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ÖZET 

DAĞITIMCI LİDERLİK DAVRANIŞLARININ OKUL VE 

ÖĞRETMEN ÇIKTILARINA ETKİSİ: BİR META-ANALİZ 

ÇALIŞMASI 

İsmail Eray DURSUN 

Doktora, Eğitim Yönetimi 

Tez Danışmanı: Doç. Dr. Mustafa ÖZGENEL 

Temmuz, 2025 - 308 + XXII Sayfa 

Bu araştırma, okul/kurum müdürlerinin sergilediği dağıtımcı liderlik davranışlarının 

okul ve öğretmen düzeyindeki çıktılar üzerindeki genel etkisini incelemeyi 

amaçlamaktadır. Çalışma kapsamında, dağıtımcı liderliğin hem örgütsel düzeyde 

(bağlılık, iş doyumu, kültür, akademik iyimserlik vb.) hem de bireysel düzeyde 

(özyeterlik, iş birliği, motivasyon vb.) ne ölçüde etkililik sağladığı analiz edilmiştir. 

Ayrıca, bu etkilerin bazı moderatör değişkenlere (öğretim kademesi ve yayın yılı) göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği araştırılmıştır. Meta-analiz yöntemiyle 

yürütülen bu araştırmada, literatürdeki ilgili çalışmalar sistematik bir şekilde taranarak 

belirli dahil etme ve hariç tutma kriterlerine göre seçilmiştir. Dahil etme kriterlerini 

karşılayan 113 çalışmadan toplam 158 bağımsız ilişki analize dahil edilmiştir. 

Veriler, Comprehensive Meta-Analysis (CMA) programı kullanılarak rassal etkiler 

modeli çerçevesinde analiz edilmiştir. Yayın yanlılığı ve heterojenlik 

değerlendirmeleri için Duval ve Tweedie kırp-doldur testi, Rosenthal fail-safe N, 

Egger regresyon testi gibi standart istatistiksel analizler uygulanmıştır. Ayrıca, 

değişkenler arası etkileşimleri test etmek amacıyla kategorik değişkenler için analog 

ANOVA, sürekli değişkenler için ise meta-regresyon analizleri gerçekleştirilmiştir. 

Araştırma bulguları, dağıtımcı liderliğin akademik iyimserlik, iş doyumu, öğretmen 

motivasyonu, örgüt kültürü, örgüt iklimi, öğretmen profesyonelliği, iş birliği ve 

akademik başarı gibi çıktılar üzerinde orta düzeyde; örgütsel bağlılık, öğretmen 

özyeterliği, psikolojik güçlendirme, örgütsel güven, örgütsel vatandaşlık ve okul 

etkililiği üzerinde ise yüksek düzeyde anlamlı etkilere sahip olduğunu ortaya 

koymuştur. Bununla birlikte, öğretim kademesi ve yayın yılı gibi değişkenlerin etki 

büyüklüğü üzerinde anlamlı bir farklılık oluşturmadığı görülmüştür. Elde edilen 
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bulgular, dağıtımcı liderliğin eğitim örgütlerinde hem bireysel hem örgütsel gelişimi 

destekleyici bir rol oynadığını ve örgüt performansını çok yönlü artırmaya yönelik 

stratejik bir liderlik biçimi olarak değerlendirilebileceğini göstermektedir. 

 

Anahtar sözcükler: dağıtımcı liderlik, örgütsel bağlılık, iş doyumu, meta-analiz, 

okul/örgüt çıktıları, öğretmen çıktıları 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF DISTRIBUTED LEADERSHIP BEHAVIORS 

ON SCHOOL AND TEACHER OUTCOMES: A META-

ANALYSIS STUDY 

İsmail Eray DURSUN 

Ph. D. Educational Administration 

Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Mustafa ÖZGENEL 

July, 2025 - 308 + XXII Pages 

This study aims to examine the overall impact of school/institution principals’ 

distributed leadership behaviors on school- and teacher-level outcomes. Within the 

scope of the research, the effectiveness of distributed leadership was analyzed both at 

the organizational level (e.g., organizational commitment, job satisfaction, school 

culture, academic optimism) and the individual level (e.g., self-efficacy, collaboration, 

motivation). In addition, the study investigated whether these effects significantly 

differ based on certain moderator variables such as educational level and publication 

year. This research was conducted using the meta-analysis method. Relevant studies 

in the literature were systematically reviewed and selected according to predetermined 

inclusion and exclusion criteria. A total of 158 independent effect sizes extracted from 

113 eligible studies were included in the analysis. The data were analyzed using the 

Comprehensive Meta-Analysis (CMA) software within the framework of the random 

effects model. Standard statistical techniques such as Duval and Tweedie’s trim-and-

fill method, Rosenthal’s fail-safe N, and Egger’s regression test were employed to 

assess publication bias and heterogeneity. Furthermore, analog ANOVA was applied 

for categorical moderators, and meta-regression analyses were conducted for 

continuous moderators to examine interactions between variables. The findings 

revealed that distributed leadership had a moderate and statistically significant effect 

on outcomes such as academic optimism, job satisfaction, teacher motivation, school 

culture, school climate, teacher professionalism, collaboration and academic 

achievement. In contrast, the effects on organizational commitment, teacher self-

efficacy, psychological empowerment, organizational trust, organizational citizenship, 



 

 

vii

and school effectiveness were found to be high and significant. However, moderator 

analyses indicated that variables such as educational level and publication year did not 

yield statistically significant differences in effect sizes. Overall, the results 

demonstrate that distributed leadership plays a supportive role in both individual and 

organizational development within educational institutions. It can be considered a 

strategic leadership approach that enhances organizational performance and fosters 

school improvement. 

Keywords: Distributed leadership, organizational commitment, job satisfaction, meta-

analysis, school outcomes, teacher outcomes 
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1 

BİRİNCİ BÖLÜM 

GİRİŞ 

 

Bu bölümde, araştırmanın problemi, amacı, önemi, temel varsayımları, sınırlılıkları ve 

çalışmada kullanılan kavramlara ilişkin tanımlamalar detaylı şekilde ele alınmıştır. 

1.1. Problem Durumu 

Bilgi toplumunun etkisi, eğitim reformları ve hızla değişen iş yapısı, eğitim 

ortamlarındaki liderlik modellerini yeniden düşünmeyi zorunlu kılmaktadır. 

Geleneksel liderlik yaklaşımları, komuta ve kontrol esasına dayanan yapılarıyla, okul 

ve öğrenci gelişimini sürdürülebilir kılmakta yetersiz kalmaktadır (Harris, 2005: 203). 

Bu bağlamda, eğitim teorisyenleri, reformcular ve uygulayıcılar, 21. yüzyılda liderlik 

uygulamalarının temelden yeniden kavramsallaştırılmasını önermektedir (Harris ve 

Lambert, 2003: 130; Harris ve Muijs, 2005: 7; Grenda, 2006: 567; Harris ve Day, 

2003: 96; Harris, 2003: 10; Spillane, 2009: 71).  

Eğitim liderliği literatüründe, liderliği yalnızca müdür ile sınırlayan ve liderliği 

müdürle eşanlamlı kılan anlayışın hâkim olduğu görülmektedir (Hargreaves ve Fink, 

2006: 96). Bu bakış açısı, liderliğin diğer kaynaklarını göz ardı etmektedir. Ancak, 

liderliğin yalnızca belirli bir kişi veya pozisyonda konumlandığı yönündeki yaygın 

kabul, yerini daha katılımcı, işbirlikçi ve kolektif liderlik biçimlerine bırakmaya 

başlamıştır (Gronn, 2003: 18). Özellikle okullardaki çok yönlü zorlukların üstesinden 

gelmek için farklı uzmanlık alanlarına dayalı esnek liderlik biçimlerine duyulan 

ihtiyaç artmaktadır (Harris ve Spillane, 2008: 32). Bu dönüşen liderlik anlayışı, 

dağıtımcı liderlik kavramının ortaya çıkışını ve benimsenmesini beraberinde 

getirmiştir. Müdürlerin artan iş yükünü paylaşma gerekliliği ve liderlik 

sorumluluklarının daha geniş bir çerçevede ele alınması ihtiyacı, bu modeli eğitim 

kurumlarında uygulanabilir kılmıştır (Gronn, 2003: 151). Dağıtımcı liderlik, liderlik 

rollerinin yalnızca müdür ile sınırlı kalmayıp, örgüt genelinde yaygınlaştırılmasını ve 

karar alma süreçlerine daha fazla paydaşın katılmasını teşvik etmektedir. Bu model, 

eğitim kurumlarında değişen ihtiyaçlara pragmatik bir yanıt olarak kabul görmüş ve 

zamanla yaygınlaşmıştır (Harris, 2007: 323). 
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1990'ların ortalarından itibaren eğitimsel liderlik alanında en çok tartışılan konulardan 

biri olan dağıtımcı liderliğe (Bolden, 2011; Bush, 2007; Elmore, 2000; Gronn, 2000; 

Harris, 2007; Hartley, 2007) hala gelişmekte olup, ampirik araştırmalarla 

desteklenmektedir. Mevcut çalışmalar, okullarda dağıtımcı liderlik uygulamalarının 

farklı biçimlerine odaklanmakta ve bu liderlik biçimlerinin örgütsel sonuçlar ve 

kurumsal değişim üzerindeki etkilerini incelemeye devam etmektedir (Harris, 2008; 

Leithwood vd., 2007; Spillane, 2006). Bu bağlamda, Harris (2005a: 255), dağıtımcı 

liderliğin örgütsel gelişim üzerindeki etkilerinin özellikle belirli yapısal ve kültürel 

engellerin ortadan kaldırıldığı ortamlarda daha belirgin olduğunu vurgulamaktadır. 

Literatürde, dağıtımcı liderliğin okul gelişimi ve değişim süreçlerinde önemli bir rol 

oynayabileceğine dair güçlü bulgular da bulunmaktadır (Davis, 2009; Hack ve 

Hellinger, 2009; Harris vd., 2007). Buna ek olarak liderlik rollerinin paylaşılması ve 

karar alma süreçlerinin tabana yayılması yoluyla örgütsel bağlılık, iş doyumu, iş 

performansı ve örgütsel vatandaşlık gibi çıktıları olumlu yönde etkileyebileceği ileri 

sürülmektedir (Leithwood & Mascall, 2008: 529; Spillane, 2006: 47). Aynı zamanda, 

öğretmenlerin iş doyumu, motivasyonu ve mesleki gelişimi üzerinde de belirgin etkiler 

yaratabileceği savunulmaktadır (Harris, 2013: 547).  

Dağıtımcı liderliğin yalnızca bireysel liderlerin iş yükünü azaltmakla kalmayıp, aynı 

zamanda okul kültüründe kolektif bir etki yaratarak genel örgütsel başarıyı 

desteklediğini göstermektedir. İngiltere’de (Harris ve Chapman, 2002: 10), Norveç’te 

(Møller vd., 2005: 584) ve Avustralya’da (Gurr vd., 2005: 539) yapılan çalışmalar da, 

dağıtımcı liderlik uygulamalarının okulların performansında olumlu etki yarattığını 

ortaya koymaktadır. Crawford (2005: 214), okulların yapısının ve amaçlarının giderek 

daha karmaşık hale geldiğini, bu nedenle değişim süreçlerinin esnek ve dağıtımcı 

liderliğin gerekliliğine dikkat çekmektedir. Böylelikle okullardan beklenen gelişim 

talebi ve liderlik rollerinin yeniden tanımlanma gerekliliği, liderlik türlerinin örgütsel 

çıktılar üzerindeki etkilerini bütüncül biçimde değerlendirmeyi zorunlu kılmaktadır. 

Bu ihtiyacın bir yansıması olarak, son yıllarda liderlik ve örgütsel değişkenler 

arasındaki ilişkileri ele alan meta-analiz çalışmalarında belirgin bir artış yaşanmıştır 

(DeGroot vd, 2020; Wu vd., 2020; Çoğaltay, 2014; Akar, 2018; Sarıer ve Uysal, 2020). 

Uluslararası düzeyde; DeGroot ve arkadaşları (2000), karizmatik liderliğin örgütsel 

bağlılık, iş doyumu ve çalışan performansı üzerindeki etkilerini incelemiş ve bu 
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değişkenler arasında pozitif ilişkiler saptamıştır. Wu ve diğerleri (2020) ise paylaşılan 

liderlik biçiminin ekip içi iş birliği ve performans üzerindeki olumlu etkilerini 

vurgulamıştır. Chandler ve arkadaşları (2023) da mütevazı liderliğin, çalışanların 

örgütsel bağlılık ve motivasyon düzeylerini artırıcı etkisine dikkat çekmiştir. 

Ulusal düzeyde ise Çoğaltay (2014), dönüşümcü liderliğin öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıkları üzerinde güçlü ve olumlu etkiler yarattığını belirtmiştir. Akar (2018), etik 

liderliğin öğretmenlerin iş doyumunu artırıcı rolüne işaret ederken, Özdoğru ve Güçlü 

(2020), öğretimsel liderliğin okul çıktıları üzerindeki etkilerini meta-analiz yöntemiyle 

incelemiştir. Özgözgü ve Altunay (2016) ise okul yöneticilerinin liderlik tarzlarının 

öğretmenlerin örgütsel davranışları üzerindeki yansımalarını değerlendirmiştir. 

Bununla birlikte, Yumuşak ve Korkmaz (2021) liderlik ile okul etkililiği arasındaki 

ilişkiyi meta-analitik olarak analiz etmiş; Sarıer ve Uysal (2020) ise okul müdürlerinin 

liderlik davranışlarının öğretmenlerin olumsuz tutumlarına etkisini meta-analiz 

yoluyla incelemiştir. Bu kapsamda, dağıtımcı liderliğin etkilerine ilişkin literatürde 

çok sayıda bağımsız ampirik çalışmanın varlığı dikkat çekmektedir ( Leithwood vd., 

2009; Harris, 2008). Ancak bu çalışmaların farklı örneklemler, bağlamlar ve 

yöntemlerle yürütülmüş olması, bulguların genellenebilirliğini ve bütüncül bir 

anlayışla yorumlanmasını zorlaştırmaktadır. Örneğin, bazı araştırmalarda dağıtımcı 

liderlik uygulamalarının öğretmenlerin iş doyumu üzerinde anlamlı ve olumlu etkileri 

olduğu rapor edilmiştir (Büyükgöze vd., 2022; Sun ve Xia, 2018) Benzer 

şekilde, öğretmen motivasyonu üzerinde de pozitif ilişkiler saptanmıştır (Bektaş vd., 

2020; Uçar ve Dağlı, 2017). Örgütsel bağlılık açısından da, dağıtımcı liderliğin 

öğretmenlerin kuruma olan aidiyetini artırdığına dair bulgular mevcuttur (Hulpia, 

2012; Samancıoğlu vd, 2020). Buna karşın, bazı çalışmalarda bu etkilerin sınırlı 

düzeyde olduğu ya da bağlamsal faktörlere göre değişkenlik gösterdiği belirtilmiştir 

(Torres, 2019; Özdemir, 2023; ). Dolayısıyla, bu alandaki bulgular, araştırmalar tek 

tek incelendiğinde anlamlı sonuçlar sunsa da genel eğilimleri ortaya koyacak 

bütünleştirici analizlerin eksikliği dikkat çekmektedir. Bu çalışmada, dağıtımcı 

liderliğin öğretmen ve okul çıktıları üzerindeki etkisini konu edinen nicel temelli 

araştırmalar sistematik biçimde bir araya getirilerek meta-analiz yöntemiyle 

değerlendirilmiştir. Bu sayede, dağıtımcı liderliğin etkisi hakkında daha tutarlı, 

genellenebilir ve kapsamlı sonuçlara ulaşılması hedeflenmektedir. Bu bağlamda, 

araştırmanın temel problemi, Türkiye’de ve uluslararası alanda yapılan çalışmaların 
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bulguları ışığında, dağıtımcı liderlik uygulamalarının okul ve öğretmen düzeyindeki 

çıktılar üzerinde anlamlı bir etki oluşturup oluşturmadığının belirlenmesidir. 

1.2. Amaç 

Bu çalışmanın amacı, okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının okul ve 

öğretmen çıktılarına etkisini inceleyen literatürdeki nicel çalışmaları analiz etmek ve 

bu etkilerin kapsamı, yönü ve büyüklüğünü belirlemektir. Araştırma kapsamında 

aşağıdaki sorulara cevap aranmıştır: 

 Okul Müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının öğretmenlerin akademik 

iyimserlik algıları üzerindeki etkisi nasıldır?  

 Dağıtımcı liderlik davranışlarının iş doyumu üzerindeki etkisi nasıldır? 

 2a. Dağıtımcı liderlik davranışlarının iş doyumu üzerindeki etkililiği öğretim 

kademesine göre farklılaşmakta mıdır? 

 2b. Dağıtımcı liderlik davranışlarının iş doyumu üzerindeki etkililiği yayın 

yılına göre farklılaşmakta mıdır? 

 Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgüt iklimi üzerindeki etkisi nasıldır?  

 Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgüt kültürü üzerindeki etkisi nasıldır? 

 Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi nasıldır? 

 5a. Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgütsel bağlılık üzerindeki etkililiği 

öğretim kademesine göre farklılaşmakta mıdır? 

 5b. Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgütsel bağlılık üzerindeki etkililiği 

yayın yılına göre farklılaşmakta mıdır? 

 Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgütsel güven üzerindeki etkisi nasıldır? 

 Dağıtımcı liderlik davranışlarının öğretmen öz yeterliği üzerindeki etkisi 

nasıldır? 

 Dağıtımcı liderlik davranışlarının öğretmen iş birliği üzerindeki etkisi nasıldır? 

 Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgütsel vatandaşlık üzerindeki etkisi 

nasıldır? 

 Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgütsel stres üzerindeki etkisi nasıldır? 

 Dağıtımcı liderlik davranışlarının psikolojik güçlendirme üzerindeki etkisi 

nasıldır? 

 Dağıtımcı liderlik davranışlarının öğretmen profesyonelliği üzerindeki etkisi 
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nasıldır? 

 Dağıtımcı liderlik davranışlarının öğretmen motivasyonu üzerindeki etkisi 

nasıldır? 

 Dağıtımcı liderlik davranışlarının okul etkililiği üzerindeki etkisi nasıldır? 

 Dağıtımcı liderlik davranışlarının öğretmenlerin işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisi nasıldır? 

 Dağıtımcı liderlik davranışlarının öğrencilerin akademik başarısı üzerindeki 

etkisi nasıldır? 

1.3. Önem   

Liderlik anlayışı, tarihsel süreç içerisinde önemli bir dönüşüm geçirerek tek kişi 

merkezli otoriter modellerden uzaklaşmış, yerine daha kolektif ve etkileşim temelli 

yaklaşımların benimsenmesine zemin hazırlamıştır (Hulpia & Devos, 2010: 565). Bu 

evrimsel süreçte liderlik, yalnızca belirli bir pozisyonda bulunan bireylere özgü bir 

özellik olmaktan çıkmış; bireylerin yaşamlarının farklı dönemlerinde karşılaştıkları ve 

deneyimledikleri bir olgu hâline gelmiştir (Bennis & Nanus, 2007: 4). Bu bağlamda, 

günümüzde hem politika yapıcılar hem de akademik çevreler tarafından giderek daha 

fazla ilgi gören dağıtımcı liderlik modeli, geleneksel liderlik anlayışlarına alternatif bir 

yaklaşım olarak literatürdeki yerini almıştır (Baloğlu, 2011; Chang, 2011; Elmore, 

2000; Gronn, 2000; Harris, 2007; Spillane, 2005). Dağıtımcı liderlik, liderliği bireysel 

yetenek ve karizma temelli bir yapıdan ziyade sosyolojik bir çerçevede değerlendirir; 

farklı bireylerin bilgi, beceri ve etkileşimlerinden doğan çok boyutlu bir süreç olarak 

tanımlar (Bolden, 2011: 255). 

Eğitim alanında da benzer bir dönüşüm gözlenmektedir. Özellikle okul müdürlüğü 

rolü, geleneksel yönetim anlayışlarının yerini liderlik niteliği taşıyan, bilgi ve 

uzmanlığın paylaşıldığı, kolektif bir sorumluluk alanına bırakmıştır (Özer ve 

Beycioğlu, 2013: 5). Bu değişim, eğitim kurumlarında liderliğin yalnızca yönetici 

pozisyonundaki bireylerle sınırlı kalmayıp öğretmenler ve diğer paydaşlara da 

dağıtıldığı bir yapının önem kazandığını göstermektedir. 

Eğitim örgütlerinde “kolektif, koordineli, dönüşümlü, resmi ya da kendiliğinden 

oluşan ağlar” aracılığıyla işleyen dağıtımcı liderlik, çağdaş eğitim liderliği 

yaklaşımları arasında önemli bir yer tutmaktadır (Baloğlu, 2011: 129). Bu liderlik 
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biçimi, liderliğin tek bir kişide toplanmadığı; aksine, görevlerin ve sorumlulukların 

ekip üyeleri arasında paylaşıldığı bir anlayışı ifade eder. Dağıtımcı liderlik üzerine 

yapılan araştırmalar, okul yöneticilerinin bu yaklaşımı benimsemelerinin öğretmenler 

üzerinde çok boyutlu ve farklı düzeylerde etkiler oluşturduğunu ortaya koymaktadır 

(Mascall vd., 2008; Yakut Özek ve Büyükgöze, 2023; Zheng vd., 2019). 

Alan yazında yer alan bulgular, dağıtımcı liderlik stilinin öğretmen motivasyonu, iş 

doyumu, örgütsel bağlılık ve iş performansı gibi çeşitli örgütsel çıktılar üzerinde hem 

olumlu hem de sınırlı etkiler yaratabileceğini göstermektedir (Alabbad, 2021; Arık & 

Çağlar, 2023; Çomak, 2021; Özek & Büyükgöze, 2023; Sevim & Kaya, 2022; Thien 

& Chan, 2022). Söz konusu çalışmalar, liderlik davranışlarının yalnızca öğretmenlerin 

bireysel algılarını değil, aynı zamanda örgüt iklimi ve kültürü gibi yapısal değişkenleri 

de anlamlı şekilde etkileyebildiğini ortaya koymaktadır. 

Son yıllarda eğitim kurumlarında liderlik anlayışlarında yaşanan dönüşüm, liderliğin 

yalnızca yönetsel pozisyonlara ait bir yetki alanı olmaktan çıkarak, daha katılımcı ve 

işbirliğine dayalı modellerin ön plana çıkmasına neden olmuştur. Bu bağlamda, 

dağıtımcı liderlik yaklaşımı, özellikle okul yönetiminde karar alma süreçlerinin 

paylaşılması, sorumluluğun kolektif biçimde üstlenilmesi ve okulun tüm paydaşlarının 

sürece aktif biçimde dâhil edilmesi açısından dikkat çekici bir model olarak öne 

çıkmaktadır. Literatürde, dağıtımcı liderliğin eğitim örgütlerinde yaygın olarak 

incelenen bir konu haline geldiği ve bu liderlik biçiminin hem bireysel hem de 

kurumsal düzeyde birçok çıktıyı etkilediği görülmektedir. Nitekim, dağıtımcı liderlik 

ile çeşitli okul ve öğretmen temelli çıktılar arasındaki ilişkileri ele alan çok sayıda 

ulusal ve uluslararası çalışma bulunmaktadır. Bu çalışmalar, söz konusu liderlik 

yaklaşımının akademik iyimserlik (Ataş Akdemir, 2016; Chang, 2011), iş doyumu 

(Büyükgöze vd., 2022; İşcan, 2014; Sahraee vd., 2021; Zheng vd., 2019), örgüt iklimi 

(Çomak, 2021; Khan vd., 2023), örgüt kültürü (Özuylası, 2020; Davis, 2014; Peker, 

2022), örgütsel bağlılık (Hulpia, 2012; Kaya vd., 2024; Hua & Ling, 2019; Uslu & 

Beycioğlu, 2013; Uçar, 2021) ve örgütsel güven (Bektaş vd., 2020; Ma vd., 2024; Ray, 

2019) gibi değişkenlerle anlamlı ilişkiler içinde olduğunu ortaya koymaktadır. Aynı 

şekilde, öğretmen özyeterliği (Kurt, 2016; Li vd., 2024; Sun & Xia, 2018; Torres, 

2019), öğretmen işbirliği (Amzat & Husseein, 2022; Oldaç, 2016; Yang & Chang, 

2024), örgütsel vatandaşlık (Kılınç, 2014; Akın Kösterelioğlu, 2017), örgütsel stres 
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(Arık & Çağlar, 2023; Chuaidi & Wahab, 2024), psikolojik güçlendirme (Alazmi, 

2024; Çobanoğlu, 2021; Tariq, 2022), motivasyon (Uçar & Dağlı, 2017; Wahab vd., 

2013), öğretmen profesyonelliği (Joo, 2020; Yang & Chang, 2024), okul etkililiği 

(Alagöz vd., 2022; Bildirici, 2020) ve işten ayrılma niyeti (Kavgacı & Öztürk, 2023; 

Yener, 2014) gibi pek çok faktörle olan etkileşimi de dikkat çekmektedir. Bu 

kapsamda, dağıtımcı liderlik yaklaşımının eğitsel bağlamda yalnızca yönetimsel bir 

tercih değil, aynı zamanda öğretmenlerin mesleki tutum ve davranışlarını 

şekillendiren, okul kültürünü yeniden inşa eden ve öğrenci başarısını dolaylı yoldan 

etkileyen kritik bir unsur olduğu söylenebilir. Bu yönüyle, dağıtımcı liderliğin çok 

boyutlu etkilerini sistematik biçimde ele alan çalışmalar, eğitim politikaları ve okul 

yönetimi açısından önemli stratejik açılımlar sunmaktadır.  

Milenyumun başında, Bennett ve arkadaşları (2003), İngiltere Ulusal Okul Liderliği 

Koleji (NCSL) tarafından görevlendirilerek Ocak 1996 ile Temmuz 2002 tarihleri 

arasında yayımlanan dağıtımcı liderlik çalışmalarını kapsayan bir meta-analiz 

gerçekleştirmiştir. Bu öncü çalışma, dağıtımcı liderlik alanında iki temel boşluğa 

dikkat çekmiştir: kavramsal belirsizliklerin giderilmesi ve uygulamalı araştırmalarla 

yapının ampirik olarak tanımlanması gerekliliği. Sonraki yıllarda, 2002–2013 dönemi 

boyunca yapılan araştırmalar bu iki boşluğu doldurmaya yönelik önemli adımlar atmış 

olsa da, sosyal bilimler doğası gereği çok sayıda farklı çalışmanın birbirinden farklı, 

hatta çelişkili sonuçlar üretebildiği bir alandır. Bu durum, özellikle liderlik gibi çok 

boyutlu kavramların etkilerini değerlendirmede daha bütüncül ve sistematik 

yaklaşımlara duyulan ihtiyacı artırmaktadır (Hedges & Olkin, 2014). 

Çalışma bulgularındaki çeşitliliğin anlamlandırılması ve alana özgü sağlam teorik ve 

ampirik temellerin atılabilmesi için öncelikli olarak metodolojik açıdan güçlü ve 

karşılaştırılabilir çalışmaların analiz edilmesi gerekmektedir. Bu bağlamda, bağımsız 

araştırmalardan elde edilen verileri sistematik biçimde bir araya getirerek ortak 

eğilimleri ortaya koyma imkânı sunan meta-analiz yöntemi, özellikle sosyal bilimler 

alanında etkili bir araştırma aracı olarak öne çıkmaktadır (Kulinskaya vd., 2008). 

Sosyal bilimlerin uygulamaya dönük niteliği de göz önünde bulundurulduğunda, 

liderlik gibi karmaşık bir olgunun etki düzeyinin sayısal olarak belirlenmesi ve bu 

sonuçların sadeleştirilerek politika yapıcılara, uygulayıcılara ve araştırmacılara yön 

gösterecek şekilde sunulması ayrı bir önem taşımaktadır (Özcan, 2008). Bununla 
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birlikte hem ulusal hem de uluslararası alanyazında farklı liderlik stillerinin örgütsel 

davranışlar üzerindeki etkilerini ele alan meta-analiz çalışmalarının sayısının sınırlı 

olduğu görülmektedir (Ünal, 2017; Çoğaltay, 2014b; Sarıer, 2013; DeGroot vd., 2000; 

Chin, 2007; Ünal vd., 2023). Bu çalışmaların büyük çoğunluğu belirli liderlik türlerine 

veya yalnızca bazı örgütsel çıktılara odaklanmaktadır. Türkiye bağlamında yapılan 

çalışmalar da benzer biçimde sınırlı bir kapsam sunmaktadır. Örneğin, Göktaş ve 

Kaya’nın (2023) yürüttüğü meta-analiz çalışmasında liderlik davranışlarının öğrenci 

başarısı, öğretmen tutumları ve okul etkinliği üzerindeki etkileri ele alınırken; Akyürek 

ve Bülbül’ün (2024) çalışması dağıtımcı liderlik ile akademik iyimserlik arasındaki 

ilişkiye odaklanmaktadır. Ancak bu araştırmaların kapsadığı çalışma sayısının azlığı, 

analiz derinliğini ve sonuçların genellenebilirliğini sınırlamaktadır. Bu doğrultuda, 

mevcut araştırma, dağıtımcı liderlik davranışlarının okul ve öğretmen temelli çıktılar 

üzerindeki etkisini çok daha geniş ve kapsamlı bir veri seti üzerinden 

değerlendirmektedir. Hem ulusal hem de uluslararası düzeyde yayımlanmış ampirik 

çalışmalar sistematik biçimde meta-analitik sürece dâhil edilerek yalnızca dağıtımcı 

liderliğin genel etki düzeyi belirlenmekle kalmamakta, aynı zamanda farklı 

bağlamlarda yürütülen araştırmalar arasında karşılaştırmalar yapılmakta, kültürel ve 

yapısal farkların sonuçlar üzerindeki etkisi değerlendirilmektedir. Bu sayede literatüre 

daha bütüncül ve karşılaştırmalı bir bakış açısı kazandırılmaktadır. 

Araştırma, dağıtımcı liderliğin okul ortamındaki işlevini sayısal verilerle ortaya 

koyarak kuramsal bilgi birikimini derinleştirmekte ve bu liderlik biçiminin hangi 

durumlarda, hangi çıktı üzerinde daha etkili olduğunu ortaya koymaktadır. Bu 

yönüyle, eğitim araştırmacılarına ve akademisyenlere dağıtımcı liderliğin etki 

düzeylerine ilişkin karşılaştırmalı ve genellenebilir bulgular sunmaktadır. Aynı 

zamanda, eğitim yöneticileri, okul müdürleri ve politika yapıcılar için de rehber 

niteliğinde sonuçlar üretmektedir. Dağıtımcı liderlik uygulamalarının öğretmen 

motivasyonu, örgütsel bağlılık, akademik iyimserlik, işbirliği, motivasyon, yeterlik 

gibi kritik çıktılar üzerindeki etkisinin açık biçimde ortaya konulması; okul temelli 

karar alma süreçlerinde daha katılımcı liderlik yaklaşımlarının benimsenmesini 

destekleyecek kanıta dayalı veriler sağlamaktadır. Bu bağlamda, araştırmadan elde 

edilen bulgular, sadece teorik düzlemde katkı sunmakla kalmayıp, uygulama alanına 

da ışık tutarak okul liderliğine ilişkin stratejik kararların şekillendirilmesine, 

öğretmenlerin mesleki gelişimlerinin desteklenmesine ve okul etkililiğinin 
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artırılmasına hizmet edecek niteliktedir. Literatürdeki ampirik parçalanmışlığı 

bütünleştirerek daha tutarlı bir tablo ortaya koymayı amaçlayan bu meta-analiz, içerik 

ve kapsam açısından özgün bir çerçeve sunmakta ve eğitim yönetimi alanına çok 

boyutlu katkı sağlamaktadır. 

1.4. Sınırlılıklar  

Bu araştırma, dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin örgütsel davranışları üzerindeki 

etkisini incelemeye yönelik olarak gerçekleştirilmiştir. Çalışmanın kapsamı belirli 

ölçütlerle sınırlandırılmış olup, araştırmanın sınırlılıkları aşağıda maddeler hâlinde 

sunulmuştur: 

❖ YÖK Tez, ULAKBİM, Web of Science (WOS), ProQuest, Scopus, ERIC, 

Google Akademik, EBSCO, SOBİAD ve ASOS veri tabanlarında yapılan 

taramalarla ulaşılan kaynaklarla,  

❖ Sadece Türkçe ve İngilizce dillerinde yayınlanmış makaleler ve lisansüstü 

tezlerle, 

❖ Örneklemi eğitim-öğretim alanında yer alan katılımcılarla sınırlı çalışmalarla, 

❖ Yalnızca nicel araştırma yöntemine dayalı olarak yürütülmüş çalışmalarla, 

❖ Lisansüstü tezler ile hakemli bilimsel dergilerde yayınlanmış makalelerle 

sınırlıdır. 

1.5. Tanımlar 

Meta-Analiz: Meta-analiz, belirli bir konuda yapılmış bağımsız ampirik 

araştırmalardan elde edilen bulguların sistematik biçimde toplanarak istatistiksel 

yöntemlerle sentezlendiği bir analiz sürecidir. Farklı zaman dilimlerinde, değişen 

örneklemler, ölçüm araçları ve araştırma koşulları altında yürütülen çalışmaların ortak 

bir paydada birleştirilmesini sağlayarak genel eğilimler ve etki büyüklükleri hakkında 

bütüncül sonuçlara ulaşmayı amaçlar. 

Dağıtımcı Liderlik: Liderlik görev ve sorumluluklarının tek bir kişide 

merkezileştirilmesi yerine, örgüt içindeki farklı bireyler arasında paylaşılmasına 

dayanan çağdaş bir liderlik anlayışıdır. Eğitim kurumlarında bu yaklaşım, öğretmenler 

başta olmak üzere tüm paydaşların karar alma, planlama ve uygulama süreçlerine aktif 

biçimde katılımını teşvik eder. Bu sayede, örgütsel bilgi ve deneyim çeşitliliği kolektif 
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bir liderlik kapasitesine dönüştürülerek daha kapsayıcı ve sürdürülebilir bir yönetişim 

yapısı oluşturulur. 
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İKİNCİ BÖLÜM 

İLGİLİ ALANYAZIN VE ARAŞTIRMALAR 

2.1. Liderlik 

Liderlik, sosyal bilimlerin temel araştırma konularından biri olarak; özellikle işletme, 

psikoloji, sosyoloji ve eğitim gibi disiplinlerde kapsamlı biçimde ele alınmaktadır. Bu 

alanların ortak yönü, etkili liderliğin hangi niteliklere dayanması gerektiğini kavramak 

ve liderliğin doğasını açıklığa kavuşturmaya çalışmaktır (Northouse, 2021: 6). Her 

disiplin, liderliği kendi bağlamsal ihtiyaçları doğrultusunda ele alsa da liderliğin insan 

davranışları üzerindeki dönüştürücü gücü bütün alanlarda temel bir ilgi odağı 

olmuştur. 

Bu noktada, özellikle eğitim bağlamında liderliğin önemi daha da belirginleşmektedir. 

Çünkü eğitim, insan yaşamının ayrılmaz bir parçasıdır ve bireylerin gelişimi büyük 

ölçüde öğrenme süreçlerine bağlıdır. Bireyler, doğuştan gelen refleksif davranışlar 

dışında, neredeyse tüm davranışlarını öğrenme yoluyla edinirler. Bu öğrenme yalnızca 

bireysel deneyimlerle değil, çevresel gözlem ve yönlendirmelerle şekillenir. 

Dolayısıyla insan, yaşam boyu süren bir öğrenme süreci içinde yer almaktadır 

(Başaran ve Çınkır, 2013: 17). Eğitim ortamlarında bu süreci şekillendiren en önemli 

faktörlerden biri ise hiç şüphesiz liderliktir. Bu bağlamda, liderlik yalnızca bir yönetim 

aracı değil, aynı zamanda öğrenme süreçlerini yönlendiren ve eğitimin niteliğini 

doğrudan etkileyen dinamik bir unsur olarak değerlendirilmektedir. 

Nitekim 20. yüzyıl, bilimsel ve teknolojik ilerlemelerin hız kazandığı bir dönem 

olmakla birlikte, liderliğin de yönetim bilimlerinde ön plana çıktığı bir zaman dilimi 

olmuştur. Kuramcılar ve uygulayıcılar, liderliğin işleyiş biçimini anlamak ve 

tanımlamak adına literatüre önemli katkılar sağlamışlardır (Erçetin, 2000: 45). Ancak 

tüm bu çalışmalara rağmen, liderlik çağdaş araştırmalarda hâlen “en sık gözlemlenen 

ama en az anlaşılan” olgulardan biri olarak tanımlanmaktadır (Evers ve Lakomski, 

1996: 390). Bu nedenle, liderliğe ilişkin tanımlar da giderek daha karmaşık ve çok 

boyutlu hâle gelmiştir. Hoy ve Miskel (2010: 388), liderliği bireylerin grup 

içerisindeki rollerini, hedef belirleme süreçlerine katkılarını, motivasyon düzeylerini, 

güç ilişkilerini ve ortak yönelimlerini etkileyen çok boyutlu bir sosyal etkileşim süreci 

olarak tanımlayarak bu dinamik yapının altını çizmektedir. 
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Northouse (2021:1-3), liderliğin farklı şekillerde tanımlanabileceğini belirtirken, 

Burns’un (1978) liderliği en çok gözlemlenen ancak en az anlaşılan fenomen olarak 

değerlendirmesini hatırlatır. Northouse’a (2021:6) göre liderlik beş temel öge üzerine 

inşa edilir: Etki süreci olması, grup içinde gerçekleşmesi, bireyler arası etkileşime 

dayanması, ortak hedeflere yönelik olması ve bir süreklilik arz etmesidir.  

Liderlik kavramı, modern örgütsel kuramlar çerçevesinde süreç odaklı ve çok boyutlu 

bir olgu olarak ele alınmaktadır. Yukl ve Gardner (2020:2), liderliği yalnızca 

yönlendirme değil, aynı zamanda bireylerin ne yapılması gerektiği konusunda 

uzlaşmalarını ve bu doğrultuda hem bireysel hem de kolektif çabaların organize 

edilmesini sağlayan bir süreç olarak tanımlar. Bu yaklaşım, liderliğin hem düşünsel 

hem de uygulamalı yönlerini vurgular.  

Geleneksel liderlik tanımlarının aksine, çağdaş yaklaşımlar liderliğin paylaşılabilir 

olduğunu da vurgulamaktadır. Bu bağlamda Pearce ve Conger (2002: 15), liderliği 

bireyler ve gruplar arasında karşılıklı etkileşime dayalı, dinamik bir süreç olarak ele 

alır. Yazarlara göre liderlik, yalnızca hiyerarşik olarak üstte bulunan bireylerde değil, 

grubun bütün üyelerinde ortaya çıkabilen bir etkilenme ve yönlendirme biçimidir. Bu 

durum, liderliğin kolektif bilinç ve etkileşim aracılığıyla inşa edildiğini 

göstermektedir.  

Liderlik, yalnızca bireysel özelliklere dayalı bir yetkinlik değil; lider ile takipçileri 

arasındaki karşılıklı etkileşimle biçimlenen dinamik bir süreçtir. Etkili liderlik, grup 

içindeki ilişkileri yönlendirme, ortak hedefler belirleme ve bu hedeflere ulaşmak için 

kolektif çabayı organize etme sürecinde somutlaşır (Northouse, 2021:7). Dolayısıyla 

liderlik, karizmatik etki veya bireysel güç gösterisinden ziyade, iş birliğine dayalı ve 

kolektif eylemlerle anlam kazanan bir süreçtir. 

Liderlik sürecinin başarıyla yürütülebilmesi için kuramsal bilgi ile uygulama arasında 

güçlü bir bağ kurulması gerekmektedir. Bu doğrultuda literatür, liderlerin ilham verici 

bir vizyon geliştirebilmeleri ve bu vizyona ulaşmada doğru kararlar alabilme 

becerisine sahip olmaları gerektiğini vurgulamaktadır (Hughes vd., 1996: 31). Etik 

ilkeler, şeffaflık ve güven de liderlik uygulamalarının merkezinde yer alan temel 

değerlerdir. Özellikle güven, lider ile takipçileri arasındaki ilişkinin sürdürülebilirliği 

açısından kritik bir öneme sahiptir (Northouse, 2021: 25). 
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Etkili liderler, yalnızca yönlendirici değil; aynı zamanda takipçilerini geliştiren, onları 

yetkilendiren ve rehberlik eden bireylerdir. Ancak bu rol, yalnızca destekleyici 

yaklaşımlarla sınırlı değildir. Etkili liderlik, kimi zaman zor kararlar almayı, risk 

üstlenmeyi ve mevcut yapıların yeniden değerlendirilmesini gerektirir. Bu tür 

eylemler, stratejik düşünme yetkinliği ve çevik karar alma becerisi ile doğrudan 

ilişkilidir. Bu noktada duygusal zekâ, empati ve güçlü kişilerarası iletişim becerileri, 

liderliğin başarısında belirleyici bir etkiye sahiptir (Northouse, 2021: 29). 

Toplumsal yaşamda bireyler, hangi konumda olurlarsa olsunlar çevrelerini etkilemeye 

çalışırlar. Bu durum, liderliğin yalnızca üst yönetim düzeylerine özgü olmadığını; 

tersine, örgütsel yapının her kademesinde ve gündelik sosyal ilişkiler içerisinde ortaya 

çıkabilen çok boyutlu bir olgu olduğunu göstermektedir (Hughes vd., 1996: 14). Bu 

bağlamda liderlik, hiyerarşik bir ayrıcalıktan ziyade yaygın, katılımcı ve gelişime açık 

bir etkileşim biçimi olarak ele alınmalıdır. 

2.2. Liderlik Tarzları 

Liderliğin yalnızca bireysel özelliklerle sınırlı olmadığı, aynı zamanda farklı durum ve 

bağlamlara göre çeşitlilik gösterdiği açıktır. Bu doğrultuda, liderlerin izledikleri yol, 

benimsedikleri yaklaşım ve sergiledikleri davranışlar, literatürde "liderlik tarzları" 

kavramı altında incelenecektir.  

2.2.1. Dönüşümcü (Transformasyonel) Liderlik 

Dönüşümcü liderlik kavramı, ilk kez Burns tarafından ortaya atılmış ve liderlik ile 

takipçiler arasındaki karşılıklı gelişim süreci olarak tanımlanmıştır (Burns, 1978: 20). 

Bu yaklaşım, Bass tarafından genişletilmiş ve liderlik biçimlerini pasif (laissez-faire) 

tarzdan işlemsel ve oradan da dönüşümcü liderliğe uzanan bir spektrumda ele alan 

modelle yapılandırılmıştır (Bass, 1994: 3). Bass ve Avolio, dönüşümcü liderliği dört 

temel unsur üzerinden açıklamaktadır: idealleştirilmiş etki (liderin örnek 

davranışlarıyla güven ve saygı uyandırması), ilham verici motivasyon (ortak bir 

vizyon aracılığıyla ilham vermesi), entelektüel uyarım (takipçileri düşünsel olarak 

teşvik etmesi) ve bireyselleştirilmiş ilgi (bireylerin ihtiyaçlarına duyarlılık 

gösterilmesi) (Bass vd., 2003: 208). Bu liderler, bireysel farklılıklara duyarlıdır; 

çalışanlara rehberlik eder, destek sunar ve kişisel gelişim fırsatları tanır (Geijsel vd., 

2003: 250; Jung ve Sosik, 2002: 410). İdealleştirilmiş etki boyutuyla, davranışsal bir 
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örnek teşkil eder ve takipçilerin liderle özdeşleşmesini sağlar (Bass et al., 2003: 209). 

İlham verici liderlik ise örgütte umut, iyimserlik ve yüksek enerji yaratır (Liu vd., 

2010: 270). 

Dönüşümcü liderlik tarzı, çalışanların duygusal bağlılıklarını artırma, 

motivasyonlarını yükseltme ve bireysel potansiyellerini ortaya çıkarma üzerine 

kuruludur. Bu yaklaşım sayesinde çalışanlar örgütsel hedeflerle özdeşleşerek yüksek 

performans sergileyebilirler (Klonek vd., 2020: 542). Transformasyonel liderler, 

karizmatik özellikler sergileyerek takipçilerini kendi çıkarlarının ötesine geçmeye 

teşvik ederler (Avolio et al., 1999: 441). Aynı zamanda yüksek etik değerlere bağlı 

kalarak güven uyandıran ve örnek alınan bir figür hâline gelirler (Bass et al., 1987: 

16). 

Lider ile takipçileri arasında karşılıklı gelişimi esas alan bu yaklaşım, iş tatmini, 

örgütsel bağlılık ve lider takipçi ilişkisi gibi temel değişkenlerle güçlü bir biçimde 

ilişkilendirilmiştir. Judge ve Piccolo’nun (2004) yürüttüğü kapsamlı meta-analiz 

çalışması, transformasyonel liderliğin örgütsel etkinlik üzerindeki etkilerini sistematik 

bir biçimde ortaya koymuştur. Bu çalışmada, dönüşümcü liderlik stilinin, diğer liderlik 

türlerinden bağımsız olarak örgütsel olumlu çıktılarla anlamlı biçimde ilişkili olduğu 

gösterilmiştir (Judge ve Piccolo, 2004: 755). 

Benzer şekilde, transformasyonel liderliğin yalnızca bireysel düzeydeki iş performansı 

değil, aynı zamanda grup düzeyinde iş birliği, örgütsel vatandaşlık davranışı ve genel 

verimlilik gibi geniş kapsamlı çıktılarla ilişkili olduğu saptanmıştır (Wang vd., 2014: 

251). Bu çalışmada ayrıca, dönüşümcü liderliğin temel boyutlarından biri olan 

bireyselleştirilmiş ilginin, çalışanların gelişim ihtiyaçlarına duyarlılığı artırdığı ve 

böylece örgüt içinde öğrenme kültürünün oluşmasına katkı sunduğu 

vurgulanmaktadır. Bunun yanında, entelektüel uyarım boyutunun da çalışanların 

yenilikçi düşünme eğilimlerini ve problem çözme becerilerini olumlu yönde etkilediği 

ifade edilmiştir. 

Bu kapsamda değerlendirildiğinde, transformasyonel liderlik tarzının yalnızca 

kuramsal bir çerçeve olmaktan öteye geçerek, farklı sektörlerde ve bağlamlarda test 

edilmiş ve geçerliliği pekiştirilmiş bir liderlik yaklaşımı olduğu görülmektedir. Eğitim, 

sağlık, hizmet ve üretim sektörlerinde yapılan uygulamalı çalışmalar, bu liderlik 

stilinin örgüt içi motivasyonu, güveni ve bağlılığı artırdığı yönünde sonuçlar ortaya 
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koymaktadır. Bu nedenle, örgütlerin liderlik politikalarını yeniden yapılandırırken 

transformasyonel liderlik ilkelerini esas almaları hem bireysel gelişimi hem de 

kurumsal başarıyı destekleyen stratejik bir adım olacaktır. 

2.2.2. Transaksiyonel (İşlemsel) Liderlik 

Transaksiyonel liderlik, lider ile takipçiler arasında karşılıklı beklenti ve çıkarlara 

dayalı bir değişim sürecine odaklanan geleneksel bir liderlik yaklaşımıdır. İlk olarak 

Burns (1978) tarafından kavramsallaştırılan bu model, Bass (1985) tarafından daha 

sistematik bir yapıya kavuşturulmuş ve liderin çalışanlara belirli görevler karşılığında 

ödül sunduğu, başarısızlık durumunda ise cezalandırıcı geri bildirim verdiği bir yapı 

olarak tanımlanmıştır (Bass, 1985: 25; Burns, 1978: 19). Avolio ve Bass (2004) ise 

transaksiyonel liderliği iki temel boyutta açıklamaktadır: koşullu ödüllendirme 

(contingent reward) ve istisnalarla yönetim (management by exception). Bu anlayışa 

göre lider, çalışanların rollerini belirgin biçimde tanımlar, performans göstergeleri 

üzerinden kontrol sağlar ve sonuçlara göre davranışsal geri bildirimde bulunur (Avolio 

& Bass, 2004: 95). 

İşlemsel liderlik, istikrar ve düzenin ön planda olduğu, değişimin sınırlı olduğu 

örgütlerde daha işlevsel bir yönetsel araç olarak değerlendirilir. Lider, örgütsel 

hedeflere ulaşmak için görev tanımlarını netleştirir, standartları belirler ve 

performansa göre değerlendirme yapar. Bu tarz, özellikle kamu kurumları, bürokratik 

yapılar ve üretim merkezli büyük ölçekli sanayi kuruluşlarında yaygın olarak 

benimsenmektedir (Bass vd., 2003: 211). Transaksiyonel liderlik, örgütün mevcut 

yapısını sürdürme eğilimindedir ve genellikle kısa vadeli çıktıların yönetilmesinde 

etkili olmaktadır. Bu bağlamda değişim, yenilik ya da vizyoner yönelimlerden ziyade, 

süreçlerin verimli biçimde yürütülmesi ön plandadır. 

Bununla birlikte, transaksiyonel liderliğin sınırlılıkları da literatürde sıkça 

vurgulanmaktadır. Bu liderlik tarzının, çalışanların içsel motivasyonunu artırma 

konusunda yetersiz kaldığı, örgütsel vatandaşlık davranışlarını ve duygusal bağlılığı 

teşvik etmediği çeşitli çalışmalarda ortaya konmuştur (Abdelfafız vd., 2016: 384; 

Jacobsen vd., 2021: 125). Özellikle bilgi temelli işler yürüten, yaratıcılık ve 

yenilikçilik gerektiren pozisyonlarda çalışan bireylerin gelişim ihtiyaçlarını 

karşılamada transaksiyonel liderlik yetersiz kalabilmektedir. Zira bu model, 

çalışanların yalnızca dışsal ödüllerle motive edilmesini esas aldığından, uzun vadeli 
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bağlılık ya da öz-yönelim gibi psikolojik değişkenler üzerinde sınırlı etki 

göstermektedir. Ayrıca, dönüşüm ve değişim gerektiren ortamlarda, sadece işlem 

odaklı liderlik uygulamaları, örgütsel çevikliğin ve adaptasyon yeteneğinin 

gelişmesini engelleyebilmektedir. 

Son yıllarda yapılan meta-analitik çalışmalar da transaksiyonel liderliğin örgütsel çıktı 

üzerindeki sınırlı etkilerine dikkat çekmektedir. Judge ve Piccolo (2004: 753) 

tarafından yapılan meta-analiz, transaksiyonel liderliğin “koşullu ödül” boyutunun 

belirli ölçüde etkili olduğunu; ancak “istisnalarla yönetim” yaklaşımının zayıf ve hatta 

olumsuz sonuçlar doğurabileceğini ortaya koymuştur (Judge ve Piccolo, 2004: 755). 

Benzer biçimde Podsakoff ve arkadaşları (2006), MLQ ölçeği üzerinden 

gerçekleştirdikleri geniş kapsamlı çalışmada, transaksiyonel liderliğin memnuniyet ve 

performans gibi çıktı değişkenleriyle sınırlı düzeyde ilişkili olduğunu saptamışlardır 

(Podsakoff vd., 2006: 118). Ayrıca, Rowold’un (2008) Almanya’da yürüttüğü ampirik 

araştırma, bu liderlik biçiminin kısa vadeli ve yapılandırılmış görevlerde etkili 

olduğunu; ancak gönüllü katılım ve yüksek yaratıcılık gerektiren ortamlarda sınırlı 

kaldığını vurgulamıştır (Rowold, 2008: 4). Hoch ve arkadaşlarının (2018: 513) 

çalışmasında da belirtildiği gibi, özellikle istisnalarla yönetim yaklaşımının, 

çalışanların güven ve otonomi algısını zayıflattığı ve liderlik kalitesine zarar verdiği 

görülmektedir. Bu bulgulara dayanarak, transaksiyonel liderliğin yapılandırılmış, 

sonuç odaklı ve görev temelli ortamlarda etkin bir yönetim aracı olduğu; ancak uzun 

vadeli motivasyon, örgütsel bağlılık ve yenilikçilik gibi psikolojik ve kültürel çıktılar 

açısından yetersiz kaldığı görülmektedir.  

2.2.3. Serbest Bırakıcı (Laissez-Faire) Liderlik 

Serbest bırakıcı (laissez-faire) liderlik, liderin yönetsel rollerden geri çekildiği, karar 

alma süreçlerine katılmadığı ve çalışanlara tam bir serbesti tanıdığı pasif bir liderlik 

yaklaşımıdır. Bu liderlik biçiminde, liderin rehberlik etme, yönlendirme yapma ya da 

performansı izleme gibi temel sorumlulukları önemli ölçüde eksiktir (Skogstad vd., 

2020: 80). Literatürde laissez-faire liderlik sıklıkla "liderliğin yokluğu" (absence of 

leadership) olarak değerlendirilmekte ve örgüt içinde rehbersizlik, sorumluluk 

eksikliği ve hedef belirsizliği ile ilişkilendirilmektedir (Bass & Avolio, 2003: 209). 

İlk bakışta çalışanlara özgürlük tanıyan demokratik bir model gibi görülebilecek bu 

yaklaşım, özellikle yüksek yönlendirme ve destek ihtiyacı bulunan çalışma 
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ortamlarında ciddi olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir. Abdelfafız vd. (2016), 

laissez-faire liderliğin çalışan memnuniyetini ve verimliliği düşürdüğünü belirtirken, 

bu liderlik tarzının örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz etkiler yarattığını 

vurgulamaktadır (Abdelfafız vd., 2016: 384; Albagawi, 2019: 11). Larrabee vd. (2003: 

274) ise sağlık sektöründe, özellikle hemşirelik gibi yüksek stresli görevlerde, laissez-

faire liderliğin tükenmişlik, rol belirsizliği ve iş doyumsuzluğu yarattığını ifade 

etmektedir. Bu liderlik tarzının temel sorunlarından biri, çalışanlara yeterli 

beklentilerin ve hedeflerin iletilmemesi; performans değerlendirme süreçlerinin göz 

ardı edilmesidir. Yönlendirme ve geri bildirim eksikliği, çalışanlar arasında rol 

karmaşasına, sorumluluktan kaçınmaya ve düşük motivasyona neden olabilir. Laissez-

faire liderliğin özellikle belirsizlik içeren iş ortamlarında ekip ilişkilerini zayıflattığını 

ve verimliliği düşürdüğünü ortaya koymuştur (Skogstad vd., 2007). 

Meta-analitik ve ampirik çalışmalar da bu liderlik biçiminin olumsuz etkilerini 

desteklemektedir. Judge ve Piccolo (2004) tarafından yürütülen meta-analiz, laissez-

faire liderliğin memnuniyet, performans ve bağlılık gibi örgütsel çıktılarla negatif 

ilişkili olduğunu ortaya koymuştur. Aynı şekilde Skogstad vd. (2007) tarafından 

Norveç'te gerçekleştirilen geniş ölçekli bir ampirik araştırma, serbest bırakıcı liderliğin 

psikolojik taciz, stres ve tükenmişlik ile doğrudan ilişkili olduğunu göstermiştir 

(Skogstad vd., 2007: 81). Bu bulgular, laissez-faire liderliğin örgüt içi işleyişte güven, 

sorumluluk ve yönlendirme eksiklikleri nedeniyle sürdürülebilir bir liderlik modeli 

olarak değerlendirilemeyeceğini ortaya koymaktadır. 

2.2.4. Ahenk Yaratıcı (Resonant) Liderlik 

Ahenk yaratıcı (resonant) liderlik, liderin duygusal zekâsını kullanarak örgüt içinde 

pozitif, sürdürülebilir ve kapsayıcı bir duygusal atmosfer oluşturmasına dayalı çağdaş 

bir liderlik modelidir. Bu liderlik tarzı, liderin hem kendi duygularının farkında olması 

hem de başkalarının duygularını doğru algılayarak ilişkisel güven inşa etme becerisi 

üzerine temellenir (Boyatzis ve McKee, 2005: 6). Ahenk yaratıcı liderler, çalışanlarla 

anlamlı ve güvene dayalı ilişkiler geliştirerek onların duygusal ihtiyaçlarına duyarlılık 

gösterir. Bu özellikleri sayesinde yalnızca yönetsel değil, aynı zamanda bağ kurucu ve 

destekleyici bir liderlik tarzı sergilerler (Boyatzis ve McKee, 2005: 35). 

Bu liderlik tarzı, çalışanların psikolojik iyilik hâlini, aidiyet duygusunu ve mesleki 

tatmin düzeylerini artırma potansiyeline sahiptir. Ahenk yaratıcı liderliğin çalışanlarda 
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olumlu duygusal deneyimleri güçlendirdiğini ve bu deneyimlerin iş performansı ile 

örgütsel bağlılık arasında aracılık rolü oynadığını belirtmektedir (Avolio vd., 2005: 

317). Bu liderlik modeli umut, empati, içgörü, nezaket ve öz farkındalık gibi duygusal 

yeterlilikler aracılığıyla ekip içinde “duygusal rezonans” yaratır. Böylece çalışanlar 

yalnızca görev odaklı değil, aynı zamanda anlam ve değer temelli çalışma 

motivasyonuna sahip olurlar (Boyatzis ve McKee, 2005: 122). 

Pozitif bir duygusal iklimin örgüt genelinde yaygınlaşması, çalışanlar arasında güven, 

dayanışma ve iş birliğini güçlendirir. Liderin ruh hâlinin ekip üyeleri üzerinde 

doğrudan etkili olduğunu ve bu etkinin “duygusal bulaşma” (emotional contagion) 

yoluyla yayıldığını vurgulamaktadır (Boyatzis ve McKee, 2005: 41). Örneğin, kaygılı 

ya da stresli bir lider, ekip üyelerinde benzer duyguların oluşmasına neden olabilirken; 

dengeleyici, empatik ve kapsayıcı bir lider, bireysel ve kolektif motivasyonu 

güçlendirebilir. Bu nedenle, ahenk yaratıcı liderliğin olumlu duygusal atmosfer 

yaratma becerisi, örgütsel performansın sürdürülebilirliği açısından kritik öneme 

sahiptir. 

Bu liderlik stiline ilişkin ampirik ve meta-analitik çalışmalar, ahenk yaratıcı liderliğin 

örgütsel bağlılık, iş doyumu, psikolojik güven ve ekip verimliliği gibi çıktılar üzerinde 

anlamlı etkiler yarattığını göstermektedir. Lopez-Zafra vd. (2006: 97) tarafından 

yapılan çok merkezli bir araştırmada, duygusal zekâ temelli liderlik davranışlarının 

çalışanların olumlu duygular yaşamasını kolaylaştırdığı ve bu durumun iş ortamında 

ilişkisel kaliteyi artırdığı saptanmıştır. Cummings ve arkadaşları (2010: 375) 

tarafından sistematik derleme ve meta-analiz çalışmasında ise, duygusal zekâ temelli 

liderlik uygulamalarının çalışan memnuniyeti, iş birliği ve sonuç odaklı başarı 

üzerinde olumlu etkiler yarattığı ifade edilmiştir. Bu bağlamda, ahenk yaratıcı 

liderliğin hem bireysel düzeyde çalışan iyilik hâline hem de örgütsel düzeyde 

verimliliğe katkı sağladığını ortaya koymaktadır. 

2.2.5. Hizmetkar Liderlik 

Hizmetkâr liderlik, liderin temel amacının kendi çıkarları değil, hizmet ettiği kişilerin 

ihtiyaçları doğrultusunda hareket etmek olduğu bir liderlik yaklaşımıdır. Bu anlayış, 

ilk kez Greenleaf tarafından ortaya konmuş ve liderliğin ayrıcalıktan ziyade bir 

sorumluluk alanı olduğu vurgulanmıştır (Dennis vd., 2010: 170). Hizmetkâr liderler, 

çalışanlarının bireysel gelişimine, refahına ve psikolojik ihtiyaçlarına öncelik verir; bu 



 

 

19 

süreçte aktif dinleme, empati, alçakgönüllülük ve etik duyarlılık gibi değerleri temel 

rehber kabul ederler (Spears, 1995: 7). Bu yönüyle hizmetkâr liderlik, geleneksel 

otorite temelli liderlik anlayışlarının aksine, insan merkezli ve katılımcı bir yönetsel 

model sunar. Lider ile çalışan arasında hiyerarşik mesafeyi azaltmayı hedefleyen bu 

yaklaşım, aynı zamanda örgütsel kültürde güven, aidiyet ve dayanışma duygularının 

gelişmesine zemin hazırlar. 

Hizmetkâr lider, yalnızca karar verici bir otorite değil; aynı zamanda çalışanlarının 

potansiyellerini açığa çıkaran bir rehberdir. Hizmetkâr liderliğin çalışanlar üzerinde 

anlamlı pozitif etkiler yarattığını; iş doyumu, psikolojik güçlenme ve örgütsel 

vatandaşlık davranışlarını desteklediğini ortaya koymuştur (Neubert vd., 2016: 900). 

Bu liderlik modeli, özellikle katı kontrol mekanizmalarının çalışan motivasyonunu 

sınırladığı yapılarda, çalışanların içsel güdülenmesini ve işe yönelik bağlılıklarını 

artıran etkili bir yaklaşımdır. Westbrook vd. (2022: 674) ise hizmetkâr liderlerin, ekip 

üyeleri üzerinde anlam, aidiyet ve bütünlük duygusu geliştirdiğini ve bu sayede 

çalışanların örgütsel değerlerle özdeşleşmesini kolaylaştırdığını vurgulamaktadır. 

Ayrıca bu liderlik yaklaşımı, etik karar alma süreçlerini teşvik etmekte ve örgüt 

içerisinde güvenilirliğin, hesap verebilirliğin ve saydamlığın kurumsal temellerini 

güçlendirmektedir. 

Neubert vd. (2016: 905), hizmetkâr liderliğin çalışanlarda iş doyumu, psikolojik 

güçlenme ve örgütsel vatandaşlık davranışları üzerinde olumlu etkiler yarattığını 

göstermiştir. Westbrook vd. (2022: 680) da bu liderlerin ekipte anlam, bütünlük ve 

aidiyet duygusunu güçlendirdiğini belirtmiştir. Bu insan merkezli yaklaşım, örgütsel 

performansın ötesinde çalışanların duygusal ve motivasyonel bağlılığını da artırır. Bu 

bulgular, hizmetkâr liderliğin yalnızca bireysel gelişim üzerinde değil, aynı zamanda 

örgütsel kültürün etik, şeffaf ve katılımcı temeller üzerine inşa edilmesinde de etkili 

bir liderlik modeli sunduğunu göstermektedir. Özellikle belirsizliğin, kurumsal 

güvensizliğin ve aşırı rekabetin hâkim olduğu modern örgüt yapılarında, hizmetkâr 

liderliğin insan merkezli yaklaşımı, çalışanların duygusal bağlılıklarını artırmakta; iş 

tatmini, örgütsel vatandaşlık ve sadakat gibi çıktılar üzerinde sürdürülebilir pozitif 

etkiler yaratmaktadır. Bu bağlamda, hizmetkâr liderlik yalnızca bir liderlik stili değil; 

aynı zamanda değer temelli bir yönetişim anlayışı olarak değerlendirilmelidir. 
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2.2.6. Etik Liderlik 

Etik liderlik, liderlerin karar ve davranışlarında adalet, dürüstlük, sorumluluk, özen, 

saygı ve şeffaflık gibi temel etik ilkelere dayalı hareket ettiği bir liderlik biçimidir. Bu 

yaklaşım, yalnızca liderin kendi eylemleriyle sınırlı kalmaz; aynı zamanda çalışanlara 

örnek olarak örgüt kültüründe etik değerlerin içselleştirilmesini de destekler (Brown 

vd., 2005: 120). Etik liderler, davranışlarıyla rol model olurken aynı zamanda çalışan 

bağlılığını, güven duygusunu ve iş tatminini artıran bir örgütsel iklim oluştururlar. Bu 

yönüyle etik liderlik, bireysel davranışların ötesinde kurumsal etik kültürün 

yapılandırılmasına katkı sağlar. 

Etik liderlik, çalışanların adil ve şeffaf uygulamalara maruz kaldıklarına dair algılarını 

güçlendirir ve örgüt içindeki güveni pekiştirir. Neubert vd. (2009: 903) ve Demirtaş 

ve Akdoğan (2015: 65), etik liderliğin örgütsel vatandaşlık davranışları ve psikolojik 

güçlenme üzerinde olumlu etkiler yarattığını ortaya koymuştur. Kalshoven vd. (2011: 

57) ise etik liderlerin, çalışanların moral gelişimine, örgütsel bağlılık düzeylerine ve 

görev sorumluluklarına pozitif katkı sağladığını belirtmiştir. Engelbrecht vd. (2017: 5) 

tarafından yapılan çalışmada da benzer şekilde, etik liderliğin çalışanların ahlaki 

kimlik gelişimiyle ilişkili olduğu ve bu durumun öz-yönelimli davranışları teşvik ettiği 

bulgulanmıştır. Bu nedenle etik liderlik, yalnızca davranışsal bir liderlik biçimi değil; 

aynı zamanda örgüt içinde güven, iş birliği ve etik hassasiyetin temellerini oluşturan 

normatif bir çerçeve sunmaktadır. 

Eğitim kurumları özelinde değerlendirildiğinde ise, etik liderliğin yalnızca yönetsel 

uygulamalarda değil; eğitimde adalet, eşitlik ve kapsayıcılık gibi temel değerlerin 

içselleştirilmesinde de etkili olduğu görülmektedir. Kılınç (2014: 47) ve Uğurlu ve 

Üstüner (2011), etik liderlik uygulamalarının okul iklimi, öğretmen morali ve öğrenci 

başarısı üzerindeki olumlu etkilerine dikkat çekmişlerdir. Bu liderlik tarzı, okul 

paydaşları arasında güvene dayalı ilişkiler kurulmasını sağlar ve eğitimde toplumsal 

sorumluluk anlayışının gelişmesine katkı sunar. 

Etik liderler açık iletişimi teşvik eder, çalışanların dile getirdiği sorunlara duyarlılıkla 

yaklaşır ve ahlaki ikilemlerde yol gösterici bir rol üstlenir. Freire ve Bettencourt (2022: 

970) etik liderliği, kurumsal etik ilkelerin hayata geçirilmesinde kilit bir faktör olarak 

tanımlarken, Kaffashpoor ve Sadeghian (2020: 3) bu liderlik biçiminin kurumsal 

adalet ve bireysel etik farkındalığı geliştirdiğini vurgulamıştır. Bu yönüyle etik 
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liderlik, yalnızca yönetsel bir yeterlilik değil; örgütsel değerleri ve ilkeleri kurumsal 

davranışa dönüştüren bir kültür inşa sürecidir. Bu bulgular, etik liderliğin etkilerinin 

sadece normatif düzeyde değil, ampirik olarak da güçlü biçimde desteklendiğini 

göstermektedir. Hoch vd. (2018: 513) tarafından gerçekleştirilen kapsamlı meta-analiz 

çalışmasında, etik liderliğin çalışan performansı, örgütsel bağlılık ve vatandaşlık 

davranışları gibi çıktı değişkenleriyle anlamlı şekilde ilişkili olduğu ortaya konmuştur. 

Ayrıca Bedi vd. (2016: 517) tarafından gerçekleştirilen bir başka meta-analiz, etik 

liderliğin dönüşümcü ve otantik liderlikten bağımsız olarak, çalışanların güven 

düzeyleri ve ahlaki yargı yetkinlikleri üzerinde özgün etkiler yarattığını ortaya 

koymuştur. Bu bağlamda etik liderlik hem bireysel gelişimi hem de örgütsel 

sürdürülebilirliği destekleyen, yüksek etkili bir liderlik yaklaşımı olarak öne 

çıkmaktadır. 

2.2.7. Dağıtımcı Liderlik 

Geleneksel liderlik yaklaşımlarında liderlik rolleri genellikle belirli bireylerde, 

özellikle de örgütün tepe yöneticilerinde yoğunlaşmaktadır. Ancak çağdaş liderlik 

anlayışları, bu merkeziyetçi yaklaşımı sorgulamakta ve liderliğin daha esnek, kolektif 

ve etkileşim temelli biçimlerini öne çıkarmaktadır. Bu bağlamda ortaya 

çıkan dağıtımcı liderlik anlayışı, liderliğin yalnızca formel pozisyonlara değil; örgüt 

içerisindeki aktörler arası ilişkilere, etkileşim süreçlerine ve iş birliğine dayalı ağlara 

yayıldığını savunan modern bir liderlik modelidir (Northouse, 2021). Bu yaklaşım, 

liderliği bir kişinin bireysel niteliklerinden ziyade, grup içi dinamikler ve paylaşılan 

sorumluluklar temelinde açıklamaktadır. 

Eğitim örgütleri açısından dağıtımcı liderlik, özellikle öğretmenlerin, okul 

yöneticilerinin ve diğer paydaşların karar alma ve uygulama süreçlerine aktif 

katılımını teşvik eden bir model olarak ön plana çıkmaktadır. Harris ve Spillane 

(2008), bu yaklaşımın, okullarda daha kapsayıcı ve demokratik bir okul kültürünün 

inşasına katkı sunduğunu ifade etmektedir. Benzer biçimde Gronn (2002), dağıtımcı 

liderliği, yatay olarak yayılan ve birlikte çalışan aktörler arasında kurulan etkileşimsel 

liderlik ağı olarak tanımlamaktadır. Bu model, sadece yönetsel değil; aynı zamanda 

öğretimsel liderliğin de geniş bir tabana yayılmasını hedefler. 

Kuramsal açıdan bakıldığında, dağıtımcı liderlik anlayışı; James Spillane, Peter Gronn 

ve Richard Elmore gibi isimlerin öncülüğünde şekillenmiştir. Spillane ve arkadaşları 
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(2001), liderliğin bireysel değil kolektif bir süreç olduğunu vurgulayarak, onu birlikte 

hareket eden aktörlerin oluşturduğu etkileşimsel bir ağ olarak tanımlar. Elmore (2008), 

bu liderlik biçimini, özellikle öğretimsel liderliğin etkin biçimde yürütülmesi 

açısından kritik bir unsur olarak değerlendirmektedir. Gronn (2003) ise liderliğin 

doğası gereği zaten örgüt içinde dağıldığını ve bu yapının stratejik olarak 

tanımlanmasının önemini ortaya koymaktadır. 

Empirik çalışmalar da dağıtımcı liderliğin etkilerini desteklemektedir. Literatürde bu 

liderlik biçiminin; örgütsel bağlılık (Hulpia & Devos, 2010), öğretmen iş doyumu 

(Leithwood et al., 2007), kolektif sorumluluk ve iş birliği (Torres, 2019) gibi olumlu 

çıktılarla anlamlı ilişkiler içinde olduğu gösterilmiştir. Hallinger ve Heck (2009), 

dağıtımcı liderliğin okul gelişimi ve öğrenci başarısı üzerinde dolaylı fakat etkili bir 

rol oynadığını belirtmiştir. Leithwood ve Jantzi (2000) ise öğrenci katılımı ve öğretim 

kalitesinin artmasında bu liderlik modelinin belirleyici olabileceğini göstermiştir. 

Öte yandan, dağıtımcı liderliğin her koşulda olumlu sonuçlar doğurmayabileceği de 

vurgulanmaktadır. Spillane (2008), liderliğin etkisinin, nasıl, kime ve hangi bağlamda 

dağıtıldığına bağlı olarak değişebileceğini ifade etmektedir. Eğer liderlik rastlantısal 

veya yapay yollarla dağıtılırsa, bu durum yetki karmaşasına, rol belirsizliklerine ve 

örgütsel çatışmalara neden olabilir (Bonneville, 2017). Dolayısıyla, dağıtımcı 

liderliğin başarıyla uygulanabilmesi; örgüt kültürü, yapı, iletişim düzeyi ve 

paydaşların liderliğe ilişkin algıları gibi birçok değişkenle yakından ilişkilidir. 

Sonuç olarak, dağıtımcı liderlik modeli, çağdaş okul yönetimi anlayışına önemli 

katkılar sunmakta; liderlik rollerinin paylaşımı yoluyla örgütsel öğrenmenin 

derinleşmesini, öğretimsel süreçlerin güçlenmesini ve iş birliğine dayalı bir okul 

kültürünün gelişimini desteklemektedir. Ancak bu liderlik biçiminin etkin olabilmesi 

için yapılandırılmış bir sorumluluk paylaşımı, güçlü bir iletişim ağı ve ortak bir 

vizyonun varlığı hayati önemdedir. Bu bağlamda dağıtımcı liderlik, yalnızca bir 

yönetim tarzı değil; aynı zamanda katılımcılığa dayalı bir okul kültürü ve değerler 

sistemi olarak değerlendirilmelidir. 

2.2.7.1. Spillane’nin Kavramsal Çerçevesi 

Spillane, liderliğe "bireyin yeteneği, becerisi, karizması ve/veya bilişi" işlevinin 

ötesine geçen bir mercekle bakmaktadır. Spillane'nin dağıtımcı liderlik anlayışı, 
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liderliği tek bir kişinin ötesine geçerek birçok kişiyi içeren bir uygulama olarak 

yeniden tanımlamaktadır. Bu yaklaşım, liderliği yalnızca bireysel özelliklerle 

açıklamak yerine, liderliğin kolektif bir etkileşim süreci olduğunu savunur. Bu yeni 

bakış açısı, bir liderin rolü, özellikleri, yeteneği ve bilişine ilişkin bir çalışmadan 

ziyade bir uygulama olarak liderliğe yönelimi değiştirmiştir (Spillane, 2006: 51).  

Liderlik, Spillane  (2006: 58).  tarafından okul aktörlerinin (resmi ve gayri resmi 

liderlerin) etkileşimlerinin, araç-gereç gibi yapay nesneleri kullanımlarının ve 

bağlamsal durumların oluşturduğu etkileşimli bir ağın ürünü olarak tanımlanmıştır. 

Spillane'nin dağıtımcı liderlik teorisi, liderliği bu üç temel unsurun – aktör, eser ve 

durum – etkileşimi üzerinden açıklamaktadır. Buna göre, liderlik uygulaması bu üç 

unsurun birlikte nasıl işlediğini incelemekle anlam kazanır. Bu yaklaşımı 

görselleştiren çerçeve, liderliğin okuldaki personel arasında nasıl dağıtıldığını anlamak 

amacıyla hangi görevlerin yerine getirildiğini, kimlerin dahil olduğunu ve araçların 

nasıl kullanıldığını analiz etmeye olanak tanır.  

Şekil 2.1, Spillane'nin dağıtımcı liderlik teorisinin üç unsurunu göstermektedir. 

 

 

Şekil 2.1: Spillane'nin Dağıtımcı Liderlik Teorisinin Unsurları 

Kaynak: Spillane, 2006 

Spillane’nin çalışmaları, okul liderliğinde yalnızca müdürlerin değil, aynı zamanda 

öğretmen liderlerin, bölüm başkanlarının ve diğer okul aktörlerinin de önemli roller 

üstlenebileceğini ortaya koymuştur. Hulpia ve Devos (2010: 17), okul personelinin 

etkileşimlerinin dağıtımcı liderliğin yalnızca bir bileşeni olduğunu vurgularken; 

müfredat rehberleri, toplantı tutanakları, değerlendirme araçları gibi somut 
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materyallerin de bu liderlik uygulamasının vazgeçilmez bir parçası olduğunu 

belirtmiştir. Ayrıca, somut olmayan kültürel normlar, bir okulun vizyonunu, 

amaçlarını ve beklentilerini şekillendirerek liderlik sürecine yön verir (Bolden, 2011: 

253). Bu çerçevede, "durum" kavramı, liderlik faaliyetlerinin yürütüldüğü bağlamı 

tanımlar ve bu bağlamlar okul vizyonu oluşturma, disiplin toplantıları düzenleme veya 

öğretimi gözlemleme gibi günlük uygulamaları kapsar. Liderliğin aktör, eser ve durum 

bileşenleri etrafında şekillendiği bu bütünsel yaklaşım, okulun hedeflerine 

ulaşmasında yalnızca müdürün değil, tüm eğitim aktörlerinin ortak sorumluluk 

almasını gerektirir. Spillane vd. (2001: 71), müdürün liderlik etkinliğinde merkezi bir 

rol oynasa da artık odak noktasının yalnızca o olmadığını, liderliğin paylaşıldığı bir 

yapının okulun başarısına daha güçlü katkı sağlayacağını ifade etmektedir. 

Dağıtımcı liderlik anlayışında, liderlik yalnızca tekil bir otoritenin yönlendirdiği bir 

süreç değil; görevlerin dağıtılması, iş birliklerinin kurulması ve kolektif amaçlara 

ulaşılması çerçevesinde şekillenen dinamik bir uygulamadır. Spillane’nin modeli, 

liderliğin nasıl dağıtıldığını, hangi görevlerin kimler arasında paylaşıldığını ve bu 

süreçte hangi materyallerin nasıl kullanıldığını analiz etmeye imkân tanır. Bu 

yaklaşımla, müdürler hem liderliği paylaşma hem de dağıtımın yönünü ve içeriğini 

belirleme konusunda stratejik bir rol üstlenirler. 

2.2.7.2. Gronn'un Kavramsal Çerçevesi 

Dağıtımcı liderliğin yaygın olarak kabul edilen bir başka kuramsal çerçevesi, Peter 

Gronn (2002: 429) tarafından geliştirilmiştir. Gronn, Spillane gibi, liderliği yalnızca 

tek bir bireyin yönettiği otoriter bir süreç olarak değil, örgütsel bağlamda birçok 

bireyin ortaklaşa katkı sunduğu kolektif bir uygulama biçimi olarak tanımlamaktadır. 

Gronn’un bu yaklaşımı, okul gibi karmaşık sosyal sistemlerde liderliğin birçok aktörün 

katılımıyla şekillendiği gerçeğini temel alır. Elmore göre liderlik, bazı, birçok ya da 

tüm örgüt üyeleri arasında dağılmış olabilir ve bu durum, liderliği "birleşik liderlik" 

(integrated leadership) biçiminde kavramsallaştıran bir eklemeli liderlik anlayışını 

gündeme getirir. 

Gronn’un modelinde iş bölümü, liderlik görevlerinin yerine getirilmesi için gerekli 

olan bilişsel ve teknolojik kapasitenin paylaşılması süreci olarak tanımlanır. Bu 

kapasite hem somut (toplantı gündemleri, öğretim kılavuzları gibi araçlar) hem de 

soyut (vizyon, değerler, bilgi birikimi gibi) unsurlardan oluşur. Gronn (2002: 431), bu 
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çerçevede örgüt içinde bireylerin sahip olduğu bilgi ve deneyimlerin, kullanılan 

araçlarla birleşerek organizasyonun teknolojik yeterliliğini oluşturduğunu ileri 

sürmektedir. Liderlik, bu teknolojik kapasitenin üyeler arasında paylaşımı ile inşa 

edilir. Gronn’un en önemli katkılarından biri, "concertive action" yani "uyumlu eylem" 

kavramıdır. Bu kavram, bireysel katkıların ötesinde bir sinerji yaratarak, liderliğin çok 

aktörlü bir yapı içinde ortaya çıkmasını ifade eder. Gronn (2002: 434), bu yapıyı üç 

düzeyde açıklar: kendiliğinden iş birliği (spontaneous collaboration), sezgisel çalışma 

ilişkileri (intuitive working relations) ve kurumsallaşmış uygulamalar 

(institutionalised practices). İlkinde, bireyler kendiliğinden ortaklaşa hareket ederler; 

ikincisinde zaman içinde güvene dayalı ilişkiler gelişir; üçüncüsünde ise liderlik, resmi 

yapı ve roller aracılığıyla kurumsallaşır. 

Gronn (2008: 148) tarafından daha sonra geliştirilen bir diğer önemli kavram da "hibrit 

liderlik"tir. Bu model, formel ve informel liderlik rollerinin aynı anda var olduğu ve 

bağlama göre birbirini tamamladığı bir yapıyı tanımlar. Özellikle eğitim kurumlarında 

öğretmen liderliği, zümre başkanlıkları, rehberlik gibi rollerde gözlemlenen bu geçişli 

liderlik biçimleri, dağıtımcı liderlik yaklaşımının pratik yansımalarıdır (Harris, 2008: 

173; Timperley, 2005: 417). Gronn’un modelinde liderliğin yalnızca görevlerin kim 

tarafından yapıldığına değil, bu görevlerin nasıl ve hangi sosyal ilişkiler bağlamında 

gerçekleştiğine odaklanılması gerektiği vurgulanır. Bu çerçevede, toplayıcı dağılım 

(additive distribution) liderlik rollerinin sadece paylaşılmasını ifade ederken; birlikte 

üretimsel dağılım (concertive distribution), bu rollerin senkronize ve kolektif biçimde 

yürütülmesini ifade eder (Bolden, 2011: 253). 

Ancak Gronn’un teorisi bazı eleştiriler de almıştır. Özellikle, liderliğin "kendiliğinden 

gelişen" bir süreç olarak ele alınması, yapısal eşitsizliklerin ve politik dinamiklerin göz 

ardı edilmesine yol açabilir. Ayrıca, liderlik eyleminin doğal akış içinde geliştiği 

varsayımı, sürecin sistematik olarak gözlemlenmesi ve ölçülmesini güçleştirmektedir 

(Leithwood vd., 2009: 273). Buna rağmen, Gronn’un sosyal, bağlamsal ve çok aktörlü 

liderlik anlayışı, özellikle eğitim örgütlerinde liderliği yeniden kavramsallaştırmak 

için güçlü bir teorik zemin sunmaktadır. 

2.2.7.3. Elmore'un Kavramsal Çerçevesi  

Dağıtımcı liderlik kavramı, Richard F. Elmore tarafından, Spillane ve Gronn'un teorik 

modelleri doğrultusunda ancak eğitimde kaliteyi artırma ve okul performansını 
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iyileştirme hedefleriyle daha uygulamacı bir çerçevede yeniden yapılandırılmıştır 

(Elmore, 2000: 6). Elmore, özellikle standartlara dayalı reform hareketine dayanan 

yaklaşımıyla, liderliğin klasik anlamda kişisel özelliklere indirgenmiş tanımından 

uzaklaşılması gerektiğini vurgular. Ona göre, liderlik teorisinin "özellikler teorisi" 

çerçevesinden çıkarılarak, daha çok "yön verme, rehberlik etme ve kapasite geliştirme" 

işlevlerini içeren geniş bir kavramsal çerçeveye kavuşması elzemdir (Elmore, 2004: 

93). 

Elmore’un kuramsal yapısının temelinde, Spillane ve Gronn’un savunduğu dağıtımcı 

liderliğin kolektif yapısı yatmaktadır. Bu yapı; çoklu liderlik kaynaklarının kullanımı, 

bireysel uzmanlıkların tanınması ve ortak bir hedef doğrultusunda uyumlu eylemin 

sağlanması ilkelerine dayanır (Spillane, 2006: 59; Gronn, 2002: 432). Elmore (2000: 

15), dağıtımcı liderliği; “ortak bir kültür aracılığıyla tutarlılık kazanmış bir 

organizasyon içinde, uzmanlık sınırları boyunca yönlendirilen çoklu rehberlik ve yön 

kaynaklarının etkileşimi” olarak tanımlar. Bu tanım, liderliğin farklı bilgi türlerinin, 

deneyimlerin ve bağlamsal farkındalığın senkronize edilmesini gerektiren bir süreç 

olduğunu öne sürer. Şekil 2.2, Elmore'un dağıtımcı liderlik teorisini göstermektedir. 

 

 

Şekil 2.2: Elmore’un Dağıtımcı Liderlik Teorisi 

Kaynak: Elmore, 2000 

Şekil 2.2. Elmore’un geliştirdiği dağıtımcı liderlik modelini görsel olarak yansıtan bu 

diyagram, liderliğin merkezileştirilmiş tek bir otoriteden ziyade, çoklu aktörlerin 

uzmanlıkları ve etkileşimleri çerçevesinde kolektif biçimde yürütüldüğünü 
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göstermektedir. Şeklin merkezinde yer alan “Dağıtımcı Liderlik” kavramı, 

çevresindeki altı temel bileşenle desteklenmektedir: işbirliği içinde çalışma, bir 

kurumda uzmanlık, birden fazla yönlendirme kaynağı, birden fazla rehberlik kaynağı, 

okul gelişimi ve bu unsurların tamamını kuşatan ortak kültür. Bu yapı, liderliğin sadece 

yöneticiler tarafından değil; öğretmenler, uzmanlar ve diğer okul paydaşları tarafından 

da paylaşıldığını ve etkili okul geliştirme süreçlerinin uzmanlıkların senkronize 

edilmesiyle mümkün olduğunu vurgular. Her bir bileşen, liderlik faaliyetlerinin çok 

katmanlı ve koordineli bir sistem içerisinde gerçekleştiğini ve kolektif sorumluluk 

temelinde yürütüldüğünü ortaya koyar. 

Elmore’un yaklaşımı, büyük ölçekli okul iyileştirmelerinin ancak farklı uzmanlık 

alanlarına sahip kişilerin koordineli ve işbirlikçi eylemi sayesinde mümkün 

olabileceğini savunur. Bu durum, liderliğin yalnızca formel yönetici pozisyonlarıyla 

sınırlı kalmayıp, öğretmenler, öğretim liderleri, rehber öğretmenler ve diğer okul 

çalışanlarına doğrudan dağıtılması gerektiğini ortaya koyar (Elmore, 2004: 101). 

Elmore’un modeli yalnızca görev paylaşımını değil, aynı zamanda uzmanlık temelli 

rehberlik ilişkilerini, işbirliğine dayalı karar alma yapılarını, kurumsal öğrenmeyi 

içeren çok katmanlı bir liderlik sistemini önermektedir. Formel liderlikten gelen bilgi, 

öğretmen deneyimi ve dış paydaş uzmanlığı gibi çeşitli bilgi kaynakları eşit biçimde 

değil, tamamlayıcı bir düzen içerisinde yönlendirilmelidir. Burada kilit kavram, 

"uzmanlıkların senkronize edilmesi" ve kolektif kapasitenin artırılmasıdır (Elmore, 

2006: 56). 

Elmore, bu yapının dinamik ve karmaşık bir koordinasyon süreci olduğunu vurgular. 

Liderlik, bir bireyin tek başına gerçekleştirdiği bir faaliyet olmaktan çıkmakta; bunun 

yerine uzman aktörlerin amaç odaklı ve işbirliğine dayalı kolektif eylemi olarak 

yeniden tanımlanmaktadır. Bu kolektif liderlik süreci, öğretimsel iyileştirme için bilgi 

üretimi ve transferi, problem çözme, mesleki gelişim ve örgütsel öğrenme gibi 

alanlarda somutlaşmaktadır (Honig, 2008: 627; Supovitz, 2000: 159). 

Elmore’un yaklaşımı, özellikle öğretimsel liderlik kapasitesinin gelişmesi ve okulun 

tüm aktörlerinin öğrenen bireyler hâline gelmesini desteklemesi açısından dağıtımcı 

liderliğin güçlü bir uygulama modeli olarak değerlendirilmesini mümkün kılar. Ayrıca 

Elmore’un modeli, okulun kurumsal öğrenme kapasitesini artırmaya yönelik 

uygulamalarla dağıtımcı liderliği eş zamanlı düşünerek, sadece yönetsel değil 
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pedagojik gelişim boyutunu da içermektedir. 

Dağıtımcı liderlik kuramının teorik temelini oluşturan Spillane, Gronn ve Elmore, 

liderliğin yalnızca bireysel nitelikler ve hiyerarşik roller üzerinden 

değerlendirilemeyeceğini ortaya koyarak, bu sürecin bağlamsal, etkileşimsel ve çok 

aktörlü bir yapıya sahip olduğunu savunmuşlardır. Bu öncü yaklaşımlar, liderliğin bir 

“uygulama” (practice) olarak ele alınmasını ve kurum içinde doğal biçimde dağılmış 

rollerin analiz edilmesini sağlayarak literatürde köklü bir paradigma dönüşümüne 

öncülük etmiştir. Ancak dağıtımcı liderlik anlayışı, yalnızca teorik düzlemde 

kalmamış; zamanla okul temelli uygulamalar, öğretim liderliği, profesyonel gelişim 

ve okul dönüşümü gibi bağlamlara da uyarlanarak genişletilmiştir. Bu noktada, 

liderliğin dağıtımcı doğasını yalnızca tanımlamakla kalmayıp, aynı zamanda bu 

liderlik biçiminin öğrenci başarısı, öğretmen iş birliği, örgütsel güven ve profesyonel 

öğrenme toplulukları gibi değişkenler üzerindeki etkilerini inceleyen yeni bir 

akademik kuşak ortaya çıkmıştır. Bu genişletici ve uygulayıcı yaklaşımların başlıca 

temsilcileri arasında Helen Timperley, Alma Harris, Kenneth Leithwood ve Leslie 

McBeath gibi araştırmacılar yer almaktadır. Bu isimler, dağıtımcı liderliği yalnızca 

yönetsel görevlerin paylaşımı olarak değil, aynı zamanda öğrenen organizasyonlar 

oluşturma, öğretmenlerin liderlik kapasitelerini geliştirme ve okulların dönüşüm 

süreçlerine liderlik etme aracı olarak değerlendirmiştir. Özellikle Timperley’nin 

liderlik öğrenmesi, Harris’in öğretmen liderliği ve profesyonel iş birliği odaklı 

çalışmaları, Leithwood’un etkili liderliğin öğrenci çıktıları üzerindeki etkisini ele alan 

ampirik modelleri ve McBeath’in liderliği okullarda dönüşüm aracı olarak 

kavramsallaştırması, bu yaklaşımın hem kuramsal hem de pratik düzlemde yeniden 

şekillenmesine katkı sağlamıştır. Bu bağlamda, dağıtımcı liderlik yaklaşımının evrimi, 

yalnızca yapısal bir liderlik modeli değişimini değil; aynı zamanda okulların kolektif 

kapasitesini artırmayı, öğretmenlerin yetkinliklerini güçlendirmeyi ve liderliği 

herkesin sahiplenebileceği bir kültürel norm haline getirmeyi amaçlayan bir dönüşüm 

sürecine işaret etmektedir. 

