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Amag - Bu ¢alisma, egitim kurumlarinda girisimci liderlik ile is performansi ve is tatmini arasindaki
iliskiyi belirlemeyi amaglamaktadir.

Yontem - Bu calismada, degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla nicel arastirma
yontemlerinden iligkisel Tarama Modeli tercih edilmistir. Aragtirmanin evreni, 2025 yihinda Ankara il
smirlari iginde yer alan Milli Egitim Bakanlhigi'na bagh ilkdgretim ve ortaokul diizeyindeki personelden
olugsmaktadir. Evreni daha iyi yansitabilmek adina, kolayda 6rnekleme yontemiyle 250 katilimciya
ulagilmustir. Elde edilen verilerin analizi ve incelenmesi siirecinde SPSS istatistik yazilimindan
yararlanilmigtir.

Bulgular - Analiz sonuglarma gore girisimci liderlik ile is performansi (r=.41, p<.01) ve is tatmini (r=.52,
p<.01) arasmnda pozitif yonde anlamh iliskiler bulunmustur. Bu bulgular, girisimci liderlik
davraniglarinin egitim kurumlarinda hem is tatminini hem de is performansini artirici bir rol oynadigini
ortaya koymaktadir.

Tartisma — Calismanin bulgulari, egitim kurumlarinda bireysel performans: iyilestirmenin, girisimci
liderlikle ilgili uygulamalar1 hayata gegirmekten daha fazlasini gerektirdigini gostermektedir.
Destekleyici bir 6rgiitsel iklim ve yonetim yaklasimi kritik roller oynamaktadir. Karar alma siireclerine
katihm, &gretmenlere &zerklik taninmasi ve yenilikgi fikirlerin tesvik edilmesi, girisimci liderlik
davranglarini gelistirebilmektedir. Kidemli &gretmenler icin 6zel programlar, liderlik egitimi ve
mentorluk oOnerilmektedir. Performans degerlendirmesinde iyilestirmeler, motivasyon odiilleri ve
temizlik ve ergonomi gibi ¢alisma kosullarinda iyilestirmeler de yardimec olabilmektedir. Gelecekteki
aragtirmalar, girisimci liderlik egitiminin farkl egitim seviyelerindeki etkilerini kargilagtirmalidir.
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Purpose — Examining the connection between entrepreneurial leadership and two important
organizational outcomes, work performance and job satisfaction in educational institutions is the main
goal of this study.

Design/methodology/approach — A quantitative research approach based on the Relational Survey
Model was used to examine the relationships between the variables. Personnel employed by the
Ministry of National Education at primary and secondary schools inside Ankara's borders in 2025 make
up the research's target population. To better reflect the broader population, a group of 250 participants
was gathered through convenience sampling. The resulting dataset was then processed and examined
using the SPSS statistical package.

Results — The analysis reveals a statistically significant positive correlation between entrepreneurial
leadership and both job performance ($r=.41%$, $p<.01$) and job satisfaction ($r=.52%, $p<.01$). These
results suggest that in educational settings, entrepreneurial leadership behaviors act as a vital catalyst,
driving higher levels of employee fulfillment and overall professional effectiveness.

Discussion — The study's findings demonstrate that improving individual performance in educational
institutions requires more than simply implementing entrepreneurial leadership practices. A supportive
organizational climate and management approach play critical roles. Participation in decision-making
processes, granting teachers autonomy, and encouraging innovative ideas can foster entrepreneurial
leadership behaviors. Specific programs, leadership training, and mentoring are recommended for
senior teachers. Improvements in performance appraisals, motivational rewards, and improvements in
working conditions such as cleanliness and ergonomics can also be helpful. Future research should
compare the effects of entrepreneurial leadership training at different educational levels.
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1. Giris

Hizl bir degisimin yasandig: kiiresel ortamda liderligin yalnizca bireylerin ve kuruluslarin bagarisini degil,
ayni zamanda sektorleri, bolgeleri ve uluslar: da etkiledigi iddia edilmektedir (Renko vd., 2004, s. 4). Liderlik,
bir amaca ulasmak i¢in bagkalarinin ¢abalarini en iist diizeye ¢ikaran bir sosyal etki siirecidir (Kruse, 2013, s.
3). Bennis’e gore liderlik i¢in yedi 6zellik 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar (Bennis, 1999, s. 19):

e Kavramsal beceri: Soyut veya stratejik diisiinme becerisi

e Insan becerileri: Iletisim kurma, motive etme yetenegi

o Teknik beceriler: Is okuryazarlig1 ve alain kavranmasi

o Gegmisi izleme: Dogrular ve yanlislarin degerlendirilerek sonuglara ulasma basarisi
e Yargi: Mitkemmel olmayan verilerle kisa siirede zor kararlar almak

e Tecriibe: Yetenek belirleme ve insan yetistirme kabiliyeti

o Karakter: Kim oldugumuzu tanimlayan 6zellikler.

Verimlilik hedefine ulasmada liderlerin rolii, calisanlarin baghligim giiglendirecek, yaraticiliklarim
gelistirecek ve islerine duyduklar1 heyecan yiikseltecek ortamlar: tesis etmeyi gerektirmektedir. Ayrica bu
ortamlarin, personelin kendi basarilariyla gururlanmasini ve ekip arkadaslarina anlaml katkilar sunmasini
desteklemesi beklenmektedir (Rosen, 1998, s. 28). Liderlik siirecinin 06ziinii, bir kisinin digerlerini
etkileyebilmesi olusturmaktadir (Kogel, 2020, s. 586). Siiphesiz etkili bir lider olabilmek i¢in girisimci
misyonunu iistlenmek gerekmektedir. Bu baglamda, incelenen zorluklar ve beklentiler, bizi dogrudan
girisimci liderlik kavramina yonlendirmektedir (Renko vd., 2015, s. 56).

Bu ¢alismanin amaci, kurum ¢alisanlarinin girisimci liderlik yeterlilikleri ile is performansi ve isten duyduklari
doyum yani is tatmini arasindaki iligki yapisini analiz etmektir. Giiniimiizde degisen liderlik becerilerinin ig
hayatindaki 6nemi her gecen giin artmaktadir. Literatiirde girisimci liderlik ile is performansi ve is tatmini
arasinda yapilan sinirli sayida arastirma bulunmakta olup, ¢alismalarin ¢ogu liderlik kavramini agiklamaya
yoneliktir. Girisimci liderligin is performansi ve is tatmini iizerine etkisine yonelik az sayida ¢alismaya
rastlanmis olmasi sebebiyle bu arastirmanin literatiire faydali olacag: diistiniilmektedir. Arastirmada 6ncelikle
liderlik, girisimci liderlik, is performans: ve is tatmini kavramlar1 agiklanmis, ardindan kavramlar arasi
iligkiler ve kurulan hipotezler verilmistir. Yontem kisminda aragtirmanin modeli, evreni, 6rneklemi, yontem
ve kullanilacak analizlere hakkinda bilgilere yer verilmis olup, bulgular, sonuglar kismi ile g¢alisma
sonu¢landirilmistir.

2. Kavramsal Cerceve

Girisimci liderligin bir kurumda sadece bir yonetim tarzi degil, ayni zamanda is tatminini ve performansi
tetikleyen bir enerji kaynag1 oldugunu anlamak adina bu boéliimde, s6z konusu ii¢ kavram arasindaki
mantiksal ve bilimsel baglar adim adim agiklanmaktadir.

