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ÖNSÖZ 

Bilginin hızla değiĢtiği ve geliĢtiği bir ortamda, değiĢime ayak 

uyduramayanların uzun süre canlı kalması beklenemez. Toplumlara yön veren ve bir 

milletin en önemli kurumu olan okulda bu değiĢime ayak uydurmalıdır. Okulun 

yönetiminde, yapısında ve kültüründe meydana gelen değiĢimlere yön verecek en 

önemli etken ise öğretmen ve okul yöneticilerinin ortaya koydukları liderlik 

özellikleridir. 

Milli Eğitim Örgütünün temel öğesi olan okullarda öğretimden daha fazla 

öğrenmenin hayata geçirilmesi, okul baĢarısının artması, okul kültürünün oluĢması 

ve devamlılığının sağlanması okul müdürleri ve öğretmenlerin liderlik stillerinin 

belirlenmesi ile mümkün olabilecektir. Bu bağlamda okul müdürünün ve 

öğretmenlerin okul iĢleyiĢ sürecine etkin katılımlarının sağlanması, okullarda kültür 

oluĢması, yenileĢmenin ve okulların gelecekte üstleneceği rolü Ģimdiden belirgin 

kılmanın en önemli Ģartı olarak ortaya çıkmaktadır. 

Okullarda değiĢim ve yenilenmenin baĢlamasına öncü olan müdür ve 

öğretmenlerin hangi liderlik stili davranıĢlarını sergiledikleri ve bu liderlik stili 

davranıĢlarının hangi değiĢkenler açısından farklılık gösterdiklerinin tespit edilmesi 

de çok önemlidir.    

AraĢtırmanın yapılıp tamamlanmasında görüĢ, öneri ve desteklerinden dolayı 

çok değerli hocam ve tez danıĢmanım Yard. Doç. Dr. Vakur ÇĠFÇĠLĠ‟ ye; eğitim 

hayatım boyunca bana emeği geçen, yüksek lisans eğitimim sürecinde beni 

yönlendiren ve aydınlatan tüm hocalarıma; baĢta okul müdürüm olmak üzere 

yaptığım bu araĢtırmada desteğini hissettiğim tüm öğretmen arkadaĢlarıma; kısa 

zamanda uzun mesafe alabilmem için çalıĢmalarıma büyük destek veren Benan 

GEDĠK‟ e; her zaman destek ve ilgilerini hissettiğim ve çocukları olmakla gurur 

duyduğum aileme; araĢtırmam süresince sabır ve özverileriyle beni destekleyen, 

eĢime ve yoğun geçen son zamanlarda hayatıma ferahlık getiren kızım Nazende‟ ye 

en içten teĢekkürlerimi sunarım. 

                                                     Samet OCAK
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ÖZET 

OKUL MÜDÜRÜ VE ÖĞRETMENLERĠN LĠDERLĠK STĠLLERĠNĠN 

BAZI DEĞĠġKENLER AÇISINDAN ĠNCELENMESĠ (ERZURUM ĠLĠ 

ÖRNEĞĠ) 

Bu çalıĢmanın amacı, Erzurum ili sınırları içerisinde yer alan ilköğretim okul 

müdürü ve öğretmenlerinin gösterdikleri liderlik stillerinin ve bu liderlik stillerinin 

bazı demografik değiĢkenlere göre incelenmesidir. 

AraĢtırmanın örneklemi Erzurum ili Yakutiye, Aziziye, Horasan, Köprüköy, 

Oltu, Palandöken ve Pasinler ilçelerinden 53 ilköğretim okulunda görev yapan 604 

öğretmenden oluĢmuĢtur. AraĢtırma verilerinin toplanmasında bazı kiĢisel bilgiler, 

Öğretmen Liderlik Stilleri Ölçeği (Deniz ve Hasançebioğlu, 2003) ve Yönetici 

Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeği (TaĢ, Çelik ve Tomul, 2007)‟ nden oluĢan bir anket 

formu kullanılmıĢtır.  

AraĢtırma sonucunda, öğretmenlerin liderlik stilleri ile cinsiyet, yaĢ, milli 

eğitimdeki hizmet yılı, bulunduğu okuldaki hizmet yılı, mezun olduğu okul, 

mezuniyet durumu ve branĢ değiĢkenleri arasında anlamlı bir farka rastlanmamıĢtır. 

Fakat öğretmenlerin liderlik puanları ile cinsiyet, yaĢ ve milli eğitimdeki hizmet yılı 

değiĢkenleri arasında anlamlı bir farka rastlanmıĢtır. Öğretmen değerlendirmelerine 

göre okul müdürlerinin otoriter liderlik, demokratik liderlik ve dönüĢümcü liderlik 

tarzı davranıĢlarını „nadiren‟, serbest bırakıcı liderlik ve etkileĢimci liderlik tarzı 

davranıĢlarını ise „ara sıra‟ sergilediği tespit edilmiĢtir. Ayrıca okul müdürlerinin 

otoriter liderlik, demokratik liderlik, dönüĢümcü liderlik ve serbest bırakıcı liderlik 

puanlarıyla cinsiyet arasında anlamlı bir farka rastlanmazken, etkileĢimci liderlik 

puanlarıyla cinsiyet arasında anlamlı bir farka rastlanmıĢtır. Okul müdürlerinin, 

demokratik liderlik, dönüĢümcü liderlik ve etkileĢimci liderlik puanlarıyla branĢ 

değiĢkeni arasında anlamlı bir fark görülürken, otoriter liderlik ve serbest bırakıcı 

liderlik puanları ile branĢ arasında anlamlı bir fark görülmemiĢtir.  

 

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Okul, Okul Müdürü, Öğretmen
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ABSTRACT 

INVESTIGATION OF LEADERSHĠP STYLES OF SCHOOL 

PRINCIPALS AND TEACHERS IN TERMS OF SOME VARIABLES 

(ERZURUM CITY SAMPLE) 

The aim of this study is to determine the behavioral aspects and leadership 

styles of primary school teachers and principals. The study will also explore the 

relationships between these certain behaviours and demographic characteristics. 

The paradigm of the study is based upon 604 teachers working in 53 different 

schools of the towns Yakutiye, Aziziye, Horasan, Köprüköy, Oltu, Palandöken and 

Pasinler in Erzurum. In collecting the data of the study, the personal information 

sheet, the scale of a Teacher‟s Leadershıp Styles (Deniz ve Hasançebioğlu, 2003), 

and The Scale of a Principal‟s Leadership Behaviour (TaĢ, Çelik ve Tomul, 2007) 

have all been evaluated. 

At the conclusion of the study, there was not a meaningful difference between 

the leadership styles of the teachers and the given parameters. The age, gender, years 

of service for the ministry of education, years of service currently at the school he is 

working, the university he has graduated from, nor his degree and department had 

created any substantial differences. Nevertheless, there was a meaningful difference 

between the scores of a teachers‟ leadership and the parameters on gender, age and 

years of service at the ministry of education. According to the evaluation from 

teachers it has been concluded that principals rarely showed authoritarian, 

democratic and transformational leadership behaviours. On the other hand, they 

sometimes laissez-faire and transactional leadership behaviours. Moreover, there was 

not a meaningful difference between the scores of principals‟ authoritarian, 

democratic, transformational, laissez-faire leadership and gender.  There was a 

meaningful difference between the scores of democratic, transformational and 

transactional leadership within the parameter of their departments. Yet, there was not 

a meaningful difference between the scores of authoritarian and laissez-faire 

leadership and the parameters of the department. 

Keywords: Leadership, School, School Principals, Teacher
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BÖLÜM I: GĠRĠġ 

1.1. PROBLEM DURUMU 

Milli Eğitim Örgütünün temel öğesi olan okullarda öğretimden daha fazla 

öğrenmenin hayata geçirilmesi, okul baĢarısının artması, okul kültürünün oluĢması 

ve devamlılığının sağlanması okul müdürü ve öğretmenlerin liderlik stillerinin 

belirlenmesi ile mümkün olabilecektir. Bu bağlamda okul müdürü ve öğretmenlerin 

okul iĢleyiĢ sürecine etkin katılımlarının sağlanması, okullarda kültür oluĢması, 

yenileĢmenin ve okulların gelecekte üstleneceği rolü Ģimdiden belirgin kılmanın en 

önemli Ģartı olarak ortaya çıkmaktadır. Belirlenen hedeflere ulaĢmada ve iĢgörenleri 

ile uyumlu çalıĢmak anlamında okul müdürü ve öğretmenlerin liderlik stili, kurumda 

farklı kesimlerce model alınabilir. Bu durumda okullarda değiĢim ve yenilenmenin 

sağlanması açısından okul müdürü ve öğretmenlerin liderlik stillerinin 

incelenmesinde yarar vardır. Bu alandaki çalıĢmaların fazla olmasının en önemli 

nedeni liderlik özelliklerinin ortama, Ģartlara ve verilen eğitimlere göre değiĢip 

geliĢebileceği düĢüncesinin ve buna uygun programların geliĢtirilebileceği 

anlayıĢının egemen olmasıdır.  

YaĢadığımız yüzyılda bilimsel bilgi hızla geliĢmeye ve değiĢmeye, sanayi 

toplumu biraz geride kalarak, yerini bilgi toplumlarına bırakmaya baĢlamıĢtır. Artık 

bütün toplumlar, kurum ve kuruluĢlar buna göre kendilerine yol haritası çizmekte ve 

kendilerini buna göre Ģekillendirmektedirler (ġiĢman ve Turan, 2005). Çünkü 

bilginin hızla değiĢtiği ve geliĢtiği bir ortamda, değiĢime ayak uyduramayanların 

uzun süre canlı kalması beklenemez. Toplumlara yön veren ve bir milletin en önemli 

kurumu olan okullar da bu değiĢime ayak uydurmalıdırlar; hatta bilgiyle geliĢen, 

değiĢime yön verecek seviyede olmalıdırlar. Bu seviyeye ulaĢması için de yeni bir 

yönetim anlayıĢla birlikte yeni bir yapıya sahip olunmalıdır. Okulun yönetiminde, 

yapısında ve kültüründe meydana gelen değiĢimlere yön verecek en önemli etken ise 

okul müdürlerinin ortaya koydukları liderlik stilleridir (Töremen ve Kolay, 2003).   

Liderlik bundan önce var olduğu gibi bundan sonrada artan önemiyle daha 

çok var olacaktır. Çünkü insan her zaman kiĢisel olarak gerçekleĢtiremeyeceği 

gereksinim ve çıkarların benzer gereksinim ve çıkarların baskısı altında bulunan 

insanlarla bir araya gelip bir grup oluĢturarak gerçekleĢtirmeye çalıĢmaktadır (Eren, 
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2000: 411). OluĢan grupları ve insan topluluklarını yönlendirmek, onları belirli bir 

amaç etrafında toplamak herkesin yapabileceği kolay bir iĢ değildir. Liderlik 

konusunda ortaya atılan birçok tanımlar incelendiği ve bir ortak tanım oluĢturulmaya 

çalıĢıldığı takdirde bu kavram, bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplayabilme 

ve bu amaçları gerçekleĢtirmek için onları harekete geçirme yetenek ve bilgilerinin 

toplamıdır diye tanımlanabilir (Eren, 1993: 286). 

Liderliğin farklı yönlerini ele alarak yapılan tanımlamalarda, liderlik bazen 

bir kiĢilik özelliği, bazen bir makam niteliği, bazen de bir davranıĢ türü olarak 

kullanılmıĢtır (Can, 2002). Liderin davranıĢ biçiminin analiz edilmesi sonucu liderlik 

stili oluĢur. Yani liderin herhangi bir olay ya da karĢısındaki davranıĢı onun stilini 

oluĢturur. Bu zamana kadar birçok liderlik stili ortaya atılmıĢ ve tanımlanmıĢtır. Okul 

müdürü tarafından sergilenen liderlik stili, o kiĢinin lider olarak etkili olup 

olmadığını Ģekillendirir. Liderlik stilinin seçimi, insanların amaçlarını 

gerçekleĢtirmesine veya gerçekleĢtirememesine yol açar. Andriessen ve Drenth 

(1985) ve Bass (1990) tarafından yapılan araĢtırmalarda, yöneticilerin liderlik 

stillerinin çalıĢanlar üzerinde etkili olduğu ve iĢ performansını etkilediğini 

göstermektedir (Akt. TaĢkıran, 2006: 175-176).  

Tüm örgütlerde olduğu gibi eğitim örgütlerinde de yöneticilerin liderlik 

stilleri çok önemlidir ve vazgeçilmez bir olgudur (Çalık, 1997; Akt. Can 2007: 268). 

Fakat eğitimde gerekli olan liderliği benimseyen öğretmenler bulunmadıkça önemli 

ve doğru yönde değiĢimler söz konusu olamaz (Urbanski ve Nickolaou, 2006; Akt. 

Can 2007: 268). Eğitim sürecinde plan ve programları uygulayan kiĢi öğretmen 

olduğu için, okulda gerçekleĢen bazı konularda baĢarı ya da baĢarısızlığın uygulama 

kısmı ona bağlıdır. Eğitimde yenileĢme ve geliĢme çabalarının hedeflenen seviyeye 

ulaĢılamamasının en önemli nedenlerinden biri öğretmen öğesidir. Hiçbir eğitim 

modeli, öğretmenin niteliğinin daha üzerinde hizmet üretemez (XI. Milli Eğitim 

ġurası, 1982). Bu sebepten dolayı, ülkemizde eğitimin istenilen seviyeye 

ulaĢmasında okul müdürü ve öğretmenlerin sergiledikleri liderlik stillerinin çok 

önemli olduğu düĢünülmektedir (Korkmaz, 2007; 57-91). 

Toplumun seviyesini yükseltmede en önemli kurum bilginin geliĢtirilmeye 

açık olduğu ve yeni nesillere aktarıldığı okullardır. Okulların akademik baĢarıları da 

öğrencilerinin merkezi sınavlarda elde ettikleri sıralama ve puanlarla 
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tanımlanmaktadır. Okul ve öğrencinin akademik baĢarılarını yönlendiren öncü rol 

okullarda lider kiĢiliklerin tutum ve davranıĢlarıdır. Bu değiĢimi ve yenilenmeyi 

sağlayabilmek için ilköğretim okul müdürü ve öğretmenlerinin sergiledikleri liderlik 

stillerinin ve bu liderlik stillerinin hangi değiĢkenler açısından farklılık 

gösterdiklerinin tespit edilmesi çok önemlidir.  

Ülkemizde yapılan liderlik ve merkezi sınav baĢarısına ait araĢtırmalar 

incelendiğinde doğu ve güneydoğu illerinin birçoğunun baĢarı beklentilerini 

karĢılamadıkları saptanmıĢtır. Örneğin Ada ve Akbaba (2008)‟ nın Erzurum ve Van 

illerinde yaptıkları araĢtırmada hem kadın hem de erkek yöneticilerin okullarda 

etkililik, kalite ve verimliliği artırmada kendilerini lider olarak algılamadıkları ortaya 

çıkmaktadır. AraĢtırmada okul yönetiminin değiĢimin önemine inanarak personeli 

sürekli geliĢme yönünde teĢvik etme durumunu daha fazla oranda olumsuz 

değerlendirdikleri görülmektedir. Ada ve Ayık (2008)‟ın Erzurum‟da yaptıkları 

araĢtırmaya göre, araĢtırma kapsamındaki ilköğretim okullarının üst düzeyde okul 

kültürüne sahip olmak için gerekli alt yapıya sahip oldukları, belirli kültürel 

boyutlara özen gösterdikleri takdirde üst düzeyde okul kültürüne sahip olabilecekleri 

görülmektedir. Bu kültürel boyutları oluĢturup uygulamaya koyacak olan ise okul 

müdürü ve öğretmenlerin ortaya koydukları liderlik stilleridir. Ayrıca, Erzurum ilinin 

2008 yılında yapılan Seviye Belirleme Sınavı sonuçlarına göre 6 ve 7. sınıflarda 

genel ortalamanın altında kaldığı (Erdoğan, Çifçili ve MeĢeci-Giorgetti, 2011) ve son 

10 yılda Orta Öğretime GeçiĢ sınavlarında sıralamada ilk 50-60 arasına girmekte 

zorluk yaĢadığı görülmektedir (2010-2014 Erzurum Stratejik Plan). Karip ve Köksal 

(1999: 193)‟ın ifade ettiği gibi; son yirmi yıl içinde yapılan çalıĢmalar, okul 

yöneticilerinin, okullarda basarının anahtarı oldukları sonucunu ortaya koymaktadır. 

Bu gibi araĢtırmalar ve sonuçları göz önüne alındığında Erzurum ilindeki ilköğretim 

okullarının kültür oluĢması, baĢarı seviyesinin artırılması, çalıĢanların eğitim 

sürecine etkin katılımlarının sağlanması açısından bir değiĢime ve yenilenmeye 

ihtiyacının olduğu düĢünülmektedir.  

Günümüzde yarıĢmacı ve bireyselleĢmiĢ eğitim sürecinde Erzurum ilinin 

merkezi sınavlarda elde ettiği sıralama ve baĢarısı istenen ölçütlerde olmamakla 

beraber bu bölgelerdeki diğer illerin sıralama ve sonuçlarına da örnek teĢkil 

etmektedir. Okul ve öğrencinin akademik baĢarılarını yönlendiren öncü rol okullarda 
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lider kiĢiliklerdir. Erzurum ilinin merkezi sınav sıralamalarındaki yerini 

düĢündüğümüzde Erzurum ilindeki okulların yönetici ve öğretmen liderlik 

özelliklerinin il özelinde tespit edilmemiĢ olmasının bir eksiklik olduğu 

düĢünülmektedir. Aynı zamanda okullarda değiĢim ve yenilenmenin baĢlamasına 

öncü olan müdür ve öğretmenlerin liderlik stilleri ve bu liderlik stillerinin hangi 

değiĢkenler açısından farklılık gösterdiklerinin tespit edilmesi de çok önemlidir.    

Bu araĢtırma sonucunda ulaĢılan veriler Erzurum ili ve Erzurum ilinin 

bulunduğu coğrafi bölge içinde örnek teĢkil edecektir. Aynı zamanda elde edilen 

sonuçlar baĢta MEB olmak üzere akademik kurumlarda diğer araĢtırmalarda kaynak 

sağlayacak ve MEB ve hizmet içi eğitimlerinde temel teĢkil edecektir.  

1.2.  AMAÇ / ALT PROBLEMLER 

 1.2.1. Amaç 

Bu çalıĢmanın amacı, Erzurum ili sınırları içerisinde yer alan ilköğretim okul 

müdürü ve öğretmenlerinin gösterdikleri liderlik stillerinin ve bu liderlik stillerinin 

bazı demografik değiĢkenlere göre incelenmesidir. 

 1.2.2. Problem 

Erzurum ili sınırları içerisinde bulunan ilköğretim okul müdürü ve 

öğretmenlerinin gösterdikleri liderlik stilleri nelerdir ve bu liderlik stilleri bazı 

demografik değiĢkenlere göre farklılık göstermekte midir?  

Bu bağlamda aĢağıda yer alan sorulara yanıt aranmaktadır; 

1. Ġlköğretim öğretmenlerinin gösterdikleri liderlik stilleri nelerdir? 

2. Ġlköğretim öğretmenlerinin liderlik stilleri, cinsiyet değiĢkenine göre 

farklılık göstermekte midir? 

3. Ġlköğretim öğretmenlerinin liderlik stilleri, yaĢ değiĢkenine göre farklılık 

göstermekte midir? 

4. Ġlköğretim öğretmenlerinin liderlik stilleri, mezun olduğu okul değiĢkenine 

göre farklılık göstermekte midir? 
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5. Ġlköğretim öğretmenlerinin liderlik stilleri, mili eğitim hizmet yılı 

değiĢkenine göre farklılık göstermekte midir? 

6. Ġlköğretim öğretmenlerinin liderlik stilleri, branĢ değiĢkenine göre farklılık 

göstermekte midir? 

7. Ġlköğretim okul müdürleri, öğretmen değerlendirmelerine göre hangi 

liderlik stillerini ne sıklıkla göstermektedir? 

8. Ġlköğretim okul müdürlerinin liderlik stillerini gösterme sıklıkları, cinsiyet 

değiĢkenine göre farklılık göstermekte midir? 

9. Ġlköğretim okul müdürlerinin liderlik stillerini gösterme sıklıkları, branĢ 

değiĢkenine göre farklılık göstermekte midir? 

1.3. ÖNEM 

Okul müdürü ve öğretmenlerin görevlerini gerektiği gibi yerine 

getirebilmeleri, eğitim sürecinin sağlıklı iĢleyiĢi ve eğitimde kalitenin elde edilmesi 

açısından önemlidir.  

Günümüzde okul örgütlerinin amaçlarına ulaĢıp ulaĢmadığının kontrolü 

olarak algılanan okul kültürü; toplam kalite yönetimi ile öğrenen örgütler 

kavramlarıyla geliĢme gösteren eğitim yönetimi anlayıĢı liderliği önemli bir kavram 

durumuna getirmiĢtir. Eğitim sisteminde okul müdürü ve öğretmenlerin göstermesi 

gereken liderlik davranıĢları ve taĢıdıkları liderlik özellikleri okulları çağın 

gerektirdiği kurumlar haline getirmede oldukça önemli bir yere sahiptir (Töremen ve 

Kolay, 2003). Günümüzde yarıĢmacı ve bireyselleĢmiĢ eğitim sürecinde okulların 

eğitsel baĢarıyı yakalayabilmesi okul müdürü ve öğretmenlerin liderlik stilleri 

paralelinde okulların etkililiği ile desteklenebilir.  

Etkili bir eğitim – öğretim sistemi temelinde etkili okul bulunmaktadır. Etkili 

okula ulaĢmada temel yöntem ise bu alanda yapılacak olan araĢtırma ve çalıĢmaların 

sayısını artırmaktır. Etkili okula ulaĢabilmek içinde lider vasıflı öğretmen ve 

müdürlere ihtiyaç duyulmaktadır (www.yayim.meb.gov.tr, 2005). Lider vasıflı 

öğretmen ve müdürlerle yapıyı kurup, geliĢtirebilir, çağımızın koĢullarına uygun hale 

getirebiliriz. 
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Okulu etkili kılma çabaları baĢarısız bir okulu baĢarılı kılma ve okul kültürü 

oluĢturma yani okulu geliĢtirme sürecidir. Bir anlamda mevcut durumu değiĢtirmeye 

yönelik eylemler bütünüdür. (Balcı, 2002). Eğitimde değiĢme ile ilgili çabalar, 

mevcut uygulamaların gözden geçirilmesi ve eksikliklerin belirlenmesiyle baĢlar. Bu 

aĢamada eğitimde değiĢmeye niçin ihtiyaç duyulduğu sorusuna cevap aranır 

(Özdemir, 1997). 

Ada (2008)‟ nın Erzurum ve Van illerinde yaptıkları araĢtırma sonuçları, 

Erdoğan, Çifçili ve MeĢeci-Giorgetti (2011)‟nin çalıĢma sonucu ortaya koydukları 

veriler ve 2010-2014 Erzurum Stratejik Plan verileri göz önüne alındığında Erzurum 

ilindeki ilköğretim okullarının kültür oluĢması, baĢarı seviyesinin artırılması, 

çalıĢanların eğitim sürecine etkin katılımlarının sağlanması açısından bir değiĢime ve 

yenilenmeye ihtiyacının olduğu düĢünülmektedir. 

Bu çalıĢma ile Erzurum ili sınırları içerisinde yer alan ilköğretim okul 

müdürü ve öğretmenlerinin gösterdikleri liderlik stilleri ve bu liderlik stilleri bazı 

demografik değiĢkenlere göre incelenecektir. Böylece de okul müdürü ve 

öğretmenlerin sahip olması gereken liderlik stilleri davranıĢlarına ıĢık tutarak ne gibi 

önlemler alınması gerektiği konusunda yetkililere ve diğer araĢtırmalara katkıda 

bulunması amaçlanmaktadır. 

AraĢtırmada elde edilen sonuçların, MEB tarafından okul müdürü ve 

öğretmenlere uygulanan hizmet içi eğitimlerde, okul müdürü ve öğretmenlerin 

mesleki geliĢimlerinin izlenmesinde katkı sağlaması amaçlanmaktadır. 

1.4. SINIRLILIKLAR 

1. Bu araĢtırma 2011–2012 eğitim-öğretim yılında Erzurum ilinde bulunan 

ilköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve öğretmenler ile sınırlıdır. 

2. Bu araĢtırma, kullanılan ölçeklerde bulunan maddeler ile sınırlıdır. 

3. Alan ile ilgili alınyazın taraması sonucu ulaĢılan bilgiler, uzmanların 

görüĢleri doğrultusunda geliĢtirilmiĢ anket formu ile sınırlandırılmıĢtır. 

4. Bu araĢtırma, öğretmenlerin anket formuna verdikleri cevaplarla sınırlıdır 

(Anket müdürlere uygulanmamıĢtır). 
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 1.5. TANIMLAR 

Okul müdürü: Müdür, Millî Eğitim Temel Kanununda ifadesini bulan temel 

amaç ve ilkelerine bağlı kalarak millî eğitimin genel amaçları ile okul veya kurumun 

amaçlarını gerçekleĢtirmek üzere tüm kaynakların etkili ve verimli kullanımından, 

ekip ruhu anlayıĢı ile yönetiminden ve temsilinden birinci derecede sorumlu eğitim 

ve öğretim lideridir. Müdür; okul veya kurumu, bünyesindeki kurul, komisyon ve 

ekiplerle iĢ birliği içinde yönetir (Milli Eğitim Temel Kanun, Madde 76). 

Lider: Örgütsel yol göstericilere (emir, direktif, kararname) mekanik olarak 

uymanın üstünde ve ötesinde bir etkileme gücüne sahip olan kiĢidir (Erdoğan, 2008: 

52).  

Öğretmen: Devletin eğitim-öğretim ve bununla ilgili yönetim görevleri 

üzerine alan özel bir ihtisas mesleği olup görevlerini Türk Milli Eğitim‟inin 

amaçlarına ve temel ilkelerine uygun olarak ifa etmekle yükümlü olan ve resmi 

öğretim kurumlarında çalıĢan insandır (Milli Eğitim Temel Kanun, Madde 43). 

İlköğretim Okulu: Örgün eğitim sistemimizin birinci basamağını oluĢturan ve 

öğrencilere gerekli temel becerilerin kazandırılmasını amaçlayan okullardır. 6-14 yaĢ 

grubundaki çocukların eğitim ve öğretimini kapsar. Sekiz yıllık ilköğretim 

okullarında yapılır. Bütün yurttaĢlar için zorunlu ve devlet okullarında parasızdır 

(1739 Sayılı Milli Eğitim Temel Kanunu, Madde 22). AraĢtırma aĢamasında Milli 

Eğitim Temel Kanunu‟nda yapılan değiĢiklik ile „‟ Ġlköğretim kurumlarının ilkokul 

ve ortaokul olarak bağımsız okullar hâlinde kurulması esastır.‟‟ maddesi eklenmiĢtir 

(1739 Sayılı, Milli Eğitim Temel Kanunu, Madde 24).  

Demokratik Liderlik: Demokratik liderlik tarzında lider, astların, ortaya çıkan 

problemlere getirdiği çözümleri ve farklı fikirleri alarak, onların karar verme 

sürecine katılmalarını istemektedir (Sisk ve Williams, 1981: 364).                                                                      

Serbest Bırakıcı Liderlik: Astları serbest bırakan, risk üstlenmekten 

hoĢlanmayan, herkese hoĢ görünmeye çalıĢan ve gelen baskılara boyun eğen lider. 

Sorumlulukları dağıtır, karar almaktan kaçınır (Bass, 1990: 22). 
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Dönüşümcü Liderlik:  Akranları ve takipçileri arasında paylaĢılabilen bir 

vizyon çizen, takipçilerini zihinsel olarak uyaran ve insanlar arasındaki bireysel 

farklılıklara çok önem veren kiĢidir. (Lowe ve Galen, 1996: 2). 

Etkileşimci Liderlik: Takipçileri ile arasında takas iliĢkisi ile riskten kaçınarak 

var olan sitemi yöneten liderdir (Bass, 1999). 

Otoriter Liderlik: Bu tarz liderler, iĢe yönelik bir yönelim gösterirken, 

astlarıyla iletiĢim düzeyleri oldukça düĢüktür ve onları önemsemezler (Sisk ve 

Williams, 1981: 364). 
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BÖLÜM II : KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Liderlik 

Lider ve liderlik kelimeleri Ġngilizce‟ye üç ya da dört asır önce girmiĢtir. „El‟ 

anlamına gelen Latince manus kelimesinden türemiĢlerdir (Adair, 2005: 245). 

Liderlik, farklı bakıĢ açılarından yaklaĢıldığında ve bakıldığında, farklı biçimlerde 

analiz edilebilen ve tanımlanabilen bir kavramdır (ġiĢman, 2002: 1). Erçetin (2000), 

yaptığı araĢtırmada, liderlik ile ilgili 5000‟den fazla çalıĢma, 350‟ den fazla tanım 

olduğunu belirtmiĢtir. Bu tanımlardan bazıları Ģunlardır: 

Liderlik, bir örgütün amaçlarını gerçekleĢtirme ya da bu amaçları 

gerçekleĢtirmek için yeni bir yapı ve prosedür baĢlatma olarak tanımlanabilir 

(Erdoğan, 2008: 52). Gardner, liderliği paylaĢılan belli amaçları gerçekleĢtirmek için 

izleyicileri harekete geçmeye ikna etme süreci olarak ifade eder (Gardner, 1990). 

Northouse ise liderliği, ortak bir amacı gerçekleĢtirmek için bir grup insanı etkileme 

süreci Ģeklinde tanımlar (Northouse, 2001). 

Liderlik, belli bir durumda, belli bir anda ve belli koĢullar altında bir grup 

üzerinde; insanların, hedeflere ulaĢmak için çabalamasını teĢvik eden, ortak hedeflere 

ulaĢmada yardımcı olan, deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik türünden hoĢnut 

olmalarını sağlayan etkileme süreci olarak tarif edilebilir (Werner, 1993: 17). 

Liderlik, belirli Ģartlar altında kiĢisel veya grup amaçlarını gerçekleĢtirmek 

üzere bir kimsenin baĢkalarının faaliyetlerini etkilemesi ve yönlendirmesi sürecidir 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 1998: 173). Eren (1998: 390) ise lideri; grup üyeleri tarafından 

hissedilen ancak açıklığa kavuĢmamıĢ olan ortak düĢünce ve arzuları benimsenebilir 

bir amaç biçiminde ortaya koyan ve grup üyelerinin potansiyel güçlerini bu amaç 

etrafında faaliyete geçiren kimse Ģeklinde tanımlamıĢtır. Liderlik, kısaca insanlara 

efendilik etmek değil, insanlara hizmetkarlık yapmaktır (ġiĢman, 2002: 11). 

Liderlik, bir organizasyonun hedeflerine ulaĢabilmesini sağlamak için insan 

kaynağını etkin ve verimli bir Ģekilde yönlendirme becerisidir (Yılmaz, 2004: 12). 

Bennis ve Nanus (1985) için liderlik, örgütün yaĢamını ve yaratıcılığını devam 

ettirebilme, örgütün kendi kimliğini tanımlayabilmesi için bir vizyon geliĢtirme ve 
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örgütü değiĢen vizyonlara uyum sağlayacak Ģekilde hareketli kılma noktalarında var 

olan merkezi bir güçtür (Akt. Brown, 1993: 13). 

Liderlik geleceği görmeyi, örgütün geleceğine iliĢkin inandırıcı vizyon ve 

hedefler belirlemeyi ve insanları da bunları gerçekleĢtirmek için seferber etmeyi 

içermektedir (ġiĢman ve Turan, 2005: 43). Lider, aynı zamanda hem yöneten, hem 

de yönetilen bir kiĢidir (Bennis, 1989: 43). Myers (Akt. Aydın, 2000: 244-245)‟a 

göre, liderlik bir etkileĢimin ürünüdür, önceden yapılandırılamaz, liderliğin yapısı 

önceden belirlenemez. 

Liderler genellikle, yirmili ve otuzlu yaĢlarda gerçekten liderlik etmeye 

çalıĢmıĢ, risk üstlenmiĢ ve hem zaferlerden hem de baĢarısızlıklardan bir Ģeyler 

öğrenme fırsatı bulmuĢ kiĢilerdir (Kotter, 1999: 57). Liderlik, örgütün amaçlarına 

ulaĢtırılmasında, örgütü oluĢturan kiĢileri etkileme süreci olarak da tanımlanabilir. 

Liderliğin bu tanımı, örgütteki diğer kiĢilerin davranıĢlarını etkileme ve sonuç olarak 

da örgütün ulaĢılması hedeflenen özel amaçlarını gerçekleĢtirmeyi içeren devamlı bir 

süreç ve eylemdir (Bartol ve Martin, 1991: 480; Akt. Akgün, 2001: 10). 

Liderlik en geniĢ tanımıyla; bir grubun üyelerinin içsel ve dıĢsal olayların 

yorumunu, amaç seçimini, aktivitelerin düzenlenmesini, bireysel motivasyon ve 

yeteneklerini, güç iliĢkilerini ve ortak yönlerini etkileyen sosyal bir süreçtir (Hoy ve 

Miskel, 2010; Akt. Turan, 2010: 377).  

Bu tanımlar çerçevesinden bakıldığında genel olarak; Lider, bireyleri ortak 

hedeflere yönelten, hedefleri benimseten, bireyler arası köprüyü oluĢturan, dağınık 

güç ve bilgiyi bir araya toplayıp sinerji yaratan kiĢi; Liderlik ise örgüt amaçlarını 

gerçekleĢtirmek üzere etrafındaki insanları etkileme ve bu insanları örgüt amaçları 

doğrultusunda davranmaya yöneltme sürecidir.   

2.1.1. Liderlik YaklaĢımları 

Eski çağlardan günümüze kadar liderlikle ilgili öne sürülen görüĢlerin bazıları 

liderliğin doğuĢtan geldiğini, bazıları ise sonradan geliĢtirilebileceğini 

savunmaktadır. DeğiĢen koĢullarla birlikte liderliğin uygulama Ģeklinde değiĢiklikler 

olmuĢ ve çeĢitli yaklaĢımlar geliĢtirilmiĢtir. Bunlar, özellik yaklaĢımı, davranıĢ 
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yaklaĢımı ve durumsallık yaklaĢımı olmak üzere üç grupta toplanabilir (Sabuncuoğlu 

ve Tüz, 2008: 205). 

2.1.1.1. Özellik YaklaĢımı 

Liderliğin bazı kiĢisel özelliklere dayandığı varsayımından hareket edilerek, 

belli özelliklere sahip kiĢilerin lider olabilecekleri ileri sürülmektedir (Celep, 2004: 

9). Liderlik konusunda yapılan çalıĢmalarda, çeĢitli unutulmaz ve öncü liderlerin 

bulundukları toplum içersinde ortaya çıkıĢları ve etkileri uzun yıllar incelenmiĢ, bu 

kiĢileri diğerlerinden ayıran benzersiz özellikler saptanmaya çalıĢılmıĢtır (Özkalp ve 

Kırel, 2007: 148). 

Özellik yaklaĢımında liderliklerin; zeka, hitabet yeteneği, bireyler arası 

iliĢkilerde hitabet yeteneği, güven verme veya güvenilir olma, giriĢimcilik ve riski 

göze alma, cesaret ve kendine güven olarak belirlenen kiĢilik özelliklerinin önemi 

tartıĢılmıĢtır (Eren, 2004: 348).  

Lideri, diğer insanlardan ayıran üstünlükler arasında yaĢ, boy, akılcı 

konuĢma, anlayıĢçılık, inatçılık, sosyal ve ekonomik saygınlık, baĢkalarını harekete 

geçirebilme, içe ve dıĢa dönüklük gibi özellikler yer almaktadır (Ergun, 1981; Akt: 

Celep, 2004). Liderlerin doğuĢtan sahip oldukları özellikler ve bunların zamanla 

kazanılan bazı niteliklerle zenginleĢtirilmesi bu yaklaĢıma göre liderliğin temelini 

oluĢturmaktadır. Bir kiĢinin lider olarak ortaya çıkmasının ve bir grubu yönetmesinin 

en önemli nedeni taĢımakta olduğu özellikleridir. 

Liderlerin sahip olması gereken özellikler Ģu Ģekilde sıralayabiliriz (BaĢaran, 

1992: 57): 

· Zeki olmalıdır, 

· Çevresindeki insanlarla iyi iletiĢim ve iĢbirliği kurabilmelidir, 

· GerçekleĢtirilecek görevlerde yeterli olmalıdır, 

· Amaçlara ilgi duymalı, güdülemelidir, 

· Ġzleyenlerin gücü iyi değerlendirerek, yerli yerinde kullanabilmelidir. 
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Liderlik sürecini sadece lider değiĢkenini ele alarak inceleyen bu teori çok 

fazla baĢarılı olamamıĢtır. Yapılan araĢtırmalarda bazen etkin liderlerin aynı 

özellikleri taĢımadıkları belirlenmiĢ, bazen grup üyeleri arasında liderin 

özelliklerinden daha fazlasına sahip olanlar bulunduğu halde bunların lider olarak 

ortaya çıkmadıkları gözlenmiĢtir (Koçel, 2003). 

Stodgill kiĢinin bazı özelliklerin etkileĢimi sonucunda lider olmadığını, çünkü 

özelliklerin etkisinin durumdan duruma değiĢebildiğini ifade etmiĢtir (Hoy ve 

Miskel, 2010; Akt. Turan, 2010: 379). Bu nedenle liderlik sürecinin tam olarak 

anlaĢılabilmesi için baĢka değiĢkenlere de bakılması gerekliliği ortaya çıkmıĢtır 

(Koçel, 2003). Bu teorinin verimsiz olması üzerine araĢtırmacılar dikkatlerini liderin 

davranıĢlarına yöneltmiĢlerdir. 

2.1.1.2. DavranıĢ YaklaĢımı 

DavranıĢ yaklaĢımında, liderin bireysel özellikleri yerine, gösterdiği 

davranıĢlar önem kazanmaktadır. Temel olarak iki lider tipi mevcuttur; göreve 

yönelmiĢ lider tipi ve insana yönelmiĢ lider tipi. Bu yaklaĢıma göre istisnai durumlar 

haricinde insana yönelmiĢ lider tipi daha baĢarılıdır. (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 

207). 

Özellik kuramında, lideri tanımlamada kiĢisel özellikler önemli rol 

oynuyordu. DavranıĢ kuramlarında ise bir liderin ne yaptığı ve etrafındakilere nasıl 

davrandığı önemlidir. Bu kuramın, özellik kuramından farkı ise, kiĢilerin lider 

olabilmek için eğitilebilmelidir (Celep, 2004: 11). 

DavranıĢ yaklaĢımına gelen eleĢtiriler nedeniyle daha gerçekçi bir yaklaĢıma 

ihtiyaç duyulmuĢtur. Bu eleĢtirilerin ilki, çeĢitli davranıĢ ekollerinin liderin 

davranıĢlarını değerlendirebilmek için farklı kaynaklara dayanmıĢ olmasıdır. Bu 

nedenle lidere ait gerçek davranıĢ ve faaliyetleri belirlemek zorlaĢmaktadır. 

EleĢtirilerin ikincisi, hangi liderlik tipinin en etkili olduğu konusunda tam bir fikir 

birliğine varılamamasıdır. Üçüncü eleĢtiri ise araĢtırmaların çoğunun Amerikan 

sosyokültürel ortamının özelliklerini yansıtmasıdır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 208-

209). 
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DavranıĢsal kuramın oluĢumuna katkı sağlayan ve yönlendiren önemli 

araĢtırmalar yapılmıĢtır. 

2.1.1.2.1. Ohio State Üniversitesi ÇalıĢmaları 

1940„lı yıllarda baĢlayıp 1950‟li yıllara kadar devam eden bu çalıĢmanın 

amacı, örgütlerde görülen liderlik davranıĢını betimlemekti. Bunun için Lider 

DavranıĢını Betimleme Anketi (Leader Behavior Description Questionare, LBDQ) 

kullanıldı. Anket, yüzlerce endüstri, ordu ve eğitim örgütünde çalıĢanlara uygulandı. 

Ankete alınan yanıtlar çözümlendiğinde, liderlik davranıĢlarının iki kümede 

toplandığı görüldü ( Carroll ve Tosi, 1977; Korman, 1977; Cole, 1988; Akt. BaĢaran, 

2004: 71): 

1. İnsana önem vermek (consideration): ĠĢgörenlerin duygularını 

anlamaya çalıĢmak; dostluğunu kazanmak; gereksinimleriyle ilgilenmek; onlara 

güvenmek ve güven vermek; iĢgörenleri dinlemek, isteklerini yerine getirmek. 

2. Yapıyı işletmek (initiating structure): ÇalıĢmayı örgütlemek; görevin 

tanımını yapmak; görevi iĢgörenlere dağıtmak; iĢin yapılması için kural koymak; 

iĢgörenlere kendilerinden ne beklendiğini hissettirmek. 

Yapıya önem veren lider, iĢi etkili bir biçimde planlayıp organize etmekte, 

grubu oluĢturan üyeler arasında olumlu iliĢkiler kurmakta, haberleĢmeyi 

kolaylaĢtırmakta ve iĢte baĢarı gösterme olasılığı artmaktadır. KiĢiyi dikkate alan 

liderler ise, üyelerle arkadaĢça iliĢkiler kurmakta onlara samimi ve dostça 

yaklaĢmakta, bireylerde saygı ve güven oluĢturmaktadır (Eren, 2004). 

Ohia State çalıĢmasının sonundaki bulgular Ģunlardır (Ataman, 2001: 458): 

· Liderin kiĢiyi dikkate alan davranıĢları arttıkça personel devir hızı ve 

devamsızlık azalmaktadır. 

· Liderin iĢe ağırlık veren davranıĢları arttıkça çalıĢanların performansları 

artmaktadır. 
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2.1.1.2.2. Michigan Üniversitesi ÇalıĢmaları 

1947‟de Rennis Likert'in yönetiminde gerçekleĢtirilen bu araĢtırmanın amacı, 

grubun performansını ve güvenliğini arttırmak için en etkili liderlik davranıĢını 

belirlemek olmuĢtur. Liderler ve izleyiciler, yöneticiler ve astlarla yapılan 

görüĢmeler sonrasında elde edilen verilerin analizi sonucu, iĢ ve birey merkezli 

olmak üzere iki temel liderlik davranıĢı tanımlanmıĢtır (Hanson, 1990; Akt. Kültür, 

2006: 27). Birey merkezli liderler kiĢiler arası iliĢkilere önem vermekteyken iĢ 

merkezli liderlerin bir iĢin teknik ya da görevsel boyutlarına önem verdiği ortaya 

konmuĢtur (Koçel, 2003). 

Sonuçlar Ohio State araĢtırmasına benzer çıkmıĢtır. ÇeĢitli endüstri dallarında 

ve kademelerde çalıĢan iĢgörenler üzerinde yapılan araĢtırmalar sonucunda liderin 

davranıĢlarının kiĢiye dönük ve iĢe dönük olduğu saptanmıĢtır. Bu çalıĢmaya göre iĢe 

yönelik lider, grup üyelerinin önceden belirlenen ilke ve yöntemlere göre çalıĢıp 

çalıĢmadıklarını yakından kontrol eden, büyük ölçüde cezalandırma ve mevkiye 

dayanan resmi otoritesini kullanan bir davranıĢ gösterir. Buna karĢılık kiĢiye yönelik 

lider yetki devrini esas alan grup üyelerinin tatminini artıracak çalıĢma koĢullarının 

geliĢtirilmesine çalıĢan ve izleyicilerin kiĢisel geliĢme ve ilerlemeleri ile yakından 

ilgilenen bir davranıĢ gösterir (Koçel, 2003). 

AraĢtırmanın sonucu, en etkili liderin, yüksek performanslı ve etkili bir grubu 

kurabilmek için çalıĢanların ihtiyaçlarına öncelik veren liderler oldukları 

bulunmuĢtur. (Ataman, 2001: 459) Michigan Üniversitesi tarafından yürütülen 

çalıĢmalar „çalıĢma merkezli‟ yöneticilerin daha baĢarılı olduğunu saptamıĢ ve 

Likert‟in “4‟lü Sistem” adını verdiği modeline de ilham vermiĢtir (Robbins, 1986: 

417).  

2.1.1.2.3. Likert' in Dörtlü YaklaĢım Modeli 

Likert‟in Sistem 4 modeli, Michigan Üniversitesi araĢtırmalarının devamında 

geliĢtirilen bir modeldir. Lider, etkileĢim içinde olduğu kiĢilerin beklentilerini, kiĢisel 

değerlerini ve kiĢiler arası özelliklerini bilmelidir (Bass ve Stogdill, 1990; Akt. 

Çuhadaroğlu, 2008: 23). 
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Likert 1947 ile 1961 yılları arasında süren çalıĢmalarında petrol, kağıt, 

demiryolları, elektronik v.b. bir çok endüstri alanında çalıĢan değiĢik pozisyona sahip 

binlerce kiĢiden anket ve görüĢme sonunda veri almıĢ ve sonunda iĢgören merkezli 

ve iĢ merkezli lideri tanımlamıĢtır (Likert, 1961: 6-7; Akt. Koçak, 2006: 32): 

ĠĢ merkezli yönetim biçimi sergileyen yöneticiler; 

· ĠĢi, küçük basit bölüm ve görevlere bölerler, 

· Her bir görevin yapılması için en iyi yolu bulurlar, 

· Bu görevlerini en iyi yapması için iĢgörene beceri kazandırmak için eğitim 

verirler, 

· ĠĢgörenin yaptığı bu göreve sıkı kontrol uygularlar, 

Personel merkezli yönetim biçimi sergileyen yöneticiler ise: 

· Astların problemleri ile ilgilenirler, 

· Verimlilik amaçlarını gerçekleĢtirmede grup oluĢturmaya önem verirler. 

Bu araĢtırmaların sonucuna göre (Likert, 1961: 7; Akt. Koçak, 2006: 33): 

· Astlarına yapılacak iĢler konusunda bağımsızlık veren yöneticilerin 

iĢletmelerinin daha verimli olduğu, 

· ĠĢlerinde daha iyi performans için baskı görmeyen iĢgörenlerin baskı 

görenlere göre daha verimli olduğu, 

· Astları eksik iĢ yapınca onlara yardımcı olup anlayıĢ gösteren yöneticilerin, 

astlarının eksik yaptığı iĢten dolayı ceza veren yöneticilere göre verimli olduğu, 

· ĠĢletmeleri verimli olan yöneticilerin sıkı denetleme yapmadıkları ve iĢlerin 

yapılması konusunda iĢgörene özgürlük tanıdıkları belirlenmiĢtir. 

Likert bu örgütsel değiĢkeni kullanarak yaptığı araĢtırmalar sonucunda, 

yöneticilerin gösterdikleri liderlik biçimlerini dört gruba ayırmıĢtır (ġimĢek, 2003: 

193):  
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Sistem 1: İstismarcı Otokratik  

Sistem 2: Yardımsever Otokratik 

Sistem 3: Katılımcı 

Sistem 4: Demokratik 

Bu dört grup kısaca su Ģekilde açıklanabilir (ġimĢek, 2003: 194):  

Sistem 1.İstismarcı Otokratik: Bütün kararlar lider tarafından verilir. 

Yapılacak bütün iĢler ve bu iĢleri kimin, nasıl yapacağını lider belirler. BaĢarısızlık 

cezalandırılır. Liderin astlarına güveni çok azdır. “Dediğim gibi yapacaksın, aksi 

halde kovulursun‟‟ felsefesi hâkimdir.  

Sistem 2. Yardımsever Otokratik: Burada da kararı lider verir. Fakat iĢler 

yürütülürken astlar bir dereceye kadar özgürlük ve esnekliğe sahiptir.  

Sistem 3. Katılımcı: Lider, amaçları belirlemeden önce astlara da danıĢır. 

ĠĢlerin nasıl yapılacağına karar verme konusunda astların oldukça fazla özgürlükleri 

vardır. Cezalandırmadan çok ödüllendirmeye ağırlık verilmektedir.  

Sistem 4. Demokratik: Likert‟in önerdiği sistem budur. Burada tüm çalıĢanlar 

amaçların belirlenmesi ve ise iliĢkin kararların verilmesine tam olarak katılırlar. 

Karar verme örgütsel gruplar vasıtasıyla tüm örgütsel kademelere yayılıp, katılmalı 

yönetim olgusuna ulaĢılabilir. 

Likert‟in araĢtırmaları, verimliliği yüksek grupların Sistem 3 ve Sistem 4 tipi 

bir yönetim altında olduklarını; verimliliği düĢük grupların ise Sistem 1 ve Sistem 2 

tipi bir yönetim altında olduklarını göstermiĢtir. Likert bu sonuçların yöneticilerin iĢ 

alanlarından ve statüsünden bağımsız olduğunu belirtmiĢtir (Koçel, 2003; Luthans, 

2006; Akt. Çuhadaroğlu, 2008: 24) 

2.1.1.2.4. Blake ve Mounton’un Yönetsel ġebekesi 

Blake ve Mounton, kendilerinin Ģekillendirdiği genellikle, örgüt geliĢtirmeyle 

ilgili eğitim programlarında kullanılan bu model üretim ve insan öğelerine dayalı beĢ 

tip liderlik biçimi ortaya koymaktadır. Bunlar (Blake-Mouton, 1985: 11): 
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Cılız Liderlik: Lider, organizasyondaki insane ve üretime ilgi 

göstermemektedir. Lider organizasyonda kalabilmek için gerekli en az iĢi yapmakta, 

iĢine çok az ilgi ve katılım göstermekte, sorumluluk almaktan kaçınmaktadır. 

Şehir Kulübü Liderlik: Lider, üretime en az düzeyde ilgi göstermekte buna 

karĢılık astları arasında bir ortam yaratmaya büyük çaba sarf etmektedir. 

Görev Liderliği: Lider, astlarını bir robot gibi görmekte, görevlerini ayrıntılı 

biçimde tanımlanmakta, yönlendirmektedir. 

Orta Yol Liderlik: Lider, hem iĢe hem de insana önem vermekte ancak iki 

kısmıda memnun ederek kendini korumayı amaçlamaktadır. 

Ekip Liderliği: Ġnsanların verimli çalıĢma ve kendini iĢe adama 

gereksinimleri olduğunu varsaymakta bu yüzden personelin kararlara katılımını 

teĢvik etmektedir. 

2.1.1.2.5. Liderlik Doğrusu Teorisi 

Tannenbaum ve Schmidt liderlik olgusunu otokrasiden demokrasiye uzanan 

bir spektrum üzerinde tanımlamaya çalıĢmıĢlardır. Yazarlar iki uç arasındaki doğru 

üzerine ya da “liderlik doğrusuna” yedi liderlik tipini yerleĢtirmiĢlerdir ve bu liderlik 

tiplerini durumsallık çerçevesinde aĢağıdaki gibi tanımlamıĢlardır (Zel, 2011: 117):  

1: Yöneticiler kararı verir ve duyururlar.  

2: Yönetici kararını ikna ederek kabul ettirir.  

3: Yönetici fikrini bildirir ve soru bekler.  

4: Yönetici alternatif bir kararla ortaya çıkar.  

5: Yönetici problemi ortaya koyar, tavsiyeleri alır, karar verir.  

6: Yönetici sınırları tanımlar, grubun karar vermesini ister.  

7: Yönetici astların üst tarafından belirlenen sınırlar içinde görevlerini 

yapmalarına izin verir.  
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2.1.1.2.6. Bale’in Harward Üniversitesi AraĢtırması 

Robert Bale konuya daha baĢka bir perspektiften yaklaĢmıĢ ve liderlik 

davranıĢı ile ilgili üç boyutun varlığını tespit etmiĢtir. Bunlar sırasıyla, faaliyet 

seviyesi, görevi baĢarabilme yeteneği, üyeler tarafından sevilme seviyesidir. Bale‟e 

göre hem en iyi fikirleri ortaya atan hem de grup tarafından en sevilen üye lider olma 

Ģansına diğerlerine oranla çok daha fazla biçimde sahiptir. Daha açık bir ifadeyle, 

bireyin diğer bireylerle olan iletiĢimindeki baĢarısı liderlik Ģansını etkilemektedir 

(Zel, 2011: 118). 

2.1.1.2.7. Mc Gregor' un X ve Y YaklaĢımları    

Douglas McGregor tarafından geliĢtirilen X Kuramı ve Y Kuramı, özetle 

kökleĢik (classic) kuramların insanda (lideri izleyenlerde) ne gibi özellikleri 

gördüklerini ortaya koymakta ve insancıl açıdan insanda hangi özelliklerin olması 

gerektiğini savunmaktadır. X Kuramı ve Y Kuramı, doğrudan değil ama dolaylı 

olarak liderlik kuramı sayılabilir. X Kuramı ve Y Kuramında, iĢgörene iliĢkin eski ve 

yeni iki görüĢ birbiriyle karĢılaĢtırılmıĢtır (BaĢaran, 2004: 79).  

“X” ve “Y” YaklaĢımlarına göre bireylerin davranıĢ özellikleri sıralaması 

aĢağıdaki gibi yapılmaktadır (ġimĢek, 2003: 193):  

X YaklaĢımına gore;  

1. Ġnsanlar çalıĢmayı sevmezler ve fırsat buldukça çalıĢmaktan kaçarlar.  

2. Bu nedenle, eğer insanlar çalıĢtırılmak isteniyorsa; korkutulmalı, 

yönlendirilmeli ve hatta tehdit edilmelidirler.  

3. Normal bir insan iĢ ve yükselme heveslisi değildir, sorumluluk almaktan 

kaçar, güvenlik arar ve kendisine en fazla kazanç getirecek iĢi yapar.  

4. Ġnsanların çoğu yaratıcı değildir ve değiĢikliğe karsı direnç gösterir.  

5. Örgüt bireyleri için önemli olan örgütsel amaçlar değil, kiĢisel çıkarlarıdır.  
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Y YaklaĢımına gore;  

1. KiĢilerin bir iĢte çalıĢarak fiziksel ve ussal çaba harcamaları dinlenme ya 

da oyun oynama istekleri kadar doğaldır.  

2. KiĢi bir iĢe girerek, önceden belirlediği amaçlara ulaĢmak için kendini 

yönlendirecek ve kontrol edecektir.  

3. KiĢinin amaçlara yönelmesi, ödülün yanı sıra baĢarı ihtiyacının da 

tatminine yöneliktir. 

4. Normal bir insan, öğrenmek ister ve koĢullar sağlanırsa sorumluluğu zorla 

değil isteyerek alır.  

5. KiĢilerin yaratıcılık, yenilik bulma gibi özellikleri toplumda sınırlı sayıda 

kiĢiye verilmiĢ olmayıp geniĢ bir biçimde yayılmıĢtır. 

Bu davranıĢlardan yola çıkarak liderin yapması gereken; uygun bir ortam 

yaratarak insanın kendini gerçekleĢtirmesine yardımcı olmaktır. Buna göre X 

teorisini benimseyen liderler daha çok otoriter liderlik stilini sergilerken, Y teorisinin 

varsayımları benimseyen liderler ise; daha demokratik ve katılımcı bir liderlik stili 

sergileyeceklerdir (Koçel, 1996: 351). 

2.1.1.3. Durumsallık YaklaĢımı 

DavranıĢsal liderlik teorisi liderlerin iĢe veya kiĢiye yönelik davranıĢ 

göstermelerinde grubun tatminini, verimliliğini ve moralinin etkilendiğini 

varsayarken durumsallık teorisi her iki davranıĢ Ģeklinin de belirli koĢullar altında 

aynı derecede etkin olacağını varsaymıĢtır (Ilgar, 2005: 60-61). Durumsallık 

yaklaĢımı belirli durumlarda hangi Ģartların önemli olduğunu ve bu Ģartlara uygun 

liderlik stilinin ne olabileceğini araĢtırmaya ağırlık vermektedir. Bu yaklaĢım liderlik 

stilleri ve belirli örgütsel durumlar arasındaki iliĢkiyi tanımlayan bir yaklaĢımdır. Her 

Ģartta uygulanabilecek evrensel tek bir liderlik stili yoktur, liderlik stilinin 

seçilmesinde durumsal koĢulların değerlendirilmesi gerekir (Aydın, 2000: 252). 

Hoy ve Miskel (Akt. Turan, 2010: 384-385)‟e göre örgütlerdeki liderlik 

davranıĢlarını etkileyecek bir dizi değiĢken Ģunlardır; 
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1. Örgütün yapısal özellikleri: Büyüklüğü, hiyerarĢik yapısı, resmiyetlik 

derecesi ve teknolojisi. 

2. Temel özellikleri: ĠĢin çeĢidi ve zorluğu, iĢleyiĢiyle ilgili kurallar, 

performans beklentileri, güç. 

3. İkincil özellikler: Eğitim, yaĢ, bilgi ve tecrübe, sorumluluk ve güç 

4. İçsel çevre: Kültür, Ģeffaflık, katılım seviyesi, grup atmosferi ve değerler. 

5. Dışsal çevre: KarmaĢıklık, durağanlık, belirsizlik, kaynak, bağımsızlık, 

örgütleĢme olmaktadır. 

Liderlik konusunu araĢtıran araĢtırmacılar, belli bir tarihsel süreç içinde, 

liderlikteki baĢarının sadece özellikler ya da liderin tercih ettiği davranıĢ biçimine 

bağlı olmadığı sonucuna varılmıĢtır (Çelik, 2000: 17). Lider, ortamın özellik ve 

gereksinimlerine göre ortaya çıkar. Bireysel özellikler göz önüne alınmaz. Sadece 

ortamsal özellikler söz konusudur. Bu kurama göre lider, iĢin durumuna göre çeĢitli 

davranıĢ biçimleri göstererek çalıĢanları güdülemeye ve onları baĢarılı olmaya 

yöneltir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 209). 

Liderliği, Ģartları da dikkate alarak açıklamaya çalıĢan bu teorilere göre, 

liderliğin etkiliğini belirleyen faktörler Ģunlardır (Szilagyi, 1990: 397): 

1. GerçekleĢtirilmek istenen amacın niteliği 

2. Grup üyelerinin yetenekleri ve beklentileri 

3. Liderliğin sergilendiği örgütün özellikleri 

4. Liderin ve izleyenlerin deneyimleri ve kiĢilik özellikleri. 

Öte yandan, bu yaklaĢım „durumu idare etme‟ yaklaĢımı değildir. Tam 

tersine, her farklı durumda bulunan kiĢi için farklı bir „idarecilik‟ stili öneren ve son 

derece uygulamaya dönük bir yaklaĢımdır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 209). 
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2.1.1.3.1.Yol-Amaç YaklaĢımı  

House ve Mitchell tarafından geliĢtirilen yol-amaç modelinde liderin 

izleyicileri nasıl etkilediği, iĢ ile ilgili amaçların nasıl algılandığı ve amaca eriĢme 

yollarının neler olduğu üzerinde durulmaktadır. Liderlerin örgütsel amaçlara 

eriĢmek, iĢyerinde iĢ tatminini gerçekleĢtirmek ve izleyicileri güdülemek bakımından 

etkinlikleri olan kiĢiler olduğu temel varsayımından hareket edilmektedir (Eren, 

1998: 363). 

Yol Amaç Kuramı‟na göre, liderin amaca güdülenmesinden çok izleyicilerin 

güdülenmesi önemlidir. Liderin izleyenleri güdülemedeki erki, takımın görev 

amaçları ile izleyenlerin kiĢisel amaçları özdeĢleĢtiğinde yada birbirine koĢut 

geçekleĢtirdiğinde, yüksek düzeye çıkabilir (BaĢaran, 2004: 98). 

Yol Amaç Kuramı‟na göre, Yeğleme-Beklenti Kuramı‟na dayalı olarak, 

izleyenlerin bir amaca güdülenmesinin önemli beĢ öğesi vardır (Organ ve Hammer, 

1982; Akt. BaĢaran, 2004: 98-99): 

1. Yapılan iĢin güdüleyicilik etkenleri, 

2. ĠĢ bitirme ya da baĢarıya ulaĢma duygusu, 

3. BaĢarıya dayalı dıĢsal ödüller, 

4. Amaca giden yolun, (planın programın) açıklığı, 

5. DıĢsal ödüllerin genelden çok öznel (kiĢisel) olması. 

Liderin, yukarıdaki güdüsel öğeleri yönetme biçimi ile bunlara iliĢkin 

davranıĢları ne oranda uygunsa, izleyenleri güdüleme olasılığı da o oranda yüksek 

olur.  

Yol Amaç Kuramı, lider davranıĢı üzerine odaklanmıĢtır. Lider, durumun 

niteliğine göre emredici, baĢarı odaklı, destekleyici ve katılımcı davranıĢlar 

sergileyebilir (Erdoğan, 2008: 55). 

2.1.1.3.2. Fiedler’in Durumsallık YaklaĢımı  

Bu kuram liderin, ortamın elveriĢli olma olasılığına göre ortaya çıkacağı 

varsayımına dayanmaktadır. Fiedler‟e göre liderin kiĢiliği ile bulunduğu ortamın 

karmaĢıklığı ve yapısal özelliği bir araya gelerek lideri oluĢturur. Liderin etkililiği, 
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öncelikle liderin örgüt içindeki bulunduğu yere ve karĢı karĢıya kaldığı koĢullara 

bağlıdır. Bu yüzden bir örgütte baĢarılı olan bir lider baĢka bir örgütte baĢarılı 

olmayabilir (Erdoğan, 2008: 55). 

Fiedler‟in Durumsallık Kuramı‟na yönelik olarak yapılan araĢtırmalarda Ģu 

sonuçlara ulaĢılmıĢtır (Çelik, 1999; Akt. Erdoğan, 2008: 56): 

1. Ġzleyenlerle iliĢkisi iyi olan lider, görev yapısını izleyenleri karara 

katma yoluyla belirlediğinde ve konum gücü de güçlü olduğunda en yüksek etkililiğe 

ulaĢmaktadır. 

2. Görev yapısını açıkça belirleyen ve güçlü olan bir lider, izleyenlerle 

iliĢkisi kötü bile olsa yüksek verim sağlamaktadır. 

3. Görev yapısını belirlemede, konum gücünü kullanmada ve 

izleyenlerle iliĢki kurmada zayıf olan lider, etkililiği en düĢük olan liderdir. 

4. Bir grubun etkililiği, liderin kritik durumlarda sergileyeceği 

davranıĢın niteliğine bağlıdır.  

5. Her ortamda geçerli olan evrensel ve en iyi bir liderlik biçimi yoktur. 

2.1.1.3.3. Vroom ve Yetton’un Normatif YaklaĢımı  

1973 yılında Victor Vroom ve Philp Yetton tarafından ortaya atılan bu model, 

liderin karar verme süreci üzerinde yoğunlaĢmaktadır. Friedler‟in etkili liderlik 

modelinin tersine liderlik tarzının değiĢebileceğini ileri sürmekte ve Ģu varsayımları 

kabul etmektedir (Can-KavuncubaĢı-Akgün, 1995: 433): 

· Tek bir liderlik davranıĢı her çeĢit organizasyonda geçerli değildir. 

· Sorunun çözülebilmesi için, sorunun ortaya çıktığı durum belirlenmelidir. 

· Bir durumda kullanılan liderlik Ģekli, baĢka bir durumda uygulanacak 

liderlik Ģekline sınırlama getiremez. 

· Karar süreçlerine astların katılım derecesini etkileyen çok sayıda sosyal 

süreç vardır. 

Bununla birlikte otokratik liderlikten demokratik liderliğe doğru beĢ liderlik 

biçimi belirlenmiĢtir (Celep, 2004: 22): 
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1.Otokratik Biçim (I): Lider kendi elinin altında var olan bilgilere dayalı 

olarak, iĢgörenlere baĢvurmaksızın karar alır. 

2.Otokratik Biçim (II): Lider, kendi elinin altındakilere ek olarak uygun 

gördüğü iĢgörenlerden bilgi toplar, sonra tek baĢına karar verir. Sorunun ne olduğu 

konusunda iĢgörene bilgi verip vermeme öndere bağlıdır. ĠĢgören, bilgi sağlama 

dıĢında baĢka bir Ģey yapmaz.  

3.Danışçı Biçim (I): Lider sorunu iĢgörenlere tek tek açar. Onlarla bireysel 

olarak görüĢür. GörüĢlerini ve ellerindeki bilgileri toplar. Toplanan görüĢler dikkate 

alınarak karar verilir. Verilen karar, alınan görüĢleri yansıtmak durumunda değildir.  

4.Danışçı Biçim (II): Lider, iĢgörenleri grup olarak toplar, görüĢlerini alır. 

Lider katılımcı değil, görüĢ alıcıdır. Toplanan görüĢler doğrultusunda karar verir. 

Verilen karar, alınan görüĢleri yansıtmak durumunda değildir.  

5.Katılımcı Grup Biçimi: Lider grubu toplar. Onlara sorunu açar. Soruna 

birlikte çözüm üretmek için çalıĢır. Kendisi de bir katılımcı gibi hareket eder. Çözüm 

için alınan karar grubun görüĢ birliğini yansıtır. 

Tüm durumlar için geçerli olabilecek bir karar verme süreci yoktur. Lider 

tarafından alınan kararların etkili olabilmesi çalıĢanlar tarafından kabul edilme 

seviyesine bağlıdır. Bu nedenle, çalıĢanların karar sürecine daha çok katılmaları 

gerekmektedir.  

Vroom-Yetton‟a göre bir kararın etkililiği üç kritik öğeye bağlıdır (Akt. 

Sağlam, 2008: 120): 

· Kararın niteliği (quality): ÇalıĢanların iĢ baĢarısını ve verimliliğini etkileyen 

kararlardır. ÇalıĢanların iĢe motive edilmelerinde direkt bir etkiye sahiptir. 

Organizasyon içinde alınan bazı kararlar, performans ile yakın iliĢkili iken, alınan 

bazı kararların iliĢkisi çok daha fazla önemsizdir. Lider tarafından alınan kararların 

niteliği organizasyon içinde çalıĢanlar ve çalıĢma yöntemleri ile iliĢkiliyse, söz 

konusu kararlar verimliliği ve etkinliği doğrudan etkilemektedir. 

· Kararın kabul edilebilirliği (acceptance): Modele göre, liderin kullandığı 

karar yöntemleri, çalıĢanların karar mekanizmasına katılmasına olanak vermelidir. 
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Aksi takdirde, çalıĢanların katılımı olmaksızın alınan kararlar teknik olarak doğru 

olsa bile uygulamada baĢarısızlığa uğrayabilir. Çünkü alınan kararları uygulamak 

zorunda olan çalıĢanlar söz konusu kararlara karĢı direnebilirler. Dirençler ve 

protestolar organizasyon içinde huzursuzluklara, ast-üst iliĢkilerinin bozulmasına ve 

dolaylı olarak da etkinliğin ve verimliliğin azalmasına neden olabilir. Eğer çalıĢanlar, 

organizasyon içinde alınan kararları kendi kararlarıymıĢ gibi benimserlerse, kararları 

etkin Ģekilde uygulamaya daha meyilli olacaklardır. 

· Vaktinde davranmak: Kabul edilebilir ve yüksek kalitedeki kararlara varmak 

için liderlerin gereğinden fazla zaman harcamaları organizasyonlar için etkili bir 

sonuç doğurmayacaktır. Bu, bir karara varmak için gereken zamanı asgariye 

indirecek bir karar tarzı seçmenin gerektiği seklinde yorumlanabilir. 

2.1.1.3.4. Hersey ve Blanchard’ın Durumsal Liderlik YaklaĢımı  

Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafından “Liderlik ÇalıĢmaları Merkezi 

(Center For Leadership Studies)”nde geliĢtirilen Durumsal Liderlik (Situational 

Leadership) teorisi, Ohio Üniversitesi Liderlik teorisi ile Reddin‟in Üç Boyutlu Liderlik 

teorisinin birleĢtirilmiĢ ancak geliĢtirilmiĢ biçimidir. Bu yüzden bu kurama Üç Boyutlu 

Lider Etkililiği (The Three Dimensional Leader Effectiveness) Kuramı da denilir 

(BaĢaran, 2004: 94).  

Bu kuramla görev yönelimli ve iliĢki yönelimli liderlik davranıĢına grubun 

olgunluk düzeyi eklenmiĢtir. Bu kurama göre liderin etkililiği, liderin davranıĢıyla grup 

ya da bireyin olgunluk düzeyi arasındaki tutarlılığa bağlıdır. Genel olarak iĢ olgunluğu 

ve psikolojik olgunluk olmak üzere iki tür olgunluktan bahsedilir. Bu kuram, liderin 

sadece grubu bir bütün olarak değil, bireylerin olgunluk düzeylerini de ayrı ayrı bir 

Ģekilde değerlendirmesi gerektiğini ileri sürer (Erdoğan, 2008: 57). Lideri izleyenlerin 

olgunluğunu belirleyen alt değiĢkenler uzmanlık, makam, liderden beklentiler, yaĢantı, 

örgüt içindeki bağımsızlık düzeyleri, lideri algılama biçimleri, yeterlilik, iĢ bilgisi, kiĢilik 

nitelikleri ve niteliklerinin düzeyidir (Stoner-Freeman, 1992: 449). Hersey ve Blanchard 

olgunluğu, baĢarı için kararlı olma, sorumluluk alma isteği, tecrübe ve görevle bağlantılı 

kabiliyet olarak ifade etmektedirler. (Vecchio, 1991: 317). 

Hersey ve Blanchard (1993) olgunluk derecelerine iliĢkin, dört ayrı liderlik stili 

ortaya çıkmaktadır (Akt. Koçak, 2006: 35): 
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1.Otokratik Liderlik: Bu yüksek görev yönelimli ve düĢük iliĢki yönelimli 

liderlik stilinde, izleyicilerin olgunluk dereceleri düĢük olduğundan, lider onlara neyi, 

nasıl yapacakları konusunda talimatlar verir. 

2.Empoze Edici Liderlik: Ġzleyicilerin istekli oldukları ancak yeterli bilgi ve 

deneyime sahip olmadıklar bu durumda lider, izleyicileri yönlendirici ve destekleyici bir 

stil benimsemektedir. 

3.Katılımcı Liderlik: Ġzleyicilerin olgunluk düzeyinin ortanın üzerinde olduğu 

durumlarda etkili olan bu liderlik stilinde, izleyiciler gerekli bilgi ve deneyime sahiptirler 

ancak kendilerinden yeteri kadar emin olmayabilirler. Bu durumda lider, iyi bir iletiĢim 

kurarak, izleyicilerin görüĢ ve önerilerini de almak suretiyle yönetime katılmalarını 

sağlar. 

4.Delegeci Liderlik: Ġzleyicilerin olgunluk düzeyinin yüksek olduğu bu durumda, 

lider izleyicilerine güvenmektedir. Bu nedenle de bazı yetkilerini izleyicilerine devreder. 

2.1.1.3.5. Reddin’in Üç Boyutlu Liderlik YaklaĢımı 

William J. Reddin, adı geçen kuramla liderlik davranıĢının görev ve iliĢki 

boyutuna bir üçüncü boyut olarak „etkililik‟i eklemiĢtir (Erdoğan, 2008: 57). 

Bu liderlik davranıĢlarını insan ve görev olmak üzere iki boyutta düĢünen 

araĢtırmacı daha sonra bunların tamamının her zaman, her yerde olamayacağını 

düĢünmüĢ ve etkililik boyutunu da ekleyerek yeni bir yaklaĢım oluĢturmuĢtur. Sonuçta 

dört temel yaklaĢımdan doğan dördü etkisiz, dördü etkili sekiz liderlik yaklaĢımı ortaya 

çıkmıĢtır (Eren, 1998: 304). 

Etkili liderlik biçimleri Ģunlardır (Çelik, 2000: 33): 

1. Geliştirici: Bu liderlik biçiminde lider maksimum düzeyde iliĢkiyle ve 

minimum düzeyde görevle ilgilenir. GeliĢtirici lider izleyenlere güven verir. 

2. Yönetici: Hem görev hem de iliĢkiye yüksek düzeyde önem veren bir liderlik 

biçimidir. Yönetici lider, çok iyi bir güdüleyici, yüksek standartlar belirleyen, bireysel 

farklılıkları tanıyan ve grup yönetiminden yararlanan kiĢidir. 
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3. Bürokrat: Bu liderlik biçimini benimseyen kiĢi, hem göreve hem de iliĢkiye 

çok az ilgi gösterir. Bürokrat tipi lider, esas olarak kurallara önem verir. Kuralları 

kullanarak durumu kontrol etmek ve sürdürmek ister. 

4. İyi niyetli otokrat: Bu liderler göreve yüksek düzeyde ve iliĢkiye düĢük 

düzeyde önem verirler. Bu biçimi kullanan lider ne istediğini bilir ve çalıĢma 

arkadaĢlarını gücendirmeyecek davranıĢlar sergiler. 

2.1.2. Lider DavranıĢ Stilleri – Yeni Liderlik YaklaĢımları 

Geleneksel liderlik teorilerinde liderlik, genellikle görev merkezli ve çalıĢan 

merkezli olma gibi iki temel boyutta incelenmiĢtir. Yeni liderlik yaklaĢımları ile birlikte 

bu alandaki teorik çerçevenin diğer alanlarla bağlantılar kurularak zenginleĢtirilmesi 

sağlanmıĢtır (Vural, 2008: 24). DeğiĢen evrensel koĢullar, kiĢisel özellikler ve örgütlerin 

ihtiyaçları farklı liderlik stillerini de beraberinde getirmiĢtir. AĢağıda bu liderlik 

stillerinden bazıları kısaca açıklanmıĢtır. 

2.1.2.1. Vizyoner Lider 

Liderlik ve vizyon, tıpkı bir sarmal gibi birbiriyle iç içe, birbirini 

bütünlemektedir. Vizyonu olmayan bir kiĢinin liderliğinden söz etmek oldukça güçtür. 

(Erçetin, 2000: 68). Vizyoner liderlik, insanları topluca etkiyebilecek ve harekete 

geçirebilecek vizyonları oluĢturabilme ve iletebilmeye dayalı olan liderliktir. Vizyoner 

lider, sorunlara küresel ve sezgisel bakan, yakın çevresinin üstüne çıkarak geniĢ ufukları 

gözleyen kiĢidir. Vizyoner lider, astları için daima ilham kaynağı olan liderdir (Erdoğan, 

2008: 57). 

Vizyoner liderler belirledikleri vizyonunun yaĢama geçirilmesine ve 

gerçekleĢtirilmesine katkı sağlayan çalıĢanlarını ödüllendirmeliler, daha sonra ki süreçte 

geri bildirim alarak belirledikleri vizyonun hala geçerli olup olmadığını, herkesçe bilinip 

bilinmediğini ve çalıĢanlar tarafından paylaĢılıp paylaĢılmadığını öğrenmelidirler 

(Bennis, 1998: 4). Bir kuruluĢun üyeleri, bir vizyonu ya da ortak bir amacı 

paylaĢtıklarında, kendilerini sistemin bir parçası olarak gördüklerinde ve kuruluĢu 

geliĢtirmek azmiyle birlikte çalıĢtıklarında, artık “onlar” zamirini kullanmazlar. Aksine 

geliĢimi sağlamak amacıyla birlikte çalıĢan öğretmenler, yöneticiler ve diğer personel, 

kendilerini “biz” olarak tanımlarlar (Langford ve Cleary, 1999: 205). Vizyon, okulda 

çalıĢanlarda coĢku ve bağlılık yaratır, okulun geleceğinin görülmesine ıĢık tutar, okula 
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yöneticiye ve çalıĢanlara enerji verir, okulun geleceğine yol gösterir. Bir baĢka deyiĢle 

vizyon, okul için uzun dönemli düĢünmeyi sağlar (Erdoğan, 2002). 

Vizyon, örgütün geleceğine ıĢık tutan, adeta temel bir yasa oluĢturur. Bunlar tüm 

yönetim faaliyetlerini yönlendirerek gelecek için rehber görevi görür ve bir çok 

düzenleme, bu doğrultuda gerçekleĢtirilir. Hedeflere ulaĢılması konusundaki ilkeler, 

vizyon sayesinde ortaya konur (Quigley, 1998: 25). 

2.1.2.2. Etik Lider 

Etik; insanların kurduğu bireysel ve toplumsal iliĢkilerin temelini oluĢturan 

değerleri, normları ve kuralları, doğru-yanlıĢ ya da iyi-kötü gibi ahlaki açıdan araĢtıran 

bir felsefe disiplini olarak doğru ve yanlıĢın ölçütüdür (Aydın, 2000). Etik liderlik, belirli 

etik değerlere ve ilkelere ön planda sahip olmaya dayalı olan liderlik yaklaĢımıdır. Etik 

liderliğin gösterilebilmesi için ortamın uygun olması ve lideri izleyenlerin de aynı 

değerleri ve ilkeleri benimsemesi gerekir (Erdoğan, 2008: 58). 

Etik liderliğin temel görevleri Ģunlardır (Crosby, 1999: 155; Akt: Doğan, 2004: 

53):  

1. Ġzleyenleri etik, yasa ve normlar konusunda eğitmek, 

2. Etik prensiplerin, yasa ve normların özel durumlarda nasıl kullanılacağı 

konusunda farkındalık düzeylerini arttırmak, 

3. Etik prensiplerin, yasa ve normların değiĢen zamana uyumunu sağlamak, 

4. Prensipler, yasa ve normlar arasındaki çatıĢmaları çözmek, 

5. Etik prensip, yasa ve normların resmi ve resmi olmayan alanlarda kullanımı ve 

yapılandırılması konularında çalıĢmak. 

Etik liderler, iĢgörenlerin etiksel davranıĢlarını değerlendirmeyi önemli bir eylem 

olarak görürler. Etik davranıĢlar, etik kuramsallaĢma üzerinde etkili olur (Çelik, 2000). 

2.1.2.3. Öğretimsel Lider 

Öğretimsel liderlik mevcut liderlik yaklaĢımları içinde eğitim alanına özgü 

olarak geliĢtirilen bir liderlik kuramıdır. Öğretimsel liderlik davranıĢının temelini, 

öğretim yönelimli davranıĢ oluĢturmaktadır. Öğretimsel lider bütün enerjisini okuldaki 
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öğretimin geliĢtirilmesi doğrultusunda harcar (Çelik, 2000: 209). Öğretim liderliği, okul 

yöneticisinin asıl yerinin geniĢ makam odası değil sınıf ve koridorlar olduğu görüsünü 

yaygınlaĢtırmaktadır (Özden, 2002: 139). 

Öğretimsel liderlik, eğitim-öğretim sürecine katılanlarda geliĢme isteği yaratarak, 

süreci geliĢtirmeyi hedefler. Sürecin geliĢtirilmesinin en etkili yolunun, öğretmenin 

geliĢtirilmesi ve etkili kılınması olduğu kabul edilmektedir (Aydın, 1986). 

Hallinger ve Murphy‟e (1987) göre öğretim liderinin görev ve fonksiyonları üç 

boyutta toplanmaktadır; 

1. Okulun misyonunun tanımlanması 

i. Okul amaçlarının belirlenmesi 

ii. Okul amaçlarının benimsenmesi 

2. Öğretim programlarının yönetimi 

i. Öğretimin denetimi ve değerlendirilmesi 

ii. Programlar arasında eĢgüdümün sağlanması 

iii. Öğrenci geliĢimine öncülük etme 

3. Olumlu öğrenme ikliminin geliĢtirilmesi 

i. Öğretim zamanının yerinde kullanılması 

ii. Öğretmenlerin mesleki yönden geliĢtirilmesi 

iii. Görselliğe önem verilmesi 

iv. Öğretmenlere özendiriciler sağlanması 

v. Akademik standartların geliĢtirilmesi ve güçlendirilmesi 

vi. Öğrenme için teĢvikler sağlanması (Akt. GümüĢeli, 1996: 201). 

Öğretim liderliği, okul müdürünün, okulda beklenen sonuçlara ulaĢabilmek için 

hem kendisinin yerine getirmek durumunda olduğu, hem de kendisi dıĢındaki insanları 

etkileyerek onlar aracılığıyla yerine getirmesini sağladığı davranıĢlardır (ġiĢman, 2002). 
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Çelik (1999)‟e göre öğretimsel liderlik, iyi bir öğrenci yetiĢtirmek ve öğretmenler için 

arzu edilebilir öğrenme koĢulları sağlamak amacıyla okulun çalıĢma çevresinin tatmin 

edici ve üretken bir hale getirilmesi çalıĢmalarıdır (Toprakçı, 2002). 

2.1.2.4. Kültürel Lider 

1980‟li yıllarda örgüt kültürü konusunda yapılan araĢtırmalarla ortaya çıkan 

kültürel liderlik yaklaĢımı, örgütün güçlü ve aynı zamanda esnek bir kültürel yapısının 

biçimlendirilmesi ve geliĢtirilmesini amaçlar (Erdoğan, 2008: 58).  Schein‟e göre 

kültürel liderler, hem grupların içsel bütünleĢme hem de dıĢsal uyum sağlama 

sorunlarının belirlenmesinde ve çözümünde son derece etkili olan, örgütünün kültürünü 

içinde yasadığı daha büyük sistemlerin kültürü ile de kaynaĢtırılması için çalıĢan kiĢidir 

(Erdoğan, 2002). 

Kültür değiĢimini sağlayan kurumların baĢında okullar gelmektedir. Bu nedenle 

okul yöneticisinin kültürel liderlik rolü çok önemlidir.  Okul yöneticisinin kültürel 

liderliği, okuldaki öğretmen ve öğrencilerin daha uygun bir okul kültüründe 

çalıĢmalarına olanak sağlamaktadır. Güçlü veya zayıf her okulun bir kültürü vardır 

(Çelik, 2000: 51). Kültürel lider, okul kültürünün temel öğeleri üzerinde etkili 

olmaktadır. Okul kültürüne yeni değerlerin ve sembollerin katılması ve geleneklerin 

değiĢtirilmesi kültürel liderlik davranıĢlarını gerektirmektedir. Eğer okul yöneticisi okul 

kültürünü oluĢturan temel öğeleri koruma ya da değiĢtirme doğrultusunda bir etkileme 

gücüne sahipse, kültürel liderlik gücünü gösteriyor demektir (Çelik, 2000: 53). 

2.1.2.5. Süper Lider 

1990‟lı yıllarda ortaya çıkan bir liderlik yaklaĢımıdır. Süper liderlik kuramına 

göre herkes kendi kendisinin lideridir. Liderlik, bu kurama göre kiĢisel bir sorumluluk 

olarak görülmektedir. Süper liderlik, astların özdisiplin anlayıĢı içinde kendisini 

yetiĢtirmesiyle süper lider olunabileceğini savunur. Süper liderlikte hiyerarĢi önemli 

olmayıp içsel bir olgunlaĢma ve derinleĢme vardır (Erdoğan, 2008: 58).   

2.1.2.6. Hümanist Lider 

Babacan tavırlara sahip, korumacı rolündeki liderdir. Karar alırken genellikle 

patron adına kendisi yetkilidir. Ödül sistemini ağırlıklı olarak kullanır. Duygusal 

yönlendirmeyle motive eder. Mecbur kalmadıkça ceza uygulamaz (Sabuncuoğlu ve Tüz, 

2008: 212). 
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2.1.2.7.  Otoriter Lider 

Emirleri verir, diğer kiĢiler itaat eder. Korku, tehdit ve ceza sistemi vardır. 

Yukarıdan aĢağıya doğru bilgi akıĢına güvenir, ancak aĢağıdan yukarıya doğru bilgi 

akıĢına güvenmez (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 210). Otoriter liderin bulunduğu 

kurumlarda; amaçların, planların, politikaların tespit edilmesinde izleyicilerin hiçbir 

hakkı yoktur. Onların görevi liderlerinden aldıkları görevi harfiyen uygulamaktır (Eren, 

2004: 457). Otokratik liderlerin tipik özelliklerini, ısrar edici, kendine aĢırı güvenen, 

emir verici ve ilginin tam ortasında olmak istemesi oluĢturmaktadır (Boella, 1988: 42). 

Bu tarz liderler inisiyatif alma faktöründe yoğunlaĢarak haberleĢme sistemi, iĢ ile ilgili 

uygulama yöntemleri ve standartları belirleme, amaç geliĢtirme, baĢarıya odaklanma ve 

aĢırı güvenden kaçınarak kontrolü elinde tutma eğilimindedir (Waldersee, 1995: 297). 

Otokratik liderliğin yararları arasında, amaçlarda tutarlılık sağlama, kararların 

lider tarafından hızlı alınması, düzenli iĢler için kontrolün daha kolay sağlanması ve 

sorun ya da kriz ortaya çıktığında liderin kolay kontrol edebilmesi; sakıncaları arasında, 

düĢük motivasyona neden olması, yaratıcılık ve yenilikçiliği engellemesi, grup 

üyelerinin sorumluluktan kaçmalarına neden olması ve tek yönlü iletiĢimden dolayı 

yanlıĢ anlaĢılmalara yol açması gösterilebilir (Costley, Santana, Malgoza, Todd, 

1994:280; Akt.  Kılınç, 2009: 78). 

Bu tür liderlik stili kısa vadede etkili sonuçlar almaya yardımcı olsa da, uzun 

vadede örgütsel etkinlik açısından doğru bir liderlik yaklaĢımı değildir (Genç, 2007: 46). 

Bu tip liderliğin baĢarılı olabilmesi için liderin, kiĢiliği ile saygınlık ve bağlılık 

oluĢturacak derecede güçlü ve zeki bir insan olması gerekir (Balçık, 2000).  

Otokratik liderlik stili, katı bir örgüt yapısını temsil etse de, özellikle savaĢ, kriz 

gibi olağanüstü durumlarda kararların daha çabuk bir Ģekilde alınmasına imkan 

sağlamaktadır. Bu nedenle örgütler tarafından kullanımından vazgeçilmeyen bir liderlik 

stilidir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 210). 

2.1.2.8.  Karizmatik Lider 

Karizma, liderin, takipçilerine aktardığı ve onları yoğun bir biçimde etki altına 

alan bağlılık, saygı, etkilenme, kabullenme, inanç ve heyecan gibi duygular ile 

takipçilere anlam veren temel değerleri gerçekleĢtirme konusunda liderin sahip olduğu 

yetenek olarak tanımlanmaktadır (Rowden, 2000: 31). Fiedler ve House, karizmatik 
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lideri “vizyon ve misyon ifade eden, astlarının ve üstlerinin zihinlerinde olumlu bir 

izlenim uyandıran ve bunu devam ettiren, astlarını zorlayan, vizyon ve misyona uygun 

olarak hareket ederek astlarına örnek olan yönetici” olarak tanımlamıĢtır (Fiedler ve 

House, 1988: 78). Grup üyelerini peĢinden sürükleyen büyüleyici yapısından dolayı 

karizmatik liderin etkinliği yüksektir. Kararları kendisi verir ve her sözü emir kabul 

edilir. Elemanlarıyla mesafelidir ancak emirleri kolaylıkla yerine getirilir (Sabuncuoğlu 

ve Tüz, 2008: 215). 

Robbins, karizmatik liderlerin özelliklerini Ģu Ģekilde sıralamıĢtır (Robbins, 

1986: 151):  

1. Kendine saygı ve güven,  

2. Kendi gücüne ve yargı yeteneğine tam güven,  

3. Vizyon,  

4. Bugünden daha iyi bir gelecek vadeden ideal bir amaç,  

5. Vizyona tam inanç,  

6. Yüksek risk alma isteği,  

7. Vizyonu gerçekleĢtirmek için gerektiğinde kendini feda edebilme iradesi,  

8. Radikal değiĢime yönelik tutum ve hareketler.  

2.1.2.9.  Doğal Lider 

Yönetici tarafından seçilmeyen, tam tersine grubun yarattığı lider modelidir. 