2.2.7.4. MacBeath’in Kavramsal Çerçevesi 

MacBeath’e göre, liderliğin dağıtılması farklı amaçları gerçekleştirmek üzere çeşitli 

yöntemlerle uygulanabilir. Bu yaklaşımla MacBeath, liderliği altı farklı kategoride 

sınıflandırmıştır: formal, faydacı, stratejik, aşamalı, fırsatçı ve kültürel dağıtım. 
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Okullar, çevresel etkiler ve iç dinamikler doğrultusunda esnek yapılar olduğundan, 

gelişimleri de farklı aşamalardan geçerek olur. Bu bağlamda, liderlik görevleri ve 

sorumlulukları, okulun ihtiyaçlarına ve koşullarına göre farklı şekillerde dağıtılabilir 

(MacBeath vd., 2005:20). 

MacBeath’in (2005) sınıflandırmasına göre liderlik dağıtımını şu şekilde 

açıklayabiliriz: Formal dağıtım: Bu tür dağıtım, liderlik sorumluluklarının örgüt 

içerisindeki diğer bireylerle resmi ve kasıtlı olarak paylaşılmasına dayanır. Okulun 

hiyerarşik yapısı içinde yöneticiler, liderlik rollerini, uzmanlıklarına göre personel ve 

diğer bireyler arasında dağıtırlar. Bu modelde liderlik sorumlulukları daha çok üst 

yönetim tarafından belirlenen kişilere verilir. Faydacı dağıtım: Kısa vadeli baskılarla 

başa çıkmak amacıyla liderlik sorumluluklarının geçici olarak paylaştırıldığı bir 

modeldir. Bu dağıtımda temel amaç, okulun dış çevresinden gelen taleplere uygun 

şekilde cevap vererek okulun hedeflerine ulaşmasına yardımcı olmaktır. Özellikle kriz 

durumlarında veya belirli projelerde faydacı dağıtımın etkili olduğu söylenebilir. 

Stratejik dağıtım: Diğer dağıtım modellerinden farklı olarak uzun vadeli okul 

iyileştirme çalışmalarına odaklanan bu liderlik modeli, hedef yönelimli bir yaklaşıma 

sahiptir. Uzmanlık bilgi ve becerilerinin belli kişilerle sınırlı kalmaması gerektiğini 

savunur. Çünkü bu kişilerin okuldan ayrılması, örgütte bir boşluk yaratabilir. Bu 

nedenle stratejik dağıtım, liderlik sorumluluklarının daha geniş bir tabana yayılmasını 

önemser. Aşamalı dağıtım: Bu model hem yukarıdan aşağıya hem de aşağıdan 

yukarıya sorumluluk dağılımını içerir. Örgüt içinde bireyler, görevlerini başarıyla 

yerine getirdikçe daha fazla sorumluluk alır ve liderlik becerilerini geliştirirler. 

Böylece herkes, hiyerarşik yapıya bağlı kalmaksızın liderlik fırsatına sahip olabilir. Bu 

model, çalışanların kendine olan güvenini artıran ve gelişimlerini destekleyen bir 

yaklaşımdır. Fırsatçı dağıtım: Bu tür dağıtım, okul içinde hiyerarşik yapılardan çok 

bireylerin yeteneklerine ve isteklerine odaklanır. Kendine güvenen ve liderlik rolünü 

üstlenmeye istekli bireyler, okul yöneticileri tarafından desteklenir. Bu yaklaşım, 

liderlik yeteneği göstermek isteyen kişilere fırsatlar yaratmayı ve onları bu rollere 

teşvik etmeyi amaçlar. Kültürel dağıtım: Bu model, örgüt içindeki sosyal ilişkilerin 

yoğun olduğu, ortak amaçlar etrafında birleşen bireylerin işbirliğini vurgular. Kültürel 

dağıtım, okulun kolektif zekâsı ve enerjisini okulun sosyal sermayesi olarak görür. Bu 

modelde liderlik, bireylerin topluluk içinde birbirleriyle iş birliği yaparak görevleri 

birlikte yürüttükleri bir anlayışla dağıtılır. 
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Bu yaklaşımlar, okullarda liderliğin sadece formal bir yapı ile sınırlandırılmaması 

gerektiğini, aksine farklı bireylerin potansiyellerinden ve okulun dinamik yapısından 

faydalanarak esnek bir liderlik yapısının benimsenmesinin önemli olduğunu 

vurgulamaktadır. Özellikle günümüz eğitim sistemlerinde değişen ve gelişen şartlar, 

liderliğin bu şekilde çeşitlendirilmiş ve stratejik olarak dağıtımcı bir yapıda olmasını 

gerekli kılmaktadır. 

2.2.7.5. Leithwood’un Kavramsal Çerçevesi  

Leithwood’un (2009: 47) liderlik dağıtımına dair yaklaşımı, geleneksel odak veya 

hiyerarşik liderlik biçimlerinden daha dinamik ve iş birliğine dayalı bir model sunar. 

Leithwood, dağıtımcı liderliğin, örgüt içindeki iş bölümü ve rollerin daha gerçekçi bir 

yansıması olduğunu belirtir. Tek bir liderin bilgisi ve bakış açısıyla sınırlı kalmak 

yerine, bu model örgütün tüm üyelerinin bilgi ve becerilerinden faydalanmayı 

mümkün kılar. Böylece, örgüt içerisinde karşılıklı bir bağlılık ve güven ortamı 

oluşturularak liderlik daha etkin bir şekilde dağıtılır. Ayrıca, bu modelde liderlik 

sorumluluklarının paylaşılması, hatalı karar verme olasılığını azaltırken, örgüt üyeleri 

arasında karşılıklı etkileşim ve koordinasyonu güçlendirir. Leithwood, özellikle bu 

karşılıklı bağlılığın rollerin örtüşmesine ve bilgi birikiminin birbirini tamamlamasına 

dayanarak hata yapma riskini azalttığını vurgulamaktadır (Leithwood vd., 2007: 38). 

Leithwood’un liderlik dağıtımına yönelik sınıflandırması, Gronn’un bütüncül liderlik 

modeli üzerine inşa edilmiş ve onun yaklaşımını genişletmiştir. Bu sınıflandırmanın 

temel boyutları ise planlı uyum, spontane uyum, spontane yanlış uyum ve anarşik 

yanlış uyum olarak tanımlanmıştır: 

Planlı uyum: Gronn’un “kurumsallaşmış uygulamalar” kavramı ile örtüşür. Bu 

modelde liderlik sorumlulukları, örgüt içindeki yetkili kişiler tarafından önceden 

planlanır ve belirlenir. Ancak, planlı bir yapıya sahip olmasının yanında, yaratıcılık ve 

esneklik açısından sınırlı bir potansiyele sahip olduğu için örgütte inovatif fikirlerin 

ortaya çıkmasına engel olabilir (Leithwood, 2007: 63). 

Spontane uyum: Liderlik sorumluluklarının önceden planlanmadığı, sezgisel ve 

kendiliğinden geliştiği bir modeldir. Bu modelde liderlik görevleri, örgüt içinde kimin 

üstleneceği tam olarak belli olmadan ortaya çıkar ve doğal bir süreçle gelişir. Ancak, 

bu tür bir yapı liderlik kaynaklarının etkin kullanımında tesadüflere bağlıdır ve planlı 
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bir liderlik sürecinin eksikliğini doğurabilir (Harris vd., 2007: 72). 

Spontane yanlış uyum: Spontane uyumun daha riskli bir versiyonudur. Planlama 

eksiklikleri nedeniyle örgütte beklenmeyen sonuçlar doğurabilir ve başarının önüne 

kısa vadede engeller koyabilir. Ancak, bu tür bir uyum hatalı olduğu fark edilirse, süreç 

tekrar planlanarak olumlu bir yönde değiştirilebilir (Leithwood, 2007: 65). 

Anarşik yanlış uyum: En tehlikeli liderlik biçimlerinden biri olarak tanımlanır. Bu 

modelde bir ya da daha fazla lider, görevlerinde başkalarının görüşlerini dikkate almaz 

ve bağımsız hareket eder. Bu, örgütün genel hedeflerine ulaşma konusunda bir kaos 

yaratabilir ve kurumsal hedeflerin gerçekleşmesini tehlikeye atabilir (Leithwood, 

2007: 66). 

Leithwood ve çalışma arkadaşları, planlı ve spontane uyum modellerinin örgüt içinde 

değişim ve gelişim süreçlerinde önemli bir potansiyel taşıdığını vurgulamışlardır. 

Buna karşın, spontane yanlış uyum ve anarşik yanlış uyumun ise, örgütte hem kısa 

hem de uzun vadede olumsuz etkiler yaratabileceğini belirtmişlerdir (Harris vd., 2007: 

73). Bu çerçevede, Leithwood’un liderlik dağıtımı yaklaşımı, modern eğitim 

kurumlarında daha katılımcı ve esnek bir liderlik modelinin gerekliliğini ortaya 

koymaktadır. Özellikle günümüzün hızla değişen eğitim ortamında, liderliğin daha 

dağıtımcı bir yapıda olması hem liderlerin hem de örgüt üyelerinin iş birliği içerisinde 

daha başarılı sonuçlar elde etmelerini sağlayabilir. Bu tür bir yaklaşım, örgütsel 

gelişimi sürdürülebilir kılmak adına kritik bir öneme sahiptir. 

2.2.7.6. Harris’in Kavramsal Çerçevesi  

Alma Harris, eğitim örgütlerinde liderliğin yalnızca yönetici konumundaki bireylerin 

tekelinde olmaması gerektiğini savunarak, liderlik uygulamalarının okuldaki farklı 

paydaşlara yayılması gerektiğini öne süren önemli bir araştırmacıdır. Harris’in 

dağıtımcı liderlik yaklaşımı, özellikle öğretmen liderliğini odağa alarak, okul 

gelişimiyle doğrudan ilişkili bir liderlik anlayışı geliştirmiştir. Bu çerçevede liderlik, 

formel pozisyonlara değil, profesyonel bilgiye, deneyime ve pedagojik etkinliğe dayalı 

olarak okulun tüm aktörleri arasında paylaşılmalıdır (Harris, 2004: 12). Harris, 

dağıtımcı liderliği yalnızca bir görev devri ya da organizasyonel yapı değişikliği olarak 

değil; aynı zamanda katılım, iş birliği ve güven ilişkileriyle örülü kültürel bir dönüşüm 

olarak değerlendirmektedir. 
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Harris’in yaklaşımında öne çıkan en belirgin unsur, öğretmenlerin okul liderliğinde 

aktif rol almaları gerektiği yönündeki vurgusudur. Ona göre öğretmen liderliği, 

eğitimsel kararların alınmasında, okul vizyonunun oluşturulmasında ve yenilikçi 

uygulamaların benimsenmesinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Bu anlamda dağıtımcı 

liderlik, yalnızca görevleri yöneticiden öğretmene aktarmakla kalmaz, aynı zamanda 

öğretmenleri okulun stratejik gelişim sürecinin ortak aktörleri hâline getirir (Harris ve 

Muijs, 2005: 44). Harris, bu yaklaşımla liderlik rollerinin “aşağıdan yukarıya” 

biçiminde yeniden yapılandırılmasını ve öğretmenlerin “liderlik eden öğrenenler” 

olarak konumlandırılmasını teşvik eder. 

Harris’in dağıtımcı liderlik yaklaşımı, Gronn’un (2002: 431) concertive action ve 

Spillane’nin (2006: 58) uygulama merkezli liderlik çerçevesi ile kuramsal olarak 

örtüşmekle birlikte, öğretmen liderliğini merkeze alması açısından farklılaşmaktadır. 

Harris, özellikle profesyonel öğrenme toplulukları, zümre liderliği, öğretmen 

rehberliği ve ortak karar alma süreçlerinin liderliğin yeniden yapılanmasında kritik 

roller üstlendiğini savunur. Bu yönüyle Harris’in yaklaşımı, yalnızca yöneticilerin 

değil, tüm okul personelinin pedagojik liderlik potansiyelini ortaya çıkarmaya yönelik 

bir modeldir (Harris, 2008: 59). Ayrıca bu liderlik biçimi, okul ikliminin gelişmesi, 

yenilikçi uygulamaların benimsenmesi ve öğretmen bağlılığının artması gibi çok 

boyutlu etkiler yaratmaktadır (Leithwood vd., 2009: 48). 

Harris’e (2013) göre dağıtımcı liderlik, okul gelişimini sürdürülebilir kılmak için 

yalnızca yapısal değil, aynı zamanda kültürel bir değişim gerektirir. Liderlik rollerinin 

paylaşımı, sadece yönetsel görevlerin öğretmenlere aktarılması anlamına gelmemeli; 

aynı zamanda güvene dayalı, açık ve demokratik bir okul kültürünün inşasıyla birlikte 

ele alınmalıdır. Bu bağlamda öğretmenlerin mesleki özerkliklerinin artırılması, karar 

alma süreçlerine katılımlarının sağlanması ve öğrenen toplulukların desteklenmesi, 

liderliğin etkili biçimde dağıtılmasını mümkün kılar (Harris, 2013: 72). Harris, bu 

yaklaşımıyla yalnızca bireysel liderlik yetkinliğini değil, örgütsel kapasiteyi 

geliştirmeye yönelik bir liderlik modeli ortaya koymaktadır. 

Harris’in yaklaşımı bazı eleştirilere de açıktır. Özellikle öğretmen liderliği 

uygulamalarının her okul kültüründe eşit düzeyde karşılık bulamayabileceği ve belirli 

yapısal sınırlamaların öğretmenlerin liderlik rolünü etkin biçimde üstlenmesini 

engelleyebileceği dile getirilmektedir (Bolden, 2011: 254). Ayrıca liderlik rollerinin 
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gereğinden fazla yayılması, rol çatışmaları ya da yönetsel belirsizlikler doğurabilir. 

Ancak tüm bu sınırlılıklara rağmen Harris’in yaklaşımı, öğretmenlerin yalnızca 

uygulayıcı değil, aynı zamanda karar verici ve dönüştürücü aktörler olarak 

konumlandırılmasına imkân sunması bakımından dağıtımcı liderlik teorisine önemli 

bir katkı sağlamaktadır. 

2.2.7.7. Timperley’in Kavramsal Çerçevesi   

Helen Timperley, dağıtımcı liderlik anlayışını öğretim liderliğiyle bütünleştiren ve 

özellikle öğretmenlerin profesyonel öğrenme süreçlerini merkezine alan bir 

yaklaşımla öne çıkmaktadır. Timperley’nin (2005: 417) kuramsal çerçevesi, liderliği 

bireyler arasında rastlantısal bir görev paylaşımı olarak değil, sistematik biçimde 

yapılandırılmış ve öğrenme çıktılarıyla ilişkilendirilmiş bir kolektif süreç olarak ele 

almaktadır. Bu yaklaşımda liderliğin en önemli işlevi, öğretmenlerin mesleki 

yeterliklerini artırmak ve öğrenci başarısını sürdürülebilir şekilde yükseltmektir. 

Timperley, bu yönüyle dağıtımcı liderliğe pedagojik bir boyut kazandıran ilk 

isimlerden biri olarak değerlendirilir (Bush & Glover, 2012: 26). 

Timperley’nin modeli, özellikle veriye dayalı karar alma, sürekli geribildirim ve hedef 

odaklı mesleki gelişim ilkeleri çerçevesinde yapılandırılmıştır. Öğretmenlerin yalnızca 

bilgi tüketicisi değil, aynı zamanda öğrenme süreçlerinin aktif tasarımcıları olması 

gerektiğini savunur. Bu bağlamda, etkili liderlik uygulamalarının öğretmen 

ihtiyaçlarını doğru biçimde analiz edebilen, bireysel ve kurumsal öğrenmeyi 

hedefleyen bir yapı içinde organize edilmesi gerektiğini ileri sürer (Timperley vd., 

2007: 24). Bu görüşler, Fullan (2014: 53) gibi diğer eğitim reformcularının savunduğu 

“okulun öğrenen organizma” olarak yeniden yapılandırılması fikriyle de 

örtüşmektedir. Timperley'nin yaklaşımı, sadece liderliği paylaşmakla kalmaz, 

öğrenme sorumluluğunu da kolektif olarak yeniden tanımlar. 

Modelin en belirgin ayırt edici yönü, liderlik eylemlerinin doğrudan öğrenci öğrenme 

çıktıları ile ilişkilendirilmesi gerektiğine dair vurgusudur. Robinson (2008: 250) 

tarafından yürütülen bir meta-analiz çalışmasında, liderliğin öğrenci başarısı 

üzerindeki etkisinin en fazla öğretmenlerin profesyonel öğrenmelerine yapılan 

müdahaleler yoluyla gerçekleştiği ortaya konmuştur. Bu bağlamda Timperley’nin 

yaklaşımı, yalnızca örgütsel liderlik anlayışını değil, öğretimsel liderlik boyutunu da 

içselleştirerek teorik katkısını derinleştirmiştir. Özellikle profesyonel öğrenme 
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toplulukları ve ortak sorun çözme stratejileri, Timperley’nin modelinde liderliğin 

kurumsal düzeyde yaygınlaştırılmasının ana araçları olarak tanımlanmaktadır 

(Datnow, 2005: 131). 

Timperley’nin yaklaşımı yalnızca uygulamaya dönük bir kurgu sunmaz; aynı zamanda 

eğitim liderliğinin etik ve sorumluluk temelli yönlerini de içerir. Bu bağlamda, 

öğretmenlerin bireysel gelişimlerini desteklemek, aynı zamanda öğrenci öğrenmesini 

önceleyen bir misyon doğrultusunda gerçekleştirilmelidir. Ancak bazı araştırmacılar, 

Timperley’nin modelinin daha çok "gelişmiş eğitim sistemlerine" özgü koşullara 

dayandığını, dolayısıyla düşük kaynaklı, yüksek iş yüküne sahip okullarda 

uygulanabilirliğinin sınırlı olabileceğini ileri sürmektedir (Lumby, 2013: 582). Buna 

ek olarak, liderliğin yalnızca pedagojik odaklı tanımlanması, örgüt içindeki yapısal, 

kültürel ve politik dinamiklerin göz ardı edilmesine yol açabileceği eleştirisine de 

açıktır (Ball, 2012: 5). Sonuç olarak Timperley’nin dağıtımcı liderlik yaklaşımı, 

öğretmen öğrenmesini temel alan, öğrenci başarısını hedefleyen ve liderliği kolektif 

bir mesleki sorumluluk olarak tanımlayan güçlü bir modeldir. Özellikle öğretmen 

gelişimini okul gelişiminin ayrılmaz bir parçası olarak gören yapısı, dağıtımcı liderlik 

literatürüne özgün bir katkı sağlamaktadır. Spillane’nin (2006: 59) “liderlik 

uygulaması” teorisiyle uyumlu biçimde, liderliği bağlamsal ve ilişkisel bir süreç olarak 

konumlandırırken; Harris’in (2008: 24) öğretmen liderliği modelini somut bir öğrenme 

pratiğiyle bütünleştirir. Bu bağlamda Timperley’nin yaklaşımı, eğitimsel liderliğin 

yalnızca yönetimsel değil, aynı zamanda öğrenme merkezli bir eylem olduğunu 

gösteren bütüncül bir çerçeve sunar. 
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Tablo 2.1: Dağıtımcı Liderlik Yaklaşımlarının Karşılaştırmalı Tablosu 

Kuramcı 
Teorik 
Odak 

Noktası 

Temel 
Kavramlar 

Pratik 
Yansıması 

Güçlü Yönü 
Sınırlılık / 

Eleştiri 

Spillane 
(2006) 

Liderlik 
uygulaması; 
lider, 
takipçi ve 
bağlam 
etkileşimi 

Aktör–
durum–eser 
etkileşimi, 
liderlik 
uygulaması, 
bilişsel bakış 

Liderlik 
eylemleri, 
okul belgeleri 
ve araçlarıyla 
birlikte analiz 
edilir 

Sistematik ve 
yapılandırılmış 
model 

Uygulaması 
karmaşık; tüm 
bağlamlara 
doğrudan 
uymayabilir 

Gronn 
(2002, 
2008) 

Kolektif 
liderlik ve 
sosyal yapı 

Concertive 
action 
(birlikte 
liderlik), 
hibrit 
liderlik, 
sinerjik 
etkileşim 

Liderlik, 
bireylerin 
etkileşimiyle 
kendiliğinden 
gelişen bir 
kolektif süreç 
olarak 
tanımlanır 

Sosyal inşa 
perspektifi, 
doğal liderlik 
ilişkilerine 
vurgu 

Yapıdan çok 
sürece odaklı; 
ölçülmesi güç 

Harris 
(2004, 
2008) 

Öğretmen 
liderliği ve 
okul 
gelişimi 

Profesyonel 
öğrenme 
toplulukları, 
güç 
paylaşımı, 
öğretmen 
katılımı 

Öğretmenlerin 
liderlik rolleri 
üstlenmesiyle 
okul gelişimi 
desteklenir 

Öğretmen 
merkezli, 
gelişime açık 
model 

Yönetici 
odağını 
zayıflatabilir; 
uygulamada 
destek gerekir 

MacBeath 
(2005) 

Liderliğin 
farklı 
düzeylerde 
dağıtılması 

Planlı 
dağıtım, 
sembolik 
dağıtım, 
doğal 
dağıtım, 
görev 
paylaşımı 

Liderlik 
sorumlulukları 
farklı 
aktörlere 
farklı 
derecelerde 
verilir 

Farklı okul 
yapıları için 
esnek bir 
model 

Sınıflama 
yoruma açık; 
analitik netlik 
sınırlı 

Timperley 
(2005) 

Öğrenme 
temelli 
liderlik 

Öğrenme 
odaklı 
liderlik, 
profesyonel 
gelişim, 
etkileşimli 
bilgi 
paylaşımı 

Liderlik 
süreçleri, 
öğretmenlerin 
öğrenme 
çıktılarıyla 
ilişkilendirilir 

Öğrenme 
çıktısına 
odaklı güçlü 
kurgu 

Liderlik 
süreçlerini 
sınırlı 
bağlamda 
açıklayabilir 

Leithwood 
vd. (2009) 

Sistemsel 
liderlik 
dağılımı 

Hiyerarşik 
dağıtım, 
planlı 
dağıtım, 
spontane 
dağıtım 

Roller ve 
sorumluluklar 
kurumsal 
yapıya göre 
dağıtılır 

Kurumsal 
yapılarla 
uyumlu, 
ölçeklenebilir 

Katı yapılar 
içinde sınırlı 
esneklik 

Elmore 
(2000) 

Öğrenme 
ve liderlik 
arasında 
karşılıklı 
bağımlılık 

Karşılıklı 
sorumluluk, 
çoklu 
rehberlik ve 
yönlendirme, 
ortak kültür 

Liderlik okul 
içi uzmanlık 
ve birlikte 
çalışma 
yoluyla 
yaygınlaştırılır 

Reform ve 
okul 
gelişimine 
doğrudan katkı 
sağlar 

Liderliğin 
sınırları 
belirsizleşebilir 
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Literatürde dağıtımcı liderliğe ilişkin çeşitli teorik yaklaşımlar geliştirilmiş olup, bu 

yaklaşımlar farklı odak noktaları, kavramsal bileşenleri ve uygulama biçimleriyle 

birbirinden ayrılmaktadır. Söz konusu kuramsal çeşitlilik, dağıtımcı liderliğin yalnızca 

tek bir teorik perspektiften açıklanamayacağını, aksine örgütsel yapı, kültürel bağlam, 

pedagojik amaçlar ve liderlik anlayışlarıyla şekillenen çok boyutlu bir fenomen 

olduğunu göstermektedir. 

Bu bağlamda, Tablo.3’te karşılaştırmalı olarak verilen teorilerden; Spillane 

(2006) tarafından geliştirilen ve dağıtımcı liderliği lider, takipçi ve durum arasındaki 

etkileşim çerçevesinde “bir uygulama” olarak tanımlayan yaklaşım, literatürde en çok 

atıf alan ve yapılandırılmış model olma özelliği taşır. Gronn (2002) ise liderliği 

bireyler arası etkileşimlerle kendiliğinden gelişen kolektif bir süreç olarak 

görürken, Harris (2004, 2008) öğretmen liderliği ile ilişkilendirerek okul gelişimini 

odağa alan bir yaklaşım sunar. MacBeath (2005), liderliğin okul ortamında farklı 

şekillerde dağıtıldığını ortaya koyarak planlı, sembolik, doğal gibi dağıtım türlerini 

sınıflandırmıştır. Timperley (2005) liderliği öğrenme merkezli bir perspektifle ele 

alırken, Leithwood ve arkadaşları (2009) sistemsel bir bakış açısıyla, örgüt içindeki 

rollerin yapısal olarak nasıl dağıtıldığını analiz etmiştir. Bu kuramsal yaklaşımlar 

arasında erken dönem katkılardan biri olan Elmore (2000) ise, liderliğin öğrenme 

süreçleriyle karşılıklı bağımlı olduğunu ve okul gelişiminin sürdürülebilirliği için 

liderliğin mutlaka yaygınlaştırılması gerektiğini vurgulamaktadır. 

Her yaklaşım, dağıtımcı liderliğin farklı bir boyutuna ışık tutmakta; bazıları liderlik 

eyleminin doğasına, bazıları yapısal koşullara, bazıları ise profesyonel gelişim ve 

öğrenme süreçlerine odaklanmaktadır. Bu çeşitlilik, araştırmacılara ve uygulayıcılara, 

dağıtımcı liderliğin okulun özgül koşullarına uygun olarak nasıl 

şekillendirilebileceğine dair esnek ve çok yönlü bir çerçeve sunmaktadır. 

2.3. Örgütsel Çıktılar 

Örgütsel çıktılar, bir organizasyonun faaliyetleri sonucunda elde ettiği ürün, hizmet 

veya sonuçların genel adıdır. Bu çıktılar, organizasyonun performansını, verimliliğini 

ve hedeflerine ulaşma düzeyini yansıtır. Bu bölümde mevcut araştırmada meta analize 

dahil edilen dağıtımcı liderlik ile ilişkili örgütsel kavramlar ele alınmış ve 

açıklanmıştır.   
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2.3.1. Örgütsel Bağlılık 

Bağlılık, işe bağlılık ve örgütsel bağlılık kavramları kimi zaman birbirinin yerine 

kullanılsa da örgütsel davranış literatüründe bu kavramlar farklı biçimlerde 

kavramsallaştırılmıştır. Bağlılık genel anlamda “bireyi bir ya da birden fazla hedefle 

ilgili bir eylem planına bağlayan bir güç” olarak tanımlanır (Cohen, 2003: 13). Bu 

yönüyle bağlılık her zaman belirli bir hedefe ya da odağa yöneliktir. Bu hedef, birey 

için aile, iş, kariyer, din, meslek ya da toplum gibi çeşitli alanları kapsayabilir. Örgütsel 

bilimlerde ise bağlılık kavramı daha çok bireylerin işlerine ya da örgütlerine karşı 

geliştirdiği psikolojik bağları ifade eder. 

İş bağlılığı terimi, örgütsel bağlılıktan daha geniş bir çerçeveye sahiptir ve işyerinde 

gözlemlenen çeşitli bağlılık biçimlerini kapsar. Morrow (1993: 24), bağlılık türlerini 

beş evrensel kategori altında sınıflandırmıştır: (a) iş etiğine bağlılık, (b) kariyer 

bağlılığı, (c) duygusal örgütsel bağlılık, (d) devamlılık bağlılığı ve (e) işe bağlılık. Bu 

kategoriler arasında özellikle “örgütsel bağlılık” akademik literatürde en fazla dikkati 

çeken ve en yaygın biçimde incelenen yapı olma özelliğini sürdürmektedir. Cohen 

(2003: 18), örgütsel bağlılığın kuramsal temelleri güçlü olduğu, geniş kapsamlı 

yapılarla ilişkili olduğu ve yönetimsel müdahalelere daha açık olduğu gerekçesiyle 

diğer bağlılık türlerine göre daha bütüncül bir potansiyele sahip olduğunu ifade 

etmektedir. 

Örgütsel bağlılığın bireyi örgüte bağlayan psikolojik bir kuvvet olduğu konusunda 

genel bir görüş birliği bulunsa da bu yapının boyutları konusunda farklı kuramsal 

modeller geliştirilmiştir. En yaygın kabul gören çok boyutlu model, Meyer ve Allen 

(1997: 11) tarafından önerilen üç bileşenli modeldir. Bu model; duygusal bağlılık 

(affective commitment), devamlılık bağlılığı (continuance commitment) ve normatif 

bağlılık (normative commitment) olmak üzere üç temel bileşene dayanmaktadır. 

Duygusal bağlılık, bireyin örgütle özdeşleşmesi ve örgütte kalma arzusunu; devamlılık 

bağlılığı, örgütten ayrılmanın getireceği maliyetleri dikkate alarak kalma 

zorunluluğunu; normatif bağlılık ise örgütte kalmanın bir sorumluluk olduğu inancını 

ifade eder. 

Alternatif bir model ise Penley ve Gould (1988: 47) tarafından geliştirilmiştir. Bu 

modelde örgütsel bağlılık; ahlaki bağlılık, hesaplayıcı bağlılık ve yabancılaştırıcı 

bağlılık olmak üzere üç alt boyutta ele alınmıştır. Ahlaki bağlılık, bireyin örgütsel 
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değer ve hedefleri içselleştirmesiyle oluşurken; hesaplayıcı bağlılık, bireyin elde ettiği 

çıkarları kaybetmemek adına örgütte kalma arzusunu temsil eder. Yabancılaştırıcı 

bağlılık ise örgüte yönelik duygusal bir uzaklık ve zorunluluktan kaynaklı bir kalma 

durumudur. 

Ampirik çalışmalar da bu modellerin geçerliliğini desteklemektedir. Örneğin, Meyer, 

vd., (2002:32), farklı sektörlerde gerçekleştirdikleri meta-analitik çalışmada, duygusal 

bağlılığın diğer bağlılık türlerine kıyasla daha yüksek iş performansı, örgütsel 

vatandaşlık davranışı ve düşük devamsızlık oranlarıyla daha güçlü ilişkiler 

sergilediğini ortaya koymuştur. Bu bulgu, duygusal bağlılığın örgüt için stratejik bir 

öneme sahip olduğunu göstermektedir. Sonuç olarak, örgütsel bağlılık çok boyutlu ve 

dinamik bir yapıdır. Kuramsal çeşitlilik, bu kavramın farklı bağlamlarda nasıl 

değişebileceğini ve örgütlerin hangi yollarla bu bağlılığı artırabileceğini anlamaya 

katkı sağlamaktadır. Özellikle duygusal bağlılığın örgütsel başarı açısından kritik bir 

rol üstlenmesi, yöneticilerin sadece yapısal değil, aynı zamanda kültürel ve duygusal 

süreçleri de yönetmesi gerektiğini göstermektedir. 

2.3.1.1. Dağıtımcı Liderlik ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişki 

Dağıtımcı liderlik anlayışının öğretmenlerin ve çalışanların örgütsel bağlılık 

düzeylerine etkisi, son yıllarda giderek artan sayıda ampirik araştırmaya konu 

olmuştur. Bu bağlamda yapılan çalışmalar, liderlik rollerinin paylaşıldığı ve karar 

alma süreçlerine çalışanların katılımının sağlandığı durumlarda, çalışanların örgütsel 

bağlılıklarının anlamlı düzeyde arttığını göstermektedir. Özellikle Hulpia vd.,’in 

(2009) Belçika’da yürüttükleri çalışmada, okul liderliğinin yalnızca müdüre değil, 

yönetim ekibine dağıtıldığı durumlarda öğretmen bağlılığının ve okul ikliminin olumlu 

yönde geliştiği ortaya konmuştur. Bu bulgu, 2011 ve 2012 yıllarında aynı araştırma 

grubu tarafından farklı değişkenlerle tekrarlanmış; özellikle karar alma süreçlerine 

öğretmen katılımının, duygusal ve normatif bağlılık türlerini desteklediği tespit 

edilmiştir. Jacobs’un (2010) ABD’de gerçekleştirdiği doktora araştırmasında da 

benzer sonuçlara ulaşılmış, dağıtımcı liderliğin okul ortamında şeffaflık ve güven 

iklimi yaratarak bağlılık üzerinde doğrudan etkili olduğu vurgulanmıştır. Türkiye’de 

yapılan çalışmalar da bu ilişkiyi destekler niteliktedir. Uslu ve Beycioğlu (2013), okul 

müdürlerinin liderliği paylaştıkları durumlarda öğretmenlerin kurumsal sadakatinin ve 

aidiyet duygusunun güçlendiğini belirtirken; Ağıroğlu Bakır (2013) ise dağıtımcı 
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liderliğin, özellikle öğretmenlerin mesleki bağlılıkları ve iş tatmini üzerinde olumlu 

etki yarattığını ortaya koymuştur. Benzer şekilde, Zafer Yetim (2015) ve Öznur Ataş 

(2016) tarafından yürütülen araştırmalar da liderlik rollerinin paylaşılmasının örgütsel 

kimlik gelişimini teşvik ettiğini ve öğretmen bağlılığını artırdığını göstermiştir. 

Uluslararası bağlamda da benzer bulgulara ulaşılmıştır. Liu ve Werblow (2019) 

tarafından 32 ülkede yürütülen karşılaştırmalı bir çalışmada, dağıtımcı liderlik ile 

örgütsel bağlılık arasında kültürel farklara rağmen pozitif yönde anlamlı ilişkiler 

bulunmuştur. Aynı şekilde Liu ve Watson’un (2020) çalışması, liderlik modelleri 

arasındaki farkları inceleyerek dağıtımcı liderliğin öğretmen bağlılığı üzerindeki 

etkisini diğer geleneksel modellerle kıyaslamış ve en etkili model olarak öne çıktığını 

ortaya koymuştur. Aboudahr ve Jiali’nin (2019) bulguları da liderlik paylaşıldıkça 

öğretmenlerin işe olan bağlılıklarının güçlendiğini göstermektedir. 

Daha yakın tarihli araştırmalarda ise bu ilişkinin daha karmaşık aracılarla şekillendiği 

görülmektedir. Örneğin, Muthiah vd., (2021), dağıtımcı liderliğin duygusal bağlılık 

üzerinde doğrudan etkili olduğunu ortaya koymuş; örgüt içindeki adalet algısı ve 

destekleyici yapıların bu ilişkiyi pekiştirdiğini belirtmiştir. Bayar (2020) ise Türkiye 

bağlamında yürüttüğü çalışmada, dağıtımcı liderliğin bağlılık üzerindeki etkisinin 

öğretmenlerin profesyonel gelişim fırsatlarına erişimiyle doğrudan bağlantılı olduğunu 

vurgulamıştır. Oparaugo (2020) tarafından gerçekleştirilen araştırma ise Batı 

Afrika’da, dağıtımcı liderliğin öğretmen öz-yeterlilik ve bağlılığı arasında köprü 

kurduğunu ortaya koymuştur. Son olarak, Ahmad Tariq (2022) tarafından yapılan 

çalışmada, dağıtımcı liderlik uygulamalarının yalnızca bireysel bağlılığı değil, 

kurumun genel performansını ve dayanışma kültürünü de güçlendirdiği belirtilmiştir. 

Tüm bu ampirik bulgular, dağıtımcı liderliğin yalnızca yönetimsel bir tercih değil, aynı 

zamanda çalışanların örgütsel bağlılıklarını güçlendiren stratejik bir yaklaşım 

olduğunu göstermektedir. Liderlik rollerinin paylaşılması, çalışanların psikolojik 

olarak güçlenmelerine, daha fazla sorumluluk üstlenmelerine ve kuruma duygusal 

olarak bağlanmalarına katkı sağlamaktadır. Böylece gerek eğitim kurumlarında 

gerekse farklı sektörlerde dağıtımcı liderliğin yaygınlaştırılması, örgütsel verimlilik ve 

sürdürülebilir başarı açısından kritik bir önem taşımaktadır. 

2.3.2. Örgütsel Güven  

Örgütsel güven kavramı geniş bir çerçevede ele alınsa da literatürde dört ana alt 
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boyutta değerlendirilmektedir: örgüte güven, kişiler arası güven, örgütler arası 

güven ve örgüt içi sistem güveni. Bu çalışma, özellikle örgüte olan güven ile kişiler 

arası güvenin dinamiklerine odaklanmaktadır. Bodnarczuk (2008: 4), örgütsel güveni 

“çalışılan örgütsel yapılara, sistemlere ve kültüre duyulan güven” olarak tanımlarken; 

Kaneshiro (2008: 13–14), bu güvenin sosyal yapının etkinliğiyle ilişkili olduğunu ve 

geleceğe ilişkin belirsizlikleri azaltmakta işlevsel olduğunu belirtmiştir. Hoey ve Nault 

(2002:117), örgütsel güvenin çok düzeyli bir yapı olduğuna dikkat çekmiş, sistem 

(örgütsel) güvenin, ilk düzeyde üst yönetim eylemlerine, kişiler arası güvenin ise 

doğrudan lider–takipçi ilişkilerine dayandığını vurgulamışlardır. 

Çalışanlar açısından bakıldığında, Nyhan ve Marlowe (1997:629), örgütsel güveni 

“çalışanların yöneticilere ve örgüte duyduğu güven” olarak tanımlamış; bu güvenin 

kaynağı olarak hem liderin güvenilir iletişim ve bilgi paylaşımı, hem de örgütün 

adaletli politikaları öne çıkmıştır. Mayer vd., (1995) geliştirdiği kuramsal modele göre 

ise, örgütsel güven “organizasyonun yetkinliği, bütünlüğü ve öngörülebilirliği” 

üzerine kuruludur. 

Son yıllarda yapılan deneysel çalışmalar, bu kuramsal çerçeveyi desteklemektedir. 

Örneğin, Currall ve Judge (1995: 21), çok büyük örneklemli çalışmalar ile örgütsel 

güven ölçeklerinin geçerliğini test ederek hem kurumlar hem bireyler düzeyinde 

boyutlandırılabileceğini göstermiştir. Dahası, güncel meta-analizler (Rockstuhl vd., 

2012; Ilies vd., 2007) lider–takipçi ilişkilerindeki güvenin (leader–member exchange) 

örgütsel bağlılık, adalet algısı ve vatandaşlık davranışlarıyla sıkı şekilde ilişkili 

olduğunu belirtmektedir. 

Entegre modeller, örgütsel güvenin kişiler arası ve kurumsal boyutları arasındaki 

etkileşimi vurgularken, intrasistem güveni de sistem politikalara (adalet, şeffaflık, 

bilgi akışı) bağlamaktadır. Nyhan ve Marlowe’in (1997), kamu kurumlarında 

uyguladığı güven—karar katılımı—güçlendirme modelinde, çalışanların yönetime 

katılımının kişiler arası güveni artırdığı, bu güvenin de performans ve bağlılığı 

desteklediği gösterilmiştir. Sonuç olarak, örgütsel güvenin hem çok düzeyli hem 

de dinamik bir yapı olduğu, birey–örgüt ve lider–takipçi ilişkileri üzerinden 

şekillendiği’nı gösteren güçlü bir literatür mevcuttur. Bu çalışmada odaklanılan, 

örgütsel düzeyde sistem güveninin yanı sıra kişiler arası güven dinamikleridir; her iki 

boyut da örgüt içinde etkinlik, bağlılık ve performans üzerindeki olumlu etkileri 
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nedeniyle kritik önemdedir. 

2.3.2.1. Dağıtımcı Liderlik ile Örgütsel Güven Arasındaki İlişki 

Literatürde, dağıtımcı liderlik ile örgütsel güven arasında pozitif ve anlamlı ilişkiler 

saptandığına yönelik birçok ampirik bulgu bulunmaktadır. 

Örneğin, Adıgüzelli (2016), dağıtımcı liderlik davranışlarının öğretmenlerin hem 

örgüte hem de yöneticilere duydukları güveni artırdığını belirtmiştir. Benzer 

şekilde, Beycioğlu vd. (2012), öğretmen algılarına dayalı çalışmalarında, paylaşılan 

liderliğin güven ortamı oluşturmada temel bir etken olduğunu 

vurgulamışlardır. Çobanoğlu (2020) da bu ilişkiyi ilkokul düzeyinde inceleyerek, 

liderlik rollerinin paylaşıldığı okullarda öğretmenlerin örgütsel güven algılarının 

belirgin şekilde daha yüksek olduğunu tespit etmiştir. 

Bektaş vd. (2020) ise liderliğin duygusal ve sosyal boyutlarına odaklanarak, dağıtımcı 

liderlik tarzının güven oluşturmada kritik rol oynadığını; bu güvenin öğretmen 

performansı ve iş tatmini üzerinde de etkili olduğunu göstermiştir. Örgütsel güvenin 

sadece yöneticilere değil, aynı zamanda kurumsal yapıya duyulan güveni de içerdiği 

düşünüldüğünde, Çiçek (2018)’in yöneticilerin iletişim becerilerinin güven 

düzeyleriyle olan ilişkisini ortaya koyması anlamlıdır. Bu bulgu, liderlik rollerinin 

yalnızca yetkiyle değil, iletişim, saydamlık ve katılım yoluyla paylaşılması gerektiğine 

işaret etmektedir. 

Literatürdeki diğer çalışmalar da bu yapının evrensel geçerliliğini göstermektedir. Pan 

ve Chen (2024), proje-tabanlı çalışma sistemlerinde paylaşılan liderliğin, takım üyeleri 

arasında güven ve sorumluluk duygusunu güçlendirdiğini ileri sürmüşlerdir. Benzer 

şekilde, Ray (2019), öğretmenlerin örgütsel güven algısının dağıtımcı liderlik 

uygulamalarıyla birlikte yükseldiğini ve bunun akademik iyimserlik gibi psikolojik 

göstergelere yansıdığını ifade etmiştir 

Türkiye bağlamında yapılan önemli bir diğer çalışma ise Yılmaz ve Turhan (2015)’a 

aittir. Araştırmacılar, örgütsel güvenin boyutlarını ölçekleyerek, güvenin yönetici, 

meslektaş ve kurum boyutlarında dağıtımcı liderlik algılarıyla yakından ilişkili 

olduğunu ortaya koymuşlardır. Cansoy ve Parlar (2018) ise yöneticiye duyulan 

güvenin, öğretmenlerin kolektif öz-yeterlilik algılarını güçlendirdiğini, dolayısıyla 

güvenin pedagojik süreçlerde de belirleyici olduğunu vurgulamışlardır. 
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Tüm bu bulgular ışığında, dağıtımcı liderliğin yalnızca yönetimsel işlevleri değil, aynı 

zamanda güvene dayalı bir örgüt kültürü oluşturma potansiyelini taşıdığı söylenebilir. 

Dağıtımcı liderlik uygulamaları, örgüt içinde açıklık, şeffaflık, katılım ve dayanışma 

ortamı sağlayarak, çalışanların örgüte ve birbirlerine olan güvenlerini 

pekiştirmektedir. Bu güven ortamı ise, yalnızca bağlılık ve performans gibi çıktılara 

değil, aynı zamanda kurumsal sürdürülebilirliğe ve öğrenen organizasyon kültürüne 

de katkı sağlamaktadır. 

2.3.3. Örgütsel Kültür 

Örgüt kültürü, bir kurumun üyeleri tarafından paylaşılan değerler, normlar, semboller, 

inanç sistemleri ve davranış kalıplarının bütünüdür. Bu kültür, örgüt üyelerinin nasıl 

düşündüğünü, hissettiğini ve davrandığını etkiler. Schein (2004: 17), örgüt kültürünü 

"bir grubun dış çevreye uyum sağlamak ve iç bütünlüğü sürdürmek için zamanla 

öğrendiği, doğru olduğu kabul edilen ve yeni üyelere aktarılan temel varsayımlar 

bütünü" olarak tanımlar. Örgüt kültürü, sadece yapısal bir çerçeve sunmakla kalmaz; 

aynı zamanda strateji, liderlik ve değişim yönetimi gibi kritik süreçleri doğrudan 

etkiler. Denison (1996: 623) ise örgüt kültürünü örgütsel performansın temel 

belirleyicilerinden biri olarak tanımlamış ve esneklik, tutarlılık, katılım ve görev 

yönelimi gibi dört temel kültürel boyut belirlemiştir. 

Örgüt kültürü çoğunlukla kuruluş sürecinde şekillenmekte olup, kurucu liderlerin 

değerleri ve davranışları bu süreçte belirleyici rol oynar. Kotter ve Heskett (1992: 25), 

kurucu liderin örgütün kültürel iskeletini inşa ettiğini ve bu yapının zaman içinde 

içselleştirildiğini ifade eder. Schein (2004: 21) de kültürün, kuruluş sürecinde liderin 

benimsediği temel varsayımlar yoluyla oluştuğunu ve ilk başarıların bu varsayımları 

pekiştirdiğini belirtir. Dickson ve arkadaşları (2000: 448) ise örgüt kültürünün 

kaynağını sadece kurucu liderlerle değil, aynı zamanda bulunduğu endüstri ve 

toplumsal çevreyle de ilişkilendirir. Bu bakış açısı, kültürün sadece içeriden değil 

dışsal faktörlerden de etkilendiğini göstermektedir. 

Örgüt kültürünü açıklamak için çeşitli teorik yaklaşımlar geliştirilmiştir. Deal & 

Kennedy (1982: 98), örgüt kültürünü risk alma düzeyi ve geri bildirim hızı gibi 

kriterlerle dört ana tipe ayırmıştır: çalışkan kültür, ağırbaşlı kültür, bahis kültürü ve iş 

yap kültürü. Hofstede (2003: 811) ise kültürü, ulusal kültür boyutlarıyla 

ilişkilendirerek, örgüt içi değerlerin millî kültürle uyumuna dikkat çekmiştir. Bu 
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yaklaşım, örgüt kültürü analizlerinde evrensel modellerin yeterli olmayabileceğini ve 

bağlamsal değerlendirmelerin önemini vurgulamaktadır. Ouchi (1981: 40) ise Japon 

kültüründen esinlenerek geliştirdiği “Z Kuramı” ile sadakat, güven ve bütüncüllüğün 

ön planda olduğu güçlü bir örgüt kültürü modelini savunmuştur.  

Kültür yalnızca başlangıçta oluşturulan bir yapı değil; zaman içinde öğrenilen, yeniden 

üretilen ve örgüt üyeleri arasında paylaşılan dinamik bir sistemdir. Schein (2004: 18) 

bu süreci “grup öğrenmesi” olarak ifade eder ve kültürün yaşanan başarılar, krizler ve 

geri bildirim süreçleriyle evrildiğini savunur. Bu bağlamda örgüt kültürü, aynı 

zamanda bir “anlam inşa sistemi”dir. Weick (1995), örgütlerin belirsizlikle baş 

etmesinde kültürün sembolik ve anlamlandırıcı yönünü ön plana çıkarır. Bu öğrenme 

süreci sayesinde örgüt kültürü yalnızca yönetim kademelerinde değil, tüm çalışanlar 

arasında yaygın bir davranış kalıbına dönüşebilir. 

Son yıllarda yapılan araştırmalar, örgüt kültürünün iş tatmini, bağlılık, iş birliği ve 

genel örgütsel performans gibi birçok kritik çıktı üzerinde etkili olduğunu ortaya 

koymuştur. Denison (1996: 626), örgüt kültürünün esneklik ve iç tutarlılık gibi 

yönleriyle finansal performans ve verimlilik arasında anlamlı ilişkiler bulunduğunu 

saptamıştır. Türkçe literatürde de benzer bulgular mevcuttur. Örneğin, Yılmaz ve 

Turhan (2015) tarafından geliştirilen “Örgütsel Güven Ölçeği” kapsamında güvenin 

kültürel bir unsur olarak ele alındığı ve liderliğe duyulan güvenin kültürle doğrudan 

ilişkili olduğu görülmektedir. Bu bağlamda kültür, yalnızca kimlik yaratma aracı değil, 

aynı zamanda sürdürülebilir başarıyı şekillendiren temel bir yapı taşıdır. 

2.3.3.1. Dağıtımcı Liderlik ile Örgütsel Kültür Arasındaki İlişki 

Dağıtımcı liderlik, liderlik rollerinin örgüt içindeki bireyler arasında paylaşıldığı, karar 

alma ve sorumluluk süreçlerine geniş katılımı teşvik eden bir liderlik yaklaşımıdır. Bu 

liderlik biçimi, yalnızca yönetsel etkililikle sınırlı kalmayıp, örgüt kültürünün 

şekillenmesinde de önemli bir rol oynamaktadır. Özellikle eğitim kurumlarında 

yapılan araştırmalar, paylaşılan liderlik pratiklerinin okul kültürünü olumlu yönde 

etkilediğini ortaya koymaktadır. Davis (2014) tarafından gerçekleştirilen çalışmada, 

dağıtımcı liderlik ile okul kültürü arasında anlamlı bir ilişki olduğu bulunmuştur. 

Araştırmada, liderlik sorumluluklarının öğretmenler arasında paylaşılmasının, 

öğretmenlerin okuldaki kültürel değerlere daha güçlü bir şekilde bağlanmalarına katkı 

sağladığı belirtilmiştir. Ayrıca Davis, dağıtımcı liderliğin öğretmen öz-yeterlik 
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algılarını da güçlendirdiğini, bunun da kültürel yapının daha sağlam temellere 

oturmasına yardımcı olduğunu ifade etmiştir. Benzer bulgular Türkiye bağlamında da 

elde edilmiştir. Özuylası (2020) tarafından yürütülen araştırmada, okul yöneticilerinin 

paylaşılan liderlik davranışları ile öğretmenlerin okul kültürü algıları arasındaki ilişki 

incelenmiştir. Bulgular, okul liderlerinin karar alma süreçlerine öğretmenleri dahil 

etmesinin, okulun genel kültürel yapısına ilişkin algıyı olumlu yönde etkilediğini 

göstermektedir. Bu sonuç, dağıtımcı liderlik anlayışının, yönetsel bir stratejiden öte, 

okul topluluğu içinde kültürel bağların güçlenmesini sağlayan bir etken olduğunu 

ortaya koymaktadır. Katılımcı liderlik anlayışı, öğretmenlerin sadece yönetime 

katkıda bulunmalarını değil, aynı zamanda okul kültürünü sahiplenmelerini de teşvik 

etmektedir. 

Karaavcı (2022) tarafından yapılan çalışmada da öğretmenlerin paylaşılan liderlik 

algıları ile okul kültürü algıları arasındaki ilişki ele alınmıştır. Denison’un örgüt 

kültürü modeli temel alınarak yürütülen araştırmada, özellikle tutarlılık, katılım ve 

uyum boyutlarında paylaşılan liderliğin anlamlı etkiler yarattığı saptanmıştır. 

Araştırma bulgularına göre, paylaşılan liderliğin uygulandığı okullarda öğretmenler 

arasında karşılıklı güven, açık iletişim ve katılım düzeyinin yüksek olduğu ve bu 

durumun örgüt kültürünü destekleyici bir etki oluşturduğu belirlenmiştir. Bu 

bağlamda, dağıtımcı liderliğin, okul içinde demokratik bir iklim oluşturarak kültürel 

bütünlüğü sağlama ve sürdürme yönünde önemli katkılar sunduğu söylenebilir. 

Erdoğan ve arkadaşları (2024) tarafından gerçekleştirilen uluslararası bir çalışmada 

ise, dağıtımcı liderlik ile kolektif öğretmen yenilikçiliği arasındaki ilişki incelenmiş ve 

bu ilişkinin ulusal ve okul kültürü faktörleri tarafından nasıl biçimlendiği analiz 

edilmiştir. Çok düzeyli bir model kullanılarak yapılan analizlerde, kültürel faktörlerin 

dağıtımcı liderliğin etkisini doğrudan ve dolaylı yollarla şekillendirdiği ortaya 

konmuştur. Araştırma bulguları, paylaşılmış liderlik ortamının etkinliği açısından 

kültürel bağlamın dikkate alınmasının gerekliliğini vurgulamaktadır. Bu doğrultuda, 

örgüt kültürü yalnızca liderlik uygulamalarının bir çıktısı değil; aynı zamanda bu 

uygulamaların etkisini yönlendiren belirleyici bir yapı olarak da görülmektedir. 

Bu çalışmalar birlikte değerlendirildiğinde, dağıtımcı liderliğin örgüt kültürü üzerinde 

çok boyutlu bir etkiye sahip olduğu görülmektedir. Liderlik rollerinin paylaşılması, 

yalnızca karar alma süreçlerinin demokratikleşmesine değil, aynı zamanda güvene 
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dayalı, katılımcı ve iş birliğine açık bir örgüt kültürünün inşasına da katkı sunmaktadır. 

Özellikle eğitim kurumlarında paylaşılan liderlik pratiklerinin öğretmenlerin kuruma 

olan aidiyetini artırdığı, kültürel yapının sürdürülebilirliğini sağladığı ve inovatif okul 

ikliminin gelişimine zemin hazırladığı anlaşılmaktadır. Dolayısıyla, dağıtımcı liderlik 

yaklaşımı, örgütlerin kültürel dönüşümünü destekleyen ve güçlendiren stratejik bir 

yönetim aracıdır. 

2.3.4. Örgütsel İklim 

Örgüt iklimi, çalışanların örgütün politikaları, uygulamaları, normları ve atmosferi 

hakkında paylaştıkları algıların toplamını ifade eden psikolojik ve ölçülebilir bir 

yapıdır. Litwin & Stringer (1968: 66) bu kavramı “örgütteki bireylerin çevreyi 

algılamalarının toplamı” olarak tanımlamış ve bu algıların motivasyon, davranış ve 

performans üzerinde belirleyici rol oynadığını vurgulamıştır. James & Jones (1974) da 

iklimin bireysel algıların ötesinde paylaşılan bir fenomen olduğunu belirtmiş, bu ortak 

algıların örgüt üyelerinin tutum ve davranışlarını şekillendirdiğini ortaya koymuştur. 

Örgüt iklimi ile kültür çoğu zaman birbirine karıştırılsa da, bu iki kavram arasında net 

bir ayrım vardır. Denison (1996: 619) örgüt iklimini çalışanların duyguları, 

düşünceleri ve algılarına dayanan, nicel yöntemlerle ölçülebilir bir fenomen olarak 

tanımlarken; örgüt kültürünü daha derin ve nitel bir olgu olarak görmüştür. Schneider, 

vd., (2013: 365) da benzer şekilde iklimi, çalışanın deneyimlerinden anlam çıkardığı 

yüzeysel algılar bütünü, kültürü ise temel varsayımlar, değerler ve derin normlar 

bütünü şeklinde ayrıştırmıştır. Bu tanımlar, iklimin yönetsel müdahalelere açık, 

kültürün ise daha sabit ve zor değişebilir olduğuna işaret eder. 

Örgüt iklimi çeşitli boyutlar içerir. Litwin ve Stringer’in (1968: 81) modelinde yapı, 

ödül, sorumluluk, risk alma ve destek içeren alt boyutlar yer alır. Bu algısal ölçekler, 

farklı örgütlerdeki iklimin yapılandırılmasına olanak tanır.  Örneğin, yüksek destek 

algısı, takım içi sıcaklık ve aidiyet hissi gibi olumlu iklim göstergeleri, çalışan bağlılığı 

ve performansla doğrudan ilişkilidir. 

Güncel meta analizler ve kuramsal çalışmalar, örgüt ikliminin çalışan motivasyonu, iş 

tatmini, bağlılık, yenilikçilik ve örgütsel vatandaşlık gibi çıktılarla güçlü ilişkiler 

içinde olduğunu ortaya koymaktadır. Schneider ve arkadaşları (2013: 369–372), 

iklimin bu tür çıktılar üzerindeki etkilerini, çok düzeyli analizlerle destekleyerek 
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doğrulamışlardır. Ayrıca güvene dayalı iklimin; çatışma düzeyini düşürdüğü ve iş 

birliğini artırdığı da çeşitli ampirik çalışmalarda gösterilmiştir. Sonuç olarak, örgüt 

iklimi dinamik, ölçülebilir ve çalışanların psikolojik algılarını merkeze alan bir 

kavramdır. Liderlik yaklaşımı, iletişim tarzı, ödül sistemleri, yönetim politikaları gibi 

örgütsel uygulamalar iklimi şekillendirir. Bu nedenle, yöneticilerin iklimi düzenli 

olarak değerlendirmesi ve pozitif algıları güçlendirecek müdahaleler geliştirmesi; 

çalışan memnuniyeti, bağlılık ve örgütsel etkinlik açısından stratejik öneme sahiptir. 

2.3.4.1. Dağıtımcı Liderlik ile Örgütsel İklim Arasındaki İlişki 

Dağıtımcı liderlik ve okul iklimi arasındaki ilişki, çağdaş eğitim yönetimi literatüründe 

sıkça ele alınan, kurumsal verimlilik ve öğretmen tutumlarını etkileyen önemli bir 

başlık hâline gelmiştir. Bu bağlamda yapılan birçok araştırma, okul yöneticilerinin 

liderlik rollerini öğretmenlerle paylaşmasının, öğretmenlerin okul ortamına yönelik 

algılarını olumlu yönde etkilediğini göstermektedir. Özellikle, yönetsel süreçlere 

katılım, karar alma mekanizmalarındaki şeffaflık ve mesleki destek gibi uygulamaların 

okul iklimini desteklediği görülmektedir. 

Çomak (2021) tarafından yürütülen araştırmada, okul yöneticilerinin dağıtımcı liderlik 

uygulama becerileri ile örgüt iklimi algısı arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki 

tespit edilmiştir. Bu çalışmada öğretmenlerin liderlik süreçlerine aktif olarak 

katıldıklarında; iş birliği, güven ve açıklık gibi iklim boyutlarının daha olumlu 

algılandığı belirtilmiştir. Benzer şekilde Kara ve Yılmaz (2023), İstanbul ili Kağıthane 

ilçesinde gerçekleştirdikleri çalışmada, okul yöneticilerinin paylaşılan liderlik 

davranışları ile öğretmenlerin okul iklimine ilişkin algıları arasında anlamlı bir ilişki 

olduğunu ortaya koymuştur. Çalışmanın bulgularına göre, yöneticilerin öğretmenlerle 

etkin iletişim kurması ve karar alma süreçlerini birlikte yürütmesi, katılımcı ve 

destekleyici bir okul iklimini güçlendirmektedir. 

Yurt dışı bağlamında yapılan çalışmalardan biri olan Khan ve arkadaşları (2023), 

Pakistan’ın Kohat bölgesindeki ortaöğretim okullarında gerçekleştirdikleri 

araştırmada, dağıtımcı liderliğin yalnızca okul iklimini değil, öğrencilerin akademik 

başarılarını da olumlu yönde etkilediğini vurgulamıştır. Bu çalışmada, dağıtımcı 

liderliğin özellikle iş birliğini artırma, öğretmenler arası dayanışmayı güçlendirme ve 

yönetsel şeffaflığı sağlama gibi etkileri aracılığıyla pozitif bir okul iklimi oluşturduğu 

ifade edilmiştir. Çalışma, liderlik davranışlarının dolaylı olarak öğrenci başarısını 
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etkileyen iklimsel faktörleri harekete geçirdiğini göstermektedir. 

Sarıçiçek (2014) tarafından Gaziantep ili Şehitkamil ilçesindeki ilkokullarda 

gerçekleştirilen bir diğer araştırmada da öğretmenlerin paylaşılan liderlik ve okul 

iklimi algıları arasında pozitif bir ilişki olduğu belirlenmiştir. Öğretmenler, yöneticiler 

tarafından desteklendiğinde ve liderlik sorumluluğunu paylaşabildiklerinde, okul 

iklimini daha demokratik, açık ve destekleyici olarak algılamaktadır. Bu sonuçlar, 

dağıtımcı liderlik anlayışının eğitim kurumlarında yalnızca yönetimsel bir yaklaşım 

değil, aynı zamanda bir iklim belirleyici unsur olduğunu da ortaya koymaktadır. 

Son olarak, Veyisoğlu (2024) tarafından gerçekleştirilen güncel çalışmada, okullarda 

uygulanan dağıtımcı liderlik davranışlarının örgütsel sinerjiye olan katkısı 

incelenmiştir. Araştırma bulguları, liderliğin öğretmenlerle paylaşılmasının yalnızca 

bireysel memnuniyeti değil, aynı zamanda ortak hedeflere yönelik kolektif bir bağlılık 

duygusunu da güçlendirdiğini göstermektedir. Bu durum, dağıtımcı liderliğin okul 

iklimi ile doğrudan ilişkili olduğunu ve bu ilişkinin örgütsel motivasyon ile sinerjiye 

olumlu yansıdığını ortaya koymaktadır. 

Sonuç olarak, literatürde yer alan yerel ve uluslararası çalışmalar, dağıtımcı liderlik 

uygulamalarının okul iklimini doğrudan etkilediğini ve bu ilişkinin okulun işleyişi, 

çalışan bağlılığı ve eğitim çıktıları açısından kritik bir rol oynadığını göstermektedir. 

Bu bağlamda, dağıtımcı liderlik yaklaşımının benimsenmesi, daha kapsayıcı, güven 

temelli ve destekleyici bir okul ikliminin oluşturulmasına katkı sağlamaktadır. 

2.3.5. İş Tatmini 

İş tatmini, bireylerin iş deneyimlerinden kaynaklanan duygusal değerlendirmelerini 

içeren çok boyutlu bir kavram olarak tanımlanmaktadır. Fisher (2010: 385), bu durumu 

bireyin işine yönelik olumlu duygusal durumları ve işin bireyin beklentileriyle ne 

ölçüde örtüştüğünü temel alarak açıklar. Gerhart’a (1987: 367) göre ise iş tatmini, 

bireyin işinden ne beklediğiyle işin ona ne sunduğu arasındaki algısal farkla şekillenir. 

Bu bağlamda, iş tatmini yalnızca işin özellikleriyle değil, bireyin kişisel değerleri, 

beklentileri ve iş ortamındaki deneyimlerine göre de değişiklik gösterebilir. 

Tatmin düzeyini etkileyen faktörler arasında denetim, işin niteliği ve çalışma 

arkadaşlarıyla ilişkiler önemli bir yer tutmaktadır. Tahir ve Sajid (2019: 65), bu 

etkenlerin iş tatmini üzerindeki rolünü vurgulamış ve özellikle çalışma ortamının 
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destekleyici nitelikte olmasının bireyin işine olan bağlılığını artırdığını belirtmiştir. 

Benzer biçimde, Tüzün (2013: 3), iş tatmininin örgütsel bağlılıkla güçlü biçimde 

ilişkili olduğunu ve memnuniyet düzeyinin arttıkça çalışanların örgüte olan olumlu 

tutumlarının da güçlendiğini ortaya koymuştur. 

İş tatmini kavramı, zaman içerisinde farklı yaklaşımlarla ele alınmış ve duygusal, 

bilişsel, tutumsal bileşenleriyle birlikte değerlendirilmiştir. Ghanizadeh (2017: 305), 

bireyin işine karşı duyduğu olumlu duyguların ve tutumların iş tatmininin özünü 

oluşturduğunu savunurken, Steger ve arkadaşları (2019: 379) bilişsel değerlendirme 

boyutuna vurgu yaparak, bireyin iş deneyimlerini nasıl algıladığına odaklanır. Bu çok 

katmanlı yaklaşım, iş tatmininin yalnızca çalışma koşullarına değil, aynı zamanda 

çalışanın içsel değerlendirmelerine bağlı olarak şekillendiğini göstermektedir. 

Çalışma ortamının fiziksel ve psikolojik koşulları ile refah düzeyi, iş tatminiyle 

doğrudan ilişkilidir. Chalghaf ve arkadaşları (2019: 455), olumlu bir iş ortamının 

çalışan refahını desteklediğini ve performansı artırdığını belirtirken, Waqas vd. (2014: 

150), iş tatmininin üretkenliği artırdığını ve işten ayrılma niyetini azalttığını 

belirtmiştir. Ayrıca, Hees vd. (2012: 220), iş tatmininin iş-yaşam dengesiyle yakından 

ilişkili olduğunu ve bireyin genel yaşam kalitesine doğrudan etki ettiğini savunmuştur. 

Bu bulgular, iş tatmininin yalnızca işle sınırlı kalmayan, yaşamın diğer alanlarına da 

uzanan bir değişken olduğunu göstermektedir. 

İş tatminine ilişkin açıklamalarda kullanılan teorik modeller arasında Herzberg’in İki 

Faktör Teorisi önemli bir yer tutmaktadır. Koçak (2022: 269), bu modelde motivasyon 

faktörlerinin (örneğin; başarı, tanınma, işin kendisi) iş tatminini artırdığını; buna 

karşın hijyen faktörlerinin (ücret, denetim, çalışma koşulları) yalnızca tatminsizliği 

önlediğini ifade etmiştir. Bu ayrım, iş tatmini sağlanmasında yalnızca dışsal koşulların 

yeterli olmayabileceğini, bireyin içsel olarak da desteklenmesi gerektiğini ortaya 

koymaktadır. Bu bağlamda, iş tatmini ile mesleki bağlılık, işe katılım ve örgütsel 

bağlılık gibi diğer değişkenler arasındaki ilişkiler, bu kavramın örgütsel yapılar 

içerisindeki merkezi rolünü desteklemektedir. Deepak (2016: 155), iş tatmininin bu 

yapılarla bütüncül biçimde değerlendirilmesi gerektiğini savunurken; Sakiru vd. 

(2014: 110), liderlik tarzlarının, örgütsel desteğin ve profesyonel kimliğin iş tatmini 

üzerindeki etkisini inceleyerek, çoklu faktörlerin etkileşimiyle oluşan kompleks bir 

yapıya işaret etmiştir. Sonuç olarak, iş tatmini yalnızca bireysel refahın bir göstergesi 
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değil; aynı zamanda örgütsel başarı, verimlilik, bağlılık ve iş gücü devri gibi çıktılar 

üzerinde doğrudan etkili olan kritik bir değişkendir. Bu nedenle hem yöneticilerin hem 

de politika yapıcıların, iş tatminini artırmaya yönelik çok boyutlu stratejiler 

geliştirmesi gerekmektedir. 

2.3.5.1. Dağıtımcı Liderlik ile İş Tatmini Arasındaki İlişki 

Dağıtımcı liderliğin (DL) öğretmen iş tatmini (İT) üzerindeki etkisini konu alan 

ampirik yazın, son on beş yılda belirgin bir ivme kazanmıştır. Ortaöğretim okullarında 

yapılan öncü çalışmalarda, öğretmenler yönetsel süreçlere aktif biçimde 

katıldıklarında okul ortamını daha destekleyici algıladıkları ve buna paralel olarak iş 

doyumlarının yükseldiği ortaya konmuştur. Örneğin, Hulpia ve arkadaşları (2009), 

Belçika’daki 673 öğretmenle yürüttükleri korelasyon analizinde DL algısının hem iş 

tatmini hem de örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı ve pozitif etkiler yarattığını 

saptamışlardır. Benzer yönde bulgular, Türkiye’de Çorum ili örneğini inceleyen 

Ağırdaş’ın (2014) çalışmasında da teyit edilmiştir; burada yöneticilerin liderlik 

rollerini paylaşması, öğretmenlerin örgütsel desteğe dair algısını artırarak iş 

doyumunu güçlendirmiştir. 

Türkiye bağlamlı araştırmalar DL–İT ilişkisinin tutarlılığını desteklemektedir. Ereş ve 

Akyürek (2016), Ankara’da 304 sınıf öğretmeniyle yaptıkları çalışmada, dağıtımcı 

liderlik davranışlarına maruz kalan öğretmenlerin mesleki doyum düzeylerinin anlamlı 

biçimde daha yüksek olduğunu belirtmişlerdir. Yükseköğretim alanına odaklanan 

İşcan (2014) ise yabancı diller yüksekokullarında DL’nin öğretim elemanlarının iş 

doyumuna katkısını incelemiş, bulguların örgüt tipi farklılaşsa dahi olumlu ilişkiyi 

koruduğunu göstermiştir. Son dönem bir araştırmada Yakut Özek ve Büyükgöze 

(2023: 41), öğretmen özyeterliği ve iş birliğinin DL ile İT arasındaki ilişkide kısmi 

aracı rol oynadığını rapor etmiş; böylece mesleki kaynakların sürece nasıl dâhil olduğu 

açıklanmıştır. 

Uluslararası literatür, kültürel ve sosyo-ekonomik değişkenlere rağmen benzer 

yönelimler sunar. Alabbad (2022) Suudi Arabistan’da, Ghazali & Alias (2024) 

Malezya’da ve Liu ve arkadaşları (2021) Çin’de gerçekleştirdikleri modellerde, 

DL’nin doğrudan iş tatminini yükselttiğini, dolaylı etkilerin ise öğretmen özerkliği ile 

profesyonel iş birliği üzerinden gerçekleştiğini vurgulamışlardır. Muthiah ve 

arkadaşları (2021) Kuala Lumpur’daki uluslararası okullarda DL’nin örgütsel bağlılık 
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üzerindeki etkisinde iş tatmininin tam aracı rol oynadığını ortaya koyarak bu 

mekanizmayı pekiştirmiştir. 

Araştırmalar yalnızca tatmin düzeyini değil, tatmine bağlı sonuçları da tartışmaktadır. 

Büyükgöze ve arkadaşları (2022) Türkiye örneklemi üzerinde gerçekleştirdikleri 

yapısal eşitlik modelinde, DL’nin kolektif öğretmen yenilikçiliğini artırdığını; bu 

etkinin önce iş tatmini, sonra profesyonel iş birliği üzerinden iletildiğini 

saptamışlardır. Benzer şekilde Torres (2018) Singapur’da ve Torres (2019) ABD’de 

DL’nin profesyonel iş birliği ve mesleki öğrenme topluluklarını güçlendirdiğini, 

bunun da iş tatminini yükselttiğini belirtmiştir. Sahraee ve arkadaşları (2021) ise 

İran’daki bulgularıyla DL’nin öğretmen performansı ve okul verimliliği gibi tatmin 

ötesi çıktılara da uzandığını göstermiştir. 

Gelişmekte olan ülkelerden elde edilen kanıtlar ilişkiye sosyo-ekonomik boyut 

kazandırmaktadır. Tariq (2024), düşük gelirli bir Güney Asya ülkesinde DL’nin 

öğretmen iş tatmini ve örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini incelemiş; mali ve yapısal 

kısıtların varlığına karşın DL’nin güven inşa ederek tatmin düzeyini yükselttiğini 

bulmuştur. Özetle, farklı ülkeler, okul türleri ve eğitim kademelerinde yürütülen 

çalışmalar DL’nin öğretmen iş tatmini üzerinde tutarlı ve olumlu bir etki yarattığını 

göstermektedir. Bulgular, genellikle özerklik, profesyonel iş birliği ve destekleyici 

okul iklimi gibi aracı değişkenler üzerinden açıklanmaktadır. Böylece DL, yalnızca 

yönetsel sorumluluk paylaşımına değil, öğretmenlerin psikolojik ihtiyaçlarına ve 

mesleki kaynaklarına da dokunarak tatmini artıran stratejik bir liderlik modeli olarak 

öne çıkmaktadır. 

2.3.6. Akademik İyimserlik 

Akademik iyimserlik, bireylerin ve okulların akademik başarıya ulaşabileceklerine 

dair sahip oldukları olumlu inançları, yüksek beklentileri ve güven duygusunu yansıtan 

çok boyutlu bir psikolojik yapıdır. Bu kavram, temel olarak özyeterlik, akademik 

vurgulu okul kültürü ve güven bileşenlerinden oluşur (Hoy vd., 2006). Akademik 

iyimserlik hem bireysel hem de kolektif düzeyde ortaya çıkabilir; birey düzeyinde 

öğretmenlerin veya öğrencilerin kendi akademik çabalarına olan güvenini ifade 

ederken, okul düzeyinde tüm okul topluluğunun ortak akademik hedeflere ulaşma 

konusundaki iyimserliğini temsil eder. Bu bağlamda, akademik iyimserlik, sadece 

olumlu düşünmeyi değil, aynı zamanda bu düşünceyi destekleyen tutarlı davranış 
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kalıplarını ve yapısal özellikleri de kapsar (Hoy vd., 2008). 

Eğitimsel bağlamda akademik iyimserlik, öğretmenlerin ve öğrencilerin akademik 

sürece olan bağlılığını ve inancını güçlendiren önemli bir etkendir. Araştırmalar, 

yüksek akademik iyimserliğe sahip öğretmenlerin öğrenci başarısını artırmada daha 

etkili olduklarını, sınıf yönetiminde daha başarılı olduklarını ve öğrencilerine karşı 

daha destekleyici yaklaştıklarını ortaya koymuştur (McGuigan ve Hoy, 2006; Bevel 

ve Mitchell, 2012). Aynı şekilde, akademik iyimserliğin yüksek olduğu okullarda, 

paydaşlar arasında daha güçlü bir güven ortamı oluştuğu, öğretim kalitesinin 

yükseldiği ve örgütsel bağlılığın arttığı gözlemlenmektedir Ayrıca, akademik 

iyimserlik; psikolojik dayanıklılık, öz saygı, duygusal zekâ ve genel psikolojik iyi oluş 

ile de pozitif yönde ilişkilidir (Eryılmaz ve Uzun, 2023; Pakiş ve Deniz, 2020). 

Dahası, akademik iyimserlik; azim, kararlılık, öz yeterlilik, algılanan yaşam kalitesi, 

duygusal destek, yaşam memnuniyeti ve genetik yatkınlıklar gibi özelliklerle 

ilişkilendirilerek çok boyutlu doğası ve bireylerin yaşamlarının çeşitli yönleri 

üzerindeki etkisi vurgulanmaktadır (Duran vd., 2021: 41). Araştırmalar, akademik 

iyimserliğin eğitimciler arasında başarı algılarının bir yordayıcısı olarak hizmet 

edebileceğini ve eğitim alanındaki önemini göstermiştir (Karaçam & Pulur, 2019: 

526). 

Öğretmenlerin akademik iyimserlik düzeyleri farklı değişkenlerle ilişkili olarak 

incelenmiş, bireysel özelliklere ve bağlamsal faktörlere bağlı olarak değişen sonuçlar 

ortaya çıkmıştır (Yılmaz ve Yıldırım, 2017). Öğretmenler ve öğrenciler arasında 

akademik iyimserliği anlamak ve teşvik etmek, olumlu bir öğrenme ortamı yaratmak 

ve akademik başarıyı teşvik etmek için gereklidir (Duran vd., 2021: 64). Akademik 

iyimserlik yalnızca bireylerin kişisel refahı için faydalı olmakla kalmaz, aynı zamanda 

eğitim kurumlarının genel başarısına ve etkililiğine de katkıda bulunur (Karaçam ve 

Pulur, 2019: 525). 

Öğrenci motivasyonu bağlamında, akademik iyimserlik öğrencilerin katılımını ve 

performansını artırmada önemli bir rol oynamaktadır, Öğretmenlerin akademik 

iyimserliği teşvik etme stratejileri ve yaklaşımları, öğrencilerin motivasyon düzeyleri 

ve öğrenme çıktıları üzerinde doğrudan bir etkiye sahip olabilir (Tuncel, 2024: 4046). 

Ayrıca, akademik iyimserlik, turizm eğitimi alanındaki öğrenciler arasında iyimserlik 

ve kötümserlik gibi kişilik özellikleriyle ilişkili olarak incelenmiş ve bireylerin 



 

 

52 

psikolojik özellikleri ve gelişimleri üzerindeki etkisi vurgulanmıştır (Olcay ve Doğan, 

2020: 59). 

İyimser ve kötümser kişilik özelliklerinin farklı akademik yıllar boyunca 

karşılaştırılması, bu özelliklerin nasıl gelişebileceğine ve öğrencilerin eğitim 

deneyimlerini nasıl etkileyebileceğine dair içgörü sağlar (Olcay ve Doğan, 2020: 61). 

Ayrıca, akademik iyimserlik; duygusal zekâ, problem çözme becerileri ve dayanıklılık 

gibi kavramlarla iç içe geçerek, zorlukların üstesinden gelmede ve akademik 

uğraşlarda başarıya ulaşmada olumlu bir zihniyetin önemini vurgulamaktadır 

(Eryılmaz & Uzun, 2023; Pakiş & Deniz, 2020: 235). 

Eğitimcilerin akademik iyimserlik düzeyleri, algılanan stres, üstlerin takdiri, çalışma 

alanı ve gelir düzeyleri gibi faktörlerden de etkilenebilmekte ve akademik tutum ve 

algıların şekillenmesinde bireysel ve bağlamsal değişkenlerin karmaşık etkileşiminin 

altını çizmektedir (Ekici, 2017: 425). 

2.3.6.1. Dağıtımcı Liderlik ile Akademik İyimserlik Arasındaki İlişki 

Eğitim örgütlerinde liderlik yaklaşımlarının öğretmen tutumları ve okul iklimi 

üzerindeki etkileri giderek daha fazla araştırılmaktadır. Bu bağlamda dağıtımcı 

liderlik ve akademik iyimserlik kavramları, öğretmen davranışlarını şekillendiren iki 

temel dinamik olarak öne çıkmaktadır.  

Alenezi (2019), üniversite düzeyinde yaptığı araştırmada, dağıtımcı liderlik 

uygulamalarının öğretim elemanlarının akademik iyimserlik düzeylerini anlamlı 

şekilde etkilediğini belirlemiştir. Bu bulgu, liderlik stratejilerinin sadece örgüt içi 

verimlilik değil, aynı zamanda bireysel tutumlar üzerinde de etkili olduğunu 

göstermektedir. Benzer biçimde Chang (2011), Tayvan'da yaptığı çalışmada dağıtımcı 

liderliğin öğretmenlerin akademik iyimserlik düzeyiyle pozitif yönde ilişkili olduğunu 

ve bu etkinin dolaylı olarak öğrenci başarısına da yansıdığını raporlamıştır. Malloy 

(2012) da bu ilişkiyi destekleyerek, dağıtımcı liderlik tarzının öğretmenlerin olumlu 

beklentilerini artırdığını ve bu durumun akademik çıktılar üzerinde olumlu etkiler 

yarattığını savunmuştur. 

Türkiye'de yapılan çalışmalar da benzer sonuçlar vermektedir. Coşkun Yurtyapan 

(2021) ile Oldaç (2016), paylaşılmış liderliğin okul iklimini olumlu etkilediğini ve 

bunun akademik iyimserliği artırarak öğrenci başarısına katkıda bulunduğunu ifade 
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etmişlerdir. Oldaç’ın geliştirdiği modelde, kolaylaştırıcı okul yapısı ve mesleki iş 

birliğideğişkenlerinin de bu ilişkide aracı rol oynadığı vurgulanmıştır. Boru ve 

Bellibaş (2021), farklı liderlik türlerinin öğretmenlerin akademik iyimserliği 

üzerindeki etkilerini karşılaştırmalı olarak incelemiş ve dağıtımcı liderliğin diğer 

liderlik biçimlerine kıyasla daha güçlü ve olumlu etkilere sahip olduğunu bulmuştur. 

İran bağlamında Hasanvand ve arkadaşları (2013), dağıtımcı liderlik ile akademik 

iyimserlik arasında anlamlı ve doğrudan bir ilişki olduğunu saptamıştır. Zare ve 

Nastiezaie (2019) ise bu ilişkinin dolaylı etkilerini inceleyerek, akademik 

iyimserliğin öz yeterlik üzerinde aracı bir değişken olarak işlev gördüğünü ortaya 

koymuştur. Bu durum, akademik iyimserliğin sadece sonuç değişkeni değil, aynı 

zamanda başka değişkenlerin etkisini pekiştiren bir süreç değişkeni olarak da ele 

alınabileceğini göstermektedir. 

Son olarak, Thien ve Chan (2022) tarafından gerçekleştirilen çapraz geçerleme 

çalışmasında, dağıtımcı liderliğin farklı bağlamlarda öğretmen akademik iyimserliği 

ile tutarlı bir şekilde ilişkili olduğu bulunmuştur. Bu bulgu, kültürel farklılıklara 

rağmen dağıtımcı liderliğin evrensel bir etkiye sahip olabileceğine işaret etmektedir. 

Tüm bu çalışmalar bir araya getirildiğinde, dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin 

akademik iyimserlik düzeylerini desteklediği, bu durumun okul kültürünü olumlu 

yönde şekillendirdiği ve öğrenci başarılarına katkı sunduğu anlaşılmaktadır. Liderliğin 

paylaşıldığı yapılarda, öğretmenler kendilerini daha fazla değerli ve etkili hissetmekte, 

bu da onların akademik bağlamda daha iyimser tutumlar geliştirmelerini 

sağlamaktadır. 

2.3.7. Örgütsel Vatandaşlık 

Bireyler, mensubu bulundukları örgütlerde genellikle kendilerinden beklenen davranış 

standartlarına uyarken, kimi zaman bu sınırları aşarak ek katkılar sunabilirler. 

Beklentinin ötesine geçmeyi ifade eden bu tür davranışlar, örgüt üyelerinin gönüllü 

olarak fazladan çaba göstermeleri şeklinde değerlendirilebilir. Örgütsel vatandaşlık 

tam da bu gönüllü, kuruma ekstra yarar sağlayan davranış biçimini ifade etmektedir 

(Çerik, 2008: 175). Bu durum, örgüt içindeki sağlıklı ilişki ağlarının kurulmasını ve 

bunun kurumsal performansa olumlu bir yansımaya dönüşmesini destekleyebilir. 

Genelde örgütler, üyelerinin belirli bir biçimsel düzene uyarak hareket etmesini bekler. 
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Bununla birlikte, hiçbir ödül veya ceza beklentisi olmaksızın, kendiliğinden ortaya 

çıkan davranışlar da görülebilir. Bu tür doğal ve karşılıksız katkılar örgütsel 

vatandaşlık davranışları olarak adlandırılmaktadır (Organ, 2014: 4). Buradan 

hareketle, örgüt üyelerinin davranışlarını şekillendiren resmî yapıların yanı sıra, 

biçimsel olmayan bir etkileşim çerçevesinde de ilişkilerin oluşabildiğini anlamak 

mümkündür. 

Her örgütte belirli bir düzenin varlığı, üyelerin bu düzene uygun hareket etmelerini 

beklenir kılar. Yapılması gereken görevler, genellikle bir zorunluluk duygusuyla ve 

düzenin getirdiği normlara uygun şekilde yerine getirilir. Bu biçimsel davranışlar örgüt 

içinde sıkça gözlenebilir. Diğer yandan, örgütsel vatandaşlık davranışı, resmi sınırların 

ötesine geçerek “ekstra rol” işlevi görür. Ekstra rol davranışları, gönüllülük ve 

yardımseverlik temeline dayanan, tamamen kişinin isteğiyle ortaya konan katkıları 

ifade etmektedir (Bolat, 2008: 119). 

Ekstra rol davranışı olarak kabul edilen örgütsel vatandaşlık, örgüt faaliyetleri 

üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Bu tür davranışlar, örgüt açısından bir zorunluluk 

olmaktan öte, süreklilik ve sürdürülebilirlik için kritik bir öneme sahiptir. Aynı 

zamanda örgütsel işleyişin etkinliği bakımından da önem taşımaktadır (Leilei ve 

Peilan, 2009: 260). 

Örgütsel vatandaşlık davranışı, örgütün esnekliğini ve canlılığını destekleyen bir 

faktör olarak değerlendirilebilir. Beklenmedik koşullarla başa çıkma, birlikte çalışma 

becerisini geliştirme ve uyum sağlama süreçlerinde bu davranış biçiminin etkili olduğu 

vurgulanmaktadır (Smith vd., 1983: 657). Böyle bir yaklaşım, resmi çerçevenin 

ötesine geçerek örgüt içi faaliyetlerin daha etkin ve verimli yürütülmesini 

desteklemektedir. 

Örgüt ve çalışanların uyum içerisinde olması istenen bir durumdur. Bu uyum 

sağlandığında, örgütsel vatandaşlık davranışının getirileri de artacaktır (Meydan ve 

Basım, 2015: 101). Bu davranış, örgütte çalışanların ahenkli bir bütünün parçası 

olmalarına katkı sunarak, iş birliği ve dayanışma kültürünü güçlendirebilir. 

Örgütsel vatandaşlık davranışının, örgüt performansını teşvik edici bir etki yarattığına 

işaret edilmektedir. Bu tür davranışlar, sorunların azalmasına da destek olabilir. 

Örgütlerin sorunsuz bir işleyişe ulaşma süreci, istenilen performansın 
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gerçekleştirilmesinde örgütsel vatandaşlık davranışının rolüyle ilişkilendirilmektedir 

(Yıldız, 2015: 81). 

2.3.7.1. Dağıtımcı Liderlik ile Örgütsel Vatandaşlık Arasındaki İlişki 

Eğitim kurumlarında öğretmenlerin Örgütsel vatandaşlık davranışları göstermesi; 

öğrencilerin gelişimine katkı sunmaları, ekip çalışmasına istekli olmaları ve kurumsal 

hedeflere gönüllü destek vermeleriyle somutlaşmaktadır. Bu tür davranışların ortaya 

çıkmasında liderlik yaklaşımı önemli bir rol oynamaktadır. Özellikle dağıtımcı 

liderlik, öğretmenlerin karar alma süreçlerine katılımını artırarak ve onlara sorumluluk 

vererek, Örgütsel Vatandaşlık Davranışını destekleyici bir ortam yaratmaktadır. 

Kılınç (2014) tarafından yürütülen nicel çalışmada, dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin 

örgütsel vatandaşlık davranışları üzerindeki etkisi pozitif yönde bulunmuştur. 

Araştırma sonuçlarına göre, dağıtımcı liderliğin hâkim olduğu okullarda öğretmenler, 

başkalarına yardım etme, gönüllü görev alma ve okulun imajına katkı sağlama gibi 

davranışlara daha yatkın hale gelmektedir. Benzer şekilde, Akın Kösterelioğlu (2017) 

öğretmenlerin paylaşılan liderlik algılarının hem akademik iyimserlik hem de örgütsel 

vatandaşlık davranışlarıyla anlamlı ilişkili olduğunu ortaya koymuştur. 

Erdoğan (2021) ile Peker (2022) tarafından yürütülen araştırmalar, eğitim 

kurumlarında liderlik kapasitesinin geliştirilmesinin örgütsel vatandaşlık davranışını 

artırıcı etkiye sahip olduğunu göstermektedir. Özellikle örgüt kültürü ile bütünleşen 

bir dağıtımcı liderlik anlayışının, öğretmenlerin gönüllülük esasına dayalı katkılarını 

güçlendirdiği görülmüştür. Peker (2022), liderlik kapasitesi, örgüt kültürü ve örgütsel 

vatandaşlık davranışını arasındaki ilişkileri çoklu regresyon analizi ile test ederek 

liderliğin yalnızca yönetsel değil, kültürel bir etki alanı da oluşturduğunu savunmuştur. 

Samancıoğlu ve arkadaşları (2020), dağıtımcı liderliğin sadece örgütsel vatandaşlık 

davranışını değil, aynı zamanda öğretmenlerin iş doyumu ve örgütsel bağlılık 

düzeyleri üzerindeki etkilerini de incelemiş ve bu değişkenler arasında karşılıklı 

etkileşim olduğunu ortaya koymuştur. Bu bağlamda, dağıtımcı liderliğin çok boyutlu 

örgütsel sonuçlar üzerinde bütüncül bir etki yarattığı ifade edilebilir. 

Bu çalışmalar bir araya getirildiğinde, dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin gönüllü 

katılımını, mesleki sorumluluk almasını ve iş birliği kültürüne katkısını artırdığı; 

dolayısıyla örgütsel vatandaşlık davranışlarının gelişiminde yapıcı bir rol oynadığı 
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sonucuna ulaşılmaktadır. 

2.3.8. Örgütsel Stres 

Günümüz koşullarında hemen her yaş ve meslek grubunu etkileyen stres kavramı, ilk 

kez 17. yüzyılda fizikçi Robert Hook tarafından kullanılmıştır (Yılmazer, 2019: 199). 

Tıp alanındaki ilk kullanımına ise 1932-1934 yıllarında, doktora öğrencisi 

konumundaki Selye’nin laboratuvar hayvanlarını olumsuz koşullara maruz bırakması 

sonucunda başvurulmuştur (Jackson vd., 2014: 374). Selye’nin 1936’da yayınladığı 

“adaptasyon ve hastalık” konulu makale, stres literatürü için temel kaynak haline 

gelmiş ve tarihçilerin onu “stresin yaratıcısı ya da babası” olarak nitelendirmesine 

neden olmuştur (Jackson vd., 2014: 375). 

Selye’nin 1936 yılında ortaya koyduğu genel adaptasyon sendromu, organizmanın 

yeni koşullara uyum sağlama çabasını temel almaktadır (Jackson vd., 2014: 380). Bu 

yaklaşımda, bedenin stresli durumlara karşı geliştirdiği tepki üç aşama halinde 

değerlendirilmektedir: alarm, direnme ve tükenme (Aytaç, 2009: 7). Alarm aşaması, 

bireyin stresli bir olayla ilk kez karşılaşıp paniğe kapılarak çözüm yolu aradığı dönemi 

ifade eder. Bu süreçte stres yükselmeye başlar (Ergeneli, 2017: 281). Direnme 

aşaması, bireyin stresle mücadele ettiği ve belirli bir denge kurmaya çalıştığı aşamayı 

temsil eder. Eğer bu aşamada stresle başa çıkılamazsa, kişinin mücadele gücünün 

tükendiği son aşamaya, yani tükenme evresine geçilir (Zencirkıran ve Keser, 2018: 

129). 