2.1. Girisimci Liderlik

Girisimci liderlik kavraminin tarihsel kokeni 18. yilizyilin baslarina, ekonomist Richard Cantillon'a
dayanmaktadir. Cantillon, girisimciyi, iiretim siiregleri igin gerekli olan girdi ve hizmetleri, heniiz piyasa satis
fiyat1 kesinlesmemis bir iirtin veya hizmeti olusturmak amaciyla pesinen edinen ve bu riskli siireci yoneten
kisi seklinde tanimlamaktadir (Bakan ve Dogan, 2012, s. 366). Ancak bu ekonomik tanim, zamanla yetersiz
kalmakla birlikte kavramin odag1 yenilikgilige dogru kaymaktadir. Ozellikle Joseph Schumpeter, girisimcinin
temel fonksiyonunu, yeniligi sunan ve statiikoyu degistiren birey olarak yeniden tanimlamistir (Uzuntepe,
2017, s. 59). Girisimci liderlik kavramini ve bilesenlerinin net bir bicimde anlasilmasi ve agiklanmasi kiiresel
bir zorunluluk haline gelmektedir (Kuratko, 2007, s. 8). Bu kapsamda girisimci liderlik, 6ngoriilmesi gii¢ olan
cevresel kosullar1 yonetebilmek amaciyla, liderlerin isletmeye 6zgiin cesitlilik ve kapasiteyi saglayabilme
yetenegi olarak ifade edilmektedir. Ayni zamanda bu liderlik stili, ortaya ¢ikan firsatlar: degerlendirmek tizere
firmayi stratejik olarak yeniden konumlandirma misyonunu tistlendirmektedir (Huang vd., 2014, s. 454).

Isletmelerin basariya ulagabilmeleri i¢in girisimci liderlerde bulunmasi gereken 6zellikleri Covin ve Slevin su
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sekilde siralamistir (Covin ve Slevin, 2002, s. 311): “firsatlar1 degerlendirmek, girisimcilik yeteneklerini
desteklemek, var olan is mantigini tartismak, var olan is modelini tehditlerden korumak ve gdzden gegirmek,
girisimciligi stratejik yonetim ile iliskilendirmektir”. Baska bir calismada girisimci liderlerin kisilik 6zellikleri;
tecriibe sahibi olma, risk alabilmek, 6zerklik, vizyon sahibi olmak, yenilik¢i olmak, proaktiflik, 6zgiin
diisiincelerin ve ezber bozan ¢oziimlerin boyutlar: olarak belirtilmektedir (Zijlstra, 2014, s. 26). Esasinda
girisimci liderlik, insanlarin i¢indeki yenilik¢ilik ruhunu canlandirmay1 hedeflemektedir. Bu liderlik tarzi,
firsatlar1 ve avantajlar1 aramak icin kaynaklar: stratejik sekilde yonetme yetenegine dayanmaktadir. Girigimci
liderler, is firsatlarini tarumlayip degerlendirme siirecinde sosyal etkilerini kullanarak bagkalarin
etkilemektedirler. Ayrica, belirsiz is ortamlarinda gesitlilik yaratma kapasitesine ve calisanlari motive etme
gibi 6nemli ozelliklere sahiptirler (Nwoye, 2011, s. 66). Girisimci liderlik, liderlik ile girisimciligi birlestirerek
bireylerin énemini vurgulamaktadir. Bu liderlik anlayisi, paydaslarin olumlu biiyiime hedeflerinin farkinda
olup bu amacla diisiinmek ve hareket etmek tizerine kuruludur. Girisimci liderler, stratejik deger yaratmak
i¢in vizyoner senaryolar gelistirerek, bagimsiz destek {iyelerini se¢mekte ve yonlendirmektedirler, ayrica,
siirekli degisen c¢evreyle basa c¢ikabilmek icin isletmeyi yeniden konumlandirarak yeni firsatlar
yakalamaktadirlar. Bu liderler, yeni girisimler baslatan veya mevcut organizasyonlarda yenilikler
gerceklestiren kisiler olarak da tanimlanmaktadir (Renko vd., 2015, s. 55). Covin ve Slevin (2017, s. 310),
girisimci liderligin bagkalarini firsat ve rekabet arayisina yonlendirebilecegini belirtmektedir ve bunu
sekillendiren alt1 kosul siralanmaktadir. Bu kosullar dizisi, girisimci potansiyelin gii¢lendirilmesi, mevcut
durumu tehdit eden yenilik¢i yaklasimlarin muhafaza edilmesi ve yeni firsat setlerinin anlamlandirilmasi
tizerine kurulmaktadir. Ayrica, yerlesik egemen mantigin sorgulanmasi, yaniltict basit sorularin
derinlemesine incelenmesi ve girisimcilik zihniyeti ile stratejik yonetim pratiklerinin biitiinlestirilmesini
icermektedir. Surie ve Ashley (2008, s. 238) de girisimci liderlerin sistem verimliligi ve deger yaratmaya
odaklandigini ifade etmektedir. Darling ve Beebe (2007, s. 78) ise basarili girisimci liderlerin iletisim
konusundaki hassasiyetine dikkat cekmekte ve bu liderlerin vizyona 6nem verme, iletisim saglama, diirtistliik
ve astlara giiven gibi stratejileri oldugunu vurgulamaktadir.

Girisimci liderlik, yukarida da aciklandig: iizere orgiitsel verimliligin artirllmasina katkida bulundugu igin is
performans: ile de yakindan iligkilidir ve is performans: iizerinde etkilidir. Bu baglamda g¢alismanin
devaminda is performansi incelenmistir.

2.2. is Performansi

Bir isletmenin biitiin personeli azami diizeyde gorevlerini yerine getirdiginde isletmenin stratejik hedeflerine
ulagma ihtimali yiikselir (Bingdl, 2019, s. 387). Is performansim etkileyen faktorler su sekildedir (Toz, 2019, s.
28): orgiitsel faktorler, kisisel faktorler ve gevresel faktorlerdir. Is performansi, akademik yazinda yaygimn
olarak gorev performansi (task performance) ve baglamsal performans (contextual performance) olmak iizere
iki temel bilesene ayrilmaktadir. (Borman & Motowidlo, 1997, s. 102). Gorev performansi yapilan ise gore
degisir iken, baglamsal performans, bir organizasyon igerisindeki tiim rollerde ve gorevlerde benzerlik
sergileyen, yerine getirilmesi beklenen is dis1 (ekstra) davraniglar ve tutumlar olarak ifade edilebilmektedir.
Gorev performansi ¢alisanin isinin uzmani olmasini gerektirirken baglamsal performans ise ¢alisanin istegine
baghdir (Borman & Motowidlo, 1997, s. 103).

