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Arastirma ile halk egitim merkezlerinde gorevlerine devam etmekte olan Ggretmenlerin
algilarina gore, halk egitim merkezi miidiirlerinin liderlik stilleri ile 6grenen oOrgiitlerin
ozellikleri arasindaki iliskiyi belirlemektir. Calisma nicel bir arastirma olmakla beraber
iliskisel tarama modelindedir. Arastirmanin degiskenlerinden biri bagimli/i¢csel 6grenen
orgiit 6zellikleri, digeri bagimsiz/digsal yoneticinin liderlik stilidir. Calisma 2018-2019
egitim-6gretim yilinda, Ankara iline bagli 10 ilcede bulunan halk egitim merkezinde
yapilmustir. Bu aragtirmada kolay ulasilabilir 6rneklem yontemi kullanilmis, 225 6gretmene
ulagilmis ve c¢alisgmanin analizleri gerceklestirilmistir. Veri toplama araci ise okul
miidiirlerinin liderlik stillerinin tespitine yonelik Bass & Avolio (1990) tarafindan
gelistirilen “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi (Multifactor Leadership Questionaire - MLQ)” ile
Sillins, Mulford ve Zarins (2001) tarafindan gelistirilen 6grenen orgiitlerin 6zelliklerinin
tanimlanmasimi igeren “Orgiitsel Ogrenme ve Ogrenci Ciktilar igin Liderlik (LOLSO)”
dlceginden uyarlanan “Ogrenen Orgiitlerin Ozellikleri Olgegi” 5 dereceli likert tipinde
uygulanmistir. SPSS 23.0 ve LISREL 8.8 istatistik programlari verilerin analizinde
kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iligkinin giiciinii saptamak i¢in korelasyon katsayilari
hesaplanmis, arastirma dahilinde incelenen doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlariin,
ogrenen orgiit 6zelliklerinin alt boyutlarin her birini etkileme durumu, etkilenenlerin de
etkileme diizeyini aciklama giiciiniin bulgular1 ¢oklu regrasyon analizi ile ortaya
koyulmustur. Arastirmadan elde edilen bulgular, halk egitim merkezi 6gretmenlerinin
giinlimiiziin tipik geleneksel liderlik tarzini yansitan etkilesimsel liderlikten ziyade,
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Ogretmen Ozerkligini maksimize eden doniisiimsel liderlik 6zelligi gosteren bir miidiir ile
birlikte calismay1 tercih ettiklerini gostermektedir. Bu bulgular 6grenen orgiitlerin
ozelliklerini yansitan 6zelliklerin tiimiinde (1. Giiven ve isbirlik¢i iklim, 2. G6zlenen ve
paylasilan misyon, 3. Risk alma ve inisiyatif kullanma, 4. Mesleki gelisim) doniisiimsel
liderligin giiclii etkisi oldugunu gostermektedir. Bu aragtirmanin, 6gretmenlerin doniisiimsel
davranis1 ortaya koyan miidiirleri tercih etmeleri hakkindaki bulgularimin orgiitsel
ogrenmeleri pekistirdigi goriilmektedir. Calismanin sonuglarina bakilarak liderlik stillerinin
orgiitsel 6grenme ile iliskisi ve orgiitsel 6grenmeyi etkileme diizeyi tartisilmig, Onerilere yer
verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Ogrenen orgiit dzelligi, liderlik stilleri, doniisiimsel liderlik.
Sayfa Adedi: xiii + 79
Danisman: Prof. Dr. Mehmet KORKMAZ
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ABSTRACT

The aim of this research is to ascertain the connection between the leadership styles of public
education center principals and the characteristics of learning organizations according to the
point of views of teachers working in public education centers. Although the study is a
quantitative research, it is prepared in the relational screening model. The two variables of
this research are the (dependent/internal) learning organization characteristics and the
(independent/external) the leadership style of the manager. The research was operated in the
public education centers in 10 districts of Ankara in the 2018-2019 academic year. Easily
accessible sampling method was used, 225 teachers were reached and the analysis of the
actual application was made throughout this study. As a data collection tool, the "Multifactor
Leadership Questionaire (MLQ)" produced by Bass & Avolio (1990) was applied to detect
the leadership styles of organization principals, and "Characteristics of Learning
Organizations Scale", which was adapted from the "Leadership for Organizational Learning
and Student Outcomes (LOLSO)" scale that includes defining the characteristics of learning
organizations developed by Sillins, Mulford, and Zarins (1999) between 1997 and 2001, was
applied in a 5-point Likert type. For data analysis, SPSS 23.0 and LISREL 8.80 statistical
package program were used.

Correlation coefficient was calculated for the power of the relationship between the
dependent and independent variables. Additionally, by using multiple regression analysis, it
is determined the condition of the variables in affecting one another, and the findings of the
explanation strength of the ones that do have an effect each other.
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The results of the study show that public education center instructors would rather to work
with a manager who shows transformational leadership that maximizes teacher autonomy,
rather than interactional leadership that reflects today's typical traditional leadership style.
Besides these results, it is also shown that transformational leadership has a powerful effect
on all of the characteristics that mirror the features of learning organizations (1. Trust and
collaborative climate, 2. Observed and shared mission, 3. Risk taking and using initiative, 4.
Professional development). It is demonstrated that the results of this research about teachers'
preference for principals who demonstrate transformational behavior reinforce
organizational learning. The relationship between leadership styles and organizational
learning and how they affect organizational learning were discussed based on the findings
of the research; recommendations were presented to the usage of practitioners and
researchers.

Keywords: Learning Organization Characteristics, Leadership Styles, Transformational
Leadership
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Supervisor: Prof. Dr. Mehmet KORKMAZ
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BOLUM I

GIRIS

Calismanin bu boliimiinde, ilgili literatiir 6zetlenerek, problemin durumuna, arastirmanin
amacina, Onemine, varsayimlara, kapsam ve sinirhiliklara ve arastirmada yer verilen

tanimlara dair bilgilere yer verilmektedir.

1.1.Problem Durumu

Degisim ve gelisim insanligin varolusuyla esdeger olup, toplumsal yasamda her zaman
onemli rol oynamis kavramlardir. Glinlimiiz ¢agdas toplumlarinda da sabit kalan tek
faktoriin degisimin kendisi ve beraberinde hizindaki artis oldugu séylenebilir. Yine eklemek
gerekir ki i¢inde bulundugumuz yiizyil bizlere belirsizligi getirmistir. Tiim canlilar dogdugu
andan itibaren c¢evrelerinde degisime maruz kalirlar ve yaratilislart geregi de belirsizlikten
rahatsiz olurlar. Bu belirsizligi gidermek ve c¢evrelerine uyum saglayabilmek icin de
ogrenirler. Ogrenme insanin tiim hayati boyunca devam eden bir siiregtir. Globallesen
diinyadaki degisim hizi, egitim orgiitleri ilk olarak akla gelerek tiim organizasyonlari
kendine uyum saglamaya zorlamaktadir.

Orgiitlerin de ayn1 insanlar gibi sistemin i¢inde devamlilik saglayabilmeleri i¢in yasam boyu
ogrenmeleri gerekmektedir. Orgiit seviyesinde dgrenme, tim 6grenmeler icerisinde en
kiymetli ve toplu bicimde olanidir. Bir 6rgiite 6greniyor denilebilmesi i¢in degisimlerden bir
sonu¢ c¢ikarabilmesi, bu sonucu cevre kosullarina uyum saglamakta kullanmasi ve
personelinin igten gelen tutku ile kendi gelisimi i¢in bir sistem olusturmasi gerekmektedir.
Orgiitler 6grenme siirecinde karsilastiklarr problemlere etkili ¢dziimler iiretebilmeli ve bu

ozellikleri sayesinde de saglam adimlar atabilmelidirler (Rosen, 1996). Bu sayede siirekliligi



olan bir gekilde gelisen ve kendini yenileyebilen dinamik bir 6rgiit olmas1 saglanmaktadir.
Egitim orgiitlerinde yapilan arastirmalar incelendiginde, orgiitlerin pek ¢ok 6zelligi oldugu
ancak bulundugu orgiitii diger orgiitlerden ayristirilmasini saglayan 6zelligin ise o orgiitiin
ogrenen Ozelligi gostermesi oldugu ortaya konmustur (Louis, 1994; Leithwood, Leonard, &
Sharattat, 1998; Mulford, 1998; Silins, Zarins, & Mulford, 1999; Hodges, 2000; Korkmaz,
2008). Bahsi gegen oOrglitiin o 6zellige sahip oldugunun sdylenebilmesi, kendi kendine ve bir
cirpida gergeklesen bir durum degildir. O 6zellige sahiptir denilebilmesi icin diger Orgiit
ozelliklerinin, birbirlerini bir sira i¢inde izleyerek ve sistematik bir bigimde tamamlayarak
ilerlemesini gerektirmektedir. Diger bir deyisle, bir organizasyonun 6grenen orgiit 6zelligine
sahip olabilmesi i¢in, Oncesindeki her biri bir digerinin 6n kosulu niteliginde olan
ozelliklerin de hali hazirda saglanmis olmasi gerekir (Woolner, 1995). Hiyerarsik bir
diizende bu 6zellikler bir zincir gibi birbirlerine baglidir ve bu zincirin en ug halkas1 6grenen
orgiit 6zelligidir. Bu diizen i¢inde orgiitiin devamlilig1 da saglanmis olur.

Ogrenen orgiit 6zelligine sahip olan egitim orgiitlerinin, degisimlere adapte olmay:
kolaylastiran orgiitsel 6grenme siireci de bdylece baglamis olmaktadir. Orgiitlerin i¢inde
bulunduklar1 cagda karsilastiklar: bu degisiklik gerektiren durumlari, adapte olmak zorunda
olduklar1 bir tehlike gibi gormemesi, degisimi kacinilmasi gereken bir unsur olarak
algilamamas1 gerekmektedir. Bireylerin bizatihi o6grenmelerinin katkisiyla orgiitiin
ogrenmesi, varligint devam ettirirken orgiit de yok olma tehdidinden kurtulmus olur.
Orgiitlerin siiregelen degisimden kaginmalar1 veya reddetmeleri durumunda, gagin gerisinde
kalmalarmin kagimilmaz olacaginin her zaman farkinda olmalar1 gerekmektedir. Degisimi
ongodrme, degisime adaptasyon ve uygun olarak hareket edebilme 6grenen orgiit 6zelligidir.
Bu baglamda, 6grenen Orgiit Ozelliklerine sahip olan oOrgiitler, caga rahatlikla ayak
uydurabilir ve gereksinimlerini yerine getirebilir. Zira 6grenen oOrgiitler devamli olarak
sorgulayan, sonuglardan ve hatalardan ders ¢ikaran ve kendini gelistiren bir yapiya
sahiptirler (Garvin, 1999). Bu diisiinceyi destekler sekilde Cakir (2009) da, bir 6rgiitiin
degisime tam anlamiyla uyum saglayamamis denilebilmesi i¢in, o Orgiitin amacini
gerceklestirmemis olmasii ya da orgiitiin varhigini artik devam ettiremeyecek duruma
gelmis oldugunu ifade etmektedir. CoOziim yolu ise, degisimin igsellestirilmesi,
benimsenmesidir.

Orgiitlerde fikir iiretme, orgiite yeni bir gelisme ve ilerleme yolu saglamada ve yeni bakis

kazandirma ¢abasinda olan ise liderdir. Hizla degisim gdsteren diinyada tiim bu siirecleri,
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personeli ile arasinda sadakat, isbirligi, inisiyatif ve basariya ulasma iliskisini harekete
geciren bir orgiit liderlinin onciiliigiinde gerceklestirebilmek her gecen giin daha dnemli
olmaktadir. Zira zaman ve degisim paralel gelismekte, cagin gereksinimleri de bu siirece her
zaman dahil olmaktadir. Her bireyin uyum icerisinde hayatin1 siirdiirebilmeleri i¢in toplum
icerisindeki gorevlerini yerine getirebilmeleri ve bunun i¢in de kendilerinden beklenen
davramglar1 gostermeleri gerekmektedir. insan giiciiniin ydnetilebilmesi ve bu giicten
maksimum seviyede faydalanilmasi da 6grenen bir Orgiit catis1 altinda personelin birlikte
calismay1 arzuladiklar1 liderler sayesinde gergeklesir. Okulun 6rgiit yapisi, egitimin diger
kuruluslarindan ¢ok daha 6nemlidir. Dinamik bir sekilde degisme ve gelisme gosteren bilgi
toplumunda, egitim sisteminin ve bu sistemin kilit tas1 olan egitim yoneticilerinin en énemli
gorevi de yine dinamizmi yitirmeden bu ¢arkin parcasi olmak olmalidir.

Insan faktoriinii etkileyen ozellikler igin liderlik tarzlarmin, iizerinde en ¢ok inceleme
yapilan kavramlardan oldugu séylenebilir (Celep, 2001). Orgiitiin dgrenmesi i¢in ise kosulan
bu ozellikleri yasatacak uygun oOrgiitsel kiiltiire ve bu kiiltiiriin gelismesine gosterecegi
davranislarla katkis1 olacak bir lidere ihtiya¢ vardir (Bulug, 2013; Celik, 2015; Schein,
2010). Orgiitiin siirekliliginin en ¢agdas sekilde saglanabilmesi igin érgiitiin degisimden
ka¢inmamasi ve ayak uydurabilmek i¢in inisiyatif almasi gerekmektedir. Bu da ancak orgiitii
olusturan etmenlerin yani 6rgiit personelinin ve en 6nemlisi de, egitim sisteminde kilit tasi
gorevi goren okul yoneticisinin degisimi rahatlikla karsilayan ve icsellestiren 6zelliklere
sahip olmasi ile miimkiindiir. Bir bagka deyisle egitim sistemi 6grenmeyi 6grenen bireyler
yetistirmeyi hedef alirken, bu sistemin temel taslarindan olan yoneticinin gorevi ise egitim
kurumunu bu dinamizm cergevesine ayak uyduran bir 6grenen kurum statiisiine getirmek
icin ¢alismaktir. Dolayistyla egitim kurumunun yonetimini tistlenen miidiirlerin yasam boyu
ogrenme kavramini algilama sekilleri, bununla ilgili attiklar1 adimlar ve aldiklari inisiyatifler
de esit derecede onem arz eder.

Hayatimizin en degerli safhalari egitim orgiitlerinde geg¢mektedir. Bununla beraber,
orgiitlerden de bilgiyi elde etme ve edinilen bilgiyle orgiitii siirekli yenileme, bireylere de
O0grenmeyi Ogrenme yetisi kazandirabilme becerisine sahip organizasyonlar olmasi
beklenmektedir. Ogrenme kavraminin siire¢ igerisinde ¢ok farkli tanimlamas1 yapilmis, bu
nedenle bir¢ok disiplinin ¢aligma alanina girmesine ragmen muglak bir kavram olarak
kalmistir. Bu baglamda 6grenen orgiitler, gerek dis kaynakli deneyimleri gerekse kendi

yarattiklar1 basa ¢ikma yontemleri ile 6grenme siirecini islerler. Zira gegen zamanla degisim
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dogru orantilidir ve orgiitler temas halinde oldugu bireyleri birinci elden etkisi altina
almaktadir. Dolayisiyla 6rgiitiin bilgiyi elde etme, edindigi bilgiyi isleme, efektif ve siirekli
bir sekilde yenileme becerisi, bireylere de 6grenmeyi 6grenme kabiliyeti kazandirmasinda
en ideal olanidir ve bu da 6grenen orgiit 6zelligine sahip olan 6rgiitlerde miimkiindiir.
Egitim yOnetiminin en alt basamagini olusturan okul sistemleri icerisinde Halk Egitim
Merkezleri, iilkemizde yaygin egitim kurumlar1 arasinda en diizenlice ve yontemli olanidir.
Halk Egitim Merkezleri ayn1 zamanda, 68renen Orgiit ve yasam boyu 6grenme kavraminin
toplumca igsellestirilmesini saglayan kurumlarin basinda gelmektedir. Dave (1976), yasam
boyu 6grenme kavramini hem bireylerin hem de toplumlarin yasam siireleri boyunca kisisel,
sosyal ve mesleki anlamda gelisimini saglamak ve yasam standartlarini yiikseltmek igin
gerceklestirme siireci olarak tanimlamistir. Halk Egitim Merkezlerinin glinlimiizde 6nemini
arttiran unsurlarin basinda o6zellikle mesleki, sosyal ve teknik egitim alaninda yeni
gelismeleri yakinda takip etmesi ve yasam boyu Ogrenmeyi temel amag¢ edinmesi
gelmektedir. Yasam boyu 6grenme, toplumun tiim bireylerini ilgilendirir ve hayatlarinin
hicbir evresinde onlar1 toplumdan soyutlamamay1 amaclar. Halk egitim merkezleri egitimi
bir zincir, her bir halkasini da birey olarak diisiiniir, bdylece bireylerin egitimden yasam boyu
kopmamalarini saglar. Ogrenen orgiit kapsaminda énemli misyon iistlenen halk egitim
merkezleri, gerektiginde bilgilere yontemli bicimde ulasabilmesini saglayarak da gergek
dontistime yetisebilme ve kiiresel rekabetten kazangli ¢cikmak i¢in hayli ¢aba sarf etmektedir.
Halk egitim merkezleri 6grenen orgiit 6zelliklerini yansitirken, yasam boyu 0grenimi ve
o0grenmeyi temel felsefesi edinmistir.

Cagimiz gerekliliklerine uygun egitim oOrgiitlerinin yaratilmasinda ve bu orgiitlerin yonetim
caligmalarinin gerceklestirilmesinde kilit tag1 miidiirdiir. Bir kurum miidiirii 1yi bir yonetici
olabilir ama bundan daha degerli olan etkili bir lider olmasidir.

Bu nedenle 6rgiitiin amaglarina ulagmasi, egitimin niteliginin artirilmasi ve siirekliliginin
saglanmas1 gibi onemli konularda okul yoneticilerinin liderlik 6zelliklerine iligskin ciddi
sorumluluklar yliklemektedir. Tiim orgiitler kapsaminda diisiiniildiigiinde her bir 6rgiit i¢in
en dogru tek bir liderlik stili se¢mek yanlis olur. Halk egitim merkezlerinin 6grenen orgiit
olarak tanimlanmasinda, halk egitim merkezi miidiirlerinin benimsedikleri doniisiimsel veya
etkilesimci liderlik tarzlarmin ve bu liderlik 6zelliklerini gergeklestirme diizeylerinin
misyonu biiyiiktiir. Liderler bu siiregte degisimle karsilagilmasindan o degisime uyum

saglama asamasina degin her adimda siireci stabil bir sekilde dengede tutmay1
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basarabilmelidirler. Bu sayede, toplum icerisinde kisiler kendilerine uygun rol model
bulabilirler. Ayrica kendilerinin 6rnek davraniglarda bulunabilecegi durumlarda olduklarinin
da bilincindedirler.

Bu calisma halk egitim merkezlerinde goérevlerine devam etmekte olan Ogretmenlere
bagvurularak halk egitim merkezlerinin miidiirleri i¢in liderlik stilleri ile organizasyonun

Ogrenen Orgiit 6zellikleri arasinda iliski var m1 ortaya ¢ikarma {izerinedir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Halk egitim merkezlerinde gorev yapmakta olan dgretmenlerin algilarina gore, halk egitim
merkezi midiirlerinin liderlik stilleri ile 6grenen orgiitlerin ozellikleri arasindaki iliskiyi
belirlemek ve belirlenen degiskenler dogrultusunda incelemek amaci olusturmaktadir.
Bu amaca ulasabilmek i¢in asagidaki sorulara yanit aranacaktir:
1. Halk egitim merkezlerinde gorev yapmakta olan 6gretmen algilarina gore halk egitim
merkezi midiirlerinin 6rgiit i¢ci uygulamalarda gosterdikleri liderlik davraniglari daha
cok doniisiimcii liderlik 6zelligini mi veya etkilesimci liderlik 6zelligini mi
yansitmaktadir?
2. Halk egitim merkezlerinde gorev yapmakta olan Ogretmenlerin halk egitim

merkezlerinin orgiitsel 6grenme diizeylerine yonelik algilari algilart ne diizeydedir?

2.1.1. Halk egitim merkezlerinde yapmakta olan 6gretmen algilarina gére halk egitim
merkezleri giiven duyulan isbirlik¢i iklim 6zelligini ne derece yansitmaktadir?

2.1.2. Halk egitim merkezlerinde gorev yapmakta olan dgretmen algilarina gore halk
egitim merkezleri paylasilan ve gozlenen misyon Ozelligini ne derece
yansitmaktadir?

2.1.3. Halk egitim merkezlerinde gorev yapmakta olan dgretmen algilarina gore halk
egitim merkezleri risk alma ve inisiyatif kullanma o6zelligini ne derece
yansitmaktadir?

2.1.4. Halk egitim merkezlerinde gorev yapmakta olan 6gretmen algilarina gore halk
egitim merkezleri devam eden birbiriyle iliskili mesleki gelisim 6zelligini ne

derece yansitmaktadir?



3. Halk egitim merkezlerinde gorev yapmakta olan 6gretmen algilarina gore halk egitim
merkezi miidiirlerinin (doniisiimcii ve etkilesimci) liderlik stilleri ile 6grenen orgiit

Ozellikler arasinda anlaml1 bir iliski var midir?

1.3.Arastirmanin Onemi

Tiirkiye’de yaygin egitim kurumlarindan yasam boyu 6grenmeyi benimseyerek 6grenen
orgilit Ozelligi gosterme ve sistematik olarak en yaygini olma yoniinden halk egitim
merkezleri 6nemini korumaktadir. Dinamik yapisi, hizli adaptasyon ve organizasyon
kabiliyetiyle halk egitim merkezleri, sahip olduklar1 sosyo-psikolojik yoni ile de egitim
sisteminin temel basamagini olusturan okullar arasindan ayrilan kuruluglardir. Halk egitim
merkezlerinin yapisal sorunlari ile ilgili pek ¢ok incilemede bulunulmus ve 6nerilen ¢éziim
sayist da hayli fazladir. Bu ¢alisma bilimsel yonetim yaklasimi dahilinde yapilmistir. Ve
aynit zamanda bu c¢alismayr yapisal sorunlar irdeleyen arastirmalardan ayiran yon ise,
orgiitsel siireglere ayrilan zamanin organizasyonel sonuglardan verim ile dogru orantili
olusudur.

Arastirmada miidiirlerin liderlik stillerinin saptanmis olmasiyla, 6gretmenler ile 6grenci ve
kursiyerlerde goriilen kurum miidiriiniin liderlik davraniglarimi  tam anlamiyla
gergeklestirememesi sonucu olusan problemlerin incelenebilmesine yardimei olabilecektir.
Ayrica calisma, biitliin 6grencileri egitim agisindan tatmin eden, kurumun vizyonu ve
hedefleri agisindan aydinlatan, orgiit liyelerinin entelektiiel iligkilerin aktif bir sekilde
saglandig1 ve bireyler arasinda sayginin 6nem arz ettigi kiiltiirel bir atmosfer otaya ¢ikarma
konusunda kurum miidiirlerinin gosterdikleri liderlik o6zelliklerinde, 6grenen Orgiit
ozelliklerini yansitma diizeyleri arastirmaktadir. Orgiitsel 6grenme kavrami ile ortak
ozellikleri bulunan halk egitim merkezlerinin bu 6zellikleri ne seviyede gosterdigi ve orgiit
icerisindeki  liderlik  faaliyetlerinin  Orgiitsel Ogrenme  siirecindeki  faydalarinin
kavranmasinda etkili olacagi diisiiniilmektedir.

Literatiirde, 6rgiit miidiirlerinin liderlik tarzlar1 hakkinda ve halk egitim merkezlerinin hayat
boyu ogrenme konusundaki misyonunu iizerinde yeterli sayida arastirma yapildigi
goriilmistlir. Bu arastirma ile okul yoneticilerinin benimsemis oldugu doniisiimcii ve

etkilesimci liderlik tarzlarmin davranisa donlisen uygulama boyutunda Ogrenen Orgiit



ozelliklerini yansitma iliskisini ortaya koymay1 hedeflemekte ve alana katki saglayacagi
diistiniilmektedir.