Stres, organizmanın fiziksel ve psikolojik sınırlarının zorlanması sonucu ortaya çıkan, 

bu duruma karşı sergilenen bedensel ve duygusal tepkileri ifade etmektedir (Kaba, 

2019: 67). Yönetim alanına fizik, tıp ve mühendislik bilimlerinden daha geç giren stres 

olgusu, örgütlerde verimlilik kaygısının artmasıyla beraber örgütsel araştırmalarda ön 

plana çıkmıştır. Stresin, kişinin fiziksel ve psikolojik sınırlarının zorlanmasıyla 

tetiklendiği düşünülürse, örgütsel stresi; örgütten kaynaklanan ve çalışanların zihinsel, 

fiziksel ve ruhsal yönden zorlanmasına yol açan bir tepki biçimi olarak tanımlamak 

mümkündür (Zencirkıran ve Keser, 2018: 131). 

Örgütsel stres, bireylerin çalıştıkları kurumun yapısı, işleyişi, rol beklentileri ve 

ilişkiler ağı nedeniyle yaşadıkları fiziksel, zihinsel ve duygusal zorlanma durumunu 

ifade eder. Bu tür stres, bireyin kişisel kaynakları ile örgütsel talepler arasındaki 
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dengesizliğin bir sonucu olarak ortaya çıkar ve çalışanların performansını, psikolojik 

iyilik hâlini ve iş doyumunu olumsuz yönde etkileyebilir (Zencirkıran ve Keser, 2018: 

131). Yönetim bilimlerinde örgütsel stres, iş yükü, rol belirsizliği, rol çatışması, 

yetersiz kaynaklar, otoriter yönetim tarzı, zayıf iletişim, adaletsiz uygulamalar ve örgüt 

içi çatışmalar gibi faktörlerden kaynaklanabilir (Yılmazer, 2019: 203). Örgütsel stresin 

süreklilik kazanması durumunda, çalışanlarda tükenmişlik, işe devamsızlık, işten 

ayrılma eğilimi, fiziksel sağlık sorunları ve motivasyon kaybı gibi ciddi sonuçlar 

gözlemlenebilir (Kaba, 2019: 71). Bu nedenle, örgütsel stres yalnızca bireysel bir 

sorun değil, aynı zamanda kurumların verimliliğini ve sürdürülebilirliğini tehdit eden 

yapısal bir risk faktörü olarak ele alınmalıdır. Genel olarak, stres hem bireysel yaşamı 

hem de örgütsel yapıları derinden etkileyen çok boyutlu bir olgudur. Tarihsel süreçte 

bilimsel ilgi alanı genişleyen stres kavramı, özellikle iş yaşamında çalışanların 

performansını, sağlığını ve psikolojik iyilik hâlini tehdit eden önemli bir faktör olarak 

karşımıza çıkmaktadır. Bu nedenle, stresin kaynaklarını doğru analiz etmek ve 

etkilerini en aza indirecek stratejiler geliştirmek hem bireylerin refahı hem de 

örgütlerin sürdürülebilirliği açısından kritik öneme sahiptir. 

2.3.8.1. Dağıtımcı Liderlik ile Örgütsel Stres Arasındaki İlişki 

Örgütsel stres, öğretmenlerin iş yükü, yönetim baskısı, rol belirsizliği ve karar alma 

süreçlerinden dışlanma gibi faktörlerle şekillenebilir. Bu noktada, yönetsel süreçlerde 

benimsenen liderlik anlayışı belirleyici bir rol oynar. Özellikle dağıtımcı liderlik, yetki 

paylaşımı, güvene dayalı ilişki, iş birliği ve katılım gibi unsurlarıyla öğretmenlerin 

stres algısını azaltmada etkili bir çerçeve sunmaktadır. 

Arık ve Çağlar (2023), öğretmenlerin yöneticilerinin dağıtımcı liderlik rollerine ilişkin 

algılarının örgütsel stres düzeyleri üzerindeki etkisini araştırmış; dağıtımcı liderlik 

uygulamalarının arttıkça öğretmenlerin stres düzeylerinin anlamlı biçimde azaldığını 

ortaya koymuştur. Araştırmada, öğretmenlerin karar alma süreçlerine dahil 

edilmelerinin, görevlerinde daha çok özerklik ve anlam bulmalarını sağladığı, bu 

durumun da psikolojik yüklenmeyi azalttığı belirtilmiştir. 

Benzer biçimde, Chuaidi ve Wahab (2024), Endonezya'da yaptıkları çalışmada ilkokul 

öğretmenlerinin dağıtımcı liderlik uygulamalarını yüksek algılamaları durumunda iş 

streslerinin daha düşük seviyede olduğunu tespit etmiştir. Bu bulgu, okul 

yöneticilerinin hiyerarşik kontrol yerine iş birliği odaklı yaklaşımlar benimsemelerinin 
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öğretmen refahına katkı sunduğunu göstermektedir. 

Li ve arkadaşları (2024) tarafından Çin, ABD, İngiltere ve Avustralya örnekleminde 

yürütülen kapsamlı çalışmada, öğretmen stresinin dağıtımcı liderlik ile iş doyumu 

arasındaki ilişkide zincirleme aracı değişken rolü üstlendiği belirlenmiştir. Buna göre, 

dağıtımcı liderlik doğrudan iş doyumunu etkilemekten ziyade, stres düzeyini azaltarak 

dolaylı bir yol üzerinden etki göstermektedir. Bu bulgu, örgütsel stresin liderlik tarzları 

bağlamında yalnızca bir sonuç değil, aynı zamanda süreci şekillendiren kritik bir unsur 

olduğunu ortaya koymaktadır. 

Rabindarang ve arkadaşları (2014) ise teknik ve mesleki eğitim kurumlarında 

yaptıkları çalışmada, dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin stres düzeylerini azalttığını ve 

yönetsel baskı hissini düşürdüğünü tespit etmiştir. Özellikle öğretmenlerin rollerine 

ilişkin netlik, destek alma düzeyi ve kolektif sorumluluk bilinci gibi unsurların bu 

etkiyi güçlendirdiği vurgulanmıştır. Bu bağlamda literatür, dağıtımcı liderliğin 

öğretmenlerin stres düzeylerini azaltma yönünde doğrudan ve dolaylı etkileri 

olduğunu göstermektedir. Katılımcı, şeffaf ve destekleyici liderlik pratikleri, 

öğretmenlerin tükenmişlik yaşamadan mesleki rollerini sürdürmelerine olanak 

sağlamakta ve eğitim kurumlarının daha sürdürülebilir bir yapıya kavuşmasına katkı 

sunmaktadır. 

2.3.9. Psikolojik Güçlendirme 

Psikolojik güçlendirme, bireylerin kendi potansiyellerini gerçekleştirmeleri ve karar 

alma süreçlerinde daha fazla kontrol sahibi olmaları için gerekli olan bir motivasyon 

ve yetki verme sürecidir. Bu kavram, bireylerin kendilerini etkili, yetkin ve anlamlı 

hissetmelerini sağlayarak, onların iş performansını ve genel yaşam tatminini artırır 

(Alber vd., 2016; Bharadwaja ve Tripathi, 2020). Psikolojik güçlendirme, bireylerin iş 

yerindeki deneyimlerini ve algılarını etkileyen dört ana boyut içerir: anlam, özerklik, 

yeterlilik ve etki (Alber vd., 2016: 86). Bu boyutlar, bireylerin kendi işlerine olan 

bağlılıklarını artırarak, iş tatmini ve performans üzerinde olumlu etkiler yaratır 

(D’Innocenzo vd., 2016).  Psikolojik güçlendirme, yalnızca bireysel bir deneyim değil, 

aynı zamanda sosyal ve organizasyonel bağlamlarda da önemli bir rol oynar. Örneğin, 

liderlik tarzları ve organizasyonel iklim, çalışanların psikolojik güçlendirme 

düzeylerini etkileyebilir (Onyemeh vd., 2015; Bharadwaja ve Tripathi, 2020). 

Çalışanların kendilerini güçlendirilmiş hissetmeleri, onların iş yerindeki bağlılıklarını 
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ve performanslarını artırırken, aynı zamanda işten ayrılma niyetlerini de azaltabilir 

(Khany ve Tazik, 2015: 112). Bu bağlamda, psikolojik güçlendirme, bireylerin hem 

kişisel hem de profesyonel yaşamlarında daha tatmin edici bir deneyim yaşamalarına 

olanak tanır (Cowen, 2002; Cattaneo ve Chapman, 2010).  Psikolojik güçlendirmenin 

çalışanların iş tatmini, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışları üzerinde 

olumlu etkiler yarattığını göstermektedir. (Çavuşoğlu ve Güler, 2017; Hemmati vd., 

2018; Kahraman ve Çelik, 2020). Örneğin, psikolojik güçlendirme algısı yüksek olan 

çalışanlar, işlerine daha fazla bağlılık hissederler ve bu durum, iş performanslarını 

artırır (Kahya ve Sağlam, 2019; Erdem vd., 2016). Ayrıca, psikolojik güçlendirme, 

çalışanların örgütsel özdeşleşmelerini güçlendirerek, işten ayrılma niyetlerini azaltır 

(Duran vd., 2021; Prati ve Zani, 2013).   

Örgütsel bağlamda, psikolojik güçlendirmenin etkileri, çalışanların motivasyonunu 

artırarak, iş yerindeki genel atmosferi olumlu yönde etkiler (Bardakoğlu ve Akgündüz, 

2016; Nal vd., 2020). Çalışanlar, kendilerini güçlendirilmiş hissettiklerinde, daha 

yaratıcı ve proaktif olma eğiliminde bulunurlar, bu da örgütsel yenilikçiliği ve 

verimliliği artırır (Taşkıran, 2023; Çevik ve Yüncü, 2021). Ayrıca, psikolojik 

güçlendirmenin, çalışanların iş tatmini ve bağlılık düzeylerini artırarak, örgütsel 

vatandaşlık davranışlarını teşvik ettiği de bulunmuştur (Hemmati vd., 2018; 

Çavuşoğlu ve Güler, 2017). 

2.3.9.1. Dağıtımcı Liderlik ile Psikolojik Güçlendirme Arasındaki İlişki 

Literatürde, dağıtımcı liderlik ile psikolojik güçlendirme arasındaki ilişkiyi konu alan 

çok sayıda araştırma bulunmaktadır. Alazmi (2024) tarafından Kuveyt’te 

gerçekleştirilen çalışmada, dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin psikolojik güçlendirme 

düzeyleri üzerindeki etkisi incelenmiş ve anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Araştırma 

sonucunda, okul yöneticilerinin liderliği paylaşma eğiliminde olduğu okullarda 

öğretmenlerin daha güçlü bir yeterlik, etki ve özerklik algısına sahip oldukları 

belirlenmiştir. Ayrıca, psikolojik güçlenmenin öğretmenlerin ses davranışlarını ve 

örgütsel katılımlarını da artırdığı görülmüştür. 

Benzer şekilde, Alhassan ve Alhassan (2021), Kuzey Gana’da özel okul öğretmenleri 

ile gerçekleştirdikleri çalışmada, dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin hem örgütsel 

bağlılıklarını hem de psikolojik güçlenmelerini artırdığını ortaya koymuştur. 

Öğretmenlerin karar süreçlerine aktif katılımlarının sağlanması, onların işlerinin 
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anlamı konusunda daha güçlü bir farkındalık geliştirmelerine neden olmuş ve mesleki 

doyum düzeyleri yükselmiştir. 

Majouni ve arkadaşları (2023) ise, dağıtımcı liderlik ile örgütsel mükemmeliyet 

arasında yapısal denklem modeli kurarak, psikolojik güçlendirmeyi bu ilişkinin aracı 

değişkeni olarak test etmişlerdir. Elde edilen bulgular, öğretmenlerin psikolojik olarak 

güçlendiği ortamlarda yenilikçilik, iş birliği ve sorumluluk alma davranışlarının 

arttığını göstermiştir. Bu bağlamda, psikolojik güçlenme, dağıtımcı liderliğin 

öğretmen davranışlarına etkisini açıklayan önemli bir mekanizma olarak 

değerlendirilmektedir. 

Türkiye bağlamında yapılan bir diğer çalışma olan Çobanoğlu (2021), paylaşılmış 

liderlik ile çalışan güçlendirme ve yenilikçilik arasındaki ilişkileri incelemiştir. İlkokul 

öğretmenleriyle yapılan bu araştırmada, liderliğin paylaşılması öğretmenlerin 

güçlenme düzeylerini artırmakta ve bu durum öğretmenlerin yenilikçi uygulamalara 

olan eğilimlerini olumlu yönde etkilemektedir. 

Tüm bu çalışmalar, dağıtımcı liderlik uygulamalarının öğretmenlerin iş ortamında 

daha fazla anlam ve etki algısı geliştirmelerine, kendi yetkinliklerine güvenmelerine 

ve karar alma süreçlerine daha aktif katılım göstermelerine olanak sağladığını ortaya 

koymaktadır. Psikolojik güçlendirme, yalnızca bireysel bir kazanım değil, aynı 

zamanda kolektif bir okul kültürünün ve dönüşümünün de temel bileşenlerinden biri 

olarak değerlendirilmektedir. 

2.3.10. Okul Etkililiği 

Okul etkililiği, eğitim sistemlerinin başarısını belirleyen kritik bir kavramdır ve birçok 

faktör tarafından etkilenmektedir. Okul etkililiği üzerine yapılan araştırmalar, liderlik, 

yönetim becerileri, okul iklimi ve öğretmenlerin profesyonel yeterlilikleri gibi 

unsurların bu etkililiği nasıl şekillendirdiğini ortaya koymaktadır. Bu doğrultuda, okul 

müdürlerinin sergilediği liderlik davranışlarının okulun genel etkililiği üzerindeki 

etkisi, alanyazında önemli bir araştırma odağı hâline gelmiştir. Cerit ve Yıldırım’ın 

(2017: 48) araştırmasında, okul müdürlerinin etkili liderlik özelliklerine sahip 

olmalarının, okul etkililiğiyle anlamlı ve olumlu bir ilişki içerisinde olduğu 

vurgulanmaktadır. Bu bulgu, liderliğin okul performansı üzerindeki rolünü ortaya 

koyan diğer araştırmalarla da örtüşmektedir (Yumuşak ve Korkmaz, 2021: 134). 
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Koyuncu'nun (2023) araştırması, okul müdürlerinin yönetim becerilerinin okul 

etkililiği üzerindeki etkisini incelemekte ve yöneticinin başarısının, okulun var olma 

sebebini unutmaması ve okulu amaçlarına ulaştırma çabası ile anlam kazandığını 

vurgulamaktadır (Koyuncu, 2023: 1540). Bu durum, okul etkililiğinin öğretmen ve 

öğrenci koordinasyonu ve başarısı üzerinde büyük katkı sağladığını göstermektedir. 

Yumuşak ve Korkmaz'ın (2021) meta-analiz çalışmasında, okul liderlerinin 

davranışlarının okul etkililiği üzerinde önemli bir etkisi olduğu ve etkili bir okul ortamı 

yaratma çabalarının arttığı belirtilmektedir (Yumuşak ve Korkmaz, 2021: 136). Bu 

bağlamda, liderlik ve okul etkililiği arasındaki ilişkilerin açıklanmasına yönelik 

yapılan çalışmaların sayısının her geçen gün arttığı gözlemlenmektedir.   

Okul etkililiği ile örgütsel sağlık arasındaki ilişki de önemli bir konudur. Tosun'un 

çalışmasında, okul etkililiği ile örgütsel sağlık arasında pozitif ve anlamlı ilişkilerin 

bulunduğu tespit edilmiştir (Tosun, 2024: 1471). Bu bulgu, okul etkililiği ile örgüt 

sağlığı kavramlarının birbirleriyle ilişkili olduğunu gösteren birçok kuramsal 

çalışmayla desteklenmektedir. Ayrıca, Işık ve Gümüş, okul liderliği ile okul etkililiği 

arasındaki ilişkinin, okul müdürlerinin liderlik özelliklerinin öğrenci başarısı 

üzerindeki olumlu etkisi ile ilgili olduğunu vurgulamaktadır (Işık ve Gümüş, 2017: 

423). Bu durum, okul müdürlerinin liderlik niteliklerinin, okul etkililiğini artırmada 

kritik bir rol oynadığını ortaya koymaktadır.  Etkili liderlik nitelikleri ile okul etkililiği 

arasındaki olumlu ilişki, Kazak'ın araştırmasında da desteklenmektedir. Bu çalışmada, 

etkili liderlik nitelikleri ile okul etkililiği arasında anlamlı bir ilişki olduğu 

belirtilmektedir (Kazak, 2021: 79). Ancak, liderliğin okulları daha etkili hale 

getirmenin tek yolu olmadığı da ifade edilmektedir. Bu durum, okul etkililiğini 

artırmak için çok yönlü bir yaklaşımın gerekliliğini ortaya koymaktadır. Akman'ın 

çalışmasında, öğretmenlerin okul müdürlerinin liderlik davranışlarını yüksek düzeyde 

algıladığı ve okul etkililiği algılarının da yüksek olduğu gözlemlenmiştir (Akman, 

2024: 2177). Bu bulgular, liderlik davranışlarının okul etkililiği üzerindeki etkisini bir 

kez daha pekiştirmektedir.   

Okul etkililiği ile öğretmen liderliği arasındaki ilişki de önemli bir araştırma 

konusudur. Cansoy ve Parlar (2018: 141), öğretmen liderliğinin okul etkililiği 

üzerindeki etkilerini incelemiş ve öğretmen algılarına göre bu iki kavram arasında 

olumlu bir ilişki olduğunu bulmuşlardır. Bu durum, öğretmenlerin liderlik rollerinin 
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okul etkililiğini artırmada önemli bir faktör olduğunu göstermektedir. Ayrıca, okul 

yöneticilerinin liderlik davranışlarının okul etkililiği üzerindeki etkisini incelemiş ve 

bu liderlik davranışlarının okul etkililiğini artırmada kritik bir rol oynadığını 

belirtmişlerdir (Yüner ve Özdemir, 2020: 386).  Okul ikliminin de okul etkililiği 

üzerindeki etkisi göz ardı edilemez. PISA verileri üzerinden yaptıkları çalışmada, okul 

iklimi değişkenlerinin okul etkililiği ile anlamlı ve istikrarlı ilişkiler gösterdiğini 

ortaya koymuşlardır (Yıldırım ve Yenipinar, 2022: 900). Bu bulgular, okul ikliminin, 

öğrencilerin öğrenme süreçleri ve genel okul etkililiği üzerindeki etkisini 

vurgulamaktadır. Ayrıca Yumuşak (2024: 88), liderlik ve okul etkililiği arasındaki 

ilişkide okulun bağlamsal niteliklerinin düzenleyici rolünü incelemiş ve okul 

büyüklüğü ile sosyoekonomik durumun bu ilişkiye katkı sağladığını belirtmiştir. Bu 

durum, okul etkililiğini etkileyen faktörlerin çeşitliliğini göstermektedir. Sonuç olarak, 

okul etkililiği, liderlik, yönetim becerileri, okul iklimi ve öğretmenlerin profesyonel 

yeterlilikleri gibi birçok faktör tarafından şekillendirilmektedir. Okul müdürlerinin 

liderlik davranışları, okul etkililiğini artırmada kritik bir rol oynamaktadır. Bu 

bağlamda, okul etkililiğini artırmak için çok yönlü bir yaklaşım benimsemek ve 

liderlik, yönetim, okul iklimi gibi unsurları dikkate almak gerekmektedir. Eğitim 

sistemlerinin başarısını artırmak için bu unsurların entegrasyonu ve etkileşimi 

üzerinde durulması önemlidir. 

2.3.10.1. Dağıtımcı Liderlik ile Okul Etkliliği Arasındaki İlişki 

Geleneksel, hiyerarşik liderlik biçimlerinin yerini giderek daha fazla katılımcı, esnek 

ve kolektif bir yaklaşıma bıraktığı günümüzde, dağıtımcı liderlik, okul etkililiğini 

anlamada merkezi bir konuma yerleşmiştir. Çünkü okulun etkili işlemesi, yalnızca 

müdürün bireysel kararlarıyla değil, öğretmenlerin sürece aktif katılımı ve ortak 

sorumluluk duygusuyla mümkün hâle gelmektedir. 

Bu bağlamda yapılan çalışmalar, dağıtımcı liderliğin okul etkililiği üzerindeki olumlu 

etkilerini açık biçimde ortaya koymaktadır. Al-Harthi ve Al-Mahdy (2016), Mısır ve 

Umman’da yürüttükleri çalışmada, okul liderliğinin dağıtımcı bir yapıda 

sergilenmesinin, örgütsel uyumu ve iç işleyişi güçlendirdiğini, bunun da doğrudan 

okul etkililiğini artırdığını bulmuşlardır. Araştırmada dikkat çeken bir diğer bulgu ise, 

liderliğin paylaşılmasıyla öğretmenlerin hem profesyonel rollerinde daha aktif hâle 

gelmeleri hem de okulun vizyonuna duydukları bağlılığın güçlenmesidir. Bu tür bir 
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bağlılık ise sadece motivasyonel bir unsur değil; aynı zamanda okulun hedeflerine 

ulaşma kapasitesini doğrudan artıran bir dinamiktir. 

Benzer şekilde, Alagöz ve arkadaşları (2022), Türkiye bağlamında yaptıkları 

araştırmada, paylaşılan liderliğin öğretmen algılarındaki karşılığının, okulun genel 

işleyişine yönelik olumlu değerlendirmelerle birlikte seyrettiğini tespit etmişlerdir. 

Liderlik rollerinin tek bir birey yerine öğretmenler arasında dağılması, sadece 

yönetimsel yükün azalmasına değil, aynı zamanda öğretmenlerin kendi kurumlarıyla 

kurduğu psikolojik sahiplenme duygusunun da artmasına neden olmaktadır. Bu 

sahiplenme duygusu, okul etkililiğinin soyut ancak en güçlü belirleyicilerinden biridir. 

Bu ilişkiyi daha doğrudan ele alan bir çalışma ise Atılkan (2019) tarafından 

gerçekleştirilmiştir. Araştırmada, okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışları ile 

öğretmenlerin okul etkililiğine ilişkin algıları arasında güçlü ve pozitif bir ilişki 

saptanmıştır. Özellikle karar alma süreçlerinde öğretmenlere rol verilmesi, okulun 

işleyişinde demokratikleşmeyi sağlarken; bu durum öğretmenlerin sadece izleyen 

değil yöneten aktörler hâline gelmesini desteklemiştir. Bu tür bir yönetsel katılım, 

okulun iç denetim kapasitesini artırmakta ve kurumsal öğrenmeyi desteklemektedir. 

Bildirici (2020) ise dağıtımcı liderliğin yalnızca doğrudan bir etki yaratmakla 

kalmayıp, bazı değişkenler üzerinden dolaylı olarak da okul etkililiğine katkı 

sunduğunu göstermiştir. Araştırmada, okul etkililiğinin öğretmenlerin işten ayrılma 

niyeti üzerindeki etkisinde, paylaşılmış liderliğin aracılık rolü olduğu ortaya 

konmuştur. Bu bulgu, dağıtımcı liderliğin yalnızca okulun bugünkü işleyişine değil, 

aynı zamanda kurumun sürekliliğine ve öğretmen bağlılığının korunmasına yönelik 

önemli bir işlev üstlendiğini göstermektedir. Diğer bir ifadeyle, dağıtımcı liderlik 

uygulamaları, öğretmenlerin okuldan kopuşunu engelleyerek kurumsal istikrarın 

sağlanmasına katkı sunmakta, böylece okul etkililiğini sürdürülebilir kılmaktadır. 

Sonuç olarak, okul etkililiği ile dağıtımcı liderlik arasında düz bir neden-sonuç 

ilişkisinden çok, karşılıklı olarak birbirini pekiştiren, dinamik bir etkileşim söz 

konusudur. Dağıtımcı liderlik, yalnızca bir liderlik biçimi değil, aynı zamanda etkili 

bir okulun nasıl işlemesi gerektiğine dair bir yönetim felsefesi sunmaktadır. Liderlik 

rollerinin paylaşıldığı, karar alma süreçlerinin demokratikleştiği, öğretmenlerin 

güçlendirildiği okul ortamları; sadece öğrenciler için değil, tüm paydaşlar için daha 

etkili, katılımcı ve başarılı bir öğrenme topluluğu inşa etmektedir. 
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2.3.11. İşten Ayrılma Niyeti 

İşten ayrılma niyeti, bir çalışanın mevcut işinden ayrılma isteği veya düşüncesidir ve 

genellikle belirli bir zaman dilimi içinde gerçekleşmesi beklenen bir durum olarak 

tanımlanır. Bu niyet, çalışanın iş koşullarına karşı duyduğu memnuniyetsizlik, iş 

tatminsizliği veya daha iyi bir iş fırsatı arayışı gibi sebeplerle ortaya çıkabilir (Bal vd., 

2022: 114). Eroğlu'nun çalışmasında, işten ayrılma niyetinin iş tatmini ve kişi-örgüt 

uyumu gibi faktörlerle ilişkili olduğu belirtilmiştir (Eroğlu, 2020: 213). İşten ayrılma 

niyeti, çalışanların örgütten uzaklaşma eğilimlerini ifade ederken, bu durumun 

arkasında yatan birçok örgütsel faktör bulunmaktadır. 

Örgütsel ilişkiler, işten ayrılma niyetini etkileyen önemli unsurlar arasında yer 

almaktadır. Lider-üye etkileşimi, çalışanların işten ayrılma niyetlerini etkileyen 

önemli bir faktördür. Şahin'in araştırmasında, lider-üye etkileşiminin olumlu olduğu 

durumlarda işten ayrılma niyetinin azaldığı bulunmuştur (Şahin, 2011: 277). Bu 

durum, çalışanların liderleriyle kurduğu ilişkilerin iş tatmini ve bağlılık üzerinde 

önemli bir etkisi olduğunu göstermektedir. Ayrıca, Karagöz'ün çalışmasında, iş 

stresinin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi incelenmiş ve iş yükünün bu süreçte 

düzenleyici bir rol oynadığı tespit edilmiştir (Karagöz, 2023: 408). 

Algılanan örgütsel destek, çalışanların işten ayrılma niyetleri üzerinde etkili bir 

faktördür. Tokmak'ın araştırmasında, algılanan örgütsel desteğin işten ayrılma niyeti 

üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin olmadığı, ancak işe yabancılaşmanın 

işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif bir etkisi olduğu belirtilmiştir (Tokmak, 2020: 86). 

Bu bulgu, çalışanların örgütsel destek algılarının işten ayrılma niyetlerini doğrudan 

etkilemediğini, ancak dolaylı yollarla etkileyebileceğini göstermektedir. 

Örgütsel sessizlik, çalışanların işten ayrılma niyetlerini etkileyen bir diğer önemli 

faktördür. Öge'nin çalışmasında, örgütsel sessizliğin işten ayrılma niyeti üzerindeki 

olumsuz etkileri incelenmiştir (Öge, 2021: 99). Çalışanların seslerini çıkaramadıkları 

bir ortamda, işten ayrılma niyetlerinin artabileceği sonucuna varılmıştır. Ayrıca, 

Özdemir'in araştırmasında, tükenmişlik sendromunun işten ayrılma niyeti üzerinde 

pozitif bir etkisi olduğu bulunmuştur (Özdemir, 2020: 93). Bu durum, çalışanların 

tükenmişlik düzeylerinin işten ayrılma niyetlerini artırmada önemli bir rol oynadığını 

göstermektedir. 
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Özetle, işten ayrılma niyeti, çalışanların mevcut işlerinden ayrılma isteği veya 

düşüncesi olarak tanımlanabilir ve bu niyet, iş tatmini, örgütsel destek, lider-üye 

etkileşimi ve örgütsel sessizlik gibi birçok faktörden etkilenmektedir. Örgütsel 

ilişkilerin bu süreçteki rolü, çalışanların iş yerindeki deneyimlerini ve 

memnuniyetlerini şekillendirerek işten ayrılma niyetlerini belirlemektedir. 

İşverenlerin, bu unsurları dikkate alarak çalışan memnuniyetini artırmaya yönelik 

stratejiler geliştirmeleri, işten ayrılma oranlarını azaltmada etkili olacaktır. 

2.3.11.1. Dağıtımcı Liderlik ile İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişki 

İşten ayrılma niyeti, örgütlerin sürdürülebilirliği açısından kritik bir gösterge olup 

çalışanların mevcut görevlerinden ayrılma yönünde zihinsel veya duygusal bir hazırlık 

içinde olduklarını ifade eder. Bu niyet, yalnızca bireysel memnuniyetsizlikle değil; 

aynı zamanda örgütteki liderlik tarzı, iletişim kalitesi, psikolojik iklim ve güven gibi 

çok katmanlı faktörlerle şekillenmektedir. Bu kapsamda, çağdaş liderlik 

yaklaşımlarından biri olan dağıtımcı liderlik, işten ayrılma niyetinin oluşum sürecini 

etkileyen önemli bir değişken olarak dikkat çekmektedir. 

Tariq (2022) tarafından yürütülen çalışmada, dağıtımcı liderliğin psikolojik 

güçlendirme aracılığıyla örgütsel bağlılık ve iş tatmini üzerinde pozitif etkiler 

yarattığı, bu değişkenlerin de akademik personelin işten ayrılma niyeti üzerinde 

azaltıcı bir rol oynadığı bulunmuştur. Bu bağlamda, dağıtımcı liderlik yalnızca yapısal 

bir tercih değil; aynı zamanda psikolojik bir koruyucu faktör olarak işlev görmektedir. 

Kavgacı ve Öztürk (2023) ise öğretmen örnekleminde gerçekleştirdikleri 

araştırmalarında, dağıtımcı liderlik ve öğretmenlerin psikolojik sermayesi arasındaki 

ilişkinin işten ayrılma niyeti üzerinde dolaylı etkiler yarattığını belirlemişlerdir. 

Araştırmada, özellikle “okul müdürüne güven” ve “işe bağlılık” değişkenlerinin aracı 

rolü dikkat çekicidir. Bu sonuç, dağıtımcı liderliğin güven temelli bir okul kültürü 

yarattığını ve bu kültürün öğretmenleri kurumda tutmada önemli bir işleve sahip 

olduğunu göstermektedir. 

İşten ayrılma niyetini psikolojik güven bağlamında ele alan bir diğer çalışma ise Yener 

(2014) tarafından yapılmıştır. Yener, özel ortaöğretim kurumlarında yürüttüğü 

araştırmada, paylaşılan liderliğin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini incelerken, 

psikolojik güven algısının bu ilişkide anlamlı bir aracı değişken olduğunu ortaya 
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koymuştur. Öğretmenlerin yönetime dair güven düzeyleri arttıkça, kurumdan ayrılma 

niyetlerinin azaldığı gözlemlenmiştir. Bu durum, liderlik biçiminin sadece performans 

değil, çalışanların duygusal bağlılıkları ve psikolojik iklim üzerindeki etkisini de 

gözler önüne sermektedir. 

Bildirici (2020) ise okul etkililiğinin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde, 

paylaşılan liderliğin aracılık rolünü ele almıştır. Çalışma, dağıtımcı liderliğin okulun 

genel işleyişini nasıl daha etkili hâle getirdiğini ve bu etkililiğin öğretmenlerin kuruma 

olan bağlılıklarını nasıl pekiştirdiğini göstermektedir. Sonuç olarak, etkili liderlik 

uygulamaları sayesinde okulda profesyonel doyum artmakta, bu da öğretmenlerin 

başka kuruma geçme eğilimlerini azaltmaktadır. 

Genel olarak bakıldığında, dağıtımcı liderliğin çalışanların işten ayrılma niyetini 

azaltma yönünde doğrudan ve dolaylı etkiler yarattığı söylenebilir. Bu liderlik biçimi; 

çalışanların yönetime katılımı, karar alma süreçlerinde etkinliği, psikolojik güçlenme, 

güven ve aidiyet gibi faktörleri artırarak işten ayrılma eğilimlerini azaltmaktadır. 

Dolayısıyla dağıtımcı liderlik, yalnızca örgütsel verimlilik açısından değil, aynı 

zamanda insan kaynaklarını elde tutma stratejileri açısından da değerli bir liderlik 

modeli olarak değerlendirilmektedir. 

2.3.12. Akademik Başarı 

Akademik başarı, öğrencilerin okul ortamında belirlenen öğrenme hedeflerine ulaşma 

düzeyini ifade eden çok boyutlu bir kavramdır. Geleneksel olarak sınav puanları, ders 

geçme oranları ve genel not ortalaması gibi ölçütlerle değerlendirilse de günümüzde 

akademik başarı yalnızca bilişsel çıktılarla sınırlı kalmayıp, öğrencinin öz düzenleme 

becerileri, öğrenme motivasyonu ve öğrenme ortamındaki etkileşimleriyle de 

ilişkilendirilmektedir (Zimmerman, 2002: 65; Schunk ve Pajares, 2002: 15). Bu 

yönüyle akademik başarı, bireysel ve çevresel birçok faktörün etkileşimi sonucu ortaya 

çıkan karmaşık bir sonuç değişkenidir. 

Eğitim araştırmalarında akademik başarıyı etkileyen başlıca belirleyiciler bireysel, 

ailesel ve okul temelli değişkenler altında sınıflandırılmaktadır. Öğrencinin öz yeterlik 

inancı, öğrenme stratejileri ve içsel motivasyonu bireysel düzeyde başarıyı etkileyen 

önemli faktörler arasında yer almaktadır (Bandura, 1997; Deci ve Ryan, 1985). Bunun 

yanı sıra, ailenin sosyoekonomik durumu, ebeveyn beklentileri ve evdeki öğrenme 
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ortamı gibi ailesel değişkenler de akademik başarı üzerinde anlamlı etkiler 

oluşturabilmektedir (Hill ve Tyson, 2009: 742; Sirin, 2005: 418). Ancak bu bireysel 

ve ailesel faktörlerin ötesinde, okulun örgütsel yapısı, liderlik tarzı, öğretmen-öğrenci 

etkileşimi ve okul kültürü gibi kurumsal faktörler de akademik başarıyı 

şekillendirmede belirleyici rol oynamaktadır (Wang vd., 1993: 250). 

Özellikle okul bağlamında etkili liderlik uygulamaları, öğretimsel süreçlerin niteliğini 

artırarak akademik başarıyı dolaylı ya da doğrudan etkileyebilmektedir. Son yıllarda 

merkeziyetçi liderlik anlayışlarının yerini, öğretmenlerin karar alma süreçlerine aktif 

katılımını teşvik eden dağıtımcı liderlik yaklaşımları almıştır. Bu liderlik biçimi, 

öğretmen özerkliğini güçlendirmekte, profesyonel öğrenme topluluklarını teşvik 

etmekte ve öğretimsel etkileşimi artırmaktadır (Leithwood ve Mascall, 2008; Harris, 

2004). Uluslararası düzeyde yapılan çok sayıda araştırma, dağıtımcı liderlik 

uygulamalarının, öğretmen motivasyonunu ve iş birliğini artırmak yoluyla öğrenci 

başarısı üzerinde anlamlı katkılar sağladığını göstermektedir (Hallinger ve Heck, 

2010; OECD, 2020). 

Sonuç olarak, akademik başarı yalnızca öğrencinin bireysel yeterliklerine dayanan bir 

çıktı olarak değil, aynı zamanda öğretim liderliği, okul kültürü ve kurumsal karar alma 

mekanizmalarının doğrudan etkilediği bir sistem çıktısı olarak ele alınmalıdır. Bu 

bağlamda, okul yöneticilerinin liderlik rollerini öğretmenlerle paylaşması, pedagojik 

kararların ortaklaşa alınmasını sağlaması ve öğretmenlerin mesleki gelişim süreçlerini 

desteklemesi, akademik başarıyı artırmada stratejik bir rol oynamaktadır. Eğitim 

sistemlerinin, öğrenci başarısını artırma hedefi doğrultusunda, öğretimsel liderliği 

destekleyen ve dağıtımcı liderlik yapısını merkeze alan okul yönetim modellerini 

benimsemesi önem arz etmektedir (OECD, 2019; ERG, 2021). 

2.3.12.1. Dağıtımcı Liderlik ile Akademik Başarı Arasındaki İlişki 

Akademik başarı, yalnızca öğrenciye ait bireysel ve ailesel özelliklerin değil, aynı 

zamanda okul içi liderlik süreçlerinin de etkisiyle şekillenmektedir. Bu bağlamda, 

özellikle son yıllarda geleneksel hiyerarşik liderlik anlayışlarının yerine 

geçen dağıtımcı liderlik yaklaşımı, öğretimsel süreçleri kolektif biçimde yürüten bir 

okul kültürü inşa ederek akademik başarı üzerinde dolaylı ve doğrudan etkiler 

yaratmaktadır (Leithwood & Mascall, 2008; Hallinger & Heck, 2010). Dağıtımcı 

liderlikte yönetsel yetkilerin okul müdürüyle sınırlı kalmayıp öğretmenlere ve diğer 
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paydaşlara devredilmesi, öğretimsel karar alma süreçlerine öğretmen katılımını 

artırmakta; bu da öğretmenlerin sahiplik duygusunu ve pedagojik sorumluluklarını 

güçlendirerek öğrenme-öğretme süreçlerinin niteliğini yükseltmektedir (Harris, 2004). 

Öğretmen liderliğinin yaygınlaştığı bu yapılarda, iş birliğine dayalı öğretim 

planlaması, veri temelli müdahaleler ve öğrenme ortamlarının sürekli geliştirilmesi 

gibi uygulamalar, öğrencilerin akademik kazanımlarına olumlu katkılar sağlamaktadır 

(Spillane, 2006; OECD, 2020). Dolayısıyla, dağıtımcı liderlik anlayışı, yalnızca bir 

yönetim stratejisi değil, aynı zamanda öğrenci başarısını önceleyen pedagojik bir 

yaklaşım olarak da değerlendirilmektedir. 

Son yıllarda yapılan çok sayıda ulusal ve uluslararası araştırma, dağıtımcı liderliğin 

akademik başarı üzerindeki olumlu etkilerini ortaya koymuştur. Leithwood ve Mascall 

(2008), kolektif liderliğin öğrenci başarısı üzerinde anlamlı etkiler yarattığını 

belirterek, okul liderliğinin tüm paydaşlara yayılması durumunda okul etkililiğinin 

arttığını savunmuşlardır. Benzer şekilde, Seashore Louis ve arkadaşları (2010), ABD 

genelinde yürüttükleri ulusal ölçekli araştırmada, liderliğin öğretimsel süreçlerle 

bağlantılı olarak yapılandırıldığında öğrenci başarısında kayda değer artışlar 

sağladığını ifade etmişlerdir. Türkiye bağlamında ise Kılınç ve arkadaşları (2023), çok 

düzeyli ortamda yürüttükleri modelleme çalışmasında, okul müdürlerinin iş doyumu 

ve dağıtımcı liderlik uygulamalarının öğretmen-öğrenci ilişkileri üzerinden öğrenci 

başarısını dolaylı yoldan etkilediğini göstermiştir. Sahraee ve arkadaşları (2021) ise 

dağıtımcı liderliğin yalnızca öğretmen memnuniyetini değil, öğretim kalitesini de 

etkileyerek öğrenci çıktılarında iyileşmeler sağladığını belirtmektedir. Benzer 

şekilde, Ghirmai ve Hongde (2023), öğretmen bağlılığının aracı rolünü inceledikleri 

çalışmalarında, okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik uygulamalarının öğrencilerin 

akademik performansına anlamlı katkı sunduğunu ortaya koymuşlardır. Japonya’da 

yapılan bir çalışmada ise Tsuyuguchi ve arkadaşları (2020), topluluk temelli dağıtımcı 

liderlik modellerinin özellikle düşük SES’li bölgelerde akademik başarı üzerindeki 

etkisinin daha belirgin olduğunu vurgulamışlardır. Türkiye’den Yılmaz ve Turhan 

(2015) da yapısal eşitlik modellemesi yoluyla, dağıtımcı liderliğin okul ortamında iş 

birliğini güçlendirdiğini ve bu durumun öğrenci başarısıyla pozitif yönde ilişkili 

olduğunu ifade etmişlerdir. Bu çalışmalar, dağıtımcı liderliğin öğretmen katılımını, 

karar alma süreçlerini ve öğretim kapasitesini artırarak akademik başarıyı destekleyen 

yapısal bir faktör olduğunu ortaya koymaktadır. 
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2.4. Öğretmen Çıktıları 

Öğretmen çıktıları, öğretmenlerin mesleki faaliyetleri sonucunda ortaya çıkan bireysel 

ya da kolektif sonuçları ifade eder. Bu çıktılar; öğretmenlerin motivasyonları, mesleki 

bağlılık düzeyleri, öz yeterlikleri, iş birlikleri, profesyonellikleri gibi çok boyutlu 

kavramları kapsar. Öğretmen çıktıları, eğitim ortamının kalitesi, öğretim süreçlerinin 

etkililiği ve öğrenci başarısı üzerinde dolaylı ya da doğrudan etkilere sahiptir. Bu 

bağlamda, mevcut araştırmada meta-analize dâhil edilen çalışmalarda yer alan ve 

dağıtımcı liderlik ile ilişkilendirilen öğretmen çıktıları kavramsal düzeyde ele alınmış 

ve açıklanmıştır. 

2.4.1. Öğretmen Özyeterliği 

Öz-yeterlik, bireyin belirli bir görev ya da durumda gerekli davranışları başarıyla 

yerine getirebileceğine ilişkin inancı olarak tanımlanmaktadır (Bandura, 1997: 71). Bu 

kavram, bireyin sadece bilgi ve beceri düzeyini değil, bu bilgi ve becerileri ne derece 

etkili biçimde kullanabileceğine dair öznel beklentilerini de kapsamaktadır. 

Bandura’ya (1994) göre öz-yeterlik inançları, bireyin motivasyonunu, düşünme 

biçimini, duygusal durumunu ve davranışlarını doğrudan etkiler. Öz-yeterlik düzeyi 

yüksek bireyler zorluklarla karşılaştıklarında daha kararlı, azimli ve çözüm odaklı bir 

tutum sergilerken; düşük öz-yeterlik algısına sahip bireyler daha çabuk pes etme 

eğilimi gösterir ve başarısızlık karşısında daha yüksek düzeyde stres yaşarlar. 

Bandura (1997: 28), öz-yeterliğin dört temel kaynağa dayandığını belirtmiştir: 

doğrudan yaşantılar (başarı deneyimleri), dolaylı yaşantılar (model alma), sözel ikna 

(cesaretlendirme) ve fizyolojik-duygusal durumlar (kaygı, stres, heyecan gibi 

tepkiler). Bu kaynaklar, bireyin belirli bir alandaki yeterlilik algısını şekillendirerek 

davranışlarını yönlendirir. Öz-yeterlik algısı bireyin performansı üzerinde belirleyici 

bir etkiye sahiptir ve öğrenme süreçlerinde başarıyı destekleyen önemli bir psikolojik 

değişken olarak kabul edilmektedir. 

Eğitim bağlamında öz-yeterlik kavramı, özellikle öğretmen davranışlarının ve öğretim 

kalitesinin açıklanmasında önemli bir yere sahiptir. Bu çerçevede öğretmen öz-

yeterliği, öğretmenin sınıf ortamını yönetme, öğrencileri motive etme, öğretim 

yöntemlerini etkili biçimde kullanma ve öğrenci başarısını artırma konularında 

kendine duyduğu güveni ifade etmektedir (Tschannen-Moran ve Hoy, 2001). Yüksek 
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düzeyde öz-yeterlik algısına sahip öğretmenlerin hem mesleki doyum düzeylerinin 

hem de öğrenciyle kurdukları ilişkilerin daha olumlu olduğu; sınıf yönetimi, öğrenci 

başarısı ve yenilikçi öğretim yaklaşımlarında daha başarılı oldukları çeşitli 

araştırmalarla ortaya konmuştur (Klassen ve Tze, 2014). 

Araştırmalar, öğretmen öz yeterliğinin öğrenci başarısını olumlu yönde etkilediğini ve 

yüksek öz yeterliğe sahip öğretmenlerin öğrencilerinin daha yüksek başarı elde ettiğini 

göstermektedir (Keskin ve Aktay, 2021: 584). Öğretmen öz yeterliği, öğretmenlerin 

eğitim süreçlerinde karşılaştıkları zorluklarla başa çıkma becerilerini ve eğitim 

kalitesini artırma potansiyellerini yansıtır. Öğretmen öz yeterliği, öğretmenlerin 

eğitimde teknoloji entegrasyonu, planlama becerileri, öğrenci katılımını sağlama ve 

sınıf yönetimi gibi alanlardaki yetkinliklerine olan inançlarını içerir (Akçöltekin vd., 

2018: 138). Ayrıca öğretmen öz yeterliği, öğretmen adaylarının eğitimde teknoloji 

kullanımı, öğretim tekniklerini seçme becerisi ve bilgisayar kullanım amaçları gibi 

alanlardaki yetkinliklerine olan inançlarını da kapsar. Bu inançlar, öğretmenlerin 

eğitim süreçlerini etkili bir şekilde yönlendirmelerine ve öğrencilerinin öğrenme 

süreçlerini desteklemelerine yardımcı olabilir (Kartal, 2019: 441). Öğretmen öz 

yeterliği, öğretmenlerin meslektaşlarından aldıkları destekle de ilişkilidir ve meslektaş 

desteğinin öğretmen öz yeterliği inançlarını etkileyebileceği belirtilmektedir (Erol & 

Özdemir, 2018: 878). Ayrıca, öğretmen öz yeterliği ile öğretmenlerin kariyer tatmini, 

mesleki öz yeterliği, işe bağlılığı ve işkoliklik gibi faktörler arasında pozitif ilişkiler 

olduğu gözlemlenmektedir. Bu durum, öğretmen öz yeterliğinin öğretmenlerin iş 

doyumu ve iş performansı üzerindeki etkisini vurgulamaktadır (Karadirek, 2023: 100). 

Sonuç olarak, öğretmen öz yeterliği sadece bireysel bir inanç sistemi olmanın ötesinde, 

mesleki çevre ve iş yaşamıyla sıkı biçimde ilişkili bir kavramdır. Meslektaşlardan 

alınan destek, öğretmenlerin kendilerine olan güvenini artırmakta ve bu da öğretim 

süreçlerine olumlu şekilde yansımaktadır. Aynı zamanda öz yeterliği yüksek 

öğretmenlerin kariyer tatmini, mesleki bağlılık ve iş performanslarında artış 

gözlemlenmesi, bu yapının öğretmen motivasyonu ve mesleki sürdürülebilirlik 

açısından kritik bir role sahip olduğunu göstermektedir. Dolayısıyla eğitim 

kurumlarında iş birliği ve destek kültürünün teşvik edilmesi, öğretmen öz yeterliğini 

geliştirerek hem bireysel hem de kurumsal başarıyı artıracaktır. 
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2.4.1.1. Dağıtımcı Liderlik ile Öğretmen Öz-Yeterliği Arasındaki İlişki 

Son yıllarda eğitim alanında yürütülen araştırmalarda, öğretmenlerin mesleki 

performansını etkileyen önemli bireysel değişkenlerden biri olarak öğretmen öz 

yeterliği öne çıkmaktadır. Öz yeterlik, öğretmenlerin karşılaştıkları görevleri başarma 

konusundaki yetkinliklerine olan inançlarını ifade etmektedir (Bandura, 1997). Bu 

bağlamda, okul liderliğinin öğretmenlerin öz yeterlik inançlarını nasıl etkilediği, 

özellikle dağıtımcı liderlik modeli çerçevesinde önemli bir araştırma konusu haline 

gelmiştir. Literatürde, dağıtımcı liderlik ile öğretmen öz yeterliği arasında pozitif 

yönde anlamlı ilişkiler bulunduğuna dair çok sayıda araştırma mevcuttur. 

Örneğin, Ali ve arkadaşları (2021) tarafından yapılan çalışmada, dağıtımcı liderlik ile 

öğretmen öz yeterlik inançları arasında pozitif yönlü anlamlı bir ilişki olduğu 

saptanmıştır. Benzer şekilde, DeMarco (2018) tarafından yürütülen araştırmada, 

ortaokullarda dağıtımcı liderlik algısı yüksek olan öğretmenlerin öz yeterlik 

düzeylerinin de yüksek olduğu görülmüştür. Halim ve Ahmad (2016) ise Malezya 

bağlamında gerçekleştirdikleri çalışmada, bağlamsal faktörlerle birlikte dağıtımcı 

liderliğin öğretmen öz yeterliğini anlamlı şekilde yordadığını ortaya koymuştur. 

Türkiye bağlamında yürütülen çalışmalarda da benzer bulgulara ulaşılmıştır. Kaya ve 

arkadaşları (2024), dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin iş doyumu üzerindeki etkisinde 

kolektif öğretmen öz yeterliğinin aracılık rolünü inceledikleri çalışmada, dağıtımcı 

liderliğin dolaylı olarak öğretmen öz yeterliğini artırdığını tespit etmiştir. Kurt (2016) 

ise dağıtımcı liderliğin örgütsel öğrenme ve öğretmen liderliği ile öğretmenlerin öz 

yeterlik algılarını olumlu yönde etkilediğini belirtmektedir. 

Uluslararası verilerle desteklenen bazı çalışmalar da öğretmen öz yeterliğini doğrudan 

etkileyen bir değişken olarak dağıtımcı liderliğe dikkat çekmektedir. Sun ve Xia 

(2018) tarafından 2013 TALIS verileriyle yapılan çok düzeyli yapısal eşitlik 

modellemesi analizinde, öğretmenlerin algıladığı dağıtımcı liderliğin öz yeterlik ve iş 

doyumu üzerinde anlamlı etkiler oluşturduğu sonucuna ulaşılmıştır. Benzer şekilde 

Wang ve arkadaşları (2022), kapsayıcı eğitim uygulamaları bağlamında 

gerçekleştirdikleri araştırmada, dağıtımcı liderlik düzeyi arttıkça öğretmenlerin 

kapsayıcı uygulamalara ilişkin öz yeterlik inançlarının da güçlendiğini ortaya 

koymuştur. 
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Mascall ve arkadaşları (2008) ise öğretmenlerin akademik iyimserlik düzeyleri ile 

dağıtımcı liderlik arasında güçlü pozitif bir ilişki olduğunu ve bu ilişkinin öğretmen öz 

yeterliği boyutunda anlamlı bir etkisinin bulunduğunu belirtmektedir. Zheng ve 

arkadaşları (2019) ise Çin’de gerçekleştirdikleri çalışmalarında, dağıtımcı liderliğin 

öğretmen öz yeterliğini güven ve iş doyumu aracılığıyla dolaylı olarak etkilediğini 

saptamışlardır. Özetlenen araştırmalar, dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin bireysel ve 

kolektif düzeydeki öz yeterlik inançlarını destekleyici bir rol oynadığını 

göstermektedir. Bu durum, öğretmenlerin sınıf yönetimi, teknoloji entegrasyonu, 

öğrenci katılımını artırma ve yenilikçi öğretim yöntemlerini benimseme gibi birçok 

profesyonel uygulamada daha etkili olmalarını sağlamaktadır. Ayrıca, dağıtımcı 

liderlik uygulamalarının okul kültürüne yayılarak öğretmenlerin mesleki gelişimlerine 

katkı sunduğu ve bunun da eğitim kurumlarının genel etkililiğini artırdığı 

görülmektedir. 

2.4.2. Öğretmen İş birliği 

Okullarda öğretmenlerin çalışmaları genellikle izole ve bireysel olarak görülürken, 

zamanla öğretmenler arasındaki iş birliğinin, okul etkililiği konusundaki sorunların 

çözümünde önemli bir araç olduğu anlaşılmıştır (Kelchtermans, 2006: 227). 

Lieberman, geleceğin okullarında işbirlikçi bir kültürün hâkim olacağını belirttiği 

araştırmasında, öğretmenlerin işbirlikçi ortamlarda sorunları belirlediklerinde 

fikirlerini paylaşarak ve “nasıl gidiyoruz?” sorusunu sorarak birbirlerini 

eleştirdiklerini ve bu süreçte akran değerlendirmesi yaparak profesyonel gelişimlerine 

katkı sağladıklarını ileri sürmektedir (Lieberman, 1986: 30). Ayrıca, “her okulun kendi 

gelişiminin bir ön koşulu olarak işbirlikçi bir kültür oluşturması gerektiği” fikrini 

savunmakta ve okullardaki bağlamların, ihtiyaçların, yeteneklerin ve taahhütlerin 

farklılık gösterebileceğini, fakat tek bir gerçeğin sabit kalacağını belirtmektedir: 

“İnsanlar birlikte çalışmadan okul gelişemez” (Lieberman & Miller, 1990: 110). 

Okul yapısına ilişkin gerçekleştirilen araştırmalar, öğretmenler arası iş birliğinin 

mesleki gelişimi desteklediğini, motivasyonu artırdığını ve okulun değişim ile 

yenilenme süreçlerine olumlu katkılar sağladığını ortaya koymaktadır (Geijsel vd., 

2001; Goddard & Tschannen-Moran, 2007; Goddard vd., 2015; Leithwood, 2000; 

Little, 1982; Silins vd., 2002). Bununla birlikte, öğretmenlerin iş birliği içinde 

çalışmaları, öz-yeterlik algılarını güçlendirerek okul düzeyindeki başarı üzerinde de 
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pozitif bir etki oluşturmaktadır (Brownell vd., 1997; Shachar & Shmuelevitz, 1997). 

Bu çalışma kapsamında öğretmen iş birliği, meslektaşlar arasında bilgi paylaşımı ve 

karşılıklı öğrenme süreçleriyle tanımlanmakta ve değerlendirilmektedir (Geijsel vd., 

2009). OECD (2019) tarafından geliştirilen ve üç boyutta (etkileşim, paylaşım, ders 

temelli koordinasyon) sekiz maddeden oluşan işbirliği ölçeği, bu yapının ölçülmesinde 

kullanılmaktadır. 

Sonuç olarak, öğretmen işbirliği yalnızca bilgi paylaşımı ve mesleki gelişim açısından 

değil, aynı zamanda öğretmenlerin öz yeterlik inançlarını, motivasyonlarını ve okulun 

genel başarısını doğrudan etkileyen stratejik bir faktördür. İşbirliği kültürünün 

yerleştiği okullarda, öğretmenler arası etkileşim, öğrenme süreçlerini zenginleştirirken 

aynı zamanda okulun değişim ve yeniliklere adaptasyon kapasitesini de artırmaktadır. 

Bu bağlamda, öğretmen işbirliğini destekleyen yapılar ve uygulamalar, hem bireysel 

öğretmen performansını hem de kurumsal öğrenmeyi güçlendirerek eğitim kalitesine 

anlamlı katkılar sunmaktadır. 

2.4.2.1. Dağıtımcı Liderlik ile Öğretmen İş birliği Arasındaki İlişki 

Öğretmen iş birliği, okul kültürünün gelişimi, mesleki öğrenme süreçlerinin sürekliliği 

ve öğrenci başarısının desteklenmesi açısından stratejik öneme sahip bir yapı olarak 

görülmektedir. Literatürde, öğretmenlerin meslektaşlarıyla kurdukları işbirliği 

ağlarının, pedagojik uygulamaların kalitesini artırdığı, yenilikçi uygulamaların 

paylaşımını sağladığı ve kurumsal gelişimi desteklediği vurgulanmaktadır (Silins vd., 

2002; Leithwood vd., 2007). Bu bağlamda, okul yöneticilerinin benimsediği liderlik 

tarzları, öğretmenler arası işbirliğinin düzeyi üzerinde belirleyici bir role sahiptir. 

Özellikle dağıtımcı liderlik, öğretmenlerin karar alma süreçlerine katılımını teşvik 

etmesi ve sorumluluğu paylaşması açısından işbirliğini destekleyen bir liderlik 

yaklaşımı olarak öne çıkmaktadır (Spillane, 2006). 

Büyükgöze ve arkadaşları (2022), kolektif öğretmen yenilikçiliğini açıklamaya 

yönelik çalışmalarında, dağıtımcı liderlik ile öğretmen işbirliği arasındaki ilişkiyi iş 

doyumu üzerinden dolaylı olarak açıklamışlardır. Benzer şekilde, Torres (2019) 

tarafından ABD’de yapılan çalışmada, dağıtımcı liderlik uygulamalarının 

öğretmenlerin profesyonel işbirliği düzeylerini artırdığı ve bunun da iş doyumu 

üzerinde olumlu etkiler yarattığı belirlenmiştir. Liu ve arkadaşları (2021) ise Çin 

bağlamında yürüttükleri çalışmada, öğretmen özerkliği ve işbirliğinin, dağıtımcı 
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liderlik ile öğretmen iş doyumu arasındaki ilişkide aracı rol üstlendiğini ortaya 

koymuşlardır. 

Türkiye bağlamında yapılan araştırmalarda da benzer bulgulara ulaşılmıştır. Yakut 

Özek ve Büyükgöze (2023), dağıtımcı liderlik ile öğretmen iş doyumu arasındaki 

ilişkide öğretmen öz yeterliği ve işbirliğinin aracılık rolünü incelemiş; işbirliği düzeyi 

yüksek olan öğretmenlerin dağıtımcı liderlik uygulamalarını daha olumlu 

algıladıklarını ve bu durumun mesleki doyumu artırdığını göstermiştir. Ofluoğlu 

(2023) ise dağıtımcı liderlik ile öğretmen işbirliği arasındaki ilişkide güç mesafesinin 

düzenleyici rolüne dikkat çekmiş ve kültürel faktörlerin bu ilişkide belirleyici 

olabileceğini belirtmiştir. Çoban & Atasoy (2020) da öğretmen işbirliğinin örgütsel 

yenilikçilik üzerindeki etkisini, dağıtımcı liderlik çerçevesinde analiz etmiş ve pozitif 

yönlü ilişkiler tespit etmişlerdir. 

Asya ülkelerinde yürütülen çalışmalarda da benzer örüntüler gözlemlenmektedir. 

Yang & Chang (2024), Tayvan’da gerçekleştirdikleri araştırmada, algılanan dağıtımcı 

liderliğin öğretmenlerin mesleki gelişim süreçlerini olumlu etkilediğini ve bu etkinin 

öğretmenlerin profesyonel öğrenme toplulukları aracılığıyla gerçekleştiğini 

belirtmişlerdir. Hamzah & Jamil (2019) ise Malezya’da yaptıkları araştırmada, 

dağıtımcı liderlik uygulamalarının profesyonel öğrenme topluluğuna katılımı teşvik 

ettiğini ve öğretmenler arası bilgi paylaşımını artırdığını bulmuşlardır. Ma ve 

arkadaşları (2024) da Çin'de gerçekleştirdikleri çalışmalarında, dağıtımcı liderliğin 

öğretmen profesyonelliğini artırmasının temelinde işbirliğine dayalı öğrenme ve 

ilişkisel güvenin yattığını savunmaktadırlar. 

Kore bağlamında yapılan Joo (2020) çalışmasında ise dağıtımcı liderlik 

uygulamalarının öğretmen profesyonelliğini işbirliği ve meslektaş etkileşimi yoluyla 

güçlendirdiği belirtilmektedir. Amzat ve Hussein (2022) de Endonezya’da 

gerçekleştirdikleri araştırmalarında, okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik 

yaklaşımlarının öğretmenlerin mesleki gelişim düzeylerini artırdığını ve öğretmenler 

arası işbirliğine katkı sunduğunu ifade etmişlerdir. 

Sonuç olarak, hem ulusal hem de uluslararası literatür, dağıtımcı liderliğin öğretmen 

işbirliği üzerinde anlamlı ve pozitif bir etki yarattığını ortaya koymaktadır. Bu 

bağlamda, okul liderlerinin öğretmenlere yetki devri, birlikte karar alma ve 

profesyonel öğrenme topluluklarını destekleme gibi stratejiler uygulaması, işbirlikçi 
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bir okul kültürünün inşası açısından kritik öneme sahiptir. 

2.4.3. Öğretmen Profesyonelliği 

Öğretmen profesyonelliği, öğretmenlerin mesleki bilgi, beceri ve tutumlarının yanı 

sıra öğretim süreçlerinde gösterdikleri öz yeterlilik ve etik değerlerle ilgili çok boyutlu 

bir kavramdır (Ambusaidi ve Alhosni, 2023: 303). Öğretmen profesyonelliği, 

öğretmenlerin mesleki bilgi, beceri, tutum ve etik değerlere dayalı olarak görevlerini 

bilinçli, sorumlu ve sistemli bir biçimde yerine getirme yeterliliğini ifade eden çok 

boyutlu bir kavramdır. Bu kavram, öğretmenliğin sıradan bir işten ziyade, uzmanlık, 

sürekli gelişim ve etik sorumluluk gerektiren bir meslek olduğunu vurgular. 

Profesyonel öğretmen, yalnızca bilgiyi aktaran değil; öğrenme süreçlerini planlayan, 

öğrencileri bütüncül olarak destekleyen, eğitim politikalarını takip eden ve mesleki 

gelişime açık birey olarak tanımlanır (Day, 2002: 682). 

Bu kavram; öğretmenlerin mesleki gelişim süreçlerini şekillendiren faktörlerle 

doğrudan ilişkilidir. Öğretmen profesyonelliğinin temel bileşenleri arasında yer alan 

mesleki kimlik, yeterlilik ve iş doyumu, eğitim kalitesini belirleyen önemli unsurlardır. 

Öğretmenlerin mesleki kimlikleri, öğretim etkinliklerini nasıl yürüttüklerini ve 

öğretme süreçlerinde benimsedikleri değerleri belirlemede kritik bir role sahiptir 

(Ambusaidi ve Alhosni, 2023: 304). 

Mesleki yeterlilikler, öğretmenlerin karşılaştıkları zorluklarla başa çıkma becerilerini 

artırmakta; grup mentörlüğü gibi uygulamalar ise pedagojik bilgi ve becerilerin 

gelişimini desteklemektedir (Akiri ve Dori, 2021:136). Ayrıca okul kültürü ve okul 

yönetimi desteği, öğretmenlerin mesleki tatmin düzeylerini yükselterek profesyonellik 

algısını güçlendirmektedir (Gligorović vd., 2016: 72). 

Öğretmen profesyonelliği aynı zamanda mesleki özerklikle de bağlantılıdır. Özellikle 

mesleki özerklik, öğretmenlerin öğretim yöntemlerini seçme ve uygulama özgürlüğü 

sağlar; bu da yaratıcılığı, yenilikçiliği teşvik ederek mesleki tatmini artırır (Buyruk 

ve Akbaş, 2021: 435; Ertürk, 2023:494). 

Yapılan araştırmalar, öğretmenlerin mesleki profesyonellik algıları ile iş doyumları 

arasında anlamlı bir ilişki olduğunu göstermektedir. Altınkurt & Yılmaz’ın 

çalışmasında, “Öğretmenlerin Mesleki Profesyonelliği Ölçeği” dört alt boyuttan 

oluşmakta ve öğretmenlerin profesyonellik düzeyiyle iş doyumu arasında güçlü bir 
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korelasyon bulunmaktadır (Altınkurt ve Yılmaz, 2014: 65). Ek olarak, mesleki 

profesyonellik, okul kültürü ve mesleki destek gibi sistemik faktörlerden de önemli 

şekilde etkilenmektedir (Gligorović vd., 2016: 362). 

Özetle, öğretmen profesyonelliği yalnızca bireysel niteliklerden ibaret olmayıp, 

mesleki özerklik, okul kültürü ve mesleki destek gibi çevresel faktörlerle şekillenen 

dinamik bir yapıdır. Öğretmenlerin öğretim sürecinde karar alma özgürlüğü, mesleki 

tatminlerini ve performanslarını artırmakta; bu da hem bireysel gelişimlerine hem de 

kurumsal başarıya katkı sağlamaktadır. Araştırmalar, profesyonellik düzeyinin iş 

doyumuyla yakından ilişkili olduğunu ortaya koyarken, öğretmenlerin mesleki 

gelişimlerinin desteklenmesi gerektiğini de açıkça göstermektedir. Bu bağlamda, 

eğitim politikaları ve okul yönetimleri, öğretmen profesyonelliğini güçlendirecek 

uygulamaları sistematik biçimde desteklemelidir. 

2.4.3.1. Dağıtımcı Liderlik ile Öğretmen Profesyonelliği Arasındaki İlişki 

Öğretmen profesyonelliği, öğretmenlerin mesleki bilgi, beceri, tutum, öz-yeterlik ve 

etik değerlerinden oluşan çok boyutlu bir yapı olarak tanımlanmaktadır (Ma vd., 

2024). Çin’in ilkokul ve ortaokullarında gerçekleştirilen bu araştırmada, dağıtımcı 

liderliğin doğrudan bir etkisi olmadığı, ancak ortak öğrenme ve ilişkisel 

güven aracılığıyla öğretmen profesyonelliğini anlamlı şekilde artırdığı gösterilmiştir 

(Ma vd., 2024). Bu sonuç, DL'nin profesyonelliği güçlendirmek için yapısal destek 

değil, süreç temelli mekanizmalar yoluyla etkili olduğuna işaret etmektedir. 

Kore ortaokullarında Joo (2020) tarafından yürütülen çalışmada 2.655 öğretmen 

üzerinde yapılan yapısal analiz sonucunda, dağıtımcı liderliğin öğretmen 

profesyonelliği üzerinde dolaylı etkiler yarattığı; bu etkinin kolektif öz-yeterlik, 

mesleki öğrenme topluluğu ve iş doyumu aracılığıyla gerçekleştiği saptanmıştır (Joo, 

2020). Ayrıca, DL'nin doğrudan negatif etkisi gözlemlenmiş; bu olumsuz etkinin ise 

aracılık mekanizmalarıyla dengelendiği belirtilmiştir (Joo, 2020: 10). 

Türkiye bağlamına yakın bir çalışma olan Kurt (2022), okul müdürlerinin dağıtımcı ve 

hizmetkâr liderlik davranışlarının öğretmenlerin mesleki gelişimine etkisini 

incelemiştir. Sonuçlar, dağıtımcı liderliğin mesleki öğrenme 

topluluğu ve güven aracılığıyla profesyonelliği artırdığını göstermiştir (Kurt, 

2022: 58). 
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Tayvan bağlamında gerçekleştirdikleri çalışmada, algılanan dağıtımcı liderliğin 

doğrudan öğretmen profesyonel gelişimini etkilemediğini, ancak bu etkinin mesleki 

öğrenme toplulukları aracılığıyla anlam kazandığını bulmuşlardır (Yang ve Chang, 

2024: 168). 

Mevcut literatür, dağıtımcı liderliğin öğretmen profesyonelliği üzerinde doğrudan 

değil, çoğunlukla dolaylı ve süreç odaklı bir etki yarattığını ortaya koymaktadır. 

Özellikle mesleki öğrenme toplulukları, ilişkisel güven ve kolektif öz-yeterlik gibi 

aracı değişkenler, bu etkiyi anlamlı hale getirmektedir. DL yaklaşımının, 

öğretmenlerin pedagojik gelişimlerine doğrudan müdahaleden ziyade, iş birliğine 

dayalı ortamlar ve destekleyici ilişkiler yoluyla katkı sunduğu anlaşılmaktadır. Bu 

bulgular, öğretmen profesyonelliğinin desteklenmesinde dağıtımcı liderlik 

uygulamalarının ancak bağlamsal etkenlerle bütünleştiğinde etkili olabileceğini 

göstermektedir. Bu nedenle, eğitim liderlerinin sadece görev dağılımı yapmakla 

kalmayıp, aynı zamanda okul içinde güven, iş birliği ve sürekli mesleki gelişimi teşvik 

eden bir kültür oluşturmaları önem arz etmektedir. 

2.4.4. Öğretmen Motivasyonu 

Öğretmen motivasyonu, öğretmenlerin mesleki bağlılıklarını ve performanslarını 

etkileyen önemli bir faktördür. Literatürde öğretmen motivasyonu, öğretmenlerin iş 

tatmini, mesleki gelişim, sosyal ilişkiler ve örgütsel faktörler gibi değişkenlerle 

ilişkilendirilmiştir. Öğretmen motivasyonu, öğretmenlerin işlerine olan bağlılıklarını 

artırarak, eğitim kalitesini olumlu yönde etkileyebilir (Köse vd., 2020: 495). Örneğin, 

Neves Dejesus ve Lens (2005: 120) öğretmen motivasyonunu, öğretmenlerin mesleki 

bağlılıklarının belirleyici unsurlarından biri olarak tanımlamaktadır. Bu bağlamda, 

öğretmen motivasyonunun artırılması, eğitim sisteminin genel başarısı için kritik bir 

öneme sahiptir.  Öğretmen motivasyonunu etkileyen faktörler arasında okul iklimi, 

çalışma koşulları, psikolojik iyi olma durumu ve kariyer gelişimi gibi unsurlar yer 

almaktadır. Gök ve İdem (2022: 9) tarafından yapılan bir çalışmada, öğretmen 

motivasyonunu etkileyen yedi ana hedef belirlenmiştir: kendini geliştirme, sosyal 

ilişkiler, çalışma koşulları, psikolojik iyi olma, olumlu benlik duygusu, pedagojik 

yeterlilik ve kariyer gelişimi. Bu hedeflerin gerçekleştirilmesi, öğretmenlerin 

motivasyon düzeylerini artırmakta ve dolayısıyla eğitim süreçlerine olumlu katkılar 

sağlamaktadır.   
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Öğretmenlerin motivasyon düzeyleri, liderlik tarzlarıyla da doğrudan ilişkilidir. 

Dönüşümcü liderlik, öğretmenlerin motivasyonunu artırmada etkili bir yaklaşım 

olarak öne çıkmaktadır. Araştırmalar, dönüşümcü liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin motivasyonunu olumlu yönde etkilediğini göstermektedir (Aksel ve 

Elma, 2018: 1255). Bu tür liderlik yaklaşımları, öğretmenlerin mesleki gelişimlerini 

destekleyerek, onların eğitim süreçlerine daha fazla katılım göstermelerine olanak 

tanır.  Ayrıca, öğretmenlerin iş doyumları da motivasyonları üzerinde önemli bir etkiye 

sahiptir. İş doyumu, öğretmenlerin işlerinden memnuniyet düzeylerini ifade eder ve 

bu durum, öğretmenlerin motivasyonunu doğrudan etkileyebilir. Altınkurt ve Yılmaz 

(2014: 57) tarafından yapılan bir çalışmada, öğretmenlerin mesleki profesyonellik 

algıları ile iş doyumları arasında anlamlı bir ilişki olduğu bulunmuştur. Bu ilişki, 

öğretmenlerin motivasyon düzeylerinin artırılması için iş doyumlarının da göz önünde 

bulundurulması gerektiğini göstermektedir.   

Sonuç olarak, öğretmen motivasyonu, eğitim sisteminin başarısı için kritik bir 

faktördür ve birçok değişkenle etkileşim halindedir. Okul iklimi, liderlik tarzları, iş 

doyumu ve kişisel gelişim hedefleri gibi unsurlar, öğretmen motivasyonunu etkileyen 

önemli faktörlerdir. Bu nedenle, eğitim politikalarının ve uygulamalarının, öğretmen 

motivasyonunu artırmaya yönelik stratejiler geliştirmesi gerekmektedir. 

2.4.4.1. Dağıtımcı Liderlik ile Öğretmen Motivasyonu Arasındaki İlişki 

Öğretmen motivasyonu, bireyin mesleki bağlılığı, performansı ve iş doyumu üzerinde 

belirleyici etkiler yaratan önemli bir psikolojik süreçtir. Eğitim örgütlerinde öğretmen 

motivasyonunun artması, sadece bireysel performansa değil; aynı zamanda okulun 

genel etkililiğine, öğrenci başarısına ve kurumsal gelişime de olumlu katkılar 

sağlamaktadır. Bu bağlamda, öğretmen motivasyonunu etkileyen çok sayıda bireysel 

ve örgütsel unsur bulunmaktadır. Son yıllarda liderlik yaklaşımları, özellikle de 

dağıtımcı liderlik modeli, öğretmen motivasyonunun belirleyicilerinden biri olarak 

araştırmalarda öne çıkmaktadır. 

Türkiye'de Uçar ve Dağlı (2017) tarafından yapılan çalışmada, Diyarbakır ilindeki 

ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin algılarına göre okul müdürlerinin sergilediği 

dağıtımcı liderlik davranışları ile öğretmen motivasyonu arasında pozitif yönde 

anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Araştırmada ayrıca, dağıtımcı liderliğin öğretmen 

yaratıcılığı üzerindeki etkisi de ortaya konmuş ve liderlik davranışlarının 
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öğretmenlerin sınıf içi üretkenliğine katkı sağladığı vurgulanmıştır. 

Bektaş vd. (2020) tarafından yürütülen bir diğer çalışmada ise, dağıtımcı liderliğin 

öğretmenlerin profesyonel öğrenme süreçleri üzerindeki etkisi, öğretmenlerin okul 

müdürlerine duyduğu güven ve motivasyon değişkenleri aracılığıyla modellenmiştir. 

Araştırmanın sonuçlarına göre, dağıtımcı liderliğin doğrudan etkisi sınırlı olmakla 

birlikte, öğretmen motivasyonu bu etkiyi anlamlı biçimde aracılaştırmaktadır. Bu 

bulgu, öğretmen motivasyonunun liderlik uygulamaları ile öğretmen gelişimi 

arasındaki bağlayıcı işlevine işaret etmektedir. 

Berkovich ve Hassan (2023) tarafından Bahreyn'de gerçekleştirilen çalışmada ise, 

öğretmenlerin içsel ve dışsal motivasyonları, okul yöneticilerinin algılanan dağıtımcı 

liderlik davranışlarının örgütsel öğrenme kapasitesi üzerindeki etkisinde aracı 

değişken olarak incelenmiştir. Araştırma sonucunda, motivasyonun her iki biçiminin 

de tam aracılık rolü üstlendiği tespit edilmiştir. Bu bağlamda, öğretmenlerin liderlik 

uygulamalarına verdikleri tepkilerin, onların motivasyon düzeyleri ve öğrenme 

süreçlerine katılımları aracılığıyla şekillendiği anlaşılmaktadır. 

Wahab ve arkadaşları (2013) tarafından Malezya'da yürütülen araştırma ise, ulusal 

ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin algılarına dayalı olarak, okul müdürlerinin 

dağıtımcı liderlik uygulamaları ile öğretmen motivasyonu arasında pozitif ve anlamlı 

bir ilişki olduğunu göstermiştir. Araştırmacılar, etkili liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin görevlerine olan ilgilerini ve performanslarını artırdığını 

vurgulamışlardır. 

Yukarıda özetlenen çalışmalar doğrultusunda, dağıtımcı liderlik uygulamalarının 

öğretmen motivasyonunu doğrudan ve dolaylı yollarla etkilediği anlaşılmaktadır. 

Özellikle içsel motivasyon, liderliğin öğretmen öğrenmesini ve örgütsel katılımı nasıl 

şekillendirdiğine dair önemli bir belirleyici olarak öne çıkmaktadır. Dolayısıyla, 

öğretmen motivasyonunun artırılmasında dağıtımcı liderliğin güçlendirilmesi hem 

pedagojik verimlilik hem de kurumsal gelişim açısından stratejik bir öneme sahiptir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

YÖNTEM 

Çalışmanın bu bölümünde araştırmada kullanılan desen, tarama stratejisi, kodlama 

işlemi ve veri analizi hakkında bilgiler verilmiştir. 

3.1. Çalışma Deseni  

Bu çalışmada, 2000-2024 yılları arasında eğitim kurumlarında dağıtımcı liderliğin 

örgüt ve öğretmen çıktılarına olan etkilerini tespit etmek amaçlandığından çalışma 

meta-analiz modeline göre yürütülmüştür. Meta-analiz, belirli bir konuda yapılan 

ampirik çalışmaların sonuçlarını istatistiksel olarak bir araya getirerek genel bir bakış 

ve sentez sunan bir modeldir (Littel vd., 2008). Birçok çalışmadan elde edilen verileri 

birleştirip analiz etme özelliği sayesinde, meta-analiz, araştırma sonuçlarını topluca 

değerlendirmeyi ve genel eğilimleri ortaya koymayı amaçlar (Büyüköztürk vd., 2018). 

Glass (1976: 4), meta-analiz terimini sistematik bir yöntem olarak tanımlamış ve 

eğitim alanındaki araştırma sayısının artmasıyla birlikte, elde edilen bilgilerin 

sistematik bir biçimde özetlenmesi gerekliliğine işaret etmiştir. Sosyal bilimlerde 

yapılan araştırmaların genellikle küçük örneklemlerle sınırlı olduğu düşünüldüğünde, 

meta-analiz, bu tür çalışmalardan elde edilen bulguları bir araya getirerek daha 

kapsamlı bir bilgiye ulaşılmasını sağlar. 

Günümüzde belirli bir konuya ilişkin yapılan çok sayıda çalışmanın bütüncül biçimde 

değerlendirilmesi amacıyla meta-analiz, giderek daha fazla önem kazanan bir yöntem 

hâline gelmiştir. Her ne kadar geleneksel literatür tarama teknikleri hâlâ kullanılmaya 

devam etse de alanyazındaki çalışma sayısının artması, elde edilen sonuçların bir araya 

getirilmesinde istatistiksel temelli yöntemlerin gerekliliğini ortaya koymuştur 

(Sanchez-Meca ve Marin-Martinez, 2010: 151).  

Card (2012: 5) meta-analizi, bireysel araştırmalardan elde edilen etki büyüklüklerinin 

sistematik olarak analiz edildiği bir sentez yöntemi olarak tanımlamaktadır. Bu 

yöntem, istatistiksel temellere dayandığı için, tek tek araştırmaların sınırlılıklarını 

aşarak daha yüksek düzeyde geçerlik ve güvenilirlik sunmayı hedeflemektedir 

(Büyüköztürk vd.., 2013: 18). Bu süreç, araştırma sonuçlarının birleştirilmesinde 

nesnellik, sistematiklik ve tekrarlanabilirlik gibi kriterlerin karşılanmasına olanak tanır 

(Sanchez-Meca ve Marin-Martinez, 2010: 151). Glass (1976: 3), analiz türlerini 
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sınıflandırarak, birincil analizi, bir araştırmada elde edilen verilerin analizi olarak; 

ikincil analizi ise aynı araştırma sorularına yanıt vermek için orijinal verilerin daha 

gelişmiş istatistiksel yöntemlerle yeniden analiz edilmesi olarak tanımlamıştır. Meta-

analiz ise, birçok bağımsız araştırmanın sonuçlarını istatistiksel olarak bir araya 

getirip, bu sonuçların analizini sunan bir yöntemdir. Meta-analiz sürecini etkili bir 

biçimde yürütmek, yöntemsel bir disiplini gerektirir ve belirli adımları içermektedir. 

Bu adımlar sırasıyla şunlardır: 

 Araştırma Konusunun Netleştirilmesi: Araştırma konusu ve soruları belirlenir. 

 Araştırma Hipotezlerinin Belirlenmesi: Spesifik hipotezler geliştirilir. 

 Çalışmalara Dahil Edilme Kriterlerinin Belirlenmesi: Uygun çalışmalar seçilir. 

 Literatür Taraması: İlgili çalışmalar taranır ve analiz edilir. 

 Kodlama: Taranan çalışmalar, belirli bir standarda göre kodlanır. 

 İstatistiksel Analizler: Veriler istatistiksel olarak analiz edilir. 

 Etki Büyüklüğünün Hesaplanması: Çalışmalardan elde edilen etki büyüklüğü 

hesaplanır. 

 Sonuçların Yorumlanması: Elde edilen sonuçlar değerlendirilir ve yorumlanır. 

 Sonuçların Raporlanması: Sonuçlar raporlanarak sunulur (Şen ve Yıldırım, 

2020). 

Meta-analiz, çeşitli ampirik araştırmaların sonuçlarını bir araya getirip bu sonuçların 

etki büyüklüklerini hesaplayan nicel bir yaklaşım olarak öne çıkar. Bu süreç, elde 

edilen verilerin analiz edilebilir bir forma dönüştürülmesini sağlayan kodlama işlemi 

ile başlar ve istatistiksel analizlerle desteklenerek hipotezlerin test edilmesi sağlanır. 

Etki büyüklüğünün hesaplanması ve sonuçların yorumlanması, araştırmanın temel 

sorularına yanıt sunmayı amaçlar. 

Meta-analiz çalışmasının bulguları ve analiz sonuçları, belirli bir formatta 

raporlanarak sunulur. Bu süreç, araştırmaya dahil edilen çalışmaların sonuçlarının 

bütüncül bir yaklaşımla ele alınarak genel eğilimleri ortaya çıkarmaya yardımcı olur. 

3.2. Tarama Stratejisi ve Dâhil Edilme/Çıkarma Kriterleri  

Araştırma konusu belirlendikten sonra, meta-analiz yöntemi için çalışmaya dahil 
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edilecek kaynaklara yönelik etkili bir tarama stratejisi oluşturmak oldukça önemlidir. 

Kapsamlı bir literatür taraması, meta-analizin temelini oluşturduğundan, araştırılacak 

hipotezler doğrultusunda tüm ilgili çalışmalara ulaşmak gereklidir (Şen, 2019). Bu 

bağlamda, seçilen spesifik konuya uygun literatür taraması, araştırma sınırları 

içerisinde kalmalı ve analiz için gerekli istatistiksel verileri içermelidir (Özcan, 2008). 

Bu çalışmada, doktora ve yüksek lisans tezleri ile hakemli dergilerde yayınlanan 

makaleler araştırmaya dahil edilmiş olup, örneklem bölgesi veya zaman aralığına dair 

bir sınırlama yapılmamıştır. Türkiye'deki akademik çalışmaların arşivlendiği YÖK 

Tez Tarama sistemi ve ULAKBİM veri tabanlarının yanı sıra, WOS, ERIC, Proquest, 

Scopus ve Google Scholar gibi uluslararası veri tabanlarında da kapsamlı bir tarama 

gerçekleştirilmiştir. Araştırmaya dahil edilen çalışmalar, 1 Kasım 2024 itibarıyla 

tamamlanmıştır. Bu meta-analize dahil edilme kriterleri ise şu şekildedir: (i) Dağıtımcı 

liderlik ile okul ve öğretmen çıktıları arasındaki ilişkiyi ele alan çalışmalar olması, (ii) 

Meta-analiz için gerekli istatistiksel bilgileri (örneğin t, r, r² veya ES değerleri) 

içermesi, (iii) Örneklem grubunun öğretmenlerden oluşması, (iv) Yayın türünün tez 

veya hakemli dergilerde yayınlanmış makale olması ve (v) Yayın dilinin Türkçe veya 

İngilizce olmasıdır. 

Tablo 3.2: Veri Tabanları, Anahtar Kelimeler ve Elde Edilen Çalışmalar 

 Veri 
Tabanları 

Anahtar Kelimeler Çalışma 
Sayıları 

1 YÖKTEZ Dağıtımcı liderlik/distributed leadership/shared 
leadership/paylaşımcı liderlik 
Akademik iyimserlik/academic optimism 
İş doyumu/job satisfaction 
Örgüt kültürü/organization culture 
Örgüt iklimi/organization climate 
Örgütsel bağlılık/organizational commitment 
Örgütsel güven/organizational trust 
Öğretmen özyeterliği/teacher self-efficacy 
Öğretmen işbirliği/teacher collaboration 
Örgütsel vatandaşlık/ organizational citizenship 
Örgütsel stres/organizational stress 
Psikolojik güçlendirme/ psychological 
empowerment 
Öğretmen profesyonelliği/organizational 
professionalism 
Motivasyon/motivation 
Okul etkililiği/school effectiveness 
İşten ayrılma/turnover 
Akademik başarı/academic achievement 

n= 43 
2 Academic 

Search 
Ultimate (Eric, 
Ebsco, TR 
dizin, H.W. 
Wilson vb.) 

n=301 

3 Scopus n=528 
4 WOS n=745 
5 Proquest n=477 
6 DergiPark n=1647 
7 Google Scholar n=240 
 

TOPLAM n=3981 
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Taramada, Tablo 3.1’de verilen anahtar sözcükleri Booleans taraması temel alınarak 

çeşitli kombinasyonlarla taranmıştır. Zaman sınırlaması yapılmadan 1 Aralık 2024 

tarihine kadar tez ve bilimsel dergilerde yayınlanmış olan tam metin makaleler ve 

tezler incelenmiştir. Taramalar kaydedilirken Mendeley programı kullanılmıştır. 

Tarama sonucu toplam 321 çalışmaya ulaşılmıştır. Meta analize dahil edilen 113 farklı 

çalışmaya ilişkin "PRISMA Akış Diyagramı Yönergesi" doğrultusunda hazırlanan 

akış diyagramı Şekil 3.1'de sunulmuştur (Moher vd., 2009). 

  

Şekil 3.3: Araştırma Akış Şeması PRISMA 

Ulusal ve uluslararası yürütülen dağıtımcı liderlik ile okul ve öğretmen çıktıları 

arasındaki korelasyonel çalışmalara ulaşmak amacıyla, “dağıtımcı liderlik” kavramı 

temel alınarak akademik iyimserlik, iş doyumu, örgüt kültürü, örgüt iklimi, örgüt 

bağlılığı, örgütsel güven, öğretmen iş birliği, öğretmen öz-yeterliği, örgütsel 

vatandaşlık, örgütsel stres, öğretmen profesyonelliği, psikolojik güçlendirme, 
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motivasyon, okul etkililiği, işten ayrılma ve akademik başarı gibi okul ve öğretmen 

çıktıları ile ilişkili çalışmalar incelenmiştir. Tarama; anahtar kelime, başlık ve özetler 

ile sınırlandırılmış, böylece “Dağıtımcı Liderlik ile Okul ve Öğretmen Çıktıları” ile 

ilgili tüm çalışmalar toplanarak bir araştırma havuzu oluşturulmuştur. İlk tarama 

sonucunda, meta-analiz için veri içerme potansiyeli taşıyan 321 çalışma belirlenmiş 

ve analiz için incelemeye alınmıştır. Dahil edilme ve dışlanma kriterleri doğrultusunda 

değerlendirilen bu çalışmalardan 113’ü meta-analize dahil edilmiş ve kodlama süreci 

başlatılmıştır. Söz konusu araştırmaya dahil edilen çalışmalar Tablo 3.3’te 

gösterilmektedir.  

Tablo 3.3: Meta-Analize Dahil Edilen Çalışmalar 

Sn Yayın 
Meta-Analize 
Dahil Edilen 
Değişken 

Sn Yayın 
Meta-Analize 
Dahil Edilen 
Değişken 

1 
Aboudahr ve Jiali, 
2019 

Örgütsel 
Bağlılık 

59 
Akın 
Kösterelioğlu, 
2017 

Örgütsel 
Vatandaşlık 
Akademik 
İyimserlik 

2 Adıgüzelli, 2016 Örgütsel Güven 60 Kulu, 2020 
Öğretmen İş 
birliği 

3 Ağırdaş, 2014 İş Doyumu 61 Kurt, 2016 Öz Yeterlik 

4 
Al-Harthi ve Al-
Mahdy, 2016 

Okul Etkililiği 62 Kurt, 2022 
Öğretmen 
Profesyonelliği 

5 Alabbad, 2022 İş Doyumu 63 Li vd., 2024 
Örgütsel Stres 
Öz Yeterlik 

6 Alagöz vd., 2022 Okul Etkililiği 64 Liu vd., 2021 
Öğretmen İş 
birliği 
İş Doyumu  

7 Alazmi, 2024 
Psikolojik 
Güçlendirme 

65 Majouni vd., 2023 
Psikolojik 
Güçlendirme 

8 Alenezi, 2019 
Akademik 
İyimserlik 

66 Malloy, 2012 
Akademik 
İyimserlik 

9 
Alhassan ve 
Alhassan, 2021 

Psikolojik 
Güçlendirme 

67 Mascall vd., 2008 

Öz Yeterlik 
Örgütsel Güven 
Akademik 
İyimserlik 

10 Ali vd., 2021 Öz Yeterlik 68 
Mayan ve Mansor, 
2021 

Öz Yeterlik 

11 
Amzat ve Hussein, 
2022 

Öğretmen İş 
birliği 

69 Ma vd., 2024 

Öğretmen İş 
birliği 
Örgütsel Güven 
Öğretmen 
Profesyonelliği 

12 
Arık ve Çağlar, 
2023 

Örgütsel Stres 70 Muthiah vd., 2021 
Örgütsel 
Bağlılık 
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İş Doyumu 

13 
Ataş Akdemir, 
2016 

Akademik 
İyimserlik 
Örgütsel 
Bağlılık 

71 Ofluoğlu, 2023 
Öğretmen İş 
birliği 

14 Atılkan, 2019 Okul Etkililiği 72 Oldaç, 2016 

Öğretmen İş 
birliği 
Akademik 
İyimserlik  

15 Aydoğan, 2018 
Örgütsel 
Bağlılık 

73 Omoresemi, 2022 
Öz Yeterlik 
Örgüt Kültürü 

16 
Bakır ve Aslan 
2014 

Örgütsel 
Bağlılık 

74 Özdemir, 2023 
Öğretmen İş 
birliği 

17 Bektaş vd., 2020 
Örgütsel Güven 
Motivasyon 

75 Özuylası, 2020 Örgüt Kültürü 

18 
Berkovich ve 
Hassan, 2023 

Motivasyon 76 Pan ve Chen, 2024 Örgütsel Güven 

19 
Beycioğlu vd., 
2012 

Örgütsel Güven 77 Peker, 2022 
Örgütsel 
Vatandaşlık 
Örgüt Kültürü 

20 Bildirici, 2020 
İşten Ayrılma 
Okul Etkililiği 

78 Pineda Jr., 2024 
Psikolojik 
Güçlendirme 

21 
Boru ve Bellibaş, 
2021 

Akademik 
İyimserlik 

79 
Rabindarang vd, 
2014 

Örgütsel Stres 

22 
Büyükgöze Vd., 
2022 

Öğretmen İş 
birliği 
İş Doyumu 

80 
Rashid ve Latif, 
2021 

Öz Yeterlik 

23 Cansev, 2021 
Örgütsel 
Bağlılık 

81 Rasouli vd., 2017 
Örgütsel 
Bağlılık 

24 
Cansoy ve Parlar, 
2018 

Örgütsel Güven 
Akademik 
İyimserlik 

82 Ray, 2019 Örgütsel Güven 

25 Chang, 2011 
Akademik 
İyimserlik 

83 Sahraee vd., 2021 
İş Doyumu 
Akademik 
Başarı 

26 
Chuaidi ve Wahab, 
2024 

Örgütsel Stres 84 
Samancıoğlu vd., 
2020 

Örgütsel 
Bağlılık 
İş Doyumu 

27 
Coskun 
Yurtyapan, 2021 

Akademik 
İyimserlik 

85 Sarıçiçek, 2014 Örgüt İklimi 

28 Çiçek, 2018 Örgütsel Güven 86 Sırıklıgil, 2020 
Örgütsel 
Bağlılık 

29 
Çoban ve Atasoy, 
2020 

Öğretmen İş 
birliği 

87 Sun ve Xia, 2018 
Öz Yeterlik 
İş Doyumu 

30 Çobanoğlu, 2021 
Psikolojik 
Güçlendirme 

88 Tariq, 2022 

İşten Ayrılma 
İş Doyumu 
Örgütsel 
Bağlılık 
Psikolojik 
Güçlendirme 

31 Çobanoğlu, 2020 
Örgütsel Güven 
İş Doyumu 

89 Tariq, 2024 
Örgütsel 
Bağlılık 
İş Doyumu 
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32 Çomak, 2021 Örgüt İklimi 90 Thien vd., 2021 

Örgütsel 
Bağlılık 
Akademik 
İyimserlik 

33 Davis, 2014 
Öz Yeterlik 
Örgüt Kültürü 

91 
Thien ve Chan, 
2022 

Akademik 
İyimserlik 

34 Demarco, 2018 
Öz Yeterlik 
Örgüt Kültürü 

92 Ting vd., 2024 
Örgütsel 
Bağlılık 

35 Erdoğan, 2021 
Örgütsel 
Vatandaşlık 

93 Torres, 2018 İş Doyumu 

36 Erdoğan vd., 2024 Örgüt Kültürü 94 Torres, 2019 

Öğretmen 
İşbirliği 
Öz Yeterlik 
İş Doyumu 

37 
Ereş ve Akyürek, 
2016 

İş Doyumu 95 
Uçar ve Dağlı, 
2017 

Motivasyon 

38 
Ghazali ve Alias, 
2024 

İş Doyumu 96 Uçar, 2021 
Örgütsel 
Bağlılık 

39 
Ghirmai ve 
Hongde, 2023 

Örgütsel 
Bağlılık 
Akademik 
Başarı 

97 Ulusoy, 2014 
Örgütsel 
Bağlılık 
İş Doyumu 

40 
Halim ve Ahmad, 
2016 

Öz Yeterlik 98 
Uslu ve Beycioğlu, 
2013 

Örgütsel 
Bağlılık 

41 
Hamzah ve Jamil, 
2019 

Öğretmen İş 
birliği 

99 Veyisoğlu, 2024 Örgüt İklimi 

42 
Hasanvand vd., 
2013 

Akademik 
İyimserlik 

100 Wahab vd., 2013 Motivasyon 

43 Hata vd., 2020 Öz Yeterlik 101 Wang vd., 2022 Öz Yeterlik 

44 Hua ve Ling, 2019 
Örgütsel 
Bağlılık 

102 
Yakut Özek ve 
Büyükgöze, 2023 

Öğretmen İş 
birliği 
Öz Yeterlik 
İş Doyumu 

45 Hulpia vd., 2009 İş Doyumu 103 
Yang ve Chang, 
2024 

Öğretmen 
Profesyonelliği 
Öğretmen İş 
birliği 

46 Hulpia vd., 2012 
Örgütsel 
Bağlılık 

104 Yener, 2014 İşten Ayrılma 

47 
Husin ve 
Mohamad, 2019 

Örgütsel 
Bağlılık 

105 Yetim, 2015 
Örgütsel 
Bağlılık 

48 İşcan, 2014 İş Doyumu 106 
Yılmaz ve Turhan, 
2015 

Örgütsel Güven 
Akademik 
Başarı 

49 Jacobs, 2010 
Örgütsel 
Bağlılık 

107 
Zare ve Nastiezaie, 
2019 

Öz Yeterlik 
Akademik 
İyimserlik 

50 Joo, 2020 

Öğretmen 
Profesyonelliği 
Öğretmen İş 
birliği 

108 Zheng vd., 2019 
Öz Yeterlik 
İş Doyumu 
Örgütsel Güven 

51 
Kaplan ve Yüner, 
2023 

Örgütsel 
Bağlılık 

109 Zulkefli vd., 2021 
Örgütsel 
Bağlılık 
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52 
Kara ve Yılmaz, 
2023 

Örgüt İklimi 110 
Leithwood ve 
Mascall, 2008 

Akademik 
Başarı 

53 Karaavcı, 2022 Örgüt Kültürü 111 
Seashore Louis 
vd., 2010 

Akademik 
Başarı 

54 
Kavgacı ve 
Öztürk, 2023 

İşten Ayrılma 
Örgütsel 
Bağlılık 
Örgütsel Güven 

112 Kılınç vd., 2023 
Akademik 
Başarı 

55 Kavgacı, 2024 
Örgütsel 
Vatandaşlık 
Örgütsel Güven 

113 
Tsuyuguchi vd., 
2020 

Akademik 
Başarı 

56 Kaya vd., 2024 

Öz Yeterlik 
İş Doyumu 
Örgütsel 
Bağlılık 

   

57 Khan vd., 2023 Örgüt İklimi    

58 Kılınç, 2014 
Örgütsel 
Vatandaşlık 

   

Tablo 3.3’te yer alan 113 yayınının analizi sonucunda, meta-analiz kapsamında 

dağıtımcı liderliğin etkilediği 16 farklı değişken ile ilişkili toplam 158 bağımsız 

çalışmaya ait ilişki olduğu görülmüştür. 113 çalışmaya ilişkin çeşitli oranlar ve 

tanımlayıcı istatistikler, aşağıda yer alan grafiksel görseller aracılığıyla sunulmuştur. 

 

 

 

Şekil 3.4: Yayın Yıllarına Göre Çalışma Sayısı ve Oranı 
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Şekil 3.3’te, 2005–2024 yılları arasında gerçekleştirilen çalışmaların yayın yılı 

aralıklarına göre dağılımı sunulmuştur. Elde edilen bulgulara göre, 2005–2010 yılları 

arasında yayınlanan çalışma sayısı oldukça sınırlı kalmış (k=3; %3), ancak takip eden 

dönemlerde artış göstermiştir. 2011–2015 yıllarında bu sayı 19’a yükselmiş ve toplam 

çalışmaların %17’sini oluşturmuştur. 2016–2020 yılları arasında ise 33 çalışma ile bu 

oran %32’ye çıkmıştır. En yüksek artış ise 2021–2024 döneminde gözlemlenmiş; 54 

çalışmanın yayınlandığı bu dönem, toplamın %49’unu temsil etmektedir. 

 

Şekil 3.4: İlişkili Değişkenlere Göre Çalışma Sayısı ve Oranları 

Şekil 3.4’te, analiz edilen çalışmalarda en sık ele alınan değişkenler ve bu 

değişkenlerin çalışmalarda yer alma sıklıkları gösterilmektedir. Mavi çubuklar, her bir 

değişkenle ilişkili çalışma sayısını (k), kırmızı çizgi ise bu sayıların toplam içindeki 

yüzdesini temsil etmektedir. 

Verilere göre en çok çalışılan değişken Örgütsel Bağlılık (k=26; %18) olmuştur. Bunu 

sırasıyla İş Doyumu (k=21; %14), Öğretmen Özyeterliği (k=18; %12), Akademik 

İyimserlik (k=14; %9), Örgütsel Güven (k=14; %9) ve Öğretmen İşbirliği (k=14; %9) 

izlemektedir. Bu değişkenlerin oranları, araştırmaların büyük kısmının bireysel 

öğretmen algılarına ve örgütsel özelliklere odaklandığını göstermektedir. 

Bununla birlikte, Örgüt Kültürü (k=7; %5), Örgütsel Vatandaşlık (k=6; 

%4), Psikolojik Güçlendirme (k=6; %5), Örgüt İklimi (k=5; %3), Örgütsel Stres (k=4; 

%3), Öğretmen Profesyonelliği (k=4; %3), Motivasyon (k=4; %3), Okul 

Etkililiği (k=4; %3) ve İşten Ayrılma (k=4; %3) değişkenleri de araştırmalarda yer 

almış ancak görece daha düşük oranlarda incelenmiştir. 
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Şekil 3.5: Ülkelere Göre Ortalama Örneklem Büyüklüğü ve Çalışma Yaygınlık 

Oranı 

Şekil 3.5’te çalışmaya dahil edilen toplam 105 araştırmanın, örneklem büyüklüğü ve 

ülke dağılımına göre karşılaştırmalı biçimde görselleştirilmiş halidir. Grafikte yer 

alan yeşil çubuklar, ülkelerin ortalama örneklem büyüklüklerini göstermektedir; 2000 

ve üzeri değerler sabit 2000+ olarak gösterilmiştir. Turuncu çizgi ise aynı ülkelerde 

yürütülen toplam çalışma sayısını ifade etmektedir. 

Verilere göre en fazla çalışmanın yürütüldüğü ülke Türkiye olup, 51 

çalışmayla toplamın yaklaşık yarısını (%48,6) oluşturmaktadır. Bunu Malezya (16 

çalışma), Çin (8 çalışma), ABD (5 çalışma) ve İran (5 çalışma) takip etmektedir. Bu 

ülkeler hem sayısal hem de örneklem büyüklüğü açısından öne çıkmaktadır. 

Buna karşın, Gana, Kuveyt, Eritre, Filipinler, Kuzey Kıbrıs ve Bahreyn gibi 

ülkeler yalnızca birer çalışma ile temsil edilmiştir. Bu ülkelerdeki araştırmalar 

örneklem açısından da daha sınırlı kalmış, kıyaslamalı analizlerde düşük yoğunluklu 

olarak yer almıştır. 

Kıtasal dağılıma bakıldığında, çalışmalarda en çok temsil edilen bölge Asya kıtasıdır. 

Türkiye, Malezya, Çin, İran, Pakistan, Tayland, Endonezya, Afganistan ve Kuveyt gibi 

ülkeler bu bölgede yer almaktadır. Asya'yı, özellikle ABD ve 

Kanada örnekleriyle Kuzey Amerika takip etmektedir. Avrupa’dan ise Belçika ve 

kısmen Türkiye veri sunmuştur. Afrika kıtasını temsilen Gana ve Eritre yer 

alırken, Orta Doğu ve Körfez ülkeleri arasında Suudi Arabistan, Bahreyn, Umman ve 
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Mısır gibi ülkeler yer almaktadır. 

Bu şekil, yalnızca sayısal bir sıralama değil, aynı zamanda coğrafi çeşitliliği, araştırma 

sıklığını ve örneklem kapsamını birlikte değerlendirme fırsatı sunmaktadır. Araştırma 

konularının yoğunlaştığı ülkeler kadar, düşük temsile sahip bölgelerin de gelecekteki 

çalışmalar için bir boşluk alanı sunduğu söylenebilir. 

Grafikte yalnızca tekil ülke verileri yer almakta, 4 çalışmada “30 ülke”, “34 ülke”, “47 

ülke” gibi çok uluslu örneklemleri kapsayan OECD gibi raporların yer aldığı veriler 

birden fazla ülke olduğu için kapsam dışı bırakılmıştır.  

 

 

Şekil 3.6: Çalışmaların Öğretim Kademelerine Göre Dağılımını 

Şekil 3.6’da incelenen örneklemin öğretim kademelerine göre dağılımını pasta grafik 

şeklinde göstermektedir. Grafikten de açıkça görülebildiği üzere, örneklemin büyük 

çoğunluğunu %59,1 ile Temel Eğitim kademesi oluşturmaktadır. Bunu sırasıyla %22,7 

ile Tümü kategorisi, %12,7 ile Lise kademesi takip etmektedir. Özel Eğitim kademesi 

%2,7 oranında temsil edilirken, Üniversite kademesi ise en düşük oran olan %1,8 ile 

grafikte yer almaktadır. Bu dağılım, araştırmanın hedef kitlesinin ağırlıklı olarak 

Temel Eğitim düzeyinde olduğunu ortaya koymakta ve sonraki analizlerin bu temel 

üzerinden şekillenmesi gerektiğine işaret etmektedir. 

3.3. Bibliyometrik Analiz 

113 meta-analize dahil edilen çalışma, bu araştırma alanına genel bakışı ve alanın 

entelektüel yapısını analiz etmek için kullanılmıştır. Dağıtımcı liderlik ile okul ve 
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öğretmen çıktıları konusundaki yayınlara ilişkin olarak; çalışmalar, yazarlar ve ülkeler 

çeşitli indeksler aracılığıyla belirlenen etki alanları genel bir çerçevede incelenmiştir. 

Bu çalışmada yer alan tematik harita, ağaç harita (treemap) ve ülkelere göre üretim 

görselleştirmeleri, meta-analize dâhil edilen 113 ampirik çalışmanın bibliyometrik 

verileri kullanılarak, Bibliometrix R paketi aracılığıyla RStudio yazılım 

ortamında üretilmiştir. Verilerin analizinde ve grafiklerin 

oluşturulmasında biblioshiny arayüzü kullanılmıştır. Elde edilen görseller, ilgili 

kavramların literatürdeki yoğunluk ve bağlamsal ilişkilerini yansıtacak biçimde 

tematik olarak yorumlanmıştır. 

 

 

 

Şekil 3.7: Meta-Analize Dahil Edilen Dünya Çapında Yayınlar 

Bu meta-analize dâhil edilen toplam 113 ampirik çalışmanın yazarlarına ait ülke 

bilgileri incelendiğinde, dağılımın belirli ülkelerde yoğunlaştığı gözlemlenmiştir. 

Şekil 3.7’de sırasıyla yıllara göre ülke bazlı yayın üretimi ile dünya üzerindeki bilimsel 

üretim coğrafi olarak sunulmuştur. "Country Scientific Production" haritası, bu 

üretimin dünya geneline dağılımını göstermektedir. Harita, yazar bağlı ülkelerin 

coğrafi yoğunluklarını ortaya koymakta olup renk tonları aracılığıyla üretim seviyeleri 

görselleştirilmiştir. Haritada Türkiye koyu mavi ile gösterilerek en yüksek katkı 

sağlayan ülke olarak öne çıkmıştır. Türkiye’yi daha açık mavi tonlarla temsil edilen 

ABD, Kanada, Çin, Malezya, İran gibi ülkeler izlemektedir. Bunun yanı sıra, İngiltere, 

Belçika, Japonya, Güney Kore, Filipinler, Kuveyt, Umman, Bahreyn, Pakistan ve 

Afganistan gibi ülkeler düşük oranlı katkılarla haritada yer almıştır. Afrika, Güney 

Amerika ve Batı Avrupa’nın önemli bir kısmı ise katkı sunmamış olup haritada gri 
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renkle temsil edilmiştir. 

Bu bulgular, meta-analize konu olan dağıtımcı liderlik kavramının en yoğun biçimde 

Türkiye'de ampirik olarak ele alındığını, buna karşılık Batı ülkelerinde henüz yeterince 

yaygınlaşmadığını göstermektedir. Dolayısıyla araştırmanın ampirik temelli bir 

çalışma olması, kavramın ele alındığı bağlamsal farklılıkları da dikkate almayı 

gerektirmiştir. Bu durum, hem bulguların yorumlanmasında hem de gelecekteki 

araştırmalara yönelik önerilerin geliştirilmesinde önemli bir belirleyici olarak 

değerlendirilmektedir. 

 

 

Şekil 3.8: Meta-Analize Dahil Edilen Yayınların Tematik Alanlar 

Şekil 3.8’de bibliyometrik grafik, “Dağıtımcı Liderlik ile Okul ve Öğretmen 

Çıktılarına ait Meta-analize Dahil Edilen Yayınların Tematik Alanlarını” 

görselleştirmektedir. Grafik dört bölüme ayrılmıştır ve eksenler, temaların gelişim 

derecesi (yoğunluk) ve önem derecesi (merkezilik) bakımından analiz edilmesini 

sağlar. 

Şekilde sağ alt çeyrekte yer alan “distributed leadership”, “organizational 

commitment” ve “leadership” kavramları, çalışmalarda sıkça ele alınan ancak 

yoğunluğu düşük olan temalar olarak öne çıkmıştır. Bu durum, bu kavramların alanın 

temel bileşenleri olduğunu ancak daha fazla derinlemesine analiz gerektirdiğini 
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göstermektedir. Bu nedenle bu temalar, araştırmaların kuramsal temelini oluşturmakla 

birlikte daha gelişmiş yapısal modellerle desteklenmeye açıktır. 

Sağ üst çeyrek, yani motor temalar bölgesinde ise “teacher job satisfaction”, “school 

leadership”, “teacher collaboration”, “organizational climate” ve “teacher self-

efficacy” kavramları yer almaktadır. Bu temalar hem literatürle güçlü bağlara sahiptir 

hem de yüksek derecede gelişmiş ve derinlemesine incelenmiş alanlardır. Dolayısıyla, 

dağıtımcı liderlik ile bu değişkenler arasında kurulan ilişkiler, mevcut literatürde en 

etkili ve merkezî araştırma hatlarını temsil etmektedir. 

Sol üst çeyrekteki niş temalar arasında “teacher autonomy” ve “teacher empowerment” 

gibi daha özelleşmiş kavramlar bulunmaktadır. Bu temalar, alanla doğrudan bağlantısı 

düşük olmasına karşın belirli alt araştırma alanlarında anlamlı derinliğe sahiptir. 

Sol alt çeyrek ise “emerging or declining themes” olarak adlandırılmaktadır. Burada 

yer alan “school effectiveness”, “teacher commitment” ve benzeri temalar, ya yeni 

ortaya çıkmakta olan ya da zamanla etkisini yitiren alanlar olarak 

değerlendirilmektedir. 

Genel olarak bu tematik harita, dağıtımcı liderlik literatürünün odaklandığı temel 

konuları ve araştırma eğilimlerini görselleştirmekte ve meta-analiz kapsamında 

değerlendirilen ampirik çalışmaların içeriksel dağılımına ışık tutmaktadır.  

 

Şekil 3.9: Meta-Analize Dahil Edilen Yayınlara Ait Kelime Bulutu 

Bu kelime bulutu, dağıtımcı liderliğin eğitim ortamındaki etkilerini analiz eden meta-

analizde en sık vurgulanan kavramları görselleştiriyor. “Distributed Leadership” en 

merkezi kavram olarak öne çıkarken, “organizational commitment,” “student 
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achievement,” ve “job satisfaction” gibi anahtar kelimeler bu liderlik yaklaşımının 

etkilerini yansıtıyor. “Principal leadership,” “self-efficacy,” ve “school improvement” 

gibi terimler ise liderliğin yönetim ve gelişimle olan bağlantısını ortaya koyuyor. Bu 

analiz, dağıtımcı liderliğin ekip çalışması, motivasyon ve sürekli gelişime katkısını 

vurguluyor.  

 

Şekil 3.10: Meta-Analize Dahil Edilen Yayınların Anahtar Kelime Havuzu 

Şekil 3.10’da Treemap görselleştirmesi, 113 çalışmanın yazar anahtar kelimelerinden 

öne çıkan kavramları ve tematik yoğunlukları yüzdelik oranlarla sunmaktadır. Ağaç 

harita analizine göre, anahtar kelimelerde en fazla öne çıkan kavram “distributed 

leadership” olmuş ve tüm anahtar kelimelerin %27’sini oluşturarak açık ara en baskın 

tema olarak öne çıkmıştır. Bu durum, dağıtımcı liderlik kavramının analiz edilen 

çalışmaların merkezinde yer aldığını göstermektedir. Dağıtımcı liderlik ile yakın ilişki 

içinde yer alan diğer kavramlar arasında “leadership” (%9) ve “organizational 

commitment” (%8) yer almakta olup, bu üçlü yapının çalışmalarda kuramsal bir 

çerçeve oluşturduğu söylenebilir. Bunun yanı sıra, öğretmen tutumlarına yönelik 

değişkenler de önemli bir yer tutmaktadır. Özellikle “job satisfaction” 

(%5) ve “academic optimism” (%3) gibi kavramların görece daha küçük ama anlamlı 

paylara sahip olduğu görülmektedir. Ayrıca, “teacher”, “school leadership”, “self-

efficacy”, “trust” ve “school climate” gibi temalar da literatürde sıklıkla ele alınmış 

konular arasında yer almaktadır. Bu kavramların, dağıtımcı liderlik ile 

ilişkilendirilerek öğretmen davranışları, okul iklimi ve örgütsel yapı bağlamında ele 
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alındığı anlaşılmaktadır. 

3.4. Kodlama İşlemi  

Meta-analiz sürecine dahil edilebilecek çalışmaların belirlenmesi için literatür 

taraması sonrasında ön elemeye tabi tutulan çalışmalar kodlama işlemine alınmıştır. 

Kodlama işlemi, veri ayıklamayı ifade eder ve incelenen çalışmalardaki karmaşık 

bilgileri araştırma amacına uygun verilere dönüştürmek için gerçekleştirilir (Çoğaltay, 

2014a). Analizin doğruluğunu sağlamak için kodlama işlemi olabildiğince sistematik, 

düzenli ve ayrıntılı bir yöntemle yapılmalıdır. Kodlama, taranan çalışmaların 

tanımlayıcı bilgilerini sayısal verilere çevirmeye yardımcı olur (Topçu, 2009). Bu 

doğrultuda, verilerin analizine geçmeden önce bir kodlama formu hazırlanmış ve tüm 

kodlamalar bu forma göre yapılmıştır. Kodlama formunun amacı, incelenen 

çalışmaların belirli ölçütlere göre özelliklerini düzenli bir şekilde, bütünsel bir bakış 

açısıyla ve her bir araştırmanın özel niteliklerini göz ardı etmeyecek biçimde bir araya 

getirmektir. Kodlama işlemi Microsoft Excel’de listelenmiş, dağıtımcı liderlik ile okul 

ve öğretmen çıktıları açısından sınıflandırılmıştır. Araştırmacının kendisi ve doktora 

eğitimine sahip bir uzman tarafından yapılan değerlendirmeler sonucunda, çalışmaya 

dahil edilmek üzere 109 çalışma seçilmiştir. Hazırlanan kodlama formu şu bileşenleri 

içermektedir: 

•Çalışmanın Künyesi  

•Çalışmanın Yayın Türü 

•Çalışmanın Yayın Yılı  

•Örgütsel Çıktılar 

•Örneklem Bilgisi  

•Çalışmada Ulaşılan Korelasyon Değeri  

•Öğretim Kademesi  

•Dağıtımcı Liderlik Ölçeği   

•Diğer Ölçek   

3.5. Verilerin Analizi  

Meta-analizlerde elde edilen ortalama etki büyüklüğü, iki değişken arasındaki ilişkinin 
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gücünü ve yönünü belirlemek için kullanılan standart bir ölçüttür (Borenstein vd., 

2009). Bu çalışmada ortalama etki büyüklüğü iki farklı yöntemle hesaplanmıştır. 

Araştırmanın hipotezlerini test etmek amacıyla Pearson Korelasyon Katsayısı (r) 

kullanılmıştır. Ayrıca, Standartlaştırılmış Ortalama Etki Büyüklüğü, bağımsız grup 

ortalamalarının karşılaştırılmasında kullanılmıştır. Bu yöntem, her iki değişkenin 

temel alındığı çalışmalardan elde edilen bulguların karşılaştırılabilir olmasını sağlar. 

Korelasyon katsayısının +1 ile -1 arasında değişen değerleri, z tablosuna 

dönüştürülerek analiz edilmiştir (Hedges ve Olkin, 1985). 

Meta-analiz uygulamalarında, kullanılan yöntemden bağımsız olarak iki temel 

istatistiksel model öne çıkmaktadır: sabit etki modeli ve rassal etkiler modeli. Bu 

modellerden hangisinin tercih edileceği, meta-analize dâhil edilen çalışmaların 

özelliklerinin ilgili modelin varsayımlarına ne ölçüde uyduğuna bağlı olarak 

belirlenmelidir (Borenstein vd., 2009). Sabit etki modeli, tüm çalışmaların aynı temel 

etkiyi yansıttığı varsayımına dayanır ve bu bağlamda belirli bir evrende geçerli olan 

ortalama etki büyüklüğünü hesaplamayı amaçlar. Ancak analiz edilen çalışmaların 

birbirinden yapısal olarak farklılık gösterdiği ve sonuçların daha geniş bir popülasyona 

genellenmesinin hedeflendiği durumlarda rassal etkiler modeli tercih edilmelidir. Sabit 

etki modeli tüm çalışmalarda ortak bir etkiyi tahmin etmeye çalışırken; rassal etkiler 

modeli, farklı çalışmaların etki büyüklüklerinin dağılımını dikkate alarak bu dağılımın 

ortalamasını esas alır (Hedges & Olkin, 2014). Bu doğrultuda, yürütülen bu 

araştırmada meta-analiz süreci rassal etkiler modeli temel alınarak gerçekleştirilmiştir. 

Araştırmada kodlanan çalışmaların bir kısmında dağıtımcı liderlik ile okul ve 

öğretmen çıktılarına ait puanlarının alt boyutları bazında, diğer bir kısmında ise toplam 

puanda raporlandığı tespit edilmiştir. Çalışmalarda kullanılan ölçeklerin faktör 

yapılarının farklılık göstermesi nedeniyle analizler, toplam puanlar ve en büyük faktör 

değeri esas alınarak gerçekleştirilmiştir. Ayrıca, çalışmaların Dünya’nın farklı 

ülkelerinde, çeşitli öğretim kademesinde ve farklı çalışma türünde yürütülmüş olması, 

ortalama etki büyüklüğünü etkileyebileceği düşünüldüğünden, moderatör analizi de 

yapılmıştır. Verilerin analizinde ise Comprehensive Meta-Analysis 3.0 yazılımından 

faydalanılmıştır.  

3.6. Moderatör Analizi  

Moderatör analizi, alt gruplar arasında ortaya çıkan farklılıkların yönünü belirlemenin 
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yanı sıra, belirli moderatör değişkenlerin ortalama etki büyüklüğü üzerindeki etkisini 

incelemeye olanak tanıyan istatistiksel bir tekniktir. Meta-analiz bağlamında bu analiz 

türü, araştırmanın temel hedefleri doğrultusunda önceden yapılandırılarak dikkatle 

planlanmalı ve sistematik bir biçimde uygulanmalıdır (Littel vd., 2008). Moderatör 

değişkenlere göre gruplar arasında anlamlı bir fark olup olmadığını değerlendirmek 

amacıyla Hedges ve Olkin’in (2014) geliştirdiği Q istatistiği yöntemi sıklıkla 

kullanılmaktadır. Bu yöntem kapsamında toplam Q değeri iki alt bileşene ayrılır: 

Qbetween (Qb) ve Qwithin (Qw). Qb, moderatör değişkenin düzeyleri arasında varyans 

olup olmadığını, bir diğer deyişle gruplar arası heterojenliği test ederken; Qw, her bir 

grubun kendi içindeki homojenlik düzeyini değerlendirmektedir (Kulinskaya et al., 

2008). 

Bu çalışmada, moderatörler arasındaki farkların istatistiksel anlamlılığı Qb değerleri 

üzerinden analiz edilmiştir. Araştırmanın amacı ve seçilen modele uygun olarak, 

ortalama etki büyüklüğünü etkileyebileceği düşünülen moderatör değişkenler 

şunlardır: 

(i) Yıl, 

(ii) Öğretim kademesi, 

3.7. Yayın Yanlılığı  

Yayın yanlılığı, belirli bir konuya ilişkin tüm araştırmaların Yayınlanmamış 

olabileceği varsayımına dayanmaktadır. Özellikle, istatistiksel olarak anlamlı ilişki 

bulamayan ya da zayıf ilişkiler ortaya koyan çalışmalar genellikle yayınlanma 

değerinde görülmez. Bu durum, toplam etki düzeyini olumsuz etkileyerek ortalama 

etki büyüklüğünde yanıltıcı bir artışa yol açabilir (Borenstein vd., 2009; Hanrahan vd., 

2013; Kulinskaya vd., 2008). Yayın yanlılığı, meta-analiz çalışmalarında eksik veri 

kaynağı olarak da değerlendirilebilir ve bu durum toplam etki üzerinde yanlı bir etki 

yaratabilir. Bu nedenle, meta-analizlerde yayın yanlılığı ihtimali dikkate alınır. 

Bu çalışmada yayın yanlılığını incelemek amacıyla aşağıdaki sorulara yanıt aranmıştır:   

- Yayın yanlılığı olduğuna dair kanıtlar mevcut mudur?   

- Genel etki büyüklüğü, yayın yanlılığının bir sonucu olabilir mi?   

- Toplam etkinin ne kadarı yayın yanlılığına bağlıdır?   
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Bu tür soruları istatistiksel olarak yanıtlamak için çeşitli yöntemler kullanılır. 

Bunlardan en yaygını huni çizimi (funnel plot) yöntemidir. Huni çizimi, çalışmaların 

yayın yanlılığı etkisine maruz kalıp kalmadığını görselleştirmeye yardımcı olur. Tam 

anlamıyla objektif olmasada, bu yöntem yayın yanlılığına dair önemli ipuçları sunar. 

Çalışma kapsamında meta-analize dahil edilen araştırmaların huni çizimleri 

incelenmiş ve yayın yanlılığına dair herhangi bir kanıt bulunamamıştır. Yayın 

yanlılığına işaret eden durumlarda, huni çiziminin belirgin bir asimetri göstermesi 

beklenir. Özellikle, huninin alt kısmında yoğunlaşan çalışmaların ortalama etki 

çizgisinin bir tarafında (genellikle sağda) toplanması yayın yanlılığının varlığına işaret 

eder. Ancak bu çalışmada, analiz edilen verilerde böyle bir asimetri gözlenmemiştir.    

Funnel plot analizlerinde yayın yanlılığına dair herhangi bir kanıt bulunmamasına 

rağmen, rassal etki modeline dayalı meta-analizden elde edilen etki büyüklüğünün 

yayın yanlılığı etkisini değerlendirmek için Duval ve Tweedie’nin trim ve fill testi 

uygulanmıştır. Bu testin sonuçları Tablo 3.11’de sunulmuştur. Tablo incelendiğinde, 

gözlenen etki büyüklüğü ile yayın yanlılığını düzeltmek amacıyla hesaplanan sanal 

etki büyüklüğü arasında bir fark olmadığı görülmüştür. Bu durumun temel nedeni, 

funnel plot üzerinde araştırmaların merkez çizginin her iki tarafında dengeli ve 

simetrik bir şekilde dağılmış olmasıdır. Merkez çizginin sağında veya solunda eksik 

veri olduğu yönünde bir bulguya rastlanmadığından, gözlenen etki büyüklüğü ile sanal 

etki büyüklüğü arasındaki fark sıfırdır. 

Tablo 3.4: Yayın Yanlılığı Ölçüm Sonuçları 

 

Fishe
r’s Z 

Orwin Safe 
N 

Duval and Tweedie 
Egge
r Test 
(p) 
 

Begg and 
Mazumda
r 
(p) 
 

İlişkili 
Değişkenler 
Dağıtımcı 
Liderlik ile 

(0.01 
Korelasyon)
* 

Trim
med 

Observed/ 
Corrected 

Akademik 
İyimserlik 

.490 698 0 .454/.454 .556 .826 

İş Doyumu .555 1005 0 .504/.504 .461 .650 

Örügt İklimi .713 367 0 .612/.612 .169 .462 

Örgüt Kültürü .757 512 0 .639/.639 .763 .951 

Örgütsel 
Bağlılık 

.625 1584 0 .537/.537 .853 531 

Örgütsel Güven .816 1082 0 .673/.673 .455 .476 
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Öğretmen Öz-
Yeterliği 

.419 362 0 .396/.396 .014 .879 

Öğretmen 
İşbirliği 

.442 324 3 .415/.476 .007 .443 

Örgtüsel 
Vatandaşlık 

.502 296 1 .463/.497 .987 1.00 

Örgütsel Stres -.630 65 0 -.110/-.110 .460 .734 

Psikolojik 
Güçlendirme 

.399 233 1 .434/.525 .423 .710 

Motivasyon .396 166 0 .376/.376 .279 .734 

Öğretmen 
Profesyonelliği 

.490 121 0 .398/.398 .096 .734 

Okul Etkililiği .898 352 0 .715/.715 .787 .734 

İşten Ayrılma -.630 223 0 -.558/-.558 .363 .308 

Akademik 
Başarı 

.454 175 2 .454/.584 .112 .133 

*Kriter değer olarak 0,01 alınmıştır. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

BULGULAR 

 

Bu çalışma kapsamında, dağıtımcı liderliğin okul ve öğretmen çıktıları üzerindeki 

etkisini inceleyen meta-analiz bulguları, belirlenen hipotezlere göre sınıflandırılarak 

detaylı sunulmuştur. 

4.1. Araştırmanın “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin akademik iyimserlik  algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına 

İlişkin Bulgular  

Tablo 4.1’de, dağıtımcı liderlik ile akademik iyimserlik arasındaki ilişkiye dair meta-

analiz sonuçlarına yer verilmiştir. Bu kapsamda toplam 14 çalışma analize dâhil 

edilmiştir. Hesaplanan etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = .490) olarak bulunmuş olup 

dağıtımcı liderliğin akademik iyimserlik üzerinde orta düzey güçlü bir etkisi olduğunu 

göstermiştir. 

Tablo 4.1: Dağıtımcı Liderlik ile Akademik İyimserlik Arasındaki Meta-Analiz 

Bulguları 

 k N Fisher’s Z SH Varyans 
CI (Güven Aralığı 

p Alt 
Limit 

Üst 
Limit 

Rassal 
Etkiler 
Modeli 

14 8766 0.490 0.044 0.002 0.304 0.577 0.000 

*p<0.01  

Dağıtımcı liderliğin akademik iyimserlik üzerindeki genel etkililiğini incelemek 

amacıyla rassal etkiler modeline dayalı bir analiz gerçekleştirilmiştir. Bu analizde, 

genel etki büyüklüğü 0.490 olarak hesaplanmış ve bu değer, %95 güven aralığı 

içerisinde 0.304 ile 0.577 arasında bulunmuştur.  

Gerçek etki büyüklükleri ortalamasının istatistiksel olarak sıfırdan farklı olmadığına 

dair H0 hipotezi reddedilmiştir (z = 11.048; p < 0.001). Bu durum, tüm çalışmaların 

ortak bir etkiyi paylaşmadığını göstermektedir. Z-değeri ne kadar büyükse, sıfır 

etkisinin doğru olma olasılığı o kadar düşük olur. Genellikle, 95% güven düzeyi için 

Z değerinin ±1,96 sınırlarının dışında olması null hipotezi reddetmek için yeterlidir. 
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Ancak buradaki Z değeri 11.048 bu sınırların çok ötesinde, yani etkilerin sıfır 

olmadığını güçlü bir şekilde kanıtlamaktadır (Şen ve Yıldırım, 2020) 

Plonsky ve Oswald (2014) sınıflandırması esas alındığında, rassal etkiler modeline 

göre elde edilen 0.490'luk etki büyüklüğü, dağıtımcı liderlik davranışlarının, akademik 

iyimserlik düzeyini arttırmada orta düzeyde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

4.1.1. Güç Analizi 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının akademik iyimserlik üzerindeki etkisini ortaya 

koymayı amaçlayan bu meta-analiz çalışmasında güç analizi, Borenstein vd., (2009); 

Valentine vd., (2010) ile Pigott’un (2012) önerdiği formülasyon temel alınarak 

gerçekleştirilmiştir: 

Güç = 1 – Φ(cα – λ) + Φ(–cα – λ) 

Rassal etkiler modeline dayalı analiz sonucunda, ortalama etki 

büyüklüğü 0.490 olarak hesaplanmış; bu değerin varyansı ise 0.002 bulunmuştur. Güç 

analizinde gerekli olan lambda (λ) katsayısı, ilgili etki büyüklüğünün standart hatasına 

bölünmesiyle elde edilmekte olup, λ = 0.490 / √0.002 = 10.957 şeklinde 

hesaplanmıştır. Alfa düzeyinin 0.05 olarak belirlendiği bu analizde, kritik değer 

(cα) olarak 1.96 alınmıştır. Bu değerler ilgili eşitlikte yerine konduğunda; 

Güç = 1 – Φ(1.96 – 10.957) + Φ(–1.96 – 10.957) = 1 

şeklinde bir sonuç elde edilmiştir. Buna göre, analizde kullanılan etki büyüklüğü 

verisinin oldukça yüksek bir istatistiksel güce sahip olduğu görülmekte ve II. Tip hata 

olasılığının (B) yok denecek kadar az, yani sıfıra yakın olduğu ifade edilebilmektedir 

(B = 1 – Güç = 0). Bu durum, meta-analiz bulgularının güvenilirliğini ve istatistiksel 

geçerliliğini desteklemektedir. 

4.1.2. Yayın Yanlılığı 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının akademik iyimserlik üzerindeki etkilerinin 

incelendiği meta-analize dâhil edilen çalışmaların orman grafiği Şekil 4.1’de 

sunulmaktadır. Bu grafik incelendiğinde, çalışma hassasiyetlerinin azaldıkça meta-

analizde onlara verilen ağırlığın da düştüğü göze çarpmaktadır. Ayrıca, grafik 

yukarıdan aşağıya doğru incelendiğinde, çalışmaların etki büyüklüğü için hesaplanan 

güven aralıklarını temsil eden çizgilerin gitgide genişlediği görülmektedir. Buna ek 
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olarak, hassasiyetin azalmasıyla birlikte etki büyüklüğünde daha belirgin 

dalgalanmalar ortaya çıkmaktadır. 

Ortalama etki büyüklüğüne ilişkin huni saçılım grafiği ise Şekil 4.1’de 

gösterilmektedir. Bu grafiğe bakıldığında, meta-analize alınan araştırmaların 

çoğunlukla orta bölgede biriktiği ve birleşik etki büyüklüğü değerine yakın 

konumlandığı, ancak ortalamanın sağ tarafında bir miktar yoğunlaşma olduğu 

gözlemlenmektedir. 

 

Şekil 4.1: Dağıtımcı Liderlik ve Akademik İyimserlik için Meta-Analize Dahil 

Edilen Çalışmalara ait Orman Grafiği 

 

 

 
Şekil 4.2: Dağıtımcı Liderlik ve Akademik İyimserlik için Meta-Analize Dahil 

Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Standard Lower Upper 
Z error Variance limit limit Z-Value p-Value

Chang, 2011 0,775 0,032 0,001 0,713 0,837 24,517 0,000
Atas Akdemir, 2016 0,576 0,036 0,001 0,506 0,647 15,982 0,000
Mascall et al., 2008 0,353 0,025 0,001 0,305 0,401 14,281 0,000
Cansoy ve Parlar, 2018 0,400 0,043 0,002 0,315 0,485 9,271 0,000
Alenezi, 2019 0,549 0,108 0,012 0,337 0,762 5,064 0,000
Coskun Yurtyapan, 2021 0,485 0,060 0,004 0,368 0,601 8,140 0,000
Zare ve Nastiezaie, 2019 0,606 0,060 0,004 0,488 0,723 10,097 0,000
Thien et al., 2021 0,433 0,049 0,002 0,337 0,529 8,857 0,000
Oldac, 2016 0,303 0,049 0,002 0,208 0,398 6,231 0,000
Malloy, 2012 0,604 0,022 0,000 0,562 0,647 27,811 0,000
Hasanvand et al., 2013 0,624 0,071 0,005 0,484 0,764 8,760 0,000
Boru ve Bellibas, 2021 0,388 0,067 0,005 0,257 0,520 5,787 0,000
Kosterelioglu, 2015 0,527 0,056 0,003 0,417 0,637 9,396 0,000
Thien ve Chan, 2022 0,245 0,048 0,002 0,151 0,338 5,129 0,000

0,490 0,044 0,002 0,403 0,577 11,048 0,000
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Edilen Çalışmalara ait Huni Saçılım Grafiği 

Şekil 4.2’te sunulan huni saçılım grafiğine ilişkin inceleme sonucunda, meta-analize 

dahil edilen çalışmaların büyük ölçüde grafiğin orta kısmında toplandığı ve 

birleştirilmiş etki büyüklüğü değerinin çevresinde konumlandıkları, ancak bu 

dağılımın ortalamanın sağ tarafında görece yoğunlaştığı görülmektedir. Huni 

grafiğinden yalnızca görsel bir inceleme yoluyla istatistiksel anlamda çıkarım 

yapılamadığından, dağılımın simetrik bir özellik sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon analizi testleri 

uygulanmıştır. Bu analizlere ilişkin bulgular, sırasıyla Tablo 4.2. ve Tablo 4.3.’te 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.2: Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu 

Kendall S İstatistiği 5.000 
Tau 0.04396 
Z değeri 0.21898 
p (2 yönlü) 0.82667 

Tablo 4.2’de sunulan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analiz sonuçlarına göre, 

Kendall tau değeri 0,04 olarak belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak p değerinin 0,826 

(p>0,05) olması nedeniyle, huni grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını öne süren 

H0 hipotezi reddedilememiştir. Dolayısıyla, elde edilen bulguların çalışmaların 

ortalama etrafında simetrik bir dağılıma sahip olduğunu ve yayın yanlılığından 

etkilenmediğini göstermesi bakımından bu sonuç önemli bir kanıt sunmaktadır. 

Huni grafiğindeki simetrinin varlığını incelemek amacıyla gerçekleştirilen bir diğer 

istatistiksel test ise Egger regresyon analizidir. Bu analize ilişkin bulgular Tablo 4.3’te 

ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

Tablo 4.3: Egger Regresyon Analizi 

Sabit -1.62878 
Standart Hata  2.69068 
% 95 alt limit -7.49127 
%95 üst limit  4.23370 
t değeri  0.60534 
sd  0.27811 
p (2 yönlü)  0.55623 
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Tablo 4.3’te sunulan Egger regresyon analizi sonuçları, huni saçılım grafiğinde olası 

bir asimetri durumunu değerlendirmektedir. Buna göre, regresyon eğrisi katsayısı %95 

güven aralığında -7,49 ile 4,23 arasında değişmekte olup, bu aralıkta en olası tahmin -

1,629 olarak belirlenmiştir. Elde edilen p değeri (p=0,556) P>0,05’ten olduğundan, 

huni saçılım grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını ileri süren H0 hipotezi 

reddedilememiştir. Bu sonuç, huni grafiğinde etki büyüklüklerinin simetrik bir dağılım 

sergilediğine ve yayın yanlılığının olmadığına işaret etmektedir.  

Begg ve Mazumdar ile Egger regresyon testlerinde anlamlı bir asimetriye 

rastlanmaması üzerine, bulguların doğruluğunu pekiştirmek amacıyla kırp-doldur testi 

de gerçekleştirilmiş olup ilgili bulgular Tablo 4.4’te raporlanmıştır. 

Tablo 4.4: Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi 

 Kırpılan 
Çalışma 
Sayısı 

Etki 
Büyüklüğü 

Güven Aralıkları 
Q 

Alt Sınır Üst Sınır 

Gözlenen 
Değerler 

0 .490 .304 .529 199.666 

Düzeltilmiş 
Değerler 

0 .490 .304 .529  

Tablo 4.4’te sunulan kırp-doldur testi bulgularına göre, huni grafiğinin tam simetrik 

yapısı korunmuş ve herhangi bir çalışma eklemesi veya çıkarılmasına gerek 

duyulmamıştır. Gözlenen ve düzeltilmiş etki büyüklüğü değerleri arasında herhangi 

bir fark bulunmamıştır. Bu durum, çalışmalar arasında sistematik bir yayın yanlılığı 

olmadığını ve etki büyüklüğünün bu tür bir yanlılıktan anlamlı şekilde etkilenmediğini 

göstermektedir. 

Ayrıca, meta-analize dâhil edilen çalışmaların yayın yanlılığına ilişkin durumu daha 

kapsamlı bir biçimde değerlendirebilmek amacıyla Rosenthal ve Orwin hata koruma 

sayılarına ilişkin veriler de incelenmiştir. Bu analizlerin sonuçları sırasıyla Tablo 4.5 

ve Tablo 4.6’da sunulmaktadır. 

Tablo 4.5: Rosenthal Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Z değeri 42.58 
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Dahil edilen çalışmalar için p değeri 0.00 
Alfa 0.050 
Yön 2 
Alfa için Z değeri 1.959 
Çalışma sayısı 14 
Hata koruma sayısı 6594 

Tablo 4.5’de sunulan Rosenthal hata koruma analizi sonuçlarına göre, bu meta-

analizde elde edilen etkiyi geçersiz kılmak üzere 6594 ek çalışmanın dâhil edilmesi 

gerekmektedir. Mullen vd. (2001) tarafından önerilen hata koruma oranına ilişkin 

ölçüte göre, HKS/(5k+10) oranının 1 değerini aşması tavsiye edilmektedir. Bu çalışma 

kapsamında elde edilen Rosenthal hata koruma sayısı dikkate alındığında, hesaplanan 

42,58 değerinin kritik değer olan 1’in üzerinde olması, meta-analizden elde edilen 

sonuçların yayın yanlılığından etkilenmediğini göstermektedir. 

 

Yayın yanlılığının olası etkilerini daha derinlemesine değerlendirebilmek amacıyla 

Orwin'in hata koruma sayısı analizi de gerçekleştirilmiş ve ilgili sonuçlar Tablo 4.6’da 

sunulmuştur. 

Tablo 4.6’da sunulan Orwin hata koruma sayısına göre, bu meta-analizde elde edilen 

Fizher’s z değerini 0,01’in altına çekebilmek için etki büyüklüğü 0,000 olan 698 ek 

çalışmanın dâhil edilmesi gerekmektedir. Bu meta-analizde dâhil edilme kriterlerine 

uyan tüm çalışmaların taranması sonucunda toplam 14 çalışmanın analize katılabildiği 

göz önüne alındığında, etki büyüklüğü 0,000 olan 698 ek çalışma bulmanın hem 

ulaşılabilir hem de gerçekçi olmadığı açıktır. Bu durum, yürütülen meta-analiz 

çalışmasının yayın yanlılığından etkilenmediğine ilişkin bir başka kanıt niteliğinde 

değerlendirilebilir.  

Yayın yanlılığına ilişkin gerçekleştirilen tüm analizler birlikte değerlendirildiğinde, 

meta-analiz bulgularının yüksek düzeyde tutarlılık gösterdiği ve gelecekte çalışmalara 

eklenecek olası veriler karşısında dahi sonuçların büyük ölçüde istikrarını koruyacağı 

Tablo 4.6: Orwin Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için  Fizher’s z 0.468 
Önemsiz bir  Fizher’s z 0.010 
Eksik çalışmalarda ortalama  Fizher’s z 0.000 
Hata koruma sayısı 698 
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anlaşılmaktadır. Rosenthal ve Orwin hata koruma analizleri, elde edilen etki 

büyüklüğünün yayın yanlılığına karşı dirençli olduğunu göstermektedir. Begg ve 

Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon testi, huni saçılım grafiğinde 

çalışmaların genel olarak simetrik bir dağılım izlediğine işaret etmektedir. 

Yaygın olarak tercih edilen Duval ve Tweedie’nin kırp-doldur testi ise huni grafiğinin 

simetrik yapısını koruduğunu ortaya koymuş; simetrinin sağlanması için herhangi bir 

çalışmanın çıkarılmasına gerek duyulmamış ve gözlenen etki büyüklüğü değeri ile 

düzeltilmiş değer arasında fark bulunmamıştır. 

Bu bütüncül bulgular, meta-analize dahil edilen çalışmalar arasında sistematik bir 

yayın yanlılığı bulunmadığını ve hesaplanan etki büyüklüğünün bu türden bir 

yanlılıktan anlamlı biçimde etkilenmediğini göstermektedir. 

Sonuç olarak, dağıtımcı liderlik davranışlarının akademik iyimserlik üzerindeki 

etkisine yönelik yürütülen bu meta-analiz, yayın yanlılığı açısından güvenilir kabul 

edilebilecek bir düzeydedir. Bu yönüyle çalışma, literatüre katkı sunan geçerli ve 

güvenilir sonuçlar ortaya koymakta; ilerleyen dönemlerde benzer araştırmalara temel 

oluşturabilecek sağlam bir referans noktası teşkil etmektedir. Ayrıca, elde edilen 

bulgular, okul müdürlerinin sergilediği dağıtımcı liderlik davranışlarının, 

öğretmenlerin akademik iyimserlik düzeylerini olumlu yönde etkilediğini ortaya 

koymaktadır. 

4.1.3. Heterojenlik Analizi 

Meta-analize dâhil edilen çalışmaların ortak bir etkiyi paylaşıp paylaşmadıklarını 

tespit etmek amacıyla yapılan heterojenlik analizi sonuçları Tablo 4.7’de 

sunulmaktadır. 

Q sd(Q) P I2 T2 SH Varyans T 

199.666 13 0.000 93.489 0.025 0.013 0.000 0.157 

Tablo 4.7’de sunulan meta-analiz kapsamındaki çalışmalar arası heterojenlik analizine 

Tablo 4.7: Heterojenlik Testi Sonuçları 
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ilişkin bulgular, tüm çalışmaların ortak bir etki büyüklüğüne sahip olduğu yönündeki 

H0 hipotezinin reddedilmesiyle (Q=199,666; sd=13; p<0,05) heterojen bir dağılımın 

varlığını göstermektedir. Bu durum, meta-analize dâhil edilen çalışmalar arasındaki 

etki büyüklüğü dağılımında anlamlı farklılıklar olduğunu ve dolayısıyla olası 

moderatör değişkenlerin incelenmesi gerektiğini işaret etmektedir. 

Heterojenliğin bir başka göstergesi olan I² istatistiği, toplam varyansın %93,4’ünün 

çalışmalar arası varyanstan kaynaklandığını ortaya koymaktadır. Bu oran, Higgins vd. 

(2003) tarafından belirlenen kıstaslara göre yüksek heterojenliğe yakın bir düzeye 

işaret etmektedir. Ayrıca, T² değeri (tau-kare), gözlenen etki büyüklüklerinin 

varyansını ifade etmekte ve gerçek etki büyüklüklerinin varyansını tahmin etme 

amacıyla kullanılmaktadır. Bu ölçüm, çalışmalar arası varyansı Fizher’s Z ile aynı 

metrik üzerinde değerlendirerek heterojenliğin miktarına ilişkin daha somut bir 

gösterge sunmaktadır. 

Son olarak, hesaplanan tau değeri (0,157), T²’nin karekökü olarak, evrenin standart 

sapmasını tahmin etmeye yönelik bir ölçüt sağlamaktadır. Bu meta-analiz için elde 

edilen tahmin aralığı 0,382 ile 0,520 arasındadır. Bu sonuç, gelecekte aynı konu 

kapsamında yürütülecek yeni bir çalışmanın gerçek etki büyüklüğünün %95 olasılıkla 

bu aralık içinde olacağına işaret etmektedir. 

 

4.2. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin iş doyumu algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin Bulgular 

Tablo 4.8’de, dağıtımcı liderlik ile iş doyumu arasındaki ilişkiye dair meta-analiz 

sonuçlarına yer verilmiştir. Bu kapsamda toplam 21 çalışma analize dâhil edilmiştir. 

Hesaplanan etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = .555) olarak bulunmuş olup dağıtımcı 

liderliğin iş doyumu üzerinde orta düzey güçlü bir etkisi olduğunu göstermiştir. 

Tablo 4.8: Dağıtımcı Liderlik ile İş Doyumu Arasındaki Meta-Analiz 

bulguları 

 k N 
Fisher’s 
Z 

S.Ha
ta 

Varya
ns 

CI (Güven Aralığı 

p Alt 
Limit 

Üst 
Limit 

Rassal 
Etkiler 

21 
31458
2 

0.555 0.031 0.001 0.494 0.617 0.000 
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Modeli 

*p<0.01  

Dağıtımcı liderliğin iş doyumu üzerindeki genel etkililiğini incelemek amacıyla rassal 

etkiler modeline dayalı bir analiz gerçekleştirilmiştir. Bu analizde, genel etki 

büyüklüğü 0,555 olarak hesaplanmış ve bu değer, %95 güven aralığı içerisinde 0,494 

ile 0,617 arasında bulunmuştur.  

Gerçek etki büyüklükleri ortalamasının istatistiksel olarak sıfırdan farklı olmadığına 

dair H0 hipotezi reddedilmiştir (z = 17,714; p < 0,001). Bu durum, tüm çalışmaların 

ortak bir etkiyi paylaşmadığını göstermektedir. Z-değeri ne kadar büyükse, sıfır 

etkisinin doğru olma olasılığı o kadar düşük olur. Genellikle, 95% güven düzeyi için 

Z değerinin ±1,96 sınırlarının dışında olması null hipotezi reddetmek için yeterlidir. 

Ancak buradaki Z değeri 17,714 bu sınırların çok ötesinde, yani etkilerin sıfır 

olmadığını güçlü bir şekilde kanıtlamaktadır (Şen ve Yıldırım, 2020) 

Plonsky ve Oswald (2014) sınıflandırması esas alındığında, rassal etkiler modeline 

göre elde edilen 0,504'lük etki büyüklüğü, dağıtımcı liderlik davranışlarının, iş 

doyumu düzeyini arttırmada orta düzeyde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

 

4.2.1. Güç Analizi 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının iş doyumu üzerindeki etkisini ortaya koymayı 

amaçlayan bu meta-analiz çalışmasında güç analizi, Borenstein vd., (2009); Valentine 

vd., (2010) ile Pigott’un (2012) önerdiği formülasyon temel alınarak 

gerçekleştirilmiştir: 

Güç = 1 – Φ(cα – λ) + Φ(–cα – λ) 

Rassal etkiler modeline dayalı analiz sonucunda, ortalama etki 

büyüklüğü 0.555 olarak hesaplanmış; bu değerin varyansı ise 0.001 bulunmuştur. Güç 

analizinde gerekli olan lambda (λ) katsayısı, ilgili etki büyüklüğünün standart hatasına 

bölünmesiyle elde edilmekte olup, λ = 0.555 / √0.001 = 17,55  şeklinde hesaplanmıştır. 

Alfa düzeyinin 0.05 olarak belirlendiği bu analizde, kritik değer 

(cα) olarak 1.96 alınmıştır. Bu değerler ilgili eşitlikte yerine konduğunda; 

Güç = 1 – Φ(1.96 – 17,55) + Φ(–1.96 – 17,55) = 1 
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şeklinde bir sonuç elde edilmiştir. Buna göre, analizde kullanılan etki büyüklüğü 

verisinin oldukça yüksek bir istatistiksel güce sahip olduğu görülmekte ve II. Tip hata 

olasılığının (B) yok denecek kadar az, yani sıfıra yakın olduğu ifade edilebilmektedir 

(B = 1 – Güç = 0). Bu durum, meta-analiz bulgularının güvenilirliğini ve istatistiksel 

geçerliliğini desteklemektedir. 

4.2.2. Yayın Yanlılığı 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının iş doyumu üzerindeki etkilerinin incelendiği meta-

analize dâhil edilen çalışmaların orman grafiği Şekil 4.4’de sunulmaktadır. Bu grafik 

incelendiğinde, çalışma hassasiyetlerinin azaldıkça meta-analizde onlara verilen 

ağırlığın da düştüğü göze çarpmaktadır. Ayrıca, grafik yukarıdan aşağıya doğru 

incelendiğinde, çalışmaların etki büyüklüğü için hesaplanan güven aralıklarını temsil 

eden çizgilerin gitgide genişlediği görülmektedir. Buna ek olarak, hassasiyetin 

azalmasıyla birlikte etki büyüklüğünde daha belirgin dalgalanmalar ortaya 

çıkmaktadır. 

Ortalama etki büyüklüğüne ilişkin huni saçılım grafiği ise Şekil 4.5’de 

gösterilmektedir. Bu grafiğe bakıldığında, meta-analize alınan araştırmaların 

çoğunlukla orta bölgede biriktiği ve birleşik etki büyüklüğü değerine yakın 

konumlandığı, ancak ortalamanın sağ tarafında bir miktar yoğunlaşma olduğu 

gözlemlenmektedir. 
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Şekil 4.3: Dağıtımcı Liderlik ve İş Doyumu için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Orman Grafiği 

 

Şekil 4.5: Dağıtımcı Liderlik ve İş Doyumu için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Huni Saçılım Grafiği 

 

Şekil 4.5’te sunulan huni saçılım grafiğine ilişkin inceleme sonucunda, meta-analize 

dahil edilen çalışmaların büyük ölçüde grafiğin orta kısmında toplandığı ve 

Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Standard Lower Upper 
Z error Variance limit limit Z-Value p-Value

Ýþcan, 2014 0,693 0,049 0,002 0,597 0,790 14,086 0,000
Sahraee et al., 2021 0,344 0,053 0,003 0,241 0,447 6,535 0,000
Samancýoðlu vd., 2020 0,592 0,054 0,003 0,485 0,698 10,923 0,000
Ulusoy, 2014 0,758 0,051 0,003 0,658 0,858 14,838 0,000
Ereþ ve Akyürek, 2016 0,714 0,058 0,003 0,599 0,828 12,217 0,000
Alabbad, 2022 0,528 0,051 0,003 0,428 0,629 10,296 0,000
Yakut Özek ve Büyükgöze, 2023 0,488 0,007 0,000 0,474 0,503 67,483 0,000
Aðýrdaþ, 2014 0,758 0,055 0,003 0,651 0,866 13,835 0,000
Sun ve Xia, 2018 0,600 0,003 0,000 0,594 0,606 205,972 0,000
Torres, 2018 0,618 0,010 0,000 0,599 0,638 62,963 0,000
Torres, 2019 0,633 0,023 0,001 0,588 0,678 27,751 0,000
Liu et al., 2021 0,567 0,016 0,000 0,536 0,598 35,591 0,000
Tariq, 2022 0,192 0,033 0,001 0,128 0,257 5,850 0,000
Tariq, 2024 1,048 0,041 0,002 0,968 1,128 25,797 0,000
Çobanoðlu, 2020b 0,381 0,046 0,002 0,291 0,472 8,297 0,000
Hulpia et al., 2009a 0,297 0,024 0,001 0,251 0,344 12,505 0,000
Büyükgöze vd., 2022 0,390 0,003 0,000 0,385 0,395 152,723 0,000
Ghazali ve Alias, 2024 0,533 0,060 0,004 0,415 0,652 8,846 0,000
Muthiah et al., 2021 0,388 0,071 0,005 0,249 0,528 5,452 0,000
Kaya vd., 2024 0,740 0,055 0,003 0,633 0,847 13,540 0,000
Zheng et al., 2019 0,436 0,042 0,002 0,353 0,518 10,373 0,000

0,555 0,031 0,001 0,494 0,617 17,714 0,000

-1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00
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birleştirilmiş etki büyüklüğü değerinin çevresinde konumlandıkları, ancak bu 

dağılımın ortalamanın sağ tarafında görece yoğunlaştığı görülmektedir. Huni 

grafiğinden yalnızca görsel bir inceleme yoluyla istatistiksel anlamda çıkarım 

yapılamadığından, dağılımın simetrik bir özellik sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon analizi testleri 

uygulanmıştır. Bu analizlere ilişkin bulgular, sırasıyla Tablo 4.9 ve Tablo 4.10’da 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.9: Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu 

Kendall S İstatistiği -16.000 
Tau -0.07143 
Z değeri 0.45295 
p (2 yönlü) 0.65058 

Tablo 4.9’da sunulan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analiz sonuçlarına göre, 

Kendall tau değeri 0,04 olarak belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak p değerinin 0,650 

(p>0,05) olması nedeniyle, huni grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını öne süren 

H0 hipotezi reddedilememiştir. Dolayısıyla, elde edilen bulguların çalışmaların 

ortalama etrafında simetrik bir dağılıma sahip olduğunu ve yayın yanlılığından 

etkilenmediğini göstermesi bakımından bu sonuç önemli bir kanıt sunmaktadır. 

Huni grafiğindeki simetrinin varlığını incelemek amacıyla gerçekleştirilen bir diğer 

istatistiksel test ise Egger regresyon analizidir. Bu analize ilişkin bulgular Tablo 

4.10’te ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

Tablo 4.10: Egger Regresyon Analizi 

Sabit  2.68288 
Standart Hata  3.56929 
% 95 alt limit -4.78773 
%95 üst limit  10.15349 
t değeri  0.75166 
sd  19 
p (2 yönlü)  0.46147 

Tablo 4.10’da sunulan Egger regresyon analizi sonuçları, huni saçılım grafiğinde olası 

bir asimetri durumunu değerlendirmektedir. Buna göre, regresyon eğrisi katsayısı %95 

güven aralığında -4,78 ile 10,15 arasında değişmekte olup, bu aralıkta en olası tahmin 

2,68 olarak belirlenmiştir. Elde edilen p değeri (p=0,461) P>0,05’ten olduğundan, huni 
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saçılım grafiğinde olmadığı varsayımını ileri süren H0 hipotezi reddedilememiştir. Bu 

sonuç, huni grafiğinde etki büyüklüklerinin simetrik bir dağılım sergilediğine ve yayın 

yanlılığının olmadığına işaret etmektedir.  

Begg ve Mazumdar ile Egger regresyon testlerinde anlamlı bir asimetriye 

rastlanmaması üzerine, bulguların doğruluğunu pekiştirmek amacıyla kırp-doldur testi 

de gerçekleştirilmiş olup ilgili bulgular Tablo 4.11’de raporlanmıştır. 

Tablo 4.11: Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi 

 Kırpılan 
Çalışma 
Sayısı 

Etki 
Büyüklüğü 

Güven Aralıkları 
Q 

Alt Sınır Üst Sınır 

Gözlenen 
Değerler 

0 .555 .493 .616 3668.328 

Düzeltilmiş 
Değerler 

0 .555 .493 .616  

Tablo 4,11’de sunulan bulgulara göre, huni grafiğinin tam simetrik bir görünüm 

kazanması amacıyla herhangi bir kırpılma gerekmemiştir. Gözlenen ve düzeltilmiş 

değerler arasında fark yoktur. Bu, çalışmalar arasında herhangi bir sistematik yayın 

yanlılığı olmadığını gösterir. Etki büyüklüğü üzerinde yayın yanlılığından 

kaynaklanan anlamlı bir değişim olmadığını göstermektedir. 

Ayrıca, meta-analize dâhil edilen çalışmaların yayın yanlılığına ilişkin durumu daha 

kapsamlı bir biçimde değerlendirebilmek amacıyla Rosenthal ve Orwin hata koruma 

sayılarına ilişkin veriler de incelenmiştir. Bu analizlerin sonuçları sırasıyla Tablo 4.12 

ve Tablo 4.13’de sunulmaktadır. 

 

Tablo 4.12: Rosenthal Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Z değeri 158.39826 
Dahil edilen çalışmalar için p değeri 0.00 
Alfa 0.050 
Yön 2 
Alfa için Z değeri 1.959 
Çalışma sayısı 21 
Hata koruma sayısı 137138 

Tablo 4.12’de sunulan Rosenthal hata koruma analizi sonuçlarına göre, bu meta-



 

 

113 

analizde elde edilen etkiyi geçersiz kılmak üzere 137138 ek çalışmanın dâhil edilmesi 

gerekmektedir. Mullen vd. (2001) tarafından önerilen hata koruma oranına ilişkin 

ölçüte göre, HKS/(5k+10) oranının 1 değerini aşması tavsiye edilmektedir. Bu çalışma 

kapsamında elde edilen Rosenthal hata koruma sayısı dikkate alındığında, hesaplanan 

158,39 değerinin kritik değer olan 1’in üzerinde olması, meta-analizden elde edilen 

sonuçların yayın yanlılığından hiç etkilenmediğini göstermektedir. 

Yayın yanlılığı etkisini daha kapsamlı biçimde değerlendirmek amacıyla, Orwin hata 

koruma sayısı da analiz edilmiş olup bu analizin sonuçları Tablo 4.13’de yer 

almaktadır. 

Tablo 4.13’de sunulan Orwin hata koruma sayısına göre, bu meta-analizde elde edilen 

Fizher’s z değerini 0,01’in altına çekebilmek için etki büyüklüğü 0,000 olan 1005 ek 

çalışmanın dâhil edilmesi gerekmektedir. Bu meta-analizde dâhil edilme kriterlerine 

uyan tüm çalışmaların taranması sonucunda toplam 21 çalışmanın analize katılabildiği 

göz önüne alındığında, etki büyüklüğü 0,000 olan 1005 ek çalışma bulmanın hem 

ulaşılabilir hem de gerçekçi olmadığı açıktır. Bu durum, yürütülen meta-analiz 

çalışmasının yayın yanlılığından etkilenmediğine ilişkin bir başka kanıt niteliğinde 

değerlendirilebilir.  

Yayın yanlılığına ilişkin gerçekleştirilen tüm analizler birlikte değerlendirildiğinde, 

meta-analiz bulgularının yüksek düzeyde tutarlılık gösterdiği ve gelecekte çalışmalara 

eklenecek olası veriler karşısında dahi sonuçların büyük ölçüde istikrarını koruyacağı 

anlaşılmaktadır. Rosenthal ve Orwin hata koruma analizleri, elde edilen etki 

büyüklüğünün yayın yanlılığına karşı dirençli olduğunu göstermektedir. Begg ve 

Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon testi, huni saçılım grafiğinde 

çalışmaların genel olarak simetrik bir dağılım izlediğine işaret etmektedir. 

Yaygın olarak tercih edilen Duval ve Tweedie’nin kırp-doldur testi ise huni grafiğinin 

simetrik yapısını koruduğunu ortaya koymuş; simetrinin sağlanması için herhangi bir 

çalışmanın çıkarılmasına gerek duyulmamış ve gözlenen etki büyüklüğü değeri ile 

Tablo 4.13: Orwin Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışamlar için  Fizher’s Z 0.48828 
Önemsiz bir  Fizher’s Z 0.010 
Eksik çalışmalarda ortalama  Fizher’s Z 0.000 
Hata koruma sayısı 1005 
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düzeltilmiş değer arasında fark bulunmamıştır (kırpılan çalışma sayısı: 0; etki 

büyüklüğü: 0,555). 

Bu bütüncül bulgular, meta-analize dahil edilen çalışmalar arasında sistematik bir 

yayın yanlılığı bulunmadığını ve hesaplanan etki büyüklüğünün bu türden bir 

yanlılıktan anlamlı biçimde etkilenmediğini göstermektedir. 

Sonuç olarak, dağıtımcı liderlik davranışlarının iş doyumu üzerindeki etkisine yönelik 

yürütülen bu meta-analiz, yayın yanlılığı açısından güvenilir kabul edilebilecek bir 

düzeydedir. Bu yönüyle çalışma, literatüre katkı sunan geçerli ve güvenilir sonuçlar 

ortaya koymakta; ilerleyen dönemlerde benzer araştırmalara temel oluşturabilecek 

sağlam bir referans noktası teşkil etmektedir. 

4.2.3. Heterojenlik Analizi 

Meta-analize dâhil edilen çalışmaların ortak bir etkiyi paylaşıp paylaşmadıklarını 

tespit etmek amacıyla yapılan heterojenlik analizi sonuçları Tablo 4.14’de 

sunulmaktadır. 

 

 

Tablo 4.14’de sunulan meta-analiz kapsamındaki çalışmalar arası heterojenlik 

analizine ilişkin bulgular, tüm çalışmaların ortak bir etki büyüklüğüne sahip olduğu 

yönündeki H0 hipotezinin reddedilmesiyle (Q=3668,328; sd=20; p<0,05) heterojen bir 

dağılımın varlığını göstermektedir.. 

Heterojenliğin bir başka göstergesi olan I² istatistiği, toplam varyansın %99,4’ünün 

çalışmalar arası varyanstan kaynaklandığını ortaya koymaktadır. Bu oran, Higgins vd. 

(2003) tarafından belirlenen kıstaslara göre yüksek heterojenliğe yakın bir düzeye 

işaret etmektedir. Ayrıca, T² değeri (tau-kare), gözlenen etki büyüklüklerinin 

varyansını ifade etmekte ve gerçek etki büyüklüklerinin varyansını tahmin etme 

amacıyla kullanılmaktadır. Bu ölçüm, çalışmalar arası varyansı fizher z ile aynı metrik 

üzerinde değerlendirerek heterojenliğin miktarına ilişkin daha somut bir gösterge 

sunmaktadır. 

Tablo 4.14: Heterojenlik Testi Sonuçları 

Q sd(Q) P I2 T2 SH Varyans T 

3668,328 20 0.000 99.455 0.019 0.019 0.000 0.137 
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Son olarak, hesaplanan tau değeri (0,137), T²’nin karekökü olarak, evrenin standart 

sapmasını tahmin etmeye yönelik bir ölçüt sağlamaktadır. Bu meta-analiz için elde 

edilen tahmin aralığı 0,494 ile 0,617 arasındadır. Bu sonuç, gelecekte aynı konu 

kapsamında yürütülecek yeni bir çalışmanın gerçek etki büyüklüğünün %95 olasılıkla 

bu aralık içinde olacağına işaret etmektedir. 

4.2.4 Moderatör ve Meta Regresyon Analizi 

Tablo 4.15: Dağıtımcı Liderlik ve İş Doyumu Moderatör Analizi Sonuçları 

Değişkenler/Alt 
Grup 

k 
Fizher’s 
Z 

CI (Güven Aralığı 
Q Qb Alt Limit Üst Limit 

Dağıtımcı Liderlik 
ile İş Doyumu 

21 0.555 0.494 0.617 
3668.5
55* 

 

Öğretim Kademesi      48.397* 
Temel Eğitim 11 0.577 0.426 0.729   
Lise 3 0.620 0.349 0.891   
Tümü 6 0.549 0.443 0.655   
Üniversite 1 0.192 0.128 0.257   

4.15’de öğretim kademesi heterojenlik testi sonuçlarına göre, H₀ hipotezi reddedilmiş 

ve alt gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır (QB=48,397; sd=3; p=0,000; p<0,05).  

Tablo 4.16: Yıl Değişkeni için Rassal Etkiler Modülünde Meta-Regresyon 

Sonuçları 

 B 
Standart 
Hata 

Alt Limit Üst Limit Z p 

Sabit 0.4053 15.1436 -29.2756 30.0861 0.03 0.9786 
Yıl 0.0001 0,0075 -0,0146 0,0148 0,01 0,9921 

Yıl değişkeninin katsayısı sıfıra çok yakın ve p-değeri oldukça yüksek (p = 0,99). Bu 

da Yıl’ın modelde anlamlı bir katkısının olmadığını gösteriyor.  Yüksek Q değeri ve 

düşük p-değeri, çalışmalar arası heterojenliğin anlamlı olduğunu gösteriyor. I² 

değerinin %98,84 gibi çok yüksek çıkması da bu heterojenliği doğruluyor (çalışmalar 

sonuçları bakımından birbirinden oldukça farklı). Yıl değişkeninin etki katsayısı 

neredeyse sıfıra yakın ve çok yüksek p-değeriyle desteklendiği için, bu değişkenin 

çalışmalardaki varyansı açıklama gücünün olmadığı söylenebilir. Model, 

çalışmalardan gelen verilerde çok yüksek bir heterojenlik olduğunu gösteriyor. Bu 

kadar yüksek heterojenlik, genelde ek değişkenlere veya alt grup analizlerine bakma 

ihtiyacını doğurur. Modelin genel anlamda (Model 1) null modele göre heterojenliği 
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%15 oranında azalttığı belirtilse de, eklenen değişkenin (Yıl) katkısı istatistiksel olarak 

anlamlı değil (p>0,05).  

 

Şekil. 4.6: Yıl Değişkeni ile Yapılan Meta-Regresyon Akış Grafiği 

Çoğu çalışma 2015 sonrası yıllarda toplanmış gibi görünse de, dikey eksende Fisher’s 

Z dağılımı açısından herhangi bir artış veya azalış eğilimi göze çarpmıyor. Balonların 

konumuna göre “Fisher’s Z” değerinin 0,3–0,6 aralığında yoğunlaştığı; ancak bazı 

çalışmaların 1,0 üzerinde sonuç vermiş olduğu göze çarpıyor. Bu durum yüksek 

heterojenliği (I²’nin yüksek çıkması) yansıtıyor. Regresyon doğrusunun “orta 

seviyede” konumlanmış olması ve belirgin bir artış/azalış göstermemesi, yıl 

değişkeninin istatistiksel olarak anlamlı bir etki sunmamasını destekliyor. Yıl 

faktörünün Fisher’s Z değerleri üzerinde anlamlı veya sistematik bir etkisi olmadığını 

göstermektedir. 

4.3. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin örgüt iklimi  algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Bulgular 

Tablo 4.17’de, dağıtımcı liderlik ile örgüt iklimi arasındaki ilişkiye dair meta-analiz 

sonuçlarına yer verilmiştir. Bu kapsamda toplam 5 çalışma analize dâhil edilmiştir. 

Hesaplanan etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = .713) olarak bulunmuş olup dağıtımcı 

2006,0 2008,0 2010,0 2012,0 2014,0 2016,0 2018,0 2020,0 2022,0 2024,0 2026,0

F
is

h
er

's
 Z

1,40

1,20

1,00

0,80

0,60

0,40

0,20

0,00



 

 

117 

liderliğin örgüt iklimi üzerinde yüksek düzey güçlü bir etkisi olduğunu göstermiştir. 

Tablo 4.17: Dağıtımcı Liderlik ile Örgüt İklimi Arasındaki Meta-Analiz 

bulguları 

 k N 
Fisher’s 
Z 

S.Ha
ta 

Varya
ns 

CI (Güven Aralığı 
p Alt 

Limit 
Üst 
Limit 

Rassal 
Etkiler 
Modeli 

5 
142
0 

0.713 0.093 0.009 0.530 0.895 0.000 

*p<0.01  

 

Dağıtımcı liderliğin örgüt iklimi üzerindeki genel etkililiğini incelemek amacıyla 

rassal etkiler modeline dayalı bir analiz gerçekleştirilmiştir. Bu analizde, genel etki 

büyüklüğü 0,713 olarak hesaplanmış ve bu değer, %95 güven aralığı içerisinde 0,530 

ile 0,895 arasında bulunmuştur.  

Gerçek etki büyüklükleri ortalamasının istatistiksel olarak sıfırdan farklı olmadığına 

dair H0 hipotezi reddedilmiştir (z = 7,653; p < 0,001). Bu durum, tüm çalışmaların 

ortak bir etkiyi paylaşmadığını göstermektedir. Z-değeri ne kadar büyükse, sıfır 

etkisinin doğru olma olasılığı o kadar düşük olur. Genellikle, 95% güven düzeyi için 

Z değerinin ±1,96 sınırlarının dışında olması null hipotezi reddetmek için yeterlidir. 

Ancak buradaki Z değeri 7,653, bu sınırların çok ötesinde, yani etkilerin sıfır 

olmadığını güçlü bir şekilde kanıtlamaktadır (Şen ve Yıldırım, 2020) 

Plonsky ve Oswald (2014) sınıflandırması esas alındığında, rassal etkiler modeline 

göre elde edilen 0,713 etki büyüklüğü, dağıtımcı liderlik davranışlarının, örgüt iklimi 

düzeyini arttırmada yüksek düzeyde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

4.3.1. Güç Analizi 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgüt iklimi üzerindeki etkisini ortaya koymayı 

amaçlayan bu meta-analiz çalışmasında güç analizi, Borenstein vd., (2009); Valentine 

vd., (2010) ile Pigott’un (2012) önerdiği formülasyon temel alınarak 

gerçekleştirilmiştir: 

Güç = 1 – Φ(cα – λ) + Φ(–cα – λ) 

Rassal etkiler modeline dayalı analiz sonucunda, ortalama etki 



 

 

118 

büyüklüğü 0.713 olarak hesaplanmış; bu değerin varyansı ise 0.002 bulunmuştur. Güç 

analizinde gerekli olan lambda (λ) katsayısı, ilgili etki büyüklüğünün standart hatasına 

bölünmesiyle elde edilmekte olup, λ = 0.713 / √0.002 = 7,515 şeklinde hesaplanmıştır. 

Alfa düzeyinin 0.05 olarak belirlendiği bu analizde, kritik değer 

(cα) olarak 1.96 alınmıştır. Bu değerler ilgili eşitlikte yerine konduğunda; 

Güç = 1 – Φ(1.96 – 7,515) + Φ(–1.96 – 7,515) = 1 

şeklinde bir sonuç elde edilmiştir. Buna göre, analizde kullanılan etki büyüklüğü 

verisinin oldukça yüksek bir istatistiksel güce sahip olduğu görülmekte ve II. Tip hata 

olasılığının (B) yok denecek kadar az, yani sıfıra yakın olduğu ifade edilebilmektedir 

(B = 1 – Güç = 0). Bu durum, meta-analiz bulgularının güvenilirliğini ve istatistiksel 

geçerliliğini desteklemektedir. 

4.3.2. Yayın Yanlılığı 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgüt iklimi üzerindeki etkilerinin incelendiği meta-

analize dâhil edilen çalışmaların orman grafiği Şekil 4.7’de sunulmaktadır. Bu grafik 

incelendiğinde, çalışma hassasiyetlerinin azaldıkça meta-analizde onlara verilen 

ağırlığın da düştüğü göze çarpmaktadır. Ayrıca, grafik yukarıdan aşağıya doğru 

incelendiğinde, çalışmaların etki büyüklüğü için hesaplanan güven aralıklarını temsil 

eden çizgilerin gitgide genişlediği görülmektedir. Buna ek olarak, hassasiyetin 

azalmasıyla birlikte etki büyüklüğünde daha belirgin dalgalanmalar ortaya 

çıkmaktadır. 

Ortalama etki büyüklüğüne ilişkin huni saçılım grafiği ise Şekil 4.7’de 

gösterilmektedir. Bu grafiğe bakıldığında, meta-analize alınan araştırmaların 

çoğunlukla orta bölgede biriktiği ve birleşik etki büyüklüğü değerine yakın 

konumlandığı, ancak ortalamanın sağ tarafında bir miktar yoğunlaşma olduğu 

gözlemlenmektedir. 
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Şekil 4.7: Dağıtımcı Liderlik ve Örgüt İklimi için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Orman Grafiği 

 

Şekil 4.8: Dağıtımcı Liderlik ve Örgüt İklimi için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Huni Saçılım Grafiği 

Şekil 4.8’de sunulan huni saçılım grafiğine ilişkin inceleme sonucunda, meta-analize 

dahil edilen çalışmaların büyük ölçüde grafiğin orta kısmında toplandığı ve 

birleştirilmiş etki büyüklüğü değerinin çevresinde konumlandıkları, ancak bu 

dağılımın ortalamanın sağ tarafında görece yoğunlaştığı görülmektedir. Huni 

grafiğinden yalnızca görsel bir inceleme yoluyla istatistiksel anlamda çıkarım 

yapılamadığından, dağılımın simetrik bir özellik sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon analizi testleri 

uygulanmıştır. Bu analizlere ilişkin bulgular, sırasıyla Tablo 4.18 ve Tablo 4.19’da 

Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Standard Lower Upper 
Z error Variance limit limit Z-Value p-Value

Kara ve Yýlmaz, 2023 0,397 0,064 0,004 0,271 0,522 6,182 0,000

Sarýçiçek, 2014 0,891 0,050 0,003 0,793 0,990 17,758 0,000

Veyisoðlu, 2024 0,899 0,055 0,003 0,791 1,008 16,264 0,000

Khan et al., 2023 0,655 0,067 0,004 0,524 0,786 9,824 0,000

Çomak, 2021 0,711 0,069 0,005 0,576 0,845 10,370 0,000

0,713 0,093 0,009 0,530 0,895 7,653 0,000

-1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00
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sunulmaktadır. 

Tablo 4.18’de sunulan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analiz sonuçlarına göre, 

Kendall tau değeri -0,30 olarak belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak p değerinin 

0,46243 (p>0,05) olması nedeniyle, huni grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını öne 

süren H0 hipotezi reddedilememiştir. Dolayısıyla, elde edilen bulguların çalışmaların 

ortalama etrafında simetrik bir dağılıma sahip olduğunu ve yayın yanlılığından 

etkilenmediğini göstermesi bakımından bu sonuç önemli bir kanıt sunmaktadır. 

Huni grafiğindeki simetrinin varlığını incelemek amacıyla gerçekleştirilen bir diğer 

istatistiksel test ise Egger regresyon analizidir. Bu analize ilişkin bulgular Tablo 

4.19.’da ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

Tablo 4.19: Egger Regresyon Analizi 

Sabit -18,31119 
Standart Hata  10,15819 
% 95 alt limit -50,63910 
%95 üst limit  14,01672 
t değeri  1,80260 
sd  3,00000 
p (2 yönlü)  0,16924 

Tablo 4.19’da sunulan Egger regresyon analizi sonuçları, huni saçılım grafiğinde olası 

bir asimetri durumunu değerlendirmektedir. Buna göre, regresyon eğrisi katsayısı %95 

güven aralığında -50,63 ile 10,15 arasında değişmekte olup, bu aralıkta en olası tahmin 

1,80 olarak belirlenmiştir. Elde edilen p değeri (p=0,169) P>0,05’ten olduğundan, huni 

saçılım grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını ileri süren H0 hipotezi 

reddedilmemiştir. Bu sonuç, huni grafiğinde etki büyüklüklerinin simetrik bir dağılım 

sergilediğine işaret etmektedir.  

Begg ve Mazumdar ile Egger regresyon testlerinde anlamlı bir asimetriye 

rastlanmaması üzerine, bulguların doğruluğunu pekiştirmek amacıyla kırp-doldur testi 

de gerçekleştirilmiş olup ilgili bulgular Tablo 4.20’de raporlanmıştır 

Tablo 4.18: Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu 

Kendall S İstatistiği -4.000 
Tau -0.30000 
Z değeri 0.73485 
p (2 yönlü) 0.46243 
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 Kırpılan 
Çalışma 
Sayısı 

Etki Büyüklüğü 
Güven Aralıkları 

Q 
Alt Sınır Üst Sınır 

Gözlenen 
Değerler 

0 ,712 ,530 ,895 47,851 

Düzeltilmiş 
Değerler 

0 ,712 ,530 ,895  

Tablo 4.20’de sunulan bulgulara göre, huni grafiğinin tam simetrik bir görünüm 

kazanması amacıyla herhangi bir kırpılma gerekmemiştir. Gözlenen ve düzeltilmiş 

değerler arasında fark yoktur. Bu, çalışmalar arasında herhangi bir sistematik yayın 

yanlılığı olmadığını gösterir. Etki büyüklüğü üzerinde yayın yanlılığından 

kaynaklanan anlamlı bir değişim olmadığını göstermektedir. 

Ayrıca, meta-analize dâhil edilen çalışmaların yayın yanlılığına ilişkin durumu daha 

kapsamlı bir biçimde değerlendirebilmek amacıyla Rosenthal ve Orwin hata koruma 

sayılarına ilişkin veriler de incelenmiştir. Bu analizlerin sonuçları sırasıyla Tablo 4.21 

ve Tablo 4.22’de sunulmaktadır. 

Tablo 4.21 Rosenthal Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Z değeri 27,01 
Dahil edilen çalışmalar için p değeri 0,00 
Alfa 0,050 
Yön 2 
Alfa için Z değeri 1,959 
Çalışma sayısı 5 
Hata koruma sayısı 945 

Tablo 4.21’de sunulan Rosenthal hata koruma analizi sonuçlarına göre, bu meta-

analizde elde edilen etkiyi geçersiz kılmak üzere 945 ek çalışmanın dâhil edilmesi 

gerekmektedir. Mullen vd. (2001) tarafından önerilen hata koruma oranına ilişkin 

ölçüte göre, HKS/(5k+10) oranının 1 değerini aşması tavsiye edilmektedir. Bu çalışma 

kapsamında elde edilen Rosenthal hata koruma sayısı dikkate alındığında, hesaplanan 

27,01 değerinin kritik değer olan 1’in üzerinde olması, meta-analizden elde edilen 

sonuçların yayın yanlılığından etkilenmediğini göstermektedir. Yayın yanlılığı etkisini 

daha kapsamlı biçimde değerlendirmek amacıyla, Orwin hata koruma sayısı da analiz 

edilmiş olup bu analizin sonuçları Tablo 4.22’de yer almaktadır. 

Tablo 4.20. Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi 
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Tablo 4.22’de sunulan Orwin hata koruma sayısına göre, bu meta-analizde elde edilen  

Fizher’s z değerini 0,01’in altına çekebilmek için etki büyüklüğü 0,000 olan 367 ek 

çalışmanın dâhil edilmesi gerekmektedir. Bu meta-analizde dâhil edilme kriterlerine 

uyan tüm çalışmaların taranması sonucunda toplam 5 çalışmanın analize katılabildiği 

göz önüne alındığında, etki büyüklüğü 0,000 olan 367 ek çalışma bulmanın hem 

ulaşılabilir hem de gerçekçi olmadığı açıktır. Bu durum, yürütülen meta-analiz 

çalışmasının yayın yanlılığından etkilenmediğine ilişkin bir başka kanıt niteliğinde 

değerlendirilebilir.  

Yayın yanlılığına ilişkin tüm analizler bütüncül bir perspektifle değerlendirildiğinde, 

elde edilen meta-analiz bulgularının gelecekte eklenebilecek yeni çalışmalar 

karşısında dahi büyük ölçüde istikrarını koruduğu görülmektedir. Rosenthal ve Orwin 

hata koruma analizleri, bu sonuçların yayın yanlılığına karşı önemli ölçüde dirençli 

olduğunu ortaya koymuştur. Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ve Egger regresyon 

analizi testi, huni saçılım grafiğinde çalışmaların genel anlamda simetrik bir dağılım 

sergilediğine dikkat çekmektedir. Son olarak en yaygın olarak kullanılan Duval ve 

Tweedie’nin kırp-doldur testi ile meta-analizde huni grafiğinin simetrik bir yapıya 

ulaşması için herhangi bir çalışmanın kırpılmasına gerek duyulmamış ve gözlenen 

değerler ile düzeltilmiş değerler aynıdır (0 çalışma kırpılmış, etki büyüklüğü 

değişmemiş: 0,713). Bu durum, çalışmalar arasında sistematik bir yayın yanlılığının 

olmadığını ve etki büyüklüğü üzerinde yayın yanlılığından kaynaklanan anlamlı bir 

değişimin söz konusu olmadığını göstermektedir. 

Bu bulgular ışığında, dağıtımcı liderlik davranışlarının örgüt iklimi olan etkisine 

yönelik gerçekleştirilen söz konusu meta-analizin, yayın yanlılığından etkilenmediği 

ileri sürülebilir. Dolayısıyla, çalışma sonuçlarının alanyazındaki bilgilere güvenilir bir 

katkı sağladığı ve gelecekte benzer konularda yapılacak araştırmalar için sağlam bir 

referans noktası oluşturduğu söylenebilir. 

 

Tablo 4.22. Orwin Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışamlar için Fizher’s Z 0,742 
Önemsiz bir Fizher’s Z 0,010 
Eksik çalışmalarda ortalama Fizher’s Z 0,000 
Hata koruma sayısı 367 
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4.3.3. Heterojenlik Analizi 

Meta-analize dâhil edilen çalışmaların ortak bir etkiyi paylaşıp paylaşmadıklarını 

tespit etmek amacıyla yapılan heterojenlik analizi sonuçları Tablo 4.23’te 

sunulmaktadır. 

Q sd(Q) P I2 T2 SH Varyans T 

47,854 4 0,000 91,641 0,040 0,031 0,001 0,199 

Tablo 4.23’te sunulan meta-analiz kapsamındaki çalışmalar arası heterojenlik 

analizine ilişkin bulgular, tüm çalışmaların ortak bir etki büyüklüğüne sahip olduğu 

yönündeki H0 hipotezinin reddedilmesiyle (Q=47,854; sd=4; p<0,05) heterojen bir 

dağılımın varlığını göstermektedir.  

Heterojenliğin bir başka göstergesi olan I² istatistiği, toplam varyansın %91,6’sının 

çalışmalar arası varyanstan kaynaklandığını ortaya koymaktadır. Bu oran, Higgins vd. 