Motowidlo ve Kell'e (2003, s. 2) gore, is performansy, bir ¢alisanin belirlenmis bir siire dilimi igerisinde, ¢alistig
kuruma sagladig1 beklenen toplam katma degeri ifade etmektedir. Tki yaklagim benimsenmektedir. Birincisi,
performanst is sonuglar: olarak degerlendirirken, digeri, is performansini ¢alisanin kontrol ettigi davramslar
olarak ortaya konulmaktadir. Is performansi, sadece nihai ¢iktilar1 degil, ayn1 zamanda bu sonuglara ulagma
yontemlerini de kapsayan, siirece ve neticeye odaklanan ¢ok yonlii bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Siire¢ yonii, ¢alisanlarin davranislarinmi ve bu davranislarin 6rgiit hedeflerine katkisini ele almaktadir. Sonug
yonii ise bu davranislarin sonuclarina odaklanmaktadir. Performans siirecinin amaci yiiksek sonuglar elde
etmektir, ancak performans, durumsal ve organizasyonel kisitlamalardan etkilenmektedir. Calisanlarin
performans: siirekli degiskenlik gosterir; yorgunluk gibi faktorler diisiise yol acabilirken, 6grenme ve
performans yonetimi artis saglayabilmektedir (Judge vd., 2012, s. 2). Ote yandan gorev performansi, bireylerin
is tanimlarindaki gorevleri yerine getirerek orgiitiin hedeflerine katkida bulunmasiri ifade etmektedir. Bu
gorevler teknik isler veya yonetimle ilgili olabilmektedir. Gorev performansi, temelde teknik nitelikteki
faaliyetlere katki sunmasi ve gergeklestirilen isin kurumsal olarak belirlenmis (resmi) siireglerinin bir pargasi
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olmasiyla one ¢ikan iki ana nitelige sahiptir. Hammaddenin {iriine doniismesi ve muhasebe kayitlar1 gibi
faaliyetler gorev performansi ile baglantilidir (Karacaoglu & Satir, 2019, s. 90-92). Baglamsal performans, is
performansimin 6énemli bir boyutudur ve is tanimindaki eylemler sirasinda destekleyici davramuglar: ifade
etmektedir. Bu, is gorevlerini basariyla yerine getirmek i¢in ¢aba, sabir ve is birligi gerektirmektedir. Ayrica,
orgiit kiiltiiriine uyum saglamayi, orgiit amaglarini desteklemeyi ve ¢alisma arkadaslarina yardimci olmay
icermektedir. Resmi olarak isin pargast olmayan goniillii davranislar da baglamsal performansi
olusturmaktadir. Bu performans, bireyin kendisiyle oldugu kadar diger calisanlar, yoneticiler veya
miisterilerle olan etkilesimleri de kapsamaktadir (Van Scotter, 2000, s. 83). Baglamsal performans, isin
yliriitiilmesi sirasinda goniillii destek saglamak, ekstra ¢aba gostermek, is birligi yapmak ve oOrgiitiin
kurallarina uymak gibi davraniglari igermektedir. Bu tiir bir performans, Orgiitlerde koordinasyonu
kolaylastirmaktadir, calisanlarin sorunlar1 daha iyi asmalarina yardimei olmaktadir ve boliimler arasindaki
anlasmazliklar1 onlemektedir. Ayrica, sosyal iligkilerin desteklenmesini ve ¢alisan motivasyonunu artiran
unsurlari tesvik etmektedir (Dogan & Ozdevecioglu, 2009, s. 173).

Calisanlarin gorevlerini ne 6lciide etkili ve verimli yerine getirdiklerini ortaya koyan is performansimin
ardindan, orgilitsel davranis literatiiriinde performansla yakindan iliskili bir diger kavram olan is tatmini
asagida ele alinmistir.

2.3. is Tatmini

Is tatmini kavrami, sosyal ve fiziki sartlar altinda calisanlarin isindeki gorevine karsi duygusal bir tepkisi
olarak da tanimlanabilir (Locke, 1969, s. 317). Is tatminine neden olan unsurlar su sekildedir (Tiirk, 2007, s. 95):
yonetim bi¢imi, yiikselme olanaklari, {icret, isin isgdrene uyumu ve isyerinde ¢alisanlarin arkadaslik iliskileri.
Luthans'in yaklasimina gore, is tatmini kavraminin tanimlayici nitelikteki {i¢ ana boyutu mevcuttur (Luthans
1995, s. 170-172):

e Is tatmini, calisann isten elde ettigi sonuglarin (¢iktilarin), dnceden sahip oldugu kisisel beklentileri hangi
diizeyde tatmin ettigiyle belirlenebilir.

e Is durumunun duygusal bir boyutudur.

° ig tatmini, siklikla; gorev, kazang (iicret), yiikselme imkanlari, uygulanan yonetim bigimi ve mesai
arkadaslari gibi is hayatina dair birbiriyle iliskili ¢esitli tutumlar kiimesini kapsar.

Is tatmini, is sartlar1 ve sonuclarimmn kisisel bir degerlendirmesidir. Bu, bireylerin islerine kars: gelistirdigi i¢sel
tepkilerle ilgilidir. Keith Davis, is tatminini insanlarmn iglerinde hissettikleri memnuniyet veya
memnuniyetsizlik olarak tanimlamaktadir. Is tatmini, calisanlarin istekleri ve isin nitelikleri arasindaki
uyumda ortaya cikmaktadir ve bu durum hem gegici hem de kalici olabilmektedir. Is tatmini, orgiitsel
davranis (organizational behavior) ve is c¢iktilar1 (performans) gibi alanlarda elde edilen kritik sonuglarla
kuvvetli bir iliski icinde bulunmaktadir (Grenamyer ve Melanson, 1997, s. 54; Ergeneli ve Eryigit, 2001, s. 163).
Herzberg de calisma performans: ile is tatmini arasinda bir iliski olmadigini savunmustur. Onceki
arastirmacilar ise calisan davramigslari ve tutumlari arasinda bir bag oldugunu belirtmistir. Tatmin ve
tatminsizlik, farkli unsurlardan etkilenmektedir (Boliikbast ve Yildirtan, 2015, s. 352-353). Herzberg,
calisanlarin is tatmini diizeyini 6ngdrme amaciyla, motivasyonel etkenler ve hijyen faktorleri olmak tizere iki
ayr1 faktor grubunu analiz etmistir. Is tatmini, motivasyon faktorlerinin karsilanmasiyla saglanabilmektedir.
Ancak hijyen faktorlerinin yoklugu tatminsizlige yol acar ve varlig1 tatmini garanti etmemektedir (Yiicel ve
Demirel, 2013, s. 162).

3. Literatiir Taramas1

Bugiine kadar yapilmis olan yerli ve yabanci literatiir arastirmalarinda, girisimci liderlik konusunda birtakim
calismalar oldugu goriilmiistiir. Mevcut arastirmalarda girisimci liderligin hem is tatmini hem de is
performans: lizerinde pozitif etkisi oldugu cesitli baglamlarda ortaya konulmustur (Bagheri & Pihie, 2010, s.
574; Renko vd., 2015, s. 60). Girisimci liderlik yaklasimi, calisanlarin i¢sel motivasyonunu gili¢lendirerek
onlarin gorevlerini daha isteyerek ve etkin bicimde yerine getirmelerini saglamakta; bu da dogrudan
performans diizeylerini artirmaktadir. Ayni sekilde, liderin girisimci 6zellikler tasimasi, calisanlarin iste
anlam bulmasin ve tatmin diizeylerinin artmasini desteklemektedir (Fernald, Solomon & Tarabishy, 2005, s.
21).
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Bagheri ve Pihie (2011) arastirmalarinda deneyimsel, sosyal etkilesimli, dinamik bir siirece dayali girisimci
liderlik ile ilgili model 6nermislerdir. Zijlstra (2014) tarafindan yapilan ¢alismanin sonucu, girisimci liderlik
kavraminin 6zerklik, yaraticilik, risk alma ve verimlilik ile iliskisini belirlemistir. Zijlstra (2014), ¢alismasinda
Girisimci Liderlik'in bir liderlik biciminden ziyade, belirli bir amaca erismek i¢in boyutlara odaklanan stratejik
bir yaklasim oldugu sonucuna varmaktadir.