Bu c¢alisma, orgiitsel 6grenmeyi destekleyecek karakterize edilmis liderlik davraniglarinin
belirlenmesi ve miidiirlerin kurumda belirli liderlik davranislarini nasil ortaya koyabilecegi
hakkinda egitim kurumu idarecilerine bakis agis1 katmasi konusunda bilgi verecektir.

Bu calisma dahilinde halk egitim merkezlerinde 6l¢cek uygulanan &gretmenler, kurum
yoneticilerinin ortaya koydugu liderlik stilleri sayesinde orgiitleriyle senkron 6grenmeler
yasayabildiklerinin ve ortak amaclarda bulusabildiklerin de farkina vararak daha verimli bir

slire¢ gegirmis olacaklardir.

1.4 Arastirmanin Varsayimlari

Calismanin yonteminin, halk egitim merkezlerinde gorev yapan yoneticilerin liderlik tarzlari
ile 6grenen Orgiit 6zellikleri arasindaki iligkiyi ortaya ¢ikarabilecek yeterlilikte oldugu kabul

edilmektedir.

1.5.Arastirmamin Kapsam ve Simirhiliklar:

Calisma 2018- 2019 egitim-6gretim y1l1 Ankara il sinirlar1 igerisinde bulunan dokuz merkez
ilgesindeki halk egitim merkezleri ile Cubuk il¢esinde yer alan Cubuk Halk Egitim Merkezi
dahil olmak tizere on halk egitim merkezinde gorev yapmakta olan 6gretmenlerin miidiirleri

hakkindaki goriigleriyle sinirlandirilmastir.

1.6. Tamimlar

Liderlik: Bireylerin tiim potansiyellerini ve arzularini belirlenen seffaf bir hedefe ulastirmak
i¢in birlestirmeleri stirecidir.

Ogrenen Orgiit: Orgiit dahilindeki bireyler icten gelerek talep ettikleri sonuglar yaratabilme
sigalarin siiresiz genisletir ve yine buralarda giincel diisiinme stilleri ortaya ¢ikarabilir,

kolektif hedeflere gem vurulmaz ise siirekli 6grenebilirler (Senge, 2016).



BOLUM II

KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin hedefiyle iliskin literatiir taranmistir. YOnetim, yonetici ve lider iligkisi
incelenmis ardindan liderlik stilleri arasindan doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlari ile
ilgili detayl1 bilgi verilmistir. Daha sonra 6grenen orgiit ve halk egitim merkezleri ile ilgili
literatiire yer verilmistir. Bu taramalar yapilirken, halk egitim merkezi miidiirlerinin
doniisiimcii ve etkilesimei liderlik davranislarinda 6rgiitsel 6grenmenin iligki diizeyi dikkate

alimmustir.

2.1. Yonetim ve Yoneticilik

Girdisi insan olan organizasyonlarin tiimiinde bir davranis bigimi olarak var olan
yonetimi, temelde insan ve sonrasinda diger tiim kaynaklar1 olabilecek en optimum sekilde
bir  araya  getirerek, Orglitin = amaglarin1  gergeklestirme  siireci  olarak
tanimlayabiliriz. Erdogan (2000)’a gore ise yonetim, orglitiin amaclarini
gerceklestirebilmesi icin sahip olunan kaynaklar1 ve var olan imkanlar1 optimum sekilde
degerlendirebilme bilimi ve sanatidir.

Orgiit ve yonetim varligini beraber tamamlayabilen terimlerdir. Yonetim, orgiite ilk
kivilcimi vererek hareket kazandiran, sliregte de ivmeye kavusmasini saglayarak hedeflerine
ulastirir bigime donistiirebilmesidir (Aydin, 2000). Saglikli bir yonetimin varligindan
bahsedilebilmesi i¢in, Orgiitli olusturan bireylerin amaglari, orgiitiin amaglari ile Ortiigtiyor
mu ve yine bireylerin kendi amag ve ihtiyacglarini gidermek icin gosterdikleri cabayr dahil

olduklar1 6rgiitiin amag ve ihtiyaglari i¢in de gdsteriyorlar mi, incelemesini gergeklestirmek



gerekmektedir. Insanlari ortak bir performansi gerceklestirebilir hale getirmek ve onlarm
giiclli yanlarini desteklemek yonetimin en 6nemli islevlerindendir.

Belirlenen zaman araliginda tiikenmez istegi ile hedefi gerceklestirmek i¢in girdileri insan,
maddi gelir ve malzeme olan ve bu girdilerin optimum uyumunu gerceklestiren kisi yonetici
iken bu ugrasi da ydneticilik teriminin karsiligidir (ipbiiken, 2001). Bu baglamda drgiitlerin
etkililiginin saglanmasi yonetimin gorevi iken yonetim siirecini isleten ve bu konuda
sorumlulugu bulunan kisi de yoneticidir. Egitim yonetiminin en alt basamagini1 olusturan
okul orgiitlerinde isleyis diisiiniildiigiinde ilk olarak akla okullasmanin grameri olarak
kurumsal metinler gelmektedir. Bu metinler sayesinde iilke genelinde uygunluk normlarinca
sekillendirilmis benzer okullarin olusmasmin saglanmasi amaglanmistir. Miidiirlerin
kurumsal metinler dogrultusunda olusturulmus iyi, kaliteli okullara sahip olmalarinin yani
sira yonetici davranislart da 6nem arz etmektedir. Yonetici davranislar iizerinde yapilan
caligmalarin artmasi ile de 6gretme ve dgrenmenin gelisimine destek olarak yeniliklerin

ontini agilmistir.

2.2. Yonetici ve Lider

Liderlik ile yoneticilik birbirine yakin hatta birbirlerinin yerine sik¢a kullanilan iki kavram
olsalar da incelenen kaynaklar dogrultusunda ydnetici ile liderin iki farkl kisilik oldugu
goriilmiistiir. 20. ylizyilda yonetim alaninda yapilan calismalar incelendiginde, liderlik
konusunda yogunlasildig: goriilmektedir. Liderlik disiplinler aras1 bir kavramdir.

Degisim kiviletmim atesleyen kisi liderdir. Orgiitiin net olarak ortaya konulan amacina
ulasmada var olan yap1 ve islemlerin varligimi siirdiiren ve onlardan yararlanan kisi
yoneticidir. Yoneticilik, var olan ve planlanmis isleri olmasi gerektigi dogrulukta diiriistce
yiuriitebilmektir. Liderlik ise, dogru kabul edileni uygulayabilmektir (Drucker, 2003, s. 119).
Bir bireyin yonetici olmadan liderlik 6zellikleri gosterilebildigi gibi yoneticilerin lider
olmadiklar1 durumlarla da karsilasilmaktadir. Liderlik, yoneticilik basamaklarinda ilerleme
gosterirken ulasilacak bir mevki degildir. Bir orgiit hiyerarsisinde en alt basamaktaki bireyin
liderlik ozellikleri gosterdigi goriiliirken, {ist basamaklardaki yoneticilerde liderlik
ozelliklerinin azaldig1 veya goriilmedigi durumlar da olabilir.

Bir egitim Orgiitiiniin yagsamini siirdiirebilmesi, miidiiriin sahip oldugu liderlik tarz ile en

uygun Orgiit yapisi olan yatay ve esnek orgiite isaret etmektedir. Okul toplumunu olusturan



iyeler okul sistemlerinde goriilen problemler tizerinde yogunlasabilmek i¢in 6rgiitlerinde bu
esneklige onem vermeli aksi takdirde okullarin gelismesine katkida bulunacak kokten
sistematik ¢oziimlere engel olmaktir. Miidiirler kurumlarindaki mevcut durumun
stirekliligini saglamada sadece kurumsal metinlere uygun davraniglar gostermeyi temel
alirlar ise Orgiitiin ¢evrelerinde meydana gelen degisimlere kendini soyutlayan bir olusma
girmelerine neden olurlar. Bu tarz orgiitlerde, orgiit isin kendisine doniik ve yoneticinin daha
aktif bulunacagi durumlar1 hazirlar. Bir diger tarafta, daha relaks ve sade, orgiit tiyelerinin
inisiyatif alabildikleri, katilim ve isbirliginin tesvik edildigi orgiitlerde giincel durumlara ve
dontigiimlere nderlik yapabilmenin kiymeti paha bicilemez degerde olacaktir.

Liderin orgiitii yonetme ve gelistirmede onceden tahmin edilebilirligi tercih etmesi, giiven
insa eden davraniglari, oOrgiit liyelerinin bu giiven sayesinde alisilagelmis davranis
kaliplarindan siyrilarak risk alma ve inisiyatif kullanma davranislar1 sergileyebilmesi,
doniigiime kaniksayan hedeflerin orgiitte viicut bulmasi, 6gretmelerin 6zerkligi ve personelin
tamaminin doniisiim ve sifirdan var olma stireclerinde etken gorev alabilecekleri durumlarin
ortaya ¢ikmasi ¢caba gostermesi, hangi liderlik yaklasiminin daha basarili olabilecegine dair
fikirlerin 6nemsediginin ve doniisiimcii liderlik tipine atifta bulunuldugunun en Snemli

isaretidir.

2.3. Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Tarzlar

2.3.1. Doniisiimcii Liderlik

Literatiir ~ incelendiginde  dontisimcti  liderlik ~ kavramima  Oncelikli ~ olarak
deginenin Dawston’un (1973) Isyan Liderligi isimli ¢alismas1 oldugu goriilmiistiir (Ergetin,
2000). Liderlik anlayisinda ahlaki moral vurgusu yaparak, lider ve diger orgiit calisanlari
arasinda ¢ift yonlii etkilesim siirecini onemseyen ve ayni1 zamanda doniigiimcii ve etkilesimci
liderlik tarzinin farkini ele alarak sistematize etmistir (Burns, 1978). Caga ayak uydurabilmis
orgilitlerde personele yeni alanlar agabilme yetenegiyle doniisiimcii liderler 6ne ¢ikmaktadir.
Cilinkii doniisiimceii liderler doniisiime ustalik ederler. Gelecegi ongoriir, payalasima agtigi e
benimsettigi vizyonunu uygulamaya koymak i¢in herkeste arzu hissettirir (Hickman, 1997).
Yonetim nasil ki girdisi insan olan orglitlerde kaginilmaz ise yine ayni sekilde belirli bir

amagc icin bir araya gelmis insanlara dahil olduklar sistem onlara kilavuzluk yapacak bir
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yoneticiyi zorunlu kilmaktadir. Doniistimsel liderligin sahip oldugu nitelikler bir mucize gibi
birdenbire var olmamistir. Kendinden onceki liderlik yaklagimlarindan temel aldigi
ozellikleri birlestirerek kendinden toparlamis ve bu sayede diger liderlik yaklasimlarindan
farkini hissettirmistir.

Alanyazinda doniistimcii liderligin ortak ozellikleri ile alakali noktalar1 desteklemek
amactyla alaninda uzman ¢esitli arastirmacilar farkli zamanlarda kendilerine 6zgii
tanimlarda bulunmuslardir. Her bir arastirmacinin altim ¢izdigi o6zellik, doniisiimci
liderligin 6ne ¢ikan farkli bir 6zelligine deginmis ve bu baglamda literatiire fayda
saglamistir. Dontigiimcii liderlik 6zel alaninda arastirmalarda bulanan galismacilar arasinda
Avolio ve Bass (1988), Leithwood, Jantzi & Steinbach (1992), Sashkin (1993) ve Pielstick
(1998) ve Yukl (1999) bulunmaktadir. Ortaya koyulan doniisiimcii liderlik tanimlar1 ¢ok
biliylik benzerlikler tasimasina ragmen, diger liderlik tarzlar ile bagdasimlar1 hakkinda
degisik savlart bulunmaktadir (Zel, 1997).

Dontisiimcii liderler 6rgiitiin hedefleriyle iiyelerin hedeflerini ortak noktada iliskilendirmeye
odaklanirlar. Bu siirecte orgiit liyelerinin yaratic1 yonlerine ilham vererek hayal giiclerini
desteklerler. Orgiitii gelecekte neler bekledigi konusunda orgiitiin diger iiyelerince de ¢ekici
kilinacak sekilde uzun vadede gergeklestirilebilir net hedefler kurabilmek, doniistimcii
liderlerin vizyoner 6zelliklerini destekler niteliktedir.

Liderlik tarzlar literatiirde incelendiginde, doniisiimcii liderligi geleneksel liderlik
yaklagimlardan ayiran 6nemli kavramlardan birinin vizyon oldugu goriiliir. Doniisiimeti
liderligi diger liderlik stillerinden ayiran kendine has Ozelliklerinden basta gelen ise
vizyondur (Schermerhorn, 1993). Orgiit personelinin anlik gereksinimlerini degil vizyonlar
sayesinde gelecekteki ihtiyaglarini da 6ngorerek paylasimda bulunurlar (Bass, 1990, s. 53).
Déniistimcii lider 6rgiit vizyonunu zihninde olusturduktan sonra semaya dokebilmis, bunu
gerceklestirirken Orgilit {liyelerinin gereksinimlerini ve giiclii ahlaki deger sistemini her
zaman g0z Onilinde bulundurmustur.

Dontigiimeii  liderler Orgiitiin - vizyonu konusunda iiyeleri harekete gecirici ve
motivasyonlarin1 artiracak konusmalar yaparken davranislariyla da diisiincelerini
desteklemelidir. Ayn1 zamanda bireyleri bu vizyona ulastirabilmeleri i¢in cesaretlendirmeli
ve kendi kisisel gelisimlerini destekleyecek imkanlar sunmalidirlar. Orgiit vizyonuna ulasma
stirecinde orgiit iiyelerinin gozlerini korkutacak, 6zgiivenlerini sarsacak katlanilamaz hale

getirecek zor hedeflerden kagimmalidirlar. Doniisiimcii lider farkindadir ki, her birey
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biriciktir. Icindeki cevheri dogru zamanda ve dogru yontemlerle ¢ikarilmay1 bekleyen
iiyelerine her zaman destek olur. Orgiitsel hayat déniisiimcii liderler sayesinde anlamli ve
yasanilabilir olmaktadir.

Cok iyi donanimli ama hedefsiz bir yelkenlinin okyanusta degil kii¢iik bir denizde bile en
ufak riizgarda siiriiklenecegini varsayar isek kaptaninin bagarmanin, iistesinden gelmenin
verdigi hazzi hi¢ yasamadigimi tahmin etmemiz kolay olacak ancak hayatini anlamsiz
buldugunu ve mutsuz oldugunu séylememiz de zor olmayacaktir. Giiniimiiz kosullarindaki
cevresel belirsizlikler, ani degisimler giiclii kalmay1 ve siirekli yeniden yapilanmay1
gerektirmektedir. Bu kosullari tehdit olarak algilamayip uyum saglamayi siirecin akisinin bir
normali oldugunu kabul eden doniisiimcii liderler yenilik¢i ve vizyoner Ozelliklerini
parlatarak Orgiitiin amaclarini kisisel ¢ikarlarindan iistiin tutar ve bu ortak noktada bulusmak
icin diger orgiit liyelerine de optimum kosullar1 hazirlamaktadirlar.

Dontigiimceii lider insanlarin pek ¢ok benzer yonii oldugunu bilmekle beraber her birinin
benzersiz oldugunu ve 6nemli farkliliklar oldugunu da bilmektedir. Bu farkliliklar1 avantaja
doniistiirlir ve bulundugu 6rgiit personelinin kisisel gelisimleri ve doniisiimii ve i¢in onlar
motive edebilmek amaciyla kullanir. Ayni1 zamanda kendi isteklerini ve bu yonde
harcayacagi eforu orgiitiin kurallari ile de dengeleyerek klasik orgiit yonetimi anlayisindan
uzaklasir ve Orgiitiin iistlin performansim1 da gbéz Oniinde bulundurarak c¢evresindeki
izleyenlerinin motivasyon kaynaklarini besler (Yukl, 1999).

Dontigiimeii liderler bu yeteneklerini kullanarak, diger orgiit {iyelerinin davraniglarini
etkileyerek sonucunda diger iiyelerin hedefleri ile beraberinde o6rgiit hedefleri arasinda
birbiriyle ortiisen bir birliktelik meydana getirmeyi basarirlar. Lider, orgiitiin iiyelerini bir
iirlin veya gorev olarak gormez aksine orgiitiin hedefleri ile diger orgiit ¢alisanlar1 arasinda
bireysel ve toplumsal bir etiket olusturmay1 basarmayi amaglayarak, mensubu olduklar
orglite ve izleyenlerin birbirlerine karsi tutumlarini, davranmiglarini, bir arada tutan
nedensellik baglarini fark etmelerini saglar. Isbirligi, tiim 6rgiit {iyelerinin performanslarini
gelistirmelerinde ¢ok 6nemli bir yere sahiptir.

Risk alabilen kisiler girilen bir yolda geri adim atilamayacagin bilirler bu yiizden cesur,
gelecegin  belirsizligine ragmen Oniline c¢ikan firsatlart degerlendirebilen &zellikte
olmalidirlar. Doniisiimcii liderler 6zgiiven sahibi, kendi farkindaliklarinin bilincinde, 6z
disiplinli ve iradeli kisilerdir. Orgiit igin bir gelecek hayal eder ve hayalinin sekillenmesine

giden yolda belirlenmis davranis adimlarini benimseten kisilerdir. Doniisiimcti lider
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cevresinde gerceklesen degisimleri bir tehdit olarak algilamamali, bu degisimleri bir firsat
olarak gormeli ve hayalden ¢ikararak gergeklestirebilecek vizyonu olusturmalidir. Bu
vizyonu diger orgiit liyeleriyle paylagsmali, doniisiimiin gerekli oldugu konusunda ikna edici
olmalidir. Doniistimcii liderligin kokeninde yatan 6nemi seffaf ve vizyona ulastirict siiregte
ikna edici bir inanmiglikla vurgulamalidir (Wright & Sanjay, 2010).

Geleneksel liderlik yaklasimlarinda yonetici tek yetki sahibi ve karar alma mercii iken
cagdas yaklasimlarda orgiit tiyelerinin katilimcilig, glic paylasimi ve yetkilendirilmesi esas
almmustir. Doniistimcii lider 6rgiit tiyelerinin aktif katilimini1 destekler, iletisimi her zaman
cift yonlii destekleyerek monolog bir siiregten diyalog bir siirece yonlendirir.

Dontigiimcii liderligin bir baska 6ne ¢ikan 6zelliklerinden bir digeri de liderler ve orgiitiin
diger iiyeleri arasinda siki bir giiven kopriisii olusturmasidir. Saglikli iletisimin ne denli
onemli oldugunun her zaman farkinda olan doniisiimcii lider, bu ortamin siiresiz bir sekilde
devamui i¢in tiim arzulariyla ¢abalarlar (Carter, 2010). Doniisiimcii lider empati yeteneklerini
kullanarak ihtiya¢ alanlarini Onemsedigini hissettirirken, Orgiit liyelerini baski altinda
hissettirmeden dissal motivasyonlarla destekleyerek ve ikna edici yonlerini de devreye
sokarak bireylerin hislerine seslenebilmeyi basarir. Siire¢ igerisinde bireylerin kendi
kendilerine i¢sel motivasyon ile canli bir etkilesim olusturmalarim saglar. Orgiit {iyeleri
diisiince yapisini ve davraniglarini rol model alan liderleri tarafindan aldatilmak istemezler.
Stirekli hatali kararlar veren, net degil ¢eliskili cevaplar sunan bir lideri benimseyemezler.
Insanlar bir nesne i¢in dahi siirekli ariza ¢ikardiginda ve ¢dziim yolu bulamama ihtimallerine
kars1 bir giivence bir garanti istemektedirler. Doniisiimcii lider, paydaslarinin tiim hayat
yolculugunu hesaba katarak onlarin tiim agsamalarinda dengeyi saglayarak giiven kopriisiinii
zedelemeden sorumluluklarini devam ettirmeyi basarir. Orgiit iiyelerini iyi taniyan, biricik
ozelliklerinin farkinda olan ve parlayan yanlarina gore smiflandiran lider bu politikasi
sayesinde hayat boyu mentorliik gérevine de devam edecektir.

Doniistimceii lider diisiince yapisiyla ve davraniglariyla her zaman toplum iginde fark
edilmeyi bagsarmistir. Bu fark edilmeyi saglamasinin temelinde, degisim ihtiyacini fark
etmesi ve uyum saglama asamasinda kilit faktorii oynamas1 yatmaktadir. Durumlarin iyiden
iyiye kotiiye gittigi siirecte degisim ihtiyacindan bahsetmek geleneksel liderlerden beklenen
bir davranistir. Yasam boyu 6grenmeye agik ve bulundugu orgiitii de ayni aglikla 6grenen
0zelligi katabilen doniisiimcii lider, orgiit {iyelerinin basar1 standartlarini motivasyonu ve

destegi hi¢ elden birakmadan arttirmakta, basarmanin hazzini yagamalari i¢in de her tiirlii
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ogrenme firsatlarin1 sunmaktadir. Entelektiiel motivasyon saglayabilen dontisiimcii lider,
kendilerini ve hizmetlerini siirekli gelistirmek isteyen Orgilit iiyelerini her zaman
cesaretlendirmis ve destek olmuslardir. Dontistimcii lider izleyenlerini bir lider olarak
yetistirebilmek i¢in kisisel ve mesleki yasami ile her zaman motivasyon kaynagi ve dérnek
alinan kisi olmustur. Siirekli degisim gosteren 6grenmeyi 6grenme siirecinde orgiit liyelerine
verdigi degeri esit gozeten yonetim iklimi gerceklestirmeye ve bu yolda meydana gelen
problemlere verimli ¢éziimler iiretebilen model olmaya ¢alismaktadirlar (Starratt, 1995).
Karizmatik 6zellikler doniistimcii liderlerde sikg¢a rastlanmakla beraber kendisini, ikna edici,
icten, yiiksek sinerjili, kaliteli ve icten iletisime sahip olarak kisiler olarak hissettirir.
Karizma lidere gii¢ ve etkinlik hissi verirken izleyenlerce liderin daha ¢ok benimsenmesini
ve gliven duyulmasini saglar. Etkin bir liderin mutlak gerekliliklerinden biri, motivasyon
destekli milkemmel bir iletisim yetenegi gelistirmek olmalidir. Orgiit iiyelerinin
diisiincelerini 6zerk sekilde ifade edebilmelerine tesvik etmek icin ¢abalarlar. Orgiitteki
sistematik degisim ve doniisiimii siirdiirtilebilir hale getirmek i¢in net bir vizyon belirlemeli,
orgiit liyelerine aktarmali, izleyenleri harekete gecirmekte onlarin duygu, diisiince, ilgi ve
isteklerini de mutlaka g6z onilinde bulundurmalidir.

Doniistimcii lider tiyelerin kendi i¢lerindeki cevheri kesfetmeleri siirecinde her tiirlii imkani
saglasa da bireylerin 6grenmeye ve basarmaya istekli olmalar1 gerektiginin de farkindadir.
Kendisini her tiirlii sartta gézlemleyen ve model aldiklarini bilen izleyicilerini harekete
gecirip heyecanlandirabilmektedir. Bu niteliklerinin 6ne ¢ikmasi, onun doniisiimcii lider
olmasinin nedeni degil aslinda en dogal sonucudur. Diger bir ifadeyle, doniisiimsel liderlik
orgiit liyelerini ortak bir amag¢ i¢in aym1 duygu etrafinda toplayabilme ve etkileyebilme
strecidir.