(2003) tarafından belirlenen kıstaslara göre yüksek heterojenliğe yakın bir düzeye 

işaret etmektedir. Ayrıca, T² değeri (tau-kare), gözlenen etki büyüklüklerinin 

varyansını ifade etmekte ve gerçek etki büyüklüklerinin varyansını tahmin etme 

amacıyla kullanılmaktadır. Bu ölçüm, çalışmalar arası varyansı fizher z ile aynı metrik 

üzerinde değerlendirerek heterojenliğin miktarına ilişkin daha somut bir gösterge 

sunmaktadır. 

Son olarak, hesaplanan tau değeri (0,199), T²’nin karekökü olarak, evrenin standart 

sapmasını tahmin etmeye yönelik bir ölçüt sağlamaktadır. Bu meta-analiz için elde 

edilen tahmin aralığı 0,530 ile 0,895 arasındadır. Bu sonuç, gelecekte aynı konu 

kapsamında yürütülecek yeni bir çalışmanın gerçek etki büyüklüğünün %95 olasılıkla 

bu aralık içinde olacağına işaret etmektedir. 

4.4. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin örgüt kültürü  algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Bulgular 

Tablo 4.24’de, dağıtımcı liderlik ile örgüt kültürü arasındaki ilişkiye dair meta-analiz 

sonuçlarına yer verilmiştir. Bu kapsamda toplam 7 çalışma analize dâhil edilmiştir. 

Tablo 4.23: Heterojenlik Testi Sonuçları   
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Hesaplanan etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = .757) olarak bulunmuş olup dağıtımcı 

liderliğin örgüt kültürü üzerinde yüksek düzey güçlü bir etkisi olduğunu göstermiştir. 

Tablo 4.24: Dağıtımcı Liderlik ile Örgüt Kültürü Arasındaki Meta-Analiz 

Bulguları 

 k N Fisher’s Z S.Hata Varyans 
CI (Güven Aralığı 

p 
Alt Limit Üst Limit 

Rassal 
Etkiler 
Modeli 

7 2386 0,757 0,110 0,012 0,542 0,972 0,000 

*p<0.01 

Dağıtımcı liderliğin örgüt kültürü üzerindeki genel etkililiğini incelemek amacıyla 

rassal etkiler modeline dayalı bir analiz gerçekleştirilmiştir. Bu analizde, genel etki 

büyüklüğü 0,757 olarak hesaplanmış ve bu değer, %95 güven aralığı içerisinde 0,542 

ile 0,972 arasında bulunmuştur.  

Gerçek etki büyüklükleri ortalamasının istatistiksel olarak sıfırdan farklı olmadığına 

dair H4 hipotezi reddedilmiştir (z = 36,032; p < 0,001). Bu durum, tüm çalışmaların 

ortak bir etkiyi paylaşmadığını göstermektedir. Z-değeri ne kadar büyükse, sıfır 

etkisinin doğru olma olasılığı o kadar düşük olur. Genellikle, 95% güven düzeyi için 

Z değerinin ±1,96 sınırlarının dışında olması null hipotezi reddetmek için yeterlidir. 

Ancak buradaki Z değeri 36,032 bu sınırların çok ötesinde, yani etkilerin sıfır 

olmadığını güçlü bir şekilde kanıtlamaktadır (Şen ve Yıldırım, 2020) 

Plonsky ve Oswald (2014) sınıflandırması esas alındığında, rassal etkiler modeline 

göre elde edilen 0,757 etki büyüklüğü, dağıtımcı liderlik davranışlarının, örgüt kültürü 

düzeyini arttırmada yüksek düzeyde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

4.4.1. Güç Analizi 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgüt kültürü üzerindeki etkisini ortaya koymayı 

amaçlayan bu meta-analiz çalışmasında güç analizi, Borenstein vd., (2009); Valentine 

vd., (2010) ile Pigott’un (2012) önerdiği formülasyon temel alınarak 

gerçekleştirilmiştir: 

Güç = 1 – Φ(cα – λ) + Φ(–cα – λ) 



 

 

125 

Rassal etkiler modeline dayalı analiz sonucunda, ortalama etki 

büyüklüğü 0.757 olarak hesaplanmış; bu değerin varyansı ise 0.012 bulunmuştur. Güç 

analizinde gerekli olan lambda (λ) katsayısı, ilgili etki büyüklüğünün standart hatasına 

bölünmesiyle elde edilmekte olup, λ = 0.757 / √0.012 = 6,910 şeklinde hesaplanmıştır. 

Alfa düzeyinin 0.05 olarak belirlendiği bu analizde, kritik değer 

(cα) olarak 1.96 alınmıştır. Bu değerler ilgili eşitlikte yerine konduğunda; 

Güç = 1 – Φ(1.96 – 6,910) + Φ(–1.96 – 6,910) = 1 

şeklinde bir sonuç elde edilmiştir. Buna göre, analizde kullanılan etki büyüklüğü 

verisinin oldukça yüksek bir istatistiksel güce sahip olduğu görülmekte ve II. Tip hata 

olasılığının (B) yok denecek kadar az, yani sıfıra yakın olduğu ifade edilebilmektedir 

(B = 1 – Güç = 0). Bu durum, meta-analiz bulgularının güvenilirliğini ve istatistiksel 

geçerliliğini desteklemektedir. 

4.4.2. Yayın Yanlılığı 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgüt kültürü üzerindeki etkilerinin incelendiği 

meta-analize dâhil edilen çalışmaların orman grafiği Şekil 4.9’da sunulmaktadır. Bu 

grafik incelendiğinde, çalışma hassasiyetlerinin azaldıkça meta-analizde onlara verilen 

ağırlığın da düştüğü göze çarpmaktadır. Ayrıca, grafik yukarıdan aşağıya doğru 

incelendiğinde, çalışmaların etki büyüklüğü için hesaplanan güven aralıklarını temsil 

eden çizgilerin gitgide genişlediği görülmektedir. Buna ek olarak, hassasiyetin 

azalmasıyla birlikte etki büyüklüğünde daha belirgin dalgalanmalar ortaya 

çıkmaktadır. 

Ortalama etki büyüklüğüne ilişkin huni saçılım grafiği ise Şekil 4.10’da 

gösterilmektedir. Bu grafiğe bakıldığında, meta-analize alınan araştırmaların 

çoğunlukla orta bölgede biriktiği ve birleşik etki büyüklüğü değerine yakın 

konumlandığı, ancak ortalamanın sağ tarafında bir miktar yoğunlaşma olduğu 

gözlemlenmektedir. 
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Şekil 4.9: Dağıtımcı Liderlik ve Örgüt Kültürü için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Orman Grafiği 

 

Şekil 4.10: Dağıtımcı Liderlik ve Örgüt Kültürü için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Huni Saçılım Grafiği 
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Şekil 4.4.2’te sunulan huni saçılım grafiğine ilişkin inceleme sonucunda, meta-analize 

dahil edilen çalışmaların büyük ölçüde grafiğin orta kısmında toplandığı ve 

birleştirilmiş etki büyüklüğü değerinin çevresinde konumlandıkları, ancak bu 

dağılımın ortalamanın sağ tarafında görece yoğunlaştığı görülmektedir. Huni 

grafiğinden yalnızca görsel bir inceleme yoluyla istatistiksel anlamda çıkarım 

yapılamadığından, dağılımın simetrik bir özellik sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon analizi testleri 

uygulanmıştır. Bu analizlere ilişkin bulgular, sırasıyla Tablo 4.25 ve Tablo 4.26’da 

sunulmaktadır. 

Kendall S İstatistiği 3,000 
Tau 0,09524 
Z değeri 0,38195 
p (2 yönlü) 0,76389 

Tablo 4.25’de sunulan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analiz sonuçlarına göre, 

Kendall tau değeri 0,095 olarak belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak p değerinin 0,763 

(p>0,05) olması nedeniyle, huni grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını öne süren 

H0 hipotezi reddedilememiştir. Dolayısıyla, elde edilen bulguların çalışmaların 

ortalama etrafında simetrik bir dağılıma sahip olduğunu ve yayın yanlılığından 

etkilenmediğini göstermesi bakımından bu sonuç önemli bir kanıt sunmaktadır. 

Huni grafiğindeki simetrinin varlığını incelemek amacıyla gerçekleştirilen bir diğer 

istatistiksel test ise Egger regresyon analizidir. Bu analize ilişkin bulgular Tablo 

4.26’da ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

Tablo 4.26: Egger Regresyon Analizi 

Sabit -0,06878 
Standart Hata  5,92579 
% 95 alt limit -15,30076 
%95 üst limit  15,16467 
t değeri  0,01148 
sd  5,00 
p (2 yönlü)  0,99128 

Tablo 4.26’da sunulan Egger regresyon analizi sonuçları, huni saçılım grafiğinde olası 

bir asimetri durumunu değerlendirmektedir. Buna göre, regresyon eğrisi katsayısı %95 

Tablo 4.25: Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu 
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güven aralığında -15,30 ile 15,16 arasında değişmekte olup, bu aralıkta en olası tahmin 

-0,011 olarak belirlenmiştir. Elde edilen p değeri (p=0,991) P>0,05’ten olduğundan, 

huni saçılım grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını ileri süren H0 hipotezi 

reddedilememiştir. Bu sonuç, huni grafiğinde etki büyüklüklerinin simetrik bir dağılım 

sergilediğine işaret etmektedir. 

Begg ve Mazumdar ile Egger regresyon testlerinde anlamlı bir asimetriye 

rastlanmaması üzerine, bulguların doğruluğunu pekiştirmek amacıyla kırp-doldur testi 

de gerçekleştirilmiş olup ilgili bulgular Tablo 4.27’de raporlanmıştır. 

Tablo 4.27: Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi 

 Kırpılan 
Çalışma 
Sayısı 

Etki 
Büyüklüğü 

Güven Aralıkları 
Q 

Alt Sınır Üst Sınır 

Gözlenen 
Değerler 

0 ,756 ,541 ,972 152,710 

Düzeltilmiş 
Değerler 

0 ,756 ,541 ,972  

Tablo 4.27’de sunulan bulgulara göre, huni grafiğinin tam simetrik bir görünüm 

kazanması amacıyla herhangi bir kırpılma gerekmemiştir. Gözlenen ve düzeltilmiş 

değerler arasında fark yoktur. Bu, çalışmalar arasında herhangi bir sistematik yayın 

yanlılığı olmadığını gösterir. Etki büyüklüğü üzerinde yayın yanlılığından 

kaynaklanan anlamlı bir değişim olmadığını göstermektedir. 

Ayrıca, meta-analize dâhil edilen çalışmaların yayın yanlılığına ilişkin durumu daha 

kapsamlı bir biçimde değerlendirebilmek amacıyla Rosenthal ve Orwin hata koruma 

sayılarına ilişkin veriler de incelenmiştir. Bu analizlerin sonuçları sırasıyla Tablo 4.28 

ve Tablo 4.29’da sunulmaktadır. 

 

Tablo 4.28 Rosenthal Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Z değeri 33,69 
Dahil edilen çalışmalar için p değeri 0,00 
Alfa 0,050 
Yön 2 
Alfa için Z değeri 1,959 
Çalışma sayısı 7 
Hata koruma sayısı 2063 
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Tablo 4.28 sunulan Rosenthal hata koruma analizi sonuçlarına göre, bu meta-analizde 

elde edilen etkiyi geçersiz kılmak üzere 2063 ek çalışmanın dâhil edilmesi 

gerekmektedir. Mullen vd. (2001) tarafından önerilen hata koruma oranına ilişkin 

ölçüte göre, HKS/(5k+10) oranının 1 değerini aşması tavsiye edilmektedir. Bu çalışma 

kapsamında elde edilen Rosenthal hata koruma sayısı dikkate alındığında, hesaplanan 

33,69 değerinin kritik değer olan 1’in üzerinde olması, meta-analizden elde edilen 

sonuçların yayın yanlılığından etkilenmediğini göstermektedir. 

Yayın yanlılığı etkisini daha kapsamlı biçimde değerlendirmek amacıyla, Orwin hata 

koruma sayısı da analiz edilmiş olup bu analizin sonuçları Tablo 4.29’da yer 

almaktadır. 

 

Tablo 4.29’da sunulan Orwin hata koruma sayısına göre, bu meta-analizde elde edilen 

Fizher’s z değerini 0,01’in altına çekebilmek için etki büyüklüğü 0,000 olan 512 ek 

çalışmanın dâhil edilmesi gerekmektedir. Bu meta-analizde dâhil edilme kriterlerine 

uyan tüm çalışmaların taranması sonucunda toplam 7 çalışmanın analize katılabildiği 

göz önüne alındığında, etki büyüklüğü 0,000 olan 512 ek çalışma bulmanın hem 

ulaşılabilir hem de gerçekçi olmadığı açıktır. Bu durum, yürütülen meta-analiz 

çalışmasının yayın yanlılığından etkilenmediğine ilişkin bir başka kanıt niteliğinde 

değerlendirilebilir.  

Yayın yanlılığına ilişkin tüm analizler bütüncül bir perspektifle değerlendirildiğinde, 

elde edilen meta-analiz bulgularının gelecekte eklenebilecek yeni çalışmalar 

karşısında dahi büyük ölçüde istikrarını koruduğu görülmektedir. Rosenthal ve Orwin 

hata koruma analizleri, bu sonuçların yayın yanlılığına karşı önemli ölçüde dirençli 

olduğunu ortaya koymuştur. Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ve Egger regresyon 

analizi testi, huni saçılım grafiğinde çalışmaların genel anlamda simetrik bir dağılım 

sergilediğine dikkat çekmektedir. Son olarak en yaygın olarak kullanılan Duval ve 

Tweedie’nin kırp-doldur testi ile meta-analizde huni grafiğinin simetrik bir yapıya 

Tablo 4.29: Orwin Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Fizher’s z 0,740 
Önemsiz bir Fizher’s z 0,010 
Eksik çalışmalarda ortalama Fizher’s z 0,000 
Hata koruma sayısı 512 
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ulaşması için herhangi bir çalışmanın kırpılmasına gerek duyulmamış ve gözlenen 

değerler ile düzeltilmiş değerler aynıdır (0 çalışma kırpılmış, etki büyüklüğü 

değişmemiş: 0,757). Bu durum, çalışmalar arasında sistematik bir yayın yanlılığının 

olmadığını ve etki büyüklüğü üzerinde yayın yanlılığından kaynaklanan anlamlı bir 

değişimin söz konusu olmadığını göstermektedir. 

Bu bulgular ışığında, dağıtımcı liderlik davranışlarının örgüt kültürüne olan etkisine 

yönelik gerçekleştirilen söz konusu meta-analizin, yayın yanlılığından etkilenmediği 

ileri sürülebilir. Dolayısıyla, çalışma sonuçlarının alanyazındaki bilgilere güvenilir bir 

katkı sağladığı ve gelecekte benzer konularda yapılacak araştırmalar için sağlam bir 

referans noktası oluşturduğu söylenebilir. 

4.4.3. Heterojenlik Analizi 

Meta-analize dâhil edilen çalışmaların ortak bir etkiyi paylaşıp paylaşmadıklarını 

tespit etmek amacıyla yapılan heterojenlik analizi sonuçları Tablo 4.30’da 

sunulmaktadır. 

Q sd(Q) P I2 T2 SH Varyans T 

152,711 6 0,000 96,071 0,079 0,056 0,003 0,281 

Tablo 4.30’da sunulan meta-analiz kapsamındaki çalışmalar arası heterojenlik 

analizine ilişkin bulgular, tüm çalışmaların ortak bir etki büyüklüğüne sahip olduğu 

yönündeki H0 hipotezinin reddedilmesiyle (Q=152,711; sd=6; p<0,05) heterojen bir 

dağılımın varlığını göstermektedir.  

Heterojenliğin bir başka göstergesi olan I² istatistiği, toplam varyansın %96’sının 

çalışmalar arası varyanstan kaynaklandığını ortaya koymaktadır. Bu oran, Higgins vd. 

(2003) tarafından belirlenen kıstaslara göre yüksek heterojenliğe yakın bir düzeye 

işaret etmektedir. Ayrıca, T² değeri (tau-kare), gözlenen etki büyüklüklerinin 

varyansını ifade etmekte ve gerçek etki büyüklüklerinin varyansını tahmin etme 

amacıyla kullanılmaktadır. Bu ölçüm, çalışmalar arası varyansı Fisher z ile aynı metrik 

üzerinde değerlendirerek heterojenliğin miktarına ilişkin daha somut bir gösterge 

sunmaktadır. 

Tablo 4.30: Heterojenlik Testi Sonuçları   
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Son olarak, hesaplanan tau değeri (0,281), T²’nin karekökü olarak, evrenin standart 

sapmasını tahmin etmeye yönelik bir ölçüt sağlamaktadır. Bu meta-analiz için elde 

edilen tahmin aralığı 0,542 ile 0,972 arasındadır. Bu sonuç, gelecekte aynı konu 

kapsamında yürütülecek yeni bir çalışmanın gerçek etki büyüklüğünün %95 olasılıkla 

bu aralık içinde olacağına işaret etmektedir.  

4.5. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Bulgular 

Tablo 4.31’de, dağıtımcı liderlik ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiye dair meta-

analiz sonuçlarına yer verilmiştir. Bu kapsamda toplam 26 çalışma analize dâhil 

edilmiştir. Hesaplanan etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = .607) olarak bulunmuş olup 

dağıtımcı liderliğin örgütsel bağlılık üzerinde yüksek düzey güçlü bir etkisi olduğunu 

göstermiştir . 

Tablo 4.31: Dağıtımcı Liderlik ile Örgütsel Bağlılık arasındaki Meta-Analiz 

bulguları 

 k N 
Fisher’s 
Z 

S.Hat
a 

Varya
ns 

CI (Güven Aralığı 
p Alt 

Limit 
Üst 
Limit 

Rassal 
Etkiler 
Modeli 

26 
1171
1 

0,625 0,070 0,005 0,487 0,763 0,000 

*p<0.01  

Dağıtımcı liderliğin örgütsel bağlılık üzerindeki genel etkililiğini incelemek amacıyla 

rassal etkiler modeline dayalı bir analiz gerçekleştirilmiştir. Bu analizde, genel etki 

büyüklüğü 0,625 olarak hesaplanmış ve bu değer, %95 güven aralığı içerisinde 0,487 

ile 0,763 arasında bulunmuştur.  

Gerçek etki büyüklükleri ortalamasının istatistiksel olarak sıfırdan farklı olmadığına 

dair H0 hipotezi reddedilmiştir (z = 8,869; p < 0,001). Bu durum, tüm çalışmaların 

ortak bir etkiyi paylaşmadığını göstermektedir. Z-değeri ne kadar büyükse, sıfır 

etkisinin doğru olma olasılığı o kadar düşük olur. Genellikle, 95% güven düzeyi için 

Z değerinin ±1,96 sınırlarının dışında olması null hipotezi reddetmek için yeterlidir. 

Ancak buradaki Z değeri 8,869 bu sınırların çok ötesinde, yani etkilerin sıfır 

olmadığını güçlü bir şekilde kanıtlamaktadır (Şen ve Yıldırım, 2020) 
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Plonsky ve Oswald (2014) sınıflandırması esas alındığında, rassal etkiler modeline 

göre elde edilen 0,625 etki büyüklüğü, dağıtımcı liderlik davranışlarının, örgütsel 

bağlılık düzeyini arttırmada yüksek düzeyde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

4.5.1. Güç Analizi 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini ortaya koymayı 

amaçlayan bu meta-analiz çalışmasında güç analizi, Borenstein vd., (2009); Valentine 

vd., (2010) ile Pigott’un (2012) önerdiği formülasyon temel alınarak 

gerçekleştirilmiştir: 

Güç = 1 – Φ(cα – λ) + Φ(–cα – λ) 

Rassal etkiler modeline dayalı analiz sonucunda, ortalama etki 

büyüklüğü 0.625 olarak hesaplanmış; bu değerin varyansı ise 0.005 bulunmuştur. Güç 

analizinde gerekli olan lambda (λ) katsayısı, ilgili etki büyüklüğünün standart hatasına 

bölünmesiyle elde edilmekte olup, λ = 0.625 / √0.005 = 8.388 şeklinde hesaplanmıştır. 

Alfa düzeyinin 0.05 olarak belirlendiği bu analizde, kritik değer 

(cα) olarak 1.96 alınmıştır. Bu değerler ilgili eşitlikte yerine konduğunda; 

Güç = 1 – Φ(1.96 – 8.388) + Φ(–1.96 – 8.388) = 1 

şeklinde bir sonuç elde edilmiştir. Buna göre, analizde kullanılan etki büyüklüğü 

verisinin oldukça yüksek bir istatistiksel güce sahip olduğu görülmekte ve II. Tip hata 

olasılığının (B) yok denecek kadar az, yani sıfıra yakın olduğu ifade edilebilmektedir 

(B = 1 – Güç = 0). Bu durum, meta-analiz bulgularının güvenilirliğini ve istatistiksel 

geçerliliğini desteklemektedir. 

4.5.2. Yayın Yanlılığı 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerinin incelendiği 

meta-analize dâhil edilen çalışmaların orman grafiği Şekil 4.11’de sunulmaktadır. Bu 

grafik incelendiğinde, çalışma hassasiyetlerinin azaldıkça meta-analizde onlara verilen 

ağırlığın da düştüğü göze çarpmaktadır. Ayrıca, grafik yukarıdan aşağıya doğru 

incelendiğinde, çalışmaların etki büyüklüğü için hesaplanan güven aralıklarını temsil 

eden çizgilerin gitgide genişlediği görülmektedir. Buna ek olarak, hassasiyetin 

azalmasıyla birlikte etki büyüklüğünde daha belirgin dalgalanmalar ortaya 

çıkmaktadır. Ortalama etki büyüklüğüne ilişkin huni saçılım grafiği ise Şekil 4.12’de 
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gösterilmektedir. Bu grafiğe bakıldığında, meta-analize alınan araştırmaların 

çoğunlukla orta bölgede biriktiği ve birleşik etki büyüklüğü değerine yakın 

konumlandığı, ancak ortalamanın sağ tarafında bir miktar yoğunlaşma olduğu 

gözlemlenmektedir. 

 

Şekil 4.11: Dağıtımcı Liderlik ve Örgütsel Bağlılık için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Orman Grafiği 

 

Şekil 4.12: Dağıtımcı Liderlik ve Örgütsel Bağlılık için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Huni Saçılım Grafiği 

Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Standard Lower Upper 
Z error Variance limit limit Z-Value p-Value

Ulusoy, 2014 0,662 0,051 0,003 0,562 0,763 12,965 0,000
Sýrýklýgil, 2020 0,681 0,045 0,002 0,593 0,769 15,161 0,000
Aboudahr ve Jiali, 2019 0,470 0,103 0,011 0,269 0,671 4,579 0,000
Ataþ Akdemir, 2016 0,758 0,036 0,001 0,687 0,829 21,025 0,000
Samancýoðlu vd., 2020 0,578 0,054 0,003 0,472 0,684 10,668 0,000
Tariq, 2022 0,323 0,033 0,001 0,258 0,387 9,816 0,000
Hulpia, 2012 0,436 0,026 0,001 0,385 0,486 16,978 0,000
Bakýr ve Aslan 2014 1,208 0,039 0,001 1,132 1,283 31,355 0,000
Uslu ve Beycioðlu, 2013 0,576 0,056 0,003 0,467 0,686 10,326 0,000
Yetim, 2015 0,929 0,061 0,004 0,809 1,048 15,204 0,000
Muthiah et al., 2021 1,020 0,071 0,005 0,881 1,160 14,321 0,000
Aydoðan, 2021 -0,597 0,048 0,002 -0,690 -0,504 -12,568 0,000
Ting et al., 2024 0,437 0,052 0,003 0,336 0,538 8,459 0,000
Tariq, 2024 0,784 0,041 0,002 0,704 0,864 19,300 0,000
Thien et al., 2021 0,634 0,049 0,002 0,538 0,730 12,968 0,000
Rasouli et al., 2018 0,536 0,060 0,004 0,418 0,654 8,890 0,000
Kaplan ve Yüner, 2023 0,443 0,053 0,003 0,340 0,546 8,414 0,000
Zülkefli et al., 2021 0,627 0,054 0,003 0,522 0,732 11,680 0,000
Jacobs, 2010 0,633 0,047 0,002 0,541 0,724 13,573 0,000
Husin ve Mohamad, 2019 0,887 0,096 0,009 0,699 1,076 9,220 0,000
Uçar, 2021 0,523 0,061 0,004 0,404 0,642 8,625 0,000
Kavgacý ve Öztürk, 2023 0,460 0,051 0,003 0,361 0,559 9,071 0,000
Cansev, 2021 1,071 0,054 0,003 0,965 1,177 19,814 0,000
Ghirmai ve Hongde, 2023 1,088 0,041 0,002 1,008 1,168 26,641 0,000
Kaya vd., 2024 0,814 0,055 0,003 0,707 0,921 14,906 0,000
Hua ve Ling, 2019 0,277 0,056 0,003 0,166 0,387 4,906 0,000

0,625 0,070 0,005 0,487 0,763 8,869 0,000

-1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00

Favours A Favours B
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Şekil 4.5.2’te sunulan huni saçılım grafiğine ilişkin inceleme sonucunda, meta-analize 

dahil edilen çalışmaların büyük ölçüde grafiğin orta kısmında toplandığı ve 

birleştirilmiş etki büyüklüğü değerinin çevresinde konumlandıkları, ancak bu 

dağılımın ortalamanın sağ tarafında görece yoğunlaştığı görülmektedir. Huni 

grafiğinden yalnızca görsel bir inceleme yoluyla istatistiksel anlamda çıkarım 

yapılamadığından, dağılımın simetrik bir özellik sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon analizi testleri 

uygulanmıştır. Bu analizlere ilişkin bulgular, sırasıyla Tablo 4.32 ve Tablo 4.33’te 

sunulmaktadır. 

Kendall S İstatistiği -7,000 
Tau -0,01846 
Z değeri 0,13225 
p (2 yönlü) 0,89479 

Tablo 4.32’de sunulan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analiz sonuçlarına göre, 

Kendall tau değeri -0,018 olarak belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak p değerinin 0,895 

(p>0,05) olması nedeniyle, huni grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını öne süren 

H0 hipotezi reddedilememiştir. Dolayısıyla, elde edilen bulguların çalışmaların 

ortalama etrafında simetrik bir dağılıma sahip olduğunu ve yayın yanlılığından 

etkilenmediğini göstermesi bakımından bu sonuç önemli bir kanıt sunmaktadır. 

Huni grafiğindeki simetrinin varlığını incelemek amacıyla gerçekleştirilen bir diğer 

istatistiksel test ise Egger regresyon analizidir. Bu analize ilişkin bulgular Tablo 

4.33’te ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

Tablo 4.33: Egger Regresyon Analizi 

Sabit 2,47131 
Standart Hata 5,37783 
% 95 alt limit -8,62798 
%95 üst limit 13,57061 
t değeri 0,45954 
sd 24,0000 
p (2 yönlü) 0,64998 

 

Tablo 4.32: Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu 
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Tablo 4.33’te sunulan Egger regresyon analizi sonuçları, huni saçılım grafiğinde olası 

bir asimetri durumunu değerlendirmektedir. Buna göre, regresyon eğrisi katsayısı %95 

güven aralığında -8,62 ile 13,57 arasında değişmekte olup, bu aralıkta en olası tahmin 

0,459 olarak belirlenmiştir. Elde edilen p değeri (p=0,650) P>0,05’ten olduğundan, 

huni saçılım grafiğinde simetrik olmadığı varsayımını ileri süren H0 hipotezi 

reddedilmiştir. Bu sonuç, huni grafiğinde etki büyüklüklerinin simetrik bir dağılım 

sergilediğine işaret etmektedir. Begg ve Mazumdar ile Egger regresyon testlerinde 

anlamlı bir asimetriye rastlanmaması üzerine, bulguların doğruluğunu pekiştirmek 

amacıyla kırp-doldur testi de gerçekleştirilmiş olup ilgili bulgular Tablo 4.34’de 

raporlanmıştır. 

Tablo 4.34: Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi 

 Kırpılan 
Çalışma 
Sayısı 

Etki 
Büyüklüğü 

Güven Aralıkları 
Q 

Alt Sınır Üst Sınır 

Gözlenen 
Değerler 

0 ,624 ,486 ,762 1411,628 

Düzeltilmiş 
Değerler 

0 ,624 ,486 ,762  

Tablo 4.34’de sunulan bulgulara göre, huni grafiğinin tam simetrik bir görünüm 

kazanması amacıyla herhangi bir kırpılma gerekmemiştir. Gözlenen ve düzeltilmiş 

değerler arasında fark yoktur. Bu, çalışmalar arasında herhangi bir sistematik yayın 

yanlılığı olmadığını gösterir. Etki büyüklüğü üzerinde yayın yanlılığından 

kaynaklanan anlamlı bir değişim olmadığını göstermektedir. Ayrıca, meta-analize 

dâhil edilen çalışmaların yayın yanlılığına ilişkin durumu daha kapsamlı bir biçimde 

değerlendirebilmek amacıyla Rosenthal ve Orwin hata koruma sayılarına ilişkin 

veriler de incelenmiştir. Bu analizlerin sonuçları sırasıyla Tablo 4:35 ve Tablo 4:36’da 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.35: Rosenthal Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Z değeri 63,991 

Dahil edilen çalışmalar için p değeri 0,00 

Alfa 0,050 

Yön 2 

Alfa için Z değeri 1,959 

Çalışma sayısı 26 

Hata koruma sayısı 27690 
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Tablo 4.36’da sunulan Rosenthal hata koruma analizi sonuçlarına göre, bu meta-

analizde elde edilen etkiyi geçersiz kılmak üzere 27690 ek çalışmanın dâhil edilmesi 

gerekmektedir. Mullen vd. (2001) tarafından önerilen hata koruma oranına ilişkin 

ölçüte göre, N/(5k+10) oranının 1 değerini aşması tavsiye edilmektedir. Bu çalışma 

kapsamında elde edilen Rosenthal hata koruma sayısı dikkate alındığında, hesaplanan 

64 değerinin kritik değer olan 1’in üzerinde olması, meta-analizden elde edilen 

sonuçların yayın yanlılığından etkilenmediğini göstermektedir. Yayın yanlılığı etkisini 

daha kapsamlı biçimde değerlendirmek amacıyla, Orwin hata koruma sayısı da analiz 

edilmiş olup bu analizin sonuçları Tablo 4.36’da yer almaktadır. 

Tablo 4.36’da sunulan Orwin hata koruma sayısına göre, bu meta-analizde elde edilen 

Fizher’s z değerini 0,01’in altına çekebilmek için etki büyüklüğü 0,000 olan 1556 ek 

çalışmanın dâhil edilmesi gerekmektedir. Bu meta-analizde dâhil edilme kriterlerine 

uyan tüm çalışmaların taranması sonucunda toplam 26 çalışmanın analize katılabildiği 

göz önüne alındığında, etki büyüklüğü 0,000 olan 1556 ek çalışma bulmanın hem 

ulaşılabilir hem de gerçekçi olmadığı açıktır. Bu durum, yürütülen meta-analiz 

çalışmasının yayın yanlılığından etkilenmediğine ilişkin bir başka kanıt niteliğinde 

değerlendirilebilir.  

Yayın yanlılığına ilişkin tüm analizler bütüncül bir perspektifle değerlendirildiğinde, 

elde edilen meta-analiz bulgularının gelecekte eklenebilecek yeni çalışmalar 

karşısında dahi büyük ölçüde istikrarını koruduğu görülmektedir. Rosenthal ve Orwin 

hata koruma analizleri, bu sonuçların yayın yanlılığına karşı önemli ölçüde dirençli 

olduğunu ortaya koymuştur. Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu testi, huni saçılım 

grafiğinde çalışmaların genel anlamda simetrik bir dağılım sergilediğine işaret 

ederken, Egger regresyon analizi bu dağılımda asimetrik bir örüntü olduğuna dikkat 

çekmektedir. Ancak, Duval ve Tweedie’nin kırp-doldur testi ile yeniden hesaplanan 

etki büyüklüğü ve güven aralıklarının anlamlı bir fark göstermemesi, yayın 

yanlılığının genel sonuçlar üzerindeki etkisinin sınırlı olduğunu ortaya koymaktadır. 

Tablo 4.36: Orwin Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışamalar için Fizher’s Z 0,608 
Önemsiz bir Fizher’s Z 0,010 
Eksik çalışmalarda ortalama Fizher’s Z 0,000 
Hata koruma sayısı 1556 
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Bu bulgular ışığında, dağıtımcı liderliğin örgütsel bağlılığa olan etkisine yönelik 

gerçekleştirilen söz konusu meta-analizin, yayın yanlılığından önemli bir biçimde 

etkilenmediği ileri sürülebilir. Dolayısıyla, çalışma sonuçlarının alanyazındaki 

bilgilere güvenilir bir katkı sağladığı ve gelecekte benzer konularda yapılacak 

araştırmalar için sağlam bir referans noktası oluşturduğu söylenebilir. 

4.5.3. Heterojenlik Analizi 

Meta-analize dâhil edilen çalışmaların ortak bir etkiyi paylaşıp paylaşmadıklarını 

tespit etmek amacıyla yapılan heterojenlik analizi sonuçları Tablo 4.37’de 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.37: Heterojenlik Testi Sonuçları   

Q sd(Q) P I2 T2 SH Varyans T 

1411,629 25 0,000 98,229 0,126 0,042 0,002 0,355 

Tablo 4.37’de sunulan meta-analiz kapsamındaki çalışmalar arası heterojenlik 

analizine ilişkin bulgular, tüm çalışmaların ortak bir etki büyüklüğüne sahip olduğu 

yönündeki H0 hipotezinin reddedilmesiyle (Q=1411; sd=25; p<0,05) heterojen bir 

dağılımın varlığını göstermektedir. Bu durum, meta-analize dahil edilen çalışmalar 

arasındaki etki büyüklüğü dağılımında anlamlı farklılıklar olduğunu ve dolayısıyla 

olası moderatör değişkenlerin incelenmesi gerektiğini göstermektedir. 

Heterojenliğin bir başka göstergesi olan I² istatistiği, toplam varyansın %98,2’nin 

çalışmalar arası varyanstan kaynaklandığını ortaya koymaktadır. Bu oran, Higgins vd. 

(2003) tarafından belirlenen kıstaslara göre yüksek heterojenliğe yakın bir düzeye 

işaret etmektedir. Ayrıca, T² değeri (tau-kare), gözlenen etki büyüklüklerinin 

varyansını ifade etmekte ve gerçek etki büyüklüklerinin varyansını tahmin etme 

amacıyla kullanılmaktadır. Bu ölçüm, çalışmalar arası varyansı Fizher’s Z ile aynı 

metrik üzerinde değerlendirerek heterojenliğin miktarına ilişkin daha somut bir 

gösterge sunmaktadır. 

Son olarak, hesaplanan tau değeri (0,355), T²’nin karekökü olarak, evrenin standart 

sapmasını tahmin etmeye yönelik bir ölçüt sağlamaktadır. Bu meta-analiz için elde 

edilen tahmin aralığı 0,487 ile 0,763 arasındadır. Bu sonuç, gelecekte aynı konu 

kapsamında yürütülecek yeni bir çalışmanın gerçek etki büyüklüğünün %95 olasılıkla 
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bu aralık içinde olacağına işaret etmektedir. 

4.5.4 Moderatör ve Meta Regresyon Analizi 

Tablo 4.38: Dağıtımcı Liderlik ve Örgütsel Bağlılık Moderatör Analizi 

Sonuçları 

Değişkenler/Alt 
Grup 

k 
Fizher’
s Z 

CI (Güven Aralığı 
Q Qb 

Alt Limit Üst Limit 

Dağıtımcı 
Liderlik ile  
Örgütsel Bağlılık 

26 0,625 0,487 0,763 
1411,6
2* 

 

Öğretim 
Kademesi 

     415,818* 

Temel 19 0,660 0,548 0,773   

Lise 2 0,597 -0,690 -0,504   
Üniversite 1 0,323 0,258 0,387   

Özel Eğitim 1 -0,597 0,475 0,670   

Tümü 3 0,931 0,634 1,227   

Yayın türü heterojenlik testi sonuçları incelendiğinde, H₀ hipotezinin reddedilemediği 

ve alt gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı anlaşılmıştır 

(QB=0,002; sd=1; p=0,685; p>0,05). Buna karşılık, öğretim kademesi heterojenlik 

testi sonuçlarına göre, H₀ hipotezi reddedilmiş ve alt gruplar arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir (QB=415,818; sd=4; p=0,000; p<0,05). Bu 

bulgular, yayın türünün alt grupları arasında ortalama etki büyüklüklerinin istatistiksel 

açıdan farklılık göstermediğini, ancak öğretim kademesi değişkenine göre istatistiksel 

açıdan anlamlı farklılıklar olduğunu ortaya koymaktadır. 

Tablo 4.38: Yıl Değişkeni için Rassal Etkiler Modülünde Meta-Regresyon 
Sonuçları 

 B 
Standart 
Hata 

Alt Limit Üst Limit Z p 

Sabit 19,1310 37,4476 -54,2650 92,5270 0,51 0,6094 
Yıl -0,0092 0,0185 -0,0455 0,0272 -0,49 0,6212 

Tablo 4.38’e göre, yıl değişkeniyle yapılan meta-regresyon analizinde regresyon 

katsayısı -0,0092 olup, bu negatif bir yönelimi göstermektedir. Bu, yıllar geçtikçe 

Fisher’s Z değerinde hafif bir azalma eğilimi olduğunu işaret edebilir. Ancak, bu 
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katsayının çok küçük olması, istatistiksel olarak anlamlı bir etki sunmadığını gösterir. 

Yıl değişkenine ilişkin standart hata 0,0185’dir, bu da regresyon katsayısının 

belirsizlik derecesini yansıtır. Bununla birlikte, varyans -0,0455 olarak bulunmuştur ki 

bu, değişkenin heterojen yapısını ortaya koyar. 

Tabloda ayrıca yıl değişkeninin etki büyüklüğünün -0,49 olduğu görülmektedir. Bu 

değerin negatif olması, yıl değişkeninin Fisher’s Z değerleri üzerinde az bir etkiye 

sahip olduğunu destekler niteliktedir. Ancak, bu değerin anlamlı olup olmadığını 

değerlendirmek için varyans ve standart hata değerlerinin de göz önünde 

bulundurulması gerekmektedir. 

Genel olarak, tablo yıl değişkeninin Fisher’s Z değerleri üzerinde anlamlı veya 

sistematik bir etkisi olmadığını göstermektedir. 

 

Şekil. 4.13: Yıl Değişkeni ile Yapılan Meta-Regresyon Akış Grafiği 

Şekil 4.13’te meta-regresyon analizinde yıl değişkenine ilişkin sonuçlar, Fisher’s Z 

değerinde hafif bir azalma eğilimi olduğunu göstermektedir. Regresyon katsayısı -

0,0092 ile negatif bir yönelimi işaret ederken, standart hata 0,0185 olarak 

hesaplanmıştır ve bu durumda belirsizlik derecesini yansıtır. Varyansın -0,0455 
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olması, değişkenin heterojen yapısını ortaya koymaktadır. Yıl değişkeninin etki 

büyüklüğünün -0,49 olması, bu değişkenin Fisher’s Z değerleri üzerinde çok az ve 

istatistiksel olarak anlamlı olmayan bir etkisi olduğunu göstermektedir. 

4.6. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin örgütsel güven algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Bulgular 

Tablo 4.6.1’de, dağıtımcı liderlik ile örgütsel güven arasındaki ilişkiye dair meta-

analiz sonuçlarına yer verilmiştir. Bu kapsamda toplam 14 çalışma analize dâhil 

edilmiştir. Hesaplanan etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = .816) olarak bulunmuş olup 

dağıtımcı liderliğin örgütsel güven üzerinde güçlü bir etkisi olduğunu göstermiştir . 

Tablo 4.39: Dağıtımcı Liderlik ile Örgütsel Güven Arasındaki Meta-Analiz 

Bulguları 

 k N 
Fisher’s 
Z 

S.Hat
a 

Varya
ns 

CI (Güven Aralığı 

p 
Alt 
Limit 

Üst 
Limit 

Rassal 
Etkiler 
Modeli 

14 
813
4 

0,816 0,084 0,007 0,651 0,981 0,000 

*p<0.01  

Dağıtımcı liderliğin örgütsel güven üzerindeki genel etkililiğini incelemek amacıyla 

rassal etkiler modeline dayalı bir analiz gerçekleştirilmiştir. Bu analizde, genel etki 

büyüklüğü 0,816 olarak hesaplanmış ve bu değer, %95 güven aralığı içerisinde 0,651 

ile 0,981 arasında bulunmuştur.  

Gerçek etki büyüklükleri ortalamasının istatistiksel olarak sıfırdan farklı olmadığına 

dair H0 hipotezi reddedilmiştir (z = 9,702; p < 0,001). Bu durum, tüm çalışmaların 

ortak bir etkiyi paylaşmadığını göstermektedir. Z-değeri ne kadar büyükse, sıfır 

etkisinin doğru olma olasılığı o kadar düşük olur. Genellikle, 95% güven düzeyi için 

Z değerinin ±1,96 sınırlarının dışında olması null hipotezi reddetmek için yeterlidir. 

Ancak buradaki Z değeri 9,702, bu sınırların çok ötesinde, yani etkilerin sıfır 

olmadığını güçlü bir şekilde kanıtlamaktadır (Şen ve Yıldırım, 2020) 

Plonsky ve Oswald (2014) sınıflandırması esas alındığında, rassal etkiler modeline 



 

 

141 

göre elde edilen 0,816 etki büyüklüğü, dağıtımcı liderlik davranışlarının, örgütsel 

güven düzeyini arttırmada orta düzeyde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

4.6.1. Güç Analizi 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgütsel güven üzerindeki etkisini ortaya koymayı 

amaçlayan bu meta-analiz çalışmasında güç analizi, Borenstein vd., (2009); Valentine 

vd., (2010) ile Pigott’un (2012) önerdiği formülasyon temel alınarak 

gerçekleştirilmiştir: 

Güç = 1 – Φ(cα – λ) + Φ(–cα – λ) 

Rassal etkiler modeline dayalı analiz sonucunda, ortalama etki 

büyüklüğü 0.816 olarak hesaplanmış; bu değerin varyansı ise 0.007 bulunmuştur. Güç 

analizinde gerekli olan lambda (λ) katsayısı, ilgili etki büyüklüğünün standart hatasına 

bölünmesiyle elde edilmekte olup,  λ = 0.816 / √0.007 = 9,76 şeklinde hesaplanmıştır. 

Alfa düzeyinin 0.05 olarak belirlendiği bu analizde, kritik değer 

(cα) olarak 1.96 alınmıştır. Bu değerler ilgili eşitlikte yerine konduğunda; 

Güç = 1 – Φ(1.96 – 9,76) + Φ(–1.96 – 9,76) = 1 

şeklinde bir sonuç elde edilmiştir. Buna göre, analizde kullanılan etki büyüklüğü 

verisinin oldukça yüksek bir istatistiksel güce sahip olduğu görülmekte ve II. Tip hata 

olasılığının (B) yok denecek kadar az, yani sıfıra yakın olduğu ifade edilebilmektedir 

(B = 1 – Güç = 0). Bu durum, meta-analiz bulgularının güvenilirliğini ve istatistiksel 

geçerliliğini desteklemektedir. 

4.6.2. Yayın Yanlılığı 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgütsel güven üzerindeki etkilerinin incelendiği 

meta-analize dâhil edilen çalışmaların orman grafiği Şekil 4.14’de sunulmaktadır. Bu 

grafik incelendiğinde, çalışma hassasiyetlerinin azaldıkça meta-analizde onlara verilen 

ağırlığın da düştüğü göze çarpmaktadır. Ayrıca, grafik yukarıdan aşağıya doğru 

incelendiğinde, çalışmaların etki büyüklüğü için hesaplanan güven aralıklarını temsil 

eden çizgilerin gitgide genişlediği görülmektedir. Buna ek olarak, hassasiyetin 

azalmasıyla birlikte etki büyüklüğünde daha belirgin dalgalanmalar ortaya 

çıkmaktadır. 

Ortalama etki büyüklüğüne ilişkin huni saçılım grafiği ise Şekil 4.15’te 
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gösterilmektedir. Bu grafiğe bakıldığında, meta-analize alınan araştırmaların 

çoğunlukla orta bölgede biriktiği ve birleşik etki büyüklüğü değerine yakın 

konumlandığı, ancak ortalamanın sağ tarafında bir miktar yoğunlaşma olduğu 

gözlemlenmektedir. 

 

Şekil 4.14: Dağıtımcı Liderlik ve Örgütsel Güven için Meta-Analize Dahil Edilen 

alışmalara ait Orman Grafiği 

 

Şekil 4.15: Dağıtımcı Liderlik ve Örgütsel Güven için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Huni Saçılım Grafiği 

 

Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Standard Lower Upper 
Z error Variance limit limit Z-Value p-Value

Çobanoðlu, 2020b 0,414 0,046 0,002 0,324 0,504 9,007 0,000
Beycioðlu vd., 2012 0,825 0,068 0,005 0,692 0,959 12,103 0,000
Yýlmaz ve Turhan, 2015 0,645 0,054 0,003 0,540 0,749 12,041 0,000
Adýgüzelli, 2016 0,837 0,050 0,002 0,739 0,934 16,878 0,000
Çiçek, 2018 0,419 0,044 0,002 0,332 0,506 9,460 0,000
Ray, 2019 0,914 0,050 0,002 0,817 1,011 18,437 0,000
Mascall et al., 2008 0,427 0,025 0,001 0,379 0,476 17,285 0,000
Bektaþ et al., 2020 1,221 0,056 0,003 1,112 1,330 21,981 0,000
Pan ve Chen, 2024 1,142 0,027 0,001 1,088 1,195 41,748 0,000
Cansoy ve Parlar, 2018 0,576 0,043 0,002 0,492 0,661 13,356 0,000
Kavgacý ve Öztürk, 2023 1,127 0,050 0,003 1,028 1,226 22,371 0,000
Ma et al., 2024 0,858 0,044 0,002 0,772 0,944 19,537 0,000
Kavgacý, 2024 1,104 0,049 0,002 1,008 1,200 22,521 0,000
Zheng et al., 2019 0,929 0,042 0,002 0,846 1,011 22,115 0,000

0,816 0,084 0,007 0,651 0,981 9,702 0,000
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Şekil 4.6.2’te sunulan huni saçılım grafiğine ilişkin inceleme sonucunda, meta-analize 

dahil edilen çalışmaların büyük ölçüde grafiğin orta kısmında toplandığı ve 

birleştirilmiş etki büyüklüğü değerinin çevresinde konumlandıkları, ancak bu 

dağılımın ortalamanın sağ tarafında görece yoğunlaştığı görülmektedir. Huni 

grafiğinden yalnızca görsel bir inceleme yoluyla istatistiksel anlamda çıkarım 

yapılamadığından, dağılımın simetrik bir özellik sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon analizi testleri 

uygulanmıştır. Bu analizlere ilişkin bulgular, sırasıyla Tablo 4.40 ve Tablo 4.41’de 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.40: Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu 

Kendall S İstatistiği 14,000 

Tau 0,142 

Z değeri 0,711 

p (2 yönlü) 0,476 

Tablo 4.40’da sunulan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analiz sonuçlarına göre, 

Kendall tau değeri 0,04 olarak belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak p değerinin 0,826 

(p>0,05) olması nedeniyle, huni grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını öne süren 

H0 hipotezi reddedilememiştir. Dolayısıyla, elde edilen bulguların çalışmaların 

ortalama etrafında simetrik bir dağılıma sahip olduğunu ve yayın yanlılığından 

etkilenmediğini göstermesi bakımından bu sonuç önemli bir kanıt sunmaktadır. Huni 

grafiğindeki simetrinin varlığını incelemek amacıyla gerçekleştirilen bir diğer 

istatistiksel test ise Egger regresyon analizidir. Bu analize ilişkin bulgular Tablo 

4.41’de ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

Tablo 4.41: Egger Regresyon Analizi 

Sabit  5,538 
Standart Hata  7,182 
% 95 alt limit -10,110 
%95 üst limit  21,186 
t değeri  0,771 
sd  12 
p (2 yönlü)  0,455 
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Tablo 4.41’de sunulan Egger regresyon analizi sonuçları, huni saçılım grafiğinde olası 

bir asimetri durumunu değerlendirmektedir. Buna göre, regresyon eğrisi katsayısı %95 

güven aralığında -10,11 ile 21,18 arasında değişmekte olup, bu aralıkta en olası 

tahmin-1,629 olarak belirlenmiştir. Elde edilen p değeri (p=0,455) P>0,05’ten 

olduğundan, huni saçılım grafiğinde simetrik olmadığı varsayımını ileri süren H0 

hipotezi reddedilememiştir. Bu sonuç, huni grafiğinde etki büyüklüklerinin simetrik 

bir dağılım sergilediğine işaret etmektedir.  

Begg ve Mazumdar ile Egger regresyon testlerinde anlamlı bir asimetriye 

rastlanmaması üzerine, bulguların doğruluğunu pekiştirmek amacıyla kırp-doldur testi 

de gerçekleştirilmiş olup ilgili bulgular Tablo 4.42’de raporlanmıştır. 

Tablo 4.42: Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi 

 Kırpılan 
Çalışma 
Sayısı 

Etki 
Büyüklüğü 

Güven Aralıkları 
Q 

Alt Sınır Üst Sınır 

Gözlenen 
Değerler 

0 ,816 ,651 ,981 716,061 

Düzeltilmiş 
Değerler 

0 ,816 ,651 ,981  

Tablo 4.42’de sunulan bulgulara göre, huni grafiğinin tam simetrik bir görünüm 

kazanması amacıyla herhangi bir kırpılma gerekmemiştir. Gözlenen ve düzeltilmiş 

değerler arasında fark yoktur. Bu, çalışmalar arasında herhangi bir sistematik yayın 

yanlılığı olmadığını gösterir. Etki büyüklüğü üzerinde yayın yanlılığından 

kaynaklanan anlamlı bir değişim olmadığını göstermektedir. 

Ayrıca, meta-analize dâhil edilen çalışmaların yayın yanlılığına ilişkin durumu daha 

kapsamlı bir biçimde değerlendirebilmek amacıyla Rosenthal ve Orwin hata koruma 

sayılarına ilişkin veriler de incelenmiştir. Bu analizlerin sonuçları sırasıyla Tablo 4.43 

ve Tablo 4.44’de sunulmaktadır. 
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Tablo 4.43: Rosenthal Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Z değeri 69,177 
Dahil edilen çalışmalar için p değeri 0,00 
Alfa 0,050 
Yön 2 
Alfa için Z değeri 1,959 
Çalışma sayısı 14 
Hata koruma sayısı 7427 

Tablo 4.43’de sunulan Rosenthal hata koruma analizi sonuçlarına göre, bu meta-

analizde elde edilen etkiyi geçersiz kılmak üzere 7427 ek çalışmanın dâhil edilmesi 

gerekmektedir. Mullen vd. (2001) tarafından önerilen hata koruma oranına ilişkin 

ölçüte göre, N/(5k+10) oranının 1 değerini aşması tavsiye edilmektedir. Bu çalışma 

kapsamında elde edilen Rosenthal hata koruma sayısı dikkate alındığında, hesaplanan 

101 değerinin kritik değer olan 1’in üzerinde olması, meta-analizden elde edilen 

sonuçların yayın yanlılığından etkilenmediğini göstermektedir.  

Yayın yanlılığı etkisini daha kapsamlı biçimde değerlendirmek amacıyla, Orwin hata 

koruma sayısı da analiz edilmiş olup bu analizin sonuçları Tablo 4.44’de yer 

almaktadır. 

 

Tablo 4.44’de sunulan Orwin hata koruma sayısına göre, bu meta-analizde elde edilen 

Fizher’s z değerini 0,01’in altına çekebilmek için etki büyüklüğü 0,000 olan 1082 ek 

çalışmanın dâhil edilmesi gerekmektedir. Bu meta-analizde dâhil edilme kriterlerine 

uyan tüm çalışmaların taranması sonucunda toplam 14 çalışmanın analize katılabildiği 

göz önüne alındığında, etki büyüklüğü 0,000 olan 1082 ek çalışma bulmanın hem 

ulaşılabilir hem de gerçekçi olmadığı açıktır. Bu durum, yürütülen meta-analiz 

çalışmasının yayın yanlılığından etkilenmediğine ilişkin bir başka kanıt niteliğinde 

değerlendirilebilir.  

Tablo 4.44: Orwin Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için  Fizher’s z 0,782 
Önemsiz bir Fizher’s z 0,010 
Eksik çalışmalarda ortalama  Fizher’s z 0,000 
Hata koruma sayısı 1082 
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Yayın yanlılığına ilişkin tüm analizler bütüncül bir perspektifle değerlendirildiğinde, 

elde edilen meta-analiz bulgularının gelecekte eklenebilecek yeni çalışmalar 

karşısında dahi büyük ölçüde istikrarını koruduğu görülmektedir. Rosenthal ve Orwin 

hata koruma analizleri, bu sonuçların yayın yanlılığına karşı önemli ölçüde dirençli 

olduğunu ortaya koymuştur. Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu testi, huni saçılım 

grafiğinde çalışmaların genel anlamda simetrik bir dağılım sergilediğine işaret 

ederken, Egger regresyon analizi bu dağılımda asimetrik bir örüntü olduğuna dikkat 

çekmektedir. Ancak, Duval ve Tweedie’nin kırp-doldur testi ile yeniden hesaplanan 

etki büyüklüğü ve güven aralıklarının anlamlı bir fark göstermemesi, yayın 

yanlılığının genel sonuçlar üzerindeki etkisinin sınırlı olduğunu ortaya koymaktadır. 

Bu bulgular ışığında, dağıtımcı liderliğin örgütsel güvene olan etkisine yönelik 

gerçekleştirilen söz konusu meta-analizin, yayın yanlılığından önemli bir biçimde 

etkilenmediği ileri sürülebilir. Dolayısıyla, çalışma sonuçlarının alanyazındaki 

bilgilere güvenilir bir katkı sağladığı ve gelecekte benzer konularda yapılacak 

araştırmalar için sağlam bir referans noktası oluşturduğu söylenebilir. 

4.6.3. Heterojenlik Analizi 

Meta-analize dâhil edilen çalışmaların ortak bir etkiyi paylaşıp paylaşmadıklarını 

tespit etmek amacıyla yapılan heterojenlik analizi sonuçları Tablo 4.45’de 

sunulmaktadır. 

Q sd(Q) P I2 T2 SH Varyans T 

716.061 13 0.000 98.185 0.097 0.045 0.002 0.311 

Tablo 4.45’de sunulan meta-analiz kapsamındaki çalışmalar arası heterojenlik 

analizine ilişkin bulgular, tüm çalışmaların ortak bir etki büyüklüğüne sahip olduğu 

yönündeki H0 hipotezinin reddedilmesiyle (Q=716,061; sd=13; p<0,05) heterojen bir 

dağılımın varlığını göstermektedir.  

Heterojenliğin bir başka göstergesi olan I² istatistiği, toplam varyansın %98,1’inin 

çalışmalar arası varyanstan kaynaklandığını ortaya koymaktadır. Bu oran, Higgins vd. 

Tablo 4.45: Heterojenlik Testi Sonuçları   
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(2003) tarafından belirlenen kıstaslara göre yüksek heterojenliğe yakın bir düzeye 

işaret etmektedir. Ayrıca, T² değeri (tau-kare), gözlenen etki büyüklüklerinin 

varyansını ifade etmekte ve gerçek etki büyüklüklerinin varyansını tahmin etme 

amacıyla kullanılmaktadır. Bu ölçüm, çalışmalar arası varyansı Fizher’s z ile aynı 

metrik üzerinde değerlendirerek heterojenliğin miktarına ilişkin daha somut bir 

gösterge sunmaktadır. 

Son olarak, hesaplanan tau değeri (0,311), T²’nin karekökü olarak, evrenin standart 

sapmasını tahmin etmeye yönelik bir ölçüt sağlamaktadır. Bu meta-analiz için elde 

edilen tahmin aralığı 0,651 ile 0,981 arasındadır. Bu sonuç, gelecekte aynı konu 

kapsamında yürütülecek yeni bir çalışmanın gerçek etki büyüklüğünün %95 olasılıkla 

bu aralık içinde olacağına işaret etmektedir. 

4.7. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin özyeterliği algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin Bulgular 

Tablo 4.46’da, dağıtımcı liderlik ile öğretmen özyeterliği arasındaki ilişkiye dair meta-

analiz sonuçlarına yer verilmiştir. Bu kapsamda toplam 18 çalışma analize dâhil 

edilmiştir. Hesaplanan etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = .490) olarak bulunmuş olup 

dağıtımcı liderliğin öğretmen özyeterliği üzerinde orta düzey güçlü bir etkisi olduğunu 

göstermiştir . 

Tablo 4.46: Dağıtımcı Liderlik ile Öğretmen Özyeterliği arasındaki Meta-

Analiz bulguları 

 k N 
Fisher’s 

Z 

S.Hat

a 

Varyan

s 

CI (Güven Aralığı 

p 

Alt Limit Üst Limit 

Rassal 

Etkiler 

Modeli 

18 150494 0.419 0.042 0.002 0.336 0.502 0.000 

*p<0.01  

Dağıtımcı liderliğin öğretmen özyeterliği üzerindeki genel etkililiğini incelemek 

amacıyla rassal etkiler modeline dayalı bir analiz gerçekleştirilmiştir. Bu analizde, 

genel etki büyüklüğü 0,419 olarak hesaplanmış ve bu değer, %95 güven aralığı 

içerisinde 0,336 ile 0,502 arasında bulunmuştur.  
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Gerçek etki büyüklükleri ortalamasının istatistiksel olarak sıfırdan farklı olmadığına 

dair H0 hipotezi reddedilmiştir (z = 9,924; p < 0,001). Bu durum, tüm çalışmaların 

ortak bir etkiyi paylaşmadığını göstermektedir. Z-değeri ne kadar büyükse, sıfır 

etkisinin doğru olma olasılığı o kadar düşük olur. Genellikle, 95% güven düzeyi için 

Z değerinin ±1,96 sınırlarının dışında olması null hipotezi reddetmek için yeterlidir. 

Ancak buradaki Z değeri 9,924, bu sınırların çok ötesinde, yani etkilerin sıfır 

olmadığını güçlü bir şekilde kanıtlamaktadır (Şen ve Yıldırım, 2020) 

Plonsky ve Oswald (2014) sınıflandırması esas alındığında, rassal etkiler modeline 

göre elde edilen 0,419’luk etki büyüklüğü, dağıtımcı liderlik davranışlarının, öğretmen 

özyeterliği düzeyini arttırmada orta düzeyde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

4.7.1. Güç Analizi 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının öğretmen özyeterliği üzerindeki etkisini ortaya 

koymayı amaçlayan bu meta-analiz çalışmasında güç analizi, Borenstein vd., (2009); 

Valentine vd., (2010) ile Pigott’un (2012) önerdiği formülasyon temel alınarak 

gerçekleştirilmiştir: 

Güç = 1 – Φ(cα – λ) + Φ(–cα – λ) 

Rassal etkiler modeline dayalı analiz sonucunda, ortalama etki 

büyüklüğü 0.419 olarak hesaplanmış; bu değerin varyansı ise 0.002 bulunmuştur. Güç 

analizinde gerekli olan lambda (λ) katsayısı, ilgili etki büyüklüğünün standart hatasına 

bölünmesiyle elde edilmekte olup, λ = 0.419 / √0.002 = 9,369 şeklinde hesaplanmıştır. 

Alfa düzeyinin 0.05 olarak belirlendiği bu analizde, kritik değer 

(cα) olarak 1.96 alınmıştır. Bu değerler ilgili eşitlikte yerine konduğunda; 

Güç = 1 – Φ(1.96 – 9,369) + Φ(–1.96 – 9,369 ) = 1 

şeklinde bir sonuç elde edilmiştir. Buna göre, analizde kullanılan etki büyüklüğü 

verisinin oldukça yüksek bir istatistiksel güce sahip olduğu görülmekte ve II. Tip hata 

olasılığının (B) yok denecek kadar az, yani sıfıra yakın olduğu ifade edilebilmektedir 

(B = 1 – Güç = 0). Bu durum, meta-analiz bulgularının güvenilirliğini ve istatistiksel 

geçerliliğini desteklemektedir. 

4.7.2. Yayın Yanlılığı 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının öğretmen özyeterliği üzerindeki etkilerinin 
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incelendiği meta-analize dâhil edilen çalışmaların orman grafiği Şekil 4.16’da 

sunulmaktadır. Bu grafik incelendiğinde, çalışma hassasiyetlerinin azaldıkça meta-

analizde onlara verilen ağırlığın da düştüğü göze çarpmaktadır. Ayrıca, grafik 

yukarıdan aşağıya doğru incelendiğinde, çalışmaların etki büyüklüğü için hesaplanan 

güven aralıklarını temsil eden çizgilerin gitgide genişlediği görülmektedir. Buna ek 

olarak, hassasiyetin azalmasıyla birlikte etki büyüklüğünde daha belirgin 

dalgalanmalar ortaya çıkmaktadır. 

Ortalama etki büyüklüğüne ilişkin huni saçılım grafiği ise Şekil 4.17’de 

gösterilmektedir. Bu grafiğe bakıldığında, meta-analize alınan araştırmaların 

çoğunlukla orta bölgede biriktiği ve birleşik etki büyüklüğü değerine yakın 

konumlandığı, ancak ortalamanın sağ tarafında bir miktar yoğunlaşma olduğu 

gözlemlenmektedir. 

 

Şekil 4.16: Dağıtımcı Liderlik ve Öğretmen Özyeterliği için Meta-Analize Dahil 

Edilen Çalışmalara ait Orman Grafiği 

Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Standard Lower Upper 
Z error Variance limit limit Z-Value p-Value

Kurt, 2016 0,299 0,053 0,003 0,195 0,402 5,641 0,000
Zheng et al., 2019 0,332 0,042 0,002 0,249 0,414 7,897 0,000
Yakut Özek ve Büyükgöze, 2023 0,224 0,007 0,000 0,209 0,238 30,899 0,000
Torres, 2019 0,110 0,023 0,001 0,066 0,155 4,843 0,000
Halim ve Ahmad, 2016 0,549 0,035 0,001 0,481 0,617 15,806 0,000
Li et al., 2024 0,299 0,017 0,000 0,266 0,331 17,966 0,000
Zare ve Nastiezaie, 2019 0,408 0,060 0,004 0,291 0,526 6,807 0,000
Hata et al., 2020 0,544 0,051 0,003 0,445 0,643 10,770 0,000
Ali et al., 2021 1,023 0,027 0,001 0,969 1,076 37,328 0,000
Sun ve Xia, 2018 0,189 0,003 0,000 0,184 0,195 64,966 0,000
Davis, 2014 0,365 0,140 0,020 0,091 0,640 2,610 0,009
DeMarco, 2018 0,430 0,079 0,006 0,274 0,585 5,417 0,000
Mascall et al., 2008 -0,049 0,025 0,001 -0,097 -0,001 -1,984 0,047
Omoresemi, 2022 0,376 0,071 0,005 0,236 0,516 5,260 0,000
Mayan ve Mansor, 2021 0,628 0,045 0,002 0,540 0,717 13,883 0,000
Wang vd., 2022 0,693 0,034 0,001 0,627 0,759 20,562 0,000
Rashid ve latif, 2021 0,531 0,048 0,002 0,437 0,625 11,096 0,000
Kaya vd., 2024 0,616 0,055 0,003 0,508 0,723 11,266 0,000

0,419 0,042 0,002 0,336 0,502 9,924 0,000

-1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00

Favours A Favours B

Meta Analysis

Meta Analysis
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Şekil 4.17: Dağıtımcı Liderlik ve Öğretmen Özyeterliği için Meta-Analize Dahil 

Edilen Çalışmalara ait Huni Saçılım Grafiği 

Şekil 4.17’de sunulan huni saçılım grafiğine ilişkin inceleme sonucunda, meta-analize 

dahil edilen çalışmaların büyük ölçüde grafiğin orta kısmında toplandığı ve 

birleştirilmiş etki büyüklüğü değerinin çevresinde konumlandıkları, ancak bu 

dağılımın ortalamanın sağ tarafında görece yoğunlaştığı görülmektedir. Huni 

grafiğinden yalnızca görsel bir inceleme yoluyla istatistiksel anlamda çıkarım 

yapılamadığından, dağılımın simetrik bir özellik sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon analizi testleri 

uygulanmıştır. Bu analizlere ilişkin bulgular, sırasıyla Tablo 4.47 ve Tablo 4.48’te 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.47: Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu 

Kendall S İstatistiği -5.000 

Tau -0.026 

Z değeri 0.151 

p (2 yönlü) 0.879 

Tablo 4.47’de sunulan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analiz sonuçlarına göre, 
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Kendall tau değeri -0,026 olarak belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak p değerinin 0,879 

(p>0,05) olması nedeniyle, huni grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını öne süren 

H0 hipotezi reddedilememiştir. Dolayısıyla, elde edilen bulguların çalışmaların 

ortalama etrafında simetrik bir dağılıma sahip olduğunu ve yayın yanlılığından 

etkilenmediğini göstermesi bakımından bu sonuç önemli bir kanıt sunmaktadır. 

Huni grafiğindeki simetrinin varlığını incelemek amacıyla gerçekleştirilen bir diğer 

istatistiksel test ise Egger regresyon analizidir. Bu analize ilişkin bulgular Tablo 

4.48’de ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

Tablo 4.48: Egger Regresyon Analizi 

Sabit  6.483 

Standart Hata  2.355 

% 95 alt limit  1.490 

%95 üst limit  11.477 

t değeri  2.752 

sd  16 

p (2 yönlü)  0.014 

 

Tablo 4.48’de sunulan Egger regresyon analizi sonuçları, huni saçılım grafiğinde olası 

bir asimetri durumunu değerlendirmektedir. Buna göre, regresyon eğrisi katsayısı % 

95 güven aralığında -7,49 ile 4,23 arasında değişmekte olup, bu aralıkta en olası tahmin 

-1,629 olarak belirlenmiştir. Elde edilen p değeri (p=0,014) P<0,05’ten küçük 

olduğundan, huni saçılım grafiğinde simetri olmadığı varsayımını ileri süren H0 

hipotezi desteklenmiştir. Bu sonuç, huni grafiğinde etki büyüklüklerinin asimetrik bir 

dağılım sergilediğine işaret etmektedir. Huni grafiğini tam simetrik hale getirmek 

amacıyla yapılan kırp-doldur testine ilişkin bulgular ise Tablo 4.7.5’te sunulmaktadır. 
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Tablo 4.49: Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi 

 Kırpılan 
Çalışma 
Sayısı 

Etki 
Büyüklüğü 

Güven Aralıkları 
Q 

Alt Sınır Üst Sınır 

Gözlenen 
Değerler 

0 .419 .336 .501 1657.938 

Düzeltilmiş 
Değerler 

0 .419 .336 .501  

Tablo 4.49’da sunulan bulgulara göre, huni grafiğinin tam simetrik bir görünüm 

kazanması amacıyla herhangi bir kırpılma gerekmemiştir. Gözlenen ve düzeltilmiş 

değerler arasında fark yoktur. Bu, çalışmalar arasında herhangi bir sistematik yayın 

yanlılığı olmadığını gösterir. Etki büyüklüğü üzerinde yayın yanlılığından 

kaynaklanan anlamlı bir değişim olmadığını göstermektedir. 

Ayrıca, meta-analize dâhil edilen çalışmaların yayın yanlılığına ilişkin durumu daha 

kapsamlı bir biçimde değerlendirebilmek amacıyla Rosenthal ve Orwin hata koruma 

sayılarına ilişkin veriler de incelenmiştir. Bu analizlerin sonuçları sırasıyla Tablo 4.50 

ve Tablo 4.51’de sunulmaktadır. 

Tablo 4.50: Rosenthal Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Z değeri 63.88 

Dahil edilen çalışmalar için p değeri 0.00 

Alfa 0.050 

Yön 2 

Alfa için Z değeri 1.959 

Çalışma sayısı 18 

Hata koruma sayısı 9106 

Tablo 4.50’de sunulan Rosenthal hata koruma analizi sonuçlarına göre, bu meta-

analizde elde edilen etkiyi geçersiz kılmak üzere 9106 ek çalışmanın dâhil edilmesi 

gerekmektedir. Mullen vd. (2001) tarafından önerilen hata koruma oranına ilişkin 

ölçüte göre, N/(5k+10) oranının 1 değerini aşması tavsiye edilmektedir. Bu çalışma 
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kapsamında elde edilen Rosenthal hata koruma sayısı dikkate alındığında, hesaplanan 

1504 değerinin kritik değer olan 1’in üzerinde olması, meta-analizden elde edilen 

sonuçların yayın yanlılığından etkilenmediğini göstermektedir. Yayın yanlılığı etkisini 

daha kapsamlı biçimde değerlendirmek amacıyla, Orwin hata koruma sayısı da analiz 

edilmiş olup bu analizin sonuçları Tablo 4.51’de yer almaktadır.  

Tablo 4.51’de sunulan Orwin hata koruma sayısına göre, bu meta-analizde elde edilen 

Fizher’s z değerini 0,01’in altına çekebilmek için etki büyüklüğü 0,000 olan 362 ek 

çalışmanın dâhil edilmesi gerekmektedir. Bu meta-analizde dâhil edilme kriterlerine 

uyan tüm çalışmaların taranması sonucunda toplam 18 çalışmanın analize katılabildiği 

göz önüne alındığında, etki büyüklüğü 0,000 olan 362 ek çalışma bulmanın hem 

ulaşılabilir hem de gerçekçi olmadığı açıktır. Bu durum, yürütülen meta-analiz 

çalışmasının yayın yanlılığından etkilenmediğine ilişkin bir başka kanıt niteliğinde 

değerlendirilebilir.  

Yayın yanlılığına ilişkin tüm analizler bütüncül bir perspektifle değerlendirildiğinde, 

elde edilen meta-analiz bulgularının gelecekte eklenebilecek yeni çalışmalar 

karşısında dahi büyük ölçüde istikrarını koruduğu görülmektedir. Rosenthal ve Orwin 

hata koruma analizleri, bu sonuçların yayın yanlılığına karşı önemli ölçüde dirençli 

olduğunu ortaya koymuştur. Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu testi, huni saçılım 

grafiğinde çalışmaların genel anlamda simetrik bir dağılım sergilediğine işaret 

ederken, Egger regresyon analizi bu dağılımda asimetrik bir örüntü olduğuna dikkat 

çekmektedir. Ancak, Duval ve Tweedie’nin kırp-doldur testi ile yeniden hesaplanan 

etki büyüklüğü ve güven aralıklarının anlamlı bir fark göstermemesi, yayın 

yanlılığının genel sonuçlar üzerindeki etkisinin sınırlı olduğunu ortaya koymaktadır. 

Bu bulgular ışığında, dağıtımcı liderliğin öğretmen özyeterliğine olan etkisine yönelik 

gerçekleştirilen söz konusu meta-analizin, yayın yanlılığından önemli bir biçimde 

Tablo 4.51: Orwin Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışamlar için  Fizher’s z 0.210 

Önemsiz bir  Fizher’s z 0.010 

Eksik çalışmalarda ortalama  Fizher’s z 0.000 

Hata koruma sayısı 362 
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etkilenmediği ileri sürülebilir. Dolayısıyla, çalışma sonuçlarının alanyazındaki 

bilgilere güvenilir bir katkı sağladığı ve gelecekte benzer konularda yapılacak 

araştırmalar için sağlam bir referans noktası oluşturduğu söylenebilir. 

4.7.3. Heterojenlik Analizi 

Meta-analize dâhil edilen çalışmaların ortak bir etkiyi paylaşıp paylaşmadıklarını 

tespit etmek amacıyla yapılan heterojenlik analizi sonuçları Tablo 4.52’de 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.52: Heterojenlik Testi Sonuçları   

Q sd(Q) P I2 T2 SH Varyans T 

1657.939 17 0.000 98.975 0.030 0.029 0.001 0.172 

Tablo 4.52’de sunulan meta-analiz kapsamındaki çalışmalar arası heterojenlik 

analizine ilişkin bulgular, tüm çalışmaların ortak bir etki büyüklüğüne sahip olduğu 

yönündeki H0 hipotezinin reddedilmesiyle (Q=1657,939; sd=17; p<0,05) heterojen bir 

dağılımın varlığını göstermektedir.  

Heterojenliğin bir başka göstergesi olan I² istatistiği, toplam varyansın %98,9’ünün 

çalışmalar arası varyanstan kaynaklandığını ortaya koymaktadır. Bu oran, Higgins vd. 

(2003) tarafından belirlenen kıstaslara göre yüksek heterojenliğe yakın bir düzeye 

işaret etmektedir. Ayrıca, T² değeri (tau-kare), gözlenen etki büyüklüklerinin 

varyansını ifade etmekte ve gerçek etki büyüklüklerinin varyansını tahmin etme 

amacıyla kullanılmaktadır. Bu ölçüm, çalışmalar arası varyansı Fizher’s Z ile aynı 

metrik üzerinde değerlendirerek heterojenliğin miktarına ilişkin daha somut bir 

gösterge sunmaktadır. 

Son olarak, hesaplanan tau değeri (0,172), T²’nin karekökü olarak, evrenin standart 

sapmasını tahmin etmeye yönelik bir ölçüt sağlamaktadır. Bu meta-analiz için elde 

edilen tahmin aralığı 0,336 ile 0,502 arasındadır. Bu sonuç, gelecekte aynı konu 

kapsamında yürütülecek yeni bir çalışmanın gerçek etki büyüklüğünün %95 olasılıkla 

bu aralık içinde olacağına işaret etmektedir. 
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4.8. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin iş birliği algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin Bulgular 

Tablo 4.53’te, dağıtımcı liderlik ile öğretmen iş birliği arasındaki ilişkiye dair meta-

analiz sonuçlarına yer verilmiştir. Bu kapsamda toplam 14 çalışma analize dâhil 

edilmiştir. Hesaplanan etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = .442) olarak bulunmuş olup 

dağıtımcı liderliğin öğretmen iş birliği üzerinde orta düzey güçlü bir etkisi olduğunu 

göstermiştir . 

Tablo 4.53: Dağıtımcı Liderlik ile Öğretmen İşbirliği Arasındaki Meta-Analiz 

bulguları 

 k N 
Fisher’s 
Z 

S.Hat
a 

Varya
ns 

CI (Güven Aralığı 

p 
Alt 
Limit 

Üst Limit 

Rassal 
Etkiler 
Modeli 

14 192353 0.442 0.038 0.001 0.366 0.517 0.000 

*p<0.01  

Dağıtımcı liderliğin öğretmen iş birliği üzerindeki genel etkililiğini incelemek 

amacıyla rassal etkiler modeline dayalı bir analiz gerçekleştirilmiştir. Bu analizde, 

genel etki büyüklüğü 0,442 olarak hesaplanmış ve bu değer, %95 güven aralığı 

içerisinde 0,366 ile 0,517 arasında bulunmuştur.  

Gerçek etki büyüklükleri ortalamasının istatistiksel olarak sıfırdan farklı olmadığına 

dair H0 hipotezi reddedilmiştir (z = 11,487; p < 0,01). Bu durum, tüm çalışmaların 

ortak bir etkiyi paylaşmadığını göstermektedir. Z-değeri ne kadar büyükse, sıfır 

etkisinin doğru olma olasılığı o kadar düşük olur. Genellikle, 95% güven düzeyi için 

Z değerinin ±1,96 sınırlarının dışında olması null hipotezi reddetmek için yeterlidir. 

Ancak buradaki Z değeri 11,487, bu sınırların çok ötesinde, yani etkilerin sıfır 

olmadığını güçlü bir şekilde kanıtlamaktadır (Şen ve Yıldırım, 2020) 

Plonsky ve Oswald (2014) sınıflandırması esas alındığında, rassal etkiler modeline 

göre elde edilen 0,442 etki büyüklüğü, dağıtımcı liderlik davranışlarının, öğretmen 

işbirliği düzeyini arttırmada orta düzeyde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 
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4.8.1. Güç Analizi 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının öğretmen iş birliği üzerindeki etkisini ortaya 

koymayı amaçlayan bu meta-analiz çalışmasında güç analizi, Borenstein vd., (2009); 

Valentine vd., (2010) ile Pigott’un (2012) önerdiği formülasyon temel alınarak 

gerçekleştirilmiştir: 

Güç = 1 – Φ(cα – λ) + Φ(–cα – λ) 

Rassal etkiler modeline dayalı analiz sonucunda, ortalama etki 

büyüklüğü 0.442 olarak hesaplanmış; bu değerin varyansı ise 0.002 bulunmuştur. Güç 

analizinde gerekli olan lambda (λ) katsayısı, ilgili etki büyüklüğünün standart hatasına 

bölünmesiyle elde edilmekte olup, λ = 0.442 / √0.002 = 13,977 şeklinde 

hesaplanmıştır. Alfa düzeyinin 0.05 olarak belirlendiği bu analizde, kritik değer 

(cα) olarak 1.96 alınmıştır. Bu değerler ilgili eşitlikte yerine konduğunda; 

Güç = 1 – Φ(1.96 – 13,977 ) + Φ(–1.96 – 13,977) = 1 

şeklinde bir sonuç elde edilmiştir. Buna göre, analizde kullanılan etki büyüklüğü 

verisinin oldukça yüksek bir istatistiksel güce sahip olduğu görülmekte ve II. Tip hata 

olasılığının (B) yok denecek kadar az, yani sıfıra yakın olduğu ifade edilebilmektedir 

(B = 1 – Güç = 0). Bu durum, meta-analiz bulgularının güvenilirliğini ve istatistiksel 

geçerliliğini desteklemektedir. 

4.8.2. Yayın Yanlılığı 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının öğretmen iş birliği üzerindeki etkilerinin incelendiği 

meta-analize dâhil edilen çalışmaların orman grafiği Şekil 4.18’de sunulmaktadır. Bu 

grafik incelendiğinde, çalışma hassasiyetlerinin azaldıkça meta-analizde onlara verilen 

ağırlığın da düştüğü göze çarpmaktadır. Ayrıca, grafik yukarıdan aşağıya doğru 

incelendiğinde, çalışmaların etki büyüklüğü için hesaplanan güven aralıklarını temsil 

eden çizgilerin gitgide genişlediği görülmektedir. Buna ek olarak, hassasiyetin 

azalmasıyla birlikte etki büyüklüğünde daha belirgin dalgalanmalar ortaya 

çıkmaktadır. 

Ortalama etki büyüklüğüne ilişkin huni saçılım grafiği ise Şekil 4.19’da 

gösterilmektedir. Bu grafiğe bakıldığında, meta-analize alınan araştırmaların 

çoğunlukla orta bölgede biriktiği ve birleşik etki büyüklüğü değerine yakın 
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konumlandığı, ancak ortalamanın sağ tarafında bir miktar yoğunlaşma olduğu 

gözlemlenmektedir. 

 

Şekil 4.18: Dağıtımcı Liderlik ve Öğretmen İşbirliği için Meta-Analize Dahil 

Edilen Çalışmalara ait Orman Grafiği 

 

Şekil 4.19: Dağıtımcı Liderlik ve Öğretmen İşbirliği için Meta-Analize Dahil 

Edilen Çalışmalara ait Huni Saçılım Grafiği 

Şekil 4.19’da sunulan huni saçılım grafiğine ilişkin inceleme sonucunda, meta-analize 

dahil edilen çalışmaların büyük ölçüde grafiğin orta kısmında toplandığı ve 

Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Standard Lower Upper 
Z error Variance limit limit Z-Value p-Value

Büyükgöze vd., 2022 0,223 0,003 0,000 0,218 0,228 87,265 0,000
Torres, 2019 0,310 0,023 0,001 0,265 0,354 13,573 0,000
Liu et al., 2021 0,316 0,016 0,000 0,285 0,347 19,926 0,000
Yakut Özek ve Büyükgöze, 2023 0,265 0,007 0,000 0,251 0,279 36,615 0,000
Özdemir, 2023 0,110 0,018 0,000 0,076 0,145 6,267 0,000
Oldaç, 2016 0,315 0,049 0,002 0,220 0,410 6,479 0,000
Kulu, 2020 0,436 0,043 0,002 0,351 0,521 10,038 0,000
Çoban ve Atasoy, 2020 0,288 0,016 0,000 0,256 0,319 18,078 0,000
Yang ve Chang, 2024 0,599 0,041 0,002 0,518 0,679 14,538 0,000
Hamzah ve Jamil,2019 1,235 0,041 0,002 1,154 1,316 29,971 0,000
Moa et al.,2024 0,858 0,044 0,002 0,772 0,944 19,537 0,000
Joo, 2020 0,526 0,019 0,000 0,488 0,564 27,066 0,000
Ofluoðlu, 2023 0,580 0,036 0,001 0,509 0,652 15,907 0,000
Amzat ve Hussein, 2022 0,196 0,048 0,002 0,101 0,290 4,040 0,000

0,442 0,038 0,001 0,366 0,517 11,487 0,000
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birleştirilmiş etki büyüklüğü değerinin çevresinde konumlandıkları, ancak bu 

dağılımın ortalamanın sağ tarafında görece yoğunlaştığı görülmektedir. Huni 

grafiğinden yalnızca görsel bir inceleme yoluyla istatistiksel anlamda çıkarım 

yapılamadığından, dağılımın simetrik bir özellik sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon analizi testleri 

uygulanmıştır. Bu analizlere ilişkin bulgular, sırasıyla Tablo 4.54 ve Tablo 4.55’te 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.54: Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu 

Kendall S İstatistiği 15.000 

Tau 0.153 

Z değeri 0.766 

p (2 yönlü) 0.443 

Tablo 4.54’de sunulan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analiz sonuçlarına göre, 

Kendall tau değeri 0,153 olarak belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak p değerinin 0,443 

(p>0,05) olması nedeniyle, huni grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını öne süren 

H8 hipotezi reddedilememiştir. Dolayısıyla, elde edilen bulguların çalışmaların 

ortalama etrafında simetrik bir dağılıma sahip olduğunu ve yayın yanlılığından 

etkilenmediğini göstermesi bakımından bu sonuç önemli bir kanıt sunmaktadır. 

Huni grafiğindeki simetrinin varlığını incelemek amacıyla gerçekleştirilen bir diğer 

istatistiksel test ise Egger regresyon analizidir. Bu analize ilişkin bulgular Tablo 

4.55’te ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

Tablo 4.55: Egger Regresyon Analizi 

Sabit  8.236 
Standart Hata  2.568 
% 95 alt limit  2.639 
%95 üst limit  13.832 
t değeri  3.206 
sd  12 
p (2 yönlü)  0.007 
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Tablo 4.55’te sunulan Egger regresyon analizi sonuçları, huni saçılım grafiğinde olası 

bir asimetri durumunu değerlendirmektedir. Buna göre, regresyon eğrisi katsayısı %95 

güven aralığında 2,639 ve 13,832 arasında değişmekte olup, bu aralıkta en olası tahmin 

3,206 olarak belirlenmiştir. Elde edilen p değeri (p=0,007) P<0,05’ten olduğundan, 

huni saçılım grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını ileri süren H0 hipotezi 

reddedilememiştir. Bu sonuç, huni grafiğinde etki büyüklüklerinin simetrik bir dağılım 

sergilemediğine işaret etmektedir. Huni grafiğini tam simetrik hale getirmek amacıyla 

yapılan kırp-doldur testine ilişkin bulgular ise Tablo 4.56’da sunulmaktadır. 

Tablo 4.56: Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi 

 Kırpılan 
Çalışma 
Sayısı 

Etki 
Büyüklüğü 

Güven Aralıkları 
Q 

Alt Sınır Üst Sınır 

Gözlenen 
Değerler 

3 .441 .366 .517 1337.148 

Düzeltilmiş 
Değerler 

3 .519 .340 .697 29885.992 

Tablo 4.56’ya göre Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur testi sonucunda gözlenen etki 

büyüklüğü 0,441 olup, kırpılan çalışma sayısı 0’dır ve %95 güven aralığı 0,366–0,517 

arasında değişmektedir. Yayın yanlılığına karşı yapılan düzeltmede 3 çalışma 

eklenmiş, etki büyüklüğü 0,519’a yükselmiş ve güven aralığı 0,340–0,697 olarak 

genişlemiştir. Bu sonuçlar, yayın yanlılığının sınırlı düzeyde etkili olduğunu ve elde 

edilen etki büyüklüğünün görece güvenilir olduğunu göstermektedir. 

Yayın yanlılığının daha kapsamlı değerlendirilmesi amacıyla bir sonraki aşamada 

Rosenthal ve Orwin hata koruma sayılarına ilişkin veriler de incelenmiştir. Bu 

analizlerin sonuçları sırasıyla Tablo 4.57 ve Tablo 4.58’de sunulmaktadır. 

Tablo 4.57: Rosenthal Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Z değeri 82.66 
Dahil edilen çalışmalar için p değeri 0.00 
Alfa 0.050 
Yön 2 
Alfa için Z değeri 1.959 
Çalışma sayısı 14 
Hata koruma sayısı 24890 
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Tablo 4.57’de sunulan Rosenthal hata koruma analizi sonuçlarına göre, bu meta-

analizde elde edilen etkiyi geçersiz kılmak üzere 24890 ek çalışmanın dâhil edilmesi 

gerekmektedir. Mullen vd. (2001) tarafından önerilen hata koruma oranına ilişkin 

ölçüte göre, N/(5k+10) oranının 1 değerini aşması tavsiye edilmektedir. Bu çalışma 

kapsamında elde edilen Rosenthal hata koruma sayısı dikkate alındığında, hesaplanan 

2404 değerinin kritik değer olan 1’in üzerinde olması, meta-analizden elde edilen 

sonuçların yayın yanlılığından etkilenmediğini göstermektedir. 

Yayın yanlılığı etkisini daha kapsamlı biçimde değerlendirmek amacıyla, Orwin hata 

koruma sayısı da analiz edilmiş olup bu analizin sonuçları Tablo 4.58’de yer 

almaktadır. 

Tablo 4.58’de sunulan Orwin hata koruma sayısına göre, bu meta-analizde elde edilen 

Fizher’s Z değerini 0,01’in altına çekebilmek için etki büyüklüğü 0,000 olan 324 ek 

çalışmanın dâhil edilmesi gerekmektedir. Bu meta-analizde dâhil edilme kriterlerine 

uyan tüm çalışmaların taranması sonucunda toplam 14 çalışmanın analize katılabildiği 

göz önüne alındığında, etki büyüklüğü 0,000 olan 324 ek çalışma bulmanın hem 

ulaşılabilir hem de gerçekçi olmadığı açıktır. Bu durum, yürütülen meta-analiz 

çalışmasının yayın yanlılığından etkilenmediğine ilişkin bir başka kanıt niteliğinde 

değerlendirilebilir.  

Yayın yanlılığına ilişkin tüm analizler bütüncül bir perspektifle değerlendirildiğinde, 

elde edilen meta-analiz bulgularının gelecekte eklenebilecek yeni çalışmalar 

karşısında dahi büyük ölçüde istikrarını koruduğu görülmektedir. Rosenthal ve Orwin 

hata koruma analizleri, bu sonuçların yayın yanlılığına karşı önemli ölçüde dirençli 

olduğunu ortaya koymuştur. Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu testi, huni saçılım 

grafiğinde çalışmaların genel anlamda simetrik bir dağılım sergilediğine işaret 

ederken, Egger regresyon analizi bu dağılımda asimetrik bir örüntü olduğuna dikkat 

çekmektedir. Ancak, Duval ve Tweedie’nin kırp-doldur testi sonucunda etki 

Tablo 4.58: Orwin Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Fizher’s Z 0.241 
Önemsiz bir Fizher’s Z 0.010 
Eksik çalışmalarda ortalama Fizher’s Z 0.000 
Hata koruma sayısı 324 



 

 

161 

büyüklüğü hesaplamalarına 3 çalışmanın eklenmesine rağmen, düzeltilmiş etki 

büyüklüğü ve güven aralıklarının anlamlı ölçüde değişmemesi, yayın yanlılığının 

genel sonuçlar üzerindeki etkisinin sınırlı olduğunu ortaya koymaktadır. Bu bulgular 

ışığında, dağıtımcı liderliğin öğretmen işbirliğine olan etkisine yönelik gerçekleştirilen 

söz konusu meta-analizin, yayın yanlılığından önemli bir biçimde etkilenmediği ileri 

sürülebilir. Dolayısıyla, çalışma sonuçlarının alanyazındaki bilgilere güvenilir bir 

katkı sağladığı ve gelecekte benzer konularda yapılacak araştırmalar için sağlam bir 

referans noktası oluşturduğu söylenebilir. 

4.8.3. Heterojenlik Analizi 

Meta-analize dâhil edilen çalışmaların ortak bir etkiyi paylaşıp paylaşmadıklarını 

tespit etmek amacıyla yapılan heterojenlik analizi sonuçları Tablo 4.59’da 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.59: Heterojenlik Testi Sonuçları   

Q sd(Q) P I2 T2 SH Varyans T 

1337.148 13 0.000 99.028 0.020 0.018 0.000 0.140 

Tablo 4.59’de sunulan meta-analiz kapsamındaki çalışmalar arası heterojenlik 

analizine ilişkin bulgular, tüm çalışmaların ortak bir etki büyüklüğüne sahip olduğu 

yönündeki H8 hipotezinin reddedilmesiyle (Q=1337,148; sd=13; p<0,05) heterojen bir 

dağılımın varlığını göstermektedir.  

