2001). 

2.1.4.4.DeğiĢim Türleri 

 Helvacı(2015)‟ya göre, değiĢim türleri amacına göre, gerçekleĢme türüne 

göre, değiĢimin hedef alanına göre, sınıflandırması değiĢkenlik göstermektedir. 

DeğiĢimin gerçekleĢme amacına göre değiĢimler; 

 Sürekli ya da Kısmi DeğiĢim (birinci dereceden değiĢim) 

 Köklü DeğiĢim (devrimsel değiĢim, ikinci dereceden değiĢim, dönüĢümsel 

değiĢim. 

DeğiĢimin gerçekleĢme Ģekline göre değiĢimler; 

 Planlı DeğiĢim (proaktif değiĢim) 

 Plansız DeğiĢim (Evrimsel, Doğal, reaktif, acil ani değiĢim) 

DeğiĢim hedef alanlarına göre değiĢim 

 Bireysel değiĢim 

 Grup değiĢimi 
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Örgütsel değiĢim 

2.1.4.5.DeğiĢim Ġle Ġlgili DeğiĢkenler 

 DeğiĢim süreciyle ilgili pek çok değiĢken vardır. Bunlardan en önemlileri Ģu 

Ģekildedir. DeğiĢim beklentisi, insanların değiĢim beklentisine girdikleri anda 

değiĢimi gerçekleĢtirme meyilleri çok yüksektir. Otoriteye bağlılık, daha fazla 

düĢünme özgürlüğünün ve daha az otoriteye bağlılığın olduğu örgütlerde, değiĢimin 

daha kolay olması beklenmektedir. Çünkü çalıĢmada ve düĢünmede özgür olan birey 

yeniliğe açıktır. Rakip çekiĢmesi, çalıĢanlar rakip bir çalıĢanla rekabet içinde 

olduğunda değiĢebilirler. ġartların eksikliği, herhangi bir Ģeyden yoksun kalmıĢ 

kiĢiler haklarını sürdürmek için değiĢeceklerdir. Güven (övgü) isteği, yenilikçi 

olmanın çoğu kültürde pek sık ödüllendirilmediği bilinmektedir. Yöneticiler bunu 

tersine çevirebildiği sürece çalıĢanlar örgüt verimini artırmak için kendisine güven ve 

övgü duyulması için yenilikçi fikirlerini açığa çıkarabileceklerdir (Tshubwana,  

2006). 

2.1.4.6.Örgütsel YenileĢme ve DeğiĢime KarĢı DireniĢ ve Kaynakları 

 Örgütler yaĢamlarını sürdürebilmeleri ve etkililiğini artırabilmeleri için 

değiĢen koĢullara uyum sağlamak zorundadırlar. Örgütlerin, değiĢen koĢullara uyum 

sağlaması ise çok kolay gerçekleĢmemekte, değiĢime karĢı bir takım direniĢlerle 

karĢı karĢıya kalmaktadır (Helvacı, 2015). Dalin (1993)'e göre değiĢime karĢı dört 

önemli engel vardır. Değer engelleri, yenileĢen alan ile kendi değerlerin uyuĢmaması. 

Güç engelleri, değiĢimden etkilenenler, yeniliği, güçlerini daha da artırmaları halinde 

benimserler yoksa güçlerini azaltıyorsa direniĢ gösterirler. Psikolojik engeller, 

değiĢim, insanların güvenliğini, rahatını, duygusal yapısını tehdit altına aldığı zaman 

değiĢik Ģekillerde direniĢ meydana gelir. Uygulama engelleri, değiĢim eğer insanların 

mevcut becerilerini tehdit ediyorsa, tekrar beceri kazandırma süreci gereğinden fazla 

külfet getiriyorsa, tekrar beceri kazandırma süreci gereğinden fazla külfet getiriyorsa 

veya kaynaklar değiĢime destek olmada yetersizse insanlar değiĢime karĢı direnç 

gösterirler. 
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3.YÖNTEM 
 

 ÇalıĢmanın bu kısmında, model, evren ve örneklem, kullanılan ölçekler ve 

yöntemleri, bilgileri toparlama aĢaması ve bulguların analizileri ortaya konulmuĢtur. 

3.1.AraĢtırma Modeli 

 AraĢtırmada tarama modeli kullanılmıĢtır. 

3.2.Evren ve Örneklem 

 Bu çalıĢmanın evrenini; 2018 2019 eğitim öğretim yılında Balıkesir 

ilindedevlet okullarında görevli olan 15196 öğretmen ve 1108 okul müdürü 

oluĢmaktadır. 

ÇalıĢmanın örneklemini de, Balıkesirdeki 15196 öğretmen ve 1108 okuldan 

tesadüfî seçim yoluylabelirlenmiĢ 20 farklı türdeki okulda görevli 425 öğretmen 

oluĢturmuĢtur. Örneklem grubundaki öğretmenlerin demografik bilgilerine göre 

dağılımı Ģu Ģekildedir. 

3.2.1. Öğretmenlere Ait Demografik Bilgilerine ĠliĢkin Sonuçlar 

Çizelge 1. Öğretmenlerin Kıdem Açısından DağılıĢı 

Kıdem Öğretmen Sayısı Yüzde (%) 

1-10 yıl 161 39.3 

11-20 yıl 108 26.3 

21 ve üstü 141 34,4 

Toplam 410 100.0 

Çizelge 1‟ye bakıldığında, çalıĢma topluluğunun161‟i (%39,3) 1-10 yıl arası 

kıdemli, 108‟i (%26,3) 11-20 yıl arsı kıdemli ve 141‟i (%34,4) 21 yıl ve üstü kıdemli 

öğretmen olmak üzere toplam 410 öğretmen oluĢturmaktadır.  

Çizelge 2.Öğretmenlerin Eğitim Durumu Açısından DağılıĢı 

Eğitim Durumu Öğretmen Sayısı Yüzde (%) 

ÖnLisans 17 4,1 

Lisans 345 84,2 

Lisansüstü  48 11,7 

Toplam 410 100.0 
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 Çizelge 2‟e bakıldığında çalıĢma topluluğunun 17‟sinin (%4,1) önlisans, 

345‟inin (%84,2) lisans ve 48‟inin (%11,7) lisansüstü mezunu olduğu görülmektedir.  

Çizelge 3.Öğretmenlerin BranĢ Farklılığı Açısından DağılıĢı 

BranĢ Öğretmen Sayısı Yüzde (%) 

Sınıf Öğrt. Okul Önc. 123 30,0 

Sayısal Alanlar 64 15,6 

Sözel Alanlar 115 28,1 

Diğerler 108 26,3 

Toplam 410 100 

Çizelge 3 incelendiğinde, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin, 123‟ünün 

(%30,0) Sınıf öğretmeni ve Okul öncesi öğretmeni, 64‟ünün (%15,6) Sayısal alan 

öğretmeni, 115‟inin (%28,1) Sözel alan öğretmeni ve 108‟inin (%26,3) diğer 

alanlarda çalıĢtığı görülmektedir.  

Çizelge 4.Öğretmenlerin YaĢ Grubu Açısından DağılıĢı 

YaĢ Öğretmen Sayısı Yüzde (%) 

21-30 arası 101   24,6 

31-40 arası 146   35,6 

41 ve üstü 163   39,8 

Toplam 410 100.0 

Çizelge 4‟e göre, öğretmenlerin yaĢları incelendiğinde, 101‟inin (%24,6) 21-

30 yaĢ aralığında olduğu, 146‟sının (%35,6) 31-40 yaĢ aralığında olduğu ve 

163‟ünün (%39,8) 41 yaĢ ve üstü olduğu görülmüĢtür.  

3.3.Bilgi Toplama Ölçekleri ve Yöntemi 

 ÇalıĢmanın bu bölümünde, ortaya çıkan bilgilerinelde edilirken kullanıldığı 

anketlerhakkında bilgilere yer verilmiĢtir. 

3.3.1.KiĢisel Bilgiler Formu 

 Veri toplama aracının ilk bölümü olan bu kısım, öğretmenlerin mesleki 

kıdemleri, eğitim durumları, branĢları ve yaĢları hakkında veri toplamak üzerine 

hazırlanan sorulardan oluĢmaktadır. 
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3.3.2.DönüĢümcü Liderlik Ölçeği 

Podsakoff, dönüĢtürücü liderliğin bilinen altı boyutunu değerlendirmek üzere 

100 ifade geliĢtirmiĢ, daha sonra konu ile ilgili 12 uzmana dönüĢtürücü liderlik 

davranıĢının altı boyutunun tamamını vererek onlardan bu yüz ifadenin her birini en 

uygun kategoriye koymaları istenmiĢtir. Nihai ölçeği de, bu uzmanların en az % 

80‟inin hem fikir oldukları ifadeler oluĢturmuĢtur (Podsakoff vd,1990). Ardından 

ĠĢcan (2002)‟ın Doktora tezinde bu anketi beĢ farklı boyutta toplamıĢ ve 130 yönetici 

grubuna uygulamıĢtır. Bu çalıĢmada da Podsakoff‟un geliĢtirdiği ve ĠĢcan tarafından 

düzenlenen, okul müdürlerinindönüĢümcü liderlik özelliklerinibelirlemek amacıyla 

„DönüĢümcü Liderlik Ölçeği‟ veri toplama aracının ikinci kısmında kullanılmıĢtır. 

Ölçek 5 aĢamaya sahip olup beĢli likert tipinde 23 maddeyi içermektedir. BeĢli likert 

tipindedüzenlenmiĢölçek, cevap verenlerintümmaddelere 5 (her zaman) ve 1 (hiçbir 

zaman) aralığında düĢüncelerine uyan Ģıkka  „her zaman‟, „genellikle‟, „bazen‟, „ara 

sıra‟ ve„hiçbir zaman‟Ģıklarındanbirini iĢaretlemeleri üzerine hazırlanmıĢtır.  

AraĢtırmada, okullarda görevlendirilen müdürlerin dönüĢümcü liderlik 

özelliklerini incelemek üzere Podsakoff (1990) tarafından geliĢtirilmiĢ, ĠĢcan (2002) 

tarafından düzenlenen okul müdürlerinin “DönüĢümcü Liderlik Ölçeği”nin 

güvenirliği incelenmiĢtir. ĠĢcan‟ın (2002) düzenlediği ölçeğin kendi çalıĢmasında 

elde edilen Cronbach Alpha katsayıları „Ġlham verici motivasyon (yüksek baĢarı 

beklentisine sahip olma)‟ alt boyutu için α=0,82; „Grup amaçlarının kabulünü 

sağlama‟alt boyutu için α=0,91; „bireysel ilgi‟ alt boyutu için α=0,93; „entelektüel 

uyarım(teĢvikte bulunma)‟ alt boyutu için α=0,87, „ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Vizyon-

Sağlama, Uygun Model Olma)‟ alt boyutu için α=091 ve ölçeğin tamamının 

Cronbach Alpha katsayısı da; α=0,93 Ģeklinde ortaya çıkmıĢtır. 

UygulananAçımlayıcı Faktör Analizi (AFA) neticesinde kullanılan ölçeğin KMO 

düzeyi KMO=0,888 ve Bartlett testi anlamlılık değeri de, 6395.755 Ģeklinde 

bulunmuĢtur. 

Yapılan bu araĢtırmada da, Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

sonrasındagüvenirlik testi yapılmıĢtır. Güvenirlik testinde ortaya çıkan, Cronbach 

Alpha katsayıları „Ġlham verici motivasyon (yüksek baĢarı beklentisine sahip olma)‟ 

alt boyutunun α=909; „Grup amaçlarının kabulünü sağlama‟ alt boyutunun  α=0,93 

;„bireysel ilgi‟ alt boyutunun α=0,84; „entelektüel uyarım(teĢvikte bulunma)‟ alt 

boyutunun α=0,92, „ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Vizyon-Sağlama, Uygun Model Olma)‟ alt 
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boyutununα=0,97 ve anketin(ölçek) tamamının Cronbach Alpha katsayısı; 

α=0.91‟dür. 

3.3.2.1. DönüĢümcü LiderlikÖlçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 
 

 Podsakoff (1990) tarafından geliĢtirilen ĠĢcan (2002) tarafından düzenlenen 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği‟nin beklendiğibiçimde beĢ faktörlü ve 23 maddeli bir 

biçimdeolup olmadığınıbulmak maksadıyla Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) testine 

tabi tutulmuĢtur. Faktör yapılarının uyumluluğu ve modelin amaca hizmet 

ediĢinindenemesindeiĢleyen uyum indeksleri ve bu indekslerin değerleri aĢağıdaki 

Çizelge 5‟da ortaya konulmuĢtur. 

Çizelge 5. DLÖ Doğrulayıcı Faktör Analizine Bağlı Uyum Ġndeksleri  

 Uyum Ġndeksleri Değerler Karar 

χ²  754,76  

sd  213  

χ²/sd <3= MÜKEMMEL 3.54 Kabul 

GFI >.95= Mükemmel 0.86 Kabul 

AGFI >.90(AGFI).95<=Uyumlu 0.82 Kabul 

CFI >.95= MÜKEMMEL 0.99 Kabul 

NFI >.95= MÜKEMMEL 0.98 Kabul 

NNFI >.95= MÜKEMMEL 0.98 Kabul 

SRMR <.05= MÜKEMMEL 0.037 Kabul 

RMR >.05=RMR<.081=Uyumlu 0.037 Kabul 

RMSEA <.05= MÜKEMMEL 0.079 Kabul 

RFI >.95= MÜKEMMEL 0.98 Kabul 

IFI >.95= MÜKEMMEL 0.99 Kabul 

 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği‟ne uygulanan Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

sonucunda elde edilen uyum indeksleri ile bu indekslerin değerlerini sunan Çizelge 

5‟ya bakıldığında, DönüĢümcü LiderlikÖlçeği‟nin yapı geçerliliği bakımından uygun 

bulunduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. Uyum indeksleri, değerleri ile birlikte 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği‟nin, maddeler arası bağlantıyı ortaya koyan biçim ġekil 

1‟de gösterilmiĢtir. 
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ġekil 1. DönüĢümcü Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Yol ġeması 

 

Uygulanan doğrulayıcı faktör analizi (DFA)  neticesinde, DönüĢümcü 

Liderlik Ölçeği‟nin Podsakoff‟un (1990) oluĢturduğu, ĠĢcan‟ın (2002) düzenlendiği 

ve 23 maddeden meydana geldiği tespit edilmiĢtir. 