Déniistimcii liderler diger orgiit iiyelerine arkadasca ve esit davranir, tavsiyelerde bulunur,
destekler, inisiyatif almalar1 igin cesaretlendirir ve yardim eder. Orgiit {iyelerinin ve kendini
izleyenlerin hicbir ayrim gozetmeksizin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlar1 gibi bilip koruyabildigi
kadar déniisiimcii liderlik 6zelligi gosteriyor denilebilir (Daft ve Noe, 2001). Uyelerin
vizyonlartyla Orgiitiin vizyonunu Ortiistiiren bireylerin kendine 6zgii yeteneklerini fark
etmelerini, kisisel gelisim firsatlar1 sunarak bu 6zelliklerini desteklemeyi ve degisime adapte
olmalarin1 saglar. Sahip oldugu motivasyon ile degisime direnenleri basarili bir sekilde

stirece dahil eder ve akis igerisinde izleyenleri de birer lider haline getirir.

14



Diinya bas dondiiriicii bir hizla degismekteyken, egitim kurumlarinin dinamizme ayak
uydurmalari, yeniliklerin gerisinde kalmamalari, oOrgiit iiyelerinin amaglarini orgiitiin
amaclariyla oOrtlistiirerek mevcut kaynaklarin da destegi ile doniisiimcii liderlige onem
vermeleri gerekmektedir. Sanayi devrimiyle diinyanin yasadigir doniisiimii, giiniimiiz bilgi
devrimiyle de oOzellikle okul orgiitlerimiz yagamaktadir. Okul orgiitlerinde doniistimcii
liderin, lider, orgiit ve ¢evre lgliisiine benimsetmesi gereken en 6nemli faktdr degisim
kiiltirtdiir.

Model olarak, inisiyatif almayi tesvik ederek, orgiit tiyelerinin i¢indeki benzersiz 6zellikleri
disa vurabilmeleri ve diislindiiklerinden daha fazlasini yapmalari i¢in destekleyerek onlara
doniisiimiin ruhunu asilayan kisi doniistimcii lider olacaktir. Karar verme siireclerinde olasi
problemleri kaldiran, toplumsal ¢evreyle okul arasinda iyi iligkiler kurmada duyarli ve net
davranan doniisiimcii lider, degisimi bir tehdit olarak gérmeyip onun giiciinden ve
vazgecilmezliginden yaralanan kisi olmalidir.

Bireylerin 6gretmenleri bilgiye ulasmakta salt kaynak olarak degil bilgiye ulasmada yol
gosteren olarak gormeyi, edindikleri bilgileri ezberlemeyi degil sentezleyerek ve
doniistiirerek kendi 6grenme hizina uygun bir yapiyt benimsemeleri gerekmektedir.
Geleneksel anlayista 6rgiitiin basarisi sadece liderin anlayisinda ve davranig 6zelliklerinde
aranirken gilinlimiizde yerini Orgiitiin dinamiklerini temele alan, kurum aidiyetini
hissedebilen 6rgiit iiyelerinin oldugu anlayisa birakmistir. Egitim olgusu bu denli degisimin
icerisindeyken hayat boyu 6grenmeye ve 6grenmeyi 6grenmeye onem veren Halk Egitim

Merkezlerine de doniisiimcii liderlerin bulundugu doniisen orgiitler kavramlar1 yansimistir.

2.3.2. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar

2.3.2.1. Ideallestirilmis Etki

Oncelikle vurgulanmalidir ki karizma ile aym degerlendirilen ideallestirilmis etki, farkl:
kavramlar olarak aciklanmalidir (Bass, 1985; Hunt, 1996; Karip, 1998). Ideallestirilmis etki,
doniisiimcii liderligin en {ist seviyesini temsil eder ve diger orgiit iiyelerinin liderleri ile
uyum derecesini gosterir. Bu boyutta, takipgiler dontisiimcii liderlerinin davraniglarimi
igsellestirir, orgiit personeli liderini model olarak goriir, saygida ve hizmette kusurda
bulunmamaya ¢alisir (Korkmaz, 2008).
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Orgiit iiyeleri, liderin aldig1 kararlara derinden inamir, giiven saglar, zorlu konularla
yiizlesebilme cesareti bulur, tercihlerinin sonuglarinin liderce etik degerlerin dikkate
alinarak segildigini bilirler ve lider onlarin gozlerinde ideal modeldir. Bu nedenle atfedilen
ve davranig olarak iki alt faktor olarak degerlendirilebilir. Liderin saygi uyandiran ve giiven
veren davranislari, davranis boyutunu olusturur. Soyle ki, liderin ahlaki ve etik degerleri,
duygulari, inanglar1 géz 6niinde bulundurarak bir amag belirlemesi, bunun iizerine kurallar
belirlemesi ve konusmasi, ortak misyona sahip olmanin 6nemini vurgulamasi davranisgin alt
boyutlarini ilgilendirmektedir. Orgiit {iyelerinin lider ile 6zdeslesmesi ve lidere dykiinmesini
ise atfedilen boyut olarak agiklayabiliriz. Atfedilen boyutta, diger orgilit iyelerinin
lidere sevgi, saygi ve giiven beslemeleri, onlarin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan tizerinde ele
almasi, kendisiyle ¢calismaktan gurur duymasini saglamasi ve gii¢lii oldugunu diisiinmeleri
bu boyuta ait 6zelliklerdir.

Orgiit iiyeleri fedakarlik ettikleri durumlarda, derinden gelen duyguyla igtenlikle
yaparlar. Yonetilenler liderin hedefe ulasma konusundaki basarilarimi  gordiikce
onun davranislarini daha ¢ok rol-modellemeye baslar ve 6rnek alirlar. Lider asla kisisel
kazan¢ 1i¢in giic kullanmaz, daima kendilerinden ©Once bagkasinin ihtiyaglarini
diisiiniir. Hayranlik  uyandiran, taklit edilesi ¢ok yiiksek ahlaki  degerlere
sahiptirler. Doniisiimcii lider, izleyenlerinin yiiksek ilgisi ve inanct kapsaminda bir yonetim
etkisinde bulunarak model alindig1 bigimde davranislarin devamini saglarlar (Colquitt vd.,
2005). izleyenlerin beklentilerinin de 6tesinde ¢alismalar gostererek, drgiit menfaatleri adina
¢ok daha fazla gayret gostermelerini telkin eder. Isleri dogru yapmak degil en dogru isleri

yapmak gorevleridir.

2.3.2.2. Telkinle Giidiileme

Doniigiimeii lider, diger orgiit tiyelerinin her birinin kendine 6zgii biricik yeteneklerinin
farkindadir ve ilham verici motivasyonu sayesinde onlarin yeteneklerini gelistirmek i¢in
kesintisiz tesvik, destek ve verimli bir ¢alisma ortami sunar. Bu giidiileme, herkese ayni
kaliplarla soylenen alti doldurulmamis sozler degildir aksine bireylerin yiiksek seviyeli
performanslarini saglamak i¢in anlamli birer meydan okumadir.

Liderin motivasyon, cosku ve gayreti sayesinde yonetilen bireyler ortak bir vizyon odaginda

katilim saglarlar. Lider hedefi net bir sekilde belirtir sonrasinda hedefe ulasilan yolda neler
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yapilmasi gerektigini paylasir ve bu sayede siireci anlamlandirarak model oldugu ¢evreyi de
yapabilecekleri yoniinde yiireklendirir. Salt 6rgiit amaci gergeklestirmek iizerine degil
bireylerin de amaglariyla ortiisen hedefleri ilham verici, gelecege yonelik giidiileyici, ekip
calismasini destekleyici ve ruhunu canli tutacak sekilde sinerjiyi taze tutar (Asgari, 2008).

Izleyenlere ortak hedeflere ulasma siirecinde ¢cok ¢alismanin gelecekte kendilerini bekleyen
glizel sonuglari siirekli animsatir ve hayal etmelerini de saglar. Bu ¢ok ¢alisma telkinli, salt

iirlin elde etmek i¢in asla degildir, gosterilen emege anlam katilmis olur.

2.3.2.3. Entelektiiel Uyarim

Lider bu alt boyutta, yonetilenlerin iginde bulunduklari veya karsilagabilecegi olaylar,
sorunlar ve eski problemleri yeni yontemler, farkli bakis acgilar1 kullanarak ¢ozmeleri
konusunda zihinsel uyarilarda bulunur ve cesaretlendirir. Tiim engelleri asabilecekleri
konusunda sezgilerine ve hayal giiclerine giivenmelerini destekler.

Lider izleyenlerden yasanan aksaklik ve problemleri tekrar analiz etmelerini, altinda yatan
sebepleri bulmalarm ister. Orgiit ve orgiit {iyeleri konusundaki diisiincelerini de ifade
etmelerinde her zaman destekler. Onerilen ¢oziimler neticesinde olumsuz tavirlar
sergilenmemesi, rahatsiz edici ve incitici elestirilerden sakinilmasi gerektigini vurgulayarak

Ozglir ve hosgoriilii bir ortam olusturur (Dubrin, 2001).

2.3.2.4. Bireysel Destek

Bu alt boyutta 6rgiit personeli ve lideri model alanlarin insan olmalart geregi sahip olduklari
yonleri ve psikolojik boyutuna konsantrasyonuna odaklanilir. Takim c¢alismasindaki
sinerjileriyle beraber her bir bireye de onlarin biricikligi vurgulanarak, dinlenilmesine 6zel
vakit olusturularak ve mesleki a¢idan desteklenerek alakada bulunulur.

Lider, diger orgiit iiyelerinin bireysel farkliliklarin1 ve ihtiyaclarini gozetir, onlara degerli
olduklarint hissettirir. Bireylerin sahip olduklar1 farkli imkan ve kabiliyetlerinin tespitinde
kigisel olarak ilgilenme derecesini yiiksek tutar ve kisiye 6zel olarak yonetilen destekleri
belirtir, bu sayede basarabilecekleri hedeflerden haberdar olurlar (Sezgin, 2012). Lider,
kendisi ile orgiit tiyeleri arasinda etkili iletisimi engel olan etkenleri ortadan kaldirmak ister.
Kurum igerisinde karisikliklar1 engellemek adina ve problemlerden haberdar olmayi
onemser. Sorunlar1 Orgiit liyelerinin yetenek ve becerilerine odaklanarak, birlikte pratik
coziimler ireterek ¢ozme konusunda yeterince ilgilidir. Lider bir rehber bir mentor gibi
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hareket eder. Gerekli 6grenme ortamini hazirlar, 6grenmeyi ve gelisimi her zaman
destekleyen orgiit iklimini olusturmak igin g¢abalar. Bireyler de bu imkan ve destegin
farkindaliginda, kendilerine sunulan kaynaklar1 sonuna kadar kullanarak, kendi amaclar ile
orgiitiin amaclarmin Ortiistiigli motivasyon ile orgiitiin menfaati ve basarisi i¢in ¢aba
gosterirler.

Bu dort alt boyutun meydana getirdigi doniisiimcii liderligin orgiitlerin basarim seviyelerini
gelisiminde mutlak yardimi olacagi sdylenebilir. Her bir bilesen doniisiim siirecinde deger
sayilan nitelikleri acgiklamaktadir. Yonetilenlerin de gizli cevher niteligindeki bireysel
yetenek ve becerilerinin farkinda olarak, motivasyon ile beklenmedik sekilde gelisme
gosterdikleri agikardir. Liderler orgiit tiyelerine 6rnek olduklarinda, onlarin hayat boyu
degisim ve gelisimleri i¢in kuvvetli birer model olup hem yoéneltici hem de &gretici
davranislarda bulunduklarinda bireyler de orgiit menfaatlerini kendi kisisel menfaatlerine

tercih etme noktasina ulagirlar.

2.3.2. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik tarzina tam anlamiyla 6nem verilmesi yine doniisiimcii liderlikte oldugu
gibi Bass ve Avalio sayesinde gerceklesmistir. Bu liderlik tarzi, yoneten ve yonetilenler
arasinda c¢ikar degisimi temeli lizerine kurulmustur. Bir degis tokusa ya da takasa da
benzetilebilinen bu durum, lider ile orgiit {iyelerinin bitirilmesi gereken gorevleri
netlestirmesi ve en ideal haliyle tamamlanmasina yonelik odiil-ceza anlagmasidir.
Giiniibirlik veya kisa vadede hedefler s6z konusudur. Orgiitiin misyonunu énemseyip yine
orgiitiin hedeflerini kendi hedeflerinin iizerinde tutma diisiincesi yoktur. Orgiitiin hedeflerini
ve bu hedeflere ulagmada personelin tistlendigi gorevleri seffaf bir sekilde belirten stilde bir
liderliktir (Bateman, 2002).

Ayni zamanda lider ile diger oOrgiit iiyeleri arasinda birbirlerine karsi bagimlilik da
gelismistir. Ancak, her iki taraf s6z verdikleri gorevleri yerine getirdiklerinde ve odiiller
alindiginda, bu bagmlillk sona erer. Bir bakima soézlesmeli bir iligkiye
de benzetilebilinir. Odiiller performansa bagl olarak verilir ve planlar uzun dénemlere
yayilir. Oysaki doniistimcii liderlikte orgiit iyelerinin bagimsiz kisiler olmalarini saglayip,
durumlara elestirel yaklasabilme yetisi ve cesareti kazandirabilmek amacglanmaktadir.
Etkilesimci liderlik, liderin kontroliinde is ile ddiiliin degisimine dayalidir. Lider var olan
giiclinii personelinin ve izleyenlerinin tizerlerinde hakimiyet kurmak, gorevlerini belirlemek,
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yerine getirmeleri durumunda da o6dil ile sonuglandirma {izerine bir iligki
yerlestirmistir. Yani bu liderlik tarzinda cift yonlii bir etkilesim s6z konudur denilebilir.
Gereksinimler hem liderin personelinkini karsilamasi hem de orgiit tiyelerinin liderinkini
yerine getirmesi lizerine siireci devam ettirir ve ne diizeyde karsilandiginin da 6nemi
bulunmaktadir.

Lider, yonetilenlerden talep edilen isleri agiklar. Es zamanli olarak, yonetilenlerin ihtiyag ve
isteklerini netlestirir. Yerine getirilen bu istekler ile yonetilenlerin nezdinde lidere giiven
saglanmis olur. Orgiit iiyelerinin de memnuniyeti saglanir ve iiretimde verim artis1 goriiliir.
Sonug olarak kurumun hedeflerine ulasma gergeklesir. Liderin dikkat etmesi gereken konu,
calisanlarin rgiitten beklentileri ile orgiitiin amaclarinin gergeklesmesi arasindaki dengenin
saglikli bir sekilde gergeklesebilmesidir. Burada lider hem izleyenlerin isteklerinin yerine
getirirken diger taraftan da kendi yetkisinin de farkinda olarak izleyenlerin davranislarin
kontrol etmeyi ihmal etmez.

Etkilesimci lider daha ¢ok mevcut konu ve sorunlarla ilgilenir, ¢6ziim yollarini ise
geleneklere ve gegmise bagimli olarak diisiinlir ancak personelinin kreatif ve farkli
perspektiflerden bakabilmesini saglayan taraflari ile alakasini siirdiirmez (Ataman, 2002).
Orgiit {iyeleri arasinda verim odakl rekabet iistiinliigii sezilirken déniisiimsel liderin oldugu
orglit sistemlerinde bilginin edinilmesi, yonetimi, doniistiiriilmesi ve paylasilmasi {izerinden
caga uygunluk gozlenmektedir. Calisanlarinin biricik oldugunu, her birinin beceri ve
yeteneklerini ortaya ¢ikarmanin desteklenmesi gerektigini, yeteneklerinin farkina varan
bireylerin motivasyonlarinin yiikselerek i¢ten gelen bir giidiilenmeyle orgiitiin menfaati i¢in
daha iyisini yapabilmelerini desteklemez.

Lider orgiit iiyelerine net sekilde isteklerini belirtir, sorumluluklarini dagitir iken, diger
iiyeler de cezadan kaginma yollarmin bilgisini net bir sekilde edinmis ve belirsizlikleri
ortadan kaldirmis olsalar bile her zaman pazarlik durumu igin agik bir kap1 birakilmistir. Bu
pazarlik liderin lehine sonuglanirsa kars1 tarafin performansinda azalma ve motivasyonunda
disiikliik sezilir, ortam da kendini rekabete birakacaktir. Rekabet ortaminda Orgiit
liyelerinden istikrarli devam edenler her ne kadar i¢sel motivasyonlarini yiiksek tutmaya
caligsalar da uzun vadede digsal motivasyon eksikligi (0diil disinda), takdir edilmeme,
kendini 6zel ve biricik hissetmeme, gizli ve var olan yeteneklerini parlatmak i¢in destek

gérememe gibi nedenlerle doniisiimcii liderlikte goriilen, liderle 6zdeslesme duygusundan
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hayli uzaklasmalarina neden olmaktadir. Doniisiime, uyuma ve yeniden yapilanmaya
odaklanilmazken amag¢ sadece var olan1 korumak ve statiilkoya hizmet etmektir.

Asil vurgulanan ddiile erisme arzusu ve cezadan kaginma duygusudur. Karsilastig1 problem
durumlart ge¢misten edindikleriyle ¢6zmeye calisan Orgiit liyelerinin yaratict yonleri

desteklenmis sadece istikrarli ilerlemeye odaklanilmasi vurgulanmistir.

2.3.3. Etkilesimci liderligin boyutlar:

2.3.3.1. Kosullu Odiil

Etkilesimci liderligi bir anlasmaya benzetirsek, kosullu 6diil boyutu anlasmanin 6diil ile
ilgili bir alt maddesi olarak diisiiniilebilinir. Yonetilenlerin beklentilerini agiklayip, takasin
maddeleri netlestirilir ve vaatlerde bulunulur. Her iki taraf i¢cin de tatmin edici bir s6zlesme
olusturulur. Yonetilenlerin yaptiklari igler karsiliginda 6diil almalar1 temeline dayanir. Bu
da lider ve oOrgitiin diger tyeleri arasinda pozitif pekistireglerin degis tokusu olarak
nitelendirilebilir. Orgiit personeline seffaf sekilde hedef belirtildikten sonra &diilii, ddiile

giden davraniglari ve diizeyini ifade eder (Xiaoxia, 2006).

2.3.3.2. Istisnalarla Yonetim

Liderin islemekte olan, var olan diizene daha iyiye yoOneltme davranisi gostermeden
miidahale etmedigi ancak hata veya problem oldugunda diizeltmeyi tercih ettigi anlayis
hakimdir. Elestiride bulunmak yerinde bir davranistir ve tepkiler aninda ve diizeyinde
olmalidir (Robbins, 1996:439). Lider, orgiit hedeflerinin gergeklestirilmesi {izerine bazi
standartlar belirlemistir, verimsiz performanslar tanimlanir, is gorenlerin standartlara
ulagsma durumlarina gore 6diil veya ceza sunulur.

Lider aktif alt boyutta, 6rgiit hedeflerinin gergeklestirilmesi {izerine bazi standartlar
belirlemistir, verimsiz performanslar tanimlanir, i gorenlerin standartlara ulasma
durumlarina goére 6diil veya ceza sunulur. Pasif boyutta ise muhtemel sorunlara yonelik

onlem alinmasina gerek duyulmaz.
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2.3.3.3. Laissez-faire Liderlik

Hem personel hem de lideri model alan bireysel tizerinde etkisi diger liderlik stilleri arasinda
tesir diizeyi en diisiik olan alt boyuttur (Bass, 1997). Lider sorumluluk almaktan kaginir,
kendisine ihtiya¢ duyuldugu durumlarda ulasilamaz ve etkisiz, kararsiz, isteksiz 6zellikler
gosterir. ilham verici s6z ve davranislarda bulunmaz, &diil igin vaadleri yerine getirmez,
kararlarinin arkasinda durmaz ve 6teler. Y onetimde bulunmayan, sistemi ve ¢alisanlar1 kendi
haline birakan lider orgiitlerin hedeflerini takipgilerine agiklamaktan ¢ekinen, takipgilerinin

motivasyonunu yiikselterek destekleme davraniglarinda basarisiz olan kisidir.

2.4. Ogrenen Orgiit

Cagimizda bilgi en 6nemli gii¢ olarak kabul edilmistir. Giiniimiiziin sermayesi olarak kabul
goren bilgi, globallesen diinyada degisimlere ayak uydurabilmeyi saglarken, bilgiyi
tretmeyi, hizli ve etkin bir sekilde kullanmay1 zorunlu kilmaktadir. Bu nedenle orgiitleri
bilginin kaynagi olarak tanimlayabilmekteyiz. Diger bir deyisle 6rgiit, belirlenmis ortak bir
hedefe ulagmak i¢in birlikte bulunan insan ve diger kaynaklarin aksiyonda bulunmak {izere
stireclerden ge¢mesi lizerine yapilanmistir (Tastan, 2006). Bilginin olusumunda en biiyiik
katkiy1 olusturan ve ayni zamanda bu bilgiyi kullanan beyin giiciidiir. Bilgi toplumunun en
onemli girdisi de bu beyin giiciinii ise kosacak olan insan faktorii olacaktir.

Ogrenme ile kendisini degistirebilen insan, bu sonu olmayan doniisiimle basa ¢ikabildigini
gostererek, daha Once sahip olmadig bilgi, yetenek ve becerilerini yeni bakis acgilar ile
birlestirerek bir biitiin olusturabilmektedir. Orgiitlerde insan faktérii ise kosulurken, bu beyin
giiclinlin degerinin farkinda olan orgiitlerin en 6nemli islevi haline gelen ise bilgiyi
yonetebilme becerisidir. Ogrenme canli organizmalar gibi drgiitlerde de sadece bir doneme
mahsus degil tiim yasama yayilan bir stireci ifade etmektedir.

Ogrenme sabit kalan ve kolayca 6lgiilebilen bir olgu olmadig1 gibi yine insanlar gibi drgiitler
de 6grenmeye karsi biiylik bir istek duymaktadirlar. Her bireyin aynm1 6grenmedigini
bildigimiz gibi her orgiitiin de 6grenmesinin biricik oldugunun farkinda olmamiz gerekir.
Bilginin yonetilmesi i¢in hem bireysel hem de toplu 6grenmeler gerekirken, bilgiyi
paylasmak ve orgiitsel hafizaya atarak artik bir organizasyon bilgisi haline getirmek de orgiit

iiyelerinin istekli katilim saglamalar1 ile miimkiindiir. Aksi takdirde kurumsallagamayan
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bilgi orgiitte o bilgiye sahip bireye muhtag kilar. O bireyin orgiitten ayrilmasi, degerli
bilgilerin de bireyle beraber vedas: demektir.

Orgiit icsellestirebildigi bilgiler kadar 6grenme yetenegini canli ve basaril tutabilir. Insan
ve diger kaynaklarin 6grenme siirecinde orgiitiin kiiltline adapte olabilmesinin saglanmis
olmas1 ve bir diizen dahilinde ise kosulabilmesidir. Bu sayede gevresel degisimlere maruz
kalinan her an ¢Oziim iretilebilir ve degisime uyum saglanabilmektedir (Cam, 2002).
Kurumlarin yapilarinin ve calisma stillerinin de gilincellenmesinin gerektigi ¢agimiz
belirsizligindeki 6grenmelerin saglikli ilerleyebilmesi igin Orgiit iiyelerinin optimum
O0grenme ortamlarina ve 6grenmede karsilagilan zorluklarda birlik olmaya ihtiyaglari vardir.
Organizmalardaki hastaliklar nasil ki tiim sistemlerin destegiyle ¢oziilebiliyorsa orgiitiin de
bagisikligimi  kolektif 6grenmelerle desteklemeli ve Ogrenme Kkiiltiiriinii  Orgiite
benimsetilmelidir.

Bir diger taraftan bireylerin bilgiye ulagmalar1 ¢agimiz teknolojileri sayesinde artik ¢ok
kolaydir. Teknolojik tiriinlerin hizl1 gelisimi ve beraberinde getirdigi belirsizlik, siireglerin
de belirsizligine neden olmaktadir. Gelecek adina vizyon belirleyen ve amaglarina ulagmak
isteyen Orgiit lideri ve iiyeleri bu belirsizlik zincirinde kendilerini son olarak da orgiitlerin
belirsizligine neden olan bir yasam dongiisii icinde bulmaktadirlar. Bir orgiit donlisiim
stirecinde Orgiitsel deneyime orgiitii ne kadar maruz birakir ve tecriibe yeteneklerini ne kadar
gelistirirse orgiitiin 6grenmesi de o kadar anlamli ve kalic1 olur. Eger bir 6rgiitte orgiit tiyeleri
bilgiye ulagmayi salt bir deger olarak goriirlerse, bilgiyi kullanmay1 ve doniistiirebilmeyi g6z
ard1 edebilirler. Boyle bir ortamda liderin Orgiit iiyelerine kars1 motivasyonu saglamasi
giiclesebilir.

