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ÖNSÖZ 

 Öğretmen algılarına göre ilkokul ve ortaokul müdürlerinin liderlik 

davranıĢları ile kullandıkları çatıĢma yönetimi stilleri arasındaki iliĢki düzeyinin 

incelenmesi amacıyla gerçekleĢtirilen bu araĢtırmanın liderlik ve çatıĢma alanlarında 

yapılan diğer çalıĢmalara farklı bir boyut kazandıracağı ve okul müdürlerinin 

seçilmesi, geliĢmesi ve eğitilmesi konularında faydalı olacağı umulmaktadır. 

Yüksek Lisans öğrenimim boyunca akademik geliĢimime katkı sağlayan 

değerli hocalarıma teĢekkürü borç bilirim. AraĢtırmanın her aĢamasında ilgisini ve 

yardımlarını esirgemeyen, çalıĢmama yön veren değerli hocam ve tez danıĢmanım 

Yrd. Doç. Dr. Ali TEMEL’e, manevi desteğiyle hep yanımda olan fikir ve 

görüĢleriyle çalıĢmama katkıda bulunan kıymetli arkadaĢım ve meslektaĢım Emine 

Leyla EKġĠ’ye, çalıĢmalarım boyunca büyük bir özveride bulunarak hayatımı 

kolaylaĢtıran sevgili annem, babam ve kardeĢime en içten dileklerimle teĢekkür 

ederim. 
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  ÖZ 

 

Ġlkokul Ve Ortaokul Müdürlerinin Liderlik DavranıĢları Ve ÇatıĢma Yönetimi 

Stillerine ĠliĢkin Öğretmen Algıları 

Bu araĢtırma, ilkokul ve ortaokul müdürlerinin liderlik davranıĢları ile 

çatıĢma yönetimi stillerini kullanma düzeylerini öğretmen algılarına göre belirlemek 

ve müdürlerin liderlik davranıĢları ile çatıĢma yönetimi stilleri arasındaki iliĢkiyi 

ortaya koymak amacıyla yapılmıĢtır. 

AraĢtırmanın evreni, 2012-2013 eğitim öğretim yılında Ġstanbul ili Tuzla 

ilçesinde bulunan resmi ilkokul ve ortaokullarda görev yapan 1216 öğretmenlerden 

oluĢmaktadır. AraĢtırmanın örneklemi ise söz konusu okullarda görev yapan basit 

tesadüfi örnekleme yolu ile seçilmiĢ 300 öğretmenden oluĢmaktadır. AraĢtırmada 

veri toplama araçları olarak “KiĢisel Bilgi Formu”, “Liderlik DavranıĢlarını 

Betimleme Ölçeği (LBDQ)” ve Rahim tarafından geliĢtirilen ve GümüĢeli (1994) 

tarafından Türkçe’ ye uyarlanan “ÇatıĢma Yönetimi Stilleri Ölçeği” kullanılmıĢtır. 

Öğretmenlerin verdiği cevaplar doğrultusunda SPSS 17 programı kullanılarak 

problem cümlesi içerisinde yer alan değiĢkenlerin frekans ve yüzde değerleri 

bulunmuĢ, bağımsız gruplar t-testi, tek yönlü varyans analizi (ANOVA), LSD testi 

ve Pearson momentler çarpımı korelasyon tekniği uygulanmıĢtır. Tüm istatistiksel 

analizler 0.05 anlamlılık düzeyi esas alınarak yapılmıĢtır. 

AraĢtırmanın sonuçlarına göre, ilkokul ve ortaokullarda görev yapan 

öğretmenlerin algılarına göre okul müdürleri en çok yapıyı kurma liderlik davranıĢını 

sergilemektedir. 

Öğretmenler okul müdürlerinin çatıĢma yönetimi stillerinden en çok 

tümleĢtirme, daha sonra sırasıyla uzlaĢma, kaçınma, ödün verme ve hükmetme stilini 

kullandıklarını belirtmiĢlerdir. 

  

Anahtar Kelimeler: Liderlik DavranıĢı, ÇatıĢma Yönetimi Stilleri 
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 ABSTRACT  

Teachers’ Perceptions Related to Leadership Behaviors and Conflict 

Management Styles of Elementary and Secondary Schools’ Principals 

This study was carried out to determine elementary and secondary schools’ 

principals’ levels of using conflict management strategies and leadership behaviors. 

Additionally, the study aims to put forward the relationship between principals’ 

leadership behaviors and their conflict management strategies. 

  The population of the study was composed of teachers working in private and 

state elementary and secondary schools in the 2012-2013 academic year in the Tuzla 

district of Istanbul. The sample of the study consisted of 300 teachers chosen from 

these schools by a random sampling method. For the purposes of data collection, 

a“Participant Information Form” and “Leadership Behaviors Description 

Questionaire” and a“Conflict Management Strategies Scale” which was developed 

by Rahim and adapted to Turkish by GümüĢeli (1994) were used. 

 The variable frequencies and percentage analysis of the teachers’ responses 

were calculated using the SPSS.17 statistics program. The Independent Group t-test, 

One-Way Analysis of Variance (ANOVA), LSD test and the Pearson multiplication 

Moments Correlation Coefficient were used in the statistical analysis of data. All 

data analysis techniques yielded statistically significant results with a discrepancy of 

no more than 0.05. 

According to the findings of the study, the principals of the elementary and 

secondary schools chosen mostly displayed constructive leadership behavior. 

 Teachers indicated that their principals mostly used integration, negotiation, 

avoidance, compromise and domination styles of conflict management strategies 

respectively. 

 

Key Words: Leadership Behaviors, Conflict Management Styles. 
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BÖLÜM 1 

GĠRĠġ 

Örgütler içinde meydana gelen çatıĢmalar, yöneticilerin zamanlarının önemli 

bir bölümünü ayırdıkları konulardan biridir. Örgütler içerisinde farklı çalıĢma 

alıĢkanlıklarına sahip çalıĢanların bir araya gelerek gerçekleĢtirdiği faaliyetler 

örgütlerde birçok alanda baĢarıları beraberinde getirdiği gibi, bir çok sorunun da 

ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. 

Bursalıoğlu (1999, s. 155)’na göre hayatta çatıĢmadan kaçınabilmek olanağı 

yoktur. Dolayısıyla çatıĢmadan korkmak yerine yararlanmak gerekir. O halde 

örgütlerdeki çatıĢmalar, kaçınılmazdır ve bunları tamamen ortadan kaldırmak 

mümkün olmadığına göre, yöneticiye düĢen görev örgütteki her türlü çatıĢmayı 

örgütün geliĢmesine katkıda bulunacak yönde yönetmektir. Bu yüzden yöneticiler, 

çatıĢma yönetimi konusunda bilgi sahibi olmak zorundadır. Çünkü bugünün 

anlayıĢına göre yöneticilik, bir bakıma çatıĢma yöneticiliğidir (Koçel, 2010, s. 645).  

Yöneticilerin çatıĢma yönetiminde baĢarılı olabilmeleri için kendilerinden 

liderlik davranıĢlarını da eksiksiz yerine getirmeleri beklenmektedir. 

1.1. Liderlik 

Literatürde liderlikle ilgili pek çok tanım yapılmıĢ olmasına rağmen, yaygın 

olarak kabul edilmiĢ tek bir tanım yoktur. Bir tanım liderliği “amaçların baĢarılması 

yönünde diğerlerini etkileme süreci” (Birdal ve Aydemir, 1992, s.79; Can, 1999, 
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s.194; Robbins ve Judge, 2012, s. 376) olarak ele alırken, bir baĢka tanım da “grup 

üyelerinin faaliyetlerini amaçları gerçekleĢtirecek biçimde zorlamak, yönlendirmek 

ve koordine etmek” olarak açıklamaktadır (Ergeneli, 2006, s. 215). Diğer bir görüĢe 

göre liderlik, “bir grup insanı belirtilmiĢ amaçlar etrafında toplayabilme ve bu 

amaçları gerçekleĢtirmek için onları ne yapacakları konusunda harekete geçirme bilgi 

ve yeteneklerinin toplamıdır” (Erdoğan, 1991, s. 330). 

Lider, baĢkalarını belirli bir amaç doğrultusunda davranmaya yönelten kiĢidir. 

Bir diğer ifadeyle, bir grup insanın kendi kiĢisel ve grup amaçlarını gerçekleĢtirmek 

için takip ettikleri, emir ve talimatı doğrultusunda davrandıkları kiĢi liderdir.  O 

halde, liderlik sürecinin esasını bir kiĢinin baĢkalarını etkileyebilmesi 

oluĢturmaktadır (Koçel, 2010, s.569). 

Yöneticilerin, kendilerine verilen sorumluluklar ve resmi görevlerinin niteliği 

dolayısıyla liderlik yapmaları, liderlik vasıflarına sahip olmaları beklenmektedir 

(Koçel, 2010, s.569). 

1.1.1. Liderlik ve Yöneticilik 

Starratt (1995), lider ve yönetici arasındaki farklılığı 10 temel özelliği dikkate 

alarak belirlemeye çalıĢmıĢtır (Akt.: Çelik, 2012, s. 3). Lider ve yönetici arasındaki 

farklılıklar Tablo 1.1.’de gösterilmektedir. 
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Tablo 1.1. Lider ve Yönetici Arasındaki Farklılıklar 

Lider 
Yönetici 

DeğiĢmeyle ilgilenir Yapıyı korumayla ilgilenir 

Yönlendiricidir Yöneticidir 

KonuĢma metnini kendisi yazar Yazılan konuĢma metnini okur 

Moral otoriteye dayanır Bürokratik otoriteye dayanır 

Ġzleyenlere mücadele ruhu aĢılar Mutlu topluluğu korur 

Vizyon sahibidir Liste ve bütçe sahibidir 

PaylaĢılmıĢ amaca dayalı gücü vardır Ödül ve cezaya dayalı gücü vardır 

Güdüler Denetler 

Ġlham verir Düzenler 

Aydınlatır EĢgüdümler 

 

Erdoğan (2003, s. 35)’a göre yönetici, bir örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek 

için var olan örgüt yapısını ve prosedürü kullanan kiĢidir. Lider ise örgütsel yol 

göstericilere (emir, direktif, kararname) mekanik olarak uymanın üstünde ve ötesinde 

bir etkileme gücüne sahip olan kiĢidir. Bu anlamda liderlik, bir örgütün amaçlarını 

gerçekleĢtirme ya da bu amaçları değiĢtirmek için yeni bir yapı ve prosedür baĢlatma 

olarak tanımlanabilir. Buna göre bir yönetici, yönettiği personelin düĢüncelerini, 

duygularını, değer yargılarını, inançlarını ve davranıĢlarını etkilemede ve 

yönlendirmede, alıĢılmıĢ uygulamaları ve belirli otorite kaynaklarını aĢabilmiĢse 

liderlik özelliğini de sergilemiĢ olur. 

Örgüt yöneticilerinin baĢarılı olabilmeleri, liderlik yeteneklerine ve 

niteliklerine ne derecede sahip olduklarına bağlıdır. DüĢünme ve muhakeme, 

öğrenme, hafıza, zekâ, geniĢ bir kavrama kabiliyeti, irade, dayanıklılık, sebat, genel 

kültür, uzağı görme, plân ve program yapma, insanları motive edebilme, amaca 

yönelme, örgütün faaliyet alanıyla ilgili teknik bilgileri bilme bu niteliklerin en 

önemlileri olarak sayılabilir (Bingöl, 1997, s. 245; Eren, 2003, s. 526). 
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1.1.2. Liderin Etki Kaynakları 

Yöneticilik de liderlik de insanları belli hedeflere yöneltir. Yönetici de lider 

de bu yönlendirme ve etkileme iĢini yaparken bir güç kullanır. Yalnız insanları 

etkilemede kullandıkları güç farklıdır (Koçel, 2010, s. 572).  

Liderin kullandığı güç kaynaklarını Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

 Zorlayıcı güç kaynağı, 

 Yasal güç kaynağı,  

 Ödüllendirmeden doğan güç kaynağı, 

 Karizmatik güç kaynağı, 

 Uzmanlıktan doğan güç kaynağı (Ertürk, 2009, s. 90) 

Liderler genellikle ödül gücünden yararlanarak çalıĢanlarının yeteneklerini 

değerlendirirler (Çelik, 2012, s. 4). En önemli olan fakat en az kullanılan güç kaynağı 

insanları ödüllendirmektir (Genç, 2005, s. 141).  

Zorlayıcı güç, ödül gücünün karĢıtı olan bir güçtür. Liderin direktiflerine karĢı 

çalıĢanlarının itaatsizlik göstermesi durumunda kontrol etme ve cezalandırma gücünü 

yansıtmaktadır (BaĢaran, 2004, s. 143).  

Uzmanlık gücü ise grubun ihtiyaçlarını karĢılamaya yönelik olarak liderin sahip 

olduğu özel yetenek ve bilgilerdir (Robbins ve Judge, 2012, s. 422). ÇağdaĢ okul 

örgütlerinde uzmanlık gücü, okul yöneticisinin eğitim ve deneyimine bağlıdır. 

 Karizmatik güç, liderin izleyenler üzerinde sahip olduğu güçlü etkiye dayanır ve 

bu güç liderin izleyenler üzerindeki çekiciliğini ve saygısını yansıtmaktadır (Çelik, 

2012, s. 5). 

Okul yöneticisi liderlik güçlerinden yasal güç, ödül gücü ve zorlayıcı gücü bir 

arada bulundurmaktadır. Bu üç gücün kullanılması, okul yöneticisini formal bir lider 
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konumuna getirir. Ancak liderlik açısından önemli olan bu örgütsel güçler yanında, 

kiĢisel güçlerinde kullanılmasıdır. Her okul yöneticisinin karizmatik güçleri 

kullanması mümkün değildir. Buna karĢılık, okul yöneticisi liderlik güçlerinden 

uzmanlık gücünü kullanabilir (Çelik, 2012, s. 6). 

1.2. Liderlik Kuramları 

Bu bölümde liderlik kuramlarının tarihsel süreç içindeki geliĢimi, özellik 

kuramı, davranıĢsal kuram ve durumsallık kuramı ele alınacaktır. 

1.2.1. Özellikler Kuramı  

Liderlik konusundaki ilk çalıĢmalar, özellikle zamanın askeri ve bürokratik 

yöneticilerinin liderlik özelliklerinin incelenmesiyle baĢlamıĢtır. YaĢadıkları 

dönemlere damgasını vuran liderlerin kiĢisel özellikleri araĢtırılarak, liderlik için 

gerekli olan bireysel ve toplumsal özellikler saptanmaya çalıĢılmıĢtır (Çelik, 2012, s. 

7). 

Bu kuramda liderlerin entelektüel, duygusal, sosyal gibi kiĢisel özellikleri ile 

fiziksel özellikleri belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Liderlikle ilgili olarak belirlenmeye 

çalıĢılan listede fiziksel özellikler olarak; boy, ağırlık, güçlülük, yaĢ, fiziksel 

olgunluk belirtileri, sağlık durumu, yakıĢıklılık gibi faktörlerin önemi tartıĢılmıĢtır 

(Eren, 2004, s. 437).  

Ralph Stogdill, 1904 ve 1947 yılları arasında yapılan 124 ampirik çalıĢmayı 

analiz etmiĢ ve liderlerin izleyicilerden farkını beĢ temel özelliğe bağlamıĢtır (Çelik, 

2012, s. 8). 

1. Kapasite (Zeka, dikkatli olma, orijinallik ve yargılama) 

2. Başarı (Eğitim, bilgi ve atletik başarı) 
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3. Sorumluluk (Bağımlılık, girişim, direnme, saldırganlık, kendine güven ve 

üstün olma isteği) 

4. Katılma (Etkinlik, sosyallik, işbirliği ve uyum sağlama) 

5. Konum (Sosyo-ekonomik konum ve popülarite) 

BaĢaran (2004, s. 81)’a göre, bir liderin izleyenlerden farklı olması gereken 

özellikleri Ģunlardır: Daha zeki olmalıdır. Kendini izleyenlerle daha iyi iletiĢim ve 

iĢbirliği kurabilmelidir. GerçekleĢtirilecek görevlerde daha yeterli olmalıdır. 

Amaçlara daha çok ilgi duymalı, daha çok güdülenmelidir. Ġzleyenlerin gücünü daha 

iyi değerlendirerek, yerli yerinde kullanabilmelidir. 

Liderin özelliklerini ölçülebilecek Ģekilde tanımlamanın güçlüğü ve belirli bir 

özelliğin farklı Ģekilde anlaĢılması bu kuramla ilgili araĢtırmalarda karĢılaĢılan en 

önemli güçlüklerden birisidir. Özellik kuramının liderlik sürecini açıklamakta 

yetersiz kalması üzerine, araĢtırmacılar liderin sahip olduğu özellikler yerine 

izleyenlerin özelliklerine, liderin nasıl davrandığına bakmaya baĢlamıĢlardır. Böylece 

karĢımıza “DavranıĢsal Kuram” çıkmıĢtır (Koçel, 2010, s. 577). 

1.2.2. DavranıĢsal Kuram 

Özellik kuramının liderliği açıklamada yetersiz kalması, araĢtırmacıları 

liderin davranıĢlarını araĢtırmaya yöneltmiĢtir. Bu kuram liderin liderlik yaparken 

gösterdiği davranıĢları ve liderlik yaptığı grubu oluĢturan insanlarla iliĢkilerinin 

özelliklerini belirlemeye çalıĢmıĢtır. 

Liderin astlarına yetki devredip devretmemesi, astları ile iletiĢim Ģekli, 

planlama ve denetim tarzı, amaçları tespit etme biçimi, anlaĢmazlıklar çözme Ģekli 

vb. davranıĢlar lider etkinliğini belirleyen önemli faktörler olarak ele alınır (Ertürk, 

2009, s. 92). 
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DavranıĢsal kuramın geliĢmesinde çeĢitli uygulamalı araĢtırma ve teorik 

çalıĢmaların katkıları olmuĢtur. AĢağıda davranıĢsal kurama temel oluĢturan 

çalıĢmalar ve liderlik davranıĢları ele alınacaktır. 

1.2.2.1. Ohio State Üniversitesi ÇalıĢmaları 

DavranıĢsal kuramın geliĢmesine büyük katkıda bulunan çalıĢmalardan birisi 

1945’ de baĢlayan Ohio State Üniversitesi Liderlik çalıĢmasıdır. Ohio State 

Üniversitesi, çalıĢmalarında “Lider DavranıĢı Tanımlama Soru Karnesi 

(Questionnaire)” baĢlıklı ve liderin davranıĢlarını esas alan bir araç kullanmıĢtır. Bu 

çalıĢmaların sonucunda liderlik davranıĢlarını tanımlamada iki önemli bağımsız 

değiĢkenin önemli bir rol oynadıkları belirlenmiĢtir (Koçel, 2010, s. 578). Bu iki 

faktör yapıyı kurma (görev yönelimli)  ve anlayıĢ gösterme (iliĢki yönelimli) liderlik 

davranıĢlarıdır (Çelik, 2012, s. 12).       

Görev yönelimli liderlik davranıĢı doğrudan örgütsel amaçlarla ilgilidir. Bu 

boyut, örgütleme, görev analizi yapma, iletiĢim kanallarını kurma, çalıĢanlar 

arasındaki iliĢkileri belirleme ve grup performansını değerlendirme gibi davranıĢları 

kapsamaktadır. Görev yönelimli liderlik davranıĢı gösteren kiĢiler, özellikle 

çalıĢanların görevlerini yerine getirmesine, belirlenen performans standartlarının 

sürdürülmesine ve tek biçim kurallara uymaya önem verirler (Çelik, 2012, s. 12; 

Robbins ve Judge, 2012, s. 380). 

ĠliĢki yönelimli liderlik davranıĢı, liderler ve çalıĢanları arasındaki arkadaĢlık, 

karĢılıklı güven, saygı ve sıcaklığı yansıtan davranıĢlardır. Lider, çalıĢanları ile 

arasında iyi insan iliĢkileri kurmayı hedefler (Torlak, 2008, s. 265). ÇalıĢanlarının 

kiĢisel sorunlarına yardımcı olur. Bütün çalıĢanlarına aynı mesafedir ve çalıĢanlarını 

her zaman destekler ve onlara önem verir (Robbins ve Judge, 2012, s. 380). 
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Koçel (2010, s. 578)’e göre yapıyı kurma liderlik davranıĢı, liderin 

gerçekleĢtirilmek istenen amaçla ilgili iĢin zamanında tamamlanması için, amaç 

belirleme, grup üyelerini organize etme, haberleĢme sistemini belirleme, iĢ ile ilgili 

süreleri belirlemeye, bu doğrultuda talimatlar verme yönündeki davranıĢını ifade 

etmektedir. AnlayıĢ gösterme liderlik davranıĢı ise liderin izleyicileri üzerinde güven 

ve saygı yaratması, onlarla dostluk ve arkadaĢlık geliĢtirmesi yönündeki 

davranıĢlarını ifade etmektedir (Koçel, 2003, s. 590). 

Halpin, Ohio State Üniversitesinde LBDQ konusunda yapılan çalıĢmalardan 

elde edilen sonuçları söyle özetlemiĢtir (Hoy ve Miskel, 1991; Akt: Çelik, 2012, s. 

12-13):  

1. Liderlik Davranışını Betimleme Anketi (LBDQ) tarafından görev ve ilişki 

yönelimli olmak üzere liderin iki temel davranış boyutu belirlenmiştir. 

2. Etkili lider davranışı, görev ve ilişki yönelimli davranışa yüksek düzeyde önem 

vererek yüksek performans sağlayan lider davranışıdır. 

3. Lider ile izleyenler arasında lider davranışını etkililik açısından 

değerlendirmede bir karşıtlık vardır. Liderler daha çok görev yönelimli liderlik 

davranışı üzerinde dururken, izleyenler ise ilişki yönelimli liderlik davranışını 

vurgulamaktadır. 

4. Hem görev hem de ilişki yönelimli davranışın yüksek olduğu örgütlerde uyum ve 

yakın dostluk gibi grup özellikleri yanında, kurallarda açıklık ve grup üyelerinin 

tutumlarında değişiklik görülmektedir. 

5. Liderin gösterdiği davranışlarla, izleyenlerin liderin sergilediği davranışlara 

ilişkin betimlemeleri arasında zayıf bir ilişki vardır. 

6. Farklı liderlik biçimlerini güçlendiren farklı örgütsel yapılar vardır.  
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1.2.2.2. Michigan Üniversitesi ÇalıĢmaları 

Michigan Üniversitesinin liderlik konusunda yaptığı araĢtırmalar, Ohio 

Üniversitesi tarafından yapılan araĢtırmalarla aynı dönemde olmuĢtur. 

ÇeĢitli endüstri dallarında ve çeĢitli kademelerde çalıĢan personel üzerinde 

yapılan bu çalıĢmalar sonunda, liderlik davranıĢının, Ohio State çalıĢmalarında 

olduğu gibi iki faktör etrafında toplandığı görülmüĢtür. Bu iki faktör kiĢiye yönelik 

davranıĢ ve iĢe yönelik davranıĢtır (Koçel, 2010, s. 579). 

KiĢiye yönelik liderler, insanlar arası iliĢkilere önem veren, astlarının 

ihtiyaçlarına kiĢisel ilgi gösteren ve üyeler arasındaki kiĢisel farklılıkları kabul eden 

liderler olarak tanımlanmıĢtır. ĠĢe yönelik liderler ise tam tersi olarak iĢin teknik ya 

da görev yönüne ağırlık vermektedir (Çelik, 2012, s. 13; Robbins ve Judge, 2012, s. 

380). 

1.2.3. Durumsallık Kuramı 

Durumsallık kuramı, en uygun liderlik davranıĢının koĢullara ve durumlara 

göre değiĢeceğini söylemektedir (Koçel, 2010, s. 584). Bir baĢka değiĢle, her 

ortamda geçerli olabilecek tek bir liderlik tarzı yoktur (Torlak, 2008, s. 267). 

Liderlik olayını koĢulları da dikkate alarak açıklamaya çalıĢan bu kurama 

göre, liderin etkinliğini ortaya koyan faktörler Ģunlardır: GerçekleĢmesi istenen 

amacın özelliği, grup üyelerinin yetenekleri ve beklentileri, liderliğin oluĢtuğu 

organizasyonun nitelikleri, liderin ve grup üyelerinin geçmiĢ tecrübeleri. Bu durum 

ġekil 1.1.’ deki gibi gösterilebilir. 
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ġekil 1.1. Liderlik DavranıĢını Etkileyen Faktörler 

Kaynak: Koçel, T. (2010). ĠĢletme Yöneticiliği, Yönetim ve Organizasyon, 

Organizasyonlarda DavranıĢ, Klasik-Modern-ÇağdaĢ ve Güncel YaklaĢımlar, 12 Basım, 

Ġstanbul: Beta Yayınevi, s. 584 

DavranıĢsal kuram, liderin iĢe yönelik veya kiĢiye yönelik davranıĢ 

gösterebileceğini ifade etmiĢ, fakat hangi koĢullarda iĢe yönelik davranıĢın, hangi 

koĢullarda kiĢiye yönelik davranıĢın daha uygun olacağını izah etmemiĢtir. Bunun 

yerine kiĢiye yönelik liderlik davranıĢının grup üyelerinin tatmini ve verimliliğini, 

dolayısıyla liderin etkinliğini artıracağını varsaymıĢtır. Oysa durumsallık kuramına 

göre her iki tür liderlik davranıĢı da, belirli koĢullarda aynı derecede etkin olabilir. 

Bu bakımsan durumsallık yaklaĢımı, belirli durumlarda hangi koĢulların önemli 

olduğunu belirlemeye ve bu koĢullara uygun liderlik tarzının ne olabileceğini 

araĢtırmaya önem vermektedir (Koçel, 2010, s. 584-585). 

 

 

LİDERİN DAVRANIŞI 

GerçekleĢtirilecek 

Amacın Niteliği 

Ġzleyicilerin BekleyiĢleri 

ve Davranışları 

Üstlerin BekleyiĢleri 

ve DavranıĢları 

Liderin KiĢiliği 

ve Tecrübeleri 

Örgütsel Hava ve 

Politikalar 

MeslektaĢların 

Özellikleri BekleyiĢleri 
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1.3. ÇatıĢma  

ÇatıĢma kavramı değiĢik disiplinlerde ve bilimlerde, değiĢik yazarlarca farklı 

Ģekillerde tanımlanmıĢtır. Sözlük anlamı uyuĢmazlık, zıtlaĢma ve savaĢ olmasına 

rağmen çatıĢmanın kesin bir tanımını yapmak zordur. 

Eren (2004, s. 553), çatıĢmayı, bir örgütte bireyler ve grupların birlikte 

çalıĢma sorunlarından kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasına veya 

karıĢmasına neden olan olaylar olarak tanımlamaktadır.  

Can (1999, s. 305) ise, çatıĢmayı, bir seçeneği tercih etmede bireyin ya da bir 

grubun güçlükle karĢılaĢması ve bunun sonucu olarak karar verme mekanizmalarında 

bozulma Ģeklinde tanımlamaktadır. 

Rahim  (1992) ise, çatıĢmayı, “sosyal birimler (birey, grup, örgüt vs.) içinde 

veya arasındaki anlaĢmazlık, uyuĢmazlık veya ahenksizlik Ģeklinde kendini gösteren 

etkileĢimci bir iĢlem” olarak tanımlamaktadır (Özmen ve Aküzüm, 2010, s. 67). Bu 

tanımlardan da anlaĢılacağı gibi, çatıĢmanın temelinde bireyler ve gruplar arasında 

anlaĢmazlık, zıtlık ve uyumsuzluk söz konusudur. Taraflar kendi görüĢlerini ve 

amaçlarını karĢı tarafa kabul ettirmek için çaba harcarlar (Koçel, 2010, s. 646). 

1.4. ÇatıĢma Konusundaki YaklaĢımlar 

Örgütsel çatıĢmaya iliĢkin yaklaĢımlar Geleneksel, DavranıĢçı ve Modern 

YaklaĢım olmak üzere üç gruba ayrılmaktadır. 

1.4.1. Klasik ya da Geleneksel YaklaĢım 

Klasik yönetim anlayıĢında, örgütte çatıĢmanın varlığı kötü yönetimin bir 

belirtisi olarak görülür. Klasik yaklaĢımda çatıĢma örgütün verimliliğini düĢürür 
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(Karip, 2010, s. 6). Bu nedenle kötü sonuçlar doğuran çatıĢmadan kaçınmak gerekir 

(Can, 1999, s.309; Robbins ve Judge, 2012, s. 454). 

ÇatıĢmaları çözmek için örgüt yapısının üyelerin çatıĢmasını önleyecek 

biçimde kesin sınırlarla belirlenmesi gerektiğini savunan klasik yaklaĢım temsilcileri, 

çatıĢma olgusunda çok önemli olan davranıĢsal boyutu göz ardı etmiĢlerdir 

(GümüĢeli, 1994, s. 30-32). Geleneksel görüĢe göre çatıĢma, zayıf iletiĢim, insanlar 

arasında açıklık ve güvenin olmaması, yöneticilerin çalıĢanların gereksinim ve 

isteklerine duyarsız kalması gibi etkenlere bağlı olarak ortaya çıkar ve örgüt için 

iĢlevsel değildir (Robbins ve Judge, 2012, s. 455). 

1.4.2. DavranıĢçı YaklaĢım 

DavranıĢsal yaklaĢımın temsilcilerinden Moreno (1953)’ya göre, benzer 

özelliklere sahip bireylerden oluĢan gruplar daha verimli bir biçimde çalıĢır. 

ÇatıĢmanın önlenmesi için personel arasında farklılıkların grup süreçleri kullanılarak 

en aza indirilmesi gerekir (Karip, 2010, s. 7). 

ÇatıĢmanın ortadan kaldırılması veya en aza indirilmesi gerektiğini savunan 

bu yaklaĢım, bunun örgütün toplumsal yapısına müdahale ile yapı içinde yer alan 

birey ve grupların uyumlu hale getirilmesi ile sağlanabileceğini savunur (Karip, 

2010, s. 8). 

1.4.3. Modern YaklaĢım 

Modern görüĢler, çatıĢmayı doğal bir olay olarak görüp kabullenmekle 

kalmayıp, etkili bir iĢ baĢarımı için belli bir dereceye kadar çatıĢmanın gerekli 

olduğuna inanırlar ve bu nedenle çatıĢmayı teĢvik etme taraflısıdırlar. Çünkü modern 

yönetim bilimcilere göre, uyuĢum, barıĢ ve iĢbirliği içindeki sakin gruplar durağan, 
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vurdumduymaz ve tepkisiz olduğundan örgütsel geliĢme ve yenilikte katkıları yok 

denecek kadar azdır (Can, 1999, s. 309). 

1.5. ÇatıĢma Nedenleri 

Örgüt amaçlarını gerçekleĢtirmek için bir araya gelen kiĢiler arasında yaĢ, 

cinsiyet, kültür, eğitim düzeyi, örgütsel konum ve buna benzer daha birçok 

farklılıktan dolayı çeĢitli düzeylerde çatıĢmalar yaĢanır. Örgüt içerisinde meydana 

gelen çatıĢmaların kaynağının ve düzeyinin bilinmesi çatıĢmanın yönetilmesi 

açısından büyük önem taĢır. ÇatıĢma nedenleri aĢağıda alt baĢlıklar halinde 

belirtilmiĢtir. 

1.5.1. Sınırlı Kaynaklar 

Örgüt içinde çalıĢan insanlar, görevleriyle ilgili isteklerini 

gerçekleĢtirebilmek için örgütün kaynaklarına ihtiyaç duyarlar. Kaynakların yetersiz 

olması ve sürekli temin edilememesi durumunda kaynaklara bağımlılık artar (Ertürk, 

2009, s. 135). UzlaĢma ve paylaĢma kültürünün ve empati yaklaĢımın yerleĢmediği 

toplumlarda ortak kaynak kullanımı çatıĢma kaynağıdır (Koçel, 2010, s. 651). 

1.5.2. ĠletiĢim Engelleri 

KiĢiler ve gruplar arasındaki iletiĢim yetersizliği de çatıĢma kaynağıdır. 

Okulda iletiĢim ağını kurmak, iletiĢimi sağlamak yöneticinin görevidir. Okulda 

iletiĢim bilgi taĢır; öğrenme aracıdır; iliĢkilere, etkileĢime aracılık eder; kararları, 

dönütleri taĢır (BaĢaran, 2008, s. 313). Mesaj akıĢındaki gecikmeler, yanlıĢ 

anlamalar, mesajın açık olmaması, mesajın algılanmaması gibi nedenlerle ortaya 

çıkabilecek iletiĢim noksanlıkları kiĢileri veya grupları farklı kararlara sevk edebilir 

(Koçel, 2010, s. 652). 
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1.5.3. KiĢilik Farklılıkları 

Örgütlerde kiĢilik çekiĢmeleri sık görülen durumlardan birisidir. KiĢilerin 

farklı amaç, değer yargısı, tutum, yetenek ve özelliklerde olmaları kiĢilik 

çekiĢmelerinin dolayısıyla çatıĢmaların önemli bir nedenidir (Koçel, 2010, s. 653). 

Her bir birey farklı amaçlara farklı sosyal, politik, ahlaki değerlere sahip olduğu için 

bunların olaylar karĢısında davranıĢ ve tutumları da farklıdır. 

1.5.4. Yöneticilik GörüĢ ve Uygulamalarındaki Farklılıklar 

Her yönetici karar verme, planlama, bunları uygulatma bakımından, astlarını 

harekete geçirme, onları güdüleme ve kontrol etme yönünden diğer yöneticilerden 

farklı yöntemlere sahiptirler (Eren, 2004, s. 560). Eğer yönetici ve astları arasında bu 

konularda önemli farklılıklar varsa bunlar birer çatıĢma nedeni olabilir. Özellikle 

çalıĢma düĢkünü olarak adlandırılan yöneticilerle astları arasında çatıĢma çıkması 

muhtemeldir (Koçel, 2010, s. 652). 

1.5.5. Örgütün Büyüklüğü 

Örgütün büyüklüğü ile çatıĢma düzeyi arasında bir paralellik vardır. Örgüt 

büyüdükçe, örgütün amaçları ve amaçlara ulaĢtıracak araçlar daha karmaĢıklaĢmakta, 

hiyerarĢik kademeler artmakta, yeni uzmanlıklar, rol ve statüler ortaya çıkmakta ve 

bunlarda örgütte çatıĢmanın artmasına uygun Ģartları oluĢturmaktadır (Ertürk, 2009, 

s. 138). 

1.5.6. Çıkar Farklılıkları 

Belirli konularda kiĢiler ve gruplar farklı çıkarlara sahip olabilirler. Herhangi 

bir karar veya bir grubun aldığı karar, karĢı tarafın çıkarlarını etkileyebilir. Bu tür 

farklılıklar da önemli bir çatıĢma kaynağı olabilir (Koçel, 2010, s. 653). 
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1.6. Ortaya ÇıkıĢ ġekline Göre ÇatıĢmalar 

Ortaya çıkıĢ Ģekline göre çatıĢmalar potansiyel çatıĢma, algılanan çatıĢma, 

hissedilen çatıĢma ve açık çatıĢma olmak üzere dört grupta ele alınmaktadır (Koçel, 

2010, s. 647-648). 

Potansiyel ÇatıĢma: ÇatıĢmanın ortaya çıkmasına neden olabilecek 

durumları ifade etmektedir. Örneğin örgüt içinde amaçlar konusundaki farklılıklar, 

kısıtlı kaynakların bulunması gibi durumlar çatıĢmaya yol açabilecek potansiyel 

durumlardır. 

Algılanan ÇatıĢma: ÇatıĢmaya konu olan tarafların algılama 

farklılıklarından doğan çatıĢmalardır.  

Hissedilen ÇatıĢma: ÇatıĢma halindeki tarafların kızgınlık, kırgınlık, 

duygularını ifade etmeleri durumunda ortaya çıkan çatıĢmalardır. 

Açık ÇatıĢma: Bu çatıĢma türünde çatıĢma halindeki bireylerin fiilen 

gösterdikleri davranıĢları iĢaret etmektedir. Örneğin karĢılıklı çatıĢma, birbirine karĢı 

ağır dil ve sözler kullanma veya fiziki kuvvet kullanmaya varan durumlar 

olabilmektedir. 

1.7. ÇatıĢmanın Sonuçları 

ÇatıĢmanın sonuçlarının olumlu ya da olumsuz olması çatıĢmanın nasıl 

anlaĢıldığına ve nasıl yönetildiğine bağlıdır. 

1.7.1. ÇatıĢmanın Olumlu Sonuçları 

Çoğu insan çatıĢmanın grup ve örgüt performansını düĢürdüğünü varsaysa da 

bu varsayım çoğu zaman doğru değildir (Robbins ve Judge, 2012, s. 476). 



16 
 

Karip (2010, s. 36-38) iyi yönetilen ve olumlu bir biçimde sonuçlandırılan bir 

çatıĢmanın birey ve örgüt için sonuçlarını Ģu Ģekilde sıralar: 

1. Daha iyi iliĢkilerin oluĢması 

2. Psikolojik olgunluk 

3. Bireyin kendisine saygısının geliĢtirilmesi 

4. Bireysel geliĢim 

5. Etkililiğin ve verimliliğin geliĢtirilmesi  

6. Problemlerin farkına varmak ve problemleri tanımak 

7. Problemlere daha iyi çözümler oluĢturmak 

8. Örgütsel değiĢimi sağlamak 

9. Monotonluğu azaltmak 

10. Ahenkli bir takım çalıĢmasının oluĢturulması 

Eren (2004, s. 554)’e göre, çatıĢma sonucunda taraflar kendi görüĢlerinin 

haklılığını kanıtlamak amacıyla tüm yaratıcılıklarını ortaya koyarak farklı ve orijinal 

fikirler üretir. Örgüt bu fikirlerden yararlanmalıdır. Bunun yanında çatıĢmalar, 

devam eden ve bir türlü çözülememiĢ örgütsel ve bireysel sorunlara dikkat çekerek 

çözüm arayıĢları baĢlatacak ve gerilim azalacaktır. Gerilimin serbestçe gösterildiği 

bir ortam sağladığında ise değiĢme ve yenileĢme ortamı gerçekleĢecektir (Güney, 

2009, s. 43). 

1.7.2. ÇatıĢmanın Olumsuz Sonuçları 

ÇatıĢma taraflar ve örgütler için birçok yarar sağlamasına karĢın etkili bir 

Ģekilde yönetilmediğinde birçok zararı da olmaktadır. Taraflar arasında iletiĢimin 

sınırlı olduğu, tarafların gerçek düĢünce, duygu, amaç ve niyetlerini paylaĢmadıkları 
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çatıĢmalarda, çatıĢma süreci ve çatıĢmanın sonuçları olumsuz, birey ve örgüt için 

zarar verici hale gelir.  

BaĢaran (2004, s. 330) çatıĢmanın olumsuz etkilerinden bazılarını Ģöyle 

sıralar: 

 ÇatıĢanlar birbirine düĢman olabilir. 

 Yöneticiler çatıĢmadan kurtulabilmek için giderek yetkeci bir yönetim biçimi 

geliĢtirebilirler. 

 ĠĢ görenlerin ruhsal sağlığı yönünden örgütte tehlikeli bir ortam oluĢabilir. 

 Örgütte emek, zaman ve para savurganlığına yol açabilir. 

 Örgütün verimliliğini düĢürebilir. 

 Örgütün amaçlarında sapmalara yol açabilir. 

Geleneksel ve davranıĢsal yaklaĢımlar çatıĢmanın verimliliği düĢürdüğünü ve 

ortadan kaldırılması gerektiğini belirtirler. Modern yaklaĢım ise belirli bir düzeyde 

çatıĢmanın verimlilik için bir önkoĢul olarak görülebileceğini belirtmektedir. Aslında 

burada vurgulanan çatıĢmanın miktarıdır. Çünkü çatıĢma, problemlerin çözümüne 

katkı sağladığı ölçüde iĢlevseldir (Karip, 2010, s. 8). 
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ġekil 1.2. ÇatıĢma Düzeyinin Verimliliğe Etkisi 

Kaynak: Robbins ve Judge, 2012. Organizational Behavior, Ankara: Nobel, s. 477 

Verimlilik çatıĢma düzeyinin çok düĢük olduğu ve yüksek olduğu durumlarda 

düĢüĢ gösterirken, belirli bir düzeyde çatıĢma etkili bir biçimde yönetildiğinde 

verimlilik yükselir. Belirli bir düzeyde çatıĢma, bireyler ve örgüt açısından olumlu 

sonuçlar sağlayabilir (Karip, 2010, s. 35; Robbins ve Judge, 2012, s. 477). 

1.8. ÇatıĢma Yönetimi 

ÇatıĢma yönetimi, uzlaĢmazlığı belirli bir yönde sonuca yöneltebilmek için, 

çatıĢmaya taraf olanların yada üçüncü bir tarafın bir dizi eylemde ve karĢı eylemde 

bulunmasıdır. Eylemler çatıĢmanın sona erdirilmesine ya da çatıĢma sürecinin 

etkilenmesine yönelik olabilir. ÇatıĢma yönetiminin amacı olumlu, barıĢçıl ve 

uzlaĢmacı bir biçimde çatıĢmayı sonlandırmak olabileceği gibi karĢı tarafa üstünlük 

kurmaya yönelikte de olabilir. ÇatıĢmayı çözme ise çatıĢma yönetiminden farklı 

olarak çatıĢmanın taraflar arasında uzlaĢma ya da anlaĢma ile sonuçlanmasını içerir 

(Karip, 2010, s. 43). 
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ÇatıĢmaları önlemek, yöneticilerin karĢılaĢtığı en güç sorunlardan biridir. 

ÇatıĢmaların çözümünde birden fazla yöntem kullanılmaktadır. 

Hangi çatıĢmada hangi yöntemin uygulanacağı, söz konusu çatıĢmanın iyi bir 

Ģekilde analiz edilmesini gerektirir. Örgütlerde çatıĢmaları önlemek veya çözmek 

için önce çatıĢmanın ve çatıĢmaya sebep olan anlaĢmazlığın kaynağına inmek ve 

nedenini bulmak gerekir. Bu amaçla yönetici, önce çatıĢma nedenlerini objektif bir 

Ģekilde araĢtırmak, nedenlerini bulmak ve çatıĢmayı önleyici ya da çözümleyici en 

uygun yöntemleri uygulamak durumundadır (Genç, 2005, s. 258). 

ÇatıĢma yönetiminde etkililiğin sağlanabilmesi için yöneticiler ve personel 

çatıĢma yönetimi ile ilgili temel becerilerini geliĢtirmek zorundadırlar. Murphy’e 

göre bu temel beceriler dört grupta toplanabilir (Karip, 2010, s. 49-50). 

 Entelektüel beceriler: Planlama, problemi tanımlama, çözümleme, 

yargılama sezgi sahibi olma ve objektiflik. 

 Duygusal beceriler: Kararlılık, kendini kontrol, sonuca yönelik olma, 

giriĢkenlik ve isteklilik. 

 Bireyler arası beceriler: Duyarlılık, ikna edebilme, iletiĢim ve etkili 

dinleme. 

 Yönetsel beceriler: Güdüleme, rehberlik edebilme, iĢ bölümü ve 

görevlendirme yapabilme. 

Örgütsel çatıĢmalar bastırılmamalı veya ortadan kaldırılmamalıdır. Aksine, 

örgütsel öğrenme ve etkililiği artıracak Ģekilde yönetilmelidir (Rahim, 2002, s. 230). 

1.9. Eğitim Örgütlerinde ÇatıĢma Yönetimi 

Birçok örgütte olduğu gibi eğitim örgütleri olan okullarda da farklı 

nedenlerden dolayı çeĢitli çatıĢmalar yaĢanmaktadır. Okul ortamındaki güçler ve 
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gruplar daha akıcı olduğundan ufak sürtüĢmeler beklenmedik çatıĢmalara yol açabilir 

(Bursalıoğlu, 1999, s. 156). 

 Erdoğan (2000, s. 127-128)’a göre okullardaki haberleĢme akıĢının kısıtlı 

olması, öğretmenlere belirli bilgilerin zamanında ulaĢmaması benzer Ģekilde 

yöneticiyi bilgilendirmeye yönelik iyi bir iletiĢim sisteminin kurulmamıĢ olması, 

okullarda görev yapan yönetici ve öğretmenlerin kültürel, eğitimsel ve kiĢisel 

özellikler açıdan farklı olması, çalıĢanlar arasında iĢbölümünün iyi yapılmaması 

örneğin, bazı öğretmenlerin daha fazla görev ve sorumluluğunun olması çatıĢma 

nedeni olabilir. 

Karip (2010, s. 207)’e göre okulda yaĢanan çatıĢmalar ise görev dağılımı, 

parasal kaynaklar, sınıf içi öğretim etkinlikleri, sınıf dıĢı öğretim etkinlikler, 

değerlendirme, ödül ve ceza, güç ve yetki kullanımı, geç gelme, izin, siyasi konular, 

sigara içme, olumsuz bireysel tutumlar, sınıf geçme ve not konusunda kurul kararı, 

mevzuatla ilgili konular, öğrenci davranıĢları, kılık-kıyafet, tayin ve kaynak dağılımı 

gibi konulardan kaynaklanmaktadır. 

Yöneticilerin okullarda çatıĢmayı sağlıklı bir Ģekilde yönetebilmesi için 

çatıĢma kaynaklarını çok iyi bilmesi ve bunların giderilmesi için de katılımcı, açık ve 

demokratik bir yönetim anlayıĢını benimsemeleri, öğretmenlerin okulun önemli bir 

parçası olduğunu hatırlaması gerekmektedir. 

1.10. ÇatıĢma Yönetimi Stilleri 

ÇatıĢma yönetimi stilleri; bütünleĢtirme, uyma, hükmetme, kaçınma, uzlaĢma 

olmak üzere beĢ grupta incelenmektedir. Bu stillerden hangisinin benimseneceği, 

büyük ölçüde tarafların kendilerine yönelik ve karĢı tarafa yönelik ilgisinin düzeyine 
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bağlıdır (Karip, 2010, s. 63). ÇatıĢma yönetimi stilleri modeli Rahim tarafından Ģekil 

1.3.’deki gibi Ģematize edilmiĢtir. Bu çatıĢma stilleri Ģunlardır: 

     KENDĠSĠNE YÖNELĠK ĠLGĠ 

 Yüksek                                   DüĢük 

   

ġekil 1.3. Rahim’in ÇatıĢma Yönetimi Stilleri Modeli 

Kaynak: Rahim, 1994, Akt. Karip, (2010).ÇatıĢma Yönetimi, Ankara: Pegem A Yayıncılık, 

s. 63 

ÇatıĢma yönetimi stilleri modeli iki boyutta ele alınabilir. Birincisi, tarafların 

kendi ilgi ve ihtiyaçlarının doyurulmasına verdikleri önem derecesidir; ikincisi ise, 

tarafların diğer tarafın ilgi ve ihtiyaçlarının doyurulmasına verdikleri önem 

derecesidir. Verilen önem her iki durumda da “düĢük” ve “yüksek” olarak 

nitelendirilir. Bu boyutlar çatıĢma sürecinde tarafların çatıĢma stillerini 

belirlemelerinde önemlidir. Taraflardan her birinin tercih ettiği çatıĢma yönetimi 

stili; kendisinin ve karĢı tarafın ilgi, ihtiyaç ve çıkarlarına verilen değerin ortak bir 

iĢlevi olarak görülebilir (Karip, 2010, s. 64). 

1.10.1. TümleĢtirme Stili 

ÇatıĢma durumunda tarafların hem kendi hem de karĢı tarafın ilgi ve 

ihtiyaçlarına verdikleri önemin yüksek olduğu durumlarda kullanılır (Karip, 2003, s. 

TÜMLEġTĠRME                                ÖDÜN VERME 

      Bizim isteğimiz             Diğerinin istediği 

 

 

HÜKMETME                                    KAÇINMA 

  Benim istediğim               Çözüm istemiyorum 

     UZLAġMA 

    Zorunda kaldığımız 



22 
 

64). Yönetici çatıĢan tarafları yüz yüze getirerek kendisinin de katkısı ile sorunun 

bütün yönleriyle tartıĢılması sağlar. Böylece taraflar kendi durumlarını ve birbirinden 

farklı oldukları hususları daha açık olarak görürler. Taraflar anlaĢmaya varıncaya 

kadar bu tür açık tartıĢmalar devam eder (Koçel, 2010, s. 656). Bu yöntem özellikle 

tarafların yeterli verilere ve bilgilere sahip olmadığı durumlarda sonuca götürücü ve 

anlaĢmayı gerçekleĢtirici bir yol olmaktadır (Eren, 2004, s. 567). 

1.10.2. Kaçınma Stili 

Kaçınma stili, çatıĢmayı görmezlikten gelme ile ilgilidir. Bu düĢüncede olan 

yöneticiler çatıĢmanın varlığına ve ciddiyetine fazla önem vermezler ve ileride 

kendiliğinden çözüleceğine inanırlar. Böylece bir çatıĢmanın olduğunu bilmezlikten 

gelme bazen tarafların birbirine anlayıĢ göstererek sorunları çözümlemesi ve zaman 

içinde anlaĢmanın gerçekleĢmesi ile sonuçlanacağı gibi sorunun birçok durumda 

kökleĢmesine ve boyutlarının geniĢlemesine de yol açabilir (Eren, 2004, s. 565). 

1.10.3. Ödün Verme Stili 

Bu yaklaĢımda taraflardan birinin, karĢı tarafın ilgi ve ihtiyaçlarının ön plana 

çıkması karĢılığında kendi ilgi ve ihtiyaçlarının doyurulmasından vazgeçmesi söz 

konusudur. Bu durum karĢı tarafın isteklerine boyun eğme ve uyma olarak 

nitelendirilebilir (Karip, 2010, s. 65). YumuĢatma ya da uyma olarak da adlandırılan 

bu yöntem çatıĢmanın bastırılmasında daha diplomatik bir yoldur. Burada yönetici 

kendi çözümünü taraflara dayatmak yerine, her iki tarafı da ikna etmeye çalıĢır 

(ġimĢek ve ark., 2003, s. 292). 
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1.10.4. Hükmetme Stili 

Daha çok yetkici bir yönetsel anlayıĢın hâkim olduğu örgütlerde, üstünlük 

kurma yaklaĢımı yaygın olarak kullanılmaktadır. Üstünlük kurma giriĢimi sonucunda 

bunu baĢaran taraf, yalnızca üstünlük kurduğu tarafın gözünde değil, örgütte diğer 

kiĢilerin ya da tarafların gözünde de gücünün artıracağını düĢünür. Bu durum 

hükmetme (üstünlük kurma) stilinin tercih edilmesinde önemli bir rol oynar (Karip, 

2003, s. 66-67). 

1.10.5. UzlaĢma Stili 

Tarafların her ikisinin de kendi görüĢleri ve fikirleri dıĢında karĢı tarafın 

görüĢ ve düĢüncelerine de hak vermelerini gerektirir. Taraflar bu durumda, 

anlaĢmanın her iki tarafa da yarar sağlayacağının bilincinde oldukları için karĢılıklı 

ödün vermeye yanaĢırlar (GümüĢeli, 1994, s. 105).  

1.11. Problem 

ÇatıĢma sosyal yaĢamın doğal bir sürecidir. Ġnsan faktörünün yer aldığı ve 

etkileĢimin bulunduğu her türlü sosyal ortamda çatıĢmanın yaĢanılması 

kaçınılmazdır. 

ÇatıĢma yaĢamın her alanında var olduğuna göre, ondan kaçmak çözüm 

değildir. Eğitim örgütleri de toplumun küçük birer modeli olduğuna göre, çatıĢma bu 

örgütlerde de vardır. Üstelik girdisinde, sürecinde ve çıktısında insan olan eğitim 

örgütlerinde çatıĢma daha somut ve gerçektir (Sarpkaya, 2002, s. 416). 

Eren (2004, s. 553) çatıĢmayı, bireyler ve grupların birlikte çalıĢma 

sorunlarından kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasına veya karıĢmasına engel 

olan olaylar olarak tanımlamaktadır. ÇatıĢma sınırlı kaynaklar, iletiĢim eksikliği, 
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kiĢisel farklılıklar gibi çeĢitli nedenlerle ortaya çıkabilir. ÇatıĢmanın kaynağı ne 

olursa olsun, iyi yönetilmediği takdirde okula ve bireylere zarar verir. Yöneticilerin 

etkili çatıĢma yönetimi stilleri hakkında bilgili ve becerili olması, çatıĢmayı geliĢim 

ve etkililiği sağlayıcı Ģekilde yönetmede önemlidir. 

Rahim (1992), çatıĢma yönetimi tarzlarını Blake ve Mouton’ın geliĢtirdiği 

çatıĢma yönetimi tarzlarına dayanarak geliĢtirmiĢ ve kiĢilerin kendi çıkarları veya 

karĢı tarafın çıkarlarını karĢılamaya verdikleri öneme göre, tümleĢtirme (çatıĢan 

tarafların her ikisinin de çıkarlarının korunduğu), kaçınma (çatıĢmanın yok sayıldığı), 

uzlaĢma (çatıĢan tarafların belli oranlarda ödün vererek orta yolda buluĢtukları), ödün 

verme (çatıĢan taraflardan birinin diğeri lehine çıkarlarından vazgeçtiği) ve 

hükmetme (çatıĢan tarafların kendi çıkarlarından vazgeçmediği, ancak sonuçta bir 

tarafın kaybı ve diğer tarafın kazanmasıyla sonuçlanan) Ģeklindeki sınıflandırılan bir 

model oluĢturmuĢtur (Akt.: Özmen ve Aküzüm, 2010, s. 67). 

Eğitim yönetimde baĢarı, her Ģeyden önce çalıĢanların baĢarılı bir Ģekilde 

yönetilmesine bağlıdır. Yönetimde baĢarının temel unsuru iyi bir yönetim tarzı 

sergileyerek örgüt ve çalıĢanların amaçlarının gerçekleĢtirilmesini sağlamaktır 

(Tengilimoğlu ve Yiğit, 2005, s. 377). 

Örgütlerde uygulanacak liderlik modeli belirlenirken, örgütler açısından en 

uygun modelin seçilmesi, örgütlerin baĢarısı açısından önemli olmaktadır. Bu sürecin 

doğru biçimde yönetilmesi, mutlak doğru tek bir liderlik modeli savından uzak 

olarak çalıĢanın özelliği, çevresel koĢullar, iĢin niteliği gibi faktörler dikkate alınarak, 

en uygun liderlik modelinin belirlenmesi gerekmektedir (Tağraf ve Çalman, 2009, s. 

140). Bu nedenle yöneticiler liderlik davranıĢ tarzlarını bilmelidirler. 

Eğitim sisteminin çekirdeğini oluĢturan ilköğretim okulları 30.03.2012 tarihli 

ve 6287 sayılı “Ġlköğretim ve Eğitim Kanunu ile Bazı Kanunlarda DeğiĢiklik 
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Yapılmasına Dair Kanun” ile dört yıl süreli ve zorunlu ilkokullar ile dört yıl süreli, 

zorunlu ve farklı programlar arasında tercihe imkân veren ortaokullar ile imam-hatip 

ortaokullarına dönüĢtürülmüĢtür (Md. 9). Bu kanunun 3. maddesinde, “Ġlköğretim 

kurumlarının ilkokul ve ortaokul olarak bağımsız okullar halinde kurulması esastır. 

Ancak imkan ve Ģartlara göre ortaokullar, ilkokullarla veya liselerle birlikte de 

kurulabilir.” hükmü yer almaktadır. 

Aynı kanunun uygulanmasıyla ilgili MEB’ nin 2012/20 sayılı 09.05.2012 

tarihli yayınladığı genelgesinde, “Ģartların uygun olmaması durumunda aynı binada 

bulunan ilkokul ve ortaokul için ikili öğretim uygulaması yapılabilecektir” ibaresi 

yer almaktadır. Bu sebeple ikili öğretim yapan okulların müdürleri hem ilkokul hem 

de ortaokul bölümünü yönetmek durumundadırlar. Ġlkokula dönüĢen okullarda 

mevcut bulunan 6., 7., 8. sınıflar, ortaokula dönüĢen okullarda da 2., 3., 4. sınıflar 

mezun olana kadar eğitim öğretime devam edeceklerdir.  

Yeni eğitim sisteminin ilkokul ve ortaokul müdürleri okullarının amaçlarını 

gerçekleĢtirebilmek ve okul içindeki çatıĢmaları etkin ve olumlu biçimde 

yönetebilmek için bilgi ve becerilerinin yanında liderlik özelliklerinin de olması 

gerektiğini bilmek zorundadırlar. Dolayısıyla, müdürler sergiledikleri liderlik 

davranıĢlarıyla, örgüt içindeki çatıĢmayı yönetmede kilit role sahiptirler. Bu nedenle, 

ilkokul ve ortaokul müdürlerinin liderlik davranıĢları ve çatıĢma yönetimi stillerine 

iliĢkin öğretmen algılarının belirlenmesinde fayda vardır. 

1.12. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı, öğretmen algılarına göre okul müdürlerin 

gösterdikleri liderlik davranıĢları ile çatıĢma yönetimi stillerini saptamaktır. Bu amaç 

doğrultusunda aĢağıdaki sorulara yanıt aranmıĢtır: 
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1. Müdürlerin liderlik davranıĢlarına iliĢkin öğretmenlerin algı düzeyleri nedir? 

2. Öğretmen görüĢlerine göre, müdürlerin liderlik davranıĢları liderliğin yapıyı 

kurma ve anlayıĢ gösterme boyutunda: (a) Öğretmenlerin cinsiyetleri, (b) 

medeni durumları, (c) yaĢları, (d) eğitim durumları, (e) branĢları, (f) mesleki 

kıdemlerine göre farklılık göstermekte midir? 

3. Müdürlerin çatıĢma yönetimi stillerine iliĢkin öğretmenlerin algı düzeyleri 

nedir? 

4. Öğretmen görüĢlerine göre, müdürlerin çatıĢma yönetiminde tümleĢtirme, 

ödün verme, hükmetme, kaçınma, uzlaĢma stili: (a) Öğretmenlerin 

cinsiyetleri, (b) medeni durumları, (c) yaĢları, (d) eğitim durumları, (e) 

branĢları, (f) mesleki kıdemlerine göre farklılık göstermekte midir? 

5. Müdürlerin liderlik davranıĢları ile çatıĢma yönetimi stilleri arasında anlamlı 

bir iliĢki var mıdır? 

1.13. AraĢtırmanın Önemi 

Eğitim örgütleri, farklı özelliklerdeki bireylerin ortak bir amaç için birlikte 

çalıĢmak zorunda olduğu, bir çok insanla etkileĢim içinde bulunulması gereken, 

çatıĢmanın sıkça yaĢandığı örgütlerdir. Bu yüzden çatıĢmaların yönetimi önemlilik 

kazanmaktadır. Okul müdürünün, çatıĢmayı yönetmede sergilediği liderlik 

davranıĢları da önemlidir. Bu araĢtırmada liderlik davranıĢı ve çatıĢma yönetimi 

konuları bir arada iĢlenmiĢtir. Ġlkokul ve ortaokul müdürlerinin liderlik davranıĢları 

ile kullandıkları çatıĢma yönetimi stilleri arasında anlamlı iliĢkiler olup olmadığı 

sorusunun cevabı aranmıĢtır. Müdürlerin sergiledikleri liderlik davranıĢları ve 

kullandıkları çatıĢma yönetim stilleri arasındaki iliĢkiyle, liderlik ve çatıĢma 

alanlarında yapılan diğer çalıĢmalara farklı bir boyut kazandıracağı umulmaktadır. 
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Ayrıca bu çalıĢmanın sonuçları, müdürlere çatıĢma yönetimi stilleri konusunda 

liderliğin etkisini daha iyi anlamaları açısından yardımcı olabilir. Bu araĢtırmayla 

eğitim örgütlerinde müdürlerin seçilmesi, eğitilmesi ve geliĢmesi konusunda faydalı 

olacağı umulmaktadır. 

1.14. Varsayımlar 

Veri toplama araçlarını öğretmenler içtenlikle yanıtlamıĢlardır. 

1.15. Sınırlılıklar 

1. Bu araĢtırma 2012-2013 eğitim öğretim yılı Ġstanbul ili Tuzla ilçesindeki 

resmi ilkokul ve ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin müdürleri 

hakkındaki görüĢleriyle sınırlıdır. 

2. Müdürlerin çatıĢma yönetimi stilleri Rahim (1992) ROCI II ölçeğinin 

tümleĢtirme, ödün verme, hükmetme, kaçınma ve uzlaĢma boyutlarıyla 

sınırlıdır. 

3. Müdürlerin liderlik davranıĢları, davranıĢçı kuramın yapıyı kurma ve anlayıĢ 

gösterme boyutlarıyla sınırlıdır. 

1.16. Tanımlar ve Kısaltmalar 

ÇatıĢma: Ġki veya daha fazla kiĢi ya da grup arasındaki çeĢitli kaynaklardan 

doğan anlaĢmazlık olarak tanımlanabilir (Koçel, 2010, s. 646). 

ÇatıĢma Yönetimi: UzlaĢmazlığı belirli bir yönde sonuca yöneltebilmek için, 

çatıĢmaya taraf olanların ya da üçüncü bir tarafın bir dizi eylemde ve karĢı eylemde 

bulunmasıdır. ÇatıĢma yönetiminin amacı; olumlu, barıĢçıl ve uzlaĢmacı bir biçimde 

çatıĢmayı sonlandırmak olabileceği gibi, karĢı tarafa üstünlük kurmaya yönelik de 
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olabilir. ÇatıĢma yönetimi yalnızca çatıĢmanın çözümüyle sınırlı olmayıp, 

çatıĢmaların ortaya çıkarılmasını da içerir. 

ÇatıĢma Yönetimi Stilleri: ÇatıĢma yönetimi stilleri, çatıĢma durumlarında 

bireylerin belirli davranıĢ modelleri doğrultusunda kendilerini ifade etme 

eğilimleridir (GümüĢeli, 1994, s. 22). 

Liderlik: Liderlik, bir grup insanı belli amaçlar etrafında toplayabilme ve bu 

amaçları gerçekleĢtirebilmek için onları harekete geçirme bilgi ve yeteneklerinin 

toplamıdır (Eren, 2003, s. 525). 

Okul Müdürü: AraĢtırmada adı geçen okul müdürleri, ilkokul ve ortaokul 

müdürleridir. 

MEB: Milli Eğitim Bakanlığı 

1.17. Ġlgili AraĢtırmalar 

1.17.1. Yurt Ġçi AraĢtırmalar 

Kaya (1998)’nın “Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin Öğretmenlerle Aralarında 

Çıkan ÇatıĢmaları Yönetme Biçimleri” adlı araĢtırmasında Batman ili ilköğretim 

okulu yöneticilerinin öğretmenlerle aralarında çıkan çatıĢmaları yönetme biçimlerini 

belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma örneklemini 1996–1997 öğretim yılında Batman 

ili ilköğretim okullarında çalıĢan 20 okul müdürü ve 656 öğretmen oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak, “Rahim Örgütsel ÇatıĢma Ölçeği II”  

kullanılmıĢtır. Yapılan araĢtırmadan aĢağıdaki sonuçlar elde edilmiĢtir:  

1. Okul yöneticilerinin tümleĢtirme yaklaĢımını kullanmalarına iliĢkin 

yöneticilerin “her zaman” seçeneğini, öğretmenlerin ise “ara sıra” seçeneğini 

belirttikleri ve bu konuda farklı görüĢte oldukları görülmektedir. 
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2. Okul yöneticilerinin ödün verme, hükmetme ve kaçınma yaklaĢımlarını 

kullanmalarına iliĢkin yönetici ve öğretmenlerin “ara sıra” seçeneğini 

belirttikleri ve bu konuda aynı görüĢte oldukları görülmektedir. 

3. Okul yöneticilerinin uzlaĢma yaklaĢımını kullanmalarına iliĢkin yöneticilerin 

“çoğunlukla” seçeneğini, öğretmenlerin ise “ara sıra” seçeneğini belirttikleri 

ve bu konuda farklı görüĢte oldukları görülmektedir. 

GümüĢeli (2001)’nin “Ġlköğretim Okulu Müdürlerinin ÇatıĢma Yönetimi 

Stilleri ile Öğretmenlerin ĠĢ Doyumları Arasındaki ĠliĢki” adlı araĢtırmasında, 

öğretmen algılarına göre okul müdürlerinin en sık ve en az kullandıkları çatıĢma 

yönetimi stillerini belirlemek ve okul müdürlerinin kullandıkları çatıĢma yönetimi 

stilleri ile öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda; Okul müdürlerinin en sık kullandığı çatıĢma yönetim 

stillerinin kaçınma ve hükmetme; en az kullandıkları stilin ise ödün verme olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. Öğretmenlere göre okul müdürleri yaĢları ileri olan öğretmenlere 

daha fazla ödün verme, onların isteklerini ön plana alma eğilimi gösterirken, gençlere 

daha az kaçınmacı bir tutum sergilemektedir. Yine öğretmenlere göre, okul 

müdürleri mesleki kıdem itibariyle en üst düzeyde olan öğretmenlere daha fazla 

kaçınmacı bir yaklaĢım sergilerken; mesleğin henüz ilk yıllarında olanlara daha az 

baskıcı bir stil uygulamaktadırlar. Öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri yüksek değildir 

ve kadın öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri erkek öğretmenlere göre daha yüksektir. 

Okul müdürlerinin çatıĢmalar sırasında kullandıkları tümleĢtirme, ödün verme ve 

uzlaĢma stilleri öğretmenlerin iĢ doyumlarını, az da olsa, olumlu yönde 

etkilemektedir. Buna karĢın, hükmetme stilinin kullanılması öğretmenlerin iĢ 

doyumu üzerinde olumsuz etki yaratmaktadır.  
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Acar (2006), “Ortaöğretim Okul Müdürlerinin ÇatıĢma Yönetim Stilleri ve 

Bu ÇatıĢma Yönetim Stillerinin Öğretmenlerin Stres Düzeylerine Etkisi” konulu 

araĢtırmasında, ortaöğretim okul müdürlerinin çatıĢma yönetim stillerini ve bu 

stillerin öğretmenlerde yarattığı stres düzeylerini incelemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma 

örneklemini, Ankara ilinin 7 merkez ilçesindeki 12 ortaöğretim okulundan seçilen 

450 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırma sonuçları aĢağıdaki gibi özetlenebilir: 

1. Öğretmen algılarına göre okul müdürleri öğretmenlerle aralarında çıkan 

çatıĢmalarda en fazla hükmetme stilini; daha sonra sırasıyla uzlaĢma,  

tümlestirme, kaçınma ve en az da ödün verme stilini kullanmaktadırlar. 

2. Tümlestirme, ödün verme, kaçınma ve uzlaĢma stilleri öğretmenlerin stres 

düzeyleriyle olumsuz yönde bir iliĢkiye sahipken, hükmetme stili olumlu 

yönde bir iliĢkiye sahiptir. 

3. Bayan öğretmenler, erkek öğretmenlere göre okul müdürünün hükmetme 

stilini daha fazla kullandıklarını düĢünmektedirler. 

4. En fazla stres yaratan çatıĢma stili hükmetme, en az stres yaratan çatıĢma stili 

ise uzlaĢma olarak belirlenmiĢtir. 

ġahan (2006)’nın, “Okul Müdürlerinin ÇatıĢma Yönetim Stilleri ve Bunun 

Öğretmen Stres Düzeylerine Etkisi” adlı araĢtırmasında okul müdürlerinin çatıĢma 

yönetim stilleri ve bunun öğretmen stres düzeylerine etkisine iliĢkin öğretmen algı 

düzeylerini belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini Ġstanbul ili Avrupa 

Yakası’nda yer alan ortaöğretim okullarında çalıĢan 261 öğretmen oluĢturmaktadır. 

AraĢtırma sonuçları Ģu Ģekilde özetlenebilir: 

1. Öğretmen algılarına göre, çatıĢma durumunda okul müdürleri en fazla 

tümleĢtirme stilini, en az ödün verme stilini kullanmaktadır. 
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2. Öğretmenler, en fazla strese, okul müdürleri hükmetme stilini; en az strese 

ödün verme stilini kullandıklarında girmektedirler. 

3. Kadın öğretmenler, okul müdürü ile çatıĢma durumunda daha fazla strese 

girmektedirler. 

4. Meslek liselerindeki okul müdürleri en fazla hükmetme stilini 

kullanmaktadır. 

5. Okul müdürleri, 25 yaĢ altı öğretmenlere hükmetme stilini daha fazla 

kullanmaktadırlar. 

Süküt (2008) tarafından yapılan “Ġlköğretim Okulu Yönetici ve 

Öğretmenlerinin ÇatıĢma Çözme Stratejilerinin KarĢılaĢtırılması” adlı araĢtırmada 

ilköğretim okulu öğretmenlerinin çatıĢma yaĢama durumunda, kullandıkları çatıĢma 

yönetim stratejilerini belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmada veri toplama aracı 

olarak “KiĢisel Bilgi Formu” ve “ÇatıĢma Yönetimi Stratejileri Ölçeği” 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmaya göre hükmetme stratejisi cinsiyete; bütünleĢtirme, uyma 

ve uzlaĢma stratejisi kıdem yılına göre; bütünleĢtirme, kaçınma, uyma ve uzlaĢma 

stratejileri yaĢa; bütünleĢtirme, uyma ve uzlaĢma stratejisinin mezun olunan okula 

göre değiĢtiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin ve 

yöneticilerinin çatıĢma yönetimi stratejileri kullanımının; kurs alma, kademe, 

öğretmen sayısına göre değiĢmediği; cinsiyete, branĢa, kıdeme, yaĢa ve eğitim 

durumuna göre değiĢtiği sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

Parlar (2009), “Ticaret Meslek Lisesi Yöneticilerinin Öz-yeterlilik ve ÇatıĢma 

Yönetimi AnlayıĢları Arasındaki ĠliĢki (Ġstanbul Ġli Anadolu Yakası Örneği) ” adlı 

araĢtırmasında ticaret meslek lisesinde görev yapan yöneticilerin öz-yeterlilikleri ile 

çatıĢma yönetimi arasındaki iliĢkileri incelemiĢtir. AraĢtırmacı tarafından hazırlanan 

ölçek Ġstanbul ili Anadolu yakasında görev yapan 104 ticaret lisesi yöneticisine 
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uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda; yöneticilerin, çatıĢmayı yönetmede ağırlıklı 

olarak, bütünleĢtirme ve uzlaĢma stratejisini kullandıkları, kendilerini oldukça yeterli 

hissettikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca yöneticilerin öz-yeterlilik algılamaları ve 

çatıĢma yönetim stilleri ile yaĢları, eğitim düzeyleri, kursa katılma durumları ve 

kardeĢ sayıları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢki bulunmazken, pozisyon, 

çalıĢma süresi değiĢkenlerle ilgili anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir. 

Tekkanat (2009), “Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin ÇatıĢma Yönetiminde 

Kullandıkları ĠletiĢim Tarzlarına ĠliĢkin Öğretmen Algıları (Edirne Ġli Örneği)” adlı 

araĢtırmasında ilköğretim yöneticilerinin iletiĢim tarzları ile kullandıkları çatıĢma 

yönetimi stratejileri arasındaki iliĢkiye yönelik öğretmen algılarını ortaya çıkartmak; 

öğretmenlerin cinsiyetleri, eğitim durumları, branĢları ve çatıĢma yönetimi ile 

iletiĢim tarzlarına yönelik hizmet içi eğitim alıp almama değiĢkenlerine bağlı olarak, 

ilköğretim okul yöneticilerinin iletiĢim tarzları ile kullandıkları çatıĢma yönetimi 

stratejilerini algılamaları açısından anlamlı fark olup olmadığını belirlemeyi 

amaçlamıĢtır. AraĢtırmacı tarafından geliĢtirilen ĠletiĢim Tarzları Ölçeği ve ÇatıĢma 

Yönetimi Stratejileri Ölçeği resmi ilköğretim okullarında görev yapan 300 öğretmene 

uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, ilköğretim okul yöneticilerinin iletiĢim tarzları 

ile kullandıkları çatıĢma yönetimi stratejileri arasında öğretmen algıları bakımından 

anlamlı bir iliĢki olduğu bulgusuna ulaĢmıĢtır. Ġlköğretim okul müdürlerinin çatıĢma 

yönetimi stratejilerinden uyma-uzlaĢma stratejisini kaçınma, hükmetme, iĢbirliği 

stratejisinden daha fazla kullandıkları, iletiĢim tarzlarından ise bilgi sağlayıcı-

destekleyici iletiĢim tarzını eğitici etkileyici iletiĢim tarzından daha fazla 

kullandıklarını belirlemiĢtir. Ġlköğretim okul yöneticilerinin iletiĢim tarzları ve 

çatıĢma yönetimi stratejileri arasındaki iliĢki incelendiğinde bilgi sağlayıcı- 

değerlendirici iletiĢim tarzını kullanan okul yöneticilerinin uyma-uzlaĢma stratejisini 
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daha fazla kullandıkları, eğitici-etkileyici iletiĢim tarzını ise uyma-uzlaĢma 

stratejisinde daha az kullandıklarını belirlemiĢtir. Ġlköğretim okul yöneticilerinin 

iletiĢim tarzları ile kullandıkları çatıĢma yönetimi stratejilerine yönelik öğretmen 

algılarının, yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, hizmet içi eğitim durumu ve branĢ 

değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık göstermediğini tespit etmiĢtir.  

Güney (2009), “Okul Yöneticilerinin Duygusal Zeka Düzeyleri ile ÇatıĢma 

Yönetimi Stratejileri Arasındaki ĠliĢki” adlı araĢtırmasında okul yöneticilerinin 

duygusal zekâları ile çatıĢma yönetimi stratejileri arasındaki iliĢkiye yönelik yönetici 

görüĢlerini belirlemeye çalıĢmıĢtır. AraĢtırmada evrende bulunan toplam 28 

ilköğretim ve 10 orta öğretim okulundaki 140 yöneticinin tamamı alınmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda okul yöneticileri öğretmenlerle aralarında çıkan çatıĢmalarda 

en fazla tümleĢtirme stratejisini daha sonra sırasıyla uzlaĢma, ödün verme, kaçınma 

ve en az da hükmetme stratejisini kullanmaktadırlar. Yöneticilerin duygusal zekâ 

düzeyleri ile uzlaĢma, tümleĢtirme, problem çözmeye dayalı çatıĢma çözüm metotları 

arasında pozitif yönlü, kaçınma metodu arasında negatif yönlü anlamlı iliĢki tespit 

etmiĢtir. AraĢtırmanın sonuçlarına göre, okul yöneticilerinin duygusal zekâ düzeyleri 

ile görev yaptıkları okul derecesi,  cinsiyet, kıdem, branĢ, medeni durum, çocuk 

sahibi olma, seminere katılma durumu arasında anlamlı iliĢki yoktur. Bununla 

beraber, duygusal zekâ düzeyi ile mezuniyet durumu arasında anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur. 

Çağlar, Yakut ve Karadağ (2005) yaptıkları araĢtırmada, okul müdürlerinin 

yapıyı kurma, anlayıĢ gösterme davranıĢına iliĢkin öğretmen algıları ve ilköğretim 

okul müdürlerinin görüĢleri arasında anlamlı bir fark saptamıĢtır. AraĢtırmacılar, 

ilköğretim okulunda görevli öğretmenlerin algılarına göre okul müdürlerinin, yapıyı 

kurma liderlik davranıĢlarını daha fazla sergilediği sonucuna varmıĢlardır.  



34 
 

Bir baĢka araĢtırma Yakut (2006) tarafından eğitim yöneticilerinin liderlik 

davranıĢları ve kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkilerin incelenmesi amacıyla, 

Ġstanbul’un Küçükçekmece ilçesinde yapılmıĢtır. Bu araĢtırmadan elde edilen 

sonuçlar Ģu Ģekilde özetlenebilir: 

1. Eğitim yöneticilerinin “Yapıyı Kurma” davranıĢları, “AnlayıĢ Gösterme” 

davranıĢlarına oranla daha ön plandadır.  

2. “Yapıyı Kurma” boyutundaki lider davranıĢları, “AnlayıĢ Gösterme” 

boyutuna göre daha tutarlıdır. 

3. Yöneticiler, kendilerini öğretmenlere göre daha iĢe odaklı ve daha fazla 

insana yönelik olarak görmektedirler. 

4. Müdürler kendilerini müdür yardımcılarına göre daha iĢe odaklı 

görmektedirler. Müdür ve müdür yardımcılarının insana yönelik 

davranıĢlarına iliĢkin algılarında ise bir farklılık söz konusu değildir. 

Yavuzyılmaz (2008), “Ortaöğretim Kurumları Yöneticilerinin Liderlik 

Özelliklerinin ÇatıĢma Yönetimini Yönetme Düzeylerinin Belirlenmesi” adlı 

araĢtırmasıyla ortaöğretim kurumları yöneticilerinin liderlik özelliklerinin çatıĢma 

yönetimini yönetme düzeylerinin belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırmanın çalıĢma 

evreni 2007-2008 eğitim-öğretim yılında Ġstanbul ilinde görev yapan öğretmenden 

oluĢmaktadır. AraĢtırmanın sonuçlarına göre, öğretmenler okul müdürlerinin liderlik 

davranıĢlarını benimsemektedir. Öğretmenlerin, okul yöneticilerinin liderlik 

düzeylerini algılamalarında, yaĢ, medeni durum, mesleki kıdem değiĢkenine göre 

farklılık bulunamamıĢtır. Okul müdürlerinin liderliğine iliĢkin öğretmen algılarında, 

bulunduğu okuldaki görev süresi değiĢkenine göre anlamlı farklılık bulunmuĢtur. 

Buna göre bulunduğu okuldaki görev süresi 10 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin, 

bulunduğu okuldaki görev süresi 1-5 yıl arası olan öğretmenlere göre okul 
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müdürlerinin liderlik davranıĢ düzeyleri hakkında daha olumlu düĢündükleri 

sonucuna varılmıĢtır. 

Uzun (2008), Ġstanbul Üsküdar ilçesindeki özel ve kamu ilköğretim 

okullarında, “Özel ve Devlet Okulu Yöneticilerinin Liderlik DavranıĢlarının 

Öğretmen GörüĢlerine Göre KarĢılaĢtırılması” adlı çalıĢma yapmıĢtır. Liderlik 

DavranıĢı Betimleme Ölçeği’ni kullanarak öğretmen ve yönetici görüĢlerini 

karĢılaĢtırmıĢtır. Uzun’un çalıĢmasını 48 resmi ilköğretim okulundaki müdür, 137 

müdür yardımcısı, 1729 öğretmen ile 6 özel ilköğretim okulundaki müdür, 16 müdür 

yardımcısı ile 179 öğretmenden ile yapmıĢtır.  

Uzun araĢtırmasında Liderlik DavranıĢı Betimleme Ölçeği’ nin “yapıyı 

kurma” ve “anlayıĢ gösterme” iki alt boyutunu 30 soruluk anket uygulayarak 

ölçmüĢtür. Uzun’un araĢtırması sonucuna göre; 

1. Yöneticilerin “yapıyı kurma” liderlik özelliği, “anlayıĢ gösterme” liderlik 

özelliğine göre daha yüksek çıkmıĢtır. Ayrıca yöneticiler, öğretmenlere göre 

kendilerini çok daha yüksek düzeyde iĢe odaklı ve insana yönelik 

görmektedirler. Yine müdürler, müdür yardımcılarına göre kendilerini daha 

yüksek düzeyde iĢe odaklı, 

2. Cinsiyete göre; erkeklerin “anlayıĢ gösterme” liderlik puan ortalaması 

kadınlarınkinden anlamlı derecede yüksek çıkmıĢtır. Kıdeme göre anlamlı bir 

farklılık yoktur. Özel okullarda çalıĢan yöneticiler kendilerini, öğretmenlerde 

yöneticilerini devlet okullarındakinden daha yüksek düzeyde liderlik 

davranıĢına sahip oldukları sonuçlarına ulaĢmıĢtır. 

Çetin (2009), “Ġlköğretim Öğretmenlerinin ve Müdür Yardımcılarının 

Algılarına Göre Müdürlerinin Liderlik Yeterlikleri” adlı bir çalıĢma yapmıĢtır. 

AraĢtırmaya Ġstanbul’un Anadolu yakasında ilköğretim kurumlarında görevli 310 
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öğretmen katılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, yöneticilerin liderlik yeterliklerine 

dair öğretmen görüĢlerine iliĢkin toplam puanların ortalamanın üstünde olduğu 

belirlenmiĢtir. Bu bulguya göre, yöneticilerin liderlik yeterliliklerinin yüksek olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. 

1.17.2. Yurt DıĢı AraĢtırmalar 

Motsiri (2008), “Okul Müdürlerinin Liderlik Stilleri ve Okul Ġklimi 

Arasındaki ĠliĢki” adlı çalıĢmasında ilköğretim okulu müdürlerinin çatıĢma yönetimi 

stillerinin belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini Gauteng ve Sedibeng 

bölgelerindeki 400 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırma sonucunda, okul 

müdürlerinin sırasıyla hükmetme, kaçınma, uzlaĢma, uyma ve bütünleĢtirme 

stratejilerini kullandıklarını belirlemiĢtir. 

Oluremi (2008), “Müdürlerin Liderlik Rolleri ve Okul Öğrenme Kültürü” 

isimli araĢtırmasında Nijerya’nın Ekiti eyaletinde bulunan 65 okuldaki 650 

öğretmene öğretmenlerin müdürlerinin liderlik algılarını ve okul öğrenme kültürünü 

ölçen anketi uygulamıĢtır. AraĢtırma sonucunda liderlik stilleri ve okul öğrenme 

kültürü arasında önemli bir iliĢkinin olduğu, transformasyonel liderlik ile olumlu bir 

öğrenme-öğretme ortamının yakalandığı ve müdürlerin transformasyonel liderlik 

konusunda eğitim ya da seminer çalıĢmaları ile desteklenmeleri gerektiği bulgularına 

ulaĢmıĢtır. 

1.17.3. AraĢtırmaların Değerlendirilmesi 

Alan yazın incelendiğinde daha çok liderlik davranıĢlarının ve çatıĢma 

yönetiminin ayrı ayrı incelendiği, çatıĢma ve çatıĢma yönetimi konularında çok 

sayıda araĢtırmanın yapıldığı görülmektedir. Bu çalıĢmaların çoğunda çatıĢma 

yönetiminin iletiĢim, duygusal zeka düzeyleri, stres, öz-yeterlilik, iĢ doyumu veya 
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örgütsel etkililik üzerindeki etkileri incelenmiĢtir. ÇatıĢma yönetimi stilleri ve tercih 

alanları ile ilgili de çok sayıda araĢtırmaya rastlanmıĢtır. Fakat yöneticilerin, özellikle 

okul müdürlerinin liderlik davranıĢları ile çatıĢma yönetimi stilleri arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen çalıĢma hemen hemen yok gibidir. Yurt içinde ġirin (2008) tarafından 

“Beden Eğitimi ve Spor Yüksekokulu Yöneticilerinin Liderlik Stilleri ve ÇatıĢma 

Yönetimi Stratejilerinin Ġncelenmesi” konulu tez bulunmaktadır. Bu araĢtırmada 

Beden Eğitimi ve Spor Yüksekokulundaki durum incelenmiĢtir. Alanda göze çarpan 

söz konusu ihtiyaçtan dolayı, bu çalıĢmada ilkokul ve ortaokul müdürlerinin liderlik 

davranıĢları ile çatıĢma yönetimi stilleri arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 
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BÖLÜM 2 

YÖNTEM 

2.1. AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırma, öğretmen algılarına göre ilkokul ve ortaokul müdürlerinin 

liderlik davranıĢları ile çatıĢma yönetimi stilleri arasındaki iliĢkiyi çeĢitli değiĢkenler 

açısından incelemeyi amaçlamaktadır. Bu nedenle, çalıĢma iliĢkisel tarama 

modelindedir. ĠliĢkisel Tarama modelleri, iki ve daha çok sayıdaki değiĢkenler 

arasında birlikte değiĢim varlığını veya derecesini belirlemeyi amaçlayan araĢtırma 

modelleridir (Karasar, 2011,  s. 81). 

2.2. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evreni, 2012–2013 eğitim-öğretim yılında Ġstanbul ili Tuzla 

ilçesindeki Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğü’nden alınan bilgiye göre 32 resmi ilkokul ve 

ortaokullarda görev yapan 1216 öğretmenden oluĢmaktadır. Toplam 14 resmi ilkokul 

ve ortaokul yansız olarak belirlenmiĢtir. Basit tesadüfi örnekleme yolu ile seçilen 385 

öğretmene verilen araçlardan 319 tanesi geri dönmüĢtür. 300 tanesi eksiksiz 

doldurulduğu için değerlendirmeye alınmıĢtır. 

Dağıtılan ve geri dönen ölçeklere iliĢkin veriler Tablo 2.1.’de yer almaktadır. 
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 Tablo 2.1. Dağıtılan ve Geri Dönen Ölçeklere ĠliĢkin Veriler 

Veri Toplam Aracına İlişkin Bilgiler N 

Örneklemdeki Öğretmen Sayısı 385 

Geri Dönen Ölçek Sayısı 319 

Geçerli  Ölçek Sayısı 300 

Ölçeğin Geri Dönüş  Oranı % 82,8 

Geçerli Ölçek Oranı  % 77,9 

 

2.3. Veriler ve Toplanması 

Bu araĢtırmada veriler, “KiĢisel Bilgi Formu”, “Liderlik DavranıĢlarını 

Betimleme Ölçeği” ve “ÇatıĢma Yönetimi Stilleri Ölçeği” ile toplanmıĢtır. 

2.3.1. KiĢisel Bilgi Formu 

KiĢisel Bilgi formu araĢtırma problemi kapsamında önem taĢıyan ilkokul ve 

ortaokulda görev yapan öğretmenlerin kiĢisel özelliklerini belirleyebilmek üzere 

araĢtırmacı tarafından oluĢturulmuĢtur. Bu formda öğretmenlerin cinsiyetini, medeni 

durumunu, yaĢını, mezun oldukları okul türünü, branĢlarını (sınıf öğretmeni, branĢ 

öğretmeni) ve mesleki kıdemlerini belirlemeye yönelik sorular bulunmaktadır (EK 

1).  

2.3.2. Liderlik DavranıĢları Betimleme Ölçeği (LBDQ) 

Öğretmen algılarına göre ilkokul ve ortaokul müdürlerinin liderlik davranıĢ 

düzeylerini tespit etmek amacıyla Liderlik DavranıĢını Betimleme Ölçeği (The 

Leader Behavior Descripton Question naire: LBDQ) kullanılmıĢtır.  

Liderlik DavranıĢını Betimleme Ölçeği J.K. Hemphill ve A.E. Coons (1950) 

tarafından geliĢtirilmiĢtir. Ölçeğin güvenilirlik geçerlilik analizleri ile Türkçe’ye 

uyarlanması 1981 yılında Ergün tarafından yapılmıĢtır. ġentürk ve Sağnak (2012), 
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araĢtırmasında ölçeğin güvenirlik değeri Cronbach Alpha yapıyı kurma boyutunda 

.83, anlayıĢ gösterme boyutunda  .91 ve ölçeğin bütününde ise  .92 olarak bulmuĢtur. 

AraĢtırmacı tarafından her bir boyuta iliĢkin yapılan güvenirlik analizleri 

sonucunda Cronbach Alpha katsayısı yapıyı kurma boyutu için .886, anlayıĢ 

gösterme boyutu için .954 olarak bulunmuĢtur. Ölçeğin bütünü için bulunan 

güvenirlik katsayısı ise .959 olarak tespit edilmiĢtir. Bu sonuç ile ölçeğin yüksek 

derecede güvenilir olduğu anlaĢılmıĢtır.  

Liderlik DavranıĢlarını Betimleme Ölçeği, son yıllarda ülkemizde çeĢitli 

alanlarda yapılan liderlik araĢtırmalarında, Can (2002), Tuğsavul (2006), Yakut 

(2006), Dikerel (2008), Uzun (2008), Atar (2009), ġentürk (2010) tarafından 

kullanılmıĢtır. Ölçek yalnızca öğretmenlere uygulanmıĢ olup, ölçeğin maddeleri aynı 

kalmak koĢuluyla, yalnızca yüklemlerin çekim ekleri değiĢtirilerek öğretmenlere 

uygun hale getirilmiĢtir.  

Tablo 2.2. Liderlik DavranıĢları Betimleme Ölçeği Boyutları 

Liderlik Davranışları Boyutları Anket Madde Numaraları 

Yapıyı Kurma 1-15 

AnlayıĢ Gösterme 16-30 

  

Yapı kurmaya yönelik liderlik puanı yüksek çıkan bireylerin daha çok iĢ 

yönelimli;  anlayıĢ göstermeye yönelik liderlik puanı yüksek çıkan bireylerin ise 

daha çok kiĢi yönelimli olduğu söylenebilmektedir. Ġki boyutta 15’er maddelik 

toplam 30 ifade bulunmaktadır. Olumlu maddeler “her zaman” 5, “çoğu zaman” 4, 

“ara sıra” 3, “nadiren” 2, ve “hiçbir zaman” 1 Ģeklinde; olumsuz maddeler ise ters 

puanlanmıĢtır. Yapıyı kurma boyutunda 3. ve 7. maddeler; anlayıĢ gösterme 

boyutunda ise 20., 22., 23. ve 24. maddeler ters puanlanmıĢtır (Ek 2). 
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2.3.3. ÇatıĢma Yönetimi Stilleri Ölçeği 

AraĢtırma verileri “Rahim Organizational Conflict Inventory II- Örgütsel 

ÇatıĢma Envanteri” kullanılarak elde edilmiĢtir. Rahim tarafından geliĢtirilen ve 

GümüĢeli (1994) tarafından Türkçe’ ye uyarlanan ROCI II; tümleĢtirme, ödün 

verme, hükmetme, kaçınma ve uzlaĢma stilleri olmak üzere beĢ boyuttan 

oluĢmaktadır.  ROCI II 5’li likert tekniğine göre düzenlenmiĢtir. Ölçekte okul 

müdürlerinin çatıĢma yönetim stillerine iliĢkin davranıĢları ölçerken “hiçbir zaman” 

1, “nadiren” 2, “ara sıra”  3, “çoğu zaman” 4, “her zaman” 5 Ģeklinde puanlanmıĢtır 

(EK 3). 

Tablo 2.3. ÇatıĢma Yönetimi Stilleri Ölçeği Boyutları 

Çatışma Yönetimi Stilleri Boyutları Anket Madde Numaraları 

TümleĢtirme 1., 5., 12., 22., 23., 28. 

Ödün verme 2., 11., 13., 19., 24. 

Hükmetme 8., 9., 18., 21., 25. 

Kaçınma 3., 6., 16., 17., 26., 27. 

UzlaĢma 4., 7., 10., 14., 15., 20. 

   

Ölçeği Türkçe’ye uyarlayan GümüĢeli’nin yaptığı güvenirlik 

hesaplamalarında elde edilen korelasyon katsayısı, müdürler için .81, öğretmenler 

için .88 bulunmuĢtur.  

AraĢtırmacı tarafından her bir boyuta iliĢkin yapılan güvenirlik analizleri 

sonucunda Cronbach Alpha katsayıları tümleĢtirme için .949, ödün verme için .758, 

hükmetme için .848, kaçınma için .699 ve uzlaĢma için .927 olarak bulunmuĢtur. 

Ölçeğin tümü için bulunan güvenirlik katsayısı ise .817 olarak tespit edilmiĢtir. Bu 

sonuç ile ölçeğin yüksek derece güvenilir olduğu anlaĢılmıĢtır. 
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 2.4. Verilerin Analizi ve Yorumlanması 

KiĢisel Bilgi Formu, Liderlik DavranıĢını Betimleme Ölçeği ve ÇatıĢma 

Yönetimi Stilleri Ölçeği ile toplanan veriler incelenerek SPSS 17 (Statistical Package 

for the Social Sciences) programı ile çözümlemeye tabi tutulmuĢtur. 

Çözümlemelerde kiĢisel (demografik) özellikler (öğretmenlerin cinsiyeti, 

medeni durumu, yaĢı, eğitim durumu, branĢı ve mesleki kıdemi) bağımsız 

değiĢkenler olarak kabul edilirken, liderlik davranıĢ puanları ve çatıĢma yönetimi 

stillerinden alınan puanlar bağımlı değiĢkenler olarak kabul edilmiĢtir. 

Ġlkokul ve ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin kiĢisel özelliklerini 

özetlemek için frekans (f) ve yüzdeleri (%) hesaplanmıĢtır. 

AraĢtırmada kullanılan Liderlik DavranıĢlarını Betimleme Ölçeği’nin ve 

ÇatıĢma Yönetimi Stilleri Ölçeği’nin alt boyutlarına iliĢkin öğretmenlerin algılama 

düzeylerini araĢtırmak üzere verdikleri puanların ortalama puanları (  ̅ ) ve standart 

sapmaları (ss) hesaplanmıĢtır. 

Öğretmen görüĢlerine göre, müdürlerin liderlik davranıĢları ile çatıĢma 

yönetimi stillerinin; öğretmenlerin cinsiyeti, medeni durumu ve branĢ durumlarına 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için bağımsız gruplar t-testi 

uygulanmıĢtır. 

Öğretmen görüĢlerine göre, müdürlerin liderlik davranıĢları ile çatıĢma 

yönetimi stillerinin; öğretmenlerin yaĢı, eğitim durumu ve kıdem durumlarına göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için tek yönlü varyans analizi (ANOVA) ve 

hangi gruplar arasında farklılık olduğunu araĢtırmaya yönelik LSD testi 

uygulanmıĢtır.  
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Liderlik davranıĢları ve çatıĢma yönetimi stilleri arasında iliĢki olup 

olmadığını belirlemek amacıyla Pearson Momentler Çarpımı Korelasyon tekniği 

uygulanmıĢtır. 

YaĢ ve mesleki kıdem değiĢkenleri istatistiksel iĢlemler öncesi tekrar 

gruplandırılmıĢtır. 

Tüm istatistiksel hesaplamalarda anlamlılık düzeyi p<.05 olarak kabul 

edilmiĢtir. Liderlik DavranıĢları Betimleme Ölçeği ve ÇatıĢma Yönetimi Stilleri 

Ölçeği’nin güvenilirlik testi için de Cronbach Alpha katsayılarına bakılmıĢtır. 
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BÖLÜM 3 

 

BULGULAR VE YORUM 

  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin demografik özelliklerinin tespit edilmesi 

amacıyla frekans ve yüzde hesaplamaları yapılmıĢtır. Daha sonra liderlik davranıĢları 

ölçeğinin alt boyutlarına göre, okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

öğretmenlerin algı düzeyleri incelenmiĢ ve öğretmenlerin demografik özelliklerine 

göre bu algılarının anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığına bakılmıĢtır. 

Ardından çatıĢma yönetimi stilleri ölçeğinin alt boyutlarına göre, okul 

müdürlerinin çatıĢma yönetimi stillerine iliĢkin öğretmenlerin algı düzeyleri 

incelenmiĢ ve öğretmenlerin demografik özelliklerine göre bu algılarının anlamlı bir 

Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığına bakılmıĢtır. Bunun sonrasında liderlik 

davranıĢları ile çatıĢma yönetimi stilleri arasındaki iliĢki, pearson momentler çarpımı 

korelasyon analizi yapılarak incelenmiĢtir. 

3.1. Demografik Özellikler 

Demografik özellikler baĢlığı altında, araĢtırma grubundaki öğretmenlerinin 

cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim durumları, branĢ ve mesleki kıdem 

değiĢkenlerine iliĢkin dağılımlar frekans analizi yapılarak belirlenmiĢtir. 
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Tablo 3.1. Öğretmenlerin Cinsiyet, Medeni Durum, YaĢ, Eğitim Durumu, BranĢ 

ve Mesleki Kıdemlerine Göre Dağılımı 

 

Tablo 3.1.’de görüldüğü gibi öğretmenlerin; cinsiyet, medeni durum, yaĢ, 

eğitim durumları, branĢ ve mesleki kıdem değiĢkenleri ele alınmıĢtır. AraĢtırmaya 

katılan öğretmenlerin % 65’i kadındır. Öğretmenlerin medeni durumları 

incelendiğinde % 65,7’ sinin evli olduğu;  % 46,3’ ünün 30 yaĢ ve altı, % 39,7’ sinin 

31-40 yaĢ aralığında, % 10’ unun 41-50 yaĢ aralığında, % 4’ünün de 51 yaĢ ve üstü 

yaĢta olduğu görülmektedir. Eğitim durumlarına göre öğretmenlerin, % 10’u eğitim 

enstitüsünden, % 77’ si eğitim fakültesinden ve % 13’ ü ise diğer fakültelerden 

mezundur. BranĢlarına göre öğretmenlerin, % 39,7’si sınıf öğretmeni, % 60,3’ ü de 

diğer branĢ öğretmenidir. Mesleki kıdemlerine göre, öğretmenlerin % 37,3’ ü 5 

yıldan az, % 26,7’ si6-10 yıl arası, % 21,3’ ü 11-15 yıl arası, % 8’si 16-20 yıl arası, 

% 6,7’si 20 yıldan fazla mesleki kıdeme sahiptir. 

Değişken   f % 

Cinsiyet 
Kadın  195 65,0 

Erkek 105 35,0 

Medeni Durum 
Bekar 103 34,3 

Evli 197 65,7 

Yaş 

30 yaş ve altı 139 46,3 

31-40 arası 119 39,7 

41-50 arası 30 10,0 

51 yaş ve üstü  12 4,0  

Eğitim Durumu 

Eğitim Ens./Eğitim Yüksekokulu 30 10,0 

Eğitim Fakültesi 231 77,0 

Diğer Fakülteler 39 13,0 

Branş 
Sınıf Öğretmenliği 119 39,7 

Diğer Branşlar 181 60,3 

Kıdem 

5 yıl ve altı 112 37,3 

6-10 arası 80 26,7 

11-15 arası 64 21,3 

16-20 arası 24 8,0 

21 yıl ve üstü  20  6,7 
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3.2. Müdürlerin Liderlik DavranıĢları 

Bu bölümde araĢtırmaya katılan öğretmenlerin algıları doğrultusunda 

belirlenen, müdürlerin liderlik davranıĢlarına iliĢkin bulgulara değinilmiĢtir. Okul 

müdürlerinin liderlik davranıĢlarına iliĢkin istatistiki değerler Tablo 3.2.’de 

verilmiĢtir. 

Tablo 3.2.  Müdürlerinin Liderlik DavranıĢlarına ĠliĢkin Puanları 

 

 

Tablo 3.2. incelendiğinde müdürlerin yapıyı kurma boyutundan aldıkları 

ortalama puan 3,62; anlayıĢ gösterme boyutunda aldıkları ortalama puan ise 3,34 

olarak bulunmuĢtur. Buna göre, öğretmenlerin algılarına göre okul müdürlerinin en 

çok yapıyı kurma (görev yönelimli) liderlik davranıĢını benimsedikleri saptanmıĢtır.  

3.3. Demografik DeğiĢkenlere Göre Müdürlerin Liderlik 

DavranıĢlarına ĠliĢkin Öğretmen Algıları 

AraĢtırmanın bu bölümünde öğretmenlerin demografik özelliklerine göre 

yapıyı kurma, anlayıĢ gösterme boyutlarına iliĢkin görüĢleri ve analiz sonuçları yer 

almaktadır. Öğretmenlerin, boyutlara iliĢkin görüĢlerinin cinsiyet, medeni durum, 

yaĢ, eğitim durumu, branĢ ve mesleki kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığı araĢtırılmaktadır. 

 

 

Liderlik Davranışları Alt Boyutları N   ̅ ss 

Yapıyı Kurma 300 3,62 0,44 

Anlayış Gösterme 300 3,34 0,49 
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3.3.1. Öğretmenlerin Cinsiyetine Göre Okul Müdürlerinin Liderlik 

DavranıĢlarına ĠliĢkin Algıları 

Bu bölümde, okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarına iliĢkin öğretmenlerin 

algılarının cinsiyete göre farklılık olup olmadığı incelenmektedir. Cinsiyete göre 

liderlik davranıĢı boyutlarına iliĢkin t-testi sonuçları Tablo 3.3.’de verilmiĢtir. 

Tablo 3.3. Liderlik DavranıĢı Puanlarının Cinsiyete Göre t-Testi Sonuçları 

Boyutlar Cinsiyet N  ̅  ss 
t-testi 

t sd p 

Yapıyı Kurma 
Kadın 195 3,61 0,46 

-0,45 298 0,65 
Erkek 105 3,63 0,40 

Anlayış 
Gösterme 

Kadın 195 3,30 0,46 
-1,86 298 0,06 

Erkek 105 3,41 0,53 

 

Tablo 3.3.’de görüldüğü gibi, okul müdürlerinin yapıyı kurma ve anlayıĢ 

gösterme boyutu puanları öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık göstermemektedir.  

3.3.2. Öğretmenlerin Medeni Durumuna Göre Okul Müdürlerinin Liderlik 

DavranıĢlarına ĠliĢkin Algıları 

Bu bölümde öğretmenlerin, okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

algıları arasında medeni durumuna göre farklılık olup olmadığı incelenmektedir. 

Medeni duruma göre boyutlara iliĢkin t-testi sonuçları Tablo 3.4.’de verilmiĢtir. 
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Tablo 3.4. Liderlik DavranıĢı Puanlarının Medeni Duruma Göre t-Testi 

Sonuçları 

Boyutlar Medeni Durum N   ̅ ss 
t-testi 

t sd p 

Yapıyı Kurma 
Bekar 103 3,63 0,47 

0,3 298 0,760 
Evli 197 3,61 0,42 

Anlayış 
Gösterme 

Bekar 103 3,23 0,50 
-2,73 298 0,007* 

Evli 197 3,39 0,47 

* p<0,05 

Medeni durum değiĢkenine göre, okul müdürlerinin öğretmenlerden aldıkları 

puanlar yapıyı kurma boyutunda anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Yalnız 

anlayıĢ gösterme boyutunda, müdürlerin öğretmenlerden aldıkları puanlarda anlamlı 

farklılık bulunmuĢtur. 

AnlayıĢ gösterme boyutunda evli öğretmenlerin ortalama puanı bekar 

öğretmenlerin ortalama puanından fazladır. Buna göre evli öğretmenler, bekar 

öğretmenlere göre okul müdürlerini daha fazla anlayıĢ gösterme boyutunda liderlik 

davranıĢı sergilediklerini düĢünmektedirler. 

3.3.3. Öğretmenlerin YaĢına Göre Okul Müdürlerinin Liderlik DavranıĢlarına 

ĠliĢkin Algıları 

AraĢtırmanın bu bölümünde öğretmenlerin, müdürlerin liderlik davranıĢlarına 

iliĢkin algıları arasında yaĢa göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı incelenmektedir. 

Öğretmenlerin yaĢa göre aritmetik ortalama, standart sapma değerleri ve tek yönlü 

varyans analizi (ANOVA) sonuçları Tablo 3.5.’de verilmiĢtir. 
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Tablo 3.5. Liderlik DavranıĢı Puanlarının YaĢa Göre ANOVA Sonuçları 

Boyutlar Yaş N  ̅  ss 
Anova 

F p 

Yapıyı Kurma 

30 yaş ve altı 139 3,60 0,42 

1,488 0,228 31-40 yaş 119 3,60 0,48 

41 yaş ve üstü 42 3,73 0,34 

Anlayış Gösterme 

30 yaş ve altı 139 3,23 0,48 

11,102 0,000* 31-40 yaş 119 3,36 0,50 

41 yaş ve üstü 42 3,62 0,36 

*p<0,05 

 Tablodaki verilere göre öğretmenlerin yaĢ değiĢkeni açısından yapılan 

varyans analizinde yapıyı kurma boyutu için anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. 

AnlayıĢ gösterme boyutunda ise anlamlı bir farklılık vardır. AnlayıĢ gösterme 

boyutunda ortaya çıkan anlamlı farkın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek 

için LSD testi uygulanmıĢ ve sonuçlar tablo 3.6.’ da sunulmuĢtur. 

Tablo 3.6. Öğretmenlerin YaĢına Göre Okul Müdürlerinin Liderlik 

DavranıĢlarına Yönelik GörüĢleri Arasındaki Farklar Ġçin LSD Testi 

Bağımlı Değişken (I) Yaş (J) Yaş Ortalama Farkı (I-J) p 

Yapıyı Kurma 30 yaş ve altı 31-40 yaş 0,007 0,889 

41 yaş ve üzeri -0,122 0,115 

31-40 yaş 30 yaş ve altı -0,007 0,889 

41 yaş ve üzeri -0,13 0,101 

41 yaş ve üstü 30 yaş ve altı 0,122 0,115 

31-40 yaş 0,13 0,101 

Anlayış 
Gösterme 

30 yaş ve altı 31-40 yaş -0,135 0,024* 

41 yaş ve üzeri -0,389 0,000* 

31-40 yaş 30 yaş ve altı 0,135 0,024* 

41 yaş ve üzeri -0,254 0,003* 

41 yaş ve üstü 30 yaş ve altı 0,389 0,000* 

31-40 yaş 0,254 0,003* 

* p<0,05 

LSD testi sonucunda anlayıĢ gösterme boyutunda farkın 30 yaĢ ve altı 

öğretmenler ile 31-40 yaĢ aralığındaki öğretmenler arasında olduğu ve 41 yaĢ ve üstü 
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öğretmenler ile de daha genç yaĢtaki öğretmenler arasında anlamlı fark olduğu 

görülmektedir. 

3.3.4. Öğretmenlerin Eğitim Durumlarına Göre Okul Müdürlerinin Liderlik 

DavranıĢlarına ĠliĢkin Algıları 

AraĢtırmanın bu bölümünde öğretmenlerin, müdürlerin liderlik davranıĢlarına 

iliĢkin algıları arasında, eğitim durumuna göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı 

incelenmektedir. Öğretmenlerin eğitim durumuna göre aritmetik ortalama, standart 

sapma değerleri ve tekyönlü varyans analizi (ANOVA) sonuçları Tablo 3.7.’de 

verilmiĢtir. 

Tablo 3.7. Liderlik DavranıĢı Puanlarının Eğitim Durumuna Göre Anova 

Sonuçları 

Boyutlar Eğitim Durumu N  ̅  ss 
Anova 

F p 

Yapıyı Kurma 

Eğitim Enstitüsü 30 3,63 0,36 

0,384 0,682 Eğitim Fakültesi 231 3,62 0,44 

Diğer Fakülteler 39 3,56 0,44 

Anlayış Gösterme 

Eğitim Enstitüsü 30 3,51 0,42 

3,672 0,027* Eğitim Fakültesi 231 3,30 0,49 

Diğer Fakülteler 39 3,45 0,48 

* p<0,05 

Tablodaki verilere göre öğretmenlerin eğitim durumu değiĢkeni açısından 

yapılan varyans analizinde yapıyı kurma boyutu için anlamlı bir farklılık 

bulunmamıĢtır. AnlayıĢ gösterme boyutunda ise anlamlı bir farklılık vardır. AnlayıĢ 

Gösterme boyutunda ortaya çıkan anlamlı farkın hangi gruplar arasında olduğunu 

belirlemek için LSD testi uygulanmıĢ ve sonuçlar Tablo 3.8.’de sunulmuĢtur. 
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Tablo 3.8. Öğretmenlerin Eğitim Durumlarına Göre Okul Müdürlerinin 

Liderlik DavranıĢlarına Yönelik GörüĢleri Arasındaki Farklar Ġçin LSD Testi 

Bağımlı Değişken (I) Eğitim Durumu (J) Eğitim Durumu Ortalama Farkı (I-J) p 

Yapıyı Kurma Eğitim Enstitüsü Eğitim Fakültesi 0,005 0,946 

Diğer Fakülteler 0,071 0,506 

Eğitim Fakültesi Eğitim Enstitüsü -0,005 0,946 

Diğer Fakülteler 0,065 0,392 

Diğer Fakülteler Eğitim Enstitüsü -0,071 0,506 

Eğitim Fakültesi -0,065 0,392 

Anlayış 
Gösterme 

Eğitim Enstitüsü Eğitim Fakültesi 0,209 0,028* 

Diğer Fakülteler 0,054 0,644 

Eğitim Fakültesi Eğitim Enstitüsü -0,209 0,028* 

Diğer Fakülteler -0,154 0,068 

Diğer Fakülteler Eğitim Enstitüsü -0,054 0,644 

Eğitim Fakültesi 0,154 0,068 

* p<0,05 

 Tablo 3.8.’deki verilere göre anlayıĢ gösterme boyutunda anlamlı farkın 

eğitim enstitüsü mezunu öğretmenler ile eğitim fakültesi mezunu öğretmenler 

arasında olduğu görülmektedir. 

3.3.5. Öğretmenlerin BranĢına Göre Okul Müdürlerinin Liderlik 

DavranıĢlarına ĠliĢkin Algıları 

Bu bölümde öğretmenlerin, okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

algıları arasında branĢa göre farklılık olup olmadığı incelenmektedir. BranĢa göre 

boyutlara iliĢkin t-testi sonuçları Tablo 3.9.’da verilmiĢtir. 

Tablo 3.9. Liderlik DavranıĢı Puanlarının BranĢa Göre t-Testi Sonuçları 

Boyutlar Branş N   ̅ ss 
t-testi 

t sd p 

Yapıyı Kurma 
Sınıf Öğretmeni 119 3,59 0,44 

-0,71 298 0,47 
Diğer Branşlar 181 3,63 0,43 

Anlayış 
Gösterme 

Sınıf Öğretmeni 119 3,41 0,45 
2,01 298 0,04* 

Diğer Branşlar 181 3,29 0,50 

* p<0,05 
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BranĢ değiĢkenine göre, okul müdürlerinin öğretmenlerden aldıkları puanlar 

yapıyı kurma boyutunda anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Yalnız anlayıĢ 

gösterme boyutunda, müdürlerin öğretmenlerden aldıkları puanlarda anlamlı farklılık 

bulunmuĢtur. 

AnlayıĢ gösterme boyutunda sınıf öğretmenlerinin ortalama puanı diğer branĢ 

öğretmenlerinin ortalama puanından fazladır. Buna göre sınıf öğretmenleri, diğer 

branĢ öğretmenlerine göre okul müdürlerini daha fazla anlayıĢ gösterme boyutunda 

liderlik davranıĢı sergilediklerini düĢünmektedir. 

3.3.6. Öğretmenlerin Kıdeme Göre Okul Müdürlerinin Liderlik DavranıĢlarına 

ĠliĢkin Algıları 

AraĢtırmanın bu bölümünde öğretmenlerin, müdürlerin liderlik davranıĢlarına 

iliĢkin algıları arasında, kıdeme göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı incelenmektedir. 

Öğretmenlerin kıdeme göre aritmetik ortalama, standart sapma değerleri ve tekyönlü 

varyans analizi (ANOVA) sonuçları Tablo 3.10.’da verilmiĢtir. 

Tablo 3.10. Liderlik DavranıĢı Puanlarının Kıdeme Göre Anova Sonuçları 

Boyutlar Kıdem N   ̅ ss 
Anova 

F p 

Yapıyı Kurma 

5 yıl ve altı 112 3,66 0,42 

2,099 0,100 
6-10 yıl 80 3,57 0,41 

11-15 yıl 64 3,53 0,54 

16 yıl ve üstü 44 3,72 0,33 

Anlayış Gösterme 

5 yıl ve altı 112 3,26 0,47 

5,373 0,001* 
6-10 yıl 80 3,31 0,47 

11-15 yıl 64 3,32 0,55 

16 yıl ve üstü 44 3,60 0,37 

* p<0,05 

Tablodaki verilere göre öğretmenlerin kıdem değiĢkeni açısından yapılan 

varyans analizinde yapıyı kurma boyutu için anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. 

AnlayıĢ gösterme boyutunda ise anlamlı bir farklılık vardır. AnlayıĢ gösterme 
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boyutunda ortaya çıkan anlamlı farkın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek 

için LSD testi uygulanmıĢ ve sonuçlar Tablo 3.11.’de sunulmuĢtur. 

Tablo 3.11. Öğretmenlerin Kıdem Durumlarına Göre Okul Müdürlerinin 

Liderlik DavranıĢlarına Yönelik GörüĢleri Arasındaki Farklar Ġçin LSD Testi 

Bağımlı Değişken (I) Kıdem (J) Kıdem Ortalama Farkı (I-J) p 

Yapıyı Kurma 5 yıl ve altı 6-10 yıl 0,082 0,201 

11-15 yıl 0,122 0,077 

16 yıl ve üzeri -0,062 0,428 

6-10 yıl 5 yıl ve altı -0,082 0,201 

6-10 yıl 0,039 0,589 

11-15 yıl -0,144 0,081 

11-15 yıl 5 yıl ve altı -0,122 0,077 

6-10 yıl -0,039 0,589 

16 yıl ve üzeri -0,184 0,207 

16 yıl ve üstü 5 yıl ve altı 0,062 0,428 

6-10 yıl 0,144 0,081 

11-15 yıl 0,184 0,207 

Anlayış Gösterme 5 yıl ve altı 6-10 yıl -0,053 0,452 

11-15 yıl -0,059 0,427 

16 yıl ve üzeri -0,338 0,000* 

6-10 yıl 5 yıl ve altı 0,053 0,452 

11-15 yıl -0,006 0,932 

16 yıl ve üzeri -0,285 0,002* 

11-15 yıl 5 yıl ve altı 0,059 0,427 

6-10 yıl 0,006 0,932 

16 yıl ve üzeri -0,278 0,003* 

16 yıl ve üstü 5 yıl ve altı 0,338 0,000* 

6-10 yıl 0,285 0,002* 

11-15 yıl 0,278 0,003* 

* p<0,05 

LSD testi sonucu tablodaki veriler incelendiğinde anlayıĢ gösterme 

boyutunda farkın 16 yıl ve üzeri kıdeme sahip olan öğretmenler ile daha az kıdeme 

sahip olan öğretmenler arasında olduğu görülmektedir. 
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3.4. Müdürlerin ÇatıĢma Yönetimi Stilleri 

Bu bölümde araĢtırmaya katılan öğretmenlerin algıları doğrultusunda 

belirlenen, ilkokul ve ortaokul müdürlerinin çatıĢma yönetimi stillerine iliĢkin 

bulgulara değinilmiĢtir. Okul müdürlerinin çatıĢma yönetimi stillerine iliĢkin 

istatistiki değerler Tablo 3.12.’de verilmiĢtir. 

Tablo 3.12.  Müdürlerin ÇatıĢma Yönetimi Stillerine ĠliĢkin Puanları 

Çatışma Stilleri Alt Boyutları N   ̅ ss 

Tümleştirme 300 3,82 0,83 

Ödün Verme 300 3,05 0,61 

Hükmetme 300 2,60 0,83 

Kaçınma 300 3,06 0,68 

Uzlaşma 300 3,66 0,74 

 

Tablo 3.12. incelendiğinde çatıĢma yönetimi stillerine iliĢkin cevapların 

ağırlıklı ortalaması sırasıyla tümleĢtirme 3,82; ödün verme 3,05; hükmetme 2,60; 

kaçınma 3,06; uzlaĢma 3,66’ dır. Bu sonuca göre öğretmenler okul müdürlerinin 

tümleĢtirme ve uzlaĢma stilini “çoğunlukla”, ödün verme ve kaçınma stilini “ara 

sıra”, hükmetme stilini ise “nadiren” kullandıklarını belirtmiĢlerdir. 

3.5. Demografik DeğiĢkenlere Göre Müdürlerinin ÇatıĢma Yönetimi 

Stillerine ĠliĢkin Öğretmen Algıları 

AraĢtırmanın bu bölümünde öğretmenlerin demografik özelliklerine göre 

tümleĢtirme, ödün verme, hükmetme, kaçınma ve uzlaĢma stillerine iliĢkin görüĢleri 

ve analiz sonuçları yer almaktadır. Öğretmenlerin, müdürlerin çatıĢma yönetimi 

stillerine iliĢkin görüĢlerinin cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim durumu, branĢ ve 

mesleki kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı araĢtırılmaktadır. 
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3.5.1. Öğretmenlerin Cinsiyete Göre Okul Müdürlerinin ÇatıĢma Yönetimi 

Stillerine ĠliĢkin Algıları 

Öğretmen algılarına göre okul müdürlerinin kullandıkları çatıĢma yönetimi 

stillerinin cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢma olup olmadığını belirlemek üzere 

yapılan t-testi sonuçları Tablo 3.13.’de gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 3.13. ÇatıĢma Yönetimi Stilleri Puanlarının Cinsiyete Göre t-Testi 

Sonuçları 

Boyutlar Cinsiyet N  ̅  ss 
t-testi 

t sd p 

Tümleştirme 
Kadın 195 3,82 0,84 

0,04 298 0,964 
Erkek 105 3,82 0,81 

Ödün Verme 
Kadın 195 3,01 0,63 

-1,54 298 0,124 
Erkek 105 3,12 0,57 

Hükmetme 
Kadın 195 2,55 0,83 

-1,41 298 0,158 
Erkek 105 2,69 0,83 

Kaçınma 
Kadın 195 3,04 0,71 

-0,68 298 0,494 
Erkek 105 3,10 0,64 

Uzlaşma 
Kadın 195 3,68 0,76 

0,68 298 0,494 
Erkek 105 3,62 0,70 

   

 Tablo 3.13. incelendiğinde öğretmen algılarına göre okul müdürlerinin 

kullandıkları çatıĢma yönetimi stilleri puanları cinsiyet değiĢkene göre anlamlı bir 

farklılık göstermemektedir.  

3.5.2. Öğretmenlerin Medeni Duruma Göre Okul Müdürlerinin ÇatıĢma 

Yönetimi Stillerine ĠliĢkin Algıları 

 Öğretmen algılarına göre okul müdürlerinin kullandıkları çatıĢma yönetimi 

stillerinin medeni durum değiĢkenine göre farklılaĢma olup olmadığını belirlemek 

üzere yapılan t-testi sonuçları Tablo 3.14.’de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.14. ÇatıĢma Yönetimi Stilleri Puanlarının Medeni Durum DeğiĢkenine 

Göre t-Testi Sonuçları 

Boyutlar 
Medeni 
Durum 

N  ̅  ss 
t-testi 

t sd p 

Tümleştirme 
Bekar 103 3,77 0,89 

-0,82 298 0,410 
Evli 197 3,85 0,80 

Ödün Verme 
Bekar 103 3,02 0,66 

-0,55 298 0,581 
Evli 197 3,06 0,59 

Hükmetme 
Bekar 103 2,64 0,85 

0,69 298 0,491 
Evli 197 2,57 0,82 

Kaçınma 
Bekar 103 3,01 0,70 

-0,93 298 0,351 
Evli 197 3,08 0,67 

Uzlaşma 
Bekar 103 3,61 0,81 

-0,93 298 0,352 
Evli 197 3,69 0,70 

 

 Tablo 3.14. incelendiğinde öğretmen algılarına göre okul müdürlerinin 

kullandıkları çatıĢma yönetimi stilleri puanları cinsiyet değiĢkene göre anlamlı bir 

farklılık göstermemektedir. 

3.5.3. Öğretmenlerin YaĢına Göre Okul Müdürlerinin ÇatıĢma Yönetimi 

Stillerine ĠliĢkin Algıları 

AraĢtırmanın bu bölümünde öğretmenlerin, müdürlerin çatıĢma yönetimi 

stillerine iliĢkin algıları arasında, yaĢa göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı 

incelenmektedir. Öğretmenlerin yaĢa göre aritmetik ortalama, standart sapma 

değerleri ve tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonuçları Tablo 3.15.’de verilmiĢtir. 
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Tablo 3.15. ÇatıĢma Yönetimi Stillerinin Puanlarının YaĢa Göre Anova 

Sonuçları 

Boyutlar Yaş N  ̅ ss        Anova  

     F p 

Tümleştirme 30 yaş ve altı 139 3,80 0,82 2,137 0,12 

 31-40 yaş 119 3,77 0,87   

 41 yaş ve üstü 42 4,07 0,67   

Ödün Verme 30 yaş ve altı 139 2,98 0,60 3,681 0,026* 

 31-40 yaş 119 3,04 0,63   

 41 yaş ve üstü 42 3,28 0,59   

Hükmetme 30 yaş ve altı 139 2,63 0,85 0,54 0,583 

 31-40 yaş 119 2,53 0,82   

 41 yaş ve üstü 42 2,65 0,80   

Kaçınma 30 yaş ve altı 139 3,01 0,67 1,379 0,254 

 31-40 yaş 119 3,06 0,71   

 41 yaş ve üstü 42 3,21 0,63   

Uzlaşma 30 yaş ve altı 139 3,62 0,76 1,508 0,223 

 31-40 yaş 119 3,64 0,77   

 41 yaş ve üstü 42 3,84 0,57   

* p<0,05 

 Tablodaki verilere göre öğretmenlerin yaĢ değiĢkeni açısından yapılan 

varyans analizinde tümleĢtirme, hükmetme, kaçınma ve uzlaĢma boyutu için anlamlı 

bir farklılık bulunmamıĢtır. Ödün verme boyutunda ise anlamlı bir farklılık vardır. 

Ödün verme boyutunda ortaya çıkan anlamlı farkın hangi gruplar arasında olduğunu 

belirlemek için LSD testi uygulanmıĢ ve sonuçlar Tablo 3.16.’ da sunulmuĢtur. 
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Tablo 3.16. Öğretmenlerin YaĢına Göre Okul Müdürlerinin ÇatıĢma Yönetimi 

Stillerine Yönelik GörüĢleri Arasındaki Farklar Ġçin LSD Testi 

Bağımlı Değişken (I) Yaş (J) Yaş Ortalama Farkı (I-J) P 

Tümleştirme 30 yaş ve altı 31-40 yaş 0,029 0,779 

41 yaş ve üzeri -0,269 0,066 

31-40 yaş 30 yaş ve altı -0,029 0,779 

41 yaş ve üzeri -0,298 0,136 

41 yaş ve üstü 30 yaş ve altı 0,269 0,066 

31-40 yaş 0,298 0,136 

Ödün Verme 30 yaş ve altı 31-40 yaş -0,053 0,486 

41 yaş ve üzeri -0,292 0,007* 

31-40 yaş 30 yaş ve altı 0,053 0,486 

41 yaş ve üzeri -0,238 0,031* 

41 yaş ve üstü 30 yaş ve altı 0,292 0,007* 

31-40 yaş 0,238 0,031* 

Hükmetme 30 yaş ve altı 31-40 yaş 0,096 0,356 

41 yaş ve üzeri -0,021 0,886 

31-40 yaş 30 yaş ve altı -0,096 0,356 

41 yaş ve üzeri -0,117 0,433 

41 yaş ve üstü 30 yaş ve altı 0,021 0,886 

31-40 yaş 0,117 0,433 

Kaçınma 30 yaş ve altı 31-40 yaş -0,044 0,603 

41 yaş ve üzeri -0,201 0,098 

31-40 yaş 30 yaş ve altı 0,044 0,603 

41 yaş ve üzeri -0,156 0,206 

41 yaş ve üstü 30 yaş ve altı 0,201 0,098 

31-40 yaş 0,156 0,206 

Uzlaşma 30 yaş ve altı 31-40 yaş -0,018 0,842 

41 yaş ve üzeri -0,222 0,091 

31-40 yaş 30 yaş ve altı 0,018 0,842 

41 yaş ve üzeri -0,203 0,128 

41 yaş ve üstü 30 yaş ve altı 0,222 0,091 

31-40 yaş 0,203 0,128 

* p<0,05 

 LSD testi sonucunda ödün verme boyutunda anlamlı farkın 41 yaĢ ve üstü 

öğretmenler ile daha genç yaĢ grubundaki öğretmenler arasında olduğu 

görülmektedir. 
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3.5.4. Öğretmenlerin Eğitim Durumuna Göre Okul Müdürlerinin ÇatıĢma 

Yönetimi Stillerine ĠliĢkin Algıları 

AraĢtırmanın bu bölümünde öğretmenlerin, müdürlerin çatıĢma yönetimi 

stillerine iliĢkin algıları arasında, eğitim durumuna göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı 

incelenmektedir. Öğretmenlerin eğitim durumuna göre aritmetik ortalama, standart 

sapma değerleri ve tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonuçları Tablo 3.17.’de 

verilmiĢtir. 

Tablo 3.17. ÇatıĢma Yönetimi Stilleri Puanlarının Eğitim Durumuna Göre 

Anova Sonuçları 

Boyutlar Eğitim Durumu N  ̅  ss 
Anova 

F p 

Tümleştirme 

Eğitim Enstitüsü 30 3,90 0,76 

0,172 0,842 Eğitim Fakültesi 231 3,81 0,84 

Diğer Fakülteler 39 3,85 0,82 

Ödün Verme 

Eğitim Enstitüsü 30 3,20 0,56 

3,196 0,042* Eğitim Fakültesi 231 3,00 0,59 

Diğer Fakülteler 39 3,22 0,74 

Hükmetme 

Eğitim Enstitüsü 30 2,69 0,87 

0,212 0,809 Eğitim Fakültesi 231 2,58 0,84 

Diğer Fakülteler 39 2,60 0,71 

Kaçınma 

Eğitim Enstitüsü 30 3,30 0,49 

3,286 0,039* Eğitim Fakültesi 231 3,00 0,69 

Diğer Fakülteler 39 3,19 0,72 

Uzlaşma 

Eğitim Enstitüsü 30 3,70 0,69 

0,064 0,938 Eğitim Fakültesi 231 3,65 0,75 

Diğer Fakülteler 39 3,68 0,70 

* p<0,05 

 Tablodaki veriler incelendiğinde öğretmenlerin eğitim durumları değiĢkeni 

açısından yapılan varyans analizinde tümleĢtirme, hükmetme, uzlaĢma boyutu için 

anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Ödün verme ve kaçınma boyutunda ise anlamlı 

bir farklılık vardır. Ödün verme ve kaçınma boyutunda ortaya çıkan anlamlı farkın 
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hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için LSD testi uygulanmıĢ ve sonuçlar 

Tablo 3.18.’ de sunulmuĢtur. 

Tablo 3.18. Öğretmenlerin Eğitim Durumlarına Göre Müdürlerin ÇatıĢma 

Yönetimi Stillerine Yönelik GörüĢleri Arasındaki Farklar Ġçin LSD Testi 

Bağımlı Değişken (I) Eğitim Durumu (J) Eğitim Durumu Ortalama Farkı (I-J) P 

Tümleştirme Eğitim Enstitüsü Eğitim Fakültesi 0,086 0,595 

Diğer Fakülteler 0,041 0,840 

Eğitim Fakültesi Eğitim Enstitüsü -0,086 0,595 

Diğer Fakülteler -0,045 0,755 

Diğer Fakülteler Eğitim Enstitüsü -0,041 0,840 

Eğitim Fakültesi 0,045 0,755 

Ödün Verme Eğitim Enstitüsü Eğitim Fakültesi 0,198 0,098 

Diğer Fakülteler -0,025 0,864 

Eğitim Fakültesi Eğitim Enstitüsü -0,198 0,098 

Diğer Fakülteler -0,223 0,036* 

Diğer Fakülteler Eğitim Enstitüsü 0,025 0,864 

Eğitim Fakültesi 0,223 0,036* 

Hükmetme Eğitim Enstitüsü Eğitim Fakültesi 0,105 0,516 

Diğer Fakülteler 0,088 0,664 

Eğitim Fakültesi Eğitim Enstitüsü -0,105 0,516 

Diğer Fakülteler -0,017 0,905 

Diğer Fakülteler Eğitim Enstitüsü -0,088 0,664 

Eğitim Fakültesi 0,017 0,905 

Kaçınma Eğitim Enstitüsü Eğitim Fakültesi 0,296 0,027* 

Diğer Fakülteler 0,113 0,496 

Eğitim Fakültesi Eğitim Enstitüsü -0,296 0,027* 

Diğer Fakülteler -0,182 0,124 

Diğer Fakülteler Eğitim Enstitüsü -0,113 0,496 

Eğitim Fakültesi 0,182 0,124 

Uzlaşma Eğitim Enstitüsü Eğitim Fakültesi 0,042 0,769 

Diğer Fakülteler 0,011 0,947 

Eğitim Fakültesi Eğitim Enstitüsü -0,042 0,769 

Diğer Fakülteler -0,03 0,812 

Diğer Fakülteler Eğitim Enstitüsü -0,011 0,947 

Eğitim Fakültesi 0,03 0,812 

* p<0,05 

 Tablo 3.18.’ deki verilere göre ödün verme boyutunda farkın eğitim fakültesi 

mezunu öğretmenler ile diğer fakülte mezunu öğretmenler arasında olduğu 
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görülmektedir. Kaçınma boyutunda farkın ise eğitim enstitüsü mezunu öğretmenler 

ile eğitim fakültesi mezunu öğretmenler arasında olduğu görülmektedir.    

3.5.5. Öğretmenlerin BranĢına Göre Okul Müdürlerinin ÇatıĢma Yönetimi 

Stillerine ĠliĢkin Algıları 

Öğretmen algılarına göre okul müdürlerinin kullandıkları çatıĢma yönetimi 

stillerinin branĢ değiĢkenine göre farklılaĢma olup olmadığını belirlemek üzere 

yapılan t-testi sonuçları Tablo 3.19.’da gösterilmiĢtir.  

Tablo 3.19. ÇatıĢma Yönetimi Stilleri Puanlarının BranĢ DeğiĢkenine Göre t- 

Testi Sonuçları 

Boyutlar Branş N  ̅  ss 
t-testi 

t sd p 

Tümleştirme 
Sınıf Öğretmeni 119 3,84 0,82 

0,24 298 0,803 
Diğer Branşlar 181 3,81 0,84 

Ödün Verme 
Sınıf Öğretmeni 119 3,05 0,63 

0,14 298 0,884 
Diğer Branşlar 181 3,04 0,60 

Hükmetme 
Sınıf Öğretmeni 119 2,54 0,77 

-0,88 298 0,375 
Diğer Branşlar 181 2,63 0,87 

Kaçınma 
Sınıf Öğretmeni 119 3,10 0,61 

0,89 298 0,373 
Diğer Branşlar 181 3,03 0,73 

Uzlaşma 
Sınıf Öğretmeni 119 3,64 0,73 

-0,32 298 0,748 
Diğer Branşlar 181 3,67 0,75 

 

 Tablo 3.19. incelendiğinde öğretmen algılarına göre okul müdürlerinin 

kullandıkları çatıĢma yönetimi stilleri puanları branĢ değiĢkene göre anlamlı bir 

farklılık göstermemektedir. 

3.5.6. Öğretmenlerin Kıdemine Göre Okul Müdürlerinin ÇatıĢma Yönetimi 

Stillerine ĠliĢkin Algıları 

AraĢtırmanın bu bölümünde öğretmenlerin, müdürlerin çatıĢma yönetimi 

stillerine iliĢkin algıları arasında, kıdeme göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı 
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incelenmektedir. Öğretmenlerin kıdeme göre aritmetik ortalama, standart sapma 

değerleri ve tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonuçları Tablo 3.20.’da verilmiĢtir. 

Tablo 3.20. ÇatıĢma Yönetimi Stilleri Puanlarının Kıdeme Göre Anova 

Sonuçları 

Boyutlar Kıdem N  ̅  ss 
Anova 

F p 

Tümleştirme 

5 yıl ve altı 112 3,90 0,83 

2,022 0,111 
6-10 yıl 80 3,70 0,80 

11-15 yıl 64 3,72 0,91 

16 yıl ve üstü 44 4,01 0,72 

Ödün Verme 

5 yıl ve altı 112 3,04 0,60 

1,898 0,130 
6-10 yıl 80 3,00 0,63 

11-15 yıl 64 2,98 0,64 

16 yıl ve üstü 44 3,24 0,57 

Hükmetme 

5 yıl ve altı 112 2,58 0,84 

0,304 0,823 
6-10 yıl 80 2,65 0,85 

11-15 yıl 64 2,52 0,79 

16 yıl ve üstü 44 2,64 0,83 

Kaçınma 

5 yıl ve altı 112 2,94 0,69 

2,582 0,054 
6-10 yıl 80 3,04 0,64 

11-15 yıl 64 3,19 0,77 

16 yıl ve üstü 44 3,20 0,58 

Uzlaşma 

5 yıl ve altı 112 3,72 0,77 

1,716 0,164 
6-10 yıl 80 3,56 0,73 

11-15 yıl 64 3,58 0,79 

16 yıl ve üstü 44 3,82 0,59 

 

 Tablo 3.20.’deki veriler incelendiğinde öğretmenlerin kıdem değiĢkeni 

açısından yapılan varyans analizinde tümleĢtirme, ödün verme, hükmetme, kaçınma 

ve uzlaĢma puanları ile kıdem arasındaki iliĢkinin anlamlı olmadığı anlaĢılmaktadır.  

3.6. Müdürlerin Liderlik DavranıĢı ile ÇatıĢma Yönetimi Stilleri 

Arasındaki ĠliĢki 

 AraĢtırmanın bu bölümünde öğretmenlerin görüĢlerine göre okul 

müdürlerinin liderlik davranıĢı betimleme ölçeğinden aldığı puanlar ile çatıĢma 
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yönetimi stilleri ölçeğinden aldığı puanlar arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Okul 

müdürlerinin liderlik davranıĢları ile çatıĢma yönetimi stilleri arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek için Pearson momentler çarpımı korelasyonu tekniği uygulanmıĢ ve 

sonuçlar Tablo 3.21.’de verilmiĢtir. 

 Korelasyon katsayısının 1.00 olması mükemmel pozitif bir iliĢkiyi; -1.00 

olması mükemmel negatif bir iliĢkiyi; 0.00 olması iliĢkinin olmadığını gösterir. 

Korelasyon katsayısının mutlak değer olarak 0.70-1.00 arasında olması yüksek, 0.70-

0.30 arasında olması orta, 0.30-0.00 arasında olması ise düĢük düzeyde bir iliĢki 

olarak tanımlanabilir (Büyüköztürk, 2007, s. 32). 

Tablo 3.21. Okul Müdürlerinin Liderlik DavranıĢları ve ÇatıĢma Yönetimi 

Stillerinin KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Korelasyon Analizi Sonuçları 

Liderlik 
Davranışları 

N=300 
Çatışma Yönetim Stillleri 

Tümleştirme Ödün Verme Hükmetme Kaçınma Uzlaşma 

Yapıyı Kurma 
r 0,592** 0,349** -0,086  -0,119*  0,562** 

p 0 0 0,137 0,039 0 

Anlayış 
Gösterme 

r 0,679** 0,641**  -0,292**  0,173**  0,672** 

p 0 0 0 0,003 0 

** p<0,01 

* p<0,05 

 Tablo 3.21.’de müdürlerin liderlik davranıĢları puanları ile çatıĢma yönetimi 

stilleri arasındaki iliĢki pearson momentler çarpımı korelasyon analizi ile 

incelenmiĢtir. 

 Liderlik davranıĢlarından yapıyı kurma ile çatıĢma yönetimi stillerinden 

tümleĢtirme (r=0,592; p<0,01), ödün verme (r=0,349; p<0,01), uzlaĢma (r=0,562; 

p<0,01) arasında pozitif yönde, anlamlı, orta düzeyde bir iliĢki vardır. Yapıyı kurma 

ile kaçınma (r=-0,119; p<0,05) arasında negatif yönde, anlamlı, düĢük düzeyde bir 

iliĢki ortaya çıkmıĢtır. 
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 AnlayıĢ gösterme ile tümleĢtirme (r=0,679; p<0,01), ödün verme (r=0,641; 

p<0,01), uzlaĢma (r=0,672; p<0,01) arasında pozitif yönde, anlamlı, orta düzeyde bir 

iliĢki görülmektedir. AnlayıĢ gösterme ile hükmetme (r=-0,292; p<0,01) arasında 

negatif yönde, anlamlı, düĢük düzeyde bir iliĢki bulunmuĢtur. AnlayıĢ gösterme ve 

kaçınma (r=0,173; p<0,01) arasında ise pozitif yönde, anlamlı ve düĢük düzeyde bir 

iliĢki vardır. 
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BÖLÜM 4 

SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

4.1 Sonuçlar ve TartıĢma 

4.1.1. Müdürlerin Liderlik DavranıĢlarına ĠliĢkin Sonuçlar ve TartıĢma  

1. Öğretmenlerin algılarına göre okul müdürlerinin en çok yapıyı kurma (görev 

yönelimli) liderlik davranıĢını benimsedikleri saptanmıĢtır.  

 Bu bulgu; Çağlar, Yakut ve Karadağ (2005), Yakut (2006) ve Uzun 

(2008)’nın okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarına iliĢkin araĢtırma sonucu 

ile paralellik göstermektedir. Buna göre okul müdürlerinin, öğretmenlerin 

önceden belirlenen ilke ve yöntemlere göre çalıĢıp çalıĢmadıklarını yakından 

kontrol eden, büyük ölçüde cezalandırma ve makama dayanan resmi 

otoritesini kullanan bir davranıĢ sergiledikleri söylenebilir. 

2. Öğretmenlerin, okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarına iliĢkin algıları 

arasında cinsiyet değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın 

olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Tuğsavul (2006) ve Atar (2009)’ın yaptığı araĢtırmaların sonucunda da 

kadın ve erkek öğretmenlerin, müdürlerinin liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

algıları arasında anlamlı fark bulunmamıĢtır. Bulgular, Tuğsavul (2006) ve 

Atar (2009) tarafından yapılan araĢtırmaların sonuçlarıyla tutarlılık 

göstermektedir. 
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3. Öğretmenlerin, müdürlerin liderlik davranıĢlarına iliĢkin algılarında medeni 

durumlarına göre yapıyı kurma boyutunda anlamlı fark bulunmamıĢtır. 

Yalnız anlayıĢ gösterme boyutunda anlamlı farklılık bulunmuĢtur. Buna göre 

evli öğretmenler, okul müdürlerini daha fazla anlayıĢ gösterme boyutunda 

liderlik davranıĢı sergilediklerini düĢünmektedir.  

 Bu bulgudan hareketle evli öğretmenlerin, evliliğin getirdiği 

sorumluluklardan dolayı müdürlerinin kendilerine daha tavizkar davranmaları 

olabilir.  

4. Öğretmenlerin, müdürlerin liderlik davranıĢlarına iliĢkin algılarında yaĢ 

değiĢkenine göre yapıyı kurma boyutunda anlamlı fark bulunmamıĢtır. Yalnız 

anlayıĢ gösterme boyutunda anlamlı farklılık bulunmuĢtur. 30 yaĢ ve altı 

öğretmenler ile 31-40 yaĢ aralığındaki öğretmenlerle ve 41 yaĢ ve üstü 

öğretmenler ile de daha genç yaĢtaki öğretmenler arasında anlamlı fark 

olduğu görülmektedir. Bu bulgudan hareketle 41 yaĢ ve üstü öğretmenler, 

müdürlerin duygu ve düĢüncelere saygı duyma, karĢılıklı güven geliĢtirme, 

arkadaĢça iletiĢim kurma gibi liderlik davranıĢlarını daha fazla sergilediğini 

düĢünmektedirler. 

 41 yaĢ ve üstü öğretmenlerin yaĢlarının vermiĢ olduğu olgunluk ile 

insani iliĢkilere daha olumlu baktıkları, müdürlerinde 41 yaĢ ve üstü 

öğretmenlerin tecrübe ve yaĢlarına hürmet gösteren tavırlarının bunda etkili 

olması düĢünülebilir. 

5. Öğretmenlerin, eğitim durumu değiĢkenine göre görüĢleri arasında yapıyı 

kurma boyutunda anlamlı farklılık bulunmamıĢtır. AnlayıĢ gösterme 

boyutunda ise anlamlı fark elde edilmiĢtir. Farkın eğitim enstitüsü mezunu 

öğretmenler ile eğitim fakültesi mezunu öğretmenler arasında olduğu 
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görülmektedir. Buna göre eğitim enstitüsünden mezun olan öğretmenler, 

eğitim fakültesinden mezun olan öğretmenlere göre, okul müdürlerini daha 

fazla anlayıĢ gösterme boyutunda liderlik davranıĢı sergilediklerini 

düĢünmektedir. 

6. Öğretmenlerin, branĢ değiĢkenine göre müdürlerinin liderlik davranıĢlarına 

iliĢkin algılarında yapıyı kurma boyutunda anlamlı bir farklılığın olmadığı 

fakat anlayıĢ gösterme boyutunda anlamlı bir farkın olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Buna göre sınıf öğretmenleri, diğer branĢ öğretmenlerine göre, 

okul müdürlerini daha fazla anlayıĢ gösterme boyutunda liderlik davranıĢı 

sergilediklerini düĢünmektedir. 

 Bu durum diğer branĢ öğretmenlerinin müdürlerinden istek ve 

beklentilerinin sınıf öğretmenlerinin istek ve beklentilerinden farklı olması ile 

yorumlanabilir. 

7. Öğretmenlerin, müdürlerin liderlik davranıĢlarına iliĢkin algılarında kıdem 

değiĢkenine göre yapıyı kurma boyutunda anlamlı fark bulunmamıĢtır. Yalnız 

anlayıĢ gösterme boyutunda anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. 16 yıl ve üstü 

kıdeme sahip olan öğretmenlerin anlayıĢ gösterme boyutuna iliĢkin algıları 

kıdemi 5 yıl ve altı, 6-10 yıl ve 11-15 yıl olan öğretmenlere göre daha yüksek 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 16 yıl ve üstü kıdeme sahip olan öğretmenler 

okul yöneticilerini daha fazla anlayıĢ gösterme boyutunda liderlik davranıĢı 

sergilediklerini düĢünmektedir. 

 Bu durum müdürlerin, 16 yıl ve üstü kıdeme sahip olan öğretmenlerin 

bilgi birikimlerine ve yaĢanmıĢlıklarına güvenerek onlara daha ılımlı 

davranmalarından kaynaklanabilir. 
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4.1.2. Müdürlerin ÇatıĢma Yönetimi Stillerini Kullanma Düzeyine ĠliĢkin 

Sonuçlar ve TartıĢma 

1. Öğretmen algılarına göre müdürlerin çatıĢma yönetimi stillerini kullanma 

düzeyleri çoktan aza doğru tümleĢtirme, uzlaĢma, ödün verme, kaçınma ve 

hükmetme olarak bulunmuĢtur. 

 TümleĢtirme, sorunların karĢılıklı olarak görüĢüldüğü, görüĢ ve 

düĢüncelerin açıklıkla ortaya konduğu ve tarafların en üst düzeyde tatmin edildiği 

bir çatıĢma yönetim stilidir. UzlaĢma ise, çatıĢmaların yönetiminde tarafların 

karĢılıklı ödünler vererek ortak bir noktada buluĢması söz konusudur. Buna göre, 

okul müdürlerinin en fazla tümleĢtirme, daha sonra uzlaĢma stillerini 

kullanmaları, okulda ortaya çıkan anlaĢmazlıkların yönetiminde genel olarak 

demokratik ve iĢbirlikli bir yaklaĢımın benimsendiğini ve sorunların açık bir 

Ģekilde tartıĢılarak kalıcı çözümler getirilmeye çalıĢıldığı Ģeklinde 

yorumlanabilir. 

 GümüĢeli (1994)’nin “Ġzmir Ortaöğretim Okulları Yöneticilerinin 

Öğretmenler ile Aralarındaki ÇatıĢmaları Yönetme Biçimleri” adlı araĢtırmasında 

en yüksek ortalamaya sahip çatıĢma yönetim stilinin “tümleĢtirme”, en düĢük 

ortalamaya sahip stilin ise “hükmetme” olduğu sonucuna varılmıĢtır. Güney 

(2009)’in “Okul Yöneticilerinin Duygusal Zeka Düzeyleri Ġle ÇatıĢma Yönetimi 

Stratejileri Arasındaki ĠliĢki” adlı araĢtırmasında ve ArslantaĢ ve Özkan 

(2012)’nın “Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan Öğretmenlerin GörüĢlerine 

Göre Okul Müdürlerinin ÇatıĢma Yönetim YaklaĢımlarının Ġncelenmesi” adlı 

araĢtırmasında yöneticiler en fazla tümleĢtirme, daha sonra sırasıyla uzlaĢma, 

ödün verme, kaçınma ve son olarak da hükmetme yöntemini kullanmaktadırlar. 
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Bulgular, GümüĢeli (1994), Güney (2009), ArslantaĢ ve Özkan (2012) tarafından 

yapılan araĢtırmanın bulgularıyla tutarlılık göstermektedir. 