Rahim vd. (2015) tarafindan yiiriitiilen bir arastirma, girisimci liderlik stilinin kurumsal performans {izerinde
pozitif ve anlaml bir tesir yarathgmi ortaya koymaktadir. Bagheri'nin (2017) bulgularina gore, girisimci
liderlik stilinin, ¢alisanlarin yenilikgi is tutumlari ve yeni firsatlar1 belirleme yetenekleri tizerinde pozitif yonde
belirgin bir tesiri oldugu saptanmustir. Biyik ve arkadaslar1 (2017) tarafindan yapilan bir inceleme, etik
liderligin ¢alisanlarin is performanst ve isten duyduklart doyum yani is tatmini tizerindeki tesirini
arastirmistir. Calismanin sonuglari, etik liderlik stili ile hem goérev basarisi hem de is doyumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve olumlu bir bag bulundugunu gostermektedir. Zorlu ve Tetik (2018) tarafindan
gerceklestirilen bir arastirma, ¢alisanlarin girisimci liderlik uygulamalaria yonelik algilarindaki olumlu
artisin, yaraticilik seviyelerini de belli bir 6l¢tlide yiikseltebilecegi sonucunu ortaya koymustur. Siitbas ve Atilla
(2020), ytiriittiikleri arastirmada hizmetkar liderligin ¢alisanlarin gorev basarisi (is performansi) ve is doyumu
(is tatmini) tizerindeki tesirlerini analiz etmislerdir. Ayrica, hizmetkar liderlik ile gorev basaris1 arasindaki
iligkide is doyumunun bir araci rol {iistlenip {iistlenmedigi incelenmistir. Elde edilen bulgular, saglik
calisanlarimin hizmetkar liderlik algilari ile is performansi ve is tatminleri arasinda istatistiksel olarak anlamli
ve olumlu bir bag bulundugunu gostermis; is doyumunun, liderligin gorev basarisi {izerindeki etkisine kismi
diizeyde aracilik yaptigini ortaya koymaktadir.

Ersar1 ve Naktiyok (2020) tarafindan yapilan bir inceleme, girisimci liderlik ile gorev basaris (is performansi)
arasindaki bagda, farklilastirma stratejisinin 6zel bir diizenleyici (moderating) etki yarattifi ortaya
koyulmustur. Okumus ve Bakan (2021), arastirmalarinda firma basarisi, miisteri doyumu, is doyumu, kisilik
yapisi, 0z liderlik ve girisimcilik kavramlarn arasindaki iliskileri irdelemeyi amaglamigslardir. Elde edilen
bulgular, girisimcilik ve kisilik yapisinin belirlenmis olan baz alt boyutlarinin hem is doyumu hem de miisteri
doyumu {izerinde olumlu yonde etki yarattifini gostermektedir. Ayrica, bu tatminlerin firma performansin
olumlu yénde etkiledigi belirlenmistir. Ozburak vd. (2025) tarafindan gerceklestirilen bir arastirma, farkl
liderlik bicimlerinin personelin is tatmini ve is performansi tizerindeki tesirlerini incelemeyi hedeflemistir.
Calisma kapsaminda, 313 orta ve tiist diizey ¢alisandan veri toplanmis ve elde edilen bulgular, liderlik stili ile
hem isten alinan doyum hem de yasam ve goérev basarilar1 arasinda olumlu yonde giiglii baglar oldugunu
gostermistir. Ek olarak, sonuglarin cinsiyet ve egitim durumu degiskenlerine gore anlamli farkliliklar igerdigi
tespit edilmistir.

4. Yontem
4.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu calismada nicel aragtirma yontemlerinden iligkisel tarama modeli benimsenmistir (Sekil 1). Tarama
modellerinde amag, belirli bir evren veya 6rneklem hakkinda mevcut durumu ortaya koymak ve degiskenler
arasindaki iliski diizeyini belirlemektir. ligkisel tarama modeli ise iki ya da daha fazla degiskenin birlikte
degisim gosterip gostermedigini, degisimin yoniinii ve diizeyini belirlemeye odaklamir. Bu modelde elde
edilen bulgular, dogrudan neden-sonug iliskisi olarak yorumlanamaz; ancak olasi nedensel baglar hakkinda
fikir verebilir ve degiskenlerden birinin bilinen degeri araciligiyla digerine iliskin 6ngorii yapilmasina olanak
saglar (Karasar, 2022, s. 154).

Girisimci liderlik ile is tatmini ve gorev basarilari yani is performansi arasindaki korelasyonu (iliskiyi)
belirlemek {izere, kantitatif (nicel) veriler derlenmis ve ilgili istatistiki ¢O0ziimlemeler yiirtitilmiistiir.
Arastirmada bagimsiz degisken olarak girisimci liderlik algisi, bagimli degiskenler olarak ise is performansi
ve is tatmini ele alinmustir. Ek olarak, arastirmada girisimci liderlik algi diizeylerinin, katilimcilarin
demografik nitelikleri (cinsiyet, egitim, kidem vb.) bazinda anlaml1 bir farklilik arz edip etmedigi de analiz
edilmistir.

Aragtirmanin hipotezleri asagida gosterildigi sekildedir:

H1: Ogretmenlerin girisimci liderlik algilart, is performansini pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir.
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H2: Ogretmenlerin girisimci liderlik algilart, is tatminini pozitif ve anlaml yonde etkilemektedir.

Literatiirdeki arastirmalar goz oniine alinarak diizenlenen hipotezleri igeren ¢alisma modeli Sekil 1'deki
gibidir.

Sekil 1. Aragtirma Modeli
4.2. Evren ve Orneklem

Girisimci liderligin demografik ozellikler, is tatmini ve is performansina etkisinin olup olmadigini belirlemek
amaciyla yapilan bu arastirmanin evrenini Ankara ilinde ilkokul ve ortaokul kademelerinde gorev yapmakta
olan dgretmenler olusturmaktadir. Orneklemini ise tesadiifi olmayan yontemlerden kolayda orneklem
yontemiyle belirlenen ilkokul ve ortaokullarda gorevli 250 6gretmen olusturmustur. Kolayda 6rnekleme,
olasiliga dayali olmayan Ornekleme stratejileri iginde yer alan bir yontem olarak, arastirmacinin kolay
ulagabilecegi ve veri toplayabilecegi bireyleri segmesine imkan taniyan, zaman ve maliyet acisindan avantaj
saglayan bir yontemdir (Biiytikoztiirk vd., 2012). Bu arastirmada kullanilan 6lgeklerin toplam madde sayisi
dikkate alinarak, 6rneklem biiyiikliigii 250 kisi olarak belirlenmistir. Cok degiskenli istatistiksel analizlerde,
orneklem biiytikliigiiniin yeterliligi 5nem arz etmektedir. Bu baglamda Hair vd. (2010, s. 102), bir arastirmada
Olcek madde sayisinin en az bes ila on kat1 kadar katilimar ile ¢alisilmasi gerektigini belirtmektedir. Bu 6neri
dogrultusunda belirlenen 250 kisilik Orneklem, analizlerin giivenilirligi ve gegcerliligi acisindan yeterli
goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin da farkli okullarda gorev yapmasi arastirmanin temsil yetenegini
artirmaktadir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bilgiler Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Aragtirma Grubuna Ait Demografik Bilgilerin Frekans ve Yiizdelik Degerleri

Degisken f %
Cinsiyet

Kadin 174 69.6
Erkek 76 30.4
Yas

20-30 22 8.8
31-40 88 35.2
41-50 92 36.8
51-60 48 19.2
Egitim Diizeyi

Lisans 200 80.0
Lisanstistii 50 20.0
Medeni Durum

Bekar 47 18.8
Evli 203 81.2

Calisilan Egitim Kurumu
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Ilkokul 100 40.0
Ortaokul 150 60.0
Okulda Caligma Siiresi

1 yildan az 22 8.8

1-5 y1l aras1 67 26.8
5-10 y1l aras1 77 30.8
10-15 y1l aras1 44 17.6
15 y1l ve lizeri 40 16.0
Toplam 250 100

Tablo 1’e gore, arastirmaya katilan Ogretmenlerin %69,6’sinin kadin, %30,4’liniin ise erkek oldugu
goriilmektedir. Yas dagilimina bakildiginda, katilimcilarin %8,8’inin 20-30 yas araliginda, %35,2’sinin 31-40
yas araliginda, %36,8'inin 41-50 yas araliginda ve %19,2’sinin 51-60 yas araliginda yer aldig: belirlenmistir. Bu
dagilim, arastirma grubunun yas bakimindan dengeli bir sekilde farkli yas gruplarini temsil ettigini
gostermektedir. Egitim diizeyi incelendiginde, katilimcilarin %80’inin lisans, %20’sinin ise lisansiistii egitim
mezunu oldugu goriilmektedir. Medeni durum agisindan bakildiginda, 6gretmenlerin %81,2’sinin evli,
%18,8'inin ise bekar oldugu anlasilmaktadir. Calisilan egitim kurumuna goére dagilim incelendiginde,
katilimcilarin %40"1inin ilkokullarda, %60'1nin ise ortaokullarda gorev yaptig1 goriilmektedir. Okulda ¢alisma
siiresi degiskeni degerlendirildiginde ise, 6gretmenlerin %8,8’inin 1 yildan az, %26,8’inin 1-5 y1l, %30,8’inin 5-
10 y1l, %17,6’siun 10-15 y1l ve %16'smin 15 yil ve iizeri sliredir gorev yapmakta oldugu belirlenmistir. Bu
veriler, arastirma grubunun demografik 6zellikler agisindan gesitlilik gosterdigini ve farkli yas, kidem ve
egitim diizeylerinden 6gretmenleri kapsadigini ortaya koymaktadir.

4.3. Veri Toplama Araglar1

Calisma kapsaminda nicel veri analizi yontemi kullanilmig olup, 6lgekler araciligiyla veri elde edilmigtir. Buna
gore demografik faktorleri 6l¢meye iliskin yas, cinsiyet, 6grenim durumu ve mesleki tecriibeyi 6lgen 4 soru ile
birlikte, ti¢ farkli 6l¢ek kullanilmigtir.

”i§g6ren Performansi Olgeg'i”: Bu aragtirmada ”i@géren Performans1”, Sigler ve Pearson’in (2000) Kirkman ve
Rosen’dan (1999) uyarladigr doért maddelik olgek ile Olgiilmiistiir. S6z konusu Olgek, Spreitzer'in (1995)
gelistirdigi “gliclendirme Olgegi” temel alinarak literatiirde sik¢a kullanilan 6l¢iim araglarindan biridir.
Spreitzer ve calisma arkadaslari, bu Olgegi Amerika’nin en biiyiik 500 sirketinde gorev yapan orta diizey
yoneticiler lizerinde uygulamislardir (Spreitzer vd., 1997, s. 679-704). Daha sonra Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan tekstil iscileri izerinde, Siegall ve Gardner (2000) tarafindan ise iiretim sektorii ¢alisanlari tizerinde
kullanilmistir. “Performans 6lgegi” ilk olarak Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilmis, ardindan
Sigler ve Pearson (2000) tarafindan uyarlanarak farkli sektorlerdeki ¢alismalarda yer almustir. Her iki
calismada da dlgegin giivenilirlik katsayisinin Cronbach o =0,70in {izerinde oldugu belirlenmistir. Tiirkiye’de
ise (61 (2008) tarafindan 6lgegin geviri ve uyarlama ¢alismasi yapilmis, bu arastirmada Cronbach a degeri 0,82
olarak raporlanmistir. Bu arastirma kapsaminda ise Cronbach a i¢ tutarlilik katsayis1 0,91"dir.

“Is Tatmini Olgegi”: Bu arastirmada, Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen ve Judge, Locke, Durham
ve Kluger (1998) tarafindan kisaltilan ig tatmini 6l¢eginin, Basol ve Comlekgi (2020) tarafindan yapilan Tiirkce
uyarlamasi kullanilmistir. Basol ve Comlekc¢i'nin (2020) calismasi, 253 calisandan elde edilen verilerle
gerceklestirilmistir. Analizler sonucunda 6l¢ek maddelerinin faktor yiiklerinin 0,841 ile 0,932 arasinda
degistigi ve aciklanan toplam varyansin %77,99 oldugu belirlenmistir. Dogrulayic1 faktor analizi (DFA)
bulgulari, 6lgegin 5 maddeden olustugunu ayrica tek faktorlii bir yaprya sahip oldugunu gostermektedir.
Olgegin i¢ tutarhlik katsayis1 (Cronbach a) 0,92 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar, is tatmini &lgeginin
giivenilir ve gegerli bir 6l¢me araci oldugunu ortaya koymaktadir. Bu aragtirma kapsaminda ise Cronbach o
i¢ tutarhilik katsayisi 0,94 olarak bulunmustur.

“Girisimci Liderlik Olcegi”: Bu calismada, Renko ve arkadaglar1 (2015) tarafindan gelistirilen “Girisimci
Liderlik C)lgegi”nin, Bekmezci, Saygin ve Orcanli (2021) tarafindan gerceklestirilen Tiirk¢e uyarlamasi
kullanilmistir. S6z konusu uyarlama calismasi, Mersin’de faaliyet gosteren lojistik firmalarindaki calisanlar
tizerinde yiriitilmistiir. Calismada 453 katilimcidan kolayda 6rnekleme yontemiyle veri toplanmistir.
Bekmezci ve arkadaslarinin (2021) yiirtittiigii calismada, 6lgegin gegerlik ve giivenirlik analizleri kapsaminda
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acgiklayici ve dogrulayici faktor analizleri yapilmistir. Elde edilen bulgular, Girisimci Liderlik Olgeginin tek
boyutlu bir yapiya sahip oldugunu ve belirlenen faktoriin toplam varyansin %65,807’sini agikladigini
gostermistir. Maddelerin faktor ytiikleri 0,70'in iizerinde bulunmustur. Olgegin guvenilirligi ise 0,92 olarak
bulunmustur. Bu arastirma kapsaminda da Cronbach « i¢ tutarlilik katsayis1 0,92"dir.

Arastirmanin yiiriitiilmesi i¢in gerekli etik izinler Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi Etik Kurulu'ndan
alinmustir (Karar No: 2024/488). Ayrica, Milli Egitim Bakanligi’'ndan (MEB) Olgeklerin uygulanmasi i¢in yazili
izin saglanmistir. Katilimcilara calisma hakkinda bilgi verilmis, goniilliiliik esasina dayali katihm saglanmig
ve kisisel verilerin gizliligi titizlikle korunmustur.

4.4. Verilerin Analizi

Aragtirmanin istatistiksel ¢oziimlemeleri, SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 25.0 siiriimii
yazilimi aracih§iyla gerceklestirilmistir. Yapilan tiim hipotez testlerinde, anlamlilik diizeyi (p-degeri) 0.05
olarak kabul edilmistir. Oncelikle, calismada kullanilan tiim 6l¢iim araclarina yonelik giivenilirlik stnamasi
yliriitiilmiis ve bu sinamalar neticesinde Cronbach Alfa katsayilari raporlanmistir. Ayrica, arastirma
degiskenleri arasindaki bagimn yoniinii ve kuvvetini tespit etmek amaciyla, Pearson garpim-moment
korelasyon ¢oziimlemesi (Pearson Product-Moment Correlation Analysis) uygulanmistir. Is performans ile is
tatmininin girisimci liderligi hangi diizeyde yordadigini belirlemek amac1 dogrultusunda, hipotezleri test
etmek iizere ¢ok degiskenli regresyon ¢oziimlemesine basvurulmustur. Analiz 6ncesinde verilerin ¢oklu
regresyona uygunlugunu degerlendirmek igin gerekli istatistiksel kontroller yapilmustir. ilk olarak, normallik
varsayimini incelemek {izere ug degerler analiz edilmis ve degiskenlere ait basiklik ile carpiklik katsayilari
hesaplanmustir. Literatiirde, normal dagilim varsayiminin karsilanabilmesi i¢in bu degerlerin genellikle +2 ile
-2 araliginda bulunmasi gerektigi ifade edilmektedir (George ve Mallery, 2010). Yapilan inceleme sonucunda,
calismada kullanilan tiim degiskenlerin bu 6lgiitii karsiladig1 ortaya konmustur. Degiskenlere iliskin basiklik
ve carpiklik degerleri Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Degiskenlere Ait Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Degisken Basiklik Carpiklik
Girigimci Liderlik 1.955 -.444
Is Performansi -.343 117
Is Tatmini 291 -.290

Ek olarak, normallik varsayiminin gorsel olarak degerlendirilmesi amaciyla normal Q-Q grafigi incelenmistir.
Grafik sonuglari, veri noktalarinin 45 derecelik referans dogrusuna biiyiik dl¢lide hizalandigini ve bu ¢izgiye
yakin bir dagilim gosterdigini ortaya koymustur (Biiyiikoztiirk, 2011). Bu bulgu, veri setinin normal dagilim
varsaymmini karsiladigini desteklemektedir.

Girisimci liderlik algilarinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermediginin incelenmesinde,
iki kategorili degiskenlerde bagimsiz 6rneklem t-testi, ikiden fazla kategoriye sahip degiskenlerde ise tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Varyans homojenligi varsayiminin karsilanmadig:
durumlarda ise non-parametrik testler (Mann-Whitney U, Kruskal-Wallis) tercih edilmistir.

5. Bulgular
5.1. Girisimci Liderlik, isgoren Performansi ve is Tatminine Yonelik Betimsel istatistikler

Aragtirmanin gergeklestirildigi 6rneklem grubunda bulunan 6gretmenlerin girisimci liderlik, is performansi
ve is tatmini puanlarina ait ortalama, standart sapma, standart hata, ranj, minimum ve maksimum degerleri
Tablo 3'te yer almaktadir.

Tablo 3. Degiskenlere Ait Betimsel Istatistikler

n X SS Shx Ranj Maks Min.
Girisimci Liderlik 250 31.70 4.59 0.29 29 40 11
is Performans: 250 17.06 1.97 0.12 8 20 12
Is Tatmini 250 21.50 2.74 0.17 15 25 10
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Tablo 3 incelendiginde, girisimci liderlik degiskenine iliskin ortalama puanin (X) 31,70 oldugu ve standart
sapmanin (SS) 4,59 olarak hesaplandig1 goriilmektedir. Olgekten elde edilen puanlar 11 ile 40 arasinda
degismekte (Min. = 11, Maks = 40) olup ranj degeri 29'dur. Standart hata (Shx) 0,29 olarak bulunmustur. Bu
sonug, katilimcilarin girisimci liderlik algilarinda genis bir dagilim oldugunu gostermektedir. Is performansi
degiskeninde, ortalama puan (X) 17,06, standart sapma (SS) 1,97 ve standart hata (Shx) 0,12 olarak
hesaplanmustir. Puanlar 12 ile 20 arasinda degismekte (Min. = 12, Maks = 20) ve ranj degeri 8'dir. Bu bulgu,
katilimailarin is performansi puanlarinin gérece dar bir aralikta yogunlagtigim gostermektedir. Is tatmini
degiskeni incelendiginde, ortalama puanin (X) 21,50, standart sapmanin (5S) 2,74 ve standart hatanin (Shx)
0,17 oldugu goriilmektedir. Puan aralig1 10 ile 25 arasinda degismekte (Min. = 10, Maks = 25) ve ranj degeri
15’tir. Bu sonug, katihmcilarin is tatmini diizeylerinde orta diizeyde bir degiskenlik bulundugunu ortaya
koymaktadir. Genel olarak, ii¢ degiskenin de ortalama puanlarinin yiiksek diizeyde olmasa da olumlu algiya
isaret ettigi; standart sapma ve ranj degerlerinin ise katiimcilar arasindaki puan dagiliminda degiskenlik
oldugunu gosterdigi sdylenebilir.

5.2. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilar

Bu arastirmanin bagimsiz degiskeni ogretmenlerin girisimci liderlik puanlariyken; arastirmanin bagimli
degiskenleri isgdren performansi ve is tatmini puanlaridir. Arastirma amaglar1 dogrultusunda, bagimsiz
degiskenin bagimlhi degiskenler ile arasindaki iligskiyi belirlemek amaciyla Pearson Momentler Carpimi
Korelasyon Analizi yapilmistir. Analiz sonuglar: Tablo 4'te sunulmustur.

Tablo 4. Pearson Momentler Carpimi Korelasyon Analizi Sonuglar:

Degiskenler 1 2 3
1. Girisimci Liderlik 1.00

2. Is Performansi A1* 1.00

3. Is Tatmini 52* .60* 1.00
*p<.01

Biiyiikoztiirk'tin (2011) belirttigine gore, korelasyon katsayisinin .00 ile .30 arasinda olmasi “diisiik”, .31 ile .70
arasinda olmasi “orta” ve .71'in lizerinde olmas: ise “yiiksek” diizeyde iliski olarak degerlendirilebilir. Tablo
4 incelendiginde, girisimci liderlik ile is performansi arasinda orta diizeyde pozitif yonde anlamli bir iliski
oldugu goriilmektedir (r = .41, p < .01). Girisimci liderlik ile is tatmini arasindaki korelasyon katsayisi r = .52
olup, bu deger de pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliskiyi ifade etmektedir (p < .01). Is performanst ile ig
tatmini arasindaki iliski ise r = .60 diizeyinde olup, pozitif ve orta diizeyde anlamli bir iliski gostermektedir (p
<.01).

Arastirmanin bulgular1 genel olarak, girisimci liderlik algisi yiikseldik¢e is performans: ve is tatmini
diizeylerinin de arttigini; ayrica is tatmininin artmasinin is performansi ile de iligkili oldugunu ortaya
koymaktadir.

5.3. Girisimci Liderligin Is Tatmini ve i Performansi Uzerindeki Etkisine Yonelik Bulgular

Arastirma kapsaminda girisimci liderlik algisinin, 6gretmenlerin isgoren performansi ve is tatmini diizeylerini
ne derece yordadigini belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmis ve analiz sonuglarina Tablo 5'te yer
verilmistir.

Tablo 5. Girisimci Liderligin Is Performansi ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Iligkin Regresyon Analizi

Sonuclari
Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken R R? B t P
Girigimci Liderlik Is Performans: 0.408 0.166 0.351 7.025 <.001
Girigimci Liderlik Is Tatmini 0.416 0.173 0.397 7.192 <.001

Tablo 5 incelendiginde, girisimci liderligin hem is performans: hem de is tatmini {izerinde pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir.

Girisimci liderligin is performans: {izerindeki etkisi incelendiginde ( = 0.351, t = 7.025, p < .001), kurulan
modelin anlaml oldugu ve girisimci liderlik algisinin is performansindaki toplam varyansin %16.6'sin (R? =
0.166) agikladig: tespit edilmistir. Bu sonug, okul yoneticilerinin girisimci liderlik davranislar1 sergilemesinin,
Ogretmenlerin is performansini anlamli diizeyde artirdigini gostermektedir.
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Benzer sekilde, girisimci liderligin is tatmini tizerindeki etkisi incelendiginde etkinin pozitif ve anlamli oldugu
saptanmistir (3 =0.397, t =7.192, p <.001). Modelin agiklayicilik diizeyi dikkate alindiginda, girisimci liderlik
diizeyindeki degisimin, calisanlarin is tatminindeki varyansmn %17.31ni (R? = 0.173) acgkladig
anlasilmaktadir.

Elde edilen bu giiglii bulgular dogrultusunda, arastirmanin H1 (Ogretmenlerin girisimci liderlik algilary, is
performansini pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir) ve H2 (Ogretmenlerin girisimci liderlik algilari, ig
tatminini pozitif ve anlaml1 yonde etkilemektedir) hipotezleri desteklenmistir.

5.4. Demografik Degiskenlerin Girisimci Liderlik Uzerindeki Etkisinin incelenmesine Yonelik Bulgular
Girigimci liderligin demografik degiskenlere (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, ¢alisilan egitim
kurumu, okulda ¢alisma siiresi) gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek i¢in Bagimsiz Gruplar t-testi ve
Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) yapilmistir.

5.4.1. Okulda Caligsma Siiresine Gore Girisimci Liderlik

Ogretmenlerin girisimci liderlik puanlarimin okulda c¢alisma siiresi degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigini belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Katilimcilara ait
aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 6’da ANOVA sonuglar: da Tablo 7’de verilmistir.

Tablo 6. Okulda Calisma Siiresine Gore Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Calisma Stiresi n X SS

1 yildan az 22 33.68 443

1-5 y1l 67 32.02 4.24
Girisimci Liderlik 5-10 y1l 77 32.22 3.69

10-15 y1l 44 29.63 5.96

15 y1l ve tizeri 40 31.37 4.47

Tablo 7. Okulda Calisma Siiresine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplamu 5d Ortalamasi F P

Gruplar Arasi 306.167 4 76.542 3.784 .005
Girisimci Liderlik Gruplar Ici 4955.517 245 20.227

Toplam 5261.684 249

Tablo 7'de goriildiigii tizere, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 6gretmenlerin girisimci liderlik
puanlarinin okulda ¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli bicimde farklilastigini gostermektedir (F = 3.784;
p < .05). Bu farklihigin hangi gruplar arasinda ortaya ciktigini belirlemek amaciyla Post-Hoc analizleri
uygulanmistir. Oncelikle, kullanilacak Post-Hoc yontemine karar verebilmek icin Levene testi ile gruplarin
varyans homojenligi incelenmis ve varyanslarin homojen olmadig: tespit edilmistir (LF =3.22; p <.05). Varyans
homojenligi saglanmadiginda onerilen ve alfa hata diizeyine kars: daha duyarli olan Tamhane’s T2 testi tercih
edilmis, karsilagtirma sonuglari Tablo 8 de sunulmustur.

Tablo 8. Okulda Calisma Siiresine Gore Tamhane’s T2 Testi Sonuglar:

Caligma Stiresi(i) Calisma Stiresi(j) Xi-Xj Shx p
1-5 yil 1.651 1.07 765
1 yildan az 5-10 y1l 1.461 1.03 .842
10-15 yil* 4.045 1.30 .030*
15 y1l ve tizeri 2.306 1.18 445
1 yi1ldan az -1.651 1.07 765
5-10 y1l -.190 .66 1.00
1-5 y1l
10-15 y1l 2.393 1.03 216
15 y1l ve tizeri .654 .87 .998
510 yil 1 yildan az -1.461 1.03 .842
1-5 y1l .190 .66 1.00
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10-15 y1l 2.584 .99 110
15 y1l ve tizeri .845 .82 975
1 yildan az -4.045 1.30 .030*
10-15 yl 1-5y1l -2.393 1.03 216
5-10 y1l -2.584 .99 110
15 yil ve tizeri -1.738 1.14 .759
1 yildan az -2.306 1.18 445
15 y1l ve tizeri 1-5 yil -.654 .87 .998
5-10 y1l -.845 .82 975
10-15 y1l 1.738 1.14 .759

Tablo 8 incelendiginde, 6gretmenlerin girisimci liderlik puan ortalamalar1 arasindaki farklarin hangi gruplar
arasinda ortaya ¢iktigini belirlemek amaciyla yapilan Tamhane’s T2 testi sonuglar1 goriilmektedir. Analiz
bulgulari, “1 yildan az” ¢alisma siiresine sahip 6gretmenler ile “10-15 y1l” calisma siiresine sahip 6gretmenler
arasinda anlaml bir fark oldugunu gostermektedir (Xi-Xj = 4.045, p = .030). Bu sonug, 1 yildan az deneyime
sahip 6gretmenlerin girisimci liderlik puanlarimin (X=33.68), 10-15 y1l deneyime sahip 6gretmenlere (X=29.63)
kiyasla daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Diger grup karsilastrmalarinda ise istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmamustir (p > .05).

Aragtirmadan elde edilen bulgular biitiinciil olarak degerlendirildiginde, girisimci liderlik davranislarinin
dgretmenlerin is tatmini ve performans algilari {izerinde anlaml etkiler yarattig1 goriilmektedir. Ozellikle
mesleki kidemin ilk yillarinda bulunan 6gretmenlerin girisimci liderlik algilarinin daha yiiksek diizeyde
olmasy, yenilikgilik ve risk alma egilimlerinin mesleki heyecanla baglantili oldugunu diisiindiirmektedir. Buna
karsilik, uzun yillar gorev yapan 6gretmenlerde bu alginin gorece diisiik ¢ikmasi, deneyimle birlikte gelen
farkli is onceliklerinin ve Orgiitsel yorgunlugun etkisiyle agiklanabilir.

6. Tartisma

Bu calismanin bulgulari, girisimci liderligin is tatmini ve performans iizerindeki olumlu etkilerini ortaya
koyarak mevcut literatiire katki saglamaktadir. Literatiirde girisimci liderligin, calisanlarin yenilikgi
davranislarin1 ve iste kalma motivasyonlarini artirdifina isaret eden arastirmalarla uyumlu sonuglara
ulagilmistir (Renko, 2017, s. 19). Ozellikle 6gretmenler 6zelinde elde edilen bulgular, egitim kurumlarinda
girisimci liderlik anlayisinin is tatmini ve verimlilik i¢in kritik oldugunu gostermektedir.

Caligma siiresi bulgular1 ise dikkate deger bir farklilasmaya isaret etmektedir. Meslege yeni baslayan
ogretmenlerin girisimci liderlik algilarinin daha yiiksek olmasy, literatiirde “kariyerin ilk yillarinda 6grenmeye
ve yenilige aciklik” ile iliskilendirilmektedir (Yukl, 2013, s. 115). Bu sonug, egitim kurumlarinda kidemli
Ogretmenlerin yenilikgi siireglere katilimini artirmaya yonelik politikalarin 6nemini giindeme getirmektedir.
Ayrica, girisimci liderligin yalnzca yonetsel bir rol degil, aynm1 zamanda kurumsal kiiltiirii doniistiiriicii bir
unsur olduguna dair kanit sunmaktadir (Gupta, MacMillan & Surie, 2004, s. 247).

Arastirma ayni zamanda, is tatmini ile performans arasindaki giiglii korelasyonu da teyit etmektedir. Daha
once yapilan calismalar, yiiksek is tatmininin ¢alisan performansini artirdigina dair giiclii bulgular ortaya
koymustur (Judge, Thoresen, Bono & Patton, 2001, s. 376). Bu baglamda, girisimci liderlik, is tatminini
artirarak performans {iizerinde dolayli bir etki de yaratmaktadir. Bu bulgular ayrica, girisimci liderlik
uygulamalariin etkili olabilmesi i¢in orgiit ici giivenin kurumsal bir gereklilik olduguna isaret eden
arastirmalarla da Ortlismektedir. Aydintan'mn (2007) insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve Orgiit i¢i giivenin
orgiitsel performans tizerindeki belirleyici roliinii vurguladig1 calismada, ¢alisanlarin yonetime duyduklar:
giivenin hem is tatminini hem de performansi artirdig1 belirtilmektedir. Bu gergevede degerlendirildiginde,
girisimci liderligin olumlu etkilerinin ancak giiven temelli bir okul iklimi ve adil insan kaynaklar:
uygulamalariyla siirdiiriilebilir hale gelebilecegi sdylenebilir. Ogretmenlerin yenilikgi siireclere katilimi,
yaratici girisimlere goniillii destek vermesi ve performanslarini daha yiiksek diizeyde gosterebilmeleri, biiytiik
dlgiide kurum iginde algiladiklar giiven ve yonetimin uyguladig1 insan Kaynaklari politikalarinin adilligiyle
iligkilidir. Bu sonug, calisanlarin psikolojik kaynaklarinin gii¢lenmesinin is tatmini {izerindeki etkisini
vurgularken, liderlik yaklagimlarinin da bu psikolojik siireci destekleyebilecek bicimde yapilandirilmasi
gerektigini gostermektedir. Egitim kurumlari baglaminda degerlendirildiginde, 6gretmenlerin 6z-sefkat
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diizeyini destekleyen, hata yapma endisesini azaltan ve i¢sel motivasyonu besleyen liderlik tarzlarinin is
tatmini ve performans iizerinde olumlu etkiler yaratmasi beklenmektedir. Dolayisiyla girisimci liderlik
uygulamalari, yalmzca yenilik¢i davraniglar tesvik etmekle kalmamakta; aym zamanda 6z-sefkat ve igsel
motivasyon gibi bireysel psikolojik kaynaklar: giiclendirerek is tatminini artiran ¢ok yonlii bir mekanizma
olarak da degerlendirilebilmektedir.

7. Sonug ve Oneriler

Arastirma sonuglari, girisimci liderlik davramslarinin egitim kurumlarinda hem is tatminini hem de
performansi artirici bir rol oynadigini ortaya koymaktadir. Ozellikle kariyerin ilk yillarinda 6gretmenlerin bu
liderlik tarzina daha duyarli olduklari yani meslegin ilk yilindaki 6gretmenlerin algilarinin daha yiiksek
seviyede bulundugu tespit edilmistir. Nitekim okulda c¢alisma siiresine gore yapilan analizler, meslekte 1
yildan az deneyime sahip 6gretmenler ile 10-15 y1l deneyime sahip 0gretmenler arasinda girigimci liderlik
algisi agisindan anlamh bir farklilik bulundugunu gostermektedir (F = 3.784, p = .005; p = .030). Bu bulgu,
Ogretmenlerin kariyer dongiisii igerisinde farkli motivasyon kaynaklarina sahip olduklarimi ve liderlik
uygulamalariin bu dongii dikkate alinarak cesitlendirilmesi gerektigini ortaya koymaktadir.

Arastirma kapsaminda elde edilen korelasyon bulgulari, 6gretmenlerin girisimci liderlik algilar1 ile hem is
performansi (r = .41, p <.01) hem de is tatmini (r =.52, p <.01) arasinda orta diizeyde, pozitif ve anlamli iliskiler
bulundugunu gostermektedir. Ozellikle is tatmini ile girisimci liderlik arasindaki iliskinin gorece daha giiglii
olmasy, tatmin diizeyi yiiksek bireylerin yenilik {iretme, risk alma ve firsatlar1 degerlendirme gibi girisimci
liderlik davraniglarini sergilemeye daha yatkin olduklarimi diisiindiirmektedir. Bu bulgu, literatiirde is
tatmininin bireyin orgiite yonelik olumlu tutum ve davranmglarin gliclendirdigine isaret eden ¢aligmalarla
ortiismektedir. Tatmin diizeyi yiikseldikge bireyin yalnizca isini yerine getiren bir ¢alisan olmaktan ¢ikip,
orgilitiin gelisimine katki sunan proaktif bir aktdr haline geldigi soylenebilir.

Regresyon analizi sonugclari, girisimci liderlik algisimin 6gretmenlerin is performansindaki varyansin
%16.6'stn1 (R2 = .166, p < .001) ve is tatminindeki varyansin %17.3'inii (R? = .173, p < .001) anlaml1 bi¢cimde
agikladigini gostermektedir. Girisimci liderligin hem is performansi (§ = .351) hem de is tatmini (8 = .397)
iizerindeki pozitif etkileri, H1 ve H2 hipotezlerinin desteklendigini kanitlamaktadir. Bagka bir ifadeyle, okul
yoneticilerinin girisimci liderlik ozellikleri sergilemesi (risk alma, yenilik¢ilik, firsatlar1 degerlendirme),
Ogretmenlerin yalnizca yaptiklar: isten duyduklar: tatmini artirmakla kalmamakta; ayn1 zamanda gorev
basarilarini ve performanslarimi da dogrudan artirmaktadir.

Aragtirmanin genel bulgulari, egitim Orgiitlerinde girisimci liderligin gelistirilmesi siirecinde bireysel
performans: artirmaya yonelik uygulamalarin tek bagma yeterli olmadigini; 6gretmenlerin is tatminini
destekleyen orgiitsel iklimin ve yonetim anlayisinin kritik bir rol oynadigini ortaya koymaktadir. Okullarda
karar siireglerine katilimin artirilmasi, Ogretmenlere ozerklik alani taminmasi ve yenilik¢i fikirlerin
desteklenmesi, girisimci liderlik davranislarinin yayginlasmasina katki saglayabilir. Kidemli 6gretmenlere
yonelik zel programlar tasarlanabilir. Ornegin hizmet ici egitimlerle liderlik egitimleri verilebilir. Uzun yillar
gorev yapan Ogretmenlerin yenilikgi siire¢lere yeniden motive edilmeleri i¢cin mentorluk, proje gelistirme ve
odiillendirme sistemleri kullanilmasi da uygun olacaktir. s tatminini artiracak orgiitsel diizenlemeler
yapilabilir. Ornegin, performans degerlendirme siireclerinin objektif kriterlere dayandirilmasi ve motivasyon
artirilmast i¢in 6diillendirme (bagari belgesi, ek hizmet puani verilmesi vb.) yapilmasi siirecte faydali olacaktur.
Calisma kosullarimun iyilestirilmesi icin ise temizlik, ergonomi gibi hijyen faktorlerine dikkat edilmesi uygun
olacaktir. Ayrica geri bildirim mekanizmalarinin gelistirilmesinin de performans artisina faydali olacag:
ongoriilmektedir. Gelecek arastirmalar igin farkli egitim kademelerinde (ilkokul, ortaokul, lise) girisimci
liderlik egitimi Oncesi ve sonrasi etkileri karsilastirmali olarak incelenebilir. Arastirmada elde edilen
istatistiksel (nicel) bulgularin, derinlemesine goriismeler ve gozlemler gibi nitel verilerle desteklenmesi
durumunda Ogretmenlerin dijital dontisiim siirecindeki bireysel direnglerini, motivasyon kaynaklarini ve
liderlikten beklentilerini gok boyutlu bir perspektifle anlamayr miimkiin kilacaktir.

Bu c¢alismanin bulgular1 degerlendirilirken bazi smirhliklar g6z oniinde bulundurulmalidir. Aragtirma
verilerinin sadece Ankara ilindeki 6gretmenlerden kolayda 6rnekleme yontemiyle elde edilmesi ve verilerin
Kkesitsel (cross-sectional) olmasi, bulgularin genellenebilirligini sinirlamaktadir. Gelecekteki arastirmalarda
neden-sonug iligkilerini daha kesin bir sekilde ortaya koyabilmek i¢in boylamsal (longitudinal) ¢alismalarin
yapilmasi Onerilmektedir. Ayrica, Tiirkiye baglaminda egitim sektoriindeki resmi yoOnetmeliklerin,
yonergelerin ve normlarin smirlayict yapismin, okul yoneticilerinin girisimci liderlik davrarniglarm
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sergilemesinde ve dgretmenlerin performansini etkilemesinde sistemsel bir handikap olusturdugu goz ardi
edilmemelidir. Gelecek arastirmalarda bu yapisal engellerin etkileri nitel yontemlerle daha derinlemesine
incelenebilir.
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