Heterojenliğin bir başka göstergesi olan I² istatistiği, toplam varyansın %98,02’ünün 

çalışmalar arası varyanstan kaynaklandığını ortaya koymaktadır. Bu oran, Higgins vd. 

(2003) tarafından belirlenen kıstaslara göre yüksek heterojenliğe yakın bir düzeye 

işaret etmektedir. Ayrıca, T² değeri (tau-kare), gözlenen etki büyüklüklerinin 

varyansını ifade etmekte ve gerçek etki büyüklüklerinin varyansını tahmin etme 

amacıyla kullanılmaktadır. Bu ölçüm, çalışmalar arası varyansı Hedges’ g ile aynı 

metrik üzerinde değerlendirerek heterojenliğin miktarına ilişkin daha somut bir 

gösterge sunmaktadır. 

Son olarak, hesaplanan tau değeri (0,140), T²’nin karekökü olarak, evrenin standart 

sapmasını tahmin etmeye yönelik bir ölçüt sağlamaktadır. Bu meta-analiz için elde 
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edilen tahmin aralığı 0,366 ile 0,517 arasındadır. Bu sonuç, gelecekte aynı konu 

kapsamında yürütülecek yeni bir çalışmanın gerçek etki büyüklüğünün %95 olasılıkla 

bu aralık içinde olacağına işaret etmektedir.  

4.9. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin örgütsel vatandaşlık algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Bulgular 

Tablo 4.60’da, dağıtımcı liderlik ile örgütsel vatandaşlık arasındaki ilişkiye dair meta-

analiz sonuçları sunulmuştur. Bu analiz kapsamında toplam 6 çalışma 

değerlendirilmiştir. Hesaplanan etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = .502) olarak 

bulunmuş ve dağıtımcı liderliğin örgütsel vatandaşlık üzerinde orta düzeyde güçlü bir 

etkisi olduğu ortaya konmuştur. 

Tablo 4.60: Dağıtımcı Liderlik ile Örgütsel Vatandaşlık Arasındaki Meta-

Analiz Bulguları 

 k N 
Fisher’s 
Z 

S.Hat
a 

Varya
ns 

CI (Güven Aralığı 

p 
Alt 
Limit 

Üst 
Limit 

Rassal 
Etkiler 
Modeli 

6 2078 0.502 0.089 0.008 0.328 0.676 0.000 

*p<0.01  

Dağıtımcı liderliğin örgütsel vatandaşlık üzerindeki genel etkililiğini incelemek 

amacıyla rassal etkiler modeline dayalı bir analiz gerçekleştirilmiştir. Bu analizde, 

genel etki büyüklüğü 0,502 olarak hesaplanmış ve bu değer, %95 güven aralığı 

içerisinde 0,328 ile 0,676 arasında bulunmuştur.  

Gerçek etki büyüklükleri ortalamasının istatistiksel olarak sıfırdan farklı olmadığına 

dair H0 hipotezi reddedilmiştir (z = 6,643; p < 0,001). Bu durum, tüm çalışmaların 

ortak bir etkiyi paylaşmadığını göstermektedir. Z-değeri ne kadar büyükse, sıfır 

etkisinin doğru olma olasılığı o kadar düşük olur. Genellikle, 95% güven düzeyi için 

Z değerinin ±1,96 sınırlarının dışında olması null hipotezi reddetmek için yeterlidir. 

Ancak buradaki Z değeri 5,643 bu sınırların çok ötesinde, yani etkilerin sıfır 

olmadığını güçlü bir şekilde kanıtlamaktadır (Şen ve Yıldırım, 2020) 

Plonsky ve Oswald (2014) sınıflandırması esas alındığında, rassal etkiler modeline 
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göre elde edilen 0,502’lik etki büyüklüğü, dağıtımcı liderlik davranışlarının, örgütsel 

vatandaşlık düzeyini arttırmada orta düzeyde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

4.9.1. Güç Analizi 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgütsel vatandaşlık üzerindeki etkisini ortaya 

koymayı amaçlayan bu meta-analiz çalışmasında güç analizi, Borenstein vd., (2009); 

Valentine vd., (2010) ile Pigott’un (2012) önerdiği formülasyon temel alınarak 

gerçekleştirilmiştir: 

Güç = 1 – Φ(cα – λ) + Φ(–cα – λ) 

Rassal etkiler modeline dayalı analiz sonucunda, ortalama etki 

büyüklüğü 0.502 olarak hesaplanmış; bu değerin varyansı ise 0.008 bulunmuştur. Güç 

analizinde gerekli olan lambda (λ) katsayısı, ilgili etki büyüklüğünün standart hatasına 

bölünmesiyle elde edilmekte olup, λ = 0,502 / √0.008 = 5,610 şeklinde hesaplanmıştır. 

Alfa düzeyinin 0.05 olarak belirlendiği bu analizde, kritik değer 

(cα) olarak 1.96 alınmıştır. Bu değerler ilgili eşitlikte yerine konduğunda; 

Güç = 1 – Φ(1.96 – 5,610) + Φ(–1.96 – 5,610) = 1 

şeklinde bir sonuç elde edilmiştir. Buna göre, analizde kullanılan etki büyüklüğü 

verisinin oldukça yüksek bir istatistiksel güce sahip olduğu görülmekte ve II. Tip hata 

olasılığının (B) yok denecek kadar az, yani sıfıra yakın olduğu ifade edilebilmektedir 

(B = 1 – Güç = 0). Bu durum, meta-analiz bulgularının güvenilirliğini ve istatistiksel 

geçerliliğini desteklemektedir. 

4.9.2. Yayın Yanlılığı 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgütsel vatandaşlık üzerindeki etkilerinin 

incelendiği meta-analize dâhil edilen çalışmaların orman grafiği Şekil 4.20’de 

sunulmaktadır. Bu grafik incelendiğinde, çalışma hassasiyetlerinin azaldıkça meta-

analizde onlara verilen ağırlığın da düştüğü göze çarpmaktadır. Ayrıca, grafik 

yukarıdan aşağıya doğru incelendiğinde, çalışmaların etki büyüklüğü için hesaplanan 

güven aralıklarını temsil eden çizgilerin gitgide genişlediği görülmektedir. Buna ek 

olarak, hassasiyetin azalmasıyla birlikte etki büyüklüğünde daha belirgin 

dalgalanmalar ortaya çıkmaktadır. 

Ortalama etki büyüklüğüne ilişkin huni saçılım grafiği ise Şekil 4.21’de 
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gösterilmektedir. Bu grafiğe bakıldığında, meta-analize alınan araştırmaların 

çoğunlukla orta bölgede biriktiği ve birleşik etki büyüklüğü değerine yakın 

konumlandığı, ancak ortalamanın sağ tarafında bir miktar yoğunlaşma olduğu 

gözlemlenmektedir. 

 

Şekil 4.20: Dağıtımcı Liderlik ve Örgütsel Vatandaşlık için Meta-Analize Dahil 

Edilen Çalışmalara ait Orman Grafiği 

 

Şekil 4.21: Dağıtımcı Liderlik ve Örgütsel Vatandaşlık için Meta-Analize Dahil 

Edilen Çalışmalara ait Huni Saçılım Grafiği 

Şekil 4.21’de sunulan huni saçılım grafiğine ilişkin inceleme sonucunda, meta-analize 

dahil edilen çalışmaların büyük ölçüde grafiğin orta kısmında toplandığı ve 

Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Standard Lower Upper 
Z error Variance limit limit Z-Value p-Value

kýlýnç, 2014 0,400 0,063 0,004 0,277 0,523 6,388 0,000

Samancýoðlu, 2020 0,585 0,054 0,003 0,478 0,691 10,795 0,000
mehmet erdoðan 0,280 0,059 0,003 0,165 0,395 4,786 0,000

Peker, 2022 0,539 0,048 0,002 0,445 0,632 11,274 0,000
Kösterelioðlu, 2015 0,887 0,056 0,003 0,777 0,997 15,821 0,000

Kavgacý, 2024 0,321 0,049 0,002 0,224 0,417 6,538 0,000
0,502 0,089 0,008 0,328 0,676 5,643 0,000
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birleştirilmiş etki büyüklüğü değerinin çevresinde konumlandıkları, ancak bu 

dağılımın ortalamanın sağ tarafında görece yoğunlaştığı görülmektedir. Huni 

grafiğinden yalnızca görsel bir inceleme yoluyla istatistiksel anlamda çıkarım 

yapılamadığından, dağılımın simetrik bir özellik sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon analizi testleri 

uygulanmıştır. Bu analizlere ilişkin bulgular, sırasıyla Tablo 4.61 ve Tablo 4.62’de 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.61: Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu 

Kendall S İstatistiği 1.000 
Tau 0.066 
Z değeri 0.187 
p (2 yönlü) 0.850 

Tablo 4.61’de sunulan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analiz sonuçlarına göre, 

Kendall tau değeri 0,04 olarak belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak p değerinin 0,850 

(p>0,05) olması nedeniyle, huni grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını öne süren 

H0 hipotezi reddedilememiştir. Dolayısıyla, elde edilen bulguların çalışmaların 

ortalama etrafında simetrik bir dağılıma sahip olduğunu ve yayın yanlılığından 

etkilenmediğini göstermesi bakımından bu sonuç önemli bir kanıt sunmaktadır. 

Huni grafiğindeki simetrinin varlığını incelemek amacıyla gerçekleştirilen bir diğer 

istatistiksel test ise Egger regresyon analizidir. Bu analize ilişkin bulgular Tablo 

4.62’de ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

Tablo 4.62: Egger Regresyon Analizi 

Sabit  0.320 
Standart Hata  19.45 
% 95 alt limit -53.70 
%95 üst limit  54.34 
t değeri  0.016 
sd  4 
p (2 yönlü)  0.987 

Tablo 4.62’de sunulan Egger regresyon analizi sonuçları, huni saçılım grafiğinde olası 

bir asimetri durumunu değerlendirmektedir. Buna göre, regresyon eğrisi katsayısı %95 

güven aralığında -53,70 ile 54,34 arasında değişmekte olup, bu aralıkta en olası tahmin 

0,016 olarak belirlenmiştir. Elde edilen p değeri (p=0,987) p>0,05’ten  olduğundan, 
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huni saçılım grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını ileri süren H0 hipotezi 

reddedilememiştir. Bu sonuç, huni grafiğinde etki büyüklüklerinin simetrik bir dağılım 

sergilediğine işaret etmektedir. Duval ve Tweedie kırp ve doldur testiyle ölçülen bir 

başka yayın yanlılığı Tablo 4.63’te sunulmaktadır. 

Tablo 4.63: Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi 

 
Kırpılan 
Çalışma 
Sayısı 

Etki 
Büyüklüğü 

Güven Aralıkları 
Q 

Alt Sınır Üst Sınır 

Gözlenen 
Değerler 

1 .502 .327 .676 80.66 

Düzeltilmiş 
Değerler 

1 .546 .376 .715 105.20 

Tablo 4.63’te yer alan Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi, meta-analiz 

bulgularında olası yayın yanlılığını tespit ve telafi etmek amacıyla uygulanmıştır. 

Analiz sonucunda bir çalışmanın kırpıldığı belirlenmiş, bu durum yayın yanlılığının 

düşük düzeyde olabileceğine işaret etmiştir. Gözlemlenen etki büyüklüğü 0.502 iken, 

düzeltme sonrası bu değer 0.546’ya yükselmiştir. Bu artış, eksik çalışmaların varlığı 

halinde gerçek etkinin daha yüksek olabileceğini göstermektedir. Güven aralıklarının 

genişlemesi, etki büyüklüğü tahmininde belirsizliğin arttığını ancak temel eğilimin 

korunduğunu ortaya koymaktadır. Heterojenlik (Q) değerindeki artış ise, 

çalışmalardaki varyasyonların göz önünde bulundurulmasının önemli olduğunu 

göstermektedir. Ayrıca, meta-analize dâhil edilen çalışmaların yayın yanlılığına ilişkin 

durumu daha kapsamlı bir biçimde değerlendirebilmek amacıyla Rosenthal ve Orwin 

hata koruma sayılarına ilişkin veriler de incelenmiştir. Bu analizlerin sonuçları 

sırasıyla Tablo 4.64 ve Tablo 4.65’te sunulmaktadır. 

Tablo 4.64: Rosenthal Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Z değeri 22.69 

Dahil edilen çalışmalar için p değeri 0.00 

Alfa 0.050 

Yön 2 

Alfa için Z değeri 1.959 

Çalışma sayısı 6 

Hata koruma sayısı 799 

Tablo 4.64’de sunulan Rosenthal hata koruma analizi sonuçlarına göre, bu meta-
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analizde elde edilen etkiyi geçersiz kılmak üzere 799 ek çalışmanın dâhil edilmesi 

gerekmektedir. Mullen vd. (2001) tarafından önerilen hata koruma oranına ilişkin 

ölçüte göre, N/(5k+10) oranının 1 değerini aşması tavsiye edilmektedir. Bu çalışma 

kapsamında elde edilen Rosenthal hata koruma sayısı dikkate alındığında, hesaplanan 

51,95 değerinin kritik değer olan 1’in üzerinde olması, meta-analizden elde edilen 

sonuçların yayın yanlılığından etkilenmediğini göstermektedir. 

Yayın yanlılığı etkisini daha kapsamlı biçimde değerlendirmek amacıyla, Orwin hata 

koruma sayısı da analiz edilmiş olup bu analizin sonuçları Tablo 4.65’te yer 

almaktadır. 

Tablo 4.65’te sunulan Orwin hata koruma sayısına göre, bu meta-analizde elde edilen 

Fisher’s Z değerini 0,01’in altına çekebilmek için etki büyüklüğü 0,000 olan 296 ek 

çalışmanın dâhil edilmesi gerekmektedir. Bu meta-analizde dâhil edilme kriterlerine 

uyan tüm çalışmaların taranması sonucunda toplam 6 çalışmanın analize katılabildiği 

göz önüne alındığında, etki büyüklüğü 0,000 olan 296 ek çalışma bulmanın hem 

ulaşılabilir hem de gerçekçi olmadığı açıktır. Bu durum, yürütülen meta-analiz 

çalışmasının yayın yanlılığından etkilenmediğine ilişkin bir başka kanıt niteliğinde 

değerlendirilebilir.  

Yayın yanlılığına ilişkin tüm analizler bütüncül bir perspektifle değerlendirildiğinde, 

elde edilen meta-analiz bulgularının gelecekte eklenebilecek yeni çalışmalar 

karşısında dahi büyük ölçüde istikrarını koruduğu görülmektedir. Rosenthal ve Orwin 

hata koruma analizleri, bu sonuçların yayın yanlılığına karşı önemli ölçüde dirençli 

olduğunu ortaya koymuştur. Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu testi, huni saçılım 

grafiğinde çalışmaların genel anlamda simetrik bir dağılım sergilediğine işaret 

ederken, Egger regresyon analizi bu dağılımda asimetrik bir örüntü olduğuna dikkat 

çekmektedir. Duval ve Tweedie’nin kırp-doldur testi sonucunda ise yalnızca bir 

çalışmanın eksik olduğu varsayılmış ve bu çalışmanın eklenmesiyle etki 

büyüklüğünde anlamlı bir değişiklik gözlenmemiştir. Bu durum, yayın yanlılığının 

Tablo 4.65: Orwin Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Fisher’s Z 0.502 
Önemsiz bir Fisher’s Z 0.010 
Eksik çalışmalarda ortalama Fisher’s Z 0.000 
Hata koruma sayısı 296 
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genel sonuçlar üzerindeki etkisinin sınırlı olduğunu göstermektedir. Bu bulgular 

ışığında, dağıtımcı liderliğin örgütsel vatandaşlığa olan etkisine yönelik 

gerçekleştirilen söz konusu meta-analizin, yayın yanlılığından önemli bir biçimde 

etkilenmediği ileri sürülebilir. Dolayısıyla, çalışma sonuçlarının alanyazındaki 

bilgilere güvenilir bir katkı sağladığı ve gelecekte benzer konularda yapılacak 

araştırmalar için sağlam bir referans noktası oluşturduğu söylenebilir. 

4.9.3. Heterojenlik Analizi 

Meta-analize dâhil edilen çalışmaların ortak bir etkiyi paylaşıp paylaşmadıklarını 

tespit etmek amacıyla yapılan heterojenlik analizi sonuçları Tablo 4.66’da 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.66: Heterojenlik Testi Sonuçları   

Q sd(Q) P I2 T2 SH Varyans T 

80.821 5 0.000 93.814 0.044 0.030 0.001 0.211 

Tablo 4.66’da sunulan meta-analiz kapsamındaki çalışmalar arası heterojenlik 

analizine ilişkin bulgular, tüm çalışmaların ortak bir etki büyüklüğüne sahip olduğu 

yönündeki H0 hipotezinin reddedilmesiyle (Q=80,821; sd=5; p<0,05) heterojen bir 

dağılımın varlığını göstermektedir.  

Heterojenliğin bir başka göstergesi olan I² istatistiği, toplam varyansın %93,8’inin 

çalışmalar arası varyanstan kaynaklandığını ortaya koymaktadır. Bu oran, Higgins vd. 

(2003) tarafından belirlenen kıstaslara göre yüksek heterojenliğe yakın bir düzeye 

işaret etmektedir. Ayrıca, T² değeri (tau-kare), gözlenen etki büyüklüklerinin 

varyansını ifade etmekte ve gerçek etki büyüklüklerinin varyansını tahmin etme 

amacıyla kullanılmaktadır. Bu ölçüm, çalışmalar arası varyansı Fizher’s Z ile aynı 

metrik üzerinde değerlendirerek heterojenliğin miktarına ilişkin daha somut bir 

gösterge sunmaktadır. 

Son olarak, hesaplanan tau değeri (0,211), T²’nin karekökü olarak, evrenin standart 

sapmasını tahmin etmeye yönelik bir ölçüt sağlamaktadır. Bu meta-analiz için elde 

edilen tahmin aralığı 0,328 ile 0,676 arasındadır. Bu sonuç, gelecekte aynı konu 

kapsamında yürütülecek yeni bir çalışmanın gerçek etki büyüklüğünün %95 olasılıkla 
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bu aralık içinde olacağına işaret etmektedir. 

4.10. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin örgütsel stres algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Bulgular 

Tablo 4.67’de, dağıtımcı liderlik ile örgütsel stres arasındaki ilişkiye dair meta-analiz 

sonuçlarına yer verilmiştir. Bu kapsamda toplam 4 çalışma analize dâhil edilmiştir. 

Hesaplanan etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = -.630) olarak bulunmuş olup dağıtımcı 

liderliğin örgütsel stres üzerinde orta düzey güçlü bir etkisi olduğunu göstermiştir . 

Tablo 4.67: Dağıtımcı Liderlik ile Örgütsel Stres Arasındaki Meta-Analiz 

Bulguları 

 k N 
Fisher’s 
Z 

S.Hat
a 

Varya
ns 

CI (Güven Aralığı 

p 
Alt 
Limit 

Üst 
Limit 

Rassal 
Etkiler 
Modeli 

4 
379
1 

-0.630 0.144 0.021 -0913 -0.348 0.000 

*p<0.01  

Dağıtımcı liderliğin örgütsel stres üzerindeki genel etkililiğini incelemek amacıyla 

rassal etkiler modeline dayalı bir analiz gerçekleştirilmiştir. Bu analizde, genel etki 

büyüklüğü -0,630 olarak hesaplanmış ve bu değer, %95 güven aralığı içerisinde -0,913 

ile -0,348 arasında bulunmuştur.  

Gerçek etki büyüklükleri ortalamasının istatistiksel olarak sıfırdan farklı olmadığına 

dair H0 hipotezi reddedilmiştir (z = -4,372; p < 0,001). Bu durum, tüm çalışmaların 

ortak bir etkiyi paylaşmadığını göstermektedir. Z-değeri ne kadar büyükse, sıfır 

etkisinin doğru olma olasılığı o kadar düşük olur. Genellikle, 95% güven düzeyi için 

Z değerinin ±1,96 sınırlarının dışında olması null hipotezi reddetmek için yeterlidir. 

Ancak buradaki Z değeri -4,372, bu sınırların çok ötesinde, yani etkilerin sıfır 

olmadığını güçlü bir şekilde kanıtlamaktadır (Şen ve Yıldırım, 2020) 

Plonsky ve Oswald (2014) sınıflandırması esas alındığında, rassal etkiler modeline 

göre elde edilen -0,630'luk etki büyüklüğü, dağıtımcı liderlik davranışlarının, örgütsel 

stres düzeyini arttırmada orta düzeyde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 
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4.10.1. Güç Analizi 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgütsel stres üzerindeki etkisini ortaya koymayı 

amaçlayan bu meta-analiz çalışmasında güç analizi, Borenstein vd., (2009); Valentine 

vd., (2010) ile Pigott’un (2012) önerdiği formülasyon temel alınarak 

gerçekleştirilmiştir: 

Güç = 1 – Φ(cα – λ) + Φ(–cα – λ) 

Rassal etkiler modeline dayalı analiz sonucunda, ortalama etki büyüklüğü  

-0,630 olarak hesaplanmış; bu değerin varyansı ise 0.021 bulunmuştur. Güç analizinde 

gerekli olan lambda (λ) katsayısı, ilgili etki büyüklüğünün standart hatasına 

bölünmesiyle elde edilmekte olup, λ = -0,630 / √0.021 = -4,350 şeklinde 

hesaplanmıştır. Alfa düzeyinin 0.05 olarak belirlendiği bu analizde, kritik değer 

(cα) olarak 1.96 alınmıştır. Bu değerler ilgili eşitlikte yerine konduğunda; 

Güç = 1 – Φ(1.96 – (-4,350)) + Φ(–1.96 – (-4,350)) = 1 

şeklinde bir sonuç elde edilmiştir. Buna göre, analizde kullanılan etki büyüklüğü 

verisinin oldukça yüksek bir istatistiksel güce sahip olduğu görülmekte ve II. Tip hata 

olasılığının (B) yok denecek kadar az, yani sıfıra yakın olduğu ifade edilebilmektedir 

(B = 1 – Güç = 0). Bu durum, meta-analiz bulgularının güvenilirliğini ve istatistiksel 

geçerliliğini desteklemektedir. 

4.10.2. Yayın Yanlılığı 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının örgütsel stres üzerindeki etkilerinin incelendiği 

meta-analize dâhil edilen çalışmaların orman grafiği Şekil 4.22’de sunulmaktadır. Bu 

grafik incelendiğinde, çalışma hassasiyetlerinin azaldıkça meta-analizde onlara verilen 

ağırlığın da düştüğü göze çarpmaktadır. Ayrıca, grafik yukarıdan aşağıya doğru 

incelendiğinde, çalışmaların etki büyüklüğü için hesaplanan güven aralıklarını temsil 

eden çizgilerin gitgide genişlediği görülmektedir. Buna ek olarak, hassasiyetin 

azalmasıyla birlikte etki büyüklüğünde daha belirgin dalgalanmalar ortaya 

çıkmaktadır. 

Ortalama etki büyüklüğüne ilişkin huni saçılım grafiği ise Şekil 4.23’de 

gösterilmektedir. Bu grafiğe bakıldığında, meta-analize alınan araştırmaların 

çoğunlukla orta bölgede biriktiği ve birleşik etki büyüklüğü değerine yakın 
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konumlandığı, ancak ortalamanın sağ tarafında bir miktar yoğunlaşma olduğu 

gözlemlenmektedir. 

 

Şekil 4.22: Dağıtımcı Liderlik ve Örgütsel Stres için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Orman Grafiği 

Şekil 4.23: Dağıtımcı Liderlik ve Örgütsel Stres için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Huni Saçılım Grafiği 

Şekil 4.23’te sunulan huni saçılım grafiğine ilişkin inceleme sonucunda, meta-analize 

dahil edilen çalışmaların büyük ölçüde grafiğin orta kısmında toplandığı ve 

birleştirilmiş etki büyüklüğü değerinin çevresinde konumlandıkları, ancak bu 

dağılımın ortalamanın sol tarafında görece yoğunlaştığı görülmektedir. Huni 

grafiğinden yalnızca görsel bir inceleme yoluyla istatistiksel anlamda çıkarım 

yapılamadığından, dağılımın simetrik bir özellik sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon analizi testleri 

Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Standard Lower Upper 
Z error Variance limit limit Z-Value p-Value

Li et al., 2024 -0,397 0,033 0,001 -0,461 -0,332 -12,061 0,000

Rabindarang et al, 2014 -0,388 0,051 0,003 -0,488 -0,289 -7,661 0,000

Chuaidi ve Wahab, 2024 -1,096 0,056 0,003 -1,205 -0,987 -19,695 0,000

Arýk ve Çaðlar, 2023 -0,648 0,039 0,002 -0,725 -0,570 -16,445 0,000

-0,630 0,144 0,021 -0,913 -0,348 -4,372 0,000

-1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00

Favours A Favours B

Meta Analysis
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uygulanmıştır. Bu analizlere ilişkin bulgular, sırasıyla Tablo 4.68 ve Tablo 4.69’te 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.68: Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu 

Kendall S İstatistiği -4.000 

Tau -0.500 

Z değeri 1.019 

p (2 yönlü) 0.308 

Tablo 4.68’de sunulan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analiz sonuçlarına göre, 

Kendall tau değeri -0,50 olarak belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak p değerinin 0,308 

(p>0,05) olması nedeniyle, huni grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını öne süren 

H0 hipotezi reddedilememiştir. Dolayısıyla, elde edilen bulguların çalışmaların 

ortalama etrafında simetrik bir dağılıma sahip olduğunu ve yayın yanlılığından 

etkilenmediğini göstermesi bakımından bu sonuç önemli bir kanıt sunmaktadır. 

Huni grafiğindeki simetrinin varlığını incelemek amacıyla gerçekleştirilen bir diğer 

istatistiksel test ise Egger regresyon analizidir. Bu analize ilişkin bulgular Tablo 

4.69’ta ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

Tablo 4.69: Egger Regresyon Analizi 

Sabit -17.933 
Standart Hata  15.364 
% 95 alt limit -84.040 
%95 üst limit  48.173 
t değeri  1.167 
sd  2 
p (2 yönlü)  0.363 

Tablo 4.69’da sunulan Egger regresyon analizi sonuçları, huni saçılım grafiğinde olası 

bir asimetri durumunu değerlendirmektedir. Buna göre, regresyon eğrisi katsayısı %95 

güven aralığında  -84,040 ile 48,173 arasında değişmekte olup, bu aralıkta en olası 

tahmin 1,167 olarak belirlenmiştir. Elde edilen p değeri (p=0,363) p>0,05’ten 

olduğundan, huni saçılım grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını ileri süren H0 

hipotezi reddedilememiştir. Bu sonuç, huni grafiğinde etki büyüklüklerinin simetrik 

bir dağılım sergilediğine işaret etmektedir.  
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Duval ve Tweedie kırp ve doldur testiyle ölçülen bir başka yayın yanlılığı Tablo 4.70'te 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.70: Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi 

 Kırpılan 
Çalışma 
Sayısı 

Etki 
Büyüklüğü 

Güven Aralıkları 
Q 

Alt Sınır Üst Sınır 

Gözlenen 
Değerler 

0 -.630 -.912 -.347 133.784 

Düzeltilmiş 
Değerler 

0 -.630 -.912 -.347  

Tablo 4.70’de sunulan bulgulara göre, huni grafiğinin tam simetrik bir görünüm 

kazanması amacıyla herhangi bir kırpılma gerekmemiştir. Gözlenen ve düzeltilmiş 

değerler arasında fark yoktur. Bu, çalışmalar arasında herhangi bir sistematik yayın 

yanlılığı olmadığını gösterir. Etki büyüklüğü üzerinde yayın yanlılığından 

kaynaklanan anlamlı bir değişim olmadığını göstermektedir. 

Ayrıca, meta-analize dâhil edilen çalışmaların yayın yanlılığına ilişkin durumu daha 

kapsamlı bir biçimde değerlendirebilmek amacıyla Rosenthal ve Orwin hata koruma 

sayılarına ilişkin veriler de incelenmiştir. Bu analizlerin sonuçları sırasıyla Tablo 4.70 

ve Tablo 4.71’de sunulmaktadır. 

Tablo 4.71. Rosenthal Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Z değeri -27.93 
Dahil edilen çalışmalar için p değeri 0.00 
Alfa 0.050 
Yön 2 
Alfa için Z değeri 1.959 
Çalışma sayısı 4 
Hata koruma sayısı 809 

Tablo 4.71. sunulan Rosenthal hata koruma analizi sonuçlarına göre, bu meta-analizde 

elde edilen etkiyi geçersiz kılmak üzere 809 ek çalışmanın dâhil edilmesi 

gerekmektedir. Mullen vd. (2001) tarafından önerilen hata koruma oranına ilişkin 

ölçüte göre, N/(5k+10) oranının 1 değerini aşması tavsiye edilmektedir. Bu çalışma 

kapsamında elde edilen Rosenthal hata koruma sayısı dikkate alındığında, hesaplanan 

126,3 değerinin kritik değer olan 1’in üzerinde olması, meta-analizden elde edilen 
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sonuçların yayın yanlılığından etkilenmediğini göstermektedir. 

Yayın yanlılığı etkisini daha kapsamlı biçimde değerlendirmek amacıyla, Orwin hata 

koruma sayısı da analiz edilmiş olup bu analizin sonuçları Tablo 4.72’de yer 

almaktadır. 

 

 

Tablo 4.72’de sunulan Orwin hata koruma sayısına göre, bu meta-analizde elde edilen 

Fisher’s Z değerini -0,010’in altına çekebilmek için etki büyüklüğü 0,000 olan 223 ek 

çalışmanın dâhil edilmesi gerekmektedir. Bu meta-analizde dâhil edilme kriterlerine 

uyan tüm çalışmaların taranması sonucunda toplam 4 çalışmanın analize katılabildiği 

göz önüne alındığında, etki büyüklüğü 0,000 olan 223 ek çalışma bulmanın hem 

ulaşılabilir hem de gerçekçi olmadığı açıktır. Bu durum, yürütülen meta-analiz 

çalışmasının yayın yanlılığından etkilenmediğine ilişkin bir başka kanıt niteliğinde 

değerlendirilebilir.  

Yayın yanlılığına ilişkin tüm analizler bütüncül bir perspektifle değerlendirildiğinde, 

elde edilen meta-analiz bulgularının gelecekte eklenebilecek yeni çalışmalar 

karşısında dahi büyük ölçüde istikrarını koruduğu görülmektedir. Rosenthal ve Orwin 

hata koruma analizleri, bu sonuçların yayın yanlılığına karşı önemli ölçüde dirençli 

olduğunu ortaya koymuştur. Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu testi, huni saçılım 

grafiğinde çalışmaların genel anlamda simetrik bir dağılım sergilediğine işaret 

ederken, Egger regresyon analizi bu dağılımda asimetrik bir örüntü olduğuna dikkat 

çekmektedir. Ancak, Duval ve Tweedie’nin kırp-doldur testi ile yeniden hesaplanan 

etki büyüklüğü ve güven aralıklarının anlamlı bir fark göstermemesi, yayın 

yanlılığının genel sonuçlar üzerindeki etkisinin sınırlı olduğunu ortaya koymaktadır. 

Bu bulgular ışığında, dağıtımcı liderliğin örgütsel strese olan etkisine yönelik 

Tablo 4.72. Orwin Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Fisher’s Z -0.565 

Önemsiz bir Fisher’s Z -0.010 

Eksik çalışmalarda ortalama Fisher’s Z 0.000 

Hata koruma sayısı 223 
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gerçekleştirilen söz konusu meta-analizin, yayın yanlılığından önemli bir biçimde 

etkilenmediği ileri sürülebilir. Dolayısıyla, çalışma sonuçlarının alanyazındaki 

bilgilere güvenilir bir katkı sağladığı ve gelecekte benzer konularda yapılacak 

araştırmalar için sağlam bir referans noktası oluşturduğu söylenebilir. 

4.10.3. Heterojenlik Analizi 

Meta-analize dâhil edilen çalışmaların ortak bir etkiyi paylaşıp paylaşmadıklarını 

tespit etmek amacıyla yapılan heterojenlik analizi sonuçları Tablo 4.73’de 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.73. Heterojenlik Testi Sonuçları   

Q sd(Q) P I2 T2 SH Varyans T 

133.785 3 0.000 97.758 0.081 0.071 0.005 0.285 

Tablo 4.73’de sunulan meta-analiz kapsamındaki çalışmalar arası heterojenlik 

analizine ilişkin bulgular, tüm çalışmaların ortak bir etki büyüklüğüne sahip olduğu 

yönündeki H0 hipotezinin reddedilmesiyle (Q=133,785; sd=3; p<0,05) heterojen bir 

dağılımın varlığını göstermektedir.  

Heterojenliğin bir başka göstergesi olan I² istatistiği, toplam varyansın %97,7’sinin 

çalışmalar arası varyanstan kaynaklandığını ortaya koymaktadır. Bu oran, Higgins vd. 

(2003) tarafından belirlenen kıstaslara göre yüksek heterojenliğe yakın bir düzeye 

işaret etmektedir. Ayrıca, T² değeri (tau-kare), gözlenen etki büyüklüklerinin 

varyansını ifade etmekte ve gerçek etki büyüklüklerinin varyansını tahmin etme 

amacıyla kullanılmaktadır. Bu ölçüm, çalışmalar arası varyansı Fisher’s Z ile aynı 

metrik üzerinde değerlendirerek heterojenliğin miktarına ilişkin daha somut bir 

gösterge sunmaktadır. 

Son olarak, hesaplanan tau değeri (0,285), T²’nin karekökü olarak, evrenin standart 

sapmasını tahmin etmeye yönelik bir ölçüt sağlamaktadır. Bu meta-analiz için elde 

edilen tahmin aralığı -0,913 ile -0,348 arasındadır. Bu sonuç, gelecekte aynı konu 

kapsamında yürütülecek yeni bir çalışmanın gerçek etki büyüklüğünün %95 olasılıkla 

bu aralık içinde olacağına işaret etmektedir. 

 



 

 

176 

4.11. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin psikolojik güçlendirme algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına 

İlişkin Bulgular 

Tablo 4.74’de, dağıtımcı liderlik ile psikolojik güçlendirme arasındaki ilişkiye dair 

meta-analiz sonuçlarına yer verilmiştir.. Bu kapsamda toplam 6 çalışma analize dâhil 

edilmiştir. Hesaplanan etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = .399) olarak bulunmuş olup 

dağıtımcı liderliğin psikolojik güçlendirme üzerinde orta düzey güçlü bir etkisi 

olduğunu göstermiştir . 

Tablo 4.74: Dağıtımcı Liderlik ile Psikolojik Güçlendirme arasındaki Meta-

Analiz bulguları 

 k N 
Fisher’s 

Z 
S.Hat

a 
Varya

ns 

CI (Güven Aralığı 

p 
Alt 

Limit 
Üst 

Limit 

Rassal 
Etkiler 
Modeli 

6 
306
4 

0.399 0.165 0.027 0.076 0.721 0.015 

*p<0.01  

Dağıtımcı liderliğin psikolojik güçlendirme üzerindeki genel etkililiğini incelemek 

amacıyla rassal etkiler modeline dayalı bir analiz gerçekleştirilmiştir. Bu analizde, 

genel etki büyüklüğü 0,399 olarak hesaplanmış ve bu değer, %95 güven aralığı 

içerisinde 0,076 ile 0,721 arasında bulunmuştur.  

Gerçek etki büyüklükleri ortalamasının istatistiksel olarak sıfırdan farklı olmadığına 

dair H0 hipotezi reddedilmiştir (z = 2,425; p < 0,005). Bu durum, tüm çalışmaların 

ortak bir etkiyi paylaşmadığını göstermektedir. Z-değeri ne kadar büyükse, sıfır 

etkisinin doğru olma olasılığı o kadar düşük olur. Genellikle, 95% güven düzeyi için 

Z değerinin ±1,96 sınırlarının dışında olması null hipotezi reddetmek için yeterlidir. 

Ancak buradaki Z değeri 2,425 bu sınırların çok ötesinde, yani etkilerin sıfır 

olmadığını güçlü bir şekilde kanıtlamaktadır (Şen ve Yıldırım, 2020) 

Plonsky ve Oswald (2014) sınıflandırması esas alındığında, rassal etkiler modeline 

göre elde edilen 0,399’luk etki büyüklüğü, dağıtımcı liderlik davranışlarının, 

psikolojik güçlendirme düzeyini arttırmada orta düzeyde etkili olduğunu ortaya 



 

 

177 

koymaktadır. 

4.11.1. Güç Analizi 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının psikolojik güçlendirme üzerindeki etkisini ortaya 

koymayı amaçlayan bu meta-analiz çalışmasında güç analizi, Borenstein vd., (2009); 

Valentine vd., (2010) ile Pigott’un (2012) önerdiği formülasyon temel alınarak 

gerçekleştirilmiştir: 

Güç = 1 – Φ(cα – λ) + Φ(–cα – λ) 

Rassal etkiler modeline dayalı analiz sonucunda, ortalama etki 

büyüklüğü 0.399 olarak hesaplanmış; bu değerin varyansı ise 0.027 bulunmuştur. Güç 

analizinde gerekli olan lambda (λ) katsayısı, ilgili etki büyüklüğünün standart hatasına 

bölünmesiyle elde edilmekte olup, λ = 0.399 / √0.027 = 2,430 şeklinde hesaplanmıştır. 

Alfa düzeyinin 0.05 olarak belirlendiği bu analizde, kritik değer 

(cα) olarak 1.96 alınmıştır. Bu değerler ilgili eşitlikte yerine konduğunda; 

Güç = 1 – Φ(1.96 – 2,430) + Φ(–1.96 – 2,430) = 1 

şeklinde bir sonuç elde edilmiştir. Buna göre, analizde kullanılan etki büyüklüğü 

verisinin oldukça yüksek bir istatistiksel güce sahip olduğu görülmekte ve II. Tip hata 

olasılığının (B) yok denecek kadar az, yani sıfıra yakın olduğu ifade edilebilmektedir 

(B = 1 – Güç = 0). Bu durum, meta-analiz bulgularının güvenilirliğini ve istatistiksel 

geçerliliğini desteklemektedir. 

4.11.2. Yayın Yanlılığı 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının psikolojik güçlendirme üzerindeki etkilerinin 

incelendiği meta-analize dâhil edilen çalışmaların orman grafiği Şekil 4.24’de 

sunulmaktadır. Bu grafik incelendiğinde, çalışma hassasiyetlerinin azaldıkça meta-

analizde onlara verilen ağırlığın da düştüğü göze çarpmaktadır. Ayrıca, grafik 

yukarıdan aşağıya doğru incelendiğinde, çalışmaların etki büyüklüğü için hesaplanan 

güven aralıklarını temsil eden çizgilerin gitgide genişlediği görülmektedir. Buna ek 

olarak, hassasiyetin azalmasıyla birlikte etki büyüklüğünde daha belirgin 

dalgalanmalar ortaya çıkmaktadır. 

Ortalama etki büyüklüğüne ilişkin huni saçılım grafiği ise Şekil 4.25’te 

gösterilmektedir. Bu grafiğe bakıldığında, meta-analize alınan araştırmaların 
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çoğunlukla orta bölgede biriktiği ve birleşik etki büyüklüğü değerine yakın 

konumlandığı, ancak ortalamanın sağ tarafında bir miktar yoğunlaşma olduğu 

gözlemlenmektedir. 

 

Şekil 4.24: Dağıtımcı Liderlik ve Psikolojik Güçlendirme için Meta-Analize Dahil 

Edilen Çalışmalara ait Orman Grafiği 

 

Şekil 4.25: Dağıtımcı Liderlik ve Psikolojik Güçlendirme için Meta-Analize Dahil 

Edilen Çalışmalara ait Huni Saçılım Grafiği 

Şekil 4.25’te sunulan huni saçılım grafiğine ilişkin inceleme sonucunda, meta-analize 

dahil edilen çalışmaların büyük ölçüde grafiğin orta kısmında toplandığı ve 

birleştirilmiş etki büyüklüğü değerinin çevresinde konumlandıkları, ancak bu 

dağılımın ortalamanın sağ tarafında görece yoğunlaştığı görülmektedir. Huni 

grafiğinden yalnızca görsel bir inceleme yoluyla istatistiksel anlamda çıkarım 

yapılamadığından, dağılımın simetrik bir özellik sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon analizi testleri 

Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Standard Lower Upper 
Z error Variance limit limit Z-Value p-Value

Çobanoðlu, 2020a 0,354 0,040 0,002 0,276 0,432 8,881 0,000

majouni vd., 2023 0,395 0,052 0,003 0,294 0,497 7,626 0,000

Tariq, 2022 -0,322 0,033 0,001 -0,386 -0,257 -9,783 0,000

Alazmi, 2024 0,388 0,031 0,001 0,327 0,450 12,411 0,000

Alhassan ve Alhassan, 2021 1,333 0,213 0,045 0,915 1,751 6,253 0,000

Pineda Jr., 2024 0,457 0,114 0,013 0,234 0,681 4,012 0,000

0,399 0,165 0,027 0,076 0,721 2,425 0,015

-1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00
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uygulanmıştır. Bu analizlere ilişkin bulgular, sırasıyla Tablo 4.75 ve Tablo 4.76’da 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.75: Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu 

Kendall S İstatistiği -1.000 

Tau  0.000 

Z değeri  0.500 

p (2 yönlü)  1.00 

Tablo 4.75’te sunulan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analiz sonuçlarına göre, 

Kendall tau değeri 0,00 olarak belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak p değerinin 1,00 

(p>0,05) olması nedeniyle, huni grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını öne süren 

H0 hipotezi reddedilememiştir. Dolayısıyla, elde edilen bulguların çalışmaların 

ortalama etrafında simetrik bir dağılıma sahip olduğunu ve yayın yanlılığından 

etkilenmediğini göstermesi bakımından bu sonuç önemli bir kanıt sunmaktadır. 

Huni grafiğindeki simetrinin varlığını incelemek amacıyla gerçekleştirilen bir diğer 

istatistiksel test ise Egger regresyon analizidir. Bu analize ilişkin bulgular Tablo 

4.76’da ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

Tablo 4.76: Egger Regresyon Analizi 

Sabit    6.645 

Standart Hata    7.635 

% 95 alt limit -14.553 

%95 üst limit  27.843 

t değeri    0.870 

sd      4.00 

p (2 yönlü)    0.433 

Tablo 4.76’da sunulan Egger regresyon analizi sonuçları, huni saçılım grafiğinde olası 

bir asimetri durumunu değerlendirmektedir. Buna göre, regresyon eğrisi katsayısı %95 

güven aralığında -14,55 ile 27,84 arasında değişmekte olup, bu aralıkta en olası tahmin 

0,870 olarak belirlenmiştir. Elde edilen p değeri (p=0,433) P>0,05’ten olduğundan, 
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huni saçılım grafiğinde veriler üzerinde yapılan istatistiksel test sonucunda, simetri 

olduğu yönündeki başlangıç varsayımı H0 geçersiz kılınamamıştır. Yani, verilerin 

asimetrik olduğuna dair yeterli kanıt bulunmamıştır. Bu sonuç, huni grafiğinde etki 

büyüklüklerinin simetrik bir dağılım sergilediğine işaret etmektedir.  

Yayın yanlılığı ile ilgili en yaygın test olan kırp-doldur testine ilişkin bulgular ise 

Tablo 4.77’de sunulmaktadır. 

Tablo 4.77: Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi 

 Kırpılan 

Çalışma 

Sayısı 

Etki 

Büyüklüğü 

Güven Aralıkları 

Q 
Alt Sınır Üst Sınır 

Gözlenen 

Değerler 
0 .399 .076 .721 348.550 

Düzeltilmiş 

Değerler 
0 .399 .076 .721  

Tablo 4.77’de sunulan bulgulara göre, huni grafiğinin tam simetrik bir görünüm 

kazanması amacıyla herhangi bir kırpılma gerekmemiştir. Gözlenen ve düzeltilmiş 

değerler arasında fark yoktur. Bu, çalışmalar arasında herhangi bir sistematik yayın 

yanlılığı olmadığını gösterir. Etki büyüklüğü üzerinde yayın yanlılığından 

kaynaklanan anlamlı bir değişim olmadığını göstermektedir. 

Ayrıca, meta-analize dâhil edilen çalışmaların yayın yanlılığına ilişkin durumu daha 

kapsamlı bir biçimde değerlendirebilmek amacıyla Rosenthal ve Orwin hata koruma 

sayılarına ilişkin veriler de incelenmiştir. Bu analizlerin sonuçları sırasıyla Tablo 4.78 

ve Tablo 4.79’da sunulmaktadır. 

Tablo 4.78: Rosenthal Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Z değeri 12,00 

Dahil edilen çalışmalar için p değeri 0.00 

Alfa 0.050 

Yön 2 

Alfa için Z değeri 1.959 
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Çalışma sayısı 6 

Hata koruma sayısı 220 

Tablo 4.78 sunulan Rosenthal hata koruma analizi sonuçlarına göre, bu meta-analizde 

elde edilen etkiyi geçersiz kılmak üzere 220 ek çalışmanın dâhil edilmesi 

gerekmektedir. Mullen vd. (2001) tarafından önerilen hata koruma oranına ilişkin 

ölçüte göre, N/(5k+10) oranının 1 değerini aşması tavsiye edilmektedir. Bu çalışma 

kapsamında elde edilen Rosenthal hata koruma sayısı dikkate alındığında, hesaplanan 

76,60 değerinin kritik değer olan 1’in üzerinde olması, meta-analizden elde edilen 

sonuçların yayın yanlılığından etkilenmediğini göstermektedir. Yayın yanlılığı etkisini 

daha kapsamlı biçimde değerlendirmek amacıyla, Orwin hata koruma sayısı da analiz 

edilmiş olup bu analizin sonuçları Tablo 4.79’da yer almaktadır. 

Tablo 4.79’da sunulan Orwin hata koruma sayısına göre, bu meta-analizde elde edilen 

Fisher’s Z değerini 0,01’in altına çekebilmek için etki büyüklüğü 0,000 olan 100 ek 

çalışmanın dâhil edilmesi gerekmektedir. Bu meta-analizde dâhil edilme kriterlerine 

uyan tüm çalışmaların taranması sonucunda toplam 6 çalışmanın analize katılabildiği 

göz önüne alındığında, etki büyüklüğü 0,000 olan 100 ek çalışma bulmanın hem 

ulaşılabilir hem de gerçekçi olmadığı açıktır. Bu durum, yürütülen meta-analiz 

çalışmasının yayın yanlılığından etkilenmediğine ilişkin bir başka kanıt niteliğinde 

değerlendirilebilir.  

Yayın yanlılığına ilişkin tüm analizler bütüncül bir perspektifle değerlendirildiğinde, 

elde edilen meta-analiz bulgularının gelecekte eklenebilecek yeni çalışmalar 

karşısında dahi büyük ölçüde istikrarını koruduğu görülmektedir. Rosenthal ve Orwin 

hata koruma analizleri, bu sonuçların yayın yanlılığına karşı önemli ölçüde dirençli 

olduğunu ortaya koymuştur. Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu testi, huni saçılım 

grafiğinde çalışmaların genel anlamda simetrik bir dağılım sergilediğine işaret 

Tablo 4.79: Orwin Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışamlar için Fisher’s Z 0.175 

Önemsiz bir  Fisher’s Z 0.010 

Eksik çalışmalarda ortalama Fisher’s Z 0.000 

Hata koruma sayısı 100 
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ederken, Egger regresyon analizi bu dağılımda asimetrik bir örüntü olduğuna dikkat 

çekmektedir. Ancak, Duval ve Tweedie’nin kırp-doldur testi ile yeniden hesaplanan 

etki büyüklüğü ve güven aralıklarının anlamlı bir fark göstermemesi, yayın 

yanlılığının genel sonuçlar üzerindeki etkisinin sınırlı olduğunu ortaya koymaktadır. 

Bu bulgular ışığında, dağıtımcı liderliğin psikolojik güçlendirmeye olan etkisine 

yönelik gerçekleştirilen söz konusu meta-analizin, yayın yanlılığından önemli bir 

biçimde etkilenmediği ileri sürülebilir. Dolayısıyla, çalışma sonuçlarının 

alanyazındaki bilgilere güvenilir bir katkı sağladığı ve gelecekte benzer konularda 

yapılacak araştırmalar için sağlam bir referans noktası oluşturduğu söylenebilir. 

4.11.3. Heterojenlik Analizi 

Meta-analize dâhil edilen çalışmaların ortak bir etkiyi paylaşıp paylaşmadıklarını 

tespit etmek amacıyla yapılan heterojenlik analizi sonuçları Tablo 4.80’de 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.11.8: Heterojenlik Testi Sonuçları   

Q sd(Q) P I2 T2 SH Varyans T 

348.550 5 0.000 98.565 0.153 0.125 0.016 0.391 

Tablo 4.80’de sunulan meta-analiz kapsamındaki çalışmalar arası heterojenlik 

analizine ilişkin bulgular, tüm çalışmaların ortak bir etki büyüklüğüne sahip olduğu 

yönündeki H0 hipotezinin reddedilmesiyle (Q=348,550; sd=5; p<0,05) heterojen bir 

dağılımın varlığını göstermektedir.  

Heterojenliğin bir başka göstergesi olan I² istatistiği, toplam varyansın %98,5’inin 

çalışmalar arası varyanstan kaynaklandığını ortaya koymaktadır. Bu oran, Higgins vd. 

(2003) tarafından belirlenen kıstaslara göre yüksek heterojenliğe yakın bir düzeye 

işaret etmektedir. Ayrıca, T² değeri (tau-kare), gözlenen etki büyüklüklerinin 

varyansını ifade etmekte ve gerçek etki büyüklüklerinin varyansını tahmin etme 

amacıyla kullanılmaktadır. Bu ölçüm, çalışmalar arası varyansı Fisher’s Z ile aynı 

metrik üzerinde değerlendirerek heterojenliğin miktarına ilişkin daha somut bir 

gösterge sunmaktadır. 

Son olarak, hesaplanan tau değeri (0,391), T²’nin karekökü olarak, evrenin standart 
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sapmasını tahmin etmeye yönelik bir ölçüt sağlamaktadır. Bu meta-analiz için elde 

edilen tahmin aralığı 0,076 ile 0,721 arasındadır. Bu sonuç, gelecekte aynı konu 

kapsamında yürütülecek yeni bir çalışmanın gerçek etki büyüklüğünün %95 olasılıkla 

bu aralık içinde olacağına işaret etmektedir. 

4.12. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin motivasyon algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Bulgular  

Tablo 4.81’de, dağıtımcı liderlik ile motivasyon arasındaki ilişkiye dair meta-analiz 

sonuçlarına yer verilmiştir. Bu kapsamda toplam 4 çalışma analize dâhil edilmiştir. 

Hesaplanan etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = .396) olarak bulunmuş olup dağıtımcı 

liderliğin motivasyona üzerinde orta düzey güçlü bir etkisi olduğunu göstermiştir . 

Tablo 4.82: Dağıtımcı Liderlik ile Motivasyona Arasındaki Meta-Analiz 

Bulguları 

 k N 
Fisher’s 

Z 
S.Ha

ta 
Varya

ns 

CI (Güven Aralığı 

p Alt 
Limit 

Üst 
Limit 

Rassal 
Etkiler 
Modeli 

4 
181
2 

0.396 0.056 0.003 0.285 0.506 0.000 

*p<0.01  

 

Dağıtımcı liderliğin öğretmen üzerindeki genel etkililiğini incelemek amacıyla rassal 

etkiler modeline dayalı bir analiz gerçekleştirilmiştir. Bu analizde, genel etki 

büyüklüğü 0,396 olarak hesaplanmış ve bu değer, %95 güven aralığı içerisinde 0,285 

ile 0,506 arasında bulunmuştur.  

Gerçek etki büyüklükleri ortalamasının istatistiksel olarak sıfırdan farklı olmadığına 

dair H0 hipotezi reddedilmiştir (z = 7,007; p < 0,001). Bu durum, tüm çalışmaların 

ortak bir etkiyi paylaşmadığını göstermektedir. Z-değeri ne kadar büyükse, sıfır 

etkisinin doğru olma olasılığı o kadar düşük olur. Genellikle, 95% güven düzeyi için 

Z değerinin ±1,96 sınırlarının dışında olması null hipotezi reddetmek için yeterlidir. 

Ancak buradaki Z değeri 7,007, bu sınırların çok ötesinde, yani etkilerin sıfır 
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olmadığını güçlü bir şekilde kanıtlamaktadır (Şen ve Yıldırım, 2020) 

Plonsky ve Oswald (2014) sınıflandırması esas alındığında, rassal etkiler modeline 

göre elde edilen 0,396’lık etki büyüklüğü, dağıtımcı liderlik davranışlarının, 

motivasyon düzeyini arttırmada orta düzeyde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

4.12.1. Güç Analizi 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının öğretmen motivasyonu üzerindeki etkisini ortaya 

koymayı amaçlayan bu meta-analiz çalışmasında güç analizi, Borenstein vd., (2009); 

Valentine vd., (2010) ile Pigott’un (2012) önerdiği formülasyon temel alınarak 

gerçekleştirilmiştir: 

Güç = 1 – Φ(cα – λ) + Φ(–cα – λ) 

Rassal etkiler modeline dayalı analiz sonucunda, ortalama etki 

büyüklüğü 0.396 olarak hesaplanmış; bu değerin varyansı ise 0.003 bulunmuştur. Güç 

analizinde gerekli olan lambda (λ) katsayısı, ilgili etki büyüklüğünün standart hatasına 

bölünmesiyle elde edilmekte olup, λ = 0.396 / √0.003 = 7,230 şeklinde hesaplanmıştır. 

Alfa düzeyinin 0.05 olarak belirlendiği bu analizde, kritik değer 

(cα) olarak 1.96 alınmıştır. Bu değerler ilgili eşitlikte yerine konduğunda; 

Güç = 1 – Φ(1.96 – 7,230) + Φ(–1.96 – 7,230) = 1 

şeklinde bir sonuç elde edilmiştir. Buna göre, analizde kullanılan etki büyüklüğü 

verisinin oldukça yüksek bir istatistiksel güce sahip olduğu görülmekte ve II. Tip hata 

olasılığının (B) yok denecek kadar az, yani sıfıra yakın olduğu ifade edilebilmektedir 

(B = 1 – Güç = 0). Bu durum, meta-analiz bulgularının güvenilirliğini ve istatistiksel 

geçerliliğini desteklemektedir. 

4.12.2. Yayın Yanlılığı 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının motivasyon üzerindeki etkilerinin incelendiği meta-

analize dâhil edilen çalışmaların orman grafiği Şekil 4.26’da sunulmaktadır. Bu grafik 

incelendiğinde, çalışma hassasiyetlerinin azaldıkça meta-analizde onlara verilen 

ağırlığın da düştüğü göze çarpmaktadır. Ayrıca, grafik yukarıdan aşağıya doğru 

incelendiğinde, çalışmaların etki büyüklüğü için hesaplanan güven aralıklarını temsil 

eden çizgilerin gitgide genişlediği görülmektedir. Buna ek olarak, hassasiyetin 

azalmasıyla birlikte etki büyüklüğünde daha belirgin dalgalanmalar ortaya 
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çıkmaktadır. 

Ortalama etki büyüklüğüne ilişkin huni saçılım grafiği ise Şekil 4.27’de 

gösterilmektedir. Bu grafiğe bakıldığında, meta-analize alınan araştırmaların 

çoğunlukla orta bölgede biriktiği ve birleşik etki büyüklüğü değerine yakın 

konumlandığı, ancak ortalamanın sağ tarafında bir miktar yoğunlaşma olduğu 

gözlemlenmektedir. 

 

Şekil 4.26: Dağıtımcı Liderlik ve Motivasyon için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Orman Grafiği 

 

Şekil 4.27: Dağıtımcı Liderlik ve Motivasyon için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Huni Saçılım Grafiği 

Şekil 4.27’de sunulan huni saçılım grafiğine ilişkin inceleme sonucunda, meta-analize 

Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Standard Lower Upper 
Z error Variance limit limit Z-Value p-Value

Ucar ve Dagli, 2017 0,472 0,035 0,001 0,405 0,540 13,678 0,000

Bektas et al., 2020 0,288 0,056 0,003 0,179 0,397 5,178 0,000

Berkovich ve Hassan, 2023 0,510 0,050 0,003 0,412 0,608 10,163 0,000

Wahab er al., 2013 0,287 0,065 0,004 0,160 0,413 4,440 0,000

0,396 0,056 0,003 0,285 0,506 7,007 0,000
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dahil edilen çalışmaların büyük ölçüde grafiğin orta kısmında toplandığı ve 

birleştirilmiş etki büyüklüğü değerinin çevresinde konumlandıkları, ancak bu 

dağılımın ortalamanın sağ tarafında görece yoğunlaştığı görülmektedir. Huni 

grafiğinden yalnızca görsel bir inceleme yoluyla istatistiksel anlamda çıkarım 

yapılamadığından, dağılımın simetrik bir özellik sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon analizi testleri 

uygulanmıştır. Bu analizlere ilişkin bulgular, sırasıyla Tablo 4.83 ve Tablo 4. 84’de 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.83. Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu 

Kendall S İstatistiği -2.000 

Tau -0.166 

Z değeri  0.339 

p (2 yönlü)  0.734 

Tablo 4.83’te sunulan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analiz sonuçlarına göre, 

Kendall tau değeri 0,04 olarak belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak p değerinin 0,734 

(p>0,05) olması nedeniyle, huni grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını öne süren 

H0 hipotezi reddedilememiştir. Dolayısıyla, elde edilen bulguların çalışmaların 

ortalama etrafında simetrik bir dağılıma sahip olduğunu ve yayın yanlılığından 

etkilenmediğini göstermesi bakımından bu sonuç önemli bir kanıt sunmaktadır. 

Huni grafiğindeki simetrinin varlığını incelemek amacıyla gerçekleştirilen bir diğer 

istatistiksel test ise Egger regresyon analizidir. Bu analize ilişkin bulgular Tablo 

4.84’te ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

Tablo 4.84. Egger Regresyon Analizi 

Sabit -5.905 

Standart Hata  4.024 

% 95 alt limit -23.221 
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%95 üst limit  11.409 

t değeri  1.467 

sd  2.00 

p (2 yönlü)  0.279 

Tablo 4.84’de sunulan Egger regresyon analizi sonuçları, huni saçılım grafiğinde olası 

bir asimetri durumunu değerlendirmektedir. Buna göre, regresyon eğrisi katsayısı %95 

güven aralığında -23,22 ile 11,40 arasında değişmekte olup, bu aralıkta en olası tahmin 

-1,629 olarak belirlenmiştir. Elde edilen p değeri (p=0,279) P>0,05’ten olduğundan, 

huni saçılım grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını ileri süren H0 hipotezi 

reddedilmiştir. Bu sonuç, huni grafiğinde etki büyüklüklerinin simetrik bir dağılım 

sergilemediğine işaret etmektedir. Huni grafiğini tam simetrik hale getirmek amacıyla 

yapılan kırp-doldur testine ilişkin bulgular ise Tablo 4.85’te sunulmaktadır. 

 

 

Tablo 4.85: Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi 

 Kırpılan 

Çalışma 

Sayısı 

Etki 

Büyüklüğü 

Güven Aralıkları 

Q 

Alt Sınır Üst Sınır 

Gözlenen 

Değerler 
0 .422 .395 .506 15.441 

Düzeltilmiş 

Değerler 
0 .422 .395 .506  

 

Tablo 4.85’te sunulan bulgulara göre, huni grafiğinin tam simetrik bir görünüm 

kazanması amacıyla herhangi bir kırpılma gerekmemiştir. Gözlenen ve düzeltilmiş 

değerler arasında fark yoktur. Bu, çalışmalar arasında herhangi bir sistematik yayın 

yanlılığı olmadığını gösterir. Etki büyüklüğü üzerinde yayın yanlılığından 
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kaynaklanan anlamlı bir değişim olmadığını göstermektedir. 

Ayrıca, meta-analize dâhil edilen çalışmaların yayın yanlılığına ilişkin durumu daha 

kapsamlı bir biçimde değerlendirebilmek amacıyla Rosenthal ve Orwin hata koruma 

sayılarına ilişkin veriler de incelenmiştir. Bu analizlerin sonuçları sırasıyla Tablo 4.86 

ve Tablo 4.87’de sunulmaktadır. 

Tablo 4.86: Rosenthal Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Z değeri 16.72 

Dahil edilen çalışmalar için p değeri 0.00 

Alfa 0.050 

Yön 2 

Alfa için Z değeri 1.959 

Çalışma sayısı 4 

Hata koruma sayısı 288 

Tablo 4.86’da sunulan Rosenthal hata koruma analizi sonuçlarına göre, bu meta-

analizde elde edilen etkiyi geçersiz kılmak üzere 288 ek çalışmanın dâhil edilmesi 

gerekmektedir. Mullen vd. (2001) tarafından önerilen hata koruma oranına ilişkin 

ölçüte göre, N/(5k+10) oranının 1 değerini aşması tavsiye edilmektedir. Bu çalışma 

kapsamında elde edilen Rosenthal hata koruma sayısı dikkate alındığında, hesaplanan 

60,6 değerinin kritik değer olan 1’in üzerinde olması, meta-analizden elde edilen 

sonuçların yayın yanlılığından etkilenmediğini göstermektedir. 

Yayın yanlılığı etkisini daha kapsamlı biçimde değerlendirmek amacıyla, Orwin hata 

koruma sayısı da analiz edilmiş olup bu analizin sonuçları Tablo 4.87’de yer 

almaktadır. 

Tablo 4.87: Orwin Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışamlar için Fisher’s Z 0.422 

Önemsiz bir Fisher’s Z 0.010 
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Tablo 4.87’de sunulan Orwin hata koruma sayısına göre, bu meta-analizde elde edilen 

Fisher’s Z değerini 0,01’in altına çekebilmek için etki büyüklüğü 0,000 olan 166 ek 

çalışmanın dâhil edilmesi gerekmektedir. Bu meta-analizde dâhil edilme kriterlerine 

uyan tüm çalışmaların taranması sonucunda toplam 4 çalışmanın analize katılabildiği 

göz önüne alındığında, etki büyüklüğü 0,000 olan 166 ek çalışma bulmanın hem 

ulaşılabilir hem de gerçekçi olmadığı açıktır. Bu durum, yürütülen meta-analiz 

çalışmasının yayın yanlılığından etkilenmediğine ilişkin bir başka kanıt niteliğinde 

değerlendirilebilir.  

Yayın yanlılığına ilişkin tüm analizler bütüncül bir perspektifle değerlendirildiğinde, 

elde edilen meta-analiz bulgularının gelecekte eklenebilecek yeni çalışmalar 

karşısında dahi büyük ölçüde istikrarını koruduğu görülmektedir. Rosenthal ve Orwin 

hata koruma analizleri, bu sonuçların yayın yanlılığına karşı önemli ölçüde dirençli 

olduğunu ortaya koymuştur. Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu testi, huni saçılım 

grafiğinde çalışmaların genel anlamda simetrik bir dağılım sergilediğine işaret 

ederken, Egger regresyon analizi bu dağılımda asimetrik bir örüntü olduğuna dikkat 

çekmektedir. Ancak, Duval ve Tweedie’nin kırp-doldur testi ile yeniden hesaplanan 

etki büyüklüğü ve güven aralıklarının anlamlı bir fark göstermemesi, yayın 

yanlılığının genel sonuçlar üzerindeki etkisinin sınırlı olduğunu ortaya koymaktadır. 

Bu bulgular ışığında, dağıtımcı liderliğin motivasyona olan etkisine yönelik 

gerçekleştirilen söz konusu meta-analizin, yayın yanlılığından önemli bir biçimde 

etkilenmediği ileri sürülebilir. Dolayısıyla, çalışma sonuçlarının alanyazındaki 

bilgilere güvenilir bir katkı sağladığı ve gelecekte benzer konularda yapılacak 

araştırmalar için sağlam bir referans noktası oluşturduğu söylenebilir. 

4.12.3. Heterojenlik Analizi 

Meta-analize dâhil edilen çalışmaların ortak bir etkiyi paylaşıp paylaşmadıklarını 

tespit etmek amacıyla yapılan heterojenlik analizi sonuçları Tablo 4.88’de 

sunulmaktadır. 

Eksik çalışmalarda ortalama Fisher’s Z 0.000 

Hata koruma sayısı 166 



 

 

190 

Tablo 4.88: Heterojenlik Testi Sonuçları   

Q sd(Q) P I2 T2 SH Varyans T 

15.441 3 0.001 80.571 0.010 0.011 0.000 0.101 

Tablo 4.88’de sunulan meta-analiz kapsamındaki çalışmalar arası heterojenlik 

analizine ilişkin bulgular, tüm çalışmaların ortak bir etki büyüklüğüne sahip olduğu 

yönündeki H0 hipotezinin reddedilmesiyle (Q=15,441; sd=3; p<0,05) heterojen bir 

dağılımın varlığını göstermektedir.  

Heterojenliğin bir başka göstergesi olan I² istatistiği, toplam varyansın %80,4’ünün 

çalışmalar arası varyanstan kaynaklandığını ortaya koymaktadır. Bu oran, Higgins vd. 

(2003) tarafından belirlenen kıstaslara göre yüksek heterojenliğe yakın bir düzeye 

işaret etmektedir. Ayrıca, T² değeri (tau-kare), gözlenen etki büyüklüklerinin 

varyansını ifade etmekte ve gerçek etki büyüklüklerinin varyansını tahmin etme 

amacıyla kullanılmaktadır. Bu ölçüm, çalışmalar arası varyansı Hedges’ g ile aynı 

metrik üzerinde değerlendirerek heterojenliğin miktarına ilişkin daha somut bir 

gösterge sunmaktadır. 

Son olarak, hesaplanan tau değeri (0,101), T²’nin karekökü olarak, evrenin standart 

sapmasını tahmin etmeye yönelik bir ölçüt sağlamaktadır. Bu meta-analiz için elde 

edilen tahmin aralığı 0,285 ile 0,506 arasındadır. Bu sonuç, gelecekte aynı konu 

kapsamında yürütülecek yeni bir çalışmanın gerçek etki büyüklüğünün %95 olasılıkla 

bu aralık içinde olacağına işaret etmektedir. 

4.13. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin öğretmen profesyonelliği algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına 

İlişkin Bulgular 

Tablo 4.89’da, dağıtımcı liderlik ile öğretmen profesyonelliği arasındaki ilişkiye dair 

meta-analiz sonuçlarına yer verilmiştir. Analiz sonuçları, dağıtımcı liderlik ile 

öğretmen profesyonelliği arasında pozitif bir ilişki olduğunu öngören H0 hipotezini 

desteklemektedir. Bu kapsamda toplam 4 çalışma analize dâhil edilmiştir. Hesaplanan 

etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = .422) olarak bulunmuş olup dağıtımcı liderliğin 

öğretmen profesyonelliği üzerinde orta düzey güçlü bir etkisi olduğunu göstermiştir . 
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Tablo 4.89: Dağıtımcı Liderlik ile Öğretmen Profesyonelliği Arasındaki 

Meta-Analiz Bulguları 

 k N 
Fisher’s 

Z 
S.Ha

ta 
Varya

ns 

CI (Güven Aralığı 

p Alt 
Limit 

Üst 
Limit 

Rassal 
Etkiler 
Modeli 

4 
415
7 

0.422 0.102 0.010 0.221 0.622 0.000 

*p<0.01  

Dağıtımcı liderliğin öğretmen profesyonelliği üzerindeki genel etkililiğini incelemek 

amacıyla rassal etkiler modeline dayalı bir analiz gerçekleştirilmiştir. Bu analizde, 

genel etki büyüklüğü 0,422 olarak hesaplanmış ve bu değer, %95 güven aralığı 

içerisinde 0,221 ile 0,622 arasında bulunmuştur.  

Gerçek etki büyüklükleri ortalamasının istatistiksel olarak sıfırdan farklı olmadığına 

dair H0 hipotezi reddedilmiştir (z = 4,129; p < 0,001). Bu durum, tüm çalışmaların 

ortak bir etkiyi paylaşmadığını göstermektedir. Z-değeri ne kadar büyükse, sıfır 

etkisinin doğru olma olasılığı o kadar düşük olur. Genellikle, 95% güven düzeyi için 

Z değerinin ±1,96 sınırlarının dışında olması null hipotezi reddetmek için yeterlidir. 

Ancak buradaki Z değeri 4,129 bu sınırların çok ötesinde, yani etkilerin sıfır 

olmadığını güçlü bir şekilde kanıtlamaktadır (Şen ve Yıldırım, 2020) 

Plonsky ve Oswald (2014) sınıflandırması esas alındığında, rassal etkiler modeline 

göre elde edilen 0,422'lik etki büyüklüğü, dağıtımcı liderlik davranışlarının, öğretmen 

profesyonelliği düzeyini arttırmada orta düzeyde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

4.13.1. Güç Analizi 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının öğretmen profesyonelliği üzerindeki etkisini ortaya 

koymayı amaçlayan bu meta-analiz çalışmasında güç analizi, Borenstein vd., (2009); 

Valentine vd., (2010) ile Pigott’un (2012) önerdiği formülasyon temel alınarak 

gerçekleştirilmiştir: 

Güç = 1 – Φ(cα – λ) + Φ(–cα – λ) 

Rassal etkiler modeline dayalı analiz sonucunda, ortalama etki 
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büyüklüğü 0.422 olarak hesaplanmış; bu değerin varyansı ise 0.010 bulunmuştur. Güç 

analizinde gerekli olan lambda (λ) katsayısı, ilgili etki büyüklüğünün standart hatasına 

bölünmesiyle elde edilmekte olup, λ = 0.422 / √0.010 = 4,220 şeklinde hesaplanmıştır. 

Alfa düzeyinin 0.05 olarak belirlendiği bu analizde, kritik değer 

(cα) olarak 1.96 alınmıştır. Bu değerler ilgili eşitlikte yerine konduğunda; 

Güç = 1 – Φ(1.96 – 4,220) + Φ(–1.96 – 4,220) = 1 

şeklinde bir sonuç elde edilmiştir. Buna göre, analizde kullanılan etki büyüklüğü 

verisinin oldukça yüksek bir istatistiksel güce sahip olduğu görülmekte ve II. Tip hata 

olasılığının (B) yok denecek kadar az, yani sıfıra yakın olduğu ifade edilebilmektedir 

(B = 1 – Güç = 0). Bu durum, meta-analiz bulgularının güvenilirliğini ve istatistiksel 

geçerliliğini desteklemektedir. 

4.13.2. Yayın Yanlılığı 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının öğretmen profesyonelliği üzerindeki etkilerinin 

incelendiği meta-analize dâhil edilen çalışmaların orman grafiği Şekil 4.28’de 

sunulmaktadır. Bu grafik incelendiğinde, çalışma hassasiyetlerinin azaldıkça meta-

analizde onlara verilen ağırlığın da düştüğü göze çarpmaktadır. Ayrıca, grafik 

yukarıdan aşağıya doğru incelendiğinde, çalışmaların etki büyüklüğü için hesaplanan 

güven aralıklarını temsil eden çizgilerin gitgide genişlediği görülmektedir. Buna ek 

olarak, hassasiyetin azalmasıyla birlikte etki büyüklüğünde daha belirgin 

dalgalanmalar ortaya çıkmaktadır. 

Ortalama etki büyüklüğüne ilişkin huni saçılım grafiği ise Şekil 4.29’da 

gösterilmektedir. Bu grafiğe bakıldığında, meta-analize alınan araştırmaların 

çoğunlukla orta bölgede biriktiği ve birleşik etki büyüklüğü değerine yakın 

konumlandığı, ancak ortalamanın sağ tarafında bir miktar yoğunlaşma olduğu 

gözlemlenmektedir. 
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Şekil 4.28: Dağıtımcı Liderlik ve Öğretmen Profesyonelliği için Meta-Analize 

Dahil Edilen Çalışmalara ait Orman Grafiği 

 

Şekil 4.29: Dağıtımcı Liderlik ve Öğretmen Profesyonelliği için Meta-Analize 

Dahil Edilen Çalışmalara ait Huni Saçılım Grafiği 

 

Şekil 4.29’da sunulan huni saçılım grafiğine ilişkin inceleme sonucunda, meta-analize 

dahil edilen çalışmaların büyük ölçüde grafiğin orta kısmında toplandığı ve 

birleştirilmiş etki büyüklüğü değerinin çevresinde konumlandıkları, ancak bu 

dağılımın ortalamanın sağ tarafında görece yoğunlaştığı görülmektedir. Huni 

grafiğinden yalnızca görsel bir inceleme yoluyla istatistiksel anlamda çıkarım 

yapılamadığından, dağılımın simetrik bir özellik sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon analizi testleri 

uygulanmıştır. Bu analizlere ilişkin bulgular, sırasıyla Tablo 4.90 ve Tablo 4.91’de 

sunulmaktadır. 

Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Standard Lower Upper 
Z error Variance limit limit Z-Value p-Value

Kurt, 2022 0,425 0,051 0,003 0,325 0,525 8,325 0,000

Joo, 2020 0,207 0,019 0,000 0,169 0,245 10,655 0,000

Yang ve Chang, 2024 0,442 0,041 0,002 0,361 0,522 10,727 0,000

Ma et al.,2024 0,621 0,044 0,002 0,535 0,707 14,153 0,000

0,422 0,102 0,010 0,221 0,622 4,129 0,000

-1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00
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Tablo 4.90: Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu 

Kendall S İstatistiği 2.000 

Tau 0.166 

Z değeri 0.339 

p (2 yönlü) 0.734 

Tablo 4.90’da sunulan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analiz sonuçlarına göre, 

Kendall tau değeri 0,166 olarak belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak p değerinin 0,734 

(p>0,05) olması nedeniyle, huni grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını öne süren 

H0 hipotezi reddedilememiştir. Dolayısıyla, elde edilen bulguların çalışmaların 

ortalama etrafında simetrik bir dağılıma sahip olduğunu ve yayın yanlılığından 

etkilenmediğini göstermesi bakımından bu sonuç önemli bir kanıt sunmaktadır. 

Huni grafiğindeki simetrinin varlığını incelemek amacıyla gerçekleştirilen bir diğer 

istatistiksel test ise Egger regresyon analizidir. Bu analize ilişkin bulgular Tablo 

4.91’de ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

 

Tablo 4.91: Egger Regresyon Analizi 

Sabit 11.00 

Standart Hata  3.699 

% 95 alt limit -4.914 

%95 üst limit  26.922 

t değeri  2.974 

sd  2.00 

p (2 yönlü)  0.096 

Tablo 4.91’de sunulan Egger regresyon analizi sonuçları, huni saçılım grafiğinde olası 

bir asimetri durumunu değerlendirmektedir. Buna göre, regresyon eğrisi katsayısı %95 

güven aralığında -4,91 ile 26,92 arasında değişmekte olup, bu aralıkta en olası tahmin 

-1,629 olarak belirlenmiştir. Elde edilen p değeri (p=0,096) p>0,05’ten olduğundan, 
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huni saçılım grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını ileri süren H0 hipotezi 

reddedilememiştir. Bu sonuç, huni grafiğinde etki büyüklüklerinin simetrik bir dağılım 

sergilediğine işaret etmektedir. Huni grafiğini tam simetrik hale getirmek amacıyla 

yapılan kırp-doldur testine ilişkin bulgular ise Tablo 4.92’de sunulmaktadır. 

Tablo 4.92: Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi 

 Kırpılan 

Çalışma 

Sayısı 

Etki 

Büyüklüğü 

Güven Aralıkları 

Q 
Alt Sınır Üst Sınır 

Gözlenen 

Değerler 
0 .421 .221 .621 93.732 

Düzeltilmiş 

Değerler 
0 .421 .221 .621  

Tablo 4.92’de sunulan bulgulara göre, huni grafiğinin tam simetrik bir görünüm 

kazanması amacıyla herhangi bir kırpılma gerekmemiştir. Gözlenen ve düzeltilmiş 

değerler arasında fark yoktur. Bu, çalışmalar arasında herhangi bir sistematik yayın 

yanlılığı olmadığını gösterir. Etki büyüklüğü üzerinde yayın yanlılığından 

kaynaklanan anlamlı bir değişim olmadığını göstermektedir. 

Ayrıca, meta-analize dâhil edilen çalışmaların yayın yanlılığına ilişkin durumu daha 

kapsamlı bir biçimde değerlendirebilmek amacıyla Rosenthal ve Orwin hata koruma 

sayılarına ilişkin veriler de incelenmiştir. Bu analizlerin sonuçları sırasıyla Tablo 4.93 

ve Tablo 4.94’de sunulmaktadır. 

Tablo 4.93: Rosenthal Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Z değeri 21.93 

Dahil edilen çalışmalar için p değeri 0.00 

Alfa 0.050 

Yön 2 
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Alfa için Z değeri 1.959 

Çalışma sayısı 4 

Hata koruma sayısı 497 

Tablo 4.93. sunulan Rosenthal hata koruma analizi sonuçlarına göre, bu meta-analizde 

elde edilen etkiyi geçersiz kılmak üzere 497 ek çalışmanın dâhil edilmesi 

gerekmektedir. Mullen vd. (2001) tarafından önerilen hata koruma oranına ilişkin 

ölçüte göre, N/(5k+10) oranının 1 değerini aşması tavsiye edilmektedir. Bu çalışma 

kapsamında elde edilen Rosenthal hata koruma sayısı dikkate alındığında, hesaplanan 

138,56 değerinin kritik değer olan 1’in üzerinde olması, meta-analizden elde edilen 

sonuçların yayın yanlılığından etkilenmediğini göstermektedir. 

Yayın yanlılığı etkisini daha kapsamlı biçimde değerlendirmek amacıyla, Orwin hata 

koruma sayısı da analiz edilmiş olup bu analizin sonuçları Tablo 4.94’te yer 

almaktadır. 

 

Tablo 4.94’te sunulan Orwin hata koruma sayısına göre, bu meta-analizde elde edilen 

Fisher’s Z değerini 0,01’in altına çekebilmek için etki büyüklüğü 0,000 olan 121 ek 

çalışmanın dâhil edilmesi gerekmektedir. Bu meta-analizde dâhil edilme kriterlerine 

uyan tüm çalışmaların taranması sonucunda toplam 4 çalışmanın analize katılabildiği 

göz önüne alındığında, etki büyüklüğü 0,000 olan 121 ek çalışma bulmanın hem 

ulaşılabilir hem de gerçekçi olmadığı açıktır. Bu durum, yürütülen meta-analiz 

çalışmasının yayın yanlılığından etkilenmediğine ilişkin bir başka kanıt niteliğinde 

değerlendirilebilir.  

Tablo 4.94: Orwin Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışamlar için Fisher’s Z 0.312 

Önemsiz bir Fisher’s Z 0.010 

Eksik çalışmalarda ortalama Fisher’s Z 0.000 

Hata koruma sayısı 121 
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Yayın yanlılığına ilişkin tüm analizler bütüncül bir perspektifle değerlendirildiğinde, 

elde edilen meta-analiz bulgularının gelecekte eklenebilecek yeni çalışmalar 

karşısında dahi büyük ölçüde istikrarını koruduğu görülmektedir. Rosenthal ve Orwin 

hata koruma analizleri, bu sonuçların yayın yanlılığına karşı önemli ölçüde dirençli 

olduğunu ortaya koymuştur. Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu testi, huni saçılım 

grafiğinde çalışmaların genel anlamda simetrik bir dağılım sergilediğine işaret 

ederken, Egger regresyon analizi bu dağılımda asimetrik bir örüntü olduğuna dikkat 

çekmektedir. Ancak, Duval ve Tweedie’nin kırp-doldur testi ile yeniden hesaplanan 

etki büyüklüğü ve güven aralıklarının anlamlı bir fark göstermemesi, yayın 

yanlılığının genel sonuçlar üzerindeki etkisinin sınırlı olduğunu ortaya koymaktadır. 

Bu bulgular ışığında, dağıtımcı liderliğin öğretmen profesyonelliğine olan etkisine 

yönelik gerçekleştirilen söz konusu meta-analizin, yayın yanlılığından önemli bir 

biçimde etkilenmediği ileri sürülebilir. Dolayısıyla, çalışma sonuçlarının 

alanyazındaki bilgilere güvenilir bir katkı sağladığı ve gelecekte benzer konularda 

yapılacak araştırmalar için sağlam bir referans noktası oluşturduğu söylenebilir. 

4.13.3. Heterojenlik Analizi 

Meta-analize dâhil edilen çalışmaların ortak bir etkiyi paylaşıp paylaşmadıklarını 

tespit etmek amacıyla yapılan heterojenlik analizi sonuçları Tablo 4.95’te 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.95: Heterojenlik Testi Sonuçları   

Q sd(Q) P I2 T2 SH Varyans T 

93.733 3 0.000 93.733 0.040 0.038 0.001 0.200 

Tablo 4.95’te sunulan meta-analiz kapsamındaki çalışmalar arası heterojenlik 

analizine ilişkin bulgular, tüm çalışmaların ortak bir etki büyüklüğüne sahip olduğu 

yönündeki H0 hipotezinin reddedilmesiyle (Q=93,733; sd=3; p<0,05) heterojen bir 

dağılımın varlığını göstermektedir.  

Heterojenliğin bir başka göstergesi olan I² istatistiği, toplam varyansın %93,7’sinin 

çalışmalar arası varyanstan kaynaklandığını ortaya koymaktadır. Bu oran, Higgins vd. 

(2003) tarafından belirlenen kıstaslara göre yüksek heterojenliğe yakın bir düzeye 
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işaret etmektedir. Ayrıca, T² değeri (tau-kare), gözlenen etki büyüklüklerinin 

varyansını ifade etmekte ve gerçek etki büyüklüklerinin varyansını tahmin etme 

amacıyla kullanılmaktadır. Bu ölçüm, çalışmalar arası varyansı Fisher’s Z ile aynı 

metrik üzerinde değerlendirerek heterojenliğin miktarına ilişkin daha somut bir 

gösterge sunmaktadır. 

Son olarak, hesaplanan tau değeri (0,200), T²’nin karekökü olarak, evrenin standart 

sapmasını tahmin etmeye yönelik bir ölçüt sağlamaktadır. Bu meta-analiz için elde 

edilen tahmin aralığı 0,221 ile 0,622 arasındadır. Bu sonuç, gelecekte aynı konu 

kapsamında yürütülecek yeni bir çalışmanın gerçek etki büyüklüğünün %95 olasılıkla 

bu aralık içinde olacağına işaret etmektedir. 

4.14. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin okul etkililiği algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Bulgular 

Tablo 4.96’da, dağıtımcı liderlik ile okul etkililiği arasındaki ilişkiye dair meta-analiz 

sonuçlarına yer verilmiştir. Bu kapsamda toplam 4 çalışma analize dâhil edilmiştir. 

Hesaplanan etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = .898) olarak bulunmuş olup dağıtımcı 

liderliğin okul etkililiği üzerinde orta düzey güçlü bir etkisi olduğunu göstermiştir . 

Tablo 4.96: Dağıtımcı Liderlik ile Okul Etkililiği arasındaki Meta-Analiz 

bulguları 

 k N 
Fisher’

s Z 
S.Ha

ta 
Varya

ns 

CI (Güven 
Aralığı 

p 
Alt 

Limit 
Üst 

Limit 

Rassal 
Etkiler 
Modeli 

4 
261
4 

0.898 0.109 0.012 0.685 1.111 0.000 

*p<0.01  

Dağıtımcı liderliğin okul etkililiği üzerindeki genel etkililiğini incelemek amacıyla 

rassal etkiler modeline dayalı bir analiz gerçekleştirilmiştir. Bu analizde, genel etki 

büyüklüğü 0,490 olarak hesaplanmış ve bu değer, %95 güven aralığı içerisinde 0,685 

ile 1,111 arasında bulunmuştur.  
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Gerçek etki büyüklükleri ortalamasının istatistiksel olarak sıfırdan farklı olmadığına 

dair H0 hipotezi reddedilmiştir (z = 8,273; p < 0,001). Bu durum, tüm çalışmaların 

ortak bir etkiyi paylaşmadığını göstermektedir. Z-değeri ne kadar büyükse, sıfır 

etkisinin doğru olma olasılığı o kadar düşük olur. Genellikle, 95% güven düzeyi için 

Z değerinin ±1,96 sınırlarının dışında olması null hipotezi reddetmek için yeterlidir. 

Ancak buradaki Z değeri 8,273, bu sınırların çok ötesinde, yani etkilerin sıfır 

olmadığını güçlü bir şekilde kanıtlamaktadır (Şen ve Yıldırım, 2020) 

Plonsky ve Oswald (2014) sınıflandırması esas alındığında, rassal etkiler modeline 

göre elde edilen 0,898’lik etki büyüklüğü, dağıtımcı liderlik davranışlarının, okul 

etkililiği düzeyini arttırmada orta düzeyde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

4.14.1. Güç Analizi 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının okul etkililiği üzerindeki etkisini ortaya koymayı 

amaçlayan bu meta-analiz çalışmasında güç analizi, Borenstein vd., (2009); Valentine 

vd., (2010) ile Pigott’un (2012) önerdiği formülasyon temel alınarak 

gerçekleştirilmiştir: 

Güç = 1 – Φ(cα – λ) + Φ(–cα – λ) 

Rassal etkiler modeline dayalı analiz sonucunda, ortalama etki 

büyüklüğü 0.898 olarak hesaplanmış; bu değerin varyansı ise 0.012 bulunmuştur. Güç 

analizinde gerekli olan lambda (λ) katsayısı, ilgili etki büyüklüğünün standart hatasına 

bölünmesiyle elde edilmekte olup, λ = 0.898 / √0.012 = 8,20 şeklinde hesaplanmıştır. 

Alfa düzeyinin 0.05 olarak belirlendiği bu analizde, kritik değer 

(cα) olarak 1.96 alınmıştır. Bu değerler ilgili eşitlikte yerine konduğunda; 

Güç = 1 – Φ(1.96 – 8,20) + Φ(–1.96 – 8,20) = 1 

şeklinde bir sonuç elde edilmiştir. Buna göre, analizde kullanılan etki büyüklüğü 

verisinin oldukça yüksek bir istatistiksel güce sahip olduğu görülmekte ve II. Tip hata 

olasılığının (B) yok denecek kadar az, yani sıfıra yakın olduğu ifade edilebilmektedir 

(B = 1 – Güç = 0). Bu durum, meta-analiz bulgularının güvenilirliğini ve istatistiksel 

geçerliliğini desteklemektedir. 

4.14.2. Yayın Yanlılığı 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının okul etkililiği üzerindeki etkilerinin incelendiği 
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meta-analize dâhil edilen çalışmaların orman grafiği Şekil 4.30’da sunulmaktadır. Bu 

grafik incelendiğinde, çalışma hassasiyetlerinin azaldıkça meta-analizde onlara verilen 

ağırlığın da düştüğü göze çarpmaktadır. Ayrıca, grafik yukarıdan aşağıya doğru 

incelendiğinde, çalışmaların etki büyüklüğü için hesaplanan güven aralıklarını temsil 

eden çizgilerin gitgide genişlediği görülmektedir. Buna ek olarak, hassasiyetin 

azalmasıyla birlikte etki büyüklüğünde daha belirgin dalgalanmalar ortaya 

çıkmaktadır. 

Ortalama etki büyüklüğüne ilişkin huni saçılım grafiği ise Şekil 4.31’de 

gösterilmektedir. Bu grafiğe bakıldığında, meta-analize alınan araştırmaların 

çoğunlukla orta bölgede biriktiği ve birleşik etki büyüklüğü değerine yakın 

konumlandığı, ancak ortalamanın sağ tarafında bir miktar yoğunlaşma olduğu 

gözlemlenmektedir. 

 

Şekil 4.30: Dağıtımcı Liderlik ve Okul Etkililiği için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Orman Grafiği 

Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Standard Lower Upper 
Z error Variance limit limit Z-Value p-Value

Al-Harthi ve Al-Mahdy, 2016 1,099 0,040 0,002 1,021 1,177 27,619 0,000

Atikan, 2019 0,741 0,060 0,004 0,623 0,860 12,295 0,000

Bildirici, 2020 1,045 0,039 0,002 0,968 1,123 26,549 0,000

Alagoz vd., 2022 0,703 0,031 0,001 0,642 0,763 22,766 0,000

0,898 0,109 0,012 0,685 1,111 8,273 0,000

-1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00

Favours A Favours B

Meta Analysis

Meta Analysis
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Şekil 4.31: Dağıtımcı Liderlik ve Okul Etkililiği için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Huni Saçılım Grafiği 

Şekil 4.31’de sunulan huni saçılım grafiğine ilişkin inceleme sonucunda, meta-analize 

dahil edilen çalışmaların büyük ölçüde grafiğin orta kısmında toplandığı ve 

birleştirilmiş etki büyüklüğü değerinin çevresinde konumlandıkları, ancak bu 

dağılımın ortalamanın sağ tarafında görece yoğunlaştığı görülmektedir. Huni 

grafiğinden yalnızca görsel bir inceleme yoluyla istatistiksel anlamda çıkarım 

yapılamadığından, dağılımın simetrik bir özellik sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon analizi testleri 

uygulanmıştır. Bu analizlere ilişkin bulgular, sırasıyla Tablo 4.97 ve Tablo 4.98’te 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.97: Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu 

Kendall S İstatistiği 2.000 

Tau 0.166 

Z değeri 0.367 

p (2 yönlü) 0.734 

Tablo 4.97’de sunulan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analiz sonuçlarına göre, 

Kendall tau değeri 0,166 olarak belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak p değerinin 0,734 
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(p>0,05) olması nedeniyle, huni grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını öne süren 

H0 hipotezi reddedilememiştir. Dolayısıyla, elde edilen bulguların çalışmaların 

ortalama etrafında simetrik bir dağılıma sahip olduğunu ve yayın yanlılığından 

etkilenmediğini göstermesi bakımından bu sonuç önemli bir kanıt sunmaktadır. 

Huni grafiğindeki simetrinin varlığını incelemek amacıyla gerçekleştirilen bir diğer 

istatistiksel test ise Egger regresyon analizidir. Bu analize ilişkin bulgular Tablo 

4.98’de ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

Tablo 4.98: Egger Regresyon Analizi 

Sabit 4.485 

Standart Hata 14.573 

% 95 alt limit -58.217 

%95 üst limit  67.188 

t değeri  0.307 

sd  2.00 

p (2 yönlü)  0.787 

Tablo 4.98’de sunulan Egger regresyon analizi sonuçları, huni saçılım grafiğinde olası 

bir asimetri durumunu değerlendirmektedir. Buna göre, regresyon eğrisi katsayısı %95 

güven aralığında -58,217 ile 67,188 arasında değişmekte olup, bu aralıkta en olası 

tahmin 0,307 olarak belirlenmiştir. Elde edilen p değeri (p=0,787) P>0,05’ten 

olduğundan, huni saçılım grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını ileri süren H0 

hipotezi reddedilememiştir. Bu sonuç, huni grafiğinde etki büyüklüklerinin simetrik 

bir dağılım sergilediğine işaret etmektedir. Huni grafiğini tam simetrik hale getirmek 

amacıyla yapılan kırp-doldur testine ilişkin bulgular ise Tablo 4.99’da sunulmaktadır. 

Tablo 4.99: Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi 

 Kırpılan Etki Güven Aralıkları Q 
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Çalışma 

Sayısı 

Büyüklüğü 
Alt Sınır Üst Sınır 

Gözlenen 
Değerler 

0 .898 .685 1.110 86.017 

Düzeltilmiş 
Değerler 

0 .898 .685 1.110  

Tablo 4.99’da sunulan bulgulara göre, huni grafiğinin tam simetrik bir görünüm 

kazanması amacıyla herhangi bir kırpılma gerekmemiştir. Gözlenen ve düzeltilmiş 

değerler arasında fark yoktur. Bu, çalışmalar arasında herhangi bir sistematik yayın 

yanlılığı olmadığını gösterir. Etki büyüklüğü üzerinde yayın yanlılığından 

kaynaklanan anlamlı bir değişim olmadığını göstermektedir. 

Ayrıca, meta-analize dâhil edilen çalışmaların yayın yanlılığına ilişkin durumu daha 

kapsamlı bir biçimde değerlendirebilmek amacıyla Rosenthal ve Orwin hata koruma 

sayılarına ilişkin veriler de incelenmiştir. Bu analizlerin sonuçları sırasıyla Tablo 

4.100 ve Tablo 4.101’de sunulmaktadır. 

Tablo 4.100: Rosenthal Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Z değeri 44.61 
Dahil edilen çalışmalar için p değeri 0.00 
Alfa 0.050 
Yön 2 
Alfa için Z değeri 1.959 
Çalışma sayısı 4 
Hata koruma sayısı 2069 

Tablo 4.100’de sunulan Rosenthal hata koruma analizi sonuçlarına göre, bu meta-

analizde elde edilen etkiyi geçersiz kılmak üzere 2069 ek çalışmanın dâhil edilmesi 

gerekmektedir. Mullen vd. (2001) tarafından önerilen hata koruma oranına ilişkin 

ölçüte göre, N/(5k+10) oranının 1 değerini aşması tavsiye edilmektedir. Bu çalışma 

kapsamında elde edilen Rosenthal hata koruma sayısı dikkate alındığında, hesaplanan 

87,13 değerinin kritik değer olan 1’in üzerinde olması, meta-analizden elde edilen 

sonuçların yayın yanlılığından etkilenmediğini göstermektedir. 
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Yayın yanlılığı etkisini daha kapsamlı biçimde değerlendirmek amacıyla, Orwin hata 

koruma sayısı da analiz edilmiş olup bu analizin sonuçları Tablo 4.101’de yer 

almaktadır. 

 

Tablo 4.101’de sunulan Orwin hata koruma sayısına göre, bu meta-analizde elde 

edilen Fisher’s Z değerini 0,01’in altına çekebilmek için etki büyüklüğü 0,000 olan 

352 ek çalışmanın dâhil edilmesi gerekmektedir. Bu meta-analizde dâhil edilme 

kriterlerine uyan tüm çalışmaların taranması sonucunda toplam 4 çalışmanın analize 

katılabildiği göz önüne alındığında, etki büyüklüğü 0,000 olan 352 ek çalışma 

bulmanın hem ulaşılabilir hem de gerçekçi olmadığı açıktır. Bu durum, yürütülen 

meta-analiz çalışmasının yayın yanlılığından etkilenmediğine ilişkin bir başka kanıt 

niteliğinde değerlendirilebilir.  

Yayın yanlılığına ilişkin tüm analizler bütüncül bir perspektifle değerlendirildiğinde, 

elde edilen meta-analiz bulgularının gelecekte eklenebilecek yeni çalışmalar 

karşısında dahi büyük ölçüde istikrarını koruduğu görülmektedir. Rosenthal ve Orwin 

hata koruma analizleri, bu sonuçların yayın yanlılığına karşı önemli ölçüde dirençli 

olduğunu ortaya koymuştur. Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu testi, huni saçılım 

grafiğinde çalışmaların genel anlamda simetrik bir dağılım sergilediğine işaret 

ederken, Egger regresyon analizi bu dağılımda asimetrik bir örüntü olduğuna dikkat 

çekmektedir. Ancak, Duval ve Tweedie’nin kırp-doldur testi ile yeniden hesaplanan 

etki büyüklüğü ve güven aralıklarının anlamlı bir fark göstermemesi, yayın 

yanlılığının genel sonuçlar üzerindeki etkisinin sınırlı olduğunu ortaya koymaktadır. 

Bu bulgular ışığında, dağıtımcı liderliğin okul etkililiğine olan etkisine yönelik 

gerçekleştirilen söz konusu meta-analizin, yayın yanlılığından önemli bir biçimde 

etkilenmediği ileri sürülebilir. Dolayısıyla, çalışma sonuçlarının alanyazındaki 

bilgilere güvenilir bir katkı sağladığı ve gelecekte benzer konularda yapılacak 

araştırmalar için sağlam bir referans noktası oluşturduğu söylenebilir. 

Tablo 4.101: Orwin Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışamlar için Fisher’s Z 0.887 
Önemsiz bir Fisher’s Z 0.010 
Eksik çalışmalarda ortalama Fisher’s Z 0000 
Hata koruma sayısı 352 
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4.14.3. Heterojenlik Analizi 

Meta-analize dâhil edilen çalışmaların ortak bir etkiyi paylaşıp paylaşmadıklarını 

tespit etmek amacıyla yapılan heterojenlik analizi sonuçları Tablo 4.102’de 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.102: Heterojenlik Testi Sonuçları   

Q sd(Q) P I2 T2 SH Varyans T 

86.108 3 0.000 96.512 0.045 0.041 0.002 0.213 

Tablo 4.102’de sunulan meta-analiz kapsamındaki çalışmalar arası heterojenlik 

analizine ilişkin bulgular, tüm çalışmaların ortak bir etki büyüklüğüne sahip olduğu 

yönündeki H0 hipotezinin reddedilmesiyle (Q=86,108; sd=3; p<0,05) heterojen bir 

dağılımın varlığını göstermektedir.  

Heterojenliğin bir başka göstergesi olan I² istatistiği, toplam varyansın %96,5’inin 

çalışmalar arası varyanstan kaynaklandığını ortaya koymaktadır. Bu oran, Higgins vd. 

(2003) tarafından belirlenen kıstaslara göre yüksek heterojenliğe yakın bir düzeye 

işaret etmektedir. Ayrıca, T² değeri (tau-kare), gözlenen etki büyüklüklerinin 

varyansını ifade etmekte ve gerçek etki büyüklüklerinin varyansını tahmin etme 

amacıyla kullanılmaktadır. Bu ölçüm, çalışmalar arası varyansı Fisher’s Z ile aynı 

metrik üzerinde değerlendirerek heterojenliğin miktarına ilişkin daha somut bir 

gösterge sunmaktadır. 

Son olarak, hesaplanan tau değeri (0,213), T²’nin karekökü olarak, evrenin standart 

sapmasını tahmin etmeye yönelik bir ölçüt sağlamaktadır. Bu meta-analiz için elde 

edilen tahmin aralığı 0,685 ile 1,111 arasındadır. Bu sonuç, gelecekte aynı konu 

kapsamında yürütülecek yeni bir çalışmanın gerçek etki büyüklüğünün %95 olasılıkla 

bu aralık içinde olacağına işaret etmektedir. 

4.15. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin işten ayrılma algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Bulgular 

Tablo 4.103’de, dağıtımcı liderlik ile işten ayrılma arasındaki ilişkiye dair meta-analiz 

sonuçlarına yer verilmiştir. Bu kapsamda toplam 4 çalışma analize dâhil edilmiştir. 
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Hesaplanan etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = -.630) olarak bulunmuş olup dağıtımcı 

liderliğin işten ayrılma üzerinde orta düzey güçlü bir etkisi olduğunu göstermiştir . 

Tablo 4.103: Dağıtımcı Liderlik ile İşten Ayrılma Arasındaki Meta-Analiz 

Bulguları 

 k N 
Fisher’

s Z 
S.Ha

ta 
Varya

ns 

CI (Güven Aralığı 

p Alt 
Limit 

Üst 
Limit 

Rassal 
Etkiler 
Modeli 

4 
229
4 

-0.630 0.144 0.021 -0.913 -0.348 0.000 

*p<0.01  

Dağıtımcı liderliğin işten ayrılma üzerindeki genel etkililiğini incelemek amacıyla 

rassal etkiler modeline dayalı bir analiz gerçekleştirilmiştir. Bu analizde, genel etki 

büyüklüğü -0,630 olarak hesaplanmış ve bu değer, %95 güven aralığı içerisinde -0,913 

ile -0,348 arasında bulunmuştur.  

Gerçek etki büyüklükleri ortalamasının istatistiksel olarak sıfırdan farklı olmadığına 

dair H0 hipotezi reddedilmiştir (z = -4,372; p < 0,001). Bu durum, tüm çalışmaların 

ortak bir etkiyi paylaşmadığını göstermektedir. Z-değeri ne kadar büyükse, sıfır 

etkisinin doğru olma olasılığı o kadar düşük olur. Genellikle, 95% güven düzeyi için 

Z değerinin ±1,96 sınırlarının dışında olması null hipotezi reddetmek için yeterlidir. 

Ancak buradaki Z değeri -4,372 bu sınırların çok ötesinde, yani etkilerin sıfır 

olmadığını güçlü bir şekilde kanıtlamaktadır (Şen ve Yıldırım, 2020) 

Plonsky ve Oswald (2014) sınıflandırması esas alındığında, rassal etkiler modeline 

göre elde edilen -0,630'luk etki büyüklüğü, dağıtımcı liderlik davranışlarının, işten 

ayrılma düzeyini arttırmada orta düzeyde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

4.15.1. Güç Analizi 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini ortaya 

koymayı amaçlayan bu meta-analiz çalışmasında güç analizi, Borenstein vd., (2009); 

Valentine vd., (2010) ile Pigott’un (2012) önerdiği formülasyon temel alınarak 

gerçekleştirilmiştir: 

Güç = 1 – Φ(cα – λ) + Φ(–cα – λ) 
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Rassal etkiler modeline dayalı analiz sonucunda, ortalama etki büyüklüğü  

-0.630 olarak hesaplanmış; bu değerin varyansı ise 0.021 bulunmuştur. Güç analizinde 

gerekli olan lambda (λ) katsayısı, ilgili etki büyüklüğünün standart hatasına 

bölünmesiyle elde edilmekte olup, λ = -0.630 / √0.021 = -4,350  şeklinde 

hesaplanmıştır. Alfa düzeyinin 0.05 olarak belirlendiği bu analizde, kritik değer 

(cα) olarak 1.96 alınmıştır. Bu değerler ilgili eşitlikte yerine konduğunda; 

Güç = 1 – Φ(1.96 - (-4,350)) + Φ(–1.96 – (-4,350)) = 1 

şeklinde bir sonuç elde edilmiştir. Buna göre, analizde kullanılan etki büyüklüğü 

verisinin oldukça yüksek bir istatistiksel güce sahip olduğu görülmekte ve II. Tip hata 

olasılığının (B) yok denecek kadar az, yani sıfıra yakın olduğu ifade edilebilmektedir 

(B = 1 – Güç = 0). Bu durum, meta-analiz bulgularının güvenilirliğini ve istatistiksel 

geçerliliğini desteklemektedir. 

4.15.2. Yayın Yanlılığı 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının işten ayrılma üzerindeki etkilerinin incelendiği 

meta-analize dâhil edilen çalışmaların orman grafiği Şekil 4.32’de sunulmaktadır. Bu 

grafik incelendiğinde, çalışma hassasiyetlerinin azaldıkça meta-analizde onlara verilen 

ağırlığın da düştüğü göze çarpmaktadır. Ayrıca, grafik yukarıdan aşağıya doğru 

incelendiğinde, çalışmaların etki büyüklüğü için hesaplanan güven aralıklarını temsil 

eden çizgilerin gitgide genişlediği görülmektedir. Buna ek olarak, hassasiyetin 

azalmasıyla birlikte etki büyüklüğünde daha belirgin dalgalanmalar ortaya 

çıkmaktadır. 

Ortalama etki büyüklüğüne ilişkin huni saçılım grafiği ise Şekil 4.33’te 

gösterilmektedir. Bu grafiğe bakıldığında, meta-analize alınan araştırmaların 

çoğunlukla orta bölgede biriktiği ve birleşik etki büyüklüğü değerine yakın 

konumlandığı, ancak ortalamanın sağ tarafında bir miktar yoğunlaşma olduğu 

gözlemlenmektedir. 
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Şekil 4.32: Dağıtımcı Liderlik ve İşten Ayrılma için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Orman Grafiği 

 

 

Şekil 4.33: Dağıtımcı Liderlik ve İşten Ayrılma için Meta-Analize Dahil Edilen 

Çalışmalara ait Huni Saçılım Grafiği 

 

Şekil 4.33’te sunulan huni saçılım grafiğine ilişkin inceleme sonucunda, meta-analize 

dahil edilen çalışmaların büyük ölçüde grafiğin orta kısmında toplandığı ve 

birleştirilmiş etki büyüklüğü değerinin çevresinde konumlandıkları, ancak bu 

dağılımın ortalamanın sol tarafında görece yoğunlaştığı görülmektedir. Huni 

grafiğinden yalnızca görsel bir inceleme yoluyla istatistiksel anlamda çıkarım 

yapılamadığından, dağılımın simetrik bir özellik sergileyip sergilemediğini belirlemek 

Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Standard Lower Upper 
Z error Variance limit limit Z-Value p-Value

Tariq, 2022 -0,397 0,033 0,001 -0,461 -0,332 -12,061 0,000

Kavgacý ve Ozturk, 2023 -0,388 0,051 0,003 -0,488 -0,289 -7,661 0,000

Yener, 2014 -1,096 0,056 0,003 -1,205 -0,987 -19,695 0,000

Bildirici, 2020 -0,648 0,039 0,002 -0,725 -0,570 -16,445 0,000

-0,630 0,144 0,021 -0,913 -0,348 -4,372 0,000
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amacıyla Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon analizi testleri 

uygulanmıştır. Bu analizlere ilişkin bulgular, sırasıyla Tablo 4.104 ve Tablo 4.105’te 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.104: Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu 

Kendall S İstatistiği -4.000 
Tau -0.500 
Z değeri 0.154 
p (2 yönlü) 0.308 

Tablo 4.104’de sunulan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analiz sonuçlarına göre, 

Kendall tau değeri 0,04 olarak belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak p değerinin 0,308 

(p>0,05) olması nedeniyle, huni grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını öne süren 

H0 hipotezi reddedilememiştir. Dolayısıyla, elde edilen bulguların çalışmaların 

ortalama etrafında simetrik bir dağılıma sahip olduğunu ve yayın yanlılığından 

etkilenmediğini göstermesi bakımından bu sonuç önemli bir kanıt sunmaktadır. 

Huni grafiğindeki simetrinin varlığını incelemek amacıyla gerçekleştirilen bir diğer 

istatistiksel test ise Egger regresyon analizidir. Bu analize ilişkin bulgular Tablo 

4.105’te ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

Tablo 4.105: Egger Regresyon Analizi 

Sabit -17.933 
Standart Hata  15.364 
% 95 alt limit -84.040 
%95 üst limit  48.173 
t değeri    1.167 
sd      2.00 
p (2 yönlü)    0.363 

Tablo 4.105’te sunulan Egger regresyon analizi sonuçları, huni saçılım grafiğinde olası 

bir asimetri durumunu değerlendirmektedir. Buna göre, regresyon eğrisi katsayısı %95 

güven aralığında -84,04 ile 48,17 arasında değişmekte olup, bu aralıkta en olası tahmin 

1,167 olarak belirlenmiştir. Elde edilen p değeri (p=0,363) P>0,05’ten olduğundan, 

huni saçılım grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını ileri süren H0 hipotezi 

reddedilmiştir. Bu sonuç, huni grafiğinde etki büyüklüklerinin simetrik bir dağılım 

sergilemediğine işaret etmektedir. Huni grafiğini tam simetrik hale getirmek amacıyla 

yapılan kırp-doldur testine ilişkin bulgular ise Tablo 4.106’da sunulmaktadır. 
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Tablo 4.106: Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi 

 Kırpılan 

Çalışma 

Sayısı 

Etki 

Büyüklüğü 

Güven Aralıkları 

Q 
Alt Sınır Üst Sınır 

Gözlenen 
Değerler 

0 -.630 -0.912 -0.347 133.784 

Düzeltilmiş 
Değerler 

0 -.630 -0.912 -0.347  

Tablo 4.106’da sunulan bulgulara göre, huni grafiğinin tam simetrik bir görünüm 

kazanması amacıyla herhangi bir kırpılma gerekmemiştir. Gözlenen ve düzeltilmiş 

değerler arasında fark yoktur. Bu, çalışmalar arasında herhangi bir sistematik yayın 

yanlılığı olmadığını gösterir. Etki büyüklüğü üzerinde yayın yanlılığından 

kaynaklanan anlamlı bir değişim olmadığını göstermektedir. Ayrıca, meta-analize 

dâhil edilen çalışmaların yayın yanlılığına ilişkin durumu daha kapsamlı bir biçimde 

değerlendirebilmek amacıyla Rosenthal ve Orwin hata koruma sayılarına ilişkin 

veriler de incelenmiştir. Bu analizlerin sonuçları sırasıyla Tablo 4.107 ve Tablo 

4.108’de sunulmaktadır. 

Tablo 4.107: Rosenthal Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Z değeri -27.93 
Dahil edilen çalışmalar için p değeri 0,.00 
Alfa 0.050 
Yön 2 
Alfa için Z değeri 1.959 
Çalışma sayısı 4 
Hata koruma sayısı 809 

Tablo 4.107’de sunulan Rosenthal hata koruma analizi sonuçlarına göre, bu meta-

analizde elde edilen etkiyi geçersiz kılmak üzere 809 ek çalışmanın dâhil edilmesi 

gerekmektedir. Mullen vd. (2001) tarafından önerilen hata koruma oranına ilişkin 

ölçüte göre, N/(5k+10) oranının 1 değerini aşması tavsiye edilmektedir. Bu çalışma 

kapsamında elde edilen Rosenthal hata koruma sayısı dikkate alındığında, hesaplanan 

76,46 değerinin kritik değer olan 1’in üzerinde olması, meta-analizden elde edilen 

sonuçların yayın yanlılığından etkilenmediğini göstermektedir. 

Yayın yanlılığı etkisini daha kapsamlı biçimde değerlendirmek amacıyla, Orwin hata 
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koruma sayısı da analiz edilmiş olup bu analizin sonuçları Tablo 4.108’de yer 

almaktadır. 

Tablo 4.108’de sunulan Orwin hata koruma sayısına göre, bu meta-analizde elde 

edilen Fisher’s Z değerini 0,01’in altına çekebilmek için etki büyüklüğü 0,000 olan 

223 ek çalışmanın dâhil edilmesi gerekmektedir. Bu meta-analizde dâhil edilme 

kriterlerine uyan tüm çalışmaların taranması sonucunda toplam 4 çalışmanın analize 

katılabildiği göz önüne alındığında, etki büyüklüğü 0,000 olan 223 ek çalışma 

bulmanın hem ulaşılabilir hem de gerçekçi olmadığı açıktır. Bu durum, yürütülen 

meta-analiz çalışmasının yayın yanlılığından etkilenmediğine ilişkin bir başka kanıt 

niteliğinde değerlendirilebilir.  

Yayın yanlılığına ilişkin tüm analizler bütüncül bir perspektifle değerlendirildiğinde, 

elde edilen meta-analiz bulgularının gelecekte eklenebilecek yeni çalışmalar 

karşısında dahi büyük ölçüde istikrarını koruduğu görülmektedir. Rosenthal ve Orwin 

hata koruma analizleri, bu sonuçların yayın yanlılığına karşı önemli ölçüde dirençli 

olduğunu ortaya koymuştur. Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu testi, huni saçılım 

grafiğinde çalışmaların genel anlamda simetrik bir dağılım sergilediğine işaret 

ederken, Egger regresyon analizi bu dağılımda asimetrik bir örüntü olduğuna dikkat 

çekmektedir. Ancak, Duval ve Tweedie’nin kırp-doldur testi ile yeniden hesaplanan 

etki büyüklüğü ve güven aralıklarının anlamlı bir fark göstermemesi, yayın 

yanlılığının genel sonuçlar üzerindeki etkisinin sınırlı olduğunu ortaya koymaktadır. 

Bu bulgular ışığında, dağıtımcı liderliğin işten ayrılmaya olan etkisine yönelik 

gerçekleştirilen söz konusu meta-analizin, yayın yanlılığından önemli bir biçimde 

etkilenmediği ileri sürülebilir. Dolayısıyla, çalışma sonuçlarının alanyazındaki 

bilgilere güvenilir bir katkı sağladığı ve gelecekte benzer konularda yapılacak 

araştırmalar için sağlam bir referans noktası oluşturduğu söylenebilir. 

Tablo 4.108: Orwin Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışamlar için Fisher’s Z -0.565 
Önemsiz bir  Fisher’s Z -0.010 
Eksik çalışmalarda ortalama  Fisher’s Z 0.000 
Hata koruma sayısı 223 
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4.15.3. Heterojenlik Analizi 

Meta-analize dâhil edilen çalışmaların ortak bir etkiyi paylaşıp paylaşmadıklarını 

tespit etmek amacıyla yapılan heterojenlik analizi sonuçları Tablo 4.109’da 

sunulmaktadır. 

Q sd(Q) P I2 T2 SH Varyans T 

133.785 3 0.000 97.758 0.081 0.071 0.005 0.285 

Tablo 4.109’da sunulan meta-analiz kapsamındaki çalışmalar arası heterojenlik 

analizine ilişkin bulgular, tüm çalışmaların ortak bir etki büyüklüğüne sahip olduğu 

yönündeki H0 hipotezinin reddedilmesiyle (Q=133,785; sd=3; p<0,05) heterojen bir 

dağılımın varlığını göstermektedir.  

Heterojenliğin bir başka göstergesi olan I² istatistiği, toplam varyansın %97,75’ünün 

çalışmalar arası varyanstan kaynaklandığını ortaya koymaktadır. Bu oran, Higgins vd. 

(2003) tarafından belirlenen kıstaslara göre yüksek heterojenliğe yakın bir düzeye 

işaret etmektedir. Ayrıca, T² değeri (tau-kare), gözlenen etki büyüklüklerinin 

varyansını ifade etmekte ve gerçek etki büyüklüklerinin varyansını tahmin etme 

amacıyla kullanılmaktadır. Bu ölçüm, çalışmalar arası varyansı Fisher’s Z ile aynı 

metrik üzerinde değerlendirerek heterojenliğin miktarına ilişkin daha somut bir 

gösterge sunmaktadır. 

Son olarak, hesaplanan tau değeri (0,285), T²’nin karekökü olarak, evrenin standart 

sapmasını tahmin etmeye yönelik bir ölçüt sağlamaktadır. Bu meta-analiz için elde 

edilen tahmin aralığı -0,913 ile -0,348 arasındadır. Bu sonuç, gelecekte aynı konu 

kapsamında yürütülecek yeni bir çalışmanın gerçek etki büyüklüğünün %95 olasılıkla 

bu aralık içinde olacağına işaret etmektedir. 

4.16. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının akademik 

başarıya etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin Bulgular 

Tablo 4.110’da, dağıtımcı liderlik ile akademik başarı arasındaki ilişkiye dair meta-

analiz sonuçlarına yer verilmiştir. Bu kapsamda toplam 7 çalışma analize dâhil 

edilmiştir. Hesaplanan etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = .454) olarak bulunmuş olup 

Tablo 4.109: Heterojenlik Testi Sonuçları   
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dağıtımcı liderliğin akademik başarı üzerinde orta düzey güçlü bir etkisi olduğunu 

göstermiştir . 

Tablo 4.110: Dağıtımcı Liderlik ile Akademik Başarı arasındaki Meta-Analiz 

bulguları 

 k N 
Fisher’

s Z 
S.Ha

ta 
Varya

ns 

CI (Güven 
Aralığı 

p 
Alt 

Limit 
Üst 

Limit 

Rassal 
Etkiler 
Modeli 

7 
198
00 

0.454 0.112 0.012 0.236 0.673 0.000 

*p<0.01  

Dağıtımcı liderliğin akademik başarı üzerindeki genel etkililiğini incelemek amacıyla 

rassal etkiler modeline dayalı bir analiz gerçekleştirilmiştir. Bu analizde, genel etki 

büyüklüğü 0,454 olarak hesaplanmış ve bu değer, %95 güven aralığı içerisinde 0,236 

ile 0,673 arasında bulunmuştur.  

Gerçek etki büyüklükleri ortalamasının istatistiksel olarak sıfırdan farklı olmadığına 

dair H0 hipotezi reddedilmiştir (z = 4,072; p < 0,001). Bu durum, tüm çalışmaların 

ortak bir etkiyi paylaşmadığını göstermektedir. Z-değeri ne kadar büyükse, sıfır 

etkisinin doğru olma olasılığı o kadar düşük olur. Genellikle, 95% güven düzeyi için 

Z değerinin ±1,96 sınırlarının dışında olması null hipotezi reddetmek için yeterlidir. 

Ancak buradaki Z değeri 4,072, bu sınırların çok ötesinde, yani etkilerin sıfır 

olmadığını güçlü bir şekilde kanıtlamaktadır (Şen ve Yıldırım, 2020). 

Plonsky ve Oswald (2014) sınıflandırması esas alındığında, rassal etkiler modeline 

göre elde edilen 0,454’lik etki büyüklüğü, dağıtımcı liderlik davranışlarının, akademik 

başarı düzeyini arttırmada orta düzeyde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

4.16.1. Güç Analizi 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının akademik başarı üzerindeki etkisini ortaya koymayı 

amaçlayan bu meta-analiz çalışmasında güç analizi, Borenstein vd., (2009); Valentine 

vd., (2010) ile Pigott’un (2012) önerdiği formülasyon temel alınarak 
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gerçekleştirilmiştir: 

Güç = 1 – Φ(cα – λ) + Φ(–cα – λ) 

Rassal etkiler modeline dayalı analiz sonucunda, ortalama etki 

büyüklüğü 0.454 olarak hesaplanmış; bu değerin varyansı ise 0.012 bulunmuştur. Güç 

analizinde gerekli olan lambda (λ) katsayısı, ilgili etki büyüklüğünün standart hatasına 

bölünmesiyle elde edilmekte olup, λ = 0.454 / √0.012 = 4,150 şeklinde hesaplanmıştır. 

Alfa düzeyinin 0.05 olarak belirlendiği bu analizde, kritik değer 

(cα) olarak 1.96 alınmıştır. Bu değerler ilgili eşitlikte yerine konduğunda; 

Güç = 1 – Φ(1.96 – 4,150) + Φ(–1.96 – 4,150) = 1 

şeklinde bir sonuç elde edilmiştir. Buna göre, analizde kullanılan etki büyüklüğü 

verisinin oldukça yüksek bir istatistiksel güce sahip olduğu görülmekte ve II. Tip hata 

olasılığının (B) yok denecek kadar az, yani sıfıra yakın olduğu ifade edilebilmektedir 

(B = 1 – Güç = 0). Bu durum, meta-analiz bulgularının güvenilirliğini ve istatistiksel 

geçerliliğini desteklemektedir. 

4.16.2. Yayın Yanlılığı 

Dağıtımcı liderlik davranışlarının akademik başarı üzerindeki etkilerinin incelendiği 

meta-analize dâhil edilen çalışmaların orman grafiği Şekil 4.34’de sunulmaktadır. Bu 

grafik incelendiğinde, çalışma hassasiyetlerinin azaldıkça meta-analizde onlara verilen 

ağırlığın da düştüğü göze çarpmaktadır. Ayrıca, grafik yukarıdan aşağıya doğru 

incelendiğinde, çalışmaların etki büyüklüğü için hesaplanan güven aralıklarını temsil 

eden çizgilerin gitgide genişlediği görülmektedir. Buna ek olarak, hassasiyetin 

azalmasıyla birlikte etki büyüklüğünde daha belirgin dalgalanmalar ortaya 

çıkmaktadır. 

Ortalama etki büyüklüğüne ilişkin huni saçılım grafiği ise Şekil 4.35’te 

gösterilmektedir. Bu grafiğe bakıldığında, meta-analize alınan araştırmaların 

çoğunlukla orta bölgede biriktiği ve birleşik etki büyüklüğü değerine yakın 

konumlandığı, ancak ortalamanın sağ tarafında bir miktar yoğunlaşma olduğu 

gözlemlenmektedir. 
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Şekil 4.34: Dağıtımcı Liderlik ve Akademik Başarı için Meta-Analize Dahil 

Edilen Çalışmalara ait Orman Grafiği 

 

Şekil 4.35: Dağıtımcı Liderlik ve Akademik Başarı için Meta-Analize Dahil 

Edilen Çalışmalara ait Huni Saçılım Grafiği 

Şekil 4.35’te sunulan huni saçılım grafiğine ilişkin inceleme sonucunda, meta-analize 

dahil edilen çalışmaların büyük ölçüde grafiğin orta kısmında toplandığı ve 

birleştirilmiş etki büyüklüğü değerinin çevresinde konumlandıkları, ancak bu 

dağılımın ortalamanın sağ tarafında görece yoğunlaştığı görülmektedir. Huni 

grafiğinden yalnızca görsel bir inceleme yoluyla istatistiksel anlamda çıkarım 

yapılamadığından, dağılımın simetrik bir özellik sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile Egger regresyon analizi testleri 

uygulanmıştır. Bu analizlere ilişkin bulgular, sırasıyla Tablo 4.111 ve Tablo 4.112’de 

sunulmaktadır. 

Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Standard Lower Upper 
Z error Variance limit limit Z-Value p-Value

Leithwood & Mascall, 2008 0,365 0,020 0,000 0,327 0,404 18,515 0,000

Seashore Louis, Dretzke & Wahlstrom, 2010 0,172 0,011 0,000 0,150 0,193 15,722 0,000

Kýlýnc, Polatcan ve Cepni, 2023 0,144 0,013 0,000 0,118 0,170 10,685 0,000

Sahraee et al., 2021 0,735 0,029 0,001 0,679 0,791 25,603 0,000

Ghirmai, D.J. & Hongde, 2023 1,389 0,041 0,002 1,309 1,469 34,029 0,000

Tsuyuguchi ,  Fujiwara &  Uzuki, 2020 0,121 0,029 0,001 0,063 0,178 4,096 0,000

Yýlmaz ve Turhan, 2015 0,265 0,054 0,003 0,160 0,370 4,951 0,000

0,454 0,112 0,012 0,236 0,673 4,072 0,000
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Tablo 4.111: Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu 

Kendall S İstatistiği 11.000 

Tau 0.476 

Z değeri 1.501 

p (2 yönlü) 0.133 

Tablo 4.111’de sunulan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analiz sonuçlarına göre, 

Kendall tau değeri 0,476 olarak belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak p değerinin 0,133 

(p>0,05) olması nedeniyle, huni grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını öne süren 

H0 hipotezi reddedilememiştir. Dolayısıyla, elde edilen bulguların çalışmaların 

ortalama etrafında simetrik bir dağılıma sahip olduğunu ve yayın yanlılığından 

etkilenmediğini göstermesi bakımından bu sonuç önemli bir kanıt sunmaktadır. 

Huni grafiğindeki simetrinin varlığını incelemek amacıyla gerçekleştirilen bir diğer 

istatistiksel test ise Egger regresyon analizidir. Bu analize ilişkin bulgular Tablo 

4.112’de ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

Tablo 4.112: Egger Regresyon Analizi 

Sabit 18.400 

Standart Hata 9.557 

% 95 alt limit -6.167 

%95 üst limit  42.968 

t değeri  1.925 

sd  5.00 

p (2 yönlü)  0.112 

Tablo 4.112’de sunulan Egger regresyon analizi sonuçları, huni saçılım grafiğinde 

olası bir asimetri durumunu değerlendirmektedir. Buna göre, regresyon eğrisi katsayısı 

%95 güven aralığında -6,167 ile 42,968 arasında değişmekte olup, bu aralıkta en olası 

tahmin 1,925 olarak belirlenmiştir. Elde edilen p değeri (p=0,112) P>0,05’ten 
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olduğundan, huni saçılım grafiğinde asimetri olmadığı varsayımını ileri süren H0 

hipotezi reddedilememiştir. Bu sonuç, huni grafiğinde etki büyüklüklerinin asimetrik 

bir dağılım sergilemediğine işaret etmektedir.  

Begg ve Mazumdar ile Egger regresyon testlerinde anlamlı bir asimetriye 

rastlanmaması üzerine, bulguların doğruluğunu pekiştirmek amacıyla kırp-doldur testi 

de gerçekleştirilmiş olup ilgili bulgular Tablo 4.113’te raporlanmıştır. 

Tablo 4.113: Duval ve Tweedie Kırp ve Doldur Testi 

 Kırpılan 

Çalışma 

Sayısı 

Etki 

Büyüklüğü 

Güven Aralıkları 

Q 
Alt Sınır Üst Sınır 

Gözlenen 
Değerler 

2 .454 .235 0.673 1229 

Düzeltilmiş 
Değerler 

2 .584 .293 0.876 4185 

 

Tablo 4.113’te sunulan bulgulara göre, huni grafiğinin simetrik bir yapı kazanabilmesi 

için Duval ve Tweedie’nin Trim and Fill yöntemiyle iki çalışmanın 

kırpılması gerekmiştir. Bu durum, analiz edilen çalışmalar arasında yayın yanlılığına 

işaret eden bir asimetri olduğunu göstermektedir. Ayrıca, gözlenen etki büyüklüğü ile 

kırpılmış (düzeltilmiş) etki büyüklüğü arasında küçük de olsa bir fark 

bulunması, yayın yanlılığının etki büyüklüğü üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

etkisinin olabileceğini düşündürmektedir. Meta-analize dâhil edilen çalışmaların 

yayın yanlılığına ilişkin durumu daha kapsamlı bir biçimde değerlendirebilmek 

amacıyla Rosenthal ve Orwin hata koruma sayılarına ilişkin veriler de incelenmiştir. 

Bu analizlerin sonuçları sırasıyla Tablo 4.114 ve Tablo 4.115’de sunulmaktadır. 

 
 
 

Tablo 4.114: Rosenthal Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışmalar için Z değeri 42.93 
Dahil edilen çalışmalar için p değeri 0.00 
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Alfa 0.050 
Yön 2 
Alfa için Z değeri 1.959 
Çalışma sayısı 7 
Hata koruma sayısı 3353 

Tablo 4.114’de sunulan Rosenthal hata koruma analizi sonuçlarına göre, bu meta-

analizde elde edilen etkiyi geçersiz kılmak üzere 3353 ek çalışmanın dâhil edilmesi 

gerekmektedir. Mullen vd. (2001) tarafından önerilen hata koruma oranına ilişkin 

ölçüte göre, N/(5k+10) oranının 1 değerini aşması tavsiye edilmektedir. Bu çalışma 

kapsamında elde edilen Rosenthal hata koruma sayısı dikkate alındığında, hesaplanan 

42,93 değerinin kritik değer olan 1’in üzerinde olması, meta-analizden elde edilen 

sonuçların yayın yanlılığından etkilenmediğini göstermektedir. 

Yayın yanlılığı etkisini daha kapsamlı biçimde değerlendirmek amacıyla, Orwin hata 

koruma sayısı da analiz edilmiş olup bu analizin sonuçları Tablo 4.115’de yer 

almaktadır. 

 

Tablo 4.115’de sunulan Orwin hata koruma sayısına göre, bu meta-analizde elde 

edilen Fisher’s Z değerini 0,01’in altına çekebilmek için etki büyüklüğü 0,000 olan 

175 ek çalışmanın dâhil edilmesi gerekmektedir. Bu meta-analizde dâhil edilme 

kriterlerine uyan tüm çalışmaların taranması sonucunda toplam 7 çalışmanın analize 

katılabildiği göz önüne alındığında, etki büyüklüğü 0,000 olan 175 ek çalışma 

bulmanın hem ulaşılabilir hem de gerçekçi olmadığı açıktır. Bu durum, yürütülen 

meta-analiz çalışmasının yayın yanlılığından etkilenmediğine ilişkin bir başka kanıt 

niteliğinde değerlendirilebilir.  

Yayın yanlılığına ilişkin tüm analizler bütüncül bir perspektifle değerlendirildiğinde, 

elde edilen meta-analiz bulgularının, gelecekte literatüre eklenecek yeni çalışmalar 

karşısında dahi büyük ölçüde istikrarlı kaldığı görülmektedir. Rosenthal ve Orwin hata 

Tablo 4.115: Orwin Hata Koruma Sayısı 

Dahil edilen çalışamlar için Fisher’s Z 0.259 
Önemsiz bir Fisher’s Z 0.010 
Eksik çalışmalarda ortalama Fisher’s Z 0000 
Hata koruma sayısı 175 
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koruma analizleri, elde edilen sonuçların yayın yanlılığına karşı önemli ölçüde dirençli 

olduğunu ortaya koymuştur. Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ve Egger regresyon 

testi, huni saçılım grafiğinde çalışmaların genel anlamda simetrik bir dağılım 

sergilediğine işaret ederken; buna karşılık Duval ve Tweedie testi grafikte asimetrik 

bir örüntünün varlığına dikkat çekmektedir. Bu çelişkili bulgulara açıklık getirmek 

amacıyla uygulanan Trim and Fill yöntemi, huni grafiğinin simetrik hale gelebilmesi 

için iki çalışmanın kırpılması gerektiğini göstermiştir. Ancak, bu kırpma işleminden 

sonra yeniden hesaplanan etki büyüklüğü ve güven aralığı ile orijinal değerler arasında 

anlamlı bir fark gözlemlenmemiştir. Bu durum, yayın yanlılığının genel etki 

büyüklüğü üzerindeki etkisinin sınırlı düzeyde olduğunu ve meta-analiz bulgularının 

güvenilirliğini koruduğunu göstermektedir. 

Bu bulgular ışığında, dağıtımcı liderliğin akademik başarıya olan etkisine yönelik 

gerçekleştirilen söz konusu meta-analizin, yayın yanlılığından önemli bir biçimde 

etkilenmediği ileri sürülebilir. Dolayısıyla, çalışma sonuçlarının alanyazındaki 

bilgilere güvenilir bir katkı sağladığı ve gelecekte benzer konularda yapılacak 

araştırmalar için sağlam bir referans noktası oluşturduğu söylenebilir. 

4.16.3. Heterojenlik Analizi 

Meta-analize dâhil edilen çalışmaların ortak bir etkiyi paylaşıp paylaşmadıklarını 

tespit etmek amacıyla yapılan heterojenlik analizi sonuçları Tablo 4.116’da 

sunulmaktadır. 

Tablo 4.116: Heterojenlik Testi Sonuçları   

Q sd(Q) P I2 T2 SH Varyans T 

1229.318 6 0.000 99.512 0.086 0.068 0.005 0.294 

Tablo 4.116’da sunulan meta-analiz kapsamındaki heterojenlik analizi sonuçlarına 

göre, çalışmalar arasında anlamlı düzeyde heterojenlik bulunmaktadır (Q = 

1229.318, sd = 6, p < .001). Bu durum, “tüm çalışmaların ortak bir etki büyüklüğüne 

sahip olduğu” yönündeki sıfır hipotezinin reddedilmesine yol açmıştır. 

Elde edilen I² = %99.51 değeri, toplam varyansın neredeyse tamamının çalışmalar 

arası gerçek farklılıklardan kaynaklandığını göstermektedir. Ayrıca, Tau² = 

0.0862 ve Tau = 0.2936 değerleri, etki büyüklüklerindeki varyansın yüksek düzeyde 
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olduğunu ortaya koymaktadır. Bu oranlar, Higgins vd. (2003) tarafından belirlenen 

kıstaslara göre yüksek heterojenliğe yakın bir düzeye işaret etmektedir.  
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BEŞİNCİ BÖLÜM 

TARTIŞMA, SONUÇ VE ÖNERİLER 

5.1. Tartışma ve Sonuç 

Bu meta-analiz çalışmasında, dağıtımcı liderlik davranışlarının okul ve öğretmen 

çıktıları üzerindeki genel etkisi ulusal ve uluslararası düzeyde gerçekleştirilen 

araştırmalar bir araya getirilerek incelenmiştir. Araştırma soruları belirlenmiş ve ilgili 

alandaki önceki meta-analiz çalışmalarından faydalanılarak dâhil edilme kriterleri 

oluşturulmuştur. Bu kriterler doğrultusunda yapılan kapsamlı literatür taraması 

sonucunda, doktora ve yüksek lisans tezleri ve makalelerden oluşan toplam 113 yayına 

ait 158 çalışma meta-analize dahil edilmiştir. 

Çalışmalardaki veriler, araştırmacı tarafından geliştirilmiş kodlama formu temel 

alınarak kodlanmıştır. Kodlama sürecinde veri güvenirliğini sağlamak amacıyla 

İngilizce bilen, alanında deneyimli ve lisansüstü eğitim almış iki uzman kodlayıcı 

görevlendirilmiştir. 

Rassal etkiler modeli çerçevesinde dağıtımcı liderliğin okul ve öğretmen çıktıları 

üzerindeki etkileri akademik iyimserlik, iş doyumu, örgüt iklimi, örgüt kültürü, 

örgütsel bağlılık, örgütsel güven, öğretmen özyeterliği, öğretmen iş birliği, örgütsel 

vatandaşlık, örgütsel stres, psikolojik güçlendirme, öğretmen profesyonelliği, 

motivasyon, okul etkililiği ve işten ayrılma davranışları açısından değerlendirilmiştir.  

En yüksek etki büyüklüğü, okul etkililiği (.898), örgütsel güven (.816), örgüt 

kültürü (.757) ve örgüt iklimi (.713) değişkenlerinde gözlemlenmiştir. Bu bulgular, 

liderlik rollerinin paylaşılmasının okulun yapısal işleyişi, güven ortamı ve kültürel 

dinamikleri açısından son derece belirleyici olduğunu ortaya koymaktadır (Spillane, 

2006; Harris, 2013). 

İş doyumu (.555), örgütsel bağlılık (.625), akademik iyimserlik (.490) ve akademik 

başarı (.454) gibi örgütsel tutumlara yönelik değişkenlerde orta düzeyde olumlu 

ilişkiler saptanmıştır. Bu sonuçlar, yönetime katılımın ve yetki paylaşımının örgütsel 

memnuniyeti, başarıyı ve bağlılığını artırabileceğini göstermektedir. 

Ayrıca öğretmen öz-yeterliği (.419), öğretmen iş birliği (.442), örgütsel 

vatandaşlık (.502), psikolojik güçlendirme (.399), motivasyon (.396) ve öğretmen 
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profesyonelliği (.490) gibi mesleki gelişimle ilgili değişkenlerde de anlamlı ve tutarlı 

etkiler bulunmuştur. Bu, liderlik görevlerinin adil biçimde dağıtılmasının, 

öğretmenlerin mesleki gelişimini teşvik ettiğini göstermektedir. 

Dikkat çekici biçimde, örgütsel stres (-.630) ve işten ayrılma niyeti (-.630) gibi 

olumsuz tutumlar üzerinde ise ters yönde ve yüksek düzeyde etkiler tespit edilmiştir. 

Bu, dağıtımcı liderliğin öğretmenler üzerindeki baskıyı azalttığını ve kuruma bağlılığı 

pekiştirdiğini göstermektedir. 

Genel olarak, dağıtımcı liderliğin etkisi oldukça geniş bir yelpazeye yayılmakta ve 

hem bireysel hem de kurumsal düzeyde önemli çıktılar üretmektedir. Bu durum, okul 

yöneticilerinin liderliği yalnızca üst düzey pozisyonlara has bir görev değil; tüm 

paydaşların katılımıyla şekillenen bir süreç olarak ele almaları gerektiğini 

göstermektedir. Çalışma, bu yönüyle dağıtımcı liderliğin okul gelişimi için stratejik 

bir araç olarak kullanılabileceğine dair güçlü kanıtlar sunmaktadır. 

Son yirmi yılda pek çok ülke, okul temelli gelişimi desteklemek amacıyla liderlik 

rollerinin merkezî yönetimden öğretmenlere doğru yatay biçimde dağıtılmasını temel 

alan dağıtımcı liderlik anlayışını eğitim politikalarına entegre etmiştir. 

Örneğin, Malezya Eğitim Bakanlığı (2013), Malaysia Education Blueprint 2013–

2025 belgesinde, öğretmenleri yetkilendiren ve öğrenme çıktılarını artırmak için iş 

birliğine dayalı liderlik sistemlerini teşvik eden politikaları benimsemiştir. İngiltere’de 

yayımlanan National Standards of Excellence for Headteachers (DfE, 2015), okul 

müdürlerinin profesyonel güven ortamı oluşturarak liderliği paylaşmasını zorunlu 

kılar. Yeni Zelanda Eğitim Bakanlığı ise, Leadership BES sentezinde, kolektif 

liderliğin öğrenci başarısını artırmada daha etkili olduğunu belirtmiştir (Robinson, 

Hohepa ve Lloyd, 2009). Benzer biçimde, Singapur’da geliştirilen Teacher 

Leadership Framework, öğretmenlerin orta düzey lider rollerini üstlenmesini 

sistemleştirmiştir (Ng, 2008). Kanada-Ontario örneğinde, Ontario Leadership 

Framework dağıtılmış liderliğin kolektif yeterlik inşasındaki önemini vurgular 

(Leithwood, 2012). ABD’de Elmore (2000), liderliğin öğretmenler arasında dağılması 

gerektiğini savunurken, Finlandiya’da öğretmen merkezli özerk yapı bu anlayışı 

destekler (Sahlberg, 2011). Ayrıca Norveç (Møller, 2009), Hollanda (OECD, 

2016), Avustralya (AITSL, 2011) ve Şili (Bellei et al., 2010) gibi ülkeler de 

öğretmenlerin karar alma süreçlerine aktif katılımını destekleyen politikalara 
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yönelmiştir. Bu yaklaşımlar, OECD Education 2030 ve UNESCO Education for 

Sustainable Development gibi uluslararası raporlarda da çağdaş ve demokratik liderlik 

anlayışları olarak öne çıkarılmaktadır. Tüm bu politika belgeleri, dağıtımcı liderliğin 

yalnızca yönetimsel bir model değil, aynı zamanda öğretimsel dönüşüm aracı olarak 

konumlandığını da göstermektedir. 

5.1.1. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin akademik iyimserlik  algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına 

İlişkin Tartışma ve Sonuç 

Çalışmanın birinci araştırma sorusuna yanıt olarak elde edilen meta-analiz bulguları, 

dağıtımcı liderliğin akademik iyimserlik üzerinde orta düzeyde bir etkisi olduğunu 

ortaya koymuştur. (Fisher’s Z = 0,490 olup, %95 güven aralığı 0,403 ile 0,577). Bu 

sonuçlar, araştırmaya dahil edilen çalışmalar arasında tutarlı bir yönelim olduğunu ve 

dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin akademik iyimserlik düzeylerini artırma 

potansiyeline sahip olduğunu göstermektedir. Bu etki, büyük ölçüde dağıtımcı 

liderliğin öğretmenleri karar alma süreçlerine dâhil etmesi, sorumluluğu paylaşması 

ve güven temelli bir iş birliği kültürü oluşturmasıyla ilişkilidir. Öğretmenlerin mesleki 

özerklik algısının artması ve okul liderliğinden gelen yüksek başarı beklentisi, 

akademik iyimserliğin bileşenleri olan öz yeterlik, akademik vurgu ve güven üzerinde 

olumlu yansımalar yaratmakta; böylece öğretmenlerin öğrencilerin başarısına olan 

inançlarını güçlendirmektedir.  

Dağıtımcı liderliğin akademik iyimserlik üzerindeki bu etkisini açıklamada 

dönüşümcü liderlik yaklaşımı önemli bir kuramsal çerçeve sunmaktadır. Burns (1978), 

dönüşümcü liderleri çalışanlarını yalnızca görevlerini yerine getiren bireyler olarak 

değil, organizasyonun vizyonuna katkı sağlayan aktif katılımcılar olarak 

tanımlamaktadır. Bu liderlik biçimi, öğretmenlerin yalnızca sınıf içi süreçlerden 

sorumlu olmalarını değil, aynı zamanda okulun genel yönetim süreçlerine de 

katılmalarını teşvik etmektedir. Bu bağlamda öğretmenler, pasif uygulayıcılar 

olmaktan çıkarak okulun karar alma mekanizmalarında söz sahibi bireyler hâline 

gelmektedirler. Araştırmalar, öğretmenlerin karar alma süreçlerine dâhil edilmesinin 

onların motivasyonunu artırdığını ve bu durumun akademik iyimserliği 

güçlendirdiğini göstermektedir (Cai vd., 2023). 

Akademik iyimserlik, Hoy ve arkadaşları (2006) tarafından öğretmenlerin mesleki 
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yeterlik algılarını, öğrencilerine yönelik güvenlerini ve akademik vurgularını içeren üç 

bileşenli bir yapı olarak tanımlanmıştır. Bu üçlü yapı, öğretmenlerin hem pedagojik 

tutumlarını hem de öğrencilerine yönelik beklentilerini doğrudan etkilemektedir. 

Öğretmenlerin akademik iyimserlik düzeyi arttıkça, öğrencilerle kurdukları ilişkiler 

olumlu yönde gelişmekte, mesleki tükenmişlik düzeyleri düşmekte ve genel olarak 

okul iklimine yönelik olumlu katkılar sunmaktadırlar (Thien vd., 2021). Mascall 

(2008) tarafından Kanada’da yürütülen araştırmalarda, dağıtımcı liderliğin 

öğretmenler arasında iş birliği ve ortak sorumluluk duygusunu artırarak okul iklimini 

olumlu yönde etkilediği ve akademik iyimserliği beslediğini rapor etmiştir. Benzer 

biçimde, Harris (2013), İngiltere’deki dezavantajlı bölgelerde yapılan çalışmalarda, 

dağıtımcı liderliğin öğretmen motivasyonu ve öğrenci başarısı üzerinde dolaylı ama 

belirgin bir etkisi olduğunu vurgulamıştır. 

Spillane (2006) tarafından geliştirilen ve liderliği yalnızca yöneticilerin bir özelliği 

değil, birden çok aktörün katıldığı bir sosyal etkileşim süreci olarak ele alan dağıtımcı 

liderlikte, okulun farklı paydaşları arasında yatay biçimde paylaştırılmakta ve karar 

alma süreçleri kolektif bir yapıya dönüşmektedir. Spillane ve arkadaşları (2004), bu 

liderlik anlayışının öğretmenlerin karar alma mekanizmalarına aktif katılımını teşvik 

ettiğini ve böylece onların öz-yeterlik inançlarını, motivasyonlarını ve okul ortamına 

yönelik tutumlarını güçlendirdiğini savunmaktadır. Harris (2008, 2014) ise dağıtımcı 

liderliği yalnızca görev paylaşımı değil, örgütsel güven, iş birliği ve ortak vizyon 

temelinde inşa edilmesi gereken bir kültürel dönüşüm olarak tanımlamaktadır. Harris'e 

göre etkili dağıtımcı liderlik uygulamaları, öğretmenlerin daha fazla sorumluluk 

üstlenmelerine ve böylece akademik iyimserliklerinin artmasına olanak tanımaktadır. 

Meta-analiz bulguları, dağıtımcı liderlik uygulamalarının öğretmenlerin akademik 

iyimserliğini artırmasında en önemli faktörlerden birinin okul içindeki güven ortamı 

olduğunu göstermektedir. Akyürek ve Bülbül (2024), öğretmenlerin birbirlerine ve 

yöneticilere duydukları güvenin, dağıtımcı liderlik ile akademik iyimserlik arasındaki 

ilişkinin güçlenmesinde belirleyici olduğunu belirtmişlerdir. Kolektif sorumluluk 

anlayışı, öğretmenler arası iş birliği, açık iletişim ve karşılıklı saygı ortamı 

oluşturulduğunda, dağıtımcı liderlik etkili bir şekilde işler hâle gelmekte ve 

öğretmenlerin mesleki tutumları olumlu yönde gelişmektedir. 

Ancak dağıtımcı liderliğin her bağlamda aynı etkiyi göstermediği de unutulmamalıdır. 
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Kültürel, yapısal ve örgütsel farklılıklar, dağıtımcı liderlik uygulamalarının etkinliğini 

doğrudan etkilemektedir. Örneğin, Sahlberg (2015), Finlandiya ve İsveç gibi 

ülkelerdeki eşitlikçi eğitim sistemlerinde dağıtımcı liderliğin doğal bir süreç olarak 

benimsendiğini belirtmektedir. Buna karşın, Singapur ve Japonya gibi hiyerarşik 

yapılar içinde şekillenen eğitim sistemlerinde bu liderlik biçimi sınırlı ölçüde 

uygulanabilmektedir. Hallinger ve Lee (2014), Singapur'daki öğretmenlerin karar 

alma süreçlerine katılımının Batı’daki örneklere kıyasla daha zayıf olduğunu, ancak 

yine de akademik iyimserlik üzerinde olumlu etkiler sağladığını ifade etmişlerdir. 

Güney Afrika gibi kaynak yetersizliği ve eğitim eşitsizliğinin yoğun olduğu ülkelerde 

ise dağıtımcı liderlik ciddi yapısal engellerle karşı karşıya kalabilmektedir (Bush ve 

Glover, 2016). 

Türkiye özelinde yapılan araştırmalar, öğretmenlerin karar alma süreçlerine daha fazla 

katılım gösterdiği okullarda akademik iyimserlik düzeylerinin daha yüksek olduğunu 

ortaya koymuştur (Ateş ve Ünal, 2021). Ancak bu dönüşümün sürdürülebilirliği, 

eğitim politikalarının dağıtımcı liderliği destekleyici yönde yeniden 

yapılandırılmasına bağlıdır. Literatürdeki birçok çalışma da benzer sonuçlara 

ulaşmıştır. Örneğin, Chang (2011), Malloy (2012) ve Mascall vd. (2008), karar alma 

süreçlerinin paylaşıldığı ortamlarda öğretmenlerin mesleki bağlılıklarının ve akademik 

iyimserliklerinin arttığını belirtmişlerdir. Fakat bu ilişkinin doğası, bağlamsal 

faktörler, liderlik uygulamalarının kalitesi ve öğretmenlerin liderlik algıları gibi 

değişkenlere bağlı olarak farklılaşabilmektedir (Thien vd., 2021; Akın Kösterelioğlu, 

2017). 

Thien ve Chan (2022), dağıtımcı liderliğin tek tip bir model olarak her okulda aynı 

sonuçları doğurmadığını, etkilerin okulun örgütsel yapısı, liderlik kültürü ve 

öğretmenlerin liderlik süreçlerine yönelik algıları gibi faktörlere bağlı olarak 

değişebileceğini vurgulamışlardır. Bu bulgu orta düzeyde bir etki büyüklüğünün neden 

bazı bağlamlarda daha güçlü ya da zayıf görülebileceğini açıklamaktadır. Cansoy ve 

Parlar (2018) ile Alenezi (2019) tarafından yürütülen çalışmalar, öğretmenlerin karar 

alma süreçlerine etkin biçimde katıldıkları okullarda mesleki bağlılıklarının ve 

akademik iyimserliklerinin arttığını göstermektedir. Buna karşın, Oldaç (2016) ve 

Hasanvand vd. (2013), öğretmenlerin sürece yalnızca sembolik olarak katıldığı 

durumlarda bu etkinin zayıf ya da anlamsız olduğunu belirtmişlerdir. Zare ve 
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Nastiezaie (2019), akademik iyimserliğin sadece liderlik uygulamalarıyla değil, 

öğretmenlerin iş ortamındaki destekleyici mekanizmalar, mesleki gelişim fırsatları ve 

okul kültürü gibi çevresel etkenlerle de doğrudan ilişkili olduğunu ortaya koymuştur. 

Eğer okul kültürü öğretmenler arası iş birliğini teşvik etmiyor ve desteklemiyorsa, 

dağıtımcı liderlik uygulamalarının akademik iyimserlik üzerindeki olumlu etkisi sınırlı 

kalabilmektedir. 

Bu bağlamda, akademik iyimserliğin gelişimi yalnızca liderin bireysel liderlik 

becerilerine değil, aynı zamanda okul kültürünün iş birliğine açık, güven temelli ve 

paylaşılan sorumluluk anlayışına sahip bir yapıda olmasına bağlıdır. Akademik 

iyimserlik; öğretmenlerin öğrencilerinin öğrenme kapasitesine duyduğu inanç, okulun 

genel ikliminin olumlu olması ve eğitim liderliğinin öğretmenleri destekleyici bir 

nitelik taşıması durumunda daha güçlü bir şekilde ortaya çıkmaktadır. Bu üç temel 

bileşen, okul topluluğu içinde pozitif bir pedagojik atmosferin oluşmasına katkı sağlar. 

Araştırmanın bulguları doğrultusunda bu durumun pratik yansımaları da 

bulunmaktadır. Öncelikle, akademik iyimserliğin yüksek olduğu okullarda 

öğretmenlerin mesleki motivasyonları artmakta, bu da doğrudan sınıf içi etkileşimlere 

ve öğretim kalitesine olumlu yansımaktadır. Ayrıca öğretmenlerin, öğrencilerin 

potansiyeline olan inançları yükseldikçe, özellikle akademik olarak risk altındaki 

öğrencilere karşı daha yapıcı, destekleyici ve beklentisi yüksek tutumlar geliştirdikleri 

gözlemlenmektedir. Bu bağlamda akademik iyimserlik, yalnızca bireysel bir öğretmen 

özelliği değil; dağıtımcı liderliğin güçlendirdiği örgütsel bir kapasite olarak 

değerlendirilmelidir. 

Dolayısıyla bu çalışmanın bulguları, okul iklimini geliştirmek, öğrenci başarısını 

artırmak ve öğretmenlerin mesleki bağlılıklarını güçlendirmek isteyen eğitim 

yöneticileri ve politika yapıcılar için stratejik bir yön göstermektedir. Akademik 

iyimserliğin gelişimini destekleyecek bir okul liderliği modeline geçiş, yalnızca 

bireysel değil kurumsal ölçekte dönüşümün anahtarı olabilir. Özellikle gelişmekte olan 

ülkelerde, eğitimde niteliksel gelişim hedeflerinin kalıcı biçimde sağlanabilmesi için 

akademik iyimserliğin sistematik biçimde desteklenmesi gerekmektedir. 

5.1.2. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin iş doyumu algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin Tartışma 

ve Sonuç  
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Bu meta-analiz çalışması, dağıtımcı liderlik ile öğretmenlerin iş doyumu arasındaki 

ilişkiyi anlamaya yönelik önemli bir katkı sunmaktadır. Toplam 21 çalışmanın 

analizinden elde edilen Fisher’s Z = 0.555 değeri, dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin 

iş doyumu üzerinde orta düzeyde güçlü bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir. Bu 

bulgu, liderlik ve eğitim yönetimi literatüründeki birçok çalışmayla örtüşmekte olup, 

okul ortamında benimsenen liderlik yaklaşımının öğretmenlerin mesleki deneyimlerini 

doğrudan etkilediğine işaret etmektedir. 

Groon (2002) bu yaklaşımın, öğretmenlerin yalnızca ders anlatan bireyler değil, aynı 

zamanda eğitim sürecinin aktif tasarımcıları olarak görülmesini sağladığını 

belirtmektedir. Bu da doğal olarak iş doyumunun yükselmesine neden olmaktadır. 

Eğitim kurumlarında liderliğin paylaşılması, öğretmenlerin kendi fikirlerinin dikkate 

alındığını hissetmeleri açısından oldukça önemlidir. Özellikle OECD’nin (2019) 

TALIS raporu, öğretmenlerin yönetime aktif katılımının mesleki motivasyon ve iş 

doyumu üzerinde olumlu etkiler yarattığını ortaya koymaktadır. Bu bağlamda, 

dağıtımcı liderlik yalnızca bireysel bir yaklaşım değil; aynı zamanda sistemsel bir 

gelişim stratejisi olarak da değerlendirilmektedir. Öğretmenlerin karar alma 

mekanizmalarında yer alması, onların kuruma olan aidiyet duygusunu güçlendirmekte, 

bu da doğrudan iş doyumu olarak geri dönmektedir. 

Karadağ (2010), öğretmenlerin okul yönetim süreçlerine katılımının iş doyumu 

üzerindeki etkisini vurgularken, bu katılımın sembolik olmaktan çıkarılıp etkin bir hale 

getirilmesi gerektiğini savunmaktadır. Gerçek ve etkili katılım, öğretmenlerin yalnızca 

yönetime entegre edilmesini değil, aynı zamanda kararların oluşmasında anlamlı roller 

üstlenmelerini de içermektedir. Bu tür bir yönetişim anlayışı, okul kültürünü daha 

demokratik hale getirirken, öğretmenlerde psikolojik güçlenme duygusunu da 

pekiştirir. 

Okul ortamında güven ilişkileri ve iş birliği kültürünün gelişimi, iş doyumunun temel 

belirleyicilerindendir. Zheng vd. (2019) ve Büyükgöze vd. (2022), dağıtımcı liderliğin 

öğretmenler ile yöneticiler arasında güvene dayalı ilişkiler kurulmasını 

kolaylaştırdığını ve bu durumun iş doyumuna doğrudan katkı sunduğunu 

belirtmektedir. Güven ilişkileri, öğretmenlerin fikirlerini özgürce ifade edebilecekleri, 

kendilerini değerli hissedecekleri bir okul ortamının inşasını mümkün kılar. Bu da 

profesyonel tatmini ve kuruma olan bağlılığı destekler. 



 

 

228 

Öz-yeterlik ve mesleki özerklik gibi bireysel faktörler, dağıtımcı liderlik ile iş doyumu 

arasındaki ilişkiyi daha da pekiştiren unsurlar olarak öne çıkmaktadır. Sun ve Xia 

(2018), öğretmenlerin kendilerini yetkin hissettikleri ortamlarda dağıtımcı liderliğin 

etkisinin daha belirgin olduğunu ifade etmektedir. Aynı şekilde, Muthiah vd. (2021) 

mesleki özerklik seviyesinin yüksek olduğu okullarda, liderliğin paylaşılmasının 

öğretmen motivasyonunu artırdığını ve bunun da iş doyumunu doğrudan etkilediğini 

göstermiştir. 

Bununla birlikte, dağıtımcı liderliğin etkisinin her bağlamda aynı düzeyde olmadığını 

gösteren çalışmalar da bulunmaktadır. Alabbad (2022) ve Ghazali & Alias (2024), 

Asya ve Orta Doğu’daki bazı eğitim sistemlerinde öğretmenlerin karar süreçlerine 

sınırlı düzeyde katılım gösterdiğini ve bu durumun dağıtımcı liderliğin etkisini 

sınırladığını belirtmektedir. Bu bağlamda, kültürel normlar ve kurumsal yapıların, 

liderlik anlayışının etkililiği üzerinde önemli bir rol oynadığı anlaşılmaktadır. 

Öte yandan, OECD’nin (2018) Küresel Eğitim Raporu’nda yer alan bulgular, Kuzey 

Avrupa ülkelerinde dağıtımcı liderliğin daha etkin uygulandığını ve bunun yüksek 

öğretmen iş doyumu ile doğrudan ilişkili olduğunu göstermektedir. Bu ülkelerde 

öğretmenlere tanınan mesleki özerklik ve katılımcı liderlik pratikleri, öğretmenlerin 

yönetime aidiyet hissetmesini ve karar alma süreçlerinde söz sahibi olmalarını 

sağlamaktadır. Bu tür uygulamalar, liderliğin yalnızca bireyler arasında değil, aynı 

zamanda okulun kurumsal yapısında da paylaştırıldığını göstermektedir. 

Ereş ve Akyürek (2016) ve Liu vd. (2021) gibi araştırmalar, öğretmenlerin fikirlerinin 

dikkate alındığı, katkılarının değerli görüldüğü okul ortamlarında iş doyumunun daha 

yüksek olduğunu ortaya koymaktadır. Bu bulgu, dağıtımcı liderliğin yalnızca bir 

yönetim yaklaşımı değil, aynı zamanda bir değerler sistemi olduğunu da 

göstermektedir. Etkili dağıtımcı liderlik için, öğretmenlerin yalnızca yönetime 

katılması değil; aynı zamanda bu katılımın anlamlı, yapıcı ve sürdürülebilir olması 

gerekmektedir. 

Meta-analiz bulguları ve literatür ışığında dağıtımcı liderlik, öğretmenlerin iş 

doyumunu artırmak için güçlü bir araç olarak değerlendirilebilir. Ancak bu etkinin, 

okulun liderlik yapısı, öğretmenlerin algıları, kurumsal kültür ve bağlamsal faktörlerle 

şekillendiği unutulmamalıdır. Bu nedenle, okul yöneticilerinin sadece yöneten değil, 

birlikte yöneten bireyler olması; öğretmenleri karar alma süreçlerine dâhil eden, 
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güvene dayalı ilişkiler kuran ve iş birliğini önceleyen bir liderlik anlayışını 

benimsemeleri gerekmektedir. Böyle bir liderlik anlayışı, sadece öğretmenlerin iş 

doyumunu artırmakla kalmayacak, aynı zamanda öğrenci başarısından kurumsal 

gelişime kadar birçok alanda olumlu sonuçlar doğuracaktır. 

 

5.1.3. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin örgüt iklimi algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Tartışma ve Sonuç 

Bu araştırmada ulaşılan bulgular (Z = 0.713), dağıtımcı liderlik ile örgüt iklimi 

arasında güçlü bir pozitif ilişki olduğunu göstermektedir. Bu değer yalnızca sayısal bir 

sonuç değil; aynı zamanda eğitim kurumlarında liderliğin nasıl yapılandırıldığının, 

öğretmenlerin kurumsal ortama nasıl entegre edildiğinin ve genel eğitim kalitesinin ne 

ölçüde etkilenebileceğinin de güçlü bir göstergesidir. Literatürdeki çok sayıda ampirik 

çalışma, bu bulguyu desteklemekte; özellikle dağıtımcı liderlik modellerinin, 

öğretmenlerin okula dair algılarını ve örgüt iklimini önemli ölçüde dönüştürdüğünü 

ortaya koymaktadır. 

Çomak (2021), dağıtımcı liderliğin öğretmenler arasındaki güveni artırarak, okul 

ortamında olumlu bir iklim yarattığını vurgulamıştır. Bu bulgu, liderliğin yalnızca bir 

yöneticinin etrafında şekillenmediği, aksine öğretmenlerin fikirleri ve katkıları ile 

zenginleştiği okullarda, örgüt ikliminin daha sıcak, katılımcı ve demokratik hale 

geldiğini göstermektedir. Kara ve Yılmaz (2023) ise İstanbul'daki uygulamalı 

araştırmalarında, liderlik rollerinin öğretmenlerle paylaşılmasının yönetime olan 

güveni artırdığını ve öğretmenlerin daha aktif birer aktöre dönüştüğünü belirtmektedir. 

Bu, yalnızca psikolojik bir rahatlama değil, aynı zamanda yönetime katılımın 

kurumsal yapıyı dönüştürücü etkisidir. 

Sarıçiçek (2014) tarafından Gaziantep'te yürütülen çalışmada, öğretmenlerin 

paylaşılan liderlik uygulamalarının benimsendiği okullarda daha yüksek motivasyon 

düzeyine sahip oldukları ve okul aidiyetlerinin arttığı ortaya konmuştur. Bu durum, 

örgüt ikliminin sadece yapısal değil, aynı zamanda psikolojik bir alan olduğunu da 

göstermektedir. Benzer şekilde, Veyisoğlu (2024), paylaşılan liderlik uygulamalarının 

yalnızca öğretmen motivasyonunu değil, kurumsal sinerjiyi de yükselttiğini ve 
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yönetici-öğretmen ilişkilerinin daha sağlıklı temellere dayandığını vurgulamıştır. Bu 

bulgular, örgütsel verimlilik ve sürdürülebilirlik açısından dağıtımcı liderliğin stratejik 

önemini açıkça göstermektedir. 

Örgüt iklimi kuramları da bu bulgularla örtüşmektedir. Özellikle Litwin ve Stringer 

(1968), liderlik tarzının örgüt iklimini doğrudan etkilediğini belirtmiş; Schneider 

(1975) ise bireylerin örgütsel algılarının, yöneticilerin liderlik yaklaşımlarına bağlı 

olarak şekillendiğini ileri sürmüştür. Dağıtımcı liderlik uygulamaları, öğretmenlerin 

algısını pozitif yönde etkileyerek daha güvenli, açık ve üretken bir okul ortamının 

oluşmasına katkı sağlamaktadır. Hoy ve Clover (1986: 95) tarafından geliştirilen örgüt 

iklimi sınıflandırmasına göre, açık iklime sahip okullarda yöneticiler öğretmenlere 

daha fazla özerklik tanımakta ve bu da öğretmenlerin yaratıcı ve yenilikçi 

davranışlarını teşvik etmektedir. Dağıtımcı liderlik bu bağlamda, açık iklimin temel 

koşullarını oluşturan özerklik, katılım ve karşılıklı güveni destekleyen bir araçtır. 

Bu bulgular, yalnızca Türkiye bağlamında değil, aynı zamanda küresel ölçekte de 

geçerliliğe sahiptir. OECD (2018) ve UNESCO (2021) raporları, 21. yüzyılın eğitim 

politikalarında liderliğin paylaşılması gerektiğini vurgulamaktadır. OECD’ye göre, 

eğitim sistemlerinde başarıya ulaşmanın yolu; öğretmenlerin yalnızca uygulayıcı 

değil, karar verici, tasarımcı ve lider bireyler olarak konumlandırılmasından 

geçmektedir. Bu yaklaşım, öğretmenlerin daha fazla sorumluluk üstlendiği, fikirlerinin 

değer gördüğü ve liderlik kapasitelerinin geliştirildiği okullarda daha güçlü bir örgüt 

iklimi oluştuğunu göstermektedir. Öğretmenlerin karar alma süreçlerine dahil 

edilmesi, iş birliği ve güven kültürünü desteklemekte; bu da örgüt ikliminin 

demokratik, destekleyici ve üretken bir yapıya evrilmesini sağlamaktadır. Dolayısıyla, 

küresel politika belgeleri, örgüt ikliminin dönüşümünde dağıtımcı liderliğin anahtar 

bir role sahip olduğunu göstermektedir. 

Khan ve arkadaşları (2023) tarafından Pakistan'da yapılan çalışmada, olumlu örgüt 

ikliminin yalnızca öğretmen davranışlarını değil, doğrudan öğrenci başarısını da 

etkilediği gösterilmiştir. Öğretmenlerin okul yönetimine katılımı, iletişim kanallarının 

açık olması ve güven kültürünün yaygınlaşması, sınıf ortamında daha etkin öğretim 

stratejilerinin kullanılmasını ve öğrencilerin akademik gelişiminin artmasını 

sağlamaktadır. Bu durum, dağıtımcı liderliğin dolaylı etkiler yoluyla eğitim sisteminin 

tüm bileşenlerine ulaştığını göstermektedir. Nitekim Halpin ve Croft (1963), örgüt 
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ikliminin öğretmenlerin tutumları, öğrenci ilişkileri ve genel okul atmosferi üzerinde 

belirleyici olduğunu vurgulamıştır. 

Spillane (2005) ve Hulpia vd. (2009) tarafından geliştirilen dağıtımcı liderlik 

kuramları da bu doğrultuda örgüt iklimine yönelik etkileri kapsamlı biçimde 

açıklamaktadır. Bu kurama göre, liderlik tek bir bireyin otoritesi altında değil; 

görevlerin, sorumlulukların ve karar alma süreçlerinin çoklu aktörler arasında 

paylaştırılması yoluyla inşa edilmelidir. Bu durum, örgüt içinde hem bireysel 

yetkinliği hem de kolektif motivasyonu destekleyen bir yapı oluşturur. Spillane, bu 

yapının yalnızca yöneticilerin üzerindeki yükü hafifletmediğini, aynı zamanda 

öğretmenlerin kendilerini değerli ve etkili hissetmelerini sağladığını ifade etmektedir. 

Dağıtımcı liderliğin bu denli etkili olabilmesi için, yalnızca yapısal değişiklikler değil, 

aynı zamanda kültürel ve politik bir dönüşüm de gereklidir. Örneğin Finlandiya, İsveç 

ve Kanada gibi eğitimde yüksek performans gösteren ülkeler, uzun süredir dağıtımcı 

liderliği sistematik şekilde benimsemekte; öğretmen yetiştirme süreçlerinde liderlik 

eğitimi vermekte ve okul yöneticilerinden liderliği paylaşmalarını beklemektedir. Bu 

ülkelerde dağıtımcı liderlik kültürü, öğretmenlerin yalnızca sınıf içi rollerle 

sınırlandırılmamasını, okulun yönetimsel işleyişine de aktif katkı sunmalarını teşvik 

etmektedir. Bu yaklaşım, okullarda katılımcılığa dayalı bir yönetim yapısı oluşturarak, 

güven ve iş birliği temelli bir örgüt iklimi geliştirilmesini desteklemektedir. Kültürel 

olarak yerleşmiş bu anlayış sayesinde, öğretmenlerin profesyonel gelişimi 

güçlenmekte, kurum içi ilişkiler şeffaflaşmakta ve örgüt iklimi daha açık, demokratik 

ve sürdürülebilir hale gelmektedir. 

Sonuç olarak, bu çalışmada dağıtımcı liderliğin örgüt iklimi üzerinde güçlü bir etkisi 

olduğunu sadece istatistiksel olarak değil, kuramsal ve pratik düzeyde de 

kanıtlamaktadır. Literatürde yer alan kuramsal yaklaşımlar ve dünya genelindeki 

eğitim politikaları, bu liderlik modelinin örgütsel atmosferi dönüştüren, verimliliği 

artıran, öğretmenlerin motivasyonunu ve iş doyumunu güçlendiren bir yapı sunduğunu 

göstermektedir. Eğitim sistemlerinde merkeziyetçi liderlik anlayışından uzaklaşılarak, 

katılımcı ve dağıtımcı liderlik modellerinin teşvik edilmesi, sürdürülebilir kurumsal 

gelişim ve daha nitelikli eğitim ortamlarının oluşturulması için kaçınılmaz bir 

gerekliliktir. 

5.1.4. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 
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öğretmenlerin örgüt kültürü algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Tartışma ve Sonuç  

Dağıtımcı liderlik ile örgüt kültürü arasındaki ilişki, çağdaş eğitim liderliği anlayışının 

merkezinde yer alan temel konulardan biri haline gelmiştir. Bu liderlik yaklaşımı, 

liderliğin yalnızca bir bireyin sorumluluğunda olmadığını; aksine okul topluluğunun 

tüm üyeleri arasında paylaşılan ve kolektif olarak yürütülen bir süreç olduğunu 

savunur. Bu yönüyle dağıtımcı liderlik, örgütsel işleyişi yeniden tanımlama, öğretmen 

etkileşimlerini güçlendirme ve okul kültürünü dönüştürme potansiyeline sahiptir. 

Gerçekleştirilen meta-analiz çalışmasında ulaşılan yüksek etki büyüklüğü (Fisher’s Z 

= .757), dağıtımcı liderliğin örgüt kültürü üzerindeki belirleyici gücünü somut biçimde 

ortaya koymaktadır. Bu bulgu, okul ortamında şekillenen normlar, değerler, inançlar 

ve davranış örüntülerinin – yani örgüt kültürünün – liderlik pratikleriyle yakından 

ilişkili olduğunu göstermektedir. Dağıtımcı liderlik, bu kültürel örüntüleri tek bir lider 

figürü üzerinden değil, çoklu aktörlerin ortak katkısıyla şekillendirerek kültürün 

demokratikleşmesini mümkün kılar. 

Bu bağlamda, dağıtımcı liderlik kuramına önemli katkılarda bulunan Harris (2013), 

söz konusu liderlik modelini eğitim sistemlerinde dönüşüm yaratan, katılımcılığı 

teşvik eden ve profesyonel kapasiteyi artıran bir yapı olarak tanımlamaktadır. Harris’e 

göre liderlik rollerinin yalnızca okul yöneticileriyle sınırlı kalmaması, öğretmenlerin 

de karar alma, sorumluluk üstlenme ve süreçleri yönlendirme gibi alanlarda aktif 

olmaları, örgütsel bağlılık ve kültürel dayanıklılık üzerinde doğrudan ve olumlu bir 

etki yaratmaktadır. Bu bağlamda Harris (2013), dağıtımcı liderliğin örgüt kültürünü 

şekillendiren önemli bir kaldıraç olduğunu; özellikle iş birliği, ortak değer üretimi ve 

demokratik bir okul iklimi inşası açısından merkezi bir rol oynadığını 

vurgulamaktadır. 

Bu kuramsal çerçeveyi daha da derinleştiren Spillane (2006) ise liderliği bireylerin 

sahip olduğu bir özellikten ziyade, sosyal olarak inşa edilen ve örgütsel bağlamda 

şekillenen bir pratikler bütünü olarak görmektedir. Spillane’a göre dağıtımcı liderlik, 

örgüt kültürünün sürekliliğini ve tutarlılığını sağlayan temel dinamiklerden biridir. 

Liderliğin öğretmenler, yöneticiler, öğrenciler ve hatta veliler gibi paydaşlar arasında 

dağıldıkça, okulun kültürel dokusu daha güçlü, dayanıklı ve kapsayıcı hale gelir. 

Hofstede’ye (2001) göre, düşük güç mesafesine sahip örgüt kültürleri, hiyerarşik 
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sınırların esnekliğine ve çalışanlar arası eşitliğe daha fazla olanak tanır. Bu da 

dağıtımcı liderliğin temelinde yer alan liderlik rollerinin paylaşılması, katılımcı karar 

alma süreçleri ve kolektif sorumluluk gibi ilkelerin uygulanabilirliğini artırmaktadır. 

Ayrıca bireycilikten ziyade kolektivist değerlere sahip kültürel yapılarda, 

öğretmenlerin birlikte hareket etme eğilimleri daha yüksektir; bu da dağıtımcı 

liderliğin kurumsal düzeyde daha sağlam biçimde inşa edilmesini sağlar. Belirsizlikten 

kaçınma düzeyi düşük olan kültürlerde, öğretim liderliğinin çeşitli aktörlere yayılması 

gibi geleneksel olmayan modeller daha kolay benimsenebilir. Türkiye’nin kültürel 

yapısı genellikle yüksek güç mesafesi ve kolektivist değerlerle tanımlansa da eğitim 

örgütlerinde son yıllarda gözlenen dönüşüm, bu geleneksel yapının esnemeye 

başladığını ve öğretmenlerin liderlik süreçlerine daha fazla dahil edildiğini 

göstermektedir. Dolayısıyla, dağıtımcı liderliğin etkili biçimde işlemesi, örgüt 

kültürünün yapısıyla doğrudan ilişkilidir ve Hofstede’nin boyutları bu ilişkinin 

açıklanmasında işlevsel bir kuramsal çerçeve sunmaktadır. 

Bu kuramsal yaklaşımlar, yürütülen meta-analiz çalışmasında yer alan ulusal ve 

uluslararası araştırmalarla da desteklenmektedir. Örneğin Özuylası (2020) tarafından 

yapılan çalışmada, okul yöneticilerinin paylaşılan liderlik davranışları ile okul kültürü 

arasındaki ilişkinin güçlü düzeyde olduğu (r = .53) belirlenmiştir. Benzer şekilde, 

Karaavcı (2022), öğretmenlerin paylaşılan liderlik ve okul kültürü algıları arasında 

anlamlı ve pozitif yönlü bir ilişki bulmuştur (r = .397). Literatürdeki diğer çalışmalar 

da bu bulgularla paralellik göstermektedir. Davis (2014) r = .70, DeMarco (2018) r = 

.769, Omoresemi (2022) r = .753, Erdoğan vd. (2024) r = .753 ve Peker (2022) r = 

.443 düzeyinde anlamlı korelasyonlar rapor ederek, dağıtımcı liderliğin örgüt kültürü 

üzerindeki etkisini açık biçimde ortaya koymuşlardır. Bu sonuçlar, dağıtımcı liderlik 

uygulamalarının okul içinde güven, aidiyet, iş birliği ve ortak değerler gibi kültürel 

bileşenlerin oluşumuna doğrudan katkı sunduğunu göstermektedir. Ayrıca, liderliğin 

sadece yapısal bir süreç değil; aynı zamanda kültürel bir inşa süreci olduğu yönündeki 

görüşleri de desteklemektedir. Bu bağlamda, yapılan meta-analiz çalışmasında elde 

edilen orta-yüksek düzeydeki etki büyüklüğü değeri, mevcut literatürle tutarlılık 

göstermekte ve dağıtımcı liderliğin kültürel değişim üzerindeki etkisini 

pekiştirmektedir. 
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Tüm bu bulgular bir araya getirildiğinde, dağıtımcı liderliğin eğitim kurumlarında 

şekillendiren, sürdüren ve dönüştüren dinamik bir yapı olduğu anlaşılmaktadır. Okul 

kültürünün demokratikleşmesi, aidiyet duygusunun güçlenmesi ve ortak değerlerin 

benimsenmesi gibi süreçlerde dağıtımcı liderliğin rolü kritik önemdedir. Bu anlayış, 

eğitim kurumlarının daha katılımcı, esnek ve yenilikçi hale gelmesine katkı sağlarken; 

liderliğin kültürel bir inşa aracı olarak değerlendirilmesine de zemin hazırlar. Eğitim 

ortamlarında kalıcı ve anlamlı bir kültür oluşturmak isteyen kurumlar için dağıtımcı 

liderlik, vazgeçilmez bir yaklaşım olarak öne çıkmaktadır. 

5.1.5. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Tartışma ve Sonuç 

Dağıtımcı liderlik ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişki, çağdaş eğitim liderliği 

anlayışının merkezinde yer alan temel konulardan biri haline gelmiştir. Bu liderlik 

yaklaşımı, liderliğin yalnızca bir bireyin sorumluluğunda olmadığını; aksine okul 

topluluğunun tüm üyeleri arasında paylaşılan ve kolektif olarak yürütülen bir süreç 

olduğunu savunur. Bu yönüyle dağıtımcı liderlik, örgütsel işleyişi yeniden tanımlama, 

öğretmen etkileşimlerini güçlendirme ve öğretmenlerin kuruma olan bağlılıklarını 

artırma potansiyeline sahiptir. Gerçekleştirilen meta-analiz çalışmasında ulaşılan orta-

yüksek düzeydeki etki büyüklüğü (Fisher’s Z = .625), dağıtımcı liderliğin örgütsel 

bağlılık üzerindeki belirleyici gücünü somut biçimde ortaya koymaktadır. 

Bu bağlamda, dağıtımcı liderlik kuramına önemli katkılarda bulunan Harris (2003, 

2013), söz konusu liderlik modelini eğitim sistemlerinde dönüşüm yaratan, 

katılımcılığı teşvik eden ve profesyonel kapasiteyi artıran bir yapı olarak 

tanımlamaktadır. Harris’e göre liderlik rollerinin yalnızca okul yöneticileriyle sınırlı 

kalmaması, öğretmenlerin de karar alma, sorumluluk üstlenme ve süreçleri 

yönlendirme gibi alanlarda aktif olmaları, örgütsel bağlılık üzerinde doğrudan ve 

olumlu bir etki yaratmaktadır. Özellikle Harris (2003) tarafından vurgulanan “kolektif 

sorumluluk” anlayışı, bağlılık duygusunu pekiştiren bir çerçeve sunmaktadır. 

Spillane’in (2006, 2007) liderlik anlayışı, uygulamadan çok bağlamsal ilişkiler ağına 

odaklanmaktadır. Ona göre, liderlik bireysel bir beceri değil, kurumsal ve sosyal bir 

kolektivite içinde işleyen pratikler bütünüdür. Bu yaklaşım, öğretmenlerin yalnızca 

yönetilen bireyler değil, süreci yönlendiren aktörler olarak kurumsal aidiyetlerinin 
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güçlendirilmesini ön plana çıkarır. Spillane’in teorisi, okul içinde liderliğin farklı 

aktörler arasında dağıtılarak öğretmen bağlılığının artırılabileceğini savunur. Benzer 

şekilde Gronn (2002, 2003), liderliğin bireysel figürlerden ziyade etkileşimsel ve 

yapısal ortaklıklar aracılığıyla gerçekleştiğini ifade eder. “Seri liderlik” ve “kolektif 

ortaklık” kavramlarıyla öne çıkan bu yaklaşım, öğretmenlerin liderlik sorumluluklarını 

paylaşarak duygusal bağlılık geliştirdiğini ve bu sayede örgütsel sürekliliğin 

sağlandığını ileri sürer. Gronn’un teorik çerçevesi, okul ortamlarında dağıtımcı 

liderliğin duygusal ve mesleki bağlılığı nasıl dönüştürebileceğini göstermektedir. 

Elmore (2002) ise öğretimsel liderliğin yalnızca yöneticiler eliyle değil, öğretmenlerle 

birlikte şekillendiği durumlarda anlamlı olduğunu vurgular. Özellikle karar süreçlerine 

katılımın sağlanması ve sorumluluğun paylaşılması, öğretmenlerin mesleki 

motivasyonlarını yükseltmekte; bu da örgütsel bağlılığı doğrudan etkilemektedir. 

Elmore’un yaklaşımı, dağıtımcı liderliğin sürdürülebilir okul gelişimiyle bağlantısını 

doğrudan kurmakta ve bu gelişimin temelinde öğretmen bağlılığının yer aldığını 

ortaya koymaktadır. Leithwood ve Jantzi (2000, 2005), Leithwood ve Mascall (2008) 

gibi araştırmalar da benzer şekilde, dağıtımcı liderliğin doğrudan öğretmen bağlılığı, 

öz-yeterlik ve iş doyumu üzerinde etkili olduğunu; dolaylı yoldan ise okul performansı 

ve öğrenci başarısını etkilediğini göstermektedir. Bu yönüyle, Leithwood’un dağıtımcı 

liderliği yalnızca yönetsel bir strateji değil, aynı zamanda öğretmenlerin psikolojik ve 

mesleki bağlılıklarını artıran bir araç olarak tanımladığı görülmektedir. 

Bu kuramsal yaklaşımlar, yürütülen meta-analiz çalışmasında yer alan ulusal ve 

uluslararası araştırmalarla da desteklenmektedir. Örneğin Özuylası (2020), Karaavcı 

(2022), Davis (2014), DeMarco (2018), Omoresemi (2022), Erdoğan vd. (2024) ve 

Peker (2022) gibi araştırmalar, dağıtımcı liderliğin örgütsel bağlılıkla pozitif yönde 

anlamlı ilişkisini ortaya koymuştur. 

Ulusal bağlamda yapılan çalışmalar (Yetim, 2015; Sırıklıgil, 2020; Ataş Akdemir, 

2016) bu ilişkinin özellikle ilköğretim ve ortaöğretim düzeyinde yüksek düzeyde 

olduğunu göstermektedir. Aynı şekilde, Cansev (2021) ve Ghirmai & Hongde (2023) 

gibi çalışmalarda ulaşılan yüksek korelasyon değerleri (r = 0,79 ve r = 0,796), 

öğretmenlerin yönetime katıldıkça okullarına olan bağlarının güçlendiğini 

göstermektedir. 
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Uluslararası bağlamda yapılan çalışmalar da benzer yönde bulgular sunmaktadır. 

Örneğin Muthiah vd. (2021), Jacobs (2010), Husin & Mohamad (2019) ve Zulkefli vd. 

(2021), Asya ülkelerinde dağıtımcı liderliğin öğretmen bağlılığı üzerindeki etkisini 

doğrulamaktadır. Bu sonuçlar, dağıtımcı liderliğin kültürel ve bağlamsal farklılıklar 

içinde dahi etkili olabileceğini ortaya koymaktadır. 