Degisen cevre kosullariyla iiyelerin ulasabildikleri bilgileri harmanlayabilmeyi gosterebilen
bir lider, takim ruhunu ve biitiinsel yontemleri kullanabilmistir. Bilgi edinilir, doniistiiriiliir,
icsellestirilir, ¢ogaltilir, paylasilir Orgiit iiyelerinin de yetenekleri Ol¢iisiinde kiiltiire
dontstiiriilebilinirse orgiitsel 6§renme o derece anlamli kilinmis olur. Bu sinerji dahilinde
gerceklesen 6grenme, ayri ayri bireysel ve toplu 6grenmelerin tizerindedir.

Oyle ki, bir bireye “6grendi” diyebilmek igin farkli disiplinlerde ¢ok sayida uzman uzun
sliren arastirmalar yapmis, “0grenmek” fiilini tanimlamig ve tiim bu tanimlan literatiire
kazandirmistir. Davranista ya da gizil davranista denyimlemeler ve bunlarin tekrarlari
sayesinde izafi kalic1 degisiklikler ile neticelenen siireci 6grenme olarak tanimlayabiliriz

(Hergenhahn, 1988). Yani 6grenme i¢in insanin dogasinda vardir ve insan davraniglarinin
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onemli bir pargasidir denilebilir. Ogrenmenin gerceklesmesi icin dnce bilgi olmasi gerekir
ancak salt bilgi giincel gereksinimleri karsilamak {izere degisim ve doniisiime ugramiyorsa
islevselligini kaybeder. Ogrenmenin kokiinde insanin kendisini degistirmesi ve bu degisimle
basa ¢ikma kabiliyeti vardir. Ogrenme, bireylerin davranislarini ve eylemlerini degistirecek
yeni bilgiler ve yeni i¢ goriiler edindikleri siirectir (Marquardt, & Reynolds, 1994). Hem
insan hem de diger canlilarin 6grenmesi lizerine ¢alismalar yapilmaya devam edilmekte,
O0grenmenin son bulmayan ugsuz bucaksiz evreni halen sasirtic1 sonuglar sunmaktadir.
Ogrenme bir siireci ifade ederken paralelinde de bir degerdir. Gruplar &grendikge
dontistimiin  gergeklesebildigine kanit olduklar1 anlasilmistir (Akgemci, 1999). Kendi
icerisinde karmasik bir konu olan 6grenmeyi orgiit 6zelinde diislindiigiimiizde de orgiitii bir
canli organizmaya rahatlikla benzetebiliriz. Biyolojik sistemlerde de her bir boliimiin farkli
islevi vardir ve caligmalar birbirlerini etkilerler. Canli bir organizma hasta oldugunda, ilk
yapilacak olan bir suclu arar gibi hastaligin oldugu organi kesip atmak olmamaktadir.
Orgiitlerde de kesip atmak yerine sistemde hastaliga neden olan kusurlara odaklanmak
yerinde olur. Ogrenen &rgiit kavrami kurumun canlilik gdstergesi olarak solunum yapmasi,
bir bagka deyisle hayatin tam merkezinde olmasini belirtmektedir (Toylan & Goktepe,
2010).

Ogrenen bir 6rgiitiin var olan performansindan maksimum verim elde edebilmek icin kati
bir hiyerarsiden ziyade ortaya ¢ikan sorunlara hizli ve akilci ¢6ziim yaratabilen sistemler
tercih edilmektedir (Eren, 2011). XX. Yiizyilin ikinci yarisinin baslarinda Argyris ve
Schon’iin Orglitsel 6grenme caligmalar1 ile 6grenen oOrgiit kavrami sekillenmis ve bu
caligmalar literatiirde temel olusturmustur (Argyris & Schon, 1996). Senge’nin 6grenen
orgiitte diisinme ve uygulama konularimi islendigi calismasinda ise Ogrenen Orgiit
kavraminin alanda 6nem kazanmas1 saglanmis olup ayni kaynakta, bireyler igten gelerek
talep ettikleri sonuglar1 yaratabilme sigalarini siiresiz genisletir ve yine buralarda giincel
digiinme stilleri ortaya c¢ikarabilir, kolektif hedeflere gem vurulmaz ise siirekli
ogrenebilirler, seklinde tanimlamistir (Senge, 2016).

Ogrenen orgiitler edinilen bilgiyi siizgecten gegirerek ¢ikarimda bulunma ve maruz kalman
yeni Ogrenmelere de uygulayabilmek icin kismi degistirilen davraniglara da sahip
kurumlardir. Ciinkii 68renen orgiit, degisen ¢evre kosullar1 ve orgiit tiyelerinin ihtiyaglarini
karsilamak icin kalic1 davranis degisikligi gerektirir. Bu orgiitlerde, bireylerin ve orgiitiin

gosterdikleri gelisimleri birbirinden farkli ve bagimsiz degerlendiremeyiz. Birey kendisini
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cagin gerektirdigi dl¢lide ne kadar iyi gelistirir ise kurumun da kendisinde yaratacagi gelecek
paralellik gosterecektir. Oyle ki (Fisher ve White, 2000) dgrenen orgiitii, orgiitiin hem i
hem dis ¢evresinden bilgi toplamasini igeren, orgiitiin her seviyesindeki bireyler tarafindan
gerceklestirilen diisiinsel bir siire¢, (Oge, 2005) ise maruz kalinan cevresel degisimlere
uyum saglayabilmek arasindaki denge becerisi ve yeterliligine sahip olmak tanimlamaktadir.
Orgiitte 6grenme ve dgrenen orgiit kavramlarmin farki icin Kogel (2011) érgiitte grenmeyi,
orgilit dahilinde degisik seviyelerde O0grenme olgusunun gerceklesmekte oldugu siireci,
dgrenen orgiitil ise siire¢ bitiminde meydana gelen bileske olarak degerlendirmistir. Ogrenen
orgiitlerin 6nceligi hic siiphesiz 6grenmedir. Ogrenen orgiitlerde kisiler gergekten istedikleri
sonuclar1 elde edene kadar ¢aba gostererek durmaksizin kendilerini gelistirirler. Bilginin bu
denli kiymetli oldugu ¢agimizda egitim Orgiitleri, bilgiye erisebilen ve amaclarina gore
kullanabilen yapilardir.

Ogrenme, 6grenen orgiitte en dnemli degerdir ve degisim kavramini diger orgiitlerden ele
alis sekilleriyle de farkliliklarini gosterirler. Orgiitlerin 6grenme gereksiniminin hizla arttig
bilgi ¢caginda ancak bilginin degisme hizina paralel bir hizla 6grenebilen orgiitlerin iistiinliik
kuracag1 yadsinamaz bir gercektir (Seymen & Bolat, 2005). Bu orgiitler ¢evresindeki
degisiklikleri vaktinde Ogrenerek kendi egitimini saglayan, her olaydan olumlu sonug
cikaran, problem ¢ozme yetenegini ilerleten ve bu sekilde yeniliklere uyum saglayarak
yasamina devam eden ve etkinliklerine kurumsal bir 6zellik veren Orgiitlerdir (Fedayi,
1998).

Ogrenen bireyler siirecte kendilerini ne kadar 6zerk hissederlerse, istedikleri sonuglara
ulagabilme potansiyellerini de o denli yogun yasayacaklar ve 6grenme arzular1 da giiclii
olacaktir. Ogrenme siireclerine kendi deneyimlerinin yan1 sira diger drgiitlerin de grenme
tecriibelerini katan orgilitler daha zengin bir 6grenme ortamini 6grenme kiiltiirlerine dahil
etmis olurlar. Insan faktoriiniin dier bir deyisle beyin giiciiniin farkinda olan lider
entelektiicl sermayeye de gozii gibi sahip ¢ikacaktir. Ciinkii erisilmis teknik ve bilimsel
bilgiden ziyade harmanlanmis yonetim bilgisini ise kosan orgiit gelecekteki sermayesine
yatirnm yaptiginin farkindadir. Boyle orgiitler varliina anlam katmis, daha kolay
yonetilebilir ve denetlenebilir bir yapiya sahip olurlar.

Orgiitii olusturan pek cok 6ge oldugu gibi okul orgiitii 6zelinde diisiindiigiimiizde, okul
orgiitiinii diger orgiitlerden ayiran en 6nemli 6zelliginin ve ayni zamanda baglica girdisinin

ve c¢iktisinin diger orgiitlerde de oldugu gibi yine insan oldugunu bilmekteyiz. Gelecegin
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okul orgiitlerinde kurum yoneticisinin sahip oldugu liderlik stilinin yani sira 6zerk
ogretmenlere sahip 6grenen orgiitlerin varlig1 yonetimin kalitesini belirleyecektir. Vizyoner,
sorun ¢ozme odakli, ahlaki ilkeleri gbzeten, olumlu enerjilere sahip, mesleki gelisim odakl
ve risk alip inisiyatif kullanabilen liderler 6grenen orgiitlerce tercih edilecektir. Doniisiimcti
liderlik davranis1 gosteren liderler, gelecekteki okul orgiitlerinde kilit rol oynayacaklardir.
Bireysel Ogrenmelerin, bireylerin dahil oldugu orgiitlerdeki Orgiitsel O6grenmeye
doniismesinde, is birlikli galisma ile 6grenme kiiltiiriiniin varlig1 goz ardi edilemez.
Orgiitteki 6grenme ortami hantal islememeli, iletisime ve elestiriye agik ve takim ruhunu
canli tutabilmelidir. Ortak hedeflerin gergeklestirilmesi, giiclin orantili paylasimi ve tiim
bunlari yiiksek motivasyon ile saglayabilen bir lider ile 6rgiitiin 6grenmesi gerceklestirebilir
(Marsick ve Watkins, 2003). Kurum yoneticilerinin her zaman donilisiimi
gerceklestirilebilecek liderlik davranislarini sergileyebilen liderlere gereksinimleri vardir.
Cevresel faktorlerdeki degisiklikler, 6grenen organizasyonlarin yiikselisinde onemli rol
oynamaktadir. Cevrede meydana gelen bu degisimleri kendisine bir tehdit olarak
algilamayan, bilgiyi toplayan, kullanan ve donistiirebilen, iiyelerinin yasam boyu
ogrenmelerini destekleyen ve bu siiregteki potansiyel enerjiyi sinerjik etkiye doniistiirebilen
kurumlardir.

Geleneksel orgiitler, elestiri ve sorgulamadan uzak sadece giinliik beklentilerini giderici ve
teknik bilgideki eksikliklerini kapatict bir diisiince ile Ogrenirlerken, giinlimiiz 68renen
orgiitleri gelecek odakli, katilimci bir kiiltiir yaratabilmek amaciyla takim ruhunu
olustururlar. Cevresel degisikliklere uyum siirecinde yonetimin bakis acist biiylik 6nem
tasimaktadir. Ogrenen oOrgiitte kati kurallar yoktur ve esnek yonetim vardir. Ogrenen
organizasyonun disiplini, diisiincelerimiz ile gerg¢ekte ne istedigimizin paralelinde, etkilesim
kurdugumuz ve 6grenme siirecimize eslik etmesine izin verdigimiz kisi ve durumlara
kurdugumuz baglar ile ilgilidir. Mevcut egitim sistemindeki yapi statiikocu olarak da bilinen
stirdiirimcii bir lider olmaya zorlasa da biirokratik engellerin ortadan kaldirilmas: ile
doniisiimsel liderlik 6zelliklerinin gelecegin okullarinda goriilmesi mucize olmayacaktir.
Cagimizda doniisiimiin kendisi risk almay1 gerektirirken temelden bir degisiklik ile egitim
kurumlarmin ¢agin ilerisinde olmalar1 olasidir. Entelektiiel 6zendirme ve bireysel
ogrenmelerin destegi ile Ogretmenlerin kendi gelisimleri i¢in yogun Ogrenme istegi
duymalar1 degisimin lideri olan okul yoneticisini giidiileyecek etkenlerden en

Onemlilerinden biri olacaktir.
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Lider yeniligi kabul eder, dogru elestirilerde bulunur ve gelen elestirileri de degerlendirir.
Orgiit iiyelerinin kisisel gelisimlerini motivasyonu diisiikliigii yasatmadan her zaman
isteklidir. Ogrenen orgiitlerde artik tek bir kisinin 6grenmesi yeterli degildir, orgiit
kavraminin da gerektirdigi lizere bir gruptan bahsedilmektedir. Lider ile diger orgiit liyeleri
arasindaki etkilesimin devamliligi, kopukluklara yer vermeden iletisimin siireklilik
gostermesine ve bireylerin zaman gecirdikleri ortak mekanlarin varligr ile de paralellik
gosterir. Bilginin 6rglit icinde daha hizli ve etkili yayilmasina izin veren en verimli olusum,
orgiitiin sadelesmesidir. Bu sadelesmeyle beraber bilgi ve iletisim teknolojilerinin hizh
gelisimi ile de orgiit kapsaminda zaman ve mesafe kavrami neredeyse ortadan kalkmis, orgiit
iiyelerini siirekli 6grenen bireyler olunmasi yoniinde motive etmistir.

Gelecekte gergekten galip gelecek olan organizasyonlar, bireylerin bir organizasyonun her
seviyesinde sorumluluklarini ve Ogrenme yeteneklerini nasil degerlendirebileceklerini
kesfedenler olacaktir. Ogrenen takim, her bireyin siirekli gelisimine dikkat etmek, ortak bir
vizyon olusturmak, iiyelerin onyargilarini asabilmek, kolektif bilgeligi kisisel bilgeligin
iizerine ¢ikarmak ve islerinin sistemini ve etkisini anlamak gibi bazi ortak 6zelliklere sahip
olmalidir (Mocan, 1998). Ogrenen bir drgiit liderin gézlem yapabilmesine firsat vermeli ayni
zamanda yasanmislik acisindan daha tecriibeli olan liderin is esnasinda aninda miidahale
edebilmesine imkan saglayabilmelidir. Bu sekilde yol gosterici olan bir lider yonetilenler
icin de liderce tavsiye edilen uygulamalarin inandiriciligi, giiven ortaminin olusmast ve
oOrgiit liyelerinin inisiyatif alinabilmesi agisindan 6nemlidir.

Ogrenen orgiitiin grenme siirecini verimli gergeklestirebilmesi icin igin, dncelikle liderin
icinde bulundugu orgiitiin 68reniyor olmasini igten gelen yogun bir arzuyla talep etmesi
gerekmekte (Simsek ve Kingir, 2006) ve hayat boyu 6grenme yolunda bir 6grenci oldugunun
bilincinde olmasi gerekir.

Egitim alan uzmanlar1 bir kurumun siiregteki basari grafigini degisimi incelerken
organizasyonun Ogrenme kavramindan ne anladiklarii ve nasil ise kostuklarini
incelemektedirler (Fullan, 1993). Modern orgiitlerde egitim orgiitleri, toplumu degistirme ve
doniistiirme misyon ve vizyonlar: agisindan kuskusuz onemli bir paya sahiptir. Egitim
kurumlarmin yenilik ve gelisimini saglamak icin okul midiirleri degisim ve yenilik
cabalarini tesvik etmelidir (Sisman, 2012). Ogrenen orgiitlerin en temel dzellikleri biitiin
orglit Uyelerinin  0grenme  hizlarmi  artirmast  ve  Orgiitii  devamli  olarak

doniistiirebilmesidir (Dagdelen, 2014). Giliniimiizde doniisiimcii okul lideri mahalli degil
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global diizeyde bir perspektif ile basarili yasam boyu Ogrenmeyi hedeflemis
organizasyonlar1 incelemeli, entelektliiel sermaye igin g¢evresinde kolektif diigiinme
becerisine sahip insanlar1 toparlayabilmelidir. Okul yoneticisi egitim yoOnetiminde
mikemmellik anlayisin1 diinya standartlarinda kendi imkanlarim1i ve stratejileri

dogrultusunda biitiinlestirebilmelidir.

2.5. Halk Egitim Merkezlerinin Ogrenen Orgiit ve Liderlik Davramslan ile iliskisi

Egitim genel anlamda yasam boyu devam eden ve tiim Ogrenimleri kapsayan 6grenme
faaliyetlerine karsilik gelmekte iken Orgiit baglaminda Halk Egitim, okul siireci disinda
kisilerin 6grenme veya dgretme amaciyla katildiklar egitsel etkinlikler olarak ac¢iklanabilir.
Gilinlimiizde yasanan hizli degisimler toplumun ihtiyaclarina cevap verebilecek bir egitim
anlayisini zorunlu kilmais, toplum tarafindan icsellestirilmesi gereken yasam boyu 6grenme
anlayisini ortaya ¢ikarmistir.

Toplumun kendisi nasil ki ilim ve ¢agimiz teknolojideki oniine gegilemez gelismelere,
ekonomik parametreler, ananevi farkliliklar ve miisterek yapidaki ¢evresel degisikliklere
kayitsiz kalamiyorsa, egitim sistemindeki degisiklikler, egitim konusundaki algilar, egitim
stirecindeki yontemler ve egitimin ihtiyaglar1 da ¢esitlilik ve yenilik gerektirir. Bagaran
(1996), gilintimiizde her alanda egitim siirecinin devam etmekte oldugunu ve bu alanlarin her
gegen giin artig gosterdigini belirtmektedir. Yakin ge¢mis zamanda dahi insanlar, dar ve
kisitli alanlarda egitimlerine devam ederek gereksinimlerini karsilayabilirken bilginin 6niine
gecilemez artis1 insanlarin yasamlarini siirdiirebilmek i¢in daha ¢ok ¢abalamalar1 gerektigini
vurgulamaktadir. Bu cevresel degisikliklere maruz kalan toplumlarin kendilerini tazeleme
gerekliliklerini ise Alkan vd. (1996), 6nii alinamaz hizda artan bilgi yogunlugu ¢agimizda
insanlarin artan sorumluluklarina ve karmasiklasan gorevlerine yol agarken insanlarin
stirekli kendini gelistirmesini de gerektirmektedir. Dengeyi korumak oldukg¢a gli¢ olsa da
geleneksel egitim siiregleri ve uygulamalarinla degisiklik gerektirmektedir, seklinde ifade
etmistir.

Toplumlarin bu hizli degisimlere ayak uydurabilmesi, degismenin maruz biraktigi yogun
bilgi, yetenek ve degerleri kazanmasi toplum igindeki bireylerin yasam boyu 6grenmelerini
zorunlu kilarken, bu zorunlulugun altindan kalkabilmeyi saglayacak ¢ikis yolu olarak da

ogrenen Orgiit Ozellikleri gosteren bir organizasyon ile beraberinde cagin gerektirdigi
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niteliklere sahip bir liderin varligmi hedefler. Ulkemizde bu bakis acisinin bizlere
saglayabilecegi en kokli ve yontemli kurum halk egitim merkezleridir. Bu kurumlar
dahilinde lokomotif gorevi gbéren ve Ogrenen oOrgiit kapsaminda parmakla gosterilen
kurumlar ise Halk Egitim Merkezleridir. Halk Egitim Merkezlerinin toplum iizerinde
beklenen bu etkiyi gergeklestirmesi beklenmektedir.

1953 yilinda faaliyete baslayan Halk Egitimi Merkezleri iilkemizde yaygm egitim
etkinliklerinin en gii¢lii sunucusudur. Bu kurumlar yapi itibariyle Tiirkiye’ye 6zgii olmakla
beraber en genis kurulus dagilimina sahip kurumlaridir. Ulkemizde egitimin ydnetilmesi
stirecinde ¢agdas arayislar icine girildigi doneme denk gelmesi halk egitimi merkezlerinin
kalict yerini almasini gerekli kilmistir. Tiirk egitim sistemi dahilinde tistlendigi tamamlayici
rol ile gergek anlamda tiim performanslarini kullanabilen ve global diizeyde ¢agdaslarina
uyum saglayabilen kurumlar olmuslardir (Yildirim, 2009). Okullar bulunduklart toplumun
tim diizeylerinde iletisime agik ve enerjisi hi¢ tiikenmeyen sosyal sistemlerdir. Bundan
dolay1, egitim sistemi ve okullar, diinyada ortaya ¢ikan degisimlerden etkilenmekte ve bu
degisimlerle sekillenmektedir. Bilgi toplumunun sosyal degerler, beklentiler ve yasam
tarzlar1 iizerindeki kagmilmaz etkisi devam etmektedir. Toplumsal beklentileri
karsilayabilen ve ¢agdas gelismeyle uyumlu toplumsal doniisiimler saglayabilen orgiitler
okul olarak kabul edilir (Bayrak ve Terzi, 2004). Bireylerin, orgiit i¢erisinde toplumsal
sorumluluklarin tstlenen, her konuda kendini yenileyebilme ve yetistirebilme becerisine
sahip, gelisime acik, degisime merakli bireyler olmasinda halk egitim merkezlerinin varlig
ve iistlendigi rol cok dnem tasimaktadir.

Ogrenen orgiitlerin temel felsefesinde esas olan, dgrenmenin siirekli hale getirilmesidir.
siirsiz ve tiim hayati kapsayan 6grenme anlayisi insanlarin deneyimledikleri tiim yetenek,
deger ve bilgileri bagdastiran ¢ok yonlii bir siirectir. Birey kendi 6grenme ortamini tasarlar
ve kendi hizinda 6grenmeyi aligkanlik haline getirebilir. Bu sayede gereksinimlerini kendi
basmma karsilamayr ve bir iist diizey olan 06grenmeyi Ogrenmeyi hedefleyebilir.
Ozdemir (2000), egitim ve insanlarm maruz kaldig: siirekli degisim gerektiren durumlar
arasinda karsilikli etkilesimin varligindan bahseder ve egitimin degismelere verdigi
tepkilerin derecesinde 6z diizenleme ihtiyac1 hissederek sosyal yasama liderlik ettigini
vurgular.

Egitim orgiitleri topluma ¢ok fonksiyonlu olarak hizmet veren organizasyonlardir. Degisim

ve gelisime yonelik taleplerin yogunlagtigi glinlimiiz kosullar igerisinde orgiitlerin bu
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hizmeti ¢agin gerekliliklerine ve toplumun ihtiyaglarina gore verebilmesi onlar1 nihayetsiz
bir uyum cabas1 i¢ine girmesine neden olmaktadir. Orgiitlerin cevreye adapte olabilme
yetenekleri, tiretici olabilmeleri, agik bir vizyona sahip olmalari, saglikli bir sekilde
yonetilebilmesi, yasam boyu 6grenmeyi temel felsefe edinerek 6grenen orgiit 6zelliklerine
sahip olmalar1 onlar1 hem geleneksel orgiitlerden farkli kilan 6zellikler iken hem de uzun
omiirlii olmalarin1 saglamistir. Ogrenmeye agik orgiitler, iiyelerine sadece kendilerini
gelistirmeleri i¢in firsatlar saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda mutlu bir topluluk olusumunu
da destekler. Egitim orgiitlerinde yeniligin gerceklestirilmesi i¢in paydaslar tarafindan
sahiplenilmesi ve 6ziimsenmesi biiyiik 6nem tasimaktadir ve bu siire¢ liderin omuzlarindan
oOrgiitiin diger iiyelerine de dagitmak da hayli 6nemlidir.