3.3.3. Örgütsel YenileĢme Ölçeği 

Bu çalıĢmanın üçüncü kısmındaokullarda çalıĢan öğretmenlerin örgütsel 

yenileĢmeye iliĢkin tutumseviyelerini saptamak maksadıyla Yiğit ve Hatipler (2014) 

tarafından geliĢtirilen toplam 23 maddeden meydana gelen „Örgütsel YenileĢme 

Ölçeği‟ kullanılmıĢtır. Buölçek formucevaplayıcıların her maddede için ayrı ayrı5 

(her zaman) ve 1 (hiçbir zaman)   aralığındadüĢüncelerine uyanseçeneğe katılma 
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düzeylerini içeren„her zaman‟, „genellikle‟, „bazen‟, „ara sıra‟, „hiçbir zaman‟ 

Ģıklarından birini iĢaretlemeleri üzerine hazırlanmıĢtır. 

 Hatipler (2014) dört aĢamalı (alt boyutlu) biçimde oluĢturduğu ölçeğinde 

güvenirlik testi sonucunda ölçeğin „örgütsel değiĢme öncesine iliĢkin beklenti‟ alt 

boyutu için α=0.84; „örgütsel değiĢme sürecine iliĢkin beklenti‟ için α=0.89; 

„örgütsel yenileĢme öncesine iliĢkin beklenti‟ alt boyutu için α=0.81; „örgütsel 

yenileĢme sürecine iliĢkin beklenti‟ alt boyutu için α=0.70 bulunmuĢtur. 

Yapılan çalıĢma sonucunda araĢtırmacı ölçeğin güvenirlik testlerinitekrar yapmıĢtır. 

Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) test neticesindeörgütsel yenileĢmeye 

bakıĢlarınıtespit etmek için Hatipler‟in (2014) geliĢtirdiği „Örgütsel YenileĢme ve 

DeğiĢmeye Ġlikin Tutumlar Ölçeği‟dört aĢamadan oluĢtuğu gözlemlenmiĢtir. Bu 

aĢamaları da 23 maddeyle sağladığı tekrar gözlemlenmiĢtir. Güvenirlik testinde 

ortaya çıkan, Cronbach Alpha katsayıları „örgütsel değiĢme öncesine iliĢkin beklenti‟ 

alt boyutu için α=0.96; „örgütsel değiĢme sürecine iliĢkin beklenti ‟ için α=0,94; 

„örgütsel yenileĢme öncesine iliĢkin beklenti‟ alt boyutu için α=0,91; „örgütsel 

yenileĢme sürecine iliĢkin beklenti‟ alt boyutu için α=0,93 değerinde çıkmıĢtır. 

3.3.3.1. Örgütsel YenileĢme Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 

 Bu çalıĢmanın ikinci ölçeği, Örgütsel YenileĢme Ölçeği‟ne Yiğit ve Hatipler 

(2014) ikilisinin ortaya koyduğu Ģekliyle dört faktörlü ve 23 maddeli bir yapıdan 

oluĢup oluĢmadığını detaylı olarak alt boyutlar ile faktörler arasında biçime uyumlu 

bağlantıya sahipliğini test edip netleĢtirmek maksadıyla Doğrulayıcı Faktör Analizi 

(DFA) uygulanmıĢtır. Faktör oluĢlarının uygunluğu ve modelin amaca hizmet 

etmesinin denenmesinde iĢ gören uyum indeksleri ve bu indekslerin değerleri 

Çizelge 6‟de ortaya konulmuĢtur. 

Çizelge 6. ÖYÖ Doğrulayıcı Faktör Analizine Bağlı Uyum Ġndeksleri 

 Uyum Ġndeksleri Değerler Karar 

χ²  672.08  

sd  215  

χ²/sd <3= MÜKEMMEL 3.15  Kabul 

GFI >.95= MÜKEMMEL 0.87 Kabul 

AGFI >.90(AGFI).95<=Uyumlu 0.83 Kabul 

CFI >.95= MÜKEMMEL 0.98 Kabul 

NFI >.95= MÜKEMMEL 0.98 Kabul 
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NNFI >.95= MÜKEMMEL 0.98 Kabul 

SRMR <.05= MÜKEMMEL 0.043 Kabul 

RMR >.05=RMR<.081=Uyumlu 0.036 Kabul 

RMSEA <.05= MÜKEMMEL 0.074 Kabul 

RFI >.95= MÜKEMMEL 0.97 Kabul 

IFI >.95= MÜKEMMEL 0.98 Kabul 

 

Örgütsel YenileĢme Ölçeği‟ne uygulanan Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

sonucunda ortaya çıkan uyum indeksleri ile bu indekslerin değerlerini sunan Çizelge 

6 da, Örgütsel YenileĢme Ölçeği‟nin yapı geçerliliğinin kabul edilebilir olduğu 

gözükmektedir. Uyum indeksleri, değerleri ile beraber Örgütsel YenileĢme 

Ölçeği‟nin dört aĢamalı modeliyle ilgili, maddeler ve aĢamaların birbirleriyle 

oluĢturdukları bağlantıyı sunan ifade, aĢağıdaki ġekil 2‟de gösterilmiĢtir. 

 

 

ġekil 2.Örgütsel YenileĢme Ölçeğine ĠliĢkin Yol ġeması 
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Uygulanan Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) sonrasında, Örgütsel 

YenileĢme Ölçeği‟nin Yiğit ve Hatipler‟in (2014) oluĢturduğu ve yukarıdaki grafikte 

görüldüğü gibi dört alt boyuttan ve 23 maddeden oluĢtuğu belirlenmiĢtir. 1, 2, 3, 4, 5, 

6 numaralı ifadeler„Örgütsel değiĢme öncesine bakıĢ‟ 7, 8, 9, 10 numaralı ifadeler 

„Örgütsel değiĢimsürecine bakıĢ‟, 11, 12, 13, 14, 15, 20, 21 numaralı ifadeler 

„Örgütsel yenileĢme öncesine bakıĢ‟ ve 16, 17, 18, 19, 22, 23 numaralı ifadeler 

„Örgütsel yenileĢme süresine bakıĢına‟hizmet etmektedir. 

3.4.Veri Toplama AĢaması 

 Okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik ve örgütsel yenileĢme özelliklerinin 

öğretmen görüĢleri açısından incelemek amacıyla Balıkesir Valiliğinden ve Balıkesir 

Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü‟ndengerekli izin alınmıĢ olup, 2018 – 2019 birinci ve 

ikinci eğitim yarıyıllarında veriler toplanmıĢtır. AraĢtırma aĢamasında Balıkesir 

ilinde bulunan tesadüfî yolla seçilmiĢ ve izinleri alınmıĢ olan 20 okula gidilmiĢ ve 

öğretmenlere yanıtlamaları maksadıyla verilen ölçekler kullanılmıĢtır. 

3.5.Verilerin Analizi 

 Ölçeklerden elde edilen puanlar ile yapılmıĢ olan analizlerin uygun olup 

olmadığının tespiti için puanların normal dağılım düzeyi test edilmiĢtir. Ortalama 

puanların aritmetik ortalamaları, yüzde dağılımları, frekanslar, mod ve medyan 

hesaplanmıĢtır. Ġki anket ölçeğinin merkezi eğilim değerleri Çizelge 7‟de 

sunulmuĢtur. 

Çizelge 7.DLÖve ÖYÖ’yeAit Merkezi Eğilim Ölçüleri 

 DönüĢümcü Liderlik Örgütsel YenileĢme 

Aritmetik Ortalama 3,88  3.88 

Tepe Değer(Mod) 4,09 3,96 

Ortanca(Medyan) 4 3,95 

Çarpıklık -.839 -.751 

Basıklık .204 .3772 

Çizelge 7irdelendiğinde, DönüĢümcü LiderlikÖlçeği‟nin X = 3.88 mod= 4; 

medyan= 4 ve Örgütsel YenileĢme Ölçeği‟nin X = 3.84; mod=4,08; medyan= 

4,04olarak tespit edilmiĢtir. Çizelge 1‟e bakılacak olursa, aritmetik ortalama, tepe 

değer (mod) ve ortancalarının (medyan) birbirine yakın bir derecede olduğuortaya 



31 

çıkmıĢtır. Bununla beraber bu durumu veriler normal dağılım göstermiĢtir Ģeklinde 

yorumlamak yanlıĢ olmayacaktır. Ġlave olarak çıkan sonuçlara yönelik normal 

dağılım grafikleri ġekil 3‟dasunulmuĢtur. 

 
 

ġekil 3.Normal Dağılım Grafiği 

ġekil 3 incelendiğindesonuçların normal dağılım Ģeklinde çıktığından 

analizlerde parametrik testlere yer verilmiĢtir. 

 Öğretmenlere doldurtulan anketlerden çıkan veriler numaralandırılarak 

bilgisayar ortamına geçirilmiĢ ardından verilerin analizinde SPSS 22.0 programı 

kullanılmıĢtır. Bu süreçte istatistikî veriler doğrulayıcı faktör analizi, birden fazla 

faktöre göre meydana gelen grupların birden fazla bağımlı değiĢken ile aralarında 

anlamlı birdeğiĢiklik sergileyip sergilemediğinin testinin yapılması maksadıyla 

Çoklu DeğiĢken Varyans Analizi (MANOVA) kullanılmıĢtır. DönüĢümcü Liderlik 

Ölçeği için de„kıdem, öğrenim durumu,  branĢ ve yaĢ‟ bağımsız değiĢken olarak 

bulunmaktadır. DönüĢümcü liderlik ölçeğialt boyutları ile (Uygun model olma-

idealleĢtirilmiĢ etki, grup amaçlarının kabulünü sağlama, entelektüel ilgi, bireysel ilgi 

gösterme, yüksek baĢarı beklentisi olma) Örgütsel YenileĢme Ölçeklerini oluĢturan 

boyutlar (değiĢim öncesine iliĢkin bakıĢ, değiĢim sürecine iliĢkin bakıĢ, yenileĢme 

öncesine iliĢkin bakıĢ, yenileĢme sürecine iliĢkin bakıĢ ) bağımlı değiĢken olarak 

alınmıĢtır.  
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4.BULGULAR VE YORUMLAR 

 

 ÇalıĢmanın dördüncü kısmında, elde edilen cevapların analizi neticesinde 

ortaya çıkan sonuçlara ardından sonuçlara yönelik açıklamalar sunulmuĢtur. 

4.1.Çoklu DeğiĢken Analizi 

 Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) uygulanmasının ardından, okullarda 

görevli öğretmenlerin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerini gösterme 

düzeyini ölçen ölçeğe ait „Uygun model olma‟, „Grup amaçlarının 

kabulünüsağlama‟, „Entelektüel teĢvikte bulunma‟, „Bireysel ilgi gösterme‟ ve 

„Yüksek baĢarı beklentisine sahip olma‟alt boyutları ile Örgütsel YenileĢme 

Ölçeği‟ne ait „Örgütsel değiĢme öncesine iliĢkin bakıĢ‟, „Örgütsel değiĢme sürecine 

iliĢkin bakıĢ‟, „Örgütsel yenileĢme öncesine bakıĢ‟ ve „Örgütsel yenileĢme sürecine 

iliĢkin bakıĢ‟bağımlı değiĢkenler olarak incelenmiĢtir. Öğretmenlerin, yaĢı, 

kıdemi,öğrenim durumu ve branĢıbağımsız değiĢkenlerine bağlantılıbir Ģekilde 

anlamlı Ģekilde farklılaĢmaolup olmadığını bulmak amacıyla Çoklu DeğiĢken 

Varyans Analizi (MANOVA) uygulanmıĢtır. 

MANOVA kabullerinden, varyans - kovaryans matrislerinin eĢitliği koĢulu 

Box Matrislerin EĢitliği Testi (Box Test of Equality of Covariance Martices) 

üzerinden denetlenmiĢtir. Uygulama sonucundavar olan p seviyesinin 0.05‟ten büyük 

matrislerin eĢit olduğu manasına gelir. Bu da MANOVA‟nın kabullerinin 

öngörüldüğü Ģekilde olduğunu ifade etmektedir. Box‟s M analizinin göstergeleri 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği için Çizelge 8‟de gösterilmiĢtir. 

Çizelge 8.DLÖ Box’s M Çoklu DeğiĢken Analiz Testi 

Box‟s M 534,163 

F 1.769 

Df1 255 

Df2 13599,917 

Sig. .000 

Bilgi. Bağımsız değiĢkenlerin var olan kovaryans matrisleri gruplar arasında eĢit 

olduğu düĢünülen boĢ hipotezi dener. 
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Box‟s M varyans eĢitliği analizinin sonuçları incelendiğinde p seviyesinin 

0.05‟ten küçük çıktığı gözlemlenmiĢtir. F (255,13599) =1.769, p=.000 

Box‟s M testi sonrasında Levene Testine uygulanıp, hata varyansları eĢitliği 

Ģartı denetlenmiĢtir. Levene Testi‟nin denetimiile hata varyanslarınınbirbirleriyle 

anlamlı bir fark oluĢmadığıhipotezi kontrol edilmektedir. Varyansların eĢit 

olduğunun kabulüiçin Levene Testinin anlamlılık değerinin 0.05‟ten yüksekçıkması 

gerekmektedir. Buna binaen DönüĢümcü Liderlik Ölçeği Levene Testine tabi 

tutulmuĢ ardından çıkan sonuçlar Çizelge 9‟da sunulmuĢtur. 

Çizelge 9.DLÖ’ye Ait Levene Test Bulguları 

 F df1 df2 Sig. 

