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ON SOz

Gunlmuz drgutlerinin gittikce daha karmasik bir yapiya biirtinmesi ile liderligin
her zamankinden daha fazla tartisilmaya baslanmasi, gliven sorununun gun gegtikce
artmas1 ve cesitli teknolojik gelismelerin bu sorunlar iizerinde daha fazla baski
yaratmasi ile egitim kurumlarimizin giin gecgtikge daha fazla baski altinda kaldigi
diistiniilmektedir. Bu baglamda bu ¢alismada egitim kurumlarinda, otantik liderligin
yoneticiye giiven ve degisime agiklik {izerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmustir.
Bu amagla gerek nitel verilerin toplanmasi gerekse nicel verilerin toplanmasi i¢in katki1

saglayan tiim 6gretmenlere gosterdikleri ilgi ve ayirdiklar: zaman igin tesekkiir ederim.

Calismanin baslangicindan sonlandirilmasma kadar her asamasinda yanimda
olan, bana yol gosteren ve destek olan, onu tanidigim ilk giinden itibaren farkl durusu,
insanlarla olan iliskileri, hosgoriisii, ¢aliskanligi ile bana model olan, ayrica egitime
katki sunabilmek amaciyla farkl, 6zgiin fikirleriyle ve davranislariyla ¢evresine ilham
olan ve bu konuda elini tagin altina sokmaktan higbir zaman ¢ekinmeyen degerli
danigmanim Prof. Dr. Mustafa YAVUZ’a tesekkiirlerimi bir borg bilirim. Calismanin
baslangicindan itibaren goriisleriyle ve yardimlariyla tezimi bitirmemde biiyiik
emekleri olan Dog¢. Dr. Sedat GUMUS’e ve Prof Dr. Biilent DILMAC’a
tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica tez izleme komitemde bulunan Dr. Ogr. Uyesi Yahya

CIKILI’ya ve Dog. Dr. Ali UNAL’a da desteklerinden dolay1 tesekkiir ederim.

Okul hayatim boyunca ve hayatin her aninda eksiksiz yanimda olan, maddi ve
manevi desteklerini hichir zaman esirgemeyen, beni bu yolda ilerlemem ic¢in surekli
tesvik eden ve destekleyen, siirekli dualariyla yanimda olan aileme sonsuz sevgilerimi,

saygilarimi ve tesekkiirlerimi sunarim.

Mehmet Yasar KILIC
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OZET

Bu arastirmanin amaci, otantik liderligin yoneticiye giiven ve degisime agiklik
iizerindeki etkisini belirlemektir. Arastirmada karma desen yoOntemlerinden
yakinsayan paralel yontem kullanilmistir. Arastirmanin nicel kisminda, iki veya daha
fazla degisken arasindaki iligkiyi ve derecesini belirlemek i¢in iliskisel tarama modeli
kullanilmistir ve veriler AMOS 24 programiyla analiz edilmistir. Arastirmanin nitel
kismi ise durum ¢aligmasina uygun olarak yiiriitiilmiistiir ve goriismeler sonucunda
elde edilen verilere NVivo 10 nitel veri analizi program araciligiyla “igerik analizi”

yapilmistir.

Nicel aragtrrmanin katilimcilarinr 2017-2018 egitim 68retim yilinda Sivas ili
Merkezinde gorev yapan ve basit seckisiz érnekleme yontemiyle segilen 668 6gretmen
olusturmaktadir. Nitel arastrmanin katilimcilarini belirlemede ise maksimum
cesitlilik 6rneklemesi kullanilmistir. Boylece 6 ilkokul, 6 ortaokul ve 6 lise tiiriinden

toplam 18 6gretmenden veri toplanmustir.

Arastirmanin nicel boyutunda, okul yoneticilerinin sergiledikleri otantik liderlik
davranislar1 ile yOneticiye giiven ve okullarm degisime agikligi arasinda pozitif
dogrusal iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Diger bir sonu¢ ise yoneticiye gliven ve

degisime ac¢iklik arasinda pozitif dogrusal bir iligkinin oldugudur.
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Arastirmanin nitel boyutunda ise yoneticilerin etik davranislar sergilemesi,
iliskilerinde acik olmasi, 6zfarkindaliga sahip olmasi, bilgiyi dengeli degerlendirmesi
ve empati berecilerine sahip olmasi durumunda, Ogretmenlerin onlara giiven
duyabilecekleri sonucuna ulagilmistir. Ayrica okul yoneticisinin otantik liderlik
davranislar1 sergilemesi durumunda 6gretmenlerin degisime karsi direncinin azaldigi,
bireysel olarak gelisim sagladigi, degisime inanmalarini sagladigi, sorumluluk bilinci
olusturdugu, yaraticiliklarmin gelistigi, yeni fikirlere agik olmalarmi sagladig: ve yeni
hedefler belirlemelerini sagladigi sonucuna ulagilmistir. Son olarak ise 6gretmenlerin
yoneticilerine giiven duymalar1 durumunda, degisimi destekleyebilecekleri, degisim
icin igbirligi kurabilecekleri, degisim i¢in olusturulan kural ve prosediirlere
uyabilecekleri, belirlenen vizyona uyma egilimi gosterebilecekleri  ve

performanslarmin artabilecegi sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Sozcukler: Otantik Liderlik, Yoneticiye Giiven, Okullarin Degisime
Acikligt
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Tezin Ingilizce Ad Evaluation of Authentic Leadership in terms of Trust in Manager and

Openness to Change Level.

SUMMARY
The purpose of this study is to determine the effect of authentic leadership on
trust in manager and openness to change. The design of this study is convergent
parallel mixed method which is a mixed pattern method. In the quantitative part of the
study, a correlational survey model was used to determine the relationship and were
analyzed with the help of AMOS 24. The qualitative part of the study was carried out
in accordance with the case study and "content analysis™ was applied to the data

obtained as a result of the interviews with the help of NVivo 10.

The participants of the quantitative research constitute 668 teachers who were
selected from the Sivas province center in the academic year of 2017-2018 and selected
by simple random sampling method. The maximum variation sampling moel was used
to determine the participants of the qualitative research. Thus, data were collected from

a total of 18 teachers from 6 primary schools, 6 secondary schools and 6 high schools.

In the quantitative dimension of the study, it was revealed that authentic
leadership behaviors were exhibited by school administrators positive linear
relationship manager trust and school openness of change. Another conclusion is that

trust in the manager has a positive linear relationship on the openness to change.
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In the qualitative dimension of the study, it was concluded that if the managers
exhibit ethical behaviors, be open in their relations, have self-awareness, have a
balanced evaluation and have empathy skills, teachers can trust them. In addition to
this, if the managers exhibit authentic leadership behaviors, it provides individual
development for teachers, teachers believe in change, it creates a sense of
responsibility, it improves creativity, teachers form new ideas and set new targets and
it reduces the resistance of teachers to change. Finally, if teachers trust their managers,
they can support change, cooperate for exchange, teachers apply rules and procedures

for change, tend to follow the determined vision and increase their performance.

Key Words: Authentic Leadership, Trust to Manager, Openness of Schools to Change
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BIRINCI BOLUM
GIRIS
Otantik liderligin yoneticiye giiven ve degisime agiklik iizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla yapilan arastrmanin bu boliimiinde problem durumu,
aragtirmanin amaci, arastirmanin 6onemi, varsayimlar, sinirliliklar ve tanimlara yer

verilmistir.

Problem Durumu
Genel olarak baktigimizda liderlik orgiitsel davranis alaninda en ¢ok arastirma
yapilan kavramlardan birisi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Orgiitsel davranis
alanindaki tiim arastrmalarda 6rgitin istenilen hedeflere ulasilabilmesi bakimindan

liderlik 6nemli bir etken olarak gorilmektedir.

Birgok orgiitiin uzun vadeli basaris1 orgutiin kalitesine, cevreye ayak uydurma
hizma ve yoneticinin liderlik 6zelliklerine baghidir. Orgiitler sahip oldugu hiz ve
kaliteyi daha fazla artirmak i¢in iiriin ve sonuglara odaklanmaktan ziyade liderlik
streclerine odaklanmaya baslamislardir (Avolio, Bass ve Zhu, 2004, s. 23). Yani
parasal etkenlerden ziyade liderlik gibi finansal olmayan etkenlerin rekabet ortaminda
avantaj yaratma bakimindan ¢ok daha dnemli oldugu yoniindeki goriisler Uzerine
yogunlasilmaktadir (Youssef, 2004, s. 144). EtKili bir 6rgit olusturmak i¢in uygun bir

liderlik belirlemek ve bunu uygulamak gerektigi iizerinde durulmaktadir.

Kiiresellesme, politik ve sosyal degisim baskisi ile birlikte ortaya ¢ikan yeni
teknolojik gelismeler, belki de liderligin en zorlu ve en gerekli ¢cagin1 yasamasina
sebep olmaktadir. Rekabetin slrekli artmasiyla gelecegin kestirilemedigi, farkl
degisimlerin yasandigi ve yeni degerlerin yiikseldigi donemlerde, ¢alisanlarin
kendilerini yonlendirecek, rehberlik edecek bir lidere her zamankinden daha cok
ihtiya¢ duydugu gorilmektedir (Celik ve Eryillmaz, 2006, s.211; Jensen ve Luthans,
2006, s.648). Dogal olarak bu tiir degisiklikler bir¢ok orgiit liderinin, kendilerinden
talep edilen gereksinimleri karsilamak adma kendilerini gelistirmelerini ve

degistirmelerini zorunlu kilmaktadir (Avolio, Bass ve Zhu, 2004).

Ortaya ¢ikan yeni teknolojik gelismeler Orgutleri daha karmasik hale getirmis ve

bunun sonucu olarak orgttlerdeki degisim baskist artmistir. Bu sorunu ¢ozebilmek igin



ise yeni liderlik yaklasimlar1 aranmaya baslanmustir. Orgiitsel arastirmalarda liderin
orgiit icin nasil daha verimli ve etkili olabilecegi sorusunun yanit1 daha fazla 6nem
kazanmustir, ama bu konuda hala fikir birligi olusamamistir. Bu kapsamda tartigilan
kavramlardan bir tanesi de otantik liderlik kavramidir. Uluslararasi literatiirde otantik
liderlik modeli ile ilgili yapilan ¢aligmalarin son on yil igerisinde dnemli diizeyde

arttig1 gorilmektedir (Giimiis, Bellibas, Esen ve Glimiis, 2018, s. 41).

Literatiirii inceledigimizde orgiitler i¢in c¢esitli liderlik modelleri ortaya
atilmasina ragmen calisanlarin glivenini kazanmak ve Orgiitii amaclarina ulagtirmak
icin otantik liderligin gerekli oldugunu diisiinen birgok arastirmaci bulunmaktadir
(Avolio ve Wernsing, 2008; Avolio ve Gardner, 2005; Walumbwa, Avolio, Gardner,
Wernsing ve Peterson, 2008). Toor ve Ofori (2008)’ye goOre otantik liderlik
biinyesinde, grup ic¢i biitiinlesme, kisinin sahip oldugu i¢ disiplin, pozitif enerji, kisinin
ahlaki 6zellikleri, kisinin agik amaci, liderin ve izleyenlerin birbirine giiveni, liderin
izleyenlerine ilgisi, umut, iyimserlik, esneklik ve kisisel degerler gibi kavramlar
barindirmaktadir. Otantik liderler, gorev yonelimli veya birey yonelimli degildir.
Otantik liderler takipgilerinin iyi oluslariyla, daha genis anlamda diger is arkadaslari,
orgiit ve toplumun iyi oluslariyla kendilerini motive ederler ve bunun icin savas
verirler. Yani otantik liderler takipgilerinin gelisimi i¢in g¢aba gosterirler. Yine ayni
sekilde Walumbwa ve digerleri (2008) de otantik liderlik teorisini dogustan ahlaklilik
ve gelisime odaklilik iizerine kurmus ve gelisime vurgu yapmistir. Bununla birlikte
bireyin otantik lider olabilmesi i¢in iist diizeyde ahlaki gelisime ihtiya¢ oldugunu da
belirtmislerdir. Yine bu bilgilere paralel sekilde Ilies, Morgeson ve Nahrgang (2005,
s.374) ise bireyin otantik lider olabilmesi igin liderin kendisini ve ¢alisanlari
gelistirmesi ve liderin kendisini tanimasimin gerektigini belirtmistir. Bunun igindir Ki
otantik kurumlarda liderler ve takipcileri birbirlerinin potansiyelini a¢iga ¢ikarmak ve
stirekli gelismelerini saglamak i¢in ¢aligmaktadirlar (Novicevic, Davis, Dorn, Buckley
ve Brown, 2005, s.1404).

Otantik liderlerin tiim bunlar1 gergeklestirebilmesi igin gerekli olan guveni
olusturmada ve bu guveni 6rgut igerisinde slrekli hale getirmede daha basarili
olabilecegi iizerinde durulmaktadir (Yiicel ve Kilig, 2017, s. 82). Bu konuda literatur

incelendiginde giliven ¢ok genis boyutlu bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.



Guven, iletisim kurulan kisilerin davraniglarindaki veya niyetlerindeki olumlu
beklentilere dayali, fakat iligkide giivenlik acigmi goéz Oniinde bulundurmayi
gerektiren psikolojik durumdur. Ayrica birgok bilim dalina konu olmus bir kavramdir.
Genellikle sosyoloji, tarih, siyaset bilimi gibi alanlarin inceledigi bir konudur (Lewicki
ve Bunker, 1996, s.115-116). Giiven bu kadar fazla bilim dalina konu oldugu igin her
bilim dali kendisine gore tanimlamalar yapmis ve bu ylzden ortak bir tanim
yapilamamistir. Genel olarak giiven toplumsal iliskilerin ve toplumsal diizenin temeli
olarak kabul edilmektedir. Bireyler arasindaki soyut sozlesmeyi ifade eder ve is
ortaminda, ¢calisanlarla orgiit arasindaki karsilikli sorumluluklar1 belirler (Ayanoglu ve
Gemlik, 2009, s. 179). Fukuyama (2000)’ya gore insanlarin verdikleri sOzleri
tutacagma, c¢ikarct davraniglardan uzak duracagma ve sadakatli olacagina
giivenilebilirse gruplar arasi iletisim {ist diizeye ¢ikar ve boylece ortak hedeflerini hep
beraber gerceklestirebilirler. Bu da bireylerin birbirlerine giivenmesi ile gerceklesen

bir olaydir.

Orgiitlerde kisileraras1 giiven iliskileri incelenirken genellikle ydneticiye giiven
iizerinde calisilmaktadir. Bir kurumda 6rgiitsel giiven saglanmak isteniyorsa temel
belirleyici faktor, ¢alisanlarin yoneticilerine duyduklar1 giivendir. Yoneticiye giiven
kavrami, orgiit calisanlariin yoneticinin kendilerine verdigi destege iliskin algilari,
yoneticilerin kendilerine karsi diriist olacagi ve arkalarinda duracagma iliskin
diisiinceleri ile dogrudan iliskilidir. Ayrica yoneticinin adil davranmasi ve etik ilkelere
bagl kalmasi da oOrgiit calisanlarmin yoneticiye duyduklar1 giiveni artirict rol

oynamaktadir (Deluga, 1994; Mishra ve Morrissey, 2000, s.14).

Glven boyutunda Ug ¢esit yaklagim oldugu ifade edilebilir. Bu yaklagimlarin
ilkine gore; bir yoneticinin astlarmin karar alma siireclerine katilmasi ve bu konuda
istekli olmasi, ydneticiye giiven duyulmasmi saglamaktadir. ikinci yaklagima gore
calisanlarm orgiit icerisinde gerekli gérev tanimlarmin yapilmasi genel olarak orgutte
ya da gruplar arasinda giiven olusmasini saglar. Giivenin saglandig1 bir ortamda ise
orgiit performans artar ve amaca ulasma kolaylasir. Ugiincii yaklagima gore ise giiven
duygusal tepkilerde ve degerlendirmelerde kullanilan bir 6lgtdur (Cook ve Wall,
1980, s. 39-40). Yoneticiye giiven, biligsel giiven ve duygusal gliven olmak iizere iki

boyutta degerlendirilmektedir. Biligsel giiven rasyonel kavramlar ile ilgilidir. Bu



kavramlar Ongoriilebilirlik, dogruluk, adil olma gibi kavramlardir. Kisinin
sorumluklarinin farkinda olma ve sorumluluklarini yerine getirmesi iizerine odaklanir.
Duygusal giiven boyutu ise i¢sel degerlerle ilgilidir. Bireyler arasi duygusal bagi
yaratan kavramlarla ilgilenir (McAllister, 1995, s.29-30).

Literatiir incelendiginde orgiit igerisinde olusturulan giiven ortaminin degisim
ile pozitif iligkilerinin oldugu goriilebilir (Celik ve Gencer, 2019, s.119). Teknolojinin
suirekli ilerlemesiyle degisim gok hizh bir sekilde yasamaktadir. Orgiit ¢alisanlarinin
degisime kars1 tutumlari, degisimi kabul etmeleri ve desteklemeleri 6rgiitiin degisim
siirecini basariyla gecirmesinde onem tasimaktadir. Burada bir lider olarak orgiit
yOneticisine biiyiik gorev diismektedir. Lider ¢alisanlarin degisime agik olabilmelerini

saglayabilmeli ve sureci iyi yonetebilmelidir.

Degisime acik olmak hayatimizda bir¢ok alanda basar1 getirdigi gibi is hayatinda
da basariya ulastirmaktadir. Degisime agiklik is hayatinda risk alabilme ve 6zgiivenle
birlikte basarilt ve Oncli olmanin kurallar1 arasinda gosterilmistir (Hammer ve
Champy, 1994). Bununla birlikte artik yasanan gelismelere ayak uydurabilmek ve
diger oOrgiitlerle rekabet saglayabilmek i¢in degisime agik olmak birinci kosul

olmustur.

Literatiirii inceledigimizde degisime aciklikla ilgili bir¢ok arastirmacinin farkl
goriisleri oldugu gozlemlenebilmektedir. Okullarda gerceklestirilen degisimin
basarisini etkileyen potansiyel degiskenlerden biri, 6gretmenlerin degisime agik
olmasidir (Borko, 2004; Bradley, 1992; Caliskan, 2011; Demirtas, 2012; DePaulo,
2000; Griffith, 2010; Ha, Lee, Chan ve Sum, 2004; Lee, 2000; Moroz ve Waugh, 2000;
Rasmussen, 1975; Renuart, 1973; Waller, 2008; Waugh, 1999; Waugh ve Godfrey,
1995). Ozdemir (2000)’e gére kisilerin ya da orgiitlerin degisime egilimli ve istekli
Olmasia degisime agiklik denilmektedir. Ayrica degisime agiklik bir kisilik 6zelligi
olarak da tanimlanmaktadir. Arastirildiginda big five yani 5 onemli kisilik 6zelligi
icerisinde yer aldig1 goriilmektedir. Buradaki kisilik 6zelligi ise gii¢lii olma, titizlik,
kabul gérme, duygusal denge ve yeni tecriibelere agik olmaktir (Lussier ve Achua,
2014). Buradaki yeni tecriibelere a¢ik olmak degisime agik olmak olarak

nitelendirilmektedir.



Genel olarak degisime agikligin 3 boyutu oldugu kabul edilmektedir. Bunlar
duygusal, bilissel ve davranigsal boyuttur. Duygusal boyut ¢ogunlukla degisimin
yaratacagl yeni ve farkli ortamda ¢alisan bireyin isini kaybedebilecegi endisesi ile
ilgilidir. Bundan dolay1 ¢alisanlar degisime agik olmayabilirler ve duygusal olarak
tepki verebilirler (Kanar, 2006, s. 19). Lider olarak yonetici ¢alisanlarin1 duygusal
olarak degisime hazirlamalidir. Bunun i¢in ¢alisanlarin lidere giivenmesi gerekir.
Degisime acikligin biligsel boyutunda ise duygusal boyuttan farkl olarak, olay mantik
cercevesinde degerlendirilir. Calisanlar degisimin kendilerine getirecegi farkliliklar1
iyi bir sekilde analiz eder ve degisim konusunda karar verirler (Yenigeri, 2002, s.181).
Davranigsal boyutta ise ¢aliganlar orgiit icerisinde uygulamaya konan degisime destek

verirler ve basariya ulasmasi i¢in ¢aba harcarlar (Kanar, 2006, s.21).

Otantik liderlik, yoneticiye giiven ve degisime agiklik kavramlarina
deginildikten sonra bu kavramlarin birbirleriyle iligkilerine de deginmek faydali
olacaktir. GUven kavramini liderlikle iliskilendirirsek, lidere giiven duymak, liderin
verdigi veya verecegi SOzleri yerine getireceginden siiphe duymamak olarak
aciklanabilir. Lider kendisine kanun tarafindan verilen yasal yetkisini kullanarak ya da
kendisine olan baglilig1 ve sevgiyi artirarak ¢alisanlar1 istedigi sekilde yonlendirebilir.
Liderine glivenen ve inanan galisanin, ona olan bagliliginin artacagi bilinmektedir.
Dolayisiyla, takipgilerin lidere giivenmesinin yonlendirme siirecini kolaylastiracagi
bilinen bir gercektir. Glven kavrami, liderlikte bir bilesen olmanin yaninda liderligin
bir iriinii olarak da karsimiza ¢ikmaktadir. Giiven liderin muhakkak elde etmesi
gereken bir niteliktir. Giiven niteligi ise liderin birlikte ¢alistig1 isgérenler tarafindan
lidere atfedilen bir 6zelliktir (Bennis, 1995, s. 64).

Bir lider olarak yoneticiye guven, yoneticinin dogruluk, diristlik ve adil
olmak gibi 6zellikleri iceren etik davraniglarinin astlari tarafindan algilanmasmni
belirtmektedir. Bu davraniglarin astlar tarafindan algilamasinda ve ydneticinin
astlarma yonelik, givenilir ve adil kararlar vermesinde guven cok dnemli bir role
sahiptir (Chung, Jung, Kyle ve Petrick, 2010, s. 4). Bir lider davranislariyla,
eylemleriyle, diisiinceleriyle ve sahip oldugu kisiligiyle, ¢alisanlarin ve insanlarin

kendisine kars1 giiven hissetmesini saglamahdir. Lider gerek okulda gerekse sosyal



yagamda islerini daha etkili ve verimli bir sekilde gerg¢eklestirmek istiyorsa insanlarin

ve isgorenlerin giivenini saglamak zorundadir (Roberts, 2000, s.30).

Liderlerin en temel 6zelliklerinden bazilari, degisimi kaginilmaz bir etken olarak
kabul etmek, degisimi 6rgiit i¢in bir enerji kaynagi ve orgiitiin bulundugu yerden daha
iyisini elde edebilmek igin bir firsat olarak goérmektir. Ayrica lider 6rglt icgin
duraganligi degil, ¢alisanlarin siirekli kendisini gelistirmesini istemelidir (Daft, 1999).
Liderin diger bir gorevi degisimi baslatma, yonetme, stirdiirebilme ve en son degisimi
degerlendirebilme yetenegine sahip olmasidir. Bir lider olarak yonetciden, okuldaki
tiim birimler arasindaki organizasyonu saglayarak degisime Oncii olmasi beklenir
(Glimiiseli, 2009, s.1371-1372; Wallace, 2004, s.58). Bu baglamda
degerlendirildiginde bir lider, drgut icerisinde en uygun o6rgiit yapisini olusturmali,
isgorenlerin motivasyon diizeyini en iist seviyeye cikarmali, gerekli olan kisileri
gorevlendirmeli ve takipcilerini ortak bir amag etrafina toplayarak onlar
gudilemelidir. Karmasik yapiya sahip olan érgutlerde, astlarmi yonlendirebilmek ve
degisimi saglayabilmek icin liderlik 6zelliklerinin ¢ok biiyiikk 6neme sahip oldugu
sikca belirtilmektedir (Berberoglu, 1991, s. 125).

Bir oOrgilitte istenen basariyr elde edebilmek, saglikli bir oOrgiit ortami
olusturabilmek, degisime agik olabilmek, acik bir iletisim ortamu olusturabilmek,
belirlenen hedeflere ulasabilmek ve verimliligi artirabilmek igin Orgilitsel giiven en
onemli etkenlerden birisidir. Egitim kurumlarindan 6rnek verecek olursak, okullarda
guvene dayali bir iliskinin olusturulmasi 6gretmenlerin okul yonetimine ve biitiin
olarak okulun tiimiine giiven duymasmi, okula duygusal olarak baglanmasini,
kendilerini okula ait hissetmesini, i tatmini yasamasini ve okuldan ayrilma isteginde
bulunmamasini saglamak i¢in en énemli etkenlerden birisidir. Orgiitlerde olusturulan
giiven kavraminin degisime ve gelisime etkileri g6z Oniine alindiginda okulda
meydana gelebilecek giiven eksikliginin ne gibi sonuglara yol acabilecegi tahmin
edilebilmektedir. Bir orgiitte ¢alisanlarin birbirine giiven duygusu hissetmeden etkili
bir sekilde caligmasi miimkiin degildir (Ozer, Demirtas, Ustiiner ve Cémert, 20086,
s.120).

Sonug olarak baktigimizda orgiitlerin belirlenen amaglara ulagabilmesinde

liderin roliiniin ¢ok énemli oldugu bilinmektedir. Iyi bir lider takipgilerinin giivenini



kazanarak onlar1 amaca yonlendiren ve onlarla birlikte amaca yiriyen kisidir.
Takipgilerinin giivenini kazanan bir lider ise belirlenen amaglar1 ger¢eklestirmek igin
her tiirlii degisikligi takipgilerine bir firsat olarak sunabilir ve degisim konusunda
direnci en aza indirebilir. Boylece amaglar etrafinda birlesilerek hedefe isbirligi ile

ulasilabilir.

Arastirmanin Amaci
Bu arastirmanin amaci, otantik liderligin yoneticiye giiven ve degisime aciklik
uzerindeki etkisini belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda bir kuramsal cergeve
olusturulmus, okullarimizdaki otantik liderligin yoneticiye giiven ve degisime ac¢iklik

uzerine etkisine yonelik gelistirilen model test edilmistir.

Ayrica ¢alisma nitel arastrma yontemiyle desteklenmis ve Ogretmenlerin,
otantik liderligin yoneticiye giiven ve degisime agiklik iizerindeki etkisi hakkindaki
fikirleri ile yoneticiye glivenin degisime aciklik tizerindeki etkisi hakkindaki fikirleri

belirlenmeye caligilmistir.
Bu arastirmada alt amaclar kapsaminda asagidaki sorulara yanit aranmustir;

1- Ogretmenlerin goriislerine gore, yoneticilerin sergiledikleri otantik liderlik
davranig1 6gretmenlerin yOneticiye gilivenlerini hangi diizeyde ve yonde
etkilemektedir?

2- Ogretmenlerin goriislerine gore, yoneticilerin sergiledikleri otantik liderlik
davranisi  okullarin  degisime agikligmmi  hangi dlizeyde ve yonde
etkilemektedir?

3- Ogretmenlerin goriislerine gore, dgretmenlerin ydneticiye giiven duymasi
okullarin degisime agikligini hangi diizeyde ve yonde etkilemektedir?

4- Ogretmenler, yoneticilerinin sergiledigi otantik liderlik davraniglarinmn
yoneticiye giiven duyulmasina etkisi konusunda ne diistinmektedirler?

5- Ogretmenler, yoneticilerinin sergiledigi otantik liderlik davranislarmin
kendilerinin degisime a¢ik olmalarina etkisi konusunda ne diistinmektedirler?

6- Ogretmenler, okul ydneticisine giiven duymalarinm kendilerinin degisime acik

olmalarina etkisi konusunda ne diisiinmektedirler?



Arastirmanin Onemi

Orgitler varliklarini siirdiirebilmek ve rekabet ortaminda ayakta kalabilmek icin
siirekli kendini gelistirmeli ve yenilemelidir. Orgiitiin kendisini gelistirmesi ve
yenilemesinin 6n kosulu ¢alisanlarin yenilige agik olmasidir. Yani ¢alisanlar ise ilk
basladiklar1 sistemde ve diizende islerini yapmaya devam ederlerse diinya
standartlarinin gerisinde kalacaklar ve artik rekabet edemez duruma geleceklerdir.
Bundan dolay1 ¢aliganlarin yenilige ve degisime acik olmalar1 gerekmektedir. Bu
nedenle bu calisma, degisime acikligin hangi durumlarda gerceklesebilecegi hakkinda
yoneticilere yol gosterici niteliktedir. Bu ¢aligma sonucunda otantik liderlik modelinin,
okullardaki degisime agiklik {izerinde ne kadar etkili oldugu ortaya ¢ikacaktir. Bu

sonucun da yoneticilere yol gosterici olacagi umulmaktadir.

Diger bir ifadeyle, yoneticinin sergiledigi otantik liderlik davraniglarinin,
Ogretmenlerin yoneticiye giiven duymasi adina ne gibi etkileri oldugu baglaminda yol
gosterici bir calisma olacaktir. Bunun yani sira yoneticiye duyulan bu giivenin okulun
degisime acikhigi agisindan etkilerini ortaya koymasi sebebiyle yoneticilere ve
ogretmenlere yol gosterici bir ¢alisma olacagi disiiniilmektedir. Ayrica otantik
liderlik, yOneticiye giiven ve okullarin degisime a¢ikligi sarmalinda ii¢ kavramin
birbiri Gzerinde etkisi okul yoneticlerine yol gdsterici olabilir. Bu baglamda okullarda
degisimi gergeklestirmek isteyen bir yonetici i¢in destek saglayici bir ¢alisma oldugu

diistiniilmektedir.

Okullarda gliven ortaminin  olusurulmast ve istenilen degisimlerin
saglanabilmesi i¢in 6zellikle 6gretmenlerin diisiinceleri ve davranislar1 ¢ok 6nemlidir.
Bu baglamda bu ¢alismada 6rneklemin 6gretmenler olarak secilmesiyle, onlarm bu
konudaki fikirleri belirlenmeye ¢alisilmistir. Okul yoneticilerinin gliven ve degisim
konusundan onlarin fikirlerini dikkate alarak okulda olusturulmak istenen giiven ve
degisim iklimi konusunda yoneticilere yol gosterici bir c¢alisma olacagi

diistiniilmektedir.

Literatiir incelendiginde otantik liderligin, yoneticiye giiven ve degisime agiklik
uzerindeki etkisini ortaya koyan benzer bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bundan dolay1
bu ¢aligmanin 6zgiin bir ¢alisma oldugu sdylenebilir ve ¢alisma sonuglar1 gelecekte

yapilacak ¢aligmalara 151k tutmasi ve alana katki sunmasi agisindan 6nemlidir. Ayrica



olusturulan model test edildikten sonra sonuglar nitel yontemlerle elde edilen veriler
ile karsilastirilmistir. Bu kapsamda, aragtirma bulgular1 uygulayici ve arastirmacilara
degisim konusunda okullarin yasadiklar1 zorluklar ve yoneticilerin bu konudaki rolleri
konusunda daha fazla ve giincel bilgi saglamaktadir. Bunun yani sira arastirma
sonuclart ile ilgili uygulayicilar ve arastirmacilara sunulan oneriler neticesinde, gerek
ilgili bakanlik gerekse okul yoneticilerine otantik liderlik, gliven ve degisim

konusunda fikir saglamasi agisindan 6nemlidir.

Sayiltilar
Bu arastirma asagidaki sayilt1 kabul edilerek gergeklestirilmistir;

- Ogretmenlerin 6lgek sorularma ve nitel goriisme sorularma objektif ve samimi

cevap verdikleri varsayilmustir.

Simirhliklar

- Arastirma, 2017-2018 Egitim-Ogretim yilinda Sivas ili merkez ilgesinden
alman 6rnekleme gére MEB’e bagli okullarimizda gorev yapan 6gretmenlerin
gorisleriyle siirhidir.

- Arastirmanin sonuclar1 nicel veri toplama araglar1 ve agik uglu goriisme
sorular1 ile sinirhdir.

- Arastirma sonuglar1 6gretmenlerin goriisleri ile smirhdir.

- Arastirma, konu ile ilgili arastirmacinin ulasabildigi kaynaklar ile sinirlidir.
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Tammlar

Otantik Lider: Otantik liderler, kim olduklarini ve neye inandiklarmi bilen,
deger yargilari, etik muhakeme ve tutumlar1 arasinda seffaflik ve tutarlilik gosteren
kendi iclerinde ve meslektaglar1 ile aralarinda giiven, iyimserlik ve esneklik gibi
olumlu bir ruh hali gelistirmeye odaklanan, dirtstliikleri ile taninan ve bu nedenle

sayg1 duyulan kisilerdir (Avolio ve Gardner, 2005, s. 22).

Yoneticiye Guven: Yoneticiye gliven, yoneticinin diiriistlik ve dogruluk gibi
unsurlar1 igeren etik davranislarinin astlar tarafindan algilanmasini ifade etmektedir.
Bu davranislarin algilamasinda ve yoneticinin astlarina yonelik, giivenilir kararlar

vermesinde giiven kritik bir neme sahiptir (Chung ve digerleri, 2010, s. 4).

Degisime Agikhk: Orgiitsel iiyelerin psikolojik ve davranissal olarak orgiitsel

degisikligi uygulamaya hazir olma derecesidir (Weiner, Amick ve Lee, 2008, s. 381)
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IKINCI BOLUM
ILGILI LITERATUR
Bu bolimde, arastirma kapsaminda ele alinan otantik liderlik, yoneticiye gliven
ve degisime ag¢iklik kavramlari ile ilgili agiklamalar ve teorilere deginilmistir. Bunun
yani sira otantik liderlik, yoneticiye giiven ve degisime agiklik kavramlariyla yakindan
iliskili olan bazi kavramlara da konu biitiinliigliniin saglanmasi a¢isindan deginilmistir.
Ayrica kavramlarla ilgili literatiirde yer alan yurt i¢i ve yurt dis1 calismalar incelenmis

ve sonuglari paylasiimistir.

2.1. Liderlik, Otantik Liderlik ve Egitim Kurumlarinda Otantik Liderlik

2.1.1. Liderlik

Tarihin her doneminde iizerinde calisilan bir konu olan liderlik kavrami 20.
yiizyilin baslarindan itibaren sistematik ve yogun bir bi¢imde ¢alisiimaya baslanmis
ve lizerinde yogun bir sekilde arastirmalar yapilmistir (Yukl, 2013; Day, 2012; House
ve Aditya, 1997, s. 409).

Lider (leader), liderlik etmek (to lead) ve liderlik (leadership) kelimeleri Anglo-
Saxon dilinde yol (path) veya yon (direction) anlamlarina gelmektedir. Bu terim genel
olarak Anglo-Saxon dilinde denizcilik terimi olan “gemi rotas’” anlaminda
kullanilmustir (Adair, 2011, s.175). Liderlik kelimesinin ingilizce dilindeki karsiligi
“ileri atil, 61” anlamimna gelen “leith” sézciigiidiir. TDK’ya gore ise lider kelimesi

“Onder sef” anlaminda kullanilmaktadir (Tiirk Dil Kurumu [TDK], 2018).

Liderlik kavrami bazi arastirmacilara gore bir kisilik 6zelligi, bazilarina gore
makamdan kaynaklanan bir 6zellik, bazilarma goére ise de davranis sekli olarak
gorilmektedir (Yilmaz ve Ceylan, 2011, s. 282-283). Liderlik kavramina bu kadar
farkli anlamlar yuklenilmesi ve birgok bilim dallarinda sikilikla tzerinde ¢alisilan bir
kavram olmasi, bunun yani sira arastirma yapan kisilerin kendi bakis acilar1 ve
tecriibelerine gore liderlige farkli tanimlamalar getirmesi, liderligin ortak bir tanimmnin
yapilmasini zorlagtirmistir (Antonakis ve Day, 2018, s. 5; Yukl, 2013, s. 2). Liderlik
kavram {izerinde ¢alisan arastirmacilar kendi bakis agilarina gore kendi tanimlarini
yapmis ve boylece bir¢ok farkli tanimlar ortaya ¢ikmistir (Yukl, 2013, s. 2; Northouse,
2016, s. 2).
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Aykan (2002, s. 56)’a gore liderlik, grup tiyelerini belli bir amag dogrultusunda
harekete gegirebilmek icin lider ve iyeler tarafindan hissedilen gizli diisiince ve
arzular1 benimsemektir. Northouse (2016, s. 5) ise liderligi, grubun ortak hedeflerine
ulasabilmesi i¢in grup iyelerini bireysel diizeyde etkileme olarak agiklamistir. Bir
bagka aragtirmact tarafindan liderlik, degisimi tetikleyen hékim gu¢ olarak
tanimlanmaktadir (Munroe, 2009, s. 33).

Liderlik, baskalarma 6rnek olmak, onlar1 motive etmek ve belirlenen hedeflere
ulagmak i¢in onlara ilham vermek olarak da tanimlanabilir (Lawton ve Paez, 2015, s.
640). Bu bilgiye paralel olarak Ozkalp ve Kirel (2011, s. 309)’de liderligi, belirlenen
hedeflere ulasmak dogrultusunda grup Uyelerinin faaliyetlerini yonlendirmek olarak
aciklamistir. Baltas (2005, s.123)’a gore lider farkli bireysel 6zelliklere sahip kisidir
ve olaylarda sonucu degistirme yetisine sahiptir. Diger bir diisiinceye gore ise Ozden
(2005, s.36) lideri, orgutunin ufkunu genisleten ve yeni ufuklar ¢izen kisi olarak
aciklamustir. Lider 6rgutd icin hedefleri belirler ve standartlar1 olusturup hedefe dogru

emin adimlarla ilerler.

Genel olarak bakildiginda liderlik grubun hedeflerine ulasabilme siirecini
yonetebilmek icin bireyin grup tzerinde yonlendirme giiciine sahip oldugu bir siireg
ve gerekli durumlarda beklenen basariya ulasabilmek i¢in grubun davranislarini
etkileme siirecine goniillii olarak katildigi toplumsal etkiyi igerisinde barindiran bir
kavramidir (Cunningham, Salomone ve Wielgus, 2015, s. 28). Zaleznik (1992,
s.127)’e gore bir lider kendisini izleyenlerin diisiince ve eylemlerinde biiylik bir etkiye
sahip olan kigidir. Lider kendisini izleyenlerin diisiince ve eylemlerini sekillendirmek
icin giic kullanmalidir. Findik¢1 (2012) ise lideri, insanlar1 karizmatik giicliyle
etkileyen, ahlaki degerlere sahip olan, 6ngorii kabiliyeti yiiksek olan, yiiksek iletisim
becerilerine sahip olan, sosyal ve duygusal yonden yetenekleri yiuksek olan birey
olarak tanimlamaktadir. Ayrica liderin, kendisini insanliga hizmet etmeye adamus,
insani degerlere Gnem veren ve evrensel bir ahlak anlayiga sahip olan birey olarak

aciklamstir.

Simdiye kadar yapilan liderlik tanimlarini inceledigimizde her arastirmact

liderligin farkli yonlerini ele almig ve kendisine goére farkli tanimlamalarda
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bulunmustur. Literatlrde kabul gérmiis liderlik tanimlar1 kronolojik olarak Tablo 1°de

stralamugtir.

Tablo 1: Liderlik Kavramina Tarih Boyunca Kronolojik Olarak Getirilen Tanimlar

Yazar ismi

Liderlik Tanimlar

Cooley (1902)

Liderlik toplumsal hareketlerin merkezinde olmaktir

Mumford (1906)

Liderlik toplumsal hareketleri kontrol altinda tutabilmek amaciyla
grupta bir kiginin yonetimi Uistlenmesidir

Blackmar (1911)

Liderlik  grubun  sahip
biitiinlestirebilmektir.

oldugu gici kendi c¢abalariyla

Munson (1921)

Liderlik kisiler arasi ¢atigmalar1 en aza indirip, igbirligini en yiiksek
seviyeye ¢ikararak basariya ulasma yetenegidir.

Chapin (1924)

Liderlik grubun belirledigi hedefler dogrultusunda isbirligi
yapilmasidir.

Bernard (1927)

Liderlik grup tiyelerinin istek ve ihtiyaglarin1 6nceden fark ederek bu
gereksinimleri karsilamaktir.

Bundel (1930)

Liderlik kendisini izleyenleri ikna edip onlar1 hedefleri dogrultusunda
yonlendirebilen kisidir.

Kilbourne (1935)

Liderlik insanlarin hayranlik duyabilecegi Gzellikleri liderin
blinyesinde barindirmasidir.

Kopeland (1942)

Liderlik kendisini izleyenleri fiziksel ve duygusal yodnden
etkileyebilmektir.

Stogdill (1950)

Liderlik hedeflerin belirlenmesi ve kendisini izleyenleri bu hedefler
dogrultusunda harekete gecirebilmektir.

Donnell (1955)

Liderlik ortak hedeflerin yerine getirilebilmesi amaciyla takipgilerini
etkileyebilmesidir.

Lipham (1964)

Liderlik belirlenen orgiitsel hedeflere ulasabilmek i¢in 6rgiit yapisini ve
orgiit siireclerini yapilandirmaktir.

Dubim (1968)

Liderlik kendi inisiyatifiyle karar alabilme yetisidir.

Katz (1978)

Liderlik orgutt hedeflerine ulagtirabilmek amaciyla performans
gostermeye yonlendirebilecek etki kaynaklar1 yaratabilmektir.

Krausz (1986)

Liderlik eylemleri egilimleri etkilemek suretiyle gii¢ kullanma seklidir.

Norris (1990)

Liderlik zihinsel becerilerini kullanarak yaratici olmaktir.

Clement (1991)

Liderlik kendisini izleyen butun bireyleri belirlenen ortak amaclar
dogrultusunda harekete gecirebilme siirecidir.

Pagonis (1992)

Liderlik hedeflenen amaglar1 gergeklestirebilmek amaciyla, uzmanlik
ve empati yetenegini sergileyerek izleyenlerini etkilemektir.

Reitzig (1993)

Liderlik yaptig1 isin zorluklarim bilerek yine de ige kendini adamaktir.
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Ogawa ve Bossert
(1995)

Liderlik kendisini izleyenlerin davranis sekillerini i¢inde bulundugu
kosulu dikkate alarak anlamlandirmaktir.

Gallagher ve
digerleri (1997)

Lider sahip oldugu tiim potansiyeli harekete gegirerek amaca ulagsmak
icin izleyenlerini etkilemektir.

Cook ve digerleri,
(1997)

Takipgilerini yonlendirme ve onlari belirledigi vizyona goniillii olarak
baglamadir.

Lambert (1998)

Takipgilerinin becerilerinin farkina varabilme ve bu becerileri grubun
hedefine ulasabilmesi dogrultusunda yonetebilmedir.

Ataman (2002)

Belirlenen amaglara  ulasabilmesi
yonlendirebilme yetenegidir.

dogrultusunda  takipgilerini

Naktiyok (2006)

Belirlenen amaglara ulagsmada takipgilerini etkileme yetenegine sahip
olmadr.

Williams (2006)

Takipgileri motive olma istekleri dogrultunda motive edip bu
isteklerinin karsilanmasidir.

Eren (2008)

Takipcilerini belirlenen amaglar dogrultusunda etrafinda toplayabilme
ve harekete gegirebilme yetenegidir.

Avci ve Topaloglu
(2009)

Takipgilerinden ortak bir fikir diisiince ve ilkeler birligi kurmak ve
belirlenen amaca dogru takipgilerini pesinden siiriiklemek ya da
baskalarinin amacina ulasmasina motive etmekdir.

Ibicioglu, Ozmen ve

Tas (2009)

Sosyal iliskilerin kontrol edilmesi amactyla gonulli olarak 6n plana
¢ikmakdir.

Bulug (2009)

Kendisini izleyenlerin farkina vardigi fakat heniiz netlesmemis olan
ortak diisiince ve arzular1 benimsenir bir amag olarak otaya koymak ve
takipgilerin yeteneklerini bu amag etrafinda harekete gegirmekdir.

Kaynak: Ercetin, 2000, s. 3; Kaya, 2012, s.4

Bu tanimlardan anlasilacagi tizere etkili lider,

belirlenen amaclari

gerceklestirebilmek igin takipgilerini organize edebilmeli ve harekete gecirebilmelidir.

Yapilan biitlin bu tanimlar, belirlenen amaclara ulasabilmek amaciyla organize

edilmistir.

Bu tanimlardan yola ¢ikarak Autry, liderlikte alt1 6nemli noktanin oldugunu

vurgulamaktadir (Azhakat, 2012, s.34). Bu noktalar asagida siralanmustir.

1- Liderlik takipgileri kontrol etme esasina dayanmaz, onlarin memnuniyetiyle

alakal1 bir durumdur ve lider onlara faydal olmak i¢in ¢abalar.
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2- Lider kendisini izleyenlere bir patron gibi davranmamali, birlikte herkesin
memnun olabilecegi bir sosyal ortam saglamalidir.

3- Lider olan birey grubu istedigi hedeflere ulastirdig1 dogrultuda basarilidir. Tiim
benligiyle kendini, belirlenen amaglara ulagtirmaya adar.

4- Lider, takipgilerin belirlenen hedeflere ulasmak i¢in calisirken mutluluk
duyacagi bir ortam yaratmalidir. BOylece takipgiler tiim benligini Orgiit
hedeflerine adar.

5- Liderlik buyik bir dikkat ve 6zveriyi gerektirir.

»
1

Liderlik karsilikli sevgi ve saygi isidir.

2.1.1.1. Liderler ve Yoneticiler

Liderlik tanimlamalarma baktigimizda bazen liderlik ve yoneticilik, farkli bakis
acilarma gore ayni 6zelliklerde yorumlanabilmektedir. Fakat kavramlar birbirine yakin

olmakla birlikte aralarinda bazi farklar bulunmaktadir.

Liderlik etmek kelimesinin kokenine baktigimiz zaman (-lead) “6nci olmak, yol
gostermek, onderlik etmek” anlamlar1 ¢ikarilabilmektedir. Yoneticilik (management)
kelimesinin kokenine baktigimizda ise (-hand), “isleri idare etmek, var olan diizeni
strdurmek, isletmek” anlaminda kullanildigi goériilmektedir. Kelimelerin kdkenine
baktigimizda liderlik ile yoneticilik arasinda aslinda biiyiik farklarin oldugunu

gormekteyiz (Engin, 2007, s.17).

Yoneticiler ile liderler arasindaki en biiyiik fark, yoneticiligin bir makam olmasi
iken liderligin bir siire¢ olmasidir. Yoneticiler bagkalar1 tarafindan goreve
getirilmiglerdir. Dolayisiyla 6nceden belirlenmis hedefler dogrultusunda amaca
ulagsmak i¢in gorev yaparlar. Ayrica hedefe ulasmak i¢in gorev yapan personelin
denetlenmesinden sorumludurlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, s.181). Liderlik
dogrudan lider ve izleyenleriyle iligkili bir kavramdir ve sadece yonetimin tek bir
tarafin1 ifade etmektedir. Yonetim kavrami liderlige gore daha genis bir kavramdir.
Yonetim liderlik faaliyetlerini de i¢inde barindirir fakat insanlarla ilgili olmayan
fonksiyonlar1 da bulunmaktadir (Glney, 2001, s.286). Bir lider orgiitte yapilmasi
gereken her seyi goren ve bu amag¢ dogrultusunda harekete gecen kisidir. Lider

gordiigli firsatlar1 kagirmaz. Su anki konumdan daha farkli ve daha iyi bir gelecek
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goriir ve gcevresindekilere yardim eder. Ayrica lider biiyiik resmi goriir ve o resme nasil
ulagilabilecegini takipgilerine anlatir. Lider yarminin daha iyi olabilmesi i¢in bugiin
risk alabilen kigidir. Kisacasi lider karsisindaki ile iletisim kurar, onu dinler ve olaylar1
koordine eder (Bhatti, Maitlo, Shaikh, Hashmi ve Shaikh, 2012, s.193). Bir kisi
herhangi bir yoneticilik konumunu isgal etmeden de lider olabilir. Fakat bir yoneticilik

konumunda bulunan birey lider olamaz (Budak ve Budak, 2004, s5.383)

Lider ve yoneticiler bazi yonlerden benzerlikler gdstermektedir. Caligsanlarin
belirlenen hedeflere yonlendirilmesi ve belirlenen amaglara ulasmak i¢in ¢aligilmasi
benzer yonleridir. Fakat kullandiklar1 giic kaynaklar1 bakimindan farkliliklar
gostermektedirler. Yonetici baskalarini etkilemek icin giiciinii bulundugu makamdan
alir. Lider ise giiclinii uzmanlik ve karizmasindan alir. Yoneticinin gbrevi zaten var
olan sistemi stabil halde tutmak iken liderler yaratici, yenilik¢i ve sorgulayici bir tarza
sahiptir (Tengilimoglu, 2005, s.25-26).

Liderler ve yoneticiler arasindaki farklilik, onlarin diisiincelerinin arkasinda
yatan felsefen kaynaklanmaktadir. Yoneticilerin verdikleri kararlar orgit icerisinde
cizilen smirlarin digarisina ¢ikamamaktadir. Ciinkli Orgiitii etkileyen cevresel
unsurlarm ve kurallarin bunu gerektirdigini diistiniirler. Diger bir deyisle yoneticilerin
smirlart belirlenmis ve gelisigiizel olmayan bir diisiince tarzina sahip olmalari
muhtemeldir. Bunun tam tersi olarak liderlerin ise kendi aldigi kararlarla orgiitii
sekillendirdigi ve liderlik ettigi kurumun i¢inde bulundugu cevreyi etkileyerek
hedeflere ulastigi goriilmektedir. Lider karar alma slrecinde son derece 0zglr bir
tutum sergilemekte ve diisiincelerine de yon veren, sahip oldugu hayat felsefesini

davranislariyla gevresine yansitmaktadir (Rowe, 2001).

Sonu¢ olarak lider ve yonetici kavramlarmin birbirinden oldukg¢a farkli
anlamlar icerdigi ortaya ¢ikmaktadir. Olduk¢ca karmasik olan orgiit yapilarinda,
birbirinden farkli Ozellikleri olan bu iki kavrami yerinde kullanmak Onem
arzetmektedir. Genel olarak baktigimizda yonetici ve lider kavramlar birbiri ile ayn1
anlami ifade edecek kavramlar olarak karsimiza ¢ikmasa da bir sistem igerisinde
birbirini tamamlayan kavramlar olarak gorilmektedir (Soylu, Tabak ve Polat, 2007,

5.180). Bunun yaninda liderler ile yoneticiler arasindaki ayrimlarm karsilastirilmast,
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orgiitlerin basinda bulunan bireylerin “yonetici mi?” yoksa “lider bir yonetici mi?”

olduklarmin anlasilabilmesini saglamaktadir.
2.1.2. Otantik Liderlik

2.1.2.1. Otantik Liderlik Kavrami

Otantik liderlik kavramina gegmeden O6nce kisaca “otantiklik” kavramindan
bahsetmek faydali olacaktir. Otantiklik kavrami, farkli yaklagimlar ve bilim
dallarindan bagimsiz olarak 19. yiizyillda ortaya ¢ikmuistir ve ilk olarak yunan
kaynaklarinda kullanildig1 belirtilmektedir (Avolio ve Gardner, 2005, s.319;
Walumbwa ve digerleri, 2008, s.89-90). Aslinda Yunanca bir kelime olan
“authentikos” ‘dan tiiretilmistir ve “autos” ve “auctor” kelimelerinin birlestirilmesi
sonucu olusturulmustur. Anlam olarak “autos”, “kendiliginden ve ayn1” anlamlarini,
“auctor” ise “bir seyin yaraticisi, mucidi ve bir seyl yapan kisi” anlamlarini

tasimaktadir (Schmid, 2001, s. 220).

Bazi kaynaklara gore ise otantiklik, bireyin kendisini tanimasi, kendisini
baskalarina dirustce agmasi, kisinin kendisi olmasi anlamlarma gelmektedir ve yillar
boyunca bilim adamlar1 i¢in 6nemli bir kavram olmustur (Lopez ve Rice, 2006, s.362).
Genel olarak otantiklik kavrami bireyin verdigi kararlarda ve davraniglarda toplumda
var olan otoritenin baskisi altinda kalmadan, kendisinin 6z benligiyle davranislarini
stirdiirmesi olarak tanimlanabilmektedir (Burks ve Robin, 2011). Gardner, Cogliser,
Davis ve Dickens (2011, s. 1121)’a gore otantik bir birey olabilmenin dort kosulu
bulunmaktadir. Bunlar, bireyin kendisini anlamasi, bireyler arasi iliskilerde uyuma
acik olma, bireyin yaptigi eylemler ve bireyin kendi gerceklerini objektif olarak

anlamaya agik olmadir.

Otantiklik kavramina kisaca degindikten sonra, otantik liderlik kavraminin hangi
ihtiyaglar dogrultusunda ortaya ¢iktigina deginmek yerinde olacaktir. Orgutlerin
basarili olmasinda en biiyiik faktdrlerden birisi olarak goriilen “liderlik” kavramu hala
en 6nemli arastirma konularindan birisi olarak goériilmektedir. Kiiresellesme, sosyal
teknolojik ve politik gelismelerin sonucuna dayali olarak oOrgiitlerin iizerindeki
baskilar artmakta ve buna bagl olarak liderlerin de Gzerindeki baskilar artmaktadir.

Orgtlerin verimliliklerinin artirilabilmesi igin liderlerin nasil davranmas: gerektigi
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konusunda ¢alismalar devam etmekle birlikte hala liderlik konusunda fikir birligine
vartlamamistir. Bu ihtiyaglara bagli olarak da arastirmacilar siirekli yeni teoriler
gelistirmektedir (Tabak ve digerleri, 2012, 5.92). Ozellikle giinimiiz 6rgiitlerinin kars1
karsiya kaldiklar1 bu baskilar sebebiyle, sirketler basta olmak {izere toplumun her
kesimindeki bireyler de farkli liderlik anlayislarinin benimsenmesi gerektigini dlistiniir
hale gelmislerdir (George, 2003, s.10). Yakin zamanlarda ortaya ¢ikan Orgiitsel
skandallar ve yonetimde gorevi kotiiye kullanma gibi ¢esitli faktorlerden dolay1 artik
liderlik kavram tartisilir hale gelmistir (Hassan ve Ahmed, 2011, s.1036).
Y oneticilerin kendi ¢ikarlarina dnem vermesi, giiven duyulabilecek lidere olan ihtiyac1
artirmistir ve buna bagli olarak ¢alisanlarin liderden beklentilerini de farklilagmustir.
Iyimser, etik degerlere bagli ve 6z bilinci olan liderlere yonelim olmustur (Kesken ve

Ayyildiz, 2008, 5.730).

Bunun (zerine liderlik arayislarma yeni bir boyut getirilmesi amaciyla bilim
insanlar1 yogun bir ¢aba sarf etmistir. Bu baglamda ise otantik liderlik kavrami iizerine
yogunlasilmis ve ¢alismalar yapilmaya baslanmistir (Walumbwa ve digerleri, 2008, s.
90; Hassan ve Ahmed, 2011, s.1036; Cooper, Scandura ve Schriesheim, 2005, s.475).
Walumbwa ve digerleri (2008, s.90) ne gore otantik liderlik 6rgiitlerde ve sirketlerde,
her duzeydeki lider yoneticiye olan giiveni saglayabilmek i¢in onemli bir kavram
olarak goriilmektedir. 2000’1i yillarin baslarindan itibaren otantik liderlige ilgi artmus
ve bu konu (zerinde bircok model ve tanimlamalar yapilmustir (Klenke, 2007, s.72).
Otantik liderlik iizerine yogunlasilmasinin temel nedeni, liderlige yonelik biitiin

olumlu disiinceleri ve davramslar1 icerisinde barindiran bir kavram olarak

gorilmesidir (May, Chan, Hodges ve Avolio, 2003, s.248).

Otantik liderler, toplumu ilgilendiren konular1 derinlemesine analiz eden ve bu
sorunlara kalici ¢ozlimler sunan liderlerdir. Bireysel olarak siirdiiriilebilir bir basariy1
elde etme yetenekleri vardir. Otantik liderlerin bu 6zellikleri ve problem ¢ézmedeki
yetenekleri kendisine olan ilgi ve ihtiyact artiran sebeplerdendir (George, 2003, s.11-
27). Degisik arastirmacilarin farkli ifadelerine gore, otantik liderler kendi diisiince ve
davranislarmin, takipgileri tarafindan nasil anlasildiginin farkinda olan, kendilerinin
ve takipgilerinin giichii ve zayif yonlerini, ahlaki bakis agilarmi bilen, ¢alistiklar1 ve

icinde bulunduklar1 ortam1 iyi taniyan, sorunlarin iistesinden gelebilen, iyimser ve etik
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degerlere sahip olan, kendisini ¢cabuk odaklayabilen ve kendisine glivenen bireylerdir
(Avolio ve Gardner, 2005, s.321; Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans ve May, 2004,
s. 806).

Macik-Frey, Quick ve Cooper (2009, s.454-455)’a go6re otantik liderler,
takipgilerine kosulsuz giiven duyarlar. Onlarin pozitif diisiince ve davraniglarini
desteklerler ve onlar1 kendi geleceklerini tayin etme konusunda cesaretlendirirler.
Ayrica pozitif bir ortam olusturup hem kendisinin hem de takipgilerinin o pozitif
ortamdan beslenmesini saglarlar. Avolio, Gardner ve digerleri (2004, s.804) otantik
liderligin, Orgiitiin amacglarina ulagabilmesi agisindan 6nemli bir faktor olmakla
birlikte tek basma yeterli olmadigimi belirtmektedir. Burada en énemli hususlardan
birisi, otantik liderin takipgilerinin hareket ve davraniglarini ne yonde etkileyecegi ve

iyimserlik, giiven gibi unsurlari nasil gelistirecegidir.

Caza, Bagozzi, Woolley, Levy ve Barker Caza (2010, s.55)’ ya gore otantik
liderligin kokeninde bireyin kendisini tanimasi, tutum ve davranislari herhangi bir
etkiye maruz kalmadan veya kendini zorlamadan icinden geldigi gibi sergilemesi
bulunmaktadir. Michie & Gooty (2005, s. 443) e gore otantik lider, sahip oldugu
bilingli deger yargilariyla ve etik degerler igerisinde, astlarina yonelik rehberlik
faaliyetleri stirdiiriir ve sahip oldugu ahlak degerleri ¢ergevesinde ¢alistigr kurumun

cikarlarini gozetler.

Yani bu diisiincelere genel olarak baktigimizda otantik liderlik, hem bireyin
sahip oldugu pozitif psikolojik duygularindan, hem de calistig1 orgiitiin pozitif
ortamindan dogan, hem liderde hem de ¢alisanlarda pozitif davranislar ve yiiksek 6z
farkindalik olusturan, bunun yani sira pozitif gelisimi artiran bir suregtir (Luthans ve
Avolio, 2003, s.243). Yine benzer bir sekilde Walumbwa ve digerleri (2008, s.94)’de
otantik liderligi pozitif psikoloji ¢ercevesinde ele almistir ve otantik liderligi, hem
bireyin pozitif psikolojik ortamidan hem de 6rgitiin etik ortamindan yararlanarak,
liderin takipcileri tzerinde blyuk bir ahlaki bakis acis1 yaratan, bireysel 6z farkindaligi
olusturan, bilgiyi dengeli olarak isleyen ve iligkisel acikligi gelistiren davranis

oruntusu olarak ifade etmektedir.
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Otantik liderlik daha geleneksel olan yonetim ve liderlik uygulamalari
karakteristiklerinin aksine, toplumsal kosullara tepki olarak umut verici, gelismeye

acik, Onsezisi kuvvetli, yaratic1 ve takipgilerine siirekli destek saglayan bir liderlik
turudur (Begley, 2007, s.163-164).

2.1.2.2. Otantik Liderligin Tarihsel Gelisimi ve Kuramlari

Otantik liderlik kavramu ile ilgili yapilan tanimlara ve olusturulan kuramlara
baktigimizda, ilk olarak 1960 yillindan itibaren egitim ve sosyoloji alaninda yapilan
caligmalarla ortaya c¢iktigii gormekteyiz (Chan, Hannah ve Gardner, 2005;
Novicevic, Harvey, Ronald ve Brown-Radford, 2006). Buna bagh olarak liderin
otantikligi veya otantik liderlik tanimlar1 yillar igerinde gelismis ve degisim
gostermistir. Gardner ve digerleri (2011, s.1122)’ ne gdre otantik liderlik tanimlar1

yillar igerisinde bircok arastirmaci tarafindan farkli bi¢imde ifade edilmistir. Bu

tanmimlamalarin bazilarina Tablo 2’ de yer verilmistir.

Tablo 2: Otantik Liderlerin ve Otantik Liderligin Tanimlar1

KAYNAK

TANIM

Rome ve Rome (1967,
s. 185)

Hiyerarsik bir orgiitlenme igerisinde bireysel bir insan olarak otantik lider;
beklenmedik durumlari, smirliliklar1 ve olasiliklar1 kabul eder; sorumluluk ve
secim kapasitesinin farkindadir; hata ve sorumluluklarini kabul eder; esnek
planlama, gelisme, tiiziik ve politika olusumu igin yaratici yonetsel potansiyelini
uygular; daha genis topluluklarda sorumluluk tistlenebilir.

Henderson ve Hoy (1983,
s. 67-68)

Otantik liderlik, orgiitsel ve kisisel olarak eylem sonug ve hatalar i¢in ortaya ¢ikan
sorumlulugu kabullenebilme ve bu sorumlulugu istlenebilme algilariyla
aciklanabilir bir durumdur. Otantik lider kendinden beklenen roliin fazlasini
sergilemeli ve astlar1 maniplle etmemeli. Liderin otantik olmayan davranislari ise;
sorumlulugu baskasina yiikleme, baskalarmm hatalarini ve olumsuz sonuglarmi
ortaya koyma ve onlari suglama, astlar1 manipule etme davraniglaridir.

Bhindi ve Duignan (1997,
s. 119)

Otantik lider orgit yelerinin iyi niyetlerinden kaynaklanan enerjiden gii¢ alarak
Orgiitlin vizyonunu olusturan kisidir. Otantik liderlik iliskinin amaciyla birlikte
anlaml olarak sekillendirilmis maneviyata yenilenmis bir baglilik baglanmayi ve
digerlerinin iclerindeki var olan manevi giicli tekrardan ortaya ¢ikarmayi gerektirir.
Hayat ve is diinyasindaki giderek artan kiiresellesen egilimler 1s1§mnda birgok
liderin digerlerinin ilgi istek ve ihtiyaglarma 6zel ilgi gostermesi gerekir.

Begley (2001, s. 353)

Otantik liderlik egitim yonetiminde mesleki acidan etkili, etik olarak saglam ve
yansitict uygulamalar i¢in bir metafor olarak diigiiniilmiis olabilir. Bu ustalikla
sergilenen ve degerlerle beslenen bir liderliktir.
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George (2003, s. 12)

Otantik liderler dogal yeteneklerini kullanirlar, ancak eksikliklerini de bilir ve
iistesinden gelmek icin ¢ok ¢alisirlar. Degerleri, gayeleri ve amaglartyla dnciilitk
ederler. Insanlarla kalici iligkiler kurarlar. Digerleri onlar1 takip eder ¢iinkii nerede
duracagini bilen insanlardir. Tutarh ve &z disiplinlidirler. ilkelerinin sorgulandig
noktada, uzlagsmayr kabul etmezler. Otantik liderler kendilerini gelistirmeye
adamuglardir, ¢iinkii bir lider olmanin bir 6miir boyu kisisel gelisimi gerektirdigini
bilirler.

Luthans ve Avolio (2003,
S. 243)

Biz otantik liderligi hem son derece gelismis orgiit baglamindan hem de pozitif
psikolojik kapasitelerden faydalanan lider ve takipgilerinin bir kismimm, 6z
farkindalik ve 6z disiplin unsurlarmin olusturdugu pozitif yonlii ve gelisimi
destekleyen bir siire¢ olarak ele almaktayiz. Otantik lider, kendine giivenen,
umutlu, iyimser, esnek, seffaf, ahlaki / ahlaki gelecege doniik takipgilerini ve
kendini gelistirmeye 6ncelik veren bireylerdir. Otantik lider, is arkadaslarmi bask1
altinda tutmaya ya da mantikli olarak ikna etmeye c¢alismaktan ziyade, onlarin
otantik degerlerine inanglarma ve gelisim modellerine hizmet edecek sekilde
davranir.

Avolio, Luthans ve digerleri
(2004, s. 4); Avolio, Gardner
ve digerleri, (2004, s. 802,
803)

Otantik liderler "kim olduklarini, ne diistindiiklerini ve ne yaptiklarmi bilen ve
bagkalar1 tarafindan, onlarin degerlerinin / ahlaki perspektifinin, bilgilerinin ve
gliclerinin farkinda olan bireyler olarak algilanmaktadir. Kendine guivenen, umutlu,
direnisli ve yiiksek ahlaki karaktere sahip olan bireylerin farkinda olan kisilerdir.

Begley (2004, s. 5)

Otantik liderlik kendini tanimanm bir islevi olan, bagkalarmm yoénelimlerine
duyarli olan, liderlik eyleminin sinerjisine yol agan teknik bir inceliktir.

Ilies ve digerleri, (2005,
s. 374)

Otantik liderler degerleri ve inanglaridan son derece haberdardir, onlar kendinden
emin, 6zgun, guvenli ve guvenilirdirler. Takipcilerinin giiclii yonlerini gelistirme,
diislincelerini genisletme, olumlu ve ilgi ¢ekici orgiit sartlar1 olusturma iizerinde
odaklanirlar.

Shamir ve Eilam (2005,
s. 399)

Otantik liderler, otantik olmayan veya daha az otantik liderlerden 4 &zelliklileriyle
ayirt edilebilirler. 1) kisinin rolle 6zdeslesme derecesi, yani liderlik roliintin kendi
benlik algilamasinda var olmasi. 2) Sahip olunan benligin ve inancin agiklik diizeyi
ve bu benligin kendi inan¢ ve degerleriyle uyumluluk diizeyi 3) hedeflerinin
amagclariyla uyumlu olup olmadigi ve 4) Davranislarinin benlik kavramiyla
tutarhilig1.

George ve Sims (2007,
S. XXXi)

Otantik liderler "kendilerine ve inandiklarima sadik gercek insanlardir. Glven
olusturur ve baskalarryla gercek iliski kurarlar. Insanlar onlara giivenir, ciinkii
bagkalarini yiiksek diizeyde motive edebilirler. Bagkalarmin beklentilerinin
kendisini yonlendirmesine izin vermekten ziyade kendi yollarini ¢izerler. Otantik
liderin dogas1 geregi kendi basarilarindan ziyade yaptiklariyla diger insanlara
yardim etmek adina endise duyarlar.

Walumbwa ve  digerleri
(2008, s. 94)

Otantik lider, pozitif psikolojik kapasiteleri ve olumlu bir ahlaki iklimi ¢izen ve
tesvik eden, daha fazla benlik bilinci, i¢sellestirilmis bir ahlaki bakis acis1, dengeli
bilgi isleme ve iliskisel seffafligi tesvik eden, takipgilerin kendisi gelistirmesi i¢in
tesvik eden, onlarla seffaf bir iligki kuran bireylerdir

Whitehead (2009, s. 850)

Otantik bir liderin tanim su sekilde kabul edilmistir: 1) kendini bilen, miitevazi,
her zaman gelisim isteyen; bagkalarinin refahi i¢in yol gosterici ve dikkat cekici
bireyler 2) etik ve ahlaki gerceve insa giiven derecesini artirmaya ¢alisan bireyler
ve 3) toplumsal degerlerin olusumuna bagli olarak Orgiitsel basariya adamis
bireylerdir.

Kaynak: Gardner, Cogliser, Davis ve Dickens, 2011, s.1122.
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Otantik liderligi ve liderligin yapilarin1 resmen tanimlamak ve faaliyete
gecirmek icin ilk deneme, Henderson ve Hoy (1983) tarafindan yapilmistir. Bu
yazarlar otantik liderligin ¢ bilesenden olustugunu diisiinmektedirler. 1) eylemler,
sonuclar ve hatalar igin kisisel ve orgiitsel sorumlulugun kabul edilmesi 2) takipgileri
manipiile etmemek, 3) Gstlenilen rolun gereklerini yerine getirmek. Otantik olmayan
lider bu bilesenlerin Ozelliklerini igermez ya da diisiik seviye olarak bu 6zelliklere
sahiptir. Orn: Hesap verme sorumlulugu eksikligi, astlarin manipiilasyonu ve benlik
uzerindeki roliin 6nemi gibi. Bhindi ve Duignan (1997) ise otantik liderligin 6zdeslik,
niyet, manevilik ve duyarlilik olmak tizere dort bilesenden olustugunu belirtmektedir.
Tabloya gore George (2003) ise otantikligin bes boyutu lizerinde durmustur. 1) tutku
ile amac1 takip etmek, 2) kat1 degerler uygulamak, 3) yiirekten liderlik yapmak, 4)
kalict iligkiler kurmak, 5) 6z disiplin gostermek (Gardner ve digerleri, 2011, 5.1123).
Diger arastirmacilarin yaptigi tanimlamalar ve kuramlar ise Tablo 2 incelendiginde

gbze ¢arpmaktadir.

Ayrica Shamir ve Elliam (2005, s.396)‘a gore otantik liderlikle ilgili yapilan
tiim tanimlar ve kuramlar keyfi tanimlardir. Bu tanimlar ve kuramlar se¢imleri yansitir
kanitlanamazlar ya da onaylanamazlar. Bundan dolay1 otantik liderlerin temel

karakteristik 6zelliklerini tanimlamanin daha dogru olacagini belirtmistir.

Bu baglamda Kinsler (2014, s.93) otantik liderlik literatiiriinii taramis ve
otantik liderlerin sayisiz Ozelliklerinin bulundugunu belirtmistir. Bu o6zelliklerin

bazilarma asagida yer verilmistir.

» Yiksek derecede 6z farkindalik

» Kendini tanima yetenegi, gii¢lii ve zayif yonlerini objektif olarak gorme ve
bunlar1 kabul etme, ayni zamanda daha iyi bir lider olabilmek i¢in cabalama
Karar vermede objektif olma becerisi

Baskalar1 ile diiriistge ve agikc¢a hareket edebilme becerisi

Inang ve degerleri dogrultusunda hareket etme cesareti

Oz diizenleme yetenegi

Etik duygusu ve olumlu ahlaki deger

VvV V V V V V

Basgkalarmin gelisimine ve basarisina ilgi gdsterme
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2.1.2.3. Otantik Liderligin Bilesenleri

Otantik liderligin bilesenlerini organize edebilmek i¢in pek ¢cok ¢aligma yapilmis
ve bircok kavram ortaya atilmistir. Bu ¢alismalara baktigimizda Kernis (2003) otantik
liderligi 4 bilesen iizerine kurgulamistir. Bu bilesenler, “farkindalik”, “tarafsiz
degerlendirme”, “davranig” ve “iliskisel otantiklik”’tir. Otantik liderligi
kavramsallastirmaya calisan diger bir arastirmaci ise Ilies ve digerleri (2005)’ dir.
Kernis’in olusturdugu modelden faydalanarak otantik liderligi 4 bilesen iizerine insa

etmistir. Bu bilesenler “6zfarkindalik™, “ tarafsiz degerlendirme”, “otantik davranis-

eylem” ve “otantik iligkisel yonelim” dir.

Gardner, Avolio, Luthans, May ve Walumbwa (2005)’da Kernis (2003)’in
modelinden etkilenerek otantik liderligin benzer bilesenleri lizerinde durmustur. Bu
bilesenler, “0zfarkindalik”, “dengeli degerlendirme”, “otantik davranig” ve “iligkilerde
seffaflik”’tir. Otantik liderligi kavramsallastiran diger bir arastirmaci da Sexton
(2007)’dur. Sexton otantik liderligi 5 bilesen tizerinde degerlendirmektedir. Bu
bilesenler, “6zfarkindalik”, “6z diizenleme ve gelisim”, “olumlu ahlaki anlayis”,
“iligkilerde seffaflik” ve “olumlu psikolojik sermaye”’dir. En son kavramsallastirma
ise Walumbwa ve digerleri (2008) tarafindan gergeklestirilmistir. Walumbwa ve
digerleri ise otantik liderligi 4 bilesen altinda incelemistir. Bu bilesenler,

“Ozfarkindalik”, “bilgiyi dengeli degerlendirme”, “igsellestirilmis ahlak anlayis1” ve

“iliskilerde seffaflik™’tir.

Tablo 3’de otantik liderlikle ilgili gesitli arastirmacilar tarafindan Onerilen

unsurlara karsilastirmali olarak yer verilmistir.
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Kaynak: Cosar, 2011, s.42

Walumbwa,
gi: . Garc_lner, Avolio,
0_:l _ Illies, Morgeson Avolio, Gardner
< Kernis (2003) ve Nahrgang Luthans, May  Sexton (2007) Wensin ,ve
N (2005) ve Walumbwa g
; (2005) Peterson
(2008)
Farkndalik Ozfarkindalik Ozfarkindalik Ozfarkindalik Ozfarkindalik
(awareness) (self-awareness)
Oz Diizenleme
Tarafsiz Dengeli ve
Degerlendirme Tarafsiz Degerlendirme  Gelisim Bilgiyi Dengeli
(unbiased Degerlendirme (balanced (self regulation Degerlendirme
processing) processing) and
development)
o Ountik p Olumlu Ahlaki fﬁf;‘f;“;;g;‘;
E Dav.rams Davran1§/Ey em Otanti Anla}y.ls (internalized
E (action) (authe_ntlc _ Davranis (posmvg moral moral
73 behavior/acting) perspective) perspective)
2 iliskisel ggzng;ml‘sk‘sel iliskilerde . '
Otantiklik (authentic Seffaflik Iliskilerde Iliskilerde
(relational : (relational seffaflik Seffaflik
authenticity) rel_atlongl transparency)
orientation)
Olumlu
Psikolojik
Sermaye
(positive
psychological
capital)

Walumbwa ve digerleri (2008)’nin kavramsallastirmas1 en giincel ¢alisma

2.1.2.3.1. Ozfarkindahk

Walumbwa ve digerleri (2008)’nin dort bilesenine asagida deginilmistir.

oldugundan, diger arastirmacilarin bilesenlerini de igerisinden barmndirdigmndan ve
literatirde genel olarak en kabul goren bilesenler oldugundan, bu ¢alismada

Walumbwa’nin 6nerdigi bilesenlerin incelenmesi tercih edilmistir. Bu baglamda

Ozfarkindalig: artirmak otantik liderlik gelistirme siirecinin temel unsurudur

(Diddams ve Chang, 2012, s.596; Gardner ve digerleri 2005, s.349). Kernis (2003,
s.13)’e gore 6zfarkindalik bileseni, bireyin sahip oldugu duygulari, giidiileri, istekleri,

inanglari, kendisinin giiclii ve zayif yanlarin1 ve bu sahip oldugu o6zelliklere
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guvenmesini icermektedir. Ozfarkindalik birey i¢in doyum noktasi degildir. Cevrenin
de etkisiyle sekillenen karakterine, kimligine, benimsedigi degerlere, duygularina,

yeteneklerine ve hislerine dayanan bir strectir (Gardner ve digerleri, 2005, s. 349).

Ozfarkindaliga sahip olan birey kendisinin sahip oldugu o6zellikleri iyi
tanimaktadir ve kendisinin farkindadir, ayrica olaylara 0Ozguvenle yaklasur.
Ozfarkindalik bireyin yeteneklerini, kisisel ozelliklerini, hislerini ve gudulerini
bilmesidir. Ozfarkindalik, bireyin dogustan giidiilerinde var olan karmasik ve tutarsiz
davranislar1 ve bu davraniglarin bireyin duygulari, diisiinceleri ve eylemleri Uizerindeki
etkisini bilmeyi gerektirmektedir. Giiclii ve zayif yonlerini bilen lider herhangi bir
gelisim gerekliligini bilir ve ona gore plan yapar. Olumlu 6z benlige sahip olan bireyler

kendisini digerlerine oranla daha iyi tanirlar (llies ve digerleri, 2005, s. 377).

Walumbwa, Christensen ve Hailey (2011, s.111)’e gore 6zfarkindalik otantik
liderin kendi yeteneklerini en dogru sekilde tanimasi ve takipgileri istiindeki var olan
etkisinin farkinda oldugunu kanitlamasidir. Takipgilerini bir biitiin olarak gelistirmek
ve onlara liderlik etmek icin, liderin var olan kapasitesini daha Ust seviyelere
¢ikarmasi, kendi 6z farkindaligin1 dogru olarak tanimasinin bir sonucudur. Klenke
(2007, s. 77)’ye gore birey 6zfarkindaligin gerektirdigi tiim unsurlarin kendisinde olup
olmadigmi tam olarak bilmeyebilir. Bu durumda o6zfarkindalik, bireylerin kendi
benlikleri ile ilgili farkli bakis acilarini, kendisi ile ilgili sahip oldugu algilariyla,
digerlerinin kendisi ile ilgili algilarinimn bir biitiinliik i¢erisinde olmasini ifade eden bir

kavramdir.

Sparrowe (2005, s. 422)’a gore takipgiler, liderlerinin savunduklar1 degerleri ve
ilkeleri, karsi eylem ve davranislariyla benimserler. Degerler, amaglar ve diisiinceler
bireyler icin ¢ok ©nemli kavramlardir. Ancak takipcilerin liderlerin fikirlerini
benimsemesi rahatsiz edici goriinmektedir, ¢iinkii benligin kesik bir goriiniimiinii
temsil etmektedir. Farkli insanlarla, durumlarla ve kiiltiirlerle ilgilenmek bir liderin ve
takipcilerinin 6z benliginin ve temel degerlerinin degismesini ve gelismesini zorunlu

kilabilir.
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2.1.2.3.2. Bilgiyi Dengeli Degerlendirme

Otantik liderligin ikinci unsuru olan bilgiyi dengeli degerlendirme, Walumbwa
ve digerleri (2008, s.95) ve Mortier, Vlerick ve Clays (2016, s.358)’a gore liderin
karar vermeden dnce elindeki butiin verileri tarafsiz bir sekilde degerlendirmesi olarak
adlandirilmaktadir. Kernis (2003, s.14)’ e gore bilgiyi dengeli degerlendirme, yaptigi
gozlem ve degerlendirmelerle 6zfarkindaligini artiran liderlerin elde ettigi bilgiyi en
dogru sekilde, degistirmeden, bozmadan, abartmadan veya bazi unsurlar1 géz ardi
etmeden objektif olarak degerlendirmesidir. Erkutlu ve Chafra (2017, s.418) ise bilgiyi
dengeli degerlendirmeyi, bir konuda sonuca ulasmadan 6nce eldeki biitiin verileri ve

olaym farkli yonlerini dikkate alarak objektif bir sonuca ulagma olarak agiklamaktadir.

Gardner ve digerleri (2005, 5.347)’ne gore bilgiyi dengeli degerlendirme, otantik
liderin kendisi ile ilgili olumlu veya olumsuz tiim bilgilerin elde edilmesinin tarafsiz
bir sekilde gergeklestirilmesi ve yorumlanmasi olarak degerlendirilmektedir. Liderin
kendisi ile ilgili digssal degerlendirmelere bagli bilgi ve yorumlar1 abartmadan ve
carpitmadan degerlendirmeye almasi gerckmektedir. Ilies ve digerleri (2005, $.378-
379)’ ne gore tarafsiz sekilde karar verebilmek, bireyin karakterini ve diirtistligiinii
yansitmaktadir. Bireyin sahip oldugu karakter ve diirUstlik, bireyin sadece hayati
boyunca verdigi kararlarda objektif olmasini degil, ayn1 zamanda kendi 6zbenligine

sayg1 duymasi i¢in de gereklidir.

Otantik liderler, bilgiyi dengeli degerlendirme siirecinde beceri eksiklikleri,
yetersiz performans ve olumsuz duygular dahil olmak tzere, hem olumlu hem de
olumsuz yonlerini ve niteliklerini daha objektif olarak degerlendirip kabul edebilirler
(Gardner ve digerleri 2005, s.356).

Ilies ve digerleri (2005, s.380)’ne gore durust bir kimlige sahip olan liderler
tarafsiz  degerlendirebilme yetenegine sahiptirler. Bilgiyi tarafsiz sekilde
degerlendirebilen bireyler ise elindeki verileri eksiksiz olarak yorumlamakta, sahip
oldugu becerileri daha iyi tanimakta ve buna bagl olarak kendisini gelistirmesi

gereken yonleri bilerek bu yonde tiim firsatlart degerlendirmektedir.
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2.1.2.3.3. I¢sellestirilmis Ahlak Anlayist

Bir liderin ahlaki olarak ikilemde kaldiginda, kendisinin sahip oldugu yiiksek
ahlaki deger birikimi sayesinde etik ve tarafsiz olarak diisiinecegi ve davranacagi
varsayllmaktadir (Walumbwa ve digerleri 2011, s. 111). Iste bu etik ve tarafsiz
diisiinebilme diirtiisii bireyin sahip oldugu igsellestirilmis ahlak anlayisindan

kaynaklanmaktadir.

Birgok arastirmaci otantik liderin yiiksek ahlaki degerlere sahip olmasi
gerektigini belirtmektedir. Buna paralel olarak otantik liderlerin ahlaki bir konuda
kararsizlik yasadiginda, bu konu hakkida en dogru karar1 verebilmesi igin yiksek
diizeyde ahlaki standartlara sahip olmasi gerekmektedir (Avolio ve Gardner 2005,
5.324; May ve digerleri, 2003, s.250). Otantik liderlerin sahip olduklar1 bu yiiksek
ahlaki duzey sayesinde, c¢esitli baski ve zorluklarla karsilassalar bile dogru olani
savunmaya devam ederler. Otantik liderin sahip oldugu ahlaki kapasite, ahlaki

degerlerini yikmalarma ve farklhilastirmalarma izin vermez (May ve digerleri, 2003,

5.253).

Diger bir bakis agisma gore igsellestirilmis ahlak anlayisi bireyin yasaminda
benimsedigi ve biitiinlestirdigi 6z diizenleme sekli olarak da tanimlanmaktadir. Boyle
bir ahlak anlayisina sahip olan kisi, toplumun veya bireyin iizerinde yarattig1 baskiya
gore degil, kendi benimsedigi ahlaki kurallara ve deger yargilarina gore davranir

(Walumbwa ve digerleri, 2008, s. 96).

Oz diizenleme siireci igin temel yonlendiriciler dis diinya veya bagskalarmin
tepkileri degil bireyin igsel yonlendiricileridir. Oz diizenleme yetenegine sahip olan
liderler diisiindiiklerini eksiksiz bir sekilde karsisindakine ifade edebilirler ve bunun
sonucunda ortaya ¢ikabilecek bireysel degerler ve orgiitsel sorumluluklar arasindaki
anlagmazliklar1 iyi yonetirler. Liderin i¢ benliginde organize ettigi otantik liderlik

modeli, liderin normlarina gore yonlendirilir (Mazutis ve Slawinski, 2008, s.444).

Sonug olarak otantik liderler, orgiitlerde ortaya ¢ikan ahlaki sorunlara karsi
¢cdzUm Uretebilme kapasitesi olan ve zor durumda kararlar verebilen bireylerdir
diyebiliriz. Bireyin igsellestirdigi degerler ve ahlak anlayisi, bireyin verdigi kararlarda

bir tutarlilik standardi olusmasini saglar. Bu siire¢ liderin 6zfarkindaligmmin da
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gelisimine yardimci olur. Lider sahip oldugu ahlaki deger ve kurallarin1 takipgilerinin

anlayacagi sekilde sunmali ve onlara 6rnek olmalidir (Gardner ve digerleri, 2005).

2.1.2.3.4. Tliskilerde Seffaflik

Otantik liderligin 6nemli bir bileseni de, uygun bilgi paylasimini, geri bildirim
vermek ve almak i¢in istekli olmayi, gilidiiler ve kararlarin arkasinda yatan mantik
konusunda agik olmay1 ve sozler ile eylemler arasindaki uyumu gosteren iliskisel
seffafliktir (Avolio ve Wernsing, 2008, s. 160-161). Diger bir degisle iliskilerde
seffaflik, bireyin kendisini agik ve dogru bir sekilde ifade edebilme yetenegini
icermektedir. Otantik liderler iliskilerinde olabildigince agik, kendini iyi ifade
edebilen, cevresindekilerle iletisim halinde olan, yapici konugmalar sergileyen ve
goriislerini takipgileriyle paylasan kimselerdir. Olumsuz durumlardan uzak durmay1
tercih ederler ve kendilerini pozitif yonde gelistirirler. Buna bagli olarak takipgilerini
de pozitif yonde gelismek i¢cin motive olurlar ve gelisme konusunda istekli davranirlar.
Otantik liderler takipgileriyle aralarinda seffaf bir iliski kurarak onlar1 motive ederler
ve takipgilerinde otantik bir kimlik olusmasini saglarlar (Ilies ve digerleri, 2005,
5.382). Kernis (2003, 5.16)’ e gore iliskilerde seffaflik bize en yakin olan bireylerin ve
cevremizin gercek kisiligimizi gérmesini saglar. Bu baglamda otantik liderlikte
iligkisel seffaflik bireyin kendisini karsisindakine agmasi, bu baglamda gelisebilecek
giiven ve samimiyet ortammimn olusmasini saglamaktadir. Iliskilerde seffaflik bireyin
cevresiyle olan iliskilerinde sahte olmamasi ve i¢ten davranmasi anlamina

gelmektedir.

Benzer bir sekilde Gardner ve digerleri (2005, s.357) nin diisiincelerine gore,
otantik liderlerin iligkilerinde gergek duygu diisiince ve hislerini yansitmasi, seffaf ve
samimi olmalarini saglamaktadir. Liderin takipgilerine kars1 kendisini tam olarak ifade
edebilmesi onlar tizerindeki gilivenini artirmaktadir. Boylece isbirligine yonelik
davranis sergileyerek amaglara hep beraber ulagsma yolunda ilerlerler. Walumbwa ve
digerleri (2008, s. 95)’ne gore iligkilerde seffaf olmak, bireyin digerlerine gosterdigi
otantik benligi, olarak aciklanabilir. Otantik benligin temel amaci seffaf bilgi
paylagimini, gergek diisiince ve goriislerin ifade edilmesini saglarken gliven kavaminin

da g0z 6nunde bulunmasini saglamaktir.
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Son olarak Avolio ve Wernsing (2008 s. 161)’e gore seffaflik, bireyler arasinda
giiven olusturmak icin temel bir konudur. Bilgiyi saklamak, farkli konusup farkli
davranmak ve geri bildirim almaya ve geri bildirim vermeye istekli olmamak,

iliskilerdeki seffaflig1 diistiriir ve gliveni azaltir.

2.1.3. Egitim Kurumlarinda Otantik Liderlik

Egitim kurumlari, bir toplumun varligini saglayabilmesi, devam ettirebilmesi ve
gelistirebilmesi igin gerekli olan temel unsurlardan en énemlilerindendir. Var olan
kuruluglar nasil ki Orgiitlerinin hayatta kalmasi ve gelismesi i¢in gerekli butin
onlemleri almalar1 gerekiyorsa, bu durum egitim orgiitleri i¢in de gegerlidir. Strekli
gelisen ve buna baglh olarak da degisen cevrede orgutlerin hayatta kalabilmeleri igin
bu duruma ayak uydurmalar1 bir zorunluluk haline gelmistir. Teknolojinin surekli
gelismesi ile egitim kurumlar1 genel olarak bircok c¢evresel baski altinda
kalmaktadirlar. Bu baski ise basta okul yoneticileri olmak iizere, 6gretmenler ve diger
okul ¢alisanlari tizerine daha fazla sorumluluk yiiklemektedir (Taymaz, 2009). Bunun
yani sira okul yoneticisinin 6gretmenler ve diger calisanlar lizerinde yarattigi etki,
okulun genel basarismi derinden etkiledigi bilinen bir olgudur. Bulug¢ (2009, s.8)’a
gore yapilan aragtirmalar incelendiginde, genel olarak 6gretmenlerin performansmin
en iist seviyeye ¢ikarilmasi okul yoneticisinin sergiledigi davraniglarla, 6gretmenlerin
is doyumlariyla, orgiitsel bagliliklariyla ve 6rgitin sahip oldugu kiiltiir ile yakindan
iliskilidir.

Degisen ¢evreye ve kosullara ayak uydurabilmek i¢in okul yoneticilerinin farkli
ve gesitli rollere burtinmesi gerekmektedir. Okul yoneticileri artik okulun rutin islerini
yapan bir idareci degil, liderlik vasfina sahip olan ve yeri geldiginde bu vasiflar
kullanabilen bir birey olmalidir. Klasik yoneticilikten ziyade bir vizyona sahip olan,
takipcilerine yol gdsteren ve onlar1 destekleyen, kendisinin ve ¢alisanlarin geligimini
on planda tutan bir bireye ihtiya¢ duyulmaktadir (Nartglin, Nartgiin ve Arici, 2016,
s.2). Tum okul bireylerinin ¢evrenin etkisiyle farklilasan ihtiyaglara karsilik verebilme
ve i§ tatmini saglayabilme, bu sayede egitim kurumunun var olan verimliligini

artirabilmek dogrultusunda anahtar role sahip olan okul yoneticisinden istenen rollere
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biirlinebilmesi bakimindan, otantik liderlik farkli bir bakis agis1 getirmistir (Keser ve
Kocabas, 2014, s.2).

Otantik liderlerin genel 6zellikleri arasinda kendilerini iyi tanimasi, ahlaki deger
ve yargilara dnem vermesi, ¢alisanlarin mutluluk ve gelisimine 6zen gostermesi,
iliskilerinde seffaf davranmasi ve diirlistliige son derece 6nem vermesi gibi davranislar
bulunmaktadir (Klenke, 2007; Avolio ve Gardner, 2005; Eriksen, 2009). Otantik
liderler, liderlik 6zellikleri gosteremeyen yoneticilerden farkli olarak 6z degerlerinin
farkinda olan bireylerdir. Yani kendisinin yapabileceklerinin farkindadir. Ahlaki
olarak da yiiksek seviyededirler ve bu 6zelliklerini korumak igin buyuk c¢aba sarf
ederler. Cevresi tarafindan da bu sekilde algi olusturmasi ¢ok onemlidir. Otantik
liderler adil davranirlar ve sorumluluk alabilirler (Gardner ve digerleri, 2005, s. 345).
Otantik liderin sahip oldugu bu 6zelliklere baktigimizda, otantik bir egitim liderinin
sergiledigi davranislarin okulun egitim 6gretim kalitesini derinden etkileyecegi net bir
sekilde goriilmektedir. Nitekim Peterson, Walubmwa, Avolio ve Hannah (2012)’in
yaptig1 calismaya baktigimizda, okul yoOneticisinin gdsterdigi otantik liderlik
davraniglarinin, ¢alisanlarin is performanslarinda artiric1 etki gosterdigi bulgusuna
ulagilmistir. Ayrica okul yoneticisinin gosterdigi liderlik tarzinin Ogrencilerin,
Ogretmenlerin ve okulun basarisim1 onemli 6lgiide etkiledigi de ifade edilmektedir.
Gardner ve digerleri (2005, s. 354)’ne gore otantik liderlik 6zellikleri gdsteren bir birey
kendisinin ve takipgilerinin gelisimini siirekli kontrol altinda tutar. Takipgilerinden
aldig1 doniitler otantik liderlerin kendisini gelistirmesi i¢in ¢ok Onemlidir. Ciinkii
dogrular1 bulur ve gelecek icin kendisini daha iyi gelistirir. Ayrica otantik liderler
takipgilerini motive ederek onlarm belirledikleri bireysel amaclara varmalar1 i¢in
yardime1 olur. Egitim kurumlarinda okul toplumunun ihtiyaclarimi karsilayip onlari
motive edebilen bir otantik lider, genel olarak okuldaki 6grenme ortamini gelistirici
adimlar atar. Hoy ve Miskel (2010)’in belirttigi tizere okulun geligimi agisindan en
etkili ve onemli kisi okul yoneticisi olarak gorulmektedir. Okul yoneticisinin
gosterdigi liderlik davraniglari okul igerisindeki iletisimin kalitesini, bireylerin moral

diizeylerini ve 6grenme ortaminin kalitesini etkilemektedir.

Otantik liderler, sahip olduklar1 kusursuz degerler ile Orgiitiin sahip oldugu

degerleri biitiinlestirerek ortak bir degerler seti olusturur (Luthans ve Avolio, 2003,
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5.243). Otantik liderin diger bir 6zelligi de insanlara hizmet etmeyi kendilerine amag
edinmis olmalaridir. Bundan dolay1 otantik lider kisisel ¢ikarlarindan ziyade sosyal
cikarlar1 dikkate alir ve bu yonde oOrgiit kiltiirii olusturur (George, 2003, s.12).
Bursalioglu (2015, s.204-2017)’a gore ise otantik lider olarak okul yOneticisinin,
ogretmenler ve okul bireylerinin sosyal gereksinimlerine karsi duyarli olmasi
gerekmektedir. Bu ihtiyaglar1 gideren veya gidermek icin ¢aba harcayan bir okul
yoneticisinin, genel olarak okulun moralini yiikseltecegini ve bu davranislar sayesinde

moralin devamlilik gdsterecegini bildirmistir.

Otantik liderler hi¢ umutlarini kaybetmezler. Otantik liderlerin benlikleri hep
umut vadeder ve degisim i¢in bir ajan roliinii listlenirler. Bu tip liderler tam anlamiyla
orgiitsel degerleri yasarlar ve orgiitiin misyonunu tehlikeye atan her tiirlii eylem igin
kendilerini siper ederler (Gardner ve digerleri, 2005, s. 353). Otantik liderlik
Ozelliklerine sahip bir okul yoneticisi okulun amagclar1 ile calisanlarin amaglarini

bltunlestirerek hedefe isbirligi iginde ulasilmasini saglar.

Literatiir incelendiginde en kabul edilen sekilde otantik liderligin bilesenleri
ozfarkindalik, bilgiyi dengeli degerlendirme, iliskilerde seffaflik ve igsellestirilmis
ahlak anlayis1 olmak tizere dort tane oldugu goriilmektedir (Walumbwa ve digerleri,
2008). Gardner ve digerleri (2005)’ne gore 6zfarkindaliginin farkinda olan, bilgiyi
tarafsiz bir sekilde degerlendiren, iliskilerinde seffaf olan ve igsellestirilmis bir ahlak
anlayisina sahip olan bir lider takipg¢ilerinde gliven hissi yaratir. Hassan ve Ahmed
(2011, s.1036)’e gore otantik liderler Orgiitsel ortamda gelistirdikleri giiven ve
seffaflik ortamiyla takipgilerinde orgiitsel baglilik, is tatmini ve sorumluluk tistlenme

gibi olumlu durumlari yaratabilen bireylerdir.

Bunlarin yani sira okul ortaminda 6gretmenlerin ise kars1 motivasyonunu artiran
en dnemli etkenlerden birisi okul yoneticisinin davranislaridir (Kocabas ve Karakose,
2005, s.81). Gardner ve digerleri (2005)’ne gore takipgileriyle uyumlu bir sekilde
iletisim kurabilen otantik liderler, takipcilerinin Orgiite baglanmalarin1 ve
giivenmelerini saglar. Ayrica otantik liderlerin takipgileriyle kurduklar1 bu uyumlu
iletisim, uyumlu bir 6rgiit ikliminin olugsmasmi ve takipgilerin lidere her kosulda
giivenmesini saglar. Ozgan ve Aslan (2008) tarafindan yapilan ¢alismada, okul

yoneticilerinin ¢alisanlariyla olan iletisiminin bi¢imi, ¢alisganin motivasyonunu
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etkiledigini ortaya cikarmaktadir. Unal (2015, s. 83)’a gore okul mudirlerinin
Ogretmenlerle uygun bir dille iletisim kurmalari, 6gretmenlerin daha etkili ve verimli
olmalarini saglamaktadir. Ogretmenlerin fikir, diisiince ve elestirilerini 6zgiir bir
sekilde ifade edebilecegi bir iletisim ortaminin kurulmasi verimlilik agisindan ¢ok
onemlidir. Bu nedenle okul midurlerinin 6gretmenlerin fikirlerini sunabilmeleri igin

uygun okul iklimi yaratmalar1 gerekmektedir.

Egitim kurumlarindaki otantik liderlik durumlarini ortaya ¢ikarmak amaciyla bu
kurumlarinda yapilmis otantik liderlik ¢aligmalarmi incelemek biiyiilk onem arz
etmektedir. Tasan (2015)’m yaptig1 ¢alismaya baktigimizda okul miidiirlerinin otantik
liderlik davranislar1 ile psikolojik sermayeleri arasinda pozitif yonde bir iligkinin
oldugu gorilmektedir. Ayrica otantik liderlik 6zelligi gosteren okul miidiirlerinin
ogretmenleri ve okul personelini olumlu yonde etkiledigi ve basariya yonelik sonuglar

olusturdugunu belirtilmistir.

Boz (2016)’un yaptig1 calismada ise okul mddirlerinin otantik liderlik
davraniglar1 ile orgiitsel sinizm ve akademik iyimserlik arasinda anlamli bir iligkinin
oldugu saptanmistir. Okul miidiirlerinin otantik liderligi akademik iyimserligi olumlu
yonde orgutsel sinizmi ise olumsuz yonde etkilemektedir. Ayrica okul midiirleri
otantik liderlik davranislar1 sergiledik¢e Orgiitsel sinizmin azaldigi, akademik
iyimserligin ise arttig1 belirtilmistir. Yi1lmaz (2017)’m yaptig1 calismada ise okul
yoneticilerinin otantik liderlik davranislarinin 6gretmenlerin Orgiitsel vatandaslik
davranigini artirdigi bulgusuna ulasilmistir. Bunun yani sira Akinci (2016) tarafindan
egitim kurumlarinda yapilan c¢alismada, otantik liderlik 6zellikleri ile okul
miidiirlerinin duygusal zekalar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Duygusal zeka
arttikca okul miidiirlerinin daha fazla otantik liderlik 6zellikleri gosterdikleri
belirtilmistir. Celik (2015) tarafindan 6gretmenlerin algilarina gére yapilan ¢alismada,
okullarimizdaki egitimin kalitesini ve etkililigini artirabilmek i¢in okul madurlerinin,

otantik liderlik davranislar1 sergilemesi gerektigi sonucuna ulagilmstir.

Ors (2015) tarafindan okul ydneticilerinin otantik liderlik dzellikleri ile catisma
yonetim stratejileri arasindaki iliskinin incelendigi ¢aligmaya baktigimizda, okul
yoneticilerinin sergiledikleri otantik liderlik 6zellikleri ile catisma yonetim stratejileri

arasinda pozitif yonde ve yiiksek bir iliskinin tespit edildigi vurgulanmistir. Yani
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otantik liderlik 6zellikleri gosteren okul yoneticilerinin okulda ¢ikan ¢atigmalari etkili
bir sekilde ydnetebildigi ortaya ¢ikmistir. Unal (2015) tarafindan yapilan ¢alismaya
baktigimizda ise ortaokulda gorev yapan Ogretmenlerin algilarina goére okul
muddarlerinin otantik liderlik 6zellikleri gostermeleri ile Orgitsel 6zdeslesme ve
Ogretmenin sesi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin bulundugu belirtilmistir.
Yani otantik liderlik 6zellikleri gdsteren ortaokul miidiirleri, 6gretmenlerin orgiitsel
Ozdeslesmelerini saglamakta ve Ogretmenlerin fikirlerini agik bir sekilde ifade

edebilmesine olanak saglamaktadir.

GOk (2015) tarafindan yapilan ¢alismaya baktigimizda, ilk6gretimde gorev
yapan okul miidiirlerinin gosterdikleri otantik liderlik davraniglari ile yasam doyumlar1
ve aileden algiladiklar1 6rgilitsel destek arasindaki iliskinin durumu arastirilmistir.
Calismanin sonucuna baktigimizda ise okul miidiirlerinin gosterdikleri otantik liderlik
davranislar1 ile yasam doyumlar1 ve aileden algiladiklar1 orgiitsel destek arasinda

pozitif yonde ve anlaml bir iliskinin saptandigi belirtilmistir.

Keser ve Kocabas (2014)’1n yaptig1 ¢alismaya baktigimizda ise ilkogretim okul
yoneticilerinin gosterdikleri otantik liderlik davranislari ile psikolojik sermaye
Ozellikleri arasindaki iliski saptanmaya ¢alisilmistir. Calismanin sonucunda ise okul
yoneticilerinin gosterdikleri otantik liderlik davraniglar1 ile psikolojik sermaye
Ozellikleri arasinda pozitif yonde ve anlamli iligkinin bulundugu belirtilmistir. Ayrica
psikolojik sermaye &zelliklerinin, otantik liderlik 6zellerini yordadigi sonucuna

ulasilmustir.

Ozden (2015) ise okul yoneticilerinin gosterdikleri otantik liderlik davranislari
ile 0gretmenlerin orglitsel vatandaslik davramiglari arasindaki iligkiyi arastirmak
amaciyla ¢aligma yapmistir. Sonucunda ise okul yoneticilerinin gosterdikleri otantik
liderlik davranislar1 ile Ogretmenlerin Orgiitsel vatandaslik davramiglari arasinda
pozitif, anlamli yonde ve orta diizeyde bir iligkinin saptandig1 sonucuna ulasilmistir.
Ayrica okul yoneticilerinin gosterdigi otantik liderlik 6zelliklerinin, dgretmenlerin

orglitsel vatandaslik davraniglarinit anlamli bir sekilde yordadig1 sonucuna ulagilmstir.

Nartgiin ve digerleri (2016) tarafindan ilkokul, ortaokul ve liselerde yapilan

caligmada, okul miidiirlerinin kullandiklar1 6rgiitsel gii¢c kaynaklari ile sahip olduklar1
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otantik liderlik diizeylerine iliskin 6gretmen goriisleri analiz edilmistir. Bu ¢aligmada
genel olarak sonuglara baktigimizda, okul miidiirlerinin otantik liderligin alt boyutu
olan iligkisel seffaflik ve igsellestirilmis ahlak anlayigsmi sik sik kullandigi, bilgiyi

dengeli degerlendirme ve 6zfarkindaligi ise ara sira kullandig1 goriilmektedir.

Okgu ve Anik (2017) tarafindan yapilan caligmaya baktigimizda ise okul
yoneticilerinin sahip olduklar1 otantik liderlik davraniglari ile 6gretmenlerin sahip
olduklar1 motivasyon ve mobbing’e maruz kalma diizeyleri arasindaki iligkiler
arastirilmistir. Arastirmanin sonucunda dgretmenlerin i¢sel ve digsal motivasyonlari
ile okul yoneticilerinin otantik liderlik davranislar1 arasinda orta diizeyde ve pozitif
yonde bir iliski saptanmistir. Ayrica yine okul yoneticilerinin otantik liderlik
davranislar1 ile 6gretmenlerin is ve sosyal iligkilerinde mobing yasama diizeyleri
arasinda diisiik diizeyde ve negatif bir iliski bulunmustur. Genel olarak baktigimizda
okul yoneticilerin gosterdigi otantik liderlik davramiglart 6gretmenlerin mobbing

yasamalarma iligskin algilarini azaltirken motivasyon diizeylerini artirmaktadir.

Ozdemir ve Erkutlu (2017) tarafindan yapilan calismanin amaci, okul
yoneticilerinin otantik liderlik 6zellikleri ile 6gretmenlerin orgiitsel sinizm ve sanal
kaytarma davraniglar1 arasindaki iliskiyi belirlemektir. Arastirmanm sonucuna
baktigimizda ise okul yoneticilerinin sahip olduklar1 otantik liderlik 6zellikleri ile
Orgiitsel sinizm arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde bir iliski bulunmustur.
Ayrica okul yoneticilerinin sahip olduklar1 otantik liderlik Ozellikleri ile sanal

kaytarma arasinda diisiik diizeyde ve pozitif yonlii bir iligki saptanmustir.

Sonug olarak yapilan biitiin ¢alismalara baktigimizda, okul yoneticilerin otantik
liderlik davramiglar1 sergilemelerinin  ve bu davranislar1 benimsemelerinin,
okullarimizda pozitif yonde ve giivene dayali bir iliskinin olusmasina katki sagladigi
s6ylenebilir. Giivenin oldugu bir ortamda ise 6gretmenlerin motivasyonunun artmasi
ve dolayisiyla egitimin de etkililiginin artmast beklenen bir durumdur. Okul
yoneticilerinin otantik liderlik davranislari sergilemesiyle is doyumu, orgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandaglik, orgiitsel etkililik gibi daha birgok pozitif kavramla iligkisi oldugu
bilinmektedir. Buna karsilik olarak mobbing, 6rgiitsel sinizm gibi daha birgok olumsuz
kavramlarla da iligkisi bulunmaktadir (Okgu ve Anik, 2017, s.67).
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2.2. Glven, Yoneticiye Guven ve Egitim Kurumlarinda Yoneticiye Giiven

Bu bolimde ilk 6nce giiven kavramindan bahsedilecek, daha sonra ise
yoneticiye glven ve egitim kurumlarinda yoneticiye giiven kavrami Uzerinde
durulacaktir. Yoneticiye giiven kavramiyla yakindan iligkili olan Orgite given ve

meslektasa giiven kavramlarindan da bahsedilecektir.

2.2.1. Giiven Kavram

Alanyazin incelendiginde giiven kavramimn ilk olarak 13. yiizyil Ingiltere’sinde
ortaya ¢ikan bir kavram oldugu goriilmektedir. Etimolojik kokeni sadakat ve bagliliga
vurgu yapar. Ancak bu kavram bazi arastirmacilara gore insanlarin ilk kez bir arada
yasamaya basladig1 zamanlara kadar uzanmaktadir. Unlii diisiiniir Konfiigyiis giivenin
sosyal iliskilerde bir 6n kosul oldugunu vurgulamaktadir. Buna bagh olarak gliven
kavrami bireyler arasi iliskilerin olmazsa olmazidir. Ciinkii bir bireyin kendisini
guvende hissetmeden var olabilme ihtimali yoktur (Mdllering, Bachmann ve Hee Lee,
2004, s.557).

Giiven kavrami 6zellikle sosyal yasamda bolca kullanilmasiyla (Porras, Clegg
ve Crawford, 2004; Giffin, 1967; Neves ve Caetano, 2006) birlikte, isgéren
performans yonetimi (Taylor, 1989), ekonomi (Ring, 1997), felsefe, sosyoloji
(Coleman, 2010) gibi alanlarda da siklikla kullanilmaktadir. Bu kavramin farkli bilim
dallarinda, farkli yan anlamlarda kullanilmasma bagli olarak bir¢ok tanimi ortaya
cikmistir (Rousseau, Sitkin, Burt ve Camerer, 1998, s.393; Kuskl, 1999, s. 136).
TDK’ya baktigimizda giiven kelimesinin karsiligi olarak “korku, ¢ekinme ve kusku
duymadan inanma ve baglanma duygusu, itimat” anlaminda kullanildig:
gorulmektedir (Turk Dil Kurumu [TDK], 2018). Eski bir tanima gore gliven, bireyin
iletisimde bulundugu kisinin iyi niyet prensibine gore hareket ettiine inanmasi,
soyledikleri ve hareketlerine itimat gostermesidir (Cook ve Wall, 1980, s.39). Mayer,
Davis ve Schoorman (1995, s.712)’a gore bireyin kendi ¢ikarlari ile ilgili olan bazi
durumlarda, kendisinden beklenilen sekilde davranmasi ve karsi tarafin kendi istegiyle
elindeki kontrolii devretmesidir. Ar1(2003, s.23)’ya gore giiven, iki birey arasinda var
olan agiklik seviyesine, karsisindaki bireyin herhangi bir konuda kotii niyetli
olmayacag1 ve keyfi olarak davranmayacagina, her iyi niyetli bireyin davranmasi

gereken sekilde “normal” davranacagma, yani davraniglarinin  Onceden
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kestirilebilecegine dair olan beklentidir. Renzl (2008, s.207) ise genel olarak giiveni

bir bireye, gruba veya olaya bagli olmaya isteklilik olarak tanimlanmugtir.

Burke, Sims Lazzara ve Salas (2007, s.609) giiven kavramimi ii¢ boyutta ele
almislardir. Birinci boyutta guven bir kisilik 6zelligi olarak degerlendirilmistir. Bltln
bireyler, etkilesimde bulundugu kisiye veya kisilere karsi asgari diizeyde giiven
duygusu barmdirmaktadir ve digerlerini iyi niyetli olarak nitelendirmektedir. Ikinci
olarak ise giiveni bir durum olarak ele almislardir. Giiven yasanan duygusal, biligsel
ve giidiileyici durumlara, ¢esitli siiregclere ve degiskenlere bagl kalarak c¢ok hizli
gelisen ve degisen bir tutum olarak agiklanmaktadir. Son olarak ise 6nemli davranis
ve tutumlarin desteklendigi veya desteklenmedigi bir siirectir. Polat (2009, s,2) ise
giiveni psikolojik bir olgu olarak ele almistir ve bireyler arasindaki ikili iliskilere

dayali durumlarda, bireylerin kars1 taraftan beklentisi olarak tanimlamistir.

Bir baska ¢ikarima go0re ise given kavrammin bazi ortak ifadeleri
bulunmaktadir. Bu ifadeler, belirsizlik, risk, zarar gérme ihtimali ve beklentidir. Bu

kavramlar giiven kavrammin olmazsa olmaz ifadeleri olarak degerlendirilmektedir

(Erdem, 2003, s.157).

e Belirsizlik: Bu kavram riski, giiven kavram ile iliskilendirmektedir. Genel
olarak bakilinca ortada belirsizlik barindiran herhangi bir eylem yoksa riske
atilacak bir durum da yoktur. Boylece iliskilerde glivenin herhangi bir etkisi
olmayacaktir.

e Risk: Giliven kavrami denilince risk kavramimnin da iizerinde durulmasinin
temel sebeplerinden birisi, bireyin karsi taraftan emin olabilme duygusunun,
kar1 tarafa glivenebilme hissiyatindan fakli oldugu temeline dayanmaktadir.
Yasanan ikili iligskilerde bireyin farkli bir davranis sergileme imkani
bulunmaktayken, beklenen davranisin sergilenmemesi durumunda hayal
kirikligma ugrayabilme ihtimalini gdze alarak karsidakine giivenir. Iste bu
durum risk barindirmaktadir.

e Zarar Gorme Ihtimali: Kars1 tarafa giiven duyan birey, onu kontrol altinda
tutmay1 veya takip etmeye gerek duymadan, ortaya ¢ikabilecek art niyetli
davranislara kars1 bu ihtimali goniillii olarak kabul etmistir. Bu durum yasanan

bir iliskide riskin istekli olarak iistlenilmesi anlamina gelir.
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e Beklenti: Giiven kavrami1 tanimlarindan da anlasilacagi lizere, beklenti kavrami
ile yakindan iligkilidir. Kurulan kisiler arasi iligkilerde temel beklenti olarak
sik sik ifade edilen, karsi taraftaki bireyin belirlenen roli basari ile yerine
getirmesine yonelik beklentileridir.

Gliven kavrami bireysel bir kavram olmaktan ziyade karsilikli etkilesime
baghidir. Birisine giivenmek biligsel ve duyussal olarak kabul edilen bir se¢cimdir. Bir
birey birisine giivenmek istiyorsa o kisinin gelecegine degil ge¢misine bakarak karar
vermektedir. Bireyin ge¢misi sorgulanirken yaptigi davranislara ve g¢evresi tarafindan
nasil tanindigina bakilir. Giiveni 6l¢mek i¢in somut bir lgiim araci yoktur fakat gliven
duygusunun bireydeki degeri ¢cok 6nemlidir (Dasgupta, 2000, s.50). Giiven kavraminin
en dnemli sonuc¢larindan birisi, iletisim halinde bulunulan kisiye vicdanen geri 6deme
ylkiimliiligi dogurmasidir. Bireyin kurulan iligkilerde karsi taraf i¢cin attig1 adimlar
ve yaptig1 fedakarliklar arttik¢a bu geri 6deme yiikiimliiligii de artmaktadir (Pillutla,
Malhotra ve Murnighan, 2003, s.449). Karsilikli olarak minnet duygusu tasiyan
bireyler icin giiven ortamm saglanacaktir. Yaratilan giiven ortamu ise, ortaya ¢ikan
bircok anlagmazliklarin ¢oziilmesini saglayacak ve bireyleri belirlenen hedeflere
ulagsmak i¢in motive edecektir. Boyle bir giiven ortaminin olusturulmasi, bireylerin
tutum ve davranislarim1 degistirerek birbirlerini rakip olarak gérmekten ziyade, birer
takim arkadasi olarak goérmelerine sebep olacaktir (Cetin, 2013, s.86). Bireylerin
birbirlerine besledigi giiven duygusu bireylerin isbirligi kurmasina ve kurulan iliskinin
stirdiiriilebilmesine iliskin uzun vadeli diisiinceleri etkilemektedir. Bu duygu ayrica
bireylerin sadakat ve memnuniyetini artirict etki gosterir (Morgan ve Hunt, 1994,
s.22).

2.2.2. YoOneticiye Glven

Orgiitlerde giiven konusu arastirmacilar tarafindan uzun zamandan beri
aragtirma konusu olsa da, orgiitlerin daha karmagik yapili hale gelmeleri ve bireysel
calismalarm yerini grup c¢alismalarinin almasindan dolay1 artik yoneticinin o6rgut
icerisindeki etkililigini artrmasi ve siirdiirmesi, astlarmin giivenini kazanmasma
bagimli hale gelmistir (Brockner, Siegel, Daly, Tyler ve Martin, 1997, s. 558).

Y oneticiler, 6rgiit yonetimi tarafindan belirlenen amaglara, en etkili ve verimli sekilde
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ulasgilmasint saglamak igin Orgiit icerisinde yOnetsel goOrevleri yerine getiren
bireylerdir. Diger bir ifadeyle, orgiitleri belirlenen hedeflere ulastirmak amaciyla,
insan ve madde kaynaklarmin organizasyonunu ve koordinasyonunu saglarlar,

astlarina yol gdsterirler ve onlar1 kontrol altinda tutarlar (Ulgen ve Mirze, 2007, s.25).

Andersen (2005, s.393)’e gore orgiitsel giiven ile ilgili yapilmis olan birgok
arastirma, orgiit yoneticileri lizerine yogunlagmistir. Ayrica calisanlarin yoneticilerine
duyacaklar1 giivenin derecesini, yoneticilerin kendi davraniglar1 ile belirleyecegini
belirtmistir. Konovsky ve Pugh, (1994, s.657)’a gore calisanlar yoneticilerine giiven
duyduklarinda, yoneticinin Orgiitii biitiinliyle temsil ettigini diistinerek, bu giiven
hissini tim orgite genelleyebilirler. Giiven, sadakat, baglilik gibi 6rgiitii birbirine
baglayici unsurlar, bireyin etkilesim kurdugu kisiler hakkindaki duygu ve inanglarini

sekillendiren bir yonlendirici olarak gorev yapar.

Bu baglamda Hoy ve Tschannen-Moran (2007, s.89) yoneticiye guvenin, orguit
icerisinde yoneticilerin sergiledikleri yardimseverlik, durdstlik, kabiliyet, yeterli olma
ve inanilir olma kavramlari ile iligkili oldugunu belirtmistir. Bu iligkili kavramlar g6z
oniinde bulunduruldugunda 6gretmen yoneticisine giiven duyarsa zincirleme olarak
kendi meslektaslarina, 6grencilere ve hatta velilere giiven duymasi olas1 bir durumdur.
Tam tersi olarak, okulda giivensiz bir ortam olustugunda giiven bunalimi yasanir ve

bdylece guvensizlik tiim orgdte sirayet eder.

Bu agindan baktigimizda giivenin orgiitte hem calisana hem de yoOneticiye
motive edici etkisi bulunmaktadir diyebiliriz. Orgiitte galisan bireylerin sahip oldugu
giiven, yoOneticilerin orgiit i¢i kurallara uygun hareket etmesine, davraniglarindaki
tutarliliga ve etik ahlakina baglh olarak sekillenmektedir. Yani, eger yoneticinin
davraniglarinda tutarsizlik varsa ve kurallara uygun hareket etmiyorsa, ¢alisanlarin
yoneticilerine olan giiveninin azalmasmin yani sira is performanslar1 da diisecektir
(Joseph ve Winston, 2005, s. 6-9). Zaheer, McEvily ve Perrone (1998, s. 148)’ye gore
bir drgutte yonetici teknik bilgiye ve kavrayabilme yetenegine sahipse, iligkilerinde
diiriistliik ilkesine Onem veriyorsa, yaptig1 islerde basarili ise ve isabetli kararlar

veriyorsa, ¢alisan bireylerin giivenini kazanacaktir.
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Cook ve Wall (1980, s.39-40) giiven ile ilgili yapilan ¢alismalarda ii¢ ana
yaklagimin oldugunu belirtmektedir. Birinci yaklagimda, yoneticilerin 6rgut icerisinde
astlarmi karar alma siireclerine ne kadar miidahil ederse, yoneticiye duyulan giivenin
o derecede artt1g1 belirtilmektedir. ikinci yaklasima gore ise 6rgit icerisinde ¢alisanin
gbérev tamimmin iyi ayarlanmasi, hem 0orgite olan glveni hem de ¢alisanlarin
birbirlerine olan glvenini artirir. Boylece performansin st diizeye ¢ikmasi
saglanabilmektedir. Uciincii yaklasima gére giivenin dogrudan olgiilmesi yani
herhangi bir giiven Olgegi ile giiveni dogrudan tecriibe etmek veya duygusal tepki
olarak dlgiilmesi ile giivenin varlig1 saptanir. Ugiincil yaklasim baglaminda yapilan bir
calismada, calisanlara Olgek uygulanmis ve sonucunda “digerlerinin glivenilir
olduguna inanma” ve “bagkalarinin kabiliyetine giivenme” olmak {izere iki boyut
belirlenmistir. Calisma sonucunda bu alt boyutlar1 yoneticiye glivenin boyutlari olarak
degerlendirmisler ve Orgiit igerisinde giivenin saglanmasi i¢in 6nemli kavramlar
oldugunu belirtmislerdir. Bu ¢alisma yukarinda belirtilen Zaheer, McEvily ve Perrone
(1998, s.148)’nun diisiincesiyle ortiismektedir. Ayrica Cook ve Wall’in birinci
yaklasimina benzer bir sekilde Ding (2007, s.37) de Orgiit icerisinde alinan kararlarin
nasil alindiginin ¢alisanlar tarafindan anlasilmasinin, ¢alisanlar1 hem kararin tarafsiz
bir sekilde alindigina inanmalarini, hem de 6rgutun karar verici yoneticilerine glivenin

daha artmasini sagladigini belirtmistir.

Dirks ve Ferrin (2002, s. 612)’e gore yonetici ve ast arasinda giiven baglaminda
iki temel yaklasim bulunmaktadir. Bu yaklasimlardan birincisinde ast, yoneticisinin
davranislarini algiladigi sekilde giliven algisi olusturacak ve yoneticisinin ilgili, diiriist
ve giivenilir olmasina ayni sekilde cevap verecektir. Boylece arada bir giiven bag1
olusacaktir. Ikinci yaklasim ise astlar tarafindan liderin karakterinin algilanis1 ve
hiyerarsik bir iligki igerisinde astlarin savunmasizlik duygusunu nasil anladig: ile
ilgilidir. Astlara gore yoneticinin sahip oldugu karakter ¢ok 6nemlidir, ¢iinkii liderin,
takipgisi tizerinde Onemli bir etkisi vardir ve takip¢isinin hedeflerine ulagmasi

dogrultusunda karar verme yetkisine sahiptir.

Literatiirde en kabul goriilen aragtirmacilardan biri olan Drucker, (1996, s.132)
bir lider olarak yoneticilerin etkin bir liderlik sergilemelerinin en 6nemli sartinin giiven

oldugunu belirtmektedir. Bir lidere glivenmek i¢in onu tiimiiyle begenmek ya da
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onunla ayni fikirleri paylagsmak gerekmez. Giiven kavrami, liderin diigiincelerine ve
davraniglarina olan inangtir. Bu da liderin davraniglarinda tutarl ve giivenilir olmasini
gerektirmektedir. Yine benzer bir sekilde Spector ve Jones (2004, s.317) “is yerinde
giiven: ekip liyeleri arasindaki gliven olusumunu etkileyen faktorler” adli galigsmasinin
sonu¢ kisminda, Orgiitiin yoneticiye sagladigi belli bir rolii ve yetkisi bulundugunu
belirtmektedir. Lider ile galisanlar arasindaki iliskinin ilk asamasinda, g¢alisanin
yoneticinin rol ve yetkisine dayali algilamalar1 ve c¢alisanlarin genel olarak
meslektaglarina ve diger insanlara duydugu giiven iliskisi 6n planda iken diger
agmalarinda ise ¢alisganin yoneticisine duydugu giiven diizeyinin 6n plana ¢iktigini
belirtmistir. Drucker’in diisiincesine benzer sekikde Bryk ve Schneider (2003, 41-42)
de orgiit calisanlarmm yoneticilerine glivenmelerinin, 0Orgut icerisinde guven
olusturabilmek i¢in en 6nemli unsur oldugunu belirtmistir. Bunun yani sira bir
yoneticinin adaletli davranmasi, yonetim icin gerekli bilgi ve beceriye sahip olmast,
tutarli ve pozitif davranislar sergilemesi ve karar verirken ¢alisanlara da danismasi,
kendisine olan giiveni artirici etki oynar. Ayrica orgiitsel gliven ikliminin olugsmasini

da saglar.

Islamoglu, Birsel ve Borii (2007, 5.59) niin Tiirkiye drnekleminde gesitli kurum
ve kuruluslarda yaptigi ¢alismada, yoneticinin ¢alisanlarin giivenini saglamasi igin
sergilemesi gereken davraniglar1 10 faktor altinda toplamustir. Giiven saglayan bu

davraniglar Tablo 4’de gosterilmektedir.

Tablo 4: Yoneticinin Gliven Saglamasi Igin Gereken Davranislar

Faktor 1 Yoneticinin ¢alisanlar1 desteklemesi

Faktor 2 Yoneticinin dirst ve adil davranmasi

Faktor 3 Yoneticinin takim lideri olmasi

Faktor 4 Yoneticinin orgiit icerisinde olumlu bir ¢alisma ortami yaratmasi
Faktor 5 Yoneticinin kendisine giivenmesi

Faktor 6 Edindigi bilgileri ¢evresiyle paylasmasi

Faktor 7 Bulundugu ortamlarda gerginlik yaratmamasi

Faktor 8 Cevresine gliven veren

Faktor 9 Yetkin davranislar sergileyen

Faktor 10 Astlarina yetki veren ve onlar1 onemseyen

Kaynak: Islamoglu, Birsel ve Borii, 2007, s.59
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Yoneticiye given ile ilgili diger bir ¢alisma da Burke ve digerleri (2007, s. 617-
620) tarafindan yapilmistir. Bu ¢calismaya gore galisanlar, gerek davranislarina gerekse
hareketlerine bagl olarak yonetciye giiven duyduklarinda ve yoneticiyi dirust olarak
algiladiklarinda tist kademe ile bilgi paylagimi yoluna giderler. Bu da 6rgiitiin gelecegi
icin gerekli bir durumdur. Yoneticiler bulundugu konum geregi sergiledigi bitln
hareket ve davraniglarina son derece dikkat etmesi gerekmektedir. Bir yonetici durlst
davranir ve yaptig1 davranislarin arkasinda durursa, calisanlar tarafindan adil ve
glvenilir olarak kabul edilirler. Yonetici orgiitiin sahip oldugu politikalar1 adil bir
sekilde isleme koymadiginda, orgiit i¢i ddiilleri adil bir sekilde dagitmadiginda ya da
tutarsiz davraniglar sergilediginde kendisine duyulan giiven zarar goriir. Bir orgiitte
eger belirsizlik durumu fazla ise ¢alisanlari giiven duyma ihtiyaci daha da artacaktir.
Yonetici ve ¢alisanlar zaman igerisinde birbirlerini tanidik¢a, ¢aliganlar ydneticinin
tutum ve davranislarma bagli olarak yoneticiye karsi giiven, adillik, yetkinlik ve
durustlik duygusu gelistireceklerdir. Benzer bir sekilde Erdem (2003, s.173)’de
yoneticiyi ¢alisanlarin géziinde giivenilir bir birey yapan degerlerin “kisisel biitiinlik”
ve “yonetsel etkililik” oldugunu belirtmistir. Yani yoneticinin sahip oldugu tutarlilik,
dirtistliik, yetkinlik, etkililik, yardimseverlik, ¢evresiyle ilgili olma gibi 6zellikler,
caliganin goziinde giivenirligi artiran etmenler olarak goriilmektedir. Bu davranislar
yoneticinin kendisinden ziyade baskalarimi da diisiindiigii, etik degerlere sahip bir

birey oldugu algisini ¢alisanlar iizerine empoze eder.

Bu bakimdan oOrgiitlerde giivenin nasil saglanabilecegi konusu 6nem arz
etmektedir. Shea, orgiitlerde yoneticilere giivenin nasil saglanabilecegi sorusu iizerine

yedi tane ana esas belirlemistir. Bu esaslar asagida belirtilmektedir;

1- Zorlu firsatlar i¢in isi analiz edin, bu firsatlar1 adil bir sekilde dagitin ve
calisan1 gelistirmeye yonelik ylksek ancak gercekgi bir hedef belirleyin.

2- Yardimer personelinizi kabul edilebilir bir yontemle iyi egitin, kabul
edilebilir sonucu ve muhtemel tuzaklar: tarif edin ve onlara gdrevlerini
yerine getirme konusunda 6zgiirliikk kazandirn.

3- Isin nasil yapildigindan ziyade yapilmasi gereken seylere odaklann;
miimkiin oldugunca kisitlayici politikalar ve prosediirlerden kaginin ve

caliganin makul bir risk almasi igin izin verin.
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Zorlayici giicti kullanmaktan ka¢inin. Var olan otoritenizi olas1 durumlarda
personele destek vermek i¢in kullanin.

Orgiit icerisinde cezalandirma i¢in zaman ve emek harcamak yerine, isler
ters gittiginde veya hatalar yapildiginda sorunu ¢6zmeye konsantre olun.
Kimin su¢lu oldugunu arastirmayi atlaym ve bir dahaki sefere iglerin dogru
gittiginden emin olmak i¢in insanlar1 organize edin. Dogru yapilmis bir isin
nasil goriindiigiinii gdéziinliziin 6niinde canlandirin ve bu vizyonu Orgut
calisanlar1 ile paylasimn.

Destek ekibinizi destekleyin ve onlarin basarmalarina yardimei olun.
Onlara gergek firsatlar sunan, onlar1 iyi hazirlayan, basarili olmaya tesvik
eden ve neler yapabileceklerini gdrmelerini saglayan giivenli bir yonetici

olun.

Bunlarin yani sira Shea, yoneticilerin yukaridaki kurallara uymalar1 durumunda

destek personelinin disa bagimliligimin azalacagini ve daha olgun ve giivenli bir iligki

kurulabilecegini belirtmektedir (Mishra ve Morrissey 1990, s. 449).

Yoneticilerin galisma ortaminda siirekli bir glven hissiyati1 yaratabilmeleri

durumunda, ¢alisanlar islerine daha ¢ok motive olabilecek ve belirlenen hedeflere hep

beraber ulasabileceklerdir. Fakat giiven ortami saglanamazsa, calisanlar yoneticileri

iizerinde gii¢ kullanma c¢abas1 igerisine gireceklerdir ve bu da orgiitsel ¢catismanin

temel sebeplerinden birisidir (Fairholm, 1994, s.120). Bu bakimdan giiven ortaminin

olusturulabilmesi ve siirdiiriilebilmesi 6rgiitler i¢in hayati dneme sahiptir.

Giiveni siirdiirebilmenin ve yonetebilmenin pratik yollarin1 Hurley (2006, s. 62)

Tablo 5’de 0zetlemektedir.

Tablo 5: Gliveni YOnetmenin Pratik Yollar

Bu Faktor O zaman yapmalisin
Diisiikse... amatl yapmatisinz
Secenekleri ve riskleri agiklamak i¢in daha fazla zaman harcayin.
Risk Tolerans: Suregle.rl. ve sonuglar1 ayr1 ayr1 degerlendirin. Sonug ne olursa olsun miikemmel is
fark edilir.
Bir ¢esit giivenlik ag1 dnerin.
Sabirli olun; bazi bireylerle giiven olusturmak daha fazla uzun siirebilir.
Adaptasyon . o .
Seviyesi Basarilar1 takdir ederck ve basarisizliklari sert disiplinden ziyade kogluk yoluyla

diizelterek giiveni arttirmaya caligin.
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Mimkiinse secenekler sunun; zora basvurmaktan kaginn.
Gug¢ Kontroli Orgiitsel ¢ikarlara nasil hizmet ettiklerini aciklayarak, yoneticinin verdigi kararlarin
keyfi olarak yapilmadigini bildirin.

Durumun dogasindaki riski hafifletmenin yollarini bulun.

Uvenlik . .

Glve Calisanin rahatlik diizeylerini yiikseltmek i¢in zaman harcayabilirsiniz

Benzerlikler Biz sozciigiinii ben sdzciigiinden daha ¢ok kullanin

Sayis1 Sahip oldugunuz seyleri (degerler, iiyelik vb.) vurgulayin.

Ortak Bagkalarinin ¢ikarlarmi géz 6niinde bulundurun ve miimkiin oldugunca onlara uyum
saglamanin bir yolunu bulmaya caligmn.

Konularda L
Kapsamlt strateji, vizyon ve hedeflere odaklanin.

Anlasma

Orgiit i¢in dogru seyler yapmay1 pekistirecek kiiltiir sekillendirin.

Bagkalari igin gergek bir ilgi uyandiracak eylemler yapin.
Iyilikseverlik Ara sira da olsa bazi kayiplarinizi gdze alip baskalarinin ¢ikarlarina hizmet edin ve
bunu gostermek icin zevkli bir yol bulun.

Calisan elindeki gorevi yerine getirirken yeterliligini vurgulamanin yollarini bulun.
Kabiliyet Kabiliyeti eksik olan alanlarmi belirleyin ve sorumluluk paylasarak veya
sorumlulugu devrederek telafi edin.

Sdzlerinizi yerine getirememe sebebini duristce agiklayin.
Digerlerinin tutarli olmaktan ziyade rastgele olarak gordiigli davranislarinizi
yonlendiren degerleri agiklayin.

Ongorulebilirlik
ve Diristlik

fletisim sikliginiz1 ve samimiyetinizi artirabilirsiniz.
iletisim Diizeyi Kisisel rollerinizin tesinde bir iliski insa edin. Ornegin &gle yemegine ¢ikmak veya
golf oynamak.

Kaynak: Hurley, 2006, s.62.

Yukaridaki tablodakilerin tam tersi olarak giiven yOnetilememis ise Orgutte
calisanlar yoneticilerine karsi giivenlerini kaybetmigse ve giiven ile ilgili sikintilar
yasaniyorsa, yoneticinin tekrar giiven saglayabilmesi igin caba sarf etmesi
gerekmektedir. Netice olarak giiven bir anda kaybedilebilen ve sonunda buyik
ugraslar da olsa tekrar kazanilabilen bir olgudur. Giiven kayb1 neticesinde ydnetici
olusan havayi bir firsata ¢evirebilmek icin ¢catigma yonetimi stratejileri uygulamali ve
herhangi bir gii¢ kullanma girisimine basvurmamalidir. Orgiit icerisinde giiven
kaybina sebep olan sorunlar1 dinleyerek sebeplerini tarafsizca ortaya koymalidir.
Yoneticilerin yikimin etkisini azaltmak i¢in miimkiin oldugunca ¢abuk hareket etmesi,
sorunun kaynagmi onlara anlatmasi, onlar1 onurlandirmas: ve sorunun tekrar
yasanmayacagi konusunda telkinler vermesi gerekmektedir (Galford ve Drapeau,
2003, s. 94-95). Su bilinmelidir ki kaybedilen guven bir gecede onarilamaz. Yani
kirilmis inanct onarmak kolay degildir. Fakat liderler tutarli bir sekilde dogru

davraniglar sergilerlerse, kaybedilmis giiven tekrar onarilabilir (Hurley, 2006, s.62).
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Bunun yam1 swa giiven kavramini Ozellikle okullar baglammda
degerlendirdigimizde, Tschannen-Moran ve Hoy (1998, s.342) okullardaki guveni
ogrenciler, 6gretmenler, yoneticiler ve kurum ile iligkili olarak gérmektedir. Birinin
baskasina glivenmesi i¢in, yalnizca tutarl eylemlerde bulunmak yetmez, ayni zamanda

kars1 taraf i¢in en iyisini diisiinmek gereklidir.

Okullarda giiven ortaminin olugmasi ve siirdiiriilebilmesi i¢in mudire gok biytuik
gorev diismektedir. Ciinkii miduir okulda en iist kademede bulundugundan dolayi,
okul yonetiminden ve o6rgutsel kultirin olusturulmasindan sorumludur. Mudurin
okulu saglam temeller iizerinde tutmasi i¢in, okul icerisinde giiven olusturan
davraniglar sergilemesi gerekmektedir. Bryk ve Schneider (2003, s.43)’ de okul
miidiiriniin  keyfi davranislardan kag¢inmasiin, baskalarinin  ¢ikarlarim1  da
korumasmin ve tutarli davraniglar sergilemesinin okuldaki giiveni etkiledigini

belirtmektedir.

Sonug¢ olarak yapilan caligmalara ve gelistirilen modellere baktigimizda,
caliganlarin yoneticilerine giiven duymasinin ve yoneticinin de glven Kkultiri
olusturmasinimn, oOrgiitlerimizin verimliligi i¢in ¢ok Onemli bir etken oldugu
gorilmektedir. Ayrica literatiir incelendiginde orgiitlerde gliven olusturulmasinm,
verimlilik, degisime aciklik, is tatmini, Orgiitsel vatandaslik davranis1 ve Orgiitsel

baglilik gibi bir ¢ok degisken iizerinde olumlu etkilerinin oldugu goriilmektedir.

Bu bélimde yoneticiye guven kavramu {izerinde yogunlasilsada bu kavramla
ilgili olarak éorgiite giiven ve meslektagsa glven kavramlarindan da kisaca bahsetmek
yararl olacaktir. Bu kavramlar he ne kadar farkli isimlerle adlandirildiklarindan dolay1
birbirlerinden tamamen farkli kavramlar olarak diisiiniilsede, birbirleri ile baglantili ve
birbirlerini etkileyen kavramlardir. Ayrica yapilan ¢aligmalara baktigimizda orgiite
giiven ve yoOneticiye giiven kavramlarmmin birbirleri yerine de kullanildig:

gorilmektedir (Wong, Ngo ve Wong, 2006, s.349);

Orgute Guven: Orgiit igerisinde isgdrenler tarafindan algilanan giiveni
belirtmekle birlikte, Orgiitlerin isgdrenlerin zararma herhangi bir davranis
sergilemeyecegine olan inang olarak ifade edilmektedir (Cook ve Wall, 1980, s.39).

Tan ve Tan (2000, s.242-243) ise Orglte glveni, 6rgitte gorev yapan bireyin orgutin
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kendisine faydali olacagina, zararli davraniglarda bulunmayacagma ve kendilerini
riske atmayacagina iligkin beklentiler olarak agiklamistir. Omarov (2009, s.28)’a gore
orglitsel gliven, orgiitte calisan bireylerin orgiitiin giivenirligi hakkinda olusturduklari
algilar ile ilgilidir. Cufaude (1999, s.27-28)’ye gore Orgute gliven, 6rgut icerisinde
faaliyette bulunan tiim personelin katilimiyla olusturulabilen psikolojik bir ortamdir.
Bu psikolojik ortamin olusturulmasmda en dnemli etkeni ise yoneticilerin tutum ve
davraniglar1 olusturmaktadir. Gilbert ve Tang (1998, s.322)’a gore ise orgiitsel giiven,
yoneticilerin isgorenlere karsi diiriist davranmasi ve verdigi sdzleri tutmasi durumunda

isgorenlerin 6rgiite karsi besledigi destek ve sadik olma duygusudur.

Orglte guiven hissi, orgltte var olan sosyal yapmin diizgiin isleyisine ve
giivenilirligine dogrudan baghdir. Eger bir ¢alisan orgiitteki sisteme giiven duyuyorsa
orgiite de bir biitiin olarak giiven duyacaktir. Orgiitte olusturulan giivenin en énemli
pargalar1, resmi pozisyonlarda bulunan yoneticilerin davranislar1 ve sahip olunan
standartlarin giivenli olduguna dair inangtir (Erdem, 2003, s.171). Burke ve digerleri
(2007, 5.610)’ne gore ise Orgiitiin biinyesinde barindirdig1 politikalar ve prosedurlerin
islerligi, uygulanabilirligi ve yorumlanabilirligi ile g¢alisanlarmn, meslektaslar1 ve
yoneticileriyle olan uyumu ve iletisimi orgltsel guveni belirler. Orgutlerin
belirledikleri amag¢ ve hedeflerine ulagabilmeleri, norm ve degerler gibi etmenlerin
olusturulmasi, Orgiit igerisinde isbirligi faaliyetlerinin gergeklestirilmesi Orgutsel
giivenin olusmasina baghdir. Fakat Orgut icerisinde yeterli seviyede gulven
olusumunun saglanamamasi, bahsedilen bu faaliyetlerin  gergeklesmesini

engelleyebilmektedir (Asunakutlu, 2002, s.2).

Orgiitlerde giivenin kaliciligmi saglayabilmek igin giiven kiiltiirii olusturmak en
onemli faktorlerden birisidir. Giiven kiiltiirli ise sorumluluklarin sadece yoneticilere
degil calisanlara da ait oldugu, karar alma siireclerine ¢alisanlarinda katildigi,
bireylerin birbirlerinin ihtiyaglarina karsi hassas davrandigi ve isbirligi iginde
amaglarin gergeklestirildigi orgiitlerde olugsmaktadir (Callaway, 2006, s.24). Aktuna
(2007, s.64) ise orgutte guvenilir bir ortam olusturulmasinda terfi ve kariyer gelistirme
sisteminin 1yi bir sekilde uygulanmasi, disiplin sisteminin olusturulmas: ve
odullendirme gibi tesvik edici sistemin adaletli bir sekilde uygulanmasinin gerekli

oldugunu vurgulamistir. Sonug olarak Ding (2007, s.36)’e gore 6rgute glven, orgutin
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sahip oldugu sistem mekanizmasmin herhangi bir gatismaya sebep olmadan dizgiin

bir sekilde isleyebilmesi i¢in gerekli olan en 6nemli kosullardan birisidir

Orgiitlerde gliven insa etmek icin bircok model olusturulmustur. Bu modellerden
birisini Shockley-Zalabak ve Morreale (2011, s5.39-45) ortaya koymuslardir.
Olusturulan modelde orgiitlerde giiven olusturmak icin liderlere diisen gorevler
iizerinde durmuglardir. Olusturduklar1 modeli hem uygulamaya hem de arastirmaya
dayali olarak gelistirmiglerdir ve “Orgiitlerde gliven tesis etme” modeli adimi
vermislerdir. Bu modelde giivenin bes boyutu lizerinde durulmustur. Bu boyutlar, fark

gozetmemek, yeterlilik, giivenirlik, agiklik ve diirtistliik’tir.

Guven ikliminin saglandigi orgiitlerde verimin maksimum seviyede oldugu
sOylenebilir. Kramer ve Cook (2007, s.1-17)’a gore guven ikliminin saglandig1 bir
orgiitte islem maliyetleri azalir ve glvenin Orgit icerisinde bir¢cok yapici etkisi olur.
Bunun yani sira orgiitte var olan giiven, Orgiit igerisinde sosyallesmenin temelini

olusturur. Son olarak ise Orgiitsel gliven yoneticilere olan saygi ve itaati kolaylastirir.

Meslektasa Giiven: Bir orgiitte olusturulan giiven ortamimin temelini bireylerin
birbirlerine kars1 hissettikleri giiven duygusu olusturmaktadir. Orgitte glivenin
temelleri bireysel boyutta atilir ve giiven duygusu orgiitsel boyuta kadar yayilir. Yani
orgutlerde giiven mikro diizeyden baslayarak makro diizeylere kadar yayilmaktadir
(Kartal, 2010, s.34). Bundan dolay1 giiven duygusunu bireysel diizeyde olusturmak
orgiitiin tiimiine yayilmas1 agisindan dnem arz etmektedir. Orgiitte en alt kademede
bulunan meslektaglarin birbirine giivenmesi zamanla orgiitiin geneline yayilacak ve

orgutte bir guven iklimi hakim olacaktir.

Bir orgiitte meslektasa giiven, bireyin meslektaginin adaletli, etik ilkelere uygun
ve guvenilir davraniglar sergileyecegine olan inanci olarak ag¢iklanabilmektedir.
Meslektasa giiven, ¢alisanlarin sdylemlerinde ve davranislarinda ahlakli bir sekilde
davranmalarini saglamaktadir (Giineser, 2002, s.56). Orgiitlerde ¢alisan bireylerin
birbirlerine kars1 empati ile yaklagsmalari, hepimiz birimiz birimiz hepimiz i¢in
felsefesine gore hareket etmeleri 6rgutlerde bireyler arasi giiveni olusturur (Joseph ve
Winston, 2005, s.9).
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Bunun yani sira orgiitlerde meslektaglar arasindaki giiven, ¢alisanlarin tecriibe
edinmeleri yoluyla olusmaktadir. Bireylerin 6nceki yasamlarindan elde ettikleri
tecriibelerin yani sira orgiitteki yasanmisliklardan elde ettikleri tecriibeler, bireylerin

birbirlerine olan giivenini artirabilmekte veya azaltabilmektedir (Omarov, 2009, s.25).

Zand (1972) tarafindan yapilan arastirma sonucuna gore bireyler arasi giivenin
diistik oldugu orgiitlerde gatigmalar meydana gelmekte ve ortaya ¢ikan problemlerin
tespit edilmesi zorlagsmaktadir. Fakat bireyler aras1 giivenin yiiksek oldugu orgiitlerde
orgiit i¢i belirsizlikler olusmamakta ve ortaya ¢ikan problemler etkili bir sekilde
¢ozlime kavusturulmaktadir. Asunakutlu (2002, s.10) ise bireylerin birbirine given
duydugu bir ortamda ¢alismanin, bireyleri psikololik anlamda doyuma ulastiracagini
ve boylece is veriminin artmasinin saglanacagmi belirtmistir. Benzer sekilde Boe
(2002, s.18) calisanlarin birbirlerine giiven diizeyinin yiiksek oldugu orgiitlerde
calisanlarin isyerlerine severek geldiklerini ve isyerlerinde giileryiizlii, sevecen ve

neseli olduklarini belirtmistir.

Sonug olarak oOrgltte calisanlarin birbirlerine karsi giiven hissetmesi, 6rgit
icerisinde giiven atmosferinin olusmasma katki saglar ve bu da calisma kosullar1
Uzerinde olumlu etki yaratir. Olusturulan bu giiven atmosferi ayn1 zamanda yonetimsel
olarak karar alma ve uygulamayi1 kolaylastirir. Bunun yami sira isgorenlerin
performansmi da artiric1 etki gosterir. Glvenli bir ortamda goérevlerini yapan ve
psikolojik olarak da doyuma ulasan bir ¢alisanin is veriminin yiikselmesi olas1 bir

durumdur (T0zun, 2007, s.113).

2.2.3. Egitim Kurumlarinda Given ve Y0neticiye Gliven

Giiven kavrami temel olarak diiriistliik ve dogrulukla iliskili bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. GUven duygusu hem érgatler icin hem de toplumlar icin 6nemli
bir unsurdur. Bireylerin birbirlerine giiven duygusu hissetmesi, onlar1 bir arada tutan
ve varliklarini siirdiirebilmelerini saglayan bir etkendir. Ayni zamanda bireylerin
kendisini yéneten yoneticilere ve temel olarak kendisine ve topluma hizmet icin
kurulmus orgiitlere de giivenmesi gerekmektedir. Devlete bagl 6rgiitler bu kurumlarin
basinda gelmektedir. Egitim kurumlarini da bu kurumlarm arasinda degerlendirmek

dogru bir yaklasim olacaktir. Egitim yonetimi ve egitimin en temel parcasi olan okullar
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kamu yonetiminin en Onemli pargalarindan birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Yilmaz, 2006, s. 3-4). Giiven duygusu diger orgiitlerde oldugu gibi egitim
kurumlarmda da ¢ok énemli bir kavram olarak goriilmektedir. Ogretmen, dgrenci ve
veli tarafindan gliven duyulan ve saygi ile karsilanan bir yonetici, Orgiit igerisinde
calisanini, 6gretmenini ve okulun diger paydaslarini daha etkili bir sekilde calismaya
cesaretlendirebilir (Brewster ve Railsback, 2003, s. 12-13). Egitim kurumlarinin asil
hedefleri arasinda bireylerde istendik davranis degisiklikleri olusturmak vardir. Bu
hedefler gergevesinde ise bireysel iligkilerin en yogun yasandigi ortamlarin okullar
oldugu bilinmektedir. Egitim kurumlarinda giiven ortaminin olusmasimi saglamak kisa
vadede okul miidiirleri, 6gretmenler ve veliler arasindaki iliskinin kalitesini artirict etki
gOsterir, uzun vadede ise toplumsal olarak faydali degisimlere zemin hazirlar ve

toplumun yasam bigimini degistirebilir (Artuksi, 2009, s. 42).

Acik bir ifadeyle egitim Orgiitleri yapilan isin niteliginden dolay1 giiven
diizeyinin en ist seviyede olmasi gerecken kurumlarin basinda gelmektedir. Genel
olarak bakildiginda, okul toplumunu olusturan okul miidiirleri, 6gretmenler, 6grenciler
ve hatta veliler de olmak lizere giivene dayal1 bir iliski olusturulmasi, egitimin kalitesi
ve niteligi agisindan ¢ok Onemlidir. Okulda g¢alisan bireylerin yaptiklar: isler ve
davraniglar birbirilerinin a¢igmm1 kapatir niteliktedir. Diger bir ifadeyle okul
toplumunun ve 0Ozellikle 6gretmenlerin elde ettikleri basari, karsilikli dayanisma
icerisinde gergeklesir. Bu sebepten dolay:r okullarda giiven, basari i¢in en Onemli
etkenlerden birisidir (Ozer ve digerleri, 2006, s.120). Diger kurumlardan farkl1 olarak
egitim kurumlarinda Onceligin insan olmasi ve egitim calisanlarinin merkezi bir
pozisyonda olmasi, ¢alisanlarin sadece ekonomik ihtiyaclarmnin degil ayn1 zamanda
giiven gereksinimlerinin de dikkate alinmasini gerektirmektedir. Bireyin orgut
icerisinde meslektaslar1 ve yoneticileri tarafindan kabul gérmesi, 6viilmesi ve bir
orgute aidiyet duygusu hissetmesi cok 6nemlidir. Bu unsurlar bireyin kendisine kars1
duydugu 6zsaygiy1 ve orgiite bagliligmi destekler niteliktedir. Ogretmenler arasinda
samimiyet ve isbirligine dayali bir calisma ortami olusturulmak isteniyorsa ilk dnce
gliven duygunu yerlestirmek gerekir. Bir 6gretmenin giiven duydugu bir ortamda
gorev yapmasi durumunda mutlulugu ve huzuru artacaktwr. Mutlu ve huzurlu bir

ortamda gorev yapan 6gretmenin ise kendine giiveni artacak ve buna bagl olarak da
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verimliligi ve iiretkenligi de artacaktir. Verimliligin ve iiretkenligin oldugu ortamda

ise basar1 kagmilmaz bir durumdur (Samanci, 2006, s.53).

Diger bir boyut ise giivenin dgrencilere de yansimasidir. Ogretmen ve 6grenciler
arasinda glivene dayali bir iligski kurulur ve taraflar birbirlerinin giivenli olduguna
kanaat getirirse, siif igerisinde 6grencilerin basarisini artirict bir ortam olusmus olur.
Ogrenciler dgretmenlerini giivenli olarak benimserler ve kabul ederlerse yeni seyler
ogrenmek i¢in ¢aba sarf edecekler ve risk alacaklardir (Goddard, Tschannen-Moran
ve Hoy, 2001, s.14). Kisacasi okulun etkililigi ve verimliligini artirmak igin, elde
bulunan tiim paydaslarin 6rgiitsel giiven etrafinda birlestirilmesi gerekir, daha sonra
ise igbirligi ve uyum igerisinde belirlenen hedeflerin yerine getirilmesi saglanmalidir

(Ozer ve digerleri, 2006, s.107). Bdylece bir giiven ortami olusturulmus olur.

Okul miidiirleri ve 6gretmenler, egitimin uygulama alani olan okullarda gerekli
olan hizmetlerin verilmesinde Kkilit rol oynamaktadirlar. Okul muadurinin ve
ogretmenlerin sahip oldugu bu roller, drgitsel glvenin olusmasi ve siirdiiriilmesi
bakimindan dikkate degerdir. Bu dikkate deger durum okul miidiiriiniin ve
ogretmenlerin, egitimde bulunan degerlerin sadece uygulayicist degil ayn1 zamanda
temsilcisi ve aktaricisi olmasindan kaynaklanmaktadir. Okul personelinin destegi ve
katkis1 olmaksizin olusturulmak istenen giiven ortamimnin, siirdiiriilebilir ve kabul

edilebilir olmas1 garanti bir durum degildir (Aslan, 2008; akt: Guleryiz, 2017, s.12).

Okul miidiirleri her zaman 6gretmenlere destek olup onlarm bagimsiz sekilde
karar vermelerini saglamali ve onlara rehberlik ederek dogruya ulastiracak tavsiyeler
vermelidirler. Okul midiirleri dgretmenlere arkadasca davranip gerekli konularda
rahatga tartisilabilecegi giiven ortami hazirlamasi gerekir. Bilgi, bireyler arasinda
iletigim vasitasiyla geliseceginden dolay1 siirekli gelisme ve glven iklimi
olusturulmas: drgiitler i¢in bir ara¢ olmalidir (Imanova, 2008, s.188). Bunlarin yani
sira okul icerisinde okul miidiirleri ile 6gretmenler arasinda giiven ortami olusturmak
i¢in ve bu olusturulan ortamini daha da gelistirmek i¢in okul midurlerinin sergilemesi
gereken bazi davraniglar biitlinii asagidaki gibi siralanmaktadir (Brewster ve
Railsback, 2003, s. 12-14).
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Davranmglarim Diiriist Olarak Sergilemek: Giiven saglamak i¢in sergilenmesi
gereken en 6nemli davranislardan birisidir. Okul mudartnin okul icerisinde,
ogretmenlere ve diger okul paydaslarina kars: diiriist davraniglar sergilemesi
ve tutarli olmasi1 gerekmektedir. Okulda otoritenin basi olarak kabul edilen
okul midiranin guvene dayali iligkiler gelistirmesi okulda giiveni olusturmak
adma ¢ok 6nemlidir.

Karsisindakine Onem Verdigini Hissettirebilmek: Bir okul mudiri guvenilir
ve saygin olmak istiyorsa, ogretmenlere, 6grencilere ve velilere karst onlar1
onemsedigini hissettirecek davranislar sergilemelidir. Ayrica onlarin ilgi ve
ithtiyaclarmni da g6z 6niinde bulundurmalidir.

Okul Toplumu Tarafindan Kolay Ulagilabilir Olmak: Okul mudurleri
ogretmenlerin, dgrencilerin, velilerin ve diger okul c¢alisanlarinin kendisiyle
olan iligkilerinde acik bir sekilde iletisim kurmalarida tesvik edici olmalidir.
Bu durum kendisine giiven duyulmasini saglayan etkenlerden birisidir. Okulda
giiven kiiltlirii olugturmak isteniyorsa ilk adim1 okul miidiirii atmahidir.

Okul Toplumu Ile Etkili Bir Sekilde Iletisim Kurabilmek ve Onlara Ornek
Olmak: Okullarda kurulan iletisim sistemi giiveni olusturmak adina ¢ok 6nemli
bir faktordiir. Verimsiz bir iletisim sistemine sahip olan okullarda problemler
etkili ve verimli bir sekilde ¢ozlilememekte, yonetici, 6gretmen, dgrenci ve
diger personeller arasindaki baglar kopmaktadir. Bundan dolay1 okullarda
olusturulacak iletisim sisteminin biitiin okul toplumu tarafindan anlasilabilir,
uygulanabilir ve agik olmasi gerekmektedir.

Okul Toplumunu Karar Verme Sirecine Dahil Etmek: Okulda verilecek
kararlardan etkilenecek herkesin goriisii alimmalidir. Goriisiiniin - dikkate
alindigin1 hisseden personelin okul miidiiriine kars1 giiveni artacaktir. Okul
toplumunun goriis ve fikirleri alinarak karar verilmesi gereklidir.

Okul Toplumunun Fikirlerine Saygi GOstermek: Okul icerisinde gliven
ortaminin olusturulmasi isteniyorsa okul toplumunun fikirlerine ve goriislerine
sayglt gosterilmesi gerekmektedir. Okul ortaminda meydana gelebilecek

catigmalar okulun gelisimi i¢in fayda saglayici olabilir. Bundan dolay1 farkli
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fikirlere sayg1 gosterilmeli ve fikirlerin paylasilmasimi destekleyici bir ortam
olusturulmalidir.

o  Okulun Geligimi Icin Riske Tegvik Etme ve Farkli Denemeleri Destekleme:
Okul miidiirii okulun ve Ogretmenlerin gelisimi adma, Ogretmenleri yeni
yontem ve teknikler denemeleri icin tesvik etmeli ve hata yaptiklarinda da
onlar1 desteklemeleri gerekmektedir. Okul ortaminda yenilikgiligin
desteklenmesi ve risk iistlenerek yeni seyler 6grenmek isteyen dgretmenlere
destek olunmasi, giivenin artmasi agisindan etkili olacaktir.

o Ogretmenlerin Temel Ihtiyaclarini Karsilamak: Okul miidiirii 6gretmenlerin
temel ihtiyaclarmin karsilandigindan emin olmalidir. Ayrica okul miidiiriiniin
ogretmenlere egitim icin gerekli olan kitap ve diger malzemeleri saglamasi,
giiven ortaminin olusmasinda etkili olacaktir.

o Ogretmenlerin Hissettigi Giivensizlik Duygusunu Azaltici Davranislarda
Bulunma: Okul mudarleri 6grenciler ve 6gretmenler i¢in en faydali olani
yapmali, 68retmenlerin giivensizlik duygusunu yok etmek i¢in davraniglarinda
ve iligskilerinde onlar1 desteklemelidir. Bir okul miidiiriiniin 6gretmenleri ve
ogrencileri siirekli olarak elestirmesi ve destekleyici davraniglar iginde

bulunmamas1 okulda giivensizlik ortammin olusmasinin oniinii agacaktir.

Okul miidiirlerinin sahip olduklar: kisilik 6zelliklerinin ve 6gretmenlere karsi
takindiklar1 tavirlarin okuldaki gliven ortammi dogrudan etkiledigi soylenebilir.
Bunun yani sira okul miidiirii ve 6gretmenler arasinda giiven olusmasinda sadece
mudurin etkisi yoktur. Ogretmenlerin de miidiiriin giiven olusturmasma yardimc1
olacak davranislar sergileyerek onlara yardimei olmasi gerekmektedir (Brewster ve
Railsback, 2003, s.15).

Bu bilgilerin yan1 sira okul midirinin okul igerisinde ortaya cikabilecek
catigmalar1 en iyi sekilde yonetebilmesi i¢in veli katiliminin da saglanarak veli,
Ogretmen ve Ogrenci arasinda bir giiven ortami olusturmasi gerekmektedir. Bu
olusturulan karsilikli gliven ortami, O6gretmenin ve diger paydaslarin verimli
calisabilmesi i¢in en etkili yoldur (Karakus ve Savas, 2012, 5.2983). Okulun paydaslar1

arasindaki gliven duygusunun en {ist seviyeye ¢ikarilmasi i¢in yapilmasi gereken
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eylemlerin asagidaki gibi olmasi gerektigi ifade edilmektedir (Bryk ve Schneider,
2002; akt: Yilmaz, 2006, s. 65).

e Okuldaki ¢calisanlarin mesleki agidan yeterli diizeyde olmasi

e Okul igerisindeki tiim calisanlar arasindaki iliskiler diriistliik ve agiklik
ilkesine uygun olmali

e Okul miidiirleri, 6gretmenler, 6grenciler ve veliler arasinda agik bir iletisim

modelinin kurulmasi

Diger bir agidan baktigimizda okulun gelisiminde ve etkililiginde de Orgut
capmda giiven duygusu ¢ok Onemli bir yere sahiptir. Okul icerisinde guven,
ogretmenlerin ve yoneticilerin etkili ve verimli isler yapmasmi saglarken, glven
eksikligi ise bu etkililigin ve verimliligin ortadan kalkmasina sebep olmaktadir.
Gilivenin olmadigr egitim kurumlarinda 6gretmenler, miidiir ve 6grenciler arasinda
iletisim eksikligi yasanmakta ve sagliksiz bir etkilesim ortami olugsmaktadir. Bunun
sonucunda okul yoneticileri ve 6gretmenler, okul yararina ¢alismaktan ziyade kii¢iik
hesaplar icerisinde olurlar. Okulda giivensizlik ortami hakim oldugu zaman okulun
gelisimi agisindan verimli isler yapmak miimkiin olmamaktadir. Okullarda olumlu
degisiklikler saglayabilmek icin giivene dayal iliskiler olusturmak temel kosuldur.
Okullarda ortaya ¢ikan birgok problemin ¢oziimiinde, giiven duyulan bir ¢alisma
ortami yaratmak temel ¢6ziim olacaktir (Moran, 2000; akt: Y1ilmaz, 2006, s.66). Egitim
orgiitlerinde giivene dayali bir iletisimin olusturulmasi, O6gretmenlerin ve diger
personellerin okullarina duygusal olarak baglamalarini, islerinden tatmin olmalarini ve
okullarinda siirekli olarak gorev yapmak istemelerini saglayacaktir. Okullarda gtiven
kiiltiirii olusturmanin orgiitsel degisim ve gelisim i¢in etkileri dikkate alindiginda,
okuldaki giivensizlik ortammin egitime etkilerini dnceden kestirmek miimkiin

olacaktir (Ozer ve digerleri, 2006, s.120).

Giivenin beraberinde getirdigi bu faydalar géz oniinde bulunduruldugunda,
egitim kurumlarinin giiven duygusunu en iist seviyede yasamasi gerekmektedir. Okul
icerisinde guven duygusunun dnemini anlayabilmek, ¢alisanlar arasinda giiven hissini
temel ihtiya¢c olarak yerlestirebilmek ve okul igerisinde giiven duygusunun
devamliligin1 saglayabilmek egitim kurumlar1 i¢in stratejik bir dnem tagimalidir.

Egitim kurumlarmda giiven duygusu, egitimin niteliginin artmasinda, huzurlu ve
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mutlu bir érgiit ici ortam yaratilmasinda temel belirleyicidir. Orgitlerin kendisini
yenilemesinin ve degistirmesinin temel bir gereksinim haline gelmesiyle artik 6rgiitler
gelecek planlarinda giiven iklimini de degerlendirmeye almalidirlar. Degisimin
ka¢inilmaz oldugu egitim orgiitlerinde giiven duygusunun orgiitiin geneline yayilmast
ve oOrgiit politikasit haline gelmesi gerekmektedir. Bu durumun orgitleri strekli
kendisini degistiren ¢evrede bir adim 6ne tasiyacagi ve birgok pozitif etkisinin olacagi
belirtilmektedir (Arslan, 2009, s.285).

Okullarin 6zel olarak kendi amaclarini, genel olarak ise egitimin amaglarini
yerine getirebilmesi, okulun etkili ve verimli olabilmesi, 6grencilerin verimli bir
sekilde 6grenim alabilmeleri amaciyla tiim okul ¢alisanlarin birbirleriyle uyum ve
isbirligi icerisinde caligmasi gerekmektedir. Okulda genel olarak bu durumu
saglayabilmek i¢cin okul i¢i iletisimin giiclii olmas1 gerekir. Bu iligkilerin gii¢lii
olmasini saglayan en 6nemli faktorlerden birisi, okul icerisinde var olan giiven ya da
giivensizlik ortamidir (Ozer ve digerleri, 2006, 5.107). Okul miidiirleri 5gretmenler ile
giivene dayali saglikli bir iliski gelistiremediklerinde 6gretmenler duygusal ¢okinti
yasayabilmektedirler. Duygusal olarak saglikli olmayan bir 6gretmen ise gorevini
verimli bir sekilde yerine getirememektedir. Bu sebepten dolay1 gerek 6gretmenlerin
kendi aralarinda, gerekse okul miidiirleri ile glivene dayal bir iliski olusturmalar1 her

iki taraf icin de 6nemli bir konudur (Artuksi, 2009, s. 45).

Miidiir 6gretmen iliskisinden farkli olarak, mddlrin 6gretmenlerin kendi
aralarinda giiven duygusunu artirmak amaciyla yapmasi gereken bazi davranislar da
bulunmaktadir. Bu davraniglar asagidaki sekilde ifade edilmistir (Brewster ve
Railsback, 2003, s.12-14).

e Okulda biitiin 6gretmenleri okulun hedefleri, temel degerleri ve vizyonu
etrafinda toplamak ve bu konuda c¢esitli etkinlikler ile ilgilenmelerini
saglamak.

e Goreve yeni baglayan meslektaslarma yardimci olmak ve giizel bir sekilde
karsilamak.

e Ogretmenlerin aralarinda paylasima tesvik edici etkinlikler yaratmak ve

desteklemek.

e Ogretmenlerin aralarinda iliskilerini gelistirici firsatlara oncelik vermek.
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o Ogretmenlerin iliskilerini gelistirici yontemler belirlemek ve uygulamak.

Okulda olusturulmak istenen gilivenin bir de 0&grenci velisi boyutu
bulunmaktadir. Okul igerisinde okul miidiirii, 6gretmenler ve veliler arasinda sosyal
giiveni tesis etmek okulun gelisiminde ve yapilmasi planlanan degisikliklerin
uygulanmasinda temel faktor oldugu belirtilmektedir. Okulda okul midurd,
ogretmenler ve Ogrenciler arasinda var olan iliskiler egitimin toplumsal degisim
iizerindeki roliinii agiklamaktadir. Bu iliskide her taraf kendi rol ve sorumluluklarini
bilir ve kars1 taraftan beklenen rol ve sorumluluklarint yerine getirmesini bekler.
Okullarin etkili ve verimli bir sekilde faaliyetini siirdiirebilmeleri igin, bireysel
sorumluluklar1 ve karsi tarafin beklentilerini de g6z Onilinde bulundurmasi
gerekmektedir. Bu durum ise tamamen okulda bir giiven ortami olusturmakla ilgilidir
(Bryk ve Schneider, 2003, s. 40). Okullar insanlarin ve toplumun deger verdigi
bireyleri ve herkesin 6nemsedigi demokrasi, hosgorii ve saygi gibi degerleri igerisinde
barindirmaktadir. Okulda 6grenim goren Ogrencilerin daha demokratik bir birey
olmasi, olaylara hosgorii ve saygi ¢ergevesinde yaklagmasi ve kendisini bu yonde
gelistirmesi okulu velinin géziinde daha glivenli ve degerli kilmaktadir. Bu degerleri
ogrencilerin yasam boyunca kullanmasi ve hayata hazir hale gelmesi icin okulun sahip
oldugu giiven ortami ¢ok 6nemlidir. Okulun daha verimli ve etkili olabilmesi icin okul
paydaslar1 arasinda daha isbirlik¢i ve paylasimec1 bir ortamm olmasi ve okul
miidiiriiniin de bu ortamu destekleyici yaklagimimin bulunmasi gerekmektedir. Boyle
bir okul ortammin ortaya ¢ikmasinda giiven faktoriiniin Onemi yadsinilamazdir.

Orgiitlerdeki etkili iletisim ve isbirliginin temel noktasi giiven kavramudir (Tschannen-

Moran ve Hoy, 2000, s. 548; Goddard ve digerleri, 2001, s.5).

2.2.3.1. Okuldaki Giiven Ortaminin Okula Saglayacag: Faydalar

Okullarda gliven ortaminin saglanmasi, okulun biitiin olarak gelisimi ve degisimi
icin bir temel dayanak olugturmaktadir. Bunun yani sira giiven ortami dgretmenlerin
degisime karsi agik hale gelmelerini, degisimin dgretmenler i¢in faydali olacagina
iliskin umut beslemelerini, 6gretmenlerin iletisimlerinin daha kuvvetli olmasini, okul
icerisindeki islerin daha saglikli ve verimli bir sekilde islemesini ve 0gretmenler

acisindan daha iyi bir 6gretim ortami elde edilmesini saglamaktadir (Bokeoglu ve
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Yilmaz, 2008, s. 214). Ayrica okul miidiiriiniin diiriist ve tutarli davranislar sergilemesi

okulun giiven dizeyini yukseltmektedir. Guven dizeyi yiksek olan bir okulda ise

ogrencilerin akademik olarak daha basarili oldugu belirtilmektedir (Goddard ve

digerleri, 2001, s.7). Okulda olusturulan giiven ortammnin kuruma saglayacagi
faydalari agagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Arslan, 2009, s.277, 5.285; Hoy, Smith
ve Sweetland, 2002, s.47; Tschannen-Moran, 2001, s.327; Hoy ve Tschannen-Moran,
1999, s.205; Hoy ve digerleri, 2006, s.237, 5.252; Bryk ve Scheinder, 2003, s. 40, 5.43;
Tschannen-Moran, 2004; akt: Aytug, 2014, s. 48-49).

Egitimin kalitesini artiric1 etki gdsterir ve uyumlu bir ¢aligma ortami saglar.
Okuldaki giveni orgiitsel bir politika haline getirmek ve okuldaki tim
birimlere yaymak performans {izerinde artiric1 etki gosterir.

Okulun basarili olmasi i¢in pozitif etki yapar.

Okulun etkililigini artirmak i¢in temel unsurdur.

Okul igerisinde igbirliginin olusmasi i¢in ¢ok 6nemlidir.

Okuldaki 6gretmenlerin ve yoneticilerin islerine odaklanmalarini saglar ve bu
sayede etkili ve verimli bir sekilde ¢alisma ortami olusmus olur.
Ogretmenlerin ders sirasinda uyguladig1 yontem ve teknikleri kullanmasinda
tesvik edici etkisi olur.

Okulda ortaya ¢ikabilecek ¢atigsmalar1 engeller.

Ogretmenlerin risk alma ve hata yapma korkusundan uzaklasmas1 saglanir ve
boylece yeniliklere agik olmalari tegvik edilir. Degisim konusunda destekleyici
etkisi olur.

Okulun daha etkili bir sekilde egitim verebilmesi i¢in gerekli olan Orgiitsel
esnekligi saglar.

Okulu gelistirme ve degistirme ¢alismalarinda etkililigi saglar.

Ogrencilerin okul basarilarinda artic1 etkisi olur.

Okulda 6gretmenlerin isbirligi icerisinde akran 6grenmesi saglanirken sosyal
sermayeyi de artirict etki gosterir.

Okul ve wveliler arasinda giiven duygusu olusturmak, velilerin okul

faaliyetlerine etkin olarak katilmasini saglar.
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Ayrica yapilan farkli arastirmalara baktigimizda okulda olusturulan gliven
ortamu ile giigsiizlikk duygusu ve ise yabancilagma arasinda negatif yonde, 6gretmenin
okuldaki etkililigi, okul farkindaligi, 6rgiitsel adalet, orgiitsel vatandaslik ve iletisim
gibi degiskenler arasinda ise pozitif yonde bir iligkinin bulundugu belirlenmistir (Hoy
ve Tschannen-Moran, 1999; Hoy ve digerleri, 2006; Hoy ve Tarter, 2004; Tschannen-
Moran, 2001).

Okullarda giiven ortammin olusturulmasi ve bireylerin birbirlerini incitecek
davraniglarda bulunmamasi i¢in insan iligkilerini gelistirmek ¢ok 6nemlidir. Okulda
Ogretmenler ve yoOneticiler birbirlerini 6nemsemeli, deger vermeli ve bunlar1 da
davraniglarinda sergileyerek gostermelidirler. Okul miidiirii bu tiirdeki davraniglarin
daha fazla gerceklesmesi i¢in 6rnek bir birey olmalidir. Ayrica okul icerisinde bu tip
davranislarin gerceklesmesinde velilerin de etkili olabilecegi goz Oniinde tutularak,

onlarla da iyi iliskiler kurulmalidir ve gelistirilmelidir (Y1lmaz, 2006, s.70).

2.2.3.2. Okullarda Guveni Gelistirmede ve Surdirmede Yasanan Engeller

Okullarda giiven ortaminin bulunmamasinin son derece olumsuz durumlara yol
acabilecegi belirtilmektedir. Egitim Orgiitlerinde calisanlar arasinda giiven ortami
olusturmak sanildigi kadar kolay bir durum degildir (Brewster ve Railsback, 2003,
s.10). Okullarda giiveni saglayabilmek i¢in Oncelikle giiven ortami olusturmanin
oniindeki engellerin neler oldugunun tespit edilmesi gerekmektedir. Bu baglamda
baktigimizda okullarda okul miidiirleri, 6gretmenler ve ogrenciler arasinda giiveni
olusturma ve slirdliirmede karsilagilan engeller genel olarak asagidaki gibi siralanabilir

(Brewster ve Railshack, 2003, s.10-11);

e Sebepsiz, yanlis yorumlanmis veya okula fayda saglayici olmadig: diisiiniilen
yukarindan asagiya dogru karar alma mekanizmasi

e Iletisimin etkisiz olmasi

e Okulu iyilestirme c¢aligmalarinin ve projelerin okul toplumu tarafindan
desteklenmemesi

e Okul kaynaklarinin yetersiz olmasi

e Okulda etkisiz olarak diisiiniilen okul miidiirlerinin veya Ogretmenlerin

uzaklastirilamamasi
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e Okul muduruntn liderlik 6zellikleri gostermemesi
e Siirekli yasanan 6gretmen sirkiilasyonu

e Ogretmenler arasinda adaletli davranmama

Okulda giiven konusunda yasanan eksiklikler temel olarak kendisini karar alma
ve karara katilma gibi Orgiitsel siireclerde ve insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarinda gdstermektedir. Fakat bunlarin yani sira giiven eksikligi yasayan bir
okulda istesinden gelinmesi gereken asil konu ge¢misleridir. Okulda yasanan
giivensizlik ortammin temel nedenlerini belirlemek ve bu sorunlar iizerinde
yogunlagmak, orgiitte giiven ortami saglayabilmek i¢in yapilacak ilk adim olmas1

gerekmektedir (Brewster ve Railsback, 2003, s.11).

2.2.3.3. Okullarda Giiven Ortaminmin Olusturulmasi ve Siirdiiriilmesi

Okulda giiven ortammin olusturulmasi o6gretmenlerin kendi meslektaslarina,
miidiirlerine ve oOgrencilere karsi nasil davranacaklar1 ile ilgili standartlarin
olusturulmasmi saglar. Giiven unsuru okulun kiiltiiriine yerlestirildiginde okuldaki
biitlin ¢alisanlar elinden gelenin en iyisini yapmaya ¢alisir ve maksimum performans
harcarlar. Neticede bu durum okulun daha iyi bir 6grenme ortamu haline gelmesini
saglar ve 6grencilerin daha etkili bir egitim almasina katkida bulunur (Sergiovanni,
2005, s. 90).

Okullarda giivenin olugsmasinda bireysel 6zelliklerin ve drgutsel 6zelliklerin cok
biiyiik etkisi bulunmaktadir. Orgiitlerde giiven davranisi, bireyin ise getirdikleri
unsurlar ile orgiitiin bireye sunduklari unsurlarin birlesiminden olusmaktadir. Bir
orgiitte ise alinacak bireyin giiven unsurunun gereksinimlerini karsilayacak 6zelliklere
goOre alinmasi, giiven olusumuna direkt olarak etki etmektedir. Zaten ¢alismakta olan
isgdrenler ise giiven unsurunu saglayabilecek sekilde egitilmeleri miimkiin
olabilmektedir. Yine de giiven ortamini saglayabilmek i¢in orgiit icerisinde Orgiitsel
araglara isgorenlerin erisimi kolaylastirilmahidir. Guven igin gerekli olan bireysel
ozelliklere sahip bir iggoren, Orgiitte giivenin olusumunu saglayan araglarla

donatilmazsa giiven olusamayabilir (Polat, 2009, s. 64-65).
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Bu agidan bakildiginda okullarda giiven ortami olusturmak icin okul

toplumunun bes 6nemli 6geyi dikkate almasi ve uygulamasi gerekmektedir. Bu 6geler

asagidaki gibi siralanmaktadir.

1.

3.

Yardimseverlik: Giivenin en Onemli O6gelerinden birisi yardimseverliktir.
Yardimseverlik giivenilen bireyin iyi niyet besledigine veya bireyin
onemsedigi bir seyin, gilivendigi kisi veya grup tarafindan iyi bir sekilde
korunacagina ve zarar gelmeyecegine olan inangtir. Okulda okul miduru veya
ogretmenler, karsisindakinin kendisine iyi bir sekilde davranacagindan emin
olursa giiven duygusu olusur. Ikili iliskilerde bireylerin gelecekteki yapacaklari
davranislar ve eylemler bilinmemektedir fakat karsilikli olarak iyi niyet
beklentisi bulunmaktadir (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000, s.557).

Itimat Edilebilirlik: Kars: tarafin bireyin ihtiyaglarin1 ve beklentilerini olumlu bir
sekilde karsilayacagma olan inanctir. Itimat edilebilirlik olaylar karsisinda
beklenen davraniglarin tahmin edilebilirlik hissi ile yardimseverligi bir biitiin
olarak ele almaktadir. Eger okulda okul midiirleri veya ogretmenler itimat
edilebilir ise kars1 taraftan beklenenleri yapip yapmayacagi konusunda endiseye
diismeyecek veya alternatif 6nlemler almasina gerek kalmayacaktir (Hoy ve
Tschannen-Moran, 2003, s.184).

Aciklik: Bireylerin sahip olduklar1 bilgileri kars taraf ile paylasma derecesidir.
Aciklik oOzelligi gosteren bir birey kendisiyle veya orgiitiiyle ilgili farkli
bilgilerini kars1 taraf ile paylasarak ona karsi savunmasiz hale gelir. Bu
sebepten dolayr agiklik karsilikli giivenin bir boyutu olarak goriilmektedir.
Kisilerin paylasilan bilgileri kars1 tarafin aleyhine kullanmayacagina yonelik
olan inanglardir (Hoy ve Tarter, 2004, s.254).

Yeterlik: Okullarda guven olusturmak igin sadece iyi niyetin yeterli olmadigi
durumlar vardir. Yeterlik kars: taraftan beklenen bir isin yerine getirebilmesi
icin yeterli yetenek seviyesine sahip olduguna dair inangtir. Kars1 taraftan
beklenilenlerin karsilanmasi farkli becerileri gerektirdiginde, karsi taraftaki
bireyin iyi niyetli bir sekilde davrandig: diisiiniilse bile, bireye sadece giiven
duyulmasi yeterli olmayabilmektedir (Hoy ve Tschannen-Moran, 1999, s.188).

Ornegin okulda okul miidiirii herkese iyi niyetli bir sekilde davransa bile
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gerekli liderlik ve yonetim becerilerine sahip degilse bazi konularda midiire
guven duyulmayabilir.

Durustlik: Kisinin sahip oldugu giivenirligi, dogrulugu ve karakteri gibi
bireysel unsurlar durustligii olusturmaktadir. Bir bireyin sdyledigi sozler ile
yaptig1 eylemler arasinda tutarlilik varsa birey diiriisttiir. Bireylerin yaptiklar
eylemlerin sonucuna katlanmay1 kabul etmeleri ve hata yaptiginda sugunu
gizlemek igin gergegi saptirmaktan kagmmasi diiriistliigii ifade eder (Hoy ve
Tschannen-Moran, 1999, s.188).

Bu bes 6zelligin okullarda kullanilmasi giivenin olusmasinda etkili olmaktadir.

Fakat giiven karsilikli iliskilerden dogan bir olgu oldugundan, giivenin atfedildigi

birey ya da gruplar giivenin anlammi farklilastirabilmektedir (Hoy, Gage ve Tarter,

2006, s.242). Egitim kurumlarinda olusturulan giiven ortamu sayesinde, okul

miidiiriiniin gerek yonetsel gerekse egitsel faaliyetlerde istenilen hedeflere kolayca

ulagilabilmesi saglanabilmektedir.

Okullarda giiven ortammin olusturulmasi kadar olusturulan giiven ortamimin

strdarilmesi de blyiik 6nem arz etmektedir. Bu konuda giiven ortaminin siirdiiriilmesi

icin asagidaki maddelere dikkat edilmelidir (Memduhoglu ve Zengin, 2010, s. 269);

Orgiitte giiven ortami olusturmanin orgiite ve bireye sagladigi faydalar
hakkinda ve giiven ortamini olusturma yontemleri hakkinda calisanlara
periyodik olarak egitimler verilebilir. Verilecek bu egitimler seminer,
konferans, panel veya hizmet i¢i egitim olabilir.

Okulda ¢alisanlarin karara katilmalar1 saglanarak hem okul miidiiriine giiven
saglanmis olur hem de bireylerin kendi igerisindeki potansiyelleri kesfedilmis
olur.

Kararlarin alinmasinda calisanlarin fikirlerinin de dikkate alinmasi onlarin
goriislerini ifade etmelerini saglamaktadir. Boylece destek¢i bir okul yapisi
olugsmus olur. Alinan bu goriisler uygulama asamasinda da dikkate deger olarak
gorulmelidir.

Okulda iletisim icerisinde bulunan bireyler birbirlerine gliven duymazlarsa
iletisim beklenildigi sekilde gerceklesmez. Bu sebepten dolay1 okul miidiirleri

her tiirlii iletisim kanallarin1 agik tutmali ve siirekli olarak geri bildirimlerde
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bulunmalar1 gerekmektedir. Aksi halde iletisim kopabilir ve giivensizlik ortami
olusabilir.

e Okuldaki ¢alisanlarin kendilerini gelistirmesine ve yenilemesine yonelik ¢esitli
egitimler dilizenlenebilir. Boylece calisanlarin degisime karsi inanglarinin
artmasi saglanabilir.

e Okul yonetiminde katilimci yonetim anlayisi benimsenebilir. Calisanlarin
farkli yeteneklerini sergileyebilecegi ortamlar sunulabilir. Ayrica kiigiik
takimlar kurularak bireylerin birlikte calisabilecegi bir ortam yaratilabilir.

e Okullarda galisan bireylerin kariyer olarak yiikselme hedeflerini destekleyen
uygulamalar gergeklestirilebilir. Ornegin ¢alisanlarin kendilerini kisisel ve
mesleki olarak gelistirmeleri tesvik edilebilir ve desteklenebilir.

e Okul yonetiminde degerlendirilebilecek bir liderin se¢imi i¢in adaylarin egitim
yasamlarindan itibaren yetenekleri ve yeterlikleri acisindan degerlendirmeye
tabi tutulmas1 gerekmektedir. Ustiin yeteneklere ve &zelliklere sahip
yoneticilerin yonetim kademesinde degerlendirilmesi ¢alisanlarin giiven

duymasini saglayacaktir.

Sonug olarak givenin strdurilmesi de glivenin olusturulmasi kadar 6nemlidir.
Okullarda glvenin sirekli hale gelmesi, istenilen yakin ve uzak hedeflerin

gerceklestirmesi bakimimdan 6nem arzetmektedir.

2.3. Orgiitsel Degisim, Degisime A¢ikhk ve Egitim Kurumlarinda Degisime
Acikhik

Bu bdélimde ilk dnce Orgiitsel degisim kavrami daha sonra degisime agiklik
kavrami ve en son olarak ise egitim orgiitlerinde degisime aciklik ve degisim Uzerinde

durulacaktir

2.3.1. Orgiitsel Degisim

Degisim, yasadigimiz doganm temelinde var olan, surekli devam eden ve
kagmilmaz olan bir kavramidir. Cevremize baktigimizda her sey siirekli degisim
halindedir. insanlar, mevsimler, iklimler, 6rgiitler yani kisacasi diinya siirekli degisime

ugramaktadir. Orgiit veya insan olsun mevcudiyetini stirdiirmek istiyorsa siirekli



61

degismek zorundadir. Degisimin bu kadar énemli hale gelmesiyle artik orgiitler
degisimin baskis1t altinda kalmakta bunun soncu olarak ise siirekli degisim

yasanmaktadir.

Bu baglamda degisim kavrami iizerine yapilmis olan bazi tanimlar1 incelemek,
degisimin 6nemini ve niteligini anlamak agisindan faydali olacaktir. TDK’ya gore
degisim kelimesi “bir zaman dilimi i¢indeki degisikliklerin biitiinii” anlaminda
kullanilmaktadir (Tlrk Dil Kurumu [TDK], 2018). Demirgil ve Antalyali (2017, s.
128)’ya gore degisim en basit tabiriyle “olagan durumun farklilasmasi” olarak
tanimlanmaktadir. Peker (1995, s.24)’e gore degisim bir durumu baska bir durumun
yerine koyma, eldeki bir seyden elde edilen bir sey igin vazge¢cme, ayni tiir igerisinde
bulunan olaylar1 ya da nesneleri yeni bir sey ile degistirme ya da yenisini alma yani
bir yenilik getirmedir. Weick ve Quinn (1999, s.362)’¢ gore ise degisim zamana bagli
olarak gerceklesen planli veya planli olmayan bir eylemdir. Genel kabul goren
tabiriyle degisim Kant’a gore ise “‘ya bir seyi tanimlayan 6zel niteliklerin degisiklige
ugramasi, ya da bir seyin baska bir seye doniismesi” olarak agiklanmistir (Yildirim,

2013, 5.28).

Erdogan (2002, s.11)’a gore degisim alistk olmadik ve farkli bir seyin
uygulamaya koyulmasidir. Degisim, su anda var olan durumumuzun etkilesim halinde
bulundugumuz g¢evrenin kosullar1 ve degisen ihtiyaglar1 karsisinda artik yetersiz ve
caresiz kalmasi durumunda bize yeni donanimlar kazandirarak, o ihtiyaglar1
giderebilecek kadar Orgutsel ya da bireysel olarak yeni fikirler Uretebilme ve
uygulayabilmek icin karar verme sirecidir. Van de Ven ve Poole (1995, s. 512)
degisim kavramini Orgiitsel olarak incelemis ve orgiitsel varligin sahip oldugu yaps,
kalite veya durumundaki degisikligin somut olarak incelenmesi olarak tanimlamistir.
Basaran (1998, s.128)’a gore ise degisim, var olan biitiiniin kendi arasindaki ve sahip
oldugu farkli 6geleri arasindaki iliskilerde, dncekine gore gozlenebilir bir farkliligin
olugsmasidir. Toman (1997, s.10)’a gore degisim kisinin ¢alistig1 ortamda, yasadigi
cevrede ve kendi fizyolojik, biyolojik ve psikolojik yapisinda ortaya ¢ikan bir yap1
olarak oniimiizdeki yillarda tstiinde durulacak en dnemli kavramlardan birisidir. Son
olarak Kogel (2011, s.668) degisimi “ herhangi bir seyin bir diizeyden baska bir dlizeye

gelmesi” olarak agiklamistir.
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Degisimle ilgili yapilan bu tanimlar incelendiginde degisimin 6zellikleri genel

olarak asagidaki gibi 6zetlenebilmektedir (Cobanoglu, 2015, s. 6-7).

1- Degisim planli veya plansiz olabilir.

2- Su anki bulundugumuz durumdan, gelecek duruma dogru hareket etmedir.
3- Onceki davranistan farkli davranislar sergilemektir.

4- Mevcut durum ve istenilen durum arasidaki farkliliktir.

5- Bireysel ve orgiitsel olarak gerceklesebilir.

6

Bir suregtir.

Ozdemir (2000, s.55)’e gore degisim toplumsal yasamda bireylerin iizerinde
blyik etkileri oldugu gibi oOrgutler zerinde de blyuk etkiye sahiptir. Rekabetci
diizende hicbir orgiit degisimden uzak durarak ya da kendisini yenilemeyerek ayakta
kalamaz. Bu yiizden orgiitler degisimden kagmamali, onunla yiizlesmeli ve degisimi
yonetmek icin ¢aba sarf etmelidirler. Degisimin bu 6zelliklerini bilen iyi bir yonetici,
artik yasadigimiz diinyanin bir gereksinimi olan degisimlerin dnceden farkina varip,
gerekli Onlemleri almakta ve bundan yararlanip rakiplerinin bir adim Oniine

gecmektedir.

Bu acidan bakildiginda orgiitlerimiz ¢cevreden gelen baskilara ayak uydurmak ve
varhigini surdirmek igin, orgiitsel yapisini siirekli giincel tutmali ve yeni gelismeleri
takip etmelidir. Iste ortaya ¢ikan bu yeni gelismelerin drgiite uyarlanmas ise “orgiitsel
degisim” ile saglanmaktadir. Tezcan (1984, s.130)’a gore Orgitsel degisim kavrami
toplumsal yap1 igerisinde sekillenen, toplumsal degisimden direkt olarak etkilenen,
zaman igerisinde etkisini artirmasiyla ¢evresini de etkisi altina alan ve giderek dnemi

artan bir kavramdir.

Simsek ve Akin (2003, s.238)’a gore oOrgiitsel degisim, olduk¢a karmasik
kapsama sahip ve tam olarak agikliga kavusturulamamis bir kavramdir. Bu sebepten
dolayr oOrgiitsel degisim ile ilgili yapilan caligmalara baktigimizda birgok tanim
karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun sebebinin herkesin degisime farkli agidan bakmasindan
kaynaklandig1 sdylenebilir. Bale1 (1995, s. 47) orgiitsel degisimin, mevcut bulunan
yapi, siire¢ ve davranislarda meydana gelen degisiklikler oldugunu belirtmektedir.

Orgiitlerde degisimin saglanmasi, 6rgiitsel dengeyi saglamak igin gereklidir. Bagaran



63

(1998, s. 127)’a gore orgiitsel degisim, orgiitiin cevresel kosullara ayak uydurabilmesi
amaciyla orgiitiin yeniden yapilandirilmasidir. Yousef (2017, s. 79)’a gore orgiitsel
degisim bir oOrgiitiin yapisini, hedeflerini, teknolojisini veya c¢alisma gorevini
degistirmeye yonelik bir girisim veya dizi girisim olarak tanimlanmaktadir. Owens
(1987, s. 243)’a gore orglitsel degisim, Orgiitiin sahip oldugu amagclari etkili bir sekilde
yerine getirebilmek veya belirlenen yeni hedeflere ulasabilmek icin, 6rgdtin
gelismesini saglayan planl, sira dis1 ve koordine edilmis ugraslardir. Bir bagka tanima
gore ise oOrgiitsel degisim, Orgiitiin elemanlarinda, Orgiitiin islemesini saglayan alt
sistemlerinde ve bu unsurlar arasindaki iligki semalarinda, ayrica orgilit ve gevre
arasinda olusan dogal etkilesimde meydana gelebilecek olumlu ya da olumsuz her
tirlii degisimdir (Saglam, 1979, s.61). Zimmerman (1995)’e gore orgiitlerin degisime
kars1 sergiledikleri iki farkli tutum bulunmaktadir. Bu tutumlardan birincisinde,
orgiitiin oOrgiitsel degisime ihtiyact oldugunu kabul edip, saglikli bir degisim igin
gerekli bitiin faaliyetleri uygulamak esastir. Ikinci tutum ise, degisimi gérmezden
gelip dis diinya ile etkilesimi koparmaktir. Ikinci tutum bireyin gercekleri gormek
istememesi demektir. Ciinkii degisimi gormezden gelmek demek, degisimin yol agtig1

zarar1 da gormezden gelmek demektir.

2.3.1.1. Orgiitsel Degisimin Amaci ve Onemi

Yasadigimiz diinyada orgiitler i¢in en 6nemli gii¢ konumunda bulunan degisime
ayak uydurma, Orgiitlerin varligini siirdiirebilmesi igin en onemli unsurdur. Sirekli
meydana gelen yeni teknolojik degismeler ve gelismeler, yoneticinin donanimli ve
hazir olmasin1 gerektirmektedir. Yani bu gelismeler sonucunda ortaya gikabilecek
sorunlarla 6rgitlerin bas edebilecek kapasiteye sahip olmasi gereklidir (Yenigeri,
2002, s. 9). Sabuncuoglu ve Tiz (1998), degisimin amacini dort baglik altinda

incelemektedir; Bunlar; “etkinligi artirmak”, “verimliligi artirmak”, “motivasyon ve

tatmin diizeyini artirmak” ve “diger amaglardir”.

Etkinligi Artirmak: Etkinligi artwrmak bir orgiitiin olmazsa olmaz amacidir.
Burada orgiitiin yerine getirdigi faaliyetleri en etkili sekilde uygulamak ve faaliyetleri

uygulayan kisinin verimliligini ve becerilerini artirmak en temel amactir. Genel olarak
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baktigimizda isin gerektirdigi hiinerler ile isi yapan bireyin hiinerleri uyusmuyorsa

orgiitte degisim gerekmektedir.

Verimliligi Artrmak: Verimliligi artirmak degisimin en onemli amaglarindan
birisidir. Kurumun i¢yapis1 ve orgiit ici faaliyetleri ile ilgili bir kavramdir. Orgiitte
yapilan igler, isin yapilis asamalar1 gerekli alet ve geregler lizerinde degisiklik

yapilmast amaclanir.

Motivasyon ve Tatmin Diizeyini Artirmak: Bir orglitte ¢alisanlar siirekli ayni 151
yapmaktan dolayr motivasyonu diisebilmektedir. Orgiitte isler beklenen diizeyde
ilerlese de bu tekdiizelik ¢alisanlar tizerinde bask1 olusturmaktadir ve buna bagli olarak
degisim ihtiyac1 hissedebilirler. Bundan dolayr motivasyon ve tatmin diizeyini

artirmak i¢in degisim gerekebilir.

Diger Amaglar: Yukarida sayilan amaglarim yani sira, degisimin orgiitleri ve
bireyleri gelecege hazirlama, orgiit tiyeleri arasinda giiven duygusu olusturma ve
isbirligini artirma, iletisimi tist diizeyde tutma, otorite saglama ve sinerji yaratma gibi

pek cok gorevi bulunmaktadir.

2.3.2. Degisime Ac¢ikhk

Degisim kagmilmaz bir olgudur. Giinlimiiz diinyas1 siirekli olarak degisime
ugramaktadir. Bu degisim ¢evremizdeki en kiigiik birimden en biiyiik sistemlere kadar
etkisini gostermekte ve buna bagl olarak toplumsal birimleri de etkilemektedir.
Genellikle teknolojinin ilerlemesiyle ortaya ¢ikan bilgi ve teknolojiye dayali yapi,
sahip olunan ekonomik kosullar, dinsel kosullarin ¢evresel taleplerle etkilesimi,
toplumun benimsedigi c¢esitli davranis bi¢imlerinde yasanan farkliliklar, kiiresel
anlamda sosyal ag yapismin yayginlasmasi ve buna benzer etmenler, kisilerin ve
toplumlarin {izerinde degisim yOniinde baski olusturmaktadir (Beycioglu ve Aslan,
2010, s. 154). Orgiitlerin gevrelerinde meydana gelen degisimleri anlamalar1 ve
yorumlamalari, buna bagl olarak strateji gelistirip degisime ayak uydurmalari
orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri igin en 6nemli etmenlerden birsidir. Buna ek
olarak bireylerin ve orgutlerin degisimi planlayarak ve amacina uygun bir sekilde
organize ederek gergeklestirmeleri ve gelecege iliskin tahminler yapmalar1 onlarin

degisime hazirlikli olmalar1 agisindan 6nem arz etmektedir (Demirtas, 2012, s. 19).
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Degisim lizerinde yapilan ¢aligmalar genel olarak incelendiginde, Orgdtlerin
varliklarim1 devam ettirebilmesi, degisimi kabul edip kendilerini bu yonde
hazirlamalari ile miimkiin oldugu belirtilmektedir. Iste bu noktada iizerinde durulmasi
gereken en Onemli kavram “degisime agiklik” olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Zadeogullar1 (2010, .s 9) degisime aciklik kavraminin bir¢ok tanimi oldugunu ve
bunun sebebinin ise degisim kavrammin da bir¢ok tanimmin olmasindan

kaynaklandigini belirtmektedir.

Degisime aciklik kavramini agiklamak i¢in birgok arastirmaci, farkli agiklamalar
yaparak kavramm {izerinde durmustur. En basit tabirle degisime aciklik, Ozdemir
(2000)’e gore bir bireyin ya da kurumun degisime elverisli olmas1 ve degisim yoniinde
istekli davranmasi olarak agiklanmaktadir. Yine benzer bir sekilde Armenakis ve
Harris (2002, s. 169) degisime agikligi, isgérenlerin degisim igin kendisini hazir
duruma getirmesi ve degisimin arkasinda durarak degisim siirecini desteklemesi olarak
aciklamistir. Tasdan (2013, s. 2)’a gore degisime agiklik, farketmeksizin bireylerin
veya Orgiitlerin degisim, gelisme ve ilerleme gibi olumlu faaliyetlere bireysel ya da
orgiitsel olarak uygun olma ve degisime istekli olma durumu olarak agiklanmaktadir.
Tal ve Yinon (2002, s. 275)’a gore degisime agiklik, bireyin yaptigi bir isteki farkli
yollari siirekli olarak farkl sekillerde denemesidir. Copas (2003, s.1)’a gore degisime
aciklik, alisilmig durumlarda kalmay1 istemenin aksine yeni kosullara agik olma ile
ilgili bir kisilik 6zelligidir. Diger bir tanima gore ise degisime agiklik bireysel ve
orgiitsel olarak ele alinmis ve bireyin ya da orgiitiin islevsel anlamda degisime kars1

istekli ve uygun davranmasi olarak ac¢iklanmistir (Cankaya, Yesilyurt, Yoriik ve Sanli,
2012, s. 49).

Farkli bir tanima baktigimizda Holt, Armenakis, Feild ve Harris (2007, s. 235)’e
gore degisime aciklik, kisinin bilissel ve duyussal olarak degisime kendisini hazir
hissetmesi, degisimi kabullenip benimsemeleri ve belirlenen amaglara uygun sekilde
davranarak belli bir plan dogrultusunda degisimi gergeklestirmeye istekli olmalaridir.
Weiner ve digerleri (2008, s. 381) degisime acgikligi, orgitsel tyelerin psikolojik ve
davranigsal olarak oOrgiitsel degisikligi uygulamaya hazir olma derecesi olarak
aciklamiglardir. Benzer bir sekilde Cochran, Bromley ve Swando (2002, s. 509-510),

polis Orgiitleri tizerinde yaptig1 ¢aligmada, orgiitlerin degisime acik olabilmesi i¢in
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polislerin degisime karsi olumlu bilissel ve duyussal tutum beslemeleri gerektigini ve
boylece degisime karsi direnclerinin azalacagini belirtmistir. Bu tanimdan anlasilacagi
gibi degisime agiklik sadece egitim orgiitlerinde degil, ayn1 zamanda diger orgiitlerde
de aynm1 amagla kullanilmaktadir. Dunham, Grube, Gardner, Cummings ve Pierce
(1989, s.6) ise degisime agikligin {i¢ boyutu oldugunu belirtmislerdir. Bunlar, degisime
karst bireyin biligsel, duyussal ve davranigsal yaklasimlaridir. Bireylerin bu g
boyuttaki degisime karsi olumlu yaklasimlar1 degisimin gerceklesme olasiligini
artirmaktadir. Argyris ve Schon (1978) orgiitiin degisime agikligmi, calisanlarin
psikolojik ve davranmigsal olarak degisime hazir olma derecesi olarak tanimlamustir.
Degisime hazirlik yapmanin 6rgiitiin basarili bir sekilde degisim yasayabilmesi i¢in On
kosul oldugunu belirtmislerdir. Ciinkii orgiit ¢alisanlari, kendilerine psikolojik olarak
giivenlik, giic ve kimlik duygusu saglayan orgiitiin devamu igin degisimi gerekli
gormelidirler. Diger bir bakis agisindan baktigimizda, Devos, Buelens ve
Bouckenooghe (2007, s.622)’a gore degisime agiklik, calisanlar1 belirsizlige
striklemeyen bir degisim politikasiyla degisimi yoneten yoneticiye duyulan giivenle,
daha Once Orgiitte yasanmis olumlu degisim tecriibeleriyle ve orgiitiin sahip oldugu

olanaklarin yeterliligiyle yakindan iliskilidir.

Hinduan, Wilson-Evered, Moss ve Scannell (2009, s.64)’c gore degisime agiklik
kavrami bireysel bir tutum olarak ele alindiginda, degisimi bir firsat olarak
degerlendiren ¢alisanlar duraganliktan ziyade siirekli degisimin yasanmasinin normal
bir olgu oldugu tizerinde dururlar ve bunun hem bireysel hem de oOrgiitsel gelisime
biiyiik katkis1 oldugunu bilirler. Degisimin zorlayici unsurlarina karsi yeni hedefler
belirleyerek hedefe ulagsma dogrultusunda planli adimlar atarlar ve sonucunda is

tatmini yasarlar.

Covin ve Killman (1990, s.233)’a gore isgorenlerin ihtiyaglarinin ve bilgi
ortamlarinin degisime agiklik iizerinde biiyiik etkisi bulunmaktadir. Bireyin degisime
acik olmasi i¢in degisikligin potansiyel sonuglar1 hakkinda olumlu diisiincelere sahip
olmas1 ve degisim siirecinin basar1 ile planlanmasi1 6n kosuldur. Bu 6n kosula baglh
olarak bireylerin olumlu disiinceler gelistirebilmeleri igin baz1 kisilik 6zelliklerine
sahip olmast gerekmektedir. Bu baglamda Costa ve McCrae (1988, s.258)’nin
gelistirdigi 5 faktorlii modelde, bireyin sahip olmasi gereken bes kisilik 6zelligi
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tizerinde durulmaktadir. Bu kisilik 6zellikleri, disa doniik olma, duygusal istikrar,
deneyimlere acik olma, uyumlu olma ve 6z disipline sahip olma 6zellikleridir. Yapilan
bircok calismaya baktigimizda deneyimlere agik olma faktoriiniin degisime agiklik
ozelligiyle benzestigi vurgulanmaktadir. Yani degisime a¢ik olma bireyde bulunmasi

gereken bes temel 6zellikten birisidir.

Armenakis, Harris ve Mossholder (1993, s. 682), orgiitlerde degisime agikhigin
olusturulabilmesi i¢in bir model 6nerisi ortaya koymuslardir. Bu modelde temel olan
konu degisim mesajini ¢alisanlara iletebilmektir. Bu mesaj ise iki temel varsayimdan
olugsmaktadir. Bunlardan birincisi, orgiitiin su anda bulundugu durum ile ulasmak
istedigi durum arasindaki farktir. ikincisi ise degisimin direkt olarak etkiledigi
gruplarin degisim yoniinde sergiledigi yeteneklerdir. Yani ¢alisanin yeteneklerinin
beklenen sonucu vermesi gerekmektedir. Birinci durum agisindan bakildiginda
degisimin getirilerinin ¢alisanlar tarafindan kabul edilmesi ve bu konuda istekli
davranmalar1 ¢ok onemlidir. Ornegin, faaliyet gosterilen sektérde oncii bir marka
olabilmek igin degisime ¢alisanlarin da inanmasi ve degisimin gerekli oldugunun
farkina varmasi gerekmektedir. ikinci duruma baktigimizda ise degisim lideri olarak
bir yonetici ¢alisanlarmi degisim konusunda desteklemeli, onlara giiven vermeli ve
degisim konusunda var olan potansiyellerini ortaya c¢ikarabilmeleri i¢in onlar1

cesaretlendirmelidir.

Wanberg ve Banas (2000, s. 132) yaptig1 ¢alismada ABD Konut ve Kentsel
Geligim Dairesi (HUD) toplu konut programlarinin genis ¢capli yeniden yapilanmasinin
bir sonucu olarak, uygulanan bir dizi isle ilgili degisikliklere karsi calisanlarin
degisime agikliginin tahminlerini ve sonuglarini incelemistir. Bu ¢alismada Miller,
Johnson ve Grau (1994) tarafindan da iizerinde durulan, degisikligi desteklemek igin
isteklilik ve degisikligin potansiyel sonuglar1 hakkinda olumlu etki (6rnegin,
degisikliklerin bir sekilde faydali olacag: hissi) igeren bir orgiitsel degisiklige agiklik
kavrami lizerinde yogunlagmistir. Bireyin degisime agiklik diizeyinin fazlahgi,
calisanlarin orgiitsel degisim i¢in hazir olma durumunu yaratmada kritik dneme sahip
oldugu belirlenmistir. Ayrica degisimin zihinsel, duyugsal ve davranigsal boyut olmak
Uzere U¢ boyutlu yapida oldugu ve bunlarm bireyin degisime agik olmasi bakimindan

onemli etkileri oldugu saptanmustir.
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2.3.2.1. Degisime Acikhigin Boyutlan

Literatlr incelendiginde degisime agiklik genelde kisilik ozelligi olarak
degerlendirilmistir. Buna bagli olarak literatiirde gogunlukla kabul gordiigii sekilde
degisime acikligin boyutlar1 {i¢ kavram tizerinde yogunlasmaktadir. Bu kavramlar
degisime agikligin bilissel, duygusal ve davranissal boyutudur (Cochran ve digerleri,
2002; Dunham ve digerleri, 1989; Argyris ve Schon, 1978).

2.3.2.1.1. Degisime Acikhikta Bilissel Boyut

Bireyin, yapilacak degisimin olumlu etkilerine inanmasi olarak ifade
edilmektedir. Degisime agiklikta bilissel boyut, Orgiit c¢alisanlarinin degisimin
saglayacagi orglitsel veya bireysel ¢iktilarin daha faydali olacagmma inanmasi ya da
inanmamasi, diger ¢alisanlara degisimi destekledigi ya da desteklemedigi konusunda
sOyledikleri, bu konudaki inanglar1 ve sonug olarak degisime agik olup olmayacagini
icermektedir (Zadeogullari, 2010, s. 9). Dunham ve digerleri (1989)’ne gore bireyin
degisime agikligindaki temel mesele, bireyde var olan degisime agiklikla ilgili
biliglerdir. Bireyin yapilacak degisim karsisindaki biligsel tutumu, yapilacak
degisimlerin hem Orgiit, hem o6rgiit ¢alisanlar1 hem de bireysel olarak kendisi i¢in fayda
saglayacag1 ya da saglamayacagi hakkindaki inanglaridir. Eger bir kisinin degisime
aciklikta biligsel boyutu iist diizeyde ise degisimin genel olarak orgit icin fayda

saglayacagini diisiinmesi olasi olarak goriilmektedir.

Yenigeri (2002, s. 181)’ye gore degisime agiklikta biligsel boyut, 6rglt icerisinde
duygusal olarak sergilenen tutum ve davraniglardan farkli olarak, mantik c¢ercevesi
icerisinde gergeklestirilen zihinsel degerlendirmeler olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Bu
degerlendirmeler sayesinde birey, degisimin getirecegi olumlu veya olumsuz faktorleri

iyi bir sekilde analiz ederek, degisim konusunda karar verebilmektedir.

2.3.2.1.2. Degisime Acikhigin Duygusal Boyutu

Degisime acikligin duygusal boyutu, bireylerin Orgiitte yasanan degisim
neticesinden memnuniyet diizeyi olarak agiklanabilmektedir. Diger bir degisle,
bireylerin degisimi ne kadar ¢ok arzuladiklari, degisim neticesinden memnun olup

olmadiklari, yasanan degisimi, degisim asamasinda bulunan Orgiit veya bireylere
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degisimi tavsiye edip etmeyecekleri ve degisim sonucundan pigsman olup olmadiklarini
gOstermektedir (Bingdl, 2006, s. 25).

Mossholder, Settoon, Armenakis ve Harris (2000) bireyin duygusal tepkilerinin
iki boyutu oldugunu belirtmektedir. Bunlar hosnutluk ve uyarilma’dir. Hosnutluk
bireyin sahip oldugu pozitif duygulardan negatif duygulara kadar uzanan farkli
seviyedeki duygularin seviyesini gostermektedir. Uyarilma ise bu hissedilen
duygudaki yogunluk olarak ifade edilebilmektedir. Bu acidan bakildiginda degisime
acikligin duygusal boyutu, de§isim neticesinde bireyin hissettigi olumlu ya da olumsuz
duygular1 gostermesinin yan1 sira hissedilen duygu yogunlugunu da ifade
edebilmektedir. Ayrica Sagir (2010, s.85)’a gore hissedilen bu duygu yogunlugu,

bireyin degisim yoniinde gerekli olan enerjiyi elde edebilmesini saglar.

2.3.2.1.3. Degisime Ac¢ikhgin Davramssal Boyutu

Degisime agikligi davranigsal boyutu bireyin degisimi destekleme ve degisime
yardimc1 olma konusundaki takindigi tavirlardir. Davranigsal boyut, orgiitiin ve
bireylerin degisimden faydalanma gayretini, planlanan degisime destek verecegini,
onceden kestirilemeyen durumlarin tistesinden gelme yoniinde emek sarf edecegini ve
degisikligin dogrudan bireylere canlilik getirecegini icermektedir. Yani degisime
acikligin davranissal boyutu, bireyin degisim siirecini nasil etkileyecegini ve nasil

performans gosterecegini belirlemektedir (Bingul, 2006, s. 26).

Davranissal boyutta artik bireylerden uygulamaya konan degisikliklere destek
olmalar1 ve planlanan degisim siirecinin basaril1 bir sekilde gerceklestirilebilmesi i¢in

emek sarf etmeleri beklenmektedir.

2.3.3. Egitim Orgiitlerinde Degisime A¢iklik ve Degisim

Orgiitler agik sistem olarak varhgmi siirdiirmektedirler. Agik sistem olmasimin
geregi olarak cevre ile siirekli etkilesim halinde bulunurlar, bunun neticesinde
degisimlere de siirekli olarak acik konumdadirlar. Icerisinde bulundugumuz teknoloji
ve bilgi ¢agmin siirekli degismesi ve gelismesi dogal olarak orgiitlerin ¢evresini de
degistirmektedir. Bunun sonucu olarak 6rgutlerin hayatta kalabilmesi i¢in bu degisime

ayak uydurmasi gerekmektedir (Guvenli, 2007, s.51). Diger orgiitler gibi egitim
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kurumlar1 da belirlenen amaglar1 gergeklestirmek amaciyla faaliyet gosteren
yapilardir. Fakat genel olarak bu benzerlige ragmen egitim kurumlarinin diger
orgiitlerden bazi1 farklhiliklar1 vardir. Egitim faaliyeti herhangi bir Orgiitte
gerceklestirilen tiretime benzeyen bir siire¢ durumunda degildir. Egitim 6rgiitleri sahip
oldugu insan kaynaklari, amaclar1 ve yapilan faaliyetler acisindan diger orgiitlerden

ayrilmaktadir (Cenker, 2008, s. 54).

Egitim Orgiitleri yonetim bakimindan ve okulda gorev yapan personel
bakimimdan da diger orgiitlerden farklilik gostermektedir. Egitim orgiitleri disinda yer
alan Orgutler yoneticiler ve astlar1 bakimindan degerlendirildiginde, entelektiel
kapasite veya kiiltiir gibi etmenler bakimindan ydneticiler lehinde oldukga biylk
farklar olurken, okullarda gorev yapan 6gretim kadrosu ile yoneticiler arasinda biiyiik
bir farklilik yoktur. Okullarda gérev yapan yonetim kadrosu ile 6gretmenlerin aldiklari
egitim seviyesi ve sahip olduklar1 sosyokiiltiirel yap1 hemen hemen benzer diizeydedir.
Bu agidan bakildiginda okullarin sahip olduklar1 6zelligi iki sekilde degerlendirmek
gerekmektedir. Birincisi, sosyokiiltiirel ve egitim olarak yoneticiden pek farki
bulunmayan &gretmenler kendilerini daha ¢ok &6zerk hissedebilirler. Ikincisi,
ogretmenler ile okul yoneticilerin, sosyokiiltiirel ve egitim olarak farki bulunmayan

okullarda iletisim diizeyi daha etkili ve isleyisli olabilmektedir (Erdogan, 2002, s.84).

Ulkenin gelecegini etkin bir sekilde dizayn etmek gdrevine sahip olan egitim
orgiitleri, gelecegi simdiden goérmek ve gelecekte gerekli olacak degisim
gereksinimlerini belirlemek, bu dogrultuda toplumu yonlendirip gerekli degisimi
saglamak ve bunu etkili ve siirekli hale getirmek gorevini tistlenmislerdir (Beycioglu
ve Aslan, 2010, s.160). Bunun yani sira bilgi toplumuna gecis ile birlikte, egitim
kurumlarindan beklentiler artmakta ve buna bagli olarak egitimin niteliginde degisime
gidilmesi gerekmektedir. Bilgi toplumuyla birlikte degisen orgiit ve yonetimde yeni
yaklagimlar egitim kurumlarini siirekli degisime zorlamaktadir (Ozdemir, 2000, s.20).
Ozellikle ag1ik bir sistem olarak varliklarm siirdiiren okullar diger orgiitlere gére daha
kirilgan bir yapiya sahiptirler. Bu sebepten dolay1 degisim okullar i¢cin son derece
hayati ve kagmilmaz bir kavram olarak goze carpmaktadir (Beycioglu ve Aslan, 2010,
s.160).
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Egitim ve degisim kavramlar1 arasinda ¢ift yonlii bir iligki ve karsilikli sekilde
bir etkilesim vardir. Egitim kavrami hem toplumdaki degismeleri takip eder hem de
bu degisikliklere gore kendisini yeniden diizenler. Egitim kurumlari elde ettikleri
ciktilar1 vasitastyla diger islemleri derinden etkileme 6zelligine sahiptir. Bu nedenle
egitim toplumun gelismesine ve yenilesmesine onciililk eden bir kavramdir. Egitim
sistemi oturmus ve ilerlemis olan toplumlar bir¢ok farkli alanlarda da ilerlemekte ve
biirokrasi azalmaktadir. Ayrica ast st iligkileri de daha olgun temellere sahip
olmaktadir (Ozdemir, 2000, s.27-31).

Egitim Orgiitlerindeki degismeler genel olarak bilgide degisim, davranista
degisim, grup ve Orgiitlerin performanslarinda degisim olmak iizere {i¢ grup altinda ele
alinmaktadir. Bu ti¢ degisim dikkate alindiginda bilginin degismesinin digerlerine gore
daha kolay oldugu belirtilmektedir. Kisa donemde davraniglarda de§isim meydana
getirmek bilgiye gore daha zor oldugu diistiniilmektedir. Mesela bir 6gretmen
Ogrencilere sigaranin zararlar1 hakkinda bir sunum hazirlayarak c¢esitli bilgiler
verebilir, fakat 6grencilerin sigarayr birakmasi uzun zaman alacaktir. Guruplarin
davranislarinda degisim meydana getirebilmek ise en zorudur. Grup davraniglarinda
degisim olusturabilmek dedigimizde isin igine grup kiiltiirli, yillardan beri gelen
gelenekler ve grupsal davraniglar gibi birgcok etmen girmektedir. Bu sebepten dolay1
grupta bulunan bireylerin davranislarmi degistirmeden once, gruplarin sahip oldugu
kiiltlirii ve normlar1 degistirmek gerekmektedir. Bu durum ise okulun sahip oldugu
toplumu sekillendirme felsefesi ile yakindan iligskilidir (Hersey ve Blanchard, 1982;
akt: Celikten, 2000, s.15).

Egitim kurumlarinda degisimi gerektiren sebepler olarak, hizla degisen
demografik degismeler (okul sayisi, niifus artis1 vb.), Orgiitiin yapisal degismeleri,
toplumun degismesi sonucunda miifredatin bu degisimden etkilenmesi, kurumun
finansal durumu ve yonetim mekanizmasi (devlet politikasi) goriillmektedir (Campbell,
Corbally ve Nystrand, 1983, s. 206-209). Fullan (1982, s.13)’a gore egitimdeki
degismeler genel olarak egitim Ogretime uygun yeni ve farkli materyallerin
kullanilmasi, 6gretim siirecinde yeni teknik ve yontemlerin uygulanmasi ve egitime

yiiklenen yeni anlam ve inanglarla ilgili degisimlerdir.
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Egitim Orgiitlerinde planlanan bir degisimi gerceklestirebilmek icin var olan
sistemin sahip oldugu dinamiklerinin yani sira egitim kurumunun bir 6rgiit olarak da
derinlemesine analiz edilmesi gerekmektedir. Birgok farkli alanlarda degisimin
meydana gelmesi ¢ogu zaman gerceklestirilmek istenen degisimin yeterince

benimsenmemesine neden olmaktadir (Fullan, 2007, s. 68).

Bu baglamda giiniimiiz 6rgiitlerinde degisimin gerekli oldugunu belirleyebilmek
icin baz1 durumlar1 g6z oniinde bulundurmak gerekmektedir. Ayrica degisimin bazi
ozelliklerini bilmek degisim siirecinde bize yardimci olacaktir. Degisim siirecinin

temel konular1 Bridge (2003, 5.101-102)’e gore asagidaki gibi siralanmustir;

e Degisimin gerceklestirilebilmesi i¢cin degisimi gerektiren acil bir durumun
olmas1 gerekmektedir. Eger gereksinime ihtiya¢ duyulmuyorsa degisim olmaz.

e Degisimde asil konu degisimi bir biitiin olarak sahiplenebilmektir.

e Degisimin gidebilecegi tek bir dogru yol vardir.

e Bireylerin degisimi genel olarak anlamalar1 ve degisimi nasil uygulayacaklari
konusunda fikir sahibi olmalar1 gerekmektedir.

e Degisim siirecinde stres kaygi gibi durumlar ortaya ¢ikabilir.

e Her okul sahip oldugu kosullara gore degisime farkl yaklasir.

e Degisim sirasinda anlasmazliklar ve ¢atigmalar yasanabilir.

e Degisimi ger¢eklestirebilmek i¢cin destek ve baski karigimi bir davranis
sergilemek gerekir.

e Degisim Orgiit icerisinde hem asagidan yukariya hem de yukaridan asagiya
karigik bir sekilde gergeklestirilmelidir.

e Degisim farkl buluslar1 ortaya ¢ikarmaya yardimci olur.

e Etkili bir degisim hemen gergeklesmez, uzun zaman alabilir.

e  Orgiit i¢i birlesme igin zaman ayirmak gerekir.

e Farkli sebeplerden dolay1 planlanan degisim hemen gergeklesmeyebilir.

e Okulda bazi bireyler degisime hi¢ yanagmayabilir. Bunun i¢in zaman kaybi
yasamamak gerekir.

e Degisim evrensel bir kavramdir. Detayl sekilde planlamak zor istir.
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e Degisim konusunda asil odaklanilmasi gereken yer bireysel durum ve tutumlar

degil, okul kiiltiirtinii ve biitiinlinii degistirebilmektir.

Okulu gelistirmek amaciyla yapilan degisikliklerin ¢ogunlugu biitiin okullarin
ayni 0zelliklere sahip oldugu varsayimina gore yapilmakta ve biitiin okullarda benzer
yontemlerin etkili olacag: diistiniilmektedir (Hopkins, Harris, ve Jackson, 1997, s.402-
403). Fakat okullarin degisime acik olmasinin, okulun sahip oldugu iklimle yakindan
iligkisi bulunmaktadir (Kearney ve Smith, 2008). Bu iklimin olusturulmasinda okulda
ogrenim goren Ogrencilerin niceliklerinin ve niteliklerinin her yil degismesi egitim
kurumlar1 i¢in Onemli bir sorun olarak goriilebilir. Her sene okula belli oranda
ogrencilerin dahil olmasi veya belli oranda 6grencilerin mezun olup ayrilmasi her sene
okul dokusunun degismesi anlamina gelebilir. Bunun yani sira okullarda gorev yapan
yonetici ve Ogretmenler, diger Orgiitlerden farklhh olarak daha sik bir sekilde
degismektedir. Ogretmen, dgrenci ve yonetici iiggeninde yasanan siirekli degisimler
nedeniyle belli bir okul kiiltliriiniin olusamamasi ve istikrarin saglanamamasi durumu
ortaya ¢ikabilir. Ayrica egitim kurumlarinda gerceklestirilen iglerin smirlar1 ve yapilari
baska Orgltlerdeki gibi kesin ve belirgin degildir (Bursalioglu, 1998, s. 29). Daha 6nce
de sOylendigi gibi her okulun kendine 6zgii sahip oldugu 6zellikleri ve dinamikleri
vardir. Bu durumda her okulu ayr1 ayr1 dikkate alip degisimi gerceklestirmek
gerekmektedir. Belli bir kalip dogrultusunda okul iklimini ve dinamiklerini dikkate
almadan olusturulan performans odakli egitim degisimleri yerine, okulun sahip oldugu
temel ihtiyaglar1 goz oniinde bulunduran degisim hareketleri daha basarili olacaktir
(Harris, 2002, s. 6). Her okul kendisinde barindirdigi unsurlar1 dikkate alarak degisimi
planlamasi1 sonuca ulagmasina yardimci olur. Bunlarin yani sira degisimi gerekli kilan

farkli unsurlar da bulunmaktadir.

Fullan ve Hargreaves (1998; akt: Beycioglu ve Aslan, 2010, s.161)’e gore

okullarda degisimi sekillendiren diger unsurlar agagidaki gibi siralanmistir;

1. Okullar kendilerini dis diinyadan soyutlayamazlar.

2. Okullar diger orgiitlerden farkli olarak daha fazla ¢esitlilik ve daha fazla
esneklik isterler.

3. Teknoloji kavrami okullarin duvarlarin1 yikarak diinyaya acilmalarmi

saglamaktadir.



74

Okullar toplumu yenileme, sekillendirme ve kurtarma igin son umuttur.
Ogretmenlere saglanacak daha fazla destekle daha fazla kalite beklenebilir.

Demokrasi olusturabilmek i¢in egitim temel noktadir.

N o g s

Egitim kurumlar1 arasindaki veya bireyler arasindaki rekabet ortam, ailelerin

farkli beklentileri ve bireylerin kendi kendini yonetme istegi, okullarin daha

genis bir ¢cevreye hitap etmesine olanak saglamaktadir.

8. Okullar giderek o6grencileri ger¢ek hayata hazirlayabilmek adina gergek
hayatla 6zdeslesen 6zelliklere sahip olmaktadirlar.

9. Giiniimiiz ¢evresinin okullar tizerinde olan baskilar1 ve beklentileri daha ¢ok
artmaktadir.

10. Okullar su anda bulunduklar:1 yapilariyla yorgun durumdadir ve degismeleri

gerekmektedir.

Karmasik bir siirece sahip olan degisimin etkili bir sekilde gerceklestirilebilmesi
adina, degisim i¢in olusturulan plan ve politikalarin uygulanmasini saglayan etkenlerin
belirlenmesi ve etkili bir sekilde kontrol edilmesi gerekmektedir. Gelismis olan iilkeler
bu konuda belirli bir bilgi birikimine ve tecriibeye sahiptir fakat gelismekte olan
ulkelerde bu durum daha sancili bir siireci igerir (Celikten, 2000, s.17). Bu baglamda
baktigimizda egitim kurumlar1 agisindan, okullarda degisimin uygulamali olarak

gergeklestirilebilmesi i¢in bir model olusturan Yavuz (2017) “egitimde degisimin ii¢

2 ¢ 2 (13

kosulu” ‘nu belirlemistir. Bu kosullar “stratejik diistinme”, “y0netici, 6gretmen ve
okulun kapasitesini (yeterligini) gelistirme” ve “hesap verme” dir. Kavramlari siradan
inceleyecek olursak “stratejik diisiinme” kosulunda, degisim konusuna stratejik bir
sekilde yaklasilmis ve egitim i¢inde bulunan biitiin paydaslarin yurlrlikte olan
sistemin iyi ve kotli yanlarini tiim acikligiyla ortaya koymasi ve herkesin fikrinin
alinmast Ulzerinde durulmustur. “YoOnetici, O6gretmen ve okulun Kkapasitesini
(yeterligini) gelistirme” kosulunda egitimde degisimin saglanabilmesi i¢in “6gretmen
ve yoneticilerin 6grenme, 6gretim yontemleri, lgme ve degerlendirme, smif yonetimi,
ogretim teknolojilerinin 6grenme siirecinde etkili kullanimi, egitim liderligi vb. gibi
konularda stirekli 6grenen durumunda olmasi” gerektigi belirtilmistir. Ayrica

ogretmenlerin kendi branslarinda yeterli olabilmeleri ve bu yeterliligi siirdiirebilmeleri

icin mesleki gelisimi hayatlarinin bir pargast haline getirmeleri gerektigi Uzerinde
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durulmustur. Son olarak “hesap verme” kosulunda ¢esitli denetimlerle, var olan
performansini sorgulayan ve bu performans verilerini paylasan okullarin akademik
basarisinin yiikselecegi tizerinde durulmustur. Ayrica “hesap verme” kosulunun
sadece sistemde var olan hatalarm bulunmasina yonelik degil, ayn1 zamanda hatalarin
baslangigta ortaya c¢ikmasmin engellenmesi ve ortadan kaldirilip 6gretmen ve

yoneticilerin gelisimine katki saglamaya yonelik oldugu belirtilmistir.

Degisim siireci Turk egitim sisteminde genel olarak tepeden baslatilan ve tabana
yayilan bir siireg olarak gorilmektedir. Tirk egitim tarihini Osmanlilara kadar
inceledigimizde genelde merkezden baglatilan ve yiriitilen birgok degisim
hareketlerinin oldugu goriilmektedir. Fakat o zaman sartlarina gore o sekilde organize
edilmis bir durumun hala suanda kullanilmasi, yani merkezden degisimin baslatilmasi
ilging bir durumdur. Ciinkii i¢inde bulundugumuz kosullarda hizla degisen dis
diinyaya ayak uydurabilmek i¢in sistemin hizli ve etkili bir sekilde degismesi
baglaminda inisiyatifin sadece merkez teskilata birakilmasi pek akillica
gorinmemektedir. Egitimde yasanan gelismeler sonucunda hissedilen degisim ihtiyaci
sadece merkezi birimlerde degil taban birimlerde de hissedilebilmeli ve uygulamaya
konulabilmelidir. Fakat su anda sahip oldugumuz egitim sisteminin merkeziyetci
yapis1 bu duruma pek imkan saglamamaktadir. Bu sebepten dolay1 egitim sistemimizin
temel isleyisini merkezi otoriteden ve yonlendirmeden kurtararak taban kesime yayip,
okullarin gerek duyuldugunda degisimi kedilerinin baslatmasi gerektigi konusunda
desteklemek gerekmektedir (Bursalioglu, 2015). Muijs ve Harris (2006, 5.966)’c gore
okulun disarisinda tasarlanan bir degisim uygulamasinin basarili olma sansi ¢ok
diisiiktiir. Basarili bir sekilde okul gelisiminin saglanabilmesi i¢cin okulun kendi
degisim ve gelisim planlarini devreye sokmasi ve uygulamasi gerekmektedir. Fullan
(2003, s.4)’a gore ise okulu degisim silirecine katmadan yapilan bir planlamada
uygulanan degisim okulda uygulaniyor olsa bile, smf igerisinde yapilan

uygulamalarda kendisini gostermesi oldukc¢a zordur.

Yapilan c¢aligmalara bakildiginda egitim kurumlarinda degisime agiklik
konusunda ¢ok sinirlt sayida ¢aliyma ve arastirma oldugu goriilmektedir. Yapilan bu
calismalarin genel konusu olarak ise okuldaki O6gretmenlerin degisime ydnelik

algilarin1 degistirmeye yonelik ¢alismalar ve okul miidiiriiniin degisim yoniinde
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yaptig1 ¢alismalardir (Baylor ve Ritchie, 2002; Kearney ve Smith, 2008). Ayrica
Kearney ve Smith (2008)’e gore degisimin genel olarak (¢ tane yoni bulunmaktadir.
Bunlar; teorik olarak 6gretmenin degisimi kabul etmesi, okul miidiirliniin degisime
yonelik yonlendirmesi ve okul i¢i dinamiklerin ¢evrenin degisim baskismna karsi
duyarli olmasidir. Okul miidiirliniin degisime etkisi ve 6gretmenlerin degisime etkisi

asagida incelenecektir.

2.3.3.1. Okul Miidiiriiniin Degisime Etkisi

Degisim bir anda olup biten bir durum degildir. Degisimin gergeklesmesi igin
belli bir stire¢ gerekmektedir. Bu sebepten dolay1 okul miidiirii degisim siiresi boyunca
Ogretmenlere ve okuldaki diger personellere sabirla davranmali, onlara bu sure
boyunca rehberlik etmelidir. Okuldaki egitim ve 6gretim ortaminin etkili bir sekilde
gerceklestirilmesi ve degistirilmesi, okul middrinun bilgi ve yetenegine baghdir
(Sweeney, 1992; akt: Celikten, 2000, s. 18). Okul yoéneticilerinin bu davranislari
sergileyebilmeleri i¢in ilk 6nce kendilerinin degisime acik olmasi gerekmektedir. Bu
strecte okul muddrinden beklenen degisim siirecini baslatma, yonlendirme ve
degerlendirme, farkl birimler arasinda esgiidiimii saglayabilme becerileridir (Wallace,
2004, s. 57-58). Degisim sirecine giren bir okulda, okul miidiirii biitiin degiskenleri
teker teker dikkate almali, her degiskenin 6rguti ne oranda etkilediginin tespitini
yapmali, en sonunda degisimi planlanan sekilde, yavas yavas ve diizgiin bir iletisim
ag1 kurarak gergeklestirmelidir. Kurulan giiclii bir iletisim agi, verilen mesajlarin
alicilar tarafindan diizgiin bir sekilde algilanmasina, ¢alisanlarin performanslarinin ve
is doyumlarinin yiikselmesine neden olacaktir. Ayrica okul midiiriintin yapilacak
degisim faaliyetinde i¢ ¢evrenin yani sira dis ¢evrenin de beklentilerini dikkate almasi

basar1 oranmi o derecede artiracaktir (inandi, 2000, 5.222).

Bir okul miidiiriiniin degisimi iyi bir sekilde yonetebilmesi ve degisim siirecinde
basarili olabilmesi i¢in baz1 bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olmasi gerekmektedir.
Okul mudurtnun ilk dnce etkili okulun ve etkili 6gretimin ne oldugu hakkinda kesin
ve derinlemesine bilgi sahibi olmas1 gerekmektedir. Planlanan degisimin asil amacini
ve olasi etkilerini yeteri sekilde anlamali ve okul ¢alisanlarma da bunu anlatmalidir.

Degisim gerceklesirken okul personelinin destegini arkasina almasini bilmeli, onlarla
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isbirligi yapmali ve onlara rehber olup motivasyonlarmni artrmalidir (Bakioglu, 1994,
s.18). Clarke (2000, s.61) ise okulda degisim saglayabilmesi i¢in okul miidiiriinde
bulunmasi gereken ozellikleri, “firsat¢i, 6grenen, girisimei, bilgi saglayan, giiven
veren, arastirmaci, iletisim kuran, cevap veren ve yiik tagiyan” olarak belirlemistir.
Ayrica degisimi gergeklestirmek isteyen okul miidirinun bu 6zellikleri bir butiin
olarak kullanmas1 gerektigi iizerine vurgu yapilmistir. Harris (2006, s.17) ise okul
icerisindeki iligkileri kuvvetli olan, liderligi paylasan ve 6grenmeye odaklanan okul

madarlerinin degisim konusunda basarili olabilecekleri tizerinde durmustur.

Okullarda degisim siirecinin bagarili ve planlanan sekilde uygulanabilmesi i¢in
okul miidiiriinlin 6gretmenleri, 6grencileri ve okulun diger calisanlarini degisim
konusunda bilgilendirmesi gerekmektedir. Ayrica onlarin duyduklar: endiseleri ve
korkular1 iletisim yoluyla ortadan kaldirmasi gerekir. Liderlerin ¢alisanlarina given
saglamasmin onlarm degisime karsi olumlu bakmalar1 adina etkileri olacaktir. Ayrica
degisim siirecine giren bir okulda baz1 belirsizlikler yasanacagindan, onlara rehberlik
edecek donanimli bir okul miidiiriine giivenme ihtiyaglar1 vardir. Okul mudari
degisim siirecini basarili bir sekilde atlamak istiyorsa, uygun teknik ve yontemlerle
okul toplumunu gudulemelidir. Eger bu siirecte okul miidiirii zorlayici ve tehditkar bir
tavir takinirsa c¢alisanlarim performanslar1 diisebilir ve degisime karsi direng
baslayabilir. Okul midiirleri okulda gerekli olan degisimi gergeklestirirken,
calisanlarin beklentilerini de g6z Oniine almasi, degisimin olumlu yanlarini ortaya
koyarak i¢ ve dis ¢evreyi degisim konusunda ikna etmesi degisime karsi olan direncin
diisiiriilmesine yardimci olacaktir. Degisim siirecinin beklenildigi gibi basariya
ulasabilmesi i¢in okul midiiriiniin yaratici diislinceleri, grup calismalarmi ve
isbirligini tesvik etmesi, beklentiler dogrultusunda takdir ve odiil sisteminin
olusturulmasi ¢ok 6nemli olarak goriilmektedir (Tomkins, 1998, s. 23; akt: Sonmez,
2005, s. 54).

Okullarda degisim kavraminin okul mudiriiniin yaptig: faaliyetler baglaminda
yasamsal bir rolii vardir. Okul miidiirlerinin ¢evrenin de baskisiyla siirekli degisim
yonunde adim atmalari ve bunun da basta Ggretmenler tarafindan desteklenmesi

gerekmektedir. Bu sebepten dolayidir ki okul mudurlerinin degisimi ¢ok iyi anlamalar1
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ve degisimi bu yonde yonetmeleri beklenmektedir. Degisimi yonetmek i¢in ise okul

mudard yetkin deneyimli ve usta bir yonetici olmalidir (Fullan, 1993, s.4)

2.3.3.2. Ogretmenlerin Degisime Etkisi

Okullarda yapilmak istenen degisim genel olarak 6gretmenin ne yaptigi veya ne
disiindiigii ile yakindan iliskilidir. Ciinkii degisim sonucu ortaya ¢ikabilecek herhangi
bir yeniligi okul ya da smif igerisinde uygulamaya koyabilecek tek birey
ogretmenlerdir. Fakat 6gretmenler yenilige ve degisiklige tiimiiyle inanmiyorsa veya
degisikligi benimsememisse bu siire¢ basarisizlikla sonuglanabilir (Sarason, 1982; akt:
Fullan, 1991, s.117). Belirtildigi gibi okullarda planlanan degisim siirecinin basarili
bir sekilde gergeklestirilebilmesinde d6gretmenlerin ¢ok kritik rolii vardir. Bu agidan
bakildiginda Ogretmenlerin degisim i¢in kendilerini yetistirmeleri ve okul
miidiirlerinin de degisim konusunda Ogretmenlere destek vermeleri gerekmektedir
(Balc1, 1995, s.46). Ogretmenlerin planlanan degisim siirecine katilmalar1 degisimin
basarili olmasit yoniinde Onemli bir unsurdur. Degisim planlanmadan Once
Ogretmenlerin  goriis, gereksinim ve  fikirlerine  bagvurmak  degisimin
uygulanabilirligini kolaylastiracaktir. Okullarda yapilacak degisimlerde 6gretmenlerin
sahip oldugu bilgi, beceri, tutum ve degisime kars1 hissettigi ihtiyacin neler oldugunun
belirlenmesi gerekmektedir (Ozdemir, 2000, s. 28). Okulda bir degisim siireci ne kadar
iyi planlanirsa planlansin, 6gretmenler disaridan gelen bir degisim uzmaninin
direktiflerine ve uygulamalarina giivenmek yerine, kendi meslektaslar1 araciligiyla

degisime inanmalar1 ve odaklanmalar1 daha kolay olacaktir (Daly, 2010, s.2).

Ogretmenin okul igerisinde sahip oldugu roller oldukca genis bir etki alanini
kapsamaktadir. Ogretmenin sahip oldugu bu etki alammi dikkate almadan
gergeklestirilen degisim planlamalarinin ve projelerinin basarili olmasi oldukga diisiik
bir olasiliktir (Goodson, 2001, s. 57). Degisime 6gretmenlerin gereken 6nemi vermesi
icin 0gretmenin sahsi amaglar1 ve degisimin amaclarinin birbirleri ile tutarli olmasi
gerekmektedir. Bu tutarlilik olusmaz ise degisim uygulanirken bir direngle karsilasilir
ve degisimin uygulanmasi miimkiin olmaz (Balci, 1995, s.47). Bunun yani sira
okullarda basarili bir sekilde degisimi uygulayabilmek i¢in 6gretmenlerin mesleki

uzmanlik seviyeleri bliyilk 6nem arz etmektedir. Okulu degistirmek ve gelistirmek
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temelde dgretmenlerin bitun olarak gelisimini saglama ve gelisim iizerine odaklanan
bir okul kiiltiirii olusturma ¢abasidir. Yani okullar1 gelistirmek i¢in tizerinde durulmasi
gereken en Onemli konu Ogretmenlerin mesleki olarak gelisiminin saglanmasidir

(Harris, 2002, s.110-113).

Degisim siireci tamamiyle heyecan, istek ve enerji gerektiren bir siiregtir.
Ozellikle 6gretmenlerin degisim konusunda heyecan duymasi ve istekli davranmasi
degisimin basarili olabilmesi adina ¢ok dnemlidir. Bu sebepten dolay1 6gretmenleri
degisimden heyecan duymalar1 adina giidiilemek gerekmektedir. Ogretmenlerin
ekonomik c¢aligma sartlarmin istenen seviyeye ulagsmamasi Orgiitlerde degisimin

basarili olma diizeyini diisiirebilmektedir (Ozdemir, 2000, s.53).

2.4. Liderlik ve Guiven

Orgiitler kiiresellesmenin etkisiyle ortaya ¢ikan hizli degisimlere, giderek
yalnizlasan, destek bulamayan ve sonunda kiigiilen orgiit yapilarma ve takim temelli
calisgma yOntemlerine uygun olarak organize olabilmelidirler. Bunlarin yani sira
giniimiiz 6rgiitlerinin varhigmi siirdiirebilmesi ve istenilen basariya ulasabilmesinin
temelinde yoneticiye duyulan giiven stratejik bir davranis haline gelmistir. Béyle bir
yap1 igerisinde Orgiitlerin diger orgiitlere karsi {istiinliik saglayabilmeleri, varliklarini
strdurebilmeleri ve kurumdaki maliyetleri en aza indirebilmeleri icin glven, sosyal

sermaye olarak oldukca dnemli bir konu olarak ele alinmaktadir.

Bir orgiitte ¢alismak muhtemelen diger calisanlara belirli bir diizeyde bagl
olmaniz1 gerektirir. Bu ylizden insanlar, gerek kisisel gerekse de orglitsel hedeflere
ulagsmak amaciyla cesitli sekillerde baska insanlara giivenmek durumundadirlar
(Eroglu, 2014, s. 57). Bu agidan bakildiginda “liderlik” ve “giiven kavrami orgiitler

icin hayati 6nem tasimaktadir.

Lidere guven duymak, liderin verdigi veya verecegi sOzleri yerine
getireceginden siiphe duymamaktir. Lidere baglanmak ise, takipgilerin mantiksal
olarak ve duygusal olarak onu kabullenmesidir. Lider kendisine kanun tarafindan
verilen yasal yetkisini kullanarak ya da kendisine olan baglilig1 ve sevgiyi artirarak
caliganlar istedigi sekilde yonlendirebilir. Liderine giivenen ve inanan ¢alisanin ona

olan baghiliginin artacagi bilinmektedir. Dolayisiyla, takipgilerin lidere glivenmesinin
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yonlendirme siirecini kolaylastiracagi bilinen bir gergektir. Giiven liderlikte bir bilesen
olmanm yaninda liderligin bir iiriinii olarak da karsimiza ¢ikmaktadir. Giiven liderin
muhakkak elde etmesi gereken bir niteliktir. Giiven niteligi ise liderin birlikte ¢alistig1
isgorenler tarafindan lidere atfedilen bir 0zelliktir (Bennis, 1995, s. 64).

Diger bir deyisle bir lidere gliven duymak, yoneticinin dogruluk, diiriistliik ve
adil olmak gibi 6zellikleri igeren etik davraniglarinin, astlari tarafindan algilanmasini
icermektedir. Bu davranislarin astlar tarafindan algilamasinda ve yoneticinin astlarina
yonelik adil kararlar vermesinde guven ¢ok Onemli bir role sahiptir (Chung ve
digerleri, 2010, s. 4). Bu sebepden dolay1 bir lider davranislariyla, eylemleriyle,
diisiinceleriyle ve sahip oldugu kisiligiyle, ¢alisanlarin ve insanlarin kendisine karsi
giiven hissetmesini saglamalidir. Lider, gerek okulda gerekse sosyal yasamda islerini
daha etkili ve verimli bir sekilde gergeklestirmek istiyorsa, kesinlikle insanlarin ve

isgérenlerin glivenini saglamak zorundadir (Roberts, 2000, s.30).

Lider ve izleyenler arasinda karsilikli olusan giiven algisi, astlarm liderin
karakter 6zellikleri ile ilgili gbzlemlerine dayanmaktadir (Sharkie, 2009, s. 494). Lider
ve astlar1 arasinda olusturulan giiven ve bu giivenin sagladigi faydalar ile ilgili yonetim
ve Orgiitsel davranig alanlarinda birgok ¢alisma yapilmistir. Bu arastirmalar
incelendiginde glven kavramimnin liderin etkili bir liderlik davranisi sergilenmesinde
basrol oynadigi ifade edilmektedir. Ayrica bu arastirmalarda liderin tutarli davraniglari
ile kendisini izleyenlerin giivenini kazanabilecegi goriisii savunulmaktadir. Bunun
yani sira yapilan arastirmalar, liderin gliven olusturmaya yonelik sarf ettigi ¢abanin,
orgiitsel etkinligin korunmasinda ve arttirilmasinda 6nemli bir rol oynadigini ortaya
koymustur (Kovac ve Jesenko, 2010, s. 10-12). Liderin takipcileri ile giivene dayali
bir iligki gelistirebilmesi igin, belirledigi hedefleri ¢alisanlar ile paylagsmali, herkese
kars1 agik davranmali, takipgilerini Iyi bir sekilde dinlemeli, takipgilerinin goriislerine
saygl duymali, onlarla iyi iletisim kurmali, tutarli olmali ve 6ziir dilemeyi bilmesi

gerekmektedir (Leisinger, 2000).

Literatiir incelendiginde otantik liderlik ile giiven arasindaki iligkinin
belirlenebilmesi icin bircok ¢aligmanm yapildigi gériilmektedir. Onciioglu (2013)
tarafindan yapilan ¢aligmada otantik liderligin yoneticiye giiven, ise tutkunluk, gorev

performansi, orgiitsel vatandaslik gibi degiskenleri yordadigi sonucuna ulagilmistir.
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Ayrica Yangin (2017) otantik liderlik ile orgiitsel giiven arasinda anlamli iligkinin
oldugu ve birbirlerini olumlu yonde etkiledigini ifade etmistir. Literatirde orgtsel
giivenin yoneticiye giivene oranla daha genis bir kavram oldugu ve orgiitsel giiven
olusabilmesi i¢in yoneticiye giivenin olugsmasi gerektigi belirtilmistir. Ayrica yapilan
caligmalara baktigimizda orgiitsel giiven ve yoneticiye giiven kavramlarinin birbirleri
yerine de kullanildig1 gériilmektedir (Wong ve digerleri, 2006, $.349). Ozkara (2017)
ise (st yoneticilerin sergiledikleri otantik liderlik davranislarinm, yoneticilerine
duyduklar1 bilissel ve duygusal giiveni pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigini ifade
etmistir. Otantik liderlik ve giivenin birlikte ¢alisildig1 diger bir ¢alismada ise Kilig
(2015) galisanlarin yoneticilerine karsi otantik liderlik algilar1 ne kadar yiiksek ise
orgiitsel giiven algilarinin da o derecede yliksek olacagmi ifade etmistir. Cosar (2011)
yaptig1 ¢alismada ise otantik liderlik ve orgiitsel gliven arasinda pozitif yonde anlaml
bir iliskinin oldugunu tespit edilmistir. Yani katilimcilarin otantik liderlik algisi
arttikca Orgiitsel giivenlerinin de o derecede artacagmi ifade etmistir. Hassan ve
Ahmed (2011) ise otantik liderligin yoneticiye giiveni olumlu yénde etkiledigini ifade
etmistir. Ayrica, otantik liderlik sayesinde olusan giivenin ¢alisma hayatini
kolaylastirdigini da ifade edilmistir. Diger bir calisma ise Luthans ve Avolio (2003)
liderin takipgileri tarafindan daha otantik olarak algilanmasinin, lider ve takipgileri
arasinda olusan giiven seviyesinin daha fazla olmasi anlamina geldigi belirtilmistir.
Diger bir ¢calismada ise Walumbwa ve digerleri (2006) liderin iligkisel seffaflik gibi
otantik liderlik eylemlerinin ¢alisanlarin liderlerine giivenine olumlu bir sekilde bagl
oldugunu belirtmistir. Farkl1 bir calismada ise Wang ve Hsieh (2013) otantik liderligin
calisan giiveni ve c¢alisan baglhilhigi iizerindeki etkisini incelemistir. Otantik
yoneticilerin soyledigi sdzciikler ve yaptigi eylemler arasindaki tutarlihgin ¢alisanlarin
giivenini kazanma admna pozitif etkileri oldugu belirtilmistir. Bunun yani sira
calisanlarin yoneticiye duyduklari giivenin, otantik liderlik ve ¢alisan katilim1 arasinda

kismi aracilik etkisinin bulundugu ifade edilmistir.

Ayrica yapilan diger ¢aligmalar1 da inceledigimizde iligkisel seffaflik, otantik
davranma, dengeli degerlendirme ve ozfarkindalik gibi eylemlerin otantik liderligin
temel bilesenleri oldugu ve bu bilesenlerin, yoneticiye olan gilivenin 6nemli

belirleyicilerinden birisinin oldugu belirtilmistir (Walumbwa ve digerleri, 2006;
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Luthans ve Avolio, 2003; Gardner, Chan, Hughes ve Bailey, 2006; Hughes, 2005;
Walumbwa, Christensen ve Hailey, 2011; Norman, 2006).

2.5. Liderlik ve Degisim

Son zamanlarda bilim ve teknoloji alanlarinda ortaya ¢ikan gesitli gelismeler
orgiit yapilarmda onemli degisimlere yol agmistir (Krantz, 1990, s. 51). Endustri
donemi sonrasi ortaya ¢ikan yeni ekonomik diizen, érgutlerin kendilerini yenilemeleri
ve Orgiit calisanlarmin degisime ayak uydurabilmelerini zorunlu kilmustir. Is
diinyasinda ¢esitli kirilmalar olmus ve artik liderlerin sadece klasik gorevlerinin
disinda ¢agin gereksinimlerini kargilamak i¢in degisimin de onciisii olmasi ve degisimi

yonetmesi gerekliligi ortaya ¢ikmustir (Kotter, 1988, s. 1). Orgiitlerde bir degisim

hareketinin basarili olabilmesi cogunlukla liderin basarisina bagimli hale gelmistir.

Liderlerin en temel 6zellikleri, degisimi kaginilmaz bir etken olarak kabul etmek,
degisimi orgiit i¢in bir enerji kaynagi ve orgiitiin bulundugu yerden daha iyisinin elde
edebilmek icin bir firsat olarak gormektir. Ayrica Orgiit icin duraganhigi degil
caliganlarin siirekli kendisini gelistirmesini istemektedirler (Daft, 1999). Bunun yani
sira liderin  degisimi baslatma, yOnetme, siirdiirebilme ve en son degisimi
degerlendirebilme yetenegine sahip olmasi gerekmektedir. Bir lider olarak okul
miidiiriinden, okuldaki tiim birimler arasindaki organizasyonu saglayarak degisime
oncii olmasi beklenir (Giimiiseli, 2009, s.1371-1372; Wallace, 2004). Bir lider 6rgit
icerisinde en uygun o6rgiit yapisini olusturmali, isgorenlerin motivasyon diizeyini en
iist seviyeye ¢ikarmali, gerekli olan kisileri gorevlendirmeli ve takipcilerini ortak bir
amag etrafina toplayarak onlar1 giidiilemelidir. Karmasik yapiya sahip orgiitlerde,
astlarmi1 yonlendirebilmek ve degisimi saglayabilmek i¢in liderlik 6zellikleri ¢ok

biiyiik 6neme sahiptir (Berberoglu, 1991, s. 125).

Okullarda degisim siirecinin basarili ve planlanan sekilde uygulanabilmesi i¢in
bir lider olarak okul miduruniin 6gretmenleri, 6grencileri ve okulun diger ¢alisanlarini
degisim konusunda bilgilendirmesi ve onlarin duyduklar1 endiseleri ve korkulari
iletisim yoluyla ortadan kaldirmasi gerekmektedir. Liderlerin ¢alisanlarmna giliven
saglamas1 onlarin degisime karsi olumlu bakmalar1 adina etkileri olacaktir. Ayrica

degisim silirecine giren bir okulda bazi belirsizlikler yasanacagindan, dgretmenlere
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rehberlik edecek donanimli bir lidere giivenme ihtiyaglar1 vardir. Lider kisilik olarak
okul miidiirti degisim siirecini basarili bir sekilde gergeklestirmek istiyorsa uygun
teknik ve yontemlerle okul toplumunu gidilemelidir. Eger bu siirecte okul midiirii
zorlayict ve tehditkar bir tavir takinirsa calisanlarin performanslart diisebilir ve
degisime kars1 direng baslayabilir. Lider olarak okul mudarleri okulda gerekli olan
degisimi gergeklestirirken, calisanlarin beklentilerini de goz oniine almasi, degisimin
olumlu yanlarin1 ortaya koyarak i¢c ve dis cevreyi degisim konusunda ikna etmesi
degisime karsi olan direncin diisiiriilmesine yardimci olacaktir. Degisim silirecinin
beklenildigi gibi basariya ulasabilmesi i¢in liderin Yyaratici diistinceleri, grup
calismalarin1 ve igbirligini tesvik etmesi, beklentiler dogrultusunda takdir ve odiil
sisteminin olusturulmasi ¢ok 6nemli olarak goriilmektedir (Tomkins, 1998, s. 23; akt:
Sénmez, 2005, s. 54).

Otantik liderlik, lider ve takipgiler arasinda pozitif yonlii bir iligski gelistirmeye
dayali olarak birbirlerine kars1 6z biling ve 6z disiplin olusmasini ve boylece olumlu
yonde bireylerin kendilerini gelistirmesinin degistirmesinin Oniinii acan bir liderlik
strecidir (Luthans ve Avolio, 2003). Bunun yani sira otantik liderler kendilerinin ve
takipcilerinin negatif ve pozitif yonlerini, eksikliklerini, yetersiz performansilarini
bilen, bunlar1 goz ardi etmeden tiim objektifligi ile ortaya koyan, kendisinin ve
takipcilerinin bu yonlerini degistirmesini ve gelistimesinin saglayan liderlerdir
(Gardner ve digerleri, 2005). Gardner ve digerleri (2005) otantik liderligi orgiitsel
iklim baglaminda da ele almis ve otantik liderlerin takipgileri i¢in bilgiye ve farkh
kaynaklara erigimi kolaylatiric1 bir ortam sunmasi gerektigini ve onlarin kendilerini
degistirmesi ve gelistirmesini saglayacak orgiit iklimi olusturmasi gerektigini ifade

etmistir.

Literatlir incelendiginde doniistiiricti liderligin alt boyutu olan ideal etki,
yoneticilerin ylksek etik ve ahlaki standartlara sahip oldugunu ve dogru isler yapmak
konusunda giivenilir kisiler oldugunu belirtmektedir (Bass, 1998). Bu alt boyut otantik
liderligin igsellestirilmis ahlak anlayis1 alt boyutu ile benzer 6zellik gostermektedir.
Ayrica doniistiiriicti liderligin bireysel ilgi alt boyutu da otantik liderligin iliskisel
seffaflik boyutu ile benzer o6zellik gostermektedir. Kogel (2011), dgretmenlerle

kurulacak etkili iletisim, 6gretmenlerin degisim siirecine miidahil edilmesi ve degisim
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ile ilgili fikirlerinin alinmasinin degigsime direnci azaltacagimi ifade etmistir. Diger bir
calismada ise Atak (2001), orgiitlerde degisim uygulanmak isteniyorsa yoneticilerin,
bu degisimden en c¢ok etkilenecek ve bu degisimi uygulayacak kisiler olan
ogretmenlerle kuvvetli iligskiler kurmalari, motivasyonlarint artirmalar1 ve karara
katilim saglamalar1 gerektigini ifade etmistir. Bu 6rnekler otantik liderligin iliskisel
seffaflik boyutu g6z 6niinde bulunduruldugunda otantik liderligin degisim tizerindeKki
etkisini ag¢iklamantadir. YOneticilerin etik davraniglar sergilemesinin Orgiitsel
degisimin desteklenmesi acisindan ve degisime direncin azaltilabilmesi agisindan
onemli bir etken olarak gorulmektedir (Coch ve French 1948; Lewin 1947). Bu
baglamda yoneticinin igsellestirilmis bir ahlak anlayisina sahip olmasinin,
ogretmenlerin degisime acikliklarmi1 olumlu yonde etkileyen bir etmen oldugu

soylenebilir.

Ayrica yapilan birgok ¢alisma degisim baglaminda incelendiginde, ¢aliganlar ve
yoneticiler arasindaki yiiksek kalitedeki iliskilerin (Parish, Cadwallader ve Busch,
2008) ve etkili liderlik uygulamalarinin (Michaelis, Stegmaier ve Sonntag, 2010;
Parish ve digerleri, 2008; Herold, Fedor, Caldwell ve Liu, 2008) degisim yoniinde
olumlu etkisinin oldugu goriilmektedir. Yine farkli caligmalar baglaminda degisim
stirecini incelersek, ¢alisanlarin degisim siirecine katilmasi (Devos, Vanderheyden ve
Van den Broeck 2002; Fedor, Caldwell ve Herold, 2006) degisim konusunda
yoneticilerin 6gretmenlerle iletisim kurup bilgi vermesi (Shum, Bove ve Auh, 2008)
ve degisim siirecinde prosediirel ve etkilesimsel olarak adaletli davranilmasi
(Bernerth, Armenakis, Feild ve Walker, 2007; Foster, 2010) degisim surecini olumlu
yonde etkiledigi sOylenebilir. Ayrica otantik liderlik 6zelliklerinden birisi olan
Ozyeterlilik’in degisime bagli olma ile pozitif olarak iliskili oldugu ifade edilebilir
(Herold, Fedor ve Caldwell, 2007).

2.6. Giiven ve Degisim

Orgtler icin kabul edilen en onemli gerceklerden birisi, degisime ayak
uydurmalar1 gerekliligidir. Bir 6rgitiin degisime ayak uydurabilmesi ya da degisimi
organize bir sekilde gergeklestirebilmesi, 6rgutiin sahip oldugu kaynaklar1 etkin ve
basarili bir sekilde giiniin kosullarma uygun olarak kullanmasmdan, gelecegi

ongorerek yeni fikirler Gretmesinden ve bu fikirleri uygulamasindan ge¢mektedir. Bu
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acidan bakildiginda glven orgutler i¢in igbirligi saglayan bir sermayedir. Cunki
caliganlarin birbirlerine ve yoneticilerine gliven duydugu bir orgltte degisim siireci
icin belirlenen vizyonlara daha siki baglanilir ve degisim Orgltte daha az sancili
gerceklesir (Shaw, 1997).

Dolaysiyla yoneticiye giiven, astlarin orgiit i¢i kurallara ve prosedirlere
uymalarini saglayan en 6nemli etmenlerden birisidir. Bunun yani sira giiven 6rgutsel
degisimin gergeklesmesine yardimci olur ve astlarin performanslarini da en (st
seviyeye ¢ikarmalarini saglar. Yoneticilerin astlari ile iliskilerinde tutarli, adil ve
diiriist olmalari, acik iletisim kurmalar, orglitsel karar ve uygulamalarla ilgili kararlar1
astlartyla birlikte almalar1 ve alinan kararlar1 onlarla paylasmalar1 yoneticiye olan
guveni artirict rol oynayacaktir (Arslantas ve Dursun, 2008, s. 114-116). Dolayisi ile
orgiit calisanlarinin giiven algisimin yoneticilerin sahip olduklari etik davraniglarindan,
insan odakl politika ve uygulamalarindan ve 6rgt kiltiriinden etkilenmesi sebebiyle,
yoneticilerin 6rgiit ¢alisanlarmi destekleyen bir davranis sergilemeleri gerekmektedir
(Zhang, Tsui, Song, Li ve Jia, 2008, s. 115).

Girdisi ve ¢iktisi insan unsuru olan egitim kurumlarinda istenen basariy1 elde
edebilmek, saglikl bir 6rgiit ortami olusturabilmek, degisime agik olabilmek, acik bir
iletisim ortami olusturabilmek, belirlenen hedeflere ulasabilmek ve verimliligi
artirabilmek icin drgutsel giiven en 6nemli etkenlerden birisidir. Egitim kurumlarinda
guvene dayali bir iliskinin olusturulmasi, 6gretmenlerin okul yonetimine ve biitiin
olarak okulun tiimiine giiven duymasini, okula duygusal olarak baglanmasini,
kendilerini okula ait hissetmesini, is tatmini yasamasini ve okuldan ayrilma isteginde
bulunmamasini saglamak icin en énemli etkenlerden birisidir. Orgiitlerde olusturulan
giiven kavrammin degisime ve gelisime etkileri goz Oniine alindiginda, okulda
meydana gelebilecek giiven eksikliginin ne gibi sonuglara yol agabilecegi tahmin
edilebilmektedir. Bir orgiitte ¢aliganlarin birbirine giiven duygusu hissetmeden etkili
bir sekilde ¢alismas1 miimkiin degildir (Ozer ve digerleri, 2006, s.120).

Okullarda giiven ortammin saglanmasi okulun bitin olarak gelisimi ve
degisiminde bir temel dayanak olusturmaktadir. Bunun yam sira giiven ortami
ogretmenlerin degisime kars1 agik hale gelmelerini, degisimin 6gretmenler i¢in faydali

olacagma iliskin umut beslemelerini, 6gretmenlerin iletisimlerinin daha kuvvetli



86

olmasini, okul icerisindeki iglerin daha saglikli ve verimli bir sekilde islemesini ve
Ogretmenler acgisindan daha iyi bir 6gretim ortami elde edilmesini saglamaktadir

(Bokeoglu ve Yilmaz, 2008, s. 214).

Brewster ve Railsback (2003, s.10)’e gore giiven unsuru okuldaki degisim
caligmalar1 agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir. Okul yasantisinda zamanla yeni
uygulamalar ve yontemler ortaya ¢ikabilmektedir. Diger bir degisle egitimde reform
olarak adlandirilabilecek degisikliklerin ger¢eklesebilmesi igin 6rgiit icerisinde hakim
guven duygusu cok onemlidir. Sonug olarak okuldaki giiven ortami okulun, reform

calismalarina hazir bulunmasi agisindan 6nemli bir etken olarak goriilmektedir.

Literatiir incelendiginde giiven ve degisim arasindaki iligkileri belirleyebilmek
amaciyla bir¢ok calismanin yapildig1 goriilmektedir. Ertiirk (2008) yaptig1 calismada
yOneticiye duyulan given ile érgutsel degisime agiklik arasinda pozitif iliskinin
oldugunu ifade etmistir. Ayrica yoneticiye giivenin, Turkiye'deki ¢alisanlarin orgutsel
degisime acik olmalar1 lizerinde baskin bir etkiye sahip oldugu ifade edilmistir. Bu
nedenle, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda yiiksek diizeyde bir giivenin gelistirilmesi
ve slrdiirtilmesi, degisim girisimleri sirasinda gii¢lii bir etkiye sahip olabilecegi kabul
edilmistir. Bunun yani sira 6rgiitlerde giivene dayali yaklagimin, calisanlarin degisime
kars1 direncini azaltirken degisim siirecini hizlandirabilecegi belirtilmistir. Apaydin
(2017) ise orgiitsel glivenin degisime direng tizerinde anlamli etkilerinin bulundugunu
belirtilmistir. Ayrica ¢alisanlar Orgiite giiven duymalari ile duygusal tepkileri, kisa
vadeli diisiinceleri ve algisal olarak sabitlikleri arasinda negatif iliskiler bulundugu
belirtilmistir. Calisanlarin Orgiite giiven diizeyleri arttikga degisime karsi olumlu
olarak duygusal tepki verdikleri, yasamlarinda kisa vadeli degisiklikler aradiklar1 ve
kolay bir sekilde fikir degistirebildiklerini ifade etmistir. Heuvel ve Schalk (2009) ise
orgiitlerde gliven kavraminin O6nemini vurgulamistir ve Orglitlerde gilivenin
azalmasimin degisime diren¢ yoniinde bir egilimin olusturacagini ifade etmistir. Van
Dam, Oreg ve Schyns (2008) ise ¢esitli nedenlerle yoneticiye giiven duyan ¢aliganlar
ile degisime direng arasinda anlamli farkliliklarin oldugunu ifade etmistir. Yoneticiye
giiven duyan c¢alisanlarin degisime karsi olan direnclerinin azaldigmi belirtmistir.
Saruhan (2013) ise orgiitlerde yiiksek giiven olusturuldugunda orgiitsel degisimin daha

sorunsuz bir sekilde ilerleyecegini ifade etmistir. Ayrica drgiitlerde olusturulan yiiksek
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giivenin rutin arayislar tizerinde olumsuz etkilerinin olacagini ve bunun da ¢alisanlarin
degisim yoniinde istekli davranmalarmi saglayacagini ifade etmistir. Boon ve Holmes
(1991) tarafindan yapilan arastirmaya baktigimizda giiven kavraminin giiniimiiz
orgiitlerinin devamliliklarini saglayabilmesi i¢in ¢ok 6nemli bir faktdr oldugu ifade
edilmis ve ¢alisanlarin 6rglte gliivenmesi durumunda degisime karsi bakis agilarinda
herhangi bir olumsuz durum sergilemediklerini belirtmistir. Konu ile ilgili diger bir
caligmada Zayim (2010) orgiitsel giiven ve degisime agiklik arasindaki iligkileri
incelemistir ve calisanlarin algiladiklar1 Orgiitsel giiven ile Orgiitsel degisime hazir
olma durumlar1 arasinda anlamli bir iliski oldugunu belirtmistir. Olcay (2010) ise
orgiitsel giiven ile ¢alisanlarin degisime bakis acilar1 arasinda pozitif yonde anlamli

bir iliskinin oldugunu ifade etmistir.

Ayrica yapilan bir¢ok arastirmayi inceledigimizde oOrgiite giiven ve degisime
kars1 direng arasinda negatif yonlii ve giiclii iliskilerin bulundugu ve degisimin
gerceklestirilebilmesi icin  Orglte duyulan glvenin 6nemli bir etken oldugu
belirtilmektedir (Holoviak, 1999; Stanley, Meyer ve Topolnytsky, 2005). Bunun yani
sira Orgiitsel giiven ile calisanlarin degisim yonilindeki olumlu tutumlar1 arasinda,
pozitif iliskiler ondugunu belirten ¢alismalar da bulunmaktadir (Devos ve digerleri,
2007; Eby, Adams, Russell ve Gaby, 2000).

2.7. Konu Ile ilgili Yapilmis Calismalar
Bu boliimde otantik liderlik, yoneticiye giiven ve degisime aciklik ile ilgili
yapilan ¢alismalar incelenecektir. Bu calismalar yurti¢inde ve yurtdisinda yapilan

calismalar olarak iki boliime ayrilmustir.
2.7.1. Otantik Liderlik ile Tlgili Yapilmis Cahsmalar

2.7.1.1. Yurtici Cahsmalar

Gezer (2015), finans sektoriinde ¢alisan bireylerin algiladiklari is gevreleri ile
ilgili tutum ve davranislarini agiklayabilmek ve bu is ¢cevrelerinin genel olarak bireyler
tizerindeki etkilerini orta ¢ikarmak i¢in yaptigi ¢alismasinda Mersin ili 6rneklemini
kullanmigtir. Caligmasmin sonucunda elde ettigi bulgulara baktigimizda, biyuk

oranda ankete katilan kisilerin, otantik liderligin alt boyutlari olan iligkilerde seffaflik,
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icsellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme ve 0z farkindalik
ozelliklerine sahip olduklar1 belirlenmistir. Ayrica bu katilimcilarin  orgiitsel
bagliliklarmin yiiksek oldugu orta ¢ikmistir. Ortaya ¢ikan baska bir bulguya gore
katilmcilarin ~ cinsiyetlerinin,  iligkilerinde  seffafliklarmna, bilgiyi  dengeli
degerlendirmelerine, 6z farkindaliklarina gore farklilik gosterdigini ve yaslarina gore
ise bilgiyi dengeli degerlendirmelerine, 6z farkindaliklara gore farklilik gosterdigini

belirtmistir.

Tercan (2017), “otantik liderligin ¢alisan motivasyonu ve is performanslarina
etkisi” isimli yaptig1 ¢alismasinda, otantik liderligin isgdren performansi ve isgoren
motivasyonu iizerindeki etkilerini incelemistir. Calismada Istanbul’da bulunan ozel
kurum ve kuruluslarda calisan isgorenlerden elde edilen veriler kullanilmistir.
Aragtirmanin sonuglarma baktigimizda ise, otantik liderlik ile isgdren motivasyonu ve
is performansi arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Elde edilen
bir diger bulguya gore ise ankete katilan 25 yas ve alt1 katilimcilarin anketten aldiklar
otantik puan tutumlar1 en yiikksek diizeyde iken 26-30 yas arasinda bulunan
katilimcilarin ise puam en diisiik seviyelerdedir. Calismadan elde edilen diger bir
bulguya gore ise, orgiitte yonetici konumunda bulunan bireylerin, Orgiitte diger
calisanlara gore otantik liderlik diizeyleri, motivasyonlar1 ve iste gosterdikleri
performanslar1 daha {ist seviyededir. Ayrica orgiitte ¢alisan sayis1 arttik¢a ¢alisanlarin

motivasyonunun diistiigii saptanmaistir.

Ayca (2016) “otantik liderlik davranisinin is tatmini ve oOrgiitsel bagliliga
etkisinin incelenmesi ve otel isletmelerinde bir arastirma” isimli doktora tezinde,
Istanbul ilinde varligini siirdiiren 4 ve daha fazla yildiza sahip olan otellerde ¢alisan
yoneticilerin, otantik liderlige iligskin algilarmin, is tatmini ve Orgiitsel baglhliklar1
arasindaki iligkilerini incelemistir. Ayrica yoneticinin otantik liderlik davranislari
iizerine yogunlasilarak, bu davranislar1 ne diizeyde sergiledikleri ve bu davranislara
bagli olarak calisanlarin nasil algiladiklar1 ve islerine olan tutumlar1 incelenmistir.
Aragtirmadan elde edilen bulguya gore otantik liderlik, is tatminini bityiik 6lgiide (%57
oraninda) agiklamistir. Diger bir bulgu ise otantik liderligin 6z farkindalik ve igsel

tatmin iizerinde gii¢lii etkisinin bulundugudur.
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Akinci (2016), “ilkdgretim kurumlarinda ¢alisan kadin yoneticilerin duygusal
zeka diizeyleri ile otantik liderlik 6zellikleri arasindaki iliski” isimli ¢alismasinda,
ilkogretim okullarinda gorev yapan kadmn yoneticilerin duygusal zekalar: ile otantik
liderlik becerileri arasindaki iliskiyi, okul yoneticileri ve gorev yapan ogretmenlerin
algilarina gore incelemistir. Arastrmanin evrenini Istanbul ili, Biyikcekmece ve
Esenyurt’ta ilkogretim okullarinda gorev yapan kadin yoneticiler olusturmaktadir.
Aragtirmada elde edilen bulguya gore, kadin yoneticilerin otantik liderlik becerilerinin
ve duygusal zekalarinmn yiksek diizeyde oldugu sonucuna varilmistir. Diger bir
bulguya gore ise yas, medeni durum, kidem, ¢ocuk sayisi, ¢ocuklugun gegirildigi
ortam degiskenlerinin bireyin sahip oldugu otantik liderlik 6zelliklerini etkiledigi,
ayrica duygusal zekanin otantik liderlik 6zelliklerini pozitif yonde etkiledigi sonucuna

ulagilmistir.

Karatirk (2015), otantik liderlik ile psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi
incelemek amaciyla yaptig1 calismasinda, Istanbul elektronik sektériinde hizmet veren
firmalar1 6rneklemine konu edinmistir. Yaptigi calismanin sonucunda otantik liderlik
ile psikolojik sermaye arasinda pozitif yonlii bir iliskinin bulundugunu belirtmistir.
Diger bir bulgu ise bireylerin yasinin, liderleriyle iligski siiresinin, orgiitte calisma
stiresinin ve 6grenim durumunun, sahip olduklar1 otantik liderlik algilarinda anlaml

farkliliklar oldugudur.

Celik (2015) oOgretmenlerin algilarma gore ilkokulda gorev yapan okul
miidiirlerinin otantik liderlik davraniglarini tespit etmek amaciyla yaptig1 calismaya
Gaziantep Sehitkdmil ilgesinde gorev yapan ve tesadiifi ornekleme yontemiyle secilen
350 6gretmen katilmistir. Arastirma sonucunda ilkokul dgretmenlerinin algilarina
gore, orneklem icerisinde bulunan okul mudirlerinin otantik liderlik davraniglari
sergiledikleri sonucuna ulagilmistir. Ayrica arastirmaya katilan 6gretmenlerin bazi
demografik 6zellikleri dikkate alindiginda, otantik liderlik algilar1 iizerinde farkliliklar
yarattig1 belirtilmistir. Arastirmanin sonucunda, ilkdgretim okullarinda verilen
egitimin kalitesinin artirilmasi i¢in, bu okullarda gorev yapan mudirlerin otantik

liderlik davranislarmin gelistirilmesi gerektigi dnerisinde bulunulmustur.

Kilig (2015) “Otantik liderlik ve Orgutsel given — bir uygulama” isimli

caligmasinda otantik liderlik ve Orgiitsel giiven arasindaki iliskiyi agiklamay1
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amaglamigtir. Calismada Erzincan ilinde goOrev yapan akademisyenlerin sahip
olduklar1 otantik liderlik 6zellikleri ile gorev yaptig1 drgiite glivenleri arasindaki iligki
aragtirtlmistir. Aragtrmadan elde edilen bulguya gore akademisyenlerin sahip
olduklar1 otantik liderlik algilarinin, 6rglt icerisinde giiven olusturmak anlaminda
olumlu etkileri oldugu belirlenmistir. Yapilan ¢alisma otantik liderlik literatiiriiniin
sahip oldugu dort boyuttan ziyade iki boyut olarak degerlendirilmistir. Bunlar igsel ve
digsal boyutlardir. “Bilgiyi dengeli degerlendirme” ve “6zfarkindalik” boyutlar i¢sel
boyutu, “iliskilerde seffaflik” ise digsal boyutu olusturmaktadir. Otantik liderlik algis1
yliksek olan akademisyenlerin oOrgiitsel giliven algilarmin da yiliksek olacagi
belirtilmistir. Ayrica kidem, yas ve cinsiyet faktorlerine gore otantik liderlik algisinin

farklilagsmadig1 belirtilmektedir.

GOk (2015)’tin, okul yoneticilerinin otantik liderlik davraniglar1 ile yasam
doyumu ve aileden kaynaklanan sosyal destek algilar1 arasindaki iliskileri incelemek
icin yaptig1 arastrmada Istanbul Kiigiikcekmece ilgesi oOrneklem olarak
degerlendirmeye alinmis ve calismaya toplam 175 yoOnetici katilmistir. Arastirmada
gerekli Olgekler kullanilarak katilimcilardan veri toplanmugtir.  Arastirmanin
sonucunda ise yoneticilerin sahip oldugu otantik liderlik 6zellikleri ile bireyin yasam
doyumu ve aileden kaynaklanan sosyal destek algilar1 arasinda pozitif yonde ve
anlamli bir iliski bulunmustur. Otantik liderlik ve aileden kaynaklanan sosyal destek
arasinda diistik diizeyde pozitif iliskinin oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Diger bir bulguda
ise demografik degiskenler olan cinsiyet, kurum kidemi, ¢alisma yili, yas, yoneticilik
kidemi gibi degiskenlerin otantik liderlik, yasam doyumu ve aileden kaynaklanan

sosyal destek algilariyla aralarinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

Unal (2015) tarafindan, egitim orgiitlerinde calisan okul miidiirlerinin otantik
liderlik davraniglar1 ile 6gretmenin sesi ve Orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla tarama modeliyle yaptigi iliskisel c¢aligmanin &rneklemini
Gaziantep Ili Sehitkamil ilgesinde gdrev yapan 336 6gretmen olusturmaktadir. Verileri
toplamak icin 16 maddelik otantik liderlik 6lcegi, 6 maddelik orgiitsel 6zdeslesme
Olgegi ve 8 maddelik calisanin sesi Glgegi kullanilmistir. Elde edilen arastirma
sonuglarina gore, miidiirlerin otantik liderlik davranislar1 sergilemeleri ile gretmenin

sesi ve oOrglitsel 0zdeslesmeleri arasinda pozitif anlamli bir iliski bulunmaktadir.
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Ayrica diger bir bulguya gore ortaokulda gorev Ogretmenlerin Orgiitsel
0zdeslesmelerinin, gorev yapan okul midiirlerinin sergiledikleri otantik liderlik
davraniglar1 ile 6gretmenlerin sesi arasinda yordayicilik etkisi bulundugudur. Son
olarak ise toplum i¢in faydali bireyler yetistirebilmek ve genel olarak egitimin
kalitesini artirabilmek i¢in okul miidiirlerinin otantik liderlik davranislari sergilemeleri

gerektigi onerisinde bulunmuslardir.

Keser ve Kocabas (2014), tarafindan yapilan “ilkogretim okulu yoneticilerinin
otantik liderlik ve psikolojik sermaye Ozelliklerinin karsilastirilmasr” isimli
calismasinda, ilkogretim okullarinda gorev yapan yoOneticilerin farkli demografik
Ozelliklerini de dikkate alarak, otantik liderlik 6zellikleri ile psikolojik sermayeleri
arasindaki iliskinin belirlenmesi amaclanmistir. Arastirmanin evrenini ise Istanbul ili
Avrupa yakasinda gorev yapan okul miidiirleri olusturmaktadir. Calismada toplam 759
okul miidiirinden 259’u geri doniis yapmis ve bu dogrultuda gerekli analizler
uygulanmistir. Aragtirmanin sonucuna baktigimizda ise arastirmaya katilan ilkogretim
okullarinda gorev yapan okul midurlerinin otantik liderlik 6zelliklerinin ve psikolojik
sermaye dlzeylerinin ortalamasinin yiiksek diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir. Bir
baska bulgu ise, okul miidiirlerinin otantik liderlik diizeyleri ile psikolojik sermayeleri
arasinda anlaml iliskinin oldugudur. Diger bir bulguda ise okul miidiirlerinin sahip
olduklar1 psikolojik sermayenin, otantik liderlik 6zelliklerinin yordayicis1 oldugu

sonucuna varilmistir.

Topaloglu (2013) tarafindan hazirlanan “Psikolojik sermaye: Psikolojik sermaye
ile i performansi arasindaki iligkiye otantik liderligin diizenleyici etkisi” isimli
calismasinda, tekstil sektoriinde varligini siirdiiren bir sirketin 336 ¢alisan1 Uzerinde
anket uygulanmigtir. Elde edilen verilere SPSS programinda gerekli analizler yapilmig
ve bu analizlere dayanarak bazi bulgular elde edilmistir. Elden edilen bulguya gore
yoneticilerin gosterdigi otantik liderlik davranislarinm, g¢alisan performansini ve
psikolojik sermayelerini kismi bir sekilde acgikladigi sonucuna ulagilmustir.
Calisanlarm sahip oldugu psikolojik sermaye seviyelerinin, is performanslari
iizerindeki biiyiik etkisi, yoneticilerin sahip oldugu otantik liderlik 6zelliklerinin daha
pozitif bir sekilde algilandig1 durumlarda daha yiiksek olmaktadir. Genel olarak bu

durum incelendiginde, Orgiitiin belirlenen amaclarina etkili bir sekilde ulasabilmesi
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icin psikolojik sermayesi yiiksek olan galigani istihdam etmenin yaninda, rgutte bu
tip insanlar1 pozitif sekilde etkileyecek ve var olan pozitif 6zelliklerini ortaya

cikarabilecek otantik liderlere de ihtiya¢ duyuldugu sonucuna varilmaktadir.

Savur (2013), calismasinda otantik liderlik 6zellikleri ile isgorenlerin psikolojik
sermayeleri arasindaki iligkilerin belirlenebilmesi ve bazi demografik degiskenlere
gore otantik liderlik ve isgorenlerin psikolojik sermayelerinin farklilik gosterip
gostermediginin belirlenmesi amaciyla yaptigi calismanm 6rneklemini, Afyon polis
meslek yuksekokulunda ve Afyon il egitim miidiirliigiinde gorev yapan 321 galisan
olusturmaktadir. Arastirmanmn sonucunda Orgiit ¢alisanlarmin gosterdikleri otantik
liderlik 6zellikleri ile calisanlarin psikolojik sermayeleri arasinda pozitif yonde bir
iligkinin bulundugu tespit edilmistir. Ayrica ankete katilan katilimcilarin
yoneticilerinin otantik liderlik davraniglar1 sergiledigine dair algilar1 yiiksek diizeyde
bulunmustur. Bunun yani sira, ankete katilan calisanlarin yoneticilerinin otantik
liderlik ile ilgili algilarmin egitim durumu, kurumda ¢aligma siiresi, aylik gelir ya da
kurumdaki pozisyonuna gore anlamli bir farklilik géstermedigi sonucuna ulasilmistir
fakat cinsiyete gore anlamli farklilik gésterdigi saptanmustir. Bu baglamda bayan
katilimcilar erkek katilimcilara gore yoneticilerinin sahip oldugu otantik liderlik

Ozelliklerini daha diistik diizeyde gérmektedirler.

Dinger (2013) tarafindan hazirlanan “otantik liderlik, psikolojik sermaye ve
yaraticilik: Cok diizeyli analiz” isimli ¢alisma, otantik lideri izleyen takipgilerin
otantik liderlik algisinin lideri takip edenler tarafindan degerlendirilen yaraticiliklari
Uzerindeki etkisini ve bu belirlenen etkide takipcilerin kendileri tarafindan
degerlendirilen psikolojik sermayelerinin yordayicilik &zelligini belirleyebilmek
amactyla yapilmustir. Bu ¢alismanin katilimcilarini, Ankara ili Cankaya ilgesinde lise
diizeyinde gorev yapan 75’1 miidiir - miidiir yardimcisi ve 347 6gretmen olmak iizere
toplam 422 kisi olusturmaktadir. Arastirmadan edilen bulgulara gore otantik liderligin
yaraticilig1 yordadig: fakat psikolojik sermayenin yaraticiligi yordamadigi sonucuna
ulagilmistir. Ayrica yoneticilerin sahip oldugu otantik liderlik 6zellikleri ile yaraticilik
arasindaki iliskide, psikolojik sermayenin aracilik etkisinin olmadig1 sonucuna

varilmstir.
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Akgundiz (2012) tarafindan yapilan, sehirlerde bulunan is turizmine yonelik
faaliyet gosteren otellerde ve tatil turizmi icin faaliyet gosteren resort otellerde otantik
liderlik ve 6z yeterlilik arasindaki iligskiyi oraya koymay1 amagladigi ¢alismasinda,
Izmir ili Cesme ilgesinde faaliyet gosteren 211 calisan katilmistir. Katilimcilara
uygulanan anket sonucunda elde edilen veriler istatistiksel olarak yorumlanmustir.
Elde edilen sonuclara gore hem sehir otellerinde hem de resort otellerde ¢alisan
isgorenler, yoneticilerinin  davraniglarmi1  otantik  liderlik davramisi  olarak
degerlendirmiglerdir. Ayrica isgoérenlerin, yoOneticilerin 06z yeterliklerinden
etkilenmedikleri sonucuna ulasilmistir. Diger bir bulguya gore sehir otellerinde ¢alisan
bireyler, resort otellerde ¢alisan bireylere gore otantik liderlige daha olumlu sekilde
yaklagsmaktadirlar. Ayrica ankete katilan erkeklerin otantik liderlige bakis acilar1 daha

olumludur.

Yagbas (2011)’in yaptig1 calismada, akademisyenlerin sahip olduklar1 otantik
liderlik algisiin, orgiitsel bagliliklarma olan etkisini ortaya ¢ikarmak amaglanmistir.
Arastirmanin 6rneklemini Hakkari Universitesinde gorev yapan akademik personel ve
idari personel olusturmaktadir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gére tiniversitede
gorev yapan akademik personelin orgiitlerine duygusal, devamlilik ve normatif olarak
bagl olduklar1 fakat bu baghlik diizeylerinin diisiik seviyede oldugu kanisina
varilmistir. Bu sonugtan yola ¢ikarak liderin otantik liderlik davranislari
sergilemesinin, kendisini takip edenlerin duygusal, devamlilik ve normatif
baghliklarmi az derecede artirdigi sdylenebilmektedir. Demografik degiskenler
acisindan bakildiginda ise, yas gruplarmin, medeni durumun, ¢ocuk sahibi olan veya
olmayan akademisyenlerin, kadrolu veya sézlesmeli olmalarinin, otantik liderligin

hi¢bir boyutunu anlamli olarak etkilemedi sonucuna ulasilmistir.

Cosar (2011), yaptig1 calismada, “calisanlarin otantik liderlik algilarinin,
orgutsel giiven, orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel sinizm ile iliskisini ve galisanlarin
demografik ozelliklerinin otantik liderlik algilariyla olan iligkisini ortaya ¢ikarmay1”
amacglamustir. Arastirmanin evrenini ise Bony Tekstil Isletmeleri Sanayi ve Ticaret
A.S’nin ¢esitli birimlerinde gorev yapan 371 kisi olusturmaktadir. Veriler anket
yoluyla toplanmig ve toplanan veriler analiz yapilarak istatistiksel olarak

yorumlanmustir. Verilerden elde edilen sonuglara gore, c¢alisanin cinsiyetinin ve
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stattstinun, algiladigi otantik liderlik davranislari Gzerinde etkili oldugu sonucuna
varilmistir. Ayrica, orgiitsel baglilik, otantik liderlik, orgiitsel sinizm ve Orgutsel
given’in aralarinda anlamli iliskilerin oldugu saptanmustir. Calisanlarin otantik
liderlik algilar1 6rgiitsel giiveni ve orgiitsel bagliligi olumlu yonde, orgiitsel sinizmi ise
olumsuz ybnde etkilemektedir. Bunun yani sira algilanan otantik liderlik
davranislarmin Orgiitsel sinizmi, Orgiitsel giiveni ve oOrgiitsel bagliligi yordadig:

sonucuna varilmstir.

2.7.1.2. Yurtdis1 Cahsmalar

Shamir ve Eliam (2005) “Hikayeniz nedir? Otantik liderlik gelisimine yonelik
bir hayat hikayeleri yaklagimi1” isimli ¢alismasinda, otantik liderlik literatiiriine yasam
hikayesi yaklasimiyla biiyiik katkida bulunmuslardir. Gelistirdikleri bu yaklasima gore
liderin yasam hikayesi en énemli etkendir. Bu yasam hikayesi ise liderin kendisini
tanimasi, sahip oldugu benligin netlik derecesi, kisiligi ile sahip oldugu roliin birbiri
ile uyusmasi ve edindigi deneyimleri olusturmaktadir. Bunun yani sira otantik
izleyicilik kavrammi ortaya atmislardir. Bu kavramin takipgilerin liderlerini nasil
algiladig1 veya liderini nasil algilamak istedigi ile ilgili bir kavram oldugunu
belirtmislerdir. Ayrica otantik izleyiciligi, takipgilerin lideri gecerli ve real
sebeplerden dolayi takip etmeleri olarak agiklamislardir. Takipcilerin liderlerin hayat
hikayelerine verdikleri cevaplar ve bu hikayelerin takipgileri Gzerindeki etkilerinin de
arastirilmasi gerektigi tizerinde durmuslardir. Ayrica bu makalede gelistirdikleri
yasam hikayesi yaklasiminin bagka kultirler icin gecerli olup olamayacaginin

arastirilabilecegi belirtilmistir.

Gardner ve digerleri (2005) tarafindan yapilan “otantik liderlik” ¢aligmasi ise
literatiirde en ¢ok kabul goren ve atif alan c¢aligmalardan birisi olarak
degerlendirilmektedir. Bu ¢aligmanin Tiirk¢e ismi “Gergek beni gorebiliyor musun?"
Ozgiin lider ve takipgiligin kendine dayali bir model” olarak isimlendirilmektedir.
Yazar bu ¢aligmasinda simdiye kadarki liderlik modellerinden yararlanarak, lider ve
takipcileri arasindaki iligkiyi siirdiiriilebilir performans bakimmdan degerlendirmistir
ve otantik takipgilerin gelisimi {lizerinde durmustur. Ayrica lider ve takip¢inin 6z

farkindaliginin ve kendi kendini yonetmenin gelisim siiregleri vurgulanmaktadir. Lider
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ve takipgilerinin bireysel gegmisleri ve tetikleyici durumlarin etkisi ile otantik liderlik
ve takipgilerinin ge¢misini dikkate almanin yani sira kapsayici, ahlaki, sevecen ve gii¢
temelli bir 6rgiit iklimi olusturmanin da gerekli oldugu belirtilmistir. Eger otantik bir
lider, takipgileriyle iliskilerini en (st seviyeye getirmek istiyorsa, takipgilerinin
giivenini saglamasi, onlarla kaynasmasi, siirdiiriilebilir performans gostermesi ve

isyerinde mutlu bir ortam yaratmas1 gerektigini belirtmiglerdir.

Literatiirde en ¢ok atif alan ve en ¢cok kabul goren ¢aligmalardan birisi de Kernis
(2003)’in “Optimal Benlik Saygismin Kavramsallastirilmasma Dogru (Toward a
Conceptualization of Optimal Self-Esteem)” isimli ¢alismasidir. Bu ¢alismada optimal
benlik saygisinin dogasina iliskin teorik bir perspektif sunulmustur. Bu ¢aligmanin
temel amaclarindan birisi optimal ve yiiksek benlik saygisimin birbirinden farkh
oldugunu ortaya ¢ikarmaktir. Bu makalede bireyin benligi otantikligi olarak kabul
edilmistir. Yiiksek benlik saygisi, savunmaci veya igten, kosullu veya gercek, kararsiz
veya istikrarl ve 6z-deger oOrtiilii (bilingsiz) duygulariyla tutarsiz veya uyusan olglide
kirilgan veya giivenli olabilecegini belirtmistir. Optimal benlik saygisinin (yani
bireyin otantikligi) ise hakiki, dogru, istikrarli ve uyumlu olacak sekilde karakterize
edildigini belirtmistir. Calismasindaki diger bir amag¢ ise otantikligin yapismnin bir
kavramlastirilmasmi olusturmaktir. Otantiklik bireyin gunlik yasantisinda, gercek
veya temel 6zlnin engellenmeden sergileyebilmesi olarak nitelendirilebilir. Sonug
olarak ise otantikligin dort tane bileseni oldugunu ileri stirmektedir. Bunlar;
farkindalik, tarafsiz islem, eylem ve iliskiselliktir. Son olarak ise olusturdugu modelde
bireyin otantik davranmasinin optimal diizeyde 6zgiiven sagladigi ve bununda birey
Uzerinde yapmacik davranmamasi, iginden geldigi sekilde hareket etmesi, dengeli,

dirdst, hakiki ve uyumlu olmasi gibi etkileri olabilecegini belirtmistir.
2.7.2. Yoneticiye Giiven Ile Ilgili Yapilmis Calismalar

2.7.2.1. Yurti¢i Cahsmalar

Turgut (2016), tarafindan yapilan “bankacilik sektoriinde kisilik 6zellikleri,
yoneticiye giiven ve tiikenmislik iliskilerinde aracilik rolleri” isimli ¢aligmasinda
bankada calisan isgorenlerin yoneticilerine karsi duyduklari giiven duygusunun,

bireyin sahip oldugu kisilik ozellikleri ve tiikkenmislik iligkisindeki aracilik roli
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incelenmistir. Bunun yani sira bireyin hissettigi tiikenmislik duygusunun da bireyin
sahip oldugu kisisel 6zellikleri ve yoneticiye duyduklar1 giiven iligkisinde aracilik
rolinin belirlenmesi i¢in arastrma yapilmistir. Arastirmanin  Kkatilimcilarini
Istanbul’da Gzel bankalarda istindam edilen 175 calisan olusturmaktadir. Bu
katilimcilarin 114 tanesi bayan, 61 tanesi ise erkektir. Elde edilen veriler yapisal esitlik
modellemesi ile analiz edilmis ve istatistiksel olarak yorumlanmistir. Arastirma
sonucunda elde edilen bulgulara baktigimizda ise, bireyin sahip oldugu kisilik
Ozelliklerinin yoneticiye giiven ve tiikenmislik tizerinde etkileri oldugu goriilmektedir.
Bunun yam sira ¢alisanin yOneticisine giiven duymasinin, kisilik ve tiikenmislik
iizerinde zayif bir aracilik roliiniin oldugu belirlenmistir. Bunun aksine tiikkenmisligin
ise yoneticiye given duygusu ve bireyin sahip oldugu kisilik 6zellikleri arasinda

yiiksek derecede aracilik roliintin oldugu sonucuna varilmastir.

Irge (2016) tarafindan Orgiitlerin belirlenen amaglarina ulasabilmek icin en
onemli etkenlerden birisi olan yéneticiye guvenin ve lider-iiye etkilesiminin kalitesinin
ve isgorenler iizerinde olusturdugu motivasyonunu arastirmak amaciyla yapilan
calisma nicel arastirma yonetimiyle gergeklestirilmistir. Bu ¢alismanin katilimcilarini
O0zel sektorde farkli kademelerde ve cesitli meslek dallarinda c¢alisan 443 kisi
olusturmaktadir. Elde edilen bu veriler analiz edilerek, elde edilen veriler istatistiksel
olarak yorumlanmustir. Elde edilen sonuclara baktigimizda lidere duyulan given ile
lider tliye etkilesiminin, isgérenlerin motivasyonlar1 tizerinde anlamli bir etkisinin
oldugu belirlenmistir. Yani yoneticiye duyulan gliven ve iggérenlerin motivasyonlari

arasinda, lider iiye etkilesiminin yordayici etkisi bulunmaktadir.

Pasa (2015) tarafindan yapilan “6gretmenlerin yoneticiye guven dizeyleri ve
okul yoOneticisi tarafindan sergilenen etik liderlik davranislarmin o6rgiitsel sessizlik
Uzerindeki etkisi” isimli ¢alismasinin amaci, 6gretmenlerin yoneticiye duyduklari
giiven seviyesi ve okul yoneticisi tarafindan ortaya konulan etik liderlik
davraniglarinin, orgiitsel sessizlik iizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmaktadir. Okullarda
gorev yapan Ogretmenlerin neden sessizlige biiriindiiklerinin belirlenmesi bu
calismanin Gnemini ortaya koymaktadir. Calismada iliskisel tarama yontemi
kullanilmigtir. Calismanin katilimeilarini 2014-2015 egitim 6gretim yilinda, Konya

merkezde bulunan 6zel okullarda gorev yapan toplam 380 6gretmen olusturmaktadir.
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Elde edilen veriler SPSS programiyla analiz edilmis ve analiz sonuglari
yorumlanmistir. Arastirmadan elde edilen bulguya gore dgretmenler yoneticilerinin
okulu yonetebilecek kapasiteye sahip olduklarini, onlarin dirist olduklarina
inandiklarin1 ve miidiirlerine itimat duyabilecekleri sonucu elde edilmistir. Diger bir
bulgu ise 6gretmenlerin yoneticilerini giivenilir bir birey olarak gordikleridir. Farkli
bir bulguda ise, etik liderligin oOrgiitsel sessizlik iizerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu, fakat yOneticiye giveninin orgiitsel sessizlik tizerinde anlamli bir etkisi

olmadig1 sonucuna varmistir.

Yangin (2015) tarafindan, Ogretmenlerin sahip olduklar1 etkilesim adaleti,
orgiitsel sessizlik ve yoneticiye duyduklari giiven davranislar1 arasindaki iliskiyi
ortaya c¢ikarmak amaciyla yapilan ¢alisma tarama modelinde gerceklestirilmistir.
Aragtirmanin katilimeilarini1 2014-2015 egitim 6gretim yilinda Samsun ilinde ilkokul
ve ortaokul kademesinde gorev yapan 625 6gretmen olusturmaktadir. Elde edilen
verilere dayanarak ulasilan sonuglara baktigimizda, ilkokul ve ortaokulda gérev yapan
o0gretmenlerin yoneticiye giiven agilar1 ve etkilesimli adalet algilar1 yiiksek diizeyde,
orgiitsel sessizlik algilar1 ise orta dizeyde c¢ikmistir. Diger bir bulguda ise
ogretmenlerin yoneticilerine giiven algisiyla, etkilesimsel adalet arasinda anlamli bir
iliskinin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. YOneticiye glven ve orgutsel sessizlik
davraniglar1 arasinda ise negatif yonlii bir iliskinin oldugu saptanmustir. Son olarak ise
yoneticiye glven davranismin, orgutsel sessizlik davranisi lizerinde yordayici etkisinin

oldugu sonucuna varilmistir.

Findik¢1 (2015) tarafindan yapilan “etik liderligin yoneticiye giivene ve orgiitsel
bagliliga etkisi ilizerine ampirik bir ¢aligma” isimli arastirmasmin katilimcilarini
Istanbul, Bolu ve Kocaeli illerinde faaliyet gdsteren 27 farkh firma calisanlari
olusturmaktadir. Bu firmalardan bazilari, egitim, otelcilik, kamu sektorii, havacilik,
saglik insaat gibi firmalardir. Toplam 693 calisandan toplanan veriler analiz edilmis
ve sonuclar1 istatistiksel olarak yorumlanmistir. Arastirma sonucunda elde edilen
bulguya gore, etik liderlik davranis1 yOneticiye giiven davranigimi pozitif yonde

etkilemektedir.

Bulut (2012) tarafindan yapilan galisma, lider-iiye etkilesiminin is tatmini ve

yoneticiye giiven arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla gerceklestirilmistir.
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Yoneticiye giiven davranismi, lider iiye etkilesimini ve is tatminini 6lgmek i¢in farkl
Olgekler kullanilmistir. Arastirmanin katilimcilarini Diyarbakir, Bismil ilgesinde gorev
yapan 484 Ogretmen olusturmaktadir. Toplanan veriler SPSS programui ile analiz
edilerek istatistiksel olarak yorumlanmustir. Arastirmanin bulgularina baktigimizda,
lider iiye etkilesiminin yOneticiye giliven ve is tatmini lizerinde anlamli etkileri
bulundugu saptanmustir. Ogretmenlerin algilarma gore lider ve iiyenin etkilesim
seviyesi arttiginda, yoneticiye giiven ve dolayisiyla da is tatminin arttig1 sonucu ortaya
cikmaktadir. Ayrica 6gretmenlerin bazi demografik 6zellikleri dikkate alindiginda da

yoneticiye gliven ilizerinde farklilagmalar oldugu goze carpmaktadir.

Koy (2011) tarafindan, yoneticiye giivenin is tatmini agisindan etkisinin olup
olmadigini arastirmak ve lider iiye etkilesiminin aracilik roliinii belirlemek i¢in yapilan
aragtirmanin katilimeilarini, Istanbul ve Kocaeli illerinde gérev yapan 6zel sektdr
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmaya 216 ¢alisan katilmis ve elde edilen veriler
analiz edilmistir. Elde edilen bulgulara gore, yoneticiye guiven duygusu ile is tatmini
arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliskinin oldugu saptanmistir. Bunun yani sira
yine yoneticiye giiven ile lider liye etkilesimi arasinda da pozitif yonde anlamli
iligkinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica ¢alismada, liderin astin1 5Gnemsemesinin, astin
fikirlerini dikkate almasmin, yOneticinin davranmiglarmin tutarli olmasmin, adil
olmasmin ve kendine giivenmesinin, yoneticiye giiven duyulmasi agisindan olumlu

etkileri oldugu belirtilmektedir.

Toplu (2010) tarafindan yapilan “orgiitsel adaletin yoneticiye giiven tizerindeki
etkisi ve bir aragtirma” isimli ¢alismasinin amaci, orgiitsel adaletin yoneticiye glven
Uzerindeki etkisini arastirmaktir. Calismanin katilimcilarini Bursa ilinde varligini
stirdiiren bir tekstil firmasinin galisanlar1 olusturmaktadir. Veriler anket yoluyla
toplanmistir ve toplam 60 calisanin doldurdugu 6lcek degerlendirmeye alimmustir.
Gerekli analizler yapildiktan sonra elde edilen veriler yorumlanmigstir. Arastirmada
elde edilen bulguya gore galisanlarin yoneticilerine duyduklar1 giivenin st seviyede
oldugu goriilmiistiir. Diger bir bulguda ise ¢alisanlarm demografik degiskenlerinden
egitim durumlarma gore yOneticiye giiven ve oOrgiitsel adalet algilarmmda anlamli

farklilagma olmustur. Diger bir bulguda ise 6rgiitsel adaletin bir alt boyutu olan islem
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adaletine iligkin algilarinin ydneticiye giiven iizerinde pozitif yonde etkisi

bulunmaktadir.

Pekcan (2010) tarafindan, isgorenlerin calistigi orgiitlerine ve yoneticilerine
duyduklar1 gilivenin yenilik¢i Orgiitsel vatandaslik davraniglari {izerine etkisini
arastrmak amaciyla yapilan c¢alisma iki farkli Orneklem grubu kullanilarak
gergeklestirilmistir. Veriler anket yoluyla elde dilmistir. Orneklemden birincisini,
Izmir Biiyiiksehir Belediyesinde calisan ve ilag iizerine faaliyet gdsteren bir Ozel
firmadaki c¢alisan miimessiller olusturmaktadir. Ikinci drneklemi ise Ankara’da bir
kamu kurulusunda gorev yapan isgorenler olusturmaktadir. Ozel sektérden 171
isgoren, kamu kurulusundan ise toplam 108 isgéren arastirmaya katilmistir. Verilerin
analiz edilmesi igin SPSS programi kullanilmistir. Elde edilen sonuglara baktigimizda
ise, oOrgiite duyulan giiven ve yenilik¢i Orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda,
yOneticiye giivenin aracilik gérevi gordiigi belirlenmistir. Calisanlarin 6rgiitlerinde
calismig olduklar1 stre ve 6z etkililik algilar1 dikkate alindiginda, Grgiitsel giiven
kavrami yenilik¢i Orgiitsel vatandaslhik davranisi iizerinde, yOneticiye giiven

davranisindan daha fazla etki yaptigi sonucuna varilmstir.

2.7.2.2. Yurtdis1 Cahismalar

Tschannen-Moran (2004) tarafindan hazirlanan “6grenci basarisini tesvik etmek
icin fakulte ve temel glivenin roli (What’s Trust Got to do With It? The Role of Faculty
and Principal Trust in Fostering Student Achievement)” isimli ¢aligsmasinin amaci,
okulda gorev yapan Ogretmenlerin ve yoneticilerin, Ogrencilerin basarisindaki
etkilerinin belirlenmesidir. Yapilan arastirmanin katilimcilarini Virginia’da gorev
yapan 66 okul miduri ve 6gretmen olusturmaktadir. Veriler, okullarda diizenli olarak
planlanan toplantilarda anketler uygulanarak elde edilmistir. Ayrica 8. Sinifta 6grenim
gbren ogrencilerin matematik ve Ingilizce dersinden aldiklar1 sinav puanlari da
degerlendirme altma almmustir. Elde edilen verilerin sonuglarmma gore, 6grencilerin
matematik ve ingilizce derslerinden aldiklar1 puanlar ile 6gretmenlerin, 6grencilerine
ve velilere olan giivenleri arasinda anlamli ve pozitif yonde iligki oldugu saptanmaigtir.
Ayrica yine bu sonuglara gore dgretmenlerin kendi meslektaslarina olan giivenleri

arasinda da orta diizeyde iliski saptanmistir. Elde edilen diger bulguda ise
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Ogretmenlerin yoneticilerine giiven duymasi ile o6grencilerin akademik basarisi
arasinda bir iliski bulunamadig1 saptanmistir. Ayrica okul yoneticisinin 6gretmenlere
veya Ogrencilere gliven duymasi ile 6grencilerin basarili olmasi arasinda diisiik
seviyede bir iligki saptanmistir. Son olarak ise, okullarda gorev yapan dgretmenlerin
orglite olan giliven seviyesi arttikca 0grencilerin de basarilarinin o derecede arttigi

sonucuna varilmistir.

Hoy & Tarter (2004) tarafindan yapilan “Okullarda orgutsel adalet: guvensiz
adalet olmaz” isimi ¢alismasinin amaci, okullarda 6rgutsel gliven ve 6rgutsel adalet
arasindaki iliskiyi arastirmaktir. Calismanm katilimcilarint Ohio eyaletinde bulunan
11 ilde gorev yapan Ogretmenler olusturmaktadir. Elde edilen sonuglari
inceledigimizde Ogretmenlerin yoneticilerine giiven duymasmin, Orgltsel adaletin
%72’ni agikladig1 bulgusuna varilmistir. Diger bir bulguda ise yine 6gretmenlerin
yOneticilerine guven duymasmin, meslektagina giivenme davranisinin %31 ini
acikladig1 sonucuna varilmistir. Bunun yani sira, profesyonel 6gretmen davraniglari ile
O0gretmenlerin arkadaslarina giivenmesinin ve mesleki liderlik davranisi ile yoneticiye
duyulan giliven arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliskinin oldugu sonucuna
vartlmistir. Ayrica Ogretmenlerin algilarina goére yoOneticilerine glvenin ve
meslektaglarina giivenin, Orgiitsel adalet kavrammin %90’m1 acikladigi sonucuna
varilmistir. Bu sonug¢ yorumlandiginda orgiitsel giiven ve orgiitsel adalet arasinda ¢ok

yiiksek bir iliski oldugu sonucuna varilabilir.
2.7.3. Degisime Aciklik Ile ilgili Yapilmis Cahsmalar

2.7.3.1. Yurtici Cahsmalar

Hevesli (2016) tarafindan yapilan ¢alisma, Orgltlerdeki paylasilan liderlik,
degisime aciklik ve i¢ girisimcilik arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilmistir.
Aragtirmanin katilimeilarmi Konya i1 Merkezindeki Genglik ve Spor il miidiirliigiinde
calisan 200 isgoren olusturmaktadir. Caligma tarama yontemiyle gerceklestirilmistir.
Veriler toplandiktan sonra SPSS programinda gerekli analizler yapilmistir ve elde
edilen veriler yorumlanmistir. Arastirmanin sonucunda, anket uygulanan Orgiitiin
biinyesinde calisanlarin kendi algilarina gore, degisime ac¢iklik diizeylerinin ¢ok iyi

seviyede, paylasilan liderlik durumu ve i¢ girisimcilik durumlarmnin da iyi seviyede
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oldugu bulgusuna ulagilmigtir. Bunun yani sira elde edilen diger bir bulguya gore,
orglitiin degisime aciklik diizeyi ile paylasimci liderlik arasinda pozitif anlamli iligki
bulundugu ifade edilmistir. Paylasilan liderlik tarzinin degisime agiklik ve i¢

girisimcilik i¢in etken bir degisken oldugu bulgusu elde edilmistir.

Ugar (2014), tarafindan hazirlanan “ise basvuran aday isgorenlerin degisime
aciklik diizeyleri ile insan kaynaklar1 firmalarma yonelik tutumlarinin incelenmesi”
isimli ¢alismasiin amaci, isgorenlerin insan kaynaklar1 firmalarina yonelik tutumlar1
ve degisime aciklik diizeyleri bakimmdan degerlendirilmesidir. Arastirma tarama
modeliyle gerceklestirilmistir. Veri toplamak i¢in kullanilan anketler caligmaci
tarafindan gelistirilmis ve insan kaynaklar1 firmalarindan c¢alisan 534 isgdrene
uygulanmistir. Elde edilen veriler Spss istatistik programi ile yorumlanmis ve bazi
sonuglar elde edilmistir. Bu sonuglara baktigimizda bu kurumlarda ¢alisan bireylerin
degisime a¢iklik konusunda yiiksek diizeyde istekli olduklar1 goriilmektedir. Ayrica
insan kaynaklar1 firmalarina yonelik tutum ve degisime aciklik arasinda pozitif bir
iliskinin bulundugu ortaya ¢ikarilmustir. Diger bir bulguya gore degisime agiklik
davranisi, insan kaynaklarina yonelik firmalara karsi tutumu etkileyen en onemli

faktorlerden birisidir.

Zadeogullar1 (2010), tarafindan hazirlanan calismanin amaci, isgérenlerin
orgiitsel baghlik seviyeleri ile degisime agiklik diizeyleri arasindaki iligkiyi
incelemektir. Bu kapsamda izmir, Samsun ve istanbul’da faaliyet gésteren, ¢ok uluslu
6zel kurumlarin idari birimlerinde ¢alisan 103 kisiye anket uygulanmistir. Uygulanan
anket sonucunda bazi veriler elde edilmistir ve bu veriler Spss programinda analiz
edilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgulara goére, orgiitsel baglilik 6lgeginin alt
boyutu olan devamlilik bagliligi ile degisime agiklik 6l¢eginin duygusal ve davranigsal
tutum boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Diger boyutlar incelendiginde

herhangi bir farklilasma bulunamamustir.

Sagir (2010) tarafindan yapilan “yoneticilerin liderlik yaklasimlari ile degisime
acikliklar1 arasindaki iligki: Egitim sektoriinde bir arastirma” isimli arastirmanin
amaci, doniisiimcli ve etkilesimci liderlik tarzlari ile degisime aciklik arasindaki
iligkinin incelenmesidir. Arastirmanin katilimcilarint Ankara il merkezinde ilk ve

ortaggretim okullarinda gorev yapan 235 miidiir ve miidiir yardimcis1 olusturmaktadir.
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Elde edilen verilere gerekli analizler yapilarak bazi sonuglara ulasilmistir. Bu
sonuglara baktigimizda, yoneticilerin gosterdikleri doniisiimcii ve etkilesimei liderlik
tarzlar1 ile degisime acgiklik arasinda pozitif yonde ve anlamli iliski oldugu
saptanmistir. Ayrica liderlik tarzlar1 degisime aciklik ile karsilastirildiginda,
doniisiimeii liderlik tarziyla degisime agiklik arasindaki iliski, etkilesimci liderlik ile
degisime a¢iklik arasindaki iliskiden daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Elde edilen
bu sonuca gore ise doniisiimcii liderlik tarzina sahip olan bir yoneticinin degisime
aciklik konusunda daha istekli ve degisim konusunda daha etkili olabilecegi ifade

edilmistir.

2.7.3.2. Yurtdis1 Cahismalar

Klecker ve Loadman (1999) tarafindan yapilan ¢alismada “Okul miidiirlerinin
iic boyutta degisime agik olmasi: Duygusal, Bilissel ve Davranigsal Boyutu” isimli
calismada Amerika Ohio Eyaletinden gorev yapan 307 okul miidiiriine anket
diizenlenmistir. Posta ile gonderilen ankete 168 okul miidiirii doniis yapmustir.
Gonderilen her ankette bir degisiklik senaryo vardir ve bu senaryo dikkate alinarak
miidiirlerin degisime agik olup olmadig1 dlgiilmiistiir. Bu calismanin 2 temel amaci
“Okullarda yeniden yapilandirmay1 stirdiirmeleri istendiginde miidiirlerin ne kadar
degisime acik olduklarmi belirlemek” ve “okul miidiirlerinin demografik 6zellikleri ile
degisime acik olma arasindaki iliskinin belirlenmesi” ‘dir. Arastirmanin sonucundaki
istatistiksel degerlendirmelere gore miidiirlerin duygusal tutumlarinin diisiik oldugu,
degisimin desteklenmesinde biligsel ve davranigsal tutumun yiliksek oldugu
bulunmustur. Ayrica demografik 6zellikler arasinda sadece cinsiyetin ayirt edici bir
faktor oldugu kanitlanmistir. Duyussal tutumlar {izerinde yapilan ANOV A analizi net
bir ayrimin olmadigin1 gostermistir. Ancak biligsel ve davranigsal tutumlar cinsiyetler
arasindaki farkliliklar1 ortaya koymustur. Kadin yoneticilerin hem biligsel hem de

davranigsal tutum agisindan erkeklere gore degisime daha acik olduklar1 goriilmiistiir.

Tal ve Yinon (2002) tarafindan yapilan “Ogretmenlerin tutuculugu, degisime
acik olmasi, giinliik hayatlarinda ve okul durumlarinda kendini gelistirme ve
tistlinliikleri” isimli caligmasini amaci, okul hayatinda oldugu kadar giinliik yasamda

da ortak motivasyonlar1 paylasan dgretmenlerin degerleri, tutumlar1 ve davranislari
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arasindaki iliskide yansitilan muhafazakarlk, degisime aciklik, dstiinliikleri ve
kendilerini gelistirmeleri arasindaki iliskileri incelemektir. Calismada degerlerin,
kendilerini ifade eden tutum ve davranislara bakilmaksizin tam olarak
anlagilamayacagi ve anlamli bir sekilde Olciilemeyecegi varsayilmaktadir. Bu
calisgmada, Schwartz teorisinde ifade edilen degerler arasindaki iliskilerin, ayni
zamanda ilgili tutumlar ve davranmiglar arasindaki iligskileri yonlendirdigini
varsaytlmustrr. Calismanin  katilmeilarmi 130 tane Israil’li bayan Ogretmen
olusturmaktadir. Calismanin sonucunda Ogretmenlerin gilinlilk yasamdaki tutucu
davranislarmin ve okul durumlarinda degisime acik olmalarmin hem degerler hem de

tutumlarla agiklandigini tespit edilmistir.

Blau ve Peled (2012) tarafindan yapilan “Ogretmenlerin Degisime A¢ik Olma
ve BIT'e Yonelik Tutumlari: Ogretmen Basma Diziistii Bilgisayarin ve Ogrenci
Programlar1 Basina Diziistii Bilgisayarin Karsilastirilmasi” isimli ¢alismada bire bir
dizlstl bilgisayar smiflarinda ¢alisan, pedagojik kullanim i¢in devletten bir dizist
bilgisayar alan ve teknoloji olmadan 6greten ii¢ 6gretmen grubu karsilastiriimaktadir.
Bu calismada 97 ortaokul 8gretmeninin ¢evrimigi iletisim ve bilgi arastirmasiyla, BIT
uygulamasina yonelik degisime agikliklar1 ve tutumlar1 arastrilmistir. Sonuclar,
ogretmenlerin mesleki yasamdaki degisimlere agikliklarmin ve BIT'e yonelik
tutumlarinin ¢evrimigi iletisimdeki varyansin % 22.3'"linii ve ¢evrimigi bilgi aramadaki
varyansin % 35'ini hem kisisel hem pedagojik amagclar i¢in Ongdrdiigiini
gostermektedir. Degisime agik 6gretmenlik, ¢evrimigi iletisim ve bilgi arastirmasi,
goniillii olmayanlara kiyasla bire bir programa katilmaya goniillii olan 6gretmenler
arasinda anlamli olarak daha yiksek olarak belirlenmistir. Bu sonuglar, genel olarak
yenilikleri benimseme oranmi agiklamak ve 0&zellikle Ogretmenler tarafindan
teknolojiyi uygulamak icin bireysel farkliliklarin 6nemli roliiyle tutarli oldugu ifade
edilmigtir. Ayrica diger katilimcilarla karsilastirildiginda, diziistii bilgisayarlar1 olan
Ogretmenler mesleki degisimlere, ¢cevrimici iletisime ve kisisel ve mesleki amaclara
yonelik bilgi arayislarma daha yiiksek diizeyde agiklik gosterdigi ifade edilmistir. Bu
bulgularin ise 6gretmenlere pedagojik kullanim ve cevrimigi iletisim i¢in kisisel

cihazlar saglamanim 6nemini vurguladig: belirtilmistir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM
3.1. Arastirma Modeli

Yapilan bu arastirmada, nicel ve nitel arastirma yontemi yaklasimlarmi bir arada
kullanarak (Maxwell ve Loomis, 2003, s.241), hem nicel, hem nitel veri toplama
teknik ve analizlerinin uygulanmasi ve elde edilen sonuglarin birlikte yorumlanmasi
olarak tanmimlanan ‘“karma yontem” arastirma modeli kullanilmistir (Johnson ve

Onwuegbuzie, 2004, s.20; Creswell, 2014, s.216).

Karma yontem tercih edilmesindeki asil amag, nicel veya nitel arastirma
yontemlerinin tek basma kullanilmalarindan dolay1 ortaya ¢ikan eksik yonleri ortadan
kaldirmak, arastirmayi daha derinlemesine ve bir bitin olarak analiz etmektir
(Creswell, 2014, s.218). Karma yontem arastirmalar1 sadece iki farkli arastirma
yontemlerinden toplanan verileri (nicel ve nitel) ayri ayr1 analiz etmek degil, bu iki
farkl1 arastirma sonucunda toplanan verilerin birbirleriyle iliskilendirilmesi,
birlestirilmesi ve ortak bir {iriin ortaya koyulmasidir (Celik, 2013, s.122). Fraenkel,
Wallen ve Hyun (2012, s.558)’a gore karma yOntemin bir arastirmada tercih
edilmesinin bircok faydali yonleri vardir. Bunlar;

- “Degiskenler arasinda varligi tahmin edilen iliskiye acgiklik getirmeye
yardimci olur.

- Degiskenler arasindaki iliskinin derin bir sekilde kesfedilmesine yardimci olur.
Nitel yontemler de degiskenler tanimlanir, daha sonrada daha biiyiik gruplara
uygulanmak tizere nicellestirilebilir.

- Degiskenler arasindaki iliskinin gegerligini kesfetmek ve dogrulamak igin
kullanilabilir.

- Nicel ve nitel yontemler bir olgunun tek bir yorumu tizerinden birlestirilebilir”.

Literatiire bakildiginda nicel ve nitel aragtirma yOntemlerinin bir arada
kullanildigi 3 temel karma desen bulunmaktadwr. Bunlar “yakinsayan paralel,
agimlayict sirall Ve kegfedici sirali” yontemdir. Yakinsayan paralel yontemde birlikte
toplanan nitel ve nicel veriler ayr1 ayr1 analiz edilir ve bulgularm birbirlerini

destekleyip desteklemedigine bakilir. Agimlayict sirali yontemde dnce nicel veriler
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toplanilir ve analiz edilir, daha sonra ise nicel bulgular1 daha detayl agiklamak ve
desteklemek igin nitel veriler toplanir. Kesfedici sirali yontemde ise ilk dnce nitel
veriler toplanilir ve arastirmaya katilanlarin bakis agilar1 ve diislinceleri ortaya
konmaya calisilir. Elde edilen bulgulara gére de nicel verilerin toplanmaya baglanir
(Creswell, 2014, s.221-229; Fraenkel, Wallen ve Hyun, 2012, s.560-561). Bu bilgiler
is1¢inda, bu arastrmada karma desen yontemlerinden yakinsayan paralel yontem

kullanilmistir.

3.2. Nicel Arastirma

Aragtirmanin nicel kisminda iki veya daha fazla degisken arasindaki iligkiyi ve

bu iliskinin derecesini belirlemek i¢in iligskisel tarama modeli kullanilmustir.

[liskisel tarama modeli iki veya daha fazla sayidaki degisken arasinda birlikte
degisimin var olup olmadigini ve/veya degisim varsa derecesini belirlemeyi amaclar
(Karasar, 2013, s.81; Buyukoztirk, Cakmak, Akgun, Karadeniz ve Demirel, 2010,
5.226). Bu agindan bakildiginda bu ¢alismada okullarda otantik liderligin, yoneticiye
giiven ve degisime agiklik Uzerindeki etkilerinin birlikte varhig: ve varlik derecelerinin

belirlenmesi tizerinde durulmustur.

3.2.1.Evren ve Orneklem

Aragtirmanm evrenini, 2017-2018 egitim Ogretim yilinda Sivas ili Merkez
ilcesindeki MEB’e bagl ilkokul, ortaokul ve liselerde gdérev yapan ogretmenler

olusmaktadir.

Arastirmanin nicel boyutu i¢in Sivas il Merkezinde 245 okulda gorev yapan
yaklasik 5208 6gretmene ulagsmak zaman ve maliyet acisindan giicliik yaratacagindan
ogretmenler basit segkisiz drnekleme yontemiyle secilmistir. Basit segkisiz 6rnekleme
yonteminde, Ornekleme birimlerinin her birine esit ve bagimsiz se¢ilme olasiligi
verilmektedir ve birimler tamamen rastgele bir sekilde Ornekleme alinmaktadir
(Blyukoztirk ve digerleri, 2010, s.84).
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Toplam evrenden degerlendirmeye alinacak  Orneklem  biiyiikligiini
saptayabilmek i¢in asagidaki formiil kullanilmistir (Ozdamar, 2003, s.116-118);

n=(N t*2 p q) / (d*2 (N-1)+t"2 p q)

n = Orneklem say1s1

N = Evrendeki birey biiyiikligii (ana kiitle say1s1)

p = Ilgilenilecek olaymn goriiliis olasilig

g = Incelenecek olaym goriilmeme olasilig1 veya siklig1 (1-p)

t = Istenilen giiven araligindaki z sayis1 (Bu arastirmada 0=0.05 alindigindan

dolay,

z =1- 0=0. 95 ve bu durumda t’nin iki yonlii degeri z tablosundan 1.96 degeri

bulunur)
d = Orneklemede kabul edilebilir hata orani

Formiilde gerekli hesaplamalar yapildiktan sonra %95 giiven araliginda %4 hata
orani ile ana kiitle sayis1 5208 ve buna gore 6rneklem sayis1 538 olarak bulunmustur.

Formiile gore 6rnekleme alinan 6gretmen sayis1 asagidaki tabloda belirtilmektedir.

Tablo 6: Nicel Arastirmada Evren ve Ornekleme Alinan Ogretmen Sayisi

Arastirma Evreni Ogretmenler
Sivas Ili Merkez Evren Orneklem
Iige 5208 538

Tablo 6’ya gore en az 538 katilimcinim 6lgekleri diizgiin bir sekilde doldurmasi
gerekmektedir. Bu baglamda Sivas ili merkez ilcesinde bulunan yaklasik 1000
katilimciya 6lgekler ulastirilmig ve geri donen 6lgeklere gerekli ananalizler yapildiktan

sonra 668 tanesi degerlendirilmeye alinmistur.

Katilimcilardan elde edilen bazi demografik degiskenler Tablo 7°de

gosterilmektedir.
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Tablo 7: Nicel Orneklemde Yer Alan Katilimcilarm Demografik Degiskenlere Gore

Dagilimi
Degisken Orneklem f %

Kadmn 320 48,9

Cinsiyet Erkek 348 52,1
Toplam 668 100
Evli 365 54,6

Medeni Durum Bekar 303 45.4
Toplam 668 100
1-5Y1l 63 9,4
6-15Yil 215 32,2

Toplam Ogretmenlik Tecriibesi 16 — 25 Y1l 321 48,1
26 Y1l ve Ustii 69 10,3
Toplam 668 100
Lisans 489 73,2

Egitim Diizeyi Yiiksek Lisans 179 26,8
Toplam 668 100
[lkokul 191 28,6

Gorev Yapilan Okul Taru O.rtaokul el 33,1
Lise 256 38,3
Toplam 668 100

Tablo 7°de goriildiigii gibi arastrmada toplam 668 katilimec1 yer almaktadir.
Cinsiyet degiskenine bakildiginda katilimcilarmn yarisimdan azinin (%48,9) kadin,

yarisindan fazlasinin (%52,1) ise erkek oldugu goriilmektedir.

Katilimcilara medeni durum agisindan bakildiginda, yaridan fazla katilimcmin

(%54,6) evli ve yaridan daha az katilimcinin (%45,4) ise bekar oldugu goriilmektedir.

Toplam 6gretmenlik tecriibesi degiskenine bakildiginda, katilimcilarin onda
birinden azmin (%9.4) 1-5 yil araliginda, ligte birinden aznin (%32,2) 6-15 yil
araliginda, yarisindan azinin (%48,1) 16-25 yil araliginda ve onda birinden fazlasinin

(%10,3) 26 y1l ve istii tecriibesinin oldugu goriilmektedir.

Katilimeilar egitim diizeyi bakimindan degerlendirildiginde, katilimcilarin
dortte tiglinden azmnin (%73,2) lisans mezunu ve dortte birinden fazlasiin (%26,8)

yuksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir.
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Son olarak katilimcilar gorev  yaptiklar1  okul tiiri  bakimmdan
degerlendirildiginde, katilimcilarin dortte birinden fazlasmin (%28,6) ilkokulda,
yaklasik ticte biri (%33.1) ortaokulda ve {igte birinden fazlasinin (%38,3) ise lisede

gorev yaptigi goriilmektedir.

3.2.2.Veri Toplama Araclarn

Aragtirmaya katilan katilimeilarin bazi bireysel 0zelliklerini belirleyebilmek
icin arastirmaci tarafindan hazirlanan “Katilime ile ilgili Temel Sorular Formu”
uygulanmistir. Ayrica katilimcilarin algilarina gore yoneticilerinin otantik liderlik
ozelliklerinin belirlenebilmesi igin “Otantik Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Bunun
yani sira katilimcilarn yoneticilerine giiven diizeyini belirleyebilmek amaciyla
“Yoneticiye Giiven Olgegi” kullanilmistir. Son olarak ise okullarin degisime agiklik

~ 19

diizeyini belirleyebilmek i¢in ise “Okullarin Degisime Aciklik Olcegi” kullanilmustir.

3.2.1.1 Kisisel Bilgilendirme Formu

Arastirmaci tarafindan ilk 6nce katilimcilarin bazi demografik bilgilerini
belirleyebilmek icin “Katilime ile ilgili Temel Sorular Formu” uygulanmistir. Bu
formda arastrmaya katilan Ogretmenlerin  “Cinsiyeti”, “Toplam Ogretmenlik
Tecriibeleri”, “Medeni Durumu”, “Son Mezun Oldugu Egitim Durumu”, “Goérev

Yaptig1 Okul Tiirli” gibi bireysel bilgiler yer almaktadir.

3.2.1.2.0tantik Liderlik Olcegi

Bu arastirmada kullanilan otantik liderlik 6l¢egi Walumbwa ve digerleri, (2008)
tarafindan gelistirilmistir. Olgek 16 maddeden olusmaktadir ve 5°li likert tipindedir
(1= Higbir Zaman, 5= Her Zaman). Gelistirilen 6lgek 4 boyutlu bir yapidadir. Bu
boyutlar, “iliskisel seffaflik”, igsellestirilmis ahlak anlayis1”, “bilgiyi dengeli
degerlendirme” ve “Ozfarkindalik” ‘tir. Walumbwa’'nin yaptigi c¢aligmaya
baktigimizda Olgegin alt boyutlarinin  giivenirlik degerleri (cronbach alfa);
ozfarkindalik boyutu igin 0.73, iliskilerde seffaflik boyutu igin 0.77, igsellestirilmis
ahlak anlayis1 boyutu i¢in 0.73 ve bilginin dengeli degerlendirilmesi boyutu i¢in 0.70
olarak bulunmustur. Dogrulayic1 faktdr analizi sonucunda ise dlgcegin uyum iyiligi

degerleri ise X?/Sd: 2.61; CFI : .97, RMSEA: .06 olarak bulunmustur. Ayrica 6lgegin
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faktor yikleri 0.62 ve 0.78 arasinda degigsmektedir (Walumbwa ve digerleri, 2008,
5.114).

Walumbwa tarafindan gelistirilen 6lgegin Tiirk¢e’ye uyarlamasi Tabak, Polat,
Cosar ve Tiirkdz (2012) tarafindan yapilmstir. Olgek 3 farkli 6rneklem grubuyla test
edilmis ve dlgegin yapisit agimlayici ve dogrulayict faktor analiziyle incelenmistir.
Orneklem 1° de sadece dogrulayici faktor analizi yapilmis ve uyum iyiligi degerleri
X?/Sd: 1.70; CFI: .94, RMSEA: .06, RMR: 0.07 olarak bulunmustur. 2. 6rneklemde
ise daha fazla katilimc1 grubuyla ilk 6nce dogrulayici faktor analizi yapilmis ve daha
sonra agimlayici faktdr analizi yapilmistir. Dogrulayict faktor analizinin uyum
iyilikleri X?/Sd: 1.78; CFl: .94, RMSEA: .06, RMR: 0.07 olarak bulunmustur.
Acimlayici faktor analizinde ise Olge§in 4 faktorli yapist teyit edilmistir. Yapilan
analiz sonucuna baktigimizda 6l¢egin faktor yiikleri 0.52 ile 0.83 arasinda degistigi
gorulmektedir. Ayrica lgegin giivenirlik analizine baktigimizda (Cronbach Alpha)
iligkisel seffaflik boyutunda 0.81, igsellestirilmis ahlak anlayisi boyutunda 0.78,
bilgiyi dengeli degerlendirme boyutunda 0.78 ve 6z farkindalik boyutunda ise 0.89
oldugu goriilmektedir. Son olarak 6l¢ek daha biiyiik bir 6rneklem grubuyla test edilmis
ve Olgegin toplam varyansin % 66.7’sini agikladigi goriilmistiir. Son 6rneklem
grubunda Olgegin glivenirlik degerlerine baktigimizda (Cronbach Alpha) iliskisel
seffaflik boyutunda 0.86, i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 boyutunda 0.83, bilgiyi dengeli
degerlendirme boyutunda 0.85, 6z farkindalik boyutunda, 0.90 ve tiim 6lgek i¢in 0.93
oldugu goriilmektedir. Son 6rneklem grubunda 6lgegin dogrulayici faktor analizi
uyum iyilikleri X?/Sd: 2.53, CFI: .95, GFI: .92, NFI: .93, TLI: .94 ve RMSEA: .06

olarak bulunmustur.

Bu calisma kapsaminda ise 6lgcegin gecerligini ve giivenirligini tekrar test etmek
icin elde edilen veriler dogrultusunda dlgege agimlayici ve dogrulayici faktor analizi
yapilmustir. Agimlayict faktdr analizi yapmadan Once verilerin faktdr analizine
uygunlugunu belirlemek amaciyla KMO degeri belirlenmis ve Bartlett Sphericity testi
yapilmistir. KMO degeri 0,875 ve Bartlett Sphericity degeri ise anlamli olarak
bulunmustur [x%: 2659,216, df: 120 p<,000]. Bu sonuglara gore verilerin faktor analizi
yapmaya uygun oldugu anlasilmistir. A¢imlayici faktor analizinde Olgegin orijinal

formunda oldugu gibi dort faktorlii yapisinin korundugu goriilmistiir. AFA sonucunda
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iliskisel seffaflik faktoriinde yer alan maddelerin agikladigi toplam varyans 16.356,
icsellestirilmis ahlak anlayis1 faktorinde yer alan maddelerin agikladigi toplam
varyans 11,538, ozfarkindalik faktorinde yer alan maddelerin agikladigi toplam
varyans 12,930 ve son olarak bilgiyi dengeli degerlendirme faktoriinde yer alan
maddelerin agikladig1 toplam varyans ise 12,544 olarak bulunmustur. Bu dort faktor
ise Olcekteki toplam varyansin % 53,369’sin1 agiklamaktadir. Ayrica en diisiik faktor
yuki .405 ve en yiiksek faktor yiki .781 olarak bulunmustur.

Olgegin cronbach a giivenirlik katsayist ise iliskilerde seffaflik faktoriinde ,756,
i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 faktoriinde ,618, 6zfarkindalik faktdriinde ,619 ve bilgiyi
dengeli degerlendirme faktdriinde ,723 olarak bulunmustur. Tiim 6lgegin cronbach o
giivenirlik katsayis1 ise ,844 olarak hesaplanmistir. Olcegin dogrulayici faktor analizi

i¢in olusturulan diyagram Sekil 1°de gosterilmistir.
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Sekil 1: Otantik Liderlik Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi Diyagrami

Olgek maddelerinin faktor yiiklerine baktigimizda iliskilerde seffaflik
boyutunda 1. madde icin .69; 2. madde i¢in .68; 3. madde icin .58; 4. madde icin .61;
5. madde icin .58 olarak bulunmustur. I¢sellestirilmis ahlak anlayis1 boyutunda 6.
madde igin .42; 7. madde igin .54; 8. madde i¢in .76; 9. madde icin .44 olarak



112

bulunmustir. Ozfarkindalik boyutunda 10. madde icin .50; 11. madde igin .53; 12.

madde i¢in .60; 13. madde i¢in .64 olarak bulunmustur. Bilgiyi dengeli degerlendirme

boyutunda ise 14. madde igin .70; 15. madde i¢in .62; 16. madde igin .74 olarak

bulunmustur.

Otantik liderlik 6l¢egine yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda elde

edilen uyum degerleri ve uyum standartlar1 Tablo 8’de gosterilmektedir.

Tablo 8: Otantik Liderlik Olgegi DFA Uyum lyilikleri

Standart Uyum lyilikleri ve Otantik Liderlik Olcegi DFA Uyum lyilikleri

o i Elde
Uyum Olgditleri fyi Uyum KabuLIJEdlleblllr Edilen
yum o
Degerler
X?/sd Ki-Kare/Serbestlik Derecesi 0<X¥sd<?2 2< X?/sd <3 2,746
GFlI iyilik Uyum indeksi 0,95 <GFI<1,00 0,90 <GFI <0,95 ,953
CFI Karsilastirmali Uyum Indeksi 0,95 <CFI <1,00 0,90 <CFI <0,95 ,933
AGFI Diizeltilmis Uyum indeksi 0,90 < AGFI<1,00 0,85 <AGFI<0,90 ,935
NFI Normlastirilmis Uyum Indeksi 0,95 <NFI<1,00 0,90 <NFI<0,95 ,900
RMSEA Yaklasik - Hatalarm — Ortalama ) _ priopa <005 0,05<RMSEA<0,08 051
Karekoki
srmr  Swndartlastnilmis Hata Kareler o _oprp <005 0,05<SRMR<0,10 0392

Ortalamasmin Karekokii

Kaynak: Bayram, 2013, s.78; Kline, 2016; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve
Mdiller, 2003; Baumgartner ve Homburg, 1996; Bentler, 1980; Bentler ve Bonett,
1980; Marsh, Hau, Artelt, Baumert ve Peschar, 2006; Browne ve Cudeck, 1993.

Dogrulayict faktdr analizi sonuglar1 incelendiginde uyum degerleri, X?/Sd:

2,746; GFI: ,953; CFI: ,933; AGFI: ,935; NFI: ,900; RMSEA: ,051 ve SRMR: ,0392

olarak bulunmustur. Bu sonuglara bakildiginda modelin uyum degerlerinin, iyi uyum

ve kabul edilebilir uyum gésterdikleri gorilmektedir.

Sonug olarak olcegin gecerli ve giivenilir bir dlgme aract oldugu kanisina

varilmstir.
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3.2.1.3.Yoneticiye Giiven Olcegi

Yapilan bu ¢alismada kullanilan yoneticiye giiven 6lgegi, giiveni 6lgmek amaciyla
McAllister (1995) tarafindan gelistirilmis. McAllister (1995) bu 6lgegi olustururken
gerekli literatiiri incelemis ve literatiirde giiven ile ilgili 6l¢eklerde yer alan sorulari
bir havuzda toplamistir. Daha sonra ise bu sorulara uzman goriislerine gore son halini
vermistir. Bu 6lcegin asil amaci orgiitlerde var olan giiven iligkilerinin farkl iki boyutu
olan biligsel giiveni ve duyussal giiveni 6l¢cmektir. Bu amagla olusturulan 6lgegin soru
formunda 5 soru bireyleraras1 duygusal gliveni, 6 soru ise biligsel giiveni 6lgmektedir.

1 ve 5. sorular duygusal gliveni 6. ve 11. sorular ise biligsel gliveni 6lgmektedir.

Olgegin duygusal giiven boyutunda; bireyler arasindaki karsilikl fikir, duygu ve
beklentileri paylasma, iste karsilasilan zorluklar hakkinda fikir alis verisi yapma,
yoneticinin ¢alisanlarin  sorunlarin1  dinlemeye istekli davranmasi, bir arada
calisiimamast durumunda iiziintii hissetme, karsilasilan sorunlar karsisinda yapici
davranabilme ve istekli olma, is iliskisinden ziyade dostluk ve arkadaglik ortaminin

saglanmig olmasi ile ilgili degerlendirmeler bulunmaktadir.

Biligsel giiven boyutunda ise; bireyin kendisini igine adamasi, is ile ilgili
konularda profesyonel davranmasi, yaptigr iste yetkinligi, isi yaparken dikkatsiz
davranmamasi, is ortaminda saygi icerisinde hareket edilmesi ve diger insanlar

tarafindan giivenilir olarak addedilmesi ile ilgili sorular bulunmaktadir.

Olgegin Tiirkge’ye uyarlanmasi yoneticiye giiveni 8lgmek amaciyla Ar1 (2003)
tarafindan gergeklestirilmistir. McAllister (1995)’in hazirladigi orijinal 6lgek 7°1li
likert tipindedir. Fakat Ar1 (2003) orijinalinde 7°1i likert tipi olan 6lgekte yer alan bazi
ifadelerin Turkce’ye cevrilmesinde yasanan sikintilar ve Tirk¢e’de ifade etme
guclukleri sebebiyle, 5°1i likert tipine doniistiirmiistiir. Buna gore, sorularda yer alan
ifadeler, 1=kesinlikle katilmiyorum ile 5=tamamen katiliyorum seklinde
degerlendirme yapilacak bicime ¢evrilmistir. Biligsel ve duygusal giiven 6lgeginde,
biligsel ve duygusal guvenden elde edilen skorlar ne kadar yiiksek olursa yoneticiye
duyulan giiven de o diizeyde yiiksek olarak belirlenmektedir. Olgegin giivenirlik

katsayilarina baktigimizda, yoneticiye duyulan “Duygusal Given” alt 6lgegi igin
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cronbach alpha degeri, 0.8769 “Biligsel Glven” alt 6lgegi icin ise cronbach alpha
degeri 0.8717 olarak hesaplanmistir.

Bu ¢alisma kapsaminda ise dlgegin gegerligini ve giivenirligini tekrar test etmek
icin elde edilen veriler dogrultusunda 6l¢ege agimlayict ve dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Ag¢imlayict faktor analizi yapmadan Once verilerin faktor analizine
uygunlugunu belirlemek amaciyla KMO degeri belirlenmis ve Bartlett Sphericity testi
yapilmistir. KMO degeri 0,823 ve Bartlett Sphericity degeri ise anlamli olarak
bulunmustur [x%: 1919,039, df: 55 p<,000]. Bu sonuclara gére verilerin faktor analizi
yapmaya uygun oldugu anlasilmistir. Ayrica 6l¢egin orijinal formunda oldugu gibi iki
faktorlii  yapismin  korundugu gOrulmiistiir. AFA sonucunda duygusal glven
faktorinde yer alan maddelerin agikladigi toplam varyans 21,972, biligsel giiven
faktoriinde yer alan maddelerin agikladigi toplam varyans ise 28,309 olarak
hesaplanmistir. Bu iki faktor ise Olgekteki toplam varyansin % 50,281’ini
aciklamaktadir. Ayrica en diisiik faktor yuki .617 ve en yuksek faktor yiiki .801 olarak

bulunmustur.

Olgegin cronbach a giivenirlik katsayis1 ise duygusal giiven faktoriinde ,720 ve
biligsel giiven faktoriinde ,811 olarak hesaplanmistir. Tiim Ol¢egin Cronbach o
guvenirlik katsayis1 ise ,781 olarak bulunmustur. Olgegin dogrulayic1 faktor analizi

icin olusturulan diyagram Sekil 2’de gosterilmistir.
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Sekil 2: Yoneticiye Giiven Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi Diyagrami

Olgek maddelerinin faktor yiiklerine baktigimizda duygusal giiven boyutunda 1.

madde icin .53; 2. madde i¢in .60; 3. madde i¢in .64; 4. madde icin .66; ve 5. madde

i¢in .43 olarak bulunmustur. Biligsel giiven boyutunda ise 6. madde i¢in .52; 7. madde
icin .51; 8. madde i¢in .77; 9. madde i¢in .79; 10. madde i¢in .56 ve 11. madde i¢in .66
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olarak bulunmustur. Ayrica Modifikasyon indekslerine bakilarak 7. - 10., 6.-7. ve 4.-

5. sorularin hatalar1 birlestirilmistir.

Yoneticiye giiven 6lgegine yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda elde

edilen uyum degerleri ve uyum standartlar1 Tablo 9’da gosterilmektedir.

Tablo 9: Ydneticiye Given Olgegi DFA Uyum lyilikleri

Standart Uyum lyilikleri ve Yoneticiye Giiven Ol¢egi DFA Uyum lyilikleri

Kabul Edilebilir Elde Edilen

Uyum Olgiitleri iyi Uyum Uyum Degerler
X?/Sd Ki-Kare/Serbestlik Derecesi 0<X%sd<2 2< X?%/sd <3 3,166
GFI Tyilik Uyum Indeksi 0,95 < GFI < 1,00 0,90 < GF1<0,95 ,967
CFI Karsilastirmali Uyum indeksi 0,95<CFI<1,00 0,90 <CFI <0,95 ,954
AGFI Diizeltilmis Uyum Indeksi 0,90 < AGFI<1,00 0,85<AGFI<0,90 ,946
NFI Normlastirilmis Uyum Indeksi 0,95 <NFI<1,00 0,90 <NFI<0,95 ,934
RMSEA yaxiasik - Halann - Ortalama o - pygA <0,05 0,05<RMSEA<0.08 087
srvp ~ Standartdastrilmis Hata Kareler 5 _qpyip <005 0,05<SRMR<0,10 0480

Ortalamasmin Karekokii

Kaynak: Bayram, 2013, s.78; Kline, 2016; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve
Mdiller, 2003; Baumgartner ve Homburg, 1996; Bentler, 1980; Bentler ve Bonett,
1980; Marsh, Hau, Artelt, Baumert ve Peschar, 2006; Browne ve Cudeck, 1993.

Dogrulayict faktdr analizi sonuclar1 incelendiginde uyum degerleri, X?/Sd:
3,166; GFI: ,967; CFI: ,954; AGFI: ,946; NFI: ,934; RMSEA: ,057 ve SRMR: ,0480
olarak bulunmustur. Tabloya baktigimizda X?/Sd degerinin smirmin 3’e kadar oldugu
gorunse de bir¢ok aragtirmaciya gore (Kline, 2016; Joreskog ve Sérbom, 1993) bu
degerin 5’den kiicliik olmasi da modelin kabul edilmesinde bir gostergedir. Bu
sonuglara bakildiginda modelin uyum degerlerinin, iyi uyum ve kabul edilebilir uyum

gosterdikleri gorulmektedir.

Sonug olarak 6l¢egin gecerli ve gilivenilir bir 6lgme araci oldugu kanisina

varilmstir.
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3.2.1.4.0kullarda Degisime Acikhk Olcegi

Bu ¢alismada okullarda degisime agiklik derecesini belirlemek amaciyla, Smith
ve Hoy (2007) tarafindan gelistirilen (Openness To Change Scala-FCOS) ve Demirtas
(2012) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan “Okullarm Degisime Acgikhk Olgegi”

kullanilmastir.

Simith ve Hoy (2007) tarafindan gelistirilen 6lgegin orijinali 19 maddeden
olugmaktadir ve ti¢ alt boyutu bulunmaktadir. Bu alt boyutlara baktigimizda; birinci
alt boyut “okul toplumunun degisime ac¢iklig1”, ikinci alt boyut “miidiiriin degisime
acikligr” ve Uglincl alt boyut “okul ¢evresinin degisim baskist” dir. Olgegin birinci alt
boyutunda 6gretmenler basta olmak tizere okul toplumunun degisime agiklik diizeyi
belirlenmeye ¢alisilmistir ve 9 maddeden olusmaktadir. Olgegin ikinci boyutunda
miidiirlerin degisime agiklik diizeyleri belirlenmeye ¢alisiimis ve toplam 6 maddeden
olugmaktadir ve son olarak 6l¢egin iigiincii boyutunda okulun dahil oldugu ¢evrenin
degisim konusundaki baskis1 belirlenmeye caligilmistir ve 4 maddeden olusmaktadir.
Simith ve Hoy (2007) bu odlgege “Okullarin Degisime Acikligi Olgegi” ismini
vermistir. Diger bir degisle okullarin degisime agiklik diizeyleri, okul mudirlerinin,

ogretmenlerin ve okul ¢evresinin degisime agikligi ile yakindan iliskilidir.

Orijinal 6lcekte birinci ve ikinci alt boyutta 4 madde, Uglinci alt boyutta ise 1
madde tersten isaretlenmistir. Orijinal 6lgek 1=kesinlikle katilmiyorum, 6=kesinlikle

katiliyorum seklinde 6’11 likert seklindedir.

Simith ve Hoy (2007) tarafindan gelistirilen orijinal O6lgegin Tiirkge’ye
uyarlanmas1 Demirtas (2012) tarafindan yapilmistir. Olgek ilk 6nce Tiirkge’ye
¢evrilmis ve 120 6gretmene uygulanmustir. Daha sonra verilerin faktor analizine uygun
olup olmadigini belirleyebilmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testleri
yapilmustir ve verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugu kanisina varimistir (KMO =
.86, Bartlett Test of Sphericity = 2923.329, p=.000). Daha sonra ise faktor analizi
yapilmustir ve orijinal dlgekte oldugu gibi sorularin 3 faktdre dagildigi goriilmiistiir.
Fakat orijinal 6lgekten farkli olarak toplam 5 madde diisiik faktor yiikii degeri aldigi
icin Glgekten ¢ikarilmistir. Bu maddelerin atilmasi ile 14 maddelik bir 6lgek elde

edilmistir. Olgekteki maddelerin faktér yilk degerleri .46 ile .86 arasinda
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degismektedir. Yapilan faktor analizi sonucunda birinci alt boyutta biitiin maddelerin
ogretmenlerle ilgili olmasi sonucunda, orijinal 6lgekte yer alan “okul toplumunun
degisiklige acikligr” alt boyutu “Ogretmenlerin degisime acikligi” olarak
degistirilmistir. Olgegin giivenirlik degerlerine baktigimizda (cronbach alpha),
“Ogretmenlerin degisime agikligr” boyutu igin .83, “miidiiriin degisime aciklig1”
boyutu igin .78, “okul ¢evresinin degisim baskis1” boyutu i¢in .76 olarak bulunmustur.
Olgegin genel giivenirligi ise .78 olarak hesaplanmstir. Olgek 5°li likert tipinde
olusturulmus ve 1= Tamamen katilmiyorum S5=Tamamen katiliyorum seklinde
degerlendirilmistir. Olcekten en diisiik 14 en yiiksek ise 70 puan alinabilmektedir.
Puan yiikseldikce okullarin degisime aciklik diizeyleri artmakta, puan azaldikca ise
diismektedir.

Bu ¢alisma kapsaminda ise 6l¢egin gegerligini ve giivenirligini tekrar test etmek
icin elde edilen veriler dogrultusunda Glgege agimlayici ve dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Ac¢imlayic1 faktdr analizi yapmadan Once verilerin faktdr analizine
uygunlugunu belirlemek amaciyla KMO degeri belirlenmis ve Bartlett Sphericity testi
yapilmistir. KMO degeri 0,792 ve Bartlett Sphericity degeri ise anlamli olarak
bulunmustur [x?: 1899,274, df: 91 p<,000]. Bu sonugclara gére verilerin faktor analizi
yapmaya uygun oldugu anlasilmistir. Ayrica 6lgegin orijinal formunda oldugu gibi U¢
faktorli yapisinin korundugu gUrllmistiir. AFA sonucunda miidiirlerin degisime
acikhig1 faktoriinde yer alan maddelerin agikladigi toplam varyans 20,833,
ogretmenlerin degisime aciklig1 faktoriinde yer alan maddelerin agikladigi toplam
varyans 16,256 ve okul ¢evresinin degisim baskis1 boyutunda maddelerin agikladigi
toplam varyans 12,945 olarak hesaplanmistir. Bu ¢ faktor ise oOlcekteki toplam
varyansin % 50,034’tinii agiklamaktadir. Ayrica en disiik faktor yiki .588 ve en
yuksek faktor yiki .784 olarak bulunmustur.

Olgegin cronbach a glivenirlik katsayist midurlerin degisime agiklig1 faktdriinde
,780, ogretmenlerin degisime acikligi faktoriinde ,679 ve okul gevresinin degisim
basik1 faktdriinde ,670 olarak hesaplanmustir. Olgegin cronbach o glivenirlik katsayisi
ise ,747 olarak hesaplanmustir. Olgegin dogrulayici faktdr analizi i¢in olusturulan

diyagram Sekil 3’de gosterilmistir.
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Sekil 3: Okullarda Degisime Agiklik Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi Diyagrami

Olgek maddelerinin faktor yiiklerine baktigimizda miidiirlerin degisime agiklig1
boyutunda 1. madde icin .69; 2. madde i¢in .64; 3. madde icin .62; 4. madde icin .64;
5. madde igin .56 ve 6. madde igin .55 olarak bulunmustur. Ogretmenlerin degisime

aciklig1 boyutunda 7. madde i¢in .70; 8. madde i¢in .61; 9. madde i¢in .50; 10. madde
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icin .50; ve 11. madde i¢in .40 olarak bulunmustur. Okul ¢evresinin degisim baskis1
boyutunda ise 12. madde igin .64; 13. madde igin .74 ve 14. madde igin .53 olarak
bulunmustur. Ayrica modifikasyon indekslerine bakilarak 9. — 11. sorularin hatalar1
birlestirilmistir.

Okullarda degisime aciklik Olcegi’ne yapilan dogrulayici faktér analizi
sonucunda elde edilen uyum degerleri ve uyum standartlar1 Tablo 10’da

gosterilmektedir.

Tablo 10: Okullarda Degisime A¢iklik Olcegi DFA Uyum lyilikleri

Standart Uyum lyilikleri ve Okullarda Degisime A¢iklik Ol¢egi DFA Uyum lyilikleri

Kabul Edilebilir Elde Edilen

Uyum Olgditleri fyi Uyum Uyum Degerler
X?/sd Ki-Kare/Serbestlik Derecesi 0<X¥sd<?2 2< X?/sd <3 2,269
GFI Tyilik Uyum Indeksi 0,95<GFI<1,00  0,90<GFI<0,95 ,966
CFI Karsilastirmali Uyum indeksi 0,95 <CFI <1,00 0,90 <CFI <0,95 ,949
AGFI Diizeltilmis Uyum Indeksi 0,90 <AGFI<1,00 0,85<AGFI<0,90 ,951
NFI Normlastirilmis Uyum Indeksi 0,95 <NFI<1,00 0,90 <NFI<0,95 ,914
RMSEA aKlasik - Halann Oralama o < pyigpA <0,05  0.05<RMSEA<0.08 044
srmr  Swndartlastrilmis Hata - Kareler o _opyp <005 0,05<SRMR<0,10 0394

Ortalamasmin Karekokii

Kaynak: Bayram, 2013, s.78; Kline, 2016; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve
Muiller, 2003; Baumgartner & Homburg, 1996; Bentler, 1980; Bentler & Bonett, 1980;
Marsh, Hau, Artelt, Baumert & Peschar, 2006; Browne & Cudeck, 1993.

Dogrulayict faktdr analizi sonuglar1 incelendiginde uyum degerleri, X?/Sd:
2,269; GFI: ,966; CFI: ,949; AGFI: ,951; NFI: ,914, RMSEA: ,044 ve SRMR: ,0394
olarak bulunmustur. Bu sonuglara bakildiginda modelin uyum degerlerinin, iyi uyum

ve kabul edilebilir uyum gosterdikleri gorilmektedir.

Sonug¢ olarak oOlcegin gecerli ve gilivenilir bir 6lgme araci oldugu kanisina

varilmistir.
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3.2.3. Verilerin Toplanmasi

Olgme araglar1 uygulanmadan dnce gerekli yerlerden izinler almmugtir (EK:1-2-
3-4). Uygulanma siirecinde hazirlanan Glgekler &gretmenlere internet Uzerinden
gonderilmis veya dlgek ¢iktilar teslim edilmistir. Ogretmenlere ulastirilan dlgeklerde,
dlceklerin doldurulmas i¢in gerekli agiklamalar da yer almistir. Ogretmenlerden, okul

maddarlerini dikkate alarak 6lgeklerin doldurulmasi istenmistir.

3.2.4.Verilerin Analizi

Calismada verilerin analiz edilmesi igin Statistical Packages for the Social
Sciences 22 (SPSS) ve Analysis of Moment Structures 24 (AMOS) istatistik
programlart kullanilmigtir. Verilere iligkin frekans-yiizdelerin hesaplanmasi ve
calismada kullanilan 6lgeklerin agimlayici faktor analizleri SPSS 22 istatiksel analiz
programi ile gerceklestirilmstir. Arastirmada veri toplamak amaciyla kullanilan
Olgeklerin dogrulayici faktor analizlerinin ve olusturulan modelin test edilmesi ise
AMOS 24 program kullanilmistir. Modelin test edilmesi icin AMOS programi ile
yapisal esitlik modellemesi (YEM) kullanilmistir. YEM ilk olarak sosyal bilimler
alaninda kullanilmak i¢in gelistirilmistir (Bayram, 2013). Yapisal esitlik
modellemesinin kullanilmasindaki temel amag, geleneksel yontemlerden farkli olarak
gozlenen degiskenlere ait hata oranlar1 dikkate almasi olarak ifade edilebilir
(Schumacker ve Lomax, 2004; Stevens, 2009). Ayrica yapisal esitlik modellemesi,
modelde belirtilen bir degiskenden digerine giden dogrusal etkileri ve iki degisken
arasinda yer alabilecek arac1 degiskenin dogrudan ve dolayli olarak etkisini test etmeye

yardimc1 olabilmektedir (Raykov ve Marcoulides, 2006).

Veriler SPSS istatistik programina girilmis ve yap1 veya anlamca olumsuz olan
maddeler ters cevaplariyla yeniden kodlanmistir. Analize baslamadan once eksik
veriler incelenmistir ve normal dagilim-¢oklu normal dagilim bakimidan
degerlendirilmistir. Dagitilan 1000 Olgekten 741 tanesi geri donmiistiir. Hatali
kodlama yapilan 25 6lgek belirlenip degerlendirme dis1 birakilmistir. Geri kalan 716
tane oOlgekte ise aykiri degerlere (mahalonobis) gore 48 olgek degerlendirme dist
birakilmistir. Sonu¢ olarak analiz icin uygun olmayan veriler veri setinden

cikarildiktan sonra 668 6l¢ek analiz i¢in degerlendirmeye almmuistir. Ayrica 6lgeklerin



122

her bir boyutu i¢in carpiklik ve basiklik degerleri -2 ile +2 arasinda degismektedir.
Carpiklik ve basiklik katsayilar1 -2, +2 sinirlar1 arasinda ise puanlarin normal

dagilimdan 6nemli bir sapma gostermedigi sdylenebilir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Daha sonra caligmada kullanilacak oOlgeklere SPSS 24 programinda AFA
(Agimlayict Faktor Analizi) yapilmistir. A¢imlayict analizi sonucunda elde edilen
KMO degeri ve Bartlett Sphericity degeri incelenmis ve verilerin faktor analizi icgin
uygun oldugu anlagilmistir. Bunun yani sira toplam varyans, faktor yik degeleri,

cronbach alpha giivenirlik katsayilar1 hesaplanmistir.

AMOS 24 programinda ise 6lgeklerin dogrulayici faktdr analizi yapilmis ve
arastrma modeli test edilmistir. Bunun yani sira yapilan analizde Olgeklerin ve
modelin uyum indexlerine uyup uymadigi kontrol edilmistir. Elde edilen uyum
iyilikleri “iyi uyum iyilikleri” ve ‘“kabul edilebilir uyum iyilikleri” ile
karsilastirilmistir. Bu uyum iyilikleri arasinda X?/Sd (Ki-Kare/Serbestlik Derecesi),
GFI (lyilik Uyum Indeksi), CFI (Karsilastrmali Uyum Indeksi), AGFI (Diizeltilmis
Uyum Indeksi), NFI (Normlastirilmis Uyum Indeksi), RMSEA (Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekoki) ve SRMR (Standartlastirilmis Hata Kareler Ortalamasmin
Karekoki) bulunmaktadir. Bu degerlere iliskin uyum iyilikleri ve kabul edilebilir
uyum iyilikleri, elde edilen degerlerle karsilastirmali olarak Tablo 8-9-10 ve 12’de

verilmistir.

3.3. Nitel Arastirma

Arastirmanm bu kisminda, 6gretmenlerin goriislerine gore otantik liderligin
yoneticiye giiven ve degisime acgiklik iizerindeki etkisi hakkindaki fikirlerini ve
yoneticiye gilivenin degisime aciklik iizerindeki etkisi hakkindaki fikirlerini
belirleyebilmek amaciyla nitel arastirma yontemi kullanilmistir. Nitel arastirma var
olan durumu ortaya ¢ikarmak i¢cin en ¢ok kullanilan yontemlerden birisidir. Ayrica
nitel arastirma insanlarin bakis agilarini, tecriibelerini, duygularini ve algilarini ortaya
¢ikarmada kullanilan gii¢li bir arastirma yontemidir (Bogdan ve Biklen, 1997, s.1-2;
Biiyiikoztiirk ve digerleri, 2010, s. 255-256).

Aragtirmanimn nitel kismi, nitel aragtirma yontemlerinden durum calismasina

uygun olarak yiiriitiilmiistiir. Durum c¢aligmasinda bir duruma iligkin gesitli
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degiskenler ve etkenler lizerinde yogun bir sekilde ¢alisilmaktadir. Bu degiskenlerin
ve etkenlerin durumu nasil etkiledikleri ve durumdan nasil etkilendikleri belirlenip
durum hakkinda degerlendirme yapilabilmektedir (Biiyiikoztiirk ve digerleri, 2010,
s.273; Glesne, 2012, s.31; Yildirim ve Simsek, 2011, s.277). Nitel arastirma verileri
goriisme teknigi ile toplanmustir. Gorlismelerde ise yari yapilandirilmig form
kullanilmugtir. Yari yapilandirilmig form ile goriisme teknigi, arastirmacinin 6nceden
belirledigi sorulara veya goriisme esnasinda ortaya ¢ikabilecek yeni sorulara cevap

arandig1 goriisme yontemidir (Gtiler, Halicioglu ve Tasgin, 2013, s.113).

3.3.1.Calisma Grubu

Calismanin arastirma grubunu Sivas Merkez’de MEB’e bagh okullarda gorev
yapan O6gretmenler olusturmaktadir. Arastirmanin nitel boyutunda veri toplamak
amaciyla, amacli Ornekleme yontemlerinden maksimum c¢esitlilik Orneklemesi
kullanilmistir. Maksimum ¢esitlilik 6rnekleme yontemi, arastirilan 6zelliklere iliskin
farkli durumlardaki bireylerin ortak ya da birbirinden farkli yonlerinin genelleme
amaci giitmeden daha genis bir ¢cergevede betimlenmesidir (Buyikoztirk ve digerleri,
2010, 5.89-90; Yildirim ve Simsek, 2011, 5.108). Maksimum ¢esitlilik olmasi i¢in {i¢
okul tarinden (ilkokul, ortaokul, lise) veri toplanmistir. Patton (2002, s. 244) nitel
aragtirma yontemlerinde oOrneklem buyikligi ile ilgili belirgin ifadelerin
bulunmadigini, 6rneklem biiyiikliigiiniin arastrma yapan Kisinin zaman, kaynak ve
olanaklarina gore farklilik gosterebilecegini belirtmistir. Bu ¢alismada katilimcilardan
elde edilen cevaplar incelendikten sonra arastirmaci ve alaninda uzman bir kisi
tarafindan veri doygunluguna ulasildigina kanaat getirildiginde veri toplama iglemi
bitirilmistir. Calisma grubunda MEB’ de gorevde bulunan 6 ilkokul, 6 ortaokul ve 6

lise olmak (izere toplam 18 katilimc1 bulunmaktadir.

Katilimcilardan elde edilen bazi demografik degiskenler Tablo 11°de

gosterilmektedir.
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Tablo 11: Nitel Arastirma Katilimcilarmin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi

Degisken Orneklem f %
Kadin 4 22,2
Cinsiyet Erkek 14 77,8
Toplam 18 100
Evli 16 88,9
Medeni Durum Bekar 2 11,1
Toplam 18 100
1-5Y1 2 11,1
6-15Yi1 8 44,4
Toplam Ogretmenlik Tecriibesi 16 — 25 Yil 6 33,4
26 Y1l ve Ustii 2 11,1
Toplam 18 100
Lisans 14 77,8
Egitim Diizeyi Yiiksek Lisans 4 22,2
Toplam 18 100
[lkokul 6 33,3
Gorev Yapilan Okulun Tari O.rtaokul 6 33,3
Lise 6 33,3
Toplam 18 100

Tablo 11°de goriildiigi gibi nitel arastirmada toplam 18 katilimc1 yer almaktadir.
Cinsiyet degiskenine baktigimizda bu katilimcilarin dortte birinden azinm (%22,2)

kadin, dortte liciinden fazlasinin (%77,8) ise erkek oldugu goriilmektedir.

Katilimcilara medeni durum agisindan bakildiginda, katilimeilarin onda
dokuzundan daha azmnm evli (%88,9) ve onda birinden fazlasmm (%211,1) ise bekér

oldugu goriilmektedir.

Toplam 6gretmenlik tecriibesi degiskenine bakildiginda, katilimcilarin onda
birinden fazlasinin (%11,1) 1-5 y1l araliginda, onda dordiinden fazlasinin (%44,4) 6-
15 yil araliginda, onda igiinden fazlasinin (%33,4) 16-25 yil araliginda ve onda

birinden fazlasinin (%11,1) ise 26 yil ve iistii tecriibesinin oldugu goriilmektedir.

Katilimeilar egitim diizeyi bakimindan degerlendirildiginde, katilimcilarin
dortte liglinden fazlasinin (%77,8) lisans mezunun ve dortte birinden azinin (%22,2)

yuksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir.
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Son olarak katilimcilar gorev yaptiklar1 okulun tiirii  bakimindan
degerlendirildiginde, katilimcilarin {igte birinin (%33,3) ilkokulda, Ugte birinin
(%33,3) ortaokulda ve Ugte birinin (%33,3) ise lisede gorev yaptig1 goriilmektedir.

3.3.2.Veri Toplama Aracinin Hazirlanmasi

Arastirmada 6gretmenlerin goriislerine gore okullarda var olan otantik liderligin
yoneticiye giiven ve degisime agiklik tizerindeki etkisi hakkindaki fikirlerini ve
yoneticiye giivenin degisime agiklik iizerindeki etkisi hakkindaki fikirlerini
belirleyebilmek amaciyla diisiincelerin alinabilmesi i¢in ii¢ tane agik uglu sorudan
olusan yar1 yapilandirilmig gortisme formu hazirlanmistir. Buradaki amag¢ hem yar1
yapilandirilmig goriigme formunun sabit cevaplama avantajindan yararlanmak hem de
konu ile ilgili bilgilerin derinligine inebilme avantaj1 olusturmaktir (Biiylikoztiirk ve
digerleri, 2010, s.163). Bu goriisme formu hazirlanirken agik uglu sorularla ilgili

uzman goriisii alimmis ve bu goriisler dogrultusunda sorularin ilk hali hazirlanmistir.

Uygulama oncesinde goriisme sorularmin amaca uygun oldugunu ve islerligini
kontrol etmek amaciyla 2 6gretmene On uygulama yapilmistir. Uygulamadan 6nce
otantik liderlik, yOneticiye giiven ve degisime aciklik hakkinda katilimcilara
bilgilendirmeler yapilmistir. Uygulama sonunda ise agik uglu sorularla ilgili
ogretmenlerin fikirleri ve tekrar uzman goriisii alinarak degerlendirme yapilmistir. Bu
degerlendirmeler neticesinde yar1 yapilandirilmis form sorular1 tekrar goézden
gegcirilmis ve en son halini almistir. Yani hazirlanan goriisme formunun gegerlik ve

giivenirligini saglamak adina uzman goriisiinden yararlanilmastir.

Goriisme sorulart hazirlanirken zellikle var olan durumun tim agikligiyla
ortaya ¢ikarilmasina ve 6gretmenlerin yasadigi tecriibeleri ve olaylar1 agik bir sekilde
ifade edebilmesine 6zen gosterilmistir. Bu baglamda 6zellikle 6gretmenlerin kendi
goriiglerinin yan sira, konu hakkinda yasadig bir 6rnek olay veya durumu anlatmasi
istenmistir. Ogretmen konu ile ilgili yasadig1 olaylardan bir rnek sunmasi dolayisiyla,

kendisini daha iyi ifade edebilecegi bir ortam olusturulmasi amaglanmistir.
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Ogretmenler icin hazirlanmis gdriisme sorular1 asagidaki gibidir;

1. Otantik bir lider olarak yoneticinizin sergiledigi hangi davraniglarin
yOneticinize gliven duymaniz adina etkisi olabilir? Yasadigmiz 6rnek bir olay1
veya durumu anlatir misiniz?

2. Yoneticinizin sergiledigi otantik liderlik davranislari, okulun degisime agik
olmas1 agisindan ne gibi etkileri olabilir? Yasadigmiz 6rnek bir olay1 veya
durumu anlatir misiniz?

3. Okul yoneticisine giiven kavrami, okullarin degisime ag¢ikligi bakimindan
incelendiginde ne gibi etkileri olabilir? Yoneticiye giiven ve degisime aciklik

arasinda nasil bir iligki kurulabilir?

3.3.3. Verilerin Toplanmasi

Veriler toplanirken nitel arastirmada veri toplama yontemlerinden en ¢ok
kullanilan gériisme teknigi kullanilmistir (Buytkoztirk ve digerleri, 2010, s. 161-162).
Gorilisme teknigi bilgi toplamak amaciyla kullanilan bir sohbet olarak tanimlanabilir

(Berg ve Lune 2015, s. 356).

Verileri toplamak igin goriisme yapilacak 6gretmenler 6nceden tespit edilmis ve
gOriisme i¢in uygun bir tarih ve zaman ayarlanmistir. Bu dogrultuda Ocak - Haziran
2018 tarihleri arasinda ortalama 30 dk siiren bire bir goriismeler neticesinde arastirma
verileri elde edilmistir. Bu goriismeler sirasinda dnceden hazirlanan agik uglu sorular
O0gretmenlere cevaplamasi i¢in sorulmus ve gerekli yerlerde “biraz daha agar mi
smiz?” “Ornekler verebilir misiniz?” gibi sonda sorularla agik uglu sorular
desteklenmistir. Ag¢ik uclu sorular sorulmadan 6nce 6gretmenlerle tanigsma konusmasi

yapilmis, daha sonra konularla ilgili gerekli bilgiler ve ipuclar1 verilmistir.

Veri toplama sirasinda katilimeilarin higbiri yonlendirilmemis veya etkileme
yapilmamis. Katilimcilarin kendi goriislerini agik bir sekilde ifade edebilmesi i¢in
gerekli telkinler yapilmis ve bu dogrultuda bir ortam olusturulmustur. Arastirmada veri
kaybini engellemek icin ses kaydedici cihaz kullanilmistir. Ses kaydedici cihazi
kullanmadan 6nce katilimciya, kayitlarin sadece aragtirmaci tarafindan dinlenecegi ve
gerekli bilgiler Word dosyas1 olarak alindiktan sonra ses kayitlarmin silinecegi

taahhiidiinde bulunulmustur. Bu dogrultuda katilimcinin onayr alinmis ve karsilikl
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olarak hazirlanan “onay formu” imzalanmistir. Onay formunun bir niishasi katilimeciya
verilmig bir niishasi ise aragtirmacida kalmigtir. Goriisme siiresi boyunca ses kayit
cihaz1 katilimcinin gorebilecegi bir yere koyulmus kayit baslayinca haber verilmistir.
Kayit baslayinca ilk 6nce konu hakkinda bilgi verilmis daha sonra kendisini tanitan
bazi demografik sorular sorulmus ve daha sonra da hazirlanan goriisme formu
dogrultusunda konusmalar yapilmistir. Gériisme sonunda ise katilimcinin gorebilecegi
bir sekilde ses kaydi cihazi kapatilmis ve goriisme sonlanmustir. Elde edilen veriler
Microsoft Word ortamina aktarildiktan sonra ¢iktilar1 almip katilimcilara
okutulmustur. Katilimcilar ifade ettikleri diisiinceleri yazili ortamda okuduktan sonra

onaylar1 alinmis ve ses kayitlari, kendisinin de gorebilecegi bir sekilde silinmistir.

3.3.4.Verilerin Analizi

Verilerin analizini yapabilmek igin ilk once ses kayitlar1 bilgisayar ortamina
aktarilmustir. Bunun igin ses kayitlari tek tek dinlenmis ve Word dosyasinda yaziya
dokiilmiistiir. Elde edilen veriler toplam 90 Microsoft Word sayfasi tutmustur. Her
katiimcmin demografik Ozellikleri kodlanarak Word dosyalarina tek tek isim

verilmistir. BOylece analiz sirasinda kolaylik saglanmistir.

Elde edilen veriler NVivo 10 nitel veri analizi programi araciligiyla “igerik
analizi” yapilmis ve veriler ¢dziimlenmistir. Igerik analizi nitel veri analiz
yontemlerinden en sik tercih edilen yontemlerden birisidir. Igerik analizinde
tumdengelimci bir yol takip edilerek analizler gergeklestirilir. Bu yontemde
atrastirmaci aragtirma konusu ile ilgili kategoriler olusturur ve bu kategorilerle ilgili
olabilecek kelime veya cimleleri analiz eder. Arastirmaci kategorileri ve uygun
ifadeleri olustururken dikkatli davranmali ve olusturulan kategoriler ve ifadeler bagka
arastrmacilarin ayni sonuglara ulasabilecegi sekilde olusturulmalidir (Silverman,
2001, s.159). igerik analizinde temel amag, birbirine benzeyen verileri belirli
kavramlar ve temalar olusturarak, bir araya getirmek ve bunlar1 anlasilir bir sekilde

dizenleyip yorumlamaktir (Yildirim ve Simsek, 2011, s.227).

Goriismelerden sonra elde edilen verilerin dokiimleri kodlanmadan Once
aragtirmacidan baska bir uzman tarafindan da degerlendirilip fikir birligi ile temalar

olusturulmustur. Elde edilen veriler incelenmis, cevaplar belirlenen gruplara
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yerlestirilmis ve benzer cevaplarm frekanslari hesaplanmistir. BOylece verilerin analizi
dort asamada gergeklestirilmistir: (1) verilerin kodlanmasi, (2) temalarin bulunmasi,

(3) kodlarin ve temalarin diizenlenmesi, (4) bulgularin tanimlanmas1 ve yorumlanmast.

Analiz siirecinde c¢alisma grubunun goriisme formunda yer alan sorular igin
belirttikleri goriisler ¢6ziimlenmis ve ortaya ¢ikan temalar, aralarindaki baglari
gosterir sekilde modellendirilmistir. Modeldeki iligkileri gosteren oklarin kalinligi, o
tema i¢in yapilan yiikleme (atif) sayis1 dikkate alinarak ¢izilmistir. Elde edilen bu
sayisal deger 1-5 araligina gore ok kalinliklarinin belirlenmesinde kullanilmistir.
Temalar i¢in belirlenen ok kalinlig1 arttikga ilgili tema i¢in yapilan yiikleme sayisi da
ayni oranda artmustir. Ortaya ¢ikan goriisler analiz edilirken kod sistemi kullanilmistir.
Kodlarda yer alan rakamlar ve yazilar, katilimcilarm ¢esitli demografik bilgilerini
vermektedir. Calisma grubunda yer alan katilimcilar; cinsiyet (Kadmn: K, Erkek: E),
son mezun oldugu egitim kurumu (Lise, Lisans, Yiksek Lisans, Doktora) ve gorev
yaptig1 okulun tird (ilkokul, ortaokul, lise) olarak kodlanmistir. Kodlamadaki sira,
burada yazildig1 sira ile ayn1 olacaktir. Ornegin “E, YL, L” olarak kodlanmis birisi
“Cinsiyeti erkek olan, son mezun oldugu egitim kurumu kademesi yiiksek lisans olan,

gorev yaptigi okul tiirii lise olan bir katilimciy1 temsil etmektedir.

3.3.5.Guvenirlik ve Gecerlik

Nitel aragtrma yontemleriyle veri toplayan arastirmacilarin, arastirdiklari
konularla ilgili gegerlik ve giivenirlik ¢alismalarinin yapildig: takdirde ¢alismalarin
daha degerli olabilecegi belirtilmektedir (Kvale, 1996; Silverman, 2001).

Bu baglamda bu baslik altinda arastirmanin gecerlik ve giivenirligine iligkin

bilgiler verilecektir.

3.3.5.1. Gilvenirlik

Nitel bir aragtrmanm giivenirligini saglayabilmek ic¢in arastirmaci arastirma
stireglerini, gdriisme formunun hazirlanmasini, uygun orneklem se¢imini, verilerin
nasil analiz edildigini ve bunun gibi bazi 6nemli bilgileri ayrintili bir sekilde

caligmasinda belirtmesi gerekmektedir (LeCompte & Preissle, 1993; akt. Merriam,



129

1998, s. 207). Bu baglamda arastrmanin giivenirligini saglamak i¢in bazi bilgiler

asagida ayrmtili olarak verilmistir.

3.3.5.1.1. i¢ Giivenirlik

Nitel arastirmalarda i¢ giivenirlik, arastirma sonuglarinin konu ile ilgili yapilan
baska arastirmalarin sonuglartyla uyumlu olmasi olarak agiklanabilmektedir (Bergin,
2018, 5.26). Ayrica elde edilen verilerin 6znel yargi katmadan dogrudan sunulmasi da
givenirligi artrmada etkilidir (LeCompte & Goetz, 1982). Bu baglamda bu
arastirmanin i¢ glivenirligini saglayabilmek amaciyla katilimcidan gériisme yoluyla
elde edilen veriler oldugu gibi yaziya dokiilmis ve hicbir miidahalede
bulunulmamistir. Katilimcinin sdyledikleri ve verdigi orneklerden dogrudan alinti
yapilarak temalara aktarilmistir. Ayrica veriler dogrultusunda elde edilen sonuglar
baska arastirma sonuglariyla karsilastirilip benzer olup olmadigi kontrol edilmistir.
Alanyazin kisminda ve tartigsma kisminda bu bilgiler bulunmaktadir. Bunun yani sira
elde edilen veriler Microsoft Word ortamina aktarildiktan sonra ¢iktilar1 alinip
katilimcilara okutulmustur. Katilimcilar ifade ettikleri diisiinceleri yazili ortamda

okuduktan sonra onaylar1 alinmis. Boylece i¢ giivenirligin artirilmasina ¢aligilmistir.

3.3.5.1.2. Dis Giivenirlik

Bir arastirmaci nitel arastirmada dis giivenirligi saglamak i¢in kendi konumunu
acik bir sekilde ifade etmelidir. Veri toplanacak katilimcilarin agik bir sekilde
belirlenmesi en 6nemli hususlardan birisidir. Ayrica katilimcilardan elde ettigi verileri
toplama yontemini ve bu verilerin analiz yontemini agik bir dille belirtmesi
gerekmektedir (LeCompte ve Goetz, 1982). Bu ¢alismanin dis giivenirligini saglamak
icin veriler arastirmaci tarafindan toplanmis ve yine analizler arastirmaci tarafindan
yapilmistir. Yani arastrmact her asamada bagsroldedir. Calisma yapilacak
katilimcilarla gériismeden 6nce On toplant1 yapilip goériisme i¢in uygun bir zaman
ayarlanmigtir. Daha sonra ise goriisme gerceklesmistir. Ayrica arastirmanin veri

toplama sekli ve analiz sekli agikca bildirilmistir.
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3.3.5.2. Gegerlik

Nitel arastirmalarda gegerlik kavrami, bireyin arastirdigi konuyu oldugu gibi
yansiz bir sekilde gozlemlenmesi ile ilgilidir (Yildirim ve Simsek, 2011, s.255).
Roberts, Priest ve Traynor (2006, s.44) ise nitel arastirmalarda gegerligi, hangi
ozelligin 6lgiildiigiine inand1gimiz ile hangi 6zelligi 6l¢tiigiimiiziin birbiri ile uyusmasi

olarak agiklamaktadir.

3.3.5.2.1. i¢ Gecerlik

Maxwell (1992, s.291)’ e gore i¢ gegerlik elde edilen verilerin elde edilmek
istenen igerikle ilgili olup olmadig1 ve arastirmanin igerigiyle elde edilen bulgularin
birbirini tamamlayip tamamlamadigidir. Bu ¢alismada elde edilmek istenen igerik ile
toplanan veri setinin uygunlugu arastirmaci tarafindan uygun oldugu kanaatine
varilmistir. Ayrica elde edilen veriler bagka bir uzmanin da goriisiine sunulmus ve
uzman goriigiine gore fikir birligine varilmistir. Elde edilen verilerin farkli okul
diizeylerinde gorev yapan ogretmenler agisindan cesitlendirilmesi (ilkokul, ortaokul

ve lise) ile bulgularin inandiriciligmin artirilmasi hedeflenmistir.

3.3.5.2.2. Dis Gegerlik

Nicel arastirmalarda, yapilan bir arastirmanin sonuglar1 benzer durumlarda veya
ortamlarda aymi sonuglar1 veriyorsa yani sonuglar benzer durumlar icin
genellenebiliyorsa bu durum arastirmanin dis gegerligi sagladigini gostermektedir
(Maxwell, 1992, s.291; Becker, 1990, s. 240). Bu baglamda arastirma 6rneklemi,
arastrma sonuclarmin ilkokul, ortaokul ve lise diizeyine genellenebilmesi ig¢in
cesitlendirilmistir. Yani 0¢ egitim kurumu dlzeyinden de veri toplanmustir.
Arastirmada elde edilen sonuclar ise arastirma konusu ile bir biitiin olacak sekilde

ortaya konulmustur. Boylece arastirmanin dis gecerliginin saglanmasi amaglanmaistir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR
4.1. Nicel Bulgular

Literatiir 15181nda ortaya ¢ikarilan modelde dncelikle yoneticilerin sergiledikleri
otantik liderlik davranislarinin, egitim kurumlarinda yoneticiye olan giiveni etkiledigi
varsayillmaktadir. Ayrica yoneticilerin sergiledikleri otantik liderlik davranislarinin
ogretmenlerin degisime agikliklarni etkiledigi ise diger bir varsayimdir. Diger bir
varsayim ise YyoOneticiye duyulan gilivenin, degisime ag¢iklik tizerinde etkilerinin

oldugudur.

Bu varsayimlar 1s1ginda 6gretmenlerin algilarina gore yoneticilerin sergiledikleri
otantik liderlik davranislar1 ile yoneticiye giiven ve okulun degisime aciklig
arasindaki iliskiler “Yapisal Esitlik Modeli” kullanilarak AMOS 24 programu ile analiz
edilmistir. Yapisal esitlik modeli, literatiir 1s181nda olusturulan bir modeli test etmek
amaciyla, gozlenen ve gizil degiskenler arasinda varsayilan karsilikli iliskileri
istatistiksel agidan ortaya koyan bir yaklasimdir (Schumacker ve Lomax, 2004).
Arastirmada yoneticinin sergiledigi otantik liderlik davraniglar1 bagimsiz degisken,;
yoneticiye duyulan gliven ve degisime agiklik ise bagimli degiskenler olarak ele
alimmistir. Arastirmada Ogretmenlerin algilarina gore yoneticilerin sergiledikleri
otantik liderlik davraniglar1 ile yoneticiye giiven ve okulun degisime agikligi

arasindaki iliskilere iliskin olusturulan model Sekil 4’de sunulmaktadir.
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(e : L 5 Bilgiyi

lligkilerde Igsellestirilmis &2 Earandalik Dengeli

Seffaflik Ahlak Anlayigi = :
Degerlendirme

Otantik
Liderlik

Duygusal
Guven
Mudurlerin Y%‘g‘tlglye
Degisime Biligsel
Acikligi Guven

Ogretmenlerin
Degisime
Aciklig

Degisime
Aciklik

Okul Cevresinin
Degisim Baskisi

Sekil 4: Arastirma Modeline iliskin Olusturulan Yol (path) Diyagrami

Ogretmenlerin algilarma yoneticilerin sergiledikleri otantik liderlik davranislar
ile yoneticiye gliven ve okulun degisime aciklig1 arasindaki agiklayicr iligkiler Sekil

5’de sunulmustur.
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Duygusal
Guven

Biligsel
Gilven

Chi squared=68,572 df=23 p=,000

Chi squared/df=2,981

Standardized estimates
GFI=,979 CFI=,948 AGFI=,958 NFI=,924
RMSEA=,055 SRMR= ,0378

Sekil 5: Otantik Liderlik, Yoneticiye Giiven ve Degisime Agiklik Arasindaki

[liskilere Yonelik Analiz Sonuglar1 (Standartlastirilmis)

Tablo 12’de olusturulan modelin uygunlugunun degerlendirilmesinde kullanilan

uyum iyilikleri ve olusturulan modelin uygunluguna yonelik degerler sunulmaktadir.
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Tablo 12: Olusturulan Modelin Uygunluguna Y o6nelik Degerler ve Standart Uyum

Degerleri
Standart Uyum lyilikleri ve Modelin Uyum Tyilikleri
N Elde
Uyum Olgdtleri fyi Uyum KabuLIJEdlleblllr Edilen
yum o
Degerler
X?/Sd Ki-Kare/Serbestlik Derecesi 0<X%sd<2 2< X?%/sd <3 2,981
GFlI Iyilik Uyum Indeksi 0,95 <GFI<1,00 0,90 <GFI<0,95 ,979
CFI Karsilastirmali Uyum Indeksi 0,95<CFI<1,00 0,90 <CFI <0,95 ,948
AGFI Diizeltilmis Uyum indeksi 0,90 < AGFI<1,00 0,85 <AGFI<0,90 ,958
NFI Normlastiriimis Uyum Indeksi 0,95 <NFI<1,00 0,90 <NFI<0,95 ,924
RMsEA aklasik - Hatalann Orialama o - pyigpa <0,05  0,05<RMSEA<0,08 055
Karekoki
srvR  Standartastnilmis Hata Kareler o _gpyip <005 0,05<SRMR<0,10 0378

Ortalamasmin Karekokii

Kaynak: Bayram, 2013, s.78; Kline, 2016; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve
Muiller, 2003; Baumgartner ve Homburg, 1996; Bentler, 1980; Bentler ve Bonett,
1980; Marsh, Hau, Artelt, Baumert ve Peschar, 2006; Browne ve Cudeck, 1993

Yapisal esitlik modellerinde modelin uygunlugunu belirleyebilmek i¢in gerekli
olan uyum iyi degerlerinden bir tanesi ki-kare/df (X?/Sd) uyum degeridir (x2=68,572,
df=23 p=,000) (Tanriseven & Dilmag, 2013, s.25). Calismada elde edilen (X?/Sd:
2,981) X?/Sd degerine bakildiginda 3’iin altinda oldugu goriilmektedir. Bu deger
tabloda goriildiigii gibi kabul edilebilir uyum iyilikleri icerisindedir. GFI (Uyum Iyiligi
Indeksi) degerine bakildiginda, 0,979 degerini aldig1 goriilmektedir. Bu deger iyi
uyum smir degerleri arasinda bulunmaktadir. CFI (Karsilastirmali Uyum Indeksi)
degerine bakildiginda ise 0,948 degeri ile kabul edilebilir uyum degerleri arasinda
oldugu goriilmektedir. AGFI (Diizeltilmis Uyum Indeksi) degerine bakildiginda 0,958
degerini aldig1 goriilmektedir. Bu deger iyi uyum smir degerleri arasmdadir. NFI
(Normlastiriimis Uyum Indeksi) degerine bakildiginda 0,924 degeri ile kabul edilebilir
uyum degerleri arasinda oldugu goriilmektedir. RMSEA (Yaklasik Hatalarin Ortalama
Karekokii) degerine bakildiginda 0,055 degerini aldig1 goriilmektedir. Bu deger iyi
uyum sinir degerleri arasindadir. Son olarak SRMR (Standartlagtirilmig Hata Kareler
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Ortalamasinin  Karekokii) degerine bakildiginda ise 0,0378 degerini aldig1
gorilmektedir. Bu deger ise iyi uyum smir degerleri arasindadir. Elde edilen bu
degerler literatiir 1s1¢1inda incelendiginde, modelin kabul edilebilir oldugu ve modelin

uyumlu bir model oldugu sonucuna varilmaktadir.

Elde edilen genel model incelendiginde otantik liderlik 6l¢eginin dort alt boyutu
oldugu goriilmektedir. Bu alt boyutlarin etki katsayilari ise iligkilerde seffaflik boyutu
icin ,67; i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 i¢in ,58; 0z farkindalik i¢in ,72 ve bilgiyi dengeli
degerlendirme i¢in ,66 olarak bulunmustur. Ayrica igsellestirilmis ahlak anlayisi-
dengeli degerlendirme boyutlarinin hatalarmin kaynagmin ayni oldugu géz oniine

almarak hata oranlar1 birlestirilmistir.

Yoneticiye giiven 6l¢eginin 2 alt boyutu oldugu goriilmektedir. Bu alt boyutlarin
etki katsayilar1 ise duygusal giiven boyutunda ,41 ve bilissel giiven boyutunda ise ,67

oldugu goriilmektedir.

Degisime agiklik dlgegine baktigimizda ise 3 boyutlu oldugu goriilmektedir. Bu
alt boyutlarm etki katsayilar1 ise miidiirlerin degisime agiklig1 boyutu i¢in ,58;
ogretmenlerin degisime agikligi boyutu i¢in ,41 ve son olarak okul ¢evresinin degisim

baskis1 boyutu i¢in ,33 olarak bulunmustur.

Tablo 13’de olusturulan genel modelde yer alan degiskenler arasindaki baglanti
katsay1 degerleri yer almaktadir. Ayrica bu degerlere ait olan kritik oran, standart hata

ve anlamlilik degerlerine de yer verilmistir.

Tablo 13: Olusturulan Modelde Yer Alan Degiskenler Arasindaki Baglant1 Katsay1,
Kritik Oran, Standart Hata ve Anlamlilik Degerleri

Modelde Yer Alan Degiskenler Arasindaki Baglanti Katsayi, Kritik Oran, Standart Hata ve

Anlamlilik Degerleri
Mliskiler Standart Hata ~ Baglanti Katsay1  Kritik Oran
Otantik Liderlik Yoneticiye Guven ,038 ,28 3,331*
Otantik Liderlik Degisime Agiklik ,050 37 4,513*
Ydneticiye Gliven Degisime Agiklik ,133 ,36 3,600*

N=668 *p<,01

Tablo 13 incelendiginde Ogretmenlerin algilarina gdre yOneticilerin otantik

liderlik davraniglar1 ile yoneticiye gliven arasindaki baglanti katsayr degerinin ,28
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oldugu ve bu degerlerin p<,01 diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Ayrica
yoneticilerin sergiledikleri otantik liderlik davraniglari ile yoneticiye giiven arasinda
pozitif yonli dogrusal bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, 6gretmenlerin okul
yoneticilerinin otantik liderlik davraniglar1 gosterme diizeylerine iliskin algilarinin
olumlu hale gelmesiyle birlikte yoneticiye giivenlerinin attig1 seklinde yorumlanabilir.
Ayrica okul yoneticilerinin otantik liderlik becerileri arttikca 6gretmenlerin yoneticiye
giiven diizeylerinin de artt1g1 ifade edilebilir. Baska bir ifade ile bu bulgu yoneticilerin
otantik  davranmasmin,  Ogretmenlerin  yOneticilerine  glven  duymasini
saglayabilecegini ortaya koymaktadir. Bu sonucglar ¢alismanin birinci arastirma

sorusunu ag¢iklamaktadir.

Benzer bir sekilde 6gretmenlerin algilarina gore yonetcilerin otantik liderlik
davranislar1 ile okulun degisime aciklig1 arasindaki baglant1 katsay1 degerinin ,37
oldugu ve bu degerin p<,01 diizeyinde anlamli oldugu gorilmektedir. Ayrica
yoneticilerin sergiledikleri otantik liderlik davranislar ile okullarin degisime agikligi
arasinda pozitif dogrusal bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, 6gretmenlerin
okul yoneticilerinin otantik liderlik davranislar1 gosterme diizeylerine iliskin
algilarmin olumlu hale gelmesiyle birlikte degisime agikligm arttig1 seklinde
yorumlanabilir. Ayrica okul yoneticilerinin otantik liderlik becerileri arttik¢a okulun
degisime agiklik diizeyinin de arttig1 ifade edilebilir. Baska bir ifade ile bu bulgu
yoneticilerin daha otantik davranmasmin okullarda degisime agikli1 artiracagini

ortaya koymustur. Bu sonuglar ¢alismanin ikinci arastirma sorusunu agiklamaktadir.

Son olarak o6gretmenlerin yoneticiye duyduklar1 giiven ile okulun degisime
aciklig1 arasindaki baglant1 katsayr degerinin ,37 oldugu ve bu degerin p<,01
diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Ayrica yoneticiye giiven duyma ile okullarin
degisime aciklig1 arasinda pozitif dogrusal bir iligkinin oldugu belirlenmistir. Bu
bulgu, dgretmenlerin okul yoneticilerine giiven diizeylerine iliskin algilarmm olumlu
hale gelmesiyle birlikte degisime acikligin arttig1 seklinde yorumlanabilir. Ayrica
yoneticiye duyulan giiven arttikca okulun degisime aciklik diizeyinin de arttig1 ifade
edilebilir. Bagka bir ifade ile bu bulgu yoneticiye giiven duyulmasinin okullarda
degisimi ag¢iklig1 artiracagini ortaya koymustur. Bu sonuglar c¢aligmanin {igiincii

arastirma sorusunu aciklamaktadir.
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4.2. Nitel Bulgular

Aragtirmaya katilan 18 6gretmen ile yapilan goriismelerden elde edilen bilgiler
dogrultusunda 3 tema olusturulmustur. Bulgular neticesinde olusturulan temalar

asagidaki gibidir.

e Yoneticiye Giiven Saglayan Otantik Davraniglar
e Otantik Davraniglarin Degisime A¢ikliga Etkileri
e Yoneticiye Gliven’in Degisime A¢iklhiga Etkileri

4.2.1. Yoneticiye Giiven Saglayan Otantik Davramslar

Calisma grubunda yer alan 6gretmenlerin yoneticiye giiven saglayan otantik
davraniglara iliskin goriislerin nitel ¢6ziimlemesi neticesinde NVivo programinda elde

edilen model Sekil 6’da gosterilmektedir.

iligkilerde Acik

Etik Davraniglar Olma

Ybngciye

Giiven Saglayan
Otantik j

Davraniglar

Bilgiyi Dengeli
Degerlendirme

Sekil 6: Yoneticiye Giiven Saglayan Otantik Davraniglar Sematik Gosterim

Ozfarkindalik

Empati |

Ogretmenlerin goriislerine gore olusturulan, ydneticiye giiven saglayan otantik
davraniglar temasinda, goriismelerden elde edilen ifadeler ve frekanslar Tablo 14°de

gosterilmistir.
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Tablo 14: Yoneticiye Gliven Saglayan Otantik Davranislar

Ifadeler Frekans (f) Yiizde (%)
Etik Davraniglar 18 39,1
Iliskilerde Agik Olma 11 23,9
Ozfarkindalik 7 15,2
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 5 10,9
Empati 5 10,9
Toplam 46 100

4.3.1.1. Etik Davramslar

Tablo 14 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine gore, Yyoneticilerine

guvenmelerini saglayan otantik davraniglardan birisi etik davranislar ifadesi olarak

belirtilmistir (f=18). Bu davranigla ilgili baz1 6gretmenlerin ifadeleri asagida yer

almaktadir:

“...Okul miidiiriimiiz olduk¢a etik davranan ve kimsenin hakkini kimseye
yerdirmeyen birisidir. Yani ona tamamen giivenebilirim. Ayrica isine karsi
da cok etik davranmaktadir. Isini layikiyle yerine getirmeye calisir.
Okulda biitiin herkese 6rnek olacak davranislar sergiler. Ozellikle devlete
bir kurus bile zarar olacak is yapmaz. Tabi béyle davrandik¢a herkesin
ona kars1 giiveni ister istemez artiyor. Boyle davranan bir birey herkese

karst etik davranacag hissi veriyor” (E, L, I)

“Yoneticinin sergiledigi otantik liderlik davramslar: deyince aklima ilk
once etik bir karaktere sahip olmasi geliyor. Aslinda etik liderlik 6zellikleri
gostermesi onu diger dgretmenlerin ve meslektaslarinin goziinde guvenilir
bir birey yapar. ... neticede bir okul miidiiriiniin olmazsa olmazi etik
ilkelere sahip olmasi gerekmektedir. ....simdiki mudir ise bitun dersleri
esit bir sekilde dagitmakta ve dogal olarak herkes ona giiven duymakta.

Ama aslinda olmast gereken de bu zaten.” (E, L, O).
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“«

. otantik liderligin bana gore en onemli unsuru etik ve ahlakl
davranmaktir. Hatta bu okul yoneticisiyle veya miidiirle alakali da degil.
Bir insan gqunliik yasaminda da ahlakli bir yapiya sahip olmast
gerekmektedir. Yasamin ve giivenin birinci anahtart budur. ... Eger sen
etik bir miidiirsen ve eger sen bazi ahlak kurallarina sahipsen ve bu
kurallari benimsediysen tiim kosullarda, gorev yapan biitiin 6gretmenlere
etik yargilarinla davranman gerekir. Zaten boyle davranirsan kisilerin

glivenini kazanabilirsin” (E, L, L).

“«

bir insamin etik davranabilmesi, etik ilkelerden ayriimamasi,
kendisine giiven duyulmasinit saglayan baslica bir etmedir. Bu baglamda
otantik davranan bir miidiire tabi ki giiven duyulur. Yasadigimiz diinyada
bazi ahlaki kurallar var. Bunlarin bazilar: yazisiz bazilart ise yazili
kurallar olarak karsimiza ¢ikar. Neticede bu kurallara uyabilen kisi karsi
tarafta bir giiven duygusu olusmast kaginilmazdr. Hele ki resmi iliskilerin
yogun olarak yasandigi okullarda etik davranmak daha ¢ok onem arz eder.
Ctinkii ogretmen olarak hep goz oniindesiniz. Herkes sizi belki de ornek
olarak gosteriyor. Etik disi davramislarda bulundugunuzda biitiin tabular
yikilabilir ve okula giivensizlik yerlesebilir. Ayrica 6grencilerin goziinde
bir okul miidiirii veya 6gretmen etik dist bir birey olarak goriilmek istemez.
Bundan dolayr hem karsi tarafla giiven bagi ile baglanmak hem de bireyin
kendisine duydugu 6z saygiyi kaybetmemek icin ahlakli bir sekilde
diistinmek ve hareket etmek ¢ok onemlidir” (K, YL, D.

6«

. okul miidiirii ahlakli sekilde davranmasi karst tarafin giivenini
kazanmast demektir. ... ahlak kavramzi ile giivenirlik kavrami birbirleriyle
iliskili kavramlardw. Giivenilir bir insan etik bir insandir. Okul
miidiirtimiin sergiledigi bu davranislar siiphesiz ona saygr duymami saglar
ve giivenilir bir insan oldugu hissini yaratir. Su ana kadar okulda herhangi
bir etik disi davramiglarda bulundugunu gérmedim. Bundan dolayr ona

karst insanhigin bir geregi olarak saygim vardwr.” (K, L, O).

“Bir yoneticinin otantik liderlik 0Ozellikleri gostermesi kendisine

guvenilmesinden ziyade okul icerisindeki huzuru c¢ok etkiler. Otantik
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iliskilerin oldugu okulda herkes giiven icerisinde olabilir. Otantik
davramisi biraz agarsak bunun basinda iyi ahlaka sahip olmak geliyor.
Sadece ahlak da yetmez bu ahlaki kendisine diistur edinmesi gereklidir.
Yani hem olaya hem duruma ahlaki bir bakis acisiyla yaklagmasi
gerekmektedir. Zaten okulda boyle bir ortam yoksa hemen kendisini belli
eder. ... herkesin kendine gore yasantist vardir ama zaten okul i¢erisinde
bu etik ortama ayak uyduran kisilerin disarida da etik davranmasi olasi
bir durumdur. Boyle olunca da okul icerisinde de okul disarisinda da
giiven olusmast ka¢imilmazdwr. Ciinkii ahlaki bir ortamda her zaman
bireyler arasinda giiven olusur. ... Boylece glven olgusu bitin okula
yayiliyor” (E, L, I).

“ Otantik bir lider olabilmek icin yiksek ahlaki standartlara sahip olmak
gereklidir. Otantik liderin en onemli davranisi ise bu standartlarin disina
ctkmadan karar verebilme yetenegine sahip olmaktir. Dolayisiyla verdigi
kararlar zor kararlar olsa bile ve hatta neticede kendisi bile etkilense
belirledigi ahlaki standartlarin  disarisina ¢ikmamalidir.  Verdigi
kararlarda okul ¢calisanlarimin da fikirlerini alip eger onlar da direk
etkileniyorsa onlarin da goriiglerine gore karar vermelidir. ... daha
dogrusu okulda bir giiven ortami olusturmak veya okul personelinin
kendisine giivenmesini saglamak i¢in kacinilmazdwr. Ancak boyle giiven
ortami olusturabilir. Otantik bir okul miidiirii biitiin 6gretmenlere esit
sekilde davranmali ve onlarin performansim artiracak yeni stratejiler
olusturup stirekli kendisini gelistirmelidir. Herkese esit davranan ve bu
cizgisini asla bozmayan bir okul mudiri kesinlikle okul igerisinde ve

disarisinda 6gretmenlerin kendisine giivenmesini saglayacaktir” (K, L, I).

4.3.1.2. Mliskilerde Acik Olma

Tablo 14 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine gore yoneticilerine
glvenmelerini saglayan otantik davraniglarindan bir digeri de iliskilerde agik olma
davranigidir (f=11). Bu davranisla ilgili baz1 6gretmenlerin ifadeleri asagida yer

almaktadir:
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“ ... herkese karsi seffaf bir tarzi vardwr. Yonetim tarzi karisik degildir
herkesin anlayabilecegi bir yonetim tarzi vardiw. Ozellikle okul
iliskilerinde herkese karsi yaklagimi aymdir. Yok, benim samimi
arkadagim yok daha once proje yaptigimiz kisi hi¢cbirini birbirinden ayirt
etmez. Bu da dolayistyla onun giivenilir biri oldugunu gosteriyor.
...Herhangi bir konuda karar alirken herkesin fikrini alir. Boyle davranan
bir okul mudirindn ister istemez glven kazanmast kaginilmaz bir
durumdur” (E, L, I).

“.. ogretmenlerle iliskisi ¢ok iyidir. ... Biitiin 6gretmenlere ayni seviyede
yaklasiyor okulda. Disarida bazi ogretmenlerle daha samimi olsa da
davramislartyla bunu okul ortaminda hissettirmiyor. Biitiin herkese ayni
mesafede. ... diger ogretmenlerin de hi¢birisi herhangi bir sikintisini
soylemeye ¢ekinmez. Bir isin en mantiklisi neyse durum éyle ¢oziiliir. Ise
kendi duygularimi ve diistincelerini katmadan yaklasir. Bunu bilen

ogretmen de ister istemez gliven duyar” (E, YL, L).

“”

.. ahlakli olan insan, iliskilerinde de ahlakli davranir. Herkese karsi
seffaf ve agik sozlii olmasi gerekir. Anlatmasi gerekenleri onlar: kirmadan
anlatmasi yoneticinin  yararmadir. Kendi hissettigi acik duygular
karsidakiyle paylagmast ve bunu paylasirken onlari kirmayacak bir dil
kullanmast gerekmektedir. ... yoneticinin kendisini agik bir sekilde ifade
edebilmesi ortaya ¢ikacak anlasmazliklart veya sorunlart olusmadan
ortadan kaldirmaya yardimci olacaktir. Ciinkii okullarda ¢ikan
anlasmazhiklarin ¢ogu iletisim eksikliginden meydana gelir. Bundan
dolay1 herkesin kendi goriisiinii acik bir sekilde ifade edebilecegi bir ortam
olusturmasi ve yoneticinin agik kapt politikasi uygulamast gereklidir.
Giiveni ancak bu sekilde saglayabilir veya olusmus bir giiveni bu sekilde
suirdiirebilir. Yani iletisim ¢ok dnemlidir. Neticede iletisim olmadan giiven

olmaz” (E, L, L).

“ Otantik bir yonetici okul icerisinde herkesin sakli kalmis diisiincelerini
ve fikirlerini a¢iga ¢ikarmak igin uygun ortam olusturur. Herkesin

soylemek istediklerini agik acik soylemesi gerektigini ogretmenlere,
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ogrencilere ve hatta velilere hissettirir ve bundan ¢ekinmez. Cunku iyi bir
yonetici herkesin fikirlerinin degerli oldugunun bilincinde olan kisidir.
Bunun yaminda o6yle bir iletisim ortami kurmali ki kimse miidiiriiniin
odasina sikilarak ¢ekinerek gitmemeli. Okul mudurinin kendisini
dinleyeceginden ve fikirlerine saygi duyacagindan emin olmali. Yani
stirekli bahsedilen a¢ik kapt politikast uygulamalidir. Ancak kendisine
giiveni boyle olusturabilir” (K, L, I).

4.3.1.3. Ozfarkindahk

Tablo 14 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine gore yoneticilerine

guvenmelerini saglayan otantik davraniglarindan bir digeri de Ozfarkindalik

davranisidir (f=7). Bu davranigla ilgili bazi 6gretmenlerin ifadeleri asagida yer

almaktadir:

« .. kendi yeteneklerinin ve becerilerinin farkindadir. Isi uzmanina birakir.
Her isi ben bilirim diye kendini o6n plana hichir zaman atmaz. Ornegin
daha once farkl okullarda toplam 17 yil miidiirliik yapmus bir okul miidiirii
okulumuza o&gretmen olarak gelmisti. Yoneticilik islerinde ve evrak
islerinde onun tecriibesinden yararlanmak ve ondan bir seyler 6grenmek
i¢in hi¢bir zaman ona miidiirliik taslamadi. Bence bu da kendi yararina
bir sey. Diger 6gretmen emekli olup gitti ama bu zaman zarfindan ondan
yararlanip kendi agigint kapatmayt bildi. Bu da gelecek adina ona bir arti
katacaktir. ...ner seyi ben bilirim herkes bana sorar tavri takinmamasi
ogretmenleri ona yakinlagtirnyor ve yeri geldiginde bir dost gibi ona

giivenmemizi saghyor” (E, L, I).

“ ... gliclii ve zayif yanlarmnt iyi bilen bir bireydir. Bu yonde kendisini
gelistirmek i¢in elinden geleni yapar. Hatta sadece kendisinin degil
okuldaki biitiin 6gretmenlerin kendini gelistirmesi icin bir firsattir kendisi.
Hemen hemen her konferansa ve toplantiya katilir. Bazen yeni 6grendigi
kelimeleri bile not alip ciimlelerinde kullanmaya ¢alisir. Siirekli gelisim
odaklidir. Bu ise bir liderde olmasi gereken en onemli ozelliklerden

birisidir. ... bilgiyi siirekli arar. Burada ogretmenlerin fikirlerini almasi
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veya onlar igin ¢abalayp bir etkinlik diizenlemesi bile ona karsi olan
saygiyi kesin olarak artirir. Neticede sadece kendisini diisiinen bencil bir

insan degil herkesin gelisimini én planda tutan bir kisilik” (K, YL, I).

“... ¢ok ozgiivenli bir insandir. Hatta gordiigiim en ozgiivenli insanlardan
birisidir. Kendisinin sahip oldugu 6zgiiven diger dogretmenlere de aslinda
ornek teskil etmekte ve cesaret vermektedir. Dolayisiyla saydigim biitiin

bu kavramlar okul miidiiriine saygi olarak geri donmektedir” (K, L, O).

4.3.1.4. Bilgiyi Dengeli Degerlendirme

Tablo 14 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine gore yoneticilerine
givenmelerini saglayan otantik davraniglarindan bir digeri ise bilgiyi dengeli
degerlendirme davranigidir (f=5). Bu davranigla ilgili baz1 d6gretmenlerin ifadeleri

asagida yer almaktadir:

“ ... ¢atisma ¢ozme ve yonetme konusunda ¢ok yetenekli buluyorum.
Catismalari ¢ok iyi yonetir. [lk once olaya miidahale etmez akisina birakir.
Tabi bu zaman zarfinda olaylar, yasanan durumlar bireyleri iyi
gozlemler. Gézlemler sonucunda kendisi bir karara varir fakat kendi
karariyla bicak swrti gibi kesip atmaz. Bireylere kendi fikirlerini veya
benzer durumlardan érnek vererek olaylari daha iyi idrak etmeleri saglar
ve olaylari kendi baslarina uzlasmaci bir sekilde ¢ozmeye ¢alistirir. Ciinkii
iki taraf birbiriyle anlasmalr bir sekilde olay ¢oziiliir ve tatliya baglanirsa
ve kendisinin bundan hi¢ miidahili olmadigin1 gosterirse kendisine karsi

olusan sayginin daha da artacagim diisiiniir”  (E, YL, L).

“Tarafsiz olarak karar verebilen, kendi duygularini ve diistincelerini olaya
katmadan karar verebilme yetenegi vardir. Hatta eger bir olay direk
olarak kendisini etkilemese bile toplantilara katilarak alinan kararlar
inceler. Mesela bir ziimre toplantisina bile katilir. Sene basindan
katildigimiz  ziimre toplantisinda derslerde uygulanacak yontem ve
teknikler konusunda fikirlerimizi beyan ederken kendisi bazi notlar aldi ve

kendi fikirlerini de dayatma olmadan bize sundu. Bizde vyine
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degerlendirme yapip bu konu hakkinda kararimizi topluca verdik. Iste bu
sekildeki davranis sekli yoneticiye giiven duyulmasini saglar” (K, YL, I).

“ Okulda herkesin hangi konu olursa olsun fikirlerin alinmast ve
diistincelerin paylasilmasiyla demokratik bir ortam olusuyor. Herkes
fikirlerini sunarak sonucgta kendisini ifade etmis oluyor. Kendisini ifade
eden ogretmen, yoneticinin kendisinin fikirlerini de almasindan dolayt ona
kars1 giiven hisseder. Herkes fikirlerini sunduktan sonra ortadaki sorun
igin en iyi secenek hangisidir bunun degerlendirilme asamasina gegiliyor.
Ve yine en son karar istisare ile verilir. Yani butin secenekler
degerlendirilerek sonuca varilwr. ... yonetici bu tip toplantilarda sozlii
olarak kimsenin fikirlerinin bosuna gitmedigini herkesin fikirlerini beyan
etmesi gerektigini ve bu fikirlerin ¢oziime ulasmada bir merdiven
oldugunu ifade eder. Boylece herkesi cesaretlendirir. Bu sekilde konusma

yapmasti bile ona giiven duymamiz i¢in bir sebeptir” (E, L, L).

4.3.1.5. Empati

Tablo 14 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine gore yoneticilerine
guvenmelerini saglayan otantik davranislarindan bir digeri de empatik davranislardir.

(f=5). Bu davranisla ilgili baz1 6gretmenlerin ifadeleri asagida yer almaktadir

“ Hemen hemen her durumda kendisini karsidakinin yerine koyarak
diistintir ve buna gore davranmir. Okula yeni gelen tecriibesiz ogretmenlere
veya gelen iicretli ogretmenlere buna gére davranmir. Kendinsin de bir
zamanlar o durumlarda oldugunu bilir ve ogretmenlerin yillar gectikce
tecriibelerinin artacagini bilir. ... bu durumdaki ogretmenlerin kendisine
karsi giiveninin diisiik oldugunu bilir ve kendisinin olumsuz anlamda
onlarin iistiine gittiginde islerin daha kétii olacagini tahmin edebilir.
Bundan dolay: ézellikle —6nceden biz de boyleydik — biz de bu sikintilar
cok cektik — bu durumlar zamanla diizelir gibi ciimleler kurarak onlarin
rahatlamasini  saghyor. Bu da dogal olarak kendisine daha c¢ok
giivenilmesini sagliyyor ve motive ettiginden dolay1 egitimin de kalitesini

artirtyor” (E, YL, L).
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“ Bir yonetici kendisini baskasimin yerine koyup oyle hareket etmesi
gerekir. Boyle yaparsa digerlerinin ne hissettigini nasil duygular
yvasadigini anlayabilir. Boylece onlarin en verimli olacag sekilde bir
ortam hazirlayabilir. Okuldaki ogretmenlerle, o6grencilerle ve c¢alisan
personellerle iletisimini kuvvetlendirip onlarin davramslarinin altinda
yatan temel sebeplerini ve asil fikirlerini analiz edebilir. Olaylara empatik

yaklasan yoneticiye giiven artar” (E, L, L).

“... yonetici iyi bir dinleyici olmali karsisindakine empatik yaklasmalidir.
Bunu her zaman her olayda yapmalidir. Bu uygulama bana uygulansa ya
da benim yaptigim bu davranisi baskasi bana yapsa hosuma gider miydi
acaba diye diistinmesi gerekir bence. Ancak boyle dogru uygulamay

bulabilir ve giiven saglayabilir” (E, L, O).

4.2.2. Otantik Davramislarin Degisime Acikhga Etkileri

Calisma grubunda yer alan 6gretmenlerin, yoneticilerin sergiledikleri otantik
davraniglarin degisime acgikliga etkileri’ne iliskin gorislerinin nitel ¢ézimlemesi

neticesinde NVivo programinda elde edilen model Sekil 7°de gOsterilmektedir.

Sorumluluk
Bilinci
Olusturma

Bireysel
Gelisim

Yeni
Hedefler
Belirleme

Q.
Otantik
Davraniglar’in
Degigime Agikliga
Etkileri

Degisime
Inanma

Degisime

= A Direnci
Yaraticiligi Yeni Azaltma
Geligtirme Fikirlere
Acik Olma

Sekil 7: Yoneticilerin Sergiledikleri Otantik Davraniglarin Degisime Agikliga
Etkilerine Iliskin Sematik Gosterim



146

Ogretmenlerin goriislerine gore olusturulan, yoneticilerin sergiledikleri otantik
davraniglarin degisime agikliga etkileri’ne iliskin goriismelerden elde edilen ifadeler

ve frekanslar Tablo 15°de gosterilmistir.

Tablo 15: Yoneticilerin Sergiledikleri Otantik Davranislarin Degisime Acikliga
Etkileri

Ifadeler Frekans (f) Yiizde (%)
Degisime Direnci Azaltma 16 27,6
Bireysel Gelisim 13 22,4
Degisime Inanma 8 13,9
Sorumluluk Bilinci 6 10,3
Yaraticilik 6 10,3

Yeni Fikirlere A¢ik Olma 5 8,6

Yeni Hedefler Belirleme 4 6,9
Toplam 58 100

4.3.2.1. Degisime Direnci Azaltma

Tablo 15 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine goére, Yyoneticilerin
sergiledikleri otantik davranislarin degisime agikliga etkilerinden birisi degisime
direnci azaltma ifadesi olarak belirtilmistir (f=16). Bu davranmisla ilgili bazi

ogretmenlerin ifadeleri asagida yer almaktadir:A

“.. otantik bir yoneticinin degisimde ilk yapmasi gereken dgretmenlerin
destegini almaktir. Bunun igin o6gretmenlerin degigim hakkindaki diistince
ve fikirlerini iyi analiz etmeli. Degisim yanlisi tavir sergilemeyen
ogretmenlere degisimin getirecegi orgiitsel ve bireysel kazanclart
aktarmali ve izah etmelidir. Kendisine getirecegi faydalar: anlayan
ogretmenin degisime bakis agis1 degisir ve yapilan degisikliklere biran
once uyum saglamak igin ¢aba sarf eder ve uyum saglar” (E, L, O).

“

.. otantik davramiglarin orgiit ¢alisanlart icin destekleyici etkisi oldugu

bence tartisilmaz bir gercektir. Zaten bir okul miidiirii de okulunu degisime
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hazirlayabilmesi i¢in onlari destekleyici ve cesaret verici davranislar
sergilemeleri gerekmektedir. Ciinkii giiniimiizde baktigimiz zaman degigim
kavrami zaten c¢alisanlar iizerinde baski yaratan bir kavramdir. Bu
bakimdan inceledigimizde ¢ogu ogretmenlerin degisime karsi bakis
actlarimin  olumsuz oldugu goézlemlenebilmektedir. Bir bakima okul
miidiiriiniin degisim miihendisi olarak ¢alismasi ve degisimi iyi bir sekilde
planlamast gerekir. Aksi halde degisim yapiyim derken okulu bilinmeze
dogru siiriikleyebilir. Ogretmenleri cesaretlendirmek icin degisimin
uygulamasi sonucu bilinmezleri kaldirarak onlara gerekli bilgilendirmeler
yapmast gerekmektedir. Degisimin sonug¢larindan onlari haberdar etmesi
ve degisimden nasil etkilenecekleri  konusunda = dgretmenleri
bilgilendirmelidir” (E, L, I).

“... degisim stirecinde karsilastiklar: en onemli engel, kendimden de ornek
verecek olursam degisime karsi ¢ikma durumudur. Ciinkii degisim bazi
belirsizlikleri beraberinde getirmektedir. Dogal olarak insanlar iizerinde
olumsuz etkisi ister istemez vardir. Onemli olan bu olumsuz etkileri okul
miidiiriintin iletisim kurarak insanlara anlatmast durumu olumluya
cevirebilmesidir. Veya olayin olumlu yanlarini ogretmenlere anlatarak
onlarin bu konuda destegini almak gerekir. Bu da kismen miidiiriin
yetenekleri ve iligkileriyle yakinda iliskilidir. Fakat bu durumlarda
kesinlikle midirin otantik liderligin yani sira degisim liderligi ozelligi de

goOstermesi gerekir” (E, L, O)

“ Bir otantik lider, liderligin temel 6zelliklerinden yararlanarak ogretmeni
degisim konusunda motive etmeli ve degisim siirecinde ve siire¢ boyunca
yasayabilecegi stres ve kaygi diizeylerini goz oniinde bulunmalidir. Bir
lider degisim baglamadan once ogretmenlerin sahip oldugu psikolojik
durumu kesinlikle dikkate almali ve buna gore planlama yapmasi gerekir.
Daha dogrusu otantik lider sahip oldugu bireysel ozelliklerle bir degigim
lideri olarak da gorev yapmaldir. ... ilk once ¢alisanlarin yani okulda
gorev yapan ogretmenlerin stres ve kaygisini en az yani minimum seviyeye

indirebilecek sekilde aktiviteler diizenlemelidir” (E, YL, L).
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“ Okul kapsaminda ele aldigimizda yoneticinin yeniligi ve degisimi tesvik

etmesi gerekir. Yonetici ¢calisanlarin performanslarint iyi yonetmeli ve sarf
ettikleri emek karsihiginda degisime katilimlarimin saglamast gerekir.
Konugmas giizel ama peki bu nasil saglanacak? Su an aklima gelen ilk
yontem ve ayni zamanda en basit yontem olan odiillendirme sistemi
koyulabilir. Maddi ya da manevi édiillendirme olabilir. Artik bunu egitim
kurumunun imkén ve olanaklarina gore yoénetici karar verir. Odiil
sayesinde belki ogretmenlerin degisime bakis agist olumlu yonde
farkllasabilir ve degisimi uygulama yoéniinde ¢aba saf edebilirler.
Diistincelerim bu sekilde” (E, L, O).

“Her orgutte oldugu gibi degisime karsi direng gelistirenler olacaktir.
Bunun neticesinde is tatmini, motivasyon gibi etmenlerde diisiis
yasanabilir. Okul miidiirii bunu onceden sezinleyip gerekli onlemleri
almasi gerekir. Bunun igin orgiit icerisinde ortak degisim gereksinim
duygusu olusturarak biitiin ogretmenlerle etkili iletisim yollarint kurmak

bu zorlugun asilmasini saglayabilir” (E, L, O).

4.3.2.2. Bireysel Gelisim

Tab

lo 15 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine gore Yyoneticilerin

sergiledikleri otantik davranislarin degisime agikliga etkilerinden bir digeri ise bireysel

gelisim ifadesidir (f=13). Bu davranisla ilgili baz1 6gretmenlerin ifadeleri asagida yer

almaktadir:

“otantik lider 6zellikleri gosteren yoneticinin bireylerin kisisel geligimini
artirici olarak tesvik etmesi ve onlart yonlendirmesi de gerekmektedir.
Otantik liderler 6z farkindaligini bilen ve buna gére hareket eden
liderlerdir. Bu bakimdan yoneticilerin égretmenlerin de 6z farkindaliga
ulagmasini saglamali ve o&gretmenlerin kendilerinin eksik taraflarim
belirleyerek gelistirilmesi icin tesvik etmesi gerekmektedir. Bazi okul
miidiirlerinin ~ séylemlerinde ve davramislarinda bu  ozellikleri

gorebiliyorken bazilari ise maalesef yetersiz kalryor” (E. L. O).
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“

.. 0gretmenlerin bu degisim bilincini fark etmeleri gerekir. Degisim
bilinci yasamin her alaminda oldugu gibi egitim alaminda da stirekli var
olan bir kavram. ... YOnetcilerin davramslart ogretmenleri kendi
kendilerini gelistirmelerine tesvik edici yonde olmalidir. Otantik bir
yonetici ogretmenlerle sosyal iliskilerini kullanarak bu durumu anlatir ve
onemini kavratir. Tabi boyle bir sey yapabilmek i¢cin rol model olarak once
kendi geligsimine dikkat etmesi gerekir. Yoksa sigara icen bir babanin

ogluna sigaranin zararlarint anlatmasi gibi bir sey olur” (E, L, L).

“ Sorumluluk bilincinin farkinda olan ogretmen degisimin coskusunu
yasayan ogretmendir. Sadece okuldaki uygulamalarla kalmaz kendisini
gelistirmenin farkina varir ve bunun hazzini alir. Bunun i¢in de otantik bir
yonetici ornek olabilir o6gretmenlere. Eger bir okul miidiirii, degigim
konulu seminerlere kongrelere katiltyorsa ogretmen kesinlikle bunu
gorecektir ve ornek alacaktir. Belki kongrelere hep beraber okul olarak
katilabilirler, belki okulda yenilik ve degisim iizerine seminerler
cagrabilirler. Bilmiyorum artik degisimin siniri yok iste buna bagl olarak

da bireyin kendisini gelistirmenin de simirt yok” (E, YL, O).

“

. ogretmenler ister istemez kendilerini bu degisim stirecinin igerisinde
buluyorlar. Sonug olarak 6gretmenler bu konuda kendilerini gelistirmig
oluyor. Bu bakimdan gelecek degisimler icin de kendilerini bir nevi hazir

tutmus oluyorlar” (K, L, I).

“ Yonetici bireylerin kendilerini yetenekleri dogrultusunda gelismelerini
de tegvik etmesi gerekir. Bu degisimin verimli uygulanmast icin gereklidir.
Herkes alaninda uzman olursa farkll fikirler ortaya atilir ve farkhilik
desteklenmis olur. Zaten ogretmenler belli bir bilgi birikimine sahiptirler.
Sadece otantik yoneticinin ogretmenlere kendisini gelistirmesi icin destek
vermesi ve bazi imkdnlar saglamasi onlari zaten motive edecektir. Onlar
kendisini gelistirmesi gerektigini daha iyi hissederler ve bu yonde adim

atarlar” (E, L, O).
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“... otantik lider bireylerin de kendilerini gelistirmeleri acisindan bir firsat
olur ve kendilerini gelistirmelerine rehberlik eder. Ogrenen okul kiiltiiriinii

okula yerlestirirse zaten degisim kendiliginden gelir” (K, L, I).

4.3.2.3. Degisime inanma

Tablo 15 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine gore yoOneticilerin
sergiledikleri otantik davranislarin degisime agikliga etkilerinden bir digeri ise
degisime inanma ifadesidir (f=8). Bu davranigla ilgili baz1 6gretmenlerin ifadeleri

asagida yer almaktadir:

“Yoneticinin degisime karst oOgretmenlerin inancimi artirmast da
gerekmektedir. Burada asil bahsettigim sey 6gretmenlerin de degisime
inanarak degisim siirecinin birebir icerisinde olmasidir. Bunu saglayacak
kisi ise lider konumunda olan okul muduradar. Okul miidiirii 6gretmenleri
degisime nasil inandirabilir? ... Ogretmenlere degisimin getirilerini
anlatarak ve onlara faydali olacagina ikna ederek bu durum
gerceklesebilir. Degisimin kendi i¢cin fayda saglayacagina yani kendi
lehine olacagina inanan ogretmen zaten degisime inanir ve bu dogrultuda

caliymalara baglar” (E, YL, L).

“ Degisim yoniinde motive olabilen ogretmenler ise degisime inanmaya
baslarlar. Otantik liderin ogretmenleri degisime inandirmast ile
ogretmenler siirekli degisime hazir durumadirlar. Yani zaten motive
haldedirler. Bunun etkisi ne olabilir? Bence bunun etkisi degisimin uzun
vadeye yayimasini yani oldubittiye gelmesini engeller. Degisime inanan
ogretmen degisime hazirliksiz yakalanmaz. Degisime ve degisimin

gerekliligine inandig icin zaten hazirliklidir” (E, L, I).

“ Yonetici degisim liderligi roliinii iistlenerek okul personelini degisime
inandirmasit gerekir. Otantik lider takipgilerini degigime inandirir.
Degisime inanmak degisim yapmanin on kosuludur. Klasik bir laf vardir
ya inanmak basarmanin yarisidir diye. Iste o hesap ilk once yénetici

ogretmenleri degigsime inandirmalidir. Degisimin faydali yonlerini onlara
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gostermeli ve boylece motive etmelidir. Biitiin kurumlarda, egitim

kurumlari da buna dahil degisim zaten inanmakla baslar” (E, L, L).

“degisim vizyonu olusturuldugunda ogretmenlerde ne gibi etkileri olacak
bundan da biraz bahsetmek gerekiyor. Olusturulan degisim ve gelisim
vizyonu etrafinda toplanan o&gretmenler okuldaki kaliteyi artirmak
amaciyla igbirligi iceresinde ¢alisirlar. Yani gerekli olarak gordiikleri
degisim i¢in ellerinden geleni yaparlar. Bu 6gretmenler degisimi gelecege
yatirum yapmak gibi goriirler. Nasil parayr bankaya yatirdiginda her ay
paran artar. Okulda gelisim amacuyla degisiklik yapmanin da neticede

egitimin kalitesini artiracag diisviniiliir” (E, L, L).

4.3.2.4. Sorumluluk Bilinci

Tablo 15 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine gore yoneticilerin
sergiledikleri otantik davranislarin degisime agikliga etkilerinden bir digeri ise
sorumluluk bilinci ifadesidir (f=6). Bu davranisla ilgili baz1 6gretmenlerin ifadeleri

asagida yer almaktadir:

“ Degisim konusunda direnci azalan ve cesaretlenen 6gretmenler bunun
sonucunda degisim stirecinin birebir olarak igerisinde yer almak isterler.
Clinkii degisimin getirecegi yeni firsatlardan yakinen faydalanmak
isterler. Hatta bu streg icerisinde kendilerine psikolojik olarak goérev bile
edinebilirler. Bu gorev degisimin olumlu sonuglar dogurmasi sonucunda
daha zevkli hale gelebilmektedir. Degisimi kendisine gorev edinen bir
ogretmenin ise gorev bilinci ve sorumluluklar: artar. Herkesin degisim

icin kendisini sorumlu hissettigi okulda degisim kiiltiirii olusur” (E, L, I).

“ Sorumuzla iliskili olarak otantik lider, davranislar: ile ogretmenleri
degisime inandirmali ve onlara bu konuda sorumluluk bilincini
verlestirmelidir. Ciinkii degisim tek bir kiginin gerceklestirebilecegi bir sey
degildir. ~ Ogretmenler  sorumluluk  almazsa  degisim  kesinlikle
gergeklesemez” (E, L, L).

“«

. Ogretmenin her ne kadar degisime agik duruma geldiyse ise de

ogretmenlerin yeterlikleri, okulun fiziki ve maddi yeterlikleri de goz oniine
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alinmalidir. Yoneticinin olusturdugu bu disiplin sayesinde ogretmenler
kontrol altinda tutulabiliv ve belirli sorumluluklar verilebilir. Bu
sorumluluklar ogretmenleri degisim igcin somut olarak kendilerini
calismaya yiter ve ister istemez kendilerini degisim siirecinin i¢inde
bulurlar. Degisimin olumlu yonlerini goren ogretmenler daha sonra
kendileri sorumluluk almak isteyeceklerdir. Ciinkii degisim siirecinde aktif
olarak yer almak isteyebilirler. Bu agidan bakildiginda sorumluluk

yiikleme degisime katilim igin giizel bir yontem” (E, L, O).

4.3.2.5. Yaraticihik

Tablo 15 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine gore yoneticilerin
sergiledikleri otantik davraniglarin degisime agikliga etkilerinden bir digeri ise
yaraticilik ifadesidir (f=6). Bu davranisla ilgili baz1 6gretmenlerin ifadeleri asagida yer

almaktadir:

“ Yeni fikirlere a¢ik olan bireyin de dogal olarak yaraticilik diizeyi artar.
Bunlar hep zincirleme olarak birbirlerini etkileyen unsurlardir. Herkesin
fikirlerinden pay ¢ikaran 6gretmen farkli ufuklara yelken agar. Bu ufuktan
kastim ufku gelisen bireyin yaraticiligi da gelisebilir. ... degisimi kabul
eden ve degisim yanlisi olan bir ogretmenin hayal giicii de gelisir. Tabi bu
stireci baslatan ve takip eden bir liderin varligi ¢ok onemlidir. Arkasinda

destek goren bir oOgretmenin yaraticiligi artar ve bence her seyi

basarabilir” (E, YL, L).

“Ogretmenlerin kendi uzmanlhk alanlarinda yapilabilecek bir degisiklik
varsa onlardan fikir alabilivr veya okulun tiimiiyle ilgili bir degisiklik
vapilacak yani degisiklik biitiin okul yasayanlarini etkileyecekse herkesle
goriis alabilir. Bence bu degisim icin etkili yollardan birisidir. Bizim seye
benziyor. En yaramaz ¢ocugu sinif baskani yapmamiza benziyor. Onlara
sorumluluk yiikledik¢e o degeri savunan temel kisi olarak karsimiza
¢tkiyorlar. Bu davranis ayrica onlarin yaraticiliklarini gelistirir. Okul i¢in
baska ne yapabilirim, neleri degistirip daha iyi olabilir gibisinden
kafalarimi ¢alistirmalarini saglar” (K, L, O).
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“Ogretmenlerin degisim performanslarimin daha da artirabilmesi icin
yeni beceri ve bilgi saglayacak, hayal gii¢lerini gelistirecek egitimler
diizenlenebilir. Bunun icin yoneticinin onciiliik yapmasi lazim.
Osretmenlerin  gelisim  ozelliklerine gore bir egitim veya kurs
hazirlayabilir. Okula uzmanlar getirerek konferanslar diizenlenebilir.
Buradaki temel amag¢ dgretmenin degisim konusunda yeni fikirler
edinebilmeleri ve tiretebilmeleridir. Artik bu durum egitim orgiitleri igin
extra yapilan bir egitim degil, siirekli ve diizenli yapilan bir eylem haline
getirilmesi gerekmektedir. Yani okulun kiiltiiriine yerlestirilmesi gerekir.

CUNnKU 6gretmenlerin bireysel ozellikleri okulun egitim dgretim kalitesini

belirler” (E, L, O).

4.3.2.6. Yeni Fikirlere Acik Olma

Tablo 15 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine gore Yyoneticilerin
sergiledikleri otantik davraniglarin degisime agikliga etkilerinden bir digeri ise yeni
fikirlere agik olma ifadesidir (f=5). Bu davranisla ilgili baz1 6gretmenlerin ifadeleri

asagida yer almaktadir:

€

. miidiiriin yeniliklere veya ve degisikliklere ac¢ik olmasi ve bu
venilikleri  bir firsat olarak gormesi gerekir. Otantik liderligin
ozelliklerinde biriside budur. Degisimi firsat olarak gorebilen bir
yoneticinin uzun vadeli stratejik planlama yapmast ve bunu devreye
sokmast gerekir. Bu planin i¢inde ne olmalidir?. Okul miidiirii tek basina
degisimi gerceklestiremez tabiki. Bundan dolayt herkesin de katilabilecegi
gibi okuldaki biitiin ¢alisanlarin bu degisime adapte etmek gerekir. Eger
otantik lider herkesi degisim etrafinda birlestirebilirse kendisinde olan
veni fikir ve diistincelere agik olma ozelligini herkese aktarmus olur. Tabi
ki biraz énce soyledigim gibi bu siire¢ stratejik bir planlama istiyor”

(E, L, L).

“Yoneticisine giivenen ogretmenler, yoneticinin onlar icin en iyi seyi
istediginin farkina varabilirler ve béylece yeni fikirlere, yeni degisimlere

actk duruma gelirler. Bu seviyeye gelen ogretmen degisimin faydalarinin
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farkina varir, degisimin hazzini yasar ve biitiin degisim fikirlerine olumlu
bir sekilde bakar. Hatta degisiklikler Uzerinde arastirip fikir sahibi olur.
Kendisine de orgiitlete degisimin fayda getirecegini bilen ogretmen

degisikliklerde birebir olarak kendisi aktif rol oynar.” (K, YL, ).

“Otantik liderlik ozelligine sahip bir yonetici degisim ajani olarak ¢alisip
ogretmenlere farkl fikirler tiretmeleri icin onlari cesaretlendirebilir.
Cunku bireysel olarak gelisen birey farkli ve degisik fikirlere aciktir.
Farkhiligin kendisi icin bir nimet oldugunun bilicine varir. Yenilik¢i
diistintir ve buna gére davranislar sergiler. Bu tip bireyler okulu kendi
icine kapall hale getirmekten ziyade okulu diinyaya a¢ar. Gelisim odakli
bir felsefe benimserler. Mesela bir 6gretim yonteminde takilip kalmaziar.
Fakl diistince ve fikirleri bir firsat olarak goriir ve farkli yontemler de

uygulayabilirler” (E, L, L).

4.3.2.7. Yeni Hedefler Belirleme

Tablo 15 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine gore yoneticilerin
sergiledikleri otantik davranislarin degisime agikliga etkilerinden bir digeri ise yeni
hedefler belirleme ifadesidir (f=4). Bu davranisla ilgili baz1 6gretmenlerin ifadeleri

asagida yer almaktadir:

“... Giintimiiz okullarinda bu seviyeye gelen 6gretmenler ise degisim olarak
kendilerine yeni hedefler belirler. Mesela degisim kiiltiirii olusturan
okullarda, diger okullardan bir adim éne gegebilmek icin degisim hemen
uygulanmak istenir. Bu davrams okulun tercih edilebilirligini artirir.
Fakat gerek maddi imkdnsizliklardan gerekse deviet okullarinin merkezi
bir yonetime sahip olmasindan dolayt devlet okullar: bu degisimi hemen
uygulayamaz. Bu Kkiltirt genel olarak 6zel okullarda daha fazla
gormekteyiz. Ayrica kendisine hedef belirleyen bir ogretmen sadece
degisim hedefleri degil bireysel hedeflerini de basararak kendi degisimini
de saglamis olur” (E, L, i).

“«“

.. ogretmenler degisime inandiklarinda zaten degisimin gerceklesmesi

gerektigini  bilirler. Sadece bilmekle kalmazlar ne tiir degisiklikler
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vapilabilecegi konusunda fikir de yiiriitebilirler. Boylece kendilerine yeni
hedef koyup bu hedef dogrultusunda ilerlerler. Degisime inanan bireyin
hedefi hi¢ bitmez. Tabi ki okul miidiiriinden ¢ok d&gretmenlerin bu
Ozelliklere sahip olmasi gerekir. Ciinkii direk olarak etkilenecekler
ogretmenler odasindakilerdir. Ama otantik liderin de bu kivilcimi

baslatacak uygulamalar gerceklestirmesi gerekir bence” (E, L, I).

4.2.3. Yoneticiye Giiven’in Degisime Acikhga Etkileri

Calisma grubunda yer alan O6gretmenlerin, yOneticiye giiven’in degisime
acikhiga etkileri’ne iliskin goriislerinin nitel ¢oziimlemesi neticesinde NVivo

programinda elde edilen model Sekil 8’de gosterilmektedir.

Kural ve
Prosedurlere
Uyma

Yén@ciye
Guven’in
Degisime Acikliga

Etkileri

Vizyona

Degisimi
Badglanma

Destekleme

Performans

Artisi

Sekil 8: Yoneticiye Giiven’in Degisime A¢ikliga Etkileri’ne Iliskin Sematik
Gosterim

Ogretmenlerin goriislerine gére olusturulan, ydneticiye giiven’in degisime
acikliga etkileri’ne iliskin goriismelerden elde edilen ifadeler ve frekanslar Tablo
16°da gosterilmistir.
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Tablo 16: Yoneticiye Giiven’in Degisime Agikliga Etkileri

Ifadeler Frekans (f) Yiizde (%)
Degisimi Destekleme 17 47,2
Isbirligi 8 22,3

Kural ve Prosediirlere Uyma 5 13,8
Vizyona Baglanma 4 11,1
Performans Artis1 2 5,6
Toplam 36 100

4.3.3.1. Degisimi Destekleme

Tablo 16 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine gére yoneticiye guven
duymanin degisime agikliga etkilerinden birisi degisimi destekleme ifadesi olarak
belirtilmistir (f=17). Bu davranisla ilgili bazi 6gretmenlerin ifadeleri asagida yer

almaktadir:

“.. okulda eger bir giiven ortami hikimse. Yani gretmenler yoneticilere
giliveniyorsa ve okulda giiven kiiltiirii olusmussa bu durumda ne olabilir?
Az ¢ok tahmin ediyordur herkes herhdlde. Giivenin olustugu okullarda
gelecek i¢in planlar yapilir. Herkes isteyerek ve goniillii bir sekilde bu
planlara katilir ve sé6z sahibi olmak isterler. Dogal olarak ger¢eklesir
bunlar ¢iinkii herkes birbirine giiveniyordur. Kisacasi degisim desteklenir.
Mesela okulda performansi artirmak ya da verimi artirmak igin bir
degisim gerceklestirilmek isteniyorsa herkes kendi fikrini acikca ifade
eder. Degisim yapilacaksa da demokratik bir sekilde yapilir. Herkes
birbirinin fikrine saygilidir. Demokratik olarak ne karar verilirse o

desteklenir, hayata gegirmek icin yardimci olunur” (E, L, O).

“Yoneticiye giiven duyulan bir ortamda diger soruda bahsettigimiz gibi
degisime bir diren¢ yasanmaz. Daha dogrusu okulda ¢alisan 6gretmenler
degisime karsi bir onyargiyla yaklagmazlar. Ciinkii muhtemelen

yoneticilerine giivendikleri icin, yoneticim ne yapiyorsa bizim faydamiza
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yapiyordur diistincesi hakimdir. Bundan dolay: degisime direnmek yerine
degisim konusunda yoneticisine ellerinden geldigi kadar destek olmaya
calisirlar. Ciinkii giiven duygusu yillarin getirdigi tecriibelere dayanarak
olusan bir duygudur. Bundan dolayr degisime ag¢ik bir tavir sergiler” (E,
YL, L).

“ Yoneticiye giiven ve degisimi yan yana koydugumuzda, giiven olmadan
degisimin istenen gsekilde gergeklesmeyecegi ongoriilebilir. Giiven
kavrami diiriistliikle yakindan ilgilidir. Okulda yonetici 6gretmenlere karsi
giiven olusturmak istiyorsa onlara diiriist davranmasi lazimdir. Bu
durumu degisim ile bagdastirinca elde edilen tepkiler az ¢ok aym
olacaktir. Bu tepkiler, ydneticinin degisime inanmast ve uygulamak
istemesi olarak aciklanabilir. Mantik olarak da yoneticiye glven
duyulmayan bir ortamda, yonetici ¢alisanlarin destegini almadan degisimi
gerceklestiremez zaten. Clinkii degisimi gergeklestirmek bir ekip isidir.
Yonetici herhangi bir konuda degisim yapiyorsa ve ortada giiven namina

bir sey yoksa o degisime kim uyar. Kimse uymaz” (E, L, L).

“Calisanlarin yéneticiye giiven duyma durumunda degisim karsisinda
takindiklar: tavir agik bir sekilde farkli olacaktir. Bu farklilik tabii olarak
olumlu yonde hissedilecektir. ... yoneticisine giiven duyan c¢alisanlar,
degisim i¢in motivasyon gelistirirler ve istekli tavirlar takinirlar. ... sadece
yoneticiye karst giiven degil, ¢alisanlarin arkadaslarina ve okula genel
olarak giivenmesi degisime acik olma ve degisimi destekleme ydniinde
etkisi vardwr. Degisim sonucunda da daha iyi bir ogrenme ortami
saglanmis olur. Giiven sonucu degisen ve ortaya ¢ikan bu durumdan
memnun olan ogretmenler neden daha degisime agik olmasin degil mi?

Neticede kendilerinin faydasina olan bir durum degisim” (K, YL, ).

“Giiven bir nevi insanin psikolojik olarak da iyi olmasi anlamina gelebilir.
Cunku yoneticiye guvenilen ve giiven iklimine hakim okullarda insanlar
psikolojik olarak da ypranmazlar. Bundan dolay: ¢evrelerine siirekli
olarak olumlu bir psikoloji ile yaklasirlar. Bu durumda degisime karsi: da

olumlu bir psikolojik durum beslerler diye diisiiniiyorum. Bilmedigi ve
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yvabanci oldugu bir degisim ile karsilasmast durumunda da en azindan
degisime bir diren¢ olarak tepki koymaz. Isin olumlu yanlarim yakalayip
ve degisimin bir ucundan elinden geldigi kadar yardim etmeye ¢alisir. ...
bir okulda yoneticiye giiveniliyorsa ya da meslektaslar arasinda da giiven
olusmus ise o kurumda diger kurumlara gore degisim yapmak daha kolay

olacaktir. Degisime bakis ac¢ilart da olumlu olacaktir” (K, L, O).

“Ogretmenler  yoneticilerine  giiveniyorsa  yapilacak  deSisimin
kendilerinin faydasina olacagim bilirler. Yani yonetici ogretmenlerde
giiven olusturmustur ve ogretmenler yoneticiden zarar gelmeyecegini
bilirler. Bu bakimdan degisimi desteklerler ve degisimin getirileri igin az
cok tahminde bulunabilirler. Bu da bence ogretmenlerin gelecegi icin
kaygr duymamasina neden olabilir. Bunun sonucunda kendilerini degisim
icin en giizel sekilde hazirlarlar. Degisime kendilerini hazir tutarlar.
Kisacasi giivenin bir¢ok duruma etkisi oldugu gibi degisim kavramina da
etkisi bulunmaktadir. Giiven ortami hissedilen orgiitlerde degisim daha

cabuk ve etkili bir sekilde gerceklestirilir” (E, L, O).

“Yoneticinin uzun ugraglar sonucunda olusturdugu giivenin okula bazi
kazandirdiklart muhakkak ki olacaktir. Bunlar is performansi, okula
adanmishk, orgiitsel 6zdeslesme gibi daha bircok kazammlar: vardir. Iste
bu kazammlar sayesinde ogretmenler degisimi ister duruma gelirler.
Mesela given sayesinde kendisini okula adayan veya okul ile kendisini
ozlestiren birey okulun gelismesi ve basarilarimin artmast igin elinden
geleni yapacaktir. Yoneticinin giiven sayesinde olusturdugu bu durumun

degisimi ve yeniligi tetikledigini diisiiniiyorum” (K, L, ).
4.3.3.2. isbirligi

Tablo 16 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine gore yoneticiye given
duymanin degisime agikliga etkilerinden bir digeri ise isbirligi ifadesidir (f=8). Bu

davranisla ilgili baz1 6gretmenlerin ifadeleri asagida yer almaktadir:

“... degisim gerceklestirilmek isteniyorsa yine bu isbirligi igerisinde

olmasi gerekir. Ogretmen veya yonetici tek basina degisimi
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gergeklestiremez. Yoneticisine giiven duyan ve ondan herhangi bir konuda
stiphesi olmayan ogretmenler isbirligi icerisinde degisime olumlu katki
saglayabilirler. Isbirligi ile calisan 6gretmenler ise istenen sonuca daha
cabuk ulasabilirler. Yonetici ise isbirlik¢i bir ortam olusturdugu icin
okulun amaclarina hep birlikte daha etkili bir sekilde yol alinmasini

saglayabilir” (E, L, I).

I3

. egitim kurumlart ¢oklu olarak ayakta duran kurumlardwr. Yani bir
kisinin gayretiyle egitim kurumu bir yere gelmez. Isbirligiyle hep beraber
el ele kallkindirilabilecek kurumladir. Dolayisiyla degisim de isbirligiyle
yapilirsa  basariya ulasir. Orgiitte ¢alisanlarin  yoneticiye —giiven
duyduklart bir kurumda degisim isbirligi ile zevkle ve isteyerek yapilir.
Aksi takdirde yoneticiye giiven duyulmazsa birak isbirligini, ortak olarak
hi¢hir aktivite yapilamaz. Bu isbirliginin gercgeklesebilmesi igin
ogretmenlerin  yoneticiye giivenmesi lazim ama bunun yaninda
ogretmenlerin birbirlerine de giivenmesi lazim. Ciinkii isbirligi yapacagi

kisiler neticede birbirine giivenmek isterler” (E, YL, L).

“Ogretmenler arasinda kurulan giiven bagi ise onlarin birbirlerinin
acigint kapatmasina iter. Bu ise ig boliimii paylasimi ile gerceklesir.
Arkadasina giiven duyan ogretmen, onun iyiligi icin elinden geleni yapar.
Atiyorum ders anlatim ydnteminde sikinti yasayan ogretmene diger
ogretmenler yardim edebilir. Degisim konusunda da boyle olur. Birbirine
ve yoneticisine giiven duyan o6gretmenler degisim icin gerekli isboliimii
yvaparlar. Herkes isin bir ucundan tutar ve degisimin kusursuz sekilde

yvapilmasini saglarlar. Yani yonetici ile de isbirligi yaparak ¢alisirlar”

(E, L, O).

4.3.3.3. Kural ve Prosedurlere Uyma

Tablo 16 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine gore yoOneticiye glven
duymanin degisime agikliga etkilerinden bir digeri ise kural ve prosediirlere uyma
ifadesidir (f=5). Bu davranigla ilgili bazi 6gretmenlerin ifadeleri asagida yer

almaktadir:
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“Glven orgutsel baglilikla yakinda iliskilidir. Bir¢ok ¢alisma ve tez bunu
gosteriyor. Orgiitiine bagli olan birey ise orgiitiin genel kural ve
sorumluluklarina uyar. Orgiite bagl olmak bunu gerektirir. Hem oOrgiite
bagh kalip hep orgiit gereksinimlerini yerine getirmemek miimkiin mu
sizce? Bence degil. Ayni mantikla eger lider bir yonetici orgiitiin gelecekte
de var olabilmesi i¢in degisimin gercgeklestirilmesini ongormiis ise
yoneticiye giivenen bir ogretmen veya okul ¢alisani belirlenen kural ve
prosediirlere uymasi gerekir. Yani yonetici degisim igin bir plan ¢izmis ise
ogretmenlerin buna destek vermesi ve belirlenen kurallara uymas: gerekir.
Hatta bu kurallarin uygulanmasi icin elinden gelen destegi yoneticisine

saglar” (E, L, I).

“ giiven kurallara uyulmanmin bas teminatidir. Giiven havast hakim bir
okulda yonetici ve 6gretmen hep kurallara uygun davranmak ister. Neden
peki? Giiven elde edilmesi zor bir istir fakat yapilan tek bir hareketle giiven
yerle bir edilebilir. Galiba buna herkes katilir. Bundan dolay
olusturulmus bir giiveni yitkmamak igin herkes kurallara uymak zorunda
hisseder. Degisimin ger¢eklestirilmesi i¢in yonetici tarafindan belirli
kurallar ve uyulmasi gereken ipuglart varsa égretmen anlattigim sebepten

dolayr buna harfiyen uymak ister” (E, YL, L).

“Yonetici okulun gelecegi icin bir degisim ongormiis ise bunu
ogretmenlerle paylasmasi ve onlarinda da fikirlerini almasi ogretmenleri
memnun eder. Bu sekilde de giiven saglanir ve 6gretmenin okula kendisini
ait hissetmesi saglanabilir. Bu durumda degigim igin olusturulan
kurallara herkesin uymasimin saglanabilecegini diisiiniiyorum. Bu genel
olarak biitiin uygulamalarda boyledir. Degisim i¢in alinan kararlarda
ogretmenlerin etkisi varsa kurala uyma konusunda da o kadar etkili

olurlar. Yonetici bu kurali etkili bir sekilde kullanmasi gerekir” (E, L, L).
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4.3.3.4. Vizyona Baglanma

Tablo 16 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine goére yoneticiye guven
duymanin degisime acgikliga etkilerinden bir digeri ise vizyona baglanma ifadesidir

(f=4). Bu davranisla ilgili baz1 6gretmenlerin ifadeleri asagida yer almaktadir:

“Yoneticinin orgiit icin belirledigi bir degisim vizyonu varsa giiven
sayesinde ogretmenlerde o vizyona baglamirlar ve bir ortak amaglart
olmus olur. Hep birlikte vizyonun gerektirdigi sekilde davranarak
beklenen amaclara ulasirlar. Yani hedeflenen degisimi gerceklestirirler.
Bu sekilde degisim kusursuz ve istenilen bir sekilde gerceklestirebilir”
(E L I).

“Giiven olan orgiitlerde degisim yapilmak isteniyorsa yonetici herkesi
stirece dahil eder. Béoylece istisare yapilarak herkes igin en uygun sekilde
degisimin yapilmasi saglanir. Degisimin sonucunda varilacak belli bir
amag belirlenir ve herkes o amag icin ¢alismaya baslar. Giiven de iste
herkesi bu amag etrafindan tutan somut bir duygudur. Yani giiven olmadan
degisim icin ne amag belirlenebilir ne de amaca uygun hareket eden
calisan bulunur. Hepsi dagilir ve bireysel hareket etmeye baslar”

(E, L, L).

4.3.3.5. Performans Artisi
Tablo 16 incelendiginde Ogretmenlerin ifadelerine gore yoneticiye gliven
duymanin degisime agikliga etkilerinden bir digeri ise performans artis1 ifadesidir

(f=2). Bu davranisla ilgili baz1 6gretmenlerin ifadeleri asagida yer almaktadir:

“ ... degisime hep birlikte karar verildiyse performanslarini artirip
degisimin planlanan sekilde gerceklegsmesi icin elinden geleni yaparlar.
Ctinkii degigim siirecinin planlama asamasinda fikirlerini belirten ve belli
bir istisare sonucu karara varan ogretmenler degigim icin ellerinden gelini
yapacaklaridr. Yoneticiye giiven duyduklar: igin her konuda kendilerini
yart yolda birakmayacaklarini bilir ve bunun karsiligi performans ve

eksiksiz bir sekilde igini yapma olarak donebilir” (E, L, O).
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“ Degisimi destekleyen ve isteyen ogretmenler degisime istekli olur ve
degisimi istendik sekilde gerceklestirmeleri agisindan performanslarini
artirirlar. Degisimi gerceklestirmek i¢in her zamanki performanstan daha
fazla performans sergilemek gerekir. Yoneticiye giiven duyulmas: da bu
performansin daha da fazla artmasin saglayacaktir. Yoneticiye giiven
duyulmasi ve bu guvenin sirekli hale gelmesi yoneticinin elindedir”
(E, YL, L).
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BESINCI BOLUM
SONUC, TARTISMA VE ONERILER
5.1. Sonuc¢ ve Tartisma

Bu arastrmada, arastrmanin nicel kismi baglaminda otantik liderligin,
yoneticiye guven ve degisime agiklik davraniglari ile aralarindaki etki diizeyleri test
edilmistir. Nitel kisim baglaminda ise Ogretmenlerin goriislerine gore, yoneticiye
giiven saglayan otantik davraniglar, otantik davraniglarin degisime agikliga etkileri ve

yOneticiye guvenin degisime agikliga etkileri belirlenmeye ¢aligilmustir.

Aragtirmanin bu kisminda olusturulan arastirma sorular1 dikkate alinarak elde
edilen sonuglar karsilastirilmis ve konuyla ilgili olan farkli arastirma sonuglariyla

desteklenmistir.

5.1.1.Calismanmn Birinci ve Dordiincii Arastirma Sorusuna Iliskin Sonuc ve

Tartisma

Calismanm birinci arastirma sorusu neticesinde elde edilen sonuca gore, okul
yoneticilerinin sergiledikleri otantik liderlik davranislari ile yoneticiye giiven arasinda
pozitif yonlii dogrusal bir iliski bulunmaktadir. Bu iligskinin ise ,28 diizeyinde oldugu
gorilmektedir. Bu sonug¢ olusturulan birinci arastirma sorusunu ag¢iklamaktadir.
Otantik liderlik 6zellikleri olan igsellestirilmis ahlak anlayisi, iliskilerde seffaflik,
bilgiyi dengeli degerlendirme ve 6zfarkindalik, yoneticiye giiveni olusturan bilissel ve

duygusal giiven iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

Calismanin dordiincii arastirma sorusundan elde edilen sonuca gore, yoneticiye
giiven saglayan davranislar baglaminda arastirmaya katilan Ogretmenlerin 18’1
(%39,1) okul miidiirlerinin etik davranislar sergilemesinin, yoneticiye giiven tzerinde
olumlu etkileri oldugunu belirtmistir. Y6neticiye giiven saglayan davraniglarda 11 kisi
(23,9) yoneticinin iliskilerde agik olmasini, 7 kisi (15,2) yoneticinin dzfarkindaliga
sahip olmasmi belirtmistir. 5’er kisi (%10,9) yoneticilerin bilgiyi dengeli
degerlendirme ve empati becerilerine sahip olmalarmin yoneticiye gliven duymalari
adma etkileri oldugunu belirtmistir. Bu sonuglara gore okul yoneticisinin etik

davranislar sergilemesinin, 6gretmenlerin yoneticiye guven duymalar1 adina olumlu



164

etkileri oldugu sonucuna varilabilir. Ayrica yoneticilerin etik davraniglar sergilemesi,
iliskilerinde agik olmasi, Ozfarkindaliklar1 ve bilgiyi dengeli degerlendirme
davraniglar1 literatiirde otantik liderlik davraniglar1 olarak degerlendirilmektedir
(Walumbwa ve digerleri, 2008). Yani katilimcilar genel olarak bu otantik liderlik
davraniglarmin  yoneticiye giiven duymalar1 adina olumlu etkileri oldugunu
belirtmektedirler. Bu baglamda okul yoneticisinin otantik liderlik davranislar
sergilemesinin, ogretmenlerin yoneticiye giiven duymalar1 admma olumlu etkileri
oldugu sonucuna varilabilir. Bu sonu¢ c¢alismanin dordiincii arastirma sorusunu

aciklamaktadir.

Calismanin birinci ve dordiincii arastirma sorusu baglaminda elde edilen
sonuglar karsilastirildiginda, birinci arastirma sorusu baglaminda okul yoneticilerinin
sergiledikleri otantik liderlik davramiglari ile yoOneticiye giiven arasinda pozitif
dogrusal bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir. Dordiincii arastirma sorusu baglaminda ise
okul yoneticisinin otantik liderlik davranislar sergilemesinin, 6gretmenlerin yoneticiye
given duymalar1 adina olumlu etkileri oldugu sonucuna varilabilir. Birinci ve
dordiincii aragtirma sorular1 neticesinde elde edilen sonuglarin birbiri ile tutarli oldugu

gorulmektedir.

Cikan bu sonuglar ise, diger yapilan g¢alismalarla paralellik gostermektedir.
Onciioglu (2013) tarafindan hazirlanan “otantik (6zgiin) liderlik tarzinin ydneticiye
giiven ve ise tutkunluk araci degiskenleri yoluyla performans iizerine etkisi” isimli
yiiksek lisans tezinde 103 c¢alisan ve 45 yoneticiden veri toplamistir. Arastirmanin
sonucunda otantik liderligin yoneticiye giiven, ise tutkunluk, gorev performansi,
orglitsel vatandashik gibi degiskenleri yordadigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica
calismadan elde edilen diger bir sonuca gore otantik liderlik ile yOneticiye giiven
arasinda yardimseverligin aracilik rolii oynadigidir. Yangin (2017) tarafindan yapilan
“calisanlarin otantik liderlik algilarmin 6rgiitsel vatandaslik ve is performansina etkisi
ve orgiitsel giivenin aracilik rolii: Izmir” isimli yiiksek lisans tezinde otantik liderlik
ile orgiitsel giiven arasinda anlamli iliskinin oldugu ve birbirlerini olumlu yénde
etkiledigi sonucuna ulagilmigtir. Literatiir incelendiginde orgiitsel glivenin yoneticiye
giivene oranla daha genis bir kavram oldugu ve orgiitsel gliven olusabilmesi i¢in

yOneticiye guvenin olusmasi gerektigi belirtilmistir. Ayrica yapilan caligmalara
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baktigimizda Orgutsel giiven ve yoneticiye giiven kavramlarinin birbirleri yerine de

kullanildig1 goriilmektedir (Wong ve digerleri, 2006, s.349).

Diger bir ¢alismada ise Ozkara (2017) 6zel hastanede ¢alisan hemsireler
tizerinde yaptig1 arastirmada, hemsirelerin bir Gst yoneticilerinin sergiledikleri otantik
liderlik davraniglarinin, yoneticilerine duyduklar: biligsel ve duygusal giliveni pozitif

ve anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Kilig (2015) tarafindan yapilan ve arastirmanin evrenini Erzincan ilinde gorev
yapan akademisyenlerin olusturdugu ¢alismada ise otantik liderligin, érgutsel giiven
iizerindeki etkisi aciklanmaya caligilmistir. Arastirmanin sonucunda ise c¢aligsanlarin
yoneticilerine karst otantik liderlik algilar1 ne kadar yiliksek ise oOrgiitsel gliven
algilarmin  da o derecede yiiksek oldugu sonucuna varidmistir. Ayrica
akademisyenlerin liderlerinin otantik davraniglar sergilemesine iligkin algilarinin
orgiitsel giivene iliskin algilarmi olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir. Diger bir ifade
ile akademisyenlerde otantik liderlik algilar1 yiiksek olanlarin Orgiitsel giiven

algilarinin da yiiksek oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Cosar (2011) tarafindan yapilan “Otantik liderlik kavrami ve ardillar1 (izerine bir
arastirma” isimli yiiksek lisans tezinde otantik liderlik ile orgiitsel giiven, orgiitsel
baghlik ve orglitsel sinizm arasindaki iligkilerin belirlenmesi amaglanmistir.
Arastirmanin sonucunda otantik liderlik ve oOrgiitsel giiven arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yani katilimcilarin otantik liderlik algis1

arttik¢a Orgiitsel giivenleri de o derecede artmaktadir.

Diger bir calismada ise Hassan ve Ahmed (2011) otantik liderlik, giiven ve is
katilim1 arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaciyla yaptigi arastirmada, otantik
liderligin yOneticiye gliveni olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir. Ayrica,
otantik liderlik sayesinde olusan giivenin ¢alisma hayatin1 kolaylastirdigi ifade
edilmigtir. Caligmadan elde edilen diger bir sonug ise orgiitte olusan gliven ortaminin
otantik liderlik ve is katilimi arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigidir. Diger bir
calisma ise (Luthans ve Avolio, 2003) yine bu g¢alisgmanm sonuglarmni destekler
niteliktedir. Calismada liderin takipgileri tarafindan daha otantik olarak

algilanmasmin, lider ve takipgileri arasinda olusan giliven seviyesinin daha fazla olmasi
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anlamina geldigi belirtilmistir. Diger bir calismada ise Walumbwa ve digerleri (2006)
liderin iliskisel seffaflik gibi otantik liderlik eylemlerinin ¢aliganlarin liderlerine
giivenine olumlu bir sekilde bagli oldugu bildirilmistir. Bunun yani sira ¢aliganlar ve
liderler arasinda olusan giivenin, ¢alisanlarin is iligkilerini de 6nemli 6l¢lide yordadigi
belirtilmistir. Diger bir ¢alismada ise Wang ve Hsieh (2013) otantik liderligin ¢calisan
giiveni ve calisan baglilig1 tizerindeki etkisini incelemistir. Otantik yoOneticilerin
soyledigi sozciikler ve yaptig1 eylemler arasindaki tutarliligin ¢alisanlarin giivenini
kazanma adma pozitif etkileri oldugu belirtilmistir. Bunun yani sira calisanlarin
yoneticiye duyduklar1 giivenin, otantik liderlik ve c¢alisan katilimi arasinda kismi

aracilik etkisinin bulundugu ¢alismadan elde edilen diger bir sonugtur.

Ayrica yapilan diger calismalar1 da inceledigimizde iliskisel seffaflik, otantik
davranma, dengeli degerlendirme ve 6zfarkindalik gibi eylemlerin otantik liderligin
temel bilesenleri oldugu ve bu bilesenlerin, yoneticiye olan guvenin 0Onemli
belirleyicilerinden birisinin oldugu belirtilmistir (Walumbwa ve digerleri, 2006;
Luthans ve Avolio, 2003; Gardner, Chan, Hughes ve Bailey, 2006; Hughes, 2005;
Walumbwa, Christensen ve Hailey, 2011; Norman, 2006).

Arastrmamizdan elde edilen nitel arastirma sonucuna baktigimizda, okul
yoneticisinin etik davranislar sergilemesinin, ydneticiye giiven duymalar1 adina
olumlu etkileri oldugu sonucuna varilabilir. Elde edilen bu sonug¢ yapilan diger
caligmalarla da paralellik gostermektedir. Kuru (2017) tarafindan hazirlanan yiiksek
lisans tezinde, yOneticilerin etik davraniglar sergilemesinin yani yoneticilerin etik
liderlik 6zellikleri gostermesi ile Orgiitsel giiven arasinda yiiksek korelasyon
bulunmustur. Ayrica orgiitsel giivenin en temel belirleyicisinin etik liderlik oldugu

belirtilmistir.

Diger bir caligmada ise Mete (2016) etik liderlik davranisinin yoneticiye duyulan
sadakat iizerindeki etkisini ve giivenin bu iligkideki araci roliinii 6l¢meyi amaglamistir.
Calismada, etik liderlik davraniglarmin ¢alisanlarin sadakatini kazanmak adina etkili
oldugu goriisii belirtilmistir. Ayrica glivenin etik liderlik ve sadakat arasinda aracilik
roliiniin oldugu belirtilmistir. Oztiirk (2016) tarafindan yapilan arastirmada ise
calisanlarin etik liderlik algilarinin yoneticilerine duyduklar: giiven ile pozitif yonlii

bir iligkisinin oldugu saptanmustur.
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Fmndik¢1 (2015) tarafindan yapilan diger bir caligmada ise yOneticilerin
sergiledikleri etik davranislarin yoneticiye duyulan giliveni pozitif yonde etkiledigi
sonucuna varilmistir. Bu calismadan elde edilen sonu¢ da yapilan bu g¢alismay1
destekler niteliktedir. Ayrica Kiling (2010) tarafindan yapilan ve evrenini Kastamonu
Milli Egitim Bakanligina bagli ilkdgretim okullarinda gorev yapan 2131 §gretmenin
olusturdugu arastirmanin sonucunda yoneticilerin etik davraniglarmin orgiitsel giiven
iizerinde pozitif yonde ve anlamli etkisinin oldugu soncuna ulasilmistir. Ayrica
ogretmenlerin, yoOneticilerin etik davrandigma iliskin algilar1 arttikca glven

duygularmin da artti1 arastirmada elde edilen diger bir sonugtur.

Yapilan bircok c¢alismaya baktigimizda yoneticilerin sergiledikleri etik
davraniglarin  yoneticiye given duyulmast adma olumlu etkilerinin oldugu
gorulmektedir (Akker, Heres, Lasthuizen ve Six, 2009; Chughtai, Byrne ve Flood,
2015; Brown, Trevifio ve Harrison, 2005; Lu, 2014; Newman, Kiazad, Miao ve
Cooper, 2014; Engelbrecht, Heine ve Mahembe, 2014; Mulki, Jaramillo ve Locander,
2006).

Toplumumuzda etik olarak davranmanin, iligkilerde ac¢ik ve net olmanin,
edinilen bilgileri kendi stzgecimizden gegirip karara varmanin ve Kkendi
yeteneklerimizin farkinda olmanin giiven iklimi yaratabilecegi sdylenebilir. Yani bu
davraniglarin giiven olusturmasi beklenen bir sonugtur. Bu baglamda yoneticilerin
otantik liderlik davranisi olarak ifade edilen bu davraniglari sergilemesi okul igerisinde
giiven ortamu yaratacaktir. Olusturulan giiven ortaminin saglayacagi faydalar ise
giiven literatiiriinde acik bir sekilde ifade edilmistir. Ozellikle, okullarda aktif olarak
egitim 6gretim faaliyetlerine katilan 6gretmenlerin yoneticilerine glivenmesi, egitimin
etkili bir sekilde gergeklesmesi ve okulun amaglarina ulagmasi agisindan ¢ok onemli

bir faktor olarak gérilmektedir

5.1.2. Cahsmann IKinci ve Besinci Arastirma Sorusuna iliskin Sonuc ve Tartisma

Calismanin ikinci arastirma sorusu neticesinde elde edilen sonuca gore,
yoneticilerin sergiledikleri otantik liderlik davranislari ile okullarin degisime agiklig1
arasinda pozitif dogrusal bir iligkinin oldugu belirlenmistir. Bu iligkinin ise ,37

diizeyinde oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ olusturulan ikinci arastirma sorusunu
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aciklamaktadir. Otantik liderlik ozellikleri olan igsellestirilmis ahlak anlayisi,
iliskilerde seffaflik, bilgiyi dengeli degerlendirme ve 6zfarkindalik, okullarin degisime
aciklig1 Uizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

Calismanm besinci arastirma sorusundan elde edilen sonuca gore ise
yoneticilerin sergiledigi otantik davraniglarin 6gretmenlerin algilara gore degisime
acikliga etkileri baglaminda, arastirmaya katilan Ogretmenlerin 16°s1 (%27,6)
yOneticinin sergiledigi otantik davraniglarin degisime direnci azalttigmi belirtmistir.
13 kisi (%23,9) degisime agiklik baglaminda bireysel olarak gelisim sagladigini, 8 kisi
(%15,2) degisime inanmalarin1 sagladigini belirtmistir. 6’sar kisi (%10,3) otantik
davranislarm  sorumluluk bilinci olusturdugunu ve yaraticiliklariin gelistigini
belirtmistir. 5 kisi (% 8,6) degisime aciklik konusunda yeni fikirlere ac¢ik olmalarini
sagladigmi ve 4 kisi (% 6,9) degisime agiklik konusunda yeni hedefler belirlemelerini
sagladigmi ifade etmistir. Bu sonuclara gére okul yoneticisinin otantik liderlik
davraniglar sergilemesinin, okullarda degisime agiklik adina olumlu etkileri oldugu
soylenebilir. Baska bir ifadeyle 6gretmenler yoneticilerinin sergiledigi otantik liderlik
davraniglarmin degisime direnci azalttigini ifade etmislerdir. Bu sonu¢ ¢alismanin

besinci arastirma sorusunu agiklamaktadir.

Calismanm iKinci ve besinci arastirma sorusu baglaminda elde edilen sonuglar
karsilastirildiginda, ikinci arastirma sorusu baglaminda yoneticilerin sergiledigi
otantik liderlik davraniglar1 ile okulun degisime aciklig1 arasinda pozitif dogrusal bir
iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Besinci arastirma sorusu baglaminda ise
Ogretmenler yoneticilerin sergiledigi otantik liderlik davranislarinin, degisime
acikliklar1 ada pozitif yonde etkisinin oldugu ve degisime direnglerinin azaldigi
sonucuna ulagilmigtir. Elde edilen bu sonuglarin birbiri ile tutarli oldugu

gorulmektedir.

Cikan bu sonuglar ise, diger yapilan ¢aligmalarla paralellik gostermektedir. Sagir
(2010) tarafindan egitim sektoriinde yapilan arastirmada, yoneticilerin liderlik
yaklagimlari ile degisime agikliklar1 arasindaki iliski arastirilmistir. Bu kapsamda
doniistiiriicii liderlik kavrami ele alinmis ve doniistiiriicii liderligin ve alt faktorlerinin
hepsinin degisime agiklig1 anlaml ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna varilmigtir. Bu

baglamda doniistiiriicii liderligin alt boyutu olan ideal etki, yoneticilerin yuksek etik
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ve ahlaki standartlara sahip oldugunu ve dogru isler yapmak konusunda glvenilir
kigiler oldugunu belirtmektedir (Bass, 1998). Bu alt boyut otantik liderligin
icsellestirilmis ahlak anlayisi alt boyutu ile benzer Ozellik gostermektedir. Ayrica
donistiiriicii liderligin bireysel ilgi alt boyutu da otantik liderligin iliskisel seffaflik
boyutu ile benzer Ozellik goOstermektedir. Bu bilgiler 1s1¢inda bu sonuglarin

calismamizi destekledigi sonucuna ulasilabilir.

Ingilizce olarak hazirlanan diger bir calismada ise Sariibrahim (2008),
doniistiirtici liderlik ile degisime direng arasinda anlamli ve negatif yonde bir iliskinin
oldugunu ifade etmistir. Yani donistiiricii liderlik 6zelliklerinin degisime agiklik
iizerinde olumlu etkileri oldugu sdylenebilir. Doniistiiriicii liderligin ideal etki ve
bireysel ilgi alt boyutlar1 dikkate alindiginda bu ¢alismanin elde ettigimiz bulgular
destekledigi soylenebilir. Ayrica Vera ve Crossan (2004) da donistiiriicii liderligin
degisime direng Tlizerinde, direnci azaltmak adina olumlu etkileri oldugunu
vurgulamustir. Diger bir caligmada ise Cemaloglu ve Kiling (2012), 6rgiitsel giivenin
alt boyutu olan yenilige agiklik boyutu, doniistiiriicii liderligin ideal etki alt boyutunun
en giiclii yordayict oldugu ifade edilmistir. Bu dogrultuda bu sonucun da c¢alismay1

destekledigi ifade edilebilir.

Diger bir calisma ise Kesmen (2014) tarafindan orgiitsel degisim ve degisime
direng arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla yapilmistir. Arastirmanin sonucunda
almacak kararlarda astlari s6z sahibi olmasi, onlarin degisim konusunda 6nceden
bilgilendirilmesi ve karar verme siirecinde etkilerinin olmasi degisimin saglanmasi
adma 6nemli etkileri oldugu belirtilmistir. Otantik liderligin iligkisel seffaflik boyutu
dikkate alindiginda bu davranislarim degisime agiklik iizerinde olumlu etkilerinin
olmas1 beklenen bir sonuctur. Yine benzer bir sekilde Cummings ve Worley (1997),
yapilacak degisimin Orgiit icerisinde bireylerarasi iligkileri zedeleyebileceginden
dolay1 c¢aliganlarin degisime karsi direng gosterdiklerini ifade etmektedir. Bu
dogrultuda yoneticilerin 6gretmenler ile iletisim halinde olmalar1 gerektigini ve
boylece degisimin getirdigi kaygi ve stres diizeylerin azalacagini, degisime
inanglarmin artacagini ve Ogretmenlerin fikir ve disiincelerinin dnemsenmesinin
degisime a¢iklig1 olumlu yonde etkileyecegi ifade edilmistir. Bursalioglu (2015)’ nun

da ifade ettigi gibi Orgiitte uygulanan degisim stratejisinin degisimi uygulayan
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Ogretmenlerin anlayabilecegi ve benimseyebilecegi nitelikte olmamasi, degisime kars1
diren¢ olusmasini saglayabilir. Burada da yonetici ve 6gretmenler arasindaki iligkilerin
iyi diizeyde olmasi degisimin gergeklesmesi adina temel belirleyicidir. Benzer bir
sekilde Kogel (2011), 6gretmenlerle kurulacak etkili iletisim, 6gretmenlerin degisim
sirecine miidahil edilmesi ve degisim ile ilgili fikirlerinin alinmasmm degisime
direnci azaltacagini ifade etmistir. Diger bir ¢alismada ise Atak (2001), orgiitlerde
degisim uygulanmak isteniyorsa yoneticilerin, bu degisimden en ¢ok etkilenecek ve
bu degisimi uygulayacak kisiler olan Ogretmenlerle kuvvetli iligskiler kurmalari,
motivasyonlarini artirmalar1 ve karara katilim saglamalar1 gerektigini ifade etmistir.
Bu 6rnekler otantik liderligin iliskisel seffaflik boyutu g6z dniinde bulunduruldugunda

calismamizi destekler niteliktedir.

Yapilan baska calismalar1 inceledigimizde yoOneticilerin etik davraniglar
sergilemesinin orgiitsel degisimin desteklenmesi acisindan ve degisime direncin
azaltilabilmesi agisindan 6nemli bir etken olarak goriilmektedir (Coch ve French 1948;
Lewin 1947). Bu baglamda yoOneticinin igsellestirilmis bir ahlak anlayisina sahip
olmasinin, 6gretmenlerin degisime agikliklarin1 olumlu yonde etkileyen bir etmen
oldugu sOylenebilir. Bu agidan bakildiginda otantik liderlik 6zelliklerinden olan
yoneticinin igsellestirilmis ahlak anlayigma sahip olmasinin, 6§retmenlerin degisime

acikliklari iizerinde olumlu etkileri olmasi beklenen bir durumdur.

Ayrica yapilan bir¢ok caligma degisim baglaminda incelendiginde, ¢alisanlar ve
yoneticiler arasindaki yiiksek kalitedeki iliskilerin (Parish, Cadwallader ve Busch,
2008) ve etkili liderlik uygulamalarmin (Michaelis, Stegmaier ve Sonntag, 2010;
Parish ve digerleri, 2008; Herold, Fedor, Caldwell ve Liu, 2008) degisim yoniinde
olumlu etkisinin oldugu goriilmektedir. Yine farkli ¢calismalar baglaminda degisim
sirecini incelersek, ¢alisanlarin degisim siirecine katilmasi (Devos, Vanderheyden ve
Van den Broeck 2002; Fedor, Caldwell ve Herold, 2006) degisim konusunda
yoneticilerin 6gretmenlerle iletisim kurup bilgi vermesi (Shum, Bove ve Auh, 2008)
ve degisim silirecinde prosediirel ve etkilesimsel olarak adaletli davranilmasi
(Bernerth, Armenakis, Feild ve Walker, 2007; Foster, 2010) degisim surecini olumlu
yonde etkiledigi sOylenebilir. Ayrica otantik liderlik oOzelliklerinden birisi olan
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Ozyeterlilik’in degisime bagli olma ile pozitif olarak iligkili oldugu ifade edilebilir
(Herold, Fedor ve Caldwell, 2007).

Degisim gergeklestirilirken orgiitteki rollerin iyi bir sekilde belirlenmesi ve
ogretmenlerin degisim hakkinda iyi bilgilendirilmesi degisime agiklig1 pozitif yonde
etkilemektedir (Wanberg ve Banas, 2000). Yani 6gretmenlerin degisime agikliklarinin
saglanabilmesi i¢in iletisim en 6nemli etkenlerden birisidir. Bu baglamda otantik
liderligin alt boyutu olan iliskisel seffaflik ¢alisanlarin degisime agik olmalar1 adina

onemli faktorlerden birisidir.

Orgiitlerde uzun vadeli basarinin saglanmasi ve rekabet ortaminda avantaj
yaratilmas1 bakimindan degisime ayak uydurmanin ¢ok 6nemli bir etken oldugu
soylenebilir. Ozellikle egitim orgiitleri, gelecek nesilleri yetistirme ve onlar1 ¢agin
gerektirdigi giincel bilgilerle donatma gibi stratejik bir goreve sahiptirler. Ayrica
egitim oOrgiitleri agik bir sistem oldugundan dolay1 siirekli cevresi ile etkilesim
halindedir. Bu durum da egitim Orgiitlerini siirekli degisime zorlamaktadir. Bu
baglamda egitim orgiitleri i¢cin degisimin kaginilmaz olmasi okul yoneticisini degisim
yoniinde zorlamaktadir. Bu nedenle okul yoneticileri bu sancili donem i¢in gerekli
yeterlige ve donanima sahip olmasi gerekir. Okul yoneticilerinin etik davranmas,
iligkilerinde agik olmasi, elde ettigi bilgileri dengeli bir sekilde degerlendirmesi ve
kendi  yeteneklerinin  farkinda olmasi, degisimi sorunsuz bir  sekilde

gergeklestirebilmesini saglayabilir.

5.1.3.Cahsmamn Uciincli ve Altinct Arastirma Sorusuna Iliskin Sonuc¢ ve

Tartisma

Calismanin {iglincii arastirma sorusu neticesinde elde edilen sonuca gore,
yoneticiye giiven duyma ile okullarin degisime ac¢ikligi arasinda pozitif dogrusal bir
iliskinin oldugu belirlenmistir. Bu iliskinin ise ,36 diizeyinde oldugu goriilmektedir.
Bu sonug olusturulan U¢lncl arastirma sorusunu agiklamaktadir. Yoneticiye giiven’in
Ozellikleri olan biligsel ve duygusal giiven’in okullarin degisime agiklig1 tizerinde

onemli bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

Calismanin altinc1 arastirma sorusundan elde edilen sonuca gore ise

Ogretmenlerin algilarina gore yoneticiye giiven duymalarmin degisime agikliga etkileri
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baglaminda, arastirmaya katilan O6gretmenlerin 17’si (%47,2) yoOneticiye guven
duymalarinin degisimi desteklemelerini sagladigini belirtmistir. 8 kisi (%22,3)
degisime aciklik baglaminda isbirligi yapabileceklerini, 5 kisi (%13,8) yOneticiye
guven duymalar1 durumunda degisim igin olusturulan kural ve prosediirlere uyma
egilimi gostereceklerini belirtmistir. 4 kisi (%11,1) yoneticiye giiven duymalari
durumunda degisim i¢in belirlenen vizyona uyma egilimi gostereceklerini belirtmistir.
2 kisi (% 5,6) ise yoneticiye giivenmeleri durumunda degisimi gergeklestirmek adina
performanslarinin artacagini ifade etmistir. Bu sonuglara gore 6gretmenlerin okul
yoneticisine giiven duymalarinin, degisime aciklik adina olumlu etkileri oldugu
sOylenebilir. Baska bir ifadeyle Ogretmenlerin yOneticilerine giiven duymalari
sonucunda 6gretmenlerin degisimi destekleme egilimi gosterdikleri gorilmektedir. Bu

sonug ¢alismanin altinci arastirma sorusunu agiklamaktadir.

Calismanin ii¢lincii ve altinci aragtirma sorusu baglaminda elde edilen sonuglar
karsilastirildiginda, Uglincll arastirma sorusu baglaminda 6gretmenlerin yoneticilerine
giiven duymalari ile okulun degisime a¢iklig1 arasinda pozitif dogrusal bir iliski oldugu
sonucuna ulagilmistir. Altinci arastrma sorusu baglaminda ise Ogretmenlerin
yoneticilerine giiven duymalarinin, degisime agikliklar1 adina pozitif yonde etkisinin
oldugunu ve yoneticiye giiven duymalarmin degisimi desteklemelerini sagladigmi

belirtmislerdir. Elde edilen bu sonuglarin birbiri ile tutarl oldugu goriilmektedir.

Cikan bu sonuglar ise, diger yapilan c¢alismalarla paralellik gdstermektedir.
Ertirk (2008) yaptigi1 ¢alismada, yoneticiye olan giivenin orgiitsel degisime agiklik
Uzerindeki etkilerini incelemistir. Aragtirmanin sonucunda yoneticiye duyulan giiven
ile orgiitsel degisime agiklik arasinda giiclii bir pozitif iliskinin oldugu ifade edilmistir.
Ayrica ¢alismada yoneticiye guvenin, Turkiye'deki ¢alisanlarin 6rgiitsel degisime agik
olmalar1 tizerinde baskin bir etkiye sahip oldugu ifade edilmistir. Bu nedenle,
yoneticiler ve c¢alisanlar arasinda yiiksek diizeyde bir gilivenin gelistirilmesi ve
stirdiiriilmesi, degisim girisimleri sirasinda giiclii bir etkiye sahip olabilecegi kabul
edilmigtir. Ayrica orgiitlerde giivene dayali yaklasimm, calisanlarin degisime karsi

direncini azaltirken degisim siirecini hizlandirabilecegi belirtilmistir.

Apaydm tarafindan “Paternalistik liderligin degisime direng iizerine etkileri:

orgiitsel giivenin aracilik rolii” isimli ¢aliymasinda paternalist liderlik, 6rgiitsel gliven
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ve degisime diren¢ arasindaki iligkilerin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmanin
sonucuna baktigimizda ise Orgiitsel gilivenin degisime direng iizerinde anlamli
etkilerinin bulundugu belirtilmistir. Ayrica ¢alisanlarin orgiite gliven duymalari ile
duygusal tepkileri, kisa vadeli diistinceleri ve algisal olarak sabitlikleri arasinda negatif
iligkiler bulundugu belirtilmistir. Arastirmadan elde edilen diger bir bulguda ise
calisanlarin Orgiite giiven diizeyleri arttikca degisime kars1 olumlu olarak duygusal
tepki verdikleri, yasamlarinda kisa vadeli degisiklikler aradiklar1 ve kolay bir sekilde
fikir degistirdikleri sonucuna ulasilmistir (Apaydin, 2017). Elde edilen bu sonuglar1
Konovsky ve Pugh, (1994)’un c¢alisanlar yoneticilerine giiven duyduklarinda,
yOneticinin 6rgutl biitiiniiyle temsil ettigini diisiinerek, bu giiven hissini tiim orgiite
genelleyebilirler diisiincesi baglaminda ele aldigimizda g¢alismamizi destekledigi
sonucuna ulagilabilir. Heuvel ve Schalk (2009) ise orgiitlerde giiven kavraminin
Onemini vurgulamistir ve orgiitlerde giivenin azalmasinin degisime direng yoniinde bir
egilimin olusturacagimi ifade etmistir. Diger bir calismada ise Van Dam, Oreg ve
Schyns (2008) gesitli nedenlerle yoneticiye giiven duyan ¢alisanlar ile degisime direng
arasinda anlamli farkliliklarin oldugunu belirtmistir. YOneticiye giiven duyan

calisanlarin degisime karsi olan direncglerinin azaldigini ifade etmistir.

Diger bir ¢alismada ise Saruhan (2013) yaptig1 arastrmanin sonucunda
orgiitlerde yiiksek giiven olusturuldugunda orgiitsel degisimin daha sorunsuz bir
sekilde ilerleyecegini ifade etmistir. Ayrica Orgiitlerde olusturulan yiiksek giivenin
rutin arayislar tizerinde olumsuz etkilerinin olacagini ve bunun da ¢alisanlarin degisim
yonunde istekli davranmalarini saglayacagii belirtmistir. Boon ve Holmes (1991)
tarafindan yapilan arastrmada ise gliven kavrammin giiniimiiz Orgiitlerinin
devamliliklarmi saglayabilmesi icin ¢ok Onemli bir faktér oldugu belirtilmis ve
calisanlarin orgiite giivenmesi durumunda degisime karsi bakis agilarida herhangi bir

olumsuz durum sergilemediklerini belirtmistir.

Diger bir ¢alismay1 inceledigimizde Zayim (2010) “Ogretim ve ortadgretim
diizeyindeki devlet okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin degisime hazir olma
durumlar1 ve algiladiklar1 orgiitsel giiven arasindaki iligkinin incelenmesi” isimli
calismasinda oOrgiitsel gliven ve degisime agiklik arasindaki iligkileri incelemistir.

Calismadan elde edilen sonuglara baktigimizda, calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel
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giiven ile Orgiitsel degisime hazir olma durumlar1 arasinda anlamli bir iligki
bulunmustur. Ayrica ¢alismadan elde edilen diger bir sonug ise O6gretmenlerin
meslektaglarina ve yoneticilerine olan giivenin, 6gretmenlerin degisime hazir olma
durumuna pozitif katkilarmin oldugudur. Bagka bir ¢alismada ise Olcay (2010)
“degisim yoOnetiminde Orgiitsel giivenin rolii ve Onemi”‘ni incelemistir. Yapilan
arastirmanin sonucuna baktigimizda orgiitsel giiven ile calisanlarin degisime bakis

acilar1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Ayrica yapilan bircok arastirmayi inceledigimizde Orgiite giiven ve degisime
kars1 direng arasinda negatif yonlii ve giiclii iliskilerin bulundugu ve degisimin
gerceklestirilebilmesi igin orgite duyulan glvenin 6nemli bir etken oldugu
belirtilmektedir (Holoviak, 1999; Stanley, Meyer ve Topolnytsky, 2005). Bunun yan1
sira Orgiitsel gliven ile calisanlarin degisim yoniindeki olumlu tutumlar1 arasinda,
pozitif iliskiler ondugunu belirten ¢alismalar da bulunmaktadir (Devos ve digerleri,
2007; Eby, Adams, Russell ve Gaby, 2000).

Baz1 ¢aligsmalarda ise calisanlarm yOneticinin ydnetimine giiven duymasinin,
etkili liderlik uygulamalarinin ve ¢alisan - yonetici arasindaki iliskinin kalitesinin, yine
calisanlarin degisime hazirlikli olmalarini, degisime bagli olmalarini ve degisime agik
olmalarmi olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir. (Devos ve digerleri, 2007; Herold
ve digerleri, 2008; Michaelis ve digerleri., 2010; Rafferty ve Simons, 2006).

Egitim orgiitleri yuklendikleri misyon geregi giiven seviyesinin en {istte olmasi
gercken Orgiitlerdir. Giiven ortaminmn hakim oldugu orgiitlerde, egitim-6gretim
faaliyetlerinin daha etkili bir sekilde gergeklesmesi beklenen bir durumdur. Yani
okulda okul miidiirti, 6gretmenler, calisan diger personeller ve hatta veliler arasinda
giiven ortaminin saglanmasi isbirligi icerisinde istenen amaglarin gerceklesmesine
yardimc1 olur. Ozellikle okullarda egitim dgretim faaliyetinin igbirligi igerisinde
gergeklesmesi verimliligi artirir. Okul toplumunun birbirinin eksigini kapatacak
sekilde hareket etmesi ve dayanigma gostermesi istenilen basariy1 elde etmek adina
cok Onemlidir. Bu davranig ise yalmizca bireyler arasinda olusabilecek glven
duygusuyla mimkindur. Egitim kurumlarinda istenilen degisimin gergeklesmesi de

giiven ortaminm olugmasina baghdir. Cilinkii degisimi sadece okul miidiirii veya bir
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Ogretmen gergeklestiremez. Degisim, gliven vasitasiyla olusabilecek isbirligi ile

istenilen basariya ulasabilir.

5.2. Oneriler

Aragtirmanimn Oneriler kisminda, arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde

uygulayicilar ve arastirmacilar i¢in bazi 6nerilere yer verilmistir.

5.2.1. Uygulamaya Yo6nelik Oneriler

1.

Yoneticiye duyulan giivenin, degisimin sorunsuz bir sekilde gerg¢eklesmesini
saglayacag1 diisiiniilmektedir. Okullarimizda giliven ortaminin saglayacagi
faydalar hakkinda bilgilendirmeye yonelik kurslar diizenlenmeli ve okulun tiim
paydaslarmin bu kurslara katilimi saglanmalidir.

Okul yoneticilerinin, 6gretmenlerin kendilerine giiven duymalarini saglamasi
icin otantik liderlik davranislar1 sergilemeleri gereklidir. Okul yoneticilerine
otantik liderlik becerileri ile ilgili hizmetigi egitim dizenlenmesi, bu
becerilerin kazanilmasi agisindan biiyik 6nem tasimaktadir.

Ogretmenlerin degisimi desteklemelerini ve degisime kars1 olan direnclerinin
azalmasini saglayabilmek icin yoneticilerin otantik liderlik davranislari
sergilemesi gereklidir. Okul yoneticilerine otantik liderlik davranislarinin
degisim tlizerinde etkisini anlatan seminerler diizenlemek degisimin daha etkili
ve sorunsuz bir sekilde gergeklesmesini saglayabilir.

Arastirmadan elde edilen bir sonuca gore okulda yoneticiye giiveni saglayacak
en Onemli davranislardan birisi okul yOneticisinin etik davranislar
sergilemesidir. Bundan dolay1 giiveni saglamak i¢in okul yoneticilerinin etik
davranislar sergilemesi Onerilmektedir. Bunun yani sira ydneticilerin
iliskilerinde agik olmasi, 6zfarkindalik becerilerinin olmasi, bilgiyi dengeli bir
sekilde degerlendirmesi ve empati yeteneginin bulunmasi ydneticiye olan
gliveni artirmaktadir. Yoneticilere bu davraniglarin giiven tizerindeki etkisini
anlatan bilgilendirici brosiirler dagitilabilir.

Ogretmenlerin degisime kars1 direnglerinin azaltilabilmesi, degisim yoniinde
bireysel gelisimlerinin saglanabilmesi, degisime inanmasi, degisim

baglaminda sorumluluk bilinci olugmasi, yaraticiliklarinin gelismesi, yeni



176

fikirlere agik olmalar1 ve degisim igin yeni hedefler belirlemeleri icin okul
yoneticisinin otantik liderlik davranislar sergilemesi dnerilmektedir. Ozellikle
egitim oOrgiitlerinde degisim kavrammin gerekliligi, bakanlik biinyesince
yoneticilere anlatilabilir ve otantik liderlik - degisim konulu paneller
dizenlenebilir.

Ogretmenlerin  degisimi  desteklemeleri, diger calisanlarla isbirligi
kurabilmeleri, degisim i¢in olusturulan kural ve prosediirlere uymalarinin
saglanabilmesi, degisim vizyonuna baglanmalar1t ve degisim ydniinde
performanslarinin ~ artirilabilmesi  igin ~ yOneticilerine  glvenmeleri
gerekmektedir. Biitiin okul paydaslarin1 kapsayan c¢esitli sosyal etkinlikler
diizenlenmesi, 6rgut icerisinde giiven ortamimin olusmasini saglayabilir.

Baz1 yoneticilerimiz otantik liderlik davranislar1 hakkinda bilgi sahibi degildir.
Yoneticilerimize otantik liderlik hakkinda gerekli bilgilerin verilmesi i¢in
seminerler veya hizmet i¢i egitimler diizenlenmelidir. Ayrica egitim
yoneticlerimizi, Egitim Y6netimi Teftisi Planlamasi ve Ekonomisi boliimiinde
lisansiistli egitim gormeleri i¢cin tesvik etmeli ve ders programlarinda diger
liderlik tiirlerinin yani sira otantik liderlik konusu da zorunlu olarak

anlatilmalidir.

5.2.2. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

1.

Benzer ¢aligmalarin farkl illerde de yapilmasi bu konu ile ilgili Tirkiye’deki
genel durumu ortaya koyabilir.

Otantik liderlik, yoneticiye giiven ve degisime ag¢iklikla ilgili farkli nitel
arastirma sorular1 gelistirilip, nitel bir arastirma gergeklestirilebilir.

Otantik liderligin farkl degiskenler iizerinde etkileri arastirilabilir.

Benzer bir c¢alisma sadece ilkokul, ortaokul veya lise &rneklemine
yogunlagilarak yapilabilir.

Okullarda yoneticiye kars1 giiven duyulmasini olumsuz yonde etkileyen
unsurlar Uzerinde ¢aligmalar yapilabilir.

Okullarda g¢aligan bazi 6gretmenlerin degisime neden direng gosterdikleri

yOniinde bir ¢aligma yapilabilir.
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EK 2: Otantik Liderlik Olgegi I¢in Alinan izin

Re: Olcek izni

@ Akif Tabak <akif tabak@ikc.edu.tr> © Yanitla | v
2062017 {Curn), 08:30
Siz ¥

vasar bev

1yi ginler lgegi kullanabilirsiniz hig bir sikinti vok memnun oluruz. 1yi galismalar akif tabak

Kimden: "Mehmet Kilic" <myasarkilic@hotmail com=
Kime: "akif tabak" <akif tabak@ikc.edu.tr=
Goénderilenler: 29 Mayis Pazartesi 2017 16:24:25
Konu: Olcek Izni

iyi giinler Akif hocam. Ben Mehmet Yasar Kilig. Necmettin Erbakan Universitesi, Egitim
Bilimleri Anabilim Dal, Egitim Yonetimi Teftisi Planlamasi ve Ekonomi Ana Bilim Dali Doktora
Ogrencisiyim. Doc Dr. Mustafa Yavuz danismanliginda hazirlayacagim tezde, uyarladiginiz
Otantik Liderlik Olgegi ile veri toplamak istiyorum. 56z konusu &lgeginizi kaynak gostermek
sarti ile kullanmak icin izninizi rica ediyorum. Calismalannizda basanlar diler. Saygilar.

EK 3: Yoneticiye Giiven Olgegi I¢in Alman Izin

Yan: Olcek izni

@ GULER ARl <gsaglam@gazi.edu.tr> € Yamitla | v
31.05.2017 (Car), 04:52

Siz ¥

Merhabalar,

Tabii ki kullanabilirsiniz.
Calismalannizda basanlar dilerim.
Doc.Dr. Giler Saglam An

————— Orijinal Mesaj --—--

Kimden: Mehmet Kilig &ltmyasarkilic@hotmail.comé&gt;
Kime: gsaglam@agazi.edu.tr

Gdnderilenler, Mon, 29 May 2017 16:31:47 +0300 (FET)
Konu: Olgek Izni

Iyi gunler Giiler hocam. Ben Mehmet Yasar Kilic. Necmettin Erbakan Universitesi, EGitim
Bilimleri Anabilim Dal, EGitim Ydnetimi Teftigi Planlamasi ve Ekonomisi Ana Bilim Dali Doktora
Ogrencisiyim. Dog Dr. Mustafa Yavuz damsmanhginda hazirlayacagim tezde, Tirkge'ye
uyarladiginiz Yéneticiye Given Olcedi ile veri toplamak istiyorum. Sz konusu dlgeginizi
kaynak gdstermek sarti ile kullanmak icin izninizi rica ediyorum. Calismalannizda basanlar
dilerim. Saygilar.
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ynt: Olcek izni
@ HASAN DEMIRTAS <hasan.demirtas@inonu.edu.tr> © Yanitla | v
29.05.2017 (Pzt), 13:46
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ilginiz igin tesekkiir ediyorum. Elbette kullanabilirsiniz. Kolay gelsin.

Dog. Dr. Hasan DEMIRTAS

inénd Universitesi Egitim Fakiiltesi
Egitim Bilimleri BolGm

TIf: 0422 377 44 26

Assoc. Prof. Dr. Hasan DEMIRTAS
inonii University Faculty of Education
Department of Educational Sciences
Tel: +50 422 377 44 26

Gonderen; Mehmet Kilig <myasarkilic@hotmail.com=>
Gonderildi: 29 Mayis 2017 Pazartesi 16:39:50

Kime: HASAM DEMIRTAS

Konu: Olcek [zni

Iyi glinler Hasan hocam. Ben Mehmet Yasar Kilig. Necmettin Erbakan Universitesi, Egitim Bilimleri Anabilim Dali,
Egitim Yonetimi Teftisi Planlamasi ve Ekonomisi Ana Bilim Dali Doktora Ogrencisiyim. Dog Dr. Mustafa Yavuz
danismanhiginda hazirlayacaim tezde, Turkge'ye uyarladiginiz Okullanin Degisime Acikhgi Olcegiile veri toplamak
isfiyorum. 5@z konusu dlgeginizi kaynak gostermek sartile kullanmak icin izninizi rica ediyorum. Calismalarnnizda
basanlar dilerim. Saygilar.
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EK 5: Nicel Arastirmada Kullanilan Olgekler

Olgek Formu
Saym Ogretmenim,

Bu olgekler, Selcuk Universitesi Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali, Egitim
Yonetimi, Teftigi, Planlamasi ve Ekonomisi Bilim Dalinda gergeklestirilmekte olan
doktora tezine veri tabani saglamak tlizere hazirlanmis olup, 6§retmenlerin 6lgtilmek
istenilen 6zellikler hakkinda goriislerini almay1 amaglamaktadir.

Olgeklerin iizerine higbir sekilde isminizi yazmaniza gerek yoktur. Bu
calismaya katilan Ogretmenlerin verecegi her tiirli bireysel bilgi tarafimizdan
kesinlikle gizli tutulacak ve higbir kisi veya kurumla paylasiimayacaktir. Olgek
sonuglar1 arastirmacida sakli kalacaktir. Liitfen higbir ifadeyi atlamadan ve bos
birakmadan degerlendirmenizi yapiniz. Degerli zamanmizi aywarak katildigmiz bu
calismanmn dogru ve anlamli sonuglara ulasabilmesi icin, dlcekte yer alan her bir
soruyu gerekli 6zeni gostererek cevaplamaniz biiyiik 6nem tasimaktadir.
Olgege katilarak bilime sagladigmiz katki i¢in tesekkiir ederiz.
Saygilarimizla,

Prof. Dr. Mustafa YAVUZ (Tez Danigsmani)

Doktora Ogrencisi Mehmet Yasar KILIC

A. Katihmar ile Tlgili Temel Sorular
1. Cinsiyetiniz: Kadin (......), Erkek(......)

1-5yl (.....) 6-15yil(.....) 16 —25yil (.....) 26 y1l ve iistii (.....)
4. Son Mezun Oldugunuz Egitim Duzeyi:

Lise (.....) Lisans (.....) Yiksek Lisans (.....) Doktora (.....)
5. Gorev Yaptigimz Okulun Tiirii

[kokul (.....) Ortaokul (.....) Lise (.....)



221

B. Olgekler

Liitfen Asagidaki dl¢ekleri kullanarak her ifadenin yoneticinize ne 6lctde
uydugunu isaretleyin (X)

OTANTIK LIDERLIK OLCEGI

Otantik Liderlik Ol¢egi Maddeleri

Yoneticim;

Higbir Zaman
Cok Seyrek
Ara Sira

Sik Sik

Her Zaman

Ne demek istiyorsa onu agik¢a sdyler.

Hata yaptiginda kabul eder.

Herkesin diisiindiiklerini sdylemesini tesvik eder.

o

Insanlara ac1 gergekleri sdyler.

Aciga vurdugu duygulan hissettikleriyle tam olarak
aynidir.
Inandiklariyla yaptiklar1 tutarhdir.

y& Kararlarini deger yargilarina gore verir.

Insanlarn da kendi deger yargilarimin arkasinda
durmalarmn ister.

Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayal zor kararlar
Verir.

(U8 Derinden inandiklarina ters olan  goriislerin
belirtilmesini israrla ister.

I8 Karar vermeden once ilgili bilgiyi enine boyuna
inceler.

72 Sonuca varmadan Once degisik goriisleri dikkatle
dinler.

(N Bagkalartyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek i¢in geri
besleme arayisi icinde olur.

(5 Yeteneklerinin bagkalari tarafindan nasil
degerlendirildigini bilir.

‘Y Onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden
degerlendirmesi gerektigini bilir.

{5} Ozel/Sahsi durumlarinin insanlar1 nasil etkiledigini
anlar ve bunu onlara belli eder.
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Yéneticiye Giiven Olcegi:

YONETICIYE GUVEN OLCEGI

I Yoneticiye Giiven Olcegi Maddeleri

s 2 2 2 c £
x 2 g O o C o ©
== 5 > £ E =
E'—< — N — S — c =
n 8 X O ES - = e -
VS8 O&8 =8 = S <
XM OM MM OM M

I8N Yoneticimle diistincelerimi, hislerim, tmitlerimi
rahatlikla paylasabilirim.

72 Beni dinleyecegini bildigim i¢in isimde yasadigim
zorluklar ~ hakkinda  yoneticimle  rahatga
konusabilirim.

duyarim.

28 Yoneticimle sorunlarimi  paylastigimda  bana
ilgiyle yaklagacagini ve yapici bir sekilde karsilik
verecegini bilirim.

Yoneticimle birlikte c¢alistiimiz siire boyunca

$IN Yoneticimin baska bir kuruma gegmesi durumunda
onunla bir daha caligamayacagim igin {ziinti

birbirimize kenetlendigimizi sdyleyebilirim.
Yoneticim igine profesyonel bakis acisiyla
yaklasan ve kendini adayan bir kisidir.

74| Yoneticimin gecmisine bakarak yeteneginden ve is
yapis seklinden siiphe duymak igin neden
gérmuyorum.
Yoneticimin beni gereksiz islere zorlamayacagin
bilirim.

sayg1 duymaktadir.

I Yoneticimle calismayanlar bile onay guven ve

(0N Yoneticimle c¢alismus i arkadaslarim onun
giivenilir oldugunu diistinmektedir
1

bilenler, onun isine bagli oldugunu ve en iyi

M8 Yoneticimi yakindan tamyanlar ve gec¢misini
performansi ortaya koymak icin ¢calisacagim bilir.
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Okullarin Degisime Acikhgi Olcegi:

OKULLARIN DEGISIME ACIKLIGI OLCEGI

g

c
5 >
s E

Okullarin Degisime Acikhgi Olcegi
Maddeleri

Kismen
Katiliyorum
Orta Dilizeyde
Katiliyorum
Cogunlukla
Katiliyorum
Tamamen
Katiliyorum

[EE

Bu okuldaki 6gretmenler degisime agiktir.

N

Bu okuldaki 6gretmenler yenilikei fikirlere agiktir.

w

Bu okulda miidiir yeni 6nerilere sicak bakmaz.*

/5| Bu okuldaki 6gretmenler kokli degisimleri kolay
benimserler.

S Bu okulda miidiir degisim konusunda oldukca
yavas davranir.

Bu okuldaki ogretmenler yeni kurallar1 ve
prosediirleri kolaylikla benimserler.

7/ Bu okulda miidiir kokli degisimlere tamamen
aciktir.

Bu okulda muidir velilerden gelen degisim
onerilerine kapaldir.*.

Bu okulda miidiir degisime yonelik girisimleri
olumlu karsilar.

(108 Bu okulda &gretmenler yenilikleri memnuniyetle
karsilar.

[E=Y

‘8 Bu okulda, okul-aile birlikleri ya da veli
toplantilarinda ortaya ¢ikan Oneriler okulda
degisime yol agar.

{¥2 Bu okulda miidiir kokli degisimlere tamamen
kapalidir.*

[E=Y

<} Okul paydaslarinin cogu bu okuldan memnundur.

o

Bu okulda o6gretmenler, wvelilerin goriis ve
onerilerine agiktir.

*Tersten puanlanacak maddeler.
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EK 6: Nitel Arastirmada Kullanilan Katilime1 Onay Formu Ve Gorlisme Sorulart

NiTEL ARASTIRMA KATILIMCI ONAY FORMU

ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastrmanin amaci, otantik liderligin yoneticiye giiven ve degisime aciklik iizerindeki
etkisini belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda bir kuramsal gerceve olusturulmus ve okullarimizdaki
otantik liderligin, yoneticiye giiven ve degisime agiklik iizerine gelistirilen model test edilmistir ve nitel
arastirma yontemiyle model desteklenmistir.

ARASTIRMA SURECIH

Bu arastirmada karma yontem kullanilmaktadir. Bu dogrultuda arastirmaci arastirmanin nitel
kismi i¢in sizden isteginiz dogrultusunda goriisme yontemi ile veri toplamaya calisacaktir. Yiizyiize
goriigme esnasinda ses kaydi alinacaktir. Eger bu sizi rahatsiz ederse goriismeye katilmayabilirsiniz.

RiSKLER VE REHATSIZLIKLAR

Arastirma kapsaminda size soracagim sorular genel olarak okul yoneticinizle ilgili cesitli
degerlendirmeleri igermektedir. Eger soracagim soru sizi rahatsiz ederse cevap vermeyebilirsiniz.
Ayrica cevap vcerdiginiz soru sizi rahatsiz ederse metinden ciklarilmasini isteyebilir ve hatta
goriismeden tamamen cekilebilirsiniz.

GIZLILIK

Goriigmeden elde edilen veriler raporlanirken isminiz, okulunuz gibi 6zel bilgiler kesinlikle gizli
tutulacaktir. Ses kaydi sonucunda elde edilen bilgiler Microsoft Word ortaminda yaziya gegirilecektir.
Yazida kimliginizi agiga ¢ikarabilecek bir ifade kullanmis iseniz o bilgi sifrelenecektir. Elde edilen ses

dosyalar1 sadece arastirmaci tarafindan dinlenecek, arastirmaci tarafindan yaziya dokiilecek ve elde
edilen yaz1 dosyasini size okutup onaylattiktan sonra ses kayitlart katilimci gézetiminde silinecektir.

KATILIM VE ARASTIRMADAN CEKILME

Aragtirmaya katilim kesinlikle géniilliiliik esasina dayanmaktadir. Istediginiz zaman
aragtirmacidan biitiin bilgilerin silinmesini isteyerek cekilebilirsiniz.

ARASTIRMACININ KiMLIiGi

Bu arastirma Selcuk Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Egitim Yonetimi, Teftisi,
Planlamasi ve Ekonomisi Anabilim Dalinda doktora 6grencisi olan Mehmet Yasar Kilig tarafindan Prof.
Dr. Mustafa Yavuz danismanliginda yiritiilmektedir. Arastirmaciya myasarkilic@hotmail.com
adresinden ve katilimcilara 6zel olarak verilen telefon numarasindan ulasilabilirsiniz.

ARASTIRMACININ VE KATILIMCILARIN IMZALARI

Caligsma siirecinde belirtilen kurallara uyacagim.

../.../201..
Mehmet Yasar Kilig

Yukarida yazilanlar1 kabul ediyorum.
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GORUSME SORULARI

Degerli 6gretmenim.

Bu goriisme formu, Selguk Universitesi Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali, Egitim
Yonetimi, Teftigi, Planlamasi ve Ekonomisi Bilim Dalinda gergeklestirilmekte olan doktora
tezine veri tabami saglamak tizere hazirlanmis olup, Ggretmenlerin Olgiilmek istenilen
ozellikler hakkinda goriislerini almay1 amaglamaktadir.

Goriisme formunun iizerine hicbir sekilde isminizi yazmaniza gerek yoktur. Bu
caligmaya katilan dgretmenlerin verecegi her tiirlii bireysel bilgi kesinlikle tarafimdan gizli
tutulacak ve hicbir kisi veya kurumla paylagilmayacaktir. Degerli zamanimizi ayirarak
katildigiiz bu ¢alismanin dogru ve anlamli sonuglara ulasabilmesi i¢in, gériisme formunda
yer alan her bir soruyu gerekli 6zeni gostererek cevaplamaniz biiyiik 6nem tagimaktadir.

Katilima fle Tlgili Temel Sorular

Medeni Durumunuz: Evli (......), Bekar (......)

1-5yl (.....) 6-15yil(.....) 16 25yl (.....) 26 yil ve iistii (.....)
Son Mezun Oldugunuz Egitim Diizeyi:
Lise (.....) Lisans (.....) Yuksek Lisans (.....) Doktora (.....)

Gorev Yaptigimz Okulun Tiirii
Ilkokul (.....) Ortaokul (.....) Lise (.....)

Goriisme Sorulari

1. Otantik bir lider olarak yoneticinizin sergiledigi hangi davraniglarin yoneticinize
giiven duymaniz adina etkisi olabilir? Yasadiginiz 6rnek bir olay1 veya durumu anlatir
misiniz?

2. Yoneticinizin sergiledigi otantik liderlik davranislari, okulun degisime acik olmasi
acisindan ne gibi etkileri olabilir? Yasadiginiz 6rnek bir olay1 veya durumu anlatir
misiniz?

3. Okul yoneticisine gliven kavrami, okullarm degisime acikligi bakimindan
incelendiginde ne gibi etkileri olabilir? Yoneticiye giiven ve degisime aciklik arasinda

nasil bir iliski kurulabilir?
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