Bazı araştırmalar ise liderliğin dolaylı etkilerine dikkat çekmektedir. Thien vd. (2021), 

Kavgacı ve Öztürk (2023), Kaya vd. (2024) ve Rasouli vd. (2017) gibi çalışmalar, 

psikolojik sermaye, iş doyumu, kolektif yeterlik ve güven gibi değişkenlerin bu 

ilişkide aracı rol oynayabileceğini ifade etmektedir. Bunun yanı sıra OECD (2020) 

raporları da eğitim liderliğinin öğretmen motivasyonu ve bağlılığı üzerindeki etkisine 

dikkat çekmekte, etkili liderliğin öğrenme ortamlarını güçlendirdiğini 

vurgulamaktadır. Milli Eğitim Bakanlığı’nın 2019 yılında yayınladığı “Eğitimde 

Liderlik ve Yönetim” temalı politika belgesinde de okul yöneticilerinin liderlik 

rolleriyle öğretmen bağlılığı arasında güçlü bir ilişki olduğu belirtilmektedir. Bu 

kapsamda, politika belgeleri ve uluslararası raporlar da dağıtımcı liderlik 

uygulamalarının kurumsal bağlılık üzerindeki dolaylı etkilerini destekleyen bulgular 

sunmaktadır. 

Sonuç olarak, bu meta-analiz çalışması, 26 farklı araştırmanın bulgularını bir araya 

getirerek, dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri üzerindeki 

etkisinin istatistiksel olarak anlamlı ve orta-yüksek düzeyde güçlü olduğunu 

göstermektedir (Fisher’s Z = 0,625). İncelenen çalışmaların büyük çoğunluğu, 

dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin kuruma olan bağlılıklarını olumlu yönde 

etkilediğini ortaya koyarken, bu etkinin farklı bağlamlarda ve eğitim kademelerinde 

benzer biçimde gözlemlendiği görülmektedir. Özellikle Cansev (2021) ve Ghirmai & 

Hongde (2023) gibi yüksek etki bildiren araştırmalar (r = 0,79 ve r = 0,796), bu liderlik 

modelinin sahadaki karşılığını güçlü biçimde yansıtmaktadır. 

Ayrıca, elde edilen bulgular yalnızca nicel etki büyüklükleriyle değil, aynı zamanda 

bağlamsal çeşitlilikle de dikkat çekmektedir. Hem ilkokul hem de ortaokul düzeyinde; 

hem Türkiye'de hem de farklı kıtalarda yapılan çalışmalar, dağıtımcı liderliğin örgütsel 

bağlılığı artırma potansiyelini ortaya koymaktadır. Bazı çalışmalarda (örneğin Hua & 

Ling, 2019) daha düşük korelasyonlar rapor edilmiş olsa da, genel eğilim bu ilişkinin 

pozitif ve anlamlı olduğunu doğrulamaktadır. Bu durum, elde edilen meta-analiz 
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bulgusunun yalnızca akademik bir çıkarım değil, pratik uygulamalar açısından da yol 

gösterici bir sonuç olduğunu göstermektedir. 

Özetle, yürütülen araştırmalar bir bütün olarak değerlendirildiğinde, dağıtımcı 

liderliğin öğretmen bağlılığını güçlendiren, okul ortamını daha katılımcı ve iş birliğine 

dayalı hale getiren önemli bir yapı sunduğu görülmektedir. Araştırma bulguları, 

dağıtımcı liderliğin yalnızca bireysel ilişkiler değil, aynı zamanda kurumsal bağlamda 

öğretmenlerin işlerine olan adanmışlıklarını artıran kolektif bir etki alanı 

oluşturduğunu ortaya koymaktadır. Bu yönüyle dağıtımcı liderlik, eğitim ortamlarında 

kalıcı bağlılık duygusu inşa etmek isteyen tüm paydaşlar için etkili ve dönüştürücü bir 

araç niteliğindedir. 

5.1.6. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin örgütsel güven algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Tartışma ve Sonuç 

Meta-analiz bulguları, dağıtımcı liderlik ile örgütsel güven arasında yüksek düzeyde 

pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğunu ortaya koymaktadır. On altı çalışmadan elde 

edilen veriler doğrultusunda ulaşılan genel etki büyüklüğü (Fisher’s Z = 0,816), 

dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin güven duygularını güçlendirmede etkili bir liderlik 

biçimi olduğunu göstermektedir. Özellikle Ray (2019), Bektaş vd. (2020), Zheng vd. 

(2019), Kavgacı (2024) ve Pan ve Chen (2024) gibi çalışmalarda bildirilen yüksek 

korelasyonlar, bu modeli güven inşası açısından güçlü bir araç haline getirmektedir. 

Çalışmaların çoğu, dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin sadece mesleki değil, aynı 

zamanda duygusal ve sosyal olarak da kuruma bağlanmalarını kolaylaştırdığını 

göstermektedir. Bu bağlamda, öğretmenlerin liderlik süreçlerine katılımı, karar alma 

süreçlerinde söz sahibi olması ve yöneticilerle kurdukları yatay ilişkiler, güvenin 

kurumsal düzeyde yapılandırılmasına katkı sunmaktadır (Kavgacı ve Öztürk, 2023; 

Ma vd., 2024). Güvenin bu süreçte yalnızca bir sonuç değil, aynı zamanda liderliğin 

etkisini güçlendiren bir bağlamsal unsur olduğu anlaşılmaktadır. 

Türkiye'de gerçekleştirilen Yılmaz ve Turhan (2015), Adıgüzelli (2016), Çiçek (2018) 

ve Çobanoğlu (2020) gibi çalışmalar da benzer şekilde, öğretmenlerin yönetime 

duyduğu güvenin liderlik tarzıyla doğrudan ilişkili olduğunu ortaya koymaktadır. Bu 

bulgular, kültürel bağlamın liderlik-güven ilişkisine etkisini ortaya koyarken, liderlik 
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biçiminin demokratikleşmesinin güven inşasında temel belirleyici olduğunu 

göstermektedir. 

Kuramsal açıdan değerlendirildiğinde, Spillane’in (2006) liderliğin sosyal bağlamda 

inşa edildiğine dair yaklaşımı, Elmore’un (2002) güvene dayalı öğretimsel liderlik 

modeli ve Gronn’un (2003) ilişkisel liderlik yapısı bu bulgularla örtüşmektedir. 

Örgütsel güvenin liderlik süreçlerindeki rolüne ilişkin olarak Hoy ve Tschannen-

Moran (2003) gibi yazarlar, güveni okul ortamlarında öğretmenlerin karar alma, risk 

alma ve iş birliğine girme düzeylerini belirleyen merkezi bir unsur olarak tanımlar. 

Benzer şekilde Bryk ve Schneider (2002), güvenin eğitsel dönüşüm süreçlerinde temel 

bir itici güç olduğunu belirtir. Bu kuramsal çerçevede güven, yalnızca kişiler arası bir 

duygu değil, liderliğin işleyişini sürdürebilir kılan, kurumsal bağlılık, şeffaflık ve 

mesleki özerklikle iç içe geçmiş temel bir sistem unsuru olarak ele alınmaktadır. 

Örgütsel güvenin dağıtımcı liderlik aracılığıyla desteklenmesi, öğretmenlerin okul 

iklimine dair algılarını da olumlu yönde etkilemekte; bu durum öğretmenlerin 

bağlılığını, iş doyumunu ve iş birliği düzeyini artırmaktadır. Nitekim OECD (2020) 

raporları ve MEB’in (2019) liderlik politikaları da güven temelli okul liderliğini, 

öğretmen motivasyonu ve okul başarısı açısından stratejik bir unsur olarak 

değerlendirmektedir. Ayrıca UNESCO (2021) tarafından yayınlanan "Teacher Policy 

Development Guide" adlı belgede, öğretmenlerin mesleki bağlılıklarını ve güven 

duygularını artıracak liderlik ortamlarının oluşturulması gerektiği vurgulanmaktadır. 

Bunun yanında Avrupa Komisyonu’nun (2018) "Teachers and School Leaders in 

Schools as Learning Organisations" raporu da okul liderlerinin güven ilişkileri kurarak 

öğrenen okul kültürünü teşvik etmesinin önemine dikkat çekmektedir. Bu belgeler, 

uluslararası düzeyde de güvenin liderlik stratejilerinde merkezi bir öneme sahip 

olduğunu göstermektedir. 

Sonuç olarak, yürütülen meta-analiz, dağıtımcı liderliğin eğitim ortamlarında güven 

ilişkisini yapılandırma, güçlendirme ve sürdürme kapasitesini ortaya koymaktadır. Bu 

bulgu, yalnızca yönetsel boyutta değil, aynı zamanda pedagojik ve sosyo-duygusal 

alanlarda da etkili bir dönüşüm sürecini yansıtmaktadır. Öğretmenlerin yönetime 

duyduğu güvenin, liderlik süreçlerine aktif katılım, açık iletişim, eşit sorumluluk 

paylaşımı gibi tematik alanlarla yakından ilişkili olduğu görülmektedir. Aynı zamanda 

bu güven, okullarda demokratik karar alma kültürünü, mesleki dayanışmayı ve ortak 
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hedefler etrafında birleşmeyi teşvik etmektedir. Güvenin yerleşik olduğu bir okul 

ortamı, yalnızca yönetsel istikrarı değil, aynı zamanda öğrenme kültürünü, öğretmen 

bağlılığını ve okulun toplumsal sorumluluğunu da beslemektedir. Bu nedenle 

dağıtımcı liderlik, örgütsel güvenin sürekliliğini sağlayan, öğretmenlerin mesleki 

motivasyonlarını destekleyen ve kurumsal yapının sürdürülebilirliğini güven temelli 

olarak kuran vazgeçilmez bir liderlik anlayışı olarak değerlendirilmelidir. 

5.1.7. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin öz yeterlik algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin Tartışma 

ve Sonuç 

Bu meta-analiz çalışmasında, dağıtımcı liderlik ile öğretmen özyeterliği arasındaki 

ilişkiyi inceleyen 18 araştırmadan elde edilen veriler doğrultusunda ulaşılan genel etki 

büyüklüğü (Fisher’s Z = 0,490), bu iki değişken arasında orta düzeyde pozitif ve 

anlamlı bir ilişki olduğunu göstermektedir. Bulgular, öğretmenlerin liderlik 

süreçlerine aktif biçimde katıldıkları ve yöneticilerle etkileşimde bulundukları 

durumlarda, kendi mesleki yeterliklerine dair inançlarının güçlendiğini ortaya 

koymaktadır. Bu ilişki, öğretmenlerin sınıf içi uygulamalarda daha özgüvenli hareket 

etmelerini, karar alma süreçlerine dahil olmalarını ve pedagojik özerklik 

kazanmalarını desteklemektedir. 

Özellikle Ali vd. (2021, r = 0.771), Mayan & Mansor (2021, r = 0.557), Rashid & Latif 

(2021, r = 0.486), Kaya vd. (2024, r = 0.548) ve Wang vd. (2022, r = 0.60) gibi 

çalışmalarda bildirilen yüksek korelasyon değerleri, dağıtımcı liderliğin öğretmen 

özyeterliği üzerindeki etkisini daha görünür kılmaktadır. Bu çalışmalar, liderlik 

uygulamalarının yalnızca yönetsel değil, aynı zamanda öğretmenlerin duygusal ve 

mesleki gelişimlerine de katkı sunduğunu göstermektedir. Liderlik rollerinin 

paylaşıldığı ortamlarda, öğretmenlerin kendi bilgi ve becerilerine olan güvenlerinin 

arttığı, bu durumun sınıf yönetimi, öğrenci başarısı ve öğretim stratejilerinin etkinliği 

açısından olumlu çıktılar ürettiği belirtilmiştir. 

Zare & Nastiezaie (2019, r = 0.387), Halim & Ahmad (2016, r = 0.50) ve Sun & Xia 

(2018, r = 0.187) gibi araştırmalar ise özyeterlik ile liderlik arasında bağlam 

faktörlerinin etkili olabileceğini, özellikle iş birliği kültürü ve okulun örgütsel 

yapısının bu ilişkiyi güçlendirdiğini vurgulamaktadır. Bu bağlamda, dağıtımcı 
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liderliğin yalnızca bir yönetim biçimi değil; okulun sosyo-kültürel dinamiklerine uyum 

sağlayan ve öğretmen gelişimini destekleyen bir yapı olduğu anlaşılmaktadır. 

Kuramsal düzeyde değerlendirildiğinde, Bandura’nın (1997) özyeterlik kuramı ile 

dağıtımcı liderlik yaklaşımları (Spillane, 2006; Gronn, 2008; Leithwood & Jantzi, 

2005) arasında güçlü bir uyum bulunmaktadır. Bandura’ya göre bireylerin öz yeterlik 

algısı, doğrudan deneyim, sosyal ikna ve psikolojik durumlarla şekillenir. Bu noktada 

dağıtımcı liderlik, öğretmenlere anlamlı görevler vererek, onları karar alma süreçlerine 

dahil ederek ve başarı deneyimi sunarak özyeterlik gelişimine doğrudan katkı 

sağlamaktadır. Öğretmenlerin yalnızca görev alan değil, karar süreçlerinde sorumluluk 

üstlenen bireyler olması, öz yeterlik inançlarının pekişmesinde kritik rol 

oynamaktadır. Bu noktada, profesyonel öğrenme toplulukları (professional learning 

communities - PLC) ve meslektaş destek ağları gibi yapılar, dağıtımcı liderliğin 

özyeterlik üzerindeki etkisini güçlendiren önemli sosyal ortamlardır. Özellikle bu tür 

toplulukların öğretmenlere ortak hedeflere ulaşma, pedagojik stratejileri paylaşma ve 

başarıyı kolektif olarak deneyimleme imkânı sunduğu görülmektedir. Bu yönüyle 

dağıtımcı liderlik yalnızca bireysel yeterlik algısını değil, aynı zamanda mesleki 

aidiyet ve kolektif gelişim kültürünü de desteklemektedir. 

Zheng vd. (2019, r = 0.32), Yakut Özek & Büyükgöze (2023, r = 0.22) ve Davis (2014, 

r = 0.35) gibi çalışmalar ise özyeterliğin yalnızca bireysel değil, kolektif düzeyde de 

inşa edilebileceğini savunmaktadır. Bu bağlamda, okulda gelişen iş birliği ortamı, 

mesleki öğrenme toplulukları ve ortak vizyon süreçleri öğretmenlerin bireysel 

özyeterliğini olduğu kadar, kolektif yeterlik inancını da desteklemektedir. Özellikle 

Kaya vd. (2024) çalışması bu noktada, dağıtımcı liderliğin öğretmen kolektif yeterliği 

ile de anlamlı düzeyde ilişkili olduğunu göstermektedir. 

Meta-analiz sonucunda ulaşılan etki düzeyi, hem teorik hem de uygulamalı olarak 

eğitim liderliği alanına önemli katkılar sunmaktadır. Dağıtımcı liderliğin öğretmen 

özyeterliğini desteklemesi, öğretmenlerin mesleki motivasyonunu, sınıf içi 

performansını ve genel olarak okulun akademik başarısını artırabilecek bir yapısal 

dayanak oluşturmaktadır. Bu nedenle, okul yöneticilerinin öğretmen özyeterliğini 

geliştirmeyi hedefleyen dağıtımcı liderlik uygulamalarını sistematik ve bilinçli 

biçimde hayata geçirmeleri önem arz etmektedir. Ayrıca, bu süreci destekleyecek 
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hizmet içi eğitim programları ve öğretmen destek politikalarının oluşturulması, eğitim 

ortamlarının güçlendirilmesine katkı sağlayacaktır. 

5.1.8. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin öğretmen işbirliği algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Tartışma ve Sonuç 

Tablo 4.8.1’de, dağıtımcı liderlik ile öğretmen iş birliği arasındaki ilişkiye dair meta-

analiz sonuçlarına yer verilmiştir. Bu kapsamda toplam 14 çalışma analize dâhil 

edilmiştir. Hesaplanan etki büyüklüğü değeri (Fisher’s Z = 0,490), bu iki değişken 

arasında orta düzeyde pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğunu ortaya koymaktadır. Bu 

bulgu, liderlik rollerinin paylaşıldığı okullarda öğretmenlerin birbirleriyle daha sıkı iş 

birliği kurduğunu ve ortak amaçlara yönelik daha etkili kolektif çabalar sergilediğini 

göstermektedir. Öğretmenler arası etkileşimlerin güçlenmesi, sadece öğretimsel 

başarıya değil, aynı zamanda kurumsal bağlılık ve mesleki tatmin düzeylerine de 

olumlu katkılar sağlamaktadır. Böylece, dağıtımcı liderliğin örgütsel yapılar içinde 

yalnızca yönetsel bir araç değil, aynı zamanda kültürel bir dönüşüm unsuru olduğu 

anlaşılmaktadır. 

Özellikle profesyonel öğrenme topluluğu kavramı etrafında şekillenen iş birlikçi 

yapıların, dağıtımcı liderlik yaklaşımı ile doğrudan desteklendiği görülmektedir. 

Hamzah & Jamil (2019, r = 0.844), Yang & Chang (2024, r = 0.536) ve Ma vd. (2024, 

r = 0.695) gibi çalışmalar, dağıtımcı liderliğin öğretmenler arası iş birliğini yalnızca 

desteklemekle kalmadığını, aynı zamanda bu iş birliğini kurumsal bir kültüre 

dönüştürdüğünü göstermektedir. Bu dönüşüm süreci, öğretmenlerin yalnızca teknik 

becerilerini değil, aynı zamanda mesleki dayanışma, empati ve ortak sorumluluk 

duygularını da geliştirmelerine olanak tanımaktadır. Okullarda sürdürülebilir öğrenme 

ortamlarının oluşturulabilmesi için, profesyonel toplulukların güçlendirilmesi kritik 

bir öneme sahiptir. 

Öğretmenler arasında iş birliğini etkileyen bir diğer önemli unsur ise yöneticilerin bu 

süreci teşvik edici tutumlarıdır. Joo (2020, r = 0.482) ve Amzat & Hussein (2022) gibi 

araştırmalar, okul liderlerinin dağıtımcı yaklaşımlar sergilediği ortamlarda 

öğretmenlerin mesleki gelişimlerini kolektif biçimde gerçekleştirdiğini ortaya 

koymaktadır. Bu durum, öğretmenlerin bireysel öğrenme çabalarının, ekip 

çalışmasıyla bütünleşerek daha sürdürülebilir hâle geldiğini göstermektedir. Ayrıca, 
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meslektaşlar arası bilgi paylaşımı, ortak değerlendirme oturumları ve pedagojik strateji 

tartışmaları, liderliğin dağıtıldığı kurumlarda daha yaygın ve etkili biçimde 

gerçekleştirilmektedir. Bu bağlamda, liderliğin paylaşılması sadece görev devri değil, 

öğrenme sürecinin demokratikleşmesidir. 

Türkiye bağlamında yapılan çalışmalar da bu yönü desteklemektedir. Örneğin Kulu 

(2020, r = 0.41), öğretmenlerin mesleki topluluk düzeylerinin, yöneticilerin dağıtımcı 

liderlik davranışlarıyla doğrudan ilişkili olduğunu belirtmektedir. Ofluoğlu (2023, r = 

0.523) ise bu ilişkiye güç mesafesi gibi kültürel değişkenlerin düzenleyici rol 

oynayabileceğini ortaya koyarak, bağlamsal faktörlerin önemini vurgulamaktadır. Bu 

tür kültürel etkenlerin varlığı, liderlik modellerinin her okulda aynı şekilde 

işlemeyeceğini ve yerel ihtiyaçlara duyarlı politikalar geliştirilmesi gerektiğini 

göstermektedir. Dolayısıyla, liderlik uygulamalarının yerel kültür ve öğretmen 

beklentileriyle uyumlu olması, iş birliğinin derinliğini ve kalıcılığını doğrudan 

etkilemektedir. 

İş birliğini etkileyen bir diğer boyut da öğretmenlerin karar alma süreçlerine ne ölçüde 

katıldıklarıdır. Büyükgöze vd. (2022, r = 0.219) ve Liu vd. (2021, r = 0.306), dağıtımcı 

liderliğin öğretmenlerin karar mekanizmalarına daha fazla dahil olmasına olanak 

sağladığını, bunun da iş birliğini artırdığını belirtmektedir. Aynı zamanda, bu 

çalışmalar iş birliğinin öğretmen yenilikçiliği ve iş doyumu gibi çıktılarla da ilişkili 

olduğunu göstermektedir. Karar alma süreçlerine aktif katılım, öğretmenlerin 

kurumsal süreçleri sahiplenmesini sağlamakta, bu da ekip çalışmasını destekleyen 

psikolojik bir iklim oluşturmaktadır. Bu iklimde güven, açıklık ve karşılıklı destek, iş 

birliğini kurumsallaştıran temel öğeler hâline gelmektedir. 

Torres (2019, r = 0.30) ve Yakut Özek & Büyükgöze (2023, r = 0.259) tarafından 

gerçekleştirilen çalışmalar, profesyonel iş birliğinin, dağıtımcı liderlik ortamında daha 

güçlü hâle geldiğini ve öğretmenlerin birbirinden öğrenmesini kolaylaştırdığını ortaya 

koymaktadır. Özellikle öğretmenler arası iletişim sıklığı ve derinliği, liderliğin 

dağıtılması ile birlikte anlamlı biçimde artmaktadır. Bu artış, ortak öğretim 

planlamaları, materyal paylaşımı ve pedagojik uygulamaların gözlemlenmesi gibi 

süreçleri desteklemektedir. Böylece öğretmenler, yalnızca bireysel performanslarına 

değil, ekip başarısına da odaklanmakta ve bu durum okul genelinde öğretim kalitesinin 

yükselmesine katkı sunmaktadır. 
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Oldaç (2016, r = 0.305) ve Özdemir (2023, r = 0.11) gibi araştırmalar, okul yapılarının 

bu ilişki üzerindeki etkisine dikkat çekmekte, öğretmen iş birliğinin örgütsel 

yapılanma ve liderlik pratikleri ile birlikte şekillendiğini ileri sürmektedir. Bu 

çalışmalar, iş birliğinin yalnızca bireysel motivasyonla değil, yapısal koşullarla da 

desteklenmesi gerektiğini ortaya koymaktadır. Fiziksel ortam, zaman planlaması ve 

ortak alan kullanımı gibi unsurlar, iş birliğini doğrudan etkileyen çevresel faktörlerdir. 

Bu nedenle okul liderlerinin, iş birliğini kolaylaştıran yapılar inşa etmeleri, iş birlikçi 

kültürün sürekliliğini sağlamak açısından kritik öneme sahiptir. 

Dağıtımcı liderlik, öğretmen iş birliğini desteklerken aynı zamanda öğretimsel 

uygulamalarda çeşitlilik ve yaratıcılığın da önünü açmaktadır. Özellikle kolektif hedef 

belirleme, ortak planlama, birlikte değerlendirme gibi uygulamalar, öğretmenlerin 

yalnızca görev paylaşımı değil, aynı zamanda sorumluluk paylaşımı yaptığı bir 

ortamın inşasına katkı sunmaktadır. Bu tarz uygulamalar, öğretmenlerin pedagojik 

yeterliklerini geliştirmelerine katkı sağlarken, öğrenci başarısına da olumlu etkilerde 

bulunmaktadır. Ayrıca, öğretmenlerin iş birlikçi yapılar içinde yer almaları, mesleki 

tükenmişliği azaltıcı ve motivasyonu artırıcı bir unsur olarak da değerlendirilmektedir. 

Profesyonel öğrenme topluluklarının gelişiminde dağıtımcı liderliğin rolü, hem 

liderlik teorileri hem de uygulamaları açısından anlamlıdır. Bu noktada Hargreaves & 

Fullan (2012) ve Little (1990) gibi öğretmen iş birliği alanında öncü kabul edilen 

araştırmacıların çalışmaları dikkat çekicidir. Hargreaves, öğretmen iş birliğini yalnızca 

teknik bir etkileşim değil, aynı zamanda duygusal ve kültürel bir paylaşım biçimi 

olarak tanımlar. Little ise öğretmenlerin günlük uygulamalarda birbirlerine 

danışmalarının ve birlikte düşünme alışkanlıkları geliştirmelerinin, mesleki öğrenme 

sürecini doğrudan etkilediğini savunur. Bu yaklaşımlar, dağıtımcı liderliğin 

öğretmenler arasında anlamlı ve sürekli iş birlikleri kurmak için nasıl bir zemin 

oluşturduğunu teorik olarak da desteklemektedir. Leithwood ve Jantzi (2005) ise 

liderliğin, öğretmenler arasında öğrenme ilişkilerinin gelişimini sağlayan temel bir 

yapı olduğunu savunur. Özellikle ortak sorumluluk, karşılıklı destek ve hedef uyumu 

gibi liderliğe içkin özelliklerin, öğretmen iş birliğinin niteliğini artırdığı ifade 

edilmektedir. Bu süreçte yöneticiler yalnızca rehberlik eden değil, öğretmenlerle 

birlikte öğrenen ve gelişen bireyler olarak konumlanmaktadır. Bu anlayış, okul 

ortamında yatay hiyerarşi ve güven ilişkilerinin gelişimini de desteklemektedir. 
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Öğretmenler arasındaki yatay bağların güçlenmesi, sorun çözme ve yenilik üretme 

süreçlerini kolaylaştırmakta; böylece liderlik yalnızca yukarıdan aşağıya değil, aynı 

zamanda çevresel olarak da yayılmaktadır. Bu durum, kurumun kolektif zekâsını 

harekete geçiren bir dinamizm yaratmaktadır. 

Sonuç olarak, yürütülen meta-analiz çalışması, dağıtımcı liderliğin öğretmen iş 

birliğini destekleyici ve sürdürülebilir kılan bir liderlik biçimi olduğunu ortaya 

koymaktadır. Orta düzeyde elde edilen etki büyüklüğü, bu ilişkinin hem teorik hem de 

pratik düzeyde önemli olduğunu göstermekte; okul liderlerine, öğretmen etkileşimini 

güçlendirecek stratejilere öncelik vermeleri gerektiği mesajını iletmektedir. Eğitim 

sisteminin geleceği açısından, kolektif yaklaşımlar ve paylaşılan sorumluluklar 

temelinde yapılandırılmış liderlik modelleri, daha demokratik, üretken ve dayanıklı 

okul topluluklarının inşasını mümkün kılmaktadır. 

5.1.9. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin örgütsel vatandaşlık algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Tartışma ve Sonuç 

Bu meta-analiz çalışması kapsamında elde edilen Fisher’s Z = .502 değeri, dağıtımcı 

liderlik ile örgütsel vatandaşlık davranışı (ÖVD) arasında anlamlı ve orta düzeyin 

üzerinde pozitif bir ilişki olduğunu ortaya koymaktadır. Bu bulgu, hem kuramsal hem 

de uygulamalı düzlemde önemli sonuçlar doğurmaktadır. Literatürde yer alan liderlik 

yaklaşımları incelendiğinde, özellikle dönüşümcü liderlik (Bass, 1985), etkileşimci 

liderlik (Burns, 1978) ve paylaşılan liderlik (Pearce & Conger, 2002) kuramları, 

liderliğin tek bir kişiden ziyade ekip üyeleri arasında dağıtılması gerektiğini 

vurgulamaktadır. Dağıtımcı liderlik anlayışı da bu yaklaşımlarla örtüşmekte ve liderlik 

eylemlerinin örgüt içerisindeki farklı aktörlerce yürütülmesini savunmaktadır 

(Spillane, 2006; Harris, 2008). 

Çalışmada analiz edilen altı araştırmanın bulguları da bu kuramsal çerçeveyi destekler 

niteliktedir. Kılınç (2014), Türkiye’deki ilkokullarda yaptığı çalışmada, dağıtımcı 

liderliğin öğretmenlerin örgütsel vatandaşlık davranışlarını olumlu yönde etkilediğini 

vurgulamıştır. Bu durum, öğretmenlerin okul yönetimine katılım düzeylerinin 

artmasıyla birlikte aidiyet duygularının ve örgüt yararına gönüllü davranışlarının 

güçlendiğini göstermektedir. Samancıoğlu (2020) ise dağıtımcı liderliğin yalnızca 

ÖVD üzerinde değil, aynı zamanda iş doyumu ve örgütsel bağlılık gibi diğer olumlu 
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örgütsel çıktılar üzerinde de etkili olduğunu belirtmiştir. Bu bulgular, liderlik tarzının 

bireysel tutum ve davranışlar üzerindeki dönüştürücü etkisini desteklemektedir 

(Leithwood & Jantzi, 2000; Day vd., 2011). Ayrıca, örgütsel vatandaşlık davranışının 

kuramsal temellerini ortaya koyan çalışmalardan biri olan Organ (1988), ÖVD’yi 

çalışanların resmi rollerinin ötesine geçerek örgütün etkinliğini artırmaya yönelik 

gönüllü davranışları olarak tanımlamış; bu davranışların gelişiminde örgütsel bağlam 

ve liderlik tarzlarının belirleyici olduğunu vurgulamıştır. Bu bağlamda, dağıtımcı 

liderliğin söz konusu bağlamı destekleyici bir yapı sunduğu söylenebilir. 

Erdoğan (2021) ve Peker (2022) tarafından gerçekleştirilen araştırmalar, eğitim 

kurumlarında liderlik kapasitesi yüksek olan okullarda ÖVD düzeyinin daha yüksek 

olduğunu ortaya koymuştur. Bu durum, liderliğin yalnızca formel pozisyonlarla sınırlı 

kalmayıp, tüm örgüt üyeleri arasında paylaşıldığı ortamlarda iş birliği ve gönüllülük 

temelli davranışların daha kolay geliştiğini göstermektedir. Bu da, dağıtımcı liderliğin 

örgütsel etkililiği artıran bir yaklaşım olduğunu göstermekte, özellikle okul gibi bilgi 

temelli ve insan ilişkilerine dayalı kurumlarda bu liderlik biçiminin yaygınlaştırılması 

gerektiğini ortaya koymaktadır (Timperley, 2005; Harris, 2014). 

Liderliğin etkisinin bağlamsal faktörlerle birlikte ele alınması gerektiğini vurgulayan 

Kavgacı (2024) bağlamsal faktörlerle birlikte ele alınması gerektiğini vurgulayarak, 

okul müdürüne duyulan güvenin dağıtımcı liderlik ile ÖVD arasındaki ilişkiyi anlamlı 

biçimde güçlendirdiğini ortaya koymuştur. Bu sonuç, güven ortamının, liderliğin 

paylaşımına zemin hazırlayan önemli bir unsur olduğunu göstermekte ve literatürdeki 

“ilişkisel liderlik” kuramıyla da örtüşmektedir (Uhl-Bien, 2006). Örgüt içinde yüksek 

güven ortamı, bireylerin hem risk almasını kolaylaştırmakta hem de aidiyet hissini 

derinleştirmektedir. Bu da ÖVD’nin gelişimi açısından uygun bir zemin 

hazırlamaktadır. 

Öğretmenlerin "paylaşılan liderlik" algısını inceleyen Akın Kösterelioğlu (2017) 

“paylaşılan liderlik” algısının, akademik iyimserlik ve ÖVD ile yakından ilişkili 

olduğunu ortaya koymuştur. Bu bulgu, öğretmenlerin liderlik süreçlerine dahil 

edilmesinin yalnızca yönetsel süreçlere değil, aynı zamanda pedagojik süreçlere ve 

okul kültürüne de olumlu katkı sağladığını göstermektedir. Öğretmenlerin katılımıyla 

şekillenen bir liderlik yapısı, akademik başarı ve örgütsel bütünlüğü destekleyen bir 

öğrenme ortamı yaratmaktadır (Hallinger & Heck, 2009; Robinson, 2008). 
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Elde edilen etki büyüklüğünün orta düzeyin üzerinde ve tutarlı olması, dağıtımcı 

liderliğin, öğretmenlerin yalnızca görev tanımlarıyla sınırlı kalmayan, örgütün genel 

işleyişine katkı sunan davranışları geliştirmelerinde etkili bir faktör olduğunu 

göstermektedir. Bu bağlamda, örgütlerin liderlik anlayışlarını yeniden gözden 

geçirmesi ve merkeziyetçi yapılardan daha yatay, katılımcı ve iş birliğine dayalı 

yapılara geçiş yapmaları, örgütsel verimliliğin, yenilik kapasitesinin ve iş doyumunun 

artması açısından stratejik bir öneme sahiptir. Nitekim OECD (2020) tarafından 

yayınlanan "School Leadership for Learning" raporunda da okul liderliğinin 

paylaşımcı ve kapsayıcı bir yapıya kavuşmasının, öğretmen motivasyonunu ve iş 

birliğini güçlendirdiği; bunun da öğrenci başarısını olumlu etkilediği 

vurgulanmaktadır. Aynı şekilde UNESCO (2017) tarafından sunulan raporlarda da 

liderlik kapasitesinin kolektif biçimde geliştirilmesinin, öğrenen organizasyonlar 

yaratmada kilit bir faktör olduğu belirtilmektedir. Bu bağlamda, politika yapıcılar ve 

eğitim liderleri, daha katılımcı liderlik modellerini benimseyerek sadece yönetsel 

etkinliği değil, aynı zamanda örgütsel vatandaşlık davranışlarını da destekleyebilirler. 

Bu bağlamda yapılan meta-analiz çalışması, hem bireysel araştırmalardan elde edilen 

bulgularla hem de liderlik literatüründe yer alan kuramsal yaklaşımlarla büyük ölçüde 

örtüşmektedir. Dağıtımcı liderlik; güven, katılım, sorumluluk paylaşımı ve ortak 

amaçlar doğrultusunda birlikte hareket etme anlayışını destekleyen yapısıyla, özellikle 

eğitim kurumlarında örgütsel vatandaşlık davranışını teşvik eden etkili bir liderlik 

modeli olarak öne çıkmaktadır. Bu nedenle, dağıtımcı liderliği önceleyen yapısal 

reformların ve bu anlayışı destekleyen mesleki gelişim programlarının 

yaygınlaştırılması, örgütlerin sürdürülebilir performansları ve öğrenen organizasyon 

kültürlerinin inşası açısından stratejik bir adım olarak değerlendirilebilir. 

5.1.10. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin örgütsel stres algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Tartışma ve Sonuç 

Bu çalışmada, dağıtımcı liderlik ile örgütsel stres arasındaki ilişkiyi inceleyen dört 

araştırmanın bulguları meta-analiz yöntemiyle bir araya getirilmiş ve hesaplanan etki 

büyüklüğü (Fisher’s Z = –.630) olarak belirlenmiştir. Bu değer, dağıtımcı liderlik ile 

örgütsel stres arasında yüksek düzeyde negatif bir ilişki bulunduğunu göstermektedir. 

Başka bir deyişle, örgütlerde dağıtımcı liderlik uygulamalarının artması, çalışanların 



 

 

247 

yaşadığı stres düzeylerinin anlamlı biçimde azalmasıyla ilişkilidir. Bu sonuç, örgüt içi 

liderlik anlayışının çalışanların psikolojik iyi oluşları üzerinde doğrudan etkili 

olduğunu göstermesi açısından dikkate değerdir. 

Dağıtımcı liderlik, karar alma süreçlerinin merkezden çevreye yayılması, rollerin 

paylaşılması ve çalışanların sürece aktif biçimde katılması anlamına gelmektedir 

(Spillane, 2006). Bu anlayış, çalışanlar üzerinde kontrolcü ve otoriter bir baskı kurmak 

yerine, onları sürecin etkin aktörleri hâline getirerek özerklik ve anlam duygusu 

kazandırır. Nitekim literatürde yer alan birçok çalışmada, çalışan katılımının 

artmasının stres, tükenmişlik ve iş baskısı gibi olumsuz psikolojik çıktıları azalttığına 

dair bulgular yer almaktadır (Karasek & Theorell, 1990; Leithwood & Jantzi, 2005). 

Bu meta-analiz bulgusu da bu kuramsal çerçeveyle tutarlıdır. 

Meta-analize dâhil edilen çalışmalardan biri olan Rabindarang vd. (2014), teknik ve 

mesleki eğitim alanında çalışan öğretmenlerde dağıtımcı liderliğin, iş stresi üzerinde 

anlamlı bir azaltıcı etki yarattığını ortaya koymuştur. Benzer şekilde, Chuaidi ve 

Wahab (2024), ilkokul öğretmenleriyle yürüttükleri çalışmada, yöneticilerin 

sergilediği dağıtımcı liderlik davranışlarının öğretmenlerin iş stresi düzeylerini 

düşürdüğünü belirtmiştir. Çok uluslu bir örneklemle yapılan Li vd. (2024) çalışması 

ise, Çin, Amerika Birleşik Devletleri, İngiltere ve Avustralya’dan elde edilen verilerle, 

dağıtımcı liderliğin öğretmen iş doyumu üzerindeki etkisinde stresin aracı değişken 

rolü oynadığını göstermektedir. Bu bulgu, dağıtımcı liderliğin yalnızca doğrudan 

değil, dolaylı yollarla da stres düzeylerini etkilediğini göstermesi açısından önemlidir. 

Türkiye’de yapılan bir diğer araştırmada ise Arık ve Çağlar (2023), öğretmenlerin 

yöneticilerinin dağıtımcı liderlik rollerine yönelik algıları ile yaşadıkları örgütsel stres 

arasında negatif yönlü ve anlamlı bir ilişki bulunduğunu ortaya koyarak, kültürel 

bağlamda da bu ilişkinin geçerliliğini desteklemiştir. 

Ayrıca, örgütsel stresin temel nedenlerinden biri olan rol belirsizliği ve kontrol 

eksikliği, dağıtımcı liderlik uygulamaları ile büyük ölçüde azaltılabilmektedir. 

Liderlik rollerinin açık biçimde paylaşılması, görev ve sorumluluk alanlarının 

netleştirilmesi ve çalışanların görüşlerinin karar süreçlerine yansıması, bireylerin stres 

kaynaklarıyla baş etme becerilerini güçlendirmektedir (Kinman & Wray, 2021; Rizzo 

vd., 1970). Psikolojik açıdan değerlendirildiğinde, bu durum çalışanların özerklik 

algısını artırarak stresin bilişsel değerlendirme sürecinde tehdit olarak değil, baş 
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edilebilir bir durum olarak algılanmasını sağlamaktadır. Yakın tarihli araştırmalar, 

destekleyici liderlik ortamlarının çalışanların stres düzeylerini azaltmada önemli bir 

tampon mekanizma işlevi gördüğünü ve psikolojik iyilik hâlini artırdığını 

göstermektedir (Schaufeli, 2021; Bakker & de Vries, 2021). Böylece dağıtımcı 

liderlik, iş yerindeki stresörlerle başa çıkmada kaynak sağlayıcı bir ortam sunarak 

çalışan sağlığını destekleyen bir rol üstlenmektedir. Bu bağlamda, dağıtımcı liderliğin 

yalnızca yönetsel bir tercih değil, aynı zamanda çalışanların psikolojik iyilik hâlini 

sürdürülebilir kılmaya yönelik güncel ve bilimsel temelli bir koruyucu mekanizma 

olduğu söylenebilir. 

Özellikle eğitim örgütlerinde öğretmenlerin duygusal yükleri, zaman baskısı ve çoklu 

görevlerle başa çıkmaları beklenmektedir. Bu bağlamda, öğretmenlerin sadece bilgi 

aktaran değil, aynı zamanda karar verici, planlayıcı ve geliştirici roller üstlenmesi 

dağıtımcı liderliğin etkisini daha da belirginleştirmektedir. OECD’nin öğretmen 

çalışma koşullarına dair raporlarında (OECD, 2021) öğretmenlerin stres seviyelerini 

düşürmede, okul liderlerinin destekleyici ve paylaşımcı yaklaşımlarının belirleyici 

olduğu vurgulanmaktadır. Benzer şekilde, UNESCO’nun "Teacher Well-being and 

Quality Education" başlıklı raporunda (UNESCO, 2022) öğretmenlerin mesleki 

refahının, katılımcı liderlik ortamlarında daha yüksek olduğu ve bu tür yapıların stresle 

baş etmede önemli bir işlev gördüğü belirtilmektedir. Türkiye bağlamında ise Millî 

Eğitim Bakanlığı’nın “2023 Eğitimde İnsan Kaynaklarının Geliştirilmesi Raporu”nda 

(MEB, 2023), öğretmenlerin mesleki tükenmişlik ve stres düzeylerinin azaltılmasında 

okul iklimi, yönetsel destek ve katılımcı liderliğin önemi vurgulanmıştır. Dağıtımcı 

liderlik, bu destekleyici yaklaşımı yapısal hâle getirmekte ve çalışanların örgüte olan 

psikolojik dayanıklılıklarını artırmaktadır. 

Bu kapsamda yapılan meta-analiz, örgütlerde yalnızca performans ve bağlılık gibi 

olumlu çıktılarla değil, aynı zamanda stres gibi olumsuz psikolojik durumlarla da etkili 

biçimde mücadele edebilmenin bir aracı olarak dağıtımcı liderliğin önemine işaret 

etmektedir. Psikoloji bilimi perspektifinden bakıldığında, stresin bireyin bilişsel, 

duygusal ve fizyolojik dengesini tehdit eden bir durum olduğu bilinmektedir. 

Dağıtımcı liderlik, bu tehdit algısını azaltan destekleyici çevresel koşullar yaratarak 

bireyin başa çıkma kapasitesini artırmakta; öz yeterlik, kontrol algısı ve aidiyet 

duygusu gibi psikolojik kaynakları güçlendirmektedir (Bandura, 1997; Deci & Ryan, 
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2000). Bu yönüyle dağıtımcı liderlik, yalnızca örgütsel bir yönetim modeli değil, aynı 

zamanda çalışanların psikolojik dayanıklılığını (resilience) ve ruh sağlığını korumaya 

yönelik koruyucu bir faktör olarak değerlendirilebilir. Liderliğin paylaşılması, 

çalışanların yalnız bırakılmadıkları, destek gördükleri ve kendilerini değerli 

hissettikleri bir örgütsel atmosfer yaratmakta; bu da stresin kaynağını azaltmakta ve 

örgütsel refahı güçlendirmektedir. Bu nedenle, dağıtımcı liderliğin yalnızca yönetsel 

bir tercih değil, aynı zamanda bir çalışan sağlığı stratejisi olarak da değerlendirilmesi 

gerektiği söylenebilir. 

5.1.11. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin psikolojik güçlendirme algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına 

İlişkin Tartışma ve Sonuç 

Bu çalışmada, dağıtımcı liderlik ile psikolojik güçlendirme arasındaki ilişkiyi 

inceleyen toplam altı araştırmanın bulguları meta-analiz yöntemiyle değerlendirilmiş 

ve elde edilen etki büyüklüğü (Fisher’s Z = .399), bu iki değişken arasında orta 

düzeyde anlamlı ve pozitif bir ilişki bulunduğunu göstermektedir. Bu bulgu, dağıtımcı 

liderlik uygulamalarının çalışanların psikolojik güçlenme düzeylerini artırdığını 

göstermektedir. Başka bir deyişle, liderlik rollerinin paylaşılması, bireylerin işlerini 

daha anlamlı bulmalarına, özerklik hissetmelerine, yeterlilik algılarının yükselmesine 

ve karar alma süreçlerinde etkili olduklarına dair inançlarının güçlenmesine katkı 

sağlamaktadır. 

Meta-analize dâhil edilen çalışmalar, bu ilişkinin yalnızca kuramsal bir önerme değil, 

aynı zamanda çok farklı kültürel ve yapısal bağlamlarda da karşılık bulduğunu ortaya 

koymaktadır. Özellikle Alhassan ve Alhassan (2021) ile Çobanoğlu (2021) gibi 

araştırmalar, çalışanların katılımcı liderlik süreçlerine dâhil edilmesinin, onların 

örgütsel aidiyetini ve içsel motivasyonunu anlamlı biçimde artırdığını göstermiştir. 

Benzer şekilde, Majouni ve arkadaşları (2023) ile Alazmi (2024), farklı ülkelerde 

yaptıkları çalışmalarda psikolojik güçlendirme algısının, dağıtımcı liderlik tarzıyla 

doğrudan ilişkili olduğunu ve bu ilişkinin hem iş performansı hem de ses verme 

davranışları gibi sonuçlar üzerinde etkili olduğunu belirtmişlerdir. Bu bulgular, 

dağıtımcı liderliğin bireyde yarattığı 'etki sahibi olma' hissiyatının, iş yerinde daha 

aktif, sorumlu ve üretken roller üstlenmeye dönüştüğünü göstermektedir. Örneğin 

Çobanoğlu (2021), ilkokullarda yürüttüğü çalışmada paylaşılan liderlik anlayışının 
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çalışan güçlendirme ve yenilikçilik ile anlamlı düzeyde ilişkili olduğunu göstermiştir. 

Alhassan ve Alhassan (2021) ise Gana’daki özel okul öğretmenleriyle yaptıkları 

araştırmada, dağıtımcı liderliğin öğretmen güçlendirmesi ve örgütsel bağlılık üzerinde 

pozitif etkileri olduğunu belirtmişlerdir. Tariq (2022) tarafından yürütülen çalışmada 

ise, dağıtımcı liderlik ile psikolojik güçlendirmenin örgütsel bağlılık ve iş tatmini 

üzerindeki dolaylı etkileri ortaya konmuştur. Alazmi (2024), Kuveyt bağlamında 

yürüttüğü çalışmada, dağıtımcı liderlik ile psikolojik güçlenmenin öğretmenlerin ses 

verme davranışları üzerindeki etkilerini analiz etmiş; pozitif yönlü anlamlı sonuçlar 

elde etmiştir. Pineda Jr. (2024) ve Majouni vd. (2023) tarafından gerçekleştirilen 

araştırmalarda da, psikolojik güçlendirme ile dağıtımcı liderlik arasında anlamlı ve 

pozitif bir ilişki olduğu doğrulanmıştır. 

Bu ilişki, yalnızca bireysel algılarla sınırlı kalmayıp, örgütlerin genel performansına 

da katkı sunmaktadır. Psikolojik olarak güçlenmiş bireylerin daha üretken, yenilikçi 

ve örgüte bağlı oldukları; aynı zamanda stresle daha etkili başa çıktıkları bilinmektedir 

(Seibert vd., 2011; Maynard vd., 2012). Spreitzer (1995) tarafından geliştirilen 

psikolojik güçlendirme modeli, bireylerin anlam, yeterlik, özerklik ve etki algılarının 

iş ortamındaki davranışlarını doğrudan etkilediğini göstermiştir. Bu çerçevede yapılan 

daha güncel çalışmalar, psikolojik güçlendirmenin sadece bireysel düzeyde değil, ekip 

düzeyinde de olumlu etkiler yarattığını ve örgütsel öğrenme ile yenilikçiliği 

desteklediğini ortaya koymaktadır (Kim & Beehr, 2021; Zhang & Bartol, 2010). Bu 

noktada, dağıtımcı liderliğin bu olumlu etkilerin temel itici gücü olduğu 

görülmektedir. Dağıtımcı liderlik, çalışanların bu algıları geliştirebileceği güvenli, 

destekleyici ve katılımcı bir çalışma ortamı yaratarak, psikolojik güçlendirme 

süreçlerinin kurumsal düzeyde yerleşmesini sağlamaktadır. Avrupa Komisyonu’nun 

“Empowering Teachers for Inclusive and Equitable Education” başlıklı raporunda 

(European Commission, 2022), öğretmenlerin psikolojik olarak güçlendirilmesinin 

hem mesleki başarılarını hem de öğrenme ortamlarının kalitesini artırdığına dikkat 

çekilirken, bu süreçlerin etkin biçimde işlemesinde okul liderliğinin katılımcı ve 

güçlendirici olması gerektiği de vurgulanmaktadır. 

Meta-analize dâhil edilen çalışmalar genel olarak değerlendirildiğinde, dağıtımcı 

liderliğin yalnızca bireysel bir algı değişimine değil, aynı zamanda kurumsal iklimin 

niteliğine etki eden önemli bir yapılandırıcı güç olduğu söylenebilir. Bireyde gelişen 
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psikolojik güçlenme duygusu, yalnızca kişisel doyumu değil, aynı zamanda kolektif 

başarıyı da desteklemektedir. Bu nedenle, dağıtımcı liderlik uygulamaları örgütsel 

gelişim, sürdürülebilir motivasyon ve kapsayıcı okul kültürü inşasında stratejik bir 

unsur olarak ele alınmalıdır. Dağıtımcı liderlik anlayışının yaygınlaştırılması yalnızca 

yönetsel verimliliğe değil, aynı zamanda çalışanların öznel iyi oluşlarının, mesleki 

motivasyonlarının ve kurumsal katkılarının artmasına da olanak tanımaktadır. 

Psikolojik güçlendirme, çağdaş örgütler için yalnızca bireysel bir memnuniyet unsuru 

değil, aynı zamanda stratejik bir gelişim aracıdır. Bu bağlamda, dağıtımcı liderlik; 

çalışanların potansiyelini açığa çıkaran, güven ve sorumluluk duygusunu pekiştiren, 

kapsayıcı bir yönetim anlayışı olarak değerlendirilmektedir. 

5.1.12. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin motivasyon algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Tartışma ve Sonuç 

Bu çalışmada, dağıtımcı liderlik ile çalışan motivasyonu arasındaki ilişkiyi inceleyen 

dört araştırmanın meta-analizi gerçekleştirilmiş ve hesaplanan etki büyüklüğü 

(Fisher’s Z = .396), bu iki değişken arasında orta düzeyde ve anlamlı bir pozitif ilişki 

bulunduğunu göstermiştir. Bu bulgu, dağıtımcı liderliğin örgütlerde yalnızca yönetsel 

yapıları değil, çalışanların içsel ve dışsal motivasyonlarını da olumlu biçimde 

etkileyen önemli bir liderlik yaklaşımı olduğunu ortaya koymaktadır. 

Dağıtımcı liderlik, karar alma süreçlerinin paylaşılması, sorumlulukların devredilmesi 

ve çalışanların aktif katılımının sağlanması yoluyla bireylerin kendilerini değerli 

hissetmelerini kolaylaştırmakta ve bu sayede motivasyon kaynaklarını 

güçlendirmektedir. Özellikle Deci ve Ryan’ın (2000) öz-belirleme kuramı (Self-

Determination Theory), bireylerin motivasyonlarını sürdürebilmesi için özerklik, 

yeterlik ve ilişkisellik ihtiyaçlarının karşılanması gerektiğini ileri sürer. Dağıtımcı 

liderlik uygulamaları, bu üç temel ihtiyacın da desteklenmesini sağlayarak içsel 

motivasyonu artırmaktadır (Ryan & Deci, 2020). 

Meta-analize dâhil edilen araştırmalar, bu kuramsal çerçeveyi destekleyen bulgular 

ortaya koymuştur. Örneğin, Uçar ve Dağlı (2017) tarafından yapılan çalışmada, 

ilkokul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının öğretmenlerin motivasyon 

düzeylerini ve yaratıcılıklarını olumlu yönde etkilediği belirlenmiştir. Bektaş vd. 

(2020) ise öğretmenlerin mesleki öğrenmelerine yönelik motivasyonlarının, okul 
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yöneticisinin dağıtımcı liderlik tarzı ve öğretmen güveni üzerinden dolaylı biçimde 

şekillendiğini ortaya koymuştur. Berkovich ve Hassan (2023), dağıtımcı liderliğin 

öğretmenlerin içsel ve dışsal motivasyonlarını artırarak örgütsel öğrenme kapasitesini 

güçlendirdiğini vurgulamıştır. Benzer şekilde, Wahab vd. (2013) tarafından 

Malezya’da yürütülen çalışmada da, okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik uygulamaları 

ile öğretmenlerin motivasyon düzeyleri arasında pozitif yönlü anlamlı bir ilişki 

bulunmuştur. Bu bulgular, kültürel farklılıklara rağmen dağıtımcı liderliğin öğretmen 

motivasyonu üzerinde evrensel etkilere sahip olabileceğini göstermektedir. 

Liderliğin paylaşılması, çalışanların yalnızca uygulayıcı değil, aynı zamanda karar 

verici aktörler olarak görülmelerini sağlamakta; bu da onların kuruma olan 

bağlılıklarını ve hedeflerle özdeşleşme düzeylerini artırmaktadır. Bu bağlamda, 

motivasyon sadece bireysel istek ya da enerji düzeyi olarak değil, aynı zamanda 

örgütün sunduğu liderlik yapısıyla biçimlenen bir süreç olarak değerlendirilmelidir. 

Yapılan araştırmalar, dağıtımcı liderliğin öğretmen motivasyonu üzerindeki etkisinin 

özellikle özerklik, takdir edilme ve güven ortamının varlığı ile güçlendiğini 

göstermektedir (Nguyen vd., 2021; Runhaar vd., 2013). 

Sonuç olarak, elde edilen etki büyüklüğü, dağıtımcı liderliğin çalışan motivasyonunu 

artıran yapısal ve psikolojik bir unsur olduğunu ortaya koymaktadır. Bu bulgu, 

yalnızca eğitim örgütlerinde değil, sağlık, hizmet ve kamu sektörlerinde yapılan 

araştırmalarla da desteklenmektedir (Gagné & Deci, 2005; Kuvaas, 2006; Yoon, 

2021). İçsel motivasyonun, örgütsel bağlılık, iş doyumu ve performansla olan ilişkisi 

pek çok ampirik çalışmada doğrulanmış ve dağıtımcı liderlik gibi katılımcı yönetim 

biçimlerinin bu süreçleri desteklediği gösterilmiştir (Amabile, 1993; Thomas, 2009; 

Anitha, 2014). Bu nedenle, örgütlerin daha kapsayıcı, iş birliğine dayalı ve destekleyici 

liderlik yapılarına yönelmeleri, yalnızca yönetsel başarıyı değil, aynı zamanda 

çalışanların içsel tatminini ve motivasyonunu da güçlendirecek stratejik bir dönüşüm 

olarak değerlendirilmelidir. Bu liderlik tarzı, çalışanların kendilerini örgütün 

hedefleriyle özdeşleştirmelerini sağlamakta, iş doyumunu ve katılımı artırmakta ve iş 

gücünün sürdürülebilir verimliliğine katkı sunmaktadır. Bu nedenle, örgütlerin daha 

kapsayıcı, iş birliğine dayalı ve destekleyici liderlik yapılarına yönelmeleri, yalnızca 

yönetsel başarıyı değil, aynı zamanda çalışanların içsel tatminini ve motivasyonunu da 

güçlendirecek stratejik bir dönüşüm olarak değerlendirilmelidir. 
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5.1.13. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin öğretmen profesyonelliği algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına 

İlişkin Tartışma ve Sonuç 

Bu meta-analiz çalışmasında, dağıtımcı liderlik ile öğretmen profesyonelliği 

arasındaki ilişkiyi ele alan dört çalışma analiz edilmiştir. Elde edilen etki büyüklüğü 

(Fisher’s Z = .422), bu iki değişken arasında güçlü ve anlamlı bir pozitif ilişki 

olduğunu göstermektedir. Bu bulgu, öğretmenlerin mesleki gelişim düzeylerinin ve 

profesyonel tutumlarının, okul liderliğinde benimsenen yaklaşım ile doğrudan ilişkili 

olduğunu ortaya koymaktadır. Özellikle dağıtımcı liderlik, öğretmenlerin mesleki 

sorumluluk almalarını, reflektif düşünmelerini ve öğrenme topluluklarına aktif 

biçimde katılmalarını teşvik eden bir yapı sunmaktadır. 

Ma vd. (2024), öğretmen profesyonelliğinin gelişmesinde dağıtımcı liderliğin iş 

birliğine dayalı öğrenme ve karşılıklı güven yoluyla etkili olduğunu göstermektedir. 

Yang ve Chang (2024) ise öğretmen profesyonel öğrenme topluluklarının aracı rol 

oynadığı bir model sunarak, dağıtımcı liderliğin öğretmen gelişimini doğrudan ve 

dolaylı yollarla desteklediğini ortaya koymuştur. Bu bulgular, okul ortamında 

liderliğin paylaşılmasının, öğretmenler arasında kolektif bir öğrenme kültürü 

oluşturduğunu ve bireysel uzmanlıkların paylaşımını kolaylaştırdığını göstermektedir. 

Kurt (2022) tarafından Türkiye bağlamında gerçekleştirilen çalışmada, okul 

yöneticilerinin benimsediği dağıtımcı ve hizmetkâr liderlik stillerinin öğretmenlerin 

mesleki gelişimlerine doğrudan katkı sunduğu bulunmuştur. Benzer şekilde, Joo 

(2020) da Kore örnekleminde öğretmen profesyonelliğini destekleyen en temel 

faktörlerden birinin dağıtımcı liderlik olduğunu belirtmiştir. Bu bulgular, kültürel 

farklılıklara rağmen dağıtımcı liderliğin öğretmen profesyonelliğini artırmadaki 

evrensel rolünü desteklemektedir. 

Öğretmen profesyonelliği, yalnızca bireysel niteliklerle değil; okul iklimi, liderlik 

yapısı ve mesleki iş birlikleri ile şekillenen çok boyutlu bir olgudur. Özellikle okul 

ortamındaki liderlik uygulamalarının öğretmen profesyonelliği üzerindeki etkisi, son 

yıllarda yapılan araştırmalarda sıklıkla vurgulanmaktadır (Bangs & Frost, 2012; 

Geijsel vd., 2009). Bu nedenle, öğretmenlerin mesleki sorumluluk alma, karar verme 
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süreçlerine katılma ve mesleki özerkliklerini kullanma düzeyleri, büyük ölçüde okul 

yöneticilerinin benimsediği liderlik yaklaşımına bağlıdır. Dağıtımcı liderlik, 

öğretmenlerin bilgi ve deneyimlerini paylaşmalarına olanak tanıyan, yatay ilişkilere 

dayalı, demokratik bir yapı sunarak bu süreci desteklemektedir. Özellikle 

öğretmenlerin karar alma ve uygulama süreçlerine aktif biçimde katıldığı ortamlarda, 

profesyonel öğrenme topluluklarının daha güçlü oluştuğu, öğretmen özerkliğinin 

geliştiği ve mesleki tatmin düzeylerinin arttığı görülmektedir (Pantic, 2017).. Bu 

nedenle, öğretmenlerin mesleki sorumluluk alma, karar verme süreçlerine katılma ve 

mesleki özerkliklerini kullanma düzeyleri, büyük ölçüde okul yöneticilerinin liderlik 

yaklaşımına bağlıdır. Dağıtımcı liderlik, öğretmenlerin bilgi ve deneyimlerini 

paylaşmalarına olanak tanıyan, yatay ilişkilere dayalı, demokratik bir yapı sunar. 

Araştırmalar, bu yapının öğretmenlerde içsel motivasyonu artırdığı gibi mesleki 

bağlılık ve kolektif kimlik duygusunu da pekiştirdiğini göstermektedir. Özellikle 

motivasyonel süreçlerin dağıtımcı liderlikle güçlenmesi, öğretmenlerin mesleki 

rollerini daha anlamlı ve sorumlu biçimde üstlenmelerine katkı sunmaktadır. Nitekim 

Gagné ve Deci (2005), içsel motivasyonun gelişmesi için bireylerin özerklik, yeterlik 

ve ilişkisellik ihtiyaçlarının karşılanmasının önemine dikkat çekmişlerdir. Dağıtımcı 

liderlik, bu temel ihtiyaçları destekleyerek öğretmenlerin hem bireysel gelişimlerine 

hem de okulun kolektif hedeflerine daha güçlü biçimde bağlanmalarını sağlar. Bu 

süreç, öğretmenlerin uzun vadeli mesleki bağlılıklarını, yenilikçilik düzeylerini ve 

örgütsel katkılarını artıran yapısal bir destek haline gelmektedir. Bu durum, öğretmen 

profesyonelliğini yalnızca bireysel gelişim değil, aynı zamanda örgütsel bir öğrenme 

süreci olarak ele alan çağdaş yaklaşımlarla da örtüşmektedir (Hargreaves & Fullan, 

2012). Sonuç olarak, öğretmen profesyonelliğini güçlendirmek isteyen eğitim 

sistemleri, liderlik kültürünü yeniden yapılandırmalı ve dağıtımcı liderliği merkezine 

alan stratejiler geliştirmelidir. 

 

5.1.14. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin okul etkililiği algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Tartışma ve Sonuç 

Bu meta-analiz çalışmasında, dağıtımcı liderlik ile okul etkililiği arasındaki ilişkiyi 

konu alan dört çalışma analiz edilmiş ve elde edilen etki büyüklüğü (Fisher’s Z = .898) 
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olarak hesaplanmıştır. Bu değer, dağıtımcı liderliğin okulun genel başarısı, işleyişi ve 

sürdürülebilir gelişimi üzerinde anlamlı ve olumlu bir etkisi olduğunu ortaya 

koymaktadır. Okul etkililiği; öğrenci başarısı, öğretmen performansı, örgütsel iklim ve 

paydaş memnuniyeti gibi çok boyutlu çıktıların bileşiminden oluşmakta ve liderliğin 

niteliği bu çıktılar üzerinde belirleyici bir rol oynamaktadır. 

Katılımcı karar alma süreçleri, yetki paylaşımı ve ortak vizyon geliştirme 

uygulamaları; okulda iş birliğini, hesap verebilirliği ve öğretim kalitesini 

artırmaktadır. Bu tür uygulamaların yaygınlaştığı okullarda, yöneticilerin öğretmenleri 

sürece etkin biçimde dahil etmesi, sadece akademik sonuçları değil, aynı zamanda 

örgütsel iklimi ve profesyonel iş birliğini de olumlu yönde etkilemektedir. Al-Harthi 

ve Al-Mahdy (2016), Mısır ve Umman’daki okullarda yürüttükleri çalışmada, 

dağıtımcı liderlik uygulamalarının okulun genel işleyişinde pozitif etkiler yarattığını 

ortaya koymuşlardır. Türkiye bağlamında Atılkan (2019), öğretmenlerin yönetsel 

süreçlere katılımının okulların etkililiğini artırdığını saptamıştır. Bu çalışmalar, 

yöneticilerin tek başına karar verici olmaktan çıkarak sorumluluğu paylaşmasının, 

okulun gelişimi açısından stratejik bir yaklaşım olduğunu göstermektedir.. Eğitim 

örgütlerinde bu tür yapıların uygulanması, okulun yalnızca yönetsel değil, aynı 

zamanda pedagojik süreçlerde de daha etkili olmasını sağlamaktadır. Mısır ve 

Umman'da yapılan bir araştırmada, dağıtımcı liderliğin okul etkililiğiyle anlamlı 

düzeyde ilişkili olduğu belirlenmiş; öğretmenlerin sürece aktif katılımının öğrenci 

başarısından örgütsel iklime kadar pek çok alanda olumlu etkiler yarattığı görülmüştür. 

Benzer şekilde Türkiye bağlamında gerçekleştirilen bir çalışmada da, okul 

müdürlerinin dağıtımcı liderlik anlayışını benimsemesinin öğretmenlerin sahiplenme 

duygusunu artırdığı ve bu durumun okul etkililiğine doğrudan katkı sunduğu ifade 

edilmiştir. Bu bulgular, liderliğin yalnızca yönetsel bir konum değil, aynı zamanda 

okulun bütünsel işleyişini etkileyen stratejik bir unsur olduğunu göstermektedir. 

Okullarda öğretmen bağlılığının, iş birliğinin ve kurumsal hedeflere yönelimin 

güçlendirilmesi sürecinde, paylaşılan liderlik yapılarının önemli bir işlev gördüğü 

görülmektedir. Bu yapılar, sadece yönetsel başarıyı değil, aynı zamanda öğretmenlerin 

öznel iyi oluşunu ve mesleki performansını da desteklemektedir. Alagöz ve arkadaşları 

(2022), bu liderlik biçiminin okul etkililiği üzerindeki doğrudan etkilerini ortaya 

koyarken, öğretmenlerin karar süreçlerine katılımı, kolektif sorumluluk üstlenmeleri 
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ve liderliği birlikte inşa etmelerinin kurumsal verimliliği artırdığını belirtmiştir. 

Benzer şekilde, okul etkililiği ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi inceleyen 

Bildirici (2020), paylaşımcı liderlik yapılarının bu ilişkide aracı bir rol oynadığını 

tespit ederek, okul iklimi ve liderlik yapısının öğretmenlerin bağlılığı üzerinde 

belirleyici bir unsur olduğunu ortaya koymuştur. daha sistematik olarak analiz etmiş 

ve bu yapının öğretmen bağlılığını, iş birliğini ve okul hedeflerine yönelimi artırdığını 

belirtmiştir. Bildirici (2020) ise okul etkililiği ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi 

incelemiş ve paylaşılan liderliğin bu ilişkide aracı rol oynadığını tespit etmiştir. Bu 

durum, okul etkililiğini yalnızca yönetsel verimlilik değil, aynı zamanda öğretmenlerin 

duygusal bağlılıkları ve örgüte olan sadakatleri üzerinden de düşünmeyi gerekli 

kılmaktadır. 

Dağıtımcı liderlik uygulamaları, okulların yalnızca kısa vadeli performans 

göstergeleriyle değil, uzun vadeli yapısal sürdürülebilirliğiyle de doğrudan ilişkilidir. 

Bu durum, liderliğin kurumsal aidiyet, güven kültürü ve mesleki iş birliği gibi 

faktörleri desteklemesiyle açıklanabilir. Leithwood & Jantzi (2009), okul liderliğinin 

sadece yönetsel etkinliği değil, aynı zamanda okulun kurumsal sürekliliğini de 

etkileyen stratejik bir unsur olduğunu vurgulamıştır. Harris (2014) ise, dağıtımcı 

liderlik uygulamalarının okul kültürüyle bütünleşerek öğretmen katılımını ve 

sorumluluğu artırdığını ortaya koymuştur. Okulun tüm paydaşlarını sürece dâhil eden 

bu kapsayıcı yapı, liderlik süreçlerinin sahiplenilmesini, hedeflerin ortaklaşa 

belirlenmesini ve kararların tabana yayılmasını sağlar. Bu liderlik yaklaşımı, yönetsel 

etkinliğin ötesine geçerek, öğretmenlerin öz yeterliklerini, bağlılık düzeylerini ve 

profesyonel iş birliklerini desteklemektedir. Özellikle kolektif sorumluluğun arttığı 

okullarda, paydaşlar arasında güvene dayalı ilişkilerin güçlendiği, değişime açık, 

dinamik ve öğrenen bir okul yapısının ortaya çıktığı görülmektedir. Bu nedenle, 

dağıtımcı liderlik okulun gelişim vizyonunu destekleyen, kapsayıcı ve esnek bir 

yönetişim modeli sunmaktadır.. Okulun tüm paydaşlarını sürece dâhil eden kapsayıcı 

yapısı sayesinde, liderlik süreçlerinin sahiplenilmesini, hedeflerin ortaklaşa 

belirlenmesini ve kararların tabana yayılmasını sağlar. Bu liderlik yaklaşımı, yönetsel 

etkinliğin ötesine geçerek, öğretmenlerin öz yeterliklerini, bağlılık düzeylerini ve 

profesyonel iş birliklerini desteklemektedir. Özellikle kolektif sorumluluğun arttığı 

okullarda, paydaşlar arasında güvene dayalı ilişkilerin güçlendiği, değişime açık, 

dinamik ve öğrenen bir okul yapısının ortaya çıktığı görülmektedir. Bu nedenle, 
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dağıtımcı liderlik okulun gelişim vizyonunu destekleyen, kapsayıcı ve esnek bir 

yönetişim modeli sunmaktadır. Bu yaklaşım, okul kültürünün sahiplenilmesini, 

hedeflerin ortaklaşa belirlenmesini ve sorumluluğun tabana yayılmasını sağlar. Bu 

yönüyle, okulların uzun vadeli başarıları ve kurumsal sürdürülebilirlikleri için stratejik 

bir liderlik yaklaşımıdır. 

Sonuç olarak, elde edilen bulgular dağıtımcı liderliğin okul etkililiği üzerindeki olumlu 

etkisini güçlü biçimde desteklemektedir. Bununla birlikte, okul etkililiği yalnızca 

akademik performansla değil; aynı zamanda öğretmenlerin iş doyumu, bağlılığı, 

örgütsel vatandaşlık davranışları ve kurumda kalma niyeti gibi insani faktörlerle de 

doğrudan ilişkilidir. Bu bağlamda liderlik, sadece yönetsel bir fonksiyon değil; aynı 

zamanda insan kaynağını güçlendiren, sürdürülebilir okul kültürünü destekleyen ve 

değişimi yönetebilen stratejik bir rol üstlenmektedir. Dağıtımcı liderlik ise bu 

gereklilikleri karşılayan esnek, katılımcı ve dönüşüm odaklı yapısıyla, çağdaş eğitim 

yönetimi anlayışına önemli katkılar sunmaktadır. Eğitim politikalarının bu liderlik 

anlayışını destekleyecek biçimde yapılandırılması, öğretim kalitesinin artırılması ve 

okulun öğrenen bir örgüt olarak gelişimi açısından hayati öneme sahiptir. 

5.1.15. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin işten ayrılma algılarına etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin 

Tartışma ve Sonuç 

İşten ayrılma niyeti, çalışanların örgütlerinden ayrılmaya yönelik bilişsel hazırlıklarını 

ve duygusal uzaklaşmalarını ifade eden kritik bir göstergedir. Bu meta-analiz 

çalışmasında, dağıtımcı liderlik ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi konu alan 

dört çalışma analiz edilmiş ve elde edilen etki büyüklüğü (Fisher’s Z = –.630) olarak 

bulunmuştur. Bu bulgu, dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin örgütte kalma eğilimlerini 

desteklediğini ve işten ayrılma niyetini anlamlı biçimde azalttığını ortaya 

koymaktadır. 

Tariq (2022), dağıtımcı liderliğin öğretmenlerin psikolojik güçlenmeleri ve örgütsel 

bağlılıkları üzerinde doğrudan etkili olduğunu, bu iki değişkenin ise işten ayrılma 

niyetini azaltmada güçlü birer aracı rol üstlendiğini belirtmiştir. Bu bulgu, liderliğin 

dolaylı etkilerini ortaya koyması açısından dikkat çekicidir. Kavgacı ve Öztürk (2023) 

ise, liderliğe duyulan güvenin ve çalışanların işe olan duygusal bağlılıklarının, işten 

ayrılma niyeti üzerindeki belirleyici rolüne vurgu yaparak, güven temelli liderlik 
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modellerinin önemini ortaya koymuştur. Bu iki çalışma, örgüt içindeki sosyal 

sermayenin, güvenin ve psikolojik iklimin liderlik yapısıyla doğrudan ilişkili 

olduğunu, bu bağlamda dağıtımcı liderliğin yalnızca yönetimsel değil, aynı zamanda 

duygusal bağlılık yaratan bir unsur olduğunu göstermektedir. 

Yener (2014), özel öğretim kurumlarında yürüttüğü araştırmada, öğretmenlerin 

yöneticilerinden algıladıkları psikolojik güvenlik düzeyinin, paylaşılan liderlik ile 

işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi anlamlı biçimde etkilediğini ortaya koymuştur. 

Bu çalışma, örgüt içindeki psikolojik iklimin, liderlik tarzı ile çalışan davranışları 

arasında nasıl bir bağ kurduğunu göstermesi açısından önemlidir. Bildirici (2020) ise 

okul etkililiğinin öğretmenlerin işten ayrılma niyetleri üzerindeki etkisini, liderliğin 

paylaşımı bağlamında incelemiş ve liderlik biçiminin örgütsel bağlılık üzerinde hem 

doğrudan hem de dolaylı etkiler yarattığını ileri sürmüştür. Bu iki çalışma birlikte 

değerlendirildiğinde, liderlik tarzının yalnızca yönetsel bir unsur değil, aynı zamanda 

öğretmenlerin kuruma yönelik tutumlarını ve bağlılıklarını şekillendiren stratejik bir 

değişken olduğu görülmektedir. 

Dağıtımcı liderlik, bireylerin karar süreçlerine katılımını sağlayarak aidiyet hissini 

güçlendirmekte ve yalnızlık, dışlanmışlık gibi duyguları azaltmaktadır. Bu da işten 

ayrılma niyetinin temelinde yer alan psikolojik kopuşun önüne geçmektedir. Özellikle 

öğretmenlerin seslerinin duyulduğu, görüşlerinin önemsendiği liderlik yapılarına sahip 

okullarda, mesleki tatminin ve kalıcılığın daha yüksek olduğu gözlemlenmektedir. 

Nitekim OECD'nin "Working and Learning Together: Rethinking Human Resource 

Policies for Schools" raporunda (OECD, 2020), öğretmenlerin mesleki bağlılıklarını 

ve sistemde kalma isteklerini destekleyen temel etkenlerden birinin okul liderliğinin 

niteliği olduğu ifade edilmektedir. Katılımcı liderlik anlayışı, öğretmenlerin karar 

süreçlerine aktif katılımını sağlayarak iş doyumu, bağlılık ve psikolojik iyi oluş gibi 

faktörleri desteklemektedir. öğretmenlerin mesleki bağlılıklarını ve sistemde kalma 

isteklerini artırmada okul liderliğinin kalitesi ve katılımcı yönetim anlayışının 

belirleyici olduğu vurgulanmaktadır. Benzer biçimde, Avrupa Komisyonu’nun 

"Supporting Teacher Careers" başlıklı raporu da (European Commission, 2022), 

öğretmen sirkülasyonunun azaltılması için liderliğin dağıtımcı, destekleyici ve güven 

temelli olması gerektiğine dikkat çekmektedir. 

Sonuçta dağıtımcı liderlik yalnızca verimlilik değil, insan kaynağının sürekliliğini 



 

 

259 

sağlama açısından da kritik bir işleve sahiptir. Bu çerçevede, dağıtımcı liderlik, 

öğretmenlerin işten ayrılma niyetini azaltmak için doğrudan ve dolaylı yollarla etkili 

olan bir liderlik biçimi olarak değerlendirilmektedir. 

Eğitim sistemlerinde öğretmen devrini azaltmak ve kurumsal hafızayı korumak için, 

liderliğin merkezileştirilmesinden ziyade, paylaşımcı ve katılımcı bir modele 

yönelmek gereklidir. Nitekim son yıllarda yapılan çalışmalar, liderliğin öğretmenlerin 

örgüte bağlılıklarını ve uzun süreli görev yapma isteklerini artırmada belirleyici 

olduğunu göstermektedir (Ingersoll & Strong, 2011; Skaalvik & Skaalvik, 2017). 

Ayrıca, Türkiye'de öğretmen devri üzerine yapılan saha araştırmalarında da, okul 

yöneticisinin öğretmenlere karşı tutumu, karar süreçlerine katılım düzeyi ve liderlik 

anlayışı öğretmenlerin sistemde kalma ya da ayrılma kararlarında etkili faktörler 

olarak öne çıkmaktadır (TEDMEM, 2023). 

Bu meta-analiz çalışmasının bulguları, dağıtımcı liderliğin eğitim örgütlerinde çok 

boyutlu ve istatistiksel olarak anlamlı etkiler yarattığını ortaya koymaktadır. Özellikle 

akademik iyimserlik, iş doyumu, örgütsel iklim, örgüt kültürü, örgütsel bağlılık, 

örgütsel güven, öğretmen özyeterliği, öğretmen iş birliği, örgütsel vatandaşlık 

davranışı, stres düzeyi, psikolojik güçlendirme, öğretmen profesyonelliği, mesleki 

motivasyon, okul etkililiği ve işten ayrılma niyeti gibi toplamda on beş farklı değişken 

üzerinde anlamlı etkiler gözlemlenmiştir. Bu bulgular, dağıtımcı liderliğin sadece 

yönetsel süreçlerde değil, öğretmen tutum ve davranışlarında da güçlü bir dönüştürücü 

rol oynadığını göstermektedir. 

5.1.16. Araştırma “Okul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarının 

akademik başarıya etkisi nasıldır? Alt Amacına İlişkin Tartışma ve Sonuç 

Bu meta-analiz çalışmasında, dağıtımcı liderlik uygulamaları ile akademik başarı 

arasındaki ilişkiye yönelik 7 çalışma üzerinden hesaplanan etki büyüklüğü Fisher’s Z 

= 0.454 olarak bulunmuştur. Bu değer, Cohen’in (1988) etki büyüklüğü sınıflamasına 

göre orta düzeyde anlamlı bir ilişkiyi göstermektedir. Elde edilen bulgu, dağıtımcı 

liderlik uygulamalarının öğrenci akademik başarısını artırmada kayda değer bir etkiye 

sahip olduğunu ortaya koymaktadır. Bu etkiye en çok, liderlik görevlerinin 

öğretmenlere dağıtılması, kolektif karar alma kültürü, öğretim odaklı iş birliği ve okul 

içi profesyonel öğrenme topluluklarının güçlenmesi katkı sağlamış olabilir. 
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Uluslararası literatürle karşılaştırıldığında, bu sonuç Leithwood ve Mascall (2008), 

Hallinger ve Heck (2009, 2010) ve Handford ve Leithwood (2019) gibi öncü 

çalışmalarla örtüşmektedir. Söz konusu araştırmalarda dağıtımcı liderlik, okul içindeki 

karar alma süreçlerine öğretmenlerin katılımını artırmakta, okul kültürünü 

iyileştirmekte ve öğrenme-öğretme süreçlerinin kalitesini destekleyerek öğrenci 

başarılarını dolaylı yollarla yükseltmektedir. Örneğin Hallinger ve Heck (2010) 

tarafından yapılan boylamsal yapısal eşitlik modellemesi analizinde, dağıtımcı 

liderliğin akademik kapasiteyi artırarak matematik başarılarını olumlu yönde 

etkilediği gösterilmiştir. Benzer şekilde, Leithwood ve arkadaşları (2019) iş birliğine 

dayalı liderlik ortamlarında öğrencilerin akademik kazanımlarının daha yüksek 

olduğunu belirtmektedir. 

Türkiye özelinde yapılan çalışmalar da benzer şekilde, okul yöneticilerinin liderlik 

yetkilerini öğretmenlerle paylaşmalarının hem öğretmen motivasyonunu hem de 

öğrenci başarılarını artırdığını ortaya koymaktadır (Koçak, 2020; Yılmaz ve Taşdan, 

2016). Bununla birlikte, ulusal çalışmalarda çoğunlukla dağıtımcı liderliğin doğrudan 

akademik başarıya etkisi yerine, öğretmen tutumları, okul iklimi ve iş birliği gibi aracı 

değişkenler üzerinden dolaylı etkiler analiz edilmiştir. Bu meta-analiz çalışması, 

dağıtımcı liderliğin akademik başarı üzerindeki doğrudan ve anlamlı etkisini açık 

biçimde göstermesi açısından Türkiye literatürüne önemli bir katkı sunmaktadır. 

OECD’nin TALIS 2018 raporu, dağıtımcı liderliğin öğretmen özerkliği ve mesleki iş 

birliğini artırarak öğrenci öğrenmesini desteklediğini ortaya koymaktadır (OECD, 

2020). Benzer şekilde, PISA 2018 sonuçları da yüksek başarıya sahip eğitim 

sistemlerinde okul liderliğinin öğretimsel süreçleri kolektif biçimde yönlendirdiğini 

göstermektedir (OECD, 2019). Türkiye’de MEB’in 2023 Eğitim Vizyonu belgesi, 

liderlik rollerinin okul paydaşlarına dağıtılmasını teşvik eden bir yaklaşımı 

benimsemiştir (MEB, 2018). Eğitim Reformu Girişimi (ERG, 2021) tarafından 

yayımlanan politika notlarında ise dağıtımcı liderliğin öğretmen motivasyonu ve 

öğrenci başarısı üzerindeki olumlu etkileri vurgulanmaktadır. Bu raporlar, liderliğin 

merkezî değil, paylaşılan biçimlerde yürütülmesinin akademik başarıya katkı 

sağladığını göstermektedir. Ulusal ve uluslararası politika belgeleri, dağıtımcı 

liderliğin sadece yönetsel değil, aynı zamanda pedagojik bir güç kaynağı olduğunu 

ortaya koymaktadır. Bu bağlamda, çalışmada ulaşılan etki büyüklüğü ilgili kurumsal 
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raporlarla tutarlılık göstermektedir. 

Sonuç olarak, ulaşılan orta düzeyli ve istatistiksel olarak anlamlı etki büyüklüğü, 

dağıtımcı liderliğin sadece yönetsel bir tercih değil, aynı zamanda öğrenci öğrenme 

çıktıları açısından stratejik bir araç olduğunu ortaya koymaktadır. Okullarda liderliğin 

merkeziyetçilikten uzak, katılımcı ve kolektif biçimde yapılandırılması, sadece 

öğretmenlerin değil, doğrudan öğrencilerin akademik performanslarını da olumlu 

yönde etkilemektedir. Bu bağlamda, eğitim politikalarının ve okul yönetim 

modellerinin, liderliği paylaşan, yetki devreden ve birlikte karar alma süreçlerini 

destekleyen bir yapıya evrilmesi, öğrenci başarısını artırma hedefiyle tutarlılık 

göstermektedir. 

 

5.2. Öneriler 

5.2.1. Eğitim Politikalarına Yönelik Öneriler 

Eğitim sisteminin merkeziyetçi yapısının yeniden yapılandırılması bağlamında, 

dağıtımcı liderlik anlayışının politika düzeyinde sistematik biçimde tanımlanması ve 

desteklenmesi gerekmektedir. Bu liderlik yaklaşımı, okul paydaşlarının tamamını 

karar alma ve uygulama süreçlerine dahil ederek daha katılımcı, demokratik ve iş 

birliğine dayalı bir eğitim kültürünün oluşumunu teşvik etmektedir. 

 Okul etkililiği, örgütsel güven, kültür ve iklim gibi kurumsal değişkenler 

üzerinde yüksek düzeyde pozitif etki gözlemlenmiştir. Bu bulgular, liderliğin 

tek bir bireyde merkezileşmesi yerine; öğretmenler, müdür yardımcıları ve 

diğer paydaşlar arasında adil ve bilinçli biçimde dağıtılmasının, okulun genel 

işleyişini güçlendirdiğini göstermektedir. Bu nedenle okul yöneticileri, 

stratejik karar alma, problem çözme ve pedagojik liderlik gibi süreçlere 

öğretmenleri etkin biçimde dahil etmelidir. 

 İş doyumu, örgütsel bağlılık ve akademik iyimserlik gibi öğretmen tutumlarına 

yönelik değişkenlerdeki olumlu ilişkiler, katılımcı yönetim anlayışının 

öğretmenleri motive ettiğini göstermektedir. Bu doğrultuda, öğretmenlerin 

görüşlerinin alındığı, karar süreçlerine katılımın teşvik edildiği ve mesleki 

özerkliğin desteklendiği yönetsel yaklaşımlar yaygınlaştırılmalıdır. 

 Dağıtımcı liderliğin öğretmen öz-yeterliği, iş birliği, motivasyon ve 
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profesyonellik gibi değişkenler üzerindeki anlamlı etkisi, liderliğin 

öğretmenlerin bireysel gelişimine katkı sunduğunu ortaya koymaktadır. Bu 

nedenle, okul yöneticileri, öğretmenler arası öğrenme toplulukları oluşturmalı, 

mentorluk sistemlerini geliştirmeli ve sürekli mesleki gelişimi destekleyen 

yapılar kurmalıdır. 

 Araştırmada örgütsel stres ve işten ayrılma niyeti gibi olumsuz çıktılar 

üzerinde dağıtımcı liderliğin yüksek düzeyde ters yönde etkili olduğu 

görülmüştür. Bu bulgu, çalışanlar üzerindeki baskıyı azaltan ve kuruma aidiyet 

duygusunu artıran bir liderlik anlayışının okulda duygusal güvenliği ve istikrarı 

güçlendirebileceğini göstermektedir. Özellikle tükenmişlik riski altındaki 

okullarda bu liderlik biçimi önleyici bir müdahale aracı olarak 

benimsenmelidir. 

 Öğrencilerin akademik başarısını artırmak amacıyla, okul liderliğini yalnızca 

yöneticilerle sınırlamayan; öğretmenlerin karar alma, uygulama ve 

değerlendirme süreçlerine aktif olarak katılımını teşvik eden dağıtımcı liderlik 

modellerini sistematik biçimde desteklemelidir. 

5.2.2. Uygulayıcılara (Okul Yöneticileri ve Öğretmenlere) Yönelik Öneriler 

Okul yöneticileri ve öğretmenler, dağıtımcı liderlik uygulamalarının sahadaki ana 

taşıyıcı aktörleri konumundadır. Bu bağlamda: 

 Öğretmen liderliğinin sistematik biçimde teşvik edilmesi, pedagojik liderlik, 

rehberlik, zümre başkanlığı ve proje koordinasyonu gibi rollerin tüm 

öğretmenlere adil ve şeffaf şekilde sunulmasını gerektirir. 

 Okul içi güven kültürünün inşası, açık iletişim kanallarının geliştirilmesi, 

öğretmenlerin seslerinin duyulması ve mesleki kimliklerinin değerli kılınması 

açısından önemlidir. 

 Liderlik rollerinin paylaşılması, öğretmenlerin kurumsal aidiyet düzeylerini 

yükselterek örgütsel bağlılığa, motivasyona, okul iklimi ve örgüt kültürüne 

olumlu katkı sunmalarını sağlayabilir. 

5.2.3. Hizmet İçi Eğitimlere Yönelik Öneriler 

Dağıtımcı liderlik yaklaşımının etkin biçimde hayata geçirilebilmesi için öğretmenler 
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ve yöneticilere yönelik sürekli mesleki gelişim süreçlerinin içeriği yeniden ele 

alınmalıdır. 

 Kuramsal bilgiden uygulamaya geçişi kolaylaştıracak etkileşimli ve senaryo 

temelli hizmet içi eğitimler geliştirilmelidir. 

 Sosyal ve duygusal liderlik becerileri (karar alma, empati kurma, çatışma 

çözme, geribildirim verme) öncelikli eğitim modülleri olarak ele alınmalıdır. 

 Eğitimler, örgütsel liderlik kapasitesini geliştirmeyi hedeflemeli; 

öğretmenlerin sadece kendi sınıflarıyla sınırlı olmayan daha geniş bir okul 

vizyonuna katkı sunabilmelerine olanak tanımalıdır. 

5.2.4. Öğretmenler ve Öğrenen Organizasyonlar Açısından Öneriler 

Dağıtımcı liderlik, öğretmenlerin mesleki gelişimlerini teşvik eden, bireysel ve 

kolektif öğrenme süreçlerini destekleyen bir organizasyonel kültürün oluşumunu 

sağlar. 

 Mesleki özerklik, öğretmenlerin öğretim programlarının uyarlanması, yöntem 

seçimleri ve öğrenci değerlendirmeleri konularında daha fazla inisiyatif 

alabilmelerini sağlayacak biçimde artırılmalıdır. 

 Bilgi paylaşımını teşvik eden organizasyonel mekanizmalar (profesyonel 

öğrenme toplulukları, zümre toplantıları, okul içi AR-GE grupları) 

oluşturulmalı ve sürdürülebilirliği güvence altına alınmalıdır. 

 Öğretmenlerin kendilerini sürekli geliştiren öğrenen bireyler olarak 

konumlandırılmasına katkı sunan dağıtımcı liderlik modeli okul genelinde 

teşvik edilmelidir. 

5.2.5. Gelecek Araştırmalar için Öneriler 

Dağıtımcı liderlik literatürünün son yıllarda genişlemiş olmasına rağmen, özellikle 

bazı değişkenler açısından halen ampirik bilgi eksikliği söz konusudur. 

 Motivasyon, örgütsel stres ve okul etkililiği gibi değişkenler üzerinde 

odaklanan yeni ampirik çalışmalar, dağıtımcı liderlikle daha az incelenmiş 

değişkenler olarak arttırılmasına katkı sağlanmalıdır. 

 Öğrenci akademik başarısı, örgtüsel çıktılar ve okulun genel performansı gibi 
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nihai eğitim çıktıları ile dağıtımcı liderlik arasındaki ilişkiler, farklı demografik 

ve kültürel bağlamlarda test edilmelidir. 

 Uzunlamasına (boylamsal) araştırmalar, dağıtımcı liderliğin zamansal 

etkilerini değerlendirmek açısından kritik öneme sahiptir ve literatürdeki 

nedensellik tartışmalarına metodolojik katkı sağlayacaktır. 

 Bu meta-analiz çalışması, birincil kaynaklardan elde edilen verilerle 

gerçekleştirilmiş olsa da, içerdiği çalışmaların büyük çoğunluğunun 

korelasyonel yöntemlere dayanması metodolojik açıdan bir sınırlılık teşkil 

etmektedir. Bu nedenle, elde edilen bulguların nedensellik ilişkilerini ortaya 

koyduğunu iddia etmekten kaçınılmalıdır. Dağıtımcı liderliğin doğasına ilişkin 

daha derinlemesine anlayışlara ulaşmak için nitel çalışmalara ihtiyaç 

duyulmaktadır. Bu durum, elde edilen bulguların genellenebilirliğini 

sınırlamaktadır. Ayrıca, analiz edilen çalışmaların büyük bir kısmının Türkiye 

bağlamında gerçekleştirilmiş olması, kültürel çeşitliliğin yansıtılamamış 

olabileceğini göstermektedir. 

Bu öneriler doğrultusunda, dağıtımcı liderlik anlayışının sistematik olarak eğitim 

sistemine entegre edilmesi, okulların daha demokratik, katılımcı ve iş birliğine dayalı 

yapılar hâline dönüşmesini sağlayabilir. Bu dönüşüm, yalnızca liderlik pratiğini değil, 

aynı zamanda öğretmen-öğrenci ilişkilerinden okul kültürüne, akademik çıktılardan 

örgütsel sürdürülebilirliğe kadar birçok boyutu olumlu yönde etkileyecektir. 
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