Uygun Model 

Olma 

1.564 38 371 .101 

Gurup 

Amaçlarının 

Kabulü 

1.752 

 

 

38 

 

 

371 

 

 

.055 

 

 

Entelektüel 

TeĢvik 

1.586 38 371 .073 

Bireysel Ġlgi 1.556 38 371 .062 

Yüksek BaĢarı 

Beklentisi 

1.887 38 371 .058 

Çizelge 9 incelendiğinde DönüĢümcü Liderlik Ölçeği‟nin Levene Testi 

sonuçlarının uygun model olma alt boyutu için Sig bölümünde olan p 

değeri.101,grup amaçlarının kabulü alt boyutu için p değeri .055, entelektüel 

teĢvikalt boyutu için p değeri .073 ,bireysel ilgialt boyutu için p değeri .062 ve 

yüksek baĢarı beklentisi alt boyutu için p değeri .058olduğu sonucu ortaya 

çıkmıĢtır.Buna bağlı olarak, ölçeğin hata varyanslarının eĢitliği Ģartını sağladığını 

buna parelel olarak varyansların eĢit çıktığı söylenebilir. 

 Levene Testi yapıldıktan sonra bağımsız değiĢkenler iledönüĢümcü liderlik 

ölçeği aĢamalarının birbirleri arasında anlamlı bir farklılık oluĢup oluĢmadığını 

bulmak maksadıyla MANOVA uygulanmıĢtır. MANOVA testi neticeleri Çizelge 

10‟da sunulmuĢtur 
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Çizelge 10.DLÖ Çoklu DeğiĢken Varyans Analizi Bulguları 

Etki Değer F Hipotez df Hata 

df 

p η2 

Sabit Pillai‟s 

Trace 

.839 383.3

02
b
 

5.000 367.000 .000 .839 

Eğitim 

Durumu 

Pillai‟s 

Trace 

.064 2.436 10.000 734.000 .007 .032 

Kıdem Pillai‟s 

Trace 

.021 .784 10.000 736.000 .644 .011 

BranĢ Pillai‟s 

Trace 

.94 2.339 15.000 1107.000 .002 .031 

YaĢ Pillai‟s 

Trace 

.020 .737 10.000 736.000 .690 .010 

EğitimDu

rumu * 

Kıdem 

Pillai‟s 

Trace 

.016 .577 10.000 736.000 .834 .008 

EğitimDu

rumu * 

BranĢ 

Pillai‟s 

Trace 

.059 1.470 15.000 1107.000 .109 .020 

EğitimDu

rumu*YaĢ 

Pillai‟s 

Trace 

.007 .272 10.000 736.000 .987 .004 

Kıdem*Br

anĢ 

Pillai‟s 

Trace 

.073 .920 30.000 1855.000 .591 .015 

Kıdem*Y

aĢ 

Pillai‟s 

Trace 

.035 .861 15.000 1107.00

0 

.609 .012 

BranĢ*Ya

Ģ 

Pillai‟s 

Trace 

.083 1.044 30.000 1855.00

0 

.401 .017 

EğitimDu

rumu*Kıd

em*BranĢ 

Pillai‟s 

Trace 

.007 .275 10.000 736.000 .987 .004 

EğitimDu

rumu*Kıd

em*YaĢ 

Pillai‟s 

Trace 

.000 .
b
 .000 .000 . . 

EğitimDu

rumu*Bra

nĢ*YaĢ 

Pillai‟s 

Trace 

.073 1.852 15.000 1107.00

0 

.024 .025 
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Kıdem*Br

anĢ*YaĢ 

Pillai‟s 

Trace 

.000 .
b
 .000 .000 . . 

EğitimDu

rumu*Kıd

em*BranĢ

*YaĢ 

Pillai‟s 

Trace 

.000 .
b
 .000 .000 . . 

 alpha = .05 kullanılarak hesaplandı

 DönüĢümcü Liderlik Ölçeği‟nin çoklu değiĢken varyans analiz sonuçları 

incelendiğinde, eğitim durumu, kıdem, branĢ ve yaĢ bağımsız değiĢkenlerinin, 

uygun model olma, grup amaçlarının kabulü, entelektüel teĢvik, bireysel ilgiveya 

yüksek baĢarı beklentisi alt boyutları bağımlı değiĢkenlerinden birisini veya bir 

kaçınıeğitim durumu ve branĢ değiĢkeni perspektifinden etkilediği sonucu ortaya 

çıkmıĢtır. Kıdem (Pillai‟s Trace=.021; F=.784; p=.644) ve YaĢ (Pillai‟s Trace 

=.020; F=.737; p=.690) değiĢkenin dönüĢümcü liderlik değiĢkenleri üzerinde 

anlamlı bir etkiye sahip olmadığı görülürken, eğitim durumu (Pillai‟s Trace =.064; 

F=2.436; p=.007) ,branĢ (Pillai‟s Trace=.094; F=2.390; p=.002) ve eğitim durumu, 

branĢ ve yaĢ (Pillai‟s Trace =.073; F=1.852; p=.024) değiĢkenlerinin uygun model 

olma, gurup amaçlarının kabulü, entelektüel teĢvik, bireysel ilgiveya yüksek baĢarı 

beklentisideğiĢkenlerine anlamlı bir etkisi oluĢturduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

Eğitim durumu, kıdem, branĢ ve yaĢ bağımsız değiĢkenlerinin bağımlı 

değiĢkenlerden uygun model olma, gurup amaçlarının kabulü, entelektüel teĢvik, 

bireysel ilgiveya yüksek baĢarı beklentisialt boyutları bağımlı değiĢkenlerinden 

hangileri üzerinde etkisi oldığunun tespiti için Arası EtkileĢim Testi sonuçları 

incelenmiĢtir. Alt Boyutların Birbirleriyle EtkileĢim Testi neticeleri Çizelge 11‟de 

sunulmuĢtur. 
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Çizelge 11.DLÖ’nünAĢamaları Arasındaki EtkileĢim Test Sonuçları 

Kaynak 

(Source) 

Bağımlı DeğiĢken    Tip III  

   Toplam 

Kareler 

 

df 

 Kareler 

        Ortalaması 

 

F p η2  

Corrected(DüzeltilmiĢ) 

Model 

Rol_Model 33,032
a
 38 ,869 1.467 .041 .131  

Grup_Amaçları 36,442
 b
 38 ,959 1.521 .028 .135  

Entelektüel 31,652
c
 38 ,833 1,326 ,100 ,120  

Bireysel_Ġlgi 45,921
d
 38 1,208 1,574 ,020 ,139  

BaĢarı_Beklentisi 19,350
a
 38 ,509 1,014 ,451 ,094  

Sabit 

Rol_Model 854,648 1 854,648 1442,665 ,000 ,795  

Grup_Amaçları 870,074 1 870,074 1380,066 ,000 ,788  

Entelektüel 787,163 1 787,163 1252,954 ,000 ,772  

Bireysel_Ġlgi 891,114 1 891,114 1160,667 ,000 ,758  

BaĢarı_Beklentisi 852,776 1 852,776 1697,749 ,000 ,821  

Eğitim Durumu 

Rol_Model 5,780 2 2,890 4,878 ,008 ,026  

Grup_Amaçları 5,076 2 2,538 4,026 ,019 ,021  

Entelektüel 2,819 2 1,409 2,243 ,108 ,012  

Bireysel_Ġlgi 5,173 2 2,586 3,369 ,035 ,018  

BaĢarı_Beklentisi ,565 2 ,282 ,562 ,571 ,003  

Kıdem 

Rol_Model ,152 2 ,076 ,128 ,880 ,001  

Grup_Amaçları ,664 2 ,332 ,527 ,591 ,003  

Entelektüel 053 2 ,027 ,042 ,958 ,000  

Bireysel_Ġlgi ,212 2 ,106 ,138 ,871 ,001  

BaĢarı_Beklentisi ,050 2 ,025 ,050 ,951 ,000  

BranĢ 

Rol_Model 6,892 3 2,297 3,878 ,009 ,030  

Grup_Amaçları 5,851 3 1,950 3,094 ,027 ,024  

Entelektüel 4,766 3 1,589 2,529 ,057 ,020  

Bireysel_Ġlgi 11,405 3 3,802 4,952 ,002 ,039  

BaĢarı_Beklentisi 5,547 3 1,849 3,681 ,012 ,029  

 

 

Rol_Model 1,043 2 ,521 ,880 ,416 ,005  

Grup_Amaçları 1,301 2 ,651 1,032 ,357 ,006  
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YaĢ Entelektüel ,501 2 ,251 ,399 ,671 ,002  

Bireysel_Ġlgi ,174 2 ,087 ,113 ,893 ,001  

BaĢarı_Beklentisi ,406 2 ,203 ,404 ,668 ,002  

EğitimDurumu* Kıdem 

Rol_Model ,909 2 ,455 ,767 ,465 ,004  

Grup_Amaçları 1,035 2 ,518 ,821 ,441 ,004  

Entelektüel ,622 2 ,311 ,495 ,610 ,003  

Bireysel_Ġlgi ,490 2 ,245 ,319 ,727 ,002  

BaĢarı_Beklentisi ,981 2 ,491 ,977 ,377 ,005  

EğitimDurumu* BranĢ 

Rol_Model 4,668 3 1,556 2,627 ,050 ,021  

Grup_Amaçları 5,326 3 1,775 2,816 ,039 ,022  

Entelektüel 2,070 3 ,690 1,099 ,350 ,009  

Bireysel_Ġlgi 8,125 3 2,708 3,527 ,015 ,028  

BaĢarı_Beklentisi 1,519 3 ,506 1,008 ,389 ,008  

EğitimDurumu* YaĢ 

Rol_Model ,522 2 ,261 ,441 ,644 ,002  

Grup_Amaçları ,296 2 ,148 ,235 ,791 ,001  

Entelektüel ,415 2 ,207 ,330 ,719 ,002  

Bireysel_Ġlgi ,577 2 ,288 ,376 ,687 ,002  

BaĢarı_Beklentisi ,008 2 ,004 ,008 ,992 ,000  

Kıdem* BranĢ 

Rol_Model 3,022 6 ,504 ,850 ,532 ,014  

Grup_Amaçları 3,811 6 ,635 1,007 ,420 ,016  

Entelektüel 6,555 6 1,093 1,739 ,111 ,027  

Bireysel_Ġlgi 5,440 6 ,907 1,181 ,316 ,019  

BaĢarı_Beklentisi 1,273 6 ,212 ,422 ,864 ,007  

Kıdem*YaĢ 

Rol_Model ,651 3 ,217 ,366 ,777 ,003  

Grup_Amaçları ,284 3 ,095 ,150 ,930 ,001  

Entelektüel ,213 3 ,071 ,113 ,952 ,001  

Bireysel_Ġlgi ,310 3 ,103 ,134 ,940 ,001  

BaĢarı_Beklentisi 1,289 3 ,430 ,855 ,464 ,007  

 

 

BranĢ* YaĢ 

Rol_Model 5,594 6 ,932 1,574 ,154 ,025  

Grup_Amaçları 5,938 6 ,990 1,570 ,155 ,025  

Entelektüel 4,179 6 ,696 1,109 ,357 ,018  
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Bireysel_Ġlgi 5,588 6 ,931 1,213 ,299 ,019  

BaĢarı_Beklentisi 1,362 6 ,227 ,452 ,844 ,007  

 

EğitimDurumu* 

Kıdem* BranĢ 

Rol_Model ,045 2 ,022 ,038 ,963 ,000  

Grup_Amaçları ,336 2 ,168 ,266 ,766 ,001  

Entelektüel ,166 2 ,083 ,132 ,876 ,001  

Bireysel_Ġlgi ,115 2 ,058 ,075 ,928 ,000  

BaĢarı_Beklentisi ,136 2 ,068 ,136 ,873 ,001  

 

EğitimDurumu* 

Kıdem* YaĢ 

Rol_Model ,000 0 . . . .  

Grup_Amaçları ,000 0 . . . ,000  

Entelektüel ,000 0 . . . ,000  

Bireysel_Ġlgi ,000 0 . . . ,000  

BaĢarı_Beklentisi ,000 0 . . . ,000  

 

EğitimDurumu* BranĢ* 

YaĢ 

Rol_Model 6,081 3 2,027 3,422 ,017 ,027  

Grup_Amaçları 6,779 3 2,260 3,584 ,014 ,028  

Entelektüel 3,325 3 1,108 1,764 ,154 ,014  

Bireysel_Ġlgi 10,009 3 3,336 4,345 ,005 ,034  

BaĢarı_Beklentisi ,714 3 ,238 ,474 ,701 ,004  

Kıdem* BranĢ* YaĢ 

Rol_Model ,000 0 . . . ,000  

Grup_Amaçları ,000 0 . . . ,000  

Entelektüel ,000 0 . . . ,000  

Bireysel_Ġlgi ,000 0 . . . ,000  

BaĢarı_Beklentisi ,000 0 . . . ,000  

 

EğitimDurumu* 

Kıdem* BranĢ* YaĢ 

Rol_Model ,000 0 . . . ,000  

Grup_Amaçları ,000 0 . . . ,000  

Entelektüel ,000 0 . . . ,000  

Bireysel_Ġlgi ,000 0 . . . ,000  

BaĢarı_Beklentisi ,000 0 . . . ,000  

 

 

Error 

Rol_Model 219,784 371 ,592     

Grup_Amaçları 233,900 371 ,630     

Entelektüel 233,079 371 ,628     

Bireysel_Ġlgi 284,839 371 ,768     

BaĢarı_Beklentisi 186,352 371 ,502     
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Total 

Rol_Model 6539,719 410      

Grup_Amaçları 6691,880 410      

Entelektüel 5951,875 410      

Bireysel_Ġlgi 6768,667 410      

BaĢarı_Beklentisi 6174,333 410      

Corrected Total 

Rol_Model 252,816 409      

Grup_Amaçları 270,342 409      

Entelektüel 264,731 409      

Bireysel_Ġlgi 330,760 409      

BaĢarı_Beklentisi 205,702 409      
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Eğitim durumu, kıdem, branĢ ve yaĢ bağımsız değiĢkenlerinin bağımlı 

değiĢkenlerdenuygun model olma, gurup amaçlarının kabulü, entelektüel teĢvik, 

bireysel ilgiveya yüksek baĢarı beklentisi alt boyutları bağımlı değiĢkenlerinden 

hangilerinde etkisinin olduğunu ortaya çıkarmak maksadıyla Boyutlar Arası 

EtkileĢim Testi çıktıları irdelenmiĢtir. Ardından Çizelge 11 irdelendiğinde, eğitim 

durumu bağımsız değiĢkeninin rol model olma bağımlı değiĢkenini p=0,008 

değerinde, grup amaçları bağımsız değiĢkenini p=0,019 değerinde bireysel ilgi 

bağımlı değiĢkenini p=0,035 değerinde etkilediği, branĢ bağımsız değiĢkeninin rol 

model olma bağımlı değiĢkenini p=0,009 değerinde etkide bulunduğu, grup 

amaçlarını kabul bağımlı değiĢkenini p=0,027 değerinde etkilediği, bireysel ilgi 

bağımlı değiĢkenini p=0,002 değerinde etkilediği, baĢarı beklentisi bağımlı 

değiĢkenini ise p=0,012 değerinde etkisi olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

4.1.1.DönüĢümcü Liderliğin Alt Problemleriyle Ġlgili Sonuçlar 

Bu çalıĢmada birinci sıradaokul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerini 

gösterme düzeylerini öğretmen açısından farklı değiĢkenlere kıyaslaanlamlı bir 

farklılığın var olup olmadığını belirleme amacında istatistikî analizler yapılmıĢtır. 

Okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerinin göstermelerinin öğretmenler 

tarafından irdelenmesine öğretmenlerin mesleki kıdem, eğitim durumu, branĢ ve yaĢ 

değiĢkenlerinde anlamlı farklılıklar olup olmadığı bu çalıĢma sonucu ortaya 

çıkarılmıĢtır.  

4.1.1.1. DönüĢümcü Liderlik Ġle Ġlgili Mesleki KıdemEtkileri 

 AraĢtırmanın ilk amacının birinci problem cümlesi „Okul Müdürlerinin 

DönüĢümcü Liderlik Özelliklerini öğretmen gözüyle irdeleniĢinde mesleki kıdem 

anlamlı bir farklılık oluĢturur mu?‟ Ģeklindedir. 

Birinci alt amaç doğrultusunda, mesleki kıdem değiĢkeninin dönüĢümcü 

liderlik ölçeği rol model olma(idealleĢtirilmiĢ etki), grup amaçlarının kabulü, 

entelektüel teĢvik, bireysel ilgi ve ilham verici motivasyon (baĢarı beklentisi) alt 

boyutları üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmadığı sonucu ortaya çıkmıĢtır. (Kıdem 

için; Pillai‟s Trace=.021; F=.784; p=.644) 
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4.1.1.2. DönüĢümcü Liderlik Ġle Ġlgili Eğitim Durumu Etkileri 

AraĢtırmanın ilk amacının ikinci problem cümlesi „Okul Müdürlerinin 

DönüĢümcü Liderlik Özelliklerini öğretmen tarafından algılanıĢında eğitim durumu 

anlamlı bir farklılık oluĢturur mu?‟biçimindedir.  

Birinci alt amaç doğrulutusunda, eğitim durumu değiĢkeninin dönüĢümcü 

liderlik ölçeği rol model olma(idealletiĢirilmiĢ etki), grup amaçlarının kabulu, 

entelektüel teĢvik, bireysel ilgi ve ilham verici motivasyon (baĢarı beklentisi) alt 

boyutlarını etkileyip etkilemediğini tesbiti amacıylaöğrenim durumufarklılıklarının 

Ġkili KarĢılaĢtırma kısmı incelenmiĢtir. Eğitim durumu açısından karĢılaĢtırma 

tablosu Çizelge 12‟de sunulmuĢtur. 

Çizelge 12. Eğitim Durumu Bakımından DönüĢümcü Liderlik Ġkili KarĢılaĢtırma 

Sonuçları 

 

Dependent 

Variable 

(I) 

EğitimDurumu 

(J) 

EğitimDurumu 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Rol_Model Lisans üstü Lisans 4 yıllık -,1678 ,11857 ,334 -,4468 ,1113 

Ön Lisans -,5956* ,21723 ,018 -1,1068 -,0844 

Lisans 4 yıllık Lisans üstü ,1678 ,11857 ,334 -,1113 ,4468 

Ön Lisans -,4278 ,19122 ,066 -,8778 ,0221 

Ön Lisans Lisans üstü ,5956* ,21723 ,018 ,0844 1,1068 

Lisans 4 yıllık ,4278 ,19122 ,066 -,0221 ,8778 

Grup_Amaçları Lisans üstü Lisans 4 yıllık -,0841 ,12232 ,771 -,3719 ,2038 

Ön Lisans -,4863 ,22410 ,078 -1,0136 ,0411 

Lisans 4 yıllık Lisans üstü ,0841 ,12232 ,771 -,2038 ,3719 

Ön Lisans -,4022 ,19726 ,104 -,8664 ,0620 

Ön Lisans Lisans üstü ,4863 ,22410 ,078 -,0411 1,0136 

Lisans 4 yıllık ,4022 ,19726 ,104 -,0620 ,8664 

Entelektüel Lisans üstü Lisans 4 yıllık -,1611 ,12210 ,385 -,4485 ,1262 

Ön Lisans -,3830 ,22371 ,202 -,9094 ,1434 

Lisans 4 yıllık Lisans üstü ,1611 ,12210 ,385 -,1262 ,4485 

Ön Lisans -,2218 ,19692 ,498 -,6852 ,2416 

Ön Lisans Lisans üstü ,3830 ,22371 ,202 -,1434 ,9094 

Lisans 4 yıllık ,2218 ,19692 ,498 -,2416 ,6852 

Bireysel_Ġlgi Lisans üstü Lisans 4 yıllık -,1267 ,13498 ,616 -,4443 ,1909 

Ön Lisans -,2116 ,24730 ,669 -,7935 ,3703 

Lisans 4 yıllık Lisans üstü ,1267 ,13498 ,616 -,1909 ,4443 

Ön Lisans -,0849 ,21769 ,920 -,5972 ,4273 

Ön Lisans Lisans üstü ,2116 ,24730 ,669 -,3703 ,7935 

Lisans 4 yıllık ,0849 ,21769 ,920 -,4273 ,5972 

BaĢarı_Beklentisi Lisans üstü Lisans 4 yıllık -,0645 ,10918 ,825 -,3214 ,1924 
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Ön Lisans -,2696 ,20003 ,370 -,7403 ,2011 

Lisans 4 yıllık Lisans üstü ,0645 ,10918 ,825 -,1924 ,3214 

Ön Lisans -,2051 ,17608 ,475 -,6195 ,2092 

Ön Lisans Lisans üstü ,2696 ,20003 ,370 -,2011 ,7403 

Lisans 4 yıllık ,2051 ,17608 ,475 -,2092 ,6195 

*p<.05 

 

Çizelge 12‟e bakıldığında, rol model aĢamasında öğretmenlerin öğrenim 

durumu bakımından istatistiksel açıdan okul müdürlerinin rol model dönüĢümcü 

liderlik özelliklerinin (p=.018) algılanmasında farklılaĢma görülmüĢtür. 

Ortalamaların farkını (Mean Difference) ifade eden veriler incelendiğinde bu 

farklılığın ön lisans mezunu öğrenim durumu olan öğretmenlerle lisansüstü öğrenim 

durumuna sahip öğretmenler arasında olduğu ve ön lisans mezunu öğretmenlerin 

lehine olduğunu söylemek mümkündür.  

4.1.1.3.DönüĢümcü Liderlik Ġle Ġlgili BranĢ Farklılığı Etkileri 

 Bu çalıĢmanınilk amacının üçüncü alt problem cümlesi; “Okul Müdürlerinin 

DönüĢümcü Liderlik Özelliklerinin öğretmenler tarafından algılanıĢında branĢ 

farklılıkları açısından anlamlı bir fark ortaya çıkmıĢ mıdır? biçimindedir. 

Üçüncü alt problem doğrulutusunda, branĢ değiĢkeninin dönüĢümcü liderlik 

ölçeği rol model olma(idealletiĢirilmiĢ etki), grup amaçlarının kabulu, entelektüel 

teĢvik, bireysel ilgi ve ilham verici motivasyon (baĢarı beklentisi) aĢamalarında 

etkisinin olup olmadığınıntesbiti amacıyla öğrenim durumu değiĢkeninin Ġkili 

KarĢılaĢtırma kısmı incelenmiĢtir. Çizelge 13‟te BranĢ‟a ait karĢılaĢtırma tablosu 

sunulmuĢtur. 

Çizelge 13. BranĢ Açısından DönüĢümcü Liderlik KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Bağımlı 

DeğiĢken (I) BranĢ (J) BranĢ 

Ortalama 

Fark (I-J) 

Std. 

Hata Sig. 

95% Güven     

Aralığı 

Alt  

Sınır Üst    Sınır 

Rol_Model SınÖğrt+

OkÖncÖğ

rt 

Sayısal Alanlar ,0861 ,11863 ,887 -,2200 ,3923 

Sözel Alanlar -,0701 ,09984 ,896 -,3278 ,1875 

Diğerleri ,0769 ,10150 ,873 -,1851 ,3388 

Sayısal 

Alanlar 

SınÖğrt+OkÖncÖğrt -,0861 ,11863 ,887 -,3923 ,2200 

Sözel Alanlar -,1562 ,12003 ,562 -,4660 ,1535 

Diğerleri -,0093 ,12142 1,000 -,3226 ,3041 

Sözel 

Alanlar 

SınÖğrt+OkÖncÖğrt ,0701 ,09984 ,896 -,1875 ,3278 

Sayısal Alanlar ,1562 ,12003 ,562 -,1535 ,4660 
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Diğerleri ,1470 ,10313 ,484 -,1192 ,4132 

Diğerleri SınÖğrt+OkÖncÖğrt -,0769 ,10150 ,873 -,3388 ,1851 

Sayısal Alanlar ,0093 ,12142 1,000 -,3041 ,3226 

Sözel Alanlar -,1470 ,10313 ,484 -,4132 ,1192 

Grup_Amaç

ları 

SınÖğrt+

OkÖncÖğ

rt 

Sayısal Alanlar ,1269 ,12238 ,728 -,1889 ,4427 

Sözel Alanlar ,0210 ,10299 ,997 -,2448 ,2868 

Diğerleri ,2488 ,10471 ,084 -,0214 ,5190 

Sayısal 

Alanlar 

SınÖğrt+OkÖncÖğrt -,1269 ,12238 ,728 -,4427 ,1889 

Sözel Alanlar -,1060 ,12383 ,828 -,4255 ,2136 

Diğerleri ,1219 ,12525 ,765 -,2014 ,4451 

Sözel 

Alanlar 

SınÖğrt+OkÖncÖğrt -,0210 ,10299 ,997 -,2868 ,2448 

Sayısal Alanlar ,1060 ,12383 ,828 -,2136 ,4255 

Diğerleri ,2278 ,10639 ,142 -,0467 ,5024 

Diğerleri SınÖğrt+OkÖncÖğrt -,2488 ,10471 ,084 -,5190 ,0214 

Sayısal Alanlar -,1219 ,12525 ,765 -,4451 ,2014 

Sözel Alanlar -,2278 ,10639 ,142 -,5024 ,0467 

Entelektüel SınÖğrt+

OkÖncÖğ

rt 

Sayısal Alanlar ,1439 ,12216 ,641 -,1714 ,4592 

Sözel Alanlar -,1097 ,10281 ,710 -,3751 ,1556 

Diğerleri ,0671 ,10452 ,918 -,2027 ,3368 

Sayısal 

Alanlar 

SınÖğrt+OkÖncÖğrt -,1439 ,12216 ,641 -,4592 ,1714 

Sözel Alanlar -,2536 ,12361 ,171 -,5726 ,0654 

Diğerleri -,0768 ,12503 ,927 -,3995 ,2459 

Sözel 

Alanlar 

SınÖğrt+OkÖncÖğrt ,1097 ,10281 ,710 -,1556 ,3751 

Sayısal Alanlar ,2536 ,12361 ,171 -,0654 ,5726 

Diğerleri ,1768 ,10621 ,344 -,0973 ,4509 

Diğerleri SınÖğrt+OkÖncÖğrt -,0671 ,10452 ,918 -,3368 ,2027 

Sayısal Alanlar ,0768 ,12503 ,927 -,2459 ,3995 

Sözel Alanlar -,1768 ,10621 ,344 -,4509 ,0973 

Bireysel_Ġlg

i 

SınÖğrt+

OkÖncÖğ

rt 

Sayısal Alanlar ,0066 ,13505 1,000 -,3419 ,3551 

Sözel Alanlar -,1671 ,11366 ,456 -,4604 ,1262 

Diğerleri -,0544 ,11555 ,966 -,3525 ,2438 

Sayısal 

Alanlar 

SınÖğrt+OkÖncÖğrt -,0066 ,13505 1,000 -,3551 ,3419 

Sözel Alanlar -,1737 ,13665 ,582 -,5264 ,1789 

Diğerleri -,0610 ,13822 ,971 -,4177 ,2958 

Sözel 

Alanlar 

SınÖğrt+OkÖncÖğrt ,1671 ,11366 ,456 -,1262 ,4604 

Sayısal Alanlar ,1737 ,13665 ,582 -,1789 ,5264 

Diğerleri ,1128 ,11741 ,772 -,1902 ,4158 

Diğerleri SınÖğrt+OkÖncÖğrt ,0544 ,11555 ,966 -,2438 ,3525 

Sayısal Alanlar ,0610 ,13822 ,971 -,2958 ,4177 

Sözel Alanlar -,1128 ,11741 ,772 -,4158 ,1902 

BaĢarı_Bekl

entisi 

SınÖğrt+

OkÖncÖğ

rt 

Sayısal Alanlar ,1897 ,10923 ,306 -,0922 ,4716 

Sözel Alanlar -,1969 ,09193 ,142 -,4341 ,0404 

Diğerleri -,0046 ,09346 1,000 -,2458 ,2366 

Sayısal SınÖğrt+OkÖncÖğrt -,1897 ,10923 ,306 -,4716 ,0922 
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Alanlar Sözel Alanlar -,3865
*
 ,11053 ,003 -,6718 -,1013 

Diğerleri -,1943 ,11180 ,306 -,4828 ,0943 

Sözel 

Alanlar 

SınÖğrt+OkÖncÖğrt ,1969 ,09193 ,142 -,0404 ,4341 

Sayısal Alanlar ,3865
*
 ,11053 ,003 ,1013 ,6718 

Diğerleri ,1923 ,09497 ,181 -,0528 ,4374 

Diğerleri SınÖğrt+OkÖncÖğrt ,0046 ,09346 1,000 -,2366 ,2458 

Sayısal Alanlar ,1943 ,11180 ,306 -,0943 ,4828 

Sözel Alanlar -,1923 ,09497 ,181 -,4374 ,0528 

*p<.05 

 Çizelge 13 incelendiğinde, baĢarı beklentisi alt boyutunda öğretmenlerin 

branĢtürüne bağlı olarak istatistikî bakımdan okul müdürlerinin baĢarı beklentisi 

dönüĢümcü liderlik özelliklerinin(p=.003) algılanması açısından farklılaĢma 

görülmüĢtür. Ortalamaların farkını ifade eden kısım incelendiğinde bu farklılığın 

sözel alan öğretmenler ilesayısal alan öğretmenler arasında olduğu ve sayısal alan 

öğretmenlerin lehine olduğunu söylemek mümkündür. 

4.1.1.4. DönüĢümcü Liderlik Ġle Ġlgili YaĢ Etkileri 

 AraĢtırmanın ilk amacının dördüncü problem cümlesi „Okul Müdürlerinin 

DönüĢümcü Liderlik Özelliklerini öğretmen gözüyle irdeleniĢinde yaĢ değiĢkeni 

anlamlı bir farklılık oluĢturur mu?‟ Ģeklindedir. 

Dördüncü alt amaç doğrultusunda, yaĢ değiĢkeninin dönüĢümcü liderlik 

ölçeği rol model olma (idealleĢtirilmiĢ etki), grup amaçlarının kabulü, entelektüel 

teĢvik, bireysel ilgi ve ilham verici motivasyon (baĢarı beklentisi) alt boyutları 

üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmadığı sonucu ortaya çıkmıĢtır. (YaĢ için; Pillai‟s 

Trace =.020; F=.737; p=.690) 

 

Örgütsel YenileĢme için Box‟s M testinin sonuçları Çizelge 14‟te 

sunulmuĢtur. 

Çizelge 14.ÖYÖ Box’s M Çoklu DeğiĢken Analiz Testi 

Box‟s M 530.278 

F 1.831 

Df1 230 

Df2 6764,716 

Sig. .000 

Bilgi. Bağımsız değiĢkenlerin var olan kovaryans matrisleri gruplar arasında eĢit 

olduğu düĢünülen boĢ hipotezi test eder. 
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 Box‟s M varyans eĢitliği analizinin neticelerini incelendiğinde p değer 

düzeyinin 0.05‟ten küçük çıktığı ortadadır.  F (84, 3685.857) =0.060, p=.060 

Box‟s M testinin ardından varyansların eĢitliği Ģartını görebilmek amacıyla 

Örgütsel YenileĢme Ölçeği‟ne Levene Testi yapılmıĢtır. Test sonuçları Çizelge 15‟te 

sunulmuĢtur. 

Çizelge 15.ÖYÖ’yeAit Levene TestBulguları 

 F df1 df2 Sig. 

DeğiĢme_Öncesi 

 

1.313 38 371 .108 

DeğiĢme_Süreci 

 

YenileĢme_Öncesi 

 

1,473 

 

1.467 

38 

 

38 

371 

 

371 

.060 

 

.071 

YenileĢme_Süreci 1,561 38 371 ,052 

Çizelge 15 irdelendiğinde Örgütsel YenileĢme Ölçeği‟nin Levene Testi 

sonuçlarının değiĢme öncesialt boyutu için Sig bölümünde çıkan p değeri .108, 

değiĢme sürecialt boyutu için Sig bölümünde çıkan p değeri .060, yenileĢme öncesi 

alt boyutu için Sig bölümünde çıkan p değeri .071, yenileĢme sürecialt boyutu için 

Sig bölümünde çıkan p değeri .052, olarak ortaya çıkmıĢtır.  

 Levene Testi‟nin ardından bağımsız değiĢkenlerin örgütsel yenileĢme 

aĢamaları değiĢme öncesi, değiĢme süreci, yenileĢme süreci ve yenileĢme süreci 

bağımlı değiĢkenleri ile aralarında anlamlı bir farklılığın durum tesbiti maksadıyla 

MANOVA uygulanmıĢtır. MANOVA testi çıktıları Çizelge 16‟da sunulmuĢtur. 

Çizelge 16.ÖYÖ Çoklu DeğiĢken Varyans Analizi Bulguları 

Etki Değe

r 

F Hipotez 

df 

 Hata 

df 

p η2 

 

Sabit Pillai‟s 

Trace 

,851 524,020
 

b
 

4,000 368,000 ,000 ,851 

EğitimDu

rumu 

Pillai‟s 

Trace 

,016 ,746 8,000 738,000 ,651 ,008 

Kıdem Pillai‟s 

Trace 

,030 1,416 8,000 738,000 ,186 ,015 

BranĢ Pillai‟s 

Trace 

,064 2,001 12,000 1110,000 ,021 ,021 
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YaĢ Pillai‟s 

Trace 

,043 2,017 8,000 738,000 ,042 ,021 

EğitimDu

rumu * 

Kıdem 

Pillai‟s 

Trace 

,007 ,324 8,000 738,000 ,957 ,004 

EğitimDu

rumu * 

BranĢ 

Pillai‟s 

Trace 

,039 1,206 12,000 1110,000 ,273 ,013 

EğitimDu

rumu* 

YaĢ 

Pillai‟s 

Trace 

 

,027 1,272 8,000 738,000 ,255 ,014 

Kıdem* 

BranĢ 

Pillai‟s 

Trace 

 

,096 1,515 24,000 1284,000 ,053 024 

Kıdem*Y

aĢ 

Pillai‟s 

Trace 

,038 1,119 12,000 1110,000 ,278 ,013 

BranĢ*Ya

Ģ 

Pillai‟s 

Trace 

 

,072 1,137 24,000 1484,000 ,293 ,018 

EğitimDu

rumu*Kıd

em*BranĢ 

Pillai‟s 

Trace 

 

,009 ,409 8,000 738,000 ,916 ,004 

EğitimDu

rumu*Kıd

em*YaĢ 

Pillai‟s 

Trace 

 

,000 .
b
 ,000 ,000 . . 

EğitimDu

rumu*Bra

nĢ*YaĢ 

Pillai‟s 

Trace 

,051 1,606 12,000 1110,000 ,084 ,017 

Kıdem*Br

anĢ*YaĢ 

Pillai‟s 

Trace 

,000 .
b
 ,000 ,000 . . 

EğitimDu

rumu*Kıd

em*BranĢ

*YaĢ 

Pillai‟s 

Trace 

,000 .
b
 ,000 ,000 . . 

Alpha = .05 olarak kullanılmıĢtır

Örgütsel YenileĢme Ölçeği‟nin çoklu değiĢken varyans analizi sonuçlarına 

incelendiğinde bağımsız değiĢkenlerinin değiĢme öncesi, değiĢme süreci, yenileĢme 

öncesi ve yenileĢme süreci alt boyutları bağımlı değiĢkenlerinden birini veya birkaç 

tanesini etkilediği sonucu ortaya çıkmaktadır. BranĢ (Pillai‟s Trace=.064; F=2.001; 

p=.021) veyaĢ (Pillai‟s Trace=.043; F=2.017; p=,042) değiĢkenlerinin değiĢme 

öncesi, değiĢme süreci, yenileĢme öncesi ve yenileĢme sürecialt boyutlarına 
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istatistiki açıdan etkide bulunduğu görülmekte olup eğitim durumu(Pillai‟s 

Trace=.016; F=,746; p=.651) ve kıdem (Pillai‟s Trace=.030; F=1.416; p=.186) 

değiĢkeninin ise değiĢme öncesi, değiĢme süreci, yenileĢme öncesi ve yenileĢme 

süreci alt boyutlarına istatistikî bakımdan bir etkilerinin olmadığı ortaya çıkmıĢtır.

 Bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢkenlerinden hangilerinene ölçüde 

etkilesinin olduğu bulabilmek maksadıyla Boyutlar Arası EtkileĢim Testi yapılmıĢ 

ve sonuçları incelenmiĢtir. Boyutlar Arası EtkileĢim Testi çıktıları Çizelge 17‟de 

sunulmuĢtur. 
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Çizelge 17.ÖYÖ’nünAĢamaları Arasındaki EtkileĢim Test Sonuçları 

Kaynak Bağımlı 

DeğiĢken 

   Tip III 

Toplam 

Kareler 

    

df 

       Kareler               

          Ortalaması 

        F p η2 

Corrected Model DeğiĢme_Öncesi 44,713
a
 38 1,177 1,624 ,013 ,143 

DeğiĢme_Süreci 42,062
 b
 38 1,107 1,767 ,004 ,153 

YenileĢme_Öncesi 28,588
c
 38 ,752 1,598 ,016 ,141 

YenileĢme_Süreci 21,679
d
 38 ,571 1,283 ,128 ,116 

Intercept DeğiĢme_Öncesi 765,997 1 765,997 1057,504 ,000 ,740 

DeğiĢme_Süreci 822,874 1 822,874 1313,718 ,000 ,780 

YenileĢme_Öncesi 844,706 1 844,706 1794,035 ,000 ,829 

YenileĢme_Süreci 878,051 1 878,051 1975,317 ,000 ,842 

Eğitim Durumu DeğiĢme_Öncesi 1,819 2 ,910 1,256 ,286 ,007 

DeğiĢme_Süreci 1,161 2 ,581 ,927 ,397 ,005 

YenileĢme_Öncesi 2,112 2 1,056 2,243 ,108 ,012 

YenileĢme_Süreci 1,568 2 ,784 1,764 ,173 ,009 

Kıdem DeğiĢme_Öncesi 3,494 2 1,747 2,412 ,091 ,013 

DeğiĢme_Süreci 3,649 2 1,825 2,913 ,056 ,015 

YenileĢme_Öncesi 1,422 2 ,711 1,510 ,222 ,008 

YenileĢme_Süreci 1,427 2 ,713 1,605 ,202 ,009 

BranĢ DeğiĢme_Öncesi 3,900 3 1,300 1,795 ,148 ,014 

DeğiĢme_Süreci 4,165 3 1,388 2,216 ,086 ,018 

YenileĢme_Öncesi 3,262 3 1,087 2,309 ,076 ,018 

YenileĢme_Süreci 3,126 3 1,042 2,344 ,073 ,019 

YaĢ DeğiĢme_Öncesi 2,300 2 1,150 1,588 ,206 ,008 

DeğiĢme_Süreci 3,933 2 1,967 3,140 ,044 ,017 

YenileĢme_Öncesi 1,906 2 ,953 2,024 ,134 ,011 

YenileĢme_Süreci ,806 2 ,403 ,906 ,405 ,005 

EğitimDurumu*Kıdem DeğiĢme_Öncesi ,328 2 ,164 ,226 ,798 ,001 

DeğiĢme_Süreci ,122 2 ,061 ,097 ,907 ,001 

YenileĢme_Öncesi ,052 2 ,026 ,055 ,947 ,000 

YenileĢme_Süreci ,445 2 ,222 ,500 ,607 ,003 
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EğitimDurumu* BranĢ DeğiĢme_Öncesi 3,653 3 1,218 1,681 ,171 ,013 

DeğiĢme_Süreci 2,983 3 ,994 1,587 ,192 ,013 

YenileĢme_Öncesi 3,296 3 1,099 2,333 ,074 ,019 

YenileĢme_Süreci 2,387 3 ,796 1,790 ,149 ,014 

EğitimDurumu* YaĢ DeğiĢme_Öncesi ,447 2 223 ,308 ,735 ,002 

DeğiĢme_Süreci ,185 2 ,093 ,148 ,863 ,001 

YenileĢme_Öncesi ,411 2 ,206 ,437 ,646 ,002 

YenileĢme_Süreci ,149 2 ,074 ,167 ,846 ,001 

Kıdem* BranĢ DeğiĢme_Öncesi 11,394 6 1,899 2,622 ,017 ,041 

DeğiĢme_Süreci 5,889 6 ,981 1,567 ,156 ,025 

YenileĢme_Öncesi 2,990 6 ,498 1,058 ,387 ,017 

YenileĢme_Süreci 3,237 6 ,540 1,214 ,298 ,019 

Kıdem* YaĢ DeğiĢme_Öncesi 2,100 3 ,700 ,967 ,409 ,008 

DeğiĢme_Süreci 2,482 3 ,827 1,321 ,267 ,011 

YenileĢme_Öncesi ,291 3 ,097 ,206 ,892 ,002 

YenileĢme_Süreci ,123 3 ,041 ,092 ,964 ,001 

BranĢ* YaĢ DeğiĢme_Öncesi 10,020 6 1,670 2,306 ,034 ,036 

DeğiĢme_Süreci 6,711 6 1,119 1,786 ,101 ,028 

YenileĢme_Öncesi 3,155 6 ,526 1,117 ,352 ,018 

YenileĢme_Süreci 2970 6 ,495 1,113 ,354 ,018 

EğitimDurumu* Kıdem* BranĢ DeğiĢme_Öncesi ,405 2 ,202 ,279 ,756 ,002 

DeğiĢme_Süreci ,152 2 ,076 ,122 ,885 ,001 

YenileĢme_Öncesi ,251 2 ,125 ,266 ,767 ,001 

YenileĢme_Süreci ,099 2 ,050 ,112 ,894 ,001 

EğitimDurumu* Kıdem* YaĢ DeğiĢme_Öncesi ,000 0 . . . ,000 

DeğiĢme_Süreci ,000 0 . . . ,000 

YenileĢme_Öncesi ,000 0 . . . ,000 

YenileĢme_Süreci ,000 0 . . . ,000 

EğitimDurumu* BranĢ* YaĢ DeğiĢme_Öncesi 6,958 3 2,319 3,202 ,023 ,025 

DeğiĢme_Süreci 3,439 3 1,146 1,830 ,141 ,015 

YenileĢme_Öncesi 5,212 3 1,737 3,690 ,012 ,029 

YenileĢme_Süreci 2,360 3 ,787 1,770 ,152 ,014 

Kıdem* BranĢ* YaĢ DeğiĢme_Öncesi ,000 0 . . . ,000 



50 

 

