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Öz 

Bu çalışmanın amacı, Filistin eğitim kurumlarındaki örgütsel Zekâ’nın lisedeki 

öğretmenler açısından güçlendirilmesinde Otantik liderlik davranışları ve iş doyumunun 

rolünü belirlemektir. Bu amaç, doğrultusunda Filistin'deki lisede örgütsel Zekâ’nın 

prensiplerini güçlendiren kapsamlı bir vizyon sunmaktadır.  Bu çalışmanın amaçlarına 

ulaşmak için araştırmacı ölçeklerle elde edilen verileri betimsel yöntemlerle analiz 

etmektedir.  

Araştırma, 2018-2019 eğitim öğretim yılında Gazze Şeridi'ndeki (477) öğretmen ile 

gerçekleştirilmiştir. Araştırmacı, veri toplamak amacıyla Erçetin, Potas ve Açıkalın (2001, 

2004, 2007, 2010, 2015) tarafından geliştirilmiştir “Çok Boyutlu Örgütsel Zekâ Ölçeği” nin  

Arapça uyarlaması ve Weiss ve arkadaşları tarafından geliştirilen ve üç farklı model (1967 

ve 1977) ve 1977 küçük model olan “Minnesota İş Doyumu” ölçeğinin Arapça hali 

kullanmıştır ile ALQ Avolio ve meslektaşları 2007 tarafından geliştirilmiş Otantik liderlik 

ölçeğinin Arapça hali kullanmıştır. 

Araştırma kapsamında elde edilen bulgulara göre, öğretmenlerin görev yaptıkları 

okulların Otantik liderlik davranışlarının orta düzeyde olduğu ve öğretmenlerin görev 

yaptıkları okulların Otantik liderlik düzeyi, cinsiyete, lise türüne (Fen, Edebiyat) ve öğrenim 

düzeylerine göre farklılaşmamaktadır. Bununla birlikte, öğretmenlerin görev yaptıkları 

okulların iş doyumunun orta düzeyde olduğu ve Öğretmenlerin görev yaptıkları okulların iş 

doyumu düzeyi, cinsiyete ve lise türüne (Fen, Edebiyat) ve öğrenim düzeylerine göre 

farklılaşmamaktadır, ayrıca öğretmenlerin görev yaptıkları okulların iş doyumu düzeyi, 

hizmet yıllarına göre farklılaşmaktadır. Araştırma ayrıca, öğretmenlerin görev yaptıkları 

okulların örgütsel zekâsının orta düzeyde olduğu ve Öğretmenlerin görev yaptıkları okulların 

örgütsel zekâ düzeyi, cinsiyete, lise türüne (Fen, Edebiyat), öğrenim düzeylerine ve hizmet 

yıllarına göre farklılaşmamaktadır. 

Araştırmanın bulguları, öğretmenlerin görev yaptıkları okulların Otantik liderlik 

davranışları ile örgütsel zekâyı arasında pozitif yönde, orta düzeyde ve istatistiksel olarak 
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anlamlı ilişki vardır. Bununla birlikte, öğretmenlerinin görüşlerine göre okul yöneticilerinin 

Otantik liderlik davranışları ile lise öğretmenlerinin iş doyumu arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir ilişki saptanmıştır. Araştırma ayrıca, öğretmenlerinin görüşlerine göre iş doyumu 

ile örgütsel zekâ arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki saptanmıştır. Son olarak, iş 

doyumu değişkeninin daha güçlü bir anlamlılığa sahip olduğu sonucuna varıyoruz ve bu 

nedenle iş doyumu değişkeninin kısmi bir aracılık olduğu sonucuna varırız. Ayrıca bu 

değişkenin katsayı değeri 0,532 olup, Otantik katsayısının 0,288 değerinden yüksektir. 

Böylece iş doyumu değişkeninin daha güçlü bir anlamlılık düzeyine ve daha yüksek bir 

katsayı değerine sahip olduğu, yani ikinci modeldeki etkisinin daha güçlü olduğu, bu 

değişkenin bağımlı ve bağımsız değişkenler arasındaki ilişkide kısmi aracılığını gösterdiği 

ortaya çıkmaktadır. 

 

Anahtar sözcükler: Otantik liderlik, iş doyumu, örgütsel zekâ, eğitim kurumları 
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Abstract 

The purpose of this study is to determine the role of authentic leadership behaviors 

and job satisfaction in strengthening organizational intelligence for secondary school 

teachers in Palestinian educational institutions. In line with this aim, it offers a 

comprehensive vision that strengthens the principles of organizational intelligence in 

secondary education in Palestine. To achieve the aims of this study, the researcher 

analyzes the data obtained from the scales with descriptive methods. 

The study involved a sample of 477 teachers in the Gaza Strip during the academic year 

2018-2019. Three scales were utilized to gather data: the Arabic adaptation of the 

"Multidimensional Organizational Intelligence Scale," originally developed by Erçetin, 

Potas, and Açıkalın (2001, 2004, 2007, 2010, 2015); for job satisfaction, the researcher 

employed the Arabic version of the "Minnesota Job Satisfaction" scale created by Weiss et 

al., which incorporates three different models (1967 and 1977), with the 1977 small model 

being utilized. Additionally, the Arabic version of the authentic leadership scale developed 

by ALQ Avolio and colleagues in 2007 was employed. 

According to the research findings, the authentic leadership behaviors in the schools where 

teachers are employed are of a moderate level. Furthermore, the authentic leadership levels 

in these schools does not differ according to gender, type of education (Science, Literature), 

and educational levels. Similarly, the job satisfaction level in the schools where teachers 

work is moderate, and it does not differ based on gender, type of education (Science, 

Literature), and educational level. However, job satisfaction levels do vary according to 

teachers' years of service. Additionally, the research indicates that the organizational 

intelligence in the schools where teachers work is at a moderate level. The organizational 

intelligence levels in these schools do not differ based on gender, type of education 

(Science, Literature), educational level, or years of service. 

The findings of the research indicate that there is a positive, moderate and statistically 

significant relationship between the authentic leadership behaviors and organizational 
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intelligence of the schools where teachers work. Additionally, based on teachers' opinions, 

a statistically significant association was identified between the authentic leadership 

behaviors of school administrators and the job satisfaction of high school teachers. The 

study also reveals a statistically significant link between job satisfaction and organizational 

intelligence, according to teachers' perspectives. In conclusion, the variable of job 

satisfaction demonstrates greater significance and, therefore, acts as a partial mediator. 

Notably, the coefficient value for job satisfaction variable is 0.532, surpassing the authentic 

coefficient value of 0.288. This indicates that the job satisfaction variable holds a higher 

level of significance and a stronger coefficient value in the second model, signifying its 

partial mediating role in the relationship between the dependent and independent variables. 

 

Key words: authentic leadership, job satisfaction, organizational intelligence, educational 

institutions 
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Bölüm 1 

Giriş 

Bu bölümde araştırmanın problem durumu, amacı, önemi, problem cümlesi ve 

problem cümlesine dayalı geliştirilen alt problemleri, sayıltıları ve sınırlılıkları belirtilmiş, 

ayrıca araştırma ile ilgili temel kavramlar tanımlanarak araştırmanın kuramsal temeli 

oluşturulmuştur. 

Problem Durumu 

Örgütsel zekâ kavramı önemli bir şeydir ve örgütsel öğrenme ve bilgi yönetimini 

içeren diğer kısmi paradigmaların çoğunu da içermektedir. Genel bir bakış açısıyla, iletişim 

sorunları ve kalite konuları da dahil olmak üzere çeşitli problemlerle ilgilenebilecektir. 

Örgütlerin insan hatası yüzünden başarısız olduğu fikri, örgütlerin sadece zeki olmadıkları 

gerçek sorununa değinmeyen bir savunmadır. Yetersiz yapılar ve kolektif süreçlerle 

uğraşmak, bu zekâyı geliştirmenin ihtiyaçlarını ele alan bir parça ve parseledir (Yolles, 

2005: 99). Örgütsel Zekâ, bir örgütün yönetim ile ilgili etkili bir şekilde işlemesi, değişmesi, 

ölçülmesi ve akıl yürütmesi için prosedürel yeteneğidir. Örgütsel Zekâ, kurum içinde 

işbirlikçi, problem çözme ve karar verme için mevcut olan maddi ve maddi olmayan 

varlıkların birleşik bilgi ve becerisidir (Jung, 2009, s.45). 

Örgütsel zekâ kavramı için pek çok uygulama vardır ve örgütsel zekâ fikrini öğrenen 

örgüt ile sıkı sıkıya bağlar (Yolles, 2005, s.113). Bununla birlikte, Araştırmacı, örgütsel 

Zekâ’nın, liderin öz-farkındalığından ve kurumun gelişimini destekleyen şeffaf ilişkilerden 

açık ahlaki bir çerçeveye dayanan Otantik liderlik ile güçlü bir pozitif ilişkiye sahip olduğuna 

inanmaktadır. 

Otantik liderliğin gücü; belirsiz ortamlarla başa çıkabilme yeteneği, felaket andıran 

kötü olaylardan hızlı bir şekilde kurtulma, esneklik gösterme, öz-farkındalık ve dürüstlük gibi 

özelliklerini paydaşlarla paylaşarak artırma becerisinde yatmaktadır (Avolio ve Gardner 

2005, s.316). Otantik liderlik, iş doyumunun, örgütsel bağlılığın ve işyerinde ek bir çabada 
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bulunmanın olumlu bir göstergesidir (Walumbwa ve ark., 2008). Bu da bugünün 

organizasyonlarının küresel değişimlerin hızlanmasıyla rekâbet ederek devam etmesi 

gerektiği tezini ortaya çıkarmaktadır.    

Otantik liderlik, tarz olarak şeffaf, adil ve hesap verebilir bir yapıya sahiptir. Kamu ve 

özel kurumlardaki ahlaki çöküntüler dizisine bakıldığı zaman tüm bunların sadece tutkulu 

bir şekilde amaçlarına ulaşmayı arzulayan, değerlerini sürekli kullanan, kalplerini ve 

kafalarını yöneten, uzun süreli anlamlı ilişkilerle sonuçları elde etmek için öz-disipline sahip 

liderler oldukları görülmektedir (George et al, 2007, s.1). Aslında örgütsel zekâ temeli olan 

bu davranış insan unsuruna olan bağımlılığı artırmaya, enerjilerini odaklanan bir ilkedir. 

Mazutis ve Slawinski (2008), öz farkındalık, şeffaflık ve dengeli değerlendirme gibi Otantik 

liderde bulunan niteliklerin bulundukları kurumun farklı düzeylerinde örgütsel zekâyı 

geliştirecek olan diyalogu kolaylaştırabileceğini belirtmektedirler. Nitekim çevrede meydana 

gelen hızlı değişimlerin doğası, günümüz dünyasındaki eğitim kurumlarını sürekli bir varlık 

göstermek adına daha esnek, daha duyarlı ve daha çok uyarlayıcı olmaya zorlamaktadır. 

Bu hızlı değişimler bağlamında sürekliliği sağlamak adına uyanık olmak için yetenekleri 

geliştiren sürekli bir eğitime katılarak başarıya ulaşılacaktır. 

Eğitim kurumlarının yenilik yapma yetenekleri, grup İşlemelerini yürütme, öğrenme 

ve öğretmeyle ilgili bilgileri anlama ve uygulama becerilerine bağlıdır. Bu beceriler 

öğretmenlere kolektif bir şekilde sürekli olarak düşünce ve bilgi paylaşımına katılma 

fırsatlarını sağlamaktadır. Nitekim okullarda örgütsel zekâ, belirsiz ve dinamik ortamlarda 

öğrenme, yönetim ve etkileşimi değiştirmeyi sağlayan süreçler, stratejiler ve yapılar 

geliştirmelidir (Schechter ve Mowafaq, 2013, s.508). 

Yapılacak olan bu çalışma Otantik liderliği, iş doyumu ve örgütsel zekâyı arasındaki 

ilişki bağlamında örgütsel Zekâ’nın ilkelerinin gelişimine katkı sağlayacak kapsamlı bir bakış 

açısına varılmış olunacaktır. İlgili çalışmalarda da değinildiği gibi, Otantik liderliğin iş 

doyumu için bir faktörün gerekliliğini ve örgütsel zekâyla Otantik liderlik arasındaki ilişkinin 

pozitif olduğunu belirtmekle beraber farklı eğitim çevrelerinde bu noktaların ele alınmadığını 
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dile getirmekte fayda vardır. Bu nedenle yapılacak olan bu araştırma, okul reformu sürecini 

desteklemeye yardımcı olacak kapsamlı bir çerçeve sağlamak için literatürdeki boşluğu ele 

alarak bu değişkenleri eğitim alanında kullanmayı amaçlamaktadır. 

Araştırmanın Amacı ve Önemi 

Bu çalışmanın amacı, Filistin eğitim kurumlarındaki örgütsel Zekâ’nın lisedeki 

öğretmenler açısından güçlendirilmesinde Otantik liderlik davranışları ve iş doyumunun 

rolünü belirlemektir.  

Bu çalışmanın önemi öğretmenler, okul müdürleri ve eğitim planlamacılarının, 

Otantik liderlik davranışları ile iş doyumu arasındaki ilişkiyle beraber örgütsel Zekâ’nın 

geliştirmedeki rollerini ve okulların örgütsel zekâya destekleyen idari politikaların 

geliştirilmesine yardımcı olmaları gerekliliğini ortaya çıkarmaktadır. Ayrıca bu çalışma 

yönetim biliminde ortaya çıkan yönetim kavramları üzerine kuramsal bir çerçeve sağlayarak 

eğitim alanında işe alım ve işe alınanlardan yararlanma sürecini de ele almaktadır.  

Aynı zamanda yapılacak olan araştırmadan elde edilecek bilgiler; araştırmacıların, 

uygulayıcıların ve eğitimcilerin Otantik liderliği özelliklerinin iş doyumu ve örgütsel zekâ 

ilkelerinin güçlendirilmesindeki rolüyle bir ilişkisinin olup olmadığını anlamalarına yardımcı 

olmaktadır. 

Problem Cumlesi 

Lise öğretmenlerinin görüşlerine dayalı olarak Filistin eğitim kurumlarında örgütsel 

zekâyı geliştirmede Otantik liderlik davranışlarının ve iş doyumunun rolü nedir? 

Alt Problemler  

1- Lise öğretmenlerin görüşlerine göre, okul yöneticilerinin Otantik liderlik 

davranışlarını gösterme düzeyi nedir? 

2- Lise öğretmenlerin görüşlerine göre, öğretmenlerin iş doyumu gösterme düzeyi 

nedir?  
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3- Lise öğretmenlerin görüşlerine göre, öğretmenlerin görev yaptıkları okulların 

örgütsel zekâ gösterme düzeyi nedir?  

4- Otantik Liderlik Davranışları, İş Doyumu ve Örgütsel Zekâ düzeyine ilişkin Lise 

öğretmenlerin görüşlerine göre 

a. Cinsiyet, 

b. Lise türü,  

d. Eğitim düzey, 

e. Hizmet yıl süresi  

değişkenlerine göre farklılaşmakta mıdır? 

Not:  Filistin Lise türleri: Filistin'deki akademik lise okulları, fen ve beşeri bilimler 

(edebiyat) alanlarına göre iki yıl süren programlar olarak ayrılmıştır. Bu süre zarfında 

öğrenciler, lise sınavına (tevcihi) hazırlanarak, üniversitelere kabul edilme şansı elde etmek 

için gereken bilgileri ve becerileri kazanırlar. Fen dalında odak noktaları şunlardır: 

matematik, fizik ve kimya. Edebiyat dalında ise öğrenciler dil, tarih, coğrafya ve edebiyat 

konularına yoğunlaşırlar. 

5- Lise öğretmenlerin görüşlerine göre, Filistin eğitim kurumlarındaki Otantik liderlik 

davranışları ve örgütsel zekâ arasındaki ilişki nedir? 

6- Lise öğretmenlerin görüşlerine göre, Filistin eğitim kurumlarındaki Otantik liderlik 

davranışları ve iş doyumu arasındaki ilişki nedir? 

7- Lise öğretmenlerin görüşlerine göre, Filistin eğitim kurumlarında iş doyumu ve 

örgütsel zekâ arasındaki ilişki nedir? 

8- Lise öğretmenlerin görüşlerine göre, Otantik liderlik davranışları ile örgütsel zekâ 

arasındaki var olan ilişkide iş doyumu aracı bir rol oynamakta mıdır? 



5 
 

 
 

Sayıltılar 

Veri toplama araçlarının araştırmanın amacına uygun ölçmede yeterli olduğu 

varsayılmaktadır. 

Sınırlılıklar 

Bu çalışma, içeriğini 2018-2019 öğretim yılında Gazze Şeridi liseindeki 

öğretmenlerine uygulayarak belirlenmiştir. 

Gazze Şeridi, 17 yıldır abluka altındadır; bu durum, çalışmanın bulgularının 

genelleştirilmesini sınırlayabilir. 

Tanımlar 

Otantik Liderlik  

Hem pozitif psikolojik kapasiteleri hem de olumlu bir etik iklimi benimseyen ve teşvik 

eden lider davranış örüntüsüdür (Walumbwa vd., 2008, s. 94). 

Araştırmacı Otantik liderliği şöyle tanımlıyor: Lider, ekip üyeleriyle şeffaflığı ve etkili 

iletişimi artırarak herkesin kişisel ve mesleki gelişimini sağlamayı hedefler. Bu liderlik tarzı, 

dürüstlük ve bütünlük ile karakterize edilir. 

İş Doyumu 

Bir çalışanın iş koşullarını, ödülleri ve çalışma arkadaşlarını içerecek şekilde işine 

yönelik tutumu (Furnham vd., 2009). 

Araştırmacı, iş doyumu, öğretmenlerin işlerinin pratik ortamı, idari destek, gelişim 

fırsatları, öğrencilerle ve meslektaşlarla ilişkiler gibi çeşitli yönlerine olan anlaşmalarını ve 

memnuniyetlerini ifade eder. 

Örgütsel Zekâ 

Örgütsel zekâ, bir örgütün bilgi toplaması, yenilik üretmesi, bilgi üretmesi ve yarattığı 

bilgiye dayanarak etkili bir şekilde hareket etmesini ifade eder. Bu da, kuruluşun içerdiği 

bilgi tabanlı kapasiteyi ifade eder. Bu kapasite, bilgi örgütünün hızla değişen veya oldukça 
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rekâbetçi ortamında başarılı olmanın temelini oluşturmaktadır (Staškevičiūtė vd., 2006, 

s.67-68). 

Okullarda örgütsel zekâ ise, eğitim ortamındaki ilişkileri ve etkileşimleri etkili bir 

şekilde anlama ve yönetme yeteneğini ifade eder. Bu, öğrencilerle, meslektaşlarla ve 

yöneticilerle etkili bir şekilde iletişim kurma, öğrencilerin ilgi alanlarına ve eğitim ihtiyaçlarına 

dayalı çatışmaları yönetme, eğitim durumlarını analiz etme yeteneğini içerir. mantıksal 

olarak sağlam kurumsal kararlar almak ve öğrencilerin öğrenmesini ve genel gelişimini 

artıracak şekilde etkinlikler ve eğitim programları düzenlemek. Ayrıca okullarda örgütsel 

zekâ, yenilik yapma ve eğitimsel ve teknolojik değişikliklere uyum sağlama, öğrenciler ve 

öğretmenler arasında aktif öğrenmeyi ve işbirliğini teşvik eden bir öğrenme ortamı 

oluşturma yeteneğini de içerir. 
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Bölüm 2 

Araştırmanın Kuramsal Temeli ve İlgili Araştırmalar 

Otantik Liderlik 

Günümüz dünyasındaki hızlı değişimlerin, eğitim ortamındaki etkileri doğrultusunda 

okul liderliğinin de uyum sağlaması gerekmektedir. Okul liderliğinin bu değişimlere ayak 

uydurmadan istenilen eğitimsel sonuçlara ulaşması giderek daha zor hale gelmiştir. Bu 

yüzden, son yıllarda hem genel okul sistemini hem de okul liderliğini reform etmeye yönelik 

birçok girişim ortaya çıkmıştır. Bu girişimler arasında değişim liderliği, dönüşümsel liderlik, 

hizmetkar liderlik ve Otantik liderlik gibi yaklaşımlar yer almaktadır (Albanna & Akbasli, 

2023). 

Otantik kavramı, modern Yunan felsefesinden modernite ve daha yüksek benlik 

yönelimi, güvenilirlik, tutarlılık ve post modern güç ve çoklu benlik meselesidir. Yazarlar, 

kendiliklerinde gerçek olarak anlaşılan ve gerçek benliğe uygun olarak hareket eden 

Otantiğin, çağdaş bağlamlarda gerekli olduğunu ileri sürmüşlerdir (Luthans & Avolio, 2003; 

Avolio & Gardner, 2005). Hem Harter hem de Erickson, felsefe ve psikoloji alanındaki 

epistemolojinin kökenleri ve tarihinin en iyileri arasında sayılırlar (Avolio & Gardner, 2005). 

Harter'in Otantiği "içsel düşünceler ve duygular ile tutarlı bir şekilde ifade ederek, gerçek 

benlikle tutarlı" olarak tanımladığı yer. (Hart er, 2002, s.382) Erickson (1995), otantiğin bir 

gereklilik olarak yorumlanmaması gerektiği konusunda uyardı, çünkü insanlar tamamen 

Otantik ya da tamamen yanlış değil; aslında, kişi az çok Otantik olarak tanımlanabilir. 

Otantik Liderliğin Tanımı 

Otantik liderlikle ilgili literatürü tek başına ya da diğer değişkenlerle gözden 

geçirirken, Otantik liderliğin ne olduğunu açıkça tanımlamaya çok yaklaştıklarını görürüz, 

bu nedenle bu tanımlardan bazılarını sunarak, daha sonra ana özelliklerini özetlemeye 

çalışacağız. 
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Kurumlarda Otantik liderliği hem pozitif psikolojik kapasiteden hem de oldukça 

gelişmiş bir örgütsel bağlamdan alan bir süreç olarak tanımlamaktadır; bu, liderlerin ve iş 

ortaklarının kendi kendini yönetme ve kendini düzenleyen pozitif davranışları ile sonuçlanır 

ve bu da pozitif kendini geliştirmeyi teşvik eder. Otantik lider, kendinden emin, umutlu, 

iyimser, esnek, şeffaf, ahlaki/etik geleceğe odaklı ve liderlerin kendilerini liderlere 

geliştirmeye öncelik verir. Otantik lider, ortakları zorlamak ya da rasyonel olarak ikna etmeyi 

denemez, aksine liderin gerçek değerleri, inançları ve davranışları iş ortaklarının gelişimini 

modellemeye hizmet eder (Luthans & Avolio, 2003, s.243). 

Otantik liderlik, hem pozitif psikolojik kapasiteleri hem de olumlu bir etik iklimi 

kendine çeken ve teşvik eden, daha fazla öz-farkındalık, İçselleştirilmiş ahlak anlayışı, 

dengeli değerlendirme ve ilişkilerde şeffaflığı teşvik eden bir lider davranış modeli olarak 

tanımlamaktadır. liderler, takipçilerle birlikte çalışarak, pozitif kendini geliştirmeyi teşvik 

ediyorlar (Walumbwa ve ark., 2008, s.94). 

“Otantik liderlik, kendi kendini tanıma, başkalarının yönelimlerine duyarlılık ve liderlik 

eyleminin sinerjisine yol açan teknik bir liderliktir.” (Begley, 2004, s.5).  

Otantik liderlik, eğitim yönetiminde profesyonel olarak etkili, etik olarak sağlam ve 

bilinçli yansıtıcı uygulamalar için bir metafor olarak düşünülebilir. Bu, bilgiye dayalı, bilgili ve 

ustaca uygulanmış bir liderliktir. (Begley, 2003, s.1). 

Otantik liderlik tanımının ana unsurları şu şekilde özetlenebilir: 

• Otantik liderlik, kurumun olumlu psikolojik yetenekleri ve örgütsel bağlamını 

temel alan bir liderlik davranışıdır. 

• Otantik liderlik, birçok olumlu unsura odaklanır; bunların en önemlisi, çalışma 

içindeki etik iklim ve çalışanların psikolojik yeteneklerinin geliştirilmesidir. 

• Otantik liderlik dört boyuttan oluşur: öz-farkındalık, İçselleştirilmiş ahlak 

anlayışı, dengeli değerlendirme ve lider ile astları arasında şeffaf ilişkiler. 

Otantik Liderlik Boyutları 
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Bir dizi araştırma, Otantik liderliğin boyutlarıyla ilgilenmiştir. Bazıları: öz farkındalık, 

dengeli değerlendirme, içselleştirilmiş ahlak anlayışı ve ilişkilerin şeffaflığı (Peterson vd., 

2012; Walumbwa vd., 2008; Stearns, 2012; Leroy vd., 2015; Rego vd., 2013; Bamford vd., 

2013; Williams, 2014; Stander vd., 2015) olmak üzere dört boyuttan bahsetmişlerdir; 

bazıları da: öz farkındalık, dengeli değerlendirme, olumlu ahlak anlayışı,  ilişkilerde şeffaflık 

ve Otantik davranış, (Tuttle, 2009)  olmak üzere beş boyuttan bahsetmişlerdir. Bir diğer 

kısımdakiler ise öz farkındalık, dengeli değerlendirme,  etik davranış, ilişkilerin şeffaflığı, 

yerine getirilmesi, destek ve yetkilendirme olmak üzere yedi boyuttan bahsetmişlerdir. 

Araştırmacı, çok sayıda bilim insanının savunduğu Otantik liderliğin dört boyutlarını 

tartışmanın uygun olduğuna inanmaktadır: 

Öz Farkındalık. Avolio ve ark. (2009), liderlerin kendilerini anlamalarını, algılarını ve 

değerlendirmelerini insanların ve tutumlara karşı nasıl yönlendireceklerini ve liderlik 

etmelerini gerektiren Otantik liderliğin temel bileşeni olarak tanımlanmıştır. Güçlü ve algısal 

önyargılarını öğrenmede zaman ve enerjiye yatırım yapan liderler, olayları daha net 

görmelerine yardımcı olurlar. Yeni zorluklara ve fırsatlara etkili ve hızlı bir şekilde uyum 

sağlama becerisinde öz farkındalık, liderin gelişimini ve performansını artırır (Avolio ve ark., 

2009, s.41). 

Öz farkındalık, bireyin dünyaya nasıl çekildiğini ve mantıklı olduğunu ve bir anlamda 

anlamlandırma sürecinin kişinin kendini zaman içinde nasıl algıladığını nasıl etkilediğini 

anlamaktır. Aynı zamanda bireyin güçlü ve zayıf yanlarını ve benliğin başkalarına maruz 

kalmasıyla içgörü kazanmayı ve yalnızca birinin başkaları üzerindeki etkisini bilmeyi içeren 

çok yönlü doğasının bir anlayışını göstermektedir (Walumbwa ve ark., 2008, s.95). Peterson 

vd. (2012), öz farkındalığı, bir liderin etkileşimlerinin doğrudan raporları nasıl etkilediğinin 

farkında olduklarını gösteren sıklıkta olduğunu belirtir. 

Bu boyutun ana fikri, liderlerin kim olduklarından tam olarak haberdar olmaları ve 

fikirlerini, değerlerini, duygularını ve hedeflerini yansıtmaları için zaman ayırdıklarıdır 

(Tuttle, 2009, s.15). 
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Dengeli Değerlendirme. Otantik liderliğin bu boyutu, liderin ilgili bilgileri nasıl ele 

aldığına bağlıdır. Diğer liderler yapıcı tepkiler görmezden gelebilirken, Otantik liderler 

olumlu ve olumsuz kişisel yanıtları dengelemekte ve her iki bilgi türünü de kalkınma fırsatları 

olarak görmektedir (Tuttle, 2009, s.16). 

Dengeli değerlendirme, liderlerin karar vermeden önce tüm bilgileri nesnel bir 

şekilde analiz ettiğinde (Walumbwa ve ark., 2008, s.95), liderlik kararlarını artıran yanlılık 

nedeniyle gerçekleri reddetmeden ortaya çıkar (Chapman, 2016, s.33). 

Liderler karar vermeden önce başkalarının fikirlerini almak istediğinde dengeli bir 

tedavi sunulur. Bu, Otantik liderin, sadece kendi gündeminde değil, çalışma ortamının genel 

performansı için daha iyi kararlar almasını sağlar. Liderlerin başkalarından görüş alma 

istekliliği, nesnel bir karara varmadan önce derin konumlarına meydan okuma isteğini 

gösterir (Peterson ve ark, 2012). 

Otantik liderliğin üçüncü boyutu, liderin öz-konuyla ilgili bilgileri ele alma biçimiyle 

ilgilidir. Diğer liderler yapıcı geribildirimleri küçümseyebilir ya da tamamen görmezden 

gelirken, Otantik liderler hem olumlu hem de olumsuz kişisel geribildirimleri dengelemekte 

ve her iki bilgi türünü de gelişme fırsatları olarak görmektedirler (Tuttle, 2009, s.16). 

İçselleştirilmiş Ahlak Anlayışı. İçselleştirilmiş ahlak anlayışı açısı liderin temel 

inançlarına ve bu inançların eylemlere nasıl karşılık geldiğini ifade eder (Chapman, 2016, 

s.31). 

Daha basit olarak, İçselleştirilmiş ahlak anlayışı açısı, liderin kişisel değerleri ve 

herhangi bir örgütlenmeyi destekleme yeteneğini vurgular. Bu etik standart, takipçiler ve 

eylem rehberleri tarafından tutarlı bir şekilde görülebilir (Chapman, 2016, s.32). 

Walumbwa vd. (2008), içselleştirilmiş ahlaki bakış açısının önemini gösteren bir 

doğrulayıcı faktör analizi yaparak yapıya destek sağlamıştır. 

Kariyer hizmetleri liderlerinin ahlaki ve etik standartları, doğrudan raporları etkiler ve 

tüm organizasyonu etkiler. Kariyer hizmetleri liderleri ve üniversite yöneticileri, 
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içselleştirilmiş ahlaki bakış açısının algısının doğrudan raporlarla nasıl görüldüğünü 

anlayabileceklerdir. Kariyer hizmetlerinde içselleştirilmiş ahlaki bakış açısı, çalışma 

ortamındaki paylaşım bilgilerini açık bir şekilde geliştirmek için kullanılabilir (Williams, 2014, 

s.31). 

İlişkilerde Şeffaflık. İlişkilerde şeffaflık, bireyin Otantik benliğini başkalarına sunma 

anlamına gelir (Lusin, 2014, s.53). 

Dördüncü boyut, ilişkilerde genel bir açıklık ve güvendir. Otantik liderler, bilgileri, 

kişisel ve diğerleri, takipçileriyle paylaşır ve karşılığında da aynı şekilde teşvik ederler 

(Tuttle, 2009, s.17). 

İlişkilerde şeffaflık, gerçek düşüncelerini ve duygularını paylaşarak uygun duygular 

sergileyerek, güven inşa etmeye ve geliştirmeye yardımcı olan, kendi Otantik benliğini 

sunan lideri içerir (Williams, 2014, s.29). 

Otantik liderlerin, takım üyelerinin önceki takımlarda karşılaşabilecekleri olumsuz 

deneyimlerin üstesinden gelmek için daha ilişkilerde şeffaflık göstermeleri gerekebilir 

(Renlund, 2017, s.113). 

İlişkilerde şeffaflık, otantik liderliğin son boyutudur ve kişinin gerçek benliğinin 

sunumunu içerir. Birinin değerlerinin, kimliğinin, duygularının ve motiflerinin açıklığı ve 

uygun bir şekilde kendini açığa vurması yoluyla başarılır; Bu şeffaf bilgi paylaşımı, 

takipçilerin liderlere olan güvenini artırmaktadır (Wong & Cumming, 2009, s.8). 

Otantik Liderliğe Sahip İnsanları Ayıran Nedir? 

- Otantik liderliğe sahip insanlar, sadece liderlik pozisyonunda oldukları için lider 

olduklarını iddia etmezler. Ancak, kendilerini gerçek liderler olarak ifade eden 

eylemler yoluyla liderlik ve ilgili faaliyetler işlevini yerine getirirler. Liderlik 

yaptıklarında, başkalarının beklentilerine karşı gerçek varlıklarını ifade ederler. 
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- Pozisyon veya kişisel ödüller için liderlik yapmazlar, bunun yerine, ilerlemek 

istedikleri değerlere ve vizyonlara sahip olduklarına dair kesin bir inançla yaparlar 

ve ardından inandıklarını ilerletmek için liderlik yaparlar. 

- Otantik liderliği uygulayan kişi, toplumsal norm ve değerlerden, ebeveyn olmaktan 

ve akranlarından etkilenen ve belirli bir tür sosyal yetiştirme, eğitim ve diğer 

etkilerden etkilenen sosyal bir varlıktır. Bu nedenle, değerlerinin ve inançlarının 

içeriğinin tamamen Otantik olması muhtemel değildir. Ancak, sosyal girdinin pasif 

alıcıları değildirler. Onları, yaşadıkları deneyimler, duygusal deneyimler ve aktif 

yansıma süreçleri ve bu deneyimler aracılığıyla kişisel dokularında olmak için bu 

değerleri ve inançları somutlaştırdıklarını buluruz (Harter, 2002; Luthans & Avolio, 

2003). 

- Otantik liderliğe sahip olanlar, kendi değerlerine ve inançlarına göre çalıştıkları için 

ve başkalarını, çalışanları ve hatta faydalanıcıları memnun etmemek veya kazanç 

sağlamak için değil, inandıkları ile tutarlı olanı ve konuşmaları, sözleri ve inançları 

ile tutarlı olanı söylerler. Popülerliği veya bazı dar siyasi çıkarları elde etme güdüsü 

vardır ve söz ve eylemleri değerleri ve inançlarıyla tutarlı olduğu için yüksek düzeyde 

dürüstlük ve şeffaflık seviyelerine sahip olarak tanımlanabilirler (Gardner vd., 2005). 

- Eylemleri, benlik kavramının temel bileşenidir; çok değerli bir kişisel rolü 

üstlenmişlerdir, kendilerini tanımlamak için liderlik uygulamalarına gerek yoktur, 

başka terimler kullanabilirler ve kendilerini yatırımları açısından düşünürler. Sadece 

resmî veya planlı bir durumda olduklarında değil, her zaman rol oynarlar. 

- Kendileri hakkındaki inançlarının netliğini, halihazırda sahip oldukları yeteneklerle 

tutarlılıklarını ve çeşitli ve yaratıcı çözümler üretme yeteneğine sahip iç bileşenleri 

gösteren yüksek düzeyde bir kararlılık-benlik sunarlar. Benlik kavramının yüksek 

netliği, değerlerin ve inançların varlığına ve istikrarlı bir kendini tanıma duygusuna 

işaret eder ve bazı araştırmacılar bunu Otantik liderliğe sahip kişilerin önemli 

özellikleri olarak görür (Luthans & Avolio, 2003). 



13 
 

 
 

- Benlik kavramlarında netliğe sahip bireyler, deneyimlerini düzenlemek için bu 

kavramlara daha fazla güvenmeye eğilimlidirler. Bu nedenlerle, sabit benlik 

kavramları, Otantik liderliğe deneyimlerini ve olaylara ilişkin beklentilerini organize 

etmede çok önemli bir kaynak sağlar ve gelecekte psikolojik varlıklarının temeli 

olmanın yanı sıra sosyal etkileşimlerde onlara rehberlik eder (Swann vd., 2003, 

s.269-372). 

- Motivasyonlarının duygularının, temel değerlerinin ve inançlarının gerçek bir çevirisi 

olduğu kendileriyle uyumludur. Bunun aksine, tutarsız hedefler, kendilerinden 

kaynaklanmadıkları veya kendilerinden kaynaklanmadıkları duygusuyla takip edilen 

veya ulaşılan hedeflerdir. onlara ikna olmadılar ve ilk etapta onlara sahip değiller ve 

bunu sadece resmi performans yoluyla gerçekleştirirler veya takip ederler. Otantik 

liderliğin insanları, hedefleri kendileriyle tutarlı olan, belirli görevler veya dışarıdan 

dayatılan anlaşmalar olmaktan ziyade orijinal seçimlerini ifade eden hedeflerine 

ulaşmaya çalışan kişilerdir (Shamir & Eilam, 2005, s.399). 

Burada Otantik liderlerin temel özellikleri özetlenebilir: Liderliklerinin amacını 

anlarlar; güçlü değerlere sahip; başkalarıyla dürüst ilişkiler geliştirirler; doğrudan 

kalplerinden gelen liderliğe öz disiplin ve tutku sağlarlar. 

İş Doyumu 

On yıllardır araştırmacılar, iş doyumu değişkenini incelemekle ilgileniyorlar çünkü 

işçilerin verim ve motivasyonu ile olumlu bir ilişki kurmayı bekliyorlar, 1930'lardan bu yana, 

çalışanların memnuniyeti ile performans arasındaki ilişkinin niteliğini araştırmaya yönelik 

çalışmaları başlamış, iş doyumu ve verimlilik, güvenlik ve mali teşviklerle ilişkisi 

incelenmiştir. Denetim ve yönetim birçok çalışma, yönetim tarzı ile iş doyumu arasında 

pozitif yönde olumlu bir ilişki olduğunu bulmuştur (Wezermes, 1985; Thornton 1997). 

Çalışanların iş doyumlarını bireylerin iş deneyimini geliştirme kabiliyetleri açısından 

incelemesi, kendi başına bir sonuçtur, bu nedenle sosyologlar, hem çalışan hem de çalışanı 
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iyileştirme aracı olarak işçilerin iş doyumları konusundaki çalışma ile ilgilidir (Kalleberg, 

1977, s.124). Bogler, öğretmen memnuniyeti üzerine yapılan araştırmaların çoğunun, 

patolojik ve tatmin edici olmayan faktörleri belirleyen Herzberg, Mausner ve Snyderman'ın 

(1959) öncü çalışmalarına dayandığını söylüyor (Bogler, 2001, s.687).  

İş doyumu değişkeninin incelenmesi, bazı nedenlerden dolayı bilim adamlarının 

araştırmasında hala hayati önem taşımaktadır ve bunlardan bazıları şu şekilde ifade 

edilmektedir (Andrews, 1996): 

 Yaşam kalitesiyle doğrudan ilişkilidir, herkesin hayatında önemli bir rol oynar, bu 

nedenle yaşamda memnuniyetin ana girişidir. 

 Çalışan doyumunun, işletmenin kalitesini ve verimliliğini doğrudan etkilediği 

inanmaktadır. 

 Kurumun statüsünü teşhis etmek için bir fırsattır çalışan memnuniyeti bilgisi, 

yönetimin en doğru iş birimlerinde ortaya çıkan problemleri tanımlamasına ve daha 

sonra bunları ele almaya çalışmasına izin vermektedir. 

 Çalışan memnuniyeti, müdahalelerin ve örgütsel inisiyatiflerin başarısını 

değerlendirmek için bir önlem olarak kullanılabilir, prosedürlerdeki değişiklikten 

sonra personel memnuniyetinin artırılmasının bir başarı göstergesi olduğu 

görülmektedir. 

 Politika değişikliğinden sonra çalışan memnuniyetinin arttırılması, bir başarı 

göstergesidir. 

İş Doyumu Tanıtımı 

İş doyumu genel olarak, bireyin çalışma ortamına karşı bir dizi duygu veya tutum 

içeren çok yönlü bir yapı olarak kabul edilir (Mohammad & Hossein, 2006, s.12; Alonderiene 

& Majauskaite, 2016, s.144). İş doyumu, insanlar arasında bir işlev ve bu işlevleri yerine 

getirdikleri kurumlar arasında bir pozisyon olarak tanımlanabilir. (Mohammad & Hossein, 

2006, s.12) Locke (1976), bir kişinin işinin değerlendirilmesinden kaynaklanan hoş ya da 

olumlu bir duygusal durum olarak iş doyumu tanımlamış, bu tanımlara göre, öğretmenlerin 
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iş hayatındaki memnuniyetini, öğretmenlerin işlerine duydukları duygusal tepki ya da 

öğretim rolleri olarak görüyoruz (Skaalvik & Skaalvik, 2011, s.1030). 

İş Doyumu ve Liderlik Stilleri  

Okul liderliği yöntemleri ile iş doyumu arasındaki ilişkiye dair önceki çalışmalar, 

politika yapıcıların veya eğitim kurumlarının, okul yönetiminin bazı davranışlarını teşvik 

ederek öğretmen memnuniyetini geliştirebileceğini göstermektedir (Viano & Hunter, 2017, 

s.625). İş doyumu sağlamada liderlik yöntemi, öğretmenin dışsal tatminkârlık 

yöntemlerinden biri olup, 1968 yılında içsel faktörler ve iş doyumu ile ilgili dışsal faktörler 

hakkında konuştuğunda, Herzberg tarafından ispatlanmıştır (Thornton, 1997, s.35). 

İş doyumu, öğretmenlerin okula gitme ve okuldan ayrılma niyetlerini etkilemekte, bu 

durum okul içindeki yıpranma durumunu artırmaktadır. Yöneticiler, planlamada hızlı yanıt 

ve esneklik gerektiren engellerle karşı karşıyadırlar. Yönetimler, liderlik ve işten ayrılan 

öğretmenler arasında doğrudan bir ilişki olmadığını göstermiş olsalar da, iş doyumunun gizli 

bir rol oynadığını ortaya koymuşlardır (García, 2018, s.130; Skaalvik & Skaalvik, 2011, 

s.1030). 

İş doyumu ve farklı liderlik tarzları arasındaki ilişkiyi inceleyen birkaç çalışma vardır: 

dönüşümcü liderlik, hizmetkar liderlik ve dağıtımcı liderlik (Cerit, 2009; Hulpia vd., 2009; 

Hulpia & Devos, 2009; Mascall ve ark., 2008; Nguni ve ark., 2006; Griffith, 2004; Bogler, 

2001; Heller, 1993) ve diğer liderlik yöntemleri. Bu çalışmalar, iş doyumu ile liderlik stilleri 

arasındaki pozitif ilişkinin gücünü ve zayıflığını çeşitlendirmiş, bu ilişkinin derinlemesine 

araştırılması için uygun bir alan bulunmamakta, bu tez çalışmasında, tezin yazımı sırasında 

açıklığa kavuşturularak detaylandırılacak ve Otantik liderlik ile ilişki geliştirilecektir. 

Otantik liderlik, liderlerin uygun iş yükleriyle olumlu çalışma ortamları yaratarak 

personel gelişimini kolaylaştırmada oynadığı önemli rolü vurgular, böylece duygusal 

tükenmeyi azaltır ve işten memnuniyet sağlar (Wong vd., 2020, s.251). 
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Örgütsel Zekâ 

Örgütsel zekâ, çeşitli yollarda yeteneklerini birleştirerek örgütün sorunlarını çözmek 

için uygun bir yönetimi temsil eder. Çünkü proaktif bir yaklaşımla karakterize edilen, bilgi 

kaynaklarını optimize eden bir reçete sunar. Örgütsel Zekâ’nın önemi, bireysel Zekâ’nın tek 

başına gelecekteki sorunların üstesinden gelmek için kullanılamayacağı gerçeğinden 

kaynaklanmaktadır; bu nedenle, sorunların üstesinden gelmek için bir zorunluluk olarak bir 

organizasyon içinde kolektif Zekâ’nın geliştirilmesine ihtiyaç vardır (Maries & Scarlat, 2011). 

Örgütsel Zekâ Tanıtımı 

Örgütsel Zekâ’nın tanımları çeşitli yönlere odaklanır ancak genel olarak kuruluşların 

misyonlarını verimli bir şekilde gerçekleştirmelerine yardımcı olmaya odaklanır: 

- Örgütsel zekâ, bir organizasyonun bilgiyi amaçlı, hedefe yönelik bir şekilde 

işleme, yorumlama, kodlama, manipüle etme ve erişme yeteneğidir, böylece 

faaliyet gösterdiği ortamda uyarlanabilir potansiyelini artırabilir (Glynn, 

1996). 

- Örgütsel zekâ, beş bilişsel alt sistemin bir işlevidir: örgütsel yapı, kültür, 

paydaş ilişkileri, bilgi yönetimi ve stratejik süreçler (Kull, 1997). 

- Örgütsel zekâ, bir örgütün bilgi üretme ve bu bilgiyi çevreye stratejik olarak 

uyum sağlamak için kullanma kapasitesidir (Halal, 1998). 

- Örgütsel zekâ, kuruluşların var olmak için ihtiyaç duyduğu ve kullandığı tüm 

becerilerin birleşimidir. bu beceriler; değişikliklere uyum sağlayabilmek, etki 

ve tepkide hızlı olmak, esnek olmak, duyarlı olmak, açık fikirli olmak, hayal 

gücünü kullanabilmek, yenileyebilmektir (Ercetin & Demirbulak, 2002). 

- Akıllı bir organizasyonun, teknik yeteneklerini ve insanlarını birleştirerek 

organizasyonel sorunları çözmek için içindeki entelektüel kapasiteyi kullanan 

bir organizasyon olduğunu açıklar (Simic, 2005). 
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Örgütsel Zekâ’nın çoğu tanımı şunları ifade eder: bilişsel yetenek veya örgütü 

oluşturan bireylerin zekâlarının toplamı veya bilgi yönetimi ile eşanlamlı olarak kullanılır 

veya bilgi kaynaklarının en uygun şekilde kullanılmasına atıfta bulunur. 

Sydänmaanlakka (2002), akıllı organizasyonların özelliklerini gösteren 14 madde 

belirledi: 

1. Net bir strateji ve vizyona sahiptir 

2. Yenilenmeyi destekleyen organizasyon yapısına sahip olmak 

3. Sürekli öğrenmeyi teşvik eden bir kültür ve değerlere sahiptir. 

4. Sürekli iyileştirme politikası geçerlidir 

5. İnsan kaynağını değerli ve önemli bir kaynak olarak görüyorsunuz 

6. Net süreçlere sahiptir ve sürekli olarak yeniden tasarlanmaktadır. 

7. Performans yönetimi verimli çalışır 

8. Kapasite yönetimi düzenli olarak kullanılır 

9. Bilgi çalışanları arasında yayılır 

10. Verimli çalışma ekiplerine sahiptir 

11. Etkili bir şekilde geri bildirim toplayın 

12. Gelişmiş etkinleştirme yöntemlerini kullanır 

13. Sürüş çok önemli 

14. Yüksek değişkenlik 

Ek olarak (Schwaninger, 2009) örgütsel zekâ, onu diğer organizasyonlardan ayıran 

belirli yeteneklerle karakterize edilir:  

 Değişen durumlara uyum; 

 Çevreyi etkileme ve şekillendirme yeteneği; 

 Dış çevrelerinde yeni stratejik alanlar bulma ve böylece kaynakları bu alana 

göre hemen uyarlama becerisi; 
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 Sürdürülebilir kalkınma kavramı çerçevesinde çevrelerinin gelişimine olumlu 

katkıda bulunma becerisi. 

Örgütsel Zekâ’nın Modelleri 

Matheson & Matheso (2001) Modeli. Akıllı organizasyonun dokuz ilkesinin, 

kuruluşta en iyi uygulamaları uygulayacak tesisler olduğunu ve bu ilkelerin genellikle birçok 

düzeyde çalıştığını ve kuruluştaki çalışanların düşünce ve eylemlerini etkilediğini gösterir. 

En iyi ve modern uygulamaların uyarlanmasını veya uygulanmasını kimin önemsediğini 

veya hafife aldığını belirler, sonunda organizasyondaki en iyi uygulamaları derlemek için 

çalışır. Her ilke, bir davranış modeliyle sonuçlanan bir dizi inanç uygulamasını düzenleyen 

tutarlı bir teori veya standardı temsil eder. Bu ilkelerin kuruluşta varlığı, en iyi uygulamaları 

ve etkili karar vermeyi destekleyen ve geliştiren davranışlar sağlar ve bunların yokluğunda, 

kuruluşun çalışmalarının gerçekliğine yansıtılacaktır. 

Akıllı organizasyonun bu dokuz ilkesi, üç grupta temsil edilir (Matheson & Matheso, 

2001) : 

Amaca Ulaşmak. 

 Değer Yaratma Kültürü: 

Akıllı bir Organizasyonun var olmak için bir nedene ihtiyacı vardır. Kuruluştaki 

herkes bu amacı anlamalı ve bu anlayışı, stratejilerinin ve eylemlerinin kuruluş ve müşterileri 

için değer yaratıp yaratmadığına dair son bir test olarak kullanmalıdır. Değer yaratma, 

gelenek, işlevsel sınırlar, kişisel hırslar ve hatta bütçe sınırlamaları tarafından ortaya konan 

engelleri aşarak değişim için zorlayıcı bir argümandır. 

 Alternatifler Yaratmak: 

Alternatif eylem yolları olmadan, en iyi değer yaratma fırsatı için gerçek bir seçim 

veya arama yapılamaz. Sağlam bir gerekçeye dayanan bir karar, yalnızca iyi bir dizi rakip 
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alternatif arasından bir seçim olarak verilebilir. Akıllı Organizasyon, yeni alternatiflerin 

proaktif olarak oluşturulmasını talep eder ve birden fazla alternatif oluşturulup 

değerlendirilmeden önce stratejik eylemde bulunmaz. 

 Sürekli Öğrenme: 

Değişim, hayatın birkaç kesinliğinden biridir. Akıllı olmak, dünyanın politik ve 

demografik yapısındaki değişiklikler, hızla gelişen teknoloji ve küresel olarak rekâbetçi 

pazarlar karşısında nasıl daha fazla değer yaratılacağını sürekli öğrenmek anlamına gelir. 

Birey, potansiyel olarak tehdit edici bilgilere savunmacı olmayan bir şekilde yanıt verir. 

Kuruluş, fırsatları ve paradigma değişimlerini sürekli olarak tanımlar ve daha fazla değer 

yaratmak için yeni ve geliştirilmiş yollar bulur. 

Çevreyi Anlamak. 

 Belirsizliği Kucaklamak: 

Gelecekle ilgili gerçekler yok, sadece belirsizlikler var. Akıllı bir Organizasyondaki 

insanlar, belirsizlikle nasıl çalışacaklarını ve bunu muhakeme süreçlerine nasıl entegre 

edeceklerini anlarlar. Bilmediklerini ölçer ve ilişkili riskleri yönetirler. Belirsizliği inkar 

etmezler, ancak karar verirken onu tanırlar. Belirsizlik anlaşılır, iletilir ve yönetilir. 

 Dıştan-İçe Stratejik Perspektif: 

Genellikle nerede olduğumuzu değerlendirerek düşünce sürecimize başlarız ve 

ardından nereye gittiğimizi aşamalı olarak düşünürüz. Bununla birlikte, önemli stratejik 

kararlarla karşı karşıya kalırken, faaliyet gösterdiğimiz geniş alanı anlayarak başlamalıyız. 

Akıllı Organizasyon, büyük resmi keşfederek başlar - dünyanın nereye gittiği, müşterilerinin 

ve endüstrisinin nasıl değiştiği ve daha sonra kendisi için çıkarımlara doğru içeriye doğru 

çalışır. 
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 Sistem Düşüncesi: 

Albert Einstein, durumu yakalayan en basit modeli kullanmamızı söyledi. Ne yazık 

ki, en önemli stratejik durumlar çok karmaşıktır. Yeni bir teknolojinin, ürünün veya sürecin 

geliştirilmesi, müşteriler ve rekâbet dünyasında bir değişim zinciri yaratır. Rekâbetçi tepkiler, 

yeni nesil ürünler ve benzerlerinden oluşan bir zincir oluşturur. Akıllı Kuruluş, kararlarının 

uzun vadeli (ve genellikle mantık dışı) sonuçlarını anlamak için sistem düşüncesini kullanır. 

Sistem düşüncesi, bizi Einstein'ın özdeyişini takip etmeye ve karar verme için maksimum 

içgörü noktasına kadar basitleştirmeye teşvik eder. 

Kaynakları Harekete Geçirmek. 

 Disiplinli Karar Verme: 

Stratejik bir karar için fırsat veya ihtiyacın fark edilmesi genellikle zordur. Akıllı 

Kuruluşların süreçleri, olaylar onları geçmeden önce stratejik kararlar alma ihtiyacını 

anlamalarına yardımcı olur. Ardından, sağlam sonuçlara ulaşmak için gereken adımları 

tanımlayan sistematik, disiplinli süreçleri uygularlar; bu süreçler yüksek kaliteli girdilerin 

avantajına sahiptir çünkü katılımları nihai karara bağlılıklarını güvence altına alan doğru 

insanları içerir. 

 Uyum ve Yetkilendirme: 

Hızlı hareket eden küresel rekâbet karşısında eski hiyerarşik komuta-kontrol yapıları 

çalışmıyor; çok yavaşlar. Karar vericiler aşırı bilgi yüklemesinden mustariptir. Bu yapılar, 

işlerine katılım ve amaç isteyen yetenekli insanları çekmez. Ve aşırı mikro yönetim 

gerektirirler. Ancak, ortak hedefler ve anlayış olmaksızın yetkilendirme, kaos ve gelişigüzel 

sonuçlara yol açar. Akıllı Organizasyon, hedeflerin uyumlaştırılmasına ve yetkilendirmeyi 

etkili kılmak için gereken anlayışa ulaşmak için karar verme sürecine katılımı teşvik eder. 
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 Açık Bilgi Akışı: 

Hangi bilginin önemli olduğunu veya görünüşte bağlantısız bir bilgi parçasının yeni 

ve yaratıcı bir kavrayışı nasıl tetikleyeceğini önceden söylemek çoğu zaman imkansızdır. 

Akıllı Organizasyon, organizasyonun tüm bölümlerine açık ve neredeyse sınırsız bilgi akışı 

oluşturur. Bir güç kaynağı olarak bilgi biriktirme alışkanlığı ortadan kaldırıldı. Değer yaratan 

bir kültüre sahip uyumlu ve yetkilendirilmiş bir kuruluşta, herkesin işini yapmak için bilgiye 

açık erişime ihtiyacı vardır. 

Aşağıdaki şekil bu modeli göstermektedir: 

Şekil 1 

Örgütsel Zekâ Modeli (Matheson & Matheson, 2001). 

 

Albrecht (2003) Modeli. Albrecht (2003), örgütsel Zekâ’nın 7 temel özelliği içerdiğini 

düşündü: stratejik vizyon, ortak kader, değişim arzusu, kalp, uygunluk, bilginin yayılması ve 

performans basıncı. 
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Stratejik Vizyon. Her girişimin bir teoriye, bir kavrama, bir düzenleyici ilkeye, 

gerçekleştirmeye çalıştığı kaderin bir tanımına ihtiyacı vardır. Liderleri şu gibi sorular 

sormalı ve cevap vermelidir: Biz kimiz? Neden varız? Varlığımızın özünde yatan birincil 

değer önermesi nedir? Dünya neden yaptıklarımız için bizi kabul etmeli, takdir etmeli ve 

ödüllendirmeli? Stratejik vizyonun, kendi başına herhangi bir vizyon, strateji veya misyon 

kavramına değil, işletmenin amacını yaratma, geliştirme ve ifade etme kapasitesi anlamına 

geldiğini unutmamalı. Stratejik vizyonun Örgütsel Zekâ boyutu veya özelliği, liderlerin bir 

başarı kavramını dile getirip geliştirebileceklerini ve gerektiğinde ve gerektiği şekilde 

yeniden icat edebileceklerini varsayar. 

Ortak Kader. Kilit tedarikçiler ve iş ortakları gibi ilgili paydaşlar da dahil olmak üzere 

bir kuruluşta yer alan kişilerin tamamı veya çoğu, misyonun ne olduğunu bildiğinde, ortak 

bir amaç duygusuna sahip olduğunda ve başarı cebirinde çalışanlarını anladığında, sinerjik 

olarak çalışabilirler. vizyona ulaşmak için. "Hepimiz aynı gemideyiz" duygusu, güçlü bir 

topluluk ve ekip çalışması duygusu yaratır. Tersine, ortak bir vizyona veya başarı kavramına 

sahip olmadıklarında, gemiyi istenen yöne yönlendirmek için bireysel çabalarına katkıda 

bulunmayı ümit edemezler. Ortak bir kader duygusu olmadan, kültürün psikolojik tonu 

bozularak "bir numarayı bulma" ruhuna dönüşür. 

Değişim arzusu. Genellikle yönetim ekipleri tarafından yönetilen bazı organizasyon 

kültürleri, çalışma, düşünme ve çevreye tepki verme biçimlerinde o kadar sıkı bir şekilde 

yerleşmiştir ki, değişim bir tür psikolojik rahatsızlık ve hatta sıkıntıyı temsil eder. Diğerlerinde 

değişim, meydan okumayı, yeni ve heyecan verici deneyimler için fırsatı ve yeni bir şeyin 

üstesinden gelme şansını temsil eder. Bu ortamlardaki insanlar, iş modelini hoş karşılanan 

ve teşvik edici bir meydan okuma ve başarılı olmanın yeni yollarını öğrenme şansı olarak 

yeniden icat etme ihtiyacını görüyor. Değişim iştahı, stratejik vizyonda talep edilen değişiklik 

türlerini barındıracak kadar büyük olmalıdır. 
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Kalp. Ortak kader unsurundan ayrı olarak, kalp unsuru, standarttan daha fazlasını 

vermeye istekli olmayı içerir. Örgüt psikologları, isteğe bağlı çabayı, örgüt üyelerinin 

sağlamak için "sözleşme" yaptıkları düzeyin üzerinde ve üzerinde katkıda bulunan enerji 

miktarı olarak ifade eder. Kalbi az olan veya hiç olmayan bir kuruluşta, personel temel olarak 

sadece işlerini yapar. Çok yürekli bir organizasyonda, liderler bir şekilde bir miktar isteğe 

bağlı çaba kazanmayı başardılar. Yani, başarılarını işletmenin başarısıyla özdeşleştirdikleri 

ve başarılı olmasını istedikleri için çalışanların beklenenden daha fazla katkıda bulunma 

istekliliği. 

Uyumluluk. Bir düzineden fazla kişiden oluşan herhangi bir grup, çalışacak bir dizi 

kural olmadan birbiriyle çarpışmaya başlayacaktır. Kendilerini misyon için organize etmeli, 

işleri ve sorumlulukları bölmeli ve birbirleriyle etkileşim ve çevre ile ilgilenmek için bir dizi 

kural belirlemelidirler. Hayal edebileceğiniz herhangi bir organizasyon yapısı, sınırlar ve 

kısıtlamalar getirmenin yanı sıra işbirliğini de sağlayacaktır. Çılgın sistemlerle akıllıca 

çalışmak ve verimli bir şekilde çalışmak zordur. Bazen organizasyonun kendisi - rollerin, 

hedeflerin, kuralların ve araçların konfigürasyonu - bir çözümden kendi içinde bir soruna 

dönüşür. Kuruluşun tasarımı ve yapıları, sistemleri, yöntemleri, süreçleri, politikaları, 

kuralları ve düzenlemeleri ve ödül sistemleri, insanları misyonun gerçekleştirilmesinden 

uzaklaştırmaya ittiğinde, kayropraktik bir düzenleme yapılması gerekir. Belirsiz politikalar, 

normlar, değerler ve beklentiler, insan çabasını kuruluşun devam eden varlığını haklı kılan 

değer önermesine doğru veya bu önermeden uzaklaştırmada da rol oynar. Akıllı bir 

organizasyonda, genel olarak tanımlanan sistemlerin tümü, insanların misyona ulaşmasını 

sağlamak için bir araya gelir. Tasarımcıları ve liderleri, temel değer önerisine yönelik yapısal 

çelişkilerin çoğunu ortadan kaldırmış ve bireysel enerjilerin ortak amaca doğru 

hizalanmasını teşvik etmiştir. 

Bilginin Yayılması. Bugünlerde işletmeler bilgi, enformasyon ve verilerin etkin 

kullanımına dayalı olarak başarılı veya başarısız oluyor. Bugünlerde hemen hemen her iş 

organizasyonu, büyük ölçüde, çalışanlarının sahip olduğu edinilmiş bilgi, teknik bilgi, yargı, 
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bilgelik ve paylaşılan yetkinlik duygusunun yanı sıra yapısından her dakika akan 

operasyonel bilgi zenginliğine bağlıdır. Bilgiyi yaratma, dönüştürme, organize etme, 

paylaşma ve uygulama kapasitesi, karmaşık iş ortamlarında rekâbet etmenin her 

zamankinden daha kritik bir yönü haline geliyor. "Bilgi yönetimi" için mevcut BT formüllerinin 

çok ötesine geçen bilgi dağıtımı, kültürün değerli entelektüel ve bilgi kaynaklarından 

yararlanma kapasitesiyle ilgilenir. Bu bağlamda, bilgi yayılımı muhtemelen teknolojik veya 

yapısal bir önermeden ziyade antropolojik bir önerme olarak anlaşılmayı hak etmektedir. 

Örgütsel Zekâ kültür boyunca bilginin serbest akışını ve hassas bilgilerin korunması ile kilit 

ihtiyaç noktalarında bilginin kullanılabilirliği arasındaki dikkatli dengeyi içermelidir. Aynı 

zamanda yeni fikirler, yeni icatlar ve statükonun açık fikirli bir şekilde sorgulanması için 

destek ve teşvik içermelidir. 

Performans Basıncı. Yöneticiler için işletmenin performansıyla, yani belirlenen 

stratejik hedeflere ve taktik sonuçlara ulaşılmasıyla meşgul olmak yeterli değildir. Akıllı 

organizasyonda, herkes performans önerisine, yani neyin başarılması gerektiğine dair 

duyuya ve amaçlarının geçerliliğine olan inanca sahiptir. Liderler performans baskısı 

duygusunu teşvik edebilir ve destekleyebilir, ancak en fazla etkiye, kuruluşun tüm üyeleri 

tarafından kendi kendine empoze edilen bir karşılıklı beklentiler dizisi ve paylaşılan başarı 

için operasyonel bir zorunluluk olarak kabul edildiğinde sahip olur. İnsanlar misyona 

katkılarından dolayı birbirlerini sorumlu tuttuklarında, bir performans kültürü şekillenir ve 

katılan her yeni üye, ortak zorunluluk duygusunu hissedebilir. 

Örgütsel Zekâ’nın bu yedi özelliği Şekil 2'de gösterilmektedir. 
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Şekil 2  

Örgütsel Zekâ’nın Yedi Özelliği (Albrecht, 2003) 

 

Eğitim alanında akıllı organizasyonlara olan ilgi nispeten yenidir. Örgütsel zekâ, 

örgütün değişkenler, olaylar ve gereksinimleri ile başa çıkmada mükemmelliğini 

destekleyen gelişmiş yöntemlerden biridir. Böylece örgütsel zekâ, örgütün mevcut tüm 

zihinsel güçlerini harekete geçirme yeteneğini temsil eder ve zihnin bu görevi başarma 

yeteneğine odaklanmasını sağlar (Albrecht, 2002). 

Eğitim alanında, Terenzini (1993) örgütsel zekâ konusunu üç başlıkta ele almıştır: 

(1)Gerçek bilgi veya beceriler, analitik ve metodolojik yetkinlikleri içeren teknik/analitik zekâ, 

(2)Kurumların ve onları yöneten kişilerin karşı karşıya olduğu temel sorunlar veya karar 

alanları içeren nesnel zekâ, (3)Genel olarak yüksek öğretim kültürünün ve kurumsal 

araştırmacının çalıştığı özel kampüsün anlaşılmasını içeren bağlamsal zekâ (Terenzini, 

1993). 

Okullara gelince, (Ercetin & Demirbulak, 2002) her ikisi de örgütsel zekâyı eğitim 

kurumları (okul) için bir ihtiyaç olarak ele almış ve burada iki araştırmacı örgütsel Zekâ’nın 

eğitim kurumlarının hızlı değişimlere uyum sağlamaları için bir kapı olduğunu fark 

etmişlerdir. Ayrıca karar verme ve eyleme geçme kapasitesi yüksek, esneklik, açık fikirli, 

öngörü ve yenilenme yeteneğine sahiptir. 
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Eğitim kurumları için böyle bir örgütsel zekâ ölçeği ilk olarak 2001 ve 2004 yıllarında 

Erçetin tarafından geliştirilmiştir ve burada Erçetin 7 temel alanı şu şekilde geliştirmiştir: (1) 

Eylemde ve tepkide çabukluk, (2) Değişen durumlara uyum sağlama, (3) İşleyişte esnek ve 

rahat olabilme, (4) Sezebilme ve öngörebilme, (5) Yeni fikirleri kullanabilmek, (6) Hayal 

gücünü kullanabilme, (7) Yenilikçi. Daha sonraki yıllarda araç, eğitim alanına daha uygun 

olacak şekilde kullanılmış ve geliştirilmiş (Erçetin vd., 2007; Potas, Erçetin & Koçak, 2010; 

Ercetin vd., 2011) olmak üzere 7 boyutta dağıtılan 67 maddede yer alan ölçek şu şekildedir: 

(1) Değişen durumlara uyum sağlama I, (2) Paydaşlarla etkili iletişim, (3) Eylemde ve 

Tepkide Çabukluk, (4) Sezebilme ve Öngörebilme, (5) Hayal Gücünü Kullanabilme ve 

Yaratıcılık, (6) İşleyişte Esnek ve Rahat Olabilme ve (7)Değişen durumlara uyum sağlama 

II. 

İlgili Çalışmalar 

İlgili çalışmaların araştırmasında, araştırmacı, çalışmanın değişkenleriyle bireysel 

olarak ilgilenen birçok çalışma olduğunu ve bunların bir kısmının sadece iki ile ilgilendiğini 

ve bu nedenle araştırmacının, yalnızca çalışmanın değişkenleriyle uzayan çalışmalardan 

söz eden çalışmaları uzatacağını belirtmiştir. Araştırmacı, eğitim alanındaki çalışmaları 

olabildiğince mümkün kılmaya çalışmış ve mümkün olmadığında, eğitim dışındaki 

alanlardaki değişkenlerle ilgili çalışmalarda bulunmuştur. 

Otantik Liderlik, Öğrenen Örgüt Ve Örgütsel Öğrenme ile İlgili Yapılan Araştırmalar  

Chmiel (2013) Tıbbi Cihaz Endüstrisindeki Otantik Liderlik ve Öğrenen 

Organizasyon Arasındaki İlişkinin Analizi. Bu çalışma, tıbbi cihaz endüstrisinde Otantik 

liderlik ile öğrenen örgütü arasındaki ilişkiyi analiz etmeyi ve örgütsel ekipleri analiz birimi 

olarak kullanmayı amaçlamıştır. Kesitsel çalışmanın amacına ulaşmak için, amaçlı ve 

kartopu örneklemi kullanılmıştır. Bu çalışma, incelenen iki değişken arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir ilişki olduğunu ortaya koymuştur ve aynı zamanda, takım düzeyinde 

liderliğin, genel örgütsel öğrenmenin belirlenmesinde önemli olduğunu göstermiştir. 
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Çalışma, otantiğe uygun olarak çalışan ve gerçek diyaloga dayanan ekiplerin liderinin 

öğrenen örgütünü güçlendirmeye katkıda bulunmasını tavsiye etmiştir. 

Polston-Murdoch (2015)  yerel yönetimlerde yenilikçi davranış. Örgütsel öğrenme 

öapasitesinin, Otantik liderliğin, psikolojik güçlendirmenin ve içsel motivasyonun aracı 

rolünün etkisini keşfetmektir. Bu çalışmanın amacı, örgütsel öğrenme kapasitesinin, Otantik 

liderliğin, psikolojik güçlendirmenin ve içsel motivasyonun yerel yönetimlerdeki yenilikçi 

davranışları nasıl etkilediğini araştırmaktı. Bu çerçeve, yerel yönetimdeki yenilikçi davranışı 

anlamak için çok aşamalı destek sunmaktadır. Sosyal bilişsel kuramın lensi aracılığıyla bu 

araştırma; çevrenin, davranışların ve bilişsel faktörlerin yerel yönetim içindeki yenilikçi 

davranışa nasıl katkıda bulunduğuna odaklanmaktadır. Kendini tayin teorisinden alan bu 

çalışma, psikolojik güçlenmenin yenilikçi davranışları nasıl etkilediğini incelemiştir.  

Otantik liderlik teorisi, çalışanların Otantik liderler hakkındaki algılarının yenilikçi 

davranışları nasıl etkilediğini açıklar. Öz belirleme teorisi, içsel motivasyonun, örgütsel 

öğrenme kapasitesi, psikolojik güçlendirme ve yenilikçi davranışla Otantik liderlik arasındaki 

ilişkileri nasıl etkilediğini açıklığa kavuşturur. Bu çalışma, tek periyotlu kesitsel bir tasarım 

kullanmıştır. Hiyerarşik regresyon analizi, Amerika Birleşik Devletleri'ndeki 302 yerel 

yönetim çalışanından oluşan bir örneklemden anket yanıtlarını incelemek için 

uygulanmıştır. 

Otantik Liderlik ve İş Doyumu ile İlgili Yapılan Araştırmalar  

Sinclair (2010) Ortaokul Müdürlerinin Otantik Liderlik Davranışları ve Çoklu Kuşak 

Öğretmen İşgücünün İş Doyumu. Bu Çalışma, lise müdürlerinin Otantik liderlik 

davranışlarını ve çok kuşak öğretmenlerin işgücünün iş doyumu tanımlamayı amaçlamıştır. 

Araştırmanın amaçlarına ulaşmak için anket formu, açık ve kapalı soruları incelemek için 

bir araç olarak kullanılmış ve çalışma örneği Los Angeles'ın Güneydoğusundaki altı lise 

okulunu temsil eden 367 orta öğretmenden oluşmaktadır. Çalışmada, yüksek Otantik liderlik 

davranışları ile değerlendirilen okul müdürleri ile fonksiyonel memnuniyetin olduğu 
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öğretmenlerde istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki ortaya çıkmıştır. İkinci ana bulgu, genel 

olarak, düşük düzeyde liderlik davranışları için değerlendirilen okul müdürleri ile öğretmen 

memnuniyeti veya memnuniyetsizliği arasında anlamlı bir farkın olmamasıdır. Araştırma 

daha fazla araştırma yapılması gerektiğini tavsiye etmiştir. 

Tharpe (2017) İlkokul Müdürleri ve İlköğretim Özel Öğretim Öğretmenlerinin İş 

Doyuma Katkısı Sağlayan Otantik Liderlik Davranışları. Bu niteliksel çalışmanın amacı, özel 

eğitim öğretmenleri ve müdürlerinin tarafından algılanan iş doyumuna katkıda bulunan 

Otantik liderliğin unsurlarını anlamaktır. Araştırma, niteliksel yaklaşımı, 12 özel eğitim 

öğretmeni ve California'da özel ilköğretime nezaret eden 12 ana müdürle görüşerek 

yapılmıştır. Sonuçlar, ilişkinin, kalbin ve amacın Otantik liderlik öğelerinin, birincil 

yöneticilerin ve ilköğretim öğretmenlerinin iş doyumuna önemli ölçüde katkıda bulunduğunu 

ortaya koymuştur. Ayrıca güçlü ilişkiler kurmanın yöneticiler ve özel eğitim öğretmenleri için 

iş doyumu artırdığını ortaya koymuştur. 

TURAN (2017) Okul Yöneticilerinin Kuantum Liderlik Davranışlarının Örgütsel Zekâ 

Düzeyine Etkisi (Zonguldak İli Örneği). Bu araştırma, okul yöneticilerinin kuantum liderlik 

davranışlarının örgütsel zekâ düzeyine olan etkisini, öğretmen algılarına dayalı olarak 

ortaya koymayı amaçlayan betimsel bir çalışmadır. Araştırmanın evrenini 2015-2016 eğitim 

öğretim yılında Zonguldak İli lise kurumlarında görev yapan 2219 öğretmen oluşturmaktadır. 

Araştırmanın örneklemi (600) öğretmendir.  

Araştırma kapsamında elde edilen bulgulara göre, öğretmenlerin görev yaptıkları 

okulların örgütsel zekâ düzeyine ilişkin algılarının yüksek düzeyde olduğu saptanmıştır. 

Araştırmada ayrıca, öğretmenlerin görev yaptıkları okulların örgütsel zekâ düzeyine ilişkin 

algılarında, öğretmenlerin cinsiyetlerine, branşlarına ve kıdemlerine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. Son olarak, okul yöneticilerinin kuantum 

liderlik davranışlarının örgütsel zekâ düzeyini yüksek düzeyde etkilediği sonucuna 

ulaşılmıştır. 
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Bahrami, Montazeralfaraj & Zadeh (2016) Örgütsel Öğrenmenin Örgütsel Zekâ ve 

Örgütsel Çeviklik İlişkisindeki Aracılık Rolü. Bu araştırma, örgütsel öğrenmenin örgütsel 

zekâ ve örgütsel çeviklik ilişkisindeki aracılık rolünü incelemeyi amaçlamaktadır. Bu analitik 

ve kesitsel çalışma 2015 yılında İran'ın Yazd şehrinin dört eğitim hastanesinde 

gerçekleştirildi. Çalışmaya toplam 370 idari ve sağlık personeli katılmıştır. Örnekleme için 

tabakalı-rasgele bir yöntem kullandı. Araştırma kapsamında elde edilen bulgulara göre, 

örgütsel öğrenmenin örgütsel zekâ ve örgütsel çeviklik ilişkisinde bir aracı olarak hareket 

ettiğini göstermiştir. Ayrıca, örgütsel öğrenmenin örgütsel çeviklik ile istatistiksel bir ilişkisi 

vardır. 

Rasouli, Soodi & Jafarzadeh (2016) Örgütsel Zekâ ve Sari Payame Noor 

Üniversitesi Çalışanlarının Örgütsel Çeviklik Arasındaki İlişkilerin İrdelenmesi. Bu çalışma, 

Sari Payame Noor Üniversitesi çalışanlarının örgütsel zekâ ile örgütsel çevikliği arasındaki 

ilişkiyi incelemeyi amaçlamıştır. Bu çalışma, tanımlayıcı-ilişkisel bir yöntem ve anket 

tasarımını benimseyen uygulamalı bir araştırmadır. 

Bu çalışmanın istatistiksel popülasyonu, 2015 yılından beri görev yapan Payame 

Noor Üniversitesi'nden 60 çalışandan oluşulmuştur. Hedef popülasyonun sınırlı büyüklüğü 

nedeniyle, toplam popülasyon örnek olarak kabul edildi. Veri toplamak için iki anket 

kullanılmıştır. Karl Albrecht’in örgütsel Zekâ’nın yedi boyutunu içeren beş noktalı Likert 

ölçeğine sahip 49 maddeden oluşmaktadır. İkinci anket, belirli örgütsel çevikliği 

değerlendiren 16 maddeden oluşmaktadır. Verilerin analizinde betimsel istatistikler, 

çıkarımsal istatistikler ve Pearson'un moment moment çarpım katsayısı kullanılmıştır. 

Çalışmanın sonuçları, Sari Payame Noor Üniversitesi'ndeki iki değişken örgütsel 

zekâ ve çalışanların örgütsel çevikliği arasında doğrusal bir ilişki olduğunu göstermiştir. 

Torkamani ve Maymand (2016) Örgütsel Zekâ ve Stratejik Düşünce İlişkisinin 

Araştırılması ve Dikkatli Bir Örgüt Yaratılmasındaki Rolünün Belirlenmesi. Bu çalışma 

örgütsel zekâ ve stratejik düşünce arasındaki ilişkiyi araştırmayı ve bilinçli bir organizasyon 
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oluşturmadaki rolünü belirlemeyi amaçlamıştır. Bu tanımlayıcı, uygulamalı anket 

araştırmasında, çalışma popülasyonu İran'ın Şiraz kentinde Sepah Bankası'nın tüm 

çalışanlarını ve yöneticilerini içermiştir. İlk başta Cochran’ın formülüne göre 140 kişiye 

indirgenen çalışma için 220 kişiden oluşan örneklem büyüklüğü belirlenmiştir. Çalışma 

katılımcıları basit rastgele örneklemeyle seçildi. Çalışma verileri, Albrecht’in standart 

anketinden (2003) ve Goldman’ın stratejik düşünme modeline (2005) dayanan bir anketten 

oluşan, araştırmacı tarafından hazırlanan bir anket kullanılarak toplanmıştır. Anketin 

güvenilirliğinin ve geçerliliğinin nihai dağıtımından önce onaylandığı belirtilmelidir. 

Daha sonra, veriler SmartPLS yazılımı kullanılarak analiz edildi. Çalışma sonuçları 

örgütsel zekâ ile stratejik düşünme arasında anlamlı bir ilişki olduğunu ortaya koydu. Ayrıca, 

tüm örgütsel zekâ değişkenleri ile stratejik düşünme değişkeni arasında önemli ilişkiler 

gözlenmiştir. Bu nedenle, örgütsel zekâ ve stratejik düşünceye odaklanmanın ve bu 

faktörlerin bir bankacılık sisteminde iyileştirilmesinin daha iyi bir organizasyonel 

performansla sonuçlanan farkındalık için bir arka plan olabileceği öne sürülebilir. 

Gholami & Safaee (2012) Örgütsel Zekâ ve Yöneticilerin Performansı Arasındaki 

İlişki. Bu çalışma örgütsel zekâ ile Garmsar üniversitelerindeki eğitim gruplarının 

performans yöneticileri arasındaki ilişkiyi incelemiştir. popülasyon Garmsar 

üniversitelerindeki tüm eğitim yöneticileri grubunu bu sayıların 40 olarak bildirildiğini içerir. 

Araştırma araçları arasında Albrecht istihbarat anketi (2003) ve araştırmacı tarafından 

oluşturulan yöneticilerin performans raporları yer almaktadır. Verilerin analizinde 

tanımlayıcı istatistikler ve SPSS ile regresyon gibi çıkarımsal istatistikler kullanılmıştır. 

Genel örgütsel zekâ ile eğitim gruplarının performans yöneticileri arasında anlamlı bir ilişki 

bulunamamıştır. Ancak adım adım yapılan regresyon, bilginin uygulanmasının (kurumsal 

Zekâ’nın bileşenlerinden biri), insan kaynakları bölümünde yöneticilerin performansının 

önemli bir göstergesi olduğunu (yöneticilerin performans bölümlerinden biri) gösterdi. 

Sonuçta performans ve verimliliği artıracak organizasyonel Zekâ’nın tüm bileşenlerine eşit 

olarak not edilmelidir. 
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Bölüm 3 

Yöntem 

Bu bölümde model, evren ve örneklem, veri toplama araçları ve veri analiz 

yöntemleri ele alınmaktadır. 

Araştırmanın Modeli 

Lise öğretmenlerinin görüşlerine dayalı olarak Filistin eğitim kurumlarında örgütsel 

zekâ geliştirmede Otantik liderliğin ve iş doyumunun arasındaki ilişkiyi belirlemeyi 

amaçlayan bu araştırma, ilişkisel tarama modelindedir. İlişkisel tarama modelinde iki ya da 

daha fazla değişkenin birlikte değişiminin varlığı ya da derecesi belirlenmeye çalışılmaktadır 

(Karasar, 2003). 

Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Çalışma evreni Gazze Şeridi'ndeki 4716 lise öğretmeninden oluşmaktadır. Tablo 1, 

Evren Büyüklüğünün Gazze Şeridi’ndeki İllere Göre Okullara Dağılımını göstermektedir. 

Araştırmacı amaçlı örneklem çalışmalarını tamamlamak için kullanmayı tercih 

etmiştir. Çalışma evreni 4716 olduğu için, evrenin temsili örneklemi 400'den az olmamalıdır 

bundan hareket ederek araştırmacı çalışma evreninin temsilini sağlamak için örneklem 

büyüklüğü (500) öğretmen seçecektir (Gay et al, 2009: 139). Amaçlı örnekleme, bilimsel 

araştırmalarda rastgele seçim yöntemleri yerine önceden belirlenmiş kriterlere dayalı olarak 

kullanılır. Bu tür örnekleme, araştırma problemiyle ilgili belirli özelliklere sahip belirli bir 

grubu hedeflemek gibi birden fazla hedefe ulaşmayı amaçlar. Verilerin uygunluğuna ve 

doğruluğuna katkıda bulunur ve aynı zamanda kaynaklara ve zamana odaklanmaya, 

katılımcıların benzersiz özellikleriyle ilgilenmeye ve belirli araştırma hedeflerine daha verimli 

bir şekilde ulaşmaya yardımcı olur. 
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Tablo 1 

Evren Büyüklüğünün Gazze Şeridi’ndeki İllere Göre Okullara Dağılımı (FEB, Eğitim 

İstatistik Kitabı, 2017-2018, s.20). 

Örneklem Öğretmen  

Sayısı 

Okul Sayısı İl Seri 

0 738 24 Gazze'nin kuzeyi 1 

500 903 26 Gazze'nin batısı 2 

0 580 19 Gazze'nin doğusu 3 

0 783 24 Gazze'nin merkezi 4 

0 593 16 Han Yunus 5 

0 439 16 Khan Younis'in 

doğusu 

6 

0 679 17 Rafah 7 

500 4716 142 Toplam 

Veri Toplama Süreci 

Araştırmanın yürütülmesi için gerekli izinler alındıktan sonra araştırmacı, 2018-2019 

öğretim yılında ölçekleri katılımcılara dağıtmıştır. Çalışmanın amaçları, gizlilik ve gönüllülük 

ile ilgili açıklamalar yapılmıştır. 

Veri Toplama Araçları 

Araştırmacı, veri toplamak amacıyla “Otantik Liderliği Ölçeği”, ''İş Doyumu Ölçeği'' 

ve “Çok Boyutlu Örgütsel Zekâ Ölçeği”, olmak üzere üç araç kullanılmıştır. Bu alt bölümde 

sırasıyla bu üç ölçeğe ilişkin geçerlik ve güvenirlik bilgileri sunulmaktadır. 

Otantik Liderlik Ölçeği 

Otantik liderliğe ilişkin alanyazın gözden geçirildikten sonra araştırmacı, ALQ Avolio 

ve meslektaşları 2007 tarafından geliştirilmiş Otantik liderlik ölçeği yazılı izin alındıktan 

sonra kullanmıştır. Araştırmacı daha sonra 5’li Likert formda hazırlanan ve 16 maddeden 

oluşan anketi Arapça hali kullanmıştır. 
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Minnesota İş Doyumu Ölçeği 

Araştırmacı, Weiss ve arkadaşları tarafından geliştirilen ve üç farklı model (1967 ve 

1977) ve 1977 küçük model olan Minnesota İş Doyumu Ölçeğini kullanmıştır. Araştırmacı 

5’li Likert formda hazırlanan ve 20 maddeden oluşan küçük modeli çalışma hedeflerine göre 

uygun olduğunu görmektir. Minnesota Üniversitesi, Kâr veya ticari amaçlı kullanılmadığı 

olup Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 Uluslararası Lisansı kapsamında 

Temmuz 2016'dan yazılı izin alınmadan ölçeğin kullanımına izin vermektedir. Ayrıca, 

Arapça ve Türkçe de dahil olmak üzere 20 farklı dile çevirilmiştir. (Minnesota Üniversitesi, 

2018) 

Örgütsel Zekâ Ölçeği  

Araştırmada, lise öğretmenlerinin görüşlerine dayalı olarak Filistin eğitim 

kurumlarında örgütsel zekâ düzeyini belirlemek amacıyla Erçetin, Potas ve Açıkalın 

tarafından geliştirilen “Çok Boyutlu Örgütsel Zekâ Ölçeği” kullanılmıştır. Ölçeğin ilk 

uygulaması Erçetin (2001, 2004) tarafından geliştirilmiştir ve yeniden uyarlanmıştır (Erçetin, 

Çetin ve Potas, 2007; Potas, Erçetin ve Koçak, 2010). Örgütsel Zekâ Aracının son 

düzenlenmesi 2015 yılında Erçetin, Potas ve Açıkalın tarafından gerçekleştirilmiştir. 

(NEYİŞÇİ ve diğ., 2018, s.305) 

Verilerin İşlenmesi ve Çözümlenmesi  

Veri toplama işleminin ardından toplanan anketleri kontrol edilerek, uygun biçimde 

cevaplanıp cevaplanmadığını icelenmiştir. Bu kapsamda veriler, bilgisayara Excell 

programı yardımı ile aktarılmış. Daha sonra elde edilen veriler, araştırmanın alt 

problemlerine göre SPSS programı vasıtasıyla analiz edilmiştir. Söz konusu, istatistik 

alanına hakim bir uzmanın yardımı alınmıştır. 

Güvenirlik  
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Çalışma araçlarının güvenirlik çalışmalarını yapmak amacıyla araştırma 

örnekleminde yer almayan iki okuldaki 40 öğretmenden oluşan bir örneklemde pilot çalışma 

yürütmüştür. 

Cronbach alfa güvenirlik katsayısı. Otantik liderlik davranışları Ölçeği. Otantik 

liderlik davranışları Ölçeğin güvenirliğine ilişkin olarak yapılan Cronbach alfa güvenirlik 

katsayısı hesaplanmıştır. Ölçeğin bütününe ilişkin Cronbach alfa güvenirlik katsayısı ve 

boyutların Cronbach alfa güvenirlik katsayıları Tablo 2’de verilmektedir. 

Tablo 2 

İlk Ölçek İçin Cronbach's Alfa 

Boyutler Maddeler Düzeltilmiş Madde - 

Toplam Korelasyon 

Cronbach's Alfa 

İlişkilerde Şeffaflık A1 0.594 0.839 

A2 0.711 

A3 0.626 

A4 0.688 

A5 0.592 

İçselleştirilmiş 

ahlak anlayışı 

B1 0.703 0.823 

B2 0.652 

B3 0.657 

B4 0.577 

Dengeli 

değerlendirme 

C1 0.711 0.861 

C2 0.836 

C3 0.688 

Öz-farkındalık D1 0.678 0.875 

D2 0.712 

D3 0.764 

D4 0.781 

Otantik liderlik 0.943 

 

Otantik liderliği ölçeğin güvenilirliğini kontrol etmek için araştırmacı Cronbach Alfa 

testini kullanmıştır. Bu bağlamda, ölçek maddelerine ilişkin Cronbach’s Alpha katsayıları ve 

düzeltilmiş madde toplam korelasyonları Tablo 2’de yer almaktadır. Buna göre, düzeltilmiş 

madde toplam korelasyonları ölçeğin birinci boyutunda 0.592 ile 0.711, ikinci boyutunda 

0.577 ile 0.703, ücüncü boyutunda 0.688 ile 0.836 ve dördüncü boyutunda 0.678 ile 0.781 

arasında değişmektedir. Diğer taraftan, ölçeğin güvenirlik katsayısı ilişkin birinci boyutu 
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''İlişkilerde Şeffaflık'' 0.839, ikinci boyutu ''İçselleştirilmiş ahlak anlayışı'' 0.823, üçüncü 

boyutu ''Dengeli değerlendirme'' 0.861 ve dördüncü boyutu ''Öz-farkındalık'' 0.875 

değerindedir. Ölçeğin tümüne yönelik güvenirlik katsayısı ise 0.943 olarak gerçekleşmiştir. 

Tüm bu değerler, ölçeğin tümünün ve alt boyutlarının güvenilir olduğunu göstermektedir. 

Bu sonuç, Nafei ve Abdelaal'ın (2022) otel işyerinde Otantik liderliğin psikolojik 

sözleşme sürecine etkisi konusundaki çalışmalarında Otantik liderlik ölçeğinin güvenilirliğini 

değerlendirdikleri araştırmanın sonuçlarıyla tutarlıdır. Araştırmada, Cronbach alfa 

katsayısının 0.7'yi aştığı bulunmuş olup, bu da ölçeğin güvenilir ve verileri toplama 

açısından uygun olduğunu göstermektedir. Ayrıca, Morsy ve arkadaşlarının (2022) Otantik 

liderlik ile kriz yönetimi arasındaki ilişkide proaktif çalışma davranışının aracılık rolünü 

inceledikleri çalışmada da Cronbach alfa katsayısının, ölçeğin güvenilirliğini değerlendirmek 

için kabul edilebilir minimum sınır olan 0.7'yi aştığı bulunmuştur (Nunnally ve Bernstein, 

1994). 

İş doyumu Ölçeği. İş doyumu Ölçeğin güvenirliğine ilişkin olarak yapılan Cronbach 

alfa güvenirlik katsayısı hesaplanmıştır. Ölçeğin bütününe ilişkin Cronbach alfa güvenirlik 

katsayısı ve  boyutların Cronbach alfa güvenirlik katsayıları Tablo 3’de verilmektedir. 

Tablo 3  

İkinci Ölçek İçin Cronbach's Alfa 

Boyutler Maddeler Düzeltilmiş Madde - 

Toplam Korelasyon 

Cronbach's Alfa 

İş Doyumu E1 0.606 0.920 

E2 0.408 

E3 0.575 

E4 0.603 

E5 0.655 

E6 0.590 

E7 0.460 

E8 0.655 

E9 0.457 

E10 0.608 

E11 0.624 

E12 0.607 

E13 0.603 

E14 0.617 
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E15 0.717 

E16 0.582 

E17 0.549 

E18 0.475 

E19 0.596 

E20 0.613 

 

İş doyumu ölçeğin güvenilirliğini kontrol etmek için araştırmacı Cronbach Alfa testini 

kullanmıştır. Bu bağlamda, ölçek maddelerine ilişkin Cronbach’s Alfa katsayıları ve 

düzeltilmiş madde toplam korelasyonları Çizelge 3’de yer almaktadır. Buna göre, düzeltilmiş 

madde toplam korelasyonları ölçeğin maddelerinde  0.408 ile 0.655 arasında 

değişmektedir. Diğer taraftan, Ölçeğin tümüne yönelik güvenirlik katsayısı ise 0.920 olarak 

gerçekleşmiştir. Tüm bu değerler, ölçeğin tümünün güvenilir olduğunu göstermektedir. 

İş doyumu ölçeğinin yüksek düzeyde güvenirli olması, Mahmud'un 2022 yılında Irak 

Milli Eğitim Bakanlığı'na bağlı İkinci Rusafa Eğitim Genel Müdürlüğü'ndeki eğitim 

danışmanlarının iş doyumunu ölçmeyi hedefleyen çalışmasıyla tutarlıdır. Bu çalışmada elde 

edilen güvenirlik katsayısı (Cronbach alfa) 0,80'in üzerinde olup, bu değer ölçeğin 

güvenilirliğinin kabul edilebilir bir düzeyde olduğunu göstermektedir. 

Örgütsel Zekâ Ölçeği. Örgütsel zekâ Ölçeğin güvenirliğine ilişkin olarak yapılan 

Cronbach alfa güvenirlik katsayısı hesaplanmıştır. Ölçeğin bütününe ilişkin Cronbach alfa 

güvenirlik katsayısı ve boyutların Cronbach alfa güvenirlik katsayıları Tablo 3’te 

verilmektedir. 

Tablo 4 

Üçüncü ölçek için Cronbach's Alfa 

Boyutler Maddeler Düzeltilmiş Madde - 

Toplam Korelasyon 

Cronbach's Alfa 

Değişen 

Durumlara Uyum 

Sağlama 

F1 0.723 0.853 

F2 0.687 

F3 0.585 

F4 0.727 

F5 0.839 

F6 0.710 
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Paydaşlarla Etkili 

İletişim 

G1 0.527 0.894 

G2 0.676 

G3 0.701 

G4 0.675 

G5 0.597 

G6 0.722 

G7 0.617 

G8 0.346 

G9 0.791 

G10 0.678 

G11 0.746 

G12 0.601 

Eylemde ve 

Tepkide Çabukluk 

H1 0.541 0.845 

H2 0.797 

H3 0.866 

H4 0.823 

H5 0.745 

Sezebilme ve 

Öngörebilme 

I1 0.879 0.906 

I2 0.849 

I3 0.766 

I4 0.832 

I5 0.776 

I6 0.758 

I7 0.581 

I8 0.632 

I9 0.643 

I10 0.747 

Hayal Gücünü 

Kullanabilme ve 

Yaratıcılık 

J1 0.735 0.895 

J2 0.853 

J3 0.722 

J4 0.686 

J5 0.870 

J6 0.780 

J7 0.751 

J8 0.744 

İşleyişte Esnek ve 

Rahat Olabilme 

K1 0.704 0.838 

K2 0.730 

K3 0.764 

K4 0.708 

K5 0.798 

Değişen 

Durumlara Uyum 

Sağlama II 

L1 0.785 0.952 

L2 0.818 

L3 0.851 
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L4 0.813 

L5 0.767 

L6 0.568 

L7 0.680 

L8 0.653 

L9 0.713 

L10 0.691 

L11 0.735 

L12 0.745 

L13 0.711 

L14 0.745 

L15 0.751 

L16 0.809 

L17 0.856 

L18 0.805 

L19 0.812 

L20 0.851 

L21 0.832 

Örgütsel Zekâ 0.977 

 

Örgütsel zekâ ölçeğin güvenilirliğini kontrol etmek için araştırmacı Cronbach Alfa 

testini kullanmıştır. Bu bağlamda, ölçek maddelerine ilişkin Cronbach’s Aplha katsayıları ve 

düzeltilmiş madde toplam korelasyonları Çizelge 4’te yer almaktadır. Buna göre, düzeltilmiş 

madde toplam korelasyonları ölçeğin birinci boyutunda 0.585 ile 0.839, ikinci boyutunda 

0.527 ile 0.791, ücüncü boyutunda 0.541 ile 0.866 ve dördüncü boyutunda 0.581 ile 0.879, 

beşinci boyutunda 0.686 ile 0.870, altıncı boyutunda 0.704 ile 0.798 ve yedinci boyutunda 

0.568 ile 0.856 arasında değişmektedir.  

Diğer taraftan, ölçeğin güvenirlik katsayısı ilişkin birinci boyutu ''Değişen Durumlara 

Uyum Sağlama'' 0.853, ikinci boyutu ''Paydaşlarla Etkili İletişim'' 0.894, üçüncü boyutu 

''Eylemde ve Tepkide Çabukluk'' 0.845, dördüncü boyutu ''Sezebilme ve Öngörebilme'' 

0.906, beşinci boyutu ''Hayal Gücünü Kullanabilme ve Yaratıcılık''  0.895 altıncı boyutu 

İşleyişte ''Esnek ve Rahat Olabilme'' 0.838 ve yedinci boyutu ''Değişen Durumlara Uyum 

Sağlama II'' 0.952 değerindedir. Ölçeğin tümüne yönelik güvenirlik katsayısı ise 0.986 

olarak gerçekleşmiştir. Tüm bu değerler, ölçeğin tümünün ve alt boyutlarının güvenilir 

olduğunu göstermektedir. 
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Örgütsel Zekâ Ölçeği’nin Cronbach Alfa katsayısı sonuçları, önceki çalışmalarda 

elde edilen yüksek değerlerle tutarlıdır. Erçetin, Potas ve Açıkalın’ın (2001, 2004, 2007, 

2009, 2010, 2015, 2017, 2019) araştırmalarında ölçeğin güvenilirliği yüksek bir Cronbach 

Alfa katsayı (0,99) ile ortaya konmuştur. Bu durum, ölçeğin güvenilir ve güçlü sonuçlar 

verme yeteneğine sahip olduğunu göstermektedir. Tura’nın (2022) öğretmenler arasında 

örgütsel Zekâ’nın yenilikçi iş davranışları üzerindeki etkisini araştıran çalışmasında ise 

Cronbach Alfa güvenirlik katsayısının 0,90'ı aştığı bulunmuştur; bu da ölçeğin oldukça 

doğru ve yüksek sonuçlar sağladığını gösterir. Ayrıca, Morrison ve Morrison (2007) 

tarafından gerçekleştirilen Eğitimde Araştırma Yöntemleri üzerine yapılan çalışmada 

Cronbach Alfa güvenirlik katsayısının 0,80 ile 0,90 arasında değiştiği ortaya çıkmıştır. Bu 

sonuç, ölçeğin güvenilirliğinin yüksek olduğunu doğrulayan bir bulgudur. 

Split-Yarım Katsayısı. Otantik Liderlik Davranışları Ölçeği. 

Güvenilirliği artırmak amacıyla araştırmacı, ölçeğin iç tutarlılığını değerlendirmek 

için Split-Yarım katsayısını hesaplamıştır. Bu yöntem, testin iki yarısının benzerliğini ölçerek 

testin genel güvenilirliğini değerlendirmeye yardımcı olur. Aşağıda, Otantik Liderlik Ölçeği 

için uygulanan Split-Yarım katsayı testinin ayrıntıları sunulmaktadır: 

Tablo 5 

İlk ölçek için Guttman Split-Yarım Katsayısı 

Boyut Maddeler Guttman  

İlişkilerde Şeffaflık A1 0.838 

A2 

A3 

A4 

A5 

İçselleştirilmiş ahlak anlayışı B1 0.839 

B2 

B3 

B4 

Dengeli değerlendirme C1 0.701 

C2 

C3 

Öz-farkındalık D1 0.880 

D2 
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D3 

D4 

Otantik liderlik 0.859 

 

 

Tablo 5, öleçğin boyutlarının her biri ve öleçğin tamamı için Guttman Split-Half 

Katsayısı değerlerini göstermektedir. Boyutlar için Guttman Split-Half katsayılarının 

değerleri 0.701 ile 0,880 arasındaydı. Sonuç, öleçğin her boyutunun güvenilirliğini sağlar. 

Guttman Split-Half katsayısı, tüm ölçek için 0,859 olarak gerçekleşmiştir. Tüm bu değerler, 

ölçeğin tümünün ve alt boyutlarının güvenilir olduğunu göstermektedir. 

İş Doyumu Ölçeği. 

İş Doyumu Ölçeği için uygulanan Split-Yarım katsayı testinin ayrıntıları 

sunulmaktadır: 

Tablo 6 

İkinci Ölçek İçin Guttman Split-Yarım Katsayısı 

Boyut Maddeler Guttman   

İş Doyumu E1- E20 0.772 

 

Tablo 6, ölçeğin tamamı için Guttman Split-Half Katsayısı değerlerini göstermektedir. 

Guttman Split-Half katsayısı, tüm ölçek için 0,772 olarak gerçekleşmiştir. Tüm bu değerler, 

ölçeğin tümünün güvenilir olduğunu göstermektedir. 

Örgütsel Zekâ Ölçeği. 

Örgütsel Zekâ Ölçeği için uygulanan Split-Yarım katsayı testinin ayrıntıları 

sunulmaktadır: 

Tablo 7 

Üçüncü Ölçek İçin Guttman Split-Yarım Katsayısı 

Boyut Maddeler Guttman   

Değişen Durumlara Uyum Sağlama F1- F6 0.819 

Paydaşlarla Etkili İletişim G1-G12 0.870 

Eylemde ve Tepkide Çabukluk H1-H5 0.820 
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Sezebilme ve Öngörebilme I1-I10 0.875 

Hayal Gücünü Kullanabilme ve 

Yaratıcılık 

J1-J8 0.889 

İşleyişte Esnek ve Rahat Olabilme K1-K5 0.786 

Değişen Durumlara Uyum Sağlama II L1-L21 0.920 

Örgütsel Zekâ 0.945 

 

Tablo 7, ölçeğin boyutlarının her biri ve ölçeğin tamamı için Guttman Split-Half 

Katsayısı değerlerini göstermektedir. Boyutlar için Guttman Split-Half katsayılarının 

değerleri 0.786 ile 0,920 arasındaydı. Sonuç, öleçğin her boyutunun güvenilirliğini sağlar. 

Guttman Split-Half katsayısı, tüm ölçek için 0,945 olarak gerçekleşmiştir. Tüm bu değerler, 

ölçeğin tümünün ve alt boyutlarının güvenilir olduğunu göstermektedir. 

Ölçeklerin Geçerliliği. İç Geçerlilik. Çalışma araçlarının geçerlik çalışmalarını 

yapmak amacıyla araştırma örnekleminde yer almayan iki okuldaki 40 öğretmenden oluşan 

bir örneklemde pilot çalışma yürütmüştür. 

Otantik Liderlik Ölçeği. Okul yöneticilerinin Otantik liderlik davranışları ile alt 

boyutlarına ilişkin Spearman Korelasyon Katsayısı analizi sonuçları Tablo 8’de yer 

almaktadır. 

Tablo 8 

İlk Ölçek İçin Spearman Korelasyon Katsayısı 

The field Birinci Boyut 

(A) 

İkinci Boyut 

(B) 

Üçüncü 

Boyut 

(c)  

Dördüncü 

Boyut (D) 

Bütün Ölçek 

(AD) 

Birinci Boyut 

(A) 

1 0.792** 0.590** 0.615** 0.862** 

İkinci Boyut 

(B) 

 1 0.733** 0.674** 0.886** 

Üçüncü Boyut 

(c) 

  1 0.819** 0.883** 

Dördüncü 

Boyut (D) 

   1 0.870** 

Bütün Ölçek 

(AD) 

    1 

** Correlation is significant at the 0.01 level.  * Correlation is significant at the 0.05 level. 
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Tablo 8 incelendiğinde, tüm boyutlar arasında yüksek düzeyde ilişkili olduğu 

görülmektedir. Buna göre en yüksek ilişki üçüncü ile dördüncü boyut arasında yaşanırken 

(r = .819, p < .01) en düşük ilişki birinci boyut ile üçüncü boyut arasındadır (r = .590, p < 

.01). Ayrıca, Otantik liderlik ölçeğin tüm boyutların toplam puanı ile ilişkisi yüksek 

düzeydedir. 

İş Doyumu Ölçeği. Öğretmenlerin iş doyumu ile alt maddeleri ilişkin Spearman 

Korelasyon Katsayısı analizi sonuçları Tablo 9’da yer almaktadır. 

Tablo 9 

İkinci Ölçek İçin Spearman Korelasyon Katsayısı 

Maddeler. Maddeler Spearman 

Korelasyon 

Katsayısı 

P değeri 

(Sig.) 

E1  0.694** 0.000 

E2  0.531** 0.000 

E3  0.602** 0.000 

E4  0.632** 0.000 

E5  0.739** 0.000 

E6  0.678** 0.000 

E7  0.527** 0.000 

E8  0.705** 0.000 

E9  0.434** 0.000 

E10  0.607** 0.000 

E11  0.596** 0.000 

E12  0.608** 0.000 

E13  0.670** 0.000 

E14  0.664** 0.000 

E15  0.774** 0.000 

E16  0.580** 0.000 

E17  0.573** 0.000 

E18  0.472** 0.000 

E19  0.578** 0.000 

E20  0.676** 0.000 

      ** Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlıdır. * Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır. 
 

Örgütsel Zekâ Ölçeği. Okulun örgütsel zekâyı ile alt boyutlarına ilişkin Spearman 

Korelasyon Katsayısı analizi sonuçları Tablo 10’da yer almaktadır. 
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Tablo 10 

Üçüncü Ölçek İçin Spearman Korelasyon Katsayısı 

Boyutlar Birinci 

Boyut 

(F) 

 İkinci 

Boyut 

(G) 

Üçüncü 

Boyut 

(H)  

Dördüncü 

Boyut (I) 

Beşinci 

Boyut 

(J) 

Atıncı 

Boyut 

(K)  

Yedinci 

Boyut  

(L)  

Bütün 

ölçek 

(FL) 

Birinci 

Boyut (F) 

1  0.743** 0.606** 0.707** 0.590** 0.603** 0.554** 0.697** 

İkinci 

Boyut (G) 

  1 0.869** 0.898** 0.875** 0.831** 0.870** 0.955** 

Üçüncü 

Boyut 

(H) 

   1 0.871** 0.807** 0.757** 0.813** 0.902** 

Dördüncü 

Boyut (I) 

    1 0.870** 0.826** 0.862** 0.944** 

Beşinci 

Boyut (J) 

     1 0.788** 0.836** 0.911** 

Atıncı 

Boyut 

(K)  

      1 0.872** 0.901** 

Yedinci 

Boyut  (L)  

       1 0.946** 

Bütün 

ölçek (FL) 

        1 

** Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlıdır. * Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Tablo 10 incelendiğinde, tüm boyutlar arasında yüksek düzeyde ilişkili olduğu 

görülmektedir. Buna göre en yüksek ilişki ikinci ile dördüncü boyut arasında yaşanırken (r 

= .898, p < .01) en düşük ilişki birinci boyut ile yedinci boyut arasındadır (r = .554, p < .01). 

Ayrıca, örgütsel zekâ ölçeğin tüm boyutların toplam puanı ile ilişkisi yüksek düzeydedir. 

Örgütsel Zekâ Ölçeğinin Arap Diline Uyarlanması 

Örgütsel zekâ ölçeğinin Arapça versiyonunu kullanmak için araştırmacı, geçerliliğini 

ve güvenilirliğini kanıtlamak için bir dizi istatistiksel test yaptı ve buna göre araştırmacı 

istatistiksel analiz programı Spss'i kullandı, buna ek olarak çalışmanın hipotezlerini test 

etmek ve geçerliliğini sağlamak için AMOS (Analysis of Moment Structure) programı 

kullanmıştır. 
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Tablo 11 

Örgütsel Zekâ Ölçeği 

kode Maddeler Boyutlar 

A1-A6 6 Değişen Durumlara Uyum Sağlama I 

B7-B18 12 Paydaşlarla Etkili İletişim 

C19-C23 5 Eylemde ve Tepkide Çabukluk 

D24-D33 10 Sezebilme ve Öngörebilme 

K34-K41 8 Hayal Gücünü Kullanabilme ve Yaratıcılık 

F42-F46 5 İşleyişte Esnek ve Rahat Olabilme 

G47-G67 21 Değişen Durumlara Uyum Sağlama II 

 67 Bütün Boyutlar 

 

Analiz 

Örgütsel Zekâ Ölçeği'nin güvenirliğini ve yapı geçerliğini sağlamak için sosyal ve 

örgütsel bilimlerde en yaygın kullanılan güvenirlik ölçütlerinden biri olan Cronbach Alpha 

katsayısı (Bonett & Wright, 2015) ve doğrulayıcı faktör analizi (DFA) kullanılmıştır, DFA, 

hipotezleri doğrulamaya çalışır ve değişkenleri ve faktörleri temsil etmek için yol analizi 

diyagramlarını kullanır (Child, 2006). 

Cronbach Alpha Yöntemine Göre Güvenilirlik Katsayıları. Örgütsel zekâ 

ölçeğinin güvenirliğini test etmek için Cronbach alfa katsayısı kullanılmıştır. Ölçeğin tamamı 

için Cronbach alfa katsayısının (0,977) değerine ulaştığı, bu da örgütsel zekâ ölçeğinin 

yüksek bir güvenirlik katsayısına sahip olduğu anlamına gelmektedir. Ölçeğin yedi boyuttan 

oluşması nedeniyle ölçek boyutlarının güvenirlik katsayıları yüksek bir güvenirlik katsayısı 

olan (0,838-0,952) arasında değişmektedir. 
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Tablo 12 

Cronbach Alfa Yönteminin Güvenirlik Katsayısı 

Cronbach alfa 

katsayısı 

Maddler Boyutlar 

0.853 6 Değişen Durumlara Uyum Sağlama I 

0.894 12 Paydaşlarla Etkili İletişim 

0.845 5 Eylemde ve Tepkide Çabukluk 

0.906 10 Sezebilme ve Öngörebilme 

0.895 8 Hayal Gücünü Kullanabilme ve Yaratıcılık 

0.838 5 İşleyişte Esnek ve Rahat Olabilme 

0.952 21 Değişen Durumlara Uyum Sağlama II 

0.977 67 Bütün Boyutlar 

 

Ölçeğin güvenirlik katsayısı ilişkin birinci boyutu ''Değişen Durumlara Uyum 

Sağlama'' 0.853, ikinci boyutu ''Paydaşlarla Etkili İletişim'' 0.894, üçüncü boyutu ''Eylemde 

ve Tepkide Çabukluk'' 0.845, dördüncü boyutu ''Sezebilme ve Öngörebilme'' 0.906, beşinci 

boyutu ''Hayal Gücünü Kullanabilme ve Yaratıcılık''  0.895 altıncı boyutu İşleyişte ''Esnek ve 

Rahat Olabilme'' 0.838 ve yedinci boyutu ''Değişen Durumlara Uyum Sağlama II'' 0.952 

değerindedir. Ölçeğin tümüne yönelik güvenirlik katsayısı ise 0.986 olarak gerçekleşmiştir. 

Tüm bu değerler, ölçeğin tümünün ve alt boyutlarının güvenilir olduğunu göstermektedir. 

Örgütsel Zekâ Ölçeği’nin Cronbach Alfa katsayısı sonuçları, önceki çalışmalarda 

elde edilen yüksek değerlerle tutarlıdır. Erçetin, Potas ve Açıkalın’ın (2001, 2004, 2007, 

2009, 2010, 2015, 2017, 2019) araştırmalarında ölçeğin güvenilirliği yüksek bir Cronbach 

Alfa katsayı (0,99) ile ortaya konmuştur. Bu durum, ölçeğin güvenilir ve güçlü sonuçlar 

verme yeteneğine sahip olduğunu göstermektedir. Tura’nın (2022) öğretmenler arasında 

örgütsel Zekâ’nın yenilikçi iş davranışları üzerindeki etkisini araştıran çalışmasında ise 

Cronbach Alfa güvenirlik katsayısının 0,90'ı aştığı bulunmuştur; bu da ölçeğin oldukça 

doğru ve yüksek sonuçlar sağladığını gösterir. Ayrıca, Morrison ve Morrison (2007) 

tarafından gerçekleştirilen Eğitimde Araştırma Yöntemleri üzerine yapılan çalışmada 

Cronbach Alfa güvenirlik katsayısının 0,80 ile 0,90 arasında değiştiği ortaya çıkmıştır. Bu 

sonuç, ölçeğin güvenilirliğinin yüksek olduğunu doğrulayan bir bulgudur. 
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Yapı Geçerliliği, Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA). Doğrulayıcı faktör analizi 

(DFA) veya yapısal eşitlik modellemesi (SEM), gizli yapıların ölçüm modelini doğrulamak 

için kapsamlı bir araç sağlayan doğrulayıcı bir yöntemdir. Doğrulayıcı faktör analizi, bir 

modelin belirlenmesini, parametrelerinin tahmin edilmesini ve önerilen modelin 

gözlemlenen varyans ve kovaryans modelini ne kadar iyi açıkladığını değerlendirmeyi içerir 

(Shevlin ve Miles, 1998). Böylece gerçekliği simüle eden, basitlik ve verimlilik ile karakterize 

edilen bir ölçeğe ulaşmak için araştırmacı, örgütsel zekâ ölçeğinin boyutları ile maddeleri 

arasındaki ilişkiyi ve her bir boyutu ifade etme kabiliyetini inceleyerek doğrulayıcı faktör 

analizini kullanmışlardır ve her boyutu filtreler. 

Şekil 3 

Örgütsel Zekâ Ölçeğinin Yapısı 

 

 

Şekil 3, ölçeğin yedi boyuttan oluştuğu doğrulayıcı faktör analizini göstermektedir. 

İlk boyut; “Değişen Durumlara Uyum Sağlama I” 6 paragrafla doyurulmuştur. İkinci boyut; 

“Paydaşlarla etkili İletişim” 12 paragrafla doyurulmuştur. Üçüncü  boyut; “Eylemde ve 
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Tepkide Çabukluk” ise 5 paragrafla doyurulmuştur. Dördüncü boyut; “Sezebilme ve 

Öngörebilme” 10 paragrafla doyurulmuştur. Beşinci boyut; “Hayal Gücünü Kullanabilme ve 

Yaratıcılık” 8 paragrafla doyurulmuştur. Altıncı boyut; “İşleyişte Esnek ve Rahat Olabilme” 

ise 5 paragrafla doyurulur. Son olarak yedinci boyut ise; “Değişen Durumlara Uyum 

Sağlama II” 21 paragrafla doyurulmuştur. 

Şekil 4 

Örgütsel Zekâ Ölçeğinin Çıktıları 

 

Şekil 4’te gösterildiği gibi uygunluk indeksini geliştirmek istiyoruz. Faktör 

yüklemesinden emin olduğumuzda, tüm maddelerin 0,5'ten büyük bir faktör yüküne sahip 

olduğunu görüyoruz, bu nedenle araştırmacı, bazı ekstra maddelerin modelde olduğu ve 

Modifikasyon İndekslerini (MI) inceleyerek sonucuna varabilir. 

Modelde bulunan gereksiz maddeleri yansıtan korelasyon hataları gözlemlenmiştir. 

Buradaki korelasyonlu ölçüm hatası e1 ve e2, e42 ve e43, e35, e36, e26, e27, e48, e49, 

e56, e57, e65 ve e66 arasındadır.  

Araştırmacının iki seçeneği vardır: 
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1. Gereksiz maddelerden birini silin ve yeni bir ölçüm modeli çalıştırmak. 

2. Gereksiz maddelerin bu iki ilişkili ölçüm hatasını "serbest parametreler" 

olarak ayarlamak ve ölçüm modelini yeniden çalıştırmak. 

İkinci değişkene yedinci ve sekizinci maddeler, üçüncü değişkene ikinci madde, 

altıncı değişkene dördüncü madde ve yedinci değişkene altıncı ve yedinci maddeler 

silinmiştir. 

Şekil 5 

Hataları “Serbest Parametreler” Olarak Birbirine Bağladıktan Sonra Yeni Ölçüm Modeli 

 

 

Tablo 13, örgütsel zekâ modelinin uygunluk indekslerini göstermektedir. Yapı 

geçerliliği, uygunluk indeksleri aracılığıyla değerlendirilir. Tablo 13, bunu yerine getirmek 

için gerekli uyum kategorilerini sunmaktadır (Awang vd., 2018). 

Tablo 13 

Örgütsel Zekâ Modeli İçin Uygunluk Endeksleri 
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Karar Değişiklikten 

Sonraki Değer 

Değişiklikten 

Önceki Değer 

Uygunluk 

Endeksleri 

Endeks İsmi 

Mutlak Uyum 

ulaşıldı 0.055 0.06 RMSEA≤0.08 RMSEA 

Artımlı Uyum 

ulaşıldı 0.864 0.823 CFI ≥ 0.9 CFI 

Sıkı Uyum 

ulaşıldı 2.198 2.424 [1-5] CMIN/DF-CN 

 

Modelde gereksiz maddeler kısıtlandıktan sonra uygunluk indekslerinin nasıl 

geliştiğini fark ederiz. Tablo 13, modifikasyondan sonra 0.055 olan RMSEA değerlerini 

göstermektedir. Bu, RMSEA indeksinin 0.06'dan küçük olmasının yeterli bir kriter olacağını 

belirten (Hu ve Bentler, 1999)'a göre verilerin kabul edildiğini göstermektedir. Aynı şekilde 

CFI ve CMIN / DF-CN değerleri de modelin kabul edildiğini göstermektedir (Cangur ve 

Ercan, 2015). 

Örgütsel Zekâ Ölçeği'nin Geçerlik ve Güvenirliğinin Değerlendirilmesi. 

Aşağıdaki tablo, Ortalama Varyans Çıkarılan (AVE)’a göre hesaplanan yakınsak geçerliliği 

göstermektedir (0,50'yi aşan AVE değerleri, yapının ölçülmesinde ölçüm modelinin 

güvenilirliğini gösterir (Awang vd., 2015). Faktör yüküne gelince, bazı maddeler bu ölçek 

için gerekli yükten (0.60) daha düşük Faktör yükü gösterdi, buna göre araştırmacı bu 

değişkenleri (B7, B8, C2, F4, G6, G7) sildi. Awang'a (2015) göre, yeni geliştirilen maddeler 

için Faktör yükü her madde için 0,5'i geçmeli, önceden oluşturulmuş maddeler için ise faktör 

yükü her madde için 0,6 veya daha yüksek olmalıdır. Örgütsel Zekâ Ölçeği önceden 

oluşturulmuş bir ölçek olduğu için araştırmacı 0.60'ı aşmayan maddeleri silmiştir (Awang, 

2015). 

Tablo 14 

Örgütsel Zekâ Ölçeği'nin Geçerlik ve Güvenirliğinin Değerlendirilmesi 
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Boyutlar Madd

eler 

Faktör 

Yükü 

AVE 

(≥0.5) 

 

 

Değişen Durumlara Uyum Sağlama I 

A1 0.61 0.51 

A2 0.79 

A3 0.70 

A4 0.74 

A5 0.75 

A6 0.68 

 

 

 

 

Paydaşlarla Etkili İletişim 

B1 0.62 0.5 

B2 0.73 

B3 0.67 

B4 0.67 

B5 0.79 

B6 0.68 

B7 silindi 

B8 silindi 

B9 0.78 

B10 0.68 

B11 0.68 

B12 0.67 

 

 

Eylemde ve Tepkide Çabukluk 

C1 0.57 0.52 

C2 silindi 

C3 0.75 

C4 0.77 

C5 0.78 

 

 

 

Sezebilme ve Öngörebilme 

D1 0.72 0.5 

D2 0.72 

D3 0.65 

D4 0.74 

D5 0.66 

D6 0.69 

D7 0.62 

D8 0.71 

D9 0.72 

D10 0.77 
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Boyutlar Madd

eler 

Faktör 

Yükü 

AVE 

 

 

 

Hayal Gücünü Kullanabilme ve 

Yaratıcılık 

K1 0.66 0.51 

K2 0.69  

K3 0.73  

K4 0.78  

K5 0.76  

K6 0.67  

K7 0.68  

K8 0.75  

 

 

İşleyişte Esnek ve Rahat Olabilme 

F1 0.70 0.55 

F2 0.76  

F3 0.77  

F4 silindi  

F5 0.74  

 

 

 

 

 

 

Değişen Durumlara Uyum Sağlama II 

G1 0.72 0.5 

G2 0.67  

G3 0.73  

G4 0.73  

G5 0.71  

G6 silindi  

G7 silindi  

G8 0.64  

G9 0.70  

G10 0.72  

G11 0.71  

G12 0.72  

G13 0.72  

G14 0.67  

G15 0.73  

G16 0.72  

G17 0.71  

G18 0.73  

G19 0.72  

G20 0.70  

G21 0.65  
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Örgütsel zekâ ölçeğinin Türkçe'den Arapça'ya uyarlanması, 7 değişken ve 67 

maddeden oluşmaktadır. İlk olarak, örgütsel zekâ ölçeği güvenirliğinin sağlandığını 

gösteren Cronbach Alpha katsayısı 0.97 ile güvenirlik incelenmiştir. Daha sonra doğrulayıcı 

faktör analizi ile yapı geçerliği incelenmiştir. Sonuçlar, bu ölçek için gerekli yükten (0.60) 

daha düşük bir Faktör yükü gösteren (B7, B8, C2, F4, G6, G7) maddeleri dışında, Örgütsel 

zekâ ölçeğinin kabul edilebilir bir model göstermektedir.  

Verilerin Analizi 

Araştırma kapsamında, öğretmenlerin görüşlerini toplamak için "Otantik Liderlik 

davranışları", "İş doyumu" ve “Çok Boyutlu Örgütsel Zekâ Ölçeği” bir arada uygulanarak 

örneklemi oluşturan öğretmenlerin  görüşleri veriye dönüştürülmüştür. Elde edilen veriler, 

geçersiz cevaplar ve uç değerler elemine edilerek, analiz için 447 ölçek formu 

değerlendirilmiştir. Tablo 15, örneklem dağılımını göstermektedir.  

Tablo 15 

Çalışma Örneklemin Genel Verilere Göre Betimsel Bilgileri 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Betimsel Bilgiler Kategori  Sıklık Yüzde % 

 

Cinsiyet 

Erkek 212 47.4 

Kadın 235 52.6 

Toplam 447 100 

 

Lise türü 

Fen 288 64.4 

Edebiyat 159 35.6 

Toplam 447 100 

 

 

Eğitim Düzey 

Lisans 352 78.7 

Yüksek Lisans 76 17 

Doktora 19 4.3 

Toplam 447 100 

 

 

 

Hizmet Yılları 

1- 5 yıl 40 8.9 

6-10 yıl 100 22.4 

11-15 yıl 145 32.4 

16-20 yıl 69 15.4 

21 ve üstü 93 20.8 

Total 447 100 
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Tablo 15 incelendiğinde, Cinsiyet değişkeni açısından çalışmaya dahil edilen 447 

katılımcının %47.4'ü erkek (n=212), %52.6'sının kadın (n=235) öğretmenlerden oluştuğu 

görülmektedir, lise türü değişkeni açısından, katılımcının %64.4'ü fen okullarda (n=288), 

%35.6'sı ise edebiyat okullardadir (n=159). Öğretmenlerin öğrenim durumlarına 

bakıldığında katılımcıların %78.7'si lisans (n=352), %17.0'si yüksek lisans (n=76), bununla 

birlikte %4.3'ü ise doktora düzeyinde (n=19) en düşük katılım sayılarına sahip olarak 

araştırmada yer almışlardır. Hizmet yılları değişkeni açısından, katılımcıların %8.9'u 1-5 

yıl (n=40), %22.4'ü 6-10 yıl (n=100), %32.4'ü 11-15 yıl (n=145), %15.4'ü 16-20 yıl (n=69) 

ve %20.8'i 21 ve üzeri (n=93) yıl hizmet süresine sahiptir. 

Normalık dağılımı: 

Araştırmacı elde edilen verilerin normal dağılımını incelemek için verilerin normal dağılımına 

yönelik testler yapmış ve sonuçların güvenilirliğini arttırmak ve doğruluğunu sağlamak 

amacıyla Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk olmak üzere iki test kullanmıştır.  

Tablo 16 

Verilerin Normal Dağılımının Testi (1-Örnek Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk) 

Boyutlar Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

İstatistik Sig. İstatistik p. 

İlişkilerde Şeffaflık (A) 0.102 0.000 0.980 0.000 

İçselleştirilmiş Ahlak Anlayışı (B) 0.101 0.000 0.976 0.000 

Dengeli Değerlendirme (C) 0.113 0.000 0.972 0.000 

Öz Farkındalık (D) 0.113 0.000 0.974 0.000 

Otantik Liderlik (AD) 0.064 0.000 0.981 0.000 

     

İş Doyumu (E) 0.048 0.017 0.988 0.001 

     

Değişen Durumlara Uyum Sağlama (F) 0.077 0.000 0.988 0.001 

Paydaşlarla Etkili İletişim (G) 0.039 0.102 0.992 0.019 

Eylemde ve Tepkide Çabukluk (H) 0.075 0.000 0.977 0.000 

Sezebilme ve Öngörebilme (I) 0.067 0.000 0.990 0.003 

Hayal Gücünü Kullanabilme ve Yaratıcılık 

(J) 

0.053 0.005 0.993 0.028 

İşleyişte Esnek ve Rahat Olabilme (K) 0.078 0.000 0.987 0.000 

Değişen Durumlara Uyum Sağlama II (L) 0.066 0.000 0.992 0.012 

Örgütsel Zekâ (FL) 0.031 0.200 0.993 0.046 
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Önceki tablodaki sonuçlar p değerinin 0.05'ten az olduğunu göstermektedir. 

Kolmogorov-Smirnov testine göre Örgütsel Zekâ (FL) hariç tüm bölümler için 0.05'ten az. 

Shapiro-Wilk testine göre sig değeri. tüm bölümler için 0,05'ten az olduğundan veriler 

normal dağılıma uymaz. Bu, Parametrik Olmayan Testlerin kullanılması gerektiği anlamına 

gelmektedir. 

Otantik Liderlik (AD) 

Kolmogorov-Smirnov Testi: Otantik iderlik davranışları ölçeğinin normal dağılım testi 

için elde edilen Kolmogorov-Smirnov istatistiği 0.064'dir ve p-değeri 0.000'dir. Bu sonuç, 

ölçeğin normal dağılım varsayımını kabul kabul etmemize engel olur, çünkü p-değeri 

0.05'ten küçüktür. 

Shapiro-Wilk Testi: Aynı ölçek için yapılan Shapiro-Wilk testi istatistiği 0.981ve p-

değeri 0.000'dir. Bu da ölçeğin normal dağılım varsayımını kabul etmemize engel olur, 

çünkü p-değeri 0.05'ten küçüktür. 

Dolayısıyla, Otantik iderlik davranışları (AD) ölçeği için hem Kolmogorov-Smirnov 

testi hem de Shapiro-Wilk testine göre normal dağılımı reddeder. 

İş Doyumu (E) 

Kolmogorov-Smirnov Testi: İş doyumu ölçeğinin normal dağılım testi için elde edilen 

Kolmogorov-Smirnov istatistiği 0.048'dir ve p-değeri 0.017'dir. Bu sonuç, ölçeğin normal 

dağılım varsayımını kabul kabul etmemize engel olur, çünkü p-değeri 0.05'ten küçüktür. 

Shapiro-Wilk Testi: Aynı ölçek için yapılan Shapiro-Wilk testi istatistiği 0.988 ve p-

değeri 0.001'dir. Bu da ölçeğin normal dağılım varsayımını kabul etmemize engel olur, 

çünkü p-değeri 0.05'ten küçüktür. 

Dolayısıyla, İş Doyumu (E) ölçeği için hem Kolmogorov-Smirnov testi hem de 

Shapiro-Wilk testine göre normal dağılımı reddeder. 
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Örgütsel Zekâ (FL) 

Kolmogorov-Smirnov Testi: Bu ölçek için Kolmogorov-Smirnov istatistiği 0.031 ve p-

değeri 0.200 olarak elde edilmiştir. Bu sonuç, ölçeğin normal dağılım varsayımını kabul 

etmemize olanak tanır, çünkü p-değeri 0.05'ten büyüktür. 

Shapiro-Wilk Testi: Aynı ölçek için yapılan Shapiro-Wilk testi istatistiği 0.993 ve p-

değeri 0.046'dır. Bu da ölçeğin normal dağılım varsayımını kabul etmemize engel olur, 

çünkü p-değeri 0.05'ten küçüktür. 

Dolayısıyla, Örgütsel Zekâ (FL) ölçeği için Shapiro-Wilk  testine göre normal dağılımı 

reddeder. 

Bu sonuçlar doğrultusunda, araştırmacı istatistiksel analizin verileri doğru bir şekilde 

yansıtmasını ve güvenilir sonuçlar sunmasını sağlamak amacıyla parametrik olmayan 

testler kullanmıştır. Bu yaklaşım, çalışmanın amaçlarına ulaşılmasına ve araştırma 

sorularının etkili bir şekilde yanıtlanmasına katkıda bulunmuştur. 

Paydaşlarla Etkili İletişim (G) 

Kolmogorov-Smirnov Testi: Bu ölçek için Kolmogorov-Smirnov istatistiği 0.039 ve p-

değeri 0.102 olarak elde edilmiştir. Bu sonuç, ölçeğin normal dağılım varsayımını kabul 

etmemize olanak tanır, çünkü p-değeri 0.05'ten büyüktür. 

Shapiro-Wilk Testi: Aynı ölçek için yapılan Shapiro-Wilk testi istatistiği 0.992 ve p-

değeri 0.019'dur. Bu da ölçeğin normal dağılım varsayımını kabul etmemize engel olur, 

çünkü p-değeri 0.05'ten küçüktür. 

Dolayısıyla, Paydaşlarla Etkili İletişim (G) ölçeği için Kolmogorov-Smirnov testine 

göre normal dağılımı reddeder. 

Veri Analizi, Çalışma Problemlerin Testinin Yorumu.  

Bu bölümde, alt çalışmaya göre toplanan verilerin analizi sunulmuştur. Kullanılan 

ölçeklerin ortalamasını belirlemek için ve çalışma katılımcılarının yönünü belirlemek için 

işaret testini uygulamıştır. Bunu başarmak için araştırmacı, beş ölçekli Likart ölçeğindeki 

hücrelerin uzunluğunu aşağıdakilere göre belirlemiştir: 
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5 noktalı Likert tipi ölçeğin minimum ve maksimum uzunluğunu belirlemek için, aralık 

(5 - 1 = 4) ile hesaplanır ve ölçeğin en büyük değeri olduğu için beşe bölünür (4 4 5 = 0.80). 

Daha sonra, bu ölçeğin maksimum değerini belirlemek için ölçeğin en az değeri olan 1 

numaraya eklenmiştir.  

Tablo 17 

Ölçeklerin Uzunluğu  

Hücre uzunluğu Oranı Katılım derecesi 

1'den 1,80'e kadar 20% - 30% kesinlikle katılmıyorum 

1,81'den 2,60'a kadar 36% - 52% katılmıyorum 

2,61'den 3,40'a kadar 52% - 68% Kararsızım 

3:41'den 4:20'ye 68% - 84% katılıyorum 

4: 21'den 5: 00'e kadar 84% - 100% Tamamen katılıyorum 

 

Bu bölüm daha sonra ölçeklerin yönünü bilmek ve bunlara olan eğilimi belirlemek 

için demografik çalışmanın değişkenlerini tartışır ve daha sonra değişkenler arasındaki 

ilişkiyi belirlemek için tartışılmasıyla sona erer.  
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Bölüm 4 

Bulgular ve Yorumlar  

Bu bölüm, çalışmanın bulguları tartışılmaktadır ve bu bulgulara dair yorumlara yer verilmiştir 

Lise Öğretmenlerin Görüşlerine Göre, Okul Yöneticilerinin Otantik Liderlik 

Davranışlarını Gösterme Düzeyi Nedir?  

Araştırmaya katılan lise öğretmenlerin okul yöneticilerinin Otantik liderlik 

davranışlarına ilişkin düzeyini gösteren aritmetik ortalama ve Test değeri ve p değeri Tablo 

18'de verilmiştir. 

Tablo 18 

Otantik Liderlik Ölçeği ve Maddelerinin Analizi 

Boyutlar Maddeler Ortalama Test 

Değeri 

p Değeri 

İlişkilerde Şeffaflık A1 3.46 8.57 0.000 

A2 3.14 2.84 0.000 

A3 3.36 6.79 0.000 

A4 3.28 5.53 0.000 

A5 3.34 7.39 0.000 

Toplam 3.31 8.72 0.000 

İçselleştirilmiş Ahlak Anlayışı B1 3.56 10.39 0.000 

B2 3.48 9.13 0.000 

B3 3.59 10.86 0.000 

B4 3.40 8.28 0.000 

Toplam 3.51 11.89 0.000 

Dengeli Değerlendirme C1 3.15 2.82 0.005 

C2 3.32 6.43 0.000 

C3 3.35 6.93 0.000 

Toplam 3.27 6.57 0.000 

Öz Farkındalık D1 3.44 8.48 0.000 

D2 3.30 5.96 0.000 

D3 3.36 7.07 0.000 

D4 3.31 5.62 0.000 

Toplam 3.35 8.52 0.000 

Otantik Liderlik 3.36 10.28 0.000 
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Tablo 18, çalışma örnekleminin okul müdürlerinde otantik liderlik davranışlarının 

derecesini göstermektedir. İçselleştirilmiş ahlak anlayışı boyutunun ortalama 3.51 ve 

göreceli ağırlık (% 70.2) ile ilk sırada olduğu ortaya çıktı. Sonraki Öz-farkındalık boyutu, 

ortalama 3.35 ve göreceli ağırlığa (% 67) sahip. Üçün cüsü, İlişkilerde Şeffaflık boyutu, 

ortalama 3.31 ve göreceli ağırlık (% 66.2). Dengeli değerlendirmesi boyutu, ortalama 3.27 

ve göreceli ağırlık (% 65.4) ile dördüncü oldu. 

Yukarıdaki sonuçlara baktığımız zaman, içselleştirilmiş ahlak anlayışı boyutunun ile 

ilk sırada olduğu ortaya çıktı o da (Shamir ve Eilam: 2005) araştırmasına göre Otantik 

liderliğin en önemli boyutlarını temsil etmektedir. Başkalarının gerçek benliğini en üst 

düzeyde iletişim ve onlarla açık ilişkilere tanıtmayı amaçlayan Otantik liderliğin ana 

boyutudur (Shamir ve Eilam: 2005).  

Genel olarak, Otantik liderlik boyutlarının tanımlayıcı analizinin gözden geçirilirken, 

Filistin lise müdürleri görev yaptıkları okulların Otantik liderlik düzeyine ilişkin öğretmen 

algılarının ortalama değerinin 𝑿=3.36 olarak gerçekleştiği görülebilir. Bu bulguya 

dayanarak, müdürlerin görev yaptıkları okulların Otantik liderlik düzeyine ilişkin algılarının 

orta düzeyde olduğu söylenebilir. 

Otantik liderlik kavramlarını ve özelliklerini belirlemeyi ve Gazze bölgelerindeki 

ortaokul müdürlerinin ne derece otantik liderlik uyguladıklarını ve bunun bazı değişkenlerle 

ilişkisini ortaya koymayı amaçlayan çalışmanın sonuçları (Al-Hajjar 2007) Otantik liderliğin 

boyutlarını ortalama düzeyde uygulama derecesi. Bu, başta Gazze Şeridi'nin küçük boyutu 

olmak üzere çeşitli nedenlerden kaynaklanmaktadır, ayrıca toplumda hakim olan ve her 

işlemde sürekli olarak ahlak gösterme ihtiyacını sürekli olarak teşvik eden dini yapıdır.  

Ayrıca Yanbu'daki genel eğitim okulu liderlerinin Otantik liderlik davranışlarını ve 

bunun örgütsel sağlıkla ilişkisini öğretmenlerin bakış açısıyla ölçmeyi amaçlayan çalışma 

(Aljuhni 2019), Otantik liderlik davranışının orta derecede bir derece elde ettiğini 

göstermiştir. Öğretmenlerin bakış açısı, okul liderlerinin çoğunun özelliklere sahip olduğunu 

açıklar Arap ve İslam ortamının özelliğine ait olan Otantik liderlik, kişiliğin oluşumunu 
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etkileyen Otantik değerler ve ilkeler ile karakterize edilir, liderdir ve değer içeriği birçok 

noktada Otantik liderliğin özelliklerine benzemektedir. 

Araştırmacı, bu sonucu Filistinli öğretmenlerin idari işlerde pozitifliğin ve etiğin 

önemine ilişkin farkındalığına bağlıyor. Yöneticilerinden buldukları güven, psikolojik ve 

coşkulu destek, onları üretkenliklerini ikiye katlamaya ve bireysel ve toplu düzeyde 

performanslarını artırmaya sevk ediyor. Dolayısıyla birinci sırayı alan etik değişkeni, iyi bir 

insan inşa etmedeki önemi nedeniyle yöneticilerin değerlere ve etik değerlere bağlılığını 

teyit etmektedir. Bununla birlikte Otantik liderlik davranışları uygulaması istenilen düzeye 

ulaşmamıştır. Araştırmacı bunu liderlik yetkinliklerinin farklı geçmişlerine ve bunların içinde 

bulundukları farklı coğrafi ortamlara bağlamaktadır ve belki de bu aynı zamanda liderlik 

yetkinlikleri arasındaki deneyim seviyelerinden kaynaklanmaktadır. 

Araştırmacıya göre, İçselleştirilmiş ahlak anlayışı boyutunun ilk sırada yer almasının 

nedeni, öğretmenlerin değer ve ilkelere olan bağlılıklarının ve ilgilerinin bu boyutta yer 

almasıdır. Bu bağlılık ve ilgi, güven ve saygıya dayalı ilişkilerin temel taşlarını oluşturur. Bu 

temeller, işin devamlılığı ve başarısı için de kritik öneme sahiptir. 

Son derece elde edilen dengeli değerlendirme boyutu ile ilgili olarak,  araştırmacı, 

güvenilir bilimsel sonuçlara yol açan bilimsel tedavileri kullanmak için liderlik yetkinlikleri 

eksikliği olduğuna inanmaktadır.  Ülke kültüründen ve felsefesinden kaynaklanan etikten 

elde edilebilecekler, genel olarak performansta sürekli iyileştirme ve gelişmeye yol açan 

sonuçların takibi ve kontrolünün yanı sıra dengeli analiz ve tedavilerle desteklenmelidir. 
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Lise Öğretmenlerin Görüşlerine Göre, Lise Öğretmenlerin İş Doyumu Gösterme 

Düzeyi Nedir?  

Araştırmaya katılan lise öğretmenlerin iş doyumuna ilişkin düzeyini gösteren 

aritmetik ortalama ve Test değeri ve p değeri Tablo 19'da verilmiştir. 

Tablo 19 

İş Doyumu Ölçeği ve Maddelerinin Analizi 

 

Boyutlar Maddeler Ortalama Test değeri p değeri 

İş Doyumu E1 3.30 5.31 0.000 

E2 3.47 8.71 0.000 

E3 3.48 8.86 0.000 

E4 3.79 12.65 0.000 

E5 3.30 5.28 0.000 

E6 3.43 7.94 0.000 

E7 3.53 7.89 0.000 

E8 2.86 -2.52 0.000 

E9 3.74 12.93 0.000 

E10 3.76 12.72 0.000 

E11 3.73 12.03 0.000 

E12 3.12 2.10 0.035 

E13 2.37 -9.40 0.000 

E14 2.61 -6.34 0.000 

E15 2.98 -0.56 0.575 

E16 3.34 6.39 0.000 

E17 3.19 3.27 0.001 

E18 3.52 9.18 0.000 

E19 3.29 5.28 0.000 

E20 3.74 12.54 0.000 

Toplam 3.33 10.53 0.000 

 

Tablo 19, katılımcıların iş doyumu boyutundaki yanıtlarını kendi bakış açılarından 

göstermektedir. Ortalama ölçeğin 3.33 ve göreceli ağırlığın (% 66.6) olduğu göstermektedir. 

İş doyumu maddelerinden en yüksek ortalama 4. Maddede 3.79, en düşük ortalama 

da 13. Maddede 2.37 görülmüştür. Bu durumun nedenleri arasında Filistin'deki 

öğretmenlerin çalışma koşullarının kısmen uygun ve olumlu olması, okul yönetiminin 

sağladığı destek ve geri bildirimlerin etkili olması, maaş ve maddi teşviklerin kısmen tatmin 

edici düzeyde olması, kariyer geliştirme ve eğitim fırsatlarının belli bir dereceye kadar yeterli 
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olması sayılabilir. Ayrıca, idarenin iş yükünü ve baskıları azaltarak öğretmenlere iyi destek 

sağlamaya yönelik çalışmalar yapılması belirtilmektedir. Ancak, okul yönetimlerinin çalışma 

koşullarını daha da iyileştirme ve daha teşvik edici bir eğitim ortamı sağlama zorunluluğu 

devam etmektedir. Bu tür iyileştirmeler, Filistin'deki okullarda iş doyumu düzeyinin daha da 

artmasına katkıda bulunabilir. 

Öğretmenlerin örgütsel adalet algılarının örgütsel bağlılığı ve iş doyumuna ilişkin 

etkesini araştıran Yozgat (2019), öğretmenlerin iş doyumu düzeyine ilişkin en yüksek 

ortalama 9.maddede 4.37, en düşük ortalama da 20. Maddede 2.76 görülmüştür. Mevcut 

çalışmanın sonuçları ile karşılaştırıldığında, farklılıklarına rağmen, iş doyumu oranı her iki 

çalışmada da orta düzey olarak kalmaktadır. 

Lise Öğretmenlerin Görüşlerine Göre, Öğretmenlerin Görev Yaptıkları Okulların 

Örgütsel Zekâ Gösterme Düzeyi Nedir?  

Araştırmaya katılan lise öğretmenlerin okulun örgütsel zekâsına ilişkin düzeyini 

gösteren aritmetik ortalama ve Test değeri ve p değeri Tablo 20'te verilmiştir. 

Tablo 20 

Örgütsel Zekâ Ölçeği ve Maddelerinin Analizi 

Boyutlar Maddeler Ortalama Test değeri p değeri 

Değişen 

Durumlara Uyum 

Sağlama 

F1 3.38 7.58 0.000 

F2 3.45 9.68 0.000 

F3 3.12 2.49 0.013 

F4 3.32 6.68 0.000 

F5 3.38 7.76 0.000 

F6 3.35 7.03 0.000 

Toplam 3.33 9.06 0.000 

Paydaşlarla Etkili 

İletişim 

G1 3.53 10.23 0.000 

G2 3.38 7.50 0.000 

G3 3.34 7.03 0.000 

G4 3.43 8.27 0.000 

G5 3.51 9.53 0.000 

G6 3.26 5.58 0.000 
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G7 2.97 -0.67 0.498 

G8 3.70 12.03 0.000 

G9 3.46 9.04 0.000 

G10 3.37 7.39 0.000 

G11 3.22 4.34 0.000 

G12 3.30 6.44 0.000 

Toplam 3.30 10.78 0.000 

Eylemde ve 

Tepkide Çabukluk 

H1 3.85 13.22 0.000 

H2 3.67 11.43 0.000 

H3 3.55 10.17 0.000 

H4 3.23 4.82 0.000 

H5 3.36 6.96 0.000 

Toplam 3.53 12.24 0.000 

Sezebilme ve 

Öngörebilme 

I1 3.29 5.38 0.000 

I2 3.48 9.19 0.000 

I3 3.31 6.88 0.000 

I4 3.23 5.04 0.000 

I5 3.36 7.60 0.000 

I6 3.30 6.32 0.000 

I7 3.45 8.47 0.000 

I8 3.22 4.44 0.000 

I9 3.41 8.20 0.000 

I10 3.34 6.35 0.000 

Toplam 3.34 9.03 0.000 

Hayal Gücünü 

Kullanabilme ve 

Yaratıcılık 

J1 3.33 7.23 0.000 

J2 3.33 6.65 0.000 

J3 3.17 3.63 0.000 

J4 3.28 5.54 0.000 

J5 3.12 2.25 0.009 

J6 2.99 -0.16 0.872 

J7 3.05 1.10 0.269 

J8 3.21 4.50 0.000 

Toplam 3.18 5.15 0.000 

İşleyişte Esnek ve 

Rahat Olabilme 

K1 3.14 3.03 0.002 

K2 3.17 3.64 0.000 

K3 3.26 5.24 0.000 

K4 3.46 8.34 0.000 

K5 3.46 9.26 0.000 

Toplam 3.30 7.75 0.000 
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Değişen 

Durumlara Uyum 

Sağlama II 

L1 3.39 8.03 0.000 

L2 3.40 8.07 0.000 

L3 3.49 8.99 0.000 

L4 3.31 6.24 0.000 

L5 3.37 6.77 0.000 

L6 3 0.02 0.981 

L7 3.25 4.92 0.000 

L8 3.23 4.45 0.000 

L9 3.48 9.40 0.000 

L10 3.49 7.17 0.000 

L11 3.29 5.85 0.000 

L12 3.35 6.98 0.000 

L13 3.32 6.35 0.000 

L14 3.04 0.78 0.435 

L15 3.22 4.42 0.000 

L16 3.17 3.37 0.001 

L17 3.09 1.84 0.065 

L18 3.45 8.31 0.000 

L19 3.48 8.67 0.000 

L20 3.61 10.75 0.000 

L21 3.19 3.92 0.000 

Toplam 3.32 8.72 0.000 

Örgütsel Zekâ 3.33 10.07 0.000 

 

Tablo 20, Filistin'deki lise okullarının örgütsel zekâ düzeyine lise öğretmenleri bakış 

açısına verdiği cevabı göstermektedir. Öğretmenlerin bakış açısı Eylemde ve Tepkide 

Çabukluk boyutunun ortalama 3.53 ve göreceli ağırlık (% 70.6) ile ilk sırada yer aldığı 

yönündedir. Daha sonra Değişen Durumlara Uyum Sağlama boyutu ortalama 3.33 ve 

göreceli ağırlık (% 66.6) ile ikinci sırada geliyor. Üçüncü sırada Sezebilme ve Öngörebilme 

boyutu ortalama 3.34 ve göreceli ağırlıkla (% 66.8) yer almaktadır. Değişen Durumlara 

Uyum Sağlama boyuru ortalama 3.32 ve göreceli ağırlık (% 66.4) dördüncü sırada yer 

almaktadır. Beşinci sırada Paydaşlarla Etkili İletişim boyutu, ortalama 3.30 ve göreceli 

ağırlıkla (% 66) yer almaktadır.   Yedinci sırada Hayal Gücünü Kullanabilme ve Yaratıcılık 

boyutu, ortalama 3.18 ve göreceli ağırlık (% 63.6) ile gelmektedir. 
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Araştırmacı, öğretmenlerin derslerin ilerlemesini sağlamaya, okuldaki olağandışı 

durumlar karşısında sakin kalmaya ve okuldaki iş akışında hataları zamanında düzeltmeye 

daha fazla özen gösterdiğine inanmaktadır, okulda değişime açık bir kültür oluşturmak ve 

okulu ani ve büyük değişimlere uyum sağlayabilen öğrenen bir organizasyona 

dönüştürmek. Öte yandan araştırmacı, öğretmenlerin öğrencilerin bireysel gelişim 

dönemlerindeki olası değişiklikleri fark etme ve buna hazırlanma becerilerini geliştirmeleri 

gerektiğine inanmaktadır. Ayrıca öğrencilerin hayal gücünü geliştirmeleri, sınıf içinde ve 

dışında etkinlikler düzenlemeleri ve öğrencilerin ve okul personelinin hayal güçlerinin 

gelişmesini engelleyen kural ve yönergelerin ötesine geçmeleri gerekir. Genel olarak 

okulun, çalışanları ve öğrencileri yaratıcı çözümler üretmeye daha fazla teşvik etmesi, 

okulun yaratıcı fikirleri somut şeylere dönüştürmek için uygun maddi koşulları yaratması, 

kitap ve makalelerde öğretmenlerin akademik üretkenliğini teşvik etmesi gerekmektedir. 

Ayrıca okulda ortak bir vizyon oluşturmaya ve bunu ilgili makam ve kişilerle paylaşmaya 

daha fazla özen göstermelidir. 

İlgili alanyazında, araştırma bulgularını destekler nitelikte çalışmalara ulaşılmıştır, 

okul yöneticilerinin kuantum liderlik davranışlerının örgütsel zekâ düzeyine etkesini 

araştıran Turan (2017), okulların örgütsel zekâ düzeyine ilişkin öğretmen algılarının 

ortalama değerinin 3.60 olarak gerçekleştiği görülebilir. Mevcut çalışmanın sonuçları ile 

karşılaştırıldığında, öğretmenlerin görev yaptıkları okulların örgütsel zekâ düzeyine ilişkin 

algılarının orta ve yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. 

Belgin Tura (2022) araştırmasında, örneklem üyelerinin örgütsel zekâ düzeyine 

ortalama tepkileri yüksek, �̅� = 3.87 olup, ölçeğin tüm boyutlarında aynı durum geçerlidir. 

Belgin'in çalışmasında değişkenlerin sıralaması şu şekildedir: Çalışmadaki değişkenler 

arasında hız ve tepki değişkeni ilk sırayı (𝑋 ̅=4.04), iş ve esneklik değişkeni son sırayı 

(�̅�=3.71) almıştır. İncelenen örneklem üyelerinin yanıtlarına göre değişkenlerin sırası ile 

karşılaştırıldığında, ilk değişkenin sırasının 3,53 ortalama ile Belgin çalışmasına karşılık 

geldiğini ve son değişkenin sırasının farklıydı olduğunu görüyoruz o da seçenek gücü 

değişkeni (�̅�=3.18). Her iki çalışmada da birinci değişkenin sırası aynı olmasına rağmen, 
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ölçek değişkenlerinin elde ettiği en yüksek ortalama, Belgin çalışma değişkenlerinden daha 

düşük kalmaktadır. 

Sonuçlar örgütsel zekâya yüksek düzeyde yanıt verdiğini göstermiştir. , hız ve tepki 

değişkeni ilk sırayı aldı (�̅� = 4.04) Belgin'in çalışmasındaki değişkenler ortalama 3.53 ile bu 

çalışmadaki gibi iken, son değişkenin sıralamasına göre Belgin'in çalışması iş ve esneklik 

değişkeninin son sırada yer aldığı (𝑋 ̅ = 3,71), hayal gücü değişkeninin ortalama 3,18 ile 

sıralamasını gösteren bu çalışmanın aksine ve birinci değişkenin sıralamada uyuşmasına 

rağmen iki çalışma, ancak ölçek değişkenlerinin elde ettiği en yüksek ortalama, Belgin 

çalışmasının değişkenlerinden daha düşük kalmaktadır. 

Otantik Liderlik Davranışları, İş Doyumu ve Örgütsel Zekâ düzeyine ilişkin Lise 

öğretmenlerin görüşlerine göre 

a. Cinsiyet, 

b. Lise türü,  

d. Eğitim düzey, 

e. Hizmet yıl süresi  

değişkenlerine göre farklılaşmakta mıdır? 

Öğretmenlerin görüşlerine göre demografik değişkenlere bağlı farklılıklarını 

açıklaması ve elde edilen veriler ışığında Lise öğretmenlerinin görüşlerine dayalı olarak 

Filistin eğitim kurumlarında örgütsel zekâ cinsiyetine göre aritmetik ortalamalarının anlamlı 

bir şekilde farklı olup olmadığına ait veriler Tablo 21’de gösterilmiştir. 

Tablo 21 

Boyutların Mann-Whitney Testi ve Cinsiyet İçin P Değerleri 

Boyut Cinsiyet Ortalama Mann-

Whitney  U 

P değeri 

İlişkilerde Şeffaflık (A) Male 230.80 23468 0.289 

Female 217.86 

İçselleştirilmiş Ahlak Anlayışı (B) Male 216.33 23284 0.231 

Female 230.92 

Dengeli Değerlendirme (C) Male 242.22 21048 0.004* 

Female 207.57 
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Öz Farkındalık (D) Male 238.78 21776 0.021* 

Female 210.66 

Otantik Liderlik (AD) Male 232.92 21776 0.166 

Female 215.96 

Female 240.41 

*0,05 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

**0,10 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

Otantik Liderlik Ölçeğinde Cinsiyete Göre Katılımcıların Görüşlerinde Önemli 

Farklılıklar Var Mı?  

Otantik liderlik davranışların ölçeğin ve boyutlarının her birinde cinsiyete göre 

farklılık olup olmadığının belirlenmesi için yapılan Mann-Whitney testi sonuçları Tablo 21’de 

verilmiştir. Ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin anlamlılık seviyesinden daha büyük 

olduğunu ve bu nedenle cinsiyetten dolayı bu boyutlardaki öğretmenlerin cevapları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı açıktır. Tablo 21’de görüldüğü gibi Otantik 

liderlik davranışların boyutlarından İlişkilerde Şeffaflık boyutu ile İçselleştirilmiş ahlak 

anlayışı boyutlarında anlamlı farklılık bulunmamıştır. Diğer taraftan “Dengeli değerlendirme” 

boyutu ile Öz-farkındalık boyutlarında anlamlı farklılık olduğu görülmektedir. Dengeli 

değerlendirme boyutunda erkek katılımcıların görüşlerinin ortalaması (Ortalama: 242.22) 

bayan katılımcıların görüşlerinin ortalamasından (Ortalama: 207.57) daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Yine “Öz-farkındalık” boyutunda erkek katılımcıların görüşlerine ait 

ortalamanın (Ortalama: 238.78) bayan katılımcıların görüşlerine ait ortalamadan (Ortalama: 

210.66) daha yüksek olduğu görülmektedir. Benzer şekilde (Al-Hajjar 2007) araştırmasında, 

katılımcıların Otantik liderlik davranışlarına ilişkin görüşlerinde cinsiyete göre anlamlı bir 

farklılık bulamamıştır.   

İş Doyumu Ölçeğinde Cinsiyete Göre Katılımcıların Görüşlerinde Önemli Farklılıklar 

Var Mı?  

İş doyumu ölçeğin cinsiyete göre farklılık olup olmadığının belirlenmesi için yapılan 

Mann-Whitney testi sonuçları Tablo 22’de verilmiştir. Ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin 

anlamlılık seviyesinden daha büyük olduğunu ve bu nedenle cinsiyetten dolayı bu 
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boyutlardaki öğretmenlerin cevapları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmadığı açıktır. 

Tablo 22 

Cinsiyete Göre Mann-Whitney Testi ve P Değerleri 

Boyut Cinsiyet Ortalama Mann-

Whitney  U 

P- değeri 

İş Doyumu (E) Erkek 221.22 24321 0.666 

Kadın 226.50 

*0,05 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

**0,10 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

 

İş doyumu boyutunda cinsiyetler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur 

(p=0.666). Bu, erkeklerin ve kadınların iş doyumu puanları arasında istatistiksel olarak 

önemli bir fark olmadığını gösterir. 

Ortalama değerlere bakıldığında, kadınların iş doyumu puanları erkeklerinkinden 

biraz daha yüksektir (226.50 > 221.22). Ancak, bu fark istatistiksel olarak anlamlı değildir. 

Araştırmacı, öğretmenlerin iş doyumu düzeyine ilişkin cinsiyet değişkeninde 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamasının birbiriyle bağlantılı birkaç faktörden 

kaynaklandığına inanmaktadır: Birincisi, Filistin eğitim sistemindeki erkek ve kadın 

öğretmenlerin bakış açılarının yakınsamasına işaret etmektedir. Okulların idari sisteminde 

büyük bir birlik vardır ve bazı okullarda cinsiyete göre ayrım olmasına rağmen üst yönetim 

sayesinde politika ve prosedürler tüm okullarda eşit şekilde dağıtılmaktadır, bu da erkek ve 

kadın öğretmenlerin deneyimlerini birleştirerek farklılıkları azaltmaktadır. 

İkinci olarak araştırmacı, Gazze'nin küçüklüğüne ve mevcut üniversitelerin 

eksikliğine dikkat çekerek mezunların aynı üniversitelerden gelmesine neden olmaktadır. 

Bu faktör, mezunların iş doyumu düzeyine ilişkin görüşlerinin yakınlaşmasına katkıda 

bulunmaktadır. Aynı eğitim geçmişi ve akademik deneyim, iş doyumu faktörlerinin 

anlaşılması üzerinde olumlu bir etkiye sahiptir. 
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Ek olarak, sosyal iletişim ve paylaşılan profesyonel ağlar gibi diğer kültürel ve sosyal 

faktörler de kadın ve erkek öğretmenlerin iş doyumunu düzeyine ilişkin görüşlerini 

birleştirmede rol oynayabilir. 

Kısacası, Filistin eğitim sektöründeki öğretmenlerin çalışmalarından memnuniyet 

düzeyinde cinsiyetler arasında istatistiksel olarak anlamlı farkların bulunmaması, idari 

sistemin birliği, birleşik politikalar üzerinde anlaşma ve aralarındaki ortak eğitim geçmişinin 

etkisi nedeniyle açıkça görülmektedir. 

Örgütsel Zekâ Ölçeğinde Cinsiyete Göre Katılımcıların Görüşlerinde Önemli 

Farklılıklar Var Mı?  

Örgütsel zekâ ölçeğin ve boyutlarının her birinde cinsiyete göre farklılık olup 

olmadığının belirlenmesi için yapılan Mann-Whitney testi sonuçları Tablo 23’de verilmiştir.  

Tablo 23 

Cinsiyete Göre Mann-Whitney Testi ve P Değerleri 

Boyut Cinsiyet Ortalama Mann-

Whitney  U 

P-değeri 

Değişen Durumlara Uyum Sağlama (F) Erkek 226.46 24388 0.701 

Kadın 221.78 

Paydaşlarla Etkili İletişim (G) Erkek 216.32 23282 0.232 

Kadın 230.93 

Eylemde ve Tepkide Çabukluk (H) Erkek 214.80 22960 0.151 

Kadın 232.30 

Sezebilme ve Öngörebilme (I) Erkek 221.09 24294 0.651 

Kadın 226.62 

Hayal Gücünü Kullanabilme ve 

Yaratıcılık (J) 

Erkek 220.49 24165 0.584 

Kadın 227.17 

İşleyişte Esnek ve Rahat Olabilme (K) Erkek 208.58 21640 0.016* 

Kadın 237.91 

Değişen Durumlara Uyum Sağlama II 

(L) 

Erkek 205.81 21054 0.005* 

Kadın 240.41 

Örgütsel Zekâ (FL) Erkek 212.42 22454 0.072** 

Kadın 234.45 

*0,05 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

**0,10 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

 

Ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin anlamlılık seviyesinden daha büyük 

olduğunu ve bu nedenle cinsiyetten dolayı bu boyutlardaki öğretmenlerin cevapları arasında 
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istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı açıktır. Tablo 23’de görüldüğü gibi Örgütsel 

zekâ boyutlarından Değişen Durumlara Uyum Sağlama boyutu, Paydaşlarla Etkili İletişim 

boyutu, Eylemde ve Tepkide Çabukluk boyutu, Sezebilme ve Öngörebilme boyutu ile Hayal 

Gücünü Kullanabilme ve Yaratıcılık boyutlarında anlamlı farklılık bulunmamıştır. Diğer 

taraftan  İşleyişte Esnek ve Rahat Olabilme boyutu ile Değişen Durumlara Uyum Sağlama 

II boyutlarında anlamlı farklılık olduğu görülmektedir. İşleyişte Esnek ve Rahat Olabilme 

boyutunda bayan katılımcıların görüşlerinin ortalaması (Ortalama: 237.91) erkek 

katılımcıların görüşlerinin ortalamasından (Ortalama: 208.58) daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Yine Değişen Durumlara Uyum Sağlama II boyutunda bayan katılımcıların 

görüşlerine ait ortalamanın (Ortalama: 240.41) erkek katılımcıların görüşlerine ait 

ortalamadan (Ortalama: 205.81) daha yüksek olduğu görülmektedir.  

Çalışmanın sonuçları ile uyumlu olarak Neyişçi (2015) de ve Turan (2017), 

Katılımcıların örgütsel Zekâ’nın eylemsel boyutlarına ilişkin görüşlerinin katılımcıların 

cinsiyetine göre farklılık göstermediği sonucuna ulaşılmıştır. Öte yandan, Tura (2022)’ın 

araştırma bulguları, öğretmenlerin görev yaptıkları okulların genel örgütsel zekâ düzeyi ile 

paydaşlarla etkili iletişim, sezebilme ve öngörebilme, hayal gücünü kullanabilme ve 

yaratıcılık, işleyişte esnek ve rahat olabilme, değişen durumlara uyum sağlama II alt 

boyutlarında cinsiyet değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaştığını göstermektedir. 

Otantik Liderlik Ölçeğinde Lise türüne Göre Katılımcıların Görüşlerinde Önemli 

Farklılıklar Var Mı?  

Otantik liderlik davranışların ölçeğin ve boyutlarının her birinde Lise türüne göre 

farklılık olup olmadığının belirlenmesi için yapılan Mann-Whitney testi sonuçları Tablo 24’te 

verilmiştir.  
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Tablo 24 

Lise türüne Göre Mann-Whitney Testi Ve P Değerleri 

Boyut Lise türü ortalama Mann-

Whitney  U 

P-değeri 

İlişkilerde Şeffaflık (A) Fen 226.79 22092 0.537 

Edebiyat 218.94 

İçselleştirilmiş ahlak anlayışı (B) Fen 228.41 21627 0.329 

Edebiyat 216.02 

Dengeli değerlendirme (C) Fen 225.36 22504 0.763 

Edebiyat 221.54 

Öz-farkındalık (D) Fen 233.08 20280 0.044* 

Edebiyat 207.55 

Otantik liderlik (AD) Fen 229.34 21358 0.239 

Edebiyat 214.33 

*0,05 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

**0,10 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

Ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin anlamlılık seviyesinden daha büyük 

olduğunu ve bu nedenle lise türünden dolayı bu boyutlardaki öğretmenlerin cevapları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı açıktır. Tablo 24’te görüldüğü gibi 

Otantik liderlik davranışların boyutlarından İlişkilerde Şeffaflık boyutu, Dengeli 

değerlendirme boyutu ile İçselleştirilmiş ahlak anlayışı boyutlarında anlamlı farklılık 

bulunmamıştır. Diğer taraftan Öz-farkındalık boyutunda anlamlı farklılık olduğu 

görülmektedir. Öz-farkındalık boyutunda fen lise türü katılımcıların görüşlerine ait 

ortalamanın (Ortalama: 233.08) Edebiyat lise türü katılımcıların görüşlerine ait ortalamadan 

(Ortalama: 207.55) daha yüksek olduğu görülmektedir.   

Araştırmacı, lise türü değişkenine bağlı olarak Otantik liderlik davranışları 

değişkeninde istatistiksel farklılıklar bulunmamasının nedenini şu faktörlere 

dayandırmaktadır: Öğretmenlerin benzer eğitim programlarına katılarak ortak kavramları, 

eğitim temellerini ve değerleri paylaşmaları, bu durum, aynı müfredatın ve eğitim 

standartlarının kullanılmasıyla Otantik liderlik davranışlarının anlaşılmasında ve 

değerlendirilmesinde homojenlik sağlar. Ayrıca çoğu öğretmenin aynı üniversiteden mezun 

olması, benzer eğitim anlayışını, pedagojik ve idari yöntemleri paylaşabilecekleri anlamına 
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gelir, bu eğitim ve öğretimdeki benzerlik, araştırılan farklı boyutlara verilen yanıtların birliğini 

artırabilir. 

Öğretmenlerin aynı kültürel ve sosyal ortamı paylaşması, çalışılan farklı boyutların 

benzer şekilde yorumlanmasına olanak tanır, bu faktörler, fen ve edebiyet okullardaki 

öğretmenler arasında liderlik değişkeninin farklı boyutlarında homojenlik sağlar. Sonuç 

olarak, bu durum Otantik liderlik davranışları değişkeninde istatistiksel olarak anlamlı 

farkların bulunmamasına yol açmaktadır. 

İş Doyumu Ölçeğinde Lise türüne Göre Katılımcıların Görüşlerinde Önemli Farklılıklar 

Var Mı?  

İş doyumu ölçeğin lise türüne göre farklılık olup olmadığının belirlenmesi için yapılan 

Mann-Whitney testi sonuçları Tablo 25’de verilmiştir.  

Tablo 25 

Lise türüne Göre Mann-Whitney Testi ve P Değerleri 

Boyut Lise türü Ortalama Mann-

Whitney  U 

P-değeri 

İş Doyumu (E) Fen 228.62 21565 0.309 

Edebiyat 215.63 

*0,05 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

**0,10 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

Fen okulları için ortalama iş doyumu 228.62 iken, edebiyat okulları için 215.63 olarak 

hesaplanmıştır. Bu, gözlemlenen iş doyumu düzeylerinin gruplar arasında farklılık 

gösterdiğini göstermektedir. 

Ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin (0.309) anlamlılık seviyesinden daha büyük 

olduğunu ve bu nedenle lise türünden dolayı bu boyutlardaki öğretmenlerin cevapları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı açıktır. Bu, örneklemin mevcut 

verilere göre iş doyumu düzeylerinin lise türüne göre değişmediğini göstermektedir. 

Araştırmacı, lise türü değişkeninde istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

bulunmamasının nedeni: Politikalar ve prosedürler üst düzey yönetim sayesinde tüm 
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okullarda eşit şekilde dağıtılır, bu da okullar arasında daha yakın fikir birliğine varılmasını 

sağlar ve iş doyumu düzeyindeki farklılıkları azaltır. 

Ek olarak, diğer kültürel ve sosyal faktörler, sosyal ağlar ve paylaşılan profesyonel 

ağlar gibi iş doyumu değişkenine ilişkin görüşlerin birleştirilmesinde rol oynayabilir. 

Genel olarak, bu faktörler okulları birleştirir ve iş doyumu düzeyinde aralarındaki 

farklılığı azaltır, bu da farklı okul türleri arasında bu değişkende istatistiksel olarak anlamlı 

farklılıkların eksikliğini açıklar. 

Örgütsel Zekâ Ölçeğinde Lise türüne Göre Katılımcıların Görüşlerinde Önemli 

Farklılıklar Var Mı?  

Örgütsel zekâ ölçeğin ve boyutlarının her birinde lise türüne göre farklılık olup 

olmadığının belirlenmesi için yapılan Mann-Whitney testi sonuçları Tablo 26’de verilmiştir. 

Mann-Whitney U testi, gruplar arasında sıralı verilerde istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

olup olmadığını belirlemek için kullanılan non-parametrik bir testtir. 

Tablo 26 

Lise türüne Göre Mann-Whitney Testi ve P Değerleri 

Boyut Lise türü Ortalama Mann-

Whitney  U 

P-değeri 

Değişen Durumlara Uyum Sağlama (F) Fen 227.93 21765 0.386 

Edebiyat 216.89 

Paydaşlarla Etkili İletişim (G) Fen 227.26 21957 0.472 

Edebiyat 218.09 

Eylemde ve Tepkide Çabukluk (H) Fen 228.28 21663 0.344 

Edebiyat 216.25 

Sezebilme ve Öngörebilme (I) Fen 227.70 21830 0.415 

Edebiyat 217.30 

Hayal Gücünü Kullanabilme ve 

Yaratıcılık (J) 

Fen 222.78 22544 0.787 

Edebiyat 226.21 

İşleyişte Esnek ve Rahat Olabilme (K) Fen 225.53 22456 0.736 

Edebiyat 221.24 

Değişen Durumlara Uyum Sağlama II 

(L) 

Fen 231.65 20693 0.092** 

Edebiyat 210.15 

Örgütsel Zekâ (FL) Fen 229.18 21404 0.254 

Edebiyat 214.62 

*0,05 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

**0,10 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 
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Ölçeğin bir bütün olarak ve boyutlarının her birinde P-değerlerinin anlamlılık 

seviyesinden daha büyük olduğunu ve bu nedenle lise türünden dolayı bu boyutlardaki 

öğretmenlerin cevapları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığını 

göstermektedir. Yani, lise türüne göre örgütsel zekâ ölçeğinin boyutlarındaki katılımcı 

görüşleri arasında belirgin bir farklılık olmadığı sonucuna varabiliriz. 

Okullar arasında ortak bir kurumsal kültürün varlığı, aralarındaki vizyon ve hedeflerin 

birleştirilmesine katkıda bulunur; bu, eğitimsel ve idari faaliyetlere ilişkin anlayışı geliştirir ve 

öğretmenlerin okul içinde ve dışında meydana gelen değişikliklere ilişkin yanıtlarındaki 

farklılıkları azaltır. Ayrıca öğretmenler ve okul yönetiminin aileler ve yerel toplumla sürekli 

etkileşimi ve işbirliği, ortak anlayışı geliştirir ve ihtiyaç ve gereksinimlerin 

değerlendirilmesindeki tutarsızlıkları azaltır. 

Okul içinde değişikliklere uyum sağlama ve yaratıcı çözümleri uygulama yeteneği, 

çeşitliliği kucaklayan ve çalışma esnekliğini artıran bir eğitim ortamının yaratılmasına 

katkıda bulunur. Farklı okul türlerindeki öğretmenler, liderlik, analitik ve eleştirel düşünme 

becerilerini geliştirmeyi amaçlayan aynı mesleki eğitimi veya uygulamalı atölye 

çalışmalarını almış olabilir. Bu, öğretmenler arasındaki deneyim ve bilgilerin 

birleştirilmesine ve dolayısıyla yanıtlarındaki çeşitliliğin azaltılmasına katkıda bulunur. 

Okullar, eğitim politikalarına ve okul faaliyetlerine yansıyan ortak eğitim değerlerine 

ve ilkelerine sahip olabilir ve değerlerdeki bu uyum, öğretmenlerin okul yönetimi ve 

gelişiminin çeşitli yönlerine verdikleri yanıtlardaki çeşitliliği azaltır. 

Farklı okul türlerinde benzer idari ve denetleyici yönelimler olabilir, eğitim 

uygulamalarına rehberlik edilebilir ve politika ve prosedürlerin uygulanmasındaki farklılıklar 

azaltılabilir. 

Öğretmenlerin karar alma ve politika geliştirme süreçlerine aktif katılımını teşvik 

eden bir kültür varsa, bu, okullar arasında vizyon ve uygulamaların daha fazla 

uyumlaştırılmasına yol açar, böylece yönetim ve eğitimsel gelişim konusundaki yanıtlardaki 

farklılıklar azalır. 
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Okullar, tüm eğitimsel ve idari boyutlarda deneyimlerin ve uygulamaların 

birleşmesini artıran, fakülte ve yönetim arasında sürekli öğrenme ve bilgi alışverişine yönelik 

girişimleri benimser. 

Otantik Liderlik Ölçeğinde Öğrenim Düzeylerine Göre Katılımcıların Görüşlerinde 

Önemli Farklılıklar Var Mı?  

Otantik liderlik davranışların ölçeğin ve boyutlarının her birinde öğrenim 

düzeylerinine göre farklılık olup olmadığının belirlenmesi için yapılan Kruskal – Wallis testi 

sonuçları Tablo 27’de verilmiştir.  

Tablo 27 

Öğrenim Düzeylerine Göre Kruskal-Wallis Testi ve P Değerleri 

Boyut Öğrenim 

düzeyi 

Ortalama Kruskal-

Wallis 

P-değeri 

İlişkilerde Şeffaflık (A) Lisans 216.73 5.47 0.065** 

Y. Lisans 253.82 

Doktora 239.37 

İçselleştirilmiş Ahlak Anlayışı (B) Lisans 214.66 8.75 0.013* 

Y. Lisans 257.97 

Doktora 261.05 

Dengeli Değerlendirme (C) Lisans 214.41 9.37 0.009* 

Y. Lisans 257.47 

Doktora 267.87 

Öz Farkındalık (D) Lisans 213.86 10.56 0.005* 

Y. Lisans 258.16 

Doktora 275.13 

Otantik Liderlik (AD) Lisans 214.21 9.52 0.009* 

Y. Lisans 259.92 

Doktora 261.71 

*0,05 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

**0,10 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

 

Ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin anlamlılık seviyesinden daha küçük 

olduğunu ve bu nedenle öğrenim düzeylerinenden dolayı bu boyutlardaki öğretmenlerin 

cevapları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunduğu açıktır. Tablo 27’de 
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görüldüğü gibi Otantik liderlik davranışların boyutlarından İlişkilerde Şeffaflık boyutunda 

anlamlı farklılık bulunmamıştır. Diğer taraftan, İçselleştirilmiş ahlak anlayışı boyutu, Dengeli 

değerlendirme boyutu ile Öz-farkındalık boyutlarında anlamlı farklılık olduğu görülmektedir. 

Değişkenlerin ortalamalarına bakıldığında, eğilimin doktora seviyesinden yüksek lisansa ve 

lisans seviyesine geçtiğini görüyoruz. 

Öğrenim düzeyi ile Otantik liderlik davranışları arasındaki ilişkinin incelendiğinde, 

doktora seviyesindeki öğretmenler ile lisans veya yüksek lisans seviyesindeki öğretmenler 

arasında belirli otantik liderlik boyutlarında farklı algılar veya tepkiler olduğunu 

gözlemlenmektedir. İçselleştirilmiş ahlak anlayışı, Dengeli değerlendirme ve Öz-farkındalık 

boyutları, daha yüksek akademik seviyeye sahip öğretmenler arasında daha belirgin olarak 

değerlendirilmiştir. Bu durum, öğretmenlerin eğitim düzeyinin Otantik liderlik algıları 

üzerinde etkili olabileceğini işaret etmektedir. 

Öte yandan, İlişkilerde Şeffaflık boyutunda anlamlı farklılık bulunmaması, öğrenim 

düzeyi ile bu belirli liderlik özelliği arasında genel bir farklılık olmadığını veya öğretmenler 

arasında ortak bir algı olduğunu gösterebilir. Bu tür sonuçlar, liderlik eğitimi ve gelişimi 

programlarının öğretmenlerin liderlik becerilerini nasıl etkileyebileceği konusunda önemli 

ipuçları sağlayabilir. 

İş Doyum Ölçeğinde Öğrenim Düzeylerine Göre Katılımcıların Görüşlerinde Önemli 

Farklılıklar Var Mı?  

İş doyumu ölçeğin öğrenim düzeylerinine göre farklılık olup olmadığının belirlenmesi 

için yapılan Kruskal – Wallis testi sonuçları Tablo 28’de verilmiştir.  

Tablo 28 

Öğrenim Düzeylerine Göre Kruskal-Wallis Testi ve P Değerleri 

Boyut Öğrenim 

düzeyi 

Ortalama Kruskal-

Wallis 

P-değeri 

İş Doyumu (E) Lisans 221.03 1.51 0.470 

Y. Lisans 229.70 

Doktora 256.13 
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*0,05 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

**0,10 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

Ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin anlamlılık seviyesinden daha büyük 

olduğunu ve bu nedenle öğrenim düzeylerininden dolayı bu boyutlardaki öğretmenlerin 

cevapları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı açıktır. 

Araştırmacı, örneklemin öğrenim düzeyi değişkenine verdiği yanıtlarda istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık bulunmamasını, öğrenim düzeyi farklılıklarına rağmen öğretmenlerin 

aynı düzeyde iş doyumuna sahip olmalarına bağlamaktadır, öğrenim düzeyi öğretmenlerin 

iş doyumu düzeyinin arttırılmasında fazla bir etkisi yoktur. Ayrıca öğrenim düzeyi değişkeni 

için incelenen örneklemlere göre rakamlarda da farklılıklar olması bu sonuçlarda rol 

oynayabilir. 

Örgütsel Zekâ Ölçeğinde Öğrenim Düzeylerine Göre Katılımcıların Görüşlerinde 

Önemli Farklılıklar Var Mı?  

Örgütsel zekâ ölçeğin ve boyutlarının her birinde öğrenim düzeylerinene göre 

farklılık olup olmadığının belirlenmesi için yapılan Kruskal – Wallis testi sonuçları Tablo 

29’de verilmiştir.  

Tablo 29 

Öğrenim Düzeylerine Göre Kruskal-Wallis Testi ve P Değerleri 

Boyut Öğrenim 

düzeyi 

Ortalama Kruskal-

Wallis 

P-değeri 

Değişen Durumlara Uyum Sağlama (F) Lisans 220.56 1.24 0.537 

Y. Lisans 238.39 

Doktora 230.16 

Paydaşlarla Etkili İletişim (G) Lisans 218.93 2.57 0.276 

Y. Lisans 243.71 

Doktora 239.03 

Eylemde ve Tepkide Çabukluk (H) Lisans 221.29 0.73 0.692 

Y. Lisans 233.68 

Doktora 235.45 

Sezebilme ve Öngörebilme (I) Lisans 217.34 4.82 0.089** 

Y. Lisans 244.36 
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Doktora 265.87 

Hayal Gücünü Kullanabilme ve 

Yaratıcılık (J) 

Lisans 221.17 4.13 0.127 

Y. Lisans 222.39 

Doktora 282.82 

İşleyişte Esnek ve Rahat Olabilme (K) Lisans 224.43 0.018 0.991 

Y. Lisans 222.42 

Doktora 222.39 

Değişen Durumlara Uyum Sağlama II 

(L) 

Lisans 225.06 0.444 0.801 

Y. Lisans 216.26 

Doktora 235.34 

Örgütsel Zekâ (FL) Lisans 222.39 0.352 0.839 

Y. Lisans 227.94 

Doktora 238.11 

*0,05 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

**0,10 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

Ölçeğin bir bütün olarak ve boyutlarının her birinde P-değerlerinin anlamlılık 

seviyesinden daha büyük olduğunu ve bu nedenle   öğrenim düzeylerinden dolayı bu 

boyutlardaki öğretmenlerin cevapları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmadığı açıktır.  

Çalışmanın sonuçları ile uyumlu olarak Tura (2022), Katılımcıların örgütsel Zekâ’nın 

eylemsel boyutlarına ilişkin görüşlerinin katılımcıların öğrenim durumlarına göre farklılık 

göstermediği sonucuna ulaşılmıştır. Öte yandan, Turan (2017)’ın araştırma bulguları, 

öğretmenlerin eğitim düzeyine göre istatistiksel olarak anlamlı bir şekilde farklılaştığını 

göstermektedir. 

Otantik Liderlik Ölçeğinde Hizmet Yıllarına Göre Katılımcıların Görüşlerinde Önemli 

Farklılıklar Var Mı?  

Otantik liderlik davranışların ölçeğin ve boyutlarının her birinde hizmet yıllarına göre 

farklılık olup olmadığının belirlenmesi için yapılan Kruskal – Wallis testi sonuçları Tablo 

30’de verilmiştir.  
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Tablo 30 

Hizmet Yıllarına Göre Kruskal-Wallis Testi ve P Değerleri 

Boyut Hizmet yıl Ortalama Kruskal-

Wallis 

P-değeri 

İlişkilerde Şeffaflık (A) 1-5 yıl 283.48 13.20 0.010* 

6-10 yıl 231.64 

11-15 yıl 222.44 

16-20 yıl 218.43 

21 ve üstü 196.77 

İçselleştirilmiş Ahlak Anlayışı (B) 1-5 yıl 280.88 9.90 0.042* 

6-10 yıl 224.20 

11-15 yıl 224.35 

16-20 yıl 208.86 

21 ve üstü 210.02 

Dengeli Değerlendirme (C) 1-5 yıl 280.10 9.39 0.052** 

6-10 yıl 225.89 

11-15 yıl 212.06 

16-20 yıl 213.56 

21 ve üstü 224.20 

Öz Farkındalık (D) 1-5 yıl 285.81 10.96 0.027* 

6-10 yıl 230.93 

11-15 yıl 214.37 

16-20 yıl 209.36 

21 ve üstü 216.70 

Otantik Liderlik (AD) 1-5 yıl 291.59 13.56 0.009* 

6-10 yıl 229.89 

11-15 yıl 217.34 

16-20 yıl 210.28 

21 ve üstü 209.17 

*0,05 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

**0,10 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

 

Ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin anlamlılık seviyesinden daha küçük 

olduğunu ve bu nedenle hizmet yıllarından dolayı bu boyutlardaki öğretmenlerin cevapları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunduğu açıktır. Tablo 30’de görüldüğü gibi 

Otantik liderlik davranışların boyutlarından Dengeli değerlendirme boyutunda anlamlı 

farklılık bulunmamıştır. Diğer taraftan, İlişkilerde Şeffaflık boyutu,  İçselleştirilmiş ahlak 
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anlayışı boyutu ile Öz-farkındalık boyutlarında anlamlı farklılık olduğu görülmektedir. 

Değişkenlerin ortalamalarına bakıldığında, eğilimin 1-5 hizmet yılları seviyesinden 21 ve 

üstü hizmet yılları seviyesine geçtiğini görüyoruz. 

Filistin'de öğretmenlerin Otantik liderlik düzeylerinin, hizmet yıllarına bağlı olarak 

fark bulunması, çeşitli faktörlerden kaynaklanmaktadır. Deneyimli öğretmenlerin liderlik 

becerileri genellikle zamanla gelişir. Hizmet süresi arttıkça, öğretmenler liderlik ve yönetim 

konularında daha fazla bilgi ve beceri kazanır, bu da Otantik liderlik davranışlarını daha 

etkili bir şekilde sergilemelerine olanak tanır. Uzun yıllar boyunca edinilen deneyim, liderlik 

uygulamalarında daha yüksek bir olgunluk ve etkinlik sağlamakta da rol oynar. 

Dengeli değerlendirme boyutunda anlamlı bir farklılık olmaması, bu boyutun genel 

olarak standart uygulamalara ve adil değerlendirme kriterlerine dayanmasından 

kaynaklanabilir. Bu durum, öğretmenlerin hizmet yılı ne olursa olsun benzer değerlere ve 

uygulama standartlarına sahip olabilmelerini açıklayabilir. 

Öte yandan, ilişkisel şeffaflık, iç ahlaki anlayış ve öz farkındalık boyutlarındaki 

anlamlı farklılıklar, daha deneyimli öğretmenlerin bu alanlarda daha yüksek performans 

gösterdiğini ortaya koymaktadır. Hizmet yıllarının artması, öğretmenlerin ilişkilerinde daha 

şeffaf ve açık olmalarını, ahlaki değerleri daha iyi içselleştirmelerini ve öz farkındalıklarını 

artırmalarını sağlayabilir. Deneyim, güven gelişimi ve kişisel ilerleme, Otantik liderlik 

üzerinde olumlu bir etki yaratabilir. 

Sonuç olarak, hizmet yıllarına bağlı olarak Otantik liderlik düzeylerindeki bu 

farklılıklar, öğretmenlerin mesleki gelişimlerinin ve liderlik becerilerinin yıllar içinde nasıl 

geliştiğini ve derinleştiğini göstermektedir. 1-5 yıl arası hizmet veren öğretmenler genellikle 

kariyerlerinin başındayken, 21 ve daha fazla yıl hizmet veren öğretmenler ise daha fazla 

deneyim ve olgunlukla liderlik yeterliliklerini geliştirmiştir. Bu da, hizmet süresinin liderlik 

becerileri üzerindeki olumlu etkisini vurgular. 
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İş Doyumu Ölçeğinde Hizmet Yıllarına Göre Katılımcıların Görüşlerinde Önemli 

Farklılıklar Var Mı?  

İş doyumu ölçeğin hizmet yıllarına göre farklılık olup olmadığının belirlenmesi için 

yapılan Kruskal – Wallis testi sonuçları Tablo 31’de verilmiştir.  

Tablo 31 

Hizmet Yıllarına Göre Kruskal-Wallis Testi ve P Değerleri 

Boyut Hizmet yıl Ortalama Kruskal-

Wallis 

P-değeri 

İş Doyumu (E) 1-5 yıl 267.74 10.62 0.031* 

6-10 yıl 244.85 

11-15 yıl 205.86 

16-20 yıl 218.70 

21 ve üstü 214.98 

*0,05 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

**0,10 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

Ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin anlamlılık seviyesinden daha küçük 

olduğunu ve bu nedenle hizmet yıllarından dolayı bu boyutlardaki öğretmenlerin cevapları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunduğu açıktır. Tablo 31’de ölçeğin 

ortalamalarına bakıldığında, eğilimin 11-15 hizmet yılları hariç 1-5 hizmet yılları 

seviyesinden 21 ve üstü hizmet yılları seviyesine geçtiğini görüyoruz. 

Araştırmacı, öğretmenlerin kıdem düzeyine bağlı olarak iş doyumunda hizmet yılı 

değişkenine atfedilen istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar olduğuna inanmaktadır. Bunun 

nedeni, daha az kıdeme sahip olanların, daha fazla kıdeme sahip olanlara göre daha 

yüksek iş doyumu göstermesidir. Öğretmenlerin belli bir kıdem süresinden sonra iş doyum 

düzeylerinin düşmesinin nedeni belki de istek ve ihtiyaçlarının karşılanmamasıdır. 

Örgütsel Zekâ Ölçeğinde Hizmet Yıllarına Göre Katılımcıların Görüşlerinde Önemli 

Farklılıklar Var Mı?  

Örgütsel zekâ ölçeğin ve boyutlarının her birinde hizmet yıllarına göre farklılık olup 

olmadığının belirlenmesi için yapılan Kruskal – Wallis testi sonuçları Tablo 32’de verilmiştir.  
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Tablo 32 

Hizmet Yıllarına Göre Kruskal-Wallis Testi ve P Değerleri 

Boyut Hizmet yıl Ortalama Kruskal-

Wallis 

P-değeri 

Değişen Durumlara Uyum Sağlama (F) 1-5 yıl 255.46 4.82 0.306 

6-10 yıl 228.61 

11-15 yıl 211 

16-20 yıl 214.37 

21 ve üstü 232.94 

Paydaşlarla Etkili İletişim (G) 1-5 yıl 248.59 5.41 0.247 

6-10 yıl 241.39 

11-15 yıl 218.56 

16-20 yıl 203.64 

21 ve üstü 218.32 

Eylemde ve Tepkide Çabukluk (H) 1-5 yıl 229.86 5.88 0.208 

6-10 yıl 237.08 

11-15 yıl 234.96 

16-20 yıl 201.75 

21 ve üstü 206.84 

Sezebilme ve Öngörebilme (I) 1-5 yıl 253.54 5.94 0.203 

6-10 yıl 238.94 

11-15 yıl 218.32 

16-20 yıl 201.06 

21 ve üstü 221.11 

Hayal Gücünü Kullanabilme ve 

Yaratıcılık (J) 

1-5 yıl 244.44 8.32 0.080** 

6-10 yıl 244.78 

11-15 yıl 212.89 

16-20 yıl 195.59 

21 ve üstü 231.27 

İşleyişte Esnek ve Rahat Olabilme (K) 1-5 yıl 248.69 12.57 0.014* 

6-10 yıl 252.03 

11-15 yıl 222.26 

16-20 yıl 186.96 

21 ve üstü 213.44 

Değişen Durumlara Uyum Sağlama II 

(L) 

1-5 yıl 260.33 8.15 0.086** 

6-10 yıl 240.10 

11-15 yıl 223.38 

16-20 yıl 200.96 
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21 ve üstü 209.13 

Örgütsel Zekâ (FL) 1-5 yıl 256.90 8.246 0.083** 

6-10 yıl 242.42 

11-15 yıl 220.22 

16-20 yıl 196.25 

21 ve üstü 216.52 

*0,05 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

**0,10 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

Ölçeğin bir bütün olarak ve boyutlarının her birinde P-değerlerinin anlamlılık 

seviyesinden daha büyük olduğunu ve bu nedenle hizmet yıllarından dolayı bu boyutlardaki 

öğretmenlerin cevapları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı açıktır. 

Tablo 32’de görüldüğü gibi örgütsel zekâ boyutlarından tek İşleyişte Esnek ve Rahat 

Olabilme boyutunda anlamlı farklılık bulunmıştır. Diğer boyutlar ise anlamlı farklılık olduğu 

görülmektedir. Değişkenlerin ortalamalarına bakıldığında, eğilimin 6-10 hizmet yılları ve 1-

5 hizmet yıllarına geçtiğini görüyoruz. 

Çalışmanın sonuçları ile uyumlu olarak Turan (2017), öğretmenlerin görüşlerine 

göre; görev yaptıkları okulların örgütsel zekâ düzeylerinde öğretmenlerin mesleki kıdemleri 

yönünden “Çok Boyutlu Örgütsel Zekâ Ölçeği”nin genel örgütsel zekâ düzeyinde istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılık görülmemüştür. Öte yandan, Tura (2022)’ın öğretmenlerin 

görüşlerine göre; görev yaptıkları okulların örgütsel zekâ düzeylerinde öğretmenlerin 

mesleki kıdemleri yönünden “Çok Boyutlu Örgütsel Zekâ Ölçeği”nin genel örgütsel zekâ 

düzeyinde, paydaşlarla etkili iletişim, sezebilme ve öngörebilme ve değişen durumlara uyum 

sağlama II alt boyutlarında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık görülmüştür. 

Filistin Eğitim Kurumlarındaki Otantik Liderlik Davranışları ve Örgütsel Zekâ 

Arasındaki İlişki Nedir?  

Araştırmanın beşinci alt problemi, öğretmenlerin görüşlerine göre; görev yaptıkları 

eğitim kurumların örgütsel zekâ düzeyinin öğretmenlerin Otantik liderlik davranışlarını 

anlamlı bir şekilde açıklayıp açıklamadığının yani yordama durumunun belirlenmesidir. Bu 
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soruyu cevaplamak için, örgütsel zekâ düzeyinin bağımlı değişken olarak kabul edildiği 

Korelasyon katsayısı analizi yapılmıştır. 

Bu çerçevede, ilk olarakta çoklu doğrusal regresyon analizinin varsayımları test 

edilmiştir. Buna göre öncelikle bağımsız değişkenler ile bağımsız değişken arasında 

doğrusal bir ilişki olup olmadığı kontrol edilmiştir. 

Tablo 33 

Otantik Liderliğin Örgütsel Zekâ Ölçeğine Korelasyon Katsayısı ve P Değerleri 

Ölçek İstatistik örgütsel zekâ 

Otantik liderlik Korelasyon katsayısı 0.619* 

Sig. 0.000 

N 447 

                * Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır. 

 
Tablo 33’te yer alan Otantik liderliğin örgütsel zekâ ölçeğine Korelasyon katsayısı 

incelendiğinde, Lise öğretmen görüşlerine göre okul yöneticilerinin Otantik liderlik 

davranışları ile örgütsel zekâyi arasında pozitif yönde, orta düzeyde ve istatistiksel olarak 

anlamlı ilişki vardır (r=0,619; p<0,00).  

Tablo 34 

Otantik Liderlik Boyutların Örgütsel Zekâ Ölçeğine Korelasyon Katsayısı 

Sig. t-istatistik  S.E Korelasyon Boyut 

0.000 12.56 0.114 1.438 Sabit 

0.053** 1.93 0.052 0.101 İlişkilerde 
Şeffaflık 

0.001* 3.20 0.051 0.163 İçselleştirilmiş 
Ahlak Anlayışı 

0.504 0.669 0.046 0.031 Dengeli 
Değerlendirme 

0.000* 5.97 0.044 0.265 Öz Farkındalık 

R-squared = 0.407 ,  Adj R-squared = 0.401 ,  F=75.69 , Sig(F)=0.000 

*0,05 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

**0,10 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

Tablo 34’te yer alan Otantik liderlik boyutların örgütsel zekâ ölçeğin arasındaki 

ilişkiler incelendiğinde, örgütsel zekâ düzeyi ile Otantik liderlik davranışların arasında pozitif 

bir ilişkinin olduğu (r=.407) görülmektedir ve buna göre: 
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- Filistinli Lise öğretmenlerinin görüşlerine göre okul yöneticilerinin Otantik liderlik 

davranışları ile örgütsel zekâyi arasında arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki 

olduğunu bu ilişkinin % 40.7'yi temsil etmektedir (R modelindeki çoklu korelasyon 

katsayısına göre).  

- Ölçeğin determinasyon katsayısı (r2 =0,401) göz önüne alındığında lise 

öğretmenlerin sergiledikleri örgütsel Zekâ’nın toplam varyansının %40,1’sinin okul 

yöneticilerinin Otantik liderlik davranışlarından kaynaklandığı ifade edilebilir. Buna 

göre okul yöneticilerinin ortaya koydukları Otantik liderlik davranışlarının okulların 

örgütsel zekâsını arttırdığı ifade edilebilir.  

- Filistinli Lise öğretmenlerinin görüşlerine göre okul yöneticilerinin Otantik liderlik 

davranışları ölçeğin iki boyutu (Öz-farkındalık/ İçselleştirilmiş ahlak anlayışı) ile 

örgütsel zekâyi arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğunu göstemektedir 

- Filistinli Lise öğretmenlerinin görüşlerine göre okul yöneticilerinin Otantik liderlik 

davranışları ölçeğin iki boyutu (İlişkilerde Şeffaflık/ Dengeli değerlendirme) ile 

örgütsel zekâyi arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki oldmadığını 

göstemektedir. 

- Yukarıdakilere göre, ölçek değişkenleri etki seviyesine göre aşağıdaki gibi yeniden 

sıralandırabilir: 

▪ Öz farkındalık 

▪ İçselleştirilmiş ahlak anlayışı 

▪ İlişkilerde Şeffaflık 

▪ Dengeli değerlendirme 

Araştırmacı, Otantik liderliğin, dürüstlük, şeffaflık, nesnellik ve sorumluluk gibi temel 

niteliklerle tanımlandığını ve bu liderliğin öğretmenlerin davranışlarını olumlu yönde 

etkileyerek gizli enerjilerini belirlenen hedeflere yönlendirme kapasitesine sahip olduğunu 

vurgulamaktadır. Ayrıca, bu liderlik anlayışının öğretmenlerin performans seviyelerini 

artırmada önemli bir rol oynadığına inanmaktadır. Bu değerler, liderin öğretmenlerle 
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kurduğu ve örgütsel zekâyı artırarak okul genelindeki davranışlara olumlu etkiler sağlayan 

güçlü bir ilişki aracılığıyla açıkça görülmektedir. 

Bu sonuç, otantik liderliğin örgütsel zekâya ulaşma, okul içindeki öğretmenlerin 

ihtiyaçlarını karşılama ve ideal bir çalışma ortamı sağlama konusundaki geniş potansiyelini 

ortaya koymaktadır. Otantik liderlik, örgütsel zekâyı geliştirmeye ve okul üyeleri arasında 

karşılıklı güvene dayalı işbirlikçi ve uyumlu bir ortam yaratmaya katkıda bulunur. Bu da, 

okulun büyüme ve gelişme kapasitesini artırır, zorluklarla uyum sağlamasını kolaylaştırır ve 

sorunlarla etkin bir şekilde başa çıkmasına yardımcı olur. 

Otantik liderlik, etkili bir öğrenme ortamı oluşturmakta kritik bir rol oynar. Bir lider, 

öğretmenler ve okul personeliyle etkileşimlerinde dürüstlük, şeffaflık ve nesnellik gibi 

değerleri benimsediğinde, güven ve karşılıklı saygı için sağlam temeller atar. Bu güçlü 

temeller, okul içindeki olumlu etkileşimleri teşvik eder ve sonuç olarak kurumsal Zekâ’nın 

gelişimine katkıda bulunur. 

Örneğin, liderin öğretmenlerin enerjilerini yönlendirme ve onları ortak okul 

hedeflerine ulaşma yönünde motive etme becerisi, öğretmenlerin aidiyet ve sorumluluk 

duygularını güçlendirir. Bu güçlenen duygular, öğretmenlerin okul içindeki olumlu 

etkileşimlerini ve ekip çalışmasına etkin katkılarını artırır. 

Ayrıca, Otantik liderlik, eğitim ekibinin ihtiyaçlarını dinleyip anlama ve onları inisiyatif 

almaya ve yenilikçiliğe teşvik etme becerisine de dayanır. Bu tür etkileşimler, yaratıcılığı ve 

sürekli gelişimi destekleyen teşvik edici bir öğrenme ortamının oluşmasına yardımcı olur. 

Sonuç olarak, bu yaklaşım, süreçlerin iyileştirilmesi ve performansın entegre edilmesi 

yoluyla kurumsal Zekâ’nın geliştirilmesine katkıda bulunur. 

Bu nedenle, Otantik liderliğin benimsediği değerler ve ilkeler, işbirliği, yenilik ve 

güven ortamını güçlendirdiğinden, Otantik liderlik okulda örgütsel zekâyı geliştirmek için 

önemli bir katalizör olarak değerlendirilebilir. Bu yaklaşım, okulun değişen zorluklarla başa 

çıkma ve gelişme yeteneğini artırır. 
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Filistin Eğitim Kurumlarındaki Otantik Liderlik Davranışları ve İş Doyumu Arasındaki 

İlişki Nedir?  

Araştırmanın altıncı alt problemi, öğretmenlerin görüşlerine göre; görev yaptıkları 

eğitim kurumların Otantik liderlik davranışlarının öğretmenlerin iş doyumunu ile anlamlı bir 

şekilde açıklayıp açıklamadığının yani yordama durumunun belirlenmesidir. Bu soruyu 

cevaplamak için, iş doyumunun bağımlı değişken olarak kabul edildiği Korelasyon katsayısı 

analizi yapılmıştır. 

Bu çerçevede, ilk olarakta çoklu doğrusal regresyon analizinin varsayımları test 

edilmiştir. Buna göre öncelikle bağımsız değişkenler ile bağımsız değişken arasında 

doğrusal bir ilişki olup olmadığı kontrol edilmiştir. 

Tablo 35 

Otantik Liderliğin İş Doyumu Ölçeğine Korelasyon Katsayısı ve P Değerleri 

Ölçek İstatistik iş doyumu 

Otantik liderlik Korelasyon katsayısı 0.566* 

Sig. 0.000 

N 447 

                * Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır. 
 

Tablo 35’te yer alan Otantik liderliğin iş ölçeğine Korelasyon katsayısı 

incelendiğinde, Lise öğretmen görüşlerine göre okul yöneticilerinin Otantik liderlik 

davranışları ile iş doyumu arasında pozitif yönde, orta düzeyde ve istatistiksel olarak anlamlı 

ilişki vardır (r=0,566; p<0,00).  

Tablo 36 

Otantik Liderlik Boyutların İş Doyumu Ölçeğine Korelasyon Katsayısı 

Sig. t-istatistik  S.E Korelasyon Boyut 

0.000 13.66 0.117 1.596 Sabit 

0.056** 1.91 0.053 0.102 İlişkilerde 
Şeffaflık 

0.002* 3.05 0.052 0.158 İçselleştirilmiş 
ahlak anlayışı 

0.724 0.353 0.047 0.017 Dengeli 
değerlendirme 

0.000* 5.20 0.045 0.236 Öz-farkındalık 

R-squared = 0.354 ,  Adj R-squared = 0.348 ,  F=60.47 , Sig(F)=0.000 

*0,05 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 
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**0,10 anlamlı düzeyde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

Tablo 36’da yer alan Otantik liderlik boyutların iş doyumun arasındaki ilişkiler 

incelendiğinde, iş doyumu ile Otantik liderlik davranışların arasında pozitif ve orta düzeyde 

bir ilişkinin olduğu (r=.354) görülmektedir ve buna göre: 

- Filistinli Lise öğretmenlerinin görüşlerine göre okul yöneticilerinin Otantik liderlik 

davranışları ile lise öğretmenlerinin iş doyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir ilişki olduğunu bu ilişkinin % 35.4'yi temsil etmektedir (R modelindeki çoklu 

korelasyon katsayısına göre). Bu ilişki pozitif yönde, orta düzeyde ve istatistiksel 

olarak anlamlı ilişki vardır (r=0,354; p<0,00).  

- Ölçeğin determinasyon katsayısı (r2 =0,348) göz önüne alındığında lise 

öğretmenlerin sergiledikleri iş doyumun toplam varyansının %35,4’sinin okul 

yöneticilerinin Otantik liderlik davranışlarından kaynaklandığı ifade edilebilir. Buna 

göre okul yöneticilerinin ortaya koydukları Otantik liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin iş doyumunu arttırdığı ifade edilebilir.  

- Filistinli Lise öğretmenlerinin görüşlerine göre okul yöneticilerinin Otantik liderlik 

davranışları ölçeğin iki boyutu (Öz-farkındalık/ İçselleştirilmiş ahlak anlayışı)ile Lise 

öğretmenlerinin iş doyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğunu 

göstemektedir. 

- Filistinli Lise öğretmenlerinin görüşlerine göre okul yöneticilerinin Otantik liderlik 

davranışları ölçeğin iki boyutu (İlişkilerde Şeffaflık/ Dengeli değerlendirme) ile Lise 

öğretmenlerinin iş doyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki oldmadığını 

göstemektedir. 

- Yukarıdakilere göre, ölçek değişkenleri etki seviyesine göre aşağıdaki gibi yeniden 

sıralandırabilir: 

▪ Öz farkındalık 

▪ İçselleştirilmiş ahlak anlayışı 

▪ İlişkilerde şeffaflık 

▪ Dengeli değerlendirme 
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Araştırmanın sonucu, Otantik liderlik davranışlarının öğretmenlerin iş doyumu 

üzerindeki etkisinin sadece %35 olduğunu göstermesine rağmen, bu durum Otantik 

liderliğin öğretmen memnuniyetini arttırmada hala önemli bir rol oynadığını göstermektedir. 

Dürüstlük, şeffaflık ve kişisel gelişimin desteklenmesi gibi özgün liderlik davranışları, 

öğretmenler arasında güven ve bağlılığın arttırılmasına önemli ölçüde katkıda bulunur.  

Bununla birlikte, bu oranda, diğer faktörlerin de öğretmenlerin iş doyumunu 

etkileyebileceğini ve bu ek faktörlerin dikkate alınmasını gerektirdiğini göstermektedir.   

Filistin Eğitim Kurumlarında İş Doyumu ve Örgütsel Zekâ Arasındaki İlişki Nedir?  

Araştırmanın beşinci alt problemi, öğretmenlerin görüşlerine göre; görev yaptıkları 

eğitim kurumların örgütsel zekâ düzeyinin öğretmenlerin iş doyumunu anlamlı bir şekilde 

açıklayıp açıklamadığının yani yordama durumunun belirlenmesidir. Bu soruyu cevaplamak 

için, örgütsel zekâ düzeyinin bağımlı değişken olarak kabul edildiği Korelasyon katsayısı 

analizi yapılmıştır. 

Bu çerçevede, ılk olarakta çoklu doğrusal regresyon analizinin varsayımları test 

edilmiştir. Buna göre öncelikle bağımsız değişkenler ile bağımsız değişken arasında 

doğrusal bir ilişki olup olmadığı kontrol edilmiştir 

Tablo 37 

İş Doyumu Ölçeği Örgütsel Zekâ ÖlçeğineKorelasyon Katsayısı ve P Değerleri 

Ölçek İstatistik örgütsel zekâ 

iş doyumu Korelasyon katsayısı 0.694* 

Sig. 0.000 

N 447 

           * Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır. 
 

Tablo 37’de yer alan İş Doyumu Ölçeği Örgütsel Zekâ ÖlçeğineKorelasyon Katsayısı 

incelendiğinde, lise öğretmen görüşlerine göre okul yöneticilerinin iş doyumu ile örgütsel 

zekâyi arasında pozitif yönde, orta düzeyde ve istatistiksel olarak anlamlı ilişki vardır (r=0, 

694; p<0,00).  
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Tablo 38 

İş Doyumu Ölçeği Örgütsel Zekâ ÖlçeğineKorelasyon Katsayısı 

Sig. t-istatistik  S.E Korelasyon Boyut 

0.000 7.905 0.116 0.916 Sabit 

0.000* 21.21 0.034 0.725 iş doyumu 

R-squared = 0.503 ,  Adj R-squared = 0.502 ,  F=450.26 , Sig(F)=0.000 

              * Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır. 
 

Tablo 38’de yer alan İş Doyumu Ölçeği Örgütsel Zekâ ÖlçeğineKorelasyon Katsayısı 

arasındaki ilişkiler incelendiğinde, örgütsel zekâ düzeyi ile iş doyumu arasında pozitif bir 

ilişkinin olduğu (r=.503) görülmektedir ve buna göre: 

- Filistinli Lise öğretmenlerinin görüşlerine göre iş doyumu ile örgütsel zekâyı arasında 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğunu bu ilişkinin % 50.3'yi temsil 

etmektedir (R modelindeki çoklu korelasyon katsayısına göre). Bu ilişki pozitif 

yönde, orta düzeyde ve istatistiksel olarak anlamlı ilişki vardır (r=0,503; p<0,00).  

- Ölçeğin determinasyon katsayısı (r2 =0,502) göz önüne alındığında lise 

öğretmenlerin sergiledikleri iş doyumun toplam varyansının %50,3’sinin örgütsel 

zekâdan kaynaklandığı ifade edilebilir. Buna göre lise öğretmenlerinin ortaya 

koydukları iş doyumunu okulların örgütsel zekâsının arttırdığı ifade edilebilir.  

Araştırmacı, öğretmenlerin iş doyumunun davranışları ve enerjilerini olumlu yönde 

etkilediğine inanıyor. Öğretmenler işlerinden memnun olduklarında, öğretim yöntemlerinde 

yenilik yapma ve yaratıcılık konusunda daha motive olurlar. Bu durum, okulun genel 

performansını artırarak, bilgi paylaşımı ve ortaya çıkabilecek sorunlara yeni çözümler 

geliştirme yoluyla örgütsel zekâyı geliştirir. 

Bu bulgu, iş doyumunun öğretmenler arasındaki işbirliğini artırdığını ve bunun da 

çalışma ortamının iyileştirilmesi ile takım becerilerinin gelişimine katkıda bulunduğunu 

göstermektedir. Etkili işbirliği, okulun güçlü bir organizasyon kültürü oluşturmasına yardımcı 

olur ve bu da örgütsel Zekâ’nın artmasını sağlar. 

Öğretmenlerin işlerinden memnuniyetleri aynı zamanda çalışan devir oranlarını düşürür, 

bu da eğitim personelinin istikrarını korur. Eğitim ekiplerindeki bu istikrar, örgütsel zekâyı 
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geliştiren paylaşılan bilgi ve daha iyi organizasyonel uygulamaların oluşumuna katkıda 

bulunur. 

Öğretmenler işlerinden memnun olduklarında, meslektaşlarıyla ve yönetimle olumlu 

çalışma ilişkileri kurma eğilimindedirler. Bu olumlu ilişkiler, karşılıklı anlayışı artırır ve okulun 

zorluklarla daha etkili bir şekilde başa çıkabilme kapasitesini destekler. 

Memnun öğretmenler, okulun hedeflerine ve vizyonuna daha güçlü bir bağlılık 

gösterirler. Bu bağlılık, ortak hedeflere ulaşma yönünde ekip çalışmasını teşvik eder ve 

okulun uyum sağlama ve gelişme yeteneğini artırır. 

İş doyumu, daha dinamik ve işbirlikçi bir okul ortamı oluşturmak açısından kritik bir 

faktördür. Öğretmenler okulda psikolojik olarak istikrarlı hissettiklerinde, güven ve karşılıklı 

saygı için sağlam temeller atarlar. Bu temeller, okul içindeki olumlu etkileşimleri artırır ve bu 

da örgütsel Zekâ’nın gelişimine katkıda bulunur. 

Otantik Liderlik Davranışları ile Örgütsel Zekâ Arasındaki Var Olan İlişkide İş Doyumu 

Aracı Bir Rol Oynamakta Mıdır?  

Araştırmacı, çalışma değişkenleri arasındaki ara ilişkiyi bulmak için iki aşamalı çoklu 

hiyerarşik regresyon kullanmıştır, ilk aşama Çizelge (39) Otantik liderlik ölçeğin örgütsel 

zekâ ölçeğine Hiyerarşik çoklu regresyonunu bilerek, ikincisi ise Çizelge (40) aracı bir rol 

oynamakta olan iş doyumu değişkeni ekleyerek Otantik liderlik boyutların örgütsel zekâ 

ölçeğine Hiyerarşik çoklu regresyonu kullanmıştır. 

Tablo 39 

Otantik Liderlik Ölçeğin Örgütsel Zekâ Ölçeğine Hiyerarşik Çoklu Regresyonu 

Sig. t-statistic  S.E Korelasyon Boyut 

0.000 12.765 0.113 1.448 Sabit 

0.000* 16.999 0.033 0.560 liderlik Otantik 

squared = 0.392 ,  F=288.976 , Sig(F)=0.000-squared = 0.394 ,  Adj R-R 

                * Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Tablo 39’da yer alan Otantik liderlik ölçeğin örgütsel zekâ ölçeğine Hiyerarşik çoklu 

regresyonu incelendiğinde, örgütsel zekâ düzeyi ile Otantik liderlik arasında pozitif bir 

ilişkinin olduğu (r=.392) görülmektedir ve buna göre: 

- Filistinli Lise öğretmenlerinin görüşlerine göre Otantik liderlik ile örgütsel zekâyı 

arasında arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğunu bu ilişkinin % 39.4'yi 

temsil etmektedir. Bu ilişki pozitif yönde, ve istatistiksel olarak anlamlı ilişki vardır 

(r=0,394; p<0,00).  

- Ölçeğin determinasyon katsayısı (r2 =0,392) göz önüne alındığında lise müdürlerin 

sergiledikleri Otantik liderlik davranışların toplam varyansının %39,2’sinin örgütsel 

zekâdan kaynaklandığı ifade edilebilir. Buna göre Lise müdürlerin ortaya koydukları 

Otantik liderlik davranışlarını okulların örgütsel zekâsının arttırdığı ifade edilebilir.  

Tablo 40 

Otantik Liderlik Ölçeğin Örgütsel Zekâ Ölçeğine Hiyerarşik Çoklu Regresyonu 

Sig. t-statistic  S.E Korelasyon Boyut 

0.000 5.155 0.114 0.590 Sabit 

0.000* 8.421 0.034 0.288 Otantik liderlik 

0.000* 13.567 0.039 0.532 iş doyumu 

R-squared = 0.571 ,  Adj R-squared = 0.569 , R Square Change=0.178,  F=295.96 , 
Sig(F)=0.000 

                * Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Tablo 40’ta yer alan Otantik liderlik boyutlarındaki örgütsel zekâ Hiyerarşik çoklu 

regresyonunu incelendiğinde, örgütsel zekâ düzeyi ile iş doyumu arasında pozitif bir ilişkinin 

olduğu (r=.503) görülmektedir. 

İş doyumu'nun ara değişken olabilmesi için sağlanması gereken iki koşul vardır: 

1. İlk koşul Otantik liderlik değişkeni istatistiksel olarak anlamlıdır 

2. İkinci koşul Otantik liderlik değişkeni istatistiksel olarak anlamlı değildir ve iş doyumu 

istatistiksel olarak anlamlıdır. 

Tablo 39 ve Tablo 40’a baktığımızda, determinasyon katsayısı değerinin birinci 

modelde  düzeltilmiş R-kare = 0.392 olduğu ve ikinci modelde düzeltilmiş R-kare = 0.569'a 
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yükseldiği ve R Kare Değişim değerinin = 0.178 olduğu açıktır. ki bu oldukça büyük. Bu, iş 

doyumu varyantının gözle görülür bir etkiye sahip olduğunun bir ön göstergesidir. 

Birinci modelde otantik liderlik değişkeni istatistiksel olarak anlamlı iken, ikinci 

modelde de istatistiksel olarak anlamlıdır, dolayısıyla iş doyumu değişkeni modele 

eklendikten sonra ara değişken olduğu koşullardan birini ihlal etmektedir. 

Tablo 40’a baktığımızda, determinasyon katsayısı düzeltilmiş R-kare = 0,569'dur. 

Yani değişkenler (Otantik liderlik& iş doyumu) değişkenleri örgütsel zekâ değişkenindeki 

değişimin %56.9'unu açıklarken, kalanı diğer değişkenlerden kaynaklanmaktadır. 

F=295.96, Sig(F)=0.000 test değeri 0.05 düzeyinde o da istatistiksel olarak anlamlıdır, bu 

da modelin iyi olduğu anlamına gelir. 

Otantik değişkeni için t-testi değeri 8.421 olup Sig = 0.000 değeri bu değişkenin 

istatistiksel olarak 0.05 anlamlılık düzeyinde anlamlı olduğunu ifade etmektedir. İş doyumu 

değişkeni için t testi değeri 13.567 olup Sig = 0.000 değeri bu değişkenin istatistiksel olarak 

0.05 anlamlılık düzeyinde anlamlı olduğu anlamına gelmektedir. 

İş doyumu değişkeni için t- değeri (8.421) ile iş doyumu değişkeni için yapılan t test 

değeri (13.567) karşılaştırıldığında, iş doyumu değişkeninin daha güçlü bir anlamlılığa sahip 

olduğu sonucuna varıyoruz ve bu nedenle iş doyumu değişkeninin kısmi bir aracılık olduğu 

sonucuna varırız. Ayrıca bu değişkenin katsayı değeri 0,532 olup, Otantik katsayısının 

0,288 değerinden yüksektir. Böylece iş doyumu değişkeninin daha güçlü bir anlamlılık 

düzeyine ve daha yüksek bir katsayı değerine sahip olduğu, yani ikinci modeldeki etkisinin 

daha güçlü olduğu, bu değişkenin bağımlı ve bağımsız değişkenler arasındaki ilişkide kısmi 

aracılığını gösterdiği ortaya çıkmaktadır.  

Bu bulgu, dürüstlük, şeffaflık ve destekle karakterize edilen Otantik liderliğin 

öğretmenlerin iş doyumunu doğrudan artırdığı anlayışını güçlendirmektedir. Bu iş doyumu, 

ekip üyeleri arasındaki işbirliğini ve olumlu etkileşimi artırarak, bilgi alışverişini ve yeniliği 

teşvik ederek okulun örgütsel zekâsının gelişimine katkıda bulunur. 
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Artan iş doyumu, öğretmenlerin okul içindeki diğer ekip üyeleriyle daha etkili bir 

işbirliği yapmalarını ve olumlu etkileşimlerde bulunmalarını teşvik eder. Bu tür bir işbirliği ve 

olumlu etkileşim, bilgi alışverişinin daha serbest ve verimli bir şekilde gerçekleşmesini 

sağlar. Öğretmenler arasında bilgi ve deneyim paylaşımı arttıkça, yenilikçi fikirlerin ve 

çözümlerin ortaya çıkma olasılığı da artar. Bu süreç, okulun örgütsel zekâsını geliştirmede 

kritik bir rol oynar. 

Başka bir deyişle, yöneticilerin Otantik liderlik davranışları, öğretmenlerin 

memnuniyetini artırmakta ve bu memnuniyet, okulun örgütsel zekâsının geliştirilmesine 

dolaylı bir katkı sağlamaktadır. Ancak, iş doyumunu artırarak örgütsel zekâyı güçlendirme 

etkisi dolaylı bir yoldan gerçekleşmektedir. 

Bu bulgu, yöneticiler arasında Otantik liderlik becerilerinin geliştirilmesinin önemini 

vurgulamaktadır. Otantik liderlik, öğretmen memnuniyetini artırarak okulun örgütsel 

zekâsını olumlu yönde etkiler. Bu nedenle, okul performansını artırmaya yönelik stratejiler, 

örgütsel zekâyı geliştirmek ve eğitim ortamını genel olarak iyileştirmek için Otantik liderliği 

güçlendirmeyi ve iş doyumunu desteklemeyi içermelidir. 
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Bölüm 5 

Sonuç, Tartışma ve Öneriler 

Bu bölüm, çalışmanın bulguları tartışılmaktadır, Ardından araştırmacılara ve 

ilgilenenlere önerilerde bulunmaktadır. 

Sonuçlar ve Tartışma 

Otantik liderlik davranışlarının ve iş doyumunun eğitim kurumlarında örgütsel zekâ 

düzeyini artırmada oynadığı rol göz önüne alındığında, araştırmacı, Filistin eğitim 

kurumlarının geliştirilmesini amaçlayan bu çalışmayı yürütmüştür. 

Bu çalışmanın amacı, Filistin eğitim kurumlarındaki örgütsel Zekâ’nın lisedeki 

öğretmenler açısından güçlendirilmesinde Otantik liderlik davranışları ve iş doyumunun 

rolünü belirlemektir. Bu doğrultuda öğretmenler, okul müdürleri ve eğitim planlamacılarının, 

Otantik liderlik davranışları ile iş doyumu arasındaki ilişkiyle beraber örgütsel Zekâ’nın 

geliştirmedeki rollerini ve okulların örgütsel zekâya destekleyen idari politikaların 

geliştirilmesine yardımcı olmaları gerekliliğini ortaya çıkarmaktadır. Bu amaç çerçevesinde 

araştırmadan elde edilen sonuçlar aşağıda sunulmuştur. 

Araştırmanın birinci alt problemi, öğretmenlerin görüşlerine göre; görev yaptıkları 

okulların Otantik liderlik davranışlarına ilişkin düzeyi istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

oluşturup oluşturmadığının belirlenmesidir. Bu doğrultuda, araştırma ile öğretmenlerin 

görüşlerine göre; okul müdürlerin görev yaptıkları okulların Otantik liderlik düzeyine ilişkin 

algılarının orta düzeyde olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Bunun durumun nedenleri arasında, 

okul müdürlerinin liderlik becerilerinin etkili bir şekilde gelişmesi, yeterli kaynak ve 

desteklerin sağlanması, olumlu bir okul kültürü ve ikliminin bulunması, etkili geri bildirim ve 

eğitim olanaklarının mevcut olması, kişisel ve mesleki zorlukların başarılı bir şekilde 

aşılması, Otantik liderlik beklentilerinin net ve açık olması ve etkili iletişim ile etkileşimlerin 

bulunması yer alabilir. Al-Hajjar (2017) ve Aljuhni (2019) araştırma sonuçları ile tutarlı bir 
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şekilde okulların Otantik liderlik davranışların düzeyini orta düzeyde olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır.  

Araştırmada ayrıca okulların Otantik liderlik davranışlarına yönelik tüm alt boyutların 

tamamının orta düzeyde olduğu görülmüştür. Alt boyutlar açısından en yüksek ortalama, 

İçselleştirilmiş ahlak anlayışı boyutunda ve en düşük ortalama Dengeli değerlendirmesi 

boyutunda gerçekleşmiştir. Araştırmadan elde edilen bu sonuç, Shamir ve Eilam’ın (2005) 

araştırma bulgularını destekler niteliktedir. 

Araştırmacı, öğretmenlerin pozitiflik ve ahlakın önemi konusundaki farkındalığının, 

müdürlerin sağladığı psikolojik destek ve güven sayesinde performanslarını artırdığını ve 

bunun da bireysel ve kolektif verimliliğin artmasına katkıda bulunduğunu belirtmiştir. Ancak, 

otantik liderlik davranışlarının uygulanmasında, liderlik yetkinlikleri, coğrafi altyapı ve 

deneyim düzeylerindeki farklılıklar nedeniyle beklenen seviyeye ulaşılamamıştır. 

Araştırmanın ikinci alt problemi, öğretmenlerin görüşlerine göre; görev yaptıkları 

okulların iş doyumuna ilişkin düzeyi istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık oluşturup 

oluşturmadığının belirlenmesidir. Bu doğrultuda, araştırma ile öğretmenlerin görüşlerine 

göre; öğretmenlerin görev yaptıkları okulların iş doyumu düzeyine ilişkin algılarının orta 

düzeyde olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Bu durumun nedenleri arasında Filistin'deki 

öğretmenlerin çalışma koşullarının kısmen uygun ve olumlu olması, okul yönetiminin 

sağladığı destek ve geri bildirimlerin etkili olması, maaş ve maddi teşviklerin kısmen tatmin 

edici düzeyde olması, kariyer geliştirme ve eğitim fırsatlarının belli bir dereceye kadar yeterli 

olması sayılabilir. Ayrıca, idarenin iş yükünü ve baskıları azaltarak öğretmenlere iyi destek 

sağlamaya yönelik çalışmalar yapılması belirtilmektedir. Ancak, okul yönetimlerinin çalışma 

koşullarını daha da iyileştirme ve daha teşvik edici bir eğitim ortamı sağlama zorunluluğu 

devam etmektedir. Bu tür iyileştirmeler, Filistin'deki okullarda iş doyumu düzeyinin daha da 

artmasına katkıda bulunabilir. Yozgat (2019) araştırma sonuçları ile tutarlı bir şekilde 

okulların iş doyumun düzeyini orta düzeyde olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

Araştırmanın üçüncü alt problemi, öğretmenlerin görüşlerine göre; görev yaptıkları 

okulların örgütsel zekâ düzeyi istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık oluşturup 
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oluşturmadığının belirlenmesidir. Bu doğrultuda, araştırma ile öğretmenlerin görüşlerine 

göre; öğretmenlerin görev yaptıkları okulların örgütsel zekâ düzeyine ilişkin algılarının orta 

düzeyde olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Araştırmacı, öğretmenlerin derslerin ilerlemesini 

sağlamaya, okuldaki olağandışı durumlar karşısında sakin kalmaya ve okuldaki iş akışında 

hataları zamanında düzeltmeye daha fazla özen gösterdiğine inanmaktadır, okulda 

değişime açık bir kültür oluşturmak ve okulu ani ve büyük değişimlere uyum sağlayabilen 

öğrenen bir organizasyona dönüştürmek. Öte yandan araştırmacı, öğretmenlerin 

öğrencilerin bireysel gelişim dönemlerindeki olası değişiklikleri fark etme ve buna 

hazırlanma becerilerini geliştirmeleri gerektiğine inanmaktadır. Ayrıca öğrencilerin hayal 

gücünü geliştirmeleri, sınıf içinde ve dışında etkinlikler düzenlemeleri ve öğrencilerin ve okul 

personelinin hayal güçlerinin gelişmesini engelleyen kural ve yönergelerin ötesine 

geçmeleri gerekir. Genel olarak okulun, çalışanları ve öğrencileri yaratıcı çözümler 

üretmeye daha fazla teşvik etmesi, okulun yaratıcı fikirleri somut şeylere dönüştürmek için 

uygun maddi koşulları yaratması, kitap ve makalelerde öğretmenlerin akademik 

üretkenliğini teşvik etmesi gerekiyor. Ayrıca okulda ortak bir vizyon oluşturmaya ve bunu 

ilgili makam ve kişilerle paylaşmaya daha fazla özen göstermelidir. 

Turan (2017) araştırma sonuçları ile tutarlı bir şekilde okulların Otantik liderlik 

davranışların düzeyini orta düzeyde olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Tura (2022) ise yüksek 

düzeyde olarak belirlemiştir 

Araştırmada ayrıca okulların örgütsel zekâ düzeylerine yönelik tüm alt boyutların 

tamamının orta düzeyde olduğu görülmüştür. Alt boyutlar açısından en yüksek ortalama, 

eylem ve tepkide çabukluk boyutunda, araştırmadan elde edilen bu sonuç, Tura’ın (2022)  

araştırma bulgularını destekler niteliktedir, ve en düşük ortalama ise Hayal Gücünü 

Kullanabilme ve Yaratıcılık boyutunda gerçekleşmiştir. 

Araştırmanın dördüncü alt problemi, çalışmanın Otantik Liderlik Davranışları, İş 

Doyumu ve Örgütsel Zekâ düzeyine ilişkin lise öğretmenlerin görüşlerine göre (Cinsiyet, 

Lise türü, Eğitim düzey, Hizmet yıl süresi) değişkenlerine göre açısından istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık oluşturup oluşturmadığının belirlenmesidir. 
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Öğretmenlerin görev yaptıkları okulların Otantik liderlik düzeyi, cinsiyete göre 

farklılaşmamaktadır, diğer taraftan “Dengeli değerlendirme” boyutu ile Öz-farkındalık 

boyutlarında anlamlı farklılık olduğu görülmektedir. Dengeli değerlendirme boyutunda erkek 

katılımcıların görüşlerinin ortalaması (Ortalama: 242.22) bayan katılımcıların görüşlerinin 

ortalamasından (Ortalama: 207.57) daha yüksek olduğu görülmektedir. Yine “Öz-

farkındalık” boyutunda erkek katılımcıların görüşlerine ait ortalamanın (Ortalama: 238.78) 

bayan katılımcıların görüşlerine ait ortalamadan (Ortalama: 210.66) daha yüksek olduğu 

görülmektedir.  Benzer şekilde (Al-Hajjar 2007) araştırmasında, katılımcıların Otantik liderlik 

davranışlarına ilişkin görüşlerinde cinsiyete göre anlamlı bir farklılık bulamamıştır. Al-Hajjar 

(2007) bu sonucu erkek ve kadın okul müdürlerinin iki grubun Milli Eğitim Bakanlığının karar 

ve talimatlarına bağlılığı çerçevesinde okulun liderliğinde yaratıcılık için rekâbet etmelerine, 

iki grubun benzer siyasi, ekonomik ve sosyal baskılara maruz kalmalarına bağlamaktadır. 

Onlara eğitim, öğretim ve mesleki gelişimde aynı fırsatların verilmesi ve bu özelliklerin 

kazanılması, büyük ölçüde erkek ve kadın yöneticilerin yetiştiği eğitim sistemine bağlıdır ki 

bu da benzerdir. Araştırmacı bu sonuç, erkek müdürlerin daha etkili çözümlere ulaşabilmek 

için öğretmenlerin farklı bakış açılarını daha fazla dinlemelerine, eğitim sürecinin 

amaçlarına ulaşmasına ve okul içindeki etkileşimi geliştirmek için geri bildirimi araştırmaya 

daha fazla ilgi göstermelerinin yanı sıra herhangi bir sonuca varmadan önce farklı bakış 

açılarına ilgi duymaları olabilmektedir. 

Öğretmenlerin görev yaptıkları okulların iş doyumu düzeyi, cinsiyete göre 

farklılaşmamaktadır, ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin anlamlılık seviyesinden daha 

büyük olduğunu ve bu nedenle cinsiyetten dolayı bu boyutlardaki öğretmenlerin cevapları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulamamıştır. Araştırmacı, öğretmenlerin iş 

doyumu düzeyine ilişkin cinsiyet değişkeninde istatistiksel olarak anlamlı fark 

bulunmamasının birbiriyle bağlantılı birkaç faktörden kaynaklandığına inanmaktadır: 

Birincisi, Filistin eğitim sistemindeki erkek ve kadın öğretmenlerin bakış açılarının 

yakınsamasına işaret etmektedir. Okulların idari sisteminde büyük bir birlik vardır ve bazı 

okullarda cinsiyete göre ayrım olmasına rağmen üst yönetim sayesinde politika ve 
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prosedürler tüm okullarda eşit şekilde dağıtılmaktadır, bu da erkek ve kadın öğretmenlerin 

deneyimlerini birleştirerek farklılıkları azaltmaktadır. 

İkinci olarak araştırmacı, Gazze'nin küçüklüğüne ve mevcut üniversitelerin 

eksikliğine dikkat çekerek mezunların aynı üniversitelerden gelmesine neden olmaktadır. 

Bu faktör, mezunların iş doyumu düzeyine ilişkin görüşlerinin yakınlaşmasına katkıda 

bulunmaktadır. Aynı eğitim geçmişi ve akademik deneyim, iş doyumu faktörlerinin 

anlaşılması üzerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Ek olarak, sosyal iletişim ve paylaşılan 

profesyonel ağlar gibi diğer kültürel ve sosyal faktörler de kadın ve erkek öğretmenlerin iş 

doyumunu düzeyine ilişkin görüşlerini birleştirmede rol oynayabilir. 

Kısacası, Filistin eğitim sektöründeki öğretmenlerin çalışmalarından memnuniyet 

düzeyinde cinsiyetler arasında istatistiksel olarak anlamlı farkların bulunmaması, idari 

sistemin birliği, birleşik politikalar üzerinde anlaşma ve aralarındaki ortak eğitim geçmişinin 

etkisi nedeniyle açıkça görülmektedir.  

Öğretmenlerin görev yaptıkları okulların örgütsel zekâ düzeyi, cinsiyete göre 

farklılaşmamaktadır, ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin anlamlılık seviyesinden daha 

büyük olduğunu ve bu nedenle cinsiyetten dolayı bu boyutlardaki öğretmenlerin cevapları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulamamıştır, çalışmanın sonuçları ile 

uyumlu olarak Neyişçi (2015) de ve Turan (2017), Katılımcıların örgütsel Zekâ’nın eylemsel 

boyutlarına ilişkin görüşlerinin katılımcıların cinsiyetine göre farklılık göstermediği sonucuna 

ulaşılmıştır. Öte yandan, Tura (2022)’ın araştırma bulguları, öğretmenlerin görev yaptıkları 

okulların genel örgütsel zekâ düzeyi ile paydaşlarla etkili iletişim, sezebilme ve öngörebilme, 

hayal gücünü kullanabilme ve yaratıcılık, işleyişte esnek ve rahat olabilme, değişen 

durumlara uyum sağlama II alt boyutlarında cinsiyet değişkenine göre anlamlı düzeyde 

farklılaştığını göstermektedir. 

Öğretmenlerin görev yaptıkları okulların Otantik liderlik düzeyi, lise türüne (Fen, 

Edebiyat) göre farklılaşmamaktadır, ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin anlamlılık 

seviyesinden daha büyük olduğunu ve bu nedenle lise türünden dolayı bu boyutlardaki 

öğretmenlerin cevapları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulamamıştır, diğer 
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taraftan Öz-farkındalık boyutunda anlamlı farklılık olduğu görülmektedir. Araştırmacı, lise 

türü değişkenine bağlı olarak Otantik liderlik davranışları değişkeninde istatistiksel 

farklılıklar bulunmamasının nedenini şu faktörlere dayandırmaktadır: Öğretmenlerin benzer 

eğitim programlarına katılarak ortak kavramları, eğitim temellerini ve değerleri paylaşmaları, 

bu durum, aynı müfredatın ve eğitim standartlarının kullanılmasıyla Otantik liderlik 

davranışlarının anlaşılmasında ve değerlendirilmesinde homojenlik sağlar. Ayrıca çoğu 

öğretmenin aynı üniversiteden mezun olması, benzer eğitim anlayışını, pedagojik ve idari 

yöntemleri paylaşabilecekleri anlamına gelir, bu eğitim ve öğretimdeki benzerlik, araştırılan 

farklı boyutlara verilen yanıtların birliğini artırabilir. 

Öğretmenlerin aynı kültürel ve sosyal ortamı paylaşması, çalışılan farklı boyutların 

benzer şekilde yorumlanmasına olanak tanır, bu faktörler, fen ve edebiyet okullardaki 

öğretmenler arasında liderlik değişkeninin farklı boyutlarında homojenlik sağlar. Sonuç 

olarak, bu durum Otantik liderlik davranışları değişkeninde istatistiksel olarak anlamlı 

farkların bulunmamasına yol açmaktadır. 

Öğretmenlerin görev yaptıkları okulların iş doyumu düzeyi, lise türüne (Fen, 

Edebiyat) göre farklılaşmamaktadır, ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin anlamlılık 

seviyesinden daha büyük olduğunu ve bu nedenle lise türünden dolayı bu boyutlardaki 

öğretmenlerin cevapları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulamamıştır. 

Araştırmacı, lise türü değişkeninde istatistiksel olarak anlamlı farklılık bulunmamasının 

nedeni: Politikalar ve prosedürler üst düzey yönetim sayesinde tüm okullarda eşit şekilde 

dağıtılır, bu da okullar arasında daha yakın fikir birliğine varılmasını sağlar ve iş doyumu 

düzeyindeki farklılıkları azaltır. 

Ek olarak, diğer kültürel ve sosyal faktörler, sosyal ağlar ve paylaşılan profesyonel 

ağlar gibi iş doyumu değişkenine ilişkin görüşlerin birleştirilmesinde rol oynayabilir. Genel 

olarak, bu faktörler okulları birleştirir ve iş doyumu düzeyinde aralarındaki farklılığı azaltır, 

bu da farklı okul türleri arasında bu değişkende istatistiksel olarak anlamlı farklılıkların 

eksikliğini açıklar. 
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Öğretmenlerin görev yaptıkları okulların örgütsel zekâ düzeyi, lise türüne (Fen, 

Edebiyat) göre farklılaşmamaktadır. ölçeğin bir bütün olarak ve boyutlarının her birinde P-

değerlerinin anlamlılık seviyesinden daha büyük olduğunu ve bu nedenle lise türünden 

dolayı bu boyutlardaki öğretmenlerin cevapları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulamamıştır. Okullar arasında ortak bir kurumsal kültürün varlığı, aralarındaki 

vizyon ve hedeflerin birleştirilmesine katkıda bulunur; bu, eğitimsel ve idari faaliyetlere ilişkin 

anlayışı geliştirir ve öğretmenlerin okul içinde ve dışında meydana gelen değişikliklere ilişkin 

yanıtlarındaki farklılıkları azaltır. Ayrıca öğretmenler ve okul yönetiminin aileler ve yerel 

toplumla sürekli etkileşimi ve işbirliği, ortak anlayışı geliştirir ve ihtiyaç ve gereksinimlerin 

değerlendirilmesindeki tutarsızlıkları azaltır. 

Okul içinde değişikliklere uyum sağlama ve yaratıcı çözümleri uygulama yeteneği, 

çeşitliliği kucaklayan ve çalışma esnekliğini artıran bir eğitim ortamının yaratılmasına 

katkıda bulunur. Farklı okul türlerindeki öğretmenler, liderlik, analitik ve eleştirel düşünme 

becerilerini geliştirmeyi amaçlayan aynı mesleki eğitimi veya uygulamalı atölye 

çalışmalarını almış olabilir. Bu, öğretmenler arasındaki deneyim ve bilgilerin 

birleştirilmesine ve dolayısıyla yanıtlarındaki çeşitliliğin azaltılmasına katkıda bulunur. 

Okullar, eğitim politikalarına ve okul faaliyetlerine yansıyan ortak eğitim değerlerine 

ve ilkelerine sahip olabilir ve değerlerdeki bu uyum, öğretmenlerin okul yönetimi ve 

gelişiminin çeşitli yönlerine verdikleri yanıtlardaki çeşitliliği azaltır. Farklı okul türlerinde 

benzer idari ve denetleyici yönelimler olabilir, eğitim uygulamalarına rehberlik edilebilir ve 

politika ve prosedürlerin uygulanmasındaki farklılıklar azaltılabilir. 

Öğretmenlerin karar alma ve politika geliştirme süreçlerine aktif katılımını teşvik 

eden bir kültür varsa, bu, okullar arasında vizyon ve uygulamaların daha fazla 

uyumlaştırılmasına yol açar, böylece yönetim ve eğitimsel gelişim konusundaki yanıtlardaki 

farklılıklar azalır. Okullar, tüm eğitimsel ve idari boyutlarda deneyimlerin ve uygulamaların 

birleşmesini artıran, fakülte ve yönetim arasında sürekli öğrenme ve bilgi alışverişine yönelik 

girişimleri benimser. 
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Öğretmenlerin görev yaptıkları okulların Otantik liderlik düzeyi, öğrenim düzeylerine 

göre farklılaşmaktadır, ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin anlamlılık seviyesinden daha 

küçük olduğunu ve bu nedenle öğrenim düzeylerinenden dolayı bu boyutlardaki 

öğretmenlerin cevapları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulmuştur. Bu da, 

liderlik eğitimi ve gelişimi programlarının öğretmenlerin liderlik becerilerini nasıl 

etkileyebileceği konusunda önemli ipuçları sağlayabilir. 

Öğretmenlerin görev yaptıkları okulların iş doyumu düzeyi, öğrenim düzeylerine 

göre farklılaşmamaktadır, ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin anlamlılık seviyesinden 

daha büyük olduğunu ve bu nedenle öğrenim düzeylerininden dolayı bu boyutlardaki 

öğretmenlerin cevapları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı açıktır. 

Araştırmacı, örneklemin öğrenim düzeyi değişkenine verdiği yanıtlarda istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık bulunmamasını, öğrenim düzeyi farklılıklarına rağmen öğretmenlerin 

aynı düzeyde iş doyumuna sahip olmalarına bağlamaktadır, öğrenim düzeyi öğretmenlerin 

iş doyumu düzeyinin arttırılmasında fazla bir etkisi yoktur. Ayrıca öğrenim düzeyi değişkeni 

için incelenen örneklemlere göre rakamlarda da farklılıklar olması bu sonuçlarda rol 

oynayabilir. 

Öğretmenlerin görev yaptıkları okulların örgütsel zekâ düzeyi, öğrenim düzeylerine 

göre farklılaşmamaktadır. Ölçeğin bir bütün olarak ve boyutlarının her birinde P-değerlerinin 

anlamlılık seviyesinden daha büyük olduğunu ve bu nedenle   öğrenim düzeylerinden dolayı 

bu boyutlardaki öğretmenlerin cevapları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmadığı açıktır. Çalışmanın sonuçları ile uyumlu olarak Tura (2022), Katılımcıların 

örgütsel Zekâ’nın eylemsel boyutlarına ilişkin görüşlerinin katılımcıların öğrenim 

durumlarına göre farklılık göstermediği sonucuna ulaşılmıştır. Öte yandan, Turan (2017)’ın 

araştırma bulguları, öğretmenlerin eğitim düzeyine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

şekilde farklılaştığını göstermektedir. 

Öğretmenlerin görev yaptıkları okulların Otantik liderlik düzeyi, hizmet yıllarına göre 

farklılaşmaktadır, ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin anlamlılık seviyesinden daha 

küçük olduğunu ve bu nedenle hizmet yıllarından dolayı bu boyutlardaki öğretmenlerin 
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cevapları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunduğu açıktır. Tablo 30’de 

görüldüğü gibi Otantik liderlik davranışların boyutlarından dengeli değerlendirme boyutunda 

anlamlı farklılık bulunmamıştır. Diğer taraftan, İlişkilerde Şeffaflık boyutu,  İçselleştirilmiş 

ahlak anlayışı boyutu ile Öz-farkındalık boyutlarında anlamlı farklılık olduğu görülmektedir. 

Değişkenlerin ortalamalarına bakıldığında, eğilimin 1-5 hizmet yılları seviyesinden 21 ve 

üstü hizmet yılları seviyesine geçtiğini görüyoruz. 

Filistin'de öğretmenlerin Otantik liderlik düzeylerinin, hizmet yıllarına bağlı olarak 

fark bulunması, çeşitli faktörlerden kaynaklanmaktadır. Deneyimli öğretmenlerin liderlik 

becerileri genellikle zamanla gelişir. Hizmet süresi arttıkça, öğretmenler liderlik ve yönetim 

konularında daha fazla bilgi ve beceri kazanır, bu da Otantik liderlik davranışlarını daha 

etkili bir şekilde sergilemelerine olanak tanır. Uzun yıllar boyunca edinilen deneyim, liderlik 

uygulamalarında daha yüksek bir olgunluk ve etkinlik sağlamakta da rol oynar. 

Dengeli değerlendirme boyutunda anlamlı bir farklılık olmaması, bu boyutun genel 

olarak standart uygulamalara ve adil değerlendirme kriterlerine dayanmasından 

kaynaklanabilir. Bu durum, öğretmenlerin hizmet yılı ne olursa olsun benzer değerlere ve 

uygulama standartlarına sahip olabilmelerini açıklayabilir. 

Öte yandan, ilişkisel şeffaflık, iç ahlaki anlayış ve öz farkındalık boyutlarındaki 

anlamlı farklılıklar, daha deneyimli öğretmenlerin bu alanlarda daha yüksek performans 

gösterdiğini ortaya koymaktadır. Hizmet yıllarının artması, öğretmenlerin ilişkilerinde daha 

şeffaf ve açık olmalarını, ahlaki değerleri daha iyi içselleştirmelerini ve öz farkındalıklarını 

artırmalarını sağlayabilir. Deneyim, güven gelişimi ve kişisel ilerleme, Otantik liderlik 

üzerinde olumlu bir etki yaratabilir. 

Sonuç olarak, hizmet yıllarına bağlı olarak Otantik liderlik düzeylerindeki bu 

farklılıklar, öğretmenlerin mesleki gelişimlerinin ve liderlik becerilerinin yıllar içinde nasıl 

geliştiğini ve derinleştiğini göstermektedir. 1-5 yıl arası hizmet veren öğretmenler genellikle 

kariyerlerinin başındayken, 21 ve daha fazla yıl hizmet veren öğretmenler ise daha fazla 

deneyim ve olgunlukla liderlik yeterliliklerini geliştirmiştir. Bu da, hizmet süresinin liderlik 

becerileri üzerindeki olumlu etkisini vurgular. 
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Öğretmenlerin görev yaptıkları okulların iş doyumu düzeyi, hizmet yıllarına göre 

farklılaşmaktadır, ölçeğin bir bütün olarak P-değerlerinin anlamlılık seviyesinden daha 

küçük olduğunu ve bu nedenle hizmet yıllarından dolayı bu boyutlardaki öğretmenlerin 

cevapları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunduğu açıktır. Tablo 26’de ölçeğin 

ortalamalarına bakıldığında, eğilimin 11-15 hizmet yılları hariç 1-5 hizmet yılları 

seviyesinden 21 ve üstü hizmet yılları seviyesine geçtiğini görüyoruz. 

Araştırmacı, öğretmenlerin kıdem düzeyine bağlı olarak iş doyumunda hizmet yılı 

değişkenine atfedilen istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar olduğuna inanmaktadır. Bunun 

nedeni, daha az kıdeme sahip olanların, daha fazla kıdeme sahip olanlara göre daha 

yüksek iş doyumu göstermesidir. Öğretmenlerin belli bir kıdem süresinden sonra iş doyum 

düzeylerinin düşmesinin nedeni belki de istek ve ihtiyaçlarının karşılanmamasıdır. 

Öğretmenlerin görev yaptıkları okulların örgütsel zekâ düzeyi, hizmet yıllarına göre 

farklılaşmamaktadır. ölçeğin bir bütün olarak ve boyutlarının her birinde P-değerlerinin 

anlamlılık seviyesinden daha büyük olduğunu ve bu nedenle hizmet yıllarından dolayı bu 

boyutlardaki öğretmenlerin cevapları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmadığı açıktır. Çalışmanın sonuçları ile uyumlu olarak Turan (2017), öğretmenlerin 

görüşlerine göre; görev yaptıkları okulların örgütsel zekâ düzeylerinde öğretmenlerin 

mesleki kıdemleri yönünden “Çok Boyutlu Örgütsel Zekâ Ölçeği”nin genel örgütsel zekâ 

düzeyinde istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık görülmemüştür. Öte yandan, Tura 

(2022)’ın öğretmenlerin görüşlerine göre; görev yaptıkları okulların örgütsel zekâ 

düzeylerinde öğretmenlerin mesleki kıdemleri yönünden “Çok Boyutlu Örgütsel Zekâ 

Ölçeği”nin genel örgütsel zekâ düzeyinde, paydaşlarla etkili iletişim, sezebilme ve 

öngörebilme ve değişen durumlara uyum sağlama II alt boyutlarında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılık görülmüştür. 

Araştırmanın beçinci alt problemi, öğretmenlerin görüşlerine göre; görev yaptıkları 

eğitim kurumların örgütsel zekâ düzeyinin öğretmenlerin Otantik liderlik davranışlarını 

anlamlı bir şekilde açıklayıp açıklamadığının yani yordama durumunun belirlenmesidir.  Bu 

doğrultuda, araştırmacı, otantik liderliğin, dürüstlük, şeffaflık, nesnellik ve sorumluluk gibi 
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temel niteliklerle tanımlandığını ve bu liderliğin öğretmenlerin davranışlarını olumlu yönde 

etkileyerek gizli enerjilerini belirlenen hedeflere yönlendirme kapasitesine sahip olduğunu 

vurgulamaktadır. Ayrıca, bu liderlik anlayışının öğretmenlerin performans seviyelerini 

artırmada önemli bir rol oynadığına inanmaktadır. Bu değerler, liderin öğretmenlerle 

kurduğu ve örgütsel zekâyı artırarak okul genelindeki davranışlara olumlu etkiler sağlayan 

güçlü bir ilişki aracılığıyla açıkça görülmektedir. 

Bu sonuç, otantik liderliğin örgütsel zekâya ulaşma, okul içindeki öğretmenlerin 

ihtiyaçlarını karşılama ve ideal bir çalışma ortamı sağlama konusundaki geniş potansiyelini 

ortaya koymaktadır. Otantik liderlik, örgütsel zekâyı geliştirmeye ve okul üyeleri arasında 

karşılıklı güvene dayalı işbirlikçi ve uyumlu bir ortam yaratmaya katkıda bulunur. Bu da, 

okulun büyüme ve gelişme kapasitesini artırır, zorluklarla uyum sağlamasını kolaylaştırır ve 

sorunlarla etkin bir şekilde başa çıkmasına yardımcı olur. 

Otantik liderlik, etkili bir öğrenme ortamı oluşturmakta kritik bir rol oynar. Bir lider, 

öğretmenler ve okul personeliyle etkileşimlerinde dürüstlük, şeffaflık ve nesnellik gibi 

değerleri benimsediğinde, güven ve karşılıklı saygı için sağlam temeller atar. Bu güçlü 

temeller, okul içindeki olumlu etkileşimleri teşvik eder ve sonuç olarak kurumsal Zekâ’nın 

gelişimine katkıda bulunur. 

Örneğin, liderin öğretmenlerin enerjilerini yönlendirme ve onları ortak okul 

hedeflerine ulaşma yönünde motive etme becerisi, öğretmenlerin aidiyet ve sorumluluk 

duygularını güçlendirir. Bu güçlenen duygular, öğretmenlerin okul içindeki olumlu 

etkileşimlerini ve ekip çalışmasına etkin katkılarını artırır. 

Ayrıca, Otantik liderlik, eğitim ekibinin ihtiyaçlarını dinleyip anlama ve onları inisiyatif 

almaya ve yenilikçiliğe teşvik etme becerisine de dayanır. Bu tür etkileşimler, yaratıcılığı ve 

sürekli gelişimi destekleyen teşvik edici bir öğrenme ortamının oluşmasına yardımcı olur. 

Sonuç olarak, bu yaklaşım, süreçlerin iyileştirilmesi ve performansın entegre edilmesi 

yoluyla kurumsal Zekâ’nın geliştirilmesine katkıda bulunur. 

Bu nedenle, Otantik liderliğin benimsediği değerler ve ilkeler, işbirliği, yenilik ve 

güven ortamını güçlendirdiğinden, Otantik liderlik okulda örgütsel zekâyı geliştirmek için 
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önemli bir katalizör olarak değerlendirilebilir. Bu yaklaşım, okulun değişen zorluklarla başa 

çıkma ve gelişme yeteneğini artırır. 

Araştırmanın altıncı alt problemi öğretmenlerin görüşlerine göre; görev yaptıkları 

eğitim kurumların Otantik liderlik davranışlarının öğretmenlerin iş doyumunu ile anlamlı bir 

şekilde açıklayıp açıklamadığının yani yordama durumunun belirlenmesidir.  Bu doğrultuda, 

araştırma ile Lise öğretmen görüşlerine göre okul yöneticilerinin Otantik liderlik davranışları 

ile iş doyumu arasında pozitif yönde, orta düzeyde ve istatistiksel olarak anlamlı ilişki vardır 

(r=0,566; p<0,00) ve buna göre; Otantik liderlik davranışlarının öğretmenlerin iş doyumu 

üzerindeki etkisinin sadece %35 olduğunu göstermesine rağmen, bu durum Otantik 

liderliğin öğretmen memnuniyetini arttırmada hala önemli bir rol oynadığını göstermektedir. 

Dürüstlük, şeffaflık ve kişisel gelişimin desteklenmesi gibi özgün liderlik davranışları, 

öğretmenler arasında güven ve bağlılığın arttırılmasına önemli ölçüde katkıda bulunur. 

Bununla birlikte, bu oranda, diğer faktörlerin de öğretmenlerin iş doyumunu 

etkileyebileceğini ve bu ek faktörlerin dikkate alınmasını gerektirdiğini göstermektedir.   

  Araştırmanın yedinci alt problemi, öğretmenlerin görüşlerine göre; görev yaptıkları 

eğitim kurumların örgütsel zekâ düzeyinin öğretmenlerin iş doyumunu anlamlı bir şekilde 

açıklayıp açıklamadığının yani yordama durumunun belirlenmesidir. Bu doğrultuda, 

araştırma ile Lise öğretmen görüşlerine göre okul yöneticilerinin iş doyumu ile örgütsel 

zekâyi arasında pozitif yönde, orta düzeyde ve istatistiksel olarak anlamlı ilişki vardır (r=0, 

694; p<0,00) ve buna göre; Araştırmacı, öğretmenlerin iş doyumunun davranışları ve 

enerjilerini olumlu yönde etkilediğine inanıyor. Öğretmenler işlerinden memnun 

olduklarında, öğretim yöntemlerinde yenilik yapma ve yaratıcılık konusunda daha motive 

olurlar. Bu durum, okulun genel performansını artırarak, bilgi paylaşımı ve ortaya 

çıkabilecek sorunlara yeni çözümler geliştirme yoluyla örgütsel zekâyı geliştirir. 

Bu bulgu, iş doyumunun öğretmenler arasındaki işbirliğini artırdığını ve bunun da 

çalışma ortamının iyileştirilmesi ile takım becerilerinin gelişimine katkıda bulunduğunu 

göstermektedir. Etkili işbirliği, okulun güçlü bir organizasyon kültürü oluşturmasına yardımcı 

olur ve bu da örgütsel Zekâ’nın artmasını sağlar. 
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Öğretmenlerin işlerinden memnuniyetleri aynı zamanda çalışan devir oranlarını düşürür, 

bu da eğitim personelinin istikrarını korur. Eğitim ekiplerindeki bu istikrar, örgütsel zekâyı 

geliştiren paylaşılan bilgi ve daha iyi organizasyonel uygulamaların oluşumuna katkıda 

bulunur. Öğretmenler işlerinden memnun olduklarında, meslektaşlarıyla ve yönetimle 

olumlu çalışma ilişkileri kurma eğilimindedirler. Bu olumlu ilişkiler, karşılıklı anlayışı artırır 

ve okulun zorluklarla daha etkili bir şekilde başa çıkabilme kapasitesini destekler. 

Memnun öğretmenler, okulun hedeflerine ve vizyonuna daha güçlü bir bağlılık 

gösterirler. Bu bağlılık, ortak hedeflere ulaşma yönünde ekip çalışmasını teşvik eder ve 

okulun uyum sağlama ve gelişme yeteneğini artırır. 

İş doyumu, daha dinamik ve işbirlikçi bir okul ortamı oluşturmak açısından kritik bir 

faktördür. Öğretmenler okulda psikolojik olarak istikrarlı hissettiklerinde, güven ve karşılıklı 

saygı için sağlam temeller atarlar. Bu temeller, okul içindeki olumlu etkileşimleri artırır ve bu 

da örgütsel Zekâ’nın gelişimine katkıda bulunur. 

Araştırmacı sekizinci alt problemi, çalışma değişkenleri arasındaki ara ilişkiyi bulmak 

için iki aşamalı çoklu hiyerarşik regresyon kullanmıştır. Bu doğrultuda, araştırma ile örgütsel 

zekâ düzeyi ile Otantik liderlik arasında pozitif bir ilişkinin olduğu (r=.392) görülmektedir ve 

buna göre: 

- Filistinli Lise öğretmenlerinin görüşlerine göre Otantik liderlik ile örgütsel zekâyı 

arasında arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğunu bu ilişkinin % 39.4'yi 

temsil etmektedir. Bu ilişki pozitif yönde, ve istatistiksel olarak anlamlı ilişki vardır 

(r=0,394; p<0,00).  

- Ölçeğin determinasyon katsayısı (r2 =0,392) göz önüne alındığında lise müdürlerin 

sergiledikleri Otantik liderlik davranışların toplam varyansının %39,2’sinin örgütsel 

zekâdan kaynaklandığı ifade edilebilir. Buna göre Lise müdürlerin ortaya koydukları 

Otantik liderlik davranışlarını okulların örgütsel zekâsının arttırdığı ifade edilebilir. 

Ek olarak örgütsel zekâ düzeyi ile iş doyumu arasında pozitif bir ilişkinin olduğu 

(r=.503) görülmektedir.  

İş doyumu'nun ara değişken olabilmesi için sağlanması gereken iki koşul vardır: 
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1. İlk koşul Otantik liderlik değişkeni istatistiksel olarak anlamlıdır. 

2. İkinci koşul Otantik liderlik değişkeni istatistiksel olarak anlamlı değildir ve iş doyumu 

istatistiksel olarak anlamlıdır. 

Tablo 34 ve Tablo 35’e baktığımızda, determinasyon katsayısı değerinin birinci 

modelde  düzeltilmiş R-kare = 0.392 olduğu ve ikinci modelde düzeltilmiş R-kare = 0.569'a 

yükseldiği ve R Kare Değişim değerinin = 0.178 olduğu açıktır. ki bu oldukça büyük. Bu, iş 

doyumu varyantının gözle görülür bir etkiye sahip olduğunun bir ön göstergesidir. 

Birinci modelde otantik liderlik değişkeni istatistiksel olarak anlamlı iken, ikinci 

modelde de istatistiksel olarak anlamlıdır, dolayısıyla iş doyumu değişkeni modele 

eklendikten sonra ara değişken olduğu koşullardan birini ihlal etmektedir. 

Tablo 35’e baktığımızda, determinasyon katsayısı düzeltilmiş R-kare = 0,569'dur. 

Yani değişkenler (Otantik liderlik& iş doyumu) değişkenleri örgütsel zekâ değişkenindeki 

değişimin %56.9'unu açıklarken, kalanı diğer değişkenlerden kaynaklanmaktadır. 

F=295.96, Sig(F)=0.000 test değeri 0.05 düzeyinde o da istatistiksel olarak anlamlıdır, bu 

da modelin iyi olduğu anlamına gelir. 

Otantik değişkeni için t-testi değeri 8.421 olup Sig = 0.000 değeri bu değişkenin 

istatistiksel olarak 0.05 anlamlılık düzeyinde anlamlı olduğunu ifade etmektedir. İş doyumu 

değişkeni için t testi değeri 13.567 olup Sig = 0.000 değeri bu değişkenin istatistiksel olarak 

0.05 anlamlılık düzeyinde anlamlı olduğu anlamına gelmektedir. 

Otantik doyumu değişkeni için t- değeri (8.421) ile iş doyumu değişkeni için yapılan 

t test değeri (13.567) karşılaştırıldığında, iş doyumu değişkeninin daha güçlü bir anlamlılığa 

sahip olduğu sonucuna varıyoruz ve bu nedenle iş doyumu değişkeninin kısmi bir aracılık 

olduğu sonucuna varırız. Ayrıca bu değişkenin katsayı değeri 0,532 olup, Otantik 

katsayısının 0,288 değerinden yüksektir. Böylece iş doyumu değişkeninin daha güçlü bir 

anlamlılık düzeyine ve daha yüksek bir katsayı değerine sahip olduğu, yani ikinci modeldeki 
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etkisinin daha güçlü olduğu, bu değişkenin bağımlı ve bağımsız değişkenler arasındaki 

ilişkide kısmi aracılığını gösterdiği ortaya çıkmaktadır. 

Bu bulgu, dürüstlük, şeffaflık ve destekle karakterize edilen Otantik liderliğin 

öğretmenlerin iş doyumunu doğrudan artırdığı anlayışını güçlendirmektedir. Bu iş doyumu, 

ekip üyeleri arasındaki işbirliğini ve olumlu etkileşimi artırarak, bilgi alışverişini ve yeniliği 

teşvik ederek okulun örgütsel zekâsının gelişimine katkıda bulunur. 

Artan iş doyumu, öğretmenlerin okul içindeki diğer ekip üyeleriyle daha etkili bir 

işbirliği yapmalarını ve olumlu etkileşimlerde bulunmalarını teşvik eder. Bu tür bir işbirliği ve 

olumlu etkileşim, bilgi alışverişinin daha serbest ve verimli bir şekilde gerçekleşmesini 

sağlar. Öğretmenler arasında bilgi ve deneyim paylaşımı arttıkça, yenilikçi fikirlerin ve 

çözümlerin ortaya çıkma olasılığı da artar. Bu süreç, okulun örgütsel zekâsını geliştirmede 

kritik bir rol oynar. 

Başka bir deyişle, yöneticilerin Otantik liderlik davranışları, öğretmenlerin 

memnuniyetini artırmakta ve bu memnuniyet, okulun örgütsel zekâsının geliştirilmesine 

dolaylı bir katkı sağlamaktadır. Ancak, iş doyumunu artırarak örgütsel zekâyı güçlendirme 

etkisi dolaylı bir yoldan gerçekleşmektedir. 

Bu bulgu, yöneticiler arasında Otantik liderlik becerilerinin geliştirilmesinin önemini 

vurgulamaktadır. Otantik liderlik, öğretmen memnuniyetini artırarak okulun örgütsel 

zekâsını olumlu yönde etkiler. Bu nedenle, okul performansını artırmaya yönelik stratejiler, 

örgütsel zekâyı geliştirmek ve eğitim ortamını genel olarak iyileştirmek için Otantik liderliği 

güçlendirmeyi ve iş doyumunu desteklemeyi içermelidir. 

Öneriler 

Bu bölümde, araştırmanın sonuçlarına göre araştırmacı tarafından yapılan önerileri 

tartışılmıştır. 



109 
 

 
 

Bu çalışmanın amacı, Filistin eğitim kurumlarındaki örgütsel Zekâ’nın lisedeki 

öğretmenler açısından güçlendirilmesinde Otantik liderlik davranışları ve iş doyumunun 

rolünü belirlemektir. Bu bağlamda, konuyla ilgile ileriye dönük araştırmalar: 

- Bu çalışma lise seviyesinde gerçekleştirilmiştir, gelecek araştırmaların, farklı 

eğitim kademelerinde yürütülmesi, eğitim kademeleri arasında karşılaştırma 

olanağı sağlayarak daha kapsamlı ve çeşitli bulgular elde edilmesine katkı 

sağlayabilir. 

- Bu çalışma, cinsiyet, lise türü, eğitim düzeyi ve hizmet yılı süresi gibi 

değişkenlerle yürütülmüştür, gelecek araştırmaların, okul bölgesi, ders yükü 

gibi farklı değişkenlerle desteklenmesi, araştırmanın kapsamını genişleterek 

daha detaylı analizler yapılmasına olanak tanıyabilir. 

- Bu çalışma nicel araştırma yöntemleri kullanılarak gerçekleştirilmiştir, 

gelecek araştırmaların nitel araştırma yöntemleriyle desenlenmesi, neden-

sonuç ilişkilerini daha derinlemesine inceleyerek daha kapsamlı bulgular 

elde edilmesine katkı sağlayabilir. 

- Bu çalışma, Otantik liderlik davranışları, iş doyumu ve örgütsel zekâ gibi 

değişkenler üzerinde yapılmıştır, gelecek araştırmaların, yeni değişkenler 

üzerinde çalışması, eğitim alanında yeni değişkenler arasında karşılaştırma 

yaparak daha geniş bir bilgi tabanı oluşturulmasına yardımcı olabilir. 

- Bu çalışma genellikle öğretmenler üzerinde odaklanmıştır, gelecek 

araştırmaların, öğretmenler ve yöneticiler arasındaki etkileşimleri ve 

perspektif farklılıklarını da inceleyerek daha kapsamlı bir analiz yapması, 

eğitim uygulamalarının iyileştirilmesine yönelik faydalı bilgiler sunabilir. 

Araştırmanın bulguları, öğretmenlerin görev yaptıkları okullarda Otantik liderlik 

davranışları ve iş doyumu düzeylerinin, okulun örgütsel zekâsını olumlu şekilde etkilediğini 

ortaya koymuştur. Bu sonuçlar, yöneticilerin Otantik liderlik davranışlarını ve öğretmenlerin 
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iş doyumunu artırmak için okulların örgütsel zekâ seviyesini dikkate almalarının kritik bir 

önem taşıdığını göstermektedir. Uygulayıcılara yönelik olarak şu önerilerde bulunulabilir: 

- Okullarda örgütsel zekâyı artıran stratejilerin geliştirilmesi önerilmektedir; bu, 

yöneticilerin Otantik liderlik davranışlarını destekleyen bir ortam 

yaratılmasına katkıda bulunabilir. 

- Otantik liderlik davranışlarını geliştirmeye yönelik programların ve eğitimlerin 

düzenlenmesi önerilmektedir. Bu tür programların, okullarda örgütsel zekâyı 

artırmada etkili olacağı göz önünde bulundurulmalıdır. 

- Eğitim politikalarının ve okul yönetim uygulamalarının gözden geçirilmesi, 

örgütsel zekâyı ve öğretmenlerin iş doyumunu artırmak için gereklidir. 

- Okullarda örgütsel Zekâ’nın ve Otantik  liderlik davranışlarının etkilerini 

düzenli olarak izleme ve değerlendirme mekânizmaları oluşturulmalıdır. Bu 

değerlendirmeler uygulamaların etkinliğini ölçmede yardımcı olabilir. 

- Öğretmenlerin iş doyumunu ve Otantik liderlik davranışlarını artırmak için 

destekleyici ve teşvik edici çalışma ortamları oluşturulmalıdır. Eğitim 

ortamlarının bu tür özelliklere sahip olması, öğretmenlerin motivasyonunu ve 

performansını olumlu yönde etkileyebilir. 
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