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ÖNSÖZ 

Her alanda hızlı değiĢimlerin yaĢandığı dünyada ve ülkemizde eğitimdeki baĢarı, 

ekonomik, sosyal ve teknolojik geliĢmelerin yanı sıra yönetim anlayıĢındaki köklü 

değiĢimlere paralel olarak artıĢ göstermektedir. Yönetim kavramının en önemli 

unsurlarından biri de liderlik konusudur.  Daima geliĢmeyi hedefleyen kurumlar liderlik 

konusuna ayrı bir özen göstermekte ve bu alanda yapılan çalıĢmalardan 

yararlanmaktadırlar. Son on yıl içinde liderlik konusunda yapılan çalıĢmalar bu konuyla 

ilgili çeĢitli yaklaĢımların ortaya çıkmasına zemin hazırlamıĢtır. Bu yaklaĢımlardan biri 

olan vizyoner liderlik, en dikkat çekici yaklaĢımlardan biri olmuĢtur. 

Eğitim kurumları bir ülkenin alt yapısını ve geleceğini hazırlamada görevli olan, 

topluma yön veren kurumlardır. Eğitim kurumların yönetiminde görevli olan 

yöneticilerin liderlik niteliklerini taĢıması bu kurumların, öğretmenlerin ve öğrencilerin 

baĢarılı olmasında önemli etkileri bulunmaktadır. Eğitim kurumlarının beklentilerine 

cevap verebilecek yöneticilerin, kurumların gelecekteki konumunu belirleyen vizyonları 

iyi özümsemeleri ve rehber edinmeleri gerekir. Bu doğrultuda geleceğin okul 

yöneticileri vizyon ve misyonun önemini bilen, geleceğe yönelik tahminlerde 

bulunabilen, yönetimi altında bulunanları belirlenen vizyon etrafında toplayabilen, 

vizyoner liderlik özelliklerine sahip kiĢiler olmalıdır. 

Dolayısıyla bu çalıĢmada eğitim kurumlarında vizyoner liderlik konusunda 

öğretmenlerin görüĢlerini ortaya koyarak, okulun baĢarısında hem yöneticilerin hem de 

öğretmenlerin sunacakları önerileri geliĢtirmek amaçlanmıĢtır. 

Bu konuda araĢtırma yapmama vesile olan, her zaman yardımlarından ve 

düĢüncelerinden yararlandığım değerli hocam Dr. Esen ALTUNAY‟a, geliĢtirmiĢ 

olduğu ölçeği kullanmama izin verdiği için Sayın Sedat ACAR‟a, çalıĢmalarım 

sırasında yardımcı olan meslektaĢlarım Bilal AYDEMĠR, Selma ISLIOĞLU, Özge 

SEZGĠN ve Hakan UZ‟a teĢekkür etmeyi bir borç bilirim. 

 Ayrıca; çalıĢmalarıma sabır gösteren, manevi desteğini esirgemeyen baĢta eĢim 

Verda‟ya,  oğlum Arda ve kızım Ela‟ya sevgilerimi sunarım.  

 

Haziran,  2014       Cüneyt BUHARALIOĞLU 
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ÖZET 

 

ĠLKÖĞRETĠM ÖĞRETMENLERĠNĠN OKUL 

YÖNETĠCĠLERĠNĠN VĠZYONER LĠDERLĠK DAVRANIġLARINI 

GÖSTERME DÜZEYLERĠNE ĠLĠġKĠN GÖRÜġLERĠ 

(ĠZMĠR ĠLĠ ÇĠĞLĠ ĠLÇESĠ ÖRNEĞĠ) 

     Bu çalıĢmanın amacı, ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyoner liderlik rollerine 

iliĢkin öğretmen görüĢlerinin incelenmesidir.  

AraĢtırmanın yöntemi, betimsel taramadır. AraĢtırmanın evrenini 2012-2013 eğitim 

öğretim yılı Ġzmir ili Çiğli Ġlçesinde Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı resmi eğitim 

kurumlarında görev yapan 910 öğretmen oluĢturmaktadır. Verilerin toplanmasında 

evrenin tümüne ulaĢılmaya çalıĢılmıĢ, toplam 577 (%63) öğretmenin verileri 

kullanılmıĢtır.  

     Okul yöneticilerinin vizyoner liderliği ile ilgili ilköğretim öğretmenlerinin 

görüĢlerini belirlemek amacıyla Acar (2006) tarafından geliĢtirilmiĢ olan ölçek 

kullanılmıĢtır. Verilerin analizinde frekans analizi, t testi ve varyans analizi 

kullanılmıĢtır.  

   AraĢtırma bulgularına göre, okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarına 

iliĢkin öğretmen algılarının düĢük bir değerde olduğu, alt boyutlar düzeyinde vizyoner 

kültür oluĢturmada en yüksek, vizyonla iliĢkili değer oluĢturmada ise en düĢük değerde 

olduğu bulunmuĢtur. AraĢtırmanın bağımsız değiĢkenleri olan, öğretmenlerin yaĢ, 

mesleki kıdem, okulda çalıĢma süresi ve okul türüne göre anlamlı farklılıklar bulunmuĢ 

ancak yönetici olma istekleri, branĢ ve cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

bulunmamıĢtır.  

    

Anahtar Kelimeler: Vizyon, Liderlik, Vizyoner Liderlik 

Tarih: Haziran, 2014 
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ABSTRACT 

 

THE OPINIONS OF PRIMARY SCHOOL TEACHERS  

ABOUT VISIONER LEADERSHIP BEHAVIORS OF THE 

SCHOOL ADMINISTRATORS  

(CITY OF IZMIR, CIGLI REGION) 

 

The purpose of this study is to observe the opinions of the primary school teachers on 

the visionery leadership roles of their school administrators. 

The method of the study is descriptive survey. The population of the study is based 

on 910 teachers in 2012-2013 educational year who work in different schools which are 

officially belong to Ministry of National Education in the city of Izmir, Cigli district. In 

the data collection stage, the whole population was tried to be reached and totally 577 

(63% ) of the teacher‟s data was used. 

In order to determine the opinions of primary school teachers about visioner 

leadership behaviors of their school administrators, a survey improved by Acar (2006) 

was used. When analyzing the data, frequency analysis, T test and variance analysis 

were used. 

According to the research findings, it is understood that the teachers‟ perceptions 

regarding the visioner leadership behaviors of their administrators are a low level; the 

subdimension of forming visioner culture is the highest level and  the subdimension of 

creating value related to vision  is the lowest level. Significant variations were found out 

according to the independent variants of the research which are the types of schools, 

ages, professional seniorities and  working duration (years) of the teachers; however, no 

significant variation was found out according to the branch, gender and their wishes  to 

be an administrator.  