Resmi yetkisi olmadığı halde grup üzerindeki etkinliği yasal liderden daha yüksektir. 

Grubu olumlu Ģekilde yönlendirebildiği gibi yasal liderle çatıĢmaya da girebilir 

(Kazancı, 2010). 

2.1.2.10. Liberal Lider 

Liberal liderler grup üyelerini tamamen özgür bırakırlar. Bırakınız yapsınlar, 

bırakınız geçsinler ilkesini benimserler. Amaç belirlemek ve karar vermek üyelere düĢer. 

Örgüt dıĢından bilgi ve kaynak sağlama iĢi liderindir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 212). 
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Bu tarz liderler, bir örgütün üst makamlarındaki kiĢilerin yetkilerini 

kullanmamaları sonucu ortaya çıkar. Astlarına tam serbestlik sağlarlar ve onları kendi 

hallerine bırakırlar. Güç ve sorumluluktan kaçınır ve örgüt içinde yaĢanan çatıĢmaları 

zamana bırakırlar (Kurt vd. , 2005). Liberal liderler, her izleyicinin kendisine verilen 

kaynaklarla plan ve programlarını yapmalarına imkan tanırlar. Yetkiye sahip çıkmazlar 

ve yetkiyi kullanma hakkını tamamen astlara bırakırlar (Eren, 2004: 457). 

2.1.2.11. Serbest bırakıcı liderlik 

Sözcük anlamından da anlaĢılacağı üzere, iĢ görenlere sınırsız özgürlük alanı 

sağlayan lider anlamına gelmektedir. Bu liderlik tipi liderin sözde var olduğu durumdur. 

Lider astları kendi haline bırakır. Bu durum genellikle liderlik özelliklerinden yoksun 

atanmıĢ yöneticilerde görülür. Bu liderler sorumlulukları reddeder; karar almaktan 

kaçınırlar (Karip, 1998: 449). 

Serbest bırakıcı lider, yönetim yetkisine en az ihtiyaç duyan, astları kendi 

hallerine bırakan ve her astın kendisine verilen kaynaklar dahilinde amaç, plan ve 

programlarını yapmalarına imkan tanıyan davranıĢ gösterirler. Diğer bir ifadeyle, serbest 

bırakıcı liderler, yetkiye sahip çıkmamakta ve yetki kullanma hakkını bütünüyle astlara 

bırakmaktadırlar (Eren, 2001: 453). Astlar, amaçları belirlemekte ve grup içinde sorun 

çıktığında kendileri çözümlemektedir. Bu yaklaĢım tarzı, ancak, astlar amaçları 

gerçekleĢtirmek üzere tam olarak motive olduklarında etkili olabilmektedir (Sisk ve 

Williams, 1981: 367). Serbest bırakıcı liderler, (Lewin, Lippitt ve White, 1939) 

çalıĢanlarına dönüt vermezler ya da danıĢmanlık yapmazlar. Çünkü izleyenler deneyime 

sahiptirler ve danıĢmanlığa ihtiyaç duymazlar (Akt. Bass ve Stodgill, 1990: 75). 

Serbest bırakıcı liderliğin yararları ve zararları (Costley, Santana, Malgoza, 

Todd, 1994: 278): 

Yararları;  

- Bağımsız (serbest) çalıĢma ortamı motive edici olabilir,  

- Yaratıcılık ve yenilikçilik cesaretlendirebilir,  

- Grup genellikle esnek bir yapıya sahiptir ve değiĢiklikleri kolaylıkla 

benimseyebilir,  

- Grup üyeleri arasında açık ve doğrudan iletiĢim vardır.  
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Zararları;  

- Grup faaliyetlerinin koordinasyonunun eksikliği olabilir,  

- Grup amaçları özümsenemeyebilinir,  

- Kontrol eksikliği, iĢleri aksatan davranıĢlara neden olabilir,  

- Grup içinde düĢük dayanıĢma ortamı oluĢabilme olarak özetlenebilmektedir 

(Akt.  Kılınç, 2009: 52). 

Serbest bırakıcı liderlik aslında etkisiz bir liderlik türüdür. Bu tür lider ne kendini 

izleyenlere destek ne de yol göstermek için çaba harcar. Kendini izleyenleri etkilemede 

isteksizdirler, onların ihtiyaçlarıyla ilgilenmemeyi tercih ederler. Bireysel ya da grup 

kararı vermekten kaçınırlar, sorumluktan feragat ederler, taraf olmazlar ve olan bitenle 

ilgilenmezler (Deluga, 1990; Kirkbride, 2006). 

2.1.2.12. Demokratik ve Katılımcı Lider 

Lider, çalıĢanları yaptıkları iĢleri etkileyen durumlar hakkında bilgilendirmekte 

ve fikirlerini söylemeleri ve öneri getirmeleri için onları cesaretlendirmektedir. Plan ve 

programları belirlerken çalıĢanları ile iĢ bölümü yapmakta, tüm grup üyelerinin 

fikirlerini dikkate almaya çalıĢmaktadır. (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 211).  

Demokratik liderlere sahip kurumlarda yönetim yetkisi izleyicilerle paylaĢılır. 

Amaçların, plan ve politikaların belirlenmesinde, iĢ bölümünün yapılmasında ve iĢ 

emirlerinin meydana getirilmesinde lider astlarından aldığı fikirler doğrultusunda liderlik 

davranıĢı gösterir (Eren, 2004: 457). Lider, cezalandırıcı değildir. Lider, izleyenlerin 

onurunu incitmez, onlara dostça davranır (BaĢaran, 2004). Bu liderlik stilinde, lider ile 

astlar arasında açık, karĢılıklı güvene dayanan ve dostça bir iletiĢim bulunmaktadır 

(Moiden, 2002: 22).  

Bu tarz liderler, astlarını etkilemek için kontrol etme taktikleri yerine uzmanlık 

ve ilgi gücünü kullanmayı tercih etmektedirler. KiĢilerin iç unsurlar ile motive 

olduklarına inandıklarından baĢarılı iĢleri takdir etme, katılımı sağlama, insana değer 

verme davranıĢlarını gösterirler (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 211). 

Demokratik liderliğin yarar ve sakıncaları (Costley, Santana, Malgoza, Todd, 

1994: 281): 
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Yararları;  

- Yüksek düzeyde bireysel motivasyon sağlanır,  

- Astların bilgisi, karar verme sürecinde kullanılabilir,  

- Grup amaçlarına bağlılık yaratır,  

- Çift-yönlü iletiĢim, olası anlaĢmazlıkları ortadan kaldırabilir.  

Zararları;  

- Lider açısından zaman alıcı olabilir,  

- Bireyler, katılım sürecinde hükmedici olmaya yönelebilir,  

- Tarafların karĢılıklı ödün vererek anlaĢmaya varmaları etkisiz bir faaliyete 

neden olabilir,  

- Sorumlulukların net olarak belirlenmediği durumlarda anlaĢmazlık çıkabilme 

olarak özetlenebilmektedir (Akt.  Kılınç, 2009: 51). 

Otokratik liderler, sahip oldukları yetki ile kontrolü ellerinde tutarken, 

demokratik liderler, çoğunlukla grup içindeki güçlerden yararlanarak denetim görevini 

yerine getirmektedirler (Davis, 1988: 152-153).  

2.1.2.13. DönüĢümcü ve EtkileĢimci Lider 

Geleneksel lider davranıĢ biçimleri yanında, liderlik alanında yeni bir ayrımın 

yapılmasını gerekli kılan araĢtırma Burns ve Bass tarafından yapılmıĢtır. Bu yeni 

ayrım, geçmiĢe ve geleneklere daha bağlı etkileĢimci (transactional) liderlik ile; 

değiĢime, yeniliğe, geleceğe ve reforma dönük dönüĢümcü (tranformational) liderlik 

biçimlerini kapsamaktadır (Eren, 2004: 460). 

DönüĢümcü liderler astlarını veya izleyicileri, onların tüm yetenek ve 

becerilerini ortaya çıkararak ve kendilerine olan güvenlerini artırarak onlardan 

normal olarak beklenenden daha fazla sonuç almayı hedefleyerek motive ederler. 

Böylece, örgüt üyeleri görevlerinin öneminin daha çok farkına varmakta, örgütsel 

görevleri uğruna kendi bireysel çıkarlarının üstüne çıkmalarına yardımcı olunarak 

değiĢtirilmiĢ olmaktadırlar. Bu havayı ve değiĢimi sağlayan ve böylece 
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organizasyonda reform ve yenilik baĢlatan kimselere dönüĢümcü lider adı 

verilmektedir (Eren, 1993: 369). 

Bass ve Coad (1999) (Akt. Celep, 2005: 73-74)’a göre; dönüĢümcü lider 

izleyenlerin baĢarıya, değiĢmeye ve büyümeye olan ilgilerini arttırır. Örgüt ve grup 

için temel sorunların farkındalığını arttırır. Ġzleyenlerin ve iĢ arkadaĢlarının iĢlerine 

yeni bakıĢ açılarından bakmaya özendirir. ĠĢgörenleri ve izleyenleri potansiyel ve 

becerilerinin daha yüksek düzeyi için geliĢtirir. 

Hartog ve Van Muijen (Akt. Ceylan vd. ,2005: 33)’e göre, dönüĢümcü 

liderler astlarının neyin önemli ve doğru olduğu konusunda bilinçlenme düzeylerini 

arttıran ve onları örgüt ve toplumun menfaatleri doğrultusunda motive edebilen 

kiĢilerdir. Burns (1978); dönüĢümsel liderliği, liderler ve iĢgörenlerin örgütlerde 

istenen değiĢimin elde edilmesine dayanan güdülerin karĢılıklı bağlantılar 

doğrultusunda iĢbirlikçi hedefleri talep edilme süreci olarak açıklamıĢtır (Akt. Celep, 

2004: 23). 

Aldag ve Stearns (1991), Dipboye vd. , (1994), Fiedler ve House (1994)’a 

göre, dönüĢümcü liderlerin temel özellikleri arasında; paylaĢılan bir vizyon 

oluĢturma ve ifade etme, karizmatik olma, iĢbirliği koĢullarını oluĢturma, inanç ve 

değerleriyle model oluĢturma, izleyenlerin kiĢisel katkılarını ve baĢarılarını takdir 

etme, yeni fırsatlar sezme gücüne sahip olma ve risk üstlenme, entelektüel iĢlem 

gerektiren düzeylerde yüksek düzeyde uyarılma, yüksek edim beklentisi yansıtma, 

birey-grup ve örgüt amaçlarını bir araya getirme ve izleyenlerin kabulünü sağlama ve 

izleyenlerin ihtiyacı olduğu alanlarda bireysel destek sağlama yer almaktadır (Akt. 

Sabancı, 2005: 29). 

DönüĢümcü lider, taraftarlarına ortak bir vizyon aĢılayan, taraftarlarının sahip 

olduğu potansiyeli en üst düzeyde kullanmalarını sağlayan, değiĢimi ve yeniliği 

öngören ve bu doğrultuda onların yeni bakıĢ açıları kazanmalarını sağlayan bir 

liderliktir (Demirci, 1999: 2).  

DönüĢümcü liderler, belirlenmiĢ hedeflerin değeri, önemi ve bunları elde 

etmenin önemi hakkında çalıĢanların farkındalığını arttırırlar; çalıĢanların daha 

yüksek düzeydeki gereksinimlerini karĢılarlar ve çalıĢanların gereksinimlerini 
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Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisine göre daha yüksek düzeye çıkarmaya çalıĢırlar. 

Böylece çalıĢanlar kendilerini yönlendirebilecek hale gelir ve daha büyük 

sorumluluklar üstlenirler (Celep, 2005: 71). DönüĢümcü liderliğin kaynağı kiĢisel 

değerler ve inançlardır. dönüĢümcü liderler kiĢisel standartlarını ortaya koyarak hem 

iĢgörenleri birleĢtirebilir hem de performans seviyesini yükseltecek Ģekilde onların 

amaç ve inançlarını değiĢtirebilirler (Kuhnert ve Lewis, 1987). 

Yukl (1999)‟a göre dönüĢümcü liderlikte birinci derecede ön plana çıkan 

kavram, liderin takipçileri üzerinde bıraktığı etkidir. Ġzleyiciler açısından lidere 

yönelik güven duygusu, hayranlık, bağlılık ve saygı büyük önem taĢımaktadır. 

DönüĢümcü liderin izleyenler üzerindeki etkileme gücü, izleyenlerin örgüt uğruna 

bireysel çıkarlarını ikinci plana itmelerine yol açmaktadır (Çelik, 2007). DönüĢümsel 

liderliğin temel amacı, örgütsel dönüĢümü gerçekleĢtirmektir. Bu liderlik 

yaklaĢımında değiĢen çevreye uyum sağlamak büyük önem taĢımaktadır (Çelik, 

2007).  

Williams, dönüĢümcü liderlerin fedakarlık, insaflılık, sportmenlik, nezaket ve 

erdem gibi daha fazla vatandaĢlık davranıĢı sergilediklerini ve astlarına da aynı 

değerleri aĢıladıklarını ortaya koymuĢtur (Bass, 1999: 12). DönüĢümsel liderin 

karakteristik özellikleri: örgütsel amaçları net ve basit bir Ģekilde belirtme, değer 

odaklı, güçlü bir rol modeli olma, yüksek beklentiler, kendini bilme, hayat boyu 

öğrenen, kendini değiĢikliğin temsilcisi olarak görme, izleyicilere ilham kaynağı 

olma, stratejik düĢünme, etkili iletiĢim, iĢgörenlerin bireysel ihtiyaçlarına saygılı, 

karıĢıklık, kararsızlık ve belirsizlikle baĢ edebilmedir (Bass, 1990). 

Carlson ve Perrewe (1995) dönüĢümcü liderlerin özelliklerini Ģöyle 

belirlemiĢlerdir: dönüĢümcü liderin birinci ve belki de en önemli özelliği, bir vizyon 

geliĢtirmesidir. Vizyon, örgütün gerçekleĢebilecek geleceğinin arzu edilen zihinsel 

resmidir. Vizyon, örgütün temel amacının gerçekleĢtirilmesi ve anlaĢılmasında lider 

için bir ilham kaynağıdır. Lider, bu vizyonla izleyenlere enerji verebilir.  

DönüĢümcü liderin ikinci önemli özelliği, insan ihtiyaçlarını önceden 

kestirmesidir. Liderler, kendini izleyenlerin desteğini kazanabilmek için, insan 

motivasyonunun karmaĢık yapısını tanımalıdırlar. Liderin iĢ görenlerin motivasyonel 

beklentilerine cevap verebilmesi, onların tanınma, ait olma ve kendini gerçekleĢtirme 
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ihtiyaçlarını iyi bilmesine bağlıdır. DönüĢümcü lider, iĢ görenin bireysel davranıĢ 

farklılıklarını ve grupsal davranıĢlarını birbiriyle uyumlaĢtırmaya çalıĢır.  

DönüĢümcü liderlerin üçüncü bir özelliği güçlü bir kiĢisel değerler setine 

sahip olmasıdır. DönüĢümcü liderler, bizzat kendi geliĢtirdikleri değerler sistemini, 

bütünleĢtirir ve adalete uygun doğrular haline getirebilirler. Açıklayıcı kiĢisel 

ölçütleriyle bu liderler iĢgörenleri belli hedef ve inançlar doğrultusunda birleĢtirebilir 

ve değiĢtirebilirler (Akt. Çelik, 2007: 96).  

Bass ve Avolio (1994: 8) dönüĢümcü liderliğin idealleĢtirilmiĢ etki, telkinle 

güdüleme, entelektüel uyarım ve bireysel destek gibi dört davranıĢsal öğesi olduğunu 

ileri sürmüĢtür.  Bu alt boyutlardan idealleĢtirilmiĢ etki ve bireysel destek boyutları 

insana yönelik, entelektüel uyarım ve telkinle güdüleme iĢe yöneliktir (Celep, 2005: 

79). 

1. Karizmatik Liderlik veya İdealleştirilmiş Etki: Karizma, politik ve sosyal 

bilimler alanında kullanılan ve takipçileri üzerinde olağanüstü ve geniĢ bir etkisi 

bulunan liderleri tanımlamak için kullanılır (Bass, 1985). Bu kavram karizmatik 

liderlik çalıĢmasından ortaya çıkarılmıĢtır. Bu boyut çalıĢanların liderlerine saygı ve 

hayranlıklarına dayanır. Burns (1978)’e göre ise yaĢamsal değerler etik olarak 

yükseltiliyorsa, lider dönüĢümcü olabilir (Bass ve Steidlmeier, 1999; Akt. Celep, 

2004: 74-75). DönüĢümcü liderler kendi kazanımlarını izleyenlerininki için feda 

ederler ve liderlikle baĢarıyı paylaĢırlar (Celep, 2005: 74).  

2. Esinlenmiş Motivasyon / Telkinle Güdüleme: Kararın paylaĢımı ve iĢbirliği, 

dönüĢümsel liderliğin özellikleri ve ayrıca gücün siyasi yönünün de birer 

örnekleyicisidir (Celep, 2004). Bass (1985), lider arzu edilen hedefleri ve onlara nasıl 

ulaĢılabileceğini gösterdiği için (onların modeli olduğu için değil) çalıĢanlar 

kendilerini daha güçlü hissederlerse, lider ilham vericidir demiĢtir. ÇalıĢanların 

iĢlerine anlam kazandırarak onlarda bir takım ruhu oluĢtururlar (Celep, 2005: 77-78). 

3. Entelektüel Uyarım: Manevi bir boyut olan entelektüel uyarım‟da lider, 

takipçilerinin sayıltıları sorgulamasına, problemlere daha etkili çözümler 

oluĢturmalarına yardım eder (Bass, 1985). Problemlerin daha fazla farkına 

varmalarını, farklı, yeni bir bakıĢ açısıyla problemleri görebilmelerini sağlamak için 

izleyenleri etkileyebilme sürecidir. (Erçetin, 2000: 58) 
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4. Bireysel Destek: Bireysel destek liderin, takipçilerine ne kadar bireysel ilgi 

gösterdiğini karakterize eder (Bass, 1985). Bass ve Avolio (1994: 8)‟a göre 

dönüĢümcü lider her izleyeni birebir gözlemlemek için çaba sarf eder ve ayrı ayrı 

birey ihtiyaçlarını göz önünde bulundurur. Bunu yaparken lider astlarının temel 

gereksinmelerinden daha üst seviyedeki gereksinmelerini karĢılamak için özen 

gösterir. Görev dağılımı astlara öğrenme fırsatı sağlayacak Ģekilde yapılır. Lider 

astları yalnızca grubun bir üyesi olarak değil, aynı zamanda her Ģeyiyle ilgilenilmesi 

gereken bir birey olarak görür. Astlarının kaygılarını dinler ve azami ilgi gösterir. 

Lider astların bireysel farklılıklarını, gereksinmelerini ve yeteneklerini dikkate 

alırken, astlarına baĢkalarının gereksinim ve yeteneklerinin farkına nasıl varılacağını 

da öğretir (Akt. Erturgut, 2000: 56).  

Yapılan araĢtırmaların bulgularına göre dönüĢümcü liderliğin boyutlarından 

olan idealleĢtirilmiĢ etki ve ilham verici motivasyon (telkinle güdüleme) boyutları en 

etkili ve doyuma ulaĢtırıcı boyutlardır. Entelektüel uyarım ve bireysel destek daha az 

etkiye sahiptir (Hoy ve Miskel, 2010; Akt. Turan, 2010: 399). 

DönüĢümsel liderlik alanındaki çalıĢmalar ilk ve ağırlıklı olarak askeri ve iĢ 

çevrelerinde uygulanmıĢtır (Celep, 2004). Leithwood, Burns (1978) ve Bass (1985) 

‟ın dönüĢümsel liderlik alanındaki çalıĢmaları ile eğitim yönetimi arasında köprü 

oluĢturmuĢtur (Stewart, 2006). Eğitim örgütlerinin ve iĢletmelerin benzer fikirleri 

paylaĢmalarından dolayı dönüĢümsel liderlikle ilgili olarak eğitim alanında yapılan 

çalıĢmaların sonuçları, iĢ ve askeri alanda yapılan çalıĢmalara benzerlik 

göstermektedir (Steward, 2006).  

 

Celep (2004)‟e göre eğitim örgütleri Ģu özellikleri ile diğer örgütlerden 

farklılık göstermektedir: 

1. Her öğretmen üretim sürecinde (eğitim ortamında) öğrenciler ile tek 

baĢınadır. 

2. Öğretmenin öğretim etkinliğini, dolayısıyla öğrenci baĢarısını 

değerlendirmek güçtür. 
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3. Eğitim örgütleri değere dayalı örgütler olduğu için, her toplumsal kurum 

eğitim örgütünü dolaylı veya doğrudan etkilemektedir. 

Leithwood (1992) eğitim örgütlerinde, dönüĢümsel liderlerin üç temel 

hedefinin olduğunu saptamıĢtır: 

1. ĠĢgörenlere yardım etmek, katılımcı ve profesyonel bir okul kültürü 

geliĢtirmek ve bu kültürü iĢgörenlerin, okuldaki eğitim ve yönetim uygulamalarını 

sürekli olarak gözlemlemesi, görüĢlerini ifade etmesi, eleĢtirmesi ve birlikte plan 

yapması Ģeklinde sürdürmek ve geliĢtirmek. DönüĢümsel liderler, iĢgörenleri 

iĢbirlikçi amaçlar içeren ortama katarlar, öğretmen izolasyonunu en aza indirirler. 

Kültürel değiĢiklikleri desteklemek için bürokratik mekanizmalar kullanarak, 

liderliğini iĢgörenlerle paylaĢırlar ve onlara okulun norm ve inanıĢlarını etkin bir 

Ģekilde iletirler. 

2. Öğretmenlerin geliĢimlerini teĢvik etmek. Leitwood çalıĢmalarından 

birinde Ģunu öneriyor; öğretmenlerin geliĢimlerindeki motivasyonları, profesyonel 

geliĢimleri için amaçlar benimsediklerinde artar. 

3. Öğretmenlere yardım etmek problemleri daha etkili çözer. Eğitim 

örgütlerinde dönüĢümsel liderlik, öğretmenlerin yeni aktivitelerle meĢgul olma ve 

daha fazla çaba göstermeye teĢvik etmektedir. DönüĢümsel liderlik uygulamaları 

iĢgörenlerin daha çok değil daha zekice akılcı bir Ģekilde çalıĢmalarına yardım 

etmeleri için kullanılır (Akt. Tura, 2012: 35). 

Öğretmenlerin iĢ doyumlarını arttıran dönüĢümsel liderlik sayesinde, 

öğretmenler yeni öğretme ve öğrenme yaklaĢımları geliĢtirerek hem bireysel geliĢimi 

sağlarlar hem de öğrencilerin güdüleme ve öğrenmelerine katkıda bulunurlar (Celep, 

2004). 

DönüĢümcü lider istenen davranıĢın gösterilmesine bağlı olarak ödülleri 

karĢılıklı değiĢen etkileĢimci liderin karĢıtı olarak varsayılmıĢtır (Lowe ve Galen, 

1996). 

EtkileĢimci liderlik, kendi kiĢisel çıkarlarını karĢılamak için lider ve 

takipçileri arasında var olan takas iliĢkisidir (Bass, 1999: 10). Bass (1985) etkileĢimci 

lideri, var olan sistemi ya da kültürü yöneten, riskten kaçınmaya öncelik veren, 
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zaman baskısına ve verimliliğe önem veren ve kontrolü elinde tutmak için genellikle 

süreci ayrıntılara tercih eden kiĢi olarak tanımlamıĢtır. Tosi, Rizzo ve Carroll 

(1994)‟e göre ise etkileĢimci lider, astlarının güvenini artırmak ve gereksinimlerini 

karĢılamak için elde edeceklerinin değerini yükselterek onları hedefe ulaĢtırmaya 

özendirir (BaĢaran, 2004: 89). 

EtkileĢimci liderler, çalıĢanların geçmiĢten süregelen faaliyetlerini daha etkin 

ve verimli kılmak veya iyileĢtirmek suretiyle iĢ yapma ve yaptırma yolunu 

seçmektedirler. EtkileĢimci liderlik biçiminde davranıĢ sergileyen yöneticiler 

yetkilerini çalıĢanları ödüllendirmeyi, daha çok çaba göstermeleri için para ve statü 

verme biçiminde kullanırlar (Eren, 1993: 313).  

EtkileĢimci liderlik; örgütlerde iĢ standartlarına uyulmasını, örgütsel 

hedeflere ulaĢılması için görev odaklılığı ve iĢgörenlerin görevlerini tamamlamaları 

durumunda ödül alabileceklerini vurgulayan, görevin tamamlanamadığı durumlarda 

ise ceza verme eğiliminde olan ve gücünü bürokratik otoriteden ve yasal konumdan 

alan liderlik biçimidir (Özgener ve Kılıç, 2009; Akt. Tura, 2012: 35-36). Bu liderlik 

stili, geleneksel yönetimin fonksiyonlarını taĢımaktadır. Lider, taraftarların 

görevlerini, iĢ gereklerini, yapıyı belirler, uygun ödülleri geliĢtirir, taraftarların sosyal 

ihtiyaçları üzerinde durur. Liderin, taraftarları memnun etme kabiliyeti verimliliği 

artırmaktadır. Özellikle yönetim fonksiyonları üzerinde üstündürler. Çok sıkı 

çalıĢırlar ayrıca çok hoĢgörülüdürler. Zekidirler. Her Ģeyin planlı ve etkili bir Ģekilde 

iĢlemesinden dolayı kendileri ile övünürler. Lider daha çok kiĢisel olmayan 

performans, plan, program ve bütçeye önem verir. Kaynakları, organizasyonel 

kuralları düzenleme eğilimindedirler (Warner, 1997: 322).  

Hoy ve Miskel‟e göre (Akt. Turan, 2010) etkileĢimci liderlik üç boyuta 

sahiptir: 

1. Koşullu ödül liderlik: Örgütte rolleri netleĢtirmeye ve iĢin gerektirdiklerine 

odaklanan ve iĢgören performansına göre ödüller veren liderlik davranıĢıdır.  

2. Beklentilerle aktif yönetim: Liderin standartlara uygun olma konusundaki 

ısrarıdır. Performans hedeflerinin karĢılanması durumunda, eğer eski yöntemler iĢe 

yarıyorsa ve takipçilerin her zamanki gibi iĢlerini yapmaya devam etmelerini 

sağlıyorsa liderler talimat vermekten kaçınır. Bu liderlik Ģekli standart 



41 

prosedürlerdeki sapmaları bulmaya çalıĢan ve karıĢıklık olduğunda harekete geçen 

bir lideri karakterize eder (Hartog vd. , 1997: 22). 

3. Beklentiyle pasif yönetim: Liderin sorunların ciddi bir hal alana kadar 

harekete geçmede geç kalmaları anlamına gelir. Bu liderlik Ģekli sapmalar ve 

karıĢıklıklar meydana geldikten sonra harekete geçen kiĢiyi karakterize eder. Aktif 

Ģeklinde liderler sapmaları ararken, pasif Ģeklinde problemlerin gerçekleĢmesini 

bekler (Hartog vd. , 1997: 22). 

Her lider dönüĢümcü ve etkileĢimci faktörler sergilerler, fakat her bir liderin 

profili birinden daha fazla diğerinden daha az öğeler içerir. Takipçilerini daha fazla 

tatmin eden ve lider olarak daha etkili olanlar daha fazla dönüĢümcü ve daha az 

etkileĢimcidir (Bass, 1999: 11). 

Downton (1973), dönüĢümcü liderlik ile etkileĢimci liderlik arasındaki farkı 

ortaya koyan ilk kiĢidir (Leithwood ve Jantzi, 2005). Downton (1973) dönüĢümcü 

liderliği, devrimci, isyankar ve reform amaçlı olarak; etkileĢimci liderliği ise sıradan 

olarak tanımlamıĢtır (Akt. Çuhadaroğlu, 2008: 30).  

Bu iki liderlik tipi, liderin astlarını motive ettiği süreç ve hedefleri saptama 

çeĢidine göre farklılık gösterir (Hartog vd. , 1997: 20-21). EtkileĢimci lider, iĢleri 

lidere bağımlılığı sürdürecek bir Ģekilde yapmaları için, görev planını en doğru 

Ģekilde açıklarken; dönüĢümcü lider, astlarına problem çözmede bağımsızlık vererek, 

bir sorunu çözmek için plan yapmalarında yeni bir strateji ya da vizyon sağlayabilir 

(Lowe ve Galen, 1996). 

EtkileĢimci liderlik biçiminde davranıĢ sergileyen yöneticiler yetkilerini 

çalıĢanları ödüllendirmeyi daha çok çaba göstermeleri için para ve statü verme 

biçiminde kullanırken, dönüĢümcü liderler astlarına bir görevin olduğunu ilham 

ettirme ve bir düĢe veya vizyona yöneltme ve yönlendirmeye çaba sarf ederler (Eren, 

2001). DönüĢümcü liderler, etkileĢimci liderlerin aksine, kendini izleyenlere ilham 

verir, entelektüel uyarımda bulunur ve bireysel olarak ilgilenir. DönüĢümcü liderler 

yol gösterici veya katılmacıdır (Bass, 1999). 

EtkileĢimci liderler etkili performansın sürekliliğinin sağlanması ya da elde 

edilmesi üzerinde yoğunlaĢır. DönüĢümsel liderler ise gelecek üzerine odaklanmıĢ ve 
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daha enerjik olan vizyonlar üzerinde yoğunlaĢır. DönüĢümsel liderlik etkileĢimci 

liderliğe göre esin kaynağı olan vizyon temaları ile daha pozitif bir Ģekilde iliĢkilidir. 

EtkileĢimci liderler ise daha çok gündemin belirlenmesi, ödüllerin netleĢtirilmesi ve 

enstrümental temalarla iliĢkilidir (Bass, 1985; Bryman, 1993; Shamir, 1993; Akt. 

Korkmaz, 2007: 62). Atılım yapmak ve yenilikçi geliĢme politikaları izleyen 

organizasyonlarda hiç kuĢkusuz dönüĢümcü liderlik biçimi, aksine durgun büyüme 

ve tasarruf politikasını benimsemiĢ organizasyonlarda da etkileĢimci liderlik biçimi 

etkili olmaktadır (Eren, 1993: 370).  

DönüĢümcü liderlik ile etkileĢimci liderlik arasındaki en belirgin farklardan 

biri de iĢgörenleri güdüleme sürecindedir. EtkileĢimci liderler iĢgörenlerinin biliĢleri 

ve kabiliyetleri üzerinde yoğunlaĢırken; dönüĢümcü liderler ise, duygusallığa ve öz 

saygıya yönelirler (Yıldırım, 2006: 64). DönüĢümcü (olağanüstü) liderlik, liderin 

izleyenlerin çıktının değeri konusunda bilinç düzeyini artırma ve onların baĢarısını 

yükseltmesi üzerine odaklıdır. EtkileĢimci (sıradan) liderlik ise, izleyenlerin (çaba, 

verim, sadakat) itaati karĢılığında beklenen ödül üzerine odaklıdır. (Bass ve Riggio, 

2006). 
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Tablo 2.1: DönüĢümcü ve EtkileĢimci Liderlik Arasındaki Farklar 

 EtkileĢimci 

Lider 

DönüĢümcü Lider 

Zaman Yönelimi  Kısa, bugün  Uzun, gelecek  

EĢgüdüm 

Mekanizması  

Kurallar ve 

yönergeler  

Hedef ve değer birliği  

ĠletiĢim  Dikey, yukarıdan 

aĢağıya  

Çok yönelimli  

Odaklanma  Finansal hedefler  MüĢteri (iç ve dıĢ)  

Ödül Sistemi  Örgütsel, dıĢsal  KiĢisel, içsel  

Güç Kaynağı  Makam  Ġzleyenler  

Karar Verme  MerkezileĢtirilmiĢ,  

yukarıdan aĢağıya  

Katılım sağlanmıĢ,  

aĢağıdan yukarıya  

ĠĢgören  Mal yerine konma  GeliĢtirilebilir kaynak  

Ġtaat  Emir  Rasyonel açıklama  

DeğiĢmeye 

ĠliĢkin Tutum  

Durumu koruma  Benimseme  

Yönlendirme 

Mekanizması  

Kazanç  Vizyon ve değer  

Denetim  AĢırı uyum  Özdenetim  

BakıĢ Açısı  Ġçsel  DıĢsal  

Görev Tasarımı  BölümlendirilmiĢ, 

bireysel  

ZenginleĢtirilmiĢ, 

grupsal  

Kaynak: Tichy ve Devanna,1986, (Akt. Çelik, 2007) 
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Bernard Bass ve Paul Steidlmeier; hem dönüĢümcü hem de etkileĢimci 

liderlerin yüksek etik değerlere sahip oldukları belirtilmektedir. Ayrıca etkileĢimci 

liderlerin zamanla dönüĢümcü lider haline gelebilecekleri ve aslında en iyi liderlik 

türünün hem etkileĢimci hem de dönüĢümcü liderlik olduğunu ifade etmektedirler. 

(Bass ve Steidlmeier, 1999). 

Tüm bu faktörlere rağmen aslında günümüzde her iki liderlik yaklaĢımına 

ihtiyaç olduğu görülmektedir. DönüĢümcü liderlik teorisi davranıĢsal ve durumsallık 

yaklaĢımları ile uyum içersindedir. Sürekli değiĢen durumlarda dönüĢümcü liderlik, 

sabit çevrelerde ise yönetsel lidere ihtiyaç duyulmaktadır. Bir lider gerektiğinde 

yönetsel lider yapısına bürünerek kurallar doğrultusunda hareket eder ya da 

dönüĢümcü liderlik yaklaĢımı ile organizasyonu ihtiyaca göre değiĢim sürecine 

sokar. Fakat unutmamak gerekir ki baĢarılı bir lider her iki liderliği kombinasyonunu 

uyumlu bir Ģekilde yaratabilen liderdir (Ġnci, 2001: 63).  

2.1.3. Liderlik Stillerinde Rol Oynayan Unsurlar 

Uygun yönetsel liderlik stilinin seçiminde önem taĢıyan unsurlar Ģunlardır 

(Werner, 1993; Akt. Çuhadaroğlu, 2008): 

1- Yöneticinin Kişiliği: Kendi deneyimlerinin bir ürünü olan lider, belli tip 

davranıĢlara daha yatkınken, belli tür davranıĢları yerine getirmede zorlanmakta ya 

da belli tür davranıĢlarda kendini hiçbir zaman rahat hissetmemektedir.  

2- Yöneticinin Hayat Felsefesi: Liderin değerleri, davranıĢlarına kılavuzluk 

eden rehberdir. Ahlaki bakımdan katı yürekli birisi, duyarlı birisinin aklından bile 

geçiremeyeceği Ģeyleri yapabilmektedir.  

3- Çalışma Grubunun Karakteristiği: Lider grup üyelerini iyi tanımalıdır. Her 

üye kendine has özelliklere sahiptir ve grup içinde ayırt edici nitelikler taĢımaktadır.  

4- Yönetici-Ast İlişkisi: Lider ile astları (izleyicileri) arasındaki etkileĢim 

kritiktir ve özel bir yaklaĢım gerektirmektedir.  

5- Yöneticinin Amirleri ve Örgütsel Yetkiye Sahip Diğer Kişiler Üzerindeki 

Etkisi: Amirlerinin kararlı bir Ģekilde arka çıkması ve kilit örgütsel personelin 

iĢbirliği ve desteği olmaksızın yöneticinin liderlik çabaları boĢa çıkabilmektedir.  
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6- Yöneticinin Diğer Bölümlerle ilişkisi: KarmaĢık Ģirketlerde müzakere, ayak 

uydurma ve uyum sağlama günlük iĢler içindedir. 

7- Görevin Gerekleri ve Çalışma Çevresi: Etkili liderliğin önündeki olanak ve 

engeller duruma göre farklılık göstermektedir.  

8- Örgütün Gerekleri: Örgütün felsefesi, atmosferi ve hızı ile örgüt 

üzerindeki basınçlar, liderlik stilini belirlemektedir.  

9- Grubun Arzuladığı Liderlik Tipi: Hiçbir lider, grup üyelerinin 

(izleyenlerinin) istememeleri durumunda uzun süre ayakta kalamamaktadır.  

2.2. Okul Müdürü ve Liderlik – Öğretmen ve Liderlik 

Okul müdürü, okulun ve okul programının yönetiminden, öğrenmenin 

gerçekleĢmesinden ve okulun baĢarısından birinci derecede sorumlu görülen kiĢidir. 

Bu nedenle de okulun baĢarı yada baĢarısızlığı, bir bakıma müdürün baĢarı yada 

baĢarısızlığı ile açıklanmaktadır. Okulun yönetiminde en yetkili kiĢi olarak müdürün 

sahip olduğu yasal güç ve yetkiler, onun okulu yönetmesinde ve baĢarılı kılmasında 

tek baĢına yeterli değildir. Bunun ötesinde okul müdürlerinin sahip olmaları gereken 

çeĢitli yeterlilik alanlarından söz edilebilir. Bunlardan biri de okul müdürlerinin iyi 

bir lider ve özellikle de öğretim lideri olmaları gereğidir (ġiĢman, 2002; Akt. 

Korkmaz, 2007). 

Okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarına iliĢkin çalıĢmaların geçmiĢi çok 

eski olmasa da, bu alanda son 20-30 yılda yapılan çalıĢmalarla çok önemli bulgular 

elde edilmiĢtir. Bu bulguların ıĢığında okul müdürü ve liderliği artık kendisine özgü 

ilkeleri, kuralları ve uygulamaları olan bir bilim alanı olma yolunda hızla 

ilerlemektedir. Yapılan çalıĢmalar sonucunda okul müdürü ile ilgili yeterlik alanları 

ve liderlik davranıĢlarına iliĢkin birçok tanımlama yapılmıĢtır. Ancak bu 

tanımlamalara rağmen yine de çağdaĢ okul müdürünün sahip olması gereken temel 

liderlik alanları konusunda tam bir görüĢ birliğine varıldığı söylenemez. Bununla 

birlikte, günümüzdeki hızlı sosyo-ekonomik, politik ve teknolojik dönüĢümlerin 

etkisiyle okul müdürlüğünün geçmiĢ yıllara oranla daha karmaĢık bir duruma geldiği, 

yeni koĢulların okul müdürlerinin birden çok alanda liderlik yeterliği kazanmalarını 
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zorunlu hale getirdiği konusunda bilim adamları ve uygulamacılar arasında güçlü bir 

görüĢ birliği oluĢmuĢtur (GümüĢeli, 2006; Akt. Korkmaz, 2007). 

Örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesi ve bunun çalıĢanların amaçlarıyla 

bütünleĢtirilmesinde liderin iĢlevi çok önemlidir. Bu nedenle lider ve liderlik çağdaĢ 

örgütler için vazgeçilmez bir olgudur (Çalık, 1997; Akt. Can, 2010: 5). Tüm 

örgütlerde olduğu gibi eğitim örgütlerinin de amaçlarına ulaĢabilmeleri için liderliği, 

liderlik eğitimini ve lider istihdamını önemsemeleri gerekmektedir.  

Eğitim kurumlarında yer alan her kademedeki yöneticilerde iyi bir liderin 

özelliklerinin bulunması gerekir. Liderlik rolünü gerçekleĢtirebilme düzeyi, eğitim 

örgütlerinin amaçlarını her anlamda etkilemektedir. Amaçların örgüt üyelerine 

benimsetilmesi ve sağlıklı bir iletiĢim sistemi oluĢturulmasında liderin çabası çok 

önemlidir (Can, 2010: 5-6). 

Eğitim örgütleri sosyal bir sistem olarak öğrenciler, öğretmenler, veliler, 

yöneticiler ve diğer çalıĢanlardan oluĢur. Ġnsanlar, sosyal sistemlerin vazgeçilmez 

öğeleridir. Tüm insanların bireysel amaçları vardır. Eğitim örgütleri bir yandan genel 

amaçları gerçekleĢtirirken, diğer yandan da örgütü oluĢturan kiĢilerin bireysel 

amaçlarını gerçekleĢtirmelerine yardım etmek zorundadırlar (Çalık, 1997; Akt. Can, 

2010: 6). Eğitim hizmetlerinin insana yönelik olması nedeniyle eğitim, sürdürülmesi 

özel dikkat isteyen bir süreçtir. Diğer bütün örgütlerin de yaptığı gibi eğitim örgütleri 

de sürekli değiĢen çevre Ģartları içinde faaliyetlerini yürütürler. Zaman zaman 

örgütsel amaçların gerçekleĢtirilebilmesi için eğitim örgütlerinde de lider ve liderliğe 

ihtiyaç duyulmaktadır (Çalık, 1997; Akt. Can, 2010: 17). Vizyonuyla çevresinde 

hayranlık uyandıran, bunu iletme, paylaĢma ve gerçekleĢtirme yeterliklerine sahip bir 

liderin varlığında okulun yalın, açık, üretken ve pek çok alanda toplumsal liderlik 

üstlenebilecek bir nitelik yansıtabileceği; var olan yapıyı koruma eğilimi gösteren bir 

liderin varlığında ise, karmaĢık ve verimsiz bir nitelik kazanacağı ileri sürülebilir 

(Sabancı, 2005; Akt. Korkmaz, 2007).   

Heck (1992) etkili bir okul liderinin okulda yapması gerekenleri Ģöyle 

sıralamıĢtır: sınıfları düzenli ziyaret etme, öğretimle ilgili tartıĢmaları destekleme, 

ders bölünmelerini en aza indirme, sınav sonuçlarını vurgulama, baĢarıya ulaĢmada 

öğretmenlerin düĢüncelerini dikkate alma, öğrencilerin ilerlemelerini izleme, 
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öğretimsel hedefleri paylaĢma ve okul dıĢından gelen baskılardan öğretmenleri 

korumak (Akt. Çuhadaroğlu, 2010: 11). 

Liderin tüm okulun geliĢimini sağlamak adına, izleyenleri için ortaya 

koyduğu taktikler Ģu Ģekilde özetlenebilir (Southworth, 1993; Akt. Koçak, 2006: 19): 

-Göreve baĢlayacak yeni memur ve öğretmenlerin seçiminde ve 

yerleĢtirilmesinde aktif olarak çalıĢır. 

- Kendi eğitimsel inançları hakkında açıkça konuĢur. 

- Okulda ve sınıf içerisinde neler beklediğini ve istediğini açıkça belirtir. 

- Öğretmenlerin program değiĢikliği konusundaki tekliflerine yapıcı bir 

Ģekilde yaklaĢır. 

-Kendisinden farklı inançları ve davranıĢları olan meslektaĢları ile açık ve net 

bir iletiĢim kurar. Buradaki açıklık olayların iyi bir Ģekilde anlaĢılması için talep 

edilmektedir. Ancak bu açıklık kendi kiĢiliğini ezdirmemelidir, aksi takdirde lider bu 

tür durumları tolere etmemelidir. 

- Öğretmenleri küçük gruplar halinde toplayarak, onlara sınıflardan neler 

beklediğini ve istediğini göstererek anlatır. 

- Öğretmenleri sınıflarında ziyaret eder ve onlara okuldan sonra tavsiyelerde 

bulunur, yardımcı olur. 

- ÇalıĢma toplantılarına, projelere, konserlere, veliler için hazırlanmıĢ gecelere 

katılır. Bu tür davranıĢlar, liderin çalıĢanlarını bir arada ve iĢbirliği içerisinde görmek 

istediği mesajını verir. 

- Memur toplantıları ve program tartıĢmaları gibi resmi toplantıları yönetir. 

- Resmi olmayan tartıĢma ve toplantılara da önem verir. 

- Okulun politikaları üzerinde etkilidir ve gruplar arasında çıkan çatıĢmalara 

müdahale etmede beceriklidir. 
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- Okulu gezer, öğretmen ve öğrenci çalıĢmalarını yardımsever bir anlayıĢ 

içerisinde gözlemler. 

Fakat tüm bu taktiklere rağmen bugünün eğitiminde gerekli olan liderliği 

benimseyen öğretmenler bulunmadıkça önemli ve doğru yönde değiĢimler söz 

konusu olamaz (Urbanski ve Nickolaou, 2006; Akt. Can 2007: 268). 

Eğitim örgütlerinin topluma, velilere, öğrencilere ve eğitim çalıĢanlarına karĢı 

sorumlulukları vardır. Çok yönlü ve etkileĢimli eğitsel sorumluluklarını yerine 

getirirken eğitim örgütlerinde okul müdürünün dıĢındaki kiĢilerden de iĢlevsel 

sorumluluklar beklenir. Öğretmenler, bu sorumluluklarını, giriĢken ve üretken 

çabalarını ortaya koyarak yerine getirirler. Bu eylem, öğretmen liderliği kavramını 

gündeme getirir (Can, 2010). Müdürlerin öğretmenleri önemli yetenekler olarak 

görmeleri ve onları liderliğe özendirip teĢvik etmeleri önem taĢımaktadır. Öğretmen 

liderlerin baĢarısı büyük ölçüde okul müdürleri tarafından sağlanan destekle ortaya 

çıkabilmektedir (Buckner ve McDowella, 1995; Akt. Can, 2010: 17). Okul 

yönetiminin görevi okuldaki tüm insan ve madde kaynaklarını en verimli biçimde 

kullanarak okulun amaçlarına uygun olarak yaĢatmaktır. Okul müdürünün bu görevi 

baĢarı ile yerine getirebilmesi, okulu bir roller sistemi olarak görmesine, 

davranıĢlarını her zaman iliĢkili olduğu öğretmenler ve diğer personelin rol ve 

beklentilerini de göz önünde tutarak ayarlamasına bağlıdır (Bursalıoğlu, 1999; Akt. 

Çelebi, 2009: 42). 

Öğretmen liderliği, okul, öğrenci ve öğretmen düzeyindeki etkileri aĢağıdaki 

baĢlıklar altında incelenmektedir (Harris, 2005; Akt. Can, 2007: 269): 

Okul düzeyindeki etkileri: Bir çok yazar, öğretmen liderliği yaklaĢımının 

“dönüĢümsel potansiyel” ile okula, öğretmene ve öğrenme sürecinde bulunan 

öğrencilere büyük faydalar sağladığını ileri sürmektedir Okulu gençleĢtirmenin ilgi, 

destek ve öğretmen liderliği olmaksızın nasıl yapılacağının hayal edilmesi zorken, 

bunun nedensel iliĢkilerle açıklanacağı kabul edilir. Bir örgütün kapasitesini 

geliĢtirmek ve değiĢtirmek amacıyla öğretmen iĢbirliğinin olumlu etkilerini alanyazın 

araĢtırmaları doğrulamaktadır. Öğretmen liderliğinin güven ve meslektaĢlarla 

iĢbirliğini geliĢtirdiğinin kanıtlarından bazıları; okul kültürünü pozitif olarak 

etkilemesi ve eğitimsel ve örgütsel geliĢime katkıda bulunmasıdır. 
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Öğretmen düzeyindeki etkileri: Öğretmen liderliği görüĢünün en büyük 

destekçileri, öğretmenlerin kendileridir. Gerçekten öğretmen liderliğinin en 

görülebilir ve güçlü etkisinin öğretmen liderler üzerinde olduğunu alanyazın 

araĢtırmaları doğrulamaktadır. Öğretmen liderliğinin öğretmenlerin sınıf 

uygulamalarındaki değiĢimi ile eğitimsel etkinlikler arasında pozitif iliĢkilerle 

kanıtlandığı görülmüĢtür. Alanyazın araĢtırmaları, öğretmenlerin meslektaĢlarının 

eğitimsel uygulamalarını olumlu olarak etkileyebileceğini göstermektedir. Bununla 

birlikte, alanyazın araĢtırmalarıdan en tutarlı ve anlaĢılır ileti, öğretmen liderlerin 

kendi uygulamalarına ve statülerine öğretmen liderliğinin olumlu katkılarının 

anlaĢılmasıdır. 

Öğrenci düzeyindeki etkileri: Üçüncü ve en önemli tartıĢma, öğretmen 

liderliği ile iliĢkiler zincirindeki bağlantının bunun öğrencinin öğrenimi çıktıları ile 

iliĢkisidir. Öğretmen liderliği ve öğrenci çıktıları arasında doğrudan bir bağlantı açık 

veya kanıtlanmıĢ değildir. Alanyazın araĢtırmalarının doğruladığı konu, öğretmen 

liderliğinin örgütsel seviyeden çok sınıfa odaklanması ve eğitimsel geliĢimin 

öğretmen liderlerin görevinin merkezinde olmasıdır. Her Ģey göz önüne alındığında 

öğretmen liderliğinin bireysel öğretmenliğe kıyasla avantajları olabildiği ve 

okullarının ve öğrencilerinin derecelerini değiĢtirdiği alanyazın araĢtırmalarında 

görülmektedir. Bununla birlikte, üstesinden gelinmesi gereken birçok engelin 

varlığını ve öğretmen liderliği iĢlevlerinin etkili bir Ģekilde sağlanması gereken 

önkoĢullarını da araĢtırmalar göstermektedir.  

2.3. Konu ile Ġlgili Yurt Ġçi ve Yurt DıĢı AraĢtırmalar 

Cemaloğlu (2007)‟nun 25 ilköğretim ve ortaöğretim okulunda görev yapan 

500 öğretmenle yaptığı çalıĢmada Ģu bulgulara rastlanmıĢtır: Okul yöneticileri 

dönüĢümsel liderlik stilini, sürdürümcü liderlik stiline göre daha fazla 

gerçekleĢtirmektedirler. Erkek öğretmenler kadın öğretmenlere göre okul 

yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik alt boyutlarından entelektüel uyarım, bireysel 

destek; sürdürümcü liderlik alt boyutlarından koĢullu ödül, ekstra çaba, etkililik ve 

doyumu daha fazla gerçekleĢtirdiklerini belirtmektedirler. Öğretmenlerin branĢlarıyla 

okul yöneticilerinin liderlik stillerini gerçekleĢtirme düzeyine iliĢkin algıları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. DönüĢümsel liderlik stilini 

benimseyen okul yöneticileri öğretmenlerin daha fazla ekstra çaba etkililik ve iĢ 
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doyumu elde etmesini, sürdürümcü liderlik stilinin koĢullu ödül alt boyutu, 

öğretmenlerin ekstra çaba, etkililik ve doyum elde etmesini sağlamaktadır. Serbest 

bırakıcı liderlik ile ekstra çaba, etkililik ve iĢ doyumu arasında negatif yönde orta 

düzeyde anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Önlisans, lisans ve lisansüstü eğitim 

mezunu olan öğretmenlerin okul yöneticilerinin dönüĢümsel liderlik stiline iliĢkin 

davranıĢ algıları ve iĢ doyum düzeyleri öğretmen okulu mezunlarına göre daha 

fazladır. 

Koçak (2006)‟ın ilköğretim okul yöneticilerinin dönüĢümsel liderlik 

özellikleri ile öğretmenlerin kendi iĢ doyum düzeylerinin belirlenmesini amaçladığı 

çalıĢmasında Ģu bulgulara rastlanmıĢtır: Ġlköğretim okullarında görev yapan 

öğretmenler ekonomik durumlarından memnun olmadıklarını belirtmiĢlerdir. 

Öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri ile doğrudan iliĢkisi olduğu düĢünülen; “önemli 

bir birey olma”, “kendini güven içinde hissetme”, baĢkalarına yardım edebilme 

imkanlarının verilmesi”, “saygı duyulma”, saygınlık kazanma”, giriĢim gücünü ve 

yeteneklerini kullanabilme”, “kendini yenileme”, “mesleki geliĢimi sağlama” ve “eĢit 

davranılma” görüĢlerine iliĢkin öğretmenler ilköğretim okulu yöneticilerini yeterli 

görmemektedirler. Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin öğrenim durumu değiĢkenine 

göre en yüksek iĢ doyum Eğitim Yüksek Okulu mezunları, en düĢük iĢ doyum Fen-

Edebiyat Fakültesi mezunlarında görülmektedir. Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin 

kıdem değiĢkenine göre; kıdemli öğretmenlerin iĢ doyum puanları genç öğretmenlere 

göre daha yüksek görülmektedir. Ġlköğretim okulu öğretmenlerin cinsiyet, kıdem ve 

yaĢ değiĢkenine göre ilköğretim okul yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik 

davranıĢlarını sergileme dereceleri anlamlı bir farklılık göstermemektedir.  

Tahaoğlu ve Gedikoğlu (2009)‟nun okul müdürlerinden algıladıkları liderlik 

(vizyoner liderlik, öğretimsel liderlik, kültürel liderlik ve dönüĢümsel liderlik) 

rollerinin farklılık gösterip göstermediğinin saptanması ve bu doğrultuda öneriler 

geliĢtirilmesinin amaçlandığı araĢtırmasında su bulgulara rastlanmıĢtır: Ġlköğretim 

okulu öğretmenlerin cinsiyet, yaĢ, en son mezun oldukları okul, mesleki kıdem, 

görev yaptıkları okullardaki kıdem ve görev değiĢkenlerine göre okul müdürlerinin 

liderlik rollerine iliĢkin değerlendirmelerinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmamıĢtır. Ġlköğretim okulu öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine göre erkek 

öğretmenler kadın öğretmenlere göre, yaĢ değiĢkenine göre 51 yaĢ ve üzerindeki 
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öğretmenlerin diğer yaĢ gruplarındaki öğretmenlere göre, en son mezun oldukları 

okul değiĢkenine göre eğitim enstitüsü mezunu öğretmenlerin diğer okul mezunu 

öğretmenlere göre, mesleki kıdem değiĢkenine göre, (6-10) yıl mesleki kıdeme sahip 

öğretmenler diğer kıdem gruplarındaki öğretmenlere göre, görev yaptıkları 

okullardaki kıdem değiĢkenine göre 10 ve üzeri yıl kıdeme sahip öğretmenlerin diğer 

öğretmenlere göre ve görev değiĢkenine göre ise branĢ öğretmenlerinin sınıf 

öğretmenlerine göre okul müdürlerinin liderlik rollerini daha yeterli görmektedirler. 

Tura (2012) tarafından 2009-2010 eğitim öğretim yılında Karacabey ilçe 

merkezinde bulunan ilköğretim okullarında görev yapan 253 öğretmenden toplanan 

verilerin analiz sonuçlarına göre; ilköğretim okulu müdürlerinin dönüĢümcü liderlik 

stili ile öğretmenlerin iĢ doyumu arasında yüksek düzeyde anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Ġlköğretim okulu müdürlerinin dönüĢümcü liderlik stilini gösterme 

düzeyleri arttıkça öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri de artmaktadır. Ġlköğretim okulu 

müdürlerinin sürdürümcü liderlik stili ile öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri arasında 

ise düĢük düzeyde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Ġlköğretim okulu müdürlerinin 

serbestlik tanıyan liderlik stili ile öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri arasında ise 

negatif düzeyde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Ġlköğretim okulu müdürlerinin 

serbestlik tanıyan liderlik stilini göstermeleri öğretmenlerin iĢ doyumları üzerinde 

olumsuz bir etkiye sahiptir. 

Çuhadaroğlu (2008)‟nun araĢtırma sonuçlarına göre, ilköğretim okulu 

yönetici ve öğretmenlerinin, okul yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik stiline iliĢkin 

görüĢleri arasında anlamlı fark bulunmamaktadır. Öğretmenler yöneticilerin daha çok 

kaçınmacı ve ani karar verdiklerini belirtmiĢlerdir. Öğretmenlerin görüĢlerine göre, 

yöneticilerin dönüĢümcü liderlik stili ile sezgisel, bağımlı ve rasyonel karar verme 

stilleri arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki; ani karar verme stili ile negatif ve 

anlamlı bir iliĢki vardır. Öğretmenlerin görüĢlerine göre, yöneticilerin dönüĢümcü 

liderlik stili ile kaçınmacı karar verme stili arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

Öğretmenlerin görüĢlerine göre, yöneticilerin sürdürümcü liderlik stili ile sezgisel, 

bağımlı, kaçınmacı, ani ve rasyonel karar verme stilleri arasında pozitif ve anlamlı 

bir iliĢki vardır. Öğretmenlerin görüĢlerine göre, yöneticilerin baĢıboĢ liderlik stili ile 

sezgisel, bağımlı, kaçınmacı, ani ve rasyonel karar verme stilleri arasında pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki vardır. 
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Kaya (2002) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarına göre; ilköğretim okulu 

müdürlerinin yöneticilik-liderlik özelliklerine iliĢkin öğretmenlerin görüĢleri, 

öğretmenlerin cinsiyetlerine göre anlamlı farklılık göstermezken, hizmet süresi 

değiĢkeninde anlamlı farklılık göstermiĢtir. 

Korkmaz (2006) tarafından, okul yöneticilerinin kiĢilik özellikleri ile liderlik 

stilleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla yapılan araĢtırma sonucunda Ģu 

bulgulara rastlanmıĢtır: Okul içerisinde etkileĢimsel liderlik davranıĢları sergileyen 

kiĢilik özelliğinden çok dönüĢümsel liderlik davranıĢı sergileyen kiĢilik özelliğine 

sahip okul müdürleri ile  çalıĢmayı tercih ettiklerini ortaya koymuĢtur.  

Kılınç (2009)‟ın ilköğretim düzeyindeki özel dershane yöneticileri ile resmi 

ve özel okul yöneticilerinin liderlik stillerinin çok boyutlu incelenmesi amacıyla 

yaptığı çalıĢma sonucunda; liderlik stilleri ile cinsiyet, kıdem, öğrenim durumu, 

eğitim kurumu türü, müdür cinsiyeti, müdürle çalıĢma süresi, müdürün öğrenim 

durumu, okuldaki kıdemi, okul imkanı arasında farklılaĢma veya iliĢkinin olduğu 

tespit edilmiĢtir. Ayrıca branĢ ve müdürün fakülte türü değiĢkenlerinde farklılaĢma 

veya iliĢki bulunmamıĢtır. 

ġahin (2006)‟in okul müdürü ve öğretmenlerin bireysel, mesleki ve 

okullarının bazı özelliklerine göre okul müdürlerinin dönüĢümcü ve sürdürümcü 

liderlik stillerine iliĢkin algılarının farklılık gösterip göstermediğini incelemeyi 

amaçlayan araĢtırmasında ulaĢtığı bulgularına göre, okul müdürlerinin sürdürümcü 

liderlik stillerine iliĢkin algıları okullarının sosyoekonomik düzeyine göre farklılık 

göstermektedir. Öğretmenlerin okul müdürlerinin liderlik stillerine iliĢkin algıları 

hizmet sürelerine, okullarının statüsüne ve sosyoekonomik düzeyine göre farklılık 

göstermektedir.  

Dursun (2009) araĢtırma sonucunda Ģu bulgulara rastlamıĢtır: Okul 

yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik davranıĢlarını, etkileĢimci liderlik 

davranıĢlarından daha fazla gerçekleĢtirmekte oldukları belirlenmiĢtir. DönüĢümcü 

liderliğin alt boyutlarının tümünün duygusal tükenme ile negatif, kiĢisel baĢarı ile ise 

pozitif ve anlamlı bir iliĢkiye sahip olduğu saptanmıĢtır. Okul yöneticilerinin bireysel 

destek, telkinle güdüleme ve idealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) davranıĢlarının görülme 
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sıklığı arttıkça, öğretmenlerin duyarsızlaĢma yaĢama düzeylerinin azaldığı 

saptanmıĢtır.  

Güllü (2009)‟ nün araĢtırma bulgularına göre çalıĢma grubundaki 

öğretmenlerin cevapları doğrultusunda okul yöneticilerinin çoğunlukla dönüĢümcü 

liderlik davranıĢlarını sergiledikleri, öğretmenlerin en çok iĢin niteliği, en az ise ücret 

boyutunda doyuma ulaĢtıkları görülmüĢtür. Genel olarak iĢ doyumu ile dönüĢümcü 

ve etkileĢimci liderlik stilleri arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

DönüĢümcü ve etkileĢimci liderliğin iĢ doyumunu yordayıp yordamadığını tespit 

etmek için yapılan regresyon analizi sonuçlarına göre, dönüĢümcü liderliğin 

idealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen), telkinle güdüleme ve entelektüel uyarım boyutlarının 

iĢ doyumu üzerinde anlamlı yordayıcılar olduğu sonucu elde edilmiĢtir. EtkileĢimci 

liderliğin ise koĢullu ödül ve laissez-faire boyutlarının iĢ doyumu üzerinde anlamlı 

yordayıcılar olduğu, ancak laissez-faire boyutunun iĢ doyumunu negatif yönde 

etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Alıç (1985) okul müdürünün liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin moral 

düzeyleri arasında nasıl bir iliĢki olduğunu ortaya çıkarmayı amaçladığı araĢtırma 

sonucunda Ģu bulgulara rastlamıĢtır: Öğretmenlerin moral düzeylerinin, okul 

müdürlerinin olumlu liderlik davranıĢları ile yükselmekte, olumsuz liderlik 

davranıĢları ile düĢmekte olduğu belirlenmiĢtir (Akt. Kazancı, 2010). 

Çelik (1998)‟ in yaptığı araĢtırma sonucunda Ģu bulgulara rastlanmıĢtır: 

Ġlköğretim yöneticileriyle ortaöğretim yöneticilerinin liderlik özelliklerine iliĢkin 

görüĢleri arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢ, sadece bu iki grubun görüĢleri 

arasında dönüĢümcü liderlik davranıĢ boyutlarından “bireysel destek sağlama” 

boyutunda anlamlı bir farklılık belirlenmiĢtir. Okul yöneticilerinin liderlik 

özellikleriyle dönüĢümcü liderlik davranıĢ boyutları arasında olumlu yönde bir iliĢki 

bulunmuĢtur.  

Buluç (2009)‟un yaptığı araĢtırma sonucunda Ģu bulgulara rastlanmıĢtır: 

DönüĢümcü liderlik stilleri ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde ve anlamlı bir 

iliĢki vardır. Serbest bırakıcı liderlik stilleri ile örgütsel bağlılık arasında ise negatif 

yönde anlamlı bir iliĢki bulunmakta, etkileĢimci liderliğin boyutu olan koĢullu ödül 

ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢkinin bulunmaktadır. 
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Bannon, Kathleen (2000) tarafından yapılan, okullarda dönüĢümsel liderlik 

uygulama seviyesinin öğretmen ve yönetici algılarını karĢılaĢtırılması, birbirine etkisi 

ve değerlendirilmesinin amaçlandığı araĢtırmada Ģu bulgulara rastlanmıĢtır: 

DönüĢümsel liderlik davranıĢları ile öğretmen adanmıĢlığı ve paylaĢılan amaçlara 

katılım arasında anlamlı bir iliĢki olduğu ve kiĢisel özelliklerin dönüĢümcü liderliği 

algılamalarında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (Akt. Mutlu, 2009). 

Avolio ve arkadaĢlarının (1999), 236 harp okulu öğrencisi üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada, deneklerin okula baĢladıkları ilk yıl biliĢsel yetenek, fiziksel sağlık, 

geçmiĢ etkileme deneyimleri ve kendini beğenme durumları ile ilgili ölçümler 

yapılmıĢ ve dört yıl boyunca geliĢimlerini gözlemlemiĢtir. Elde edilen bulgularla 

liderlik etkinliği ve ortaya çıkıĢının daha önce bireysel farklılıklar üzerinde yapılan 

ölçümler sayesinde tahmin edilebilir olduğu sonucuna varılmıĢtır (Akt. Güllü, 2009). 

Tucker ve Russel (2004), dönüĢümcü liderin örgütü nasıl etkilediğini 

inceledikleri çalıĢmalarında, dönüĢümcü liderin bulunduğu örgüt içinde değiĢim ve 

hareket sağladığını, var olan yapıyı değiĢtirmeye, insanlara yeni vizyonlar ve 

imkanlar sağlayarak etkilemeye çalıĢtığını, baĢarılı dönüĢümcü liderin, otorite ve 

gücünü kendisini takip etmeleri ve ona güvenmeleri için insanlara ilham vermek ve 

onları motive etmek için kullandığını belirtmiĢlerdir. 

Fliegner (1984)‟ın okul liderliği ile okul sağlığı arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

amacıyla yaptığı araĢtırma sonucunda Ģu bulgulara rastlanmıĢtır: Okulun etkililiği ile 

sağlığı ölçülerek okullar sağlıksız bulunmuĢtur. Okullarının sağlıksız olmalarının 

nedeni olarak da okul liderlerinin etkisizliği gösterilmiĢtir (Akt. Mutlu, 2009). 

Hetland ve Sandal (2003) tarafından beĢ farklı Ģirkette çalıĢan yüz Norveç 

müdürüyle yapılan araĢtırma sonucunda Ģu bulgulara rastlanmıĢtır: EtkileĢimci ve 

pasif liderliğin etkisi kontrol altında tutulduğu zaman, dönüĢümcü liderliğin, hem 

astların hem de üstlerin değerlendirmesindeki çıktı ölçekleriyle güçlü bir biçimde 

bağlantılı olduğunu göstermiĢtir. Üstler tarafından değil de astlar tarafından 

değerlendirildiğinde, dört tane kiĢilik ölçeği birlikte, dönüĢümcü liderlikte basit fakat 

önemli bir varyans oranını açıklamıĢtır. Bu da liderliğin ortaya çıktığı durumun, 

liderin bireysel özelliklerinden daha önemli bir belirleyici olduğunu gösterir (Akt. 

Dursun, 2009). 
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Brestrich‟in (1999) yaptığı araĢtırma sonucunda, özel kurum yöneticileri 

dönüĢümcü liderlik özelliklerini az da olsa yansıtabilmelerine rağmen; özelikle Milli 

Eğitim Bakanlığı yöneticileri baĢta olmak üzere kamu kurum yöneticilerinin bu 

özelliği taĢımadıkları görülmüĢtür (Akt. Mutlu, 2009). 
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BÖLÜM III: YÖNTEM 

3.1.ARAġTIRMANIN MODELĠ 

AraĢtırma var olan bir durumu tespit etmeye yönelik tarama modelinde bir 

çalıĢmadır. Konu ile ilgili alanyazın araĢtırması yapılmıĢtır. Konu ile ilgili elde 

edilen anket formu öğretmenlere uygulanmıĢtır. 

3.2.EVREN VE ÖRNEKLEM/ÇALIġMA GRUBU 

AraĢtırmanın evrenini, Erzurum ili, merkez ilçeleri de dahil olmak üzere 

toplam 20 ilçede bulunan toplam 944 resmi ilköğretim okulunda 6700 öğretmen 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemi yansızlık kuralına uyarak basit tesadüfi 

örnekleme ile seçilen Yakutiye, Aziziye, Horasan, Köprüköy, Oltu, Palandöken ve 

Pasinler ilçelerinde bulunan 53 ilköğretim okulunda görev yapan 604 öğretmenden 

oluĢmaktadır. AraĢtırmada kullanılan anket formu, araĢtırmacı tarafından okullarda 

uygulanmıĢtır. Anket uygulama sürecinde; Yakutiye‟de 8, Aziziye‟de 8, Horasan‟da 

12, Köprüköy‟de 6, Oltu‟da 7, Palandöken‟de 6 ve Pasinler‟de 6 okula olmak üzere 

toplam 53 okula ulaĢılmıĢtır. Gidilen okullarda 1008 anket formu dağıtılmıĢ ve 655 

anket formu geri toplanmıĢtır. Ancak uygulama kriterlerine uymayan anketlerden 51 

adedi değerlendirme kapsamı dıĢında tutulmuĢtur. 604 anket formu değerlendirmeye 

alınmıĢtır. 

3.3.VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI 

AraĢtırma için gerekli verilerin toplanması amacıyla; Bazı kiĢisel bilgileri, 

Öğretmen Liderlik Stilleri Ölçeğini ve Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeğini 

içeren bir anket formu kullanılmıĢtır. 

3.3.1. KiĢisel Bilgiler 

AraĢtırmada kullanılan anket formu, öğretmenlerin kiĢisel özelliklerini 

belirlemek amacıyla araĢtırmacı tarafından geliĢtirilmiĢ olan kiĢisel bilgiler kısmını 

içeren bir formdur. KiĢisel bilgiler, seçilen araĢtırma grubu öğretmenlerinin; cinsiyet, 

milli eğitimdeki hizmet yılı, mezun olunan okul, okuldaki çalıĢma yılı, kaç farklı 

okulda görev yapıldığı, öğrenim durumu, branĢ, okul müdürünün branĢı ve okul 
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müdürünün cinsiyeti gibi değiĢkenlere göre durumlarını ifade eden 10 maddeden 

oluĢmaktadır. 

3.3.2. Öğretmen Liderlik Stilleri Ölçeği 

AraĢtırmada kullanılan ilk ölçek Deniz ve Hasancebioğlu (2003)‟nun 

Öğretmen Liderlik Stili Ölçeği‟dir. Öğretmen Liderlik Stilleri Ölçeği‟nin 

geliĢtirilmesi sırasında geçerlik kapsamında uzman görüĢleri ve madde kalan 

analizlerinden; güvenirlik kapsamında da iç tutarlık katsayılarını hesaplanmasından 

yararlanılmıĢtır. Ölçeğin iç tutarlılık katsayısı ise α = 0,88 olarak bulunmuĢtur. 

Öğretmen Liderlik Stilleri Ölçeği öğretmenlerin liderlik stillerini, özellikle 

öğrenciyle olan iliĢkilerine dayalı olarak, ölçebilecek geçerli ve güvenilir Likert türü 

bir ölçektir (Deniz ve Hasançebioğlu, 2003). 

Öğretmen Liderli Stilleri Ölçeği 5‟li Likert türü bir ölçek olarak 

tasarlanmıĢtır. Ölçekte 17 madde yer almaktadır. Ölçekte yer alan maddelerle ifade 

edilen duygu, düĢünce ve davranıĢlar, ifadelere katılma derecesine göre hiç 

katılmıyorum, az katılıyorum, katılıyorum, çok katılıyorum ve tamamen katılıyorum 

Ģıklarından birisi iĢaretlenerek cevaplandırılmaktadır. Ölçekte puan ortalamaları 17-

64 arasında olan öğretmenlerin liderlik stilleri otokratik/baskıcı, 65-76 arasında 

olanların demokratik ve 77-85 arasında olanların da demokratik/katılımcı öğretmen 

liderlik stiline sahip olduğu söylenebilir (Deniz ve Hasançebioğlu, 2003). 

3.3.3. Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeği 

AraĢtırmada kullanılan diğer ölçek, TaĢ, Çelik ve Tomul (2007)‟un Yönetici 

Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeği‟dir. 

Ölçek 59 madde beĢ alt boyuta ayrılmıĢtır.Ölçekte bulunan 1-10. maddeler 

otoriter liderlik stili, 11-23. maddeler demokratik liderlik stili, 24-34. maddeler 

serbest bırakıcı liderlik stili, 35-49. maddeler dönüĢümcü liderlik stili ve 50-59. 

maddeler etkileĢimci liderlik stili özelliklerini ifade etmektedir. Ayrıca, ölçek 

maddelerinin anlaĢılırlığını kontrol etmek için 10 öğretmenin görüĢü alınmıĢtır. 

Maddeler; “Her Zaman” (4.20-5.00), “Çoğunlukla” (3.40-4.19), “Ara Sıra” (2.60-

3.39), “Nadiren” (1.80-2.59), “Hiç” (1.00-1.79), Ģeklinde beĢli dereceleme ölçeği 

biçiminde düzenlenmiĢtir. Ölçeğin güvenirliği için, iç tutarlılık katsayısı hesaplanmıĢ 
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ve 59 maddenin genel güvenirlik katsayısı α = 0,87 olarak bulunmuĢtur (TaĢ, Çelik, 

Tomul, 2007). 

3.3.4. Veri Toplama Araçlarının Uygulanması ve Toplanması 

Anket formu araĢtırmacı tarafından, uygulanacak öğretmenlere elden 

verilmiĢtir. Anket formu uygulamasından önce, araĢtırmacı öğretmenlerle yüz yüze 

görüĢerek anket formu ile ilgili bilgi vermiĢ ve kesinlikle ad ve soyadın 

yazılmamasını istenmiĢtir. Anket formu uygulandıktan sonra, araĢtırmacı tarafından 

elden toplanmıĢtır. Anket formu uygulama süresi yaklaĢık 3 ay sürmüĢtür. Anket 

formlarının uygulanması için Milli Eğitim Müdürlüğü‟nden gerekli izinler alınmıĢtır. 

Ġzin belgesi EK 1‟ de yer almaktadır.   

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin liderlik stillerine iliĢkin görüĢlerini 

ölçmek amacıyla TaĢ, Çelik ve Tomul (2007) tarafından geliĢtirilen Yönetici Liderlik 

Tarzı DavranıĢ Ölçeği‟nin ve öğretmenlerin liderlik stillerinin belirlenmesi için 

Deniz ve Hasancebioğlu (2003) tarafından geliĢtirilen Öğretmen Liderlik Stilleri 

Ölçeği‟nin kullanılması için gerekli izinler alınmıĢtır. Ölçeklerin izni ile ilgili yazılı 

belgeler EK 2 ve EK 3‟ de yer almaktadır. 

3.4. VERĠLERĠN ÇÖZÜMLENMESĠ 

Ġstatistiksel analizlerde, veriler SPSS (Statistical Packacefor Social Science) 

17.0 verisyonu ile değerlendirilmiĢtir. Tanımlayıcı istatistikler nicel veriler için 

ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum değerleri ile yansıtılmıĢtır. 

Verilerin homojen dağılıp dağılmadığının tespiti için Kolmogorov-Smirnov ve 

ShapiroWilk Testleri kullanılmıĢ ve verilerin homojen dağılmadığı tespit edilmiĢtir. 

Verilerin karĢılaĢtırılmasında Ki-Kare testi kullanılmıĢtır. Bağımsız iki gruplu nicel 

veriler homojen dağılım olmadığı için Mann Whitney-U Test ile değerlendirilmiĢtir. 

Bağımsız ikiden çok gruplu nicel verilerde de homojen dağılım olmadığı için 

Kruskal Wallis Test ile değerlendirilmiĢtir. Ġstatistiksel anlamlılık sınırı p≤0,05 

olarak kabul edilmiĢtir.  
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BÖLÜM IV: BULGULAR  

4.1. Demografik Bulgular 

 

           Tablo 4.1: Öğretmenlerin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Frekans ve Yüzde 

Dağılımı  

  Cinsiyet f % f 

 

Kadın 334 55,3 

 

Erkek 270 44,7 

  Toplam 604 100 

 

Tablo 4.1' de görüldüğü gibi bu araĢtırmaya katılan 604 katılımcıdan % 55,3'ü 

kadın, % 44,7' i ise erkek öğretmenlerden oluĢmaktadır. 

 

           Tablo 4.2: Öğretmenlerin YaĢ DeğiĢkenine Göre Frekans ve Yüzde Dağılımı  

  YaĢ F % f 

 

20-29 244 40,4 

 

30-39 235 38,9 

 

40-49 88 14,6 

 

50-59 37 6,1 

  Toplam 604 100 

 

Tablo 4.2' de görüldüğü gibi bu araĢtırmaya katılan 604 katılımcıdan % 40,4'ü 

20-29 yaĢ aralığında, % 38,9' u 30-39 yaĢ aralığında, % 14,6' sı 40-49 yaĢ aralığında 

ve % 6,1' i 50-59 yaĢ aralığındaki öğretmenlerden oluĢmaktadır. 
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           Tablo 4.3: Öğretmenlerin Milli Eğitimdeki Hizmet Yılı DeğiĢkenine Göre 

Frekans ve Yüzde Dağılımı  

  
Milli Eğitimdeki 

Hizmet Yılı 
F % f 

 

1-5 yıl 252 41,7 

 

6-10 yıl 129 21,4 

 

11-15 yıl 123 20,4 

 

16-20 yıl 54 8,9 

  20 yıldan daha fazla 46 7,6 

 

Toplam 604 100 

 

Tablo 4.3' de görüldüğü gibi bu araĢtırmaya katılan 604 katılımcıdan             

% 41,7'si 1-5 yıl aralığında, % 21,4' ü 6-10 yıl aralığında, % 20,4' ü 11-15 yıl 

aralığında, % 8,9' u 16-20 yıl aralığında ve %7,6' sı 20 yıldan daha fazla milli 

eğitimde görev yapmıĢ öğretmenlerden oluĢmaktadır. 

 

           Tablo 4.4: Öğretmenlerin Mezun Olduğu Okul DeğiĢkenine Göre Frekans 

ve Yüzde Dağılımı  

  Mezun Olduğu Okul F % f 

 

Eğitim Fakültesi 404 66,9 

 

Fen-Edebiyat Fakültesi 81 13,4 

 

Yüksek Öğretmen Okulu 7 1,2 

 

Eğitim Enstitüsü 16 2,6 

  

Fakültelerin Diğer 

Bölümleri 
96 15,9 

 

Toplam 604 100 

 

Tablo 4.4' de görüldüğü gibi bu araĢtırmaya katılan 604 katılımcıdan                  

% 66,9' unun eğitim fakültesi, % 13,4' ünün fen-edebiyat fakültesi, % 1,2' sinin 

yüksek öğretmen okulu, % 2,6' sının eğitim enstitüsü ve %15,9' unun fakültelerin 

diğer bölümlerinden mezun olmuĢ öğretmenlerden oluĢtuğu saptanmıĢtır. 
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           Tablo 4.5: Öğretmenlerin Mezuniyet Durumu DeğiĢkenine Göre Frekans ve 

Yüzde Dağılımı  

  Mezuniyet Durumu F % f 

 

Eğitim Enstitüsü 19 3,1 

 

Yüksekokul 34 5,6 

 

Fakülte 478 79,1 

 

Yüksek Lisans 71 11,8 

  Doktora 2 0,3 

 

Toplam 604 100 

 

Tablo 4.5' de görüldüğü gibi bu araĢtırmaya katılan 604 katılımcıdan            

% 3,1'inin eğitim enstitüsü, % 5,6' sının yüksekokul, % 79,1' inin eğitim fakültesi,    

% 11,8' inin yüksek lisans ve %0,3' ünün doktora mezunu öğretmenlerden oluĢtuğu 

saptanmıĢtır.  

 

           Tablo 4.6: Öğretmenlerin BranĢ DeğiĢkenine Göre Frekans ve Yüzde 

Dağılımı  

  BranĢ F % f 

 

Sınıf Öğretmeni 244 40,4 

 

Türkçe 52 8,6 

 

Sosyal Bilgiler 41 6,8 

 

Matematik 32 5,3 

 

Fen ve Teknoloji 40 6,6 

 

Ġngilizce 49 8,1 

 

Meslek Dersleri 2 0,3 

 

Güzel Sanatlar 8 1,3 

 

Beden Eğitimi 20 3,3 

 

Teknoloji Tasarım 39 6,5 

 

Din Kültürü ve Ahlak 

Bilgisi 
25 4,1 

 

Müzik 15 2,5 

 

P.D.R. 32 5,3 

  Diğer 5 0,8 

 

Toplam 604 100 
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Tablo 4.6' da görüldüğü gibi bu araĢtırmaya katılan 604 katılımcıdan                  

% 40,4' ünün Sınıf Öğretmeni, %8,6' sının Türkçe, %6,8' inin Sosyal Bilgiler,                 

%5,3' ünün Matematik, %6,6' sının Fen ve Teknoloji, %8,1' inin Ġngilizce, %0,3'ünün 

Meslek Dersleri, %1,3' ünün Güzel Sanatlar, %3,3' ünün Beden Eğitimi, %6,5' inin 

Teknoloji Tasarım, %4,1' inin Din Kültürü ve Ahlak Bilgisi, %2,5' inin Müzik,             

%5,3' ünün P.D.R. ve %5,3' ünün diğer öğretmenlerden oluĢtuğu saptanmıĢtır. 

4.2. Öğretmen Liderlik Stilleri ve Yönetici Liderlik Tarzları DavranıĢ Ölçeğine 

ait bulgular 

4.2.1. Öğretmen Liderlik Stillerine ait bulgular 

 

           Tablo 4.7: Öğretmen Liderlik Stillerine Göre Frekans ve Yüzde Dağılımı 

  Öğretmen Liderlik Stili F % f 

 

Otokratik/Baskıcı 595 98,5 

 

Demokratik 9 1,5 

  Toplam 604 100 

 

Tablo 4.7' de görüldüğü gibi bu araĢtırmaya katılan 604 katılımcıdan % 

98,5'inin otokratik/baskıcı liderlik, % 1,5' inin ise demokratik liderlik özelliği 

gösteren öğretmenlerden oluĢtuğu görülmektedir. 

           Tablo 4.8: Öğretmen Liderlik Stillerinin Cinsiyet DeğiĢkenine Bağımlı Olup 

Olmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Ki-Kare (Chi-Square) Testi Sonuçları 

Gruplar 
Ö.L.S. 

Toplam X
2
 Sd p 

Otokratik Demokratik 

Cinsiyet 

Kadın  329 5 334 

0,000 1 0,629 

Cinsiyet 

içinde % 
98,50% 1,50% 100,00% 

Erkek 266 4 270 

Cinsiyet 

içinde % 
98,50% 1,50% 100,00% 

Toplam 595 9 604 

Cinsiyet içinde % 98,50% 1,50% 100,00%       
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Tablo 4.8' de görüleceği gibi Öğretmen Liderlik Stillerinin Cinsiyet 

değiĢkenine bağımlı olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ki-kare              

(chi-square) testi sonucunda değiĢkenler arasındaki bağımlılık istatiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır (p > .05). Bu araĢtırmaya katılan kadın öğretmenlerin           

% 98,5' i otokratik/baskıcı liderlik stilini, % 1,5' i demokratik liderlik stilini; erkek 

öğretmenlerin % 98,5' i otokratik/baskıcı liderlik stilini, % 1,5' i demokratik liderlik 

stilini gösterdikleri görülmektedir.   

           Tablo 4.9: Öğretmen Liderlik Stillerinin YaĢ DeğiĢkenine Bağımlı Olup 

Olmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Ki-Kare (Chi-Square) Testi Sonuçları 

Gruplar 
Ö.L.S. 

Toplam X
2
 Sd p 

Otokratik Demokratik 

YaĢ 

20-29 240 4 244 

1,811 3 0,613 

YaĢ içinde % 98,40% 1,60% 100,00% 

30-39 231 4 235 

YaĢ içinde % 98,30% 1,70% 100,00% 

40-49 88 0 88 

YaĢ içinde % 100,00% 0,00% 100,00% 

50-59 36 1 37 

YaĢ içinde % 97,30% 2,70% 100,00% 

Toplam 595 9 604 

YaĢ  içinde % 98,50% 1,50% 100,00%       

 

Tablo 4.9' da görüldüğü gibi bu araĢtırmaya katılan yaĢ aralığı 20-29 olan 

öğretmenlerin % 98,4' ü otokratik/baskıcı liderlik stilini, % 1,6' sı demokratik liderlik 

stilini; yaĢ aralığı 30-39 öğretmenlerin % 98,3' ü otokratik/baskıcı liderlik stilini,     

% 1,7' si demokratik liderlik stilini; yaĢ aralığı 40-49 olan öğretmenlerin % 100‟ ü 

otokratik/baskıcı liderlik stilini ve yaĢ aralığı 50-59 olan öğretmenlerin % 97,3' ü 

otokratik/baskıcı liderlik stilini, % 2,7' si demokratik liderlik stilini gösterdikleri 

görülmektedir. Öğretmen Liderlik Stillerinin YaĢ değiĢkenine bağımlı olup 

olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ki-kare (chi-square) testi sonucunda 

değiĢkenler arasındaki bağımlılık istatiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (p > .05). 
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           Tablo 4.10: Öğretmen Liderlik Stillerinin Milli Eğitimdeki Hizmet Yılı 

DeğiĢkenine Bağımlı Olup Olmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Ki-Kare (Chi-

Square) Testi Sonuçları 

Gruplar 
Ö.L.S. 

Toplam X
2
 Sd p 

Otokratik Demokratik 

Milli 

Eğitimde 

Hizmet 

Yılı 

1-5 yıl 249 3 252 

4,168 4 0,384 

M.E.Hiz.Yılı 

içinde % 
98,80% 1,20% 100,00% 

6-10 yıl 128 1 129 

M.E.Hiz.Yılı 

içinde % 
99,20% 0,80% 100,00% 

11-15 yıl 119 4 123 

M.E.Hiz.Yılı 

içinde % 
96,70% 3,30% 100,00% 

16-20 54 0 54 

M.E.Hiz.Yılı 

içinde % 
100,00% 0,00% 100,00% 

20 ve üstü 45 1 46 

M.E.Hiz.Yılı 

içinde % 
97,80% 2,20% 100,00% 

Toplam 595 9 604 

M.E.Hiz.Yılı içinde % 98,50% 1,50% 100,00%       

 

Tablo 4.10' da görüldüğü gibi bu araĢtırmaya katılan öğretmenlerin milli 

eğitimdeki hizmet yılı 1-5 yıl arasında olanların % 98,8' i otokratik/baskıcı liderlik 

stilini, % 1,2' si demokratik liderlik stilini; milli eğitimdeki hizmet yılı 6-10 yıl 

arasında olanların % 99,2' si otokratik/baskıcı liderlik stilini, % 0,8' i demokratik 

liderlik stilini; milli eğitimdeki hizmet yılı 11-15 yıl arasında olanların % 96,7' si 

otokratik/baskıcı liderlik stilini, % 3,3' ü demokratik liderlik stilini; milli eğitimdeki 

hizmet yılı 16-20 yıl arasında olanların % 100‟ ü otokratik/baskıcı liderlik stilini ve 

milli eğitimdeki hizmet yılı 20 yıldan daha fazla olanların % 97,8' i otokratik/baskıcı 

liderlik stilini, % 2,2' sinin ise demokratik liderlik stilini gösterdikleri görülmektedir. 

Öğretmen Liderlik Stillerinin Milli Eğitimdeki Hizmet Yılı değiĢkenine bağımlı olup 

olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ki-kare (chi-square) testi sonucunda 

değiĢkenler arasındaki bağımlılık istatiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (p > .05). 
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           Tablo 4.11: Öğretmen Liderlik Stillerinin Mezun Olunan Okul DeğiĢkenine 

Bağımlı Olup Olmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Ki-Kare (Chi-Square) Testi 

Sonuçları 

Gruplar 
Ö.L.S. 

Toplam X
2
 Sd p 

Otokratik Demokratik 

Mezun 

Olunan 

Okul 

Eğtm Fak. 398 6 404 

4,557 4 0,336 

M.O.Okul 

içinde % 
98,50% 1,50% 100,00% 

Fen-Ede.Fak. 79 2 81 

M.O.Okul 

içinde % 
97,50% 2,50% 100,00% 

Yük.Öğrt.Okulu 7 0 7 

M.O.Okul 

içinde % 
100,00% 0,00% 100,00% 

Eğtm Ens. 15 1 16 

M.O.Okul 

içinde % 
93,80% 6,30% 100,00% 

Diğer 96 0 96 

M.O.Okul 

içinde % 
100,00% 0,00% 100,00% 

Toplam 595 9 604 

Mezun Olunan Okul 

içinde % 
98,50% 1,50% 100,00%       

 

Tablo 4.11' de görüldüğü gibi bu araĢtırmaya katılan eğitim fakültesi mezunu 

öğretmenlerin  % 98,5' i otokratik/baskıcı liderlik stilini, % 1,5' i demokratik liderlik 

stilini; fen-edebiyat fakültesi mezunu öğretmenlerin % 97,5' i otokratik/baskıcı 

liderlik stilini, % 2,5' i demokratik liderlik stilini; yüksek öğretmen okulu mezunu 

öğretmenlerin % 100‟ ü otokratik/baskıcı liderlik stilini; eğitim enstitüsü mezunu 

öğretmenlerin % 93,8' i otokratik/baskıcı liderlik stilini, %6,3' ü demokratik liderlik 

stilini ve fakültelerin diğer bölümlerinden mezun öğretmenlerin % 100‟ ünün 

otokratik/baskıcı liderlik stilini gösterdikleri görülmektedir. Öğretmen Liderlik 

Stillerinin Mezun Olunan Okul değiĢkenine bağımlı olup olmadığını belirlemek 

amacıyla yapılan ki-kare (chi-square) testi sonucunda değiĢkenler arasındaki 

bağımlılık istatiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (p > .05).  
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           Tablo 4.12: Öğretmen Liderlik Stillerinin Mezuniyet Durumu DeğiĢkenine 

Bağımlı Olup Olmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Ki-Kare (Chi-Square) 

Testi Sonuçları 

Gruplar 
Ö.L.S. 

Toplam X
2
 Sd p 

Otokratik Demokratik 

Mezuniyet 

Durumu 

Eğtm. Ens. 18 1 19 

3,418 4 0,490 

Mez.Durumu 

içinde % 
94,70% 5,30% 100,00% 

Yüksekokul 34 0 34 

Mez.Durumu 

içinde % 
100,00% 0,00% 100,00% 

Fakülte 472 6 478 

Mez.Durumu 

içinde % 
98,70% 1,30% 100,00% 

Yük.Lisans 69 2 71 

Mez.Durumu 

içinde % 
97,20% 2,80% 100,00% 

Doktora 2 0 2 

Mez.Durumu 

içinde % 
100,00% 0,00% 100,00% 

Toplam 595 9 604 

Mez. Durumu içinde % 98,50% 1,50% 100,00%       

 

Tablo 4.12' de görüldüğü gibi bu araĢtırmaya katılan mezuniyet durumu 

eğitim enstitüsü olan öğretmenlerin % 94,7' si otokratik/baskıcı liderlik stilini,          

% 5,3' ü demokratik liderlik stilini; mezuniyet durumu yüksekokul olan 

öğretmenlerin % 100‟ ü otokratik/baskıcı liderlik stilini; mezuniyet durumu fakülte 

olan öğretmenlerin % 98,7' si otokratik/baskıcı liderlik stilini, % 1,3' ü demokratik 

liderlik stilini; mezuniyet durumu yüksek lisans olan öğretmenlerin %97,2' si 

otokratik/baskıcı liderlik stilini, % 2,8' i demokratik liderlik stilini ve mezuniyet 

durumu doktora olan öğretmenlerin % 100' ü otokratik/baskıcı liderlik stilini 

gösterdikleri görülmektedir. Öğretmen Liderlik Stillerinin Mezuniyet Durumu 

değiĢkenine bağımlı olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ki-kare (chi-

square) testi sonucunda değiĢkenler arasındaki bağımlılık istatiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (p > .05). 



67 

           Tablo 4.13: Öğretmen Liderlik Stillerinin BranĢ DeğiĢkenine Bağımlı Olup 

Olmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Ki-Kare (Chi-Square) Testi Sonuçları 

Gruplar 
Ö.L.S. 

Toplam X
2
 Sd p 

Otokratik Demokratik 

BranĢ 

Sınıf Öğrt. 242 2 244 

16,619 13 0,217 

BranĢ içinde % 99,20% 0,80% 100,00% 

Türkçe 51 1 52 

BranĢ içinde % 98,10% 1,90% 100,00% 

Sosyal Bil. 38 3 41 

BranĢ içinde % 92,70% 7,30% 100,00% 

Matematik 32 0 32 

BranĢ içinde % 100,00% 0,00% 100,00% 

Fen ve Tek. 39 1 40 

BranĢ içinde % 97,50% 2,50% 100,00% 

Ġngilizce 49 0 49 

BranĢ içinde % 100,00% 0,00% 100,00% 

Meslek Ders. 2 0 2 

BranĢ içinde % 100,00% 0,00% 100,00% 

Güzel Sanatlar 8 0 8 

BranĢ içinde % 100,00% 0,00% 100,00% 

Beden Eğitimi 20 0 20 

BranĢ içinde % 100,00% 0,00% 100,00% 

Tek.Tasarım 39 0 39 

BranĢ içinde % 100,00% 0,00% 100,00% 

Din Kültürü 25 0 25 

BranĢ içinde % 100,00% 0,00% 100,00% 

Müzik 14 1 15 

BranĢ içinde % 93,30% 6,70% 100,00% 

P.D.R. 31 1 32 

BranĢ içinde % 96,90% 3,10% 100,00% 

Diğer 5 0 5 

BranĢ içinde % 100,00% 0,00% 100,00% 

Toplam 595 9 604 

BranĢ içinde % 98,50% 1,50% 100,00%       
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Tablo 4.13' de görüldüğü gibi bu araĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin    

% 99,2' i otokratik/baskıcı liderlik stilini, % 0,8' i demokratik liderlik stilini; türkçe 

öğretmenlerinin % 98,1' i otokratik/baskıcı liderlik stilini, % 1,9' u demokratik 

liderlik stilini; sosyal bilgiler öğretmenlerinin % 92,7' si otokratik/baskıcı liderlik 

stilini, % 7,3' ü demokratik liderlik stilini; fen ve teknoloji öğretmenlerinin % 97,5' i 

otokratik/baskıcı liderlik stilini, % 2,5' i demokratik liderlik stilini; müzik 

öğretmenlerinin % 93,3' i otokratik/baskıcı liderlik stilini, % 6,7' sinin ise demokratik 

liderlik stilini; p.d.r. öğretmenlerinin %96,9' u otokratik/baskıcı liderlik stilini,         

% 3,1' inin demokratik liderlik stilini gösterdikleri görülmektedir.  

Ayrıca matematik, ingilizce, meslek dersleri, güzel sanatlar, beden eğitimi, 

teknoloji tasarım, din kültürü ve ahlak bilgisi ve diğer öğretmenlerin % 100‟ ü 

otokratik/baskıcı liderlik stilini gösterdikleri görülmektedir. Öğretmen Liderlik 

Stillerinin BranĢ değiĢkenine bağımlı olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan 

ki-kare (chi-square) testi sonucunda değiĢkenler arasındaki bağımlılık istatiksel 

olarak anlamlı bulunmamıĢtır (p > .05). 

 

           Tablo 4.14: Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Öğretmen Liderlik Stilleri 

Ölçeğinden Alınan  Puanlar Arasındaki Farkın Anlamlılığını Test Etmek Ġçin 

Uygulanan Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

Cinsiyet N S.O. S.T. U Z P 

Kadın 334 287,93 96170,00 

40225,0 -2,285 0,022 Erkek 270 320,52 86540,00 

Toplam 604     

 

Öğretmen Liderlik Stilleri Ölçeğinden alınan puanlarla Cinsiyet arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan Mann-Whitney-U test sonuçlarına göre (Tablo 4.14) 

öğretmen liderlik stilleri puanı açısından Kadın öğretmenler ile Erkek öğretmenler 

arasında anlamlı bir fark vardır (p<,05). Erkek öğretmenlerin öğretmen liderlik 

stilleri puanı kadın öğretmenlere göre istatistiksel olarak anlamlı düzeyde daha 

yüksek bulunmuĢtur. Bununla beraber kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre 

daha fazla otokratik/baskıcı liderlik özelliği gösterdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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           Tablo 4.15: Öğretmen Liderlik Stilleri Ölçeğinden Alınan Puanlarının YaĢ 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere Uygulanan 

Kruskal Wallis Testi Sonuçları 

Puan Gruplar N S.O. X
2
 Sd p 

YaĢ 

    20-29 244 294,37 

8,343 3 0,039 

    30-39 235 325,93 

    40-49 88 279,76 

    50-59 37 261,34 

Toplam 604   

 

Öğretmen Liderlik Stilleri Ölçeğinden alınan puanlarla YaĢ arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek üzere yapılan Kruskal-Wallis test sonuçlarına göre (Tablo 4.15) öğretmen 

liderlik stilleri puanı açısından YaĢ grupları arasında anlamlı bir fark vardır (p<,05). 

Bu farkın hangi değiĢkenler arasında olduğunu saptamak amacıyla bütün ikili gruplar 

arasında yapılan testlerde anlamlı fark bulunamamıĢ olmakla birlikte 30-39 yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin liderlik stilleri puanlarının 20-29 yaĢ grubuna (U=25484.0,       

Z=-2.107, p<,05) ve 50-59 yaĢ grubuna (U=3439.0, Z=-2.046, p<,05) göre daha 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Bununla beraber otokratik/baskıcı liderlik özelliğini 

en fazla 50-59 yaĢ aralığındaki öğretmenler gösterirken, en az 30-39 yaĢ aralığındaki 

öğretmenler göstermektedir. 

           Tablo 4.16: Öğretmen Liderlik Stilleri Ölçeğinden Alınan Puanlarının Milli 

Eğitimdeki Hizmet Yılı DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek 

Üzere Uygulanan Kruskal Wallis Testi Sonuçları 

Puan Gruplar N S.O. X
2
 Sd p 

Milli 

Eğitimdeki 

Hizmet 

Yılı 

1-5 yıl 252 298,21 

11,221 4 0,024 

6-10 yıl 129 303,69 

11-15 yıl 123 340,84 

16-20 yıl 54 254,67 

20 yıl 

üstü 

46 276,30 

Toplam 604   



70 

 

Öğretmen Liderlik Stilleri Ölçeğinden alınan puanlarla Milli Eğitimdeki 

Hizmet Yılı arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan Kruskal-Wallis test 

sonuçlarına göre (Tablo 4.16) öğretmen liderlik stilleri puanı açısından milli 

eğitimdeki hizmet yılları arasında anlamlı bir fark vardır (p<,05). Bu farkın hangi 

değiĢkenler arasında olduğunu saptamak amacıyla bütün ikili gruplar arasında 

yapılan testlerde anlamlı fark bulunamamıĢ olmakla birlikte 11-15 yıl grubundaki 

öğretmenlerin liderlik stilleri puanlarının 1-5 yıl grubuna (U=13259.0, Z=-2.275, 

p<,05) ve 16-20 yıl grubuna (U=2435.50, Z=-2.828, p<,05) göre daha yüksek olduğu 

tespit edilmiĢtir. Bununla beraber otokratik/baskıcı liderlik özelliğini en fazla 16-20 

yıl milli eğitimde görev yapmıĢ olan öğretmenler gösterirken, en az 11-15 yılları 

arasında görev yapmıĢ olan öğretmenler göstermektedir. 

 

           Tablo 4.17: Öğretmen Liderlik Stilleri Ölçeğinden Alınan Puanlarının 

Mezun Olduğu Okul DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek 

Üzere Uygulanan Kruskal Wallis Testi Sonuçları 

Puan Gruplar N S.O. X
2
 Sd p 

Mezun 

Olduğu 

Okul 

Eğitim 

Fakültesi 
404 303,90 

8,255 4 0,083 

Fen-Edebiyat 

Fakültesi 
81 323,27 

Yüksek 

Öğretmen 

Okulu 

7 386,86 

Eğitim 

Enstitüsü 
16 347,81 

Diğer Bölümler 96 265,38 

Toplam 604   

 

Öğretmen Liderlik Stilleri Ölçeğinden alınan puanlarla Mezun Olduğu Okul 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan Kruskal-Wallis test sonuçlarına göre 

(Tablo 4.17) öğretmen liderlik stilleri puanı açısından mezun olunan okul arasında 

anlamlı bir fark bulunmamaktadır (p<,05). Bununla beraber otokratik/baskıcı liderlik 

özelliğini en fazla fakültelerin diğer bölümlerinden mezun olan öğretmenler 

gösterirken, en az yüksek öğretmen okulu mezunu öğretmenler göstermektedir. 
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           Tablo 4.18: Öğretmen Liderlik Stilleri Ölçeğinden Alınan Puanlarının 

Mezuniyet Durumu DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek 

Üzere Uygulanan Kruskal Wallis Testi Sonuçları 

Puan Gruplar N S.O. X
2
 Sd p 

Mezuniyet 

Durumu 

Eğitim 

Enstitüsü 
19 386,05 

7,339 4 0,119 

Yüksekokul 34 251,34 

Fakülte 478 302,73 

Yüksek Lisans 71 303,75 

Doktora 2 279,00 

Toplam 604   

 

Öğretmen Liderlik Stilleri Ölçeğinden alınan puanlarla Mezuniyet Durumu 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan Kruskal-Wallis test sonuçlarına göre 

(Tablo 4.18) öğretmen liderlik stilleri puanı açısından Mezuniyet Durumu arasında 

anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (p<,05). Bununla beraber otokratik/baskıcı liderlik 

özelliğini en fazla yüksekokul mezunu öğretmenler gösterirken, en az eğitim 

enstitüsü mezunu öğretmenler göstermektedir. 
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           Tablo 4.19: Öğretmen Liderlik Stilleri Ölçeğinden Alınan Puanlarının BranĢ 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere Uygulanan 

Kruskal Wallis Testi Sonuçları 

Puan Gruplar N S.O. X
2
 Sd p 

BranĢ 

Sınıf Öğretmeni 244 300,41 

11,249 13 0,590 

Türkçe 52 288,72 

Sosyal Bilgiler 41 349,68 

Matematik 32 329,72 

Fen ve Teknoloji 40 249,14 

Ġngilizce 49 306,65 

Meslek Dersleri 2 246,50 

Güzel Sanatlar 8 263,25 

Beden Eğitimi 20 280,15 

Tek.Tasarım 39 291,05 

Din K.-Ahlak B. 25 336,24 

Müzik 15 341,40 

P.D.R. 32 316,94 

Diğer 5 259,10 

Toplam 604   

 

Öğretmen Liderlik Stilleri Ölçeğinden alınan puanlarla BranĢ arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan Kruskal-Wallis test sonuçlarına göre (Tablo 4.19) 

öğretmen liderlik stilleri puanı açısından BranĢ arasında anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır (p<,05). Bununla beraber otokratik/baskıcı liderlik özelliğini en fazla 

Fen ve Teknoloji ve Meslek Dersleri öğretmenleri gösterirken, en az Sosyal Bilgiler 

öğretmenleri göstermektedir. 
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4.2.2. Yönetici liderlik tarzları davranıĢ ölçeğine ait bulgular 

 

           Tablo 4.20: Yönetici Liderlik Tarzları DeğiĢkenine Göre Frekans ve Yüzde 

Dağılımı  

    N X Min Max SS 

 

Otoriterlik 604 2,27 1,10 4,60 0,68 

 

Demokratik 604 2,28 1,00 5,00 0,70 

 

Serbest 604 3,00 1,36 4,00 0,40 

 

DönüĢümcü 604 2,30 1,00 4,87 0,80 

  EtkileĢimci 604 2,77 1,00 4,80 0,49 

 

Tablo 4.20' de görüldüğü gibi bu araĢtırmaya katılan 604 öğretmen, okul 

müdürlerinin Otoriter Liderlik (X=2.27), Demokratik Liderlik (X=2,28) ve 

DönüĢümcü Liderlik (X=2,30) tarzı davranıĢlarını nadiren, Serbest Bırakıcı Liderlik 

(X=3,00) ve EtkileĢimci Liderlik (X=2,77) stili davranıĢlarını ise ara sıra 

sergilediğini belirtmektedir.  

           Tablo 4.21: Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ 

Ölçeğinden Alınan Otoriter Liderlik Puanları Arasındaki Farkın Anlamlılığını Test 

Etmek Ġçin Uygulanan Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

Cinsiyet N S.O. S.T. U z P 

Kadın 14 330,07 4621,00 

3744,00 -0,599 0,549 Erkek 590 301,85 178089,00 

Toplam 604     

 

Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeğinden alınan Otoriter Liderlik 

puanlarıyla Cinsiyet arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan Mann-Whitney-U 

test sonuçlarına göre (Tablo 4.21) otoriter liderlik puanı açısından kadın okul 

müdürleri ile erkek okul müdürleri arasında anlamlı bir fark yoktur (p<,05). Kadın ve 

erkek okul müdürleri otoriter liderlik stili davranıĢlarını nadiren sergilemektedir. 

Bununla beraber kadın okul müdürlerinin erkek okul müdürlerine göre otoriter 

liderlik stili davranıĢlarını daha fazla gösterdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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           Tablo 4.22: Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeğinden Alınan Otoriter 

Liderlik Puanlarının BranĢ DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek 

Üzere Uygulanan Kruskal Wallis Testi Sonuçları 

Puan Gruplar N S.O. X
2
 Sd p 

BranĢ 

Sınıf Öğretmeni 270 291,15 

3,137 9 0,959 

Türkce 72 318,69 

Sosyal Bilgiler 110 305,64 

Matematik 37 303,12 

Fen ve Teknoloji 49 324,74 

Ġngilizce 12 324,92 

Beden Eğitimi 1 277,00 

Tek. Tasarım 1 395,50 

Din K. Ahlak B. 49 305,38 

Diğer 3 290,67 

Toplam 604   

 

Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeğinden alınan Otoriter Liderlik Stili 

puanlarıyla BranĢ arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan Kruskal-Wallis test 

sonuçlarına göre (Tablo 4.22) otoriter liderlik puanı açısından branĢ arasında anlamlı 

bir fark bulunmamıĢtır (p<,05). Tüm branĢlardaki okul müdürleri otoriter liderlik stili 

davranıĢlarını nadiren sergilemektedir. Bununla beraber otoriter liderlik stili 

davranıĢlarını en fazla branĢı Ġngilizce, Fen ve Teknoloji ve Teknoloji Tasarım olan 

okul müdürleri, en az branĢı Sınıf Öğretmeni ve Beden Eğitimi olan okul müdürleri 

göstermektedir. 
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           Tablo 4.23: Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ 

Ölçeğinden Alınan Demokratik Liderlik Puanları Arasındaki Farkın Anlamlılığını 

Test Etmek Ġçin Uygulanan Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

Cinsiyet N S.O. S.T. U Z P 

Kadın 14 286,68 4013,50 

3908,50 -0,344 0,731 Erkek 590 302,88 178696,50 

Toplam 604     

 

Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeğinden alınan Demokratik Liderlik 

puanlarıyla Cinsiyet arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan Mann-Whitney-U 

test sonuçlarına göre (Tablo 4.23) demokratik liderlik puanı açısından kadın okul 

müdürleri ile erkek okul müdürleri arasında anlamlı bir fark yoktur (p<,05). Kadın ve 

erkek okul müdürleri demokratik liderlik stili davranıĢlarını nadiren göstermektedir. 

Bununla beraber kadın okul müdürlerinin erkek okul müdürlerine göre demokratik 

liderlik stili davranıĢı daha az gösterdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

           Tablo 4.24: Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeğinden Alınan Demokratik 

Liderlik Puanlarının BranĢ DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını 

Belirlemek Üzere Uygulanan Kruskal Wallis Testi Sonuçları 

Puan Gruplar N S.O. X
2
 Sd p 

BranĢ 

Sınıf Öğretmeni 270 281,31 

38,394 9 0,000 

Türkce 72 259,54 

Sosyal Bilgiler 110 332,05 

Matematik 37 394,14 

Fen ve Teknoloji 49 346,77 

Ġngilizce 12 452,71 

Beden Eğitimi 1 6,500 

Tek. Tasarım 1 334,50 

Din K. Ahlak B. 49 275,63 

Diğer 3 230,17 

Toplam 604    
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Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeğinden alınan Demokratik Liderlik 

puanlarıyla BranĢ arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan Kruskal-Wallis test 

sonuçlarına göre (Tablo 4.24) demokratik liderlik puanı açısından branĢ arasında 

anlamlı bir fark vardır (p<,05).  

Bu farkın hangi değiĢkenler arasında olduğunu saptamak amacıyla bütün ikili 

gruplar arasında yapılan testlerde anlamlı fark bulunamamıĢ olmakla birlikte 

Matematik grubundaki okul müdürlerinin demokratik liderlik puanlarının Türkçe 

grubuna (U=786.500, Z=-3.493, p<,05) ve Sınıf Öğretmeni grubuna (U=3121.00, 

Z=-3.707, p<,05) göre, Ġngilizce grubundaki okul müdürlerinin demokratik liderlik 

puanlarının Türkçe grubuna (U=177.500, Z=-3.256, p<,05) ve Sınıf Öğretmeni 

grubuna (U=677.000,    Z=-3.418, p<,05) göre daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

Bununla beraber branĢı Ġngilizce ve Matematik olan okul müdürleri demokratik 

liderlik stili davranıĢlarını ara sıra, diğer branĢlardaki okul müdürleri demokratik 

liderlik stili davranıĢlarını nadiren göstermektedir. 

 

           Tablo 4.25: Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ 

Ölçeğinden Alınan Serbest Bırakıcı Liderlik Puanları Arasındaki Farkın 

Anlamlılığını Test Etmek Ġçin Uygulanan Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

Cinsiyet N S.O. S.T. U Z P 

Kadın 14 317,96 4451,50 

3913,50 -0,337 0,736 Erkek 590 302,13 178258,50 

Toplam 604     

 

Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeğinden alınan Serbest Bırakıcı Liderlik 

puanlarıyla Cinsiyet arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan Mann-Whitney-U 

test sonuçlarına göre (Tablo 4.25) serbest bırakıcı liderlik puanı açısından kadın okul 

müdürleri ile erkek okul müdürleri arasında anlamlı bir fark yoktur (p<,05). Bununla 

beraber kadın ve erkek okul müdürlerinin serbest bırakıcı liderlik stili davranıĢlarını 

ara sıra gösterdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır.  
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           Tablo 4.26: Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeğinden Alınan Serbest 

Bırakıcı Liderlik Puanlarının BranĢ DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını 

Belirlemek Üzere Uygulanan Kruskal Wallis Testi Sonuçları 

Puan Gruplar N S.O. X
2
 Sd p 

BranĢ 

Sınıf Öğretmeni 270 295,23 

5,068 9 0,828 

Türkce 72 316,08 

Sosyal Bilgiler 110 296,09 

Matematik 37 333,54 

Fen ve Teknoloji 49 284,71 

Ġngilizce 12 356,50 

Beden Eğitimi 1 183,50 

Tek. Tasarım 1 241,00 

Din K. Ahlak B. 49 320,72 

Diğer 3 320,00 

Toplam 604   

 

Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeğinden alınan Serbest Bırakıcı Liderlik 

puanlarıyla BranĢ arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan Kruskal-Wallis test 

sonuçlarına göre (Tablo 4.26) serbest bırakıcı liderlik puanı açısından branĢ arasında 

anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (p<,05). Tüm branĢlardaki okul müdürleri serbest 

bırakı liderlik stili davranıĢlarını ara sıra göstermektedir. Bununla beraber serbest 

bırakıcı liderlik stili davranıĢlarını en fazla branĢı Ġngilizce ve Matematik olan okul 

müdürleri, en az branĢı Fen ve Teknoloji, Beden Eğitimi ve Teknoloji Tasarım olan 

okul müdürleri gösterdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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           Tablo 4.27: Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ 

Ölçeğinden Alınan DönüĢümcü Liderlik Puanları Arasındaki Farkın Anlamlılığını 

Test Etmek Ġçin Uygulanan Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

Cinsiyet N S.O. S.T. U z P 

Kadın 14 242,29 3392,00 

3287,00 -1,307 0,191 Erkek 590 303,93 179318,0 

Toplam 604     

 

Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeğinden alınan DönüĢümcü Liderlik 

puanlarıyla Cinsiyet arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan Mann-Whitney-U 

test sonuçlarına göre (Tablo 4.27) dönüĢümcü liderlik puanı açısından kadın okul 

müdürleri ile erkek okul müdürleri arasında anlamlı bir fark bulunmamaktadır 

(p<,05). Kadın ve erkek okul müdürleri dönüĢümcü liderlik stili davranıĢlarını 

nadiren sergilemektedir. Bununla beraber kadın okul müdürlerinin erkek okul 

müdürlerine göre dönüĢümcü liderlik stili davranıĢlarını daha az gösterdikleri 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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           Tablo 4.28: Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeğinden Alınan 

DönüĢümcü Liderlik Puanlarının BranĢ DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere Uygulanan Kruskal Wallis Testi Sonuçları 

Puan Gruplar N S.O. X
2
 Sd p 

BranĢ 

Sınıf Öğretmeni 270 274,03 

48,740 9 0,000 

Türkce 72 256,42 

Sosyal Bilgiler 110 334,85 

Matematik 37 426,96 

Fen ve Teknoloji 49 355,47 

Ġngilizce 12 422,58 

Beden Eğitimi 1 81,500 

Tek. Tasarım 1 375,00 

Din K. Ahlak B. 49 289,01 

Diğer 3 174,33 

Toplam 604   

 

Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeğinden alınan DönüĢümcü Liderlik 

puanlarıyla BranĢ arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan Kruskal-Wallis test 

sonuçlarına göre (Tablo 4.28) dönüĢümcü liderlik puanı açısından branĢ arasında 

anlamlı bir fark vardır (p<,05).  

Bu farkın hangi değiĢkenler arasında olduğunu saptamak amacıyla bütün ikili 

gruplar arasında yapılan testlerde anlamlı fark bulunamamıĢ olmakla birlikte 

Matematik grubundaki okul müdürlerinin demokratik liderlik puanlarının Türkçe 

grubuna (U=659.500, Z=-4.306, p<,05) ve Sınıf Öğretmeni grubuna (U=2437.00, 

Z=-5.056, p<,05) göre, Ġngilizce grubundaki okul müdürlerinin demokratik liderlik 

puanlarının Türkçe grubuna (U=216.500, Z=-2.756, p<,05) ve Sınıf Öğretmeni 

grubuna (U=826.500,   Z=-2.873, p<,05) göre daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

Bununla beraber dönüĢümcü liderlik stili davranıĢlarını branĢı Ġngilizce ve 

Matematik olan okul müdürleri ara sıra gösterirken, branĢı Sınıf Öğretmeni, Türkçe, 

Sosyal Bilgiler, Fen ve Teknoloji ve Din Kültürü ve Ahlak Bilgisi okul müdürleri 
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nadiren göstermektedir. Diğer branĢlarda olan okul müdürleri ise dönüĢümcü liderlik 

stili davranıĢlarını hiç göstermemektedir. 

           Tablo 4.29: Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ 

Ölçeğinden Alınan EtkileĢimci Liderlik Puanları Arasındaki Farkın Anlamlılığını 

Test Etmek Ġçin Uygulanan Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

Cinsiyet N S.O. S.T. U z P 

Kadın 14 173,82 2433,50 

2328,50 -2,799 0,005 Erkek 590 305,55 180276,5 

Toplam 604     

 

Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeğinden alınan EtkileĢimci Liderlik 

puanlarıyla Cinsiyet arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan Mann-Whitney-U 

test sonuçlarına göre (Tablo 4.29) etkileĢimci liderlik puanı açısından kadın okul 

müdürleri ile erkek okul müdürleri arasında anlamlı bir fark vardır (p<,05).  Bununla 

beraber kadın okul müdürleri etkileĢimci liderlik stili davranıĢlarını nadiren, erkek 

okul müdürleri etkileĢimci liderlik stili davranıĢlarını ara sıra gösterdikleri sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 
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           Tablo 4.30: Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeğinden Alınan EtkileĢimci 

Liderlik Puanlarının BranĢ DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını 

Belirlemek Üzere Uygulanan Kruskal Wallis Testi Sonuçları 

Puan Gruplar N S.O. X
2
 Sd p 

BranĢ 

Sınıf Öğretmeni 270 283,42 

25,890 9 0,002 

Türkce 72 281,01 

Sosyal Bilgiler 110 328,65 

Matematik 37 382,66 

Fen ve Teknoloji 49 336,83 

Ġngilizce 12 419,46 

Beden Eğitimi 1 164,50 

Tek. Tasarım 1 267,50 

Din K. Ahlak B. 49 267,37 

Diğer 3 191,17 

Toplam 604   

 

Yönetici Liderlik Tarzı DavranıĢ Ölçeğinden alınan EtkileĢimci Liderlik 

puanlarıyla BranĢ arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan Kruskal-Wallis test 

sonuçlarına göre (Tablo 4.30) etkileĢimci liderlik puanı açısından branĢ arasında 

anlamlı bir fark vardır (p<,05). Bu farkın hangi değiĢkenler arasında olduğunu 

saptamak amacıyla post-hoc analizleri yapılmıĢtır. Bunun sonucunda ikili gruplar 

arası anlamlı bir fark elde edilememiĢtir. Bununla beraber etkileĢimci liderlik stili 

davranıĢlarını branĢı Sınıf Öğretmeni, Türkçe, Sosyal Bilgiler, Matematik, Fen ve 

Teknoloji, Ġngilizce ve Din Kültürü ve Ahlak Bilgisi olan okul müdürleri ara sıra, 

diğer branĢlarda olan okul müdürleri nadiren gösterdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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BÖLÜM V: TARTIġMA,  SONUÇ VE ÖNERĠLER 

TartıĢma - Sonuç 

Bu çalıĢmada elde edilen verilerin analizine göre araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin büyük bir çoğunluğu otokratik/baskıcı liderlik stili, çok küçük bir 

kısmı ise demokratik liderlik stili gösterdikleri saptanmıĢtır. Kadak (2008) ve Clark 

(1988)‟ ın araĢtırma bulguları çalıĢma sonucu elde edilen bulguları desteklemektedir. 

Kadak (2008) tarafından Ġstanbul Anadolu yakasında 210 öğretmene yapılan 

araĢtırma sonucunda, öğretmenlerin 121‟inin otokratik liderlik stilini, 83‟ünün yarı 

demokratik liderlik stilini ve 6‟sının demokratik liderlik stilini gösterdikleri 

belirlenmiĢtir. Bu sonuçlara göre ilköğretim okulu öğretmenlerinin büyük çoğunluğu 

otokratik liderlik stillerine sahiptirler. Bu sonuçlar ile çalıĢma sonucu elde edilen 

sonuçları desteklemektedir.  

Clark (1988) tarafından yapılan araĢtırmada, öğretmenlerin gösterdiği 

öğretmen liderliği becerileri/davranıĢları incelendiğinde; görüĢleri alınan 

katılımcıların çoğunluğun sergiledikleri davranıĢların klasik, yönetmelik eksenli, 

rutin, esasta olması gereken beceriler olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Clark‟ın bulguları 

bu çalıĢma sonucunda elde edilen bulgularla paralellik gösterdiği görülmektedir. 

Barrere (2003), nesnel açıdan bakıldığında otoriter davranıĢların bir öğretmen için 

sınıfı kontrol altında tutmak ve dengelemek için zorunlu olduğunu ifade etmektedir. 

Ayrıca ülkemizdeki okullarda bürokrasi ve resmiyetin fazla olması da 

öğretmenlerin otoriter liderlik davranıĢları sergilemesine neden olan sebeplerden biri 

olabilir. Ömeroğlu (2006) tarafından, 374 ilköğretim okulu öğretmeni üzerinde 

yapılan „Okul Yönetiminde Bürokrasi ile Öğretmenlerin Okula ĠliĢkin Tutumları  

Arasındaki ĠliĢki‟ adlı araĢtırma sonuçlarına göre, öğretmenlerin okullarındaki 

bürokrasiyle öğretmenlerin davranıĢları arasında anlamlı düzeyde farklılık 

görülmektedir. Dönder (2006)‟ in araĢtırmasında elde ettiği sonuçlara göre, okulların 

kuralcı bir tarz ile yani aĢırı bürokratik olarak yönetilmesi, okulun atmosferini 

olumsuz etkilemekte, örgütte otoritenin hiyerarĢik kullanımının artmasına neden 

olmaktadır. Bürokrasinin arttığı okullarda öğretmenlerin medeni cesaretleri 

kırılmaktadır. Karaman, Yücel ve Dönder (2008) tarafından ilköğretim okullarında 



83 

yapılan araĢtırmada ise, okulların kuralcı bir yönetim anlayıĢını benimsemesi, okulun 

atmosferini olumsuz yönde etkilemektedir.  

Dikey iletiĢime güven duyan tersine kuĢku ile bakan baskıcı liderlik ile 

alakalı Adorno yaptığı inceleme sonucunda; 

 Topluma uymaya büyük önem verme  

 DeğiĢiklikten hoĢlanmama  

 Ġdarede amir-memur iliĢkilerine önem verme  

 Gücü elinde tutan kiĢi ve gruplara dönük olma  

 Yabancı ve azınlık gruplarına müsamahasız olma 

 Tutucu ve geleneklerine bağlı görünme  

 BaĢkalarının cinslik suçlarına aĢırı ilgi gösterme gibi bulgulara 

ulaĢmıĢtır (Baymur, 1990: 282). 

Dolayısıyla toplum aĢırı geleneksel, büyüğe aĢırı saygılı ve kararı büyükten 

bekleme alıĢkanlıklarına sahipse, böyle bir toplumda baskıcı davranan lider, bilgili 

ve güven veren lider olarak düĢünüleceğinden baĢarılı olacaktır. AraĢtırmanın 

yapıldığı bölge dikkate alındığında bu değerlendirme çalıĢma sonucu elde edilen 

bulguların bir nedeni olabilir. 

Bu çalıĢmada elde edilen verilerin analizine göre araĢtırmaya katılan kadın 

öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre otokratik/baskıcı liderlik stilini daha fazla 

gösterdikleri saptanmıĢtır. Eagly, Johnson ve Blair (1992), Glücks ve GerdOttemeier 

(2002) ve Kadak (2008)‟ ın araĢtırma bulguları çalıĢma sonucu elde edilen bulguları 

desteklemektedir. Heilman (1989) ve Bardwick (1976)‟ in araĢtırma bulguları 

çalıĢma sonucu elde edilen bulgularla farklılık göstermektedir. 

Eagly, Johnson ve Blair (1992)‟in araĢtırmalarında; kadınların erkeklere göre 

hem otoriter liderlik tarzı davranıĢlarını hem de demokratik liderlik tarzı 

davranıĢlarını daha sık sergiledikleri bulgularına ulaĢmıĢlardır. 
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Glücks ve Gerd Ottemeier (2002)‟ in araĢtırmalarında kadın öğretmenlerin 

otoriter liderlik davranıĢlarını erkek öğretmenlerden daha fazla gösterdikleri 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Bunun nedeni olarak da; „Kadınlar toplum içinde 

erkeklerden daha az otoriter oldukları için, okullarda okulun kendilerine vermiĢ 

olduğu yetkiyi kullanarak erkeklerden daha otoriter olabiliyorlar.‟ ifadesi 

kullanılmaktadır. 

Kadak (2008) tarafında Ġstanbul Anadolu yakasında 210 öğretmene yapılan 

araĢtırma sonucunda, kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre daha fazla 

otoriter liderlik davranıĢı sergiledikleri sonucuna ulaĢmıĢtır.  

ÇalıĢma yaĢamında kadın ve erkeklerin liderlik özelliklerine iliĢkin farklı bir 

ölçekle yapılan çalıĢmasında Heilman (1989), kadınların daha az özgüvenli, duygusal 

ve daha değiĢken yapıda liderlik anlayıĢına, erkeklerin ise daha katılımcı ve otokratik 

liderlik anlayıĢına sahip oldukları sonucuna ulaĢmıĢtır. Bardwick (1976)‟ in 

çalıĢmasında ise kadınların daha yumuĢak, erkeklerin daha otoriter özellikte liderlik 

anlayıĢı sergiledikleri belirlenmiĢtir (Akt. Çelik ve Sünbül, 2008: 49-66). 

Kadın öğretmenlerin otoriter liderlik davranıĢlarını erkek öğretmenlerden 

daha fazla göstermelerinin nedenlerinden biri de, aynı anda birden fazla Ģapka 

taĢımaları ve doğaları gereği mükemmeliyetçi davranmaktan kendilerini 

alıkoyamamaları olabilir. Hata ve eksikleri bulup, görev bilinciyle çalıĢıyorlar. Bu 2 

temel rolü düĢündüğümüzde kadınların hem hareket odaklı (Mükemmeliyetçi) hem 

de sosyal (Takım Oyuncusu) olduklarını rahatlıkla söylenebilir. Kadınların 

mükemmeliyetçi ve takım oyuncusu olmalarının bir anlamda nedeni de, anne, eĢ, ev 

hanımı, evlat gibi rollerinin sorumluluklarını da üstlenmeleri Ģeklinde açıklanabilir. 

Bu özellikler kadınları çalıĢma yaĢantısında örgüt içindeki davranıĢlarına olumsuz 

yönde de etki edebilir. Dodd-McCue ve Wright (1996)‟ın araĢtırmalarında kadınların 

erkeklerden farklı olarak ailevi görevlerinin daha fazla olması sebebiyle, iĢlerine 

erkeklerden daha az bağlı olduğu sonucuna varmıĢtır. Kadınlara göre aile ve evin 

değeri, çalıĢtıkları kurum değerleri ve amaçlarından daha önemlidir. Kadınları 

çalıĢma yaĢantısı veya ailede olsa çok yönlülük ve mükemmeliyetçi özellikleri, her 

Ģeyi tam olarak yapma çabası onları erkeklere göre daha disiplinli ve otoriter tutum 

sergilemeye zorlamaktadır.  
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Bu çalıĢmada elde edilen verilerin analizine göre araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerden otokratik/baskıcı liderlik stilini en fazla 50-59 yaĢ aralığında 

olanların, en az ise 30-39 yaĢ aralığında olanların gösterdikleri saptanmıĢtır. Barbuto, 

Fritz, Matkin ve Marx (2007)‟ ın araĢtırma bulguları çalıĢma sonucu elde edilen 

bulguları desteklemektedir.  

Barbuto, Fritz, Matkin ve Marx (2007) araĢtırmalarında; 46 yaĢ ve üzerindeki 

kiĢilerin modern liderlik davranıĢlarını diğer yaĢ gruplarına göre daha az, geleneksel 

liderlik davranıĢlarını ise diğer yaĢ gruplarına göre daha fazla sergiledikleri; 36-45 

yaĢ aralığındaki kiĢilerin ise bütün liderlik stillerini diğer yaĢ gruplarına göre daha 

etkin ve verimli kullandıkları bulgularına ulaĢmıĢlardır. 

Ayrıca çalıĢma sonucu elde edilen bulguların nedenlerinden biri 

öğretmenlerin yaĢa bağlı olarak duygusal tükenmiĢlik hissi yaĢamaları olabilir. 

Erdemoğlu ġahin ve Cemaloğlu (2007) araĢtırmalarında artan yaĢla birlikte duygusal 

tükenme ve duyarsızlaĢmanın arttığını tespit etmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarında 

tükenmiĢlik en fazla 51 ve daha üzeri yaĢ grubuna giren öğretmenlerde, en düĢük ise 

31–40 yaĢ grubuna giren öğretmenlerde görülmektedir. TükenmiĢlik insanların 

kendilerini çaresiz, kapana kısılmıĢ, bitmiĢ hissetmelerine neden olmaktadır. Bu 

nedenle tükenmiĢlik stresten çok daha olumsuz bir durumu ifade etmektedir 

(Levinson 1996). Bu aĢamada, stres, kaygı ve tükenmiĢlik yaĢayan öğretmenlerin, 

öğretmenlik mesleğine iliĢkin rol algılarında, eylemlerinde ve davranıĢlarında pek 

çok değiĢme meydana gelmektedir.  Bu olumsuz durumlar öğretmenleri otoriter ve 

baskıcı davranıĢları sergilemeye yöneltmiĢ olabilir.   

Bu çalıĢmada elde edilen verilerin analizine göre araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerden otokratik/baskıcı liderlik stilini en fazla 20 yıldan daha fazla milli 

eğitimde görev yapmıĢ olanların, en az ise 11-15 yılları arasında milli 

eğitimdeolanların gösterdikleri saptanmıĢtır. Foray (2007), Barrere (2003) ve Kadak 

(2008)‟ ın araĢtırma bulguları çalıĢma sonucu elde edilen bulguları desteklemektedir.  

Foray (2007) araĢtırmasında öğretmenlerin meslek tecrübelerinin arttıkça, 

otoriter liderlik davranıĢlarının da arttığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Barrere (2003)‟de 

araĢtırmasında öğretmenlik mesleğinin ilk yıllarında olan öğretmenlerin otoriter 

liderlik davranıĢlarını daha az sergiledikleri, meslekte tecrübe sahibi oldukça otoriter 
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liderlik davranıĢlarının daha da arttığı ve ön plana çıktığı sonuçlarına ulaĢmıĢtır.  

Kadak (2008) araĢtırması sonucunda 21 yıl ve üzeri milli eğitimde görev yapmıĢ 

öğretmenlerin diğer öğretmenlere göre daha fazla otoriter liderlik davranıĢları 

gösterdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Otokratik/baskıcı liderlik özelliğini 20 yıldan daha fazla milli eğitimde görev 

yapmıĢ olan öğretmenlerin daha fazla göstermelerinin en önemli nedenlerinden birisi 

mesleki tükenmiĢlik yaĢamaları olabilir. Mesleğin özellikleri, örgütsel yapı ve 

çalıĢma koĢulları sebebiyle pek çok iĢgören, yüksek düzeyde stres yaĢamaktadır. 

Öğretmenlik mesleği BaltaĢ ve BaltaĢ‟ın da (1998: 62) ifade ettiği gibi, Amerikan 

Stres Enstitüsü‟nün yapmıĢ olduğu çalıĢmaların sonuçlarında, sağlığı tehlikeye 

sokma ve günlük yaĢamsal problemler ile mücadeleyi zorlaĢtırma açısından yüksek 

riskli mesleklerden biri olarak gösterilmiĢtir. Ayrıca insanlarla iletiĢim kuran 

mesleklerde tükenmiĢliğin yaĢanma düzeyi oldukça yüksektir (Murat, 2003: 25). 

Öğrencilerin disiplin sorunları, derslere karĢı ilgisizliği ve baĢarısızlığı, sınıflardaki 

öğrenci mevcudunun fazla olması, norm kadro fazlalığı, rol katılığı, rol karmaĢası ve 

rol çatıĢması, öğretmenlere yönelik acımasız eleĢtiriler ve öğretim sürecine yapılan 

müdahale gibi faktörler, öğretmenlerde mesleki tükenmiĢliğe neden olmaktadır. 

Öğretmenler mesleki tükenmiĢlik yaĢamaya baĢladıklarında, tükenmiĢliğin etkisiyle 

daha otoriter, çatıĢmacı, engelleyici, denetleyici ve yetkici davranıĢlar sergilemeye 

baĢlamaktadırlar (Cemaloğlu ve KayabaĢı, 2007).  

Bu çalıĢmada elde edilen verilerin analizine göre araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin değerlendirmelerine göre okul müdürlerinin otoriter liderlik, 

demokratik liderlik ve dönüĢümcü liderlik stili davranıĢlarını nadiren, serbest bırakıcı 

liderlik ve etkileĢimci liderlik stili davranıĢlarını ise ara sıra sergiledikleri 

saptanmıĢtır. Buluç (2009) ve  Koçak (2006)„ ın araĢtırmaları çalıĢma sonuçlarını 

desteklemektedir. TaĢ, Çelik ve Tomul (2007), Çetin (2008), Okçu (2011) ve Tura 

(2008)‟ nın araĢtırma sonuçları ile çalıĢma sonuçları bazı noktalarda benzerlik 

gösterirken, bazı noktalarda farlılık göstermektedir. Gündüz ve Doğan (2009)‟ ın 

araĢtırma bulguları çalıĢma sonucu elde edilen bulgularla farklılık göstermektedir. 

Buluç (2009) araĢtırma sonucunda okul müdürlerinin etkileĢimci liderlik 

davranıĢlarını ise bazen seçeneğine yakın sergilediklerini ifade etmektedir.  Koçak 

(2006)‟ ın yaptığı araĢtırmada elde ettiği bulgulara göre öğretmenler, okul 
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müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olma derecesini yeterli düzeyde 

olduklarını düĢünmemektedir. Öğretmen görüĢlerine göre, okul müdürlerinin 

dönüĢümcü liderlik davranıĢlarına sahip olma düzeylerine iliĢkin genel 

değerlendirmelere bakıldığında “orta derece katılıyorum” grubunda yer aldığı 

görülmektedir. Bu sonuçlara göre okul müdürlerinin, öğretmenlerin okula bağlılığı 

ve etkin bir Ģekilde motivasyona ulaĢtırmada ve okul içinde yapılan yenilik ve 

değiĢimlerin öğretmenler tarafından yeterli görülmediği gözlendi. Bu sonuca göre 

okul müdürlerinin değiĢime ve yeniliğe gerektiği kadar önem vermedikleri 

gözlenmektedir.  

TaĢ, Çelik ve Tomul (2007)‟ un araĢtırmalarında el ettiği sonuçlar, otoriter 

liderlik stiline ait sonuçlar ile benzerlik gösterirken, dönüĢümcü liderlik stili ve 

demokratik liderlik stili sonuçları ile farklılıklar göstermektedir. TaĢ, Çelik ve Tomul 

(2007) yaptıkları araĢtırmada, öğretmen değerlendirmelerine göre ilköğretim 

okullarındaki okul müdürlerinin otoriter liderlik stili davranıĢlarını nadiren, 

demokratik liderlik stili ve dönüĢümcü liderlik stili davranıĢlarını çoğunlukla 

sergilemektedir.   

Çetin (2008)‟ in çalıĢmasında el ettiği sonuçlar, çalıĢmada elde edilen 

etkileĢimci liderlik stili sonuçları ile benzerlik gösterirken, dönüĢümcü liderlik stili 

ve serbest bırakıcı liderlik stili sonuçları ile farklılıklar göstermektedir. Çetin 

(2008)‟in yaptığı araĢtırmada çalıĢanların değerlendirmelerine göre yöneticileri, 

dönüĢümcü liderlik stili ve etkileĢimci liderlik stili davranıĢlarını bazen, serbest 

bırakıcı liderlik stili davranıĢlarını nadiren sergilemektedir.  

Okçu (2011) araĢtırması sonucunda öğretmenlerin algılarına göre okul 

müdürlerinin dönüĢümcü liderliğin boyutlarını “Bazen-arasıra” sergiledikleri 

sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu sonuç çalıĢmada elde edilen sonuçlarla benzerlik 

göstermektedir. Aynı araĢtırmada öğretmenlerin algılarına göre okul müdürlerinin 

etkileĢimci liderliğin boyutlarını “Nadiren-çok az” gösterdikleri sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Bu sonuçlar, çalıĢma sonuçları ile farklılık göstermektedir.  

Tura (2008)‟ nın araĢtırmasında, öğretmenlerin okul müdürlerinden 

algıladıkları etkileĢimci liderlik stili boyutuna ait puanlarının ortalaması “Bazen” 

düzeyinde gerçekleĢmiĢtir. Tura (2008)‟ nın aynı çalıĢmasında, öğretmenlerin okul 
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müdürlerinden algıladıkları dönüĢümsel liderlik stili boyutuna ait puanlarının 

ortalaması ise “Genellikle” düzeyinde, serbestlik tanıyan liderlik stili boyutuna ait 

puanlarının ortalaması ise “Nadiren” düzeyinde gerçekleĢmiĢtir.  

Gündüz ve Doğan (2009)‟ın çalıĢmalarında okul müdürlerinin kendilerine 

iliĢkin algıladıkları liderlik stilleri incelendiğinde, okul müdürlerinin etkileĢimci 

liderlik stili ve serbest bırakıcı liderlik stili davranıĢlarını nadiren sergiledikleri 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuçlar, çalıĢma sonuçları ile farklılık göstermektedir. 

Ayrıca okul müdürlerinin gösterdikleri liderlik stili davranıĢlarının düĢük 

seviyede olmasının bir baĢka sebebi de coğrafi bölge olarak gösterilebilir. Örneğin 

Çuhadaroğlu (2008) araĢtırmasında okul müdürlerinin liderlik stilleri sıra 

ortalamaları dikkate alındığında, en yüksek ortalamaya “Ege Bölgesi”nin, en düĢük 

ortalamaya ise „‟Doğu Anadolu bölgesi ve “Ġç Anadolu Bölgesi”nin sahip oldukları 

görülmektedir. ÇalıĢmanın yapıldığı il olan Erzurum dikkate alındığında bu 

değerlendirme liderlik puanlarının düĢük çıkmasının bir sebebi olarak gösterilebilir.  

KarakuĢ ve Töremen (2006)‟ in Doğu Anadolu bölgesinde yapılan 

araĢtırmalarında elde ettikleri sonuçlara göre; ilköğretim okul yöneticilerinin genel 

olarak yöneticilik özelliklerini yansıttıkları, bunun yanında modern liderlik 

davranıĢlarının birçoğunu yansıtmadıkları ortaya çıkmıĢtır.  

Ayrıca, Akbaba ve Ada (2008)‟nın Erzurum ve Van illerinde yaptıkları 

araĢtırmada hem kadın hem de erkek okul müdürlerinin okullarda etkililik, kalite ve 

verimliliği artırmada kendilerini lider olarak algılamadıkları da ortaya çıkmaktadır. 

Bu sonuç, çalıĢma sonucu elde edilen yönetici liderlik stillerinin gösterilme sıklığı ile 

paralellik göstermektedir. Nitekim Akbaba Altun (2003)‟un Erzurum ve Van 

illerinde yaptıkları araĢtırmada okul müdürleri liderliğin öğelerini önemli buldukları, 

ancak verdikleri önem kadar da pratikte liderliği uygulamadıkları belirlenmiĢtir.  

Bu çalıĢmada elde edilen verilerin analizine göre araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin değerlendirmelerine göre branĢı sınıf öğretmeni, türkçe, sosyal 

bilgiler, matematik, fen ve teknoloji, ingilizce ve din kültürü ve ahlak bilgisi olan 

okul müdürlerinin etkileĢimci liderlik stili davranıĢlarını ara sıra, diğer branĢlardaki 

okul müdürlerinin ise etkileĢimci liderlik stili davranıĢlarını nadiren gösterdikleri 

saptanmıĢtır. BranĢı ingilizce ve matematik olan okul müdürlerinin demokratik 
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liderlik stili ve dönüĢümcü liderlik stili davranıĢlarını ara sıra, diğer branĢlardaki 

okul müdürlerinin demokratik liderlik stili ve dönüĢümcü liderlik stili davranıĢlarını 

nadiren gösterdikleri saptanmıĢtır. Ayrıca tüm branĢlardaki okul müdürlerinin 

otoriter liderlik stili ve serbest bırakıcı liderlik stili davranıĢlarını nadiren 

sergiledikleri saptanmıĢtır. Akdoğan (2002), Tahaoğlu ve Gedikoğlu (2009), 

Töremen ve Yasan (2010) ve Cemaloğlu (2007)‟ nun araĢtırma sonuçları ile çalıĢma 

sonucları bazı noktalarda benzerlik gösterirken, bazı noktalarda farlılık 

göstermektedir. Kurt (2009) ve Kılınç (2009)‟ın araĢtırma sonuçları, çalıĢma 

sonuçları ile farklılık göstermektedir. 

Akdoğan (2002), Tahaoğlu ve Gedikoğlu (2009), Töremen ve Yasan (2010) 

araĢtırmalarında branĢ değiĢkenine göre dönüĢümsel liderlik, etkileĢimci liderlik ve 

serbestlik tanıyan liderlik stilleri algılamalarında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. 

Bu sonuçlar, dönüĢümcü liderlik ve etkileĢimci liderlik stilleri bulgularıyla farklılık 

gösterirken, serbest bırakıcı liderlik stili bulgularıyla örtüĢmektedir. 

Cemaloğlu (2007)‟nun araĢtırmasında, okul müdürleri liderlik stillerinin 

branĢlarına göre farklılık göstermediği sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu sonuç demokratik 

liderlik, etkileĢimci liderlik ve dönüĢümcü liderlik stilleri sonuçlarıyla farklılık 

gösterirken, otoriter liderlik ve serbest bırakıcı liderlik stilleri sonuçlarıyla paralellik 

göstermektedir. 

Kurt (2009)‟un araĢtırma sonuçlarına göre, okul müdürlerinin dönüĢümcü 

liderlik ve etkileĢimci liderlik stillerine iliĢkin öğretmenlerin algıları branĢ 

değiĢkenine göre farklılaĢmamaktadır. Kılınç (2009) araĢtırmasında, Bass Çok Yönlü 

Liderlik DavranıĢları Belirleme Ölçeği dönüĢümcü liderlik ve etkileĢimci liderlik 

puanlarının branĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi sonucunda, grupların 

aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır.  

Bu çalıĢmada elde edilen verilerin analizine göre araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin değerlendirmelerine göre okul müdürlerinden etkileĢimci liderlik 

stilini kadın okul müdürlerinin nadiren, erkek okul müdürlerinin ara sıra; dönüĢümcü 

liderlik, demokratik liderlik, otoriter liderlik ve serbest bırakıcı liderlik stili 

davranıĢlarını kadın ve erkek okul müdürlerinin nadiren gösterdikleri saptanmıĢtır. 
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Eagly, Johannesen-Schmidt ve Engen (2003) araĢtırmalarında; kadınların 

erkeklere göre daha fazla dönüĢümsel liderlik stili davranıĢları gösterdikleri, 

erkeklerin ise kadınlara göre daha fazla serbest bırakıcı liderlik ve etkileĢimci liderlik 

stili davranıĢları gösterdikleri sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Druskat (1994) araĢtırmasında; kadınların erkeklere göre daha fazla 

dönüĢümsel liderlik stili davranıĢları gösterdikleri, erkeklerin ise kadınlara göre daha 

fazla etkileĢimci liderlik stili davranıĢları gösterdikleri sonuçlarına ulaĢmıĢtır. 

Kılınç (2009) yaptığı araĢtırmada, Bass çok yönlü liderlik davranıĢları 

belirleme ölçeği etkileĢimci liderlik puanlarının müdürlerin cinsiyeti değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi sonucunda, grupların aritmetik ortalamaları 

arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. Bu sonuçlar çalıĢma 

sonuçları ile farklılık göstermektedir. 

Çuhadaroğlu (2008) araĢtırmasında ise okul yöneticilerinin dönüĢümcü 

liderlik stili ve serbest bırakıcı liderlik stiline iliĢkin yöneticilerin ve öğretmenlerin 

görüĢleri cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı fark göstermemektedir. Bu sonuçlar 

çalıĢma sonuçları ile paralellik göstermektedir. 

Tura (2012) yaptığı araĢtırmada cinsiyet değiĢkenine göre yöneticilerin 

dönüĢümsel liderlik, etkileĢimci liderlik ve serbest bırakıcı liderlik stillerinde anlamlı 

farklılık yoktur. Bu sonuçlar çalıĢmada elde edilen etkileĢimci liderlik stili ile 

cinsiyet değiĢkeni sonuçlarıyla farklılık gösterirken, dönüĢümsel liderlik ve serbestlik 

tanıyan liderlik stilleri ile cinsiyet değiĢkeni sonuçlarıyla benzerlik göstermektedir. 

Dümen (2008) ile Töremen ve Yasan (2010) araĢtırmalarında ise cinsiyet 

değiĢkenine göre dönüĢümsel liderlik algılamasında erkekler lehine anlamlı bir 

farklılık bulunmuĢtur. AraĢtırmanın dönüĢümsel liderlik stili ile cinsiyet değiĢkeni 

sonuçları Dümen (2008) ve Töremen ve Yasan (2010) tarafından yapılan araĢtırma 

sonuçlarıyla farklılık göstermektedir.  

Eagly, Karau ve Johnson (1992)‟ın araĢtırmalarında; genel olarak, kadın 

müdürlerin görev-odaklı tarzları tercih ettiklerini belirterek demokratik liderlik tarzı 

http://eaq.sagepub.com/search?author1=Alice+H.+Eagly&sortspec=date&submit=Submit
http://eaq.sagepub.com/search?author1=Alice+H.+Eagly&sortspec=date&submit=Submit
http://eaq.sagepub.com/search?author1=Blair+T.+Johnson&sortspec=date&submit=Submit
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davranıĢlarını erkek müdürlere göre daha fazla, otoriter liderlik davranıĢlarını erkek 

müdürlere göre daha az sergiledikleri sonuçlarına ulaĢmıĢlardır.  

Gerek bu araĢtırmalarda gerekse yapılan diğer araĢtırmalarda cinsiyet 

değiĢkenine göre liderlik stilleri ilgili sonuçlarda benzerlik ve farklılıklar 

görülmektedir. Bununla beraber, kadın okul müdürlerinin kiĢilerarası etkileĢimle 

daha çok ilgilendiği ve yönetim gücünü daha adil kullandığını gösteren araĢtırmalar 

da vardır (Klenke, 2003).  
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Öneriler 

1. Erzurum Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü okullar için kısa vadeli değil uzun 

vadeli hedefler belirlemelidir.  

2. Erzurum Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü, Erzurum Atatürk Üniversitesi ile 

iĢbirliği yaparak okullar, öğretmenler ve yöneticiler ile ilgili araĢtırmalar 

yaptırıp, bu araĢtırmalardan çıkan sonuçlar çerçevesinde proje ve 

çalıĢmalar geliĢtirmelidir. 

3. Öğretmenlerin ve okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarını 

geliĢtirebilmeleri için Milli Eğitim Bakanlığı, Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü 

ve Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğü„nün iĢbirliği ile hizmet içi eğitim 

programları düzenlenmelidir. 

4. Hizmet içi eğitim programlarında bölgesel farklılıklar dikkate alınmalı ve 

bölgenin özelliklerine göre düzenlemeler yapılmalıdır. 

5. Eğitim fakültelerine liderlik dersi koyulmalı ve öğretmen ve okul müdürü 

adaylarına yönetici-lider arasındaki farklar öğretilmelidir. Böylece 

öğretmen ve okul müdürü adayları liderlik ve liderlik stilleri davranıĢları 

ile ilgili önceden bilgi sahibi olacaktır.  

6. Öğretmenlerin ve okul müdürlerinin lisansüstü eğitim yapmaları için 

olanaklar sağlanmalıdır. 

7. Öğretmenlerin ve okul müdürlerinin performanslarına göre 

değerlendirilmesi ile ilgili yasal düzenleme yapılmalıdır. 

8. Okul müdürlerinin liderlik tarzı davranıĢlarını sergileyebilmeleri için 

yasal mevzuatlar düzenlenmelidir. Öğretmenlerin liderlik tarzı 

davranıĢlarını sergileyebilmeleri için de okul müdürleri uygun ortam ve 

koĢulları sağlamalıdır.  
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