DeğiĢme_Süreci ,000 0 . . . ,000 

YenileĢme_Öncesi ,000 0 . . . ,000 

YenileĢme_Süreci ,000 0 . . . ,000 

Eğitim Durumu*Kıdem* BranĢ* 

YaĢ 

DeğiĢme_Öncesi ,000 0 . . . ,000 

DeğiĢme_Süreci ,000 0 . . . ,000 

YenileĢme_Öncesi ,000 0 . . . ,000 

YenileĢme_Süreci ,000 0 . . . ,000 

Error DeğiĢme_Öncesi 268,732 371 ,724    

DeğiĢme_Süreci 232,383 371 ,626    

YenileĢme_Öncesi 174,682 371 ,471    

YenileĢme_Süreci 164,914 371 ,445    

Total DeğiĢme_Öncesi 6199,694 410     

DeğiĢme_Süreci 6551,563 410     

YenileĢme_Öncesi 6519,857 410     

YenileĢme_Süreci 6523,194 410     

Corretted Total DeğiĢme_Öncesi 313,445 409     

DeğiĢme_Süreci 274,445 409     

YenileĢme_Öncesi 203,271 409     

YenileĢme_Süreci 186,593 409     
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Eğitim durumu, kıdem, branĢ ve yaĢ bağımsız değiĢkenlerinin bağımlı 

değiĢkenlerden değiĢme öncesi, değiĢme süreci, yenileĢme öncesi ve yenileĢme 

sürecialt boyutları bağımlı değiĢkenlerinden hangisini veya hangilerini üzerinde 

etkisinin olduğunun tesbiti maksadıylaBoyutlar Arası EtkileĢim Testi sonuçlarına 

bakılmıĢtır. Çizelge 17‟ye bakıldığında, yaĢ bağımsız değiĢkeninin değiĢme süreci 

bağımlı değiĢkenini p=0.044 değerindeetkisi olduğuortadadır. 

4.1.2.Örgütsel YenileĢmenin Alt Problemleriyle Ġlgili Sonuçlar 

Bu çalıĢmada ikinciamaç olarak okul müdürlerinin örgütsel yenileĢme 

özelliklerinin öğretmenler açısından farklı değiĢkenler açısından anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek için istatistiki analizler yapılmıĢtır. Okul 

müdürlerinin örgütsel yenileĢme özelliklerinin öğretmenlerin kıdemi, eğitim durumu, 

branĢ ve yaĢ değiĢkenlerinde anlamlı farklılıklar olup olmadığı sonucu da bu çalıĢma 

sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

4.1.2.1. Örgütsel YenileĢme Ġle Ġlgili Mesleki Kıdem Etkileri 

ÇalıĢmanın ikinci amacının ilk alt problem cümlesi „ Örgütsel yenileĢmede 

öğretmenlerin mesleki kıdemi açısından anlamlı bir farklılık var mıdır?‟ 

biçimindedir.  

Ġkinci amacın ilk alt amacı doğrultusunda, mesleki kıdem değiĢkeninin 

örgütsel yenileĢme ölçeği değiĢme öncesi, değiĢme süreci, yenileĢme öncesi ve 

yenileĢme süreci alt boyutları üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmadığı sonucu 

ortaya çıkmıĢtır. (Mesleki kıdem için; Pillai‟s Trace=.030; F=1.416; p=.186) 

4.1.2.2. Örgütsel YenileĢme Ġle Ġlgili Eğitim Durumu Etkileri 

ÇalıĢmanın ikinci amacının ikinci alt problem cümlesi „ Örgütsel yenileĢmede 

öğretmenlerin eğitim durumları açısından anlamlı bir farklılık var mıdır?‟ 

biçimindedir.  

Ġkinci amacın ikinci alt amacı doğrultusunda, eğitim durumu değiĢkeninin 

örgütsel yenileĢme ölçeği değiĢme öncesi, değiĢme süreci, yenileĢme öncesi ve 

yenileĢme süreci alt boyutları üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmadığı sonucu 

ortaya çıkmıĢtır. (Eğitim durumu için; Pillai‟s Trace =.016; F=,746; p=.651) 
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4.1.2.3. Örgütsel YenileĢme Ġle Ġlgili BranĢ Farklılığı Etkileri 

ÇalıĢmanın ikinci amacının üçüncü alt problem cümlesi „ Örgütsel 

yenileĢmede öğretmenlerin branĢıaçısından anlamlı bir farklılık var mıdır?‟ 

biçimindedir.  

Ġkinci amacın üçüncü alt problemi doğrulutusunda, branĢ değiĢkeninin 

örgütsel yenileĢme ölçeği değiĢme öncesi, değiĢme süreci, yenileĢme öncesi ve 

yenileĢme süreci aĢamalarını etkileyip etkilemediğinin tesbiti amacıyla branĢ 

değiĢkeninin Ġkili KarĢılaĢtırma bölümü incelenmiĢtir. Çizelge 18‟de branĢ için 

karĢılaĢtırma tablosu sunulmuĢtur. 

Çizelge 18. BranĢ Bakımından Örgüsel YenileĢme Ġkili KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Depend

ent 

Variabl

e 

(I) BranĢ (J) BranĢ Mean 

Differe

nce (I-

J) 

Std. 

Error 

Sig. 95% Confidence 

Interval 

Alt Üst 

Sınır   Sınır 

DeğiĢm

e_Önce

si 

SınÖğrt+Ok

ÖncÖğrt 

Sayısal 

Alanlar 

,1575 ,13117 ,627 -,1810 ,4961 

Sözel 

Alanlar 

,0606 ,11040 ,947 -,2243 ,3455 

Diğerleri ,2624 ,11223 ,091 -,0273 ,5520 

Sayısal 

Alanlar 

SınÖğrt+O

kÖncÖğrt 

-,1575 ,13117 ,627 -,4961 ,1810 

Sözel 

Alanlar 

-,0969 ,13273 ,885 -,4395 ,2456 

Diğerleri ,1048 ,13426 ,863 -,2416 ,4513 

Sözel 

Alanlar 

SınÖğrt+O

kÖncÖğrt 

-,0606 ,11040 ,947 -,3455 ,2243 

Sayısal 

Alanlar 

,0969 ,13273 ,885 -,2456 ,4395 

Diğerleri ,2018 ,11404 ,290 -,0925 ,4961 

Diğerleri SınÖğrt+O

kÖncÖğrt 

-,2624 ,11223 ,091 -,5520 ,0273 

Sayısal 

Alanlar 

-,1048 ,13426 ,863 -,4513 ,2416 

Sözel 

Alanlar 

-,2018 ,11404 ,290 -,4961 ,0925 

DeğiĢm

e_Sürec

i 

SınÖğrt+Ok

ÖncÖğrt 

Sayısal 

Alanlar 

,3136 ,12198 ,051 -,0012 ,6284 

Sözel 

Alanlar 

,1010 ,10266 ,759 -,1639 ,3659 

Diğerleri ,3385
*
 ,10437 ,007 ,0692 ,6079 
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Sayısal 

Alanlar 

SınÖğrt+O

kÖncÖğrt 

-,3136 ,12198 ,051 -,6284 ,0012 

Sözel 

Alanlar 

-,2126 ,12342 ,313 -,5312 ,1059 

Diğerleri ,0249 ,12485 ,997 -,2973 ,3471 

Sözel 

Alanlar 

SınÖğrt+O

kÖncÖğrt 

-,1010 ,10266 ,759 -,3659 ,1639 

Sayısal 

Alanlar 

,2126 ,12342 ,313 -,1059 ,5312 

Diğerleri ,2375 ,10605 ,115 -,0362 ,5112 

Diğerleri SınÖğrt+O

kÖncÖğrt 

-,3385
*
 ,10437 ,007 -,6079 -

,0692 

Sayısal 

Alanlar 

-,0249 ,12485 ,997 -,3471 ,2973 

Sözel 

Alanlar 

-,2375 ,10605 ,115 -,5112 ,0362 

YenileĢ

me_Ön

cesi 

SınÖğrt+Ok

ÖncÖğrt 

Sayısal 

Alanlar 

,1487 ,10576 ,497 -,1243 ,4216 

Sözel 

Alanlar 

,0170 ,08901 ,998 -,2127 ,2467 

Diğerleri ,2003 ,09049 ,122 -,0333 ,4338 

Sayısal 

Alanlar 

SınÖğrt+O

kÖncÖğrt 

-,1487 ,10576 ,497 -,4216 ,1243 

Sözel 

Alanlar 

-,1317 ,10701 ,608 -,4078 ,1445 

Diğerleri ,0516 ,10824 ,964 -,2278 ,3309 

Sözel 

Alanlar 

SınÖğrt+O

kÖncÖğrt 

-,0170 ,08901 ,998 -,2467 ,2127 

Sayısal 

Alanlar 

,1317 ,10701 ,608 -,1445 ,4078 

Diğerleri ,1833 ,09195 ,192 -,0540 ,4205 

Diğerleri SınÖğrt+O

kÖncÖğrt 

-,2003 ,09049 ,122 -,4338 ,0333 

Sayısal 

Alanlar 

-,0516 ,10824 ,964 -,3309 ,2278 

Sözel 

Alanlar 

-,1833 ,09195 ,192 -,4205 ,0540 

YenileĢ

me_Sür

eci 

SınÖğrt+Ok

ÖncÖğrt 

Sayısal 

Alanlar 

,0918 ,10276 ,808 -,1734 ,3570 

Sözel 

Alanlar 

-,1174 ,08648 ,527 -,3406 ,1057 

Diğerleri ,0177 ,08792 ,997 -,2092 ,2445 

Sayısal 

Alanlar 

SınÖğrt+O

kÖncÖğrt 

-,0918 ,10276 ,808 -,3570 ,1734 
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Sözel 

Alanlar 

-,2093 ,10398 ,185 -,4776 ,0591 

Diğerleri -,0742 ,10517 ,895 -,3456 ,1973 

Sözel 

Alanlar 

SınÖğrt+O

kÖncÖğrt 

,1174 ,08648 ,527 -,1057 ,3406 

Sayısal 

Alanlar 

,2093 ,10398 ,185 -,0591 ,4776 

Diğerleri ,1351 ,08934 ,431 -,0955 ,3656 

Diğerleri SınÖğrt+O

kÖncÖğrt 

-,0177 ,08792 ,997 -,2445 ,2092 

Sayısal 

Alanlar 

,0742 ,10517 ,895 -,1973 ,3456 

Sözel 

Alanlar 

-,1351 ,08934 ,431 -,3656 ,0955 

*p<.05 

Çizelge 18 incelendiğinde, öğretmenlerin örgütsel yenileĢmenin değiĢme 

süreci aĢamasında öğretmenlerin branĢları açısından anlamlı bir farklılaĢmanın 

(p=.007) varlığı ortadadır. Ortalamaların farkına bakıldığında mevcut farklılığın Sınıf 

Öğretmenleri, Okul Öncesi Öğretmenleri ile diğer branĢlar arasında olduğunu 

söylemek mümkündür. Bu farklılığın diğer branĢlar lehinedir.  

4.1.2.4. Örgütsel YenileĢme Ġle Ġlgili YaĢ Farklılığı Etkileri  

AraĢtırmanın ikinci amacının dördüncü alt problem cümlesi „Örgütsel 

yenileĢmede öğretmenlerin yaĢ açısındananlamlı bir farklılık var mıdır?‟ 

biçimindedir.  

Ġkinci amacın dördüncü alt problemi doğrulutusunda, yaĢ değiĢkeninin 

örgütsel yenileĢme ölçeği ölçeği değiĢme öncesi, değiĢme süreci, yenileĢme öncesi 

ve yenileĢme süreci aĢamalarını etkileyip etkilemediğinin tespiti amacıyla yaĢ 

değiĢkeninin Ġkili KarĢılaĢtırmasına bakılmıĢtır. Çizelge 19‟da yaĢ için karĢılaĢtırma 

tablosu sunulmuĢtur. 

Çizelge 19. YaĢ Bakımından Örgüsel YenileĢme Ġkili KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Bağımlı 

DeğiĢken (I) YaĢ (J) YaĢ 

Ortalama 

Fark (I-J) Std. Hata Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Alt Sınır Üst Sınır  

DeğiĢme_Ö

ncesi 

21-30 31-40 -,0228 ,11015 ,977 -,2820 ,2364 

41 ve üstü -,0259 ,10778 ,969 -,2795 ,2277 

31-40 21-30 ,0228 ,11015 ,977 -,2364 ,2820 

41 ve üstü -,0031 ,09698 ,999 -,2314 ,2251 

41 ve üstü 21-30 ,0259 ,10778 ,969 -,2277 ,2795 
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31-40 ,0031 ,09698 ,999 -,2251 ,2314 

DeğiĢme_S

üreci 

21-30 31-40 -,0347 ,10243 ,939 -,2758 ,2063 

41 ve üstü -,1169 ,10022 ,474 -,3527 ,1189 

31-40 21-30 ,0347 ,10243 ,939 -,2063 ,2758 

41 ve üstü -,0822 ,09018 ,634 -,2944 ,1301 

41 ve üstü 21-30 ,1169 ,10022 ,474 -,1189 ,3527 

31-40 ,0822 ,09018 ,634 -,1301 ,2944 

YenileĢme_

Öncesi 

21-30 31-40 -,0293 ,08881 ,942 -,2383 ,1797 

41 ve üstü ,0154 ,08689 ,983 -,1890 ,2199 

31-40 21-30 ,0293 ,08881 ,942 -,1797 ,2383 

41 ve üstü ,0448 ,07819 ,835 -,1392 ,2287 

41 ve üstü 21-30 -,0154 ,08689 ,983 -,2199 ,1890 

31-40 -,0448 ,07819 ,835 -,2287 ,1392 

YenileĢme_

Süreci 

21-30 31-40 ,1700 ,08629 ,121 -,0330 ,3731 

41 ve üstü ,1782 ,08443 ,089 -,0204 ,3769 

31-40 21-30 -,1700 ,08629 ,121 -,3731 ,0330 

41 ve üstü ,0082 ,07597 ,994 -,1705 ,1870 

41 ve üstü 21-30 -,1782 ,08443 ,089 -,3769 ,0204 

31-40 -,0082 ,07597 ,994 -,1870 ,1705 

p<.05 

Çizelge 19‟a bakıldığında değiĢme öncesi, değiĢme süreci, yenileĢme öncesi 

ve yenileĢme süreci alt boyutlarında öğretmenlerin yaĢına iliĢkili olarak istatistikî 

bakımdan anlamlı bir fark tespit edilememiĢtir. Ancak plots profilleri incelendiğinde 

yenileĢme süreci için 21-30 yaĢları ile 41 ve üstü yaĢı olan öğretmenler arasında 

anlamlı bir farklılık ve bu farklılığın 41 yaĢ üstü öğretmenler lehine olduğunu ortaya 

çıkmıĢtır. 

  

 YaĢ 

ġekil 4. YenileĢme Süreci AĢaması Plots Profili 
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5.SONUÇLAR VEÖNERĠLER 

 Bu kısımda araĢtırma sonucundan elde edilen sonuçlara ve önerilere yer 

verilmiĢtir.  

5.1.Sonuçlar 

 Bu çalıĢmada ortaya konulan problem ve alt problemlere iliĢkin sonuçlar 

sırasıyla Ģu Ģekilde sonuçlanmıĢtır. 

1. Öncelikle öğretmenlere göre okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik 

özelliklerini taĢıyıp taĢımadıkları sorularına verilen cevapların 

ortalamalarına ( X =3.88) bakıldığında, genelde olumlu yönde 

cevaplanmıĢtır. Yani öğretmenler müdürlerini dönüĢümcü lider olarak 

görmektedirler. Buradan hareketle Balıkesir ilindeki okul müdürleri 

dönüĢümcü lider özelliklerini büyük ölçüde ortaya koymaktadır 

denilebilir.  

a. ÇalıĢma neticesinde okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerini 

gösterme düzeylerinin öğretmen tarafından algılanıĢında rol model, grup 

amaçları, entelektüel teĢvik, bireysel ilgi ve baĢarı beklentisi alt boyutları 

ile öğretmenlerin kıdem farkları arasında anlamlı bir fark olmadığı 

saptanmıĢtır. Bir baĢka ifade ile bu çalıĢma sonucuna göre, kıdemi 0-10 

yıl, 11-20 yıl ve 21 ve üstü olan öğretmenlerin okul müdürlerinin 

dönüĢümcü liderlik özelliklerini gösterme düzeylerini algılamalarında bir 

farklılık görülmemektedir. Çıkan bu neticeye destek olabilecek 

araĢtırmalar da mevcuttur. Eryılmaz (2006), KeleĢ(2009), Çelik 

(2010),AkkaĢ Baysal (2013), Yıldırım (2013), Tosun (2015),  

Babahanoğlu (2016), Uzun(2016), Aksel (2016) ve Duvacı (2017) 

yaptıkları çalıĢmalardaokul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerini 

gösterme düzeylerine iliĢkin öğretmen görüĢlerini incelemek için 

yürüttükleri çalıĢmalarda okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik 

özelliklerini göstermede öğretmen gözleminde kıdemin anlamlı bir 

farkının oluĢturmadığı sonucuna varmıĢtır. Yapılan bu araĢtırma ile aynı 

sonucu bulan araĢtırmalar olduğu gibi farklısonuçlarda çıkan araĢtırmalar 

da mevcuttur. Bilir(2007)yaptığı araĢtırmada kıdemi yüksek olan 

öğretmenlerin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerini daha 

fazla gösterdikleri yönünde anlamlı bir fark olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 
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Yani meslekte eski olan öğretmenlerin müdürlerini daha fazla yeterli 

gördükleri, yeni öğretmenlerin ise müdürlerini daha yetersiz gördüğü 

sonucuna ulaĢmıĢtır. Burada okul müdürlerinin genç öğretmenlere daha 

fazla rehberlik etmesi gerektiğini ifade etmiĢtir. Çetiner(2008) yaptığı 

araĢtırmada kıdemi 6-10 yıl ile 21 ve fazla olanların okul müdürlerinin 

dönüĢümcü liderlik özelliklerini daha fazla gösterdikleri yönünde anlamlı 

bir fark olduğu sonucuna varmıĢtır. Dikmen (2012) yaptığı araĢtırmada 

mesleki kıdem açısından anlamlı bir farklılık bulmuĢtur. Bu sonucu da Ģu 

yorumu eklemiĢtir. Yüksek kıdemlilerin idarecilerle uzun süredir beraber 

oldukları için duygusal bağ kurmuĢ olabilecekleri bu sebeten yine düĢük 

kıdemlilerin daha dingin olduğundan müdüleriyle bağ kurmadıklarından 

dolayı düĢük değerler çıkabileceğini ortaya koymuĢtur. Doğanalp 

Kesmez(2015) Özel ortaokul yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik 

özelliklerine sahip olma düzeylerini ölçmüĢtür. Sonuç olarak kıdemin 

anlamlı bir farklılık olmadığı sonucunu bulmuĢsa da genç öğretmenlerin 

dönüĢümcü liderliğin alt boyutu telkinle güdülemede farklılık 

oluĢturduğunu ifade etmiĢtir. Buna sebep olarak da genç öğretmenlerin 

maddi sıkıntılarının daha fazla olduğu buna binaen bu alt boyutu daha 

fazla beklediklerini sonucunu ortaya koymuĢtur. Sarpbalkan(2017) 

tarafından yapılan çalıĢmada da kıdem değiĢkeni dönüĢümcü liderliğin 

gözlemlenmesinde farklılık oluĢturmuĢtur. Yaptığı çalıĢmada öğretmenler 

tarafından okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerini 

göstermelerini algılamalarında kıdemin alt boyutlarda farklılık gösterdiği 

sonucuna varmıĢtır. Yılmaz(2010) da yaptığı çalıĢmada yöneticilerin 

dönüĢümcü liderlik özelliklerini öğretmenler tarafından 

gözlemlenmesinde kıdemin anlamlı bir farklılık oluĢturduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. KiriĢ (2016) yaptığı çalıĢmada araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin kıdemlerine göre, okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik 

özelliklerine sahip olma düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık bulmuĢtur. 

Bu fark kıdemi yüksek olan öğretmenlerin okul müdürlerini daha fazla 

yeterli görmesi Ģeklindedir. Kıdemi ilerleyen öğretmenlerin de zamanla 

okul müdürleriyle ilgili dönüĢümcü liderlik algıları artacaktır. UlutaĢ 

(2010)  ve Eraslan(2003) de yaptıkları çalıĢmalarda mesleki kıdem 

bakımından dönüĢümcü liderlik algılarında benzer farklılıklar 
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bulmuĢlardır. Tuncel(2013) ise yaptığı araĢtırmada entelektüel uyarım 

boyutunda mesleki kıdemi 1-5 yıl olanlar ile kıdemi 11-15 yıl olanlar ve 

kıdemi 16-20 arasında olanlar ile, mesleki kıdemi 21 yıl ve üstü olanlar ile 

16-20 yıl olanlar arasında anlamlı bir fark bulmuĢtur.Yapılan 

araĢtırmalara göre okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerini 

gösterme düzeylerini gözlemlemede bazı araĢtırmalarda yönetici veya 

müdürlerin belli yaĢ gruplarına yakın olması veya okulun öğretmenlerine 

uzak kalması farklı sonuçların çıkmasına sebep olduğu iddia edilebilir. 

b. AraĢtırmada okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelikleri ve alt 

boyutlarını gösterme düzeylerinin öğretmenler tarafından algılanma 

düzeyinde eğitim durumu açısından anlamlı bir farklılık görülmüĢtür. 

Yapılan bu çalıĢmada dönüĢümcü liderliğin rol model olma alt boyutunda 

önlisans ve lisansüstü mezuniyet arasından önlisans mezunu olanlar 

lehine bir anlamlılık sonucu çıkmıĢtır. Yine yapılan araĢtırmalara 

bakıldığında benzer sonuçlar görülmektedir. Bilir (2007) yaptığı 

araĢtırmada dönüĢümcü liderlik özelliğinin gösterilme düzeyinin 

öğretmenler tarafından algılanıĢında eğitim durumunun anlamlı bir 

farklılık oluĢturduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Ġlköğretim okul yöneticilerinin 

dönüĢümcü liderlik özelliklerininboyutlarına göre öğretmenler tarafından 

algılanmasının öğretmenlerin öğrenimdurumlarına göre farklılık 

gösterdiğini tespit etmiĢtir. Farkın görüldüğü altboyutların, davranıĢ 

modelleri oluĢturma, grup amaçları için kendini adama veentelektüel istek 

uyandırma olarak bulan Bilir(2007), önlisans ve lisansüstü mezunu olan 

öğretmenlerinin alan bilgisi olarak daha donanımlı olduğunu ve 

beklentilerinin de aynı oranda çoğaldığını, müdürlerinin de aynı donanıma 

sahip olması gerektiğini ortaya koymuĢtur. Tosun(2015)‟da yaptığı 

araĢtırmada dönüĢümcü liderlik özelliklerinden tamamının eğitim durumu 

değiĢkenine göre anlamlı olduğu saptanmıĢtır. Bu anlamlılığa göre açık 

öğretim fakültesi mezunu öğretmenlerin dönüĢümcü liderlik özellikleri 

algılarının diğer gruptaki öğretmenlere göre daha fazla olduğu 

görülmektedir. AkkaĢ Baysal (2013), KiriĢ (2016), Uzun(2016) ve 

Sarpbalkan (2017) ise okul müdürlerin ve liderlerin dönüĢümcü liderlik 

özelliklerinin gösterme düzeylerinin öğretmen veya çalıĢanlar tarafından 

algılanmasında eğitim durumunun anlamlı bir fark oluĢturmadığı 



59 

 

neticesine ulaĢmıĢlardır. Bu ve diğer araĢtırmalarda eğitim durumunun 

oluĢturduğu farklara bakılacak olursa eğitim durumu düĢük olan 

öğretmenlerin müdürlerinin dönüĢümcü liderlik davranıĢlarını daha fazla 

hissetikleri sonucu çıkmıĢtır. Buna sebep olarak da eğitim durumu yüksek 

olan öğretmenlerin daha çok bilgi ve beceriye sahip olduğundan her 

davranıĢını yenilikçi görememelidir. Onların beklentisinin yüksek 

olmasıdır denilebilir. 

c. AraĢtırmada okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelikleri ve alt 

boyutlarını gösterme düzeylerinin öğretmenler tarafından algılanma 

düzeyinde branĢ açısından anlamlı bir farklılık görülmüĢtür. DönüĢümcü 

liderliğin baĢarı beklentisi alt boyutunda sayısal ve sözel alan 

öğretmenleri arasında gözüken bu fark sayısal alan öğretmenleri lehinedir. 

Yapılan araĢtırmalara bakıldığında Çetiner (2008) ve Yılmaz (2010) 

yaptıkları araĢtırmalarda dönüĢümcü liderlik davranıĢının gösterilmesinin 

öğretmenler tarafından algılanmasında branĢ açısından anlamlı bir farkın 

olduğu sonucuna varmıĢlardır. Bu fark sayısal alan ile sözel alan arasında 

olduğunu ifade etmiĢlerdir. Tuncel(2013) yaptığı araĢtırmada öğretmenler 

algılarında branĢ düzeyinde farklılık tespit etmiĢtir. Bu farkın entelektüel 

uyarım boyutunda sınıf öğretmenleri ve yabancı dil öğretmenleri ile 

matematik, sosyal bilgiler ve diğer branĢ öğretmenleri arasında olduğunu 

ifade etmiĢtir. Ayrıca bireyselleĢtirilmiĢ ilgi boyutunda ise sınıf 

öğretmenleri ile matematik ve diğer branĢ öğretmenleri; yabancı dil 

öğretmenleri ile de matematik, sosyal bilgiler ve diğer branĢ öğretmenleri; 

yabancı dil öğretmenleri ile de matematik ve diğer branĢ öğretmenlerinin 

algıları arasında anlamlı fark bulmuĢtur.Bilir (2007), KeleĢ (2009) ve 

Aksel (2016) tarafından yapılan araĢtırmalarda ise dönüĢümcü liderlik 

davranıĢının gösterilmesinin çalıĢan ve öğretmenler tarafından 

gözleminde branĢın bir farklılık göstermediği sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Bu 

çalıĢmada ulaĢılan farka bakılacak olursa dönüĢümcü liderlik 

davranıĢlarının sayısal alandaki öğretmenleri daha somut etkilediğinden 

dolayı farkın sayısal alan lehine çıkması olağan sayılabilir. 

d. AraĢtırmada okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerinin 

öğretmenler tarafından düzeyinde yaĢ açısından bir farklılık 

görülmemiĢtir. Eryılmaz (2006), KeleĢ(2009), Tosun (2015) ve 
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Sarpbalkan (2017) yaptığı çalıĢmada da benzer sonucu bulmuĢ olup 

dönüĢümcü liderlik özelliklerini gösteren düzeyini öğretmen bakıĢıyla yaĢ 

açısından bir farklılık olmadığını tespit etmiĢtir. Bilir (2007) ve KiriĢ 

(2016) de yaptıkları araĢtırmalarda, ilköğretim okul yöneticilerinin 

dönüĢümcü liderlik özelliklerininboyutlarına göre öğretmenler tarafından 

algılanmasının öğretmenlerinyaĢlarına göre farklılık gösterdiğini tespit 

etmiĢlerdir. Alt boyutlar açısındandeğerlendirildiğinde yaĢ değiĢkenine 

göre öğretmen algıları farklılıkgösterdiği sonucuna ulaĢmıĢtır. Genç 

öğretmenlerin yöneticilerinin dönüĢümcü liderliközellikleri ile ilgili 

değerlendirmelerinin vizyon ve ilham sağlama, davranıĢmodelleri 

oluĢturma ve bireysel destek sağlama alt boyutlarında daha yaĢlı 

öğretmenlere göre farklı olduğu görülmüĢtür. YaĢ olarak diğerlerinden 

büyüköğretmenler, daha genç öğretmenlere göre yöneticilerini bu alt 

boyutlaraçısından daha yeterli görmektedirler. Bu durum, yaĢı diğerlerine 

göre fazlaolan öğretmenlerin yöneticilerini bir model ve rehber olarak 

gördüklerini veyöneticilerinin desteğini daha fazla hissettikleri anlamına 

gelebilir. Entelektüelistek uyandırma, grup amaçları için kendini adama 

ve yüksek performansbeklentisini gündemde tutma alt boyutları açısından 

öğretmenlerindeğerlendirmeleri yaĢlarına göre faklılık göstermemektedir. 

Uzun (2016)‟un yaptığı bir araĢtırmaya göre ise dönüĢümcü liderlik 

özelliklerinin personelin yaĢları açısından anlamlı bir fark vardır ve bu 

fark olarak, 18-33 yaĢ grubu ile 50-57 yaĢ grubu arasında oluĢmuĢtur. Bu 

araĢtırmaya göre, çalıĢma hayatının baĢındaki algılarla son yıllarındaki 

algılar birbiriyle benzerlik gösterir açıklaması yapılmıĢtır. 

2. Öğretmenlere göre okul müdürlerinin örgütsel yenileĢme özelliklerini 

taĢıyıp taĢımadıkları sorularına verilen cevapların ortalamalarına               

( X =3.88) bakıldığında, genelde olumlu yönde cevaplanmıĢtır. Yani 

öğretmenler müdürlerini örgütsel yenileĢme özellikleri ile donanımlı 

görmektedirler. Buradan hareketle Balıkesir ilindeki okul müdürleri 

örgütsel yenileĢme özelliklerini büyük ölçüde ortaya koymaktadır 

denilebilir.  

a. AraĢtırma sonucunda örgütsel yenileĢmenin değiĢme öncesi, değiĢme 

süreci, yenileĢme öncesi ve yenileĢme süreci alt boyutları ile 

öğretmenlerin kıdem farkları bağlamında anlamlı farklıkların 
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oluĢmadığı ortaya çıkmıĢtır. Sonuç olarak bu araĢtırmaya göre, kıdemi 

0-10 yıl, 11-20 yıl ve 21 ve üstü olan öğretmenlerin örgütsel 

yenileĢme algılarında bir değiĢiklik görülmemektedir. Çıkan bu 

çıkarıma benzer sonuçlar elde edilen çalıĢmalar da vardır. KurĢunoğlu 

(2006), Çobanoğlu (2006), Artun (2008), Korkut (2009) ve Çelik 

(2014) de yaptıkları araĢtırmalarda örgütsel yenileĢme algılarında 

kıdemin etkisinin olmadığı sonucuna varmıĢlardır. Çıkan sonucu 

desteklemeyen araĢtırmalara bakılacak olursa Özata (2007) ve 

Hatipler (2014) yaptığı çalıĢmada örgütsel yenileĢmede kıdemin 

anlamlı bir farklılık olduğu sonuçlarına varmıĢlardır. Bu farklılığın 

mesleki kıdemin arttıkça yenileĢme ve değiĢmeye iliĢkin beklenti 

puanlarının azıldığını tespit etmiĢler. Bu sebep olarak da mesleğin 

baĢındaki tazelik, canlılık ve tecrübesiz öğretmenlerin kendilerini 

yenileme ihtiyacı, yıllar geçtikçe bu ihtiyacın azalması olarak 

değerlendirmiĢlerdir.  Tekin (2012) yaptığı araĢtırmada yöneticilerin 

örgütsel yenileĢmelerinde öğretmenlerin kıdemleri arasında 

farklılıklar oluĢtuğunu ortaya koymuĢtur. Ayrıca Glantz(1998), 

deneyimli öğretmenlerin diğer öğretmenlere göre daha esnek 

olduğunu, Tanıt (2003) de 21 yıl ve daha fazlı mesleki tecrübeye sahip 

öğretmenlerin yenileĢmeye daha açık olduğunu bulmuĢlardır. 

Foster(1993) ise bu ikisinin tersine deneyimli öğretmenlerin 

deneyimsiz öğretmenlere oranla değiĢime karĢı daha az isteksiz 

oldukları sonucuna ulaĢmıĢtır. Yüksek kıdemli öğretmenlerin düĢük 

kıdemli öğretmenlere göre isteksiz olmaları onların tükenmiĢlik 

düzeyinin yüksek olması ile ilgili olabileceğini ifade etmiĢtir.  

b. AraĢtırma sonucunda örgütsel yenileĢmenin değiĢme öncesi, değiĢme 

süreci, yenileĢme öncesi ve yenileĢme süreci alt boyutları ile 

öğretmenlerin eğitim durumu arasında anlamlı bir farklılık olmadığı 

saptanmıĢtır. Netice itibariyle bu çalıĢma sonuçlarından yola çıkılacak 

olursa lisansüstü, lisans ve önlisans mezunu öğretmenlerin örgütsel 

yenileĢme algılarında bir farklılık görülmemektedir. Bu sonuca destek 

olarak sunulacak araĢtırmalar incelenecek olursa Davis(2004),Özata 

(2007), Artun (2008), Korkut (2009) veHatipler (2014), yaptıkları 

çalıĢmalarda örgütsel yenileĢmenin algılanıĢında eğitim durumunun 



62 

 

anlamlı bir farklılık olmadığı sonuçlarına ulaĢmıĢlardır. Çobanoğlu 

(2006) ise yaptığı araĢtırmada çalıĢanların örgütsel yenileĢmenin 

algısında ön lisan mezunu olanlar ile lisans, lisansüstü olanlar arasında 

lisans, lisansüstü olanlar lehine anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Bu oluĢan farklılığın lisans ve lisansüstü mezunu olanların 

günümüze yakın yöntemlerle eğitim gördüklerinden kaynaklandığı 

söylenebilir. Bu yüzden lisans ve lisansüstü mezunu olanlar 

müdürlerine daha eleĢtirel bir bakıĢ ile değerlendirebildikleri ileri 

sürülebilir.  

c. AraĢtırma sonucunda örgütsel yenileĢmenin değiĢme öncesi, değiĢme 

süreci, yenileĢme öncesi ve yenileĢme süreci aĢamalarında 

öğretmenlerin branĢları arasında anlamlı bir farklılık olduğuna 

varılmıĢtır. Bu farklılığın sınıf öğretmenleri, okul öncesi öğretmenleri 

ile diğer branĢlar arasında olduğu ve bu farklılığın diğer branĢlar 

lehine olduğu sonucuna varılmıĢtır. Bu sonucu destekleyen 

araĢtırmalara örnek verilecek olursa, KurĢunoğlu (2006)‟ da örgütsel 

yenileĢmenin branĢ değiĢkeni açısından farklılık gösterdiği sonucuna 

varmıĢtır. Ġlköğretim okullarında görev yapan sınıf ve branĢ 

öğretmenlerinin algılarında anlamlı bir farklılık sonucunu ortaya 

atmıĢtır. BranĢ öğretmenlerinin örgütsel değiĢme tutumlarının sınıf 

öğretmenlerinden yüksek olduğunu bulmuĢtur. Çobanoğlu (2006) 

yaptığı çalıĢmada örgütsel yenileĢmenin branĢ değiĢkeni açısından 

sınıf öğretmenleri ve branĢ öğretmenleri arasından bir farklılık 

olduğuna ve bu farklılığın sınıf öğretmeni lehine olduğu sonucuna 

varmıĢtır. Bu sonuç ile uyuĢmayan araĢtırmalara bakılacak olursa 

Hatipler (2014), Özata (2007), Artun (2008) ve Çelik (2014) yaptıkları 

araĢtırmalarda örgütsel yenileĢmenin branĢ değiĢkenin açısından 

anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna varmıĢlardır. 

d. AraĢtırma sonucunda örgütsel yenileĢmenin değiĢme öncesi, değiĢme 

süreci, yenileĢme öncesi ve yaĢ açısından anlamlı bir farklılığı bulmak 

için post-hoc testinde ortalamalar yakın çıktığından dolayı plotlara 

bakılmıĢtır. Plotlarda anlamlı farklılık 41 ve üstü yaĢa sahip 

öğretmenlerde çıkmıĢtır. Hatipler (2014), Özata (2007) ve Artun 
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(2008)‟un yaptıkları araĢtırmalarında örgütsel yenileĢmenin yaĢ 

değiĢkeni açısından bir farklılık olmadığı sonucuna varmıĢlardır. 

5.2. Öneriler 

 Okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik ve örgütsel yenileĢme 

özelliklerininöğretmen görüĢleri açısından incelenmesi amacıyla yapılan bu araĢtırma 

sonucuna ve bu konularda çalıĢma yapacak olanlara yönelik öneriler Ģu Ģekildedir. 

AraĢtırmada okul müdürlerin dönüĢümcü liderlik ve örgütsel 

yenileĢmeözelliklerini gösterme düzeyleriele alınmıĢtır. Genelde verilen cevaplar 

yoğunluk sırasına göre, katılıyorum, kesinlikle katılıyorum ve karasızım olmuĢtur.  

Bu düzeyi daha da yükseltmek için okul müdürleri öğretmenleri vizyon 

oluĢturma süreçlerine dahil etmelidir. Onların bireysel gereksinimlerine cevap 

vermeli ve onlara karĢı hassas davranmalıdır. Öğretmenlerle iletiĢim halinde olmalı 

ve dönüĢümcü liderlik davranıĢlarını daha belirgin hale getirmelidir.  

Yapılan araĢtırmada dönüĢümcü liderlik davranıĢlarını sergilemede 

öğretmenlerin kıdemi her ne kadar farklılık oluĢturmasa da düĢük değerlendirme 

yapan kıdem grupları dönüĢümcü liderlik ile ilgili bilgilendirilmelidir ve literatür 

bilgileri sunulmalıdır.  

Yapılan araĢtırmada dönüĢümcü liderlik davranıĢlarını gözlemlede branĢ 

farklılık oluĢturmuĢtur. Burada müdürler tüm branĢtaki öğretmen gruplara eĢit 

seviyede yaklaĢmalı ve tüm öğretmenlerle iyi bir iletiĢim içersinde olmalıdır.   

Ayrıca uygulanan ölçek sonucunda düĢük ortalama çıkan okul müdürleri 

seçilirken daha fazla dönüĢümcü liderlik davranıĢları gösterebilen ve örgütsel 

yenileĢmeye inanan kiĢiler arasından seçilebilir.  

Ayrıca günümüzde okul yöneticilerinin değiĢime hemen adapte olması 

açısından yönetici adayları ve yöneticiler zaman zaman eğitimlere alınmalı ve 

üniversitelerin en az lisans ve varsa yüksek lisans bölümünden mezun olanlar tercih 

edilmelidir.  

Okul müdürlerinin daha yenilikçi, fikirlere açık demokratik tutumlara sahip 

olması, otoriteler tarafından teĢvik edilmelidir.  

ĠletiĢim kanalları açık söyleyecek sözü olan öğretmen ve okul müdürlerinin 

ciddiyetle dinlemesi gerekmektedir.  

Ayrıca okullara geniĢ kapsamda eğitime ayrılan pay arttıkça ülkemizde 

okulları geleceğe umutla taĢıyacak yöneticilerin eğitilmesi kolaylaĢacaktır.  
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DeğiĢim ve yenileĢme ile ilgili kurumlarda olumlu yol katedebilmek için, 

kurum yöneticileri yenilikleri önceden bildirmelidirler.  

Ayrıca okul müdürleri yenilik ve değiĢime personel özendirilmeli ve 

ödüllendirilmedilir. 

Yenilik ve değiĢimle ilgili okul müdürleri herkesi dinlemelidir. 

Ayrıca örgütsel yenileĢmeye olumlu bakıĢ adına tecrübeli ve mutlu 

öğretmenler ile tecrübesiz ve mutsuz öğretmenlerin sık sık bir araya gelmeleri 

sağlanmalıdır. 

DeğiĢen dünyaya ayak uydurabilecek yöneticilerin kendilerini yenilemeleri 

amacıyla bu özellikleri kazanabilmeleri adına bu çalıĢmalar ıĢında kurumlarda 

liderlik eğitimleri artırılabilir. 

Bir baĢka bakıĢ açısıyla, seçilen yöneticilerin yenileĢme hedefine hızlı ulaĢma 

görevini yerine getirebilmeleri amacıyla bu özellikleri kuvvetli yöneticiler oldukları 

için tercih edilebilmedirler. 

Okul müdürleri örgütsel yenileĢme davranıĢlarını daha somut hale getirmeleri 

adına, kendi okullarında örgütsel değiĢmeyi ve yenileĢmeyi destekleyici bir okul 

kültürü ve okul atmosferi oluĢturmalıdırlar. Bu okuldaki değiĢimin gerçekleĢmesi 

için de çok önemlidir. DeğiĢim gerektiğinde onu yönetmek tam bir ustalık 

istediğinden yöneticilerinin çalıĢanlarını ve kendini sürekli taze, misyon ve vizyon 

sahibi tutması gerekmektedir.  

Ayrıca okul müdürleri okulda alınan bir kararın neden, nasıl ve ne zaman 

olduğunu tüm açıklığıyla personeline bildirirse yenileĢmeci davranıĢlarına katkı 

sağlayacaklardır.  
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