 

Keywords: Vision, Leadership, Visionery leadership 

Date : June , 2014 
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BEYAN  

 

     Bu tezin yazılmasında bilimsel ahlak kurallarına uyulduğunu, baĢkalarının 

eserlerinden yararlanılması durumunda bilimsel normlara uygun olarak atıfta 

bulunulduğunu, kullanılan verilerde herhangi bir kısmının bu üniversite veya baĢka bir 

üniversitedeki baĢka bir tez çalıĢması olarak sunulmadığını beyan ederim. 

 

Cüneyt BUHARALIOĞLU 

                                                                                ĠSTANBUL, 2014 
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BÖLÜM 1 GĠRĠġ ve AMAÇ 

1.1. PROBLEM DURUMU 

Toplumsal, siyasal ve ekonomik sistemlerin en belirgin niteliği sürekli bir değiĢim 

içinde olmasıdır. DeğiĢimin sancısız ve etkili olması önemlidir. Bunun için, değiĢimin 

doğru yönetilmesi gerekmektedir. Bu doğrultuda tüm dünyada küreselleĢmenin etkileri, 

teknolojik, ekonomik ve sosyal geliĢmelere paralel olarak gerek özel sektörde gerekse 

kamu sektöründe yönetimsel anlayıĢta değiĢimler yaĢanmaktadır. YaĢanan hızlı 

değiĢimler yönetici kavramından çok lider kavramını öne çıkarmaktadır. DeğiĢimi 

baĢarılı bir Ģekilde yöneten ve kuruluĢların geleceğine yönelik belirsizliklerle baĢarılı 

bir Ģekilde baĢ edenler bir lider olarak ortaya çıkmakta ve peĢinden kitleleri 

sürükleyebilmektedir. 

Lider, grup üyelerinin potansiyel güçlerini ortak bir amaç etrafında faaliyete geçiren 

kiĢidir (WEB_3, 2003). Bu anlamda, değiĢim sürecinde liderlerin özellikleri çalıĢanların 

davranıĢları üzerinde belirleyici bir etkendir. Örgütlerdeki ve toplumsal sistemlerdeki 

hızlı değiĢimler, çalıĢanların motivasyonlarını, performanslarını geleceğe yönelik 

kararlarını etkilemektedir (Durukan, 2006).  Bir örgüt liderinin çalıĢanlarını etkileyerek 

örgüte olumlu anlamda katkıda bulunmalarını sağlaması konusunda yönlendirmesi 

beklenir. Liderin çalıĢanlarla birlikte oluĢturduğu ve yürüttüğü ortak bir vizyonun 

olması gerekir. Vizyon kelime anlamı ile bir görüĢ, görme kuvveti, geleceği 

kestirebilme gücü ve hayal gücü gibi anlamlara gelmektedir. Vizyon, bir 

organizasyonun geleceğe yönelik resmidir, gerçeğe yakın hayalidir veya görünmeyen 

geleceği görebilme sanatıdır (Acar, 2006 ).  Vizyon ileriye dönük çıkarımlar yapabilme, 

hedef koyabilme, ileriyi kestirebilme, gelecekle ilgili karmaĢık faktörleri bir araya 

getirip anlaĢılır bir sonuç çıkarma yeteneğidir (Çeltek, 2004). Bu anlamda bir liderin 

vizyonu olması ve bu vizyonu kurumuna benimsetmesi önemlidir.  

Bilgi toplumunda düĢünce ve sezgi gücünü birleĢtirerek geleceği düzenlemek, bir 

vizyoner liderlik davranıĢıdır. Gelecekte ulaĢılmak istenen hedeflerin gerçeğe uygun 

düĢlerini kurmak bir çaba gerektirir. Gündelik rutin iĢlerle uğraĢan yönetimin geleceğe 

yönelik zaman ayırması zordur. Kendini geliĢtirmeyen ve insan iliĢkilerinde uzman 
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olmayan yöneticinin düĢünce ve sezgi sentezli vizyoner liderlik davranıĢı göstermesi 

mümkün değildir (Çelik, 1999). Vizyoner liderlik, insanları topluca etkileyebilecek ve 

harekete geçirebilecek vizyonları oluĢturabilme ve iletebilme yeteneğidir (Brengelman, 

1995). DeğiĢimi sağlayacak olan vizyoner liderler öncelikle öz değerlendirme 

yapabilen, sürekli iyileĢmeyi hedefleyen, insana değer veren, sürekli öğrenme ve 

paylaĢma anlayıĢıyla davranan kiĢilerdir (Yılmaz ve Akdemir,  2005). 

Vizyon, liderlik davranıĢının kaynağı açısından temel bir dinamiktir. Demokratik 

lider, örgütün amaçlarını astların katılımıyla tespit eder; otoriter lider, otoriteyi 

kendisinde toplar, astlarla iletiĢim tek yönlü olup, sadece liderin emirlerini iletmesi 

biçimindedir. Destekleyici lider, izleyicilerin görüĢlerini ve önerilerini alan, ancak 

kararları kendisi veren liderdir. Karizmatik liderin otoritesinin kaynağı, bir kurum ya da 

kurumsal yapı değil, doğrudan doğruya lider ya da onun kiĢiliğidir. DönüĢtürücü lider 

ise geleceğe, yeniliğe, değiĢime ve reforma dönüktür. Öğrenen lider, kurumsal ve 

toplumsal değerlere hâkim, bilgi toplumunun yapısına uygun stratejiler geliĢtirebilen ve 

birinci derecede iĢ görenin öğrenmesinden sorumlu olan liderlik anlayıĢına sahip olan 

liderlik tipidir (Uygun, 2008). Kültürel lider, kültürel çevrenin farkında olan, etkileyen 

ve kültürel çevreden etkilenen liderdir (Erçetin, 2000). Süper lider, baĢkalarının kendi 

kendilerine liderlik etmelerini sağlamaya çalıĢan liderdir (Manz ve Sims, 1991). Kalite 

lideri, tepe yöneticinin lider olması, vizyon geliĢtirmesi ve geliĢtirilen vizyonun 

uygulamaya taĢımasıyla ilgilenir (Akdemir, 1998). Durumsal lider, ortam, zaman ve 

grubun olgunluk düzeyini temel alarak liderlik yapar (Karahan, 2010). Toplumsal lider, 

insanların zihinsel güçlerini harekete geçiren, vizyon, misyon ve felsefesini birbiriyle 

bütünleĢtiren liderdir (Çelik, 2007). Etik lider, çalıĢanlar üzerinde güçlü bir etki 

oluĢturan, kendisine ve iĢine yönelik olarak moral bir bakıĢ açısına sahip olan ve 

izleyenlerin iĢ amaçlarını gerçekleĢtirmelerine yardım eden kiĢidir (Çelik, 2000). Politik 

lider, sosyal örgütün politik bir giriĢim özelliği taĢıdığını bilir, politik düĢünce ve 

eylemleri odak alır (Bursalıoğlu, 1994). Vizyoner liderlik de diğer liderlik 

yaklaĢımlarından farklıdır (Starrat, 1995). Vizyoner liderlerin davranıĢlarını geçmiĢ, 

bugün ve gelecek belirler. Vizyoner liderlik davranıĢında gelecek yönelimli davranıĢ 

büyük önem taĢır. Vizyoner liderler, geçmiĢ ve bugün yönelimli değil, gelecek 

yönelimlidirler ve vizyonları ile kendini izleyenleri geleceğe taĢımaya çalıĢan liderlerdir 

(Çelik, 1997). 
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Liderlik ve vizyon tıpkı bir sarmal gibi birbiriyle iç içe birbirlerini bütünleyen 

kavramlardır. Vizyonu olmayan bir kiĢinin liderliğinden söz etmek güçtür (Erçetin, 

2000; Doğan, 2010). Bu nedenle her liderin ve her örgütün bir vizyonun olması gerekir.         

Küresel değiĢimden etkilenen ve küresel değiĢimi etkileyen toplumsal kurumlardan biri 

eğitim kurumlarıdır. Eğitim kurumlarında değiĢimi etkili yönetebilen liderlere 

gereksinim duyulmaktadır. Çünkü liderlik, eğitim kurumlarının kalitesinde ve 

öğrencilerin eğitimsel kazanımlarında fark yaratmaktadır. Yapılan araĢtırmalar baĢarılı 

ve baĢarısız eğitim kurumları arasındaki farkın kurumlardaki liderliğin ve yönetimin 

kalitesinden kaynaklandığını göstermiĢtir (Kalyoncu, 2008). Bu nedenle vizyoner 

liderlik niteliklerinin geliĢtirilmesi büyük önem taĢımaktadır. Ġnsanın olduğu her yerde, 

her Ģey belirlenmiĢ ve statik durumda değildir. DeğiĢim ile birlikte geliĢmeleri 

yönlendirecek insiyatif sahibi liderlere ihtiyaç vardır. Bu liderlerin de kuralların dıĢında 

ait olduğu grubun ihtiyaç ve taleplerine yönelik vizyon üreten liderler olması gerekir 

(Çelik, 2003). Vizyoner okul yöneticisi, hem sezgi hem düĢünce gücünü kullanarak, 

okul için en uygun ve baĢarılı olabilecek bir vizyon oluĢturur. Vizyoner okul yöneticisi 

vizyonunun okulun ortak bir resmi haline gelmesini sağlayabilir. Bunun için okul 

yöneticisinin gelecekte okulunu nasıl görmek istediğini belirlemesi gerekir. Okul 

yöneticisi vizyonu belirlerken öğretmenlerle iĢbirliği yapar (Durukan, 2006). Bu 

doğrultuda bir kurumsal kültür oluĢturur. Lipton‟a göre etkili örgütlerin vizyonları, 

misyonlarını (amaçlarını) yerine getirmek için gerekli olan stratejiyi destekleyici 

kültürel temel etmenlerden oluĢur (Aksu, 2002). Bu nedenle okul yöneticisi kültürü 

oluĢturan etmenleri dikkate almalıdır. 

 Vizyoner liderlik geleceği görebilmek, yorumlayabilmek ve akılcı stratejiler 

geliĢtirebilmektir. Geleneksel liderlik tipinde baĢarı ve akıl önde tutulur, duygulara yer 

yoktur (Bender, 2000). Bununla birlikte, günümüzde liderin, özellikle duygusal zekâya 

sahip olması gerekir. Bu anlamda geleneksel liderlik tipi eğitim örgütleri için yetersiz 

kalmaktadır. Eğitim örgütleri sosyal örgütlerdir. Sosyal etkileĢimin yoğun olması ve 

birey odaklı eğitim sunulması gereği her an değiĢime açık, duyguları dikkate alan, 

geleceği görebilen, yorumlayabilen ve yeni stratejiler geliĢtirebilen liderlik özelliklerini 

gerektirmektedir. Bu liderlik özellikleri vizyoner liderliği tanımlamaktadır.  Bu nedenle 

yöneticilerin vizyoner liderlik özelliklerine sahip olması eğitim kurumları açısından 

büyük önem taĢımaktadır (Uygun, 2008). Eğitim sisteminin; bakanlık, merkez, taĢra, 
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yurt dıĢı ve okul örgütlerinde vizyon sahibi, genç ve dinamik düĢünen ve davranan 

eğitim yöneticilerine ihtiyaç vardır. Eğitim yöneticileri, vizyoner liderlik rolleri gereği, 

statükoculuktan (kalıplaĢmıĢ, sorgulamayan zihniyetten) kurtulmalı, bazı riskleri de 

göze alarak, düĢlerini ve fırsatları da kurgulayarak sistemi geliĢtirme çabaları 

gösterebilmelidirler (Durukan, 2006). Bu anlamda eğitim yöneticilerinin bilimsel 

bulgulardan ve eğitim teknolojilerinden yararlanması vizyonlarını 

gerçekleĢtirebilmelerinde etkili faktörler olabilmektedir.  

Eğitim kurumlarında yöneticilerin vizyoner liderlik niteliklerini taĢıması, olumlu ve 

olumsuz özelliklerinin değerlendirilmesi açısından bilgi birikiminin oluĢturulması ve 

bilimsel araĢtırmaların yapılması süreç açısından büyük önem taĢımaktadır. Alan 

yazındaki araĢtırmalar (Koçman, 2005; Acar, 2006; Kalyoncu, 2008; Çelik, 2011) 

incelendiğinde vizyon geliĢtirme ve paylaĢım ile ilgili yurt içinde yapılan araĢtırmaların 

nicel açıdan yetersiz olduğu görülmüĢtür. YurtdıĢındaki araĢtırmaların (Babil, 2009) 

daha çok okul iklimi ve vizyoner liderlik iliĢkisi, okul yöneticilerinin vizyoner liderlik 

özellikleri, kurumlar için vizyonun önemi ile ilgili olduğu üniversite ve iĢletme 

düzeyinde çalıĢıldığı görülmüĢtür. Bu anlamda bu araĢtırmanın, okul yöneticilerine 

rehberlik edeceği düĢünülmektedir. Aynı zamanda bu araĢtırma ile okul yöneticilerinin, 

vizyoner liderlik yeterliklerinin çalıĢanlar tarafından nasıl algılandığını bilmelerinin, 

kendilerini geliĢtirme imkânı sağlaması ve eğitim kurumlarındaki yöneticilerinin 

vizyoner liderlik becerilerini geliĢtirmeleri  açısından katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. 

1.2. PROBLEM CÜMLESĠ 

Okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin 

ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri nelerdir ve bu görüĢler öğretmenlerin bireysel 

özelliklerine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

 

ALT PROBLEMLER 

1. Okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin 

ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri nelerdir? 
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2. Okul yöneticilerinin vizyoner liderlik rollerine iliĢkin ilköğretim öğretmenlerin 

görüĢleri arasında:  

a) Cinsiyeti 

b) BranĢı 

c) Okul türü 

d) YaĢı 

e) Mesleki kıdemi 

f) Yönetici olma isteği değiĢkenleri 

g) Yöneticilerinin okulda çalıĢma süresine göre anlamlı bir farklılık göstermekte 

midir? 

1.3. ARAġTIRMANIN AMACI 

Bu araĢtırmanın amacı okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme 

düzeylerine iliĢkin ilköğretim öğretmenlerinin görüĢlerini ve bu görüĢlerin bazı 

değiĢkenlere göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemektir.  

1.4. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

Bu araĢtırmada ilköğretim yöneticilerinin vizyoner liderlik rollerine iliĢkin 

ilköğretim öğretmenlerinin görüĢlerinin değerlendirilmesi amaçlanmıĢtır. Alanyazın 

ıĢığında araĢtırmanın kavramsal çerçevesi oluĢturulmuĢ; elde edilen bulgularla, 

öğretmenlerin okullarında görmek istedikleri yöneticilerin vizyoner liderlik özelliklerine 

ne düzeyde sahip olduklarını belirlenmiĢtir. Vizyoner lider olmak isteyen ilköğretim 

yöneticileri için bu araĢtırmada elde edilen bulgular yol gösterici olacaktır.  

Modern bir yönetim yaklaĢımıyla birlikte liderlik türlerinden birisi olarak ortaya 

çıkan vizyoner liderlik kavramı günümüzde önemli düzeyde ilgi görmektedir 

(Kalyoncu, 2008). Okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

öğretmenlerin görüĢlerini belirlemeye yönelik bu araĢtırmanın alanyazında nicel açıdan 

az çalıĢılan vizyoner liderlik konusunda yeni çalıĢmalara yol gösterici olması 

umulmaktadır. 
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1.5. SAYILTILAR 

1. Ölçek yoluyla edinilen bilgiler, örnekleme dahil edilen öğretmenlerin görüĢlerini 

tam olarak yansıtmaktadır. 

2. Veri toplama aracı, araĢtırmanın amacına uygun olarak veri toplamak için 

yeterlidir. 

3. AraĢtırma için seçilen örneklem, evreni temsil edecek niteliktedir. 

1.6. SINIRLILIKLAR 

1. AraĢtırma, 2012-2013 öğretim yılında Ġzmir ili Çiğli ilçesinde görev yapan 

ilköğretim öğretmenleriyle sınırlıdır. 

2. AraĢtırma, evreni temsil etmesi için seçilen öğretmenlerden oluĢan örneklem ile 

sınırlıdır. 

1.7. TANIMLAR 

Yönetici: AraĢtırmada sözü geçen yönetici Millî Eğitim Bakanlığına bağlı resmî 

eğitim kurumlarında görev okul müdürleridir.  

Ġlköğretim Okulu: Bakanlar Kurulu Kararı ile yürürlüğe konulan Ġlköğretim 

Kurumları Yönetmeliğinde (2012), "ilköğretim okulu" ibaresi "ilköğretim kurumu" 

Ģeklinde düzenlenmiĢtir (222 sayılı Ġlköğretim ve Eğitim Kanunu, 2012) 

Ġlköğretim Kurumu: Bünyesinde hem "Ġlkokul” ve "ortaokul" bulunduran eğitim 

kurumudur.  
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BÖLÜM 2 GENEL BĠLGĠLER 

2.1. GENEL BĠLGĠLER VE TEORĠK YAKLAġIMLAR 

AraĢtırmanın bu bölümünde yönetim, liderlik ve vizyoner liderlik kavramları 

alanyazına göre ele alınmaktadır. 

2.1.1. YÖNETĠM KAVRAMI 

Yönetim; iĢletmenin sahip olduğu insan, maddi, bilgi ve finansal kaynaklarını 

örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek için etkin ve yeterli bir Ģekilde planlama, organize 

etme, liderlik etme ve kontrol etme süreci olarak tanımlanabilmektedir (Doğan, 1999). 

Yönetim biliminin tarihi, insanlık tarihi kadar eskidir. Yönetim, insanların tek tek 

gerçekleĢtiremeyecekleri amaçlara ulaĢabilmek için yürütülen bir grup faaliyetidir. 

Birden fazla insanın beden ve zihin güçlerini birleĢtirerek çalıĢmalarını gerektiren bu 

faaliyetin belli bir düzen ve güven ortamında sürdürülebilmesi bir takım kurallara 

uyulmasını gerektirir. Yöneticiler, kararların, ast-üst iliĢkisine bağlı olarak, emir ve 

talimatlar Ģeklinde yönetilenlere ulaĢtırılmasıyla görevlidirler (WEB_1, 2014). Bir 

örgütün geliĢmesi ne kadar iyi yönetildiğine bağlıdır. Ġyi bir yönetimden söz edebilmek 

için, verilecek stratejik kararların isabetli olmaları yanında, iĢlerin etkin bir planlama-

organizasyon, kadrolaĢma-koordinasyon-denetim ve değerlendirme sürecinden 

geçilerek yapılması gerekmektedir (Belbez, 1997). Yönetimin temel özellikleri, 

ulaĢılması düĢünülen belli bir amaç olması, bir grup faaliyeti olması, beĢeri özelliği 

olması, bir iĢbirliği ve uzmanlaĢma faaliyetidir, bir yetki faaliyetidir, yönetimle yetkili 

kılınan kiĢi emir verme ve baĢkalarının davranıĢlarını yönlendirme hakkına sahiptir ve 

yönetim bir karar verme sürecidir (Tengilimoğlu, BaĢpınar ve Tutar, 2012). 

Alanyazına göre yönetim kavramı belirli süreç ve iĢlevlerden oluĢmaktadır. 

Yönetimin iĢlevleri planlama (hedefler, planlar ve karar alma), örgütleme (iĢ bölümü, 

emir- komuta zinciri ve departmanlaĢma), denetleme (yönetim denetleme sistemleri ve 

finansal denetleme sistemleri) ve liderlik yapmadır (liderlik, motivasyon ve iletiĢim) 

(Hamedoğlu, 2001). Arıkan‟a (2001) göre, yönetimde planlama, örgütleme, koordine 
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etme, yöneltme-yönlendirme ve kontrol gibi fonksiyonlar yerine getirilir. Bir baĢka 

araĢtırmacıya göre yönetim, iĢletme amaçlarına ulaĢabilmek için insan ve diğer iĢletme 

kaynaklarının planlanması, örgütlenmesi, yönlendirilmesi ve kontrol edilmesi süreci 

olarak tanımlanmaktadır (Nickels, McHuh ve McHugh, 2008).  

 Yönetici; kaynakların etkin ve verimli kullanımı ile örgütsel hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesinden sorumlu olan kiĢidir (ġimĢek, 1998). Yönetici; kaynakları, 

teknolojiyi ve insan yeteneklerini bir araya getirerek organizasyonlar için vazgeçilmez 

olan amaçların yerine getirilmesi üzerine konuĢabilecek kiĢidir. Yöneticilerden 

organizasyonun hedeflerinin en iyi Ģekilde gerçekleĢtirilmesi ve üyelerinin çıkarlarının 

en iyi Ģekilde karĢılanması beklenmektedir. BaĢka bir tanıma göre ise yönetici; 

iĢletmeyle ilgili kiĢiler, kuruluĢlar ve kurumlarla ilgilenen kiĢidir. Böylece çalıĢanlar 

kendi iĢlerini yapabilir (Uslu, 2011). Bu bağlamda yöneticilik bir grubun ya da 

iĢletmenin belirlenen amaçlarına ulaĢması için çaba harcama, iĢbirliğinde bulunma ve 

etkin karar alma süreci olarak tanımlanabilir. Yönetici ise, “bir zaman dilimi içinde 

amaçlara ulaĢmak için maddi ve beĢeri üretim faktörlerini uyumlu bir Ģekilde bir araya 

getiren kiĢidir”. Profesyonel yöneticiler, “Yönetim iĢlerini kendilerine meslek edinerek, 

iĢletmenin sahibi haline gelmeden, giriĢimcinin yaptığı her iĢi yapan ve bu hizmetleri 

karĢılığı maaĢ alan kimselerdir” (Bıçakçı, 1997). 

Klasik anlamda yönetimin temel görevi, insanları ortak amaç ve değerler etrafında 

birleĢtirerek performanslarını yükseltmek ve yeterli hale getirmektir. Ancak, yönetimin 

bu temel görevinin anlamı günümüzde değiĢmiĢtir (Özden, 1999). Sonuç olarak 

Bursalıoğlu‟na (2002) göre yönetimin görevi, örgütü amaçlarına uygun olarak 

yaĢatmaktır. Bu beceriyi gösterebilecek olanlar da alanında uzmanlaĢmıĢ, etkin ve 

yeterli yöneticilerdir. Yönetici, yalnızca örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesi değil, 

aynı zamanda bir örgüt üyesi olarak iĢgörenlerin ekonomik, toplumsal ve psikolojik 

gereksinimlerinin karĢılanması görevini de üstlenmeye çalıĢmalıdır. 

2.1.2. LĠDERLĠK 

Liderlik; stratejik yetenekleri, gücü etkili bir Ģekilde kullanma ve organizasyonun 

hedeflerine ulaĢmayı etkileme kabiliyeti; bir iĢi doğru yapmak değil, doğru iĢi yapmak; 

engellerin üstesinden gelmek ve diğerlerinin pes ettikleri noktada onları tekrar denemek 

konusunda ikna etme yeteneği; bir vizyon yaratma, bu vizyon doğrultusunda iĢletmeyi 
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harekete geçirme ve yeni eğilimlerin sürekliliğini sağlamak için, politik, kültürel 

sistemleri değiĢtirmek yoluyla, iĢletmeyi yeni eğilimlerin gereklerine göre düzenleme 

süreci; paylaĢılan ortak bir hedefe doğru çalıĢanların aktivitelerini içtenlik, gönüllülük 

ve heyecanla yönlendirmektir (Karcıoğlu ve Çelik, 2003) .  

Eren‟e (2001) göre liderlik, bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplamaya ve bu 

amaçları gerçekleĢtirmek için, onları harekete geçirmeye dönük bilgi ve yeteneklerin 

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

yorumunu, amaç seçimini, aktivitelerin düzenlenmesini, bireysel motivasyon ve 

yeteneklerini, güç iliĢkilerini ve ortak yönlerini etkileyen sosyal bir süreçtir. Dahası; 

özelleĢmiĢ bir rol ve etki süreci olarak liderlik, etkileme giriĢimlerinin amacı ve 

sonuçları hakkında herhangi bir varsayım yapmadan hem mantıksal hem de duygusal 

öğelerden oluĢur (Hoy ve Miskel, 2010). 

Liderlik, sosyal bilimlerin (psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi, yönetim bilimi) ortak 

inceleme konularından biri olmasına karĢılık, liderliğin ne ifade ettiği konusunda sosyal 

bilimciler arasında ortak bir algı oluĢmamıĢtır. Liderlik, farklı bakıĢ açılarından 

bakıldığında farklı analiz edilebilen bir kavramdır. Liderlik, yönetim biliminin bir 

konusu ve iĢ yaĢamıyla ilgili bir kavram olduğu kadar aynı zamanda psikolojik, 

sosyolojik, politik, askeri, felsefi, tarihsel açılardan ele alınıp analiz edilebilen bir 

kavramdır (ġiĢman, 2011). Uygun‟a  (2008)  göre, genel olarak liderlik tanımlarının 

ortak özellikleri Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır: 

1. Liderlik ve yöneticilik birbirinden farklıdır. 

2. Liderlik, formal konuma bağlı değildir. 

3. Liderlik, politiktir. 

4. Liderlik, kültüreldir. 

5. Liderlik genetik değildir. 

6. Liderlik aristokratik ( soylu kimselere mahsus olma anlamında) değildir. 

7. Liderlik, “vizyon sahibi olabilmek” ile birebir iliĢkilidir. 

 

Liderlik konusundaki çalıĢmalar, medeniyetlerin ortaya çıkması kadar eskidir. Çünkü 

ilk çağlardan beri her bir tarih araĢtırması ya da çalıĢması, aynı zamanda da bir liderlik 

araĢtırmasıdır (Machiavelli, 1997). Lider ve liderlik süreci ile ilgili yeryüzünde bulunan 

en eski kaynaklar 5000 yıllık Mısır Hiyeroglif yazıtlarıdır. M.S. 300 ve 400 yıllarında 

Yunan filozofları Plato ve Aristo liderlik, lider özellikleri ve liderlerin eğitimi gibi 
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konularda birçok görüĢler ileri sürmüĢlerdir (Paul, Costley, Howell ve Dorfman, 2002).               

Yunan filozofu Platon, “Devlet” adlı eserinde, ideal devletin ideal liderinin vasıflarını 

sıralarken, lideri, “hükümetin en önemli unsuru” olarak belirtmektedir. Aristo ise, 

“Politika” adlı eserinde “gençleri liderlik için eğitmek gerektiği”nden bahsetmektedir. 

Machiavelli, “Prens” adlı kitabında, “zor bir iĢ olsa da lider ya da yöneticilerin 

yenilikleri insanlara tanıtma gibi bir görevi olduğu”na dikkat çekmekte, önderlerin 

halklarıyla arkadaĢça bir iliĢki kurmaları gerektiğine vurgu yapmaktadır (Machiavelli, 

1997).  

Liderlik, her toplumda görülmekle beraber, tarihsel süreçte farklı boyutlar 

kazanmıĢtır. Oxford Ġngilizce Sözlükte, lider kelimesinin varlığının 1300‟lere kadar 

dayandığı ama liderlik kavramının yeni bir kavram olduğu, 19.yy.‟ın ilk yarısında 

kullanılmaya baĢladığı belirtilmektedir. Günümüzde ise liderlik kavramı, modern çağın 

bir ürünü olarak görülmektedir. Daha önceki çağlarda toplumu yönlendiren kiĢiler, 

“devlet baĢkanı”, “Ģef”, “kral”, “askeri komutan”, “padiĢah”, “kayzer” gibi kavramlarla 

ifade edilirken, günümüzde, “yönetici”, “lider”, “katılımcı lider”, “vizyoner lider” gibi 

kavramlarla ifade edilmektedirler (Uygun, 2008). Liderlik konusundaki ilk çalıĢmaların, 

özellikle zamanın askeri ve bürokratik yöneticilerinin liderlik özelliklerinin 

incelenmesiyle baĢladığı bilinmektedir (Çelik, 2000). Lider ve liderlik kavramının 

tarihsel geliĢimine göre; Liderlik 1940‟lara kadar doğuĢtan gelen bir özellik olarak 

tanımlanmaktadır. 1940-1960 arası ise liderin etkinliği liderin nasıl davrandığı ile 

iliĢkilendirilmiĢtir. 1960-1980 arası liderlerin durumlara göre karar verdiklerinden ve 

1980‟lerden sonra ise liderlerin vizyona gereksinimlerinin arttığından bahsedilmektedir 

(Cafoğlu, 1997). 

Katz ve Kahn‟a (1977: Akt. Toprakçı, 2000) göre “örgütle ilgili konularda, her 

etkileme eylemi bir dereceye kadar liderlik eylemidir”. Örgütte çalıĢanların amaç 

doğrultusunda etkilenmesi, yöneticilik kavramı ile ilgilidir. Fakat bir yönetici söz 

konusu etkilenmeyi, alıĢılmıĢ yollarla gerçekleĢtirirken; bir lider alıĢılmıĢın dıĢına 

çıkarak gerçekleĢtirmektedir. Buna göre bir yöneticinin alıĢılmıĢ yolları izlediği ve 

davranıĢları gösterdiği ölçüde bir yönetici, alıĢılmıĢın dıĢına çıkabildiği ölçüde de bir 

lider olduğu söylenebilir. Bu anlamda önemli olan bir örgütün kaynaklarının özellikle 

insan kaynağının en etkili bir biçimde kullanılarak örgütün amaçlarının 

gerçekleĢtirilmesidir. Ġnsan kaynağının daha etkin bir biçimde kullanılmasında 
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alıĢılmıĢın dıĢına çıkmak gerektiğinde, bunu göze alabilen veya yapabilen yöneticiler 

birer lider olurlar (Toprakçı, 2000).  

2.1.2.1. Liderlik Özellikleri 

Liderlerin kiĢileri etkileyebilmesi için, sahip olmaları ve taĢıması gereken bazı 

özellikler vardır. Bu özelliklerin baĢlıcaları Ģunlardır:  

1. Liderin izleyenleri etkileyebilmesi dürüst ve saygın bir kiĢi olması gerekir (Babil, 

2009). 

2.Lider, herkesin göremediğini gören kiĢi olmalıdır (Ürkmez, 2008). 

3.Kendini izleyenlerle iyi iletiĢim ve iĢbirliği içinde olabilmelidir (Çelik, 2009). 

4.Lider olarak nitelendirilebilecek bir yönetici, etrafındakileri etkileme ve onları 

beklentilerinin ötesindeki amaçların gerçekleĢtirilmesinde bilinçli olarak bütünleĢtirme 

yeteneğine sahip olmalıdır (Aydın, 1998).  

5.Lider, yönlendirici bir vizyona sahip olmalıdır. Yapmak istediklerini bilmeli ve 

karĢısına çıkacak baĢarısızlık ve engelleri aĢacak güce sahip olmalıdır (Bridge, 2003) .  

6. Ġzleyenlerin gücünü iyi değerlendirerek, yerli yerinde kullanabilmelidir (Çelik, 

2000). 

7.Liderlerin iyi eğitim almaları ve alanlarında uzman kiĢiler olmaları astlarını 

etkileyebilmeleri gerekir (Doğan, 2007). 

8.Lider birleĢtirir, ikna eder, ilham ve heyecan verir, harekete geçirir, değiĢim yaratır 

ve iz bırakır. KiĢilik psikolojisi açısından lider kiĢiliğini oluĢturan ve sonradan 

kazanılmayacak olan dört temel özellik vardır. Bu özellikler, doğuĢtan getirilen 

niteliklerle birlikte, hayatın ilk yirmi yılında geliĢtirilmiĢ olan kiĢiliği oluĢturur. Bunlar 

vizyon sahibi olmak, dürüstlük, mesleki yeterlilik ve kararlılıktır (BatlaĢ ve BaltaĢ, 

2004).  

Alanyazına göre birçok araĢtırmacı tarafından bir liderin taĢıması gereken özellikler 

farklı Ģekillerde belirlenmiĢtir, bu özellikler Tablo 2.1‟de verilmiĢtir (Zel ve Özkarahan, 

2002). 
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Tablo 2.1. ÇeĢitli AraĢtırmalarda Lider Özellikleri 

 Yıl Yazar / AraĢtırmacı Lider Özellikleri 

1 1993 John Adair Yenilikçi, öğretici, destekleyici, motive eden, enerjik, 

iletiĢimci. 

2 1993 Francis Yammarino BireyselleĢmiĢ ilgi, entelektüel etki, ilham veren 

motivasyon, amaca yönelik etkileme. 

3 1990 Bernard Bass & B.J. Avolio Etkilenme kabiliyeti. 

4 1996 Ruth Tait Vizyon sahibi olma, iletiĢim becerisi, içe dönük olma, 

karakter / bütünlük, ihtiras örgüte bağlılık, bağımsızlık. 

5 1979 

1989 

G. Tibbits  

B.Bird 

Yenilikçilik, risk alabilme, mesleki bilgi, iĢbirlikçi 

davranabilme kabiliyeti, içten denetim odaklı. 

6 1961 

1990 

1992 

1998 

D.C. McClelland 

J.B. Rotter 

K. Vesela 

K.G Vivien & S. Thompson 

Ġçten denetim odaklı. 

7 1998 Joe Jordan & Sue Cartwright Duygusal tutarlılık, kendine güven, entelektüel birikim, 

dogmatik düĢüncelerden uzak olma, iletiĢim becerisi, 

düĢük seviyeli gerginlik, stresle baĢa çıkabilme becerisi. 

8 2000 Montserrat Entrialgo BaĢarıcı ihtiyacı, belirsizliğe tahammül edebilme, içten 

denetim odaklı. 

Kaynak: Zel, U, ve Özkarahan, B, (2002), 10. Yönetim ve Organizasyon Kongresi Bildiri Kitabı, s:358. 

 

Tablo 2.1 incelendiğinde, farklı araĢtırmacılar, farklı liderlik özelliklerini 

belirtmiĢlerdir. Bu özelliklerden liderlerin yenilikçilik, risk alabilme, içten denetim 

odaklı olabilme ve iletiĢim becerilerinin ön plana çıktığı görülmektedir. Sonuç olarak 

liderin, örgütün amaçları doğrultusunda yaĢamasını, geliĢmesini sağlamak amacıyla 

yaratıcı ve baĢlatıcı bir rol oynaması gerekir. Lider, örgüt için kritik kararlar verir. 

Liderlik geleceği görmeyi, örgütün geleceğine iliĢkin inandırıcı vizyon ve hedefler 

belirlemeyi ve insanları da bunları gerçekleĢtirmek için seferber etmeyi içermektedir 

(ġiĢman ve Turan, 2001). 

2.1.3. LĠDERLĠK ve YÖNETĠCĠLĠK KAVRAMLARI ARASINDAKĠ FARKLAR 

Yönetimin önemli araçlarından biri olan liderlik kavramı, çoğu zaman yöneticilik 

kavramı ile aynı anlamda kullanıldığı halde birbirinden farklı anlamlar taĢımaktadır. 

Yönetmek; meydana getirmek, baĢarmak, sorumlu olmak veya sorumluluğu 

devretmektir. Liderlik; etkilemek, yönlendirme, izlenecek yol, düĢünce ve olaylarla 

ilgili rehberlik etmektir. Bu ayrım önemlidir. Yöneticiler yapılan iĢleri doğru yapmaya, 

liderler ise doğru iĢleri yapmaya çalıĢmaktadırlar (Puccio, Murdock ve Mance, 2007). 

Liderlik kavramı gibi yönetici kavramı üzerinde de pek çok çalıĢma yapılmıĢ ve çeĢitli 
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tanımlamalar elde edilmiĢtir. Yönetim faaliyeti hem insan davranıĢlarını, hem de 

insanları doğrudan etkilemeyen fonksiyonları da içine almaktadır. Oysa liderlik insan ve 

davranıĢı ile ilgilidir ve yönetimin sadece bu yönünü kapsamaktadır. Yönetim 

organizasyonun devamı ile hiyerarĢik bir oluĢumla ilgili bir kavramdır. Yönetimde 

planlama, örgütleme, koordine etme, yöneltme yönlendirme ve kontrol gibi 

fonksiyonlar yerine getirilir. Liderlik, etkileme fonksiyonun temel eylemlerinden 

birisidir (Alkın ve Ünsar, 2007). 

Yöneticiyle liderin özelliklerine bakıldığında, aralarında temel bir üslup ve bakıĢ 

açısı farkı olduğu görülmektedir. Yönetici, karmaĢık iĢlerin bir bütünlük içinde 

düzenlenmesi, kurumun düzgün ve akıcı bir biçimde iĢlemesi ve kurumu ayakta tutacak 

sonuçların alınmasıyla ilgilenir. Lider ise ileri görüĢlüdür, geleceği yorumlar, kimsenin 

fark edemediği ya da fark etse de el atmaya cesaret edemediği fırsatları görür, 

yorumlarını bir mesaja dönüĢtürüp çevresine aĢılamaya giriĢir, insanları bir inanç 

etrafında birleĢtirir ve onları harekete geçirir (Activeline, 2002).  

Yöneticiler, genellikle yaygın iliĢkiler kurarlar. Liderler ise bire bir iliĢkiler kurarlar 

(Ġmrek, 2004). Yönetim ve liderlik arasındaki farklılığı Casse‟e (2002) göre Ģöyledir: 

Yönetimin özünde akılcılık, kurallar, prosedürler, kontrol vb. değiĢkenler yer aldığı 

halde liderliğin özünde temelde yaratıcılık, belirsizlikle baĢ etme, risk alma, 

duygusallık, etkileme gibi konular öne çıkmakta: temel olarak da insanların duygu ve 

düĢüncelerini belli hedeflere yönlendirebilme önem kazanmaktadır (Akt. ġiĢman, 2004). 

Liderle yönetici arasındaki farklar kısaca Ģöyle sıralanabilir (Uygun, 2008): 

 Yönetici idare eder, lider liderlik yapar,  

 Yönetici muhafaza eder, lider ise geliĢtirir,    

 Yönetici sistemler yapı üzerinde yoğunlaĢır, lider insanlar üzerinde  

yoğunlaĢır,  

 Yönetici kontrole güvenir, lider ise güven aĢılar,  

 Yönetici statükoyu kabullenir, lider ona meydan okur,  

 Yönetici otoriteye, lider ise güçlü iradeye bağlıdır, 

 Yönetici nasıl yapılacağını bilir, lider ise öğretir,  

 Yönetici kısa görüĢlüdür, liderin ise uzun bir perspektifi vardır,  

 Yönetici nasıl ve ne zaman diye sorar, lider ise ne ve niçin,  

 Yönetici iĢleri doğru yapmaya çalıĢır, lider doğru iĢleri yapar, 

 Yönetici taklit eder, lider meydana getirir, yeni Ģeyler bulur. 
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Özden‟e (2000) göre ise yapılan tanımların farklı ve ortak noktaları göz önüne 

alındığında, liderlik ve yöneticilik farklı iki kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu 

farklar Tablo 2.2‟de verilmiĢtir.  

 

Tablo 2.2. Liderlik ve Yöneticilik Arasındaki Farklar 

Yönetici  Lider  

Yönetir. Yenilik peĢindedir. 

Otoritesi statüsünden kaynaklanır. Otoritesi kendisindendir.  

Yetkileri kendisinde toplar. Astlarını yetkilendirir.  

Ġtaati vurgular.  Katılımı vurgular. 

Planlara aĢırı bağlıdır. Alternatif yaklaĢımlara açıktır.  

BelirlenmiĢ amaçlara hizmet eder. Yeni amaçlar ortaya atar.  

ĠĢi doğru yapar.  Doğru iĢi yapar.  

Kontrolü vurgular. Güveni esas alır.  

      Kaynak: Özden, Y. (2000), Eğitimde Yeni Değerler, s:114. 

 

Tablo 2.2 incelendiğinde liderlik ve yöneticilik arasındaki temel farkın yenilik, 

güven, doğru iĢi yapma, astlarını yetkilendirme, açıklık ve katılımı gerçekleĢtirme 

konusunda olduğu görülmektedir. Liderlikle ilgili en belirgin özelliklerden birisi 

liderliğin özünde insan ve insan iliĢkilerinin bulunmasıdır. Liderin gruptan gelmesi, 

örgüt amaçlarını gerçekleĢtirmek için insan kaynağını etkileme süreci içinde olması, 

örgüt amaçlarını gerçekleĢtirmenin dıĢında izleyenlerin gereksinimlerini karĢılamaya 

yönelik olması önemli özelliklerdir (Akgün, 2001; Derbedek, 2008). 

2.1.4. LĠDERLĠK DAVRANIġ TĠPLERĠ (TARZLARI) 

Farklı durumlar,  farklı liderlik tarzlarını gerektirir. Liderlik tarzları,  profesyonel bir 

golfçunun çantasındaki sopalar olarak düĢünülebilir.  Bir maç sırasında, oyuncu vuruĢun 

gerektirdiği sopayı çantasından seçip çıkarır.  Kimi zaman seçim üzerine düĢünmesi 

gerekir, ama genellikle bu otomatiktir. Profesyonel oyuncu ilerdeki zorluğu „sezer‟, 

hızla doğru sopayı çeker ve zarifçe kullanır. Etkili bir lider de bu Ģekilde hareket eder 

(Goleman ve Mckee, 2002).  Alanyazında birçok liderlik tipinden bahsedilmektedir. En 

çok bahsedilen liderlik tipleri Ģunlardır: 

1-Karizmatik Liderlik: Karizmatik lider, sahip olduğu karizma (çekicilik) yaratan 

özellikleri ile izleyicilerini, istediği yönde davranmaya yöneltebilen kiĢidir (Mutlu, 
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2008). Karizma, lidere güvenmeyi ve koĢulsuz itaati sağlayan gizemli bir çekim gücünü 

ifade etmektedir (Mutlu, 2008). Karizma, liderin bireysel özelliği olarak kabul 

edilmektedir, bu tip liderler kendilerine güvenirler, kendi düĢüncelerine inanırlar ve 

insanları etkileme ihtiyaçları fazladır (Kırel, 1998: Akt. Mutlu, 2008).  Otoritenin 

kaynağı lider ya da onun kiĢiliğidir. Karizmatik liderler, belki de varoluĢlarını yaratan 

sebeplerden ötürü yüksek derecede risk yüklenebilmektedir (Ġmrek, 2004). Karizmatik 

liderler, olayları basitleĢtirici, tartıĢmaları ve çekiĢmeleri giderici ve çözüm 

getiricidirler. Bu tip liderler, ellerindeki gücü nasıl kullanacaklarını bilirler (Akın, 

2001).  

2-Otoriter Liderlik: Hırslı ama gerçekçi bir yön duygusu vermek demektir. Fanteziye 

kaçmayan bir vizyon sahibi olmak demektir. Otoriter bir lider asla iĢletmenin esas 

hedefini gözden kaçırmaz ve ileri düzeydeki amaçlılık duygusunun çalıĢanları motive 

eden bir husus olduğunu anlar (Whiteley ve Bloch, 2007). Tüm yetki liderde 

toplanmıĢtır ve genellikle her tür karar lider tarafından alınır. BaĢka bir deyiĢle, 

amaçların, planların ve politikaların belirlenmesinde astların bir söz hakkı yoktur. Lider, 

emirlerine kayıtsız Ģartsız uyulmasını ve kendisine güven duyulmasını ister. Bu tip 

liderliğin baĢarılı olması için liderin, kiĢiliğiyle saygınlık ve bağlılık oluĢturacak 

derecede güçlü ve zeki bir insan olması gerekmektedir (Demir, Yılmaz  ve  Çevirgen, 

2010). 

3-Demokratik-Katılımcı Liderlik: Amaçların lider ve astların katılımı ile tespit 

edildiği yönetim Ģeklidir. Amaçların, plan ve politikaların belirlenmesinde, iĢ 

bölümünün yapılmasında ve iĢ emirlerinin meydana getirilmesinde lider daima astlarına 

onlardan aldığı fikir ve düĢünceler doğrultusunda bir yaklaĢım belirlemeye özen 

göstermektedir (Aykan, 2004). Yukl‟e (2002) göre katılımcı liderlik, önemli kararları 

lider adına almaları konusunda liderin takipçilerine yetki ve sorumluluk vermesi, onları 

cesaretlendirmesi ve yardımcı olma çabasıdır (Akt. Tekin, 2007). 

4-Transformasyonel (DönüĢtürücü) Liderlik: Geleceğe, yeniliğe, değiĢime ve 

reforma dönük liderlik tarzıdır. Bundan dolayı da vizyon sahibi olmayı ve bu vizyonu 

izleyicilere kabul ettirmeyi gerekli kılar (Çelik ve Eryılmaz, 2006). Transformasyonel 

liderlerin özellikleri; heyecanla genel bir amaç çerçevesinde birleĢerek dünyada kalıcı 

değiĢimler oluĢtururlar, önemli problemleri çözmek için yenilikçi öneriler sunarlar, 
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insanların değerleri ve ideolojilerine yön vererek onları harekete geçirirler (Denning, 

2007). 

5-Öğrenen Liderlik: Bilgi toplumun temel değerlerinin kabul gördüğü günümüzde, 

yöneticilerden daha çok öğrenen lider rolü beklenmektedir. Öğrenen lider, kurumsal ve 

toplumsal değerlere hakim, bilgi toplumunun yapısına uygun stratejiler geliĢtirebilen ve 

birinci derecede iĢgörenin öğrenