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ÖZET 

Bu araĢtırma resmi ilköğretim okulu öğretmenlerinin okul müdürlerine duydukları 

güven ile okul müdürlerinin liderlik stilleri arasında iliĢki olup olmadığını bazı değiĢkenlere 

göre incelemeyi amaçlamaktadır.  

Betimsel tarama (survey) modeliyle yapılan bu araĢtırmanın bağımsız değiĢkenleri 

cinsiyet, yaĢ, mezuniyet durumu ve mesleki kıdemdir. AraĢtırmanın evrenini, Ġstanbul ili 

Anadolu yakası ilçelerinde görev yapan resmi ilköğretim okulu öğretmenleri; örneklemini ise 

Kadıköy, Kartal ve Maltepe ilçelerinde resmi ilköğretim okullarında görev yapan 150 

ilköğretim okulu öğretmeni oluĢturmaktadır.  

AraĢtırmanın verileri KiĢisel Bilgi Formu, Öğretmenlerin Yöneticilerine Güven Ölçeği 

ve Çoklu Faktör-Liderlik Envanteri ile toplanmıĢtır. Elde edilen veriler için kullanılan test 

istatistikleri frekans ve yüzde değerleri, bağımsız gruplar t-testi, tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA), post-hoc Sheffe (anlamlı farklar) testi ve Pearson Çarpım Moment Korelasyondur. 

Tüm istatistiksel hesaplamalarda anlamlılık düzeyi p<05 olarak kabul edilmiĢtir.  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin Çoklu Faktör Liderlik Envanterinin tam serbest 

yönetim, istisnalara göre yönetim, karizma ve entelektüel uyarım ve bireysel destek alt 

boyutlarına iliĢkin algı düzeyleri ile yöneticilerine duydukları güven arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğu bulunmuĢtur. Buna göre: 

 Öğretmen algılarına göre tam serbest yönetim tarzı liderlik özellikleri ile yöneticilere 

karĢı duyulan güven arasında anlamlı ve negatif yönde bir iliĢki vardır. Tam serbest 

yönetim tarzı liderlik özelliklerini gösteren okul yöneticilere karĢı öğretmenlerin 

güven düzeyi olumsuz etkilenmektedir. 

  Öğretmen algılarına göre istisnalara göre yönetim liderlik özellikleri ile yöneticilere 

karĢı duyulan güven arasında da anlamlı ve negatif yönde bir iliĢki vardır. Ġstisnalara 
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göre yönetim özelliklerini gösteren okul yöneticilere karĢı öğretmenlerin güven düzeyi 

olumsuz etkilenmektedir. 

 Öğretmen algılarına göre karizmatik liderlik özellikleri ile yöneticilere karĢı duyulan 

güven arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki vardır. Karizmatik 

davranıĢlar/özellikler sergileyen okul yöneticilere karĢı öğretmenlerin güven düzeyi 

olumlu yönde etkilenmektedir. 

 Son olarak, öğretmen algılarına göre entelektüel uyarım ve bireysel destek liderlik 

özellikleri ile yöneticilere karĢı duyulan güven arasında anlamlı ve pozitif yönde bir 

iliĢki vardır. Entelektüel uyarım ve bireysel destek özellikler sergileyen okul 

yöneticilere karĢı öğretmenlerin güven düzeyi olumlu yönde etkilenmektedir. 
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ABSTRACT 

 

This study aims to look, according to certain factors, at whether there is a link between 

the leadership styles of principals in state primary schools and teachers‟ confidence in the 

principal. 

This study, which was carried out using the descriptive survey model, used 

independent variables of gender, age, level of education and job seniority. The target 

population of the study was state primary school teachers working in the Asian (Anadolu) 

side of Istanbul: the sample is made up of 150 primary school teachers working in state 

primary schools in the districts of Kadıköy, Kartal and Maltepe.  

Data for the study was gathered through the Personal Information Form, Teachers‟ 

Confidence in Administrators Scale and the Multifactor Leadership Questionnaire. The 

statistics were calculated according to frequency and percentage values, Independent Samples 

T Test, analysis of variance (ANOVA), Scheffé post-hoc (significant difference) test and the 

Pearson product-moment correlation coefficient. All statistical calculations were accepted 

with a significance level of p<05 . 

It was found that, for the teachers who took part in the study, there was a significant 

relationship between the levels of perception of the fully free management and management 

by exception, charisma and intellectual stimulation and individual support sub-categories of 

the Multifactor Leadership Questionnaire and levels of confidence in administrators.  

 According to teachers‟ perceptions, there is a significant and negative relationship 

between the characteristics of a fully free management style and confidence in 

administrators. Confidence of teachers in administrators is negatively affected by 

school administrators demonstrating the characteristics of a fully free management 

style. 
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 According to teachers‟ perceptions, there is a significant and negative relationship 

between the characteristics of a management by exception style and confidence in 

administrators. Confidence of teachers in administrators is negatively affected by 

school administrators demonstrating the characteristics of a management by exception 

style. 

 According to teachers‟ perceptions, there is a significant and positive relationship 

between the characteristics of a charismatic leadership style and confidence in 

administrators. Confidence of teachers in administrators is positively affected by 

school administrators demonstrating charismatic behaviour/characteristics. 

 Finally, according to teachers‟ perceptions, there is a significant and positive 

relationship between the characteristics of an intellectual stimulation and individual 

support leadership style and confidence in administrators. Confidence of teachers in 

administrators is positively affected by school administrators demonstrating 

intellectual stimulation and individual support characteristics. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Key Words: Confidence, Leadership Styles, Leadership Styles of School Principals, 

Confidence of Teachers in School Principals 
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BÖLÜM I 

 

GĠRĠġ 

 

 Eğitim yönetimi, eğitim sisteminin amaçlarını planlanan düzeyde gerçekleĢtirmek için 

gereken bir meslek alanıdır (BaĢaran, 1988, s. 13).   Eğitim sisteminde yaĢanan sorunlarla baĢ 

edebilmek için baĢvurulacak disiplinlerin baĢında eğitim yönetimi gelir (Erdoğan, 2000). 

 BaĢaran‟ın ifadesiyle (1993) toplumun eğitim gereksinimlerini karĢılamak üzere 

kurulan eğitim örgütünü önceden belirlenen amaçlarını gerçekleĢtirmek için etkili bir Ģekilde 

iĢletme, geliĢtirme yenileme sürecini üstlenen eğitim yöneticisinin liderlik özellikleri özellikle 

son yıllarda öne çıkmaktadır.          

 Okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarını etkileyen birçok faktör vardır. Bu faktörler 

birçok liderlik stilinin ortaya çıkmasını sağlamıĢtır.  Liderin seçtiği liderlik stilleri, liderin rol 

davranıĢlarını, izlediği strateji ve taktikleri örgütte görevlerin baĢarılmasını ve örgütteki 

uyumun sağlanmasını, izleyicilerin değerlerini, inançlarını ve davranıĢlarını etkiler (ArslantaĢ 

ve Dursun, 2008, s. 112). Dolayısıyla yöneticinin liderlik stilli öğretmenlerin okul 

müdürlerine duydukları güveni de etkilemektedir.   

DeğiĢim ve küreselleĢmenin etkisiyle örgütlerde güvene dayalı bir liderlik stili ön  

 

plana çıkmaktadır; çünkü örgüt yapısının sürdürülebilir bir rekabet ortamı yaratması için   

 

güveni kurumsallaĢtıran bir örgüt yapısı oluĢturmaları gerekmektedir. Güven katsayısı yüksek  

 

örgütleri diğerlerinden üstün kılan temel özellik, bu örgütlerin iĢbirliği ve örgütlenme  

 

yeteneği bakımından daha donanımlı olmalarıdır (ArslantaĢ ve Dursun, 2008, s. 112). 
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1.1. Güven ve Boyutları 

 

Güven konusunda yapılan araĢtırmalar, güvenin psikolojik bir olgu olduğu görüĢünde  

birleĢmektedir. Kavram konusundaki ilk araĢtırmalar, kiĢilik teorisyenleri tarafından 

gerçekleĢtirilmiĢ, ancak sosyal yaĢama etki eden bir olgu olarak güven, psikologlar kadar 

sosyologların, sosyal psikologların, siyaset bilimcilerin ve ekonomistlerin de ilgisini 

çekmiĢtir. Bunun yanında özellikle 1980 sonrasında örgüt teorisi, yönetim ve örgütsel 

davranıĢ alanlarındaki araĢtırmalara konu olmaya baĢlamıĢtır (Arı, 2003, s.19). 

Güven kavramı, bireye dayalı olarak oluĢan ve yine birey tarafından anlamlı hale 

getirilen bir kavramdır. Güven, bireyler arası iliĢkilerin oluĢturulmasında, sürdürülmesinde ve 

kalıcı hale getirilmesinde temel ölçüdür. Güven kavramı kiĢiye, kuruma, ait olunan topluma 

veya kültüre göre farklı biçimlerde ele alınmaktadır. Bu nedenle güven kavramının sağlıklı bir 

Ģekilde ele alınması ve değerlendirilmesi gerekir (Demirel, 2008, s. 180). 

Güven kavramı değiĢik Ģekillerde tanımlanmıĢtır. Bazı yazarlara göre; güven koĢulları,  

durumları ve belirleyicileri üzerinde durmak “güven” kavramının tanımı üzerinde durmaktan 

daha önemlidir (Hosmer, 1995, 380-381).  

Güven için yapılan birçok tanımdan bazıları Ģunlardır: Güven;  korku, çekinme ve 

kuĢku duymadan inanma ve bağlanma biçiminde tanımlanmaktadır (TDK, 2010).  Güven 

kavramı, bir iletiĢim ortamında bireyin davranıĢlarını anlamlandırmada bir anahtardır 

(Driscoll, 1978, s.55). 

Griffin (1967) güveni riskli bir durumda arzulanan bir amacı baĢarmak için, bir 

nesnenin herhangi bir özelliğine, bir olayın ortaya çıkacağına veya bir kiĢinin davranıĢlarına 

olan inanç olarak tanımlanmıĢtır (Koç, 2008, s.6). 
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 Doğan (2006) „a göre güven; çalıĢanların, isletme liderlerine inanmaları, onların 

doğruluğunu, dürüstlüğünü, açıklılığını ve örgüt içi adaletliklerini Ģüphelenmeden kabul 

etmeleridir. Butter güvenin, “farklılıkların kabul görmesi, bilgiye ulaĢılabilirlik, yeterlilik, 

tutarlılık, dürüstlük, haysiyet, açıklık, baĢkalarına güvenme, vaatlerin yerine getirilmesi ve 

kabul görmesi” gibi Ģartlara bağlı olduğunu belirtmektedir (Akt: Asunakutlu, 2006, s.181). 

Butlar‟a göre güven; iletiĢimde bulunulan kiĢinin eylemlerinin değerlendirilmesi 

sonucunda bu kiĢiye karĢı gösterilen eylemlerde savunmasız olma belirsizlikler karĢısında 

riski kabul etme istediğidir (Butlar, 1991, s. 648).  

 Güven duygusu, kelimelere dökülmesi zor, elle tutulmaz, gözle görülmez soyut bir 

kavramdır, ama bu duygunun yokluğu ve varlığı, kendisine hayatın her anında hissettirir. 

Güven duygusunun üç boyutu vardır (BaltaĢ, 2000, s. 57-58):   

 

1. Kendine güven duymak  

2. Güvenilir olmak  

3. BaĢkalarına güven duymak  

 BaĢkalarına güvenmenin ve güvenilir olmanın temelini oluĢturan kendine güven; 

insanın temel ahlâki değerlerini ve bu konudaki kararlılığını içine almaktadır. Bir insanın 

güvenilir olarak nitelendirilebilmesi için, sözünü tutması kiĢisel anlamda bütünlük 

sergilemesi, bir görevi yapacak yetkinlik ve beceriye sahip olması, dürüst ve sorumluluk 

sahibi olması gerekmektedir. Bunun yanı sıra kiĢilerin baĢkasına güven duyması da; 

beklentilere, kiĢisel özelliklere, dünya görüĢüne, risklere ve çıkarlara bağlı karmaĢık bir süreç 

olarak ifade edilebilir (BaltaĢ, 2000,s. 57-58-59). 
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 Güven birbirini izleyen dört farklı düzeyde gerçekleĢir. Birincisi kayıtlı, koĢullu 

güven, ikincisi görerek güven, üçüncüsü deneyerek güven ve dördüncüsü ise kayıtsız, 

koĢulsuz güvendir. Kayıtlı, koĢullu güvende, güvenmeye çalıĢma yönünde bir istek veya 

eğilimin olduğunu gösterir. Ancak bu tür güvende Ģüphecilik ağır basmaktadır. “Eğer bunu 

yaparsan o zaman ne olacağını görürüz.” seklinde ifade kullanılmaktadır. Görerek güven, 

yaĢanan deneyimlere bağlı olarak oluĢmaktadır. “Ne yaptığını kendi gözlerimle gördüğüm 

sürece…” ifadesi bu düzeydeki bir güveni gösterir. Deneyerek güven, belirli durumlarda 

belirli Ģeyleri yaparak veya benzer durumlar karsısında benzer tutum ve davranıĢları gösterme 

sonucunda oluĢan güvendir. Kayıtsız, koĢulsuz güven, herhangi bir koĢula bağlı olmadan 

kiĢiye tümüyle güvendir (Barutçugil, 2002, s. 98-99). 

 Güvenin çok boyutluluğu güvenin kaynaklarının farklılığı nedeniyle iki boyut altında 

incelenmektedir. Bunlar biliĢsel ve duygusal güven olarak adlandırılmaktadır. BiliĢsel 

güvende, güven duygusu için makul sebepler bulunmaktadır. Bu durumda güven rasyonel bir 

karar olarak değerlendirilmektedir. ĠĢ ortamı için ortaya koyulacak bu güven boyutunda 

yürütülen iĢlerin zamanında, eksiksiz ve hatasız olarak olarak yapılması ölçülebilir bir 

kriterdir. Duygusal güvende iĢe güvenilen kiĢinin güvenen kiĢiye gösterdiği özen ve önem 

güven ortamına kaynaklık eder (McAllister, 1995, s. 25-26). 

Fisman ve Khanna‟ya göre (1999) güvenin kaynaklarının araĢtırılmasına yönelik ilgi 

son yıllarda artmıĢtır. Bu kapsamda güven, faydacı davranıĢı teĢvik etmeyen, genelleĢtirilmiĢ 

bir ahlaki davranıĢ düzeyi olarak kabul edilebilir. KiĢilerarası iliĢkiler bakımından güvene 

yönelik değerlendirme arasındaki aĢağıdaki türleri kapsamaktadır (Akt: Asunakutlu, 2006, s. 

21). 

1. Engellemeye dayalı güven: Bu güven türü tutarlı davranıĢ sergilenmemesi durumunda 

ceza tehdidine dayalıdır. Bu bakımdan rasyonel güven olarak da değerlendirilebilir. 
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2. Bilgiye dayalı güven: Her bir tarafın, baĢkalarının davranıĢının doğru tahmin etmesi 

konusunda yeterli bilgiye sahip olması durumunu ifade etmektedir. 

3. Kimliğe dayalı güven: Her bir tarafın, baĢkalarının tercihlerini tam olarak 

içselleĢtirdiği durumda söz konusu olmaktadır. Bunun sonucunda bir taraf diğerinin 

ajanı olarak hizmet üstlenmekte ve diğer tarafı da kendi çıkarlarının korunduğuna ikna 

etmektedir. 

Özetleyecek olursak Cope‟a göre  (2003)  güvenin oluĢmasında, dürüstlük, duyarlılık, 

istikrar, emniyet, yeterlilik gibi hususlar etkili olmaktadır. Dürüstlük, doğruluk ve 

gerçekçiliğin beklentileri karĢılamasıdır. Duyarlılık, açıklık, zihinsel eriĢebilirlik ya da fikir ve 

düĢünceleri serbestçe paylaĢmaya istekli olmaktır. Ġstikrar, tutarlılık, iliĢkideki güvenilirlik ve 

öngörülebilirlik derecesidir. Emniyet, sadakat, yardımseverlik ya da birbirini koruma, 

destekleme ve yüreklendirmeye istekliliği ifade etmektedir. Yeterlilik ise, her iki tarafın 

paylaĢtıkları konu hakkındaki yetenekleri bilgi düzeylerinin yeterli olmasıdır (Akt: Demirel, 

2008, s. 181). 

 

1.2. Güvenin Önemi 

 

Bir insanın diğer insana güvenmesinin gerisinde bazı menfaatleri kazanma isteği 

bulunmaktadır. Bu menfaatler sağlandığında o insan, kendisinin daha iyi durumda olacağına 

inanır. Dolayısıyla güvenmek kiĢiye kendi baĢına yapamayacağı iĢleri yapma olanağı 

sağlamaktadır (Özbek, 2004, s. 6). 

Zand‟a göre (1972) Örgütlerde güven iliĢkilerinin oluĢturulması, çalıĢanlar ve 

yöneticiler arasında güvene dayalı iliĢkilerin olması örgütsel davranıĢ açısından büyük önem 

taĢımaktadır. Güven iliĢkilerinin örgütler için sonuçları gerek alan araĢtırmaları gerekse teorik 

düzeyde araĢtırma alanı bulmaktadır. Bireylerin birbirlerine duydukları güven, yönetsel sorun 

çözme yetkiliğini belirgin bir biçimde artırmaktadır. Bireyler arası güvenin düĢük olduğu 
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gruplarda bireyler arası iliĢkiler problemlerin algılanmasında hata ve çarpıtmalara yol açacak 

nitelikte olmaktadır. Öte yandan güvenin yüksek olduğu gruplardaysa toplumsal belirsizlikler 

oluĢmamakta ve problemler daha etkili bir biçimde çözüme ulaĢmaktadır (Akt: Arı, 2003, 

s.9). 

Güven; organizasyonlar, gruplar ve insanlar arası iliĢkilerin devamlılığında en göze 

çarpan faktörlerden birisidir. Bu kavram, bilginin en doğru Ģekilde iletilmesi, sorunların 

çözümlenmesi, yetki verilebilmesi, amaç ve sorumlulukların paylaĢılması gibi taraflar 

arasındaki birçok iliĢkiyi etkileyici bir değiĢken özelliğine sahiptir. Yüksek dereceli güven 

duygusu, bununla doğru orantılı olarak daha fazla bağlılığı ve iĢ tatminini de beraberinde 

getirmektedir. (Asunakutlu, 2002, s. 3) Diğer taraftan, Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde de 

yer bulan güven ve güvenlik ihtiyacı bireyler için psikolojik bir durumdur. Bu durumun, örgüt 

içerisinde karĢılanma düzeyine göre iĢ tatmin düzeyinde artıĢlar gözlenmektedir (Koç ve 

Demircan, 2011, s.48).  

AraĢtırmacılar güvenin bireyler, ekipler ve örgütler arasında örgütsel davranıĢı 

yönlendirdiğini ve bunun oluĢumu için gerekli olduğu konusunda hemfikirdirler. Yüksek 

düzeyde güvenin, örgütlerde öğrenme ve yaratıcılığın oluĢturulmasında, iletiĢimi 

kolaylaĢtırmada gerekli olduğu düĢünülmektedir. Bireylerin, örgütlerin ve toplumların 

faaliyetleri ve gelecekleri için bu kadar önemli sayılan güven unsurunun bazı özellikleri onu 

bu kadar önemli hale getirmektedir Bu özellikler Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (GüneĢer, 2002,s. 

37) :  

1. Güven kiĢiler için farklı inanıĢ değerlerinde yer almaktadır. Yönetim faaliyetleri 

içinde dikkat çekmese bile bir bütün olarak sisteme olan inanç faaliyetleri 

etkilemektedir. Bu nedenle güven göründüğünden daha derin bir yapıya sahiptir.  

2. Güvenin yaratıldıktan sonra artma eğilimi vardır. Yani güven ortamı güveni 

doğurur.  
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3. ÇalıĢanlar tarafından güven duyulan bir yönetimin zorluklar ve sorunlar karsısında 

çözüm yaratması daha kolaydır çünkü güven, yönetimi daha kolay hale 

getirmektedir.  

4.  ĠĢbirliğine olanak tanımaktadır.  

5. Risk içeren durumlarda çalıĢanların sorumluluk üstlenmesine yardımcı olur.  

  Güven duygusunun toplum içindeki iĢlevine bakıldığında ise, güven artıĢının birbirini 

etkileyen döngüsel bir iliĢki içinde ekonomik büyüme ve toplumsal iĢbirliği sürecini de 

olumlu biçimde etkileyeceği gözlemlenmektedir (Tüzün, 2006, s. 13). Diğer yandan 

örgütlerde güvene dayalı iliĢkilerin kurulması, çalıĢanların yöneticisine ve bir bütün olarak 

örgütlerine güven duyması; örgütlerine duygusal açıdan bağlı, kendilerini örgütleri içinde 

tanımlayabilen, iĢlerinden tatmin olan ve örgütlerinden ayrılmayı istemeyen çalıĢanlar 

yaratabilmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003, s.140). 

 

1.3.  Örgütsel Güven 

 

Yılmaz‟a göre (2005), günümüzde insanı merkeze alarak ve insanla rekabet gücü 

yüksek ürünler üretebilmeyi amaçlayan çağdaĢ yönetim yaklaĢımlarının temelinde güven 

olgusu yatmaktadır.  Tshannen-Moran ve Hoy‟un da belirttiği gibi (2000) örgüt içerisinde ve 

bireyler arasında güven ortamının oluĢması ve / veya oluĢturulması, iĢ görenler arasındaki 

iĢbirliği ve iletiĢim düzeyini artıracaktır. YarıĢmacı olmaktan çok iĢbirliğine ve uyuma 

dayanan bir örgüt kültürü oluĢturmak, güvenen ve güven veren iĢ gören davranıĢlarının 

oluĢmasında önemli bir role sahiptir (Akt: Koç, 2008, s.12). 

Cufaude‟a göre (2009) örgütsel güven, örgüt içinde tüm örgüt üyelerinin katılımıyla 

yaratılması gereken psikolojik bir ortam olarak değerlendirilebilir. Bu ortamın yaratılmasında 

yönetim kademesinin yaklaĢımı temel belirleyici faktör olarak görülmektedir. ĠliĢkilerin 

derinliği, rol ve sorumlulukların tam anlaĢılması ve çalıĢanlarda iĢ yapabilme konusundaki 
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yeterlilik, örgütün güvenilir bir kültüre sahip olmasını sağlayan önemli unsurlar arasında yer 

almaktadır (Akt: Asunakutlu, 2006, s. 20). 

Örgütsel güven, çalıĢanların örgüt içi iliksilerinde birbirlerine karsı dürüst, saygılı, 

güvenilir ve adil olmaları sonucu oluĢmaktadır. Örgütsel güven sonucu yöneticiye ve örgüte 

olan güven, örgütsel değerler ile özdeĢleĢme, örgütsel destek, açık iletiĢim, örgütsel amaç ve 

hedeflerin paylaĢımına dayalı örgütsel bağlılık oluĢmaktadır (Demirel, 2008, s.185).  

Örgütsel açıdan güven, örgütün dürüstlüğüne, adaletli oluĢuna ve doğruluğuna 

duyulan inançtır. Örgütsel düzeyde güven ile ilgili yapılan araĢtırmalarda; örgütteki güven 

düzeyi ile iĢ gören tatmini arasında olumlu bir iliĢki olduğu ileri sürülmüĢtür. AraĢtırmacılar 

güvenin; örgütsel baĢarı, örgütsel denge ve iĢ görenlerin refahı üzerinde önemli ve belirleyici 

bir faktör olduğunu kabul etmiĢlerdir. Buna ek olarak güvenin, örgütlerdeki sosyal sistemin 

korunmasında bir araç olabileceğini belirtmiĢlerdir (ÖzdaĢlı ve Yücel, 2010, s. 69). 

Güven bireye özgü iken, örgütsel güven örgütün tamamını kapsamaktadır. Gilbert ve 

Tang (1998) örgütsel güvenin dört temel faktöre bağlı olarak geliĢebileceğini savunmaktadır. 

Birincisi, örgüt içi açık bir iletiĢim, ikincisi, karar alma sürecinde çalıĢanların etkin rol alması, 

üçüncüsü, bilgi ve enformasyon paylaĢımı ve dördüncüsü ise hislerin ve beklentilerin doğru 

olarak paylaĢımıdır. Luhmann's örgütsel güveni, çalıĢanların örgüte güçlü bir bağlılık arzusu 

ile bağlanmaları, örgütün amaç ve değerlerini benimsemeleri seklinde tanımlamaktadır 

(Demirel, 2008, s. 181). 

Baird ve St-Amand‟agöre (1995) örgütlerde güvene dayalı iliĢkilerin değiĢik türleri 

bulunmaktadır. BaĢarılı bir organizasyon, yatay, dikey ve dıĢsal güvene dayalı bir temel 

üzerine oturtulmuĢtur. Yatay; arkadaĢlar ve eĢit olanlar arasındaki güven iliĢkilerini, dikey; ast 

ve üst arasındaki güven iliĢkilerini, dıĢsal ise; organizasyonla müĢterileri veya tedarikçileri 

arasındaki güven iliĢkilerini ifade etmektedir (Akt: Asunakutlu, 2006, s.21) 
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1.4.  Liderlik ve Güven 

 

Yürütme sürecini liderliğe dayalı gerçekleĢtirmek isteyen yöneticiler çalıĢanların 

kendilerine duygusal ve mantıksal olarak bağlanmalarını isteyeceklerdir. ÇalıĢanların 

yöneticiye bağlanmasını sağlayacak unsurlar neler olabilir diye düĢündüğümüzde; yöneticinin 

adil, dürüst, fedakâr, ilgili vs. gibi özelliklere sahip olması gerektiği söylenebilir. Bu özellikler 

aynı zamanda bizim bir insana ve o insanın gerçekleĢtireceği eylemlerin doğruluğuna 

güvenmemizi sağlayacak unsurlardır. Bu nedenle, bir insana güvenmek o insana bağlanmayı 

olumlu yönde etkileyecektir (ÖzdaĢlı ve Yücel, 2010, s.68). 

Bazı araĢtırmacılar, güveni lider-üye etkileĢimi teorisinin bir unsuru ve lider 

davranıĢının bir boyutu olarak ele almıĢlardır. Bazı araĢtırmacılar ise, yöneticiye duyulan 

güveni lider-üye etkileĢiminden ayırmıĢlardır. Diğer taraftan, Brower, Schoorman ve Tan 

lider-üye etkileĢiminin sağlanmasında yöneticinin çalıĢanlarına güvenmesi ve çalıĢanların 

yöneticiye güvenmesi arasında bir dengenin kurulması gerektiğini savunmuĢlardır (ArslantaĢ, 

2007, s. 161). 

Demircan ve Ceylan‟a göre (2003) Örgütlerde güvene dayalı iliĢkilerin kurulması, 

çalıĢanların liderlerine ve bir bütün olarak örgütlerine güven duyması; örgütlerine duygusal 

açıdan bağlı, kendilerini örgütleri içinde tanımlayabilen, iĢlerinden tatmin olan ve 

örgütlerinden ayrılmayı istemeyen çalıĢanlar yaratabilir. Bu olumlu sonuçların ortaya 

çıkabilmesi için, çalıĢanların liderlerine ve örgütlerine güven duymalarında etkili olan 

faktörlerin ve güveni ortaya çıkaran sebeplerin anlaĢılması gerekmektedir (Akt: Özer, 

DemirtaĢ, Üstüner ve Cömert, 2006, s. 106). 

Yönetimde astlarla kurulan iliĢkilerin sağlıklı olması önemlidir; çünkü amaçlara 

ulaĢmak için yapılacak çalıĢmalar büyük ölçüde astlara bağlıdır. Dolayısıyla okul yöneticisi 

de baĢta öğretmenler olmak üzere okulda çalıĢan kiĢilerle iyi iliĢkiler kurmalıdır (Erdoğan, 

2000, s. 99). 
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Lider davranıĢının ana amacı örgüt üyelerinin faaliyetlerini etkilemektir. Faaliyetlerin 

etkilenmesi, çalıĢanların davranıĢlarına yansıyarak örgütün hedeflerine ulaĢmasını 

sağlayacaktır. Liderin rol davranıĢları, izlediği strateji ve taktikler örgütte görevlerin 

baĢarılmasının ve uyumun sağlanmasının yanında izleyicilerin değerlerini, inançlarını ve 

davranıĢlarını etkiler. Liderin davranıĢları ve izlediği stratejiler, çalıĢanlar tarafından etik 

açıdan doğru bir biçimde algılandığı zaman anlamlı olur (ArslantaĢ ve Dursun, 2008, s. 112). 

Liderlerin sahip olması gereken bir nitelik ve liderliğin önemli unsurlarından birisi de 

güvendir. Güven, ilk adımı çoğunlukla lider tarafından atılan bir etkileĢim, bir döngüdür. Bu 

döngüde lider kendinin güvenilir olduğunu hissettirip, aynı Ģekilde karĢısındakilere de güven 

duyma isteğini ortaya koyar. Böylece karĢısındaki astı veya üstü de lidere güven ile karĢılık 

verir (Beceren, 2000, s.70). 

Chung‟a göre (2010) yöneticiye, lidere güven, yöneticinin dürüstlük ve doğruluk gibi 

unsurları içeren etik davranıĢlarının astlar tarafından algılanmasını ifade etmektedir. Bu 

davranıĢların algılamasında ve yöneticinin astlarına yönelik, güvenilir kararlar vermesinde 

güven kritik bir öneme sahiptir. Sharkie (2009) astlar ve lider arasında oluĢan güven algısının, 

astların liderin karakter özellikleri ile ilgili yaptıkları çıkarımlara dayandığını ifade 

etmektedir. Lider ve astları arasında oluĢturulan güvenin rolü ile ilgili örgütsel davranıĢ ve 

yönetim alanında bir çok araĢtırma yapılmıĢtır. Bu araĢtırmalarda güven; etkili bir liderlik 

davranıĢı sergilenmesinde en önemli unsurlardan birisi olarak ifade edilmiĢ ve liderin 

davranıĢları ile astlarının güvenini kazanabileceği belirtilmiĢtir. Ayrıca araĢtırmacılar liderin, 

güven oluĢturmaya yönelik çabalarının örgütsel etkinliğin arttırılmasında anahtar bir 

mekanizma olduğunu ortaya koymuĢlardır (Akt: ÖzdaĢlı ve Yücel, 2010, s. 70). 