 Acar (2006)’ın “Ortaöğretim Okul Müdürlerinin ÇatıĢma Yönetim 

Stilleri ve Bu ÇatıĢma Yönetim Stillerinin Öğretmenlerin Stres Düzeylerine 

Etkisi” adlı araĢtırmasında, öğretmen algılarına göre okul müdürleri en fazla 

“tümleĢtirme” yöntemini kullanırken, en az “kaçınma” yöntemini 

kullanmaktadırlar. Bu bulgu, araĢtırmada “tümleĢtirme” boyutunun en yüksek 

ortalamaya sahip olmasıyla tutarlılık göstermektedir. Benzer Ģekilde Uğurlu 

(2001) da araĢtırmasında, müdürlerin en çok kullandıkları çatıĢma yönetme 

stilinin “tümleĢtirme”, en az kullandıkları çatıĢma yönetme stilinin ise 

“hükmetme” olduğu sonucuna varmıĢtır. Bu sonuçlar da araĢtırmamızın 

bulgularını desteklemektedir. 

2. Öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine göre müdürlerin çatıĢma yönetimi 

stillerini kullanma düzeylerine iliĢkin algıları arasında anlamlı fark 

göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

  Ural (1997)’ın “Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin Öğretmenlerle 

Aralarındaki ÇatıĢmaları Yönetme Yöntemleri” adlı araĢtırmasında, kadın ve 

erkek öğretmenlerin, müdürlerin çatıĢma yönetim stillerine iliĢkin algıları 

arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Benzer Ģekilde, Acar (2006) tarafından 

yapılan araĢtırmada da öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine göre, müdürlerin 

çatıĢma yönetim stillerine iliĢkin algıları arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. 

Bulgular, Ural (1997) ve Acar (2006) tarafından yapılan araĢtırmaların 

bulgularıyla tutarlılık göstermektedir. 

3. Öğretmenlerin medeni durumlarına göre müdürlerin çatıĢma yönetimi 

stillerini kullanma düzeylerine iliĢkin algıları arasında anlamlı fark 
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göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Böylece evli ve bekar öğretmenlerin okul 

müdürlerinin çatıĢma yönetim stillerine kullanmalarına iliĢkin benzer algılara 

sahip olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır.  

 ArslantaĢ ve Özkan (2012) tarafından yapılan “Ġlköğretim Okullarında 

Görev Yapan Öğretmenlerin GörüĢlerine Göre Okul Müdürlerinin ÇatıĢma 

Yönetim YaklaĢımlarının Ġncelenmesi” adlı araĢtırmada da evli ve bekar 

öğretmenlerin, müdürlerin çatıĢma yönetim stillerine iliĢkin algıları arasında 

anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Bulgular, ArslantaĢ ve Özkan (2012) tarafından 

yapılan araĢtırmanın bulgularıyla tutarlılık göstermektedir. 

4. Öğretmenlerin yaĢ değiĢkenine göre müdürlerin çatıĢma yönetimi stillerini 

kullanma düzeylerine iliĢkin algıları; tümleĢtirme, hükmetme, kaçınma ve 

uzlaĢma stillerinde anlamlı fark göstermediği; ödün verme stilinde ise anlamlı 

fark gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 41 yaĢ ve üstü öğretmenlerin ödün verme stiline iliĢkin algıları diğer 

gruplarda yer alan öğretmenlerin algılarından daha yüksektir. 41 yaĢ ve üstündeki 

öğretmenlerin çatıĢmaların yönetimi konusunda okul müdürlerinin daha esnek 

davrandıklarına ve öğretmenlerin istek ve önerilerini ön plana çıkardıklarına daha 

fazla inandıkları sonucuna varılabilir. 

  Bulgular, GümüĢeli (2001)’nin “Ġlköğretim Okulu Müdürlerinin 

ÇatıĢma Yönetimi Stilleri ile Öğretmenlerin ĠĢ Doyumları Arasındaki ĠliĢki” adlı 

araĢtırmasının bulgularıyla tutarlılık göstermektedir. 

5. Öğretmenlerin eğitim durumlarına göre müdürlerin çatıĢma yönetimi stillerini 

kullanma düzeylerine iliĢkin algıları; tümleĢtirme, hükmetme ve uzlaĢma 

stillerinde anlamlı fark göstermediği; ödün verme ve kaçınma stilinde anlamlı 

fark gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  
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 Ödün verme stilinde farkın eğitim fakültesi mezunu öğretmenler ile 

diğer fakülte mezunu öğretmenler arasında olduğu görülmektedir. Diğer 

fakülteden mezun olan öğretmenler eğitim fakültesinden mezun olan 

öğretmenlere göre okul müdürlerinin çatıĢma yönetiminde ödün verme stilini 

daha fazla kullandıklarını düĢünmektedirler. Müdürlerin, diğer fakülteden mezun 

olan öğretmenlere eğitim fakültesinden mezun olan öğretmenlere göre mesleki ve 

alan bilgisi noktasında ihtiyaçlarına cevap verebilmek için daha tavizkar 

davranmaları olabilir. 

 Kaçınma stilinde ise farkın eğitim enstitüsü mezunu öğretmenler ile 

eğitim fakültesi mezunu öğretmenler arasında olduğu görülmektedir. Eğitim 

enstitüsünden mezun olan öğretmenler, eğitim fakültesinden mezun olan 

öğretmenlere göre okul müdürlerinin kaçınma stilini daha fazla kullandıklarını 

düĢünmektedirler. Eğitim enstitüsünden mezun olan öğretmenler, müdürlerin 

herhangi bir sorunla ilgili olarak karĢı karĢıya gelmekten ve görüĢ ayrılıklarını 

açıkça konuĢmaktan kaçındıkları sonucuna varılabilir. 

6. Öğretmenlerin branĢ değiĢkenine göre müdürlerin çatıĢma yönetimi stillerini 

kullanma düzeylerine iliĢkin algıları arasında anlamlı fark göstermediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Böylece sınıf öğretmenleri ile diğer branĢ 

öğretmenlerinin okul müdürlerinin çatıĢma yönetim stillerine kullanmalarına 

iliĢkin benzer algılara sahip olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır. 

 Demirkaya (2012), “Okul Müdürlerinin ÇatıĢma Yönetimi Stratejileri ve 

ĠletiĢim Tarzlarına Yönelik Öğretmen Algıları” adlı araĢtırmasında sınıf ve branĢ 

öğretmenlerin, yöneticilerin çatıĢma yönetim stillerine iliĢkin algıları arasında 

anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Benzer Ģekilde, AktaĢ (2005) ve Acar (2006) 

tarafından yapılan araĢtırmalarda da öğretmenlerin branĢ değiĢkenine göre 
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yöneticilerin çatıĢma yönetim stillerine iliĢkin algıları arasında anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. AraĢtırmanın bulguları, AktaĢ (2005), Acar (2006) ve Demirkaya 

(2012) tarafından yapılan araĢtırmaların bulgularıyla tutarlılık göstermektedir. 

7. Öğretmenlerin kıdem değiĢkenine göre müdürlerin çatıĢma yönetimi stillerini 

kullanma düzeylerine iliĢkin algıları arasında anlamlı fark göstermediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Demirkaya (2012), “Okul Müdürlerinin ÇatıĢma Yönetimi Stratejileri ve 

ĠletiĢim Tarzlarına Yönelik Öğretmen Algıları” adlı araĢtırmasında öğretmenlerin 

kıdem değiĢkenine göre yöneticilerin çatıĢma yönetim stillerine iliĢkin algıları 

arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Bulgular, Demirkaya (2012) tarafından 

yapılan araĢtırmanın bulgularıyla tutarlılık göstermektedir. 

4.1.3. Okul Müdürlerinin Liderlik DavranıĢlarıyla ÇatıĢma Yönetimi Stilleri 

Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik Sonuçlar 

1. Liderlik davranıĢlarından yapıyı kurma ile çatıĢma yönetimi stillerinden 

tümleĢtirme (r=0,592; p<0,01), ödün verme (r=0,349; p<0,01), uzlaĢma 

(r=0,562; p<0,01) arasında pozitif yönde, anlamlı, orta düzeyde bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Yapıyı kurma ile kaçınma (r=-0,119; p<0,05) arasında negatif 

yönde, anlamlı, düĢük düzeyde bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

2. AnlayıĢ gösterme ile tümleĢtirme (r=0,679; p<0,01), ödün verme (r=0,641; 

p<0,01), uzlaĢma (r=0,672; p<0,01) arasında pozitif yönde, anlamlı, orta 

düzeyde bir iliĢki görülmektedir. AnlayıĢ gösterme ile hükmetme (r=-0,292; 

p<0,01) arasında negatif yönde, anlamlı, düĢük düzeyde bir iliĢki 

bulunmuĢtur. AnlayıĢ gösterme ve kaçınma (r=0,173; p<0,01) arasında ise 

pozitif yönde, anlamlı ve düĢük düzeyde bir iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 
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4.2. Öneriler 

4.2.1. Uygulama Önerileri 

1. Müdürlerin çatıĢma yönetimi stillerinde, öğretmenlerin yaĢ ve eğitim durumları 

değiĢkenlerine göre anlamlı düzeyde farklılık bulunmuĢtur. Okul müdürleri 

öğretmenlerle aralarında geçen çatıĢmaları daha etkin bir Ģekilde yönetebilmek için 

bu farklılıklara göre kullandıkları çatıĢma yönetimi stillerini gözden geçirmelidir. 

2. Ġlkokul ve ortaokullarda görev yapan okul müdürleri yapıyı kurma liderlik 

davranıĢını daha çok benimsemektedirler. Bu durum ilkokul ve ortaokul 

müdürlerinin yazılı ve biçimsel kuralların egemen olduğu bir yönetim yaklaĢımını 

benimsediklerini göstermektedir. Müdürlerimizin anlayıĢ gösterme liderlik 

davranıĢını da benimsemeleri ve sergileyebilmeleri için müdürlere bu konuda hizmet 

içi eğitim verilmelidir.  

3. Daha esnek bir yönetim tarzı ile çatıĢmaları yönetmede iĢbirliği ve uzlaĢmacı bir 

anlayıĢ içinde olmak için müdürler öğretmenlerinin kararlara daha fazla katılmasını 

sağlamalıdır. ÇatıĢma yönetimi stillerinin kullanımı konusunda, müdürler ve 

öğretmenler aralarındaki anlayıĢ ve algı farklılıklarının en aza indirilebilmesi için 

müdürler ile öğretmenler sık sık bir araya gelmeli, var olan anlaĢmazlıklar birlikte ele 

almalıdır. Müdürlerin çatıĢma yönetimi becerilerini geliĢtirici eğitim çalıĢmalarına 

katılımları sağlanmalıdır. 

4.2.2. AraĢtırma Önerileri 

1. Cinsiyet, medeni durum, yaĢ, mezun olunan okul, branĢ, mesleki kıdem 

değiĢkenlerini de içeren okul müdürlerinin öğretmenlerle aralarındaki çatıĢma 

kaynakları, öğretmen ve müdür görüĢlerine göre bu çatıĢmaları yönetme 

stilleri hakkında karĢılaĢtırmalı bir araĢtırma yapılabilir. 
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2. AraĢtırmada liderlik davranıĢları ve çatıĢma yönetimi stillerinin boyutları 

arasındaki iliĢki sınanmıĢtır. Bu iki değiĢkenin ayrı ayrı farklı değiĢkenlerle 

olan iliĢkisi (örgüt kültürü, örgütsel adanmıĢlık, okul iklimi, örgütsel stres 

vb.) de test edilebilir. 

3. AraĢtırmada veri toplama aracı olarak ölçek kullanılmıĢtır. Ölçek 

çalıĢmasının yanında mülakat vb. veri toplama yöntemlerinden de 

yararlanılarak veri çeĢitliliği sonucu yeni bilgi ve bulgulara ulaĢılabilir. 

4. Bir karĢılaĢtırma olanağı sağlaması açısından benzer bir çalıĢma ilkokul ve 

ortaokulların dıĢında diğer eğitim kurumlarında da yapılabilir. 

5. Okul müdürlerinin, yapıyı kurma ve anlayıĢ gösterme liderlik davranıĢı 

dıĢında sergiledikleri diğer liderlik davranıĢları incelenebilir ve bu 

davranıĢların çatıĢma yönetimi stillerine etkisi araĢtırılabilir. 
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EK1                                       KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

Değerli meslektaĢım, 

AĢağıdaki anket ile “Ġlkokul ve ortaokul müdürlerinin liderlik davranıĢları ve çatıĢma 

yönetimi stillerine iliĢkin öğretmen algıları” konulu yüksek lisans tezi için bilimsel bilgi 

toplamaktayım. Anket; KiĢisel Bilgi Formu, Liderlik DavranıĢlarını Betimleme Ölçeği ve ÇatıĢma 

Yönetimi Stilleri Ölçeği olmak üzere üç bölümden oluĢmaktadır. Bu bölümlerin baĢındaki gerekli 

açıklamalara göre anketler doldurulacaktır. 

Anket formunda yer alan sorulara içtenlikle cevap vermeniz, sonuçların tutarlılığı açısından 

büyük önem taĢımaktadır. Lütfen hiçbir soruyu cevapsız bırakmayınız. Vereceğiniz cevaplar bilimsel 

amaçlar doğrultusunda kullanılacağından, ankete isminizi yazmayınız. 

ÇalıĢmama katkılarınızı bekler, teĢekkür ederim. 

Filiz ODABAġIOĞLU 

Maltepe Üniversitesi 

Eğitim Yönetimi ve Denetimi 

Yüksek Lisans Öğrenci 

 

1. Cinsiyetiniz;      2. Medeni Durumunuz; 

(  ) Kadın      (   ) Bekar 

(   ) Erkek      (   ) Evli 

 

3. YaĢınız;      4. En son mezun olduğunuz okul; 

(   ) 30 yaĢ ve daha az yaĢ                    (   ) Lise 

(   ) 31-40      (   ) Eğitim Ens./ Eğitim Yüksekokulu 

(   ) 41-50      (   ) Eğitim Fakültesi  

(   ) 51 ve üzeri yaĢ     (   ) Diğer Fakülteler 

 

5. BranĢınız      6. Öğretmenlikte Kıdeminiz 

(   ) Sınıf Öğretmeni     (   ) 5 yıl ve daha aĢağı yıl 

(   ) Diğer BranĢlar     (   ) 6 - 10 yıl 

       (   ) 11 – 15 yıl 

       (   ) 16 – 20 yıl 

       (   ) 21 ve üzeri yıl 
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EK 2          LĠDERLĠK DAVRANIġLARINI BETĠMLEME ÖLÇEĞĠ 
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LİDERLİK DAVRANIŞLARINI BETİMLEME ÖLÇEĞİ 
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1 Kişisel tutumlarını öğretmenlere açıklar      

2 Yeni fikirlerini öğretmenlerle birlikte dener      

3 Okulu diktatörce yönetir      

4 Eksik ve yetersiz işleri tenkit eder      

5 Konuşmalarında fikirlerini tereddüde yer bırakmayacak biçimde ifade eder      

6 Okuldaki belirli görevleri kimlerin yapması gerektiğine karar verir ve ilgilileri 
görevlendirir 

     

7 Plansız çalışır      

8 İşlerin belirli standartlara uygun olmasına dikkat eder      

9 İşlerin belirli zaman içinde tamamlanmış olmasına önem verir      

10 İşlerin yapılmasında birbirine benzer yolların takip edilmesini teşvik eder      

11 Yönetici olarak okuldaki yerinin ve rolünün öğretmenlerce anlaşılmasını 
sağlamaya çalışır 

     

12 Öğretmenlerin, mevcut yönetmelik, kural ve emirlere uymalarını ister      

13 Öğretmenlere görevleri konusunda kendilerinden neler beklediğini açıkça belirtir      

14 Öğretmenlerin kendilerini tamamen görevlerine vermeleri için gerekeni yapar      

15 Öğretmenlerin uyumlu bir işbirliği içinde çalışmaları için gereken her şeyi yapar      

16 Öğretmenlere kişisel yardımlarda bulunur      

17 Öğretmenlerin okulumuzda görevli bulunmaktan memnun olmalarını sağlamaya 
çalışır 

     

18 Kolay ve anlaşılır bir yöneticidir      

19 Öğretmenleri dinlemeye zaman ayırır      

20 Okulu yönetirken öğretmenlere herhangi bir açıklama yapma gereği duymaz      

21 Öğretmenlerin kişisel sorunlarıyla ilgilenir      

22 Hareketlerinin sebeplerini açıklamaz      

23 Eğitimle ilgili konularda öğretmenlere danışmadan faaliyete geçebilir      

24 Yeni fikirleri kolay kabullenmez      

25 Bütün öğretmenlere arkadaş gibi davranır      

26 Değişiklikler yapmaya isteklidir      

27 Diğer insanların kendisiyle kolaylıkla ilişki kurmasına yatkındır      

28 Görüşmelerinde, öğretmenlerin kendilerini rahat hissetmelerini sağlar      

29 Öğretmenlerce yapılan önerileri uygulamaya çalışır      

30 Eğitimle ilgili konularda ise başlamadan önce öğretmenlerin onayını alır      
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EK 3                    ÇATIġMA YÖNETĠMĠ STĠLLERĠ ÖLÇEĞĠ  
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DAVRANIŞ BİÇİMLERİ 

 
          Herhangi bir konuda müdürünüzle aranızda bir uyuşmazlık, sorun veya başka bir 
ifadeyle anlaşmazlık çıkması durumunda; 
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1 Herkes tarafından kabul edilebilir bir çözüm bulmak için sorunu bizlerle birlikte 
incelemeye çalışır. 

     

2 Bizlerin ihtiyaçlarına cevap verebilmek için elinden geleni yapar.      

3 Bizlerle olan uyuşmazlıklarını saklamaya çalışır ve böylece zor durumlarda kalmaktan kaçınır.      

4 Görüşlerini bizim görüşlerimizle bütünleştirerek ortak bir karara ulaşılmasına çalışır.      

5 Sorunlara ortak beklentilerimizi karşılayacak şekilde çözümler bulmak için bizimle 
işbirliği yapmaya çaba gösterir. 

     

6 Bizimle görüş ayrılıklarını açıkça konuşmaktan genellikle kaçınır.      

7 İçinden çıkılmaz durumlarda ortak bir yol bulmaya çalışır.      

8 Fikirlerini kabul ettirmek için baskı yapar.      

9 İstediği doğrultuda karar çıkması için otoritesini kullanır.      

10 İsteklerimizi genellikle dikkate alır.      

11 Bizim isteklerimize boyun eğer.      

12 Sorunları birlikte çözebilmek için bizimle tam ve doğru bilgi alışverişinde bulunur.      

13 Genellikle bizlere tavizkar davranır.      

14 Anlaşmazlıklarda tıkanmayı gidermek için orta bir yol önerir.      

15 Uzlaşmaya varmak için bizlerle görüşmelerde bulunur.      

16 Bizlerle ters düşmekten kaçınır.      

17 Bizlerle herhangi bir sorunla ilgili olarak karsı karsıya gelmekten kaçınır.      

18 Kendi lehine karar çıkarmak için uzmanlığını kullanır.      

19 Genellikle bizlerin önerileri doğrultusunda hareket eder.      

20 Uzlaşma için bazı şeyleri alabileceği gibi ödünde verebilir.      

21 Genellikle herhangi bir olayın kendisiyle ilgili olan bölümünü çok sıkı takip eder.      

22 Sorunların en iyi şekilde çözülebilmesi için hepimizin endişelerini açığa çıkarmaya çaba 
gösterir. 

     

23 Hepimizce kabul edilebilir çözümler üretebilmek için işbirliği yapar.      

24 Bizim beklentilerimizi karşılamaya çaba gösterir.      

25 Rekabet içeren bir durumda kazanmak için bazen yönetim gücünü kullanır.      

26 Duyguların karşılıklı olarak incinmesinden kaçınmak için bizlerle uyuşmazlıklarını 
kendine saklar. 

     

27 Bizlerle nahoş tartışmalardan kaçınır.      

28 Sorunların hepimizce anlaşılabilmesi için birlikte çalışmaya çaba gösterir.      

AĢağıda anlaĢmazlık-çatıĢma durumunda gösterilebilecek çeĢitli davranıĢ biçimlerine iliĢkin 28 madde verilmiĢtir. Siz, 

müdürünüzle yaĢadığınız bir çatıĢma durumunda bu davranıĢların her birini hangi sıklıkta kullanmaktadır? GeçmiĢte buna benzer 

yaĢamıĢ olduğunuz çok sayıdaki çatıĢmayı anımsamaya çalıĢarak en uygun cevabı bulmaya çalıĢınız.  

GörüĢünüzü her davranıĢ karĢısında yer alan seçeneklerden, değerlendirmenize karĢılık gelen kutunun içine ( X ) iĢareti 

koyarak belirtiniz. Bu kutulardan her biri müdürünüzle aranızda çatıĢma çıkması durumunda sizin o davranıĢla hangi sıklıkla 

karĢılaĢtığınızı simgelemektedir. 
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EK 4                                   ĠZĠN BELGESĠ 

  

 