Cagimizda egitim, sosyal gelisim ve yenilikte kilit bir rol oynamaktadir. Ciinkii ancak egitim
kurumlan tarafindan saglanan nitelikli ve iyi egitilmis isglicii sayesinde, toplumdaki diger
kuruluglarin basarilari1 miimkiindiir. Egitim kurumlarmin bekledigi misyon ve vizyonu
gerceklestirmek i¢in egitim kurumu yoneticilerinin yonetim becerileri ortaya ¢ikmistir. Bu
durumda egitim kurumlarmin inovasyonu gergeklestirmesi ve gelecekteki yenilikleri ve
degisiklikleri ongorerek cevreyi etkileyebilmesi onemlidir.

Okullarda hizmet sunan ve sunulanin insan olmasi bu siireci yorucu ve yogun emek isteyen
bir is yapmaktadir. Bu da okul miidiiriiniin glidiileyici roliiniin 6nemini daha ¢ok
artirmaktadir (Celik, 2015). Yoneticilerin yeni stratejiler belirleyerek hem ge¢mis hem de
gelecekteki kaynaklari korumali ve verimli kullanilmasini saglamalidir. Egitim orgiitlerinde
yenilik kendiliginden gergeklesmez, belirlenmis bir diizen dahilinde hedefe yonelik, insan
ve maddi kaynaklar1 iyi bir lider esliginde yoneten bir siiregtir. Yeniliklerin yonetilebilmesi
icin Ozel egitimli liderlere ihtiya¢c duyulmaktadir. Doniisiimcii liderlerin ¢cagin ihtiyaglarina
cevap verebilme konusunda sahip oldugu ve oOne c¢ikardigi oOzelligi ise degisimi
yonetmeleridir.

Bir okulun yenilik¢i olma sigasi, kurum kiiltiiriine rehberlik edebilmesi bakimindan kurum
midiirleri ve yardimcilarinin yetkileriyle degerlendirilebilmektedir. Miidiiriin yonetimdeki
gorevi ayni1 kalmakla beraber karar alma siirecinin giincellenerek paylagilmasi miidiiriin
roliinii degistirmistir. Dontigiimcii lider bu durumda otorite kayb1 yasama endisesinden
ziyade sorumlulugunun diger orgiit iiyeleriyle paylasildigini bildigi siirece ve karar alma
stireclerine de katilimlarindan dolay: alinan kararlara daha ¢ok uyulacaginin bilincindedir.

Doniistimcii liderler, tiriinlerini, hizmetlerini veya kendilerini siirekli iyilestirmek isteyen ve
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takipgilerini ayni sekilde cesaretlendiren kisilerdir. Yeni bilgi, beceri ve yetenekler getirecek
cesitli deneyimlere agiktirlar. Liderin stili, 6grenen oOrgiitlerde olduk¢a anlamlhidir ¢iinkii
liderler orgiitlerin 6grenme beceri ve kapasitelerinin yapilandiran diger orgiit iiyelerine
motivasyon kaynagi ve model olan kisilerdir. Bu o0zelliklere sahip lider kaginilmaz
olarak doniisiimsel liderdir ve orgiitsel performans tizerindeki etkisiyle hem diger orgiit
iyelerine, kendini model alanlara hem de ¢ok daha giiglii bir hedefe hizmet etmektedirler.

Ogrenmenin insan hayatinin tiimiine yayilan bir siirectir ve orgiitler de canli organizmalar
gibi Ogrenirler. Basta egitim oOrgiitleri geleneksel egitimi birakarak 6grenen Orgiitlere
doniismeleri gerekmekte ve bu Ogrenme siireci insanilestirilmis entelektiiel iligkilere
dayanmalidir. Yasam boyu 6grenmeyi temel felsefe edinen ve 6grenen orgiit 6zelliklerine
sahip olan halk egitim merkezlerinin, doniisiimcii lidere sahip olmalariyla da hem geleneksel
orgiitten uzaklagmis hem de uzun 6miirlii olmalarini saglanmistir. Bu nedenle yasam boyu
ogrenmeyi benimsemis bu kurumlarin 6grenen orgiit 6zelligi olarak karakterize edilmis
cesitli Ozelliklerden ne kadarinin miidiirlerin liderlik tarzlari ile iliskilendirilebilecegi

aragtirmanin konusu olmugken alandaki boslugu doldurmasi da beklenmektedir.
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BOLUM III

YONTEM

Arastirmanin bu boliimiinde, aragtirma modeli, evren ve 6rneklem, veri toplama araglari,

verilerin toplanmasi ve verilerin analizine iligkin boliimlere yer verilmektedir.

3.1.Arastirmanin Modeli

Arastirma, Ankara ilinin on ilgesindeki halk egitim merkezlerinde gorev yapan, kolay
ulagilabilir  6rneklem yontemi kullanilarak belirlenmis  6gretmenlerin ~ goriisleri
dogrultusunda ydneticilerin liderlik tarzlari ile 6grenen orgiit 6zellikleri arasindaki iliskinin
tespitine yonelik oldugundan iliskisel tarama modeline bagvurulmustur. Bagimsiz (halk
egitim merkezi idarecilerinin liderlik tarzi) ve bagimli (6grenen orgiit 6zellikleri) olarak iki

degiskene yer verilmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu calismanin evrenini Ankara ilinde dahilindeki halk egitim merkezi Ogretmenleri
olusturmaktadir. Arastirma evreninin ¢ok genis olmasi ve kadrosu halk egitim merkezinde
olmasina ragmen baska kurumlarda gorevlerine devam eden pek ¢ok Ogretmen
bulunmasindan dolayr bu arastirmada kolay ulasilabilir 6rneklem yontemi kullanilmistir.
Farkli kurumlarda ¢alisan 6gretmenlere ulasmak uzun zaman alacagindan ve ulasilsa dahi
arastirma kapsamindaki miidiiriinii degerlendirecegi 6l¢egi, miidiirii ile yeterli siire birlikte
caligmadigindan verimli bir sekilde dolduramayacagi diisliniilmiis, kurum miidiir ve miidiir

yardimcilarinin bilgisi ve Onerisi dahilinde bu 6gretmenlere ulagsmak gerekli goriilmemistir.
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Halk egitim merkezlerinde, kurumun kadrosunda olmadig1 halde “usta dgretici” unvant ile
pek cok egitimci yil igerisinde ¢okga kurs agabilmektedir. Yine kurum idarecilerinin onerisi
ile uzun siire ayn1 halk egitimde ¢alisma imkani1 bulan usta 6greticilere de ulasilmistir.
Uygulanmak istenen 6lgekteki maddeleri, miidiirleri ile yeterli siirede calistiklarindan dolay1
degerlendirebileceklerinin onay1 alinmis ve dlgek bu usta dgreticilere de uygulanmistir.
Calisma grubunu, 2018-2019 egitim-0gretim y1li, Ankara ilindeki dokuz merkez ilge halk
egitim merkezi (Altindag, Cankaya, Etimesgut, Golbasi, Kegioren, Mamak, Pursaklar,
Sincan ve Yenimahalle) ve Cubuk Halk Egitim Merkezi dahil on halk egitim merkezi
olusturmaktadir.

Calisma grubuna iliskin bilgiler Ankara il Milli Egitim Miidiirliigii 2018-2019 egitim-
Ogretim yili istatistiklerinden elde edilerek, halk egitim merkezlerinde Olcegi
cevaplandirabilecek 387 kadrolu 6gretmene ulasilabileceginin bilgisi edinilmistir. 387
kadrolu 6gretmenden 128’ine ulagsmakla beraber 97 usta 6greticiye de (Altindag Halk Egitim
Merkezinde 16 kadrolu 6gretmene 5 usta 0greticiye, Cankaya Halk Egitim Merkezinde 18
kadrolu 6gretene 7 usta dgreticiye, Cubuk Halk Egitim Merkezinde 5 kadrolu 6gretmen 33
usta ogreticiye, Etimesgut Halk Egitim Merkezinde 12 kadrolu 6gretene 7 usta dgreticiye,
Golbas1 Halk Egitim Merkezinde 11 kadrolu 6gretmen 12 usta ogreticiye, Kecidren Halk
Egitim Merkezinde 14 kadrolu 68retene 7 usta 6greticiye, Mamak Halk Egitim Merkezinde
19 kadrolu 6gretmen 4 usta ogreticiye, Pursaklar Halk Egitim Merkezinde 7 kadrolu
ogretmen 4 usta Ogreticiye, Sincan Halk Egitim Merkezinde 8 kadrolu 6gretmen 3 usta
ogreticiye, Yenimahalle Halk Egitim Merkezinde 18 kadrolu 6gretmen 6 usta dgreticiye)
Olcek sunularak calisma grubunu 225 kisi olusturmus ve asil uygulamanin analizleri
yapilmistir. Bu arastirma kapsaminda veri toplanan halk egitim merkezlerine dair bilgilere

Tablo 1’de yer verilmistir.

Tablo 1 '

Uygulama Yapilan Okullara Iliskin Bilgiler

Halk Egitim Merkezi f
Altindag Halk Egitim Merkezi 21
Cankaya Halk Egitim Merkezi 25
Cubuk Halk Egitim Merkezi 38
Etimesgut Halk Egitim Merkezi 19
Golbas1 Halk Egitim Merkezi 23
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Kecioren Halk Egitim Merkezi 21

Mamak Halk Egitim Merkezi 23
Pursaklar Halk Egitim Merkezi 11
Sincan Halk Egitim Merkezi 22
Yenimahalle Halk Egitim Merkezi 22

3.3. Veri Toplama Araclar

Verilerin toplanmasi i¢in miidiirlerin liderlik tarzlarmin belirlenmesi i¢in Bass & Avolio
(1990) tarafindan gelistirilen ve 36 maddeden olusan “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi
(Multifactor Leadership Questionaire - MLQ)” ile Sillins, Mulford ve Zarins tarafindan
1997 ile 2001 yillar1 arasinda gelistirilen 6grenen orgiitlerin 6zelliklerinin tanimlanmasini
iceren “Orgiitsel Ogrenme ve Ogrenci Ciktilar1 I¢in Liderlik (LOLSO)” 6lgeginden
uyarlanan 26 maddeden olusan “Ogrenen Orgiitlerin Ozellikleri Olgegi” kullanilmistir. Bu
Olceklerde, ¢alisma formunda, 6gretmenlerin cinsiyet, mesleki kidem ve 6grenim durumuna
yonelik 6gretmenlerin kisisel bilgilerinin bulundugu bir bolim bulunmakta ancak bu
degiskenlerin ¢alisma i¢in manidar yeterlilikte olmayacagi diistiniildiigiinden bir degisken
olarak yer verilmemistir. Kullanilan 6l¢me araglarina dair detayli veriler asagida

paylasilmistir

3.3.1. Cok Faktorlii Liderlik Anketi (Multifactor Leadership Questionaire-
MLQ)
Arastirmada ¢alisma grubuna dahil edilen halk egitim merkezlerinde gorev yapmakta olan
midirlerin liderlik stillerini belirlemek amaci ile, Bass ve Avolio tarafindan 1990’da
gelistirilmis ve Korkmaz (2003) tarafindan Tiirkgeye uyarlamasi gerceklestirilmis Cok
Faktorlii Liderlik Anketi kullanilmistir. Veri toplama araci 5’11 likert tipinde
derecelendirilmistir ve 45 madde bulunmaktadir. Olgegin alt boyutlar1 ile bu boyutlarda

bulunan maddelere dair veriler Tablo 2°de paylasilmistir.

33



Tablo 2
Cok Faktorlii Liderlik Olcesi (MLQ) Maddelerinin Alt Boyutlara Gore Dagilimi

Alt Boyutlar Anket Maddesi

1. Doniisiimcii Liderlik

1.1. Ideallestirilmis Etki (Davranis) 6-14-23-34

1.2. Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 10-18-21-25

1.3. Telkinle Giidiileme 9-13-26-36

1.4. Entelektiiel Uyarim 2-8-30-32

1.5. Bireysel Destek 15-19-29-31
2. Etkilesimci Liderlik

2.1. Kosullu Odiil 1-11-16-35

2.2. Istisnalarla Yonetim (Aktif) 4-22-24-27

2.3. Istisnalarla Yonetim (Pasif) 3-12-17-20

2.4. Laissez-faire 5-7-28-33
3. Liderlik Sonuglari

3.1. Ekstra Caba 39-42-44

3.2. Etkililik 37-40-43-45

3.3. Doyum 38-41

Olgme aracinin 3 boyuttan (Ekstra Caba, Etkililik ve Doyum) ve 9 maddeden olusan Liderlik
Sonuglar1 boyutu, arastirmanin amacina uygun olmadigi i¢in kapsam disinda tutulmustur.
Cikarilan maddeler laissez-faire liderlik tarzin1 dogrudan 6lgebilmekte iken, anketteki kalan
maddeler de bu alt boyut dl¢iilebildiginden ¢ikarilmasi uygun goriilmiistiir. Kalan 36 madde
ile alt boyutlara verilen puanlarin toplami ile hesaplamalar yapilmistir. Sonug olarak bu
calisma, yoneticilerin liderlik stillerini iki boyut ve dokuz alt boyutta incelemektedir. 5°li
likert tipindeki bu 6l¢gme maddeleri SPSS 23.0 programindan incelenmek i¢in kodlanmustir.
Bass ve Avolio (1990) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, 6lgegin Cronbach Alpha
katsayilari ilk boyut olan dontisiimcii liderlikte; ideallestirilmis etki (davranis) i¢in 0,87,
ideallestirilmis etki (atfedilen) i¢in 0,86, telkinle giidiileme i¢in 0,91, entelektiiel uyarim igin
0,91 ve bireysel destek i¢in 0,90 bulunmustur. ikinci boyut olan etkilesimci liderlikte ise
kosullu 6diil i¢in 0,87, istisnalarla yonetim (aktif) i¢in 0,74, istisnalarla yonetim (pasif) 0,82,
laissez-faire liderlik i¢in 0,83 seklinde hesaplanmuistir.

Cok Faktorlii Liderlik Olgeginin (MLQ) tamamina dair Cronbach o verileri Tablo 3’te
paylasilmistir.
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Tablo 3
Cok Faktorlii Liderlik Olcegi (MLQ)Icin Giivenlik Katsayilar

Boyutlar1 Gtivenirlik

Liderlik Stili (Cronbach o)
Ideallestirilmis Etki (Davranis) 0,92
Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0,91
Déniistimed Liderlik Telkinle Gidiileme 0,90
Entelektiie] Uyarim 0,91
Bireysel Destek 0,86
Genel 0,95
Kosullu Odiil 0,82
Istisnalarla Yonetim (Aktif) 0,71
Etkilesimei Liderlik Istisnalarla Yénetim (Pasif) 0,70
Laissez-faire 0,79
Genel 0,74
Ekstra Caba 0,72
Liderlik Davranisi Etkililik 0,74
Sonuglari Doyum 0,73
Genel 0,73
Genel 0,93

Tablo 3 incelendiginde Cok Faktorlii Liderlik Olgegine (MLQ) dair Cronbach o sonucunun
0.70 iizerinde c¢iktig1 tespit edilmistir. Bu durumda kullanilan 6lcegin gecerli oldugu
sonucuna ulagilabilir. Eksik veri varligini tespit etmek i¢in kayip degerlere balikmis ve eksik
verinin olmadig: tespit edilmistir.

Tablo 4’te dogrulayict faktor analizi ile edinilen sonuglar paylagiimaktadir.

Tablo 4
Cok Faktorlii Liderlik Olgeginin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar
Faktor / Madde t-degeri Standartlastiriimis R2
Yiikler
Doniisiimcii Liderlik
Ideallestirilmis Etki (Davranis)
L6 18,55 0,81 0,66
L14 31,17 0,94 0,88
L23 19,88 0,83 0,69
L34 21,31 0,87 0,75
Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)
L10 27,92 0,87 0,76
L18 22,93 0,82 0,67
L21 22,73 0,88 0,77
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L25 21,43 0,85 0,72
Telkinle Gilidiileme
L9 21,72 0,90 0,81
L13 23,48 0,86 0,73
L26 22,12 0,84 0,70
L36 23,13 0,87 0,76
Entelektiie]l Uyarim
L2 16,82 0,76 0,58
L8 20,60 0,81 0,66
L30 23,38 0,90 0,81
L32 27,83 0,91 0,83
Bireysel Destek
L15 23,49 0,86 0,74
L19 19,85 0,81 0,66
L29 20,61 0,84 0,70
L31 25,58 0,89 0,80
Islemci Liderlik
Kosullu Odiil
L1 22,52 0,87 0,75
L11 17,56 0,80 0,63
L16 25,81 0,92 0,84
L35 19,12 0,82 0,67
Istisnalarla Y&netim (Aktif)
L4 23,67 0,83 0,68
L22 22,03 0,84 0,71
L24 19,22 0,80 0,65
L27 20,01 0,81 0,66
Istisnalarla Yonetim (Pasif)
L3 19,64 0,78 0,61
L12 21,80 0,81 0,65
L17 15,94 0,72 0,52
L20 19,31 0,79 0,62
Laissez-faire
L5 25,91 0,88 0,77
L7 25,88 0,88 0,78
L28 21,37 0,86 0,74
L33 19,09 0,82 0,68

36

Tablo 4’te paylasildigi gibi, gizil degiskenlerin gézlenen degiskeni agiklama yeterliklerine
dair t degerleri manidardir (t> 2,56, p< 0,01). Standartlagtirilmig yiikler incelendiginde her
bir degisken ile gizil boyut arasinda giiglii seviyede iligkinin varlig: tespit edilmistir (r> 0,67,
p< 0,01). 6lcegin gegerligini 6grenmek lizere hesaplanan korelasyon katsayisi, istatistiksel
olarak anlamli olarak yorumlanir. Gegerlik katsayisi i¢in erisilen 0,30 ve daha yliksek
korelasyonlar testin gecerli oldugunun bir sonucu olarak yorumlanabilir. Cok Faktorlii
Liderlik Olgegi’ne iliskin gecerlik katsayilarina bakildiginda gecerli oldugu yorumlanabilir
(r>0,30).



Tablo 5’de Dogrulayict Faktor Analizi sonucu uyum indeksleri paylasiimistir.

Tablo 5
Cok Faktorlii Liderlik Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi Uyum Degerleri
Model b (Asd)* RMSEA SRMR NNFI CFI GFI AGFI
CFLO
1040,56 1,86 0,06 0,05 0,99 0,99 0,76 0,71

*sd =558, p< 0,01

Tablo 5’te ulasilan verilere bakildiginda, Cok Faktorlii Liderlik Olgegi’nin 36 madde ve 9
boyutlu yapisinin genel anlamda iyi uyum degerleri gosterdigi, kabul edilebilir seviyede
yorumlanacagi bir model olarak dogrulandig1 sonucuna ulasilabilir.

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi icin dogrulayic: faktor analizine dair LISREL ciktist Ek 2°de
verilmistir. EK 1.’de goriildiigii gibi Cok Faktorlii Liderlik Olgegi igin, RMSEA=0,076;
CFI=0,97; GFI= 0,89 sonucuna ulasilmistir. Bu bulgulara incelendiginde; kullanilan
veriler ile olusturulan modelin uyumlu sonuglar agiga ¢ikardigi, diger bir ifade ile 6l¢egin

gecerli nitelikte oldugu sdylenebilir.

3.3.2. Ogrenen Orgiitlerin Ozellikleri Ol¢egi

Olgek, Silins, Mulford ve Zarins, (1999) tarafindan gelistirilmis, Korkmaz (2006) tarafindan
ise Tiirkceye uyarlanmugtir. Olgekte yer verilen 26 madde 5°1i likert tiiriinde
derecelendirilmistir. Olgek maddeleri SPSS 23.0 programindan kullanilmak iizere
kodlanmustir.

Korkmaz (2006) tarafindan 9 genel lisede 119 Ogretmene yapilan arastirmada Olgegin
Cronbach Alpha katsayilar; giiven ve igbirlik¢i iklim .94, paylasilan ve gézlenen misyon
.92, inisiyatif kullanma ve risk alma .86 ve mesleki gelismeye iliskin .77 olarak
hesaplanmustir.

Olgegin tiimiine dair madde sayilar1 ve Cronbach o degerleri Tablo 6°da verilmistir.
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Tablo 6
Ogrenen Orgiitlerin Ozelligi Olcegi Alt Boyutlari Madde Sayilar: ve Giivenirlik
Katsayilart

Alt Boyutlar Madde Sayis: ( CGr 12;’1%1:311 1;)
Ogrenen Orgiit
Giiven Veren Isbirlikci Tklim 6 0,94
Paylasilan ve Gozlenen Misyon 6 0,93
1nisiyatif Kullanma ve Risk Alma 7 0,89
Mesleki Gelisim 7 0,85
Toplam 26 0,89

Tablo 6 incelendiginde Ogrenen Orgiitlerin Ozelligi Olgeginin tamamina ve alt faktdrlerine
dair Cronbach a degerinin 0.70’in lizerinde oldugu paylagilmistir. Kullanilan 6lgegin gegerli
ve eksik veri tespiti i¢in kayip degerler arastirilmis, eksik verinin olmadigi sonucuna
ulasiimustir.

Tablo 7°de dogrulayici faktor analizinden ulasilan sonuglara dair bilgiler verilmektedir.

Tablo 7
Ogrenen Orgiitlerin Ozelligi Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar
Faktor / Madde t-degeri Standartlastiriimiy R
Yiikler
Orgiitsel Ogrenme
Giiven ve Isbirlik¢i Tklim
GlI25 18,55 0,81 0,66
GlI26 31,17 0,94 0,88
Gl127 19,88 0,83 0,69
Gl128 21,31 0,87 0,75
Gl129 18,76 0,82 0,71
GIl130 20,28 0,86 0,76
Paylasilan ve Gozlenen Msyon
PG31 27,92 0,87 0,76
PG32 22,93 0,82 0,67
PG33 22,73 0,88 0,77
PG34 18,74 0,83 0,74
PG35 22,26 0,84 0,76
PG36 21,43 0,85 0,72
Inisiyatif Kullanma ve Risk Alma
IRA37 19,98 0,84 0,69
IRA38 21,30 0,87 0,76
IRA39 27,91 0,84 0,74
IRA40 22,83 0,81 0,68
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IRA41 18,76 0,84 0,75

IRA42 20,19 0,86 0,76
IRA43 22,78 0,87 0,77
Mesleki Geligim
MG44 19,65 0,81 0,67
MG45 32,17 0,93 0,87
MG46 19,92 0,83 0,70
MG47 20,42 0,86 0,74
MG48 18,74 0,82 0,72
MG49 21,29 0,87 0,77
MG50 20,24 0,87 0,78

Tablo 7’de paylasildigi gibi, gizil degiskenlerin gozlenen degiskeni yordayabilme
durumlarma dair t degerleri manidardir (t> 2,56, p< 0,01). Standartlastirilmis yiikler
incelendiginde her bir gézlenen degisken ile gizil degisken arasinda yiiksek seviyede iliski
oldugu sonucuna varilmistir (r> 0,67, p< 0,01). Olcegin gecerligi tespiti igin hesaplanan
korelasyon katsayisi, istatistiksel olarak anlamlilik seklinde yorumlanir. Gegerlik katsayisi
icin hesaplanan 0,30 ve daha yiiksek korelasyonlar dlgegin gegerli oldugunun bir sonucu
olarak yorumlanabilir. Ogrenen Orgiitlerin Ozelligi Olgegine ait gecerlik katsayilart
incelendiginde, 6lgegin gegerli oldugu sonucuna ulasilabilir (r> 0,30).

Tablo 8’de Dogrulayici Faktor Analizi sonucunca ulasilan uyum indeksleri paylasilmistir.

Tablo 8

Osrenen Orgiitlerin Ozelligi Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Degerleri
Model 7 (lsd* RMSEA SRMR NNFI CFlI GFI AGFI
Ogrenen
Orgiitlerin 1040,56 1,86 0,06 0,05 0,99 0,99 0,76 0,71
Ozelligi Olgegi

Tablo 8’de, elde edilen bulgular incelendiginde, Ogrenen Orgiitlerin Ozelligi Olgeginin 26
madde ve 4 boyutlu yapisinin genel olarak iyi uyum degerleri sonucuna ulasildigi ve
degerlerin kabul edilebilir bir model olarak dogrulandigi yorumlanabilir. Ogrenen
Orgiitlerin Ozelligi Olgegi igin dogrulayici faktdr analizine iliskin LISREL ¢iktist Ek 3’te
paylasilmistir. EK 2.°de goriildiigii gibi Ogrenen Orgiitlerin Ozelligi Olgegi igin,
RMSEA=0,076; CFI=0,97; GFI= 0,89 seklide sonu¢lanmistir. Bu degerler incelendiginde;
bilgiler ile olusturulan modelin uyumlu oldugu diger bir deyisle 6l¢egin gegerli oldugu

yorumlanabilir.
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Veri Toplama Araglar1 béliimiinde Cok Faktorlii Liderlik Olgegi (MLQ) ve Ogrenen
Orgiitlerin Ozelligi Olgegi icin verilen tablolarda detayli olarak yer verilen bilgiler
dogrultusunda Tablo 9 incelendiginde, elde edilen uyum indekslerinin iyi ve kabul edilebilir
oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu bulgular her iki 6lgme aracinin da 6lgmeyi hedefledigi

yapiy1 gegerli bir sekilde 6lgebildigini gostermektedir.

3.4. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Calismada kullanilan &lgeklerin  uygulanabilmesi i¢in Ankara 11 Milli Egitim
Midiirliigii’nden izin alinmistir. Devaminda halk egitim merkezi miidiirleri ile goriisiilmiis
bilgiler ve izin kagitlar1 sunulmustur. Anketler sunulmadan 6nce 6gretmenlere aragtirmanin
hedefi ve anketin nasil doldurulmasi gerektigi ile ilgili yeterli agiklamaa bulunulmustur.
Belirlenen calisma grubu i¢indeki halk egitim merkezi 6gretmenlerine arastirmanin amacina
etkin katki saglayabilmesi igin 225 anket arastirmaci tarafindan elden ulastirilmis ve yine
aragtirmaci tarafindan toplanmis, kodlanarak bilgisayara girilmis ve isleme alinmustir.
Arastirmada kullamlan Cok Faktorlii Liderlik Olgegi (MLQ) ve Ogrenen Orgiitlerin Ozelligi
Olgeginin gecerlik ve giivenirlik calismasi gergeklestirilmis, detayl bilgiler Veri Toplama
Araglar1 boliimiinde paylasilmistir. Verilerin analizinin gergeklestirilebilmesi i¢in SPSS 23.0
ve LISREL 8.80 istatistik programlarina bagvurulmustur.

Degiskenlere dair eksik veriyi ortaya ¢ikarmak icin kayip degerler arastirilmis, eksik veri
olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Olgeklerin her bir alt faktdrii icin elde edilen toplam
puanlarin dagilimlar1 hesaplanmistir. Cok Faktorlii Liderlik Olgegi (MLQ)’nde yer alan
iderlik stilleri alt faktorleri ile Ogrenen Orgiitlerin Ozelligi Olgeginde yer alan dgrenen
orgiitiin 6zelliklerini olusturan alt faktorlerine iliskin degerler arasindaki anlamli bir iligskinin
varliginin tespiti i¢in korelasyon analizi ve dgrenen oOrgiit boyutlarinin liderlik stillerini
yordamasina dair de regresyon analizine bagvurulmustur. Ayrica aritmetik ortalama, (X),
standart sapma (s), frekans (f), yiizde (%) hesaplanmistir. Elde edilen veriler %95 giiven
seviyesindedir. Arastirmada bagvurulan istatistiksel testlerden wulasilan Sonuglarin
yorumlanmasinda 6lgiit olarak p<0,05 anlamlilik diizeyi kabul edilmis ve tablolastirilarak

yorumlanmigtir.
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BOLUM IV

BULGULAR VE YORUM

Calismanin hedefine ulasmak i¢in belirlenen alt problemler sirasiyla incelenmistir. Her bir
alt probleme dair sonuglar tablolara yer verilerek agiklanmis ve bulgulara dair ¢ikrimlar

sirastyla paylasilmistir.

4.1. Halk Egitim Merkezi Ogretmen Algilarina Gore, Halk Egitim Merkezi
Miidiirlerinin Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Stillerini Gerg¢eklestirme Diizeyine

Mliskin Bulgular ve Yorumlar

Arastirmanin ilk amaci; halk egitim merkezi 6gretmen algilarina gore halk egitim merkezi
miidiirlerinin kurum igerisinde sergiledigi davranisin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
stilini gerceklestirme diizeyini belirlemektir. Alt probleme dair istatistikler Tablo 9’da

paylasilmistir.

Tablo 9
Halk Egitim Merkezi Miidiirlerinin Orgiit Icerisinde Sergiledigi Ogretmen Algilarina Gore
Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Stillerini Gergeklestirme Diizeyi

Faktorler n X SS
Doniisiimeii Liderlik (20 madde) 225 2.78 0.26
Etkilesimcei Liderlik (16 madde) 225 2.04 0.37

Tablo 9 incelendiginde, 6gretmen algilarina gore halk egitim merkezi miidiirlerinin kurum
yonetiminde gosterdikleri doniisiimcii liderlik davraniglarina iliskin ortalama puan (x=2.78)

ve islemci liderlik davraniglarina ait ortalama puan (X=2.04) seklinde ulasilmistir.
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Doniistimcti liderlik stilinin (ss = 0,26), etkilesimci liderlik stiline (ss = 0,37) oranla daha
homojen bir dagilim aciga ¢ikardigi yorumu yapisabilir. Diger bir degisle standart sapma degeri
azaldik¢a homojenlik artar, yani bu 6l¢ek tutarliligin en giiglii oldugu degiskendir. Bu bulguya
gore, ogretmenlerin miidiirlerinin, etkilesimci liderlige kiyasla daha yiiksek doniistimcii
liderlik 6zelliklerine dair bir lider olarak algiladigi ¢ikarimi yapilabilir.

Kurumlarin gelismesinde liderin rolii ¢ok biiyiik olmakla birlikte yine liderin 6grenen orgiit
ozelligini tetiklemesi yani kurumun 6grenen 6rgiit olmasinda liderin rolii ve etkileme diizeyi
de onemlidir. Halk egitim merkezi midiirlerinin kurum igerisinde dgretmenlere ve diger
personele karsi sergiledigi davranislar yiiksek diizeyde yakin (X =2.78) doniistimsel liderlik
ozelligi yansitiyor ki, bu da 6gretmenlerin miidiirlerini tipik yonetici 6zelliklerini gosteren

etkilesimci liderlik gostermekten uzaktir denilebilir.

4.2. Halk Egitim Merkezi Ogretmen Algilarina Gore, Halk Egitim Merkezlerinin
Ogrenen Orgiit Ozelligi Alt Boyutlarim Yansitma Diizeyine iliskin Bulgular ve

Yorumlar

Halk egitim merkezi 6gretmen algilarina gore halk egitim merkezi miidiirlerinin dontigiimsel
ve etkilisimei liderlik davraniglarinin, 6grenen orgiitlerin 6zelliklerini belirten giiven ve
igbirlik¢i iklim, paylasilan ve gozlenen misyon, inisiyatif kullanma ve risk alma ve mesleki
gelisim boyutlarina iligkin istatistiklere yer verilmistir. Bu alt boyutlar1 ne diizeyde yansittig1

arastirmamizin ikinci alt problemidir.

Tablo 10
Faktor Gruplarina Ait Giivenirlik, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
Degiskenl

cgiskenler )_( SS o

Ogrenen &rgiit alt boyutlar1 (26 madde n=225)

Giiven ve isbrlik¢i iklim (6 madde n=225) 3.21 0.25 0.91
Paylasilan ve Gozlenen misyon (6 madde n=225) 2.85 0.39 0.93
Inisiyatif kullanma ve risk alma (7 madde n=225) 2.76 0.51 0.81
Mesleki gelisim (7 madde n=225) 2.83 0.40 0.77
Doniistimeii Liderlik (20 madde n=225) 2.78 0.26 0.95
Etkilesimci Liderlik (16 madde n=225) 2.04 0.37 0.77
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Tablo 10’da paylasilan 6grenen orgiitlerin 6zelliklerini belirten diger faktor gruplarmin alt
faktorlerine dair en yiiksek ortalama “Giiven veren isbirlik¢i iklim” (X=3.21) sahip iken
ogretmen ve idareci algilamalarina dair en diisiik ortalamanin “Inisiyatif kullanma ve risk
alma” (x =2.76) alt faktoriinde oldugu sonucuna ulasilmistir. EK olarak 6grenen Orgiit
ozelliklerini yansitan bu faktor gruplarmm “Inisiyatif kullanma ve risk alma” alt 6lgegine
iliskin algilart en biiyiik standart sapmaya (ss = 0,51) sahiptir. Diger bir degisle bu dl¢egin
Ogretmen ve yonetici algilarindaki tutarliligin en diisiik oldugu degiskendir. Bu faktorlere
dair alt boyutlar arasinda en kiigiik standart sapmaya “Giiven veren isbirlik¢i iklim” alt
faktorii sahiptir. Bir diger ifade ile dlgek 6gretmen ve yonetici algilarindaki tutarliligin en
yiiksek oldugu degiskendir.

Ogretmenlerinin algilarma gore, halk egitim merkezlerinin 6grenen orgiit 6zelliklerinin alt

faktorlerini yansitma seviyesine iliskin sonuglar Tablo 11°de paylasilmustir:

Tablo 11
Olgekler Arasi Korelasyon Katsayilar
Degiskenler 1 2 3 4 5 6
1. Giiven ve isbirlik¢i iklim 1.00 0.64 0.48 0.37 0.75 0.31
2. Paylagilan ve gozlenen misyon 1.00 0.40 0.25 0.53 0.11
3. [Inisiyatif kullanma ve risk alma 1.00 0.35 0.65 0.24
4. Mesleki Gelisim 1.00 0.51 0.21
5. Doniistimsel Liderlik 1.00 -0.27
6. Etkilesimci Liderlik 1.00

Tablo 11°de ¢alismada yer verilen bagimli degisken 6grenen orgiitlerin 6zelliklerini yansitan
alt boyutlar ile bagimsiz degisken doniisiimsel ve etkilesimci liderlik tarzlarina dair
degiskenleri, Pearson moment korelasyon katsayilarii Ozetleyen matriksi asagidaki
bulgular1 meydana getirmistir.

Dontigiimsel liderlik, 6grenen orgiitlerin 6zelliklerini yansitan giliven ve igbirlik¢i iklim
(r=.75, p<.0001), paylasilan ve gbzlenen misyon (r=.53, p<.0001), inisiyatif kullanma ve
risk alma (r=.65, p<.0001) ve mesleki gelisim (r=.51, p<.0001) ile giiglii bir sekilde iliskili
bulunmustur. Tabloda goriildiigii gibi degiskenler arasindaki en giiclii iligkiler bunlardir. Bu
iliskiler ayn1 yonlidiir.
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Yani, halk egitim merkezi midiiriiniin kurum dahilinde sergiledigi davranislar
ogretmenlerce ne derece doniisiimsel liderlik tarzi olarak yorumlanirsa, 6grenen orgiitlerin
ozelliklerini yansitan fakt6lerin 6gretmenlerce yorumlanan ifadelerinde de bir o derece artis
olmasi umulmaktadir. Bir diger degisle 6gretmenler kurum yoneticilerini daha yiiksek
seviyede doniigiimsel lider olarak yorumladikga, kurumun 6grenen orgiit 6zelliginde de artig
goriilmektedir.

Tablo 10 ve Tablo 11 beraber incelendiginde, liderin doniisiimcii lider 6zelligi gosterdigi
algisi arttikca, tabloda yorumlanan giiglii iliskiyle baglantili olarak, o kurumda giiven veren
isbirlikei iklimin arttiridigi sdylenebilir. Devaminda 6gretmenlerin, kurumlarinda giiven ve
igbirlik¢i bir ortamda algilamalar ile de paylasilan ve gdzlenen misyon boyutu hakkindaki
goriisleri ile giiclii bir bigimde iliskisi oldugu saptanmustir.

Yani doniisiimcli lider 6grenen oOrgiitiin gliven veren isbirlik¢i iklimini arttirdiginda,
calisanlar tarafindan paylasilan ve gozlenen misyon da artiyor. Beraberinde inisiyatif
kullanma ve risk alma ile mesleki gelisim de artig gosteriyor. Kurum igerisinde yapilan
gozlemlerde takdir edilen liderligin doniistimcii liderlik 6zelliklerine sahip olan yoneticiler
oldugu sdylenebilir.

Es zamanli olarak ulasilan bu bulgular, Silins ve Mulford (2006), Silins, Mulford ve Zarins
(1999) ile Korkmaz (2008)’in yaptiklari ¢alisma verilerini de desteklemektedir.

4.3. Halk Egitim Merkezi Miidiirlerinin Liderlik Uygulamalarinin, Halk Egitim
Merkezlerinin Ogrenen Orgiit Ozelliklerinin Gelismesine iliskin Bulgular ve

Yorumlar

Halk egitim merkezlerinde gorev yapan Ogretmenlerin algilarina gore midiirlerinin orgiit
icindeki liderlik uygulamalarmin, halk egitim merkezlerinin 6grenen orgiit 6zelliklerin
gelismesi tlizerindeki etkisinin yordanmasina iligskin bulgular ve yorumlar arastirmamizin
ticlincii alt problemidir.

Halk egitim merkezleri miidiirlerinin liderlik uygulamalarinin, halk egitim merkezlerinin
gliven veren isbirlik¢i iklim alt boyutunu yordamasi iizerinde etkisine iliskin bulgular Tablo

12°de verilmistir:
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Tablo 12
Giiven Veren Isbirlik¢i Iklim Bagimli Degisken Icin Coklu Regresyon Analizi

Degiskenler t p
p
Sabit 21.438 2.459 0.023
Déniistimeii Liderlik (D.L.) 0.487 2.578 0.016
Etkilesimci Liderlik (E.L.) 0.314 0.761 0.001
Bagimli degisken: Giiven veren isbirlik¢i iklim
N=225 F=31.054
R?=0.61 R=0.78

Giiven veren igbirlik¢i iklim = 21.438+0.487 D.L.+0.314 L.F.

Tablo 12’de goriildiigii gibi modele iliskin F=31.054 (P=0.001) bulunmustur. Yani “Giiven
ve igbirlikei iklim” bagimli degiskenini agiklamak i¢in kurulan model istatistiksel olarak
anlamlidir (Droper ve Smith, 1980). Doniisiimsel liderlik ve etkilesimci liderlik agiklayict
degiskenleri giiven ve isbirlik¢i iklimin %61 (R?=0.61)’ini yorumlamaktadir. Tablodaki her
bir agiklayict degiskene dair analiz sonuglarina bakildiginda, giiven ve isbirlik¢i iklim
degiskeni iizerinde doniistimsel liderligin etkilesimsel liderlige kiyasla daha biiyiik bir etkiye
sahip oldugu ($=0.487) goriilmektedir.

Yani halk egitim merkezi miidiiriiniin kurum igerisinde sergiledigi davranis eger doniisiimsel
liderlik 6zeligi gosteriyorsa bunun sonucu olarak kurum igerisinde ¢alisanlar arasinda giliven
veren isgbirlik¢i iklimin gelismesine yol agar. Dolayisiyla 6grenen orgiit 6zelligi dnem
kazanmaktadir. Diger bir deyisle bir okulda giiven veren isbirlik¢i iklimin olugsmasinin en

biiyiik tetikleyicisi doniisiimsel lider davraniglaridir.
Halk egitim merkezleri miidiirlerinin liderlik uygulamalarinin, halk egitim merkezlerinin

gbzlenen ve paylasilan misyon alt boyutunu yordamas iizerinde etkisine iliskin bulgular

Tablo 13’te verilmistir:
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Tablo 13
Gézlenen ve Paylasilan Misyon Bagimli Degisken I¢cin Coklu Regresyon Analizi

Degiskenler t p
B
Sabit 19.251 2.338 .000
Déniistimeii Liderlik (D.L.) 0.387 3.328 .001
Etkilesimci Liderlik (E.L.) 0.234 2.932 .003
Bagimli degisken: Go6zlenen ve paylasilan misyon
N=225 F=2.981
R?=0.34 R=0.19

Gozlenen ve paylasilan misyon = 19.251+0.387 D.L.+0.234 L.F.

Tablo 13’te “g6zlenen ve paylasilan misyon” bagimli degiskeninin yorumlanmasina dair
coklu regresyon analizi bulgularina bakildiginda, liderlik tarzlarinin gézlenen ve paylasilan
misyon puanlari ile diisiik diizeyde bir iligski (R=0.19) gosterdigi ve bagimli degiskendeki
varyansin %34 linii 0.05 anlamlilik diizeyinde yordanabildikleri sonucuna ulasiimistir.

Her bir agiklayici degiskene dair analiz bulgularina bakildiginda, gézlenen ve paylasilan
misyon degiskeni tlizerinde dontistimsel liderligin etkilesimsel liderlige kiyasla daha biiyiik
bir etkiye sahip oldugu (f=0.387) goriilmektedir.

Ogrenen orgiitiin arastirmada incelenen alt boyutlar1 arasinda en diisiik diizeyde iliskiye
sahip olan Ozelligi olsa da yordayicis1 olarak midiiriin kurum igerisinde sergiledigi
doniisiimsel liderlik davranisinin oldugu soylenebilir. Yani kurum igerisinde calisanlar
arasinda gozlenen ve paylasilan misyonun olusmasinda ve gelismesinde yine doniisiimsel
liderlik davranislar, tipik yonetici 6zellikleri gosteren etkilesimei liderlikten daha yiiksek
diizeyde etki gdstermistir denilebilir.

Halk egitim merkezleri miidiirlerinin liderlik uygulamalarinin, halk egitim merkezlerinin
risk alma ve inisiyatif kullanma alt boyutunu yordamasi iizerinde etkisine iliskin bulgular

Tablo 14’te verilmistir:
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Tablo 14
Risk Alma ve Inisiyatif Kullanma Bagimli Degisken I¢in Coklu Regresyon Analizi

Degiskenler t p
B
Sabit 24.368 2.652 .002
Déniistimeii Liderlik (D.L.) 0.408 2.353 .000
Etkilesimci Liderlik (E.L.) 0.254 1.984 461
Bagimli degisken: Risk alma ve inisiyatif kullanma
N=225 F=26.054
R?=0.56 R=0.74

Risk alma ve inisiyatif kullanma = 24.368+0.0.408 D.L.+0.346 L.F.

Tablo 14°’te “Risk alma ve inisiyatif kullanma” bagimli degiskeninin yorumlanmasina dair
coklu regresyon analizi bulgularina bakildiginda; doniisiimsel ve etkilesimci liderlik
tarzlarinin beraber, risk alma ve inisiyatif kullanma puanlar ile orta diizeyde (R=0.74) bir
iligki ortaya ¢ikardigi ve bagimli degiskendeki varyansin %54 “ini 0.05 anlamlilik diizeyinde
yordayabildigi sonucuna ulasilmaktadir.

Her bir agiklayici degiskene dair analiz bulgularina bakildiginda, risk alma ve inisiyatif
kullanma degiskeni tizerinde doniistimsel liderligin etkilesimsel liderlige kiyasla daha biiyiik
bir etkiye sahip oldugu (P=0.408) bunu etkilesimci liderligin takip ettigi ($=0.254)
goriilmektedir.

Kurum igerisinde 6gretmenler ve diger personeller arasinda risk alma ve inisiyatif kullanma
ozelliginin ortaya ¢ikmasinda en biiyiik tetikleyicisi dontisiimsel lider davranislaridir. Yani
ogretmen algilarmma gore halk egitim merkezi miidiiriinlin kurum igerisinde sergiledigi
davranig eger doniisiimsel liderlik 6zeligi gosteriyorsa bunun sonucu olarak kurum igerisinde
caliganlar arasinda risk alma ve inisiyatif kullanma 6zelliginin gelismesine yol agar.

Halk egitim merkezleri miidiirlerinin liderlik uygulamalarinin, halk egitim merkezlerinin
mesleki gelisim alt boyutunu yordamasi iizerinde etkisine iliskin bulgular Tablo 15°te

verilmistir:
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Tablo 15 '
Mesleki Geligim Bagimli Degisken I¢cin Coklu Regresyon Analizi

Degiskenler t p
B
Sabit 20.148 2.456 0.0031
Déniistimeii Liderlik (D.L.) 0.347 3.124 0.013
Etkilesimci Liderlik (E.L.) 0.259 1.861 0.543
Bagimli degisken: Mesleki gelisim
N=225 F=34.014
R?=0.44 R=0.66

Mesleki gelisim = 20.148+0.0.347 D.L.+0.259 L.F.

Tablo 15 analiz edildiginde, “Mesleki gelisim” bagimli degiskeninin yordanmasi ile alakali
coklu regresyon analizi ¢iktilarina bakilarak, liderlik stillerinin beraber mesleki gelisim
puanlar ile orta diizeyde bir iligski (R=0.66) gosterdigi ve bagimli degiskendeki varyansin
%44’ inli yorumlanmaktadir.

Tablodan her bir agiklayici degiskenler dair analiz sonuglarina bakildiginda, mesleki gelisim
degiskeni iizerinde doniistimsel liderligin etkilesimsel liderlige kiyasla daha biiyiik bir etkiye
sahip oldugu (B=0.347) bunu etkilesimci liderligin takip ettigi (B=0.254) sonucuna
ulagilabilir. Bununla beraber, etkilesimci liderlik degiskeni ile mesleki gelisim degiskeni
izerinde elle tutulur bir etkide bulunmadig1 sonucu rahatlikla bu analizden ¢ikarilabilir.
Ogretmenler orgiitlerinin devam eden mesleki gelisim 6zelliginin tetikleyicisi olarak
miidiirlerinin dontisiimci lider 6zelligi gosteriyor olmasindan kaynaklandigi sdylenebilir.
Yani halk egitim merkezi miidiiriiniin kurum igerisinde sergiledigi davranis eger doniistimsel
liderlik ozelligi gosteriyorsa bunun sonucu olarak kurum igerisinde c¢alisanlar arasinda
mesleki gelisimin siirekliligine yol agar.

Genel olarak, doniisiimsel liderligin o6grenen oOrgiit Ozelliklerinin tizerindeki etkisi
etkilesimci liderlikten daha kuvvetlidir. Doniisiimsel liderlik miidiir ile 6gretmenler
arasindaki iliskinin niteligini kuvvetli bir sekilde pozitif yonde etkilemektedir. Dontisiimsel
liderlik 6zelligi gosteren halk egitim merkezi miidiirlerinin isbirlik¢i ¢alismadaki destegi ve
ornek davraniglari, 6gretmenlerin miidiirlerine yonelik giivenlerini, onlara hissettikleri
formal saygiyr arttirmaktadir. Midiirlerinin ortak misyon dogrultusundaki hedefleri
gerceklestirmek iizerine c¢alismalari, Ogretmenlerin  onlara duyulan baghligim
desteklemektedir. Yine miidiirlerin 6gretmenlerin ve diger personelin mesleki gelisimleri

icin girisimde bulundugu faaliyetleri, 6gretmenlerin de gereginden fazla cabayr goze
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alabilme egilimi arttirmaktadir. Arastirmacinin gézlemledigi 6rnek olaylarin da destekledigi
iizere Ogretmenlerin midirleri kurumda degilken veya ulasilamiyorken karar alma
stire¢lerinde inisiyatif alabilmeleri, miidiir ve O6gretmen iligkisinin gii¢li ve nitelikli

oldugunu ifade etmektedir.
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BOLUM V

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu boliimde, arastirmadan elde edilen bulgulara iliskin tartisma ve sonuglar ile bu sonuglar

dogrultusunda uygulayicilar ve arastirmacilara yonelik oneriler yer almaktadir.

5.1.Tartisma

5.1.1.Halk Egitim Merkezlerinde Gorev Yapan Ogretmen Algilarina Gore Halk

Egitim Merkezi Miidiirlerinin Orgiit i¢ci Uygulamalarda Gosterdikleri Liderlik

Davranislar Diizeyine Yonelik Tartisma
Arastirmanin birinci alt problemi “Halk egitim merkezlerinde goérev yapmakta olan
ogretmen algilaria gore halk egitim merkezi miidiirlerinin 6rgiit i¢i uygulamalarda ortaya
koyduklari liderlik davraniglar1 daha ¢ok doniisiimeii liderlik 6zelligini mi veya etkilesimci
liderlik 6zelligini mi yansitmaktadir?” seklinde diizenlenmisti. Okul miidiirlerinin kurum
yonetiminde gosterdikleri liderlik stillerine iliskin; Karip (1998), Celik (1998), Acikalin
(2000), Eraslan (2003), Cobanoglu (2003) ve Cetiner (2008)’in yaptig1 calismalarda
miidiirlerin yiiksek diizeyde dontisiimsel liderlik 6zelligi gosterdigi sonucuna ulasildig:
goriilmektedir. Bu sonucun beklenen bir sonu¢ oldugu c¢ikarimi yapilabilir ¢iinki
dontigiimsel liderler egitim kurumlarmin her kademesinde gorev yapmakta olan tiim
ogretmenlerin birlikte ¢alismak istedigi liderlerdir. ~ Alt probleme dair bulgulara
bakildiginda, miidiirlerin doniisiimecii  liderlik  davranislarin1  etkilesimei  liderlik
davraniglarindan daha yiizsek diizeyde gerceklestirdigi sonucuna ulagilmistir. Benzer bulgu,
Korkmaz (2005), Bulug (2009), Dursun (2009), Kurt (2009), Kazanci (2010), Okgu (2014),
Cemaloglu (2013) ve Giiglii, Kalkan ve Dagli’nin (2017) aragtirma sonuglariyla benzerlik
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gostermektedir. Egitim orglitlerinde, kaniksanan bir liderlik stili olan doniisiimcti liderlik
niteliklerinin daha ¢ok orataya koyulmasi beklentileri karsilayan bir sonugtur. Diger bir
deyisle, 6gretmenlerin etkilesimsel okul miidiirlerinden ziyade doniisiimsel okul miidiirleri
ile ¢alisma istek ve beklentisi doniisiimsel liderligin daha yiiksek ¢ikmasina neden olmus
olabilir. Yani arastirma yapilan okullarda doniisiimcii liderlige yonelik pozitif algi,
ogretmenlerin okul miidiirlerini doniisiimcii bir tarzda goérme istek ve egilimilerine olumlu
yonde etki etmis olabilir. Bu agidan bulgularin istenen ve olmasi gerektigi gibi durumu
yansittig1 yorumu yapisabilir.

Buna karsin Kogak (2006) ve Cetin (2012) tarafindan yapilan ¢aligmalarda ise sonuglar okul
yoneticilerinin etkilesimsel liderligin doniisiimsel liderlige gore daha yiiksek diizeyde
gerceklestirdikleri sonucuna ulasilmistir. Bu farkliligin cesitli nedenleri olabilir. Oncelikle
ulagilan bulgularin daha oncesinde yapilmis ¢aligmalarda elde edilen sonuglarla farklilik
gostermesinin diger bir sebebi ¢alismalarda farkli veri kaynaklarindan faydalanilmasidir
denilebilir. Arastirmalarda kurum miidiirlerinin liderlik davraniglarina dair incelemelerde
ogretmen algilariin dikkate alinmasinin midiir algilarinin alinmasina kiyasla daha nesnel
olabilecegi ve dgretmenlerin miidiirlerinin davraniglarini daha dogru sekilde yansitabilecegi
yorumu yapisabilir.

Etkilesimsel liderligin daha giiclii ¢iktig1 arastirmalarda, arastirmaya dahil olan kurumlarin
biirokratik ve gii¢lii seviyede olusturulmus orgiitler olmasi, miidiirlerin okul yonetiminde
liderlikten daha cok yoneticilik yapiyor oldugu yorumunu yaptirabilir. Bu nedenle
miidiirlerin giin icerisindeki idari ve biirokratik goérevlerinin agirliginin onlar etkilesimsel
liderlige yonlendirdigi sdylenebilir. Kiigiikahmetoglu’nun (2012) c¢alisma sonuglari, okul
yoneticileri mevzuata giiclii seviyede vakif iken; personelin okula bagliligini saglayabilmek
tizere etkinlikler ayarlama ve sorumluluk alma konusunda zayif seviyede efor ortaya
koymaktadirlar. Yaman ve Irmak’m (2010, s. 170) calismasinda ise, okul idarecilerinin,
ogretmenlere sorumluluk paylastirmasi ancak yetki vermemesi, yOnetici ve Ogretmen
arasindaki gii¢ oyunlarinin 6rnegi olarak yorumlanabilir. Bu sonuglar, okul yoneticilerinin
etkilesimci liderlik davranislarini daha ¢ok ortaya koymasinda, yapisal faktdrlerin de tesiri
olabilecegi yoniinde yorumlanabilir. Merkezi teskilat dahilinde kendisine paylastirilan isleri
yerine getirmekle gorevlendirilen kurum miidiirleri, liderlik davraniglarin1 gergeklestirirken
merkez teskilatinin ve yasalarin verdigi yetki dahilinde 1§ yapabilmektedirler. Alternatifi

kurum miidiiriiniin elinden gelmeyen bu teskilatta, 6gretmenlerin umduklari var olan
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yapilanma dahilinde viicut bulmaktadir. Bildik’e (2009) gore, etkilesimci liderlerin var olan
yapilanmalara baglarinin gii¢lii diizeyde seyretmesi, yapilanmanin ve kurum kiiltiiriinii
temelden degistirmek yerine tam aksine giliglendirme seklinde efor sarf etmelerine sebep
olmustur.

Calismada ulasilan diger bir degerli sonu¢ da, Ogretmen goriislerine gore kurum
miidiirlerinin, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik stillerini orta diizeyde ve beraber ortaya
koyduklar1 bulgusudur. Bu sonug, Akbaba Altun (2003) ve Kazanci (2010)’nin ¢aligma
sonuglariyla da benzerlik gostermektedir. Cemaloglu’nun (2013, s. 83) ¢alisma bulgularina
bakildiginda, kurum miidiirleri yoneticileri doniisiimsel liderlik tarzini1 daha yiiksek diizeyde
ortaya koymanin yaninda, etkilesimci liderlik tarzini ortaya koyma diizeyi de bir hayli
fazladir. Kurum midiirleri, her daim bir liderlik tarzina benzesen davraniglar ortaya
koymamakta, mekana, zamana ve i¢inde bulunulan olaylara gore farkli farkli liderlik
davranislart paylasmaktadirlar. Karip’e (1998) gore, doniisiimcii ve etkilesimei liderlik
ozellikleri, elmanin iki yarisi gibi liderligin birinin bir digerini tamamlayan fatorleridir. Bass
ve Avolio’a (1994, s. 546) gore ise, doniistimcii liderler, genelde iyi birer etkilesimei lider

niteligi ortaya koymaktadirlar.

5.1.2.Halk Egitim Merkezlerinde Gorev Yapan Ogretmenlerin Halk Egitim

Merkezlerinin Orgiitsel Ogrenme Diizeylerine Yonelik Algillar1 Uzerine

Tartisma
Caligmanin ikinci alt problemi “Halk egitim merkezlerinde gorev yapmakta olan
ogretmenlerin halk egitim merkezlerinin orgiitsel 6grenme diizeylerine yonelik algilari ne
diizeydedir?” seklinde diizenlenmisti. Arastirmanin  yuritildigi halk egitim
merkezlerindeki 6grenen oOrgiit 6zelligini yansitan 1) Giliven duyulan igbirlik¢i iklim 2)
Paylasilan ve gézlenen misyon 3) Risk alma ve inisiyatif kullanma 4) Devam eden birbiriyle
iliskili mesleki gelisimin hangi diizeyde etkili oldugu ile ilgilidir. Aragtirma bulgularina gore
caligma grubu dahilindeki halk egitim merkezlerinde gérev yapmakta olan 6gretmenlerin
orgiitsel 6grenme ve alt faktorlerine dair alg: diizeylerinin en yiiksek giliven veren igbirlik¢i
iklimin en diisiik de paylasilan ve gdzlenen misyon boyutunun halk egitim merkezlerinde
saglandig1 goriilmektedir.
Genel itibariyle orgiitsel 6grenmenin her bir alt boyutu orta diizey iizerinde sonug verse de,

ogrenme merkezi olan halk egitim merkezlerinin 6grenen bir okul kiiltiirii olusturmakta
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yetersiz kaldigini sdylenebilir. Egitim politikalarinin yapilmas: asamasinda §gretmenlerin
yeterince s0z sahibi olamamasi, mesleki gelisim yoniindeki seminer, konferans ve kurslarin
uygulamadan ¢ok klasik sunum metodu ile yiiriitiilmesi, biirokratik sebeplerden dolay1
Ogretmenlerin inisiyatif ve risk almalariin 6niiniin kesilmesi, okullarda belirlenen vizyon
ve misyondan Ogretmenlerin bihaber olmalar ilgili halk egitim merkezlerinde orgiitsel
Ogrenmenin bazi alt boyutlarinda ortalamanin iizerinde ¢iksa da genel olarak orta diizeyde
algilanmasinin nedenleri olarak sunulabilir. Ayrica orgiitsel 6grenmenin ger¢eklesmesi igin
birbirini bir disli ¢ark gibi tamamlayan yerlesik bir orgiit kiiltiirliniin varlig1 ile beklenen ve
gozlenen liderlik ozelliklerini yansitan bir yoneticinin okullarda yeterli diizeyde insa
edilemedigi sonucuna da varilabilir. Orgiitsel 6grenmenin, orgiit kiiltiiriiniin giiveni,
isbirligini, dayanismayi, risk almayr ve mesleki tartismalar1 temin ettigi ve 6gretmenlere
paylasilan bir misyon ve mesleki gelisim imkanlar1 sundugu 6lciide var olabilecegi yorumu
yapilabilir.

Bunun yani sira drgiitsel 6grenmenin giiven ve isbirlik¢i iklim boyutunun diger alt boyutlara
gore daha yiiksek ortalama degere sahip olmasi, ¢alisma grubundaki kurumlarda isbirligini,
giiveni, takim ¢alismasini, insana ilgiyi agikligi ve katilimi yansitir. Bu acidan orgiitsel
O0grenmenin giliven ve isbirli¢i iklim boyutunun diger boyutlara gore One c¢ikmasi,
doniisiimcii ve etkilesimci liderlik iizerinde daha oOnce yapilan arastirma bulgulariyla
birbirini destekledigini gostermektedir.

Alan yazindaki arastirmalar incelendiginde, Memduhoglu ve Kusgi (2012), Omiir (2014) ve
Yetim (2015), 6gretmenlerin Orgiitsel 6grenme mekanizmalarina yonelik algilarmin bu
arastirmanin bulgularini destekler nitelikte orta diizeyde oldugu yoniinde bulgulara
ulagsmislardir. Kose (2013), Tibet (2015), Giirler (2020) ve Demirbas (2020)’ 1 yaptig1
caligmalarda da Ogretmenlerin Orglitsel 6grenmeye iligkin diislincelerinin giiglii seviyede
oldugu yani ¢alismakta olduklari kurumlarin Orgiitsel 6grenme sigalarini ortalamanin
ustiinde gordiikleri bulgusuna erisilmistir. Buna ek olarak Alanoglu (2014) da 6gretmenlerin
ogrenen Orgiit kiiltiiriine yonelik algilarinin orta diizeyde oldugunu belirlemistir. Cemaloglu
(2013)’na gore, dgrenen orgiit kiiltiiri olusturan orgiitler, gelecek yiizyil i¢cinde rekabette,
kalitede ve oyunun kurallarin1 belirlemede etkili olacaktir. Dolayisiyla okullarda basar1 ve
gelisim hedefleniyorsa, okullardaki kalitenin artirilmasina iligskin ¢alismalar yiiriitiilecekse
orgilitsel 6grenme diizeyinin en iist seviyelere ¢ikarilmasi ve 6grenen okullarin olusturulmasi

gerektigi yorumu yapilabilir.
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Aragtirma sonucglarinda orgiitsel 6grenme alt boyutlar1 6zelinde diizeylerin farkli
c¢ikmalarinin  nedenleri ise arastirmalarin  gerceklestirildigi sehirlerin  ve egitim
basamaklariin farklilifindan kaynakli olabilir. Ayrica 6gretmenlere hizmet i¢i egitim,
katilim, igbirligi i¢inde 6grenme yoluyla sunulan firsatlarin da yonetimden yonetime farklilik
gostermesi alt boyutlar arasindaki sonuglar arasinda farkliliklarin goriilmesinin nedeni
olabilir. Giiven veren igbirlik¢i iklim alandaki ¢aligmalar incelendiginde alt boyutlar arasinda
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu kurumlarda sadakat, baglilik, isbirligi ve karsilikli
giivenin okullarda temin edilebildigi yorumu yapilabilir. Halk egitim merkezleri 6zelinde ise
ogrenci/kursiyer genis boyutunda diigiiniiliirse bu kurumlarda insan kaynaklarinin gelisimine
ve takim halinde ¢alismaya, girisimciligin, yeniligin, risk almanin ve firsatlar
degerlendirmenin Onemli faktorler olarak goriildiigline yonelik yorum yapilabilir.
Dolayisiyla giiven veren isbirlik¢i iklimin, misyonun paylasilmasina ve mesleki gelisime
ortam hazirladig1 savunulabilir. Bu 6zelliklere sahip kurumlardaki 6gretmenlerin daha esnek
sartlarda ¢aligmalarinin ve inisiyatif kullanarak risk almaya yonelmelerini sagladig: ¢ikarimi
yapilabilir.

Mesleki gelisim ve paylasilan ve gbzlenen misyon alt boyutlarinda ise diizeylerin diger
boyutlara oranla genelde daha diisiik ¢itkmasi ve genel istatistik olarak da ortalamanin altinda
veya yakin ¢ikmasini ise orgiitle ilgili her islemde mevzuata bagvurulmasi, her konunun
kesin cizgilerle sinirlandirilmasi, standartlarin ve prosediirlerin disina ¢ikilmamast ve
yaratici diislincenin ekarte edilmesi, 6rgiitlerde ¢alisanlarin yeni seyler 6grenmesinin 6niinde
biiyiik bir engel olusturdugu seklinde ¢ikarim yapilabilir. Ancak orgiitlerde olusturulan
saglikli bir 6grenme kiiltiirii ve personelin ¢aligsmak istedikleri lider birlikteligi, ¢alisanlara
hayatlar1 boyunca 6grenemediklerinden ¢ok daha fazlasin1 6§renme firsati sunabilir.

Lider anlik degisimler yaratacak bir sihirli degnek degildir ayrica orgiit kiiltiiriiniin
degismesi uzun ve zorlu bir siiregtir. Orgiitsel 6grenmenin orgiitiin sahip oldugu kiiltiirden
etkilendigi varsayildiginda, okul yoneticileri veya Ogretmenlerin merkez sistemin
dayatmalara ragmen orgiit kiiltiiriindeki degisimin yavas olmasindan kaynakli orgiitsel
ogrenme algilarindaki degisim de zaman alacagini ¢ikariminda bulunmak yerinde olacaktir.
Dolayistyla okulda merkez sistemin siirlandiric1 faaliyetleri devam etse de oOrgiitsel
ogrenme algisinda benzerliklerin olmasina engel degildir. Okuldaki 6grenme kiiltiiri
yasadig1 siirece okullardaki prosediir yogunlugunun arkasina saklanarak oOrgiitsel

ogrenmenin Oniine engeller konulmamasi gerektigi seklinde yorum yapilabilir. Bu nedenle
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ortalamanin diigiik oldugu kurumlarda O6grenme dinamiklerinin harekete gecirilmesi
gerektigi ve Orglitsel boyutta kiiltiirel bir degisime basvurulmasi gerektigi yorumu
yapilabilir. Ozetle, lokomotifin birer vagonlar1 gibi diisiiniildiigiinde dncelikle bir lider
esliginde okullarda Orgiitsel 6grenmeye imkan saglayacak bir kiiltiiriin insa edilmesiyle
birlikte bir¢ok farkli degiskenin Ogrenen bir Orgiit olma yoniinde onemli birer faktor
olmaktan ¢ikacagi savunulabilir.

Orgiitlerde bir aile ortami saglanmus, lider ise birer kog, danisman veya mentor olarak
gorililiiyorsa takim ruhu onem arz etmektedir. Ayrica ¢alisanlarin kararlara katilimi ve
isbirligi i¢inde Orgiitiin amaclar1 dogrultsunda ¢alismast 6grenen orgiitiin olusmasinda en
onemli Ozelliklerindendir. McEwan (2018)’a gore, 6grenen oOrgiitlerde yoneticiler, giic
pastasint Orgiit calisanlariyla paylasirlar. Dolayisiyla giiven ve isbirligi inga etmenin,
vizyonu paylagsma ve sahiplenmenin, inisiyatif ve risk alabilmenin ve mesleki gelisim
iizerine galigmalar yapabilmenin; 6zetle orgiitsel 6grenebilmenin Oniiniin ve yolunun, lider

onciligiinde yerlesmis bir orgiit kiiltliriiniin miisade ettigi 6l¢lide acik oldugu sdylenebilir.

5.1.3.Halk Egitim Merkezlerinde Goérev Yapan Ogretmen Algilarina Gore Halk

Egitim Merkezi Miidiirlerinin Liderlik Stilleri ile Ogrenen Orgiit Ozellikler

Arasimdaki iliskiye Yonelik Tartisma
Aragtirmanin {glincli alt problemi “Halk egitim merkezlerinde gorev yapmakta olan
ogretmen goriislerine gore halk egitim merkezi miidiirlerinin (déniistimcii ve etkilesimei)
liderlik tarzlari ile 6grenen orgiit 6zellikler arasinda anlamli bir iligki var midir?” seklinde
belirtilmistir. Alt probleme dair sonuglar arastirildiginda ¢alisma kapsamindaki istatistikler
sonucunda, dontisiimsel liderligin 6grenen Orgiit 6zelligini yansitan; 1) Giiven duyulan
isbirlikei iklim 2) Paylasilan ve gbzlenen misyon 3) Risk alma ve inisiyatif kullanma 4)
Devam eden birbiriyle iligkili mesleki gelisim alt boyutlarinin biitlinlinde yiiksek bir etkisi
oldugu ve birer yordayicist oldugu sonucuna varilmistir. Ciinkii dontisiimsel liderlik 6zelligi
gosteren halk egitim merkezi midiirleri bir doniisiim eforuna destek vermede aktif ve
stirekliligi olan bir roldedirler (Murphy ve Datnow, 2003) ve pozitif bir 6grenme kiiltiirii
olusturmak ve gelisimini saglamak igin inisiyatif alirlar (Deal ve Peterson, 1999).
Dontigtimsel liderler isbirlik¢i ¢alismalar ve tecriibe aktarimi gibi orijinal efor sarf etmelerini
gerektirecek cabalar1 destekleyerek orgiitsel Ogrenmenin yayilmasimi kolaylastiran bir
orgiitsel hava ve kiiltiir meydana getirip, stirekliligini de saglayarak kendi kurumlarinda
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orgiitsel dgrenmeyi pekistirebilirler. Ogretmenlerin kurumlarinin &rgiitsel dgrenmeye
yonelik algilarinin yiiksek oldugu sonucu; Silins ve Mulford (2006), Toremen (2001),
Leithwood ve Jantzi, (1999), Memduhoglu ve Kusci (2012), Omiir (2014), Alanoglu (2014),
Yetim (2015), Tibet (2015), Girler (2020) ve Demirbas (2020)’in ¢alismalariin
bulgulariyla desteklenebilir.

Dontigiimsel liderlerin orglitsel hedefleri her zaman kisisel hedeflerinin Oniindedir ve
orgiitiin hedeflerini ise kosma ve gelisimin kaynagi olma konusunda biitiin 6rgiit personelini
dahil etmektedirler. Doniisiimsel liderler orgiit i¢i uygulamalarda 6rnek davranislan ile
calisanlar ve Ogrenciler arasinda giiven ve saygi ilkilmini yerlestirerek 6grenen oOrgiit
ozelliklerinin meydana gelmesinde ve gelismesine katkida bulunurlar (Leithwood ve Jantzi,
1999). Liderin aile ortamin1 andiran bir yapi icerisinde ve babacan tavriyla giiveni 6n plana
cikarmasi Orgiitsel 6grenmenin gergeklesmesi yoniinde giiven ve isbirlik¢i iklim boyutunu
olusturdugu savunulabilir. Diger bir deyisle, bu sayede giiven ve saygi ortamin1 olusturarak
Ogrenen oOrglit Ozelliklerinin agiga ¢ikmasi ve gelismesi siirecinde 6nemli katkilarda
bulunurlar. Ayrica isbirlikli 6grenme siirecinde orgiit ¢alisanlarinin liderligi paylasmast,
karar alma siirecinde pay sahibi olmas1 ve isbirligi i¢cinde takim ruhuyla ¢alismasi 6nem arz
etmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin girisimci, yaratici, iretken ve dinamik bir yapida olmasi drgiit
liderinin ¢alisanina giiveni dl¢iisiinde islerlik kazandig1 yorumu getirilebilir.

Calismalar incelendiginde, Gronn (2002)’un ¢alisma bulgusu, kurum personelinin birbirine
duydugu giiven, sezgisel bir sekilde aralarinda bir anlayis gelistirmis ve liderligi paylasarak
bir farkindalik getirmistir. Lin (2010)’in ¢aligmasinda da orgiitsel giivenin, orgiit tiyelerinin
dinamik ve yaratici olmasma yardimci olan temel degerleri destekledigi gibi orgiitiin
tyilestirilmesi ve gelistirilmesi siirecine tiim tiyelerin katilim gdstermesi i¢in 6nemli bir arag
oldugu sonucuna ulasilmistir. Keles, Kiral Ozkan ve Bezirci (2011) yiiriittiikleri bir
caligmada, oOrgiitsel gilivenin risk almayi, isbirligini, bagliligi, aidiyeti ve yaraticiligi
destekledigi yoniinde bulgular elde etmislerdir. Orgiit calisanlarinin gii¢lendirilmesi, onlara
bazi yetki ve sorumluluklarin verilmesi anlamina gelir. Yonetim siireclerinde ¢alisanlarin
soz sahibi olabilmesi orgiit ¢aliganlarinm giiclendirildigini gosterir. Orgiit yoneticileri ile
orgiit calisanlari arasinda herhangi bir giiven problemi olusmussa calisanlar giiglendirilmek
istemeyebilir. Dolayisiyla orgiitte oncelikle oOrgiitsel giiven insa edilmeli ve bu sayede

isbirliginin de artis gosterecegi yorumu yapilabilir.
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Arastirmanin bir diger bulgusu, paylasilan ve gozlenen misyon boyutu ile doniisiimsel
liderlik arasinda pozitif yonde iliski olsa da 6grenen Orgiitiin diger alt boyutlarina gore en az
etkili oldugudur. Etkilesimci liderligin paylasilan ve gézlenen misyon iizerinde etkili oldugu
sonucu, etkilesimei liderligin teskilatlanmada pozitif etkisinin olamayacag diistincesini de
yikan ve arastirmamizin sonucunda da asla doniisiimcii liderligin etkilesimeci liderlige tercih
edildigi sonucu ¢ikartilmamasi gerektigi savini da destekleyen bir bulgudur.

Klasik idarecilik stilini yansitan etkilesimci liderlik, personelini ge¢miste tanimlanmis
gorevlerini gergeklestirme ve diger orgiit liyeleri ile birlikte problemleri ¢6ziim bulma
konusunda yonlendirirken, isbirlik¢i bir iklimi gerektirmektedir. Tiim kurum personelini
kurumun vizyon ve misyonuna dahil olmalar1 ve hedefler yoniinde etkilesimde bulunmalari
konusunda zorlamaktadir. Goniillii ve arzulayarak bir isin yapilmast doniigiimsel liderlikte
hakim iken zorunluluk etkilesimsel liderlikte dikkat ¢ekmektedir. Zorakilik ve goniilliiliik
arasindaki fark etkilesimci liderlik ile doniistimsel liderlik arasindaki farkliliga da ayni
zamanda igaret etmekte ancak burada dikkatten kagmamasi gereken hedeflenen amaglarin
yerine getirilmesidir. Etkilesimci liderligin Orgiit iiyeleri iizerinden etkisi uzun soluklu
olmayacaktir.  Etkilesimci  liderlik  6diil-ceza  mantigi  ¢evresinde  Oziinil
gerceklestirebilmektedir. Etkilesimei liderler cevresindeki insanlarda beklenti olusturarak ve
yanitlayarak caba ile 6diil arasinda birliktelik saglayip calisanlarina tatmin olusturan kisidir
(Popper, Mayseless ve Castelnovo, 2000).

Ogrenen orgiitlerde 6grenmeyi, dgretmenler belirledikleri misyona ulasmay: kendilerine
motivasyon kaynagi olarak goriirler. Giin icerisinde resmi prosediirlerinin, mevzuat
takibinin ve biirokratik engellerinin yogun oldugu bir orgiitte 6gretmenlerin bu motivasyonu
devam ettirebilmelerinin ¢ok zor olacagi yorumu yapilabilir. Senge (2016) vizyonu, orgiitiin
gelecekte olmak istedigi yer olarak tanimlamaktadir. Ancak okullarin sadece internet
sitelerinde varligini siirdiiren ve yonetici ile 6gretmenlerin okulun bu misyonundan bihaber
olmalari, misyonun ne Olciide paylasildiginin da bir gostergesidir aslinda. Dolayisiyla
orgiitlerde tiim Orgiit {iyeleri tarafindan paylasilan ve sahiplenilen ayn1 zamanda sonuglar1
gozlenen bir misyonun olusturulmasinin bir gereklilik oldugu ¢ikarimi yapilabilir. Liderlerin
ise kosulmasiyla birlikte dgretmenlerin misyonu olusturmaya, paylagsmaya ve sonuglarimi
gozlemeye istekli olacag kiiltiiriin olusturulabilecegi yorumu yapilabilir. Brown ve Anfara
(2003)’ya gore, vizyonun eylem boyutuna ulasmasi ancak c¢alisanlarla miimkiindiir.

Paylasimin, isbirliginin, yeniligin ve yaraticilifin 6ne siiriilmedigi orgiitlerde, bir misyon
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olusturulmasi ve paylasilmasi inandirici gelmemektedir. Bu tiir orgiitlerde orgiit yoneticisi
veya calisanlar tarafindan bir misyon olusturma cabasi igine girilse de o misyonun
sahiplenilmesi ve sonuca ulagsmasi beklenmemelidir. Westley ve Mintzberg (1989)’in
caligma bulgularinda, misyon sahibi bir liderin Oncelikle gelecege yonelik misyonunu
olusturmasi1 gerektigini, sonrasinda Orgiit personeliyle paylasip ve son olarak da yine
personeli misyonu  gerceklestirebilecekleri yoniinde desteklemesi ve giiclendirmesi
gerektigini ortaya koymuslardir.

Arastirma sonucunun bir diger bulgusu da 6grenen bir orgiitiin 6zelligini yansitan risk alma
ve inisiyatif kullanma bagimli degiskeninin doniisiimsel liderlik davranislariyla giiglii iliskisi
oldugudur. Liderlerinin ve okul kiiltiiriiniin deneyim kazanmay1 destekleme ve calisanlarin
inisiyatif alip kullandiklarinda kiymetli atfedilmesi ve o6diillendirilmelerinin Seviyesini
aciklayan risk alma ve inisiyatif kullanma 6zelligi; bir is igin hareketlenmeme, miidahalede
bulunmamay1 tercih etme, ve personelin tam bir 6zgiirlik dahilinde birakildigi bir
organizasyon ortaminin aksi Ozelliklere sahiptir. Sayilan zit O6zelliklerin dengesini
bulabilmek ise liderin destekleyici ve 6rnek olacak davranislari ile sekillenecektir. Cilinkii
okul orgiitlerinde 6gretmenler derslikte alisageldikleri ve sahip olduklar1 6zerkligi derslik
disindaki etkinliklerinde de gérmeyi arzularlar. Tecriibe ve tercihlerine saygi gosterilen bir
alanda caligtiklarini algilayan dgretmen enerjisini bireysel gelistirmeye yoneltecektir. Bu
sayede Ogretmenlerin daha kolay inisiyatif kullanabilmelerinin ve risk alabilmelerinin
oniiniin acilacag: savunulabilir. Ogrenen orgiit kiiltiiriinde 6gretmenler, inovasyon yapma,
alternatif ve yeni fikirler liretme, gelecege iliskin acik bir vizyon belirleme konusunda
yetkinlik gostermelidirler. Bu kiiltiirdeki liderler de Ogretmenlerin ve diger personelin
strekli gelisimine, esneklige, orgiit yararina degisimlere, risk girisimlerine ve yaraticiliga
aciktir Ayn1 zamanda oOrgiitlerindeki personele destekleyici geribildirim verme, etkili
dinleme ve sorunlarin ¢dziimiine odaklanan kisiler arasi etkili iligskiler kurma yoniinde beceri
sahibidirler.

Kogel (2011)’e gore, orgiit personelinin yonetim siire¢lerinde inisiyatif kullanabilmeleri ve
risk alabilmeleri onlarin 6rgiit yonetimince desteklenmesine ve giiglendirilmesine baglhidir.
Giliglenmeden kastedilenin orgiit {iyelerinin motivasyonunu arttiran, bilgilerine ve
uzmanliklarina giivenmelerini saglayan, inisiyatif kullanma isteklerini harekete geciren ve
bu dogrultuda orgiitiin amaglarina iliskin anlamli bulduklar1 isleri yapmalarini saglayan

yonetsel etkinlikler seklinde yorumlanabilir. Coskun (2002)’a goére de ¢alisanlar
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giiclendirilmis bir orgiitte, katilimciligin, inisiyatif almanin, bireysel ¢aligmanin ve takim
caligmasinin desteklendigi, en onemlisi stratejik kararlar alabilmenin saglandigi bir yap1
mevcuttur. Lider 6gretmenlerin ve diger personelin ilgisini ¢eken misyon belirlemeli,
esneklige ve 6zerklige 6nem veren bir orgiitsel yapr ve katilimciligi destekleyen ama risk
alip hata yapan c¢alisanlar1 cezalandirmayan bir 6rgiit kiiltiirii olusturmalidir. Kiral (2015)
caligmasinda, okul yoneticilerinin, 6gretmenlerinin inisiyatif ve risk alma girisimlerini, rahat
ve insanlar arasi iligkilerin sakin ve huzurlu oldugu bir ¢alisma ortami saglayarak,
Ogretmenlerin goriis ve Onerilerine 6nem vererek, onlarin sorunlarini Onemseyerek ve
onlarin basarili yonlerini vurgulayip 6diillendirerek yonetsel boyutta destek olabileceklerini
ortaya koymustur. Eren Giimiistekin ve Emet (2015)’in yaptiklar1 bir arastirma sonucunda,
giivenin hakim oldugu bir orgiitte c¢alisanlarin inisiyatif kullanabilmelerinin ve risk
alabilmelerinin Oniiniin acilacagi belirlenmistir. Alan yazindaki arastirma sonuglarinin, bu
aragtirmanin Orglit calisanlarma yenilik iiretme ve karar siirecinde inisiyatif kullanma
firsatlar1 veren esnek yapisi ile bulgular destekledigi diistiniilebilir.

Orgiitsel 6grenmenin alt boyutlarinin sonuncusu olan mesleki gelisim boyutu, 6gretmenlerin
psiko-sosyal taraflari tizerinde duran ve doniistimcii liderlerin 6grenen orgiit 6zelliklerinin
gosterilmesi agisindan Orgiit dahilinde bir kez daha kayda deger bir yere sahip olduklarini
gostermislerdir. Mesleki gelisim etkeni ile ilgili olarak, orgiitlerde degisim ve gelisim bir
beklenti yerine gereklilik olarak goriiliir ve dinamik, yenilik¢i bir iklim hissedilir. Bu okul
orgiitlerinde, 6gretmenlerin ihtiyaclart dikkate alinir, kendi kendilerini yonetmelerine firsat
verilir, isbirligi yapma, takim halinde ¢alisma, inisiyatif ve risk alabilme, ortak bir misyon
etrafinda birlesme, mesleki gelisime yonelme gibi konularda desteklendikleri sdylenebilir.
Mesleki gelisim konusunda bakanlik diizeyinde bir farkindaligin oldugu yorumu yapilabilir.
Ciunki Milli Egitim Bakanliginin 2019-2023 Stratejik Plani incelendiginde, mesleki
gelisimle ilgili 6nemli bir stratejik amag belirlendigi goriilmektedir. Bu amag, okullarda
cagcil normlara benzesik ve verimli bir yonetim ve orgiit yapisinin hakim kilinacagi ve bu
sayede de O6gretmen ve kurum miidiirlerinin gelisimlerine destek olmak yoniinde yeni
mesleki doniisiim anlayisi, yapilanmayr ve modelinin olusturulacagini &ngdrmektedir
(MEB, 2019).

Ozellikle &grenen orgiit baglaminda Milli Egitim Bakanliginin bu Stratejik plam
incelendiginde, isbirligi ve takim c¢alismasinin, kogluk, mentorluk ve uzmanlik desteginin,

iletisim ve geribildirimin mesleki gelisim i¢in 6nemli unsurlar oldugu goriilmektedir.
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Okullarda olusturulacak 6grenme kiiltiirii yapisinin mesleki gelisimi tesvik eden bir yapida
olmasi, Ogretmenlerin ve okul yoneticilerinin okullarin1 basarili  Orgiitler haline
getirmelerinde etkili oldugu savunulabilir. Sisman (2012), bu konuda okul yo6neticilerine bir
takim sorumluluklar distiigiinii belirtmistir. Okul yoneticileri, 6gretmenleri konferanslar,
seminerler, workshoplar gibi egitim etkinliklerinden haberdar edip onlarin katilimlarini
saglamali; 6gretmenleri lisansiistii egitim konusunda cesaretlendirmeli; lisansiistli egitim
alan 6gretmenlere kolaylik saglamali ve egitimle ilgili yayinlar takip ederek 6gretmenlerle
paylasmalidir. Aslinda okul yoneticileri icin bahsi gecen sorumluluklar, okulda
olusturulacak uygun bir 6grenen orgiit yapisi ile tiim 6gretmenlere yayilabilir. Doniistimsel
liderlik 6zelligine sahip liderlerin bulundugu okul yapilarinda 6gretmenlerine daha esnek bir
caligma ortami, mesleki gelisim imkani, karara katilma ve misyonun bir parcasi olma firsati
sunuldugu savunulabilir.

Ancak aragtirma bulgularindan hareketle, okullardaki asir1 merkeziyetgi yapilarin ve
hiyerarsik kiiltiirlerin, ayrica simav sisteminin getirdigi rekabet ve basar1 istegine olan
odaklanmanin Ogretmenlerin mesleki gelisimlerinin Onilinde engel olusturabilecegi
savunulabilir. Orgiitle ilgili her islemde mevzuata basvurulmasi, her konunun kesin
cizgilerle sinirlandirilmasi, standartlarin ve prosediirlerin digina ¢ikilmamasi ve yaratici
diisiincenin ekarte edilmesi, orgiitlerde ¢alisanlarin yeni seyler 6grenmesinin 6niinde biiyiik
bir engel olusturabilir. Can (2013) arastirmasinda, var olan egitim politikalarinin, egitim
planlamas: yaklasgimlarinin ve hiyerarsik engellerin G6gretmenlerin  kariyerlerindeki
ilerlemeleri i¢in incelemelerde bulunma, proje aragtirma ve gelistirme firsatlarini engelledigi
sonucuna ulagsmistir. Yirci (2017) de arastirmasinda, 6gretmenlerin karara katilimlarinin
oniindeki biirokratik engellerin 6gretmenlerin mesleki gelisimlerinin 6niinde de engel
oldugunu tespit etmistir. Benzer sekilde Karaman, Yiicel ve Donder (2008), okullardaki
biirokratik yapilagma arttikga 6gretmenlerin mesleki gelisimlerinin azalacagi sonucuna
ulagsmiglardir. Bu Orgiitlerde, 6grenme dinamiklerinin okullarda harekete gecirilmesi
gerektigi ve oOrgiitsel boyutta kiiltiirel bir degisime basvurulmas: gerektigi yorumu
yapilabilir. Ancak orgiitlerde olusturulan saglikli bir 6grenme kiiltiirii ¢alisanlara hayatlar
boyunca 6grenemediklerinden ¢ok daha fazlasini 6grenme firsati sunabilir. Karara katilimin
ve yeni fikirleri deneme egilimlerinin arttig1; biirokratik engellerin, kirtasiyeciligin ve kati
denetimlerin azaldig1 Orgiitlerde mesleki gelisimde giinceli yakalayabilmenin yolu olan

orgiitsel 6grenmenin gergeklesecegi ¢ikariminda bulunulabilir.
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Arastirma bulgulari, etkilesimci liderlik davranigina oranla doniisiimsel liderlik davranisi
ortaya koyan halk egitim merkezi yoneticilerinin kurumlarinda 6grenen orgiit 6zellikleri
dahilinde agiklanan risk alma ve inisiyatif kullanma, mesleki gelisim, paylasilan ve gozlenen
misyon ve isbirlik¢i iklim o6zelliklerinin meydana gelmelerinde etkili oldugunu ortaya

cikarmistir.

5.2.Sonug¢

Bu aragtirmada Halk Egitim Merkezi miidiirlerinin liderlik davraniglar1 ve 6grenen Orgiit
ozellikleri arasindaki iligki {izerine ¢alisilmistir. Arastirmaya gore, arastirma konusu olan
Halk Egitim Merkezi midiirleri etkilesimei liderlik o6zelliklerine kiyasla daha ¢ok
dontisiimsel liderlik 6zellikleri gostermislerdir. Doniistimsel liderlik davranisi ortaya koyan
halk egitim merkezi yoneticilerinin kurumlarinda 6grenen Orgiit 6zellikleri dahilinde
aciklanan risk alma ve inisiyatif kullanma, mesleki gelisim, paylasilan ve gozlenen misyon
ve igbirlik¢i iklim 6zelliklerinin meydana gelmelerinde etkili oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Doniistimsel liderligin oranla etkilesimsel liderlige gore daha yiiksek ¢ikmasi elbette ki
devlet kurumlarimin sistemlerinde hiyerarsi iligskisinin, formal yapilanmanin ve mevzuat
hiikiimlerinin tiimiiniin olmadig1 seklinde yorumlanmamalidir. Bu tarz bir kurum kiiltiirii ve
yapisinin, iilkemizde siiregelen organizasyon sistemine yabanci oldugu calismanin
bulgulariyla da ortaya koyulmustur. Etkilesimci lidere kiyasla doniisiimsel lider 6zelligi
gosteren bir miidiir ile yonetilen 6gretmenler birlikte ¢alistiklart siiregte, yoneticilerinin
tecriibelerinden duyduklari memnuniyetlerini anlamli bir fark olusturacak sekilde dile
getirmislerdir. Cagimiz sonsuz degisim ve doniisiim siireci dahilinde, 6grenen 6rgiit olmay1
ve yasam boyu 6grenmeyi temel alan halk egitim merkezlerinin yapilarinin gelistirilmesi
iizerinde bu denli etkili olan doniistimsel liderlik tarzi, bu ¢alismanin da sonuglar iizerine
odagin halk egitim merkezlerinin miidiirlerine ve onlarin yetistirilmesi siirecine yoneltilmesi
gerektigini vurgulamistir. Ciinkii 6grenen Orgiit yetkilendirmenin bir sonucudur ve bu
arastirma ile de bir kez daha doniisiimsel liderlik 6zelliklerinin ayrilmaz parcalarindan biri
olan yetkilendirmenin orgiitsel bakimdan 6nemi ortaya koyulmustur. Yetkinin paylasilmasi
ve devri Orgiit personelinin risk almalarinin 6niinii agar. Bu sekilde bir paylagimi ve devri
organizasyonel kiiltliriin elverisli oldugu orgiitlerde hayata gecirilebilir. Yetkilendirme eger

giiven ve ortak bakis agisin1 ve misyonu kapsiyorsa, hicbir kosulda kanuna ve yonetmelige
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uymak icin aksiyona gegirilmeyi ve kendi dahilinde zorlama ve baskiya dayali bir manay1
asla yansitmaz.

Arastirmanin ortaya koydugu sonuglardan bir digeri de, Halk Egitim Merkezi miidiirlerinin
orglitsel 6grenmenin gelisimi agisindan belirli liderlik davranmislarinin hangi noktalarin
iizerinde durulmasi gerektiginin ayrimina varmig ve uygulamaya gegebilecekleri
hakkindadir. Yani halk egitim merkezi miidiirlerinin, hangi cesit liderlik stillerinin 6grenen
orgiit ozelliginin 6ne ¢ikmasi igin zaruri hissedildigi hakkinda yeterince kendilerini
gelistirmeleri ve bilgilendirilmeleri gerektigidir. Bu c¢ikarimin yani sira, &grenen
orgiitlerdeki liderlik gereksinimlerini ¢alismada Ogrenen organizasyonlardaki liderlik
ihtiyaglarini gosteren misyon ortaya ¢ikarmak, ortamda giiveni saglamak, giivensizlik hissi
ve aciga cikan firsatlar konusunda tetikte olmak adina etrafi tanimak ve personelin kisisel
gelisimini desteklemek gibi liderlik davraniglarinin 6grenen oOrgiit 6zelliginin meydana
gelmesinde ve gelisim gdstermesinde ne diizeyde etkisinin oldugunu halk egitim merkezi
idarecilerince algilanmis oldugu distiniilmektedir. Bu arastirmada miidiirlerin liderlik
davranislart ve d6grenen oOrglit 6zellikleri arasindaki iliski lizerine ¢alisilmistir ve sonuglar,
dontisimcii liderligin Orgiitsel 6grenme iizerinde kiymetli bir etkinin oldugunu agiga
cikarmistir. Tabi ki orgiitsel 6grenme {izerinde etkisi olan tek degisken liderlik stilleri
degildir. Yani caligmanin sonuglarina bakilarak uygulayicilar olarak idarecilere ve

ogretmenlere ve bir de arastirmacilara 6nerilere yer verilmistir.

5.3.Oneriler

5.3.1.Uygulayicilar i¢in Oneriler

1. Halk egitim merkezi midiiriiniin doniisimecii liderlik o6zellikleri kazanmasi,
bulundugu kurumun da 68renen orgiit Ozellikleri gostermesini destekleyen bir
etmendir. Miidiirler, kurumlarda gerceklesebilecek olumsuz sartlara karsi liderlik
ozelliklerinin nasil efektif kullanilabilecegi konusunda egitilmelidir. Dolayistyla bu
amagla gorev Oncesi ve sirasinda kullanilmasi amaciyla hazirlanacak yonetici
yetistirme programlarinda doniisiimcii liderlik kavramlar1 ve 6zellikleri anlatilan
icerikler olusturulabilir. Yine bu amag¢ dogrultusunda, halk egitim miidiirlerinin ve

egitimcilerinin liderlik stilleri ve 6grenen Orgiit kiiltiirii hakkinda akademik ve

62



bilimsel perspektif kazanabilmeleri amaciyla lisansiistii, 6rglin veya uzaktan egitim
programlarina bagvurmalar tesvik edilebilir.

. Halk egitim merkezi calisanlarinin ihtiyaclar1 géz onlinde bulundurulmali, ekip
caligmasi1 ve isbirligi tesvik edilmeli, ¢alisanlara gorev ve sorumluluklar tahsis
edilmeli, insan kaynaklarinin gelisimine 6nem verilmeli, yenilik¢ilik, yaraticilik, risk
alma ve risk alan kisiler desteklenmelidir.

Ogretmenlerin kurum igerisinde alinan kararlarda séz haklarinin olmasi ve
fikirlerinin acik goriisliliikle desteklenmesi saglanmalidir. Bunun yalnizca
ogretmenleri degil, tiim kurum kiiltiiriinii ve dolayisiyla 6grenci ve aileleri de pozitif
etkilenecegi diisiiniilmektedir. Fikirlerin agik ve direkt iletilebildigi, 6gretmen ve
miidiirlerin elestiri ve geri bildirimlere acik oldugu ve her bir liyenin rahatlikla fikir
beyan edebilecekleri bir kurum iklimi saglanmalidir.

Ogretmenlerin profesyonellesmesinin orgiitsel 6grenme iizerinde 6nemli bir etken
oldugu goriilmiistiir. Mesleki gelisime, 6gretmenleri devamli olarak dahil edilmesi
ve dongiisel olarak Ogretmenin bilgilerinin desteklenmesi ve giincellestirmesi
okullarin, birer mesleki gelisim alanlarina déniistiiriilmesi tavsiye edilebilir.

Orgiit kiiltiiriiniin yerlesmesinin zaman alan bir siire¢ oldugu ve kurum bazinda
farklilagsmasi sonucu g6z 6niinde bulunduruldugunda, 6rgilitsel 6grenmeye en uygun
kiiltlir yapisinin olusturulmasi i¢in orgiit kiiltiirii degisim siireclerinin yonetiminde
kurum bazli stratejiler gelistirilmelidir. Farkli kurumlar birbirlerine kiiltiirel yapilar
dikkate alinarak yonetim siireclerine yonelik tavsiyeler vermelidir. Bu baglamda
aragtirmacilar tarafindan 1il, ilge veya okul bazli 6grenen orgiitiin kiiltiir analizi

yapilmal1 ve kiiltlir degisimi yonetilmelidir.

5.3.2.Arastirmacilar icin Oneriler

. Arastirma kapsamindaki doniistimcii ve etkilesimei liderlik stillerinin, farkli iilke ve
uluslarda hayata gecirilis yontem ve seviyelerini ortaya koymak iizere kiyaslamali
arastirmalar gerceklestirilebilir. Tespit edilen kiiltiirel farkliliklarin sebeplerini agiga
cikarmaya yonelik nitel caligmalar yapilmasinin egitim yonetimi baglamlar

acisindan kayda deger bir deger saglayacagi ongoriilmektedir.
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2. Halk egitim merkezlerinin Ogrenen Orgiit olabilmelerini saglayan nedenler
konusunda daha genis 0lcilide ve nitel bir arastirma tlizerinde galigilabilir. Ayrica, hem
egitimciler hem de okul yoneticileri, Ogrenciler ve wvelilerin de goriislerine
bagvurabilir. Farkli degerlendirme siireglerinin birbirini etkileyip etkilemedigine
yonelik ¢aligmalar yapilabilir.

3. Literatiirde oOrgiitlerin 6grenen olmasinin pek c¢ok nedeni olabilecegi, liderlik
stillerinin 6rgiit 6grenmesinde etkisinin olup olmadiginin algilanmasi {izerine daha
kapsamli bir nitel ¢caligma yapilabilir. Farkli liderlik stillerinin de arastirmaya dahil
edilmesinin bireysel ve orgiitsel maliyeti aragtirilabilir.

4. Bu aragtirma, Ankara ilinde c¢aligma grubuna dahil edilen halk egitim
merkezlerindeki gérev yapan Ogretmenlerle sinirlandirilmistir. Arastirmacilar bu
aragtirmanin problem durumunu ve temel amacim farkli egitim kademelerinde ve
daha genis bir evrende arastirma yaparak test edebilir ve farklilagmalara yonelik daha

genis varyanslari ortaya ¢ikarabilirler.
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Chi-Square=1040.56, df=558, P-value=0.00000, RMSEA=0.062



EK 3. Ogrenen Orgiitlerin Ozelligi Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizine Dair LISREL
Ciktisi
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