Güven verme döngüsü, iliĢkilerin baĢında liderin ve astının birbirlerinin iyi niyetinden 

ve birbirlerinin karĢılıklı çıkarlarını koruyacaklarından emin oldukları zaman baĢlar. Döngüyü 

baĢlatabilmek için lider astlarının gözünde kendinin güvenilir olduğu izlenimini oluĢturmalı 
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ve astlarına güvenmek istemelidir. Güvenilir bir lider herkesin çıkarları doğrultusunda hareket 

eder ve çevresine güven verir. Böylece astlarının liderin nasıl hareket edeceği hakkındaki 

kuĢkuları azalır. (Beceren, 2000, s. 70). 

Lider, çalıĢanları ile geliĢtirdiği iliĢkileri dikkate alarak tek bir tarz sergilemekten 

kaçınır. Lider çalıĢanları ile olan iliĢkilerini grup içi ve grup dıĢı olmak üzere iki farklı 

kategoride ele alır. Bu ayrım tamamen liderin teĢhis ve algılama yeteneğinin bir sonucu olarak 

ortaya çıkar ve çalıĢanların cazibesi ile rol beklentisi bu ayrımı destekler. Lider, grup içi iliĢki 

kurduğu çalıĢanlardan biçimsel görev sınırlamalarının ötesinde bir katkı bekler. Üstlenilen 

görevleri baĢaran grup içi üyelerin zamanla güvenilirliği artar. Lideri tarafından güven 

duyulan çalıĢanlar kurdukları iliĢkiyi yüksek kaliteli olarak algılar. Dolayısıyla, yüksek güven, 

grup içi iliĢkilerde söz konusu olur. Grup dıĢı üyeler ise mevcut iĢ tanımlarını yerine getirir ve 

kendilerinden bu tanımlamaların ötesinde bir yardım beklenmez. Bu üyelere sağlanan destek 

ve yardım rol gerekleri çerçevesinde kalır. Bu durumda grup içi üyelerin yükselme Ģansı 

artarken, grup dıĢı üyelerin Ģansı ise azalacaktır (ArslantaĢ, 2007, s. 162). 

Astlarının çıkarlarına önem veren ve hareketlerinde bu çıkarları hep göz önünde 

bulunduran lider güvenirlilik unvanı kazanır. Bir lider güvenilirlik unvanını kazanırken aynı 

zamanda karĢısındakilere güvenmek istediğini de göstermek zorundadır. Liderin kendisini 

isteyerek karĢısındakilere açması, yani baĢkalarına güvenmesi ile sahip olduğu güvenilirlik 

unvanı, güven verme döngüsünü baĢlatan faktörlerden birisidir. Eğer diğerleri liderin 

güvenilir olduğunu hissederlerse, onlar da bu güvene karĢılık verirler. Bu da döngünün ikinci 

yarısıdır. Lider ve diğerleri arasındaki bu karĢılıklı iliĢki iki tarafın ortak çıkarları karĢılandığı 

ve istismar olasılığı az olduğu sürece devam eder ve bu döngü ne kadar çok tekrar ederse, 

iliĢkideki güven o kadar çok derinleĢir (Beceren, 2000, s. 70). 
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1.5.  Yöneticiye Duyulan Güven ve Boyutları 

 

Güven en genel anlamda dürüstlük ve doğruluğa dayalı bir kavram olarak algılanır. 

Literatürde, güvenin örgütsel baĢarı için gerekli olduğu, ancak kısa vadede yaratılamadığı, 

uzun ve özverili çabalar gerektirdiği konusunda fikir birliğine varılmıĢtır (Demircan ve 

Ceylan, 2003, s. 139). Yöneticiye duyulan güven ise, örgütsel yapı içerisinde kiĢiler arası 

güven kapsamında ele alınmaktadır. Bu bağlamda, birey yöneticisine olan güven hissi, 

yöneticinin etik ve adalet uygulamalarındaki tutumları ile Ģekillenmektedir (Koç ve 

Yazıcıoğlu, 2011, s. 47). 

Günümüzün hızla değiĢen dünyasında örgütler ayakta kalabilmek ve yaĢamlarını 

sürdürebilmek için kendilerini yenilemek ve geliĢtirmek durumundadırlar. Ġster kamu ister 

özel sektörde olsun örgütler, kendilerini hızlı teknolojik değiĢmelere uyarlamak, 

kendilerinden beklenenleri en iyi biçimde yerine getirmek ve diğer örgütlerle rekabet etmek 

durumundadırlar. Bu durum yöneticilere yeni sorumluluklar yüklemektedir. Yöneticiler bir 

yandan örgütü yüksek kaliteye ulaĢtırmayı hedeflerken, diğer yandan örgütü yenilemeye ve 

geliĢtirmeye çalıĢmaktadırlar. Yöneticinin örgütü hedeflerine ulaĢtırması ve geliĢtirmesi, 

örgütün büyük ölçüde birbirlerine güven duyan çalıĢanlara sahip olması ile olanaklıdır (Özer, 

DemirtaĢ, Üstüner ve Cömert, 2006, s. 105). 

Literatürde örgüte güven ile ilgili yapılan bir çok araĢtırmada daha çok yöneticiler 

üzerine odaklanılmıĢ ve astların yöneticilere duyacakları güvenin yöneticilerin davranıĢları ile 

belirleneceği ifade edilmiĢtir. (Andersen, 2005, s.  392-395). 

Chung‟a göre (2010) yöneticiye, lidere güven, yöneticinin dürüstlük ve doğruluk gibi 

unsurları içeren etik davranıĢlarının astlar tarafından algılanmasını ifade etmektedir. Bu 

davranıĢların algılamasında ve yöneticinin astlarına yönelik, güvenilir kararlar vermesinde 

güven kritik bir öneme sahiptir.  Sharkile (2009) astlar ve lider arasında oluĢan güven algısı, 
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astların liderin karakter özellikleri ile ilgili yaptıkları çıkarımlara dayandığını ifade etmektedir  

(Akt: ÖzdaĢlı ve Yücel, 2010, s. 70). 

Örgütlerde güven ortamının yaratılabilmesi ve sürdürülmesi açısından yöneticilere 

büyük sorumluluklar düĢmektedir. Tschannen-Moran ve Hoy‟a göre (2009) eğitim örgütleri 

olan okullarda da genel güven atmosferinin oluĢturulmasında yöneticinin davranıĢları oldukça 

önemlidir. Whitener, Brodt, Korsgaard ve Werner‟e göre (1998) örgütlerde güven ortamı 

yaratabilmek için yöneticilere Ģu beĢ davranıĢta bulunmaları önerilmektedir (Akt: Özer, 

DemirtaĢ, Üstüner, Cömert, 2006, s. 107-108): 

1. Tutarlı olma 

2. Doğru/dürüst olma 

3.  Ġlgili olma 

4. ĠletiĢim becerilerine sahip olma 

5. Yetkiyi paylaĢma. 

Yöneticiye güvenmek için, mutlaka onu beğenmek gerekmez. Yöneticiyle aynı fikirde 

olmak da Ģart değildir. Güven, yöneticinin söylediğini gerçekten kastettiğine duyulan inançtır. 

Yöneticinin davranıĢları ile yöneticinin açıkladığı inançlar birbirleriyle tutarlı ya da en 

azından uyumlu olmak zorundadır (ÖzdaĢlı, Yücel, 2010, s. 68).   

 Yöneticinin takipçilerinin geliĢimine ve kiĢiliklerine önem vermesi, yöneticinin 

güvenilirliğini arttıran en önemli etkenlerden biridir. Yönetici ve takipçiler arasındaki iletiĢim 

sürekli ve yoğun olmalıdır. Yönetici takipçilerinin güvenini ve saygısını kazanmak için onlara 

duyduğu güveni göstermelidir (AkiĢ, 2004, s. 72). 

Yöneticinin vaatleri ile uygulamaları arasında tutarlılık olduğunda çalıĢanlar hayal 

kırıklığına uğramamakta ve olumlu tavır sergilemektedirler. Yöneticinin vaatlerinin önem 

kazanabilmesi için uygulamalarını net bir biçimde ortaya koyması gerekmektedir. 

Uygulamaları vaatleri ile örtüĢmüyorsa, yönetici ile çalıĢanlar arasında güvenin geliĢmesi için 
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uygun koĢullar oluĢmamakta ve yerine getirilmeyen vaatler olumsuz durum yaratmaktadır. 

(ArslantaĢ ve Dursun, 2008, s.113).  

 

 

1.5.1. Açıklık  

 

Eğitim örgütlerinde iletiĢim sürecinde katılma boyutunu gerçekleĢtirmek için, 

iletiĢimde açıklık temel alınmak durumundadır. Böylece, bir okul örgütünde olup bitenden 

öğretim kadrosunun haberdar olması ve onların görüĢlerini belirtmesine olanak sağlanması 

gerçekleĢtirilmiĢ olur. Bu sayede, örgüt üyelerinin örgütün politikasının ve planlarının 

oluĢturulmasına katılması gerçekleĢtirilebilir (Aydın, 1998, s.152). 

 

 

1.5.2. Dürüstlük  

 

Rosen‟e (1998) göre; en iyi liderler dürüst, tutarlı, dolaysız ve empatik kiĢilerdir. 

Vaatlerini ve yükümlülüklerini yerine getiren liderler astlarına, onların ihtiyaçlarını ve 

çıkarlarını tatmin etmeye istekli ve bunun için de gerekli yeterliliğe sahip olduklarını 

gösterirler (Beceren, 2000, s. 71). 

 

1.5.3. Güvenirlilik 

 

Burwash‟a (1998) göre insanlarda güven oluĢturabilmek için ilk önce bireyin  

kendisine  güvenmesi ve güvenilir olması gerekmektedir. Güvenilir insanlar diğer insanların 

baĢarılarını teĢvik etmekte ve bundan mutluluk duymaktadırlar. Güvenilir insanların pozitif 

düĢünceye sahip olduğu da söylenebilir  (Töremen, 2002, s.563). 

 

1.5.4. Uzmanlık 

 

Yeteneğin örgütlerde temel önemli bir güven kaynağı olduğuna inanılır. Örgüt 

düzeyinde yetenek örgüt stratejisinin veya yönetim vizyonunun sağlamlığı olarak da 

değerlendirilir. Birey düzeyinde yetenek ise; liderin profesyonelliği, amaçlarını 
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gerçekleĢtirme kapasitesi, durumları akılcı değerlendirme düzeyi ve kiĢiler arası iliĢkileri 

çerçevesinde ele alınır (Demircan, 2000, s. 143). 

 

1.5.5. Yardımseverlik 

 

ÇalıĢanlara duyulan güven, çalıĢanın enerjisini besler ve kurumun toplam veriminde 

artıĢ sağlar. Sonuç olarak “güven”, liderliğin en önemli unsuru, Ģirket ve kurumların karlılık 

ve baĢarı için en önemli olmazsa olmazlarından birisidir (Beceren, 2000, s. 71). 

 

1.5.6. Risk Alabilirlik 

 

Liderler, astlarının refahını korumak için gerekirse risk alarak, sorunlarını çözmek için 

ivedi hareket ederek, sıkıntılarını paylaĢarak, ailelerinin refahını yükselterek, iĢleri, aileleri ve 

çıkarları hakkında sorular sorarak onlara önem verdiklerini gösterebilirler. Astların refahını 

yükseltmek onların istismar ediliyorum kaygılarını azaltır. Çünkü liderlerinin sahip olduğu 

gücü, iĢbirliğiyle ortak çıkarlar için kullandığını görürler. Astlar, liderlerinin bu hareketlerine, 

kendi iĢlerini baĢarıyla yerine getirerek cevap verirler. Bu da kurumun prestijini yükseltir 

Astlarına, hata yaptıktan sonra hatalarından ders alabilecekleri bir çalıĢma ortamı yaratan lider 

astlarının güvenini kazanır. Hatalardan ders almayı bir araç olarak gören lider, astlarının uzun 

vadede büyümesi ve geliĢmesine önem verdiğini gösterir. Ayrıca, hatalara izin veren yumuĢak 

bir ortam, amiri riske sokar. Bu da liderin, astlarının geliĢmesi için risk altına bile gireceğini 

gösterir ve sonuçta astlarının liderlerini daha çok sevmesini 

 

1.6.  Okul Yöneticisi ve Öğretmen Arasındaki Güven  

 

Yöneticinin örgütü hedeflerine ulaĢtırması ve geliĢtirmesi, örgütün büyük ölçüde 

birbirlerine güven duyan çalıĢanlara sahip olması ile olanaklıdır. Bir örgüt kültürü yaratmak, 
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örgüt için bir vizyon oluĢturmak ve bu vizyonun örgüt çalıĢanlarınca benimsenmesini 

sağlamak, bütün örgüt üyelerinin katıldığı bir örgütsel güven ortamı oluĢturularak baĢarılabilir 

(Özer, 2006:105). 

 

1.7. Okulda Güven ve Yararları 

 

Güven olmaksızın, okulların misyonundan ve üyelerin niyet ve eylemlerindeki 

tutarlılıktan emin olmak güçtür. Güven, baĢka bir kiĢi veya kurum üzerinde sorgulanmayan iç 

güdüsel inançlara karĢılık gelmektedir. Bir okulda herkes için açık bir iletiĢim ve güven 

ortamı oluĢturulamadığı zaman, bireyler düĢünmek ve daha iyi uygulamalar oluĢturmak için 

harcayacağı enerjilerini, kendilerini korumak ya da baĢkalarının açığını aramak için 

kullanabilirler (Töremen, 2002:562).  

Okul açısından baktığımız güven ve örgütsel güven ayrı bir önem taĢımaktadır. Güçlü 

bir örgütsel güvenin düzeyinin okula sağlayacağı faydaları Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür 

(Yılmaz, 2005:569):  

 

1.  Okulda sağlanacak geniĢ tabanlı bir geliĢim ve değiĢimin temelini oluĢturur.  

2. Okulda yapılan düzenlemeler ve değiĢmeler için öğretmenlere umut verir.  

3. Öğretmenlerin birbirlerini daha iyi anlamasını sağlar.  

4. Spillane ve Thomsın‟a göre (1996) okulda yapılan iĢ ve iĢlemlerin sağlıklı bir 

Ģekilde yapılıp ve yapılmadığını gösterir.  

5. Bryk ve Schneider‟e göre (1996) meslektaĢlarına ve okula karĢı güven, 

öğretmenlerin yenilik ve değiĢime karĢı açık hale getirir. 

6. Kochanek‟e göre (2005) güvenilir bir okul ortamı, öğretmenleri daha iyi bir 

öğrenme ortamını nasıl sağlayabileceklerini düĢünmelerini sağlar. 
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1.8.  Liderlik Kavramı 

Modern Sonrası ve ÇağdaĢ YaklaĢımların temel kavramlarından biri olan “liderlik” 

son zamanlarda önemli bir kavram olarak öne çıkmaktadır. Yöneticilerden, liderlik vasıflara 

sahip olmaları ve kendilerine yüklenen görev ve sorumluluklara liderlik etmeleri 

beklenmektedir (Koçel, 2010, s. 569). 

Liderlik, tarihin her devrinde vardı; ancak 1800‟lü yıllara kadar “liderlik” kavram 

olarak henüz daha oluĢmamıĢtı. Toplum bilimcilerin liderlik olgusu üzerine ciddi olarak 

çalıĢmaları için yüz yıl daha geçmesi gerekmiĢti; ancak son kırk yıl içinde araĢtırmacılar, çok  

ciddi ve derin araĢtırmalar yaparak insanların nasıl lider olduklarını, liderliklerini nasıl 

koruyabildiklerini ve etkili bir lider olabilmek için nelerin gerektiğini öğrenmeye 

çalıĢmıĢlardır (Gordon, 2002, s.3).  20. yy. daki sosyal ve bilimsel alandaki geliĢmeler ile 

liderlik, yönetim alanında yoğun bilimsel çalıĢmaların yapıldığı baĢlıca kavramlardan biri 

halini almıĢtır. Bu yüzyılda değiĢik alanlarda çalıĢan hem teorisyenler hem de uygulayıcılar 

liderliği çözümlemek için yoğun çaba sarf etmiĢlerdir. Bu çaba, liderlik alan yazınına 

yaklaĢık, 5.000‟den fazla çalıĢma, 350‟den fazla da tanım kazandırmıĢtır (Erçetin, 2000, s.3).  

Sosyal Bilimlerin özelliğinden dolayı “liderlik” için de herkes tarafından kabul görmüĢ 

bir anlam ve tanım getirmek mümkün olmamaktadır.  Liderlik tanımlarını tek tek ele 

aldığımızda her tanımın “liderlik” kavramını farklı yönleri ve değiĢik boyutlarıyla ele aldığını 

görmekteyiz. Bu tanımların ortak noktası olarak kendi kiĢisel amaç ve arzularını 

gerçekleĢtirmek üzere güçlerini, zamanlarını, maddi kaynaklarını ve çabalarını uyumlu bir 

Ģekilde bir araya getiren en az iki kiĢinin bu hedeflere doğru yönelmesini sağlayacak beceri ve 

ikna yeteneğine sahip olması durumunda bu toplulukta liderden ve liderlikten söz 

edebilmekteyiz.  

Liderlik sözlüklerde “yönetimde gücü ve etkisi olan kimse, önder, Ģef, yöneten, 

sürükleyen, önde giden” Ģeklinde tanımlanmaktadır.  BaĢlıca liderlik tanımlarıysa Ģöyledir: 
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Liderlik, belli Ģartlar altında, belirli kiĢisel veya grup amaçlarını gerçekleĢtirmek 

üzere, bir kimsenin baĢkalarının faaliyetlerini etkilemesi ve yönlendirmesi sürecidir. 

Dolayısıyla da liderin yaptığı iĢlerle ilgili bir süreçtir (Koçel, 2010, s.569). 

Bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplayabilme, bu amaçları gerçekleĢtirmek 

için onları ne yapacakları konusunda harekete geçirme bilgi ve yeteneklerinin toplamıdır 

(Eren, 2010, s.461). 

Liderlik, bir amacı gerçekleĢtirmek için baĢkalarını etkileyebilme, sevk ve ikna 

edebilmedir. Lider de bir amacı gerçekleĢtirmek için baĢkalarını etkileyebilen, sevk ve ikna 

edebilendir. Liderler grupları yönlendiren, kendilerine itaat edilen, uyulan kimselerdir. 

Liderlikte ikna kabiliyetinin özel bir yeri vardır. BaĢkalarını değiĢik yöntemlerle (sözle, 

yazıyla vb.) ikna edemeyen kimse baĢarılı lider olamaz. Ayrıca liderin ortaya çıkabilmesi için 

grup veya toplumun bir amacı olmalıdır. Bu amaç grup veya liderce belirlenebilir. Bu üç 

gereği (etkileyebilme, sevk ve ikna) yerine getiren kiĢi lider olarak diğer insanları peĢinden 

sürükleyebilir. Bir liderin baĢarısı, diğer insanları peĢinden sürükleyebilme yeteneğine 

bağlıdır (Göksu, 2006, s.1). 

Liderlik konusunda Vechio‟nun tanımı da (1991) kiĢinin arzuladığı Ģeyleri 

gerçekleĢtirmek için, örgütlenmiĢ üyeleri elde etme çabasıdır (Akt: Özkan, 2008, s.38). 

Liderlik bir etkileme sürecidir. Liderlik, temel olarak etkileme kapasitesi ile ilgilidir. 

Amaçları kim koyarsa koysun, amaçları gerçekleĢtirmek için üyeler bir kaynaktan etkileniyor 

ise orada liderlik var demektir. Hiç etkilemesi olmayan bir kimse örgütün baĢı veya 

yöneticilerinden birisi olabilir; ama lider olabilmesi için etkilemeye sahip olması 

gerekmektedir. Lider, kendisini izleyenlerin kendisine yaptığı etkiden daha fazlasını onlara 

yapabilen kiĢidir (BaĢaran, 1992, s. 53). 

Bu tanımların tamamında liderin, liderlik ettiği kiĢiler üzerindeki ikna yeteneği ile bu 

kiĢileri belirli hedefler için yönlendirme ve harekete geçirme becerisi dikkati çekmektedir. 
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ĠĢte bütün bu tanımlardaki dört temel öğe: Amaç, lider, izleyenler ve ortamdır. Bu öğeleri 

tanımlayacak olursak: 

Amaç: Grup bireylerinin bir araya gelmesine neden olan hedefler, ilgi ve ihtiyaçlardan 

oluĢan öğedir. 

Lider: Grubu oluĢturan öğeleri etkileyebilen örgüt öğesidir. 

Ġzleyenler (üye): Liderin yaptığı etkiyi kabullenen kiĢilerdir. 

Ortam: Üyelerin yeterliliği, iliĢkilerin düzeyi, hedeflerin gerçekleĢebilirliği,  

güdülenme ve motivasyon düzeyi gibi faktörlerden oluĢan temel öğedir (BaĢaran, 1992, s.8). 

             Sonuç olarak Eren‟in da ifade ettiği gibi liderliği yer ve zamana göre değiĢen 

karmaĢık bir sistemin belirlediği yönetsel bir rol davranıĢı olarak tanımlamak mümkündür 

(Eren, 2009, s.503). 

 

1.8.1.  Lider ve Yönetici Farklılığı 

 

Yönetici, örgütünün amaçlarını gerçekleĢtirmek için içinde bulunduğu örgüt yapısını 

ve prosedürünü kullanan kiĢidir (Erdoğan, 2000, s. 35).  

Yöneticilik ve liderlik iki ayrı kavram olmasına rağmen yan yana anılmakta ve çoğu 

zamanda birbirine karıĢtırılmaktadır. Oysa Koçel‟in de ifade ettiği gibi yönetici ile lider 

arasında kiĢisel özellikleri ve benlik anlayıĢları, iĢ anlayıĢları ve iĢ yaptırma yöntemleri, 

insanları etkilemek için kullandıkları enstrümanlar (güç kaynakları), olaylara bakıĢ tarzları, 

risk almaya karĢı tutumları vb. açıdan farklılıklar bulunmaktadır (Koçel, 2010, s.572-573). 

Yönetici, yönettiği personelin düĢüncelerini, duygularını, inançlarını, değerlerini etkilemede 

ve yönlendirme alıĢılmıĢ uygulamaları ve belirli otorite kaynaklarını aĢabilmiĢse liderlik 

özelliği de sergilemiĢ olur (Erdoğan, 2000, s. 35). 
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Klasik örgüt kuramı açısından yönetim, örgütün sahip olduğu kaynakları (insan, para, 

altyapı, teknoloji, bilgi vb.) belli kurallara uygun biçimde sağlayıp kullanarak örgüt 

amaçlarını gerçekleĢtirme sürecidir. Yönetimin özünde otorite, emir verme, rasyonellik, 

kurallar, prosedürler, kontrol vb. konular yer alır. Liderlik, sürecinin esasını bir kiĢinin 

baĢkalarını etkileyebilmesi oluĢturmaktadır. Liderliğin özünde yaratıcılık, belirsizliklerle baĢ 

etme, risk alma, duygusallık, değerler, meydan okuma gibi konular öne çıkmakta; esas 

itibariyle de insanların duygu ve düĢüncelerini belli hedeflere dönük olarak etkileyip 

yönlendirebilme konusu önem kazanmaktadır. (ġiĢman, 2002, s.18). 

Yöneticilik rolü olmayan liderler olabileceği gibi, liderlik özelliklerine sahip olamayan 

liderler de olabilir. Ġdeal olansa yöneticilerin de liderlik vasıflarına sahip olmasıdır. Liderlik 

süreci değiĢik boyutlar, kalıplar ve kapsama sahip olabilir. Bir ustabaĢı veya formen de 

liderlik yapabilir, bir genel müdür de… Bunları farklılaĢtıran amaçlarının niteliği ve içinde 

bulundukları durumun koĢullarıdır. Yönetici ile lider arasındaki benzerlik ve farklılıklarsa 

Ģunlardır (Koçel, 2010, s. 572): 

 Hem yönetici hem yöneticilik hem liderlik, insanların belli hedeflere 

yöneltilmesi ile ilgilidir. 

 Yönetici de lider de bu yönlendirme ve etkileme işini yaparken bir güç 

kullanmaktadır. 

 Yöneticinin ve liderin insanları etkilemekte kullandıkları güç kaynakları 

farklıdır. 

 Hem yöneticilikte hem liderlikte, yönetici ve lider ile birlikte çalıştıkları insan 

grubu arasında yakın ilişki vardır. 

 Bir işletmede ikisi de gereklidir. 

Liderlik, belirgin özelliklere bağlı olmadan yeni durumlara göre oluĢur ve değiĢim  
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içindedir. KiĢinin liderliği atanmıĢ olmasıyla değil, astlarının onu esin kaynağı olma, takımlar 

oluĢturma, örnek olma ve kabul edilme gibi özelliklerle bir lider olarak kabul etmesiyle 

ilgilidir (Erdoğan, 2000, s.36). 

Tüm bu benzerliklere rağmen yönetici ile lider arasında önemli farklılıklar vardır.  

Yönetim organizasyon içindeki prosedürler ve teknik yardım ile organizasyonu amaçlara 

ulaĢtıracak iĢ ve faaliyetlerin gerçekleĢtirilmesini sağlar. Lider ise iĢletmenin değiĢimlere 

uyabilmesi için gerekli yenilik ve değiĢimleri, dönüĢümleri yapmak, organizasyona yeni bir 

vizyon kazandırmakla ilgilidir. Organizasyonlarda “yönetici” ile “lider” farklılaĢmasını ġekil  

1‟deki gibi gösterebiliriz (Koçel, 2010, s. 573): 

 

ġekil 1.1. Yönetici ile Lider FarklılaĢması 

 

 

          Yönetici                                                                         Lider 

                                

                            Yönetici       Lider 

 

 

 

 

                                                        Lider Özellikli Yönetici 

 

   Kaynak: Koçer, T. (2010). İşletme Yöneticiliği, Ġstanbul: Beta Yayıncılık, S.573. 
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Mintzber (1979) „e göre  liderlik rolü yöneticilere, atfedilen on rolden yalnızca bir 

tanesidir ve bu rol de çalıĢanları güdülemek ve yol göstericilikle ifade edilir (Keçecioğlu, 

2003, s. 11).  

Yönetici ve lider birbiriyle eĢanlamlı değil, birbirinden tamamen farklı kavramlardır. 

Yönetim insanları etkilemede biçimsel gücüne güvenirken, liderse gücünü sosyal etkileme 

sürecinden alır (Keçecioğlu, 2003, s.11).   

Bennis liderlik ve yöneticilik arasındaki temel farklılıkları söyle belirtmiĢtir: 

  

Tablo 1.1. KarĢılaĢtırmalı Yöneticilik ve Liderlik Özellikleri (Bennis) 

Yönetici Lider 

Ġdarecidir. Yenilikçidir. 

Tekrarcıdır. Orijinaldir. 

Devam ettiricidir. GeliĢtiricidir. 

Sistem ve yapılar üzerine odaklanır. Ġnsanlar üzerine odaklanır. 

Denetime güvenir. Dürüsttür, doğrulara güvenir. 

Kısa vadeli görüĢe sahiptir. Uzun vadeli perspektife sahiptir. 

Nasıl ve ne zaman biçiminde soru sorar. Neden ve niçin soruları önemlidir. 

Gözlerini tabanda gezdirir. Gözlerini yatay düzlemde gezdirir. 

Klasik anlamda iyi askerdir. Kendisidir. 

DüĢünceleri doğrudur. Doğru düĢüncededir. 

Mevcut durumu kabul eder. Mevcut duruma kafa tutar. 

 

Kaynak: Keçecioğlu (2003). Liderlik & Liderler, Ġstanbul: OkumuĢ Adam Yayıncılık ve Eğitim Hizmetleri, s.12 

 

Kotter‟in liderler ve yöneticiler arasındaki farklılıklarına göre; yönetici var olan 

politika ve prosedürleri uygulayan, sonuçları kontrol eden, planlama ve örgütleme 
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faaliyetlerini yürüten kiĢidir. Lider ise; örgüt için yeni strateji ve politikalar oluĢturan, astları 

vizyona ulaĢmaları için teĢvik edip harekete geçiren, değiĢime açık kiĢidir (Kırel, 2001, s.51). 

 

Tablo 1.2. Kotter’e Göre Yöneticiler ve Liderler Arasındaki Farklılıklar 

 Yönetici Lider 

 

Gündem Yaratma 

Gereksinim duyulan sonuçlara 

ulaĢabilmek için zaman tablosu 

ve ayrıntılı adımları oluĢturur ve 

kaynak dağılımını gerçekleĢtirir. 

Vizyon gerçekleĢtirir ve bu 

vizyona ulaĢmayı sağlayacak 

stratejiler oluĢturur. 

 

 

ĠliĢki Ağları Örme 

Gereksinimlere ulaĢmak için bazı 

örgütsel yapıları kurma ve bireyleri bu 

yapılara yerleĢtirme, planları iletmede 

yetki ve sorumluluk göçerme, insanlara 

yol göstermek için politika ve 

prosedürleri sağlama, uygulamaları 

izleyebilmek için yöntem ve sistem 

yaratır. 

ĠĢbirliği gereksinimini iletiĢimle 

asarak takım ve koalisyonların 

yaratılmasını etkileme, vizyon ve stratejilerin 

anlaĢılmasını sağlar. 

 

Uygulama 

Sonuçları izleme, ayrıntıları planlama, 

sapmaları tanımlama, bu sorunların 

çözümünü planlar ve örgütler. 

Ġnsanların temel ihtiyaçlarının 

doyurulması, siyasi ve bürokratik engellerin 

üstesinden gelmek için insanları harekete 

geçirir. 

 

Sonuçlar 

DeğiĢik gruplar tarafından ana 

sonuç beklentileri ortaya koyar. 

DeğiĢim sürecini üretme, firmayı daha 

rekabetçi kılmayı sağlayacak iliĢkiler kurma, 

tüketicilerin istekleri 

doğrultusunda yeni ürünler 

üretecek üretme potansiyeline sahiptir 

 

Kaynak: KIREL, Ç. (2001)  Liderlik Davranış Biçimleri Konusuna Yeni Bir Yaklaşım: Karizmatik Liderlikten 

Dönüşümsel Liderliğe. EskiĢehir: Anadolu Üniversitesi Ġ.Ġ.B.F. Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt. 1,  s.1 

 

AraĢtırmacılar, yöneticilerin ve liderlerin sahip oldukları özellikleri arasındaki farklar 

üzerine birçok değerlendirme yapmıĢlardır. Bu değerlendirmeler neticesinde ortaya çıkan 

temel farklılıklarsa Ģunlardır: 

 Yöneticilik bir kariyer uygulaması olduğundan yöneticiler, idarecidir; liderlik ise 

insanları etkileyebilme ve harekete geçirebilme yetisi olduğundan lider, yenilikçi ve 

geliĢtiricidir. 
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 Yöneticilik, formal bir organizasyon yapısı içinde Ģekillenir; ama liderlikte böyle bir 

Ģart yoktur. 

 Yönetici, sistem ve yapılar üzerine odaklanırken lider, insanlara odaklanır. 

 Yöneticinin insanlar üzerindeki etkisi sahip olduğu pozisyona göre Ģekillenirken lider, 

sahip olduğu kiĢisel özellikleri ve vizyonu ile insanlara güven vererek onları 

yönlendirir. 

 Yönetici kısa vadeli hedeflere ulaĢma amacındayken lider, uzun vadeli bir perspektife 

sahiptir ve amacı değiĢtirmek, dönüĢtürmektir. 

 Yönetici, iç yapı dinamiklerine göre “iĢleri doğru yapan” kiĢiyken lider, dıĢ çevrenin 

yapı ve dinamiklerine göre “doğru iĢleri yapan” kiĢidir. 

 Yönetici için denetim ve kontrol esasken lider için lider için dürüstlük ve doğruluk 

esastır. 

 Yönetici, kendisine tanımlanmıĢ bir görevi yürütürken lider, için böyle bir Ģart yoktur. 

 Yönetici, nasıl ve ne zaman; lider, ne ve niçin diye sorar. 

 Liderlikte grup üyeleri liderin emrine isteyerek uyarken yöneticilikte böyle bir 

keyfiyet yoktur. 

Sonuç olarak Watson‟un da ifade ettiği gibi: “Yöneticilik strateji, strüktür (yapı) ve  

sistemler olmak üzere 3S‟ye dayanarak iĢ yapma, liderlik ise 4S‟yi oluĢturan tarz (style), 

yetenekler (skills), insanlar (staff) ve ortak hedeflere (shared goals) dayanarak insanları 

yönlendirme iĢidir (Koçel, 2010, s.574). 

 

1.8.2. Liderin Güç Kaynakları 

 

Daft‟a göre ( 1997) etkili liderlik güçlü liderlik ile gerçekleĢir. Özellikle çevredeki güç 

merkezlerinin baskısı altında zayıfladığını gören lider, bunları dikkate ve örgüt ortamına 
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almak zorundadır. Etkili liderlik gerçeğe dönük liderliktir. Böyle bir lider örgütün değerlerini 

gözden kaçırmayacaktır. Bu çerçevede, liderliğin en fazla iliĢkili olduğu kavramın güç 

olduğu, liderliğin en çok güçle iliĢkisi olduğunu belirtmek yanlıĢ olmasa gerektir. Çünkü güç, 

genellikle etkileyebilme, diğerlerini yönlendirebilme etkisi olarak tanımlanmaktadır (Ak: 

Özkan, 2008, s. 46). 

Bir örgüt içinde liderin izleyenlerini etkileyebilmek için kullanacağı beĢ çeĢit güç 

kaynağı vardır. Bu güç kaynaklarını John French ve Bertham Raven (1958) tarafından 

aĢağıdaki gibi sınıflanmıĢtır (Buchanan ve Huczynski, 1992, s. 607; www.meb.gov.tr). 

      • Yasal (Legitimate) güç  

• Ödüllendirme (Reward) gücü  

• Zorlayıcı (Coercive) güç  

• Uzmanlık (Expert) gücü  

• Benzetim ya da Karizmatik (Referent) güç  

Yasal Güç: Yasal güç, kaynağını bu güce sahip olan bireyin hiyerarĢik pozisyonundan 

veya formel otoritesinden almaktadır. Bu güç, seçimle veya atamayla belirli kadrolarda 

bulunan kimselere verilmiĢ olan biçimsel bir yetkidir. Bu güç kaynağında astlar, 

yöneticinin/liderin kendi davranıĢlarını etkileme hakkına sahip olduğunu kabul ederler. Bu 

yüzden bu güç kaynağı otorite kavramı ifade eder. (Kartinli ve Ömür, 2000, s.76) 

Bu zorunluluk duygusu toplumda yaĢlılarının sözünün dinlenmesi gibi kültürel 

değerlerden ötürü, bir örgüte katılmanın gereğinin yerine getirilmesi gibi çeĢitli nedenlerle de 

olabilir (Gürgen, 1997, s.193).  

Bu güç kaynağı, doğası gereği hiyerarĢik yapılanmadan aĢağıya doğru indikçe 

zayıflamaktadır (Hellriegel ve Slocum, 1986, s. 444). 

 

http://www.meb.gov.tr/
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Ödüllendirme Gücü: Ödüllendirme gücünde lider; izleyicilerini motive etme noktasında 

hem ücret artıĢı, terfi, prim, yükseltme, önemli iĢ verme, gibi formal; hem de övgü, onaylama, 

takdir etme, tanıma gibi informal ödüllerden faydalanmaktadır. Liderler bu güçten 

faydalanarak astlarının yeteneklerini değerlendirirler. Bu güç kullanılırken, astlar veya 

izleyiciler arasında adalet, hakkaniyet ve eĢitlik ilkelerinin göz önünde tutulması gerçekten 

çok önemlidir. (Katrinli, 1989, s.110) 

 Zorlayıcı Güç: Zorlayıcı güç korkuya dayanmaktadır. Yöneticinin gerçekten 

cezalandırma imkânına sahip olması kadar, astlarının onun bu gücünü bu Ģekilde algılaması 

da önemlidir. Ceza vermek bir zorlayıcı güç kaynağıdır. Bu güç yardımıyla lider veya  

yöneticiler, izleyenlere, iĢ görenlere veya astlara ceza, ihtar verebilir, eleĢtiri getirebilir veya 

ücretinde birtakım kesintiler gerçekleĢtirebilir. Bu güç türü temelinde korkuya dayandığı için, 

lider veya yöneticiler otorite kuramadıkları noktada, bu güç türüne baĢvurmaktadırlar (Aycan, 

2001, s. 22). 

 Mafyatik ya da çete iliĢkilerinin hakim olduğu örgütlerde Ģantaj ve ölüm tehdidi gibi 

yöntemler de zorlayıcı güç kabul edilir; ancak asıl önemli olan bu gücün çalıĢanlar tarafından 

da yöneticinin böyle bir güce sahip olduğunun kabul edilmesiyle ilgilidir (Gürgen, 1997, 

s.193). 

 Uzmanlık Gücü: Uzmanlık gücü, çalıĢanların liderlerinin bilgisi ve duruma göre en 

iyi tepki verebilme konusundaki algılarına bağlıdır. Bir liderin uzmanlık gücü, fikirleri yüksek 

bir basarı sağladığı zaman artar; lider baĢarısızlığa neden olan bir karar verdiğinde ya da 

hatalar yaptığında da azalır (Buchanan ve Huczynski, 1992, s. 608; www.meb.gov.tr).  

Liderin güçlerini kullanarak astlarını etkileyebilmesi iletiĢim yetenekleriyle yakından 

ilgilidir. Kelman tarafından geliĢtirilen bu kurama göre, toplumsal yaĢamda kiĢiler birbirlerini 

itaat, özdeĢleĢme ve benimseme olmak üzere üç süreçte etkilerler. (Gürgen, 1997, s.194). 
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Daft‟a göre (1997) , üst grupta bulunan yönetici bireylerde bu güç türünde azalma 

olabilir, çünkü teknik anlamda alt kademedekiler daha fazla yeteneğe sahip olabilir (Akt: 

Özden, 2008, s. 46). Bundan dolayı liderlik, uzman gücü artırmak için yetkiyi ve deneyimi 

teĢvik etmelidir, dikkatsiz ifadeler kullanmaktan ve aceleci kararlar vermekten kaçınmalıdır 

(Buchanan ve Huczynski, 1992, s. 608; www.meb.gov.tr). 

Benzetim ya da Karizmatik Güç: Bu güç kaynağı doğrudan yöneticinin/liderin 

kiĢiliği ile ilgilidir. Yöneticinin/liderin astlara çekici gelmesi, takipçilerin lidere benzetmeye 

itecektir, sonuç olarak bu liderin takipçilerini etkiyebilmesini kolaylaĢtıracaktır. French ve 

Raven‟e göre, bu gücün kullanımında en önemli nokta, astların veya izleyenlerin bu 

özelliklerinden dolayı yönetici veya lidere benzeme çabalarının sonuç vermesidir (Aycan, 

2001, s. 21) 

 

 1.8.3. Liderin Özellikleri 

 

Ġlkçağlardan beri insanlar, liderlerin özelliklerini analiz etmeye çalıĢmıĢlardır; ancak 

bu özellikler net olarak ifade edilememiĢtir. Bir liderde bulunan özelliklerin diğer liderlerde 

tam olarak bulunmadığı hatta bazen istenmeyen bazı özelliklerin bile bulunduğu görülmüĢtür. 

(Eren, 2009, s.502).  Bir liderin sahip olması gereken nitelikler Özkan tarafından Ģöyle 

sıralanmıĢtır (Özkan, 2008, s.51): 

 Vizyon sahibi olması. 

 Tutkulu ve fedakar olması. 

 İnançlı, kararlı ve tutarlı olması. 

 Örnek teşkil etmesi. 

 Motive etmesi. 

 Beklentileri vizyonla bütünleştirmesi. 
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 İlham vermesi. 

 Gelişim odaklı olması. 

 Adalet duygusunun olması. 

 Mütevazi olması. 

 İyi bir dinleyici olması. 

 Açık iletişim kurması. 

 İnsanlara karşı duyarlı olması. 

 Durumlara karşı duyarlı olması. 

 Yenilikçi olması. 

 Hızlı ve etkin karar vermesi. 

 Esnek olabilmesi. 

 Hız (zamanı etkin kullanması). 

 Sinerjik takım kurabilmesi. 

 Bilgi sahibi olması. 

Bu niteliklerin tamamı bir liderde bulunabileceği gibi bir kısmı da bulunabilir. Bu 

özelliklerden biri ya da birkaçını taĢımayan; ancak buna ihtiyaç duyan bir liderin bu 

özellikleri eğitim yoluyla kazanabilmesi de mümkündür.  Liderin sahip olması gereken 

özelliklerin grubun ve amaçların özelliğine göre değiĢebileceği de gözden çıkarılmamadır; 

çünkü önderi yaratan genellikle çevredir. Buna göre değiĢik liderlik türlerinin ortaya 

çıkmasında değiĢik durumlar ve ihtiyaçlar etkili olmaktadır.  
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1.8.4. Liderlik Türleri 

 

Liderlik anlayıĢı, liderin izleyicilerle veya yönettiği grupla olan iliĢkilerine bağlıdır. 

Buna göre liderlik türleri; otokratik lider, demokratik lider ve tam serbestlik sağlayan lider 

olmak üzere üç gruba ayrılır (Eren, 2009, s. 524).   

 Otokratik Liderlik: Ġzleyiciler, liderden aldıkları emirleri yerine getirirler. 

Amaçların, planların, politikaların belirlemesinde söz hakları yoktur (Eren, 2009, s. 524).   

Drafke (1988)‟ye göre otokratik liderin, uzun dönemde gerek moral yönünden, 

gerekse üretimle ilgili sorun çıkarma konusunda potansiyeli vardır. Otokratik lider tarafından 

yönetilen örgütte, kiĢisel ve örgütsel büyüme ve geliĢmenin sağlanması kolay değildir (Akt: 

Özkan, 2008, s. 52).  

 Toplum, aile ve okul hayatından devlete kadar aĢırı geleneksel, büyüğe aĢırı saygı ve 

kararı büyükten bekleme alıĢkanlıklarına sahipse izleyiciler, liderlerin yetkilerini tam olarak 

bekleyeceklerdir. Bu anlamda otokratik lider grup üyelerinin beklentilerine uygun olabilir. 

Öte yandan otokratik lider; aĢırı ölçüde bencil davrandığı, izleyicilerin inanç ve duygularını 

hiç dikkate almaması bakımından sakınca yaratmadır. (Eren, 2009, s. 525) 

 Demokratik Liderlik: Örgütteki kiĢilerin istek ve ihtiyaçlarını azami ölçüde 

karĢılarlar ve örgütün amaçlarına ulaĢmasını azami ölçüde gerçekleĢtirecek düzenlemeleri 

yapan liderlerdir (Erdoğan, 2000, s. 35).  

Demokratik liderler, yetkilerini izleyicilerle paylaĢma eğilimindedir. (Eren, 2009, s. 

524) Ġzleyenler, kendilerini çalıĢtıkları örgütün bir parçası olarak gördükleri için 

motivasyonları en üst seviyededir. (Güner, 2002, s.16). 

Demokratik anlayıĢta izleyiciler, örgütü etkileyen koĢullarla lider kadar ilgilidir. Amaç 

DüĢünce, inanç ve arzularına değer verilen izleyicilerin iĢ görme arzuları yüksektir (Eren, 
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2009, s. 526) Öte yandan, karar mekanizması yavaĢ iĢlediği için çeĢitli kayıplar olabilir 

(Güner, 2002, s.16). 

 Tam Serbestlik Tanıyan Liderlik: Amaçların belirlenmesi, plan ve programların 

yapımında izleyicileri serbest bırakan bir liderlik türüdür.  Bu tür liderler, yetkiye sahip 

çıkmaz, yetki kullanma haklarını tamamıyla astlarına bırakırlar.  

Tam serbestlik tanıyan liderlikte liderin otorite kullanımı tamamen ortan kalkmıĢtır. 

Bireysel baĢarılar dıĢında grup baĢarıları tamamen ortadan kalkmıĢtır. Tembel, iĢ görmekten 

kaçan kiĢilerle örgüte tamamen bir kargaĢa ortamının meydana gelmesi de olasıdır (Eren, 

2009, s. 524).  

 

1.8.5. Liderlik Tarzı 

 

Turan‟a göre (1996), dünyadaki yeni paradigma değiĢimleri, örgütler için de yeni 

liderlik türleri gerektirmektedir. Bu paradigma değiĢimleri Naisbitt (1982) tarafından; endüstri 

toplumundan bilgi toplumuna, milli ekonomiden küresel ekonomiye, kısa vadeden uzun 

vadeye, merkeziyetçilikten ademi merkeziyetçiliğe ve temsili demokrasiden, katılımcı 

demokrasiye geçiĢ olarak sıralanmaktadır (Akt. Uluç, s.6)   

Geleneksel liderlik türleri yetersiz kalınca yöneticilerin içinde bulundukları duruma 

göre bir liderlik türü belirlemeleri ihtiyacı ortaya çıkmıĢtır. Liderler tek bir liderlik türünü 

benimseyebilecekleri gibi farklı durumlarda değiĢik liderlik türlerine göre de 

davranabilmektedirler. Bu liderlik türlerinden öne çıkanlar Ģunlardır (Akt: Bulut, s.6; Özkan 

s.55-56): 

Öğretimsel Liderlik: GümüĢeli‟ye göre (1996), öğretime odaklanmıĢ bir liderlik 

türüdür. Örgütsel ve öğretimsel etkinlikleri geliĢtirmeyi amaçlar. Okulun misyonunu 
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tanımlama eğitim programı ve öğretimi yönetme, olumlu bir okul iklimi geliĢtirme gibi 

iĢlevler ve bunlarla ilgili görevleri kapsar. 

HiyerarĢik Liderlik: Yetki ve sorumluluğun üstten asta doğru sıralandığı bir liderlik 

türüdür. 

Etik Liderlik: Doğruluğu ve haklılığı öne çıkaran liderlik türüdür. Lider, örgütte 

doğru Ģeylerin yapılmasını da sağlamalıdır. Çelik‟e göre (2003), etik lider, öğretmenler 

üzerinde güçlü etki oluĢturan, kendine ve iĢine yönelik moral bir bakıĢ acısına sahip ve 

öğretmenlerin iĢ amaçlarını gerçekleĢtirmelerine yardım eden kiĢidir.  

Etik liderliğin gösterilebilmesi için ortamın uygun olması ve lideri izleyenlerin de aynı 

değer ve ilkeleri benimsemesi gerekir. Bu da örgütün sahip olduğu kültürle iliĢkili olduğu için 

etik liderlik ile kültürel liderlik birbiriyle iliĢkilidir (Erdoğan, 2000, s.40). 

Kültürel Liderlik: 1980‟li yıllarda örgütsel kültürle ilgili çalıĢmalarda ortaya 

çıkmıĢtır. Örgütün güçlü ve esnek bir kültürel yapıda biçimlendirilmesi ve geliĢtirilmesini 

amaç edinir ( Erdoğan, 2000, s. 39). Çelik‟e göre (2003), okuldaki öğretmen ve öğrencilerin 

daha uygun bir okul kültüründe çalıĢmalarına olanak sağlayan liderlik türüdür. Okul kültürüne 

yeni değerlerin ve sembollerin katılması, geleneklerin değiĢtirilmesi kültürel liderlik 

davranıĢlarını gerektirmektedir 

DönüĢümcü Liderlik: ġiĢman‟a göre (2004) liderlik, yönetim biliminin bir konusu ve 

iĢ yaĢamıyla ilgili olduğu kadar psikolojik, sosyolojik, politik ve felsefi acılardan ele alınıp 

analiz edilebilen bir kavramdır. Turan (1996), günümüzdeki hızlı değiĢmeler ve belirsizlikler 

yeni bir liderlik tipini gerektirdiğini ve bu ortamda her örgüt kendi arzuladığı geleceği 

yaratmak için gerekenlerden birinin de dönüĢümcü liderlik olduğunu belirtmektedir. Özden 

(2005), dönüĢümcü liderin vizyon sahibi ve değiĢim ustası olup iĢ görenlerin yetenek ve 

becerilerini ortaya çıkararak, kendilerine olan güvenlerini artırdığını ifade etmektedir. 
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Durumsal Liderlik: Liderlerin iĢe veya iĢ görenlerle olan iliĢkilere ağırlık verme 

durumuna göre sergilediği liderlik tarzıdır. Mevcut koĢullara göre, bir durumda iĢe ağırlık 

veren bir lider, diğer bir durumda iliĢkileri ön planda tutabilecektir. 

Kalite Liderliği: MüĢteri memnuniyetini esas alan, müĢteri merkezli davranmaya 

yönelik bir liderlik biçimidir. 

Vizyoner Liderlik: Çelik‟e göre (2003), insanları etkileyebilecek ve harekete 

geçirebilecek vizyonları oluĢturabilme ve iletebilmek yeteneğidir. Vizyoner lider, astları için 

daima ilham kaynağıdır. En temel özelliği yolu görmek, yolda yürümek ve yol olmak yani yol 

açmaktır (Erdoğan, 2000, s. 39). 

Süper Liderlik: 1990‟lı yıllarda ortaya çıkan, herkesin kendi kendisinin lideri olduğu 

yaklaĢımıdır. Bu kurama göre liderlik, bir sorumluluktur ve astlar öz disiplin anlayıĢı içinde 

kendisini yetiĢtirmelidir (Erdoğan, 2000, s. 40). 

 

1.8.6. Liderlik YaklaĢımları 

 

Liderlik ile ilgili teorileri çeĢitli Ģekillerde sıralanabilir (Koçel, 2010, s.575): 

1. Evrensel Liderlik YaklaĢımları:  

a) Özellikler YaklaĢımı  

b) Liderlik DavranıĢı YaklaĢımı 

c) X ve Y Teorileri YaklaĢımı 

d) Sistem YaklaĢımı 

2. Durumsallık/KoĢul Bağımlılık YaklaĢımları: 

a) F. Fiedler‟in Durumsallık YaklaĢımı 

b) Yol-Amaç YaklaĢımı 

c) Redd‟in Üç Boyutlu Liderlik Modeli 
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1.8.6.1.  KiĢisel Özellik YaklaĢımları 

 

Bu görüle göre liderliğin temelini doğuĢtan sahip oldukları yetenekler ve bunların 

çocukluk yıllarında kazanılan bazı niteliklerle zenginleĢtirilmesi oluĢturmaktadır. (Eren, 2009, 

s.502) 

Liderlik konusunu açıklamak ile ilgili olarak ilk geliĢtirilen yaklaĢım budur. 

“Özellikler YaklaĢımı” kapsamındaki çalıĢmaların ilkinin, Thomas Carlyle (1795–1881) 

tarafından yapıldığı bilinmektedir. Carlyle, bazı kiĢilerin lider olarak doğdukları ve insanlık 

tarihini etkilediklerine dair “The Great Man in History” kavramını tartıĢmaya açmıĢtır. 

(Erçetin, 2000, s. 27). Bu “üstün insan” kavramına göre liderlerin gücü ve insanları 

etkileyebilme gücü kalıtımsaldı. 

Bass (1990)‟a göre 1920‟li yıllardan itibaren “üstün insan” teorileri yerini liderlikte 

kiĢisel özellikler yaklaĢımlarına bıraktı. Hangi özelliklerin liderleri diğer insanlardan farklı 

kıldığı ve bu farklılığın hangi boyutlara varabileceği gibi sorularsa yapılan araĢtırmaların 

temelini teĢkil etmekteydi (Akt: Özkan, 2008, s. 57).  Bu teoriye göre, bir kiĢinin lider olarak 

kabul edilebilmesi için grup üyelerinden farklı özelliklere sahip olması gerekmektedir. 

Dolayısıyla bu teorinin ağırlık noktası grup üyelerinin arasından lider olarak ortaya 

çıkabilecek özelliklere sahip kiĢileri bulmak ve ayırmak üzerinedir. KiĢisel özellikler 

teorisinde, yapılan araĢtırmalarda liderlerin birçoğunun sahip olduğu özellikler belirlenmiĢtir. 

Bu özellikler Ģunlardır (Koçel, 2010, s. 576): YaĢ, zeka, samimiyet, boy, bilgi, doğruluk, 

cinsiyet, kiĢiler arasındaki iliĢki kurma yeteneği, açık sözlülük, ırk, kendine güven duyma, 

yakıĢıklılık/güzellik, inisiyatif sahibi olma, kararlılık, baĢkalarına güven verme, hissel 

olgunluk, iĢ baĢarma yeteneği, güzel konuĢma yeteneği ve dürüstlük.   

KiĢisel özellikler kuramına göre yapılan bazı araĢtırmalarda liderlerin sahip olması 

gereken özellikler Ģöyledir: 
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             Northouse (2001)‟ a göre Stogdill 1949 ve 1947 yılları arasında liderlikle kiĢilik 

özellikleri arsındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. Stogdill‟in araĢtırma sonuçlarında belirlediği 

özellikleri sınayan Mann ise, liderliğin sadece zekâyla iliĢkili olduğunu diğer özellikler için 

bunun pek de geçerli olmadığı bulgusuna ulaĢınca ve bu konuda araĢtırmacıları uyarmıĢtır. 

Stogdill, 1974' de yaptığı. ikinci araĢtırmada daha önce gruplandırdığı özellikleri sınamıĢ ve 

baĢarılı liderlerde en sık gözlenen nitelikleri, özellik ve beceri olarak yeniden 

gruplandırmıĢtır. Stogdill‟in 1974 yılında yaptığı bir araĢtırma göre liderin sahip olması 

gereken özellikler Ģunlardır (Akt: Özkan, 2008, s. 58):  

1. Sorumluluk ve görevleri tamamlama dürtüsü. 

2. Hedeflere ulaşmak için gayret ve direnç göstermek. 

3. Risk alabilme ve problem çözmede özgün yollar bulmak. 

4. Toplu hallerde inisiyatif kullanabilmek. 

5. Kendine güven ve kendi kimliğine sahip olabilmek. 

6. Kararların ve eylemlerin sonuçlarını üstlenme isteği. 

7. İnsanlar arasındaki stresle baş edebilmek. 

8. Öfkeyi ve gecikmeleri hoş görebilmek. 

9. Başka insanların davranışlarını etkileyebilmek. 

10. Hedefe uygun toplumsal etkileşim sistemleri kurabilmek 

KiĢilik özellikleriyle liderlik arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak için daha sonraki 

yıllarda da pek çok araĢtırma yapılmasına rağmen liderin sahip olduğu özellikler yanında 

çevresel koĢullar da belirleyici olmaktadır. 

 Liderlik sürecini sadece “lider” değiĢkenini ele alarak inceleyen bu teori eleĢtiri 

almıĢtır. KiĢilik özellikleri teorisinde liderin özelliklerinin ölçebilecek nitelikte 

tanımlanmasının güçlüğü ve belirli bir özelliğin farklı kiĢilerce farklı Ģekillerde anlaĢılması da 

önemli bir güçlük olarak ortaya çıkmıĢtır. Özellikler teorisinin liderlik sürecini açıklamakta 
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yetersiz kalması üzerine araĢtırmacılar, izleyicilerin özelliklerine ve liderin nasıl davrandığına 

bakmıĢlardır. Bu sayede “davranıĢsal liderlik teorisi” ortaya çıkmıĢtır (Koçel, 2010, s. 577). 

 

1.8.6.2. DavranıĢsal YaklaĢımlar 

 

Liderlik sürecini açıklamaya çalıĢan bu teorinin ana fikri liderleri baĢarılı ve etkili 

yapan hususların liderin niteliklerinden çok, liderin liderlik yaparken gösterdiği davranıĢlar, 

liderlik yaptığı grubu oluĢturan insanlarla iliĢkileri olduğudur. (Koçel, 2010, s. 577) 

  Liderlik = f (izleyiciler, amaçlar, önderin kiĢisel özellikleri, ortam koĢulları): Bu dört 

değiĢken önderlik davranıĢını etkileyen temel faktördür. Bu değiĢkenler birbirini 

etkilemektedir. Ortam koĢullarında meydana gelen değiĢmeler, grubu oluĢturan izleyicilerin 

davranıĢlarını ve amaçlarını etkilemektedir. Bu etkiler Ģöyledir (Eren, 2009, s. 503-507): 

a) Ġzleyicilerin Liderlik Üzerine Etkileri: Ġzleyiciler grubunun kültür seviyesi, yaĢ,  

tecrübe, hiyerarĢik seviye, ekonomik ve sosyal ihtiyaçlarını tatmin düzeyleri gibi farklılıkları 

amaçları, davranıĢları ve liderlik biçimini etkiler. Örgütsel amaçlar için izleyici amaçları bir 

araçtır; izleyiciler için de kendi amaçlarına ulaĢmada örgütsel amaçlar da bir araç niteliğinde 

olmalıdır. Liderler de izleyicilere yol göstererek örgütsel amaçlara ulaĢmanın onları kendi 

bireysel amaçlara ulaĢtıracağına izleyicileri ikna etmelidir. 

b) Gerçekçi Amaç ve Hedefler Belirlemenin Liderlikteki Rolü: Lider, içinde   

yaĢanılan ortam ve koĢullara uygun amaç ve hedefler belirlemeli ve izleyicilere bunları 

açıklamalıdır.  

c) Ortam KoĢullarının Liderlik Üzerine Etkisi: Örgütün kendi iç iliĢkilerini  

ilgilendiren yapısı, teknik ve sosyal koĢulları, iliĢkide bulunduğu çıkar gruplarından oluĢan 

yakın çevre koĢulları, ekonomik, sosyal, kültürel, teknolojik, siyasal, hukuksal değiĢmeleri ve 
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geliĢmeleri kapsayan genel koĢullarının tamamı ortam koĢullarıdır.  Lider, kendini ve kiĢisel 

özelliklerini değiĢen ortam koĢullarına uygun hale getirmelidir. 

d) Liderin KiĢisel Becerileri ile Liderlik Görevini Yaptığı HiyerarĢik Kademe  

ĠliĢkileri: Önderin sahip olması gereken kiĢisel özellik ve nitelikler onun iĢ yaptığı hiyerarĢik 

kademeye ve bu kademenin gerektirdiği özelliklere bağlıdır. HiyerarĢik kademenin durumuna 

göre önderden beklenen özelliklerse a) teknik yetenek ve bilgiler, b) sosyal beĢeri ve 

nitelikler, c) kurumsal ve düĢünsel özelliklerdir. 

 DavranıĢsal liderlik teorisinin geliĢmesinde yapılan çeĢitli uygulamalı araĢtırma ve 

teorik çalıĢmaların sonucunda çeĢitli lider davranıĢları belirlenmiĢtir. Bunlar sınıflandırılarak 

“liderlik tarzları” saptanmıĢ ve etkinlikleri araĢtırılmıĢtır. (Koçel, 2010, s.577) 

 DavranıĢ teorilerinde araĢtırmacılar temel olarak iki liderlik biçimi üzerinde 

durmuĢlardır. Bunlar; “göreve dönük liderlik tarzı” ve “insana dönük liderlik tarzı”dır. 

Yapılan çalıĢmalarda insana dönük liderliğin daha baĢarılı olduğu hipotezinin doğrulanmasına 

rağmen net bir sonuca ulaĢılmamıĢtır (Dereli, 1982, s. 238). 

 

1.8.6.2.1 Ohio State Üniversitesi Liderlik ÇalıĢmaları  

 

DavranıĢsal liderlik kuramının geliĢmesine katkıda bulunan çalıĢmalardan birisi,  

liderin nasıl tanımlandığını tespit etmek için yürütülen ve 1945‟te baĢlayan Ohio State 

Üniversitesi liderlik çalıĢmasıdır (Koçel, 2010, s. 578). 

 Ohio State AraĢtırmaları ile görev ve iliĢki yönelimli davranıĢa yüksek düzeyde önem 

vererek yüksek performans sağlayan lider davranıĢı, etkili lider davranıĢı olarak belirlenmiĢtir 

(Erdoğan, 2000, s. 37). 

ÇalıĢmanın sonucunda liderlik davranıĢlarını tanımlamak için “kiĢiyi dikkate alma” ve 

insiyatif” iki önemli bağımsız değiĢken olarak ortaya çıkmıĢtır (Koçel, 2010, s. 578):  
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KiĢiyi dikkate alma;  güven, karĢılıklı saygı, arkadaĢlık, destek ve grup üyelerinin  

 

çeĢitli gereksinimlerine ilgi gösterme davranıĢlarını ifade etmektedir. 

 

Ġnsiyatif; yetki, görev ve sorumlulukları tanımlama, örgütleme, kadrolama, iletiĢim 

kanallarını oluĢturma ve grubun iĢle ilgili performansını değerlendirme vb. davranıĢları 

kapsamaktadır. Bu faktör liderin davranıĢlarında iĢe ve iĢin tamamlanmasına verdiği ağırlığı 

ifade etmektedir. 

 

1.8.6.2.2. Michigan Üniversitesi Liderlik ÇalıĢmaları  

 

1947‟de Michigan Üniversitesi‟nde  Rensis Likert tarafından yürütülen çalıĢmada grup 

üyelerinin tatminine ve grubun verimliliğine katkıda bulunan faktörleri belirlemek 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırmanın kriterleri ise verimlilik, iĢ tatmini, personel devir hızı, Ģikayetler, 

devamsızlık, maliyet ve motivasyon olarak belirlenmiĢtir. 

Michigan AraĢtırmaları,  lider davranıĢlarının iĢ gören-insan yönelimli ve üretim-

görev yönelimli olmak üzere iki boyuttan olduğunu ortaya koymuĢtur (Erdoğan, 2000, s. 37).  

AraĢtırmanın sonucu Ohio State Üniversitesi‟nin araĢtırmalarıyla örtüĢmüĢtür. 

Liderliğin “kiĢiye yönelik davranıĢ” ve “ iĢe yönelik davranıĢ” faktörleri etrafında toplandığı 

görülmüĢtür.  ÇalıĢmaların genel sonucuna görev kiĢiye yönelik bir liderlik daha etkindir 

(Koçel, 2010, s. 579). 

   

1.8.6.2.3. DavranıĢsal YaklaĢım ÇalıĢmalarının Değerlendirilmesi  

 

ÇalıĢmalar, bazı liderlik davranıĢlarının grup üzerindeki olası etkilerini tartıĢmaya 

açması ve sınırlı da olsa sağladığı ipuçlarından yararlanılabilir olması açısından önemlidir. 
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Öte yandan her iki araĢtırma için de bazı tartıĢmalar söz konusudur. “DavranıĢsal YaklaĢımlar” 

ın iki temel araĢtırması ve sonuçları Ģöyle değerlendirilebilir (Erçetin, 2000, s.35): 

Bu tartıĢmaların özünde yapılan çalıĢmalarda; örgütsel kapasite, teknoloji, kültür, 

iklim vb. durumsal değiĢkenlerin dikkate alınmaması yatmaktadır. 

Ġki önemli araĢtırmada da yapıyı kurma/iĢ merkezli davranıĢ ile anlayıĢ gösterme/birey 

merkezli davranıĢ olmak üzere iki temel faktör belirlenmiĢtir. Oysa liderlik davranıĢları 

sadece iki boyutlu sınırlandırılamayacak kadar karmaĢık ve çok boyutludur. 

Her iki araĢtırmada da evrensel olarak en etkili olduğu kabul edilebileceği düĢünülen 

bir liderlik biçemi önerilmektedir. Oysa modern toplumlar göz önüne alındığında böyle bir 

önerinin pek de geçerli olduğu söylenmez. 

 

1.8.6.2.4. X ve Y Teorileri YaklaĢımı  

 

McGregor, insan davranıĢları hakkındaki varsayımları bu teoride en önemli 

faktörlerden biri olarak kabul etmektedir.  Ġlk defa 1957‟de yayınlanan görüĢe göre 

yöneticilerin ve liderlerin insan davranıĢları ile ilgili varsayımları ve inançları onların 

davranıĢlarını da etkilemektedir. Bu teoride “X” ve “Y” birbirine zıt görüĢleri içeren iyi grubu 

temsil eder.  (Koçel, 2010, s. 581)  

Bu teorideki X teorisi Ģu varsayımları içermektedir (Eren, 2001, s.12): 

1. Ġnsanlar, genelde çalıĢmayı sevmez ve mümkün olduğu kadar iĢten kaçmaya çalıĢır.  

2. Ġnsanlar, sorumluluk yüklenmek istemez; bu konuda fazla istekli değildir ve 

güvenceyi her Ģeye tercih eder.  

3. Sahip oldukları bu özellikleri nedeniyle insanlar, çalıĢmak için onları zorlanmalı, 

yakından kontrol edilmeli ve amaçları gerçekleĢtirmeleri için cezalandırılmalıdır.  

Bu teorideki Y teorisi Ģu varsayımları içermektedir (Doğan, 2002, s.22): 
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1. KiĢi için iĢ, oyun ve dinlenme kadar doğaldır.  

2. KiĢi doğuĢtan tembel değildir. Onu bu hale getiren edindiği tecrübelerdir.  

3. KiĢi, belirlediği amaç doğrultusunda kendi kendini kontrol ederek çalıĢır.  

4. Her insanın potansiyeli vardır ve uygun Ģartlar altında her kiĢi bunları geliĢtirir. 

Zamanla daha fazla sorumluluk yüklenmeyi öğrenir.  

5. Yöneticinin yapması gereken, uygun bir ortam yaratarak insanın kendini 

geliĢtirmesine ve sahip olduğu enerjiyi amaçları doğrultusunda kullanmasını sağlamaktadır.  

Sonuç olarak; X teorisi inancındaki yöneticiler, çok daha otoriter ve müdahaleci bir 

davranıĢ göstermektedirler. Y kuramı, örgütlerin amaçları ile çalıĢanların kendi hedeflerini 

bütünleĢtirmeyi gerçekleĢtirerek, kiĢisel geliĢim sağlama amacında olduğundan bu kuramı 

benimseyenler, demokratik ve katılımcı bir davranıĢ göstermektedirler ( Doğan, 2002, s. 22). 

 

1.8.6.2.5. Sistem YaklaĢımı 

 

Sistem yaklaĢım, örgütün tümünün çevresiyle ve kendi içsel parçaları veya alt 

sistemleriyle iliĢkilerini bir araya getirme ve bunların bütünleĢtirilmesi için bir temel 

oluĢturmaktadır. Sitemi bir veya daha fazla bağımsız parçanın, kısmın veya alt sistemin 

bütününden oluĢmuĢ ve çevresindeki diğer sistem ve üst sistemlerle sınırları çizilebilen 

örgütlenmiĢ bir birlik olarak tanımlayabiliriz ( Eren, 2001, s. 46).  

Modern organizasyon teorisi büyük ölçüde genel sistem teorisinin etkisinde kalmıĢtır; 

ancak modern organizasyon teorisi temelde insan sistemlerinin incelenmesi açısından genel 

sistem teorisinden farklıdır (Efil, 2007, s. 85). 

Likert‟in Michigan Üniversitesi çalıĢmalarının devamı olarak geliĢtirdiği modele göre 

yönetici davranıĢları Ģöyle özetlenebilir (Koçel, 2010, s.582): 
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Tablo 1.3. Likert’in Sitem 4 Modeline Göre Yönetici DavranıĢları 

Liderlik DeğiĢkeni Sistem 1  
(Ġstismarcı Otokratik) 

Sistem 2 

(Yardımsever 

Otokratik) 

 

Sistem 3  
(Katılımcı) 

 

Sistem 4 

(Demokratik) 

Astlara olan güven Astlara güvenmez Hizmetçi ile efendisi 

arasındaki gibi bir 

güven anlayıĢına 

sahiptir.  

Kısmen güvenir; 

fakat kararlarla ilgili 

kontrole sahip 

olmak ister.  

 

Bütün konularda 

tam olarak güvenir.  

Astların algıladığı 

serbesti 

Astlar iĢ ile ilgili 

konuları tartıĢmak 

konusunda kendilerini 

hiç serbest 

hissetmezler.  

Astlar kendilerini 

fazla serbest 

hissetmez.  

Astlar kendilerini 

oldukça serbest 

hisseder.  

Astlar kendilerini 

tamamıyla serbest 

hisseder.  

Üstün astlarla olan 

iliĢkisi 

ĠĢ ile ilgili sorunların 

çözümünde astların 

fikirlerini nadiren alır.  

 

Bazen astların fikrini 

sorar.  

 

Genel olarak 

astların fikrini alır 

ve onları 

kullanmaya çalıĢır.  

 

Daima astların 

fikrini alır, onları 

kullanır.  

 

Kaynak: Koçer, T. (2010). İşletme Yöneticiliği, Ġstanbul: Beta Yayıncılık, S.582. 

Dikkat edilirse Sistem 4 ile Sistem 1 yönetim modelleri arasında tam bir farklılık 

bulunmaktadır. Sistem 2 ve Sistem 3 yönetim modelleri ise iki uç yönetim modeli arasında 

yer alan iki farklı sistemdir. Bu kriterler açısında değerlendirildiğinde Sistem 3‟ ün Sistem 2 

ye göre, Sistem 2‟ nin ise Sistem 1‟ e göre daha iyi bir organizasyon yapısı olduğu 

söylenebilir.          

 Sonuç olarak, Rensis Likert, ideal yönetim sisteminin Sistem 4 modelindeki unsurlara 

göre inĢa edilmesi gerektiğini savunmuĢtur.  (Koçel, 2010, s.583) 

 

1.8.6.3.  Durumsallık (KoĢul Bağımlılık) YaklaĢımları 

 

Yapılan araĢtırmalar liderlikteki baĢarının sadece liderlik özelliklerine ya da liderin 

tercih ettiği davranıĢ biçimine bağlı olmadığı sonucunu ortaya koymuĢtur (Çelik, 1999, s.17). 

BaĢka bir deyiĢle klasik ve neo-klasik yaklaĢımlar organizasyon sorunları karĢısında yetersiz 
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kalmıĢlardır. Bu nedenle bu yeni yaklaĢım en iyi organizasyon yapısı oluĢturmak ve 

organizasyon ilkeleri geliĢtirmek yerine, organizasyonla ilgili her Ģeyin Ģartlara bağlı olduğu 

düĢüncesini esas almıĢtır (Efil, 2007, s.100). 

Herhangi bir örgüt ve yönetim modeli, herhangi bir örgüye uyabilir de uymayabilir de. 

Önceden hazırlanmıĢ bir örgüt ve yönetim modelinin verilen bir örgüte uyabilirliğine olumlu 

ya da olumsuz bakılamaz (BaĢaran, 1988, s. 38). Durumsallık yaklaĢımındaki temel düĢünce, 

en iyi liderin davranıĢ biçimini koĢullara, gruba ve kiĢisel özelliklerine uydurabilmesi 

gerektiğidir (Serinkan, 2005, s. 89).  Bu yüzden bir eğitim örgütünün yönetim biçiminin, o 

örgütte çalıĢan eğitim iĢ görenlerine uygun olması gerekmektedir (BaĢaran, 1998, s. 39). 

Bu yaklaĢım organizasyon yapısını çeĢitli içsel ve dıĢsal Ģartlar arasındaki iliĢkilere 

göre Ģekil alan bir yapı olarak ele alır ve inceler (Efil, 2007, s. 100).  

Liderliği koĢulları da dikkate alarak açıklatan bu teoride liderliğin etkinliği Ģu 

faktörlere bağlıdır (Koçel, 2010, s. 584): 

 GerçekleĢtirilmek istenen amacın niteliği 

 Ġzleyicilerin yetenek ve beklentileri 

 Organizasyonun özellikleri 

 Liderin ve izleyicilerin edinmiĢ olduğu tecrübeler 

Durumsallık teorisine göre, en iyi veya bir tek iyi liderlik tarzı olamaz. Liderler, 

içlerinde bulundukları veya karĢılaĢtıkları Ģartlar veya durumlar neyi gerektiriyorsa öyle 

davranmak durumundadır. Aynı lider, bazen otoriter bazen de demokratik tavır takınabilir 

(Mohan, 2001, s.75). Öte yandan bu teoride; liderin hangi koĢullarda iĢe yönelik, hangi 

koĢullarda kiĢiye yönelik davranması gerektiğine dair yürütülen çalıĢmaların sayısı azdır. 

(Koçel, 2011, s. 585) 
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1.8.6.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli 

 

Fred Fiedler, liderlik tarzlarını ölçmek için geliĢtirdiği ölçeği uygulaması sonucunda, 

davranıĢa yönelik ve iĢe yönelik olmak üzere iki liderlik tarzı bulmuĢtur. DavranıĢa yönelik 

tarzda liderler, astlarıyla iyi iliĢkiler kurmayı hedeflerler. ĠĢe yönelik tarzda ise, liderler 

verilen iĢleri tamamlamayı amaçlarlar. Durumun gerektirdiği tarzda davranan liderler etkili 

olmayı baĢarırlar (Güney, 2000, s.99) 

Fiedler‟in geliĢtirdiği modele göre liderlerin davranıĢları üç önemli durumsal değiĢken 

belirler. Bunlar (Koçel, 2010, s. 585): 

 Lider ve izleyiciler arasındaki iliĢkiler 

 BaĢarılacak iĢin niteliği 

 Liderin mevkise dayanan otoritesinin derecesi 

Fiedler‟in yaptığı araĢtırma, sadece örgüt iĢi koĢullardaki üç değiĢkenin grubun  

baĢarısı için nasıl davranması gerektiğine iliĢkindir. Oysaki liderler grubun baĢarısı yanında 

kendi amaç ve hedeflerini gerçekleĢtirmek için yakın ve genel çevre elemanları içinde 

davranıĢ gösteren ve baĢarıya ulaĢması gereken kiĢilerdir. Çevre, izleyiciler üzerinde etkili 

olduğundan lider davranıĢları açısından da önemlidir. Özellikle hiyerarĢik yapımın tepesinde 

bulunan önderler, ortamdan daha da fazla etkilenmektedirler (Eren, 2009, s.510) 

 

1.8.6.3.2. Amaç – Yol Teorisi 

 

Robet House ve Martin Evans tarafından geliĢtirildiği kabul edilen bu kurama göre 

liderin en önemli iĢi, izleyiciler için önemli sayılacak amaçlar belirleyip izleyicilerin bu 

amaçları gerçekleĢtirebilmesi için bir yol bulmalarına yardım etmektir. (Koçel, 2010, s. 588) 
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Kuram yapısı incelendiğine umut modelinin daha genelleĢtirilmiĢ bir biçimine sahip 

olduğu görülmektedir. Umut kuramı araçlılık varsayımına dayanmaktadır. Buna göre bir 

yolda hareket ederken sürdürdüğümüz faaliyetlerin bizi amaçlarımıza götürecek araçlar 

olduğunu kabul ederiz.   (Eren, 2001, s. 451.) 

Amaç – yol kuramı, lider davranıĢı üzerine odaklanmıĢtır. Lider, duruma göre 

emredici, baĢarı odaklı, destekleyici ve katılımcı davranıĢlar gösterebilir (Erdoğan 2000, s. 

37).  

  DüĢünürleri yaptıkları araĢtırmalar dayanarak liderlerin örgütte iki önemli fonksiyona 

sahip olduklarını belirtmektedirler. Bunlar (Eren, 2001, s. 451): 

1. Örgütte astların ulaĢmaya çalıĢtıkları bireysel amaçları belirlemek böylece 

izleyicilere hangi davranıĢlarının ödüllendirileceğini bildirmek. 

2. Ġstenen, beklenen davranıĢları için izleyicileri destekleyerek, amaca ulaĢtırarak 

ödülleri artırmak. 

 Bu teoriye göre lider aĢağıdaki dört liderlik davranıĢından birisini gösterebilir (Koçel, 

2010, s. 589): 

 Otoriter liderlik 

 Destekleyici liderlik 

 Katılımcı liderlik 

 BaĢarıya yönelik liderlik 

Liderin göstereceği liderlik davranıĢının uygunluğu aĢağıdaki durumsallık faktörlerinden 

etkilenecektir (Koçel, 2010, s. 589): 

 Ġzleyicilerin kiĢisel özellikleri 

 Ġzleyiciler üzerindeki zaman ve çevre baskısı 

 ĠĢin niteliği 
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Amaç – yol teorisini değerlendirecek olursak oldukça mantıksal ve deneysel gerçeklere 

sahip gerçekçi bir kuram olduğu sonucuna ulaĢabiliriz. Ancak bu kuram da yeterince 

değiĢkeni dikkate almaz ve tüm insanlar için geçerli olabileceği kabul edilemez. Liderin 

amaçları belirleme, iĢ görevindeki belirsizlikleri azaltma ya da ortadan kaldırma giriĢimleri de 

izleyicilerden bazılarını olumsuz yönde davranıĢlara yöneltebilir (Eren, 2009, s. 517). 

 

1.8.6.4. ÇağdaĢ Liderlik YaklaĢımları 

 

1980‟li yıllarda küreselleĢme sonucu ortaya çıkan yeni iĢ koĢulları çerçevesinde, 

iĢletmelerdeki liderlik anlayıĢında büyük kapsamlı değiĢikler meydana gelmiĢtir (Kabasakal, 

2000, s. 112). Modern yaklaĢımlar olarak adlandırılan bu bakıĢ açıları ile birlikte, karizmatik 

liderlik, dönüĢtürücü liderlik, etkileĢimci, liderlik (Serinkan, 2002, s.73), vizyon sahibi 

liderlik vb. gibi birçok kuramsal bakıĢ açısı, yönetim literatürüne girmiĢtir. Bu bakıĢ açılarının 

temelinde, dönüĢüm, vizyon, güçlendirme, geliĢtirme ve sosyal sorumluluk gibi kavramlar 

bulunmaktadır (Aksel, 2003, s. 68). 

Toplam kalite anlayıĢı, çağdaĢ yönetim ve organizasyon kavramlarının doğmasına 

neden olan koĢullardan dolayı yeni liderlik yaklaĢımları ortaya çıkmıĢtır (Koçel, 2010, s. 

591).   

 

1.8.6.4.1 EtkileĢimci (Transaksiyonel) Liderlik 

 

1970‟lerde J. M. Burns tarafından öne sürülmüĢ ve baĢta B. M. Bass olmak üzere 

çeĢitli araĢtırmacılar tarafından geliĢtirilmiĢ; lider ile çalıĢanlar arasındaki iliĢkinin iĢe 

dayandığından hareket eden bir yaklaĢımdır (Koçel, 2010, s. 591) 
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EtkileĢimci lider, izleyenlerinin ihtiyaçlarını her iki tarafın katkılarının kabul edildiği 

ve ödüllendirildiği karĢılıklı olarak bağımlı bir iliĢkiye girerek karĢılamaya çalıĢır. EtkileĢimci 

lider, izleyenlerinin amaçlarına ulaĢmalarına yardımcı olur izleyenleri de ona uyarlar çünkü 

ona uymanın kendi çıkarlarına uygun olduğunun bilincindedirler (Serinkan, 2002, s.18). 

EtkileĢimci liderliğin liderlik sürecindeki temel araçları bir iĢin baĢarılmasına dayalı 

“koĢulsal ödül” ve iĢi yapanların karara, kararın gereğini yapma sürecine ve sonuçların 

denetimine müdahaleye izin veren “istisnalarla yönetim”i öngören bir yaklaĢımı benimser. Bu 

ilke gereğince iĢletme içerisindeki rutin (sık sık tekrarlanan) nitelikteki tekrarlar alt kademe 

yöneticilerine bırakılmalı, ancak stratejik ve önemli nitelik taĢıyan kararlar üst kademelerce 

alınmalıdır (Sungurlu, 2001, s.98) 

 Bu yaklaĢıma göre belli hedefleri olan formal bir organizasyonda iĢ yapmak üzere bir 

araya gelen çalıĢanlar ile lider arasındaki davranıĢ iliĢkisi dört ayrı durumda olabilir (Koçel, 

2010, s. 591) 

 ÇalıĢanların gayreti ve performansına göre liderin grup üyelerine daha fazla kaynak ve 

destek sağlamasına yönelik koĢullu bir davranıĢ. 

 Liderin iĢ ve iĢ yapma standartlarını belirleyip gereğinde müdahaleci ve düzeltici 

kararlar aldığı davranıĢ. 

 Liderin daha pasif olduğu; ancak sorun çıktığında olaya dahil olup müdahale ettiği 

davranıĢ. 

 Grup üyelerinin iĢ amaç ve standartlarını belirlemek konusunda grubu serbest bırakan, 

bir görüĢe göre liderlik sorumluluklarının hiçbirini yerine getirmeyen davranıĢ. 
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1.8.6.4.2. DönüĢümcü (Transformasyonel) Liderlik 

 

GeliĢimlere ayak uydurmak için günümüz Ģartlarında küçük adımlarla değiĢime 

gitmek yeterli olmayacaktır. Bunun için köklü değiĢimlerden yana tavır koyarak örgütte 

dönüĢümlerin gerçekleĢtirilmesini sağlayan liderlere dönüĢümcü liderler denilir (Serinkan, 

2005, s. 97). 

 DönüĢümcü liderlik anlayıĢına göre lider, izleyicilerin ihtiyaçlarını, inançlarını, değer 

yargılarını değiĢtirir. Vizyonuyla organizasyonu değiĢtirir, yeniler ve üstün bir performansa 

ulaĢtırır. (Koçel, 2010, s. 592) ÇalıĢanların yapabileceklerini düĢündüklerinden daha fazlasını 

yapabileceklerini onları inandırır ve kendilerine güvenmelerini sağlar. DönüĢümcü liderler 

geleceğe bağlı hareket ettikleri için eski alıĢkanlıklara bağlı insanlarda ĢaĢkınlık yaratıp 

örgütte baĢta bir performans düĢüklüğüne neden olabilirler. Ancak daha sonra bu çalıĢanlar da 

ortama alıĢarak uyum sağlamaya çalıĢırlar. (Eren, 2009,  s. 519) 

 DönüĢümcü liderlik uygulamasında grup liderlerinin dört ayrı davranıĢ türü vardır 

(Koçel, 2010, s.592): 

  Lider, grup üyelerine yüksek moral ve etik standartlar koyarak grup üyelerinin 

kendisine duyduğu saygıyı ve bağlılığı artırır. 

 Liderin idealleri ve değer yargılarıyla yarattığı vizyonla grup üyelerinde yarattığı 

kendini izleme duygusu lidere olan güveni ve liderden ilham almaya yönelik 

motivasyonu artırır. 

 Liderin mevcut yapıyı eleĢtirip değiĢik perspektifler getirmesi çalıĢanların 

entelektüel yönlerine hitap etmesini ve bu yolda düĢünmelerini, davranmalarını 

özendirir. 

 Grup üyelerine danıĢıp onlara koçluk yaptığı ve onların geliĢmesine ilgi, gayret 

gösterdiği davranıĢ biçimiyle grup üyelerinin dönüĢmesini sağlar. 
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DönüĢümcü liderliğin uygulama safhaları olarak dört temel aĢama sayılmıĢtır (Karkın, 

2004, s. 54): 

1. DeğiĢim ihtiyacının tespit edilmesi. 

2. GeçiĢin yönetilmesi. 

3. Yeni bir vizyonun oluĢturulması. 

4. DeğiĢimin kurumsallaĢtırılması. 

Bu liderlik kuramı lider etkililiğini, liderin baĢarılı bir dönüĢüm gerçekleĢtirebilmesine 

bağlamaktadır. Etkili dönüĢümcü lider; dönüĢümü baĢlatan, yöneten ve kurumsallaĢtıran 

liderdir. DönüĢümcü liderliğin bir diğer önemli boyutu “karizmatik liderliği” de bünyesinde 

barındırıyor olmasıdır. Bu tip liderlerin baĢarısının odak noktası bir karizmaya sahip 

olmalarıdır (Çelik, 2003, s. 154). 

 

1.8.6.4.3. Karizmatik Liderlik  

 

Karizma Eski Yunancada “ilahi ilham yeteneği” anlamına gelir. Karizma, sıradan insanlar  

için değil,  insanüstü veya nadir rastlanan güç ve niteliklere sahip olan kiĢiler için geçerlidir. 

Bu güç ve niteliklerin ilahi bir baĢlangıca sahip olduğu kabul edilir (Arıkan, 2001, s.299). 

Weber; geleneksel yetkiyi, kiĢisel ve doğuĢtan kazanılan statüye dayanan bir yetki 

olarak ele almaktadır. Astların, karizmatik liderlerin emirlerine, geleneklere uygun olduğu 

sürece uyacaklarını vurgulamaktadır. Weber'e göre karizmatik yetki de kiĢisel bir yetki tipi 

olmakla beraber, elde ediliĢ biçimi açısından iki yetki tipi farklılaĢmaktadır; çünkü lider sahip 

olduğu ayrıcalıklı özellikleriyle var olur. Ġzleyiciler, liderin karizmatik liderin insanüstü, süper 

bir kiĢi olduğuna ya da en azından az rastlanır güçlere sahip olduğuna inanırlar. Bu sebeple 

liderin bu güçleri, izleyicilerin yararına olacak biçimde sık sık sergilenmesi gerekir (Baransel, 

1993, s. 168–169).         
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 Karizmatik liderlerin kiĢilik özelliklerini belirlemeye çalıĢan birçok araĢtırma 

yapılmıĢtır. En ayrıntılı analiz, Jay Conger ve Rabindra Kanungo tarafından 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu araĢtırmacılar, karizmatik liderlerin gelenek ve göreneklere uymayan, 

iddialı ve kendine güvenen kiĢiler oldukları, statükoyu korumaktan ziyade köklü değiĢimleri 

tercih ettikleri sonucuna ulaĢmıĢlardır (Arıkan, 2001, s.300). Karizmatik liderin takipçilerini 

etkilemede en önemli aracı bugünü daha iyi bir geleceğe bağlayan vizyonudur.   Bu sayede 

lider, takipçilerinde de süreklilik hissi oluĢturur ( Aydar, 2000, s. 29).  

 Karizmatik liderlerin sahip olması gereken beceriler Ģunlardır (Kılınç, 2000, s. 11): 

1. KarmaĢık düĢünceleri basit mesajlara indirgeme becerisi,  

2. Metaforlar ve öyküler kullanarak iletiĢim kurma becerisi,  

3. Riski elveriĢli hale getirme ve risk olmadan kendini boĢlukta hissetme,  

4. Statüye meydan okuma becerisi,  

5. Empati becerisi,  

6. TeĢvik etme ve mücadele becerisi.  

Karizma ya da karizmatik lider denildiğinde genellikle milletlerin yaĢamında önemli 

değiĢimler yaratmıĢ devlet adamları, komutanlar, bilim insanları, sporcular vb. gelmektedir. 

Önemli olan hangi tür liderlik yaklaĢımı ve teorisi olursa olsun hepsinde liderin izleyicileri 

etkileyebilecek ve yönlendirebilmesi için karizmatik özelliklerinin önemli rol oynadığıdır 

(Koçel, 2010, s. 593). 

Yönetsel kuramların örgütün yapısından çok yönetim süreçleri üzerinde çalıĢmaları, 

örgütteki iĢ görenlerin ön plana çıkmasına yardımcı olmuĢtur. Öte yandan yönetim süreçlerine 

ağırlık verilmesi, yönetim sürecinin bütünlüğünü bozacak biçimde bölünmesine, bu yüzden de 

yapay olarak çok sayıda sürecin ortaya çıkmasına da neden olmuĢtur. Bununla birlikte 
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yönetsel kuramların eğitim yönetimine katkısı büyük olmuĢtur. Bu kuramların pek çok ilke ve 

kuralları eğitim örgütlerinde de uygulanmaktadır (BaĢaran, 1988, s. 36 ). 

Farklı liderlik yaklaĢımları ortaya çıktıkları dönemler,  genel özellikleri ve yaklaĢımlara 

gelen eleĢtirilerle Özden (2008) tarafından, Komives, Lucas, McMahon (1998)  "Exploring 

Leadership" ten uyarlanarak, Ģöyle aktarılmıĢtır. 

Tablo 1.4. Liderlik YaklaĢımları Özeti 

YaklaĢım Dönem BaĢlıca Varsayımlar BaĢlıca EleĢtiriler 

 

KiĢisel Özellik 

 

 

 

 

 

1907 

1947 

*Bir liderin olağanüstü ya da 

bahĢedilmiĢ nitelikleri 

vardır. 

*Belirli bireyler doğal bir 

idare yeteneğine sahiptir. 

*Liderler, kendilerini 

takipçilerinden ayıran kiĢisel 

özelliklere sahiptirler. 

*Bu yaklaĢımda koĢullar dikkate 

alınmaz. 

*Birçok kiĢisel özellik, ölçmek ya da 

gözlemek için çok belirsiz ya da 

soyuttur. 

*ÇalıĢmalar, kiĢisel özellikleri liderlik 

etkinliğiyle kati olarak 

iliĢkilendirmemiĢtir. 

*Birçok kiĢisel özellik çalıĢması, 

liderlik davranıĢlarını ve takipçilerin 

motivasyonunu iliĢkisel değiĢken olarak 

ihmal eder. 

 

DavranıĢsal 

 

 

1950'ler- 

1960'lar 

*Liderliğin tek bir yolu 

vardır. 

*Ġnsanlara, üretime ve 

yapıya yüksek alaka 

gösteren liderler etkin 

olacaktır. 

*Durumsal değiĢkenler ve grup 

süreçleri dikkate alınmaz; belirli tür 

liderlik davranıĢlarının etkin 

olduğu durumları saptamakta çalıĢmalar 

baĢarısız olmuĢtur. 

 

Durumsal 

 

 

1950'ler 

1980'lerin 

BaĢı 

*Liderler koĢullara göre 

farklı Ģekillerde davranırlar. 

*Kimin lider olarak 

çıkacağını koĢullar belirler. 

*Farklı durumlar için farklı 

liderlik özellikleri gereklidir. 

*Birçok olumsallık (contingency) 

teorisinin muğlak olması, belirgin ve 

sınanabilir önermeler 

yapılabilmesini güçleĢtirmektedir. 

*Teoriler kesin ölçütlere sahip değildir. 

 

Etki Karizma 

1920‟lerin 

ortası 

1977 

sonrası 

*Liderlik bir etki ya da 

sosyal etkileĢim sürecidir. 

*Lider-takipçi etkileĢimine karizmanın 

tesiri üzerine daha fazla araĢtırmaya 

ihtiyaç vardır. 

 

ĠliĢkisel  

DönüĢtürücü 

Hizmetkar 

Takipçilik 

 

 

1978'den 

günümüze 

*Liderlik iliĢkisel, bir 

süreçtir. 

*Liderlik paylaĢılan bir 

süreçtir. 

*Takipçiliğe önem verilmesi 

gerekir. 

*AraĢtırma eksikliği. 

*Karizmatik ve dönüĢtürücü liderliğin 

benzerlik ve farklılıkları hakkında daha 

fazla açıklama 

gerekiyor. 

*ĠĢbirliği, değiĢim ve yetkilendirme 

sürecinin gerçekleĢtirilmesi ve 

ölçülmesi zor. 

 

Kaynak: Akt: Özden, Y. (2002). Eğitimde Yeni Yaklaşımlar, Ankara: Pegem Yayıncılık, S. 56. 
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1.8.6.5. Öğretimsel Liderlik 

 

Bursalıoğlu‟na göre (1991) eğitim sistemi ve eğitim yönetimi kavramları, eğitimin 

bütünü ile ilgilidir. Eğitim yönetimi, sistemi bütün olarak çözümleme ve birleĢtirmeyi amaçlar 

(Akt. Açıkalın, 1995, s. 2).   

Eğitim yönetimi için yapılan her eylem ve iĢlemin yasal olması yanında bilimsel 

olması da gerekmektedir (BaĢaran, 1988, s. 13). 

Eğitim kurumlarında gün geçtikçe belirginleĢen değiĢime ihtiyaç hissi, bu kurumlarda 

görev alanların yönetim ve eğitim rollerinde meydana getirecekleri değiĢimlerle mümkün 

olabilecektir. (Açıkalın, 1995, s. 3) 

Eğitim yönetimi alanındaki geliĢmeler ve bu geliĢmelerin insana yaklaĢımı eğitim 

yöneticisini de değiĢime zorlamaktadır.  GeliĢmiĢ ülkeler de eğitim yöneticiliği yerine eğitim 

liderliği yetiĢtirme anlayıĢını benimsemektedirler. (Çelik, 2003, s.3-4). 

Okul yöneticisi, yönetim biliminin sunduğu program geliĢtirme ve planlama, okulda 

genel ve özel olarak gerçekleĢtirilen öğretimle kazandırılan bilgi, değer ve davranıĢların 

ölçülmesi ve değerlendirilmesi gibi temel ilke, bilgi, beceri ve sorumluluklara sahip olmalıdır. 

Kısaca “öğretim lideri” olmalıdır ( Erdoğan, 2000, s. 181). 

Okul liderliği, eğitimin temel üretim birimi olan okul örgütünün insan gücü ve 

maddesel kaynaklarının etkili bir biçimde kullanılmasını sağlamak, eğitim personelin karar 

alma sürecine katılması için onları cesaretlendirmek, okulun geleceğine yönelik belirlenen 

vizyonun çalıĢanlarca paylaĢılmasını sağlamak, her türlü uygulamada etiği ön planda tutmak 

ve öğrenci baĢarısını yükseltmeyi esas almaktır (Aytaç, 2000, s. 83). 

Çelik‟e göre ( 1998)  öğretim liderliği, iyi öğrenci yetiĢtirme ve öğretmen için iyi 

öğrenme koĢulları sağlamaya yönelik olarak okulun çalıĢma ortamını tatmin edici ve üretken 

bir hale getirmesi için yapılan eylemlerdir ( Ak: Erdoğan, 2000, s. 181). 
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Günümüzde eğitim liderliği konusunda yapılan araĢtırmalar artıĢ göstermeye baĢlamıĢ 

ve yapılan araĢtırmalarda etkili okul geliĢtirmede öğretim liderliğinin vazgeçilemeyecek bir 

öneme sahip olduğu kanıtlanmıĢtır (GümüĢeli, 1996, s.201). 

Özden‟e göre (1998), bir okul yöneticisinin öğretim liderliği yapabilmesi için yönetsel 

iĢlerin ve ayrıntıların bir kısmını astlarına devretmesi, okuldaki tüm etkinlikleri eğitim ve 

öğretimin geliĢtirilmesine dönük olarak bütünleĢtirmesi gerekmektedir (Akt: Erdoğan, 2000, 

s. 182).  

Çelik (1999), okul yöneticisinin öğretimsel lider olarak sahip olması gereken temel 

rolleri Ģöyle sıralar (Akt: Erdoğan, 2000): 

1. Kaynak Sağlama Rolü: Okul yöneticisi okulun amaçlarına uylaĢması için sahip  

olması gereken her türlü kaynağı okula sağlamalıdır. Öğretmenlerin de öğretmenlik 

görevlerini en iyi Ģekilde yerine getirebilmeleri için gerekli çalıĢmaları yapmalıdır. 

2. Öğretimsel Olarak Kaynaklık Etme Rolü: Yönetici öğretmenlerle iletiĢim kurar  

ve onların sınıftaki öğrenme ortamını doğrudan geliĢtirmeye çalıĢmalıdır. Öğretmenlerin yeni 

öğretim stratejilerini ve materyallerini kullanmaları için onlara liderlik edip yol göstermelidir.  

3. ĠletiĢim Sağlama Rolü: Yönetici, okuldaki öğretim kadrosuyla iletiĢimi 

kuvvetlendirmek yoluyla onların okulun programını ve vizyonunu anlamalarını sağlamalıdır. 

4. Görünür Bir KiĢi Olma: Öğretimsel bir lider olarak yönetici sınıf ortamında,  

Koridorlarda ve bölüm odalarında bulunmalı, öğretmenlerle ve öğrencilerle sohbetler 

yapmalıdır. Öğretimsel lider, okulun her yerinde kendisini hissettirmelidir. Okulun sahip 

olduğu değerleri sürekli olarak kendi davranıĢlarıyla güçlendirmelidir. 
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1.9. Problem 

 

Öğretmenlerin, okul müdürlerinin liderlik anlayıĢına dair algıları onların okul 

müdürlerine duydukları güveni de yansıtmaktadır. 

Okulda güven ortamı yaratarak öğretmenleri motive etme, iĢ doyumlarını artırma ve 

onların verimliliğini artırma okul müdürünün görevidir.  

KiĢiler arası ve örgüt içi güvenin geliĢtirilmesi ve arttırılması etkin faaliyet gösteren 

örgütler için önemlidir. Örgüt üyeleri tarafından paylaĢılan değerler, inançlar ve vizyon yaratmak 

ancak geniĢ tabanlı bir örgütsel güvenle baĢarılabilir. KiĢiler arası güven iki yönlü bir süreç 

olduğundan ve örgüt kapsamında pek çok iliĢkiyi içerdiğinden, geniĢ kapsamda güven 

oluĢturmak, güveni arttırmak ya da sağlamlaĢtırmak oldukça zordur. Bu nedenle lider rolüne sahip 

kiĢilerin olumlu örnek oluĢturmak için özverili olmaları ve sorumluluk taĢımaları gerekir 

(Demircan, 2003, s. 139-140). 

Okul müdürleri örgüt içindeki çalıĢma ortamını ve örgüt iklimini istenen bir düzeyde 

sağladıkları sürece okuldaki güven ortamı artar. Bu da okul müdürünün gösterdiği liderlik 

özelliği ile iliĢkilidir. 

Örgütlerde güvene dayalı iliĢkilerin kurulması, çalıĢanların liderlerine ve bir bütün olarak 

örgütlerine güven duyması; örgütlerine duygusal açıdan bağlı, kendilerini örgütleri içinde 

tanımlayabilen, iĢlerinden tatmin olan ve örgütlerinden ayrılmayı istemeyen çalıĢanlar yaratabilir. 

Bu olumlu sonuçların ortaya çıkabilmesi için, çalıĢanların liderlerine ve örgütlerine güven 

duymalarında etkili olan faktörlerin ve güveni ortaya çıkaran sebeplerin anlaĢılması 

gerekmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003, s. 140). 

Okul müdürüne duyulan güven ile yöneticilerinin liderlik stilleri iliĢkisinin çeĢitli 

örgütlerde incelenmesi ihtiyacı araĢtırmanın temelini oluĢturmaktadır. Bu araĢtırmada, 

ilköğretim okullarında görevli öğretmenlerin görüĢlerine göre okul müdürlerinin liderlik 

stilleri ile öğretmenlerin okul müdürüne güvenleri arasındaki iliĢkiye bakılmaktadır. 
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Problem cümlesi: “Ġlköğretim okullarında görevli öğretmenlerin okul müdürlerine 

duydukları güven ile okul müdürlerinin liderlik stilleri arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır?” 

Ģeklinde belirlenmiĢtir. 

 

1.10. Amaç 

 

Bu araĢtırmanın amacı,  ilköğretim öğretmenlerinin okul müdürlerine duydukları 

güven ile müdürlerinin liderlik stilleri arasındaki iliĢkiyi çeĢitli değiĢkenlere göre 

belirlemektir. Bu amaç çerçevesinde Ģu sorulara cevap aranacaktır: 

1. Resmi ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin okul yöneticilerine 

güvenme düzeyleri nedir? 

2. Resmi ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin okul yöneticilerinin 

gösterdikleri liderlik stillerine iliĢkin görüĢleri nasıldır? 

3. Resmi ilköğretim okullarında görevli öğretmenlerin müdürlerine olan güvenleri ile 

okul müdürlerinin liderlik stilleri arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

4.  Öğretmenlerin müdürlerine duydukları güven düzeyleri ile liderlik stillerine iliĢkin 

görüĢleri; cinsiyet, yaĢ, kıdem ve eğitim durumu değiĢkenlerine göre farklılaĢmakta mıdır? 

 

1.11 Önem 

 

Öğretmenden yüksek verim almanın en önemli Ģartı kendilerini güven içinde 

hissedebilecekleri, sağlıklı iletiĢim ortamı sağlamıĢ bir yönetici ile çalıĢmalarıdır. Bu noktada 

öğretmenlerin yöneticilerinin liderlik stillerini nasıl algıladıkları ve bunun örgüte duyulan 

güveni nasıl etkilediği devreye girmektedir.  
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- Okullarda, ilköğretim öğretmenlerinin okul müdürlerine duydukları güven ile okul 

müdürlerinin liderlik stilleri arasındaki iliĢkilerinin belirlenmesiyle ilgili daha önce yapılmıĢ 

araĢtırma bulunmadığından bu konuyla ilgili bilgi ve veri sağlanması beklenmektedir. 

-  Bu araĢtırmanın ilköğretim öğretmenlerin okul müdürlerine duydukları güven  ile 

müdürlerin liderlik stilleri arasındaki iliĢkiyi araĢtırmaya yönelik çalıĢmalar yürütecek diğer 

araĢtırmacılara yarar sağlaması umulmaktadır. 

- Ġlköğretim okullarında çalıĢmakta olan öğretmenlerinin okul müdürlerine duydukları 

güvenin sağlanmasına yönelik MEB „in çalıĢmalarına destek kaynak oluĢturacağı 

düĢünülmektedir. 

- Ġlköğretim okullarında nicelikten çok nitelikli eğitim ve eğitimci arayıĢında güveni 

etkileyen faktörlerden liderlik davranıĢı konusunda betimleyici verilere ulaĢılabilmesi 

umulmaktadır. 

Bu bulguların ortaya konulmuĢ olması, uygulamada yöneticilere yol gösterecek 

çalıĢmaların yapılmasına imkân sağlayabilecektir. 

 

1.12. Varsayımlar 

 

Veri toplama aracı olarak kullanılan “Çoklu Faktör Liderlik Anketi (MLQ) ” ve 

“Öğretmenlerin Yöneticilere Güven Ölçeği”ni öğretmenlerin içtenlikle yanıtladıkları 

varsayılmaktadır. 
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1.13. Sınırlılıklar 

 

Bu araĢtırma 2011-2012 eğitim ve öğretim yılında Ġstanbul ili Anadolu yakası 

Kadıköy, Maltepe ve Kartal ilçelerindeki resmi ilköğretim okullarında görevli öğretmenlerle 

sınırlandırılmıĢtır. 

 

1.14. Kısaltmalar ve Tanımlamalar  

 

MEB: Milli Eğitim Bakanlığı 

Güven:  Güven için yapılan birçok tanımdan bazıları Ģunlardır: Güven;  korku, 

çekinme ve kuĢku duymadan inanma ve bağlanma biçiminde tanımlanmaktadır   (TDK, 

2010).  Güven kavramı, bir iletiĢim ortamında bireyin davranıĢlarını anlamlandırmada bir 

anahtardır (Driscoll, 1978, s.55). 

Yöneticiye Duyulan Güven: Yöneticiye duyulan güven ise, örgütsel yapı içerisinde 

kiĢiler arası güven kapsamında ele alınmaktadır. Bu bağlamda, birey yöneticisine olan güven 

hissi, yöneticinin etik ve adalet uygulamalarındaki tutumları ile Ģekillenmektedir (Koç ve 

Yazıcıoğlu, 2011, s. 47). 

Liderlik: Liderlik, belli Ģartlar altında, belirli kiĢisel veya grup amaçlarını 

gerçekleĢtirmek üzere, bir kimsenin baĢkalarının faaliyetlerini etkilemesi ve yönlendirmesi 

sürecidir. Dolayısıyla da liderin yaptığı iĢlerle ilgili bir süreçtir (Koçel, 2010, s.569). 

Lider: Lider, kendisini izleyenlerin kendisine yaptığı etkiden daha fazlasını onlara 

yapabilen kiĢidir (BaĢaran, 1992, s. 53). 

Yönetici: Yönetici, örgütünün amaçlarını gerçekleĢtirmek için içinde bulunduğu örgüt 

yapısını ve prosedürünü kullanan kiĢidir (Erdoğan, 2000, s. 35).  
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1.15 Ġlgili AraĢtırmalar 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırmamızla ilgili gerek ülkemizde gerekse yurtdıĢında 

yapılmıĢ araĢtırmaların sonuçlarından söz edilmiĢtir. 

 

1.15.1. Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

 

           Okul müdürlerinin liderlik stili ile öğretmenlerin okul müdürüne duydukları güven 

arasındaki iliĢkiyi araĢtıran bir tez yapılmamıĢtır. Bu konuları birbirinden bağımsız olarak 

inceleyen birçok tez vardır. Bu araĢtırmalar Ģunlardır: 

BaĢaran (2006), ilköğretim okulu öğretmenlerinin algıladıkları liderlik stilleri ile iĢ 

doyum düzeyleri arasındaki iliĢkiyi araĢtırmak amacıyla “Çoklu Faktörlü Liderlik Anketi” ve 

“Minesota ĠĢ Doyum Ölçeği” yöntemiyle topladığı verilerden Ģu sonuçlara ulaĢmıĢtır: 

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin iĢ doyumları ile müdürlerinin kıdemleri, eğitim durumları 

ve cinsiyet durumları arasında anlamlı bir fark bulunmuĢtur. DönüĢümcü liderlik stilleri ile 

müdürlerin kıdemleri, eğitim durumları ve cinsiyetleri arasında anlamlı farklar bulunmuĢtur.  

Bu anlamlı fark sürdürümcü liderlik stili ile serbestlik tanıyan liderlik stilinde 

bulunamamıĢtır. Öğretmenlerin iĢ doyumları ile algıladıkları liderlik stilleri arasında 

dönüĢümcü liderlik stilinde yüksek düzeyli bir iliĢki saptanırken aynı iliĢkinin sürdürümcü 

liderlik stilinde ise yüksek düzeyde olduğu saptanmıĢtır. Serbestlik tanıyan liderlik boyutu ile 

iĢ doyumu arasında bir iliĢki saptanmamıĢtır. 

 Uğurlu (2009),  liderlik davranıĢlarının değerlendirilmesinde liderin cinsiyeti, liderlik 

stili ve cinsiyete iliĢkin tutumlar arasındaki iliĢkiyi araĢtırmak amacıyla “Liderlik DavranıĢını 

Değerlendirme Ölçeği” ve “ÇeliĢik Duygulu Cinsiyetçilik Ölçeği”  yöntemiyle topladığı 
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verilerden Ģu sonuçlara ulaĢmıĢtır: Liderlik davranıĢının değerlendirilmesi bağımlı değiĢkeni 

üzerinde liderlik stili ve liderin cinsiyeti temel etkisi olduğunu göstermiĢtir. Bağımsız 

değiĢkenler arasında üç farklı etkileĢimin anlamlı olduğu bulunmuĢtur: Liderlik stili, liderin 

cinsiyeti ile değerlendiren kiĢini cinsiyeti ortak etkisi;  liderlik stili, değerlendiren kiĢinin 

cinsiyeti ile değerlendiren kiĢinin cinsiyete iliĢkin tutumları ortak etkisi; liderin cinsiyeti, 

değerlendiren kiĢinin cinsiyeti ile değerlendiren kiĢinin cinsiyete iliĢkin tutumları ortak etkisi. 

 Yalçınkaya (2007), yöneticilerin iletiĢim becerilerinin çalıĢanların yaratıcılıklarının 

ortaya çıkması, yöneticiye güven ve örgütte iĢbirliği ruhunun geliĢmesine etkisinin 

incelenmesi baĢlıklı tezinde yöneticilerin iletiĢim becerilerinin çalıĢanlar üzerindeki etkisini t-

testi, ANOVA ve çoklu regresyon testleri ile uygulanmıĢtır. Buna göre Ģu sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır: Yöneticilerin iletiĢim becerilerini etkin kullanması sonucunda yöneticiye güven, 

çalıĢanların yaratıcılıklarının ortaya çıkması ve çalıĢanların örgütte iĢbirliği ruhunun 

geliĢmesine anlamlı bir etkisinin olduğu saptanmıĢtır. Yöneticilerin iletiĢim becerilerinden 

iletiĢimi artırıcı uygulamaları kullanabilme yeteneğinin çalıĢanların yöneticiye güven 

duymasına anlamlı bir etkisinin olmadığı yöneticilerin iletiĢime yönelik tutumlar, yöneticinin 

empati kurma yeteneği, yöneticinin dinleme yeteneği ile iletiĢim araçlarının etkin 

kullanımının çalıĢanların yaratıcılıklarının çıkmasına katkı sağlamadığı, yöneticilerinin 

iletiĢime yönelik tutumları ve yöneticinin dinleme yeteneğinin örgütte iĢbirliği ruhuna anlamlı 

bir etkisinin olmadığı saptanmıĢtır. 

 Dayıoğlu (2010)‟un ilköğretim okullarında çalıĢan öğretmenlerin yöneticilerine 

duydukları güven ile iĢ doyumları arasındaki iliĢkiyi irdelemek için yaptığı araĢtırmasında Ģu 

sonuçlara ulaĢmıĢtır: Öğretmenlerin yöneticilerine olan güvenleri ile iĢ doyumları arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. Bulgulara göre öğretmenlerin yöneticilerine olan güvenleri 

arttıkça iĢ doyumları da artmaktadır. Öğretmenlerin güven ölçeği ve iĢ doyumu ölçeğinin bazı alt 

boyutları arasında anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Öğretmenlerin yöneticilerine olan güvenleri ile iĢ 

doyumlarının demografik özelliklerine göre farklılık gösterip göstermediğine iliĢkin bulgulara 
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göre cinsiyetler arasında anlamlı bir farklılığa rastlanmamıĢtır. Kadın ve erkek öğretmenlerin 

yöneticilerine olan güven düzeyleri ve iĢ doyum düzeyleri ile güven ölçeği alt boyutlarına iliĢkin 

düĢünceleri ve iĢ doyumu ölçeği alt boyutlarına iliĢkin düĢünceleri benzerlik göstermektedir. 

Bulgulara göre 1-10 yıl arası kıdeme sahip öğretmenlerin yöneticilerine olan güvenleri daha 

yüksektir, 21 yıl ve üzeri yıl arası kıdeme sahip öğretmenlerin iĢ doyumları daha yüksektir. Son 

olarak elde edilen bulgulara göre farklı yükseköğretim kurumlarından mezun olan öğretmenlerin 

yöneticilerine olan güven düzeyleri ve iĢ doyum düzeyleri benzerlik göstermektedir. 

Özdil (2005) tarafından 600 öğretmen üzerinde yapılan araĢtırmada, ilköğretim 

okullarında güven ve örgütsel iklim arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. AraĢtırmanın sonucunda 

öğretmenlerin müdüre güveni büyük oranda destekleyici müdür davranıĢlarının etkili olduğu ve 

okulda güven geliĢtirmede müdürün baĢlatıcı olabileceği bulunmuĢtur. Ayrıca bu araĢtırmada 

öğretmenlerin birbirlerine güven duydukları, cinsiyet ve kıdem değiĢkenine göre öğretmenlerin 

birbirlerine veya yöneticilerine duydukları güven bakımından farklılaĢmanın olmadığı tespit 

edilmiĢtir. 

 

 1.15.2. Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

 

Kupersmith (1983), okul yöneticilerin liderlik becerisi ile öğretmenlerin yöneticiye 

güveni arasındaki iliĢkiyi saptamayı amaçlamıĢtır. Ġlköğretim öğretmenleri üzerine yapılan 

araĢtırmada okul yöneticisinin samimi davranması ile örgütsel güven arasında olumlu yönde 

iliĢki bulunmuĢtur. Bu araĢtırmaya göre öğretmenlerin yöneticiye güven duyduklarını ama 

meslektaĢlarına karĢı aynı düzeyde güven duymadıkları ortaya çıkmıĢtır. Yöneticiye güvenle 

örgüte güven arasında ve söz konusu araĢtırmanın devamında kiĢiye odaklı liderlik becerisi 

sergilenme biçimi ile örgütsel güven arasında olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur. YaĢ ve hizmet 

yılına göre yöneticiye güven düzeyi arasında ise ters yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Bu 
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araĢtırmada en son okuldaki öğretmen sayısı ile okulun örgütsel güven düzeyi arasında ters 

yönlü bir iliĢki vardır (Akt:Yılmaz, 2006). 

Wayne Hoy ve arkadaĢları (1998) okullarda güven üzerine yaklaĢık on yıl boyunca 

sürdürdükleri çalıĢmalarda öğretmenlerin iĢ arkadaĢlarına olan güvenleri kadar öğretmenlerin 

müdürlerine olan güveninin de okulun varlığında önemli unsurlar olduğunu bulmuĢlardır. 

Holmes ve Rempel (1989) ile Burke ve Stets‟e göre, eğer birey, örgütün veya 

yöneticisinin güvenilirliğine inanıyorsa bu bilgi onun örgüte bağlılığını arttıracaktır. Yani 

sorunlar ortaya çıksa dahi mevcut iliĢkisini sürdürmek için istek duyacaktır. Birey iliĢkiyi 

sürdürecektir, çünkü güvenin var oluğu çıkabilecek sorunların çözümünü kolaylaĢtıracak olan 

empatiye neden olacaktır (Akt: Kamer, 2001). 

Santin (1998), liderlik tarzı ve liderlerin demografik özellikleriyle ilgili yaptığı 

araĢtırmada, okul yöneticilerinin gösterdikleri liderlik biçimi ile demografik özelliklerinin 

(cinsiyet, kademe, mesleki deneyim ve öğrenim düzeyi) ile karar vermede yaratıcı 

baĢkaldırıyı kullanma eğilimleri arasındaki iliĢkiyi belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırmanın 

sonucunda, liderlik tarzı, seçilen demografik özellikler ile karar vermede yaratıcı baĢkaldırıyı 

kullanma düzeyi arasında istatistikî açıdan anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır. 

 

1.15.3. Yapılan AraĢtırmaların Değerlendirilmesi 

  

Okul müdürüne duyula güvenle ilgili yapılan araĢtırmalarda bulgular liderlik 

davranıĢının değerlendirilmesi bağımlı değiĢkeni üzerinde; liderlik stili ve liderin cinsiyeti 

temel etkisi olduğunu göstermiĢtir.   

Yapılan araĢtırmalara göre yöneticiye duyulan güven, bilgiye olan inanç, örgüte 

bağlılık, kararlara bağlılık, örgütsel vatandaĢlık, iĢ doyumu, yöneticiye iliĢkin memnuniyet ve 

örgütte kalma isteği üzerinde önemli etkiler yaratmaktadır. 
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BÖLÜM II 

 

YÖNTEM 

 

2.1. AraĢtırmanın Modeli  

 

Bu araĢtırma, ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel güven 

düzeyleri ile müdürlerinin liderlik davranıĢlarını algılama düzeyleri arasındaki iliĢkiyi 

saptamaya amaçlayan betimsel bir çalıĢmadır. Betimsel tarama yöntemi, belli bir evrenden 

veya onu temsil eden örneklem grubundan belirli bir konuda bilgi elde etmek için yapılan 

inceleme, soruĢturma ve araĢtırmalardır. Bu araĢtırmada da betimsel tarama modellerinden 

„iliĢkisel tarama‟ modeli kullanılmıĢtır. 

ĠliĢkisel tarama modelleri ise iki ya da daha çok değiĢken arasında birlikte değiĢim 

varlığını ve derecesini belirlemeyi amaçlayan modellerdir. Bu tür bir düzenlemede, aralarında 

iliĢki aranacak değiĢkenler, ayrı ayrı sembolleĢtirilir. Bu sembolleĢtirme iliĢkisel bir 

çözümlemeye olanak verecek Ģekilde yapılmak zorundadır (Karasar, 2010, s.36). 

 

2.2. Evren ve Örneklem 

 

AraĢtırmanın evrenini, 2011-2012 eğitim-öğretim yılında, Ġstanbul Ġlinin Anadolu 

yakasındaki resmi (devlet) ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenler oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmanın evrenini oluĢturan öğretmenlerin okullarına ait dağılım aĢağıda, Tablo 1‟de 

verilmiĢtir. 
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Tablo 2.1. AraĢtırma Evrenini 

OluĢturan Okulların Dağılımı  

Ġlçe 
Resmi ĠÖO 

Sayısı 

Adalar 5 

AtaĢehir 34 

Beykoz 48 

Çekmeköy 20 

Kadıköy 55 

Kartal 39 

Maltepe 43 

Pendik 57 

Sancaktepe 26 

Sultanbeyli 24 

ġile 9 

Tuzla 26 

Ümraniye 44 

Üsküdar 69 

Toplam 499 

 

AraĢtırmanın örneklemini ise; Ġstanbul ilinin Anadolu yakasında bulunan ve sosyo-

ekonomik çevre özellikleri dikkate alınarak, alt, orta ve üst sosyo-ekonomik düzeyi temsil 

eden okulları barındıran, Kadıköy, Maltepe ve Kartal ilçeleri oluĢturmaktadır. Rastgele 

(random) yöntemle Kadıköy ilçesinden 6, Kartal ilçesinden 7 ve Maltepe ilçesinden 7 olmak 

üzere toplam 20 ilköğretim okulundan seçilen 150 öğretmen örnekleme dâhil edilmiĢtir 

(Tablo 2). 

 

Tablo 2.2. Örnekleme Dahil Edilen Öğretmenlerin Ġlçelere 

Göre Dağılımı 

Ġlçe 
Resmi ĠÖO 

Sayısı 
Öğretmen Sayısı 

Anket Uygulanan 

Öğretmen Sayısı 

Kadıköy 55 1971 50 

Maltepe 43 1503 50 

Kartal 39 1665 50 

    Toplam 137 5139 150 

 

Örneklemi oluĢturan öğretmenlerin kiĢisel özelliklerine iliĢkin dağılım Tablo 3‟te 

verilmiĢtir. 
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Tablo 2.3. AraĢtırma Örneklemini OluĢturan Öğretmenlerin KiĢisel 

Özellikleri (N=150) 

DeğiĢken Gruplar f % Yığılmalı % 

Cinsiyet Kadın 88 58,7 58,7 

Erkek 62 41,3 100,0 

     

YaĢ 30 yaĢ ve daha küçük 18 12,0 12,0 

31-40 yaĢ 58 38,7 50,7 

41-50 yaĢ 49 32,7 83,3 

51 yaĢ ve üstü 25 16,7 100,0 

     

Eğitim 

Durumu 

Eğitim E./ Eğitim YO/ Eğitim Fakültesi 110 73,3 73,3 

Diğer Fakülteler 40 26,7 100,0 

     

Mesleki 

Kıdem 

5 yıl ve daha az 12 8,0 8,0 

6-10 yıl 30 20,0 28,0 

11-15 yıl 37 24,7 52,7 

16-20 yıl 17 11,3 64,0 

21 yıl ve üstü 54 36,0 100,0 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin %58,7‟si kadın ve %41,3‟ü erkektir. Öğretmenlerin 

büyük kısmı 31-50 yaĢ aralığındadır; %12,0‟si 30 yaĢından küçük, %38,7‟si 31-40 yaĢ 

arasında, %32,7‟si 41-50 yaĢ arasında ve %16,7‟si 51 yaĢ ve üstündedir. AraĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin %73,3‟ü Eğitim E./ Eğitim YO veya Eğitim Fakültesinden mezunken, %26,7‟si 

diğer fakültelerden mezundur. Kıdem bakımından en büyük grubu 21 yıl ve üstü bir süredir 

görev yapan öğretmenler oluĢturmaktadır (%36,0). En küçük grubu ise %8,0 ile 5 yıl ve daha 

kısa süredir görev yapan öğretmenler oluĢturmaktadır.  

 

2.3. Veri Toplama Araçları 

 

AraĢtırmada, öğretmenlerin yöneticilerine duydukları güveni ölçmek için Polat 

(2007)‟ın “Öğretmenlerin Yöneticilerine Güven Ölçeği” ile görev yaptıkları okullardaki 

yöneticilerine iliĢkin liderlik algılarını ölçmek içinse Bass ve Avolio (1995)‟nun “Çoklu 

Faktör-Liderlik Envanteri” (Multifactor Leadership Questionnaire – MLQ) kullanılmıĢtır. 
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Öğretmenlerin kiĢisel özellikleri hakkında bilgi almak için  “KiĢisel Bilgi Formu” 

kullanılmıĢtır.  

 

2.3.1. Demografik Bilgi Formu 

 

KiĢisel Bilgi Formu, araĢtırma problemi bağlamında önem taĢıyan, öğretmene ait 

kiĢisel özellikleri toplayabilmek üzere araĢtırmacı tarafından hazırlanan toplam 4 soruluk bir 

formdur. KiĢisel Bilgi Formunda öğretmenlerin cinsiyeti, yaĢı, mezuniyet durumu ve mesleki 

kıdem süresi sorulmaktadır. 

 

2.3.2. Öğretmenlerin Yöneticilerine Güven Ölçeği 

 

Öğretmenlerin güven düzeylerini ölçmeye yönelik birinci ölçek, Polat‟ın (2007) Hoy 

ve Tschannen-Moran‟dan (2003) yararlanarak geliĢtirdiği,  toplam 18 maddeden oluĢan 5‟li 

Likert türü bir ölçektir. Ölçek maddeleri (1) Kesinlikle Katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) 

Kararsızım, (4) Katılıyorum, (5) Tamamen Katılıyorum Ģeklinde 5 aralıklı olarak 

derecelendirilmiĢtir.  Ölçekte bulunan olumsuz cümleler negatif anlam içerdiği için negatif 

değerlendirilerek, kesinlikle katılmıyorum için 5, tamamen katılıyorum için ise 1 puan olarak 

analizlerde kullanılmıĢtır. 

Ölçeğin araĢtırmanın amacına yönelik istatistiksel analizlerine geçilmeden önce 

güvenirliği, Cronbach Alfa katsayısı hesaplanarak test edilmiĢtir (Tablo 4).  

 

Tablo 2.4. Öğretmenlerin Yöneticilerine Güven Ölçeğine 

ĠliĢkin Güvenirlik Testi (Cronbach’ Alpha) (N=150) 

Ölçek Madde Sayısı Cronbach's Alpha 

Güven Ölçeği 18 0,752 
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Tablo 4‟den görüleceği üzere, ölçeğin Cronbach Alfa sayısı ile hesaplanan güvenirlik 

katsayısı α= 0.752 olarak bulunmuĢtur. Bu da, ölçeğin güvenilir (iç tutarlılığının yüksek) 

olduğunu göstermektedir. “Cronbach‟s Alpha değerinin 0,70 ve üstü olduğu durumlarda 

ölçeğin güvenilir olduğu kabul edilir” (Sipahi, Yurtkoru ve Çinko, 2006, s.89). 

 

2.3.3. Çoklu Faktör-Liderlik Envanteri 

 

Bass ve Avolio (1990) tarafından geliĢtirilen ve Korkmaz (2004) tarafından 

TürkçeleĢtirme çalıĢması ve faktör analizi yapılan liderlik ölçeği 5 alt boyutlu 36 maddeden 

meydana gelmektedir. Alt boyutlardan 3 tanesi etkileĢimci liderliğin altında (tam serbest 

yönetim tarzı, beklentilere göre yönetim tarzı ve istisnalara göre yönetim tarzı) ve 2 tanesi 

dönüĢümcü liderliğin altında (karizma ile entelektüel uyarım ve bireysel destek) yer 

almaktadır. Ölçeğin 2 maddesi (6 ve 17) faktör yükleri düĢük oldukları için alt boyutlardan 

herhangi birinde yer almamıĢlardır (Korkmaz, 2005).  

Ölçek ile elde edilen veriler araĢtırmanın amaçlarına uygun olarak analizlere 

sokulmadan önce, güvenilirlikleri tekrar sınanmıĢtır (Tablo 5). 

 

Tablo 2.5. Çoklu Faktör-Liderlik Envanterine ĠliĢkin 

Güvenirlik Testi (Cronbach’ Alpha) (N=150) 

Boyut / Ölçek Madde Sayısı 
Cronbach's 

Alpha 

Tam serbest yönetim tarzı 4 0,930 

Beklentilere (aktif) göre yönetim 4 0,794 

Ġstisnalara (pasif) göre yönetim 2 0,905 

Karizma 16 0,766 

Entelektüel uyarım ve bireysel destek 8 0,854 

Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği 34 0,825 

 

Çoklu Faktör-Liderlik Envanteri ve alt boyutlarının araĢtırma örneklemine 

uygulanmasının uygunluğunu incelemek üzere yapılan güvenirlilik çalıĢması sonucu Tablo 

5‟de verilmiĢtir. Tablodan görüleceği üzere ölçeğin alt boyutlarının güvenirlilik katsayıları 
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α=0,766 ile α=0,930 arasında değiĢmektedir. Envanterin tümü için ise α=0,825 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu nedenle, Çoklu Faktör-Liderlik Envanteri ve alt boyutlarını oluĢturan 

maddeler arasında güçlü bir iliĢki olduğu ve boyutların güvenirliğinin (iç tutarlılığının) 

yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. 

 

2.4. Verileri Çözümleme Yöntemi 

 

KiĢisel Bilgi Formu ve ölçekler ile toplanan veriler SPSS for Windows 17.0 

(Statistical Package for Social Sciences) programı ile çözümlemeye tabi tutulmuĢtur. 

Verilerin çözümüne geçilmeden önce, toplanan verilerin belirlenen sınırlar içinde olup 

olmadığı, hatalar barındırıp barındırmadığı kontrol edilmiĢ, iĢlemlere bundan sonra 

geçilmiĢtir.  

Çözümlemelerde kiĢisel (demografik) özellikler (cinsiyeti, yaĢ, eğitim durumu ve 

mesleki kıdem) bağımsız değiĢkenler olarak kabul edilirken, Çok Faktörlü Liderlik Envanteri 

alt boyutları ve Öğretmenlerin Yöneticilerine Güven Ölçeği puanları bağımlı değiĢkenler 

olarak kabul edilmiĢtir. 

Buna göre: 

 Öğretmenlerin kiĢisel özelliklerini özetlemek bakımından değiĢkenlerin frekans (N) ve 

yüzdeleri (%) hesaplanmıĢtır. 

 Öğretmenlerin, ölçeklerin madde ve alt boyutlarını algılama düzeylerini araĢtırmak 

üzere verdikleri puanların ortalaması ve standart sapmaları hesaplanmıĢtır. 

 Öğretmenlerin, Çok Faktörlü Liderlik Envanteri alt boyutları ve Öğretmenlerin 

Yöneticilerine Güven Ölçeği için hesaplanan ortalama puanlarının; cinsiyet ve eğitim 

durumu değiĢkenlerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için bağımsız 

gruplar t testi uygulanmıĢtır. 
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 Öğretmenlerin, Çok Faktörlü Liderlik Envanteri alt boyutları ve Öğretmenlerin 

Yöneticilerine Güven Ölçeği için hesaplanan puanlarının yaĢ ve mesleki kıdem 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek üzere tek yönlü varyans 

analizi (ANOVA) ve hangi gruplar arasında farklılık olduğunu araĢtırmaya yönelik 

post-hoc Scheffe (anlamlı farklar) testi uygulanmıĢtır. 

 Öğretmenlerin, Çok Faktörlü Liderlik Envanteri alt boyutlarını algılama düzeylerine 

iliĢkin bulunan ortalama puanları ile Öğretmenlerin Yöneticilerine Güven Ölçeği için 

bulunan ortalama puanları arasındaki iliĢkiyi araĢtırmak üzere ise Pearson Çarpım 

Moment Korelasyon tekniği kullanılmıĢtır.  

Mesleki kıdem değiĢkeni analizlere uygunluk sağlanmak amacıyla üç grup olacak 

Ģekilde yeniden düzenlenmiĢtir.  

Tüm istatistiksel hesaplamalarda anlamlılık düzeyi, 05 olarak kabul edilmiĢtir. Anlamlılık 

değeri, 05‟ten küçük (p<.05) bulunduğunda bağımsız değiĢkelerin grupları arasında faklılıklar 

“anlamlı” olarak kabul edilmiĢ ve sonuçlar buna göre değerlendirilmiĢtir.  
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BÖLÜM III 

BULGULAR 

 

3.1. Resmi Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan Öğretmenlerin Okul Yöneticilerine 

Güvenme Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular 

 

Resmi ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin, çalıĢtıkları okullardaki 

yöneticilerine iliĢkin güven düzeylerini araĢtırmak üzere uygulanan 18 maddelik 

“Öğretmenlerin Yöneticilerine Güven Ölçeği” ile elde edilen puanların ortalaması temel 

alınmıĢtır. 5‟li Likert türü ifadelerden oluĢan ölçeğin değerlendirilmesinde aĢağıdaki puan ve 

aralıklar kullanılmıĢtır. 

Ortalama Puan 

 
Katılma Düzeyi 

1,00 - 1,80 

 

: Oldukça düĢük 

1,81 - 2,60 

 

: DüĢük 

2,61 - 3,40 

 

: Orta 

3,41 - 4,20 

 

: Yüksek 

4,21 - 5,00 

 

: Oldukça yüksek 

 

Tablo 3.1. Öğretmenlerin Okul Yöneticilerine 

Güvenme Düzeylerine ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 

Ölçek N X  ss 

Güven Ölçeği 150 3,53 0,65 

 

Tablo 6‟da özetlendiği üzere, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin görev yaptıklardaki 

okullardaki yöneticilerine olan güven düzeyleri X =3,53 ± 0,65 ortalama puanı ile „yüksek‟ 

düzeydedir. Bu nedenle öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki yöneticilerine genel olarak 
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güvendikleri, güvenme konusunda olumlu bir algılarının olduğu söylenebilir. Ölçeğin 

maddelerine iliĢkin öğretmenlerin verdikleri ortalama puanlar ekler bölümünde sunulmuĢtur.  

Öğretmenlerin, kiĢisel özelliklerine bağlı olarak okul yöneticilerine iliĢkin güven 

düzeylerinde bir farklılaĢma olup olmadığı aĢağıda incelenmiĢtir. 

 

Tablo 3.2. Öğretmenlerin Okul Yöneticilerine Güvenme Düzeylerinin 

Cinsiyete Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına Dair t-testi (N=150) 

Ölçek Cinsiyet n X  ss sh  
t-test  

t sd p 

Öğretmenlerin Yöneticilerine 
Güven Ölçeği 

Kadın 88 3,36 0,66 0,07 2,78 148 0,004* 

Erkek 62 3,73 0,63 0,08    

*Fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 

  

Tablo 7‟de, öğretmenlerin cinsiyetlerine bağlı olarak okul yöneticilerine duydukları 

güven düzeyinde anlamlı bir farklılaĢma olup olmadığını araĢtırmak üzere yapılan t-testi 

özetlenmiĢtir. 

Öğretmenlerin cinsiyetinin, onların yöneticilerine duydukları güven düzeyinde anlamlı 

bir farklılaĢmaya neden olduğu [t (148)=2,78 ve p<0,05] ve bu farkın erkek öğretmenler lehine 

olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında, erkek öğretmenlerin okullarında 

yöneticilerine kadın öğretmenlerden daha çok güvendikleri görülmektedir ( X Kadın=3,36 ve 

X Erkek=3,73). Erkek öğretmenler yöneticilerine „yüksek‟ düzeyde güvenirken, kadın 

öğretmenlerin yöneticilerine güven düzeyi „orta‟ olmuĢtur. 

 

Tablo 3.3. Öğretmenlerin Okul Yöneticilerine Güvenme Düzeylerinin YaĢa 

Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına Dair ANOVA Testi (N=150) 

Ölçek 
Gruplar 

n X  ss 
ANOVA Scheffe (Anlamlı 

Fark Testi) YaĢ F p 

Öğretmenlerin Yöneticilerine 

Güven Ölçeği 

30 ve altı (1) 18 3,73 0,50 3,48 0,023* 1 ile 4 

31-40 (2) 58 3,58 0,69    
41-50 (3) 49 3,48 0,68    

51 ve üstü (4) 25 3,34 0,58    

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Tablo 3.4. Öğretmenlerin OkulYöneticilerine Güvenme Düzeylerine 

ĠliĢkin YaĢa Göre Anlamlı Farklar Testi (N=150) 

Bağımlı DeğiĢken (I) YaĢ (J) YaĢ 
Ortalama Fark 

(I-J) 
p 

Güven Ölçeği 30 yaĢ ve daha küçük (1) 31-40 yaĢ (2) 0,14506 0,876 

 41-50 yaĢ (3) 0,25107 0,580 

 51 yaĢ ve üstü (4) 0,38395 0,034* 

31-40 yaĢ (2) 30 yaĢ ve daha küçük (1) -0,14506 0,876 

 41-50 yaĢ (3) 0,10601 0,871 

 51 yaĢ ve üstü (4) 0,23889 0,502 

41-50 yaĢ (3) 30 yaĢ ve daha küçük (1) -0,25107 0,580 

 31-40 yaĢ (2) -0,10601 0,871 

 51 yaĢ ve üstü (4) 0,13288 0,874 

51 yaĢ ve üstü (4) 30 yaĢ ve daha küçük (1) -0,38395 0,034* 

 31-40 yaĢ (2) -0,23889 0,502 

  41-50 yaĢ (3) -0,13288 0,874 

*Ortalama fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin yaĢlarına bağlı olarak yöneticilerine duydukları 

güven düzeyinde bir farklılaĢma olup olmadığı ANOVA ile incelenmiĢ ve yukarıda, Tablo 

8‟den de görüleceği üzere, yaĢın anlamlı bir farklılaĢma nedeni olduğu bulunmuĢtur (F=3,48 

ve p<0,05). Hangi yaĢ grupları arasında anlamlı fark olduğunu bulmaya yönelik yapılan post-

hoc Scheffe anlamlı farklar testine göre (Tablo 9); 30 ve altı yaĢ grubunda bulunan 

öğretmenler ile 51 ve üstü yaĢ grubunda bulunan öğretmenlerin okul yöneticilerine duydukları 

güven düzeyinde anlamlı fark vardır. Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 8), 30 ve altı yaĢ 

grubunda bulunan öğretmenlerin okullarında yöneticilerine 51 ve üstü yaĢ grubunda bulunan 

öğretmenlerden daha çok güvendikleri anlaĢılmaktadır ( X 30 ve altı=3,73 ve X 51 ve üstü=3,34). 

30 ve altı yaĢ grubunda bulunan öğretmenler yöneticilerine „yüksek‟ düzeyde güvenirken, 51 

ve üstü yaĢ grubunda bulunan öğretmenlerin yöneticilerine güven düzeyi „orta‟ olmuĢtur.  

 

Tablo 3.5. Öğretmenlerin Okul Yöneticilerine Güvenme Düzeylerinin Eğitim 

Durumuna Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına Dair t-testi (N=150) 

Ölçek Mezuniyet n X  ss sh  
t-test  

t sd p 

Öğretmenlerin Yöneticilerine 

Güven Ölçeği 

Eğitim E./ Eğitim YO/ Eğitim F. 110 3,67 0,64 0,06 3,67 148 0,000** 

Diğer Fakülteler 40 3,32 0,69 0,11    

**Fark p<0,001 düzeyinde anlamlıdır. 
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Öğretmenlerin eğitim durumlarının, onların yöneticilerine duydukları güven düzeyinde 

anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu [t (148)=3,67 ve p<0,001] ve bu farkın Eğitim E./ 

Eğitim YO/ Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenler lehine olduğu bulunmuĢtur. Ortalama 

puanlara bakıldığında, Eğitim E./ Eğitim YO/ Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenlerin 

okullarındaki yöneticilere diğer fakültelerden mezun öğretmenlere göre daha çok güvendikleri 

görülmektedir ( X Eğitim E./ Eğitim YO/ Eğitim F.=3,67 ve X Diğer Fakülteler=3,32). Eğitim E./ Eğitim YO/ 

Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenler yöneticilerine „yüksek‟ düzeyde güvenirken, diğer 

fakültelerden mezun öğretmenlerin yöneticilerine güven düzeyi „orta‟ olmuĢtur. 

 

Tablo 3.6. Öğretmenlerin Okul Yöneticilerine Güvenme Düzeylerinin 

Mesleki Kıdeme Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına Dair ANOVA Testi 

(N=150) 

Ölçek 
Gruplar 

n X  ss 
ANOVA Scheffe (Anlamlı 

Fark Testi) Mesleki Kıdem F p 

Öğretmenlerin 

Yöneticilerine Güven 

Ölçeği 

10 yıl ve altı (1) 42 3,76 0,59 5,83 0,004* 1 ile 3 

11-20 yıl (2) 54 3,55 0,62    

21 yıl ve üstü (3) 54 3,32 0,67    

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

 

Tablo 3.7. Öğretmenlerin Yöneticilerine Güvenme Düzeylerine ĠliĢkin 

Mesleki Kıdeme Göre Anlamlı Farklar Testi (N=150) 

Bağımlı DeğiĢken (I) Mesleki Kıdem (J) Mesleki Kıdem 
Ortalama Fark 

(I-J) 
p 

Güven Ölçeği 10 yıl ve daha az (1) 11-20 yıl (2) 0,2159 0,255 

  21 yıl ve üstü (3) ,44224* 0,004 

 11-20 yıl (2) 10 yıl ve daha az (1) -0,2159 0,255 

  21 yıl ve üstü (3) 0,22634 0,180 

 21 yıl ve üstü (3) 10 yıl ve daha az (1) -,44224* 0,004 
    11-20 yıl (2) -0,22634 0,180 

*Ortalama fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin mesleki kıdemlerine bağlı olarak yöneticilerine 

duydukları güven düzeyinde bir farklılaĢma olup olmadığı ANOVA ile incelenmiĢ ve 

yukarıda, Tablo 11‟den de görüleceği üzere, mesleki kıdem süresinin anlamlı bir farklılaĢma 

nedeni olduğu bulunmuĢtur (F=5,83 ve p<0,05). Hangi mesleki kıdem grupları arasında  
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anlamlı fark olduğunu bulmaya yönelik yapılan Scheffe‟ye (Tablo 12); 10 ve daha az (yıl) 

mesleki kıdeme sahip öğretmenler ile 21 ve daha fazla (yıl) mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin okul yöneticilerine duydukları güven düzeyinde anlamlı bir fark vardır. 

Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 11), 10 ve daha az (yıl) mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin okullarında yöneticilerine 21 ve daha fazla (yıl) mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerden daha çok güvendikleri görülmektedir ( X 10 yıl ve altı=3,76 ve X 21 yıl ve 

üstü=3,32). 10 ve daha az (yıl) mesleki kıdeme sahip öğretmenler yöneticilerine „yüksek‟ 

düzeyde güvenirken, 21 ve daha fazla (yıl) mesleki kıdeme sahip öğretmenler yöneticilerine 

„orta‟ düzeyde güvenmektedir. 

 

3.2. Resmi Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan Öğretmenlerin Okul Yöneticilerinin 

Gösterdikleri Liderlik Stillerine ĠliĢkin Bulgular 

 

Bu alt bölümde, resmi ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin, çalıĢtıkları 

okullardaki yöneticilerin liderlik stillerini algılama düzeyleri ele alınmıĢtır. 5 alt boyuttan 

oluĢan “Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği” toplam 36 ifadeden meydana gelmektedir. Ölçeğin 

ifadeleri 5‟li Likert türü olup, ölçeğin alt boyutlarının değerlendirilmesinde aĢağıdaki puan ve 

aralıklar kullanılmıĢtır. 

 

Ortalama Puan 

 
Katılma Düzeyi 

1,00 - 1,80 

 

: Hiçbir zaman 

1,81 - 2,60 

 

: Nadiren 

2,61 - 3,40 

 

: Ara sıra 

3,41 - 4,20 

 

: Sıklıkla 

4,21 - 5,00 

 

: Her zaman 
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Tablo 3.8. Öğretmen GörüĢlerine Göre Ġlköğretim Okulları 

Yöneticilerinin Sergiledikleri Liderlik Stillerine ĠliĢkin Betimsel 

Ġstatistikler 

Alt Boyut N X  ss 

Tam serbest yönetim tarzı (Laissez-faire) 150 2,51 0,93 

Beklentilere göre yönetim 150 3,05 0,79 

Ġstisnalara göre yönetim 150 2,96 0,98 

Karizma 150 3,47 0,77 

Entelektüel uyarım ve bireysel destek 150 3,20 0,85 

 

Tablo 13‟te araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okullarında görev yapan yöneticililerini 

gösterdikleri liderlik stilleri açısından değerlendirmeleri yer almaktadır. Buna göre 

öğretmenler, okullarında okul yöneticilerini en çok dönüĢümcü liderliğin karizmatik 

özelliklerini gösterir olarak algılamaktadırlar [ X Karizma=3,47 ± 0,77, „Sıklıkla‟ düzeyinde]. 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinde gözlemledikleri ikinci en yüksek liderlik stili özellikleri, 

yine dönüĢümcü liderliğin entelektüel uyarım ve bireysel destek olmuĢtur [ X Entelektüel uyarım ve 

bireysel destek=3,20 ± 0,85, „Ara sıra‟ düzeyinde]. 

Öğretmen görüĢlerine göre ilköğretim okulları yöneticilerinin sergiledikleri liderlik 

stilleri arasında en düĢük ortalama puan verilen (öğretmenlerce okullarında gözlemlenen) 

etkileĢimci liderliğin tam serbestlik yönetim tarzı olmuĢtur [ X Tam serbestlik yönetim tarzı=2,51 ± 

0,93, „Nadiren‟ düzeyinde]. Bu boyutu, yine etkileĢimci liderliğin istisnalara göre yönetim 

stili takip etmektedir [ X Ġstisnalara göre yönetim=2,96 ± 0,98, „Ara sıra‟ düzeyinde]. Ve son olarak, 

üçüncü en az gözlemlenen liderlik stili yine etkileĢimci liderliğin beklentilere göre yönetim 

stili olmuĢtur [ X Beklentilere göre yönetim=3,05 ± 0,79, „Ara sıra‟ düzeyinde]. Alt boyutlarda yer 

alan maddelere iliĢkin betimsel istatistikler ekler bölümünde sunulmuĢtur.  

Öğretmenlerin, kiĢisel özelliklerine bağlı olarak okul yöneticilerine iliĢkin liderlik 

stillerini algılamalarında bir farklılaĢma olup olmadığı aĢağıda incelenmiĢtir. 
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Tablo 3.9. Öğretmenlerin Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin 

Liderlik Stillerine ĠliĢkin GörüĢlerinin Cinsiyete Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına Dair t-testi (N=150) 

Boyutlar Cinsiyet n X  ss sh 
t-test  

t sd p 

Tam serbest yönetim tarzı Kadın 88 2,50 0,86 0,09 0,10 148 0,917 

Erkek 62 2,52 1,03 0,13    

         

Beklentilere göre yönetim Kadın 88 3,04 0,80 0,08 0,22 148 0,828 

Erkek 62 3,07 0,80 0,10    

         

Ġstisnalara göre yönetim Kadın 88 2,83 0,86 0,09 2,23 148 0,022* 

Erkek 62 3,14 1,14 0,14    

         

Karizma Kadın 88 3,34 0,73 0,08 2,57 148 0,013* 

Erkek 62 3,63 0,80 0,10    

         

Entelektüel uyarım ve bireysel 
destek 

Kadın 88 3,02 0,84 0,09 2,93 148 0,002* 

Erkek 62 3,42 0,85 0,11       

*Fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Tablo 14‟te araĢtırmaya katılan öğretmenlerin cinsiyetlerine bağlı olarak okul 

yöneticilerinin liderlik stillerini algılamalarında bir farklılık olup olmadığına iliĢkin yapılan t-

testi sonuçları verilmiĢtir. Tablodan görüldüğü üzere, öğretmenlerin cinsiyetleri liderlik 

stillerinden üçü için algılamada anlamlı bir farklılığa neden olmaktadır (p<0,05). Buna göre: 

Kadın ve erkek öğretmenler, yöneticilerini istisnalara göre yönetim stili bakımından 

farklı algılamaktadırlar [t (148)=2,23 ve p<0,05]. Ortalama puanlara bakıldığında, erkek 

öğretmenler, okullarında yöneticilerini daha çok istisnalara göre yönetim özellikleri gösteren 

bir yönetici olarak algıladıkları anlaĢılmaktadır ( X Kadın=2,83 ve X Erkek=3,14). 

Kadın ve erkek öğretmenler, yöneticilerini karizma bakımından da farklı 

algılamaktadırlar [t (148)=2,57 ve p<0,05]. Ortalama puanlara bakıldığında, erkek 

öğretmenlerin okullarında yöneticilerini daha çok karizmatik özellikleri gösteren bir yönetici 

olarak algıladıkları anlaĢılmaktadır ( X Kadın=3,34 ve X Erkek=3,63). 
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Son olarak, kadın ve erkek öğretmenlerin, yöneticilerini entelektüel uyarım ve bireysel  

destek özellikleri sergilemesi bakımından da farklı algıladıkları bulunmuĢtur [t (148)=2,93 ve 

p<0,05]. Ortalama puanlara bakıldığında, erkek öğretmenlerin okullarında yöneticilerini daha 

çok entelektüel uyarım ve bireysel destek özellikleri gösteren bir yönetici olarak algıladıkları 

görülmektedir ( X Kadın=3,02 ve X Erkek=3,42). 

 

Tablo 3.10. Öğretmenlerin Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin Liderlik 

Stillerine ĠliĢkin GörüĢlerinin YaĢ DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığına Dair ANOVA Testi (N=150) 

Boyutlar 
Gruplar 

n X  ss 
ANOVA Scheffe (Anlamlı 

Fark Testi) YaĢ F p 

Tam serbest yönetim 
tarzı 

30 ve altı (1) 18 2,06 0,91 3,58 0,015* 1 ile 4 
31-40 (2) 58 2,40 0,89    

41-50 (3) 49 2,60 0,94    

51 ve üstü (4) 25 2,91 0,86    

        

Beklentilere göre 

yönetim 

30 ve altı (1) 18 3,03 0,86 1,28 0,284 - 

31-40 (2) 58 3,18 0,70    
41-50 (3) 49 2,88 0,85    

51 ve üstü (4) 25 3,11 0,81    

        

Ġstisnalara göre yönetim 30 ve altı (1) 18 2,83 1,00 3,23 0,027* 1 ile 4 
31-40 (2) 58 2,90 1,02    

41-50 (3) 49 2,86 0,95    

51 ve üstü (4) 25 3,42 0,89    

        

Karizma 30 ve altı (1) 18 3,70 0,74 3,85 0,009* 1,2 ile 3, 4 

31-40 (2) 58 3,63 0,60    
41-50 (3) 49 3,28 0,83    

51 ve üstü (4) 25 3,32 0,90    

        

Entelektüel uyarım ve 
bireysel destek 

30 ve altı (1) 18 3,53 0,91 3,03 0,032* 1 ile 3, 4 
31-40 (2) 58 3,28 0,71    

41-50 (3) 49 3,01 0,92    

51 ve üstü (4) 25 3,12 0,93    

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Tablo 3.11. Öğretmenlerin Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin Liderlik 

Stillerine ĠliĢkin GörüĢlerinin YaĢ DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığına Dair Anlamlı Farklar Testi (N=150) 

Bağımlı 

DeğiĢken 
(I) YaĢ (J) YaĢ 

Ortalama Fark 

(I-J) 
p 

Tam serbest 

yönetim tarzı 

30 yaĢ ve daha küçük (1) 31-40 yaĢ (2) -0,341 0,586 

 41-50 yaĢ (3) -0,541 0,201 
 51 yaĢ ve üstü (4) -0,854 0,029* 

31-40 yaĢ (2) 30 yaĢ ve daha küçük (1) 0,341 0,586 
 41-50 yaĢ (3) -0,200 0,730 

 51 yaĢ ve üstü (4) -0,513 0,138 

41-50 yaĢ (3) 30 yaĢ ve daha küçük (1) 0,541 0,201 

 31-40 yaĢ (2) 0,200 0,730 
 51 yaĢ ve üstü (4) -0,313 0,579 

51 yaĢ ve üstü (4) 30 yaĢ ve daha küçük (1) 0,854 0,029* 
 31-40 yaĢ (2) 0,513 0,138 

 41-50 yaĢ (3) 0,313 0,579 

     

Ġstisnalara göre 

yönetim 

30 yaĢ ve daha küçük (1) 31-40 yaĢ (2) -0,063 0,996 

 41-50 yaĢ (3) -0,024 1,000 

 51 yaĢ ve üstü (4) -0,587 0,032* 

31-40 yaĢ (2) 30 yaĢ ve daha küçük (1) 0,063 0,996 

 41-50 yaĢ (3) 0,039 0,998 
 51 yaĢ ve üstü (4) -0,523 0,173 

41-50 yaĢ (3) 30 yaĢ ve daha küçük (1) 0,024 1,000 
 31-40 yaĢ (2) -0,039 0,998 

 51 yaĢ ve üstü (4) -0,563 0,141 

51 yaĢ ve üstü (4) 30 yaĢ ve daha küçük (1) 0,587 0,032* 

 31-40 yaĢ (2) 0,523 0,173 

 41-50 yaĢ (3) 0,563 0,141 

     

Karizma 30 yaĢ ve daha küçük (1) 31-40 yaĢ (2) 0,072 0,988 

 41-50 yaĢ (3) 0,426 0,043* 
 51 yaĢ ve üstü (4) 0,379 0,045* 

31-40 yaĢ (2) 30 yaĢ ve daha küçük (1) -0,072 0,988 
 41-50 yaĢ (3) 0,354 0,047* 

 51 yaĢ ve üstü (4) 0,307 0,044* 

41-50 yaĢ (3) 30 yaĢ ve daha küçük (1) -0,426 0,043* 

 31-40 yaĢ (2) -0,354 0,047* 
 51 yaĢ ve üstü (4) -0,047 0,996 

51 yaĢ ve üstü (4) 30 yaĢ ve daha küçük (1) -0,379 0,045* 
 31-40 yaĢ (2) -0,307 0,044* 

 41-50 yaĢ (3) 0,047 0,996 

     

Entelektüel uyarım 
ve bireysel destek 

30 yaĢ ve daha küçük (1) 31-40 yaĢ (2) 0,252 0,747 
 41-50 yaĢ (3) 0,525 0,017* 

 51 yaĢ ve üstü (4) 0,420 0,034* 

31-40 yaĢ (2) 30 yaĢ ve daha küçük (1) -0,252 0,747 

 41-50 yaĢ (3) 0,272 0,434 
 51 yaĢ ve üstü (4) 0,167 0,877 

41-50 yaĢ (3) 30 yaĢ ve daha küçük (1) -0,525 0,017* 
 31-40 yaĢ (2) -0,272 0,434 

 51 yaĢ ve üstü (4) -0,105 0,968 

51 yaĢ ve üstü (4) 30 yaĢ ve daha küçük (1) -0,420 0,034* 

 31-40 yaĢ (2) -0,167 0,877 

 41-50 yaĢ (3) 0,105 0,968 

*Ortalama fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 
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AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin yaĢlarına bağlı olarak yöneticilerinin liderlik 

stillerini sergileme düzeylerine iliĢkin algılarında bir farklılaĢma olup olmadığı ANOVA ile 

incelenmiĢ ve yukarıda, Tablo 15‟ten de görüleceği üzere, yaĢın 4 liderlik stili için anlamlı bir 

farklılaĢma nedeni olduğu bulunmuĢtur.  

Öğretmenlerin yaĢının, okul yöneticilerinin tam serbest yönetim tarzı özellikleri 

gösterme düzeylerini algılamada anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=3,58 

ve p<0,05). Hangi yaĢ grupları arasında anlamlı fark olduğunu bulmaya yönelik yapılan 

Scheffe anlamlı farklar testine göre (Tablo 16); 30 ve altı yaĢ grubunda bulunan öğretmenler 

(Grup 1) ile 51 ve üstü yaĢ grubunda bulunan öğretmenler (Grup 4) okul yöneticilerinin tam 

serbest yönetim tarzı özelliklerini farklı düzeylerde gösterdiklerini düĢünmektedir. Ortalama 

puanlara bakıldığında (Tablo 15), 51 ve üstü yaĢ grubunda bulunan öğretmenlerin, okullarında 

yöneticilerini 30 yaĢ ve altı grubunda bulunan öğretmenlere göre daha çok tam serbest 

yönetim tarzı özelliklerini sergileyen olarak algıladıkları anlaĢılmaktadır ( X 30 ve altı=2,06 ve 

X 51 ve üstü=2,91).  

Öğretmenlerin yaĢının, okul yöneticilerinin istisnalara göre yönetim özellikleri 

gösterme düzeylerini algılamada da anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur 

(F=3,23 ve p<0,05). Scheffe anlamlı farklar testine göre (Tablo 16); 30 ve altı yaĢ grubunda 

bulunan öğretmenler (Grup 1) ile 51 ve üstü yaĢ grubunda bulunan öğretmenler (Grup 4) okul 

yöneticilerinin istisnalara göre yönetim özelliklerini farklı düzeylerde sergilediklerini 

düĢünmektedir. Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 15), 51 ve üstü yaĢ grubunda bulunan 

öğretmenlerin, okullarında yöneticilerini 30 yaĢ ve altı grubunda bulunan öğretmenlere göre 

daha çok istisnalara göre yönetim tarzı özelliklerini sergileyen olarak algıladıkları 

görülmektedir ( X 30 ve altı=2,83 ve X 51 ve üstü=3,42). 

Öğretmenlerin yaĢının, okul yöneticilerinin karizmatik özellikleri gösterme düzeylerini 

algılamada da anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=3,85 ve p<0,05). 
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Scheffe anlamlı farklar testine göre (Tablo 16); 30 ve altı yaĢ ve 31-40 yaĢ grubunda bulunan 

öğretmenler (Grup 1-2) ile 41-50 yaĢ ve 51 ve üstü yaĢ grubunda bulunan öğretmenler (Grup 

3-4) arasında okul yöneticilerinin karizmatik özellikler sergileme düzeylerini algılamada 

anlamlı fark vardır. Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 15), 30 ve altı yaĢ ve 31-40 yaĢ 

grubunda bulunan öğretmenlerin yöneticilerini daha karizmatik gördükleri anlaĢılmaktadır 

( X 30 ve altı=3,70; X 31-40 yaş=2,63; X 41-50 yaş=3,28 ve X 51 ve üstü=3,32). 

Son olarak öğretmenlerin yaĢının, okul yöneticilerinin entelektüel uyarım ve bireysel 

destek özellikleri gösterme düzeylerini algılamada da anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu 

bulunmuĢtur (F=3,03 ve p<0,05). Scheffe anlamlı farklar testine göre (Tablo 16); 30 ve altı 

yaĢ grubunda bulunan öğretmenler (Grup 1) ile 41-50 yaĢ ve 51 ve üstü yaĢ grubunda bulunan 

öğretmenler (Grup 3-4) arasında okul yöneticilerinin entelektüel uyarım ve bireysel destek 

özellikler gösterme düzeylerini algılamada anlamlı fark vardır. Ortalama puanlara 

bakıldığında (Tablo 15), 30 ve altı yaĢ grubunda bulunan öğretmenlerin yöneticilerini daha 

çok entelektüel uyarım ve bireysel destek özellikler gösteren olarak algıladıkları 

anlaĢılmaktadır ( X 30 ve altı=3,53;  X 41-50 yaş=3,01 ve X 51 ve üstü=3,12). 

 

Tablo 3.12 Öğretmenlerin Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin Liderlik 

Stillerine ĠliĢkin GörüĢlerinin Eğitim Durumuna Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığına Dair t-testi (N=150) 

Boyutlar Mezuniyet n X  ss sh 
t-test  

t sd p 

Tam serbest yönetim 

tarzı 

Eğitim E./ Eğitim YO/ Eğitim F. 110 2,50 0,98 0,09 0,15 148 0,885 

Diğer Fakülteler 40 2,53 0,78 0,12    

         

Beklentilere göre 

yönetim 

Eğitim E./ Eğitim YO/ Eğitim F. 110 3,03 0,82 0,08 0,57 148 0,573 

Diğer Fakülteler 40 3,11 0,74 0,12    

         

Ġstisnalara göre yönetim Eğitim E./ Eğitim YO/ Eğitim F. 110 2,97 1,02 0,10 0,19 148 0,847 

Diğer Fakülteler 40 2,94 0,91 0,14    

         

Karizma Eğitim E./ Eğitim YO/ Eğitim F. 110 3,48 0,76 0,07 0,16 148 0,874 

Diğer Fakülteler 40 3,45 0,80 0,13    

         

Entelektüel uyarım ve 
bireysel destek 

Eğitim E./ Eğitim YO/ Eğitim F. 110 3,22 0,83 0,08 0,53 148 0,597 

Diğer Fakülteler 40 3,13 0,91 0,14       

*Fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Öğretmenlerin mezuniyetlerine bağlı olarak yöneticilerinin liderlik stillerini sergileme 

düzeylerine iliĢkin algılarında bir farklılaĢma olup olmadığına dair yapılan t-testine göre 

anlamlı bir fark bulunamamıĢtır (Tablo 17).  

Tablo 3.13. Öğretmenlerin Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin Liderlik 

Stillerine ĠliĢkin GörüĢlerinin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına Dair ANOVA Testi (N=150) 

Boyutlar 
Gruplar 

n X  ss 
ANOVA Scheffe (Anlamlı 

Fark Testi) Mesleki Kıdem F p 

Tam serbest yönetim 
tarzı 

10 yıl ve altı (1) 42 2,09 0,84 8,67 0,001* 1 ile 3 
11-20 yıl (2) 54 2,49 0,90    

21 yıl ve üstü (3) 54 2,85 0,90    

        

Beklentilere göre 

yönetim 

10 yıl ve altı (1) 42 3,12 0,80 0,25 0,783 - 

11-20 yıl (2) 54 3,05 0,76    

21 yıl ve üstü (3) 54 3,00 0,83    

        

Ġstisnalara göre yönetim 10 yıl ve altı (1) 42 2,71 1,02 2,55 0,082 - 

11-20 yıl (2) 54 2,95 0,91    

21 yıl ve üstü (3) 54 3,17 1,00    

        

Karizma 10 yıl ve altı (1) 42 3,76 0,65 6,30 0,002* 1 ile 3 

11-20 yıl (2) 54 3,49 0,64    
21 yıl ve üstü (3) 54 3,22 0,88    

        

Entelektüel uyarım ve 

bireysel destek 

10 yıl ve altı (1) 42 3,49 0,82 3,66 0,028* 1 ile 3 

11-20 yıl (2) 54 3,13 0,75    
21 yıl ve üstü (3) 54 3,03 0,93    

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Tablo 3.14. Öğretmenlerin Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin Liderlik 

Stillerine ĠliĢkin GörüĢlerinin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına Dair Anlamlı Farklar Testi (N=150) 

Bağımlı DeğiĢken (I) Mesleki Kıdem (J) Mesleki Kıdem 
Ortalama 

Fark (I-J) 
p 

Tam serbest yönetim tarzı 10 yıl ve daha az (1) 11-20 yıl (2) -0,401 0,092 

 21 yıl ve üstü (3) -,75794* 0,000 

11-20 yıl (2) 10 yıl ve daha az (1) 0,401 0,092 

 21 yıl ve üstü (3) -0,356 0,116 

21 yıl ve üstü (3) 10 yıl ve daha az (1) ,75794* 0,000 

 11-20 yıl (2) 0,356 0,116 

     

Karizma 10 yıl ve daha az (1) 11-20 yıl (2) 0,273 0,204 

 21 yıl ve üstü (3) ,53886* 0,002 

11-20 yıl (2) 10 yıl ve daha az (1) -0,273 0,204 

 21 yıl ve üstü (3) 0,266 0,178 

21 yıl ve üstü (3) 10 yıl ve daha az (1) -,53886* 0,002 

 11-20 yıl (2) -0,266 0,178 

     

Entelektüel uyarım ve 

bireysel destek 

10 yıl ve daha az (1) 11-20 yıl (2) 0,351 0,131 

 21 yıl ve üstü (3) ,45271* 0,035 

11-20 yıl (2) 10 yıl ve daha az (1) -0,351 0,131 

 21 yıl ve üstü (3) 0,102 0,820 

21 yıl ve üstü (3) 10 yıl ve daha az (1) -,45271* 0,035 

 11-20 yıl (2) -0,102 0,820 

*Ortalama fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Tablo 18‟den de görüleceği üzere, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin mesleki 

kıdemlerine bağlı olarak yöneticilerinin liderlik stillerini sergileme düzeylerine iliĢkin 

algılarında bir farklılaĢma olup olmadığı ANOVA ile incelenmiĢ ve mesleki kıdemin 3 

liderlik stili için anlamlı bir farklılaĢma nedeni olduğu bulunmuĢtur. 

Öğretmenlerin kıdemlerinin, okul yöneticilerinin tam serbest yönetim tarzı özellikleri 

gösterme düzeylerini algılamada anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=8,67 

ve p<0,05). Hangi mesleki kıdem grupları arasında anlamlı fark olduğunu bulmaya yönelik 

yapılan Scheffe anlamlı farklar testine göre (Tablo 19); 10 yıl ve altı mesleki kıdem grubunda 

bulunan öğretmenler (Grup 1) ile 21 yıl ve üstü mesleki kıdem grubunda bulunan öğretmenler 

(Grup 3) arasında okul yöneticilerinin tam serbest yönetim tarzı özelliklerini gösterme 

düzeylerinin farklı algılandığı bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 18), 21 yıl 

ve üstü mesleki kıdem grubunda bulunan öğretmenlerin, okullarında yöneticilerini daha çok 

tam serbest yönetim tarzı özelliklerini sergileyen olarak gördükleri anlaĢılmaktadır ( X 10 yıl ve 

altı=2,09 ve X 21 yıl ve üstü=2,85).  

Öğretmenlerin kıdemlerinin, okul yöneticilerinin karizmatik özellikleri gösterme 

düzeylerini algılamada da anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=6,30 ve 

p<0,05). Scheffe anlamlı farklar testine göre (Tablo 19); 10 yıl ve altı mesleki kıdem 

grubunda bulunan öğretmenler (Grup 1) ile 21 yıl ve üstü mesleki kıdem grubunda bulunan 

öğretmenler (Grup 3) arasında okul yöneticilerinin karizmatik özellikler sergileme düzeylerini 

algılamada anlamlı bir fark vardır. Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 18), 10 yıl ve altı 

mesleki kıdem grubunda bulunan öğretmenlerin yöneticilerini daha karizmatik gördükleri 

anlaĢılmaktadır ( X 10 yıl ve altı=3,76 ve X 21 yıl ve üstü=3,22). 

Son olarak öğretmenlerin kıdemlerinin, okul yöneticilerinin entelektüel uyarım ve 

bireysel destek özellikleri gösterme düzeylerini algılamada da anlamlı bir farklılaĢmaya neden 

olduğu bulunmuĢtur (F=3,66 ve p<0,05). Scheffe anlamlı farklar testine göre (Tablo 19); 10 
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yıl ve altı mesleki kıdem grubunda bulunan öğretmenler (Grup 1) ile 21 yıl ve üstü mesleki 

kıdem grubunda bulunan öğretmenler (Grup 3) arasında okul yöneticilerinin entelektüel 

uyarım ve bireysel destek özellikler gösterme düzeylerini algılamada anlamlı fark vardır. 

Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 18), 10 yıl ve altında mesleki kıdem grubunda bulunan 

öğretmenlerin yöneticilerini daha çok entelektüel uyarım ve bireysel destek özellikler 

gösteren olarak algıladıkları anlaĢılmaktadır ( X 10 yıl ve altı=3,49 ve X 21 yıl ve üstü=3,03). 

 

3.3. Resmi Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan Öğretmenlerin Okul Yöneticilerine 

Duydukları Güven Düzeyi ile Yöneticilerin Gösterdikleri Liderlik Stillerine ĠliĢkin Algı 

Düzeyleri Arasındaki ĠliĢkiye Dair Bulgular 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin,  Öğretmenlerin Yöneticilerine Güven Ölçeğinden 

aldıkları puanlar ile Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği alt boyutlarından aldıkları puanlar arasında 

bir iliĢki olup olmadığı Pearson Çarpım Moment Korelasyon tekniği ile incelenmiĢ ve puanlar 

arasındaki korelasyon iliĢkileri aĢağıdaki kriterlere göre değerlendirilmiĢtir (Kalaycı, 2006, 

s.116). 

 

R 

 

ĠliĢki 

0,00-0,25 

 

Çok Zayıf 

0,26-0,49 

 

Zayıf 

0,50-0,69 

 

Orta 

0,70-0,89 

 

Yüksek 

0,90-1,00 

 

Çok Yüksek 
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Tablo 3.15. Öğretmenlerin Çok Faktörlü Liderlik Envanteri Alt 

Boyutlarından Aldıkları Puanlar ile Öğretmenlerin Yöneticilerine Güven 

Ölçeğinden Aldıkları Puanlar Arasındaki ĠliĢkiler (N=150) 

Ölçek/Boyut 
  

Öğretmenlerin Yöneticilerine 

Güven Ölçeği 

Ç
o

k
 F

a
k

tö
rl

ü
 L

id
er

li
k

 A
n

k
e
ti

 

E
tk

il
eĢ

im
ci

 L
id

er
li

k
 Tam serbest yönetim tarzı r -,541** 

p 0,000 

   

Beklentilere göre yönetim r 0,115 

p 0,160 

   

Ġstisnalara göre yönetim r -,194* 

p 0,017 

 

   

D
ö

n
ü

Ģü
m

cü
 

L
id

er
li

k
 Karizma r ,731** 

p 0,000 

   

Entelektüel uyarım ve bireysel destek r ,695** 

p 0,000 

**İlişki 0,01 düzeyinde anlamlıdır. 
*İlişki 0,05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin Çok Faktörlü Liderlik Envanterinin tam serbest 

yönetim, istisnalara göre yönetim, karizma ve entelektüel uyarım ve bireysel destek alt 

boyutlarına iliĢkin algı düzeyleri ile yöneticilerine duydukları güven arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğu bulunmuĢtur (Tablo 20). Buna göre: 

 Öğretmen algılarına göre tam serbest yönetim tarzı liderlik özellikleri ile yöneticilere 

karĢı duyulan güven arasında anlamlı ve negatif yönde bir iliĢki vardır (r=-,541 ve 

p<0,01). Tam serbest yönetim tarzı liderlik özelliklerini gösteren okul yöneticilere 

karĢı öğretmenlerin güven düzeyi olumsuz etkilenmektedir. 

  Öğretmen algılarına göre istisnalara göre yönetim liderlik özellikleri ile yöneticilere 

karĢı duyulan güven arasında da anlamlı ve negatif yönde bir iliĢki vardır (r=-,194 ve 

p<0,05). Ġstisnalara göre yönetim özelliklerini gösteren okul yöneticilere karĢı 

öğretmenlerin güven düzeyi olumsuz etkilenmektedir. 

 Öğretmen algılarına göre karizmatik liderlik özellikleri ile yöneticilere karĢı duyulan 

güven arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki vardır (r=,731 ve p<0,01). 
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Karizmatik davranıĢlar/özellikler sergileyen okul yöneticilere karĢı öğretmenlerin 

güven düzeyi olumlu yönde etkilenmektedir. 

 Son olarak, öğretmen algılarına göre entelektüel uyarım ve bireysel destek liderlik 

özellikleri ile yöneticilere karĢı duyulan güven arasında anlamlı ve pozitif yönde bir 

iliĢki vardır (r=,695 ve p<0,01). Entelektüel uyarım ve bireysel destek özellikler 

sergileyen okul yöneticilere karĢı öğretmenlerin güven düzeyi olumlu yönde 

etkilenmektedir. 
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BÖLÜM IV 

SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

 

4.1. Sonuçlar 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin görev yaptıklardaki okullardaki yöneticilerine olan 

güven düzeyleri X =3,53 ± 0,65 ortalama puanı ile „yüksek‟ düzeydedir. Bu nedenle 

öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki yöneticilerine genel olarak güvendikleri, güvenme 

konusunda olumlu bir algılarının olduğu söylenebilir. 

Öğretmenlerin cinsiyetinin, onların yöneticilerine duydukları güven düzeyinde anlamlı 

bir farklılaĢmaya neden olduğu [t (148)=2,78 ve p<0,05] ve bu farkın erkek öğretmenler lehine 

olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında, erkek öğretmenlerin okullarında 

yöneticilerine kadın öğretmenlerden daha çok güvendikleri görülmektedir ( X Kadın=3,36 ve 

X Erkek=3,73). Erkek öğretmenler yöneticilerine „yüksek‟ düzeyde güvenirken, kadın 

öğretmenlerin yöneticilerine güven düzeyi „orta‟ olmuĢtur. 

30 ve altı yaĢ grubunda bulunan öğretmenler ile 51 ve üstü yaĢ grubunda bulunan 

öğretmenlerin okul yöneticilerine duydukları güven düzeyinde anlamlı fark vardır. 30 ve altı 

yaĢ grubunda bulunan öğretmenlerin okullarında yöneticilerine 51 ve üstü yaĢ grubunda 

bulunan öğretmenlerden daha çok güvendikleri anlaĢılmaktadır ( X 30 ve altı=3,73 ve X 51 ve 

üstü=3,34).  

30 ve altı yaĢ grubunda bulunan öğretmenler yöneticilerine „yüksek‟ düzeyde 

güvenirken, 51 ve üstü yaĢ grubunda bulunan öğretmenlerin yöneticilerine güven düzeyi 

„orta‟ olmuĢtur.  
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Öğretmenlerin eğitim durumlarının, onların yöneticilerine duydukları güven düzeyinde 

anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu [t (148)=3,67 ve p<0,001] ve bu farkın Eğitim E./ 

Eğitim YO/ Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenler lehine olduğu bulunmuĢtur. Ortalama 

puanlara bakıldığında, Eğitim E./ Eğitim YO/ Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenlerin 

okullarındaki yöneticilere diğer fakültelerden mezun öğretmenlere göre daha çok güvendikleri 

görülmektedir ( X Eğitim E./ Eğitim YO/ Eğitim F.=3,67 ve X Diğer Fakülteler=3,32).  

Eğitim E./ Eğitim YO/ Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenler yöneticilerine „yüksek‟ 

düzeyde güvenirken, diğer fakültelerden mezun öğretmenlerin yöneticilerine güven düzeyi 

„orta‟ olmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin mesleki kıdemlerine bağlı olarak yöneticilerine 

duydukları güven düzeyinde anlamlı bir farklılaĢma nedeni olduğu bulunmuĢtur (F=5,83 ve 

p<0,05). 10 ve daha az (yıl) mesleki kıdeme sahip öğretmenler ile 21 ve daha fazla (yıl) 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin okul yöneticilerine duydukları güven düzeyinde anlamlı 

bir fark vardır. 

 10 ve daha az (yıl) mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin okullarında yöneticilerine 21 

ve daha fazla (yıl) mesleki kıdeme sahip öğretmenlerden daha çok güvendikleri görülmektedir 

( X 10 yıl ve altı=3,76 ve X 21 yıl ve üstü=3,32).  

10 ve daha az (yıl) mesleki kıdeme sahip öğretmenler yöneticilerine „yüksek‟ düzeyde 

güvenirken, 21 ve daha fazla (yıl) mesleki kıdeme sahip öğretmenler yöneticilerine „orta‟ 

düzeyde güvenmektedir. 

Öğretmenler, okullarında okul yöneticilerini en çok dönüĢümcü liderliğin karizmatik 

özelliklerini gösterir olarak algılamaktadırlar [ X Karizma=3,47 ± 0,77, „Sıklıkla‟ düzeyinde]. 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinde gözlemledikleri ikinci en yüksek liderlik stili özellikleri, 

yine dönüĢümcü liderliğin entelektüel uyarım ve bireysel destek olmuĢtur [ X Entelektüel uyarım ve 

bireysel destek=3,20 ± 0,85, „Ara sıra‟ düzeyinde]. 
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Öğretmen görüĢlerine göre ilköğretim okulları yöneticilerinin sergiledikleri liderlik 

stilleri arasında en düĢük ortalama puan verilen (öğretmenlerce okullarında gözlemlenen) 

etkileĢimci liderliğin tam serbestlik yönetim tarzı olmuĢtur [ X Tam serbestlik yönetim tarzı=2,51 ± 

0,93, „Nadiren‟ düzeyinde]. Bu boyutu, yine etkileĢimci liderliğin istisnalara göre yönetim 

stili takip etmektedir [ X Ġstisnalara göre yönetim=2,96 ± 0,98, „Ara sıra‟ düzeyinde]. Üçüncü en az 

gözlemlenen liderlik stili yine etkileĢimci liderliğin beklentilere göre yönetim stili olmuĢtur 

[ X Beklentilere göre yönetim=3,05 ± 0,79, „Ara sıra‟ düzeyinde].  

Öğretmenlerin cinsiyetleri liderlik stillerinden üçü için algılamada anlamlı bir 

farklılığa neden olmaktadır (p<0,05). Buna göre; kadın ve erkek öğretmenler, yöneticilerini 

istisnalara göre yönetim stili bakımından farklı algılamaktadırlar [t (148)=2,23 ve p<0,05]. 

Ortalama puanlara bakıldığında, erkek öğretmenler, okullarında yöneticilerini daha çok 

istisnalara göre yönetim özellikleri gösteren bir yönetici olarak algıladıkları anlaĢılmaktadır 

( X Kadın=2,83 ve X Erkek=3,14). 

Kadın ve erkek öğretmenler, yöneticilerini karizma bakımından da farklı 

algılamaktadırlar [t (148)=2,57 ve p<0,05]. Ortalama puanlara bakıldığında, erkek 

öğretmenlerin okullarında yöneticilerini daha çok karizmatik özellikleri gösteren bir yönetici 

olarak algıladıkları anlaĢılmaktadır ( X Kadın=3,34 ve X Erkek=3,63). 

Son olarak kadın ve erkek öğretmenlerin, yöneticilerini entelektüel uyarım ve bireysel 

destek özellikleri sergilemesi bakımından da farklı algıladıkları bulunmuĢtur [t (148)=2,93 ve 

p<0,05]. Ortalama puanlara bakıldığında, erkek öğretmenlerin okullarında yöneticilerini daha 

çok entelektüel uyarım ve bireysel destek özellikleri gösteren bir yönetici olarak algıladıkları 

görülmektedir ( X Kadın=3,02 ve X Erkek=3,42). 

Öğretmenlerin yaĢının, okul yöneticilerinin tam serbest yönetim tarzı özellikleri 

gösterme düzeylerini algılamada anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=3,58 

ve p<0,05). 
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30 ve altı yaĢ grubunda bulunan öğretmenler ile 51 ve üstü yaĢ grubunda bulunan 

öğretmenler, okul yöneticilerinin tam serbest yönetim tarzı özelliklerini farklı düzeylerde 

gösterdiklerini düĢünmektedir. 

51 ve üstü yaĢ grubunda bulunan öğretmenlerin, okullarında yöneticilerini 30 yaĢ ve 

altı grubunda bulunan öğretmenlere göre daha çok tam serbest yönetim tarzı özelliklerini 

sergileyen olarak algıladıkları anlaĢılmaktadır ( X 30 ve altı=2,06 ve X 51 ve üstü=2,91).  

Öğretmenlerin yaĢının, okul yöneticilerinin istisnalara göre yönetim özellikleri 

gösterme düzeylerini algılamada da anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur 

(F=3,23 ve p<0,05). 

30 ve altı yaĢ grubunda bulunan öğretmenler ile 51 ve üstü yaĢ grubunda bulunan 

öğretmenler okul yöneticilerinin istisnalara göre yönetim özelliklerini farklı düzeylerde 

sergilediklerini düĢünmektedir. 

51 ve üstü yaĢ grubunda bulunan öğretmenlerin, okullarında yöneticilerini 30 yaĢ ve 

altı grubunda bulunan öğretmenlere göre daha çok istisnalara göre yönetim tarzı özelliklerini 

sergileyen olarak algıladıkları görülmektedir ( X 30 ve altı=2,83 ve X 51 ve üstü=3,42). 

Öğretmenlerin yaĢının, okul yöneticilerinin karizmatik özellikleri gösterme düzeylerini 

algılamada da anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=3,85 ve p<0,05). 

30 ve altı yaĢ ve 31-40 yaĢ grubunda bulunan öğretmenler  ile 41-50 yaĢ ve 51 ve üstü 

yaĢ grubunda bulunan öğretmenler arasında okul yöneticilerinin karizmatik özellikler 

sergileme düzeylerini algılamada anlamlı fark vardır. 

30 ve altı yaĢ ve 31-40 yaĢ grubunda bulunan öğretmenlerin yöneticilerini daha 

karizmatik gördükleri anlaĢılmaktadır ( X 30 ve altı=3,70; X 31-40 yaş=2,63; X 41-50 yaş=3,28 ve 

X 51 ve üstü=3,32). 
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Son olarak öğretmenlerin yaĢının, okul yöneticilerinin entelektüel uyarım ve bireysel 

destek özellikleri gösterme düzeylerini algılamada da anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu 

bulunmuĢtur (F=3,03 ve p<0,05). 

30 ve altı yaĢ grubunda bulunan öğretmenler ile 41-50 yaĢ ve 51 ve üstü yaĢ grubunda 

bulunan öğretmenler arasında okul yöneticilerinin entelektüel uyarım ve bireysel destek 

özellikler gösterme düzeylerini algılamada anlamlı fark vardır. 30 ve altı yaĢ grubunda 

bulunan öğretmenlerin yöneticilerini daha çok entelektüel uyarım ve bireysel destek özellikler 

gösteren olarak algıladıkları anlaĢılmaktadır ( X 30 ve altı=3,53;  X 41-50 yaş=3,01 ve X 51 ve 

üstü=3,12). 

Öğretmenlerin kıdemlerinin, okul yöneticilerinin tam serbest yönetim tarzı özellikleri 

gösterme düzeylerini algılamada anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=8,67 

ve p<0,05). 10 yıl ve altı mesleki kıdem grubunda bulunan öğretmenler ile 21 yıl ve üstü 

mesleki kıdem grubunda bulunan öğretmenler arasında okul yöneticilerinin tam serbest 

yönetim tarzı özelliklerini gösterme düzeylerinin farklı algılandığı bulunmuĢtur.  

21 yıl ve üstü mesleki kıdem grubunda bulunan öğretmenlerin, okullarında 

yöneticilerini daha çok tam serbest yönetim tarzı özelliklerini sergileyen olarak gördükleri 

anlaĢılmaktadır ( X 10 yıl ve altı=2,09 ve X 21 yıl ve üstü=2,85).  

Öğretmenlerin kıdemlerinin, okul yöneticilerinin karizmatik özellikleri gösterme 

düzeylerini algılamada da anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=6,30 ve 

p<0,05). 10 yıl ve altı mesleki kıdem grubunda bulunan öğretmenler ile 21 yıl ve üstü mesleki 

kıdem grubunda bulunan öğretmenler arasında okul yöneticilerinin karizmatik özellikler 

sergileme düzeylerini algılamada anlamlı bir fark vardır. 10 yıl ve altı mesleki kıdem 

grubunda bulunan öğretmenlerin yöneticilerini daha karizmatik gördükleri anlaĢılmaktadır 

( X 10 yıl ve altı=3,76 ve X 21 yıl ve üstü=3,22). 
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Son olarak, öğretmenlerin kıdemlerinin, okul yöneticilerinin entelektüel uyarım ve 

bireysel destek özellikleri gösterme düzeylerini algılamada da anlamlı bir farklılaĢmaya neden 

olduğu bulunmuĢtur (F=3,66 ve p<0,05). 

10 yıl ve altı mesleki kıdem grubunda bulunan öğretmenler ile 21 yıl ve üstü mesleki 

kıdem grubunda bulunan öğretmenler arasında okul yöneticilerinin entelektüel uyarım ve 

bireysel destek özellikler gösterme düzeylerini algılamada anlamlı fark vardır.  

10 yıl ve altında mesleki kıdem grubunda bulunan öğretmenlerin yöneticilerini daha 

çok entelektüel uyarım ve bireysel destek özellikler gösteren olarak algıladıkları 

anlaĢılmaktadır ( X 10 yıl ve altı=3,49 ve X 21 yıl ve üstü=3,03). 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin Çok Faktörlü Liderlik Envanterinin tam serbest 

yönetim, istisnalara göre yönetim, karizma ve entelektüel uyarım ve bireysel destek alt 

boyutlarına iliĢkin algı düzeyleri ile yöneticilerine duydukları güven arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğu bulunmuĢtur. 

 Öğretmen algılarına göre tam serbest yönetim tarzı liderlik özellikleri ile yöneticilere 

karĢı duyulan güven arasında anlamlı ve negatif yönde bir iliĢki vardır (r=-,541 ve 

p<0,01). Tam serbest yönetim tarzı liderlik özelliklerini gösteren okul yöneticilere 

karĢı öğretmenlerin güven düzeyi olumsuz etkilenmektedir. 

  Öğretmen algılarına göre istisnalara göre yönetim liderlik özellikleri ile yöneticilere 

karĢı duyulan güven arasında da anlamlı ve negatif yönde bir iliĢki vardır (r=-,194 ve 

p<0,05). Ġstisnalara göre yönetim özelliklerini gösteren okul yöneticilere karĢı 

öğretmenlerin güven düzeyi olumsuz etkilenmektedir. 

 Öğretmen algılarına göre karizmatik liderlik özellikleri ile yöneticilere karĢı duyulan 

güven arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki vardır (r=,731 ve p<0,01). 

Karizmatik davranıĢlar/özellikler sergileyen okul yöneticilere karĢı öğretmenlerin 

güven düzeyi olumlu yönde etkilenmektedir. 
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 Son olarak, öğretmen algılarına göre entelektüel uyarım ve bireysel destek liderlik 

özellikleri ile yöneticilere karĢı duyulan güven arasında anlamlı ve pozitif yönde bir 

iliĢki vardır (r=,695 ve p<0,01). Entelektüel uyarım ve bireysel destek özellikler 

sergileyen okul yöneticilere karĢı öğretmenlerin güven düzeyi olumlu yönde 

etkilenmektedir. 

 

4.2. TartıĢma 

 

Ġlköğretim öğretmenlerinin okul müdürlerine duydukları güven ile okul müdürlerinin  

liderlik stillerine olan algıları arasındaki araĢtırmaların çeĢitli sonuçları Ģöyledir: 

AraĢtırmayı yaptığımız resmi ilköğretim okullarda görev yapan öğretmenlerin görev 

yaptıkları okullardaki okul yöneticilerine olan güven düzeyleri “yüksek” düzeyde 

görülmektedir. Ġlköğretim okullarında okul yöneticisine duyulan güven düzeyini öğretmen 

görüĢlerine göre belirlemeyi amaçlayan araĢtırmasında da Koç (2008) öğretmenlerin genel 

olarak okul yöneticilerine “yüksek” düzeyde güvendikleri sonucuna ulaĢmıĢtır.  

 AraĢtırmayı yaptığımız resmi ilköğretim okullarda, cinsiyetin güven için bir faktör 

olup olmadığını belirlediğimizde erkeklerin okul müdürlerine kadınlardan daha çok 

güvendikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. Erkekler, okul müdürlerine yüksek düzeyde güvenirken 

bu düzey kadınlarda orta olarak belirlenmiĢtir.  Koç ve Yazıcıoğlu (2011) „nun araĢtırmasında 

ise kadın veya erkek olma durumuna göre yöneticiye duyulan güven bir farklılık 

oluĢturmamaktadır.  

AraĢtırmayı yaptığımız resmi ilköğretim okullarında 30 yaĢ ve altı gruptaki 

öğretmenlerin okul müdürlerine,  51 yaĢ ve üstüne göre orta daha çok güvendikleri sonucuna 
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ulaĢılmıĢtır. 30 yaĢ ve altı grubundaki öğretmenler okul müdürlerine yüksek düzeyde 

güvenirken 51 yaĢ ve üstünde bu oran orta seviyededir. 

Dayıoğlu (2010) „nun yaptığı araĢtırmada ortaya çıkan sonuçlar ıĢığında mesleğe yeni 

baĢlayan öğretmenlerin yöneticilerine daha çok güvendikleri, meslekte emekliliği yaklaĢmıĢ 

öğretmenlerin yöneticilerine güven konusunda mesleğe yeni baĢlamıĢ öğretmenlerle aynı 

duyguları paylaĢmadıkları varsayılabilir. 

Özdil (2005) tarafından öğretmenler üzerinde yapılan araĢtırmada cinsiyet 

değiĢkeninde olduğu gibi kıdem değiĢkenine göre de öğretmenlerin birbirlerine veya 

yöneticilerine duydukları güven bakımından farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Koç (2008) „un araĢtırmasında resmi ve özel ilköğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerin okul yöneticilerine duydukları güven düzeyleri arasında cinsiyet, eğitim 

durumları, kıdem değiĢkeni bakımından anlamlı bir fark bulunmamaktadır. Özdil (2004) 

yaptığı araĢtırmada da benzer sonuçlar görülmektedir. Kıdem, cinsiyet ve okuldaki hizmet 

sürelerine göre öğretmenlerin yöneticilerine güven düzeyleri arasında anlamlı bir fark 

bulunmamaktadır. 

AraĢtırmaya katılan resmi ilköğretim okullarındaki öğretmenlerden Eğitim YO/ Eğitim 

E. ve Eğitim Fakültesi‟ni bitirmiĢ öğretmenlerin okul müdürlerine olan güvenlerinin yüksek 

olduğu belirlenirken diğer fakülteleri bitiren öğretmenlerin okul müdürlerine duydukları 

güvenin orta olduğu belirlenmiĢtir. 

Mesleki kıdemin okul müdürüne duyulan güveni araĢtırmaya katılan öğretmenlerce 

belirlenirken 10 ve daha az yıl mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin okul müdürlerine 

duydukları güvenin yüksek,  21 ve daha fazla mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin güveninin 

ise orta olduğu belirlenmiĢtir. 

Polat‟ın (2007) yaptığı araĢtırmada ise öğretmenlerin kiĢisel nitelikleri güven düzeyini 

belirlemede önemli bir değiĢkendir. Erkekler kadınlara, ilköğretim okulu öğretmenleri 



91 
 

ortaöğretim öğretmenlerine, görevlendirmeyle çalıĢanlar kadrolulara, genç öğretmenler 

yaĢlılara, bir okulda çalıĢma kıdemi az olanlar çok olanlara, öğretmen sayısı az olan okulda 

çalıĢanlar çok olanlara göre okul yöneticilerine daha fazla güvenmektedir. 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin liderlik stillerine yönelik algılarını incelediğimizde, 

araĢtırma sonuçlarına göre öğretmenler, okullarında okul yöneticilerini en çok dönüĢümcü 

liderliğin karizmatik özelliklerini gösterir olarak algılamaktadırlar. Öğretmenlerin okul 

yöneticilerinde gözlemledikleri ikinci en yüksek liderlik stili özellikleri, yine dönüĢümcü 

liderliğin entelektüel uyarım ve bireysel destek olmuĢtur. 

Kültür (2006) „ün yaptığı araĢtırmaya göre öğretmenler, okul müdürlerinin okul 

yöneticilerinin “DönüĢümsel liderlik” stili ile ilgili davranıĢları gerçekleĢtirdiklerini ifade 

etmiĢlerdir. Alt boyutlara bakıldığında ise okul müdürlerinin yüksek oranda “Karizmatik 

liderlik ” sonra “Entelektüel uyarım ” liderlik stili sergilediklerini düĢünmektedirler. 

Erturgut (2000) tarafından yapılan çalıĢmada okul yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik 

davranıĢlarını gösterme düzeyleri yüksek bulunmuĢtur. Ayrıca dönüĢümcü liderlik davranıĢ 

boyutlarından "bireysel destek sağlama" ve sonra "Entelektüel uyarma" en yüksek ortalamaya 

sahip boyutlardır.  

Sezer (2005), Korkmaz (2005) ve Açıkalın (2000) tarafından yapılan araĢtırmalarda da  

ilköğretim okulu müdürleri dönüĢümcü liderlik özellik ve davranıĢ1arını yüksek düzeyde 

gösterdiklerini belirtilmiĢtir.  

Kültür (2006), Erturgut (2000), Sezer (2005) ve Açıkalın (2000), öğretmenlerin okul 

müdürlerinin liderlik stillerine olan değerlendirmesi açısından yaptığımız araĢtırmanın 

sonuçlarıyla uygunluk göstermektedir. 

Öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin okul müdürlerinin liderlik stilini algılamada bir 

farklılık yaratıp yaratmadığı incelendiğinde 21 yıl ve üstü mesleki kıdem grubunda bulunan 

öğretmenlerin, okullarında yöneticilerini daha çok tam serbest yönetim tarzı özelliklerini 
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sergileyen olarak gördükleri anlaĢılmaktadır. 10 yıl ve altı mesleki kıdem grubunda bulunan 

öğretmenlerin yöneticilerini daha karizmatik gördükleri anlaĢılmaktadır. 10 yıl ve altı mesleki 

kıdem grubunda bulunan öğretmenler ile 21 yıl ve üstü mesleki kıdem grubunda bulunan 

öğretmenler arasında okul yöneticilerinin entelektüel uyarım ve bireysel destek özellikler 

gösterme düzeylerini algılamada da anlamlı fark vardır. 10 yıl ve altında mesleki kıdem 

grubunda bulunan öğretmenlerin yöneticilerini daha çok entelektüel uyarım ve bireysel destek 

özellikler gösteren olarak algıladıkları anlaĢılmaktadır. 

Kültür (2006) „ün araĢtırmasında okul yöneticilerinin dönüĢümsel liderlik stilleri 

arasında hem yöneticilerin hem de öğretmenlerin mesleki kıdem gruplarının algıları 

bakımından anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. DönüĢümcü liderlik boyutundaki farklılıklar 

incelendiğinde; öğretmenlerin ve yöneticilerin mesleki kıdemleri arttıkça, yöneticilerin 

“dönüĢümcü liderlik” davranıĢlarını gerçekleĢtirme düzeylerinin arttığını, düĢündüklerini 

göstermektedir. Ancak “11–15” yıllık kıdem grubundan sonra algı düzeyinde bir düĢüĢ 

gözlenmektedir. Oysa Açıkalın (2000) tarafından yapılan çalıĢmada mesleki kıdem süresi 

değiĢkenine göre okulu müdürlerinin etkili yöneticilik ve liderlik davranıĢlarına yönelik 

görüĢleri arasında anlamlı bir fark yoktur. 

Sezer (2005)‟in araĢtırma sonuçlarına göre erkek öğretmenler, kadın öğretmenlere 

göre; okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerini daha fazla sergilemektedirler. 

Ġlköğretim okul müdürlerinin liderlik stilleri iliĢkin öğretmen değerlendirmesi ile 

öğretmenlerin eğitim durumları arasında etkileĢimci liderliğin alt boyutu olan Laissez-faire 

(tam serbest) yönetim tarzı dıĢında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Eğitim durumlarına 

göre, yüksek okul veya eğitim enstitüsü mezunu öğretmenler, fakülte mezunu öğretmenlere 

göre okul müdürlerinin laissez-faire (tam serbest) yönetim tarzını daha fazla ortaya 

koyduklarını ifade etmiĢlerdir. Ġlköğretim okul müdürlerinin liderlik stillerine iliĢkin 

öğretmen değerlendirmesi ile mesleki kıdem arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 
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Kadın ve erkek öğretmenlerin cinsiye bağlı olarak yöneticilerinin liderlik stillerini 

nasıl algıladıklarını incelediğimizde öğretmenlerin yöneticilerini istisnalara göre yönetim stili 

bakımından farklı algıladıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ortalama puanlara bakıldığında, erkek 

öğretmenler, okullarında yöneticilerini daha çok istisnalara göre yönetim özellikleri gösteren 

bir yönetici olarak algıladıkları anlaĢılmaktadır. Kadın ve erkek öğretmenler, yöneticilerini 

karizma bakımından da farklı algılamaktadırlar. Ortalama puanlara bakıldığında, erkek 

öğretmenlerin okullarında yöneticilerini daha çok karizmatik özellikleri gösteren bir yönetici 

olarak algıladıkları anlaĢılmaktadır.  Son olarak, kadın ve erkek öğretmenlerin, yöneticilerini 

entelektüel uyarım ve bireysel destek özellikleri sergilemesi bakımından da farklı algıladıkları 

bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında, erkek öğretmenlerin okullarında yöneticilerini 

daha çok entelektüel uyarım ve bireysel destek özellikleri gösteren bir yönetici olarak 

algıladıkları görülmektedir. 

Doğan (2005) ve Kaya (2002) ilköğretim okulu müdürlerinin yöneticilik-liderlik 

özelliklerine iliĢkin öğretmenlerin görüĢleri, öğretmenlerin cinsiyetlerine göre anlamlı 

farklılık göstermediği sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu açıdan araĢtırmamızla uyumluluk 

göstermemektedir. Yine Açıkalın (2000) tarafından yapılan çalıĢmada ilköğretim okulu 

müdürlerinin yaĢ, eğitim durumu ve kıdemleri ile liderlik özellikleri arasında bir farklılık 

bulunamamıĢtır. 

           AraĢtırma bulgularına göre 10 yıl ve altı mesleki kıdem grubunda bulunan öğretmenler 

ile 21 yıl ve üstü mesleki kıdem grubunda bulunan öğretmenler arasında okul yöneticilerinin 

entelektüel uyarım ve bireysel destek özellikler gösterme düzeylerini algılamada anlamlı fark 

vardır. Ortalama puanlara bakıldığında 10 yıl ve altında mesleki kıdem grubunda bulunan 

öğretmenlerin yöneticilerini daha çok entelektüel uyarım ve bireysel destek özellikler 

gösteren olarak algıladıkları anlaĢılmaktadır. 
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Kültür (2006) „ün araĢtırma bulgularına göre okul yöneticilerinin dönüĢümsel liderlik 

stilleri öğretmenlerin farklı eğitim gruplarının algıları bakımından anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. Benzer Ģekilde eğitim gruplarının eğitim seviyesi yükseldikçe öğretmenlerin 

okul yöneticilerinin dönüĢümsel liderlik boyutunu değerlendirmelerine iliĢkin algı düzeyi de 

yükselmiĢtir. Üniversite mezunu öğretmenlerin okul yöneticilerinin dönüĢümsel liderlik 

stiline iliĢkin algıları yüksek düzeyde anlamlı farklılık göstermektedir. 

  

4.3. Öneriler  

 

AraĢtırmalarda elde edilen bulgulara göre öğretmenler, okul müdürlerinin daha çok 

dönüĢümcü liderlik stili sergiledikleri görüĢündedirler. Bass (1990) „ a göre ise dönüĢümcü 

liderler dürüst ve güvenilirdirler. DüĢünceleriyle çalıĢanlara ilham olurlar,  onları harekete 

geçirerek ekstra çabayla büyük Ģeyleri baĢarmaya yöneltebilirler. DönüĢümcü liderler astlarını 

veya izleyicileri, onların tüm yetenek ve becerilerini ortaya çıkararak ve kendilerine olan 

güvenlerini artırarak onlardan normal olarak beklenenden daha fazla sonuç almayı 

hedefleyerek motive ederler. Buna göre uygulayıcılara Ģunlar önerilebilir: 

 Eğitim yöneticiliği özendirilmeli ve eğitim yöneticilerine sağlanan olanaklar 

artırılmalıdır. 

 DeğiĢime açıklık eğitim düzeyinin artmasıyla açıklanabildiği için yöneticiler liderlikle 

ile ilgili bilgi ve becerilerini sürekli geliĢtirmelidirler. 

 Öğretmenlerin dönüĢümcü liderlik anlayıĢına duydukları güvenden yola çıkarak okul 

yöneticilerinin çalıĢtıkları ortamda dönüĢümcü liderlik özellikleri kullanarak 

öğretmenlerin daha fazla verimli çalıĢabilmelerini sağlayacak önlemler alınmalıdır. 

 Eğitim fakültelerinde, eğitim yöneticisi yetiĢtiren bölümlerde dönüĢümcü liderlik 

dersleri açılarak okul yöneticileri yetiĢtirilebilir.  
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 DönüĢümcü liderliğin, Eğitim Yöneticiliği ve Deneticiliği Bilim programlarında 

dalında yüksek lisans ve doktora dersi olarak okutulması sağlanabilir. 

 Okul müdürleri dönüĢümcü liderlik özelliklerini sergileyici Ģekilde teĢvik edilmelidir. 

 Okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerini gösterip göstermediklerini 

belirlemek için ilköğretim müfettiĢleri de bu konuda yetiĢtirilmelidir. 

 

4.4. AraĢtırmacılara Öneriler 

 

 Bu araĢtırma resmi ilköğretim okullarında yapılmıĢtır. AraĢtırma geniĢletilerek özel 

ilköğretim ile resmi ve özel ortaöğretim kurumlarında da yapılabilir. 

 AraĢtırma özel ilköğretim ya da ortaöğretim kurumlarında yapıldığında resmi ve özel 

okullardaki sonuçlar karĢılaĢtırılabilir. 

 Bu araĢtırma Ġstanbul ilinde yapılmıĢtır. Aynı araĢtırma sosyal, ekonomik ve coğrafi  

 

yönlerden farklı iki ildeki sonuçların karĢılaĢtırılması yoluyla da yapılabilir. 
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EK-1 

 

KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

 

Bu bölüm, ilköğretim kurumlarında görevli öğretmenlerin “ kiĢisel bilgileri “ ile ilgili maddeleri 

içermektedir. Durumunuza uygun olan seçeneği, önündeki parantezin içerisine çarpı  (x) koyarak 

yanıtlayınız. 

1. Cinsiyetiniz; 

( ) 1. Kadın 

( ) 2. Erkek 

2. YaĢınız; 

( ) 1. 30 yaĢ ve daha az yaĢ 

( ) 2. 31- 40 

( ) 3. 41- 50 

( ) 4. 51 ve üzeri yaĢ 

3. En son mezun olduğunuz okul; 

( ) 1. Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Yüksekokulu/ Eğitim Fakültesi 

( ) 2. Diğer Fakülteler 

4 . Öğretmenlikteki kıdeminiz 

( ) 1. 5 yıl ve daha aĢağı yıl 

( ) 2. 6- 10 yıl 

( ) 3. 11- 15 yıl 

( ) 4. 16- 20 yıl 

( ) 5. 21 yıl üzeri yıl 
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EK-2  

ÖGRETMENLERİN YÖNETİCİLERİNE GÜVEN ÖLÇEĞİ 

Aşağıda, okulumuzun “yöneticiye güven düzeyi” ile ilgili maddeler vardır. Bu maddelerde ifade edilen 

durumların okulumuzda gerçekleşme düzeyini uygun seçeneğe “x” işareti koyarak belirtiniz. 

 

MADDELER 

Ta
m

am
en

 

K
at

ılı
yo

ru
m

 

K
at

ılı
yo

ru
m

 

K
ar

ar
sı

zı
m

 

K
at

ılm
ıy

o
ru

m
 

K
es

in
lik

le
 

K
at

ılm
ıy

o
ru

m
 

 (5) (4) (3) (2) (1) 

YÖNETİCİ AÇIKLIK 

1.Okulumuzun yöneticileri, okulda neler olup bittiğini öğretmenlere 
anlatmaz. 

     

2.Okulumuzun yöneticileri, kişisel bilgilerini öğretmenlerle açıkça 
paylaşır. 

     

3.Bu okuldaki yöneticiler, okul dışındaki yaşamlarından rahatça 
bahsedebilirler. 

     

YÖNETİCİ DÜRÜSTLÜK 

4.Yöneticilerimiz sözünü tutar. 
 

     

5.Bu okuldaki öğretmenler, yöneticilerin dürüstlüğüne inanırlar. 
 

     

6.Bu okuldaki öğretmenler, yöneticilerin söylediklerine inanırlar. 
 

     

YÖNETİCİ GÜVENİRLİK 

7.Bu okuldaki öğretmenler, yöneticilerin tutarlı olduğunu düşünürler. 
 

     

8. Okul yöneticilerimiz, öğretmenlerin çıkarlarını düşünür. 
 

     

9.Okul yöneticilerimiz başladıkları işi bitirirler. 
 

     

YÖNETİCİ UZMANLIK 

10.Bu okulun yöneticileri işlerinde yeteneklidir. 
 

     

11.Okulumuz yöneticilerinin işlerini iyi yaptıklarına inanıyorum. 
 

     

12.Öğretmenler, yöneticilerimizin işlerinde uzman olduklarını 
düşünürler. 

     

YÖNETİCİ YARDIMSEVERLİK 

13. Okulumuzun yöneticileri, öğretmenlerle ilgilenmez. 
 

     

14. Okulumuzun yöneticileri öğretmenlerin sorunlarına duyarsızdır. 
 

     

15. Bu okulun öğretmenleri, gerektiğinde yöneticilerden destek 
geleceğini bilirler. 
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MADDELER 
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(5) (4) (3) (2) (1) 

YÖNETİCİ RİSK ALABİLİRLİK 

16. Okul yöneticilerimizin davranış ve hareketleri öğretmenlerde 
şüphe uyandırır. 

     

17. Bu okuldaki öğretmenler, yöneticilere şüphe ile yaklaşırlar. 
 

     

18. Öğretmenler, yöneticilerinden kuşku duyarlar. 
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EK-3 

ÇOKLU LİDERLİK ENVANTERİ (MLQ) 

Aşağıda, okul yöneticinizin “liderlik stili”  ile ilgili maddeler vardır. Bu maddelerde ifade edilen durumların 

“değerlendirdiğiniz bireyde” gerçekleşme düzeyini uygun seçeneğe “x” işareti koyarak belirtiniz. 

  

H
e

r 

Za
m

an
 

Sı
kl

ık
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B
az

e
n

 

Se
yr

e
k 

O
la

ra
k 

  H
iç

b
ir
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m
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  5 4 3 2 1 

1 Benim gösterdiğim çabanın karşılığı olarak bana yardımcı 

olur. 

     

2 Önemli kararların uygun olup olmadıklarını belirlemek için 

yeniden gözden geçirir. 

     

3 Problemler ciddi bir hal alıncaya kadar müdahale etmez. 

 

     

4 Dikkati düzensizlikler, hatalar, istisnalar ve standartlardan 

sapmalar üzerine yoğunlaştırır. 

     

5 Önemli sorunlar ortaya çıktığında karışmaktan kaçınır.      

6 En önemli değer ve inançları hakkında konuşur. 

 

     

7 Kendisine ihtiyaç duyulduğunda orada bulunmaz.      

8 Problemleri çözmede farklı yaklaşımlar arar. 

 

     

9 Gelecek hakkında konuşurken iyimser davranır. 

 

     

10 Benim kendisiyle çalışmaktan gurur duymamı ve zevk almamı 

sağlar. 

     

11 Performans hedeflerine ulaşmada kimlerin sorumlu 

olduğunu ayrıntılı olarak tartışır ve açıklar. 

     

12 Herhangi bir aksaklık ortaya çıkmadıkça harekete geçmez. 

 

     

13 Yapılması gereken şeylerden söz ederken büyük bir ilgi ve 

isteklilik gösterir. 

     

14 Bir amaç için çaba göstermenin önemini açık ve net biçimde 

gösterir. 

     

15 Beni yetiştirmek ve yönlendirmek için zaman ayırır. 

 

     

16 Performans hedeflerine erişildiğinde bunu gerçekleştirenin 

karşılığında ne elde edebileceğini açıkça belirtir. 

     

17 “Eğer bozuk değilse tamir etme.” anlayışını kesin olarak kabul 

ettiğini belli eder. 

     

18 Grubun yararına olacak şeyleri kabul etme      

19 İnsanları yalnızca bir grubun üyeleri olarak değil, aynı 

zamanda tek tek bireyler olarak görür. 
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20 

 

Problemler ağırlaştığından müdahale eder.      

21 

 

Bana kendisine saygı oluşturacak biçimde davranır.      

22 Bütün dikkatini hatalar, şikâyetler ve başarısızlıklarla uğraşma 

üzerine yoğunlaştırır. 

     

23 Kararların ahlaki sonuçlarını dikkate alır.      

24 Bütün hataların kaydını tutar, izler.      

25 Güvenli ve güçlü olduğunu gösterir.      

26 Gelecekle ilgili olarak harekete geçirici nitelikte bir vizyon 

oluşturur. 

     

27 Standartlara ulaşmak için dikkatini başarısızlıklara yöneltir.      

28 Karar vermekten kaçınır.      

29 Beni diğerlerinden farklı ihtiyaç, yetenek ve istekleri olan bir 

insan olarak değerlendirir. 

     

30 Benim problemlere birçok farklı açılardan bakmamı sağlar.      

31 Benim kendi güçlü yönlerimi geliştirmem için bana destek 

olur. 

     

32 Verilen görevlerin farklı biçimlerde nasıl yerine 

getirilebileceği ile ilgili öneriler sunar. 

     

33 Aciliyeti olan sorulara cevap vermekte geç davranır.      

34 Ortak bir misyon duygusuna sahip olmanın önemini vurgular.      

35 Benden beklenenleri yerine getirdiğimde memnuniyetini 

ifade eder. 

     

36 Amaçlara ulaşılacağına inandığını ve güvendiğini ifade eder.      
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EK-4 

 

Çoklu Faktörlü Liderlik Envanteri Maddelerine ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 
Ölçek Maddeleri 

X  

ss 
01. Benim gösterdiğim çabanın karĢılığı olarak bana yardımcı olur. 

3,69 

1,06 
02. Önemli kararların uygun olup olmadıklarını belirlemek için yeniden gözden geçirir. 

3,51 

0,92 
03. Problemler ciddi bir hal alıncaya kadar müdahale etmez. 

3,01 

1,19 
04. Dikkati düzensizlikler, hatalar, istisnalar ve standartlardan sapmalar üzerine yoğunlaĢtırır. 

3,23 
1,02 

05. Önemli sorunlar ortaya çıktığında karıĢmaktan kaçınır. 

2,60 
1,32 

06. En önemli değer ve inançları hakkında konuĢur. 

3,05 
1,31 

07. Kendisine ihtiyaç duyulduğu zaman orada bulunmaz. 

2,44 
1,27 

08. Problemleri çözmede farklı yaklaĢımlar arar. 

3,39 
1,02 

09. Gelecek hakkında konuĢurken iyimser davranır. 

3,94 
0,96 

10. Benim kendisiyle çalıĢmaktan gurur duymamı ve zevk almamı sağlar. 

3,28 
1,18 

11. Performans hedeflerine ulaĢmada kimlerin sorumlu olduğunu ayrıntılı olarak tartıĢır ve açıklar. 

3,26 
1,18 

12. Herhangi bir aksaklık ortaya çıkmadıkça harekete geçmez. 

2,92 
1,15 

13. Yapılması gereken Ģeylerden söz ederken büyük bir ilgi ve isteklilik gösterir. 

3,66 
1,14 

14. Bir amaç için çaba göstermenin önemini açık ve net biçimde gösterir. 

3,66 
1,12 

15. Beni yetiĢtirmek ve yönlendirmek için zaman ayırır. 

2,86 
1,18 

16. Performans hedeflerine eriĢildiğinde bunu gerçekleĢtirenin karĢılığında ne elde edebileceğini açıkça belirtir. 

3,05 
1,16 

17. Eğer bozuk değilse tamir etme anlayıĢını kesin olarak kabul ettiğini gösterir. 

2,99 
1,22 

18. Grubun yararına olacak Ģeyleri kendi çıkarından önde tutar. 

3,49 
1,18 

19. Ġnsanları yalnızca bir grubun üyeleri olarak değil, aynı zamanda tek tek bireyler olarak görür. 

3,59 
1,15 

20. Problemler ağırlaĢtığından müdahale eder. 

3,47 
1,17 

21. Bana kendisine saygı oluĢturacak biçimde davranır. 

3,71 
1,22 

22. Bütün dikkatini hatalar, Ģikayetler ve baĢarısızlıklarla uğraĢma üzerine yoğunlaĢtırır. 
3,10 

1,23 

23. Kararların ahlaki sonuçlarını dikkate alır. 
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3,75 

1,00 

24. Bütün hataların kaydını tutar, izler. 
3,04 

1,14 

25. Güvenli ve güçlü olduğunu gösterir. 
3,49 

1,11 

26. Gelecekle ilgili olarak harekete geçirici nitelikte bir vizyon oluĢturur. 
3,26 

1,15 

27. Standartlara ulaĢmak için dikkatini baĢarısızlıklara yöneltir. 
2,84 

1,15 

28. Karar vermekten kaçınır. 
2,46 

1,18 

29. Beni diğerlerinden farklı ihtiyaç, yetenek ve istekleri olan bir insan olarak değerlendirir. 
2,74 

1,20 

30. Benim problemlere birçok farklı açılardan bakmamı sağlar. 
2,83 

1,20 

31. Benim kendi güçlü yönlerimi geliĢtirebilmem için bana yardımcı olur. 
2,85 

1,21 

32. Verilen görevlerin farklı biçimlerde nasıl yerine getirilebileceği ile ilgili öneriler sunar. 
3,07 

1,26 

33. Aciliyeti olan sorulara cevap vermekte geç davranır. 
2,53 

1,20 

34. Ortak bir misyon duygusuna sahip olmanın önemini vurgular. 
3,48 

1,24 

35. Benden beklenenleri yerine getirdiğimde memnuniyetini ifade eder. 

3,52 

1,19 

36. Amaçlara ulaĢılacağına inandığını ve güvendiğini ifade eder. 
3,57 

1,17 
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EK-5 

Öğretmenlerin Yöneticilerine Güven Ölçeği Maddelerine 

ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 

Ölçek Maddeleri X  ss 

01. Okulumuzun yöneticileri, okulda neler olup bittiğini öğretmenlere anlatmaz. 2,90 1,18 

02. Okulumuzun yöneticileri, kiĢisel bilgilerini öğretmenlerle açıkça paylaĢır. 3,03 1,16 

03. Bu okuldaki yöneticiler, okul dıĢındaki yaĢamlarından rahatça bahsedebilirler. 2,97 1,18 

04. Yöneticilerimiz sözünü tutar. 3,77 0,98 

05. Bu okuldaki öğretmenler, yöneticilerin dürüstlüğüne inanırlar. 3,75 1,00 

06. Bu okuldaki öğretmenler, yöneticilerin söylediklerine inanırlar. 3,68 0,98 

07. Bu okuldaki öğretmenler, yöneticilerin tutarlı olduğunu düĢünürler. 3,51 1,02 

08. Okul yöneticilerimiz, öğretmenlerin çıkarlarını düĢünür. 3,55 1,02 

09. Okul yöneticilerimiz baĢladıkları iĢi bitirirler. 3,69 0,90 

10. Bu okulun yöneticileri iĢlerinde yeteneklidir. 3,59 1,07 

11. Okulumuz yöneticilerinin iĢlerini iyi yaptıklarına inanıyorum. 3,58 1,08 

12. Öğretmenler, yöneticilerimizin iĢlerinde uzman olduklarını düĢünürler. 3,31 1,06 

13. Okulumuzun yöneticileri, öğretmenlerle ilgilenmez. 2,40 1,10 

14. Okulumuzun yöneticileri öğretmenlerin sorunlarına duyarsızdır. 2,35 1,07 

15. Bu okulun öğretmenleri, gerektiğinde yöneticilerden destek geleceğini bilirler. 3,45 1,07 

16. Okul yöneticilerimizin davranıĢ ve hareketleri öğretmenlerde Ģüphe uyandırır. 2,24 0,97 

17. Bu okuldaki öğretmenler, yöneticilere Ģüphe ile yaklaĢırlar. 2,31 0,98 

18. Öğretmenler, yöneticilerinden kuĢku duyarlar. 2,20 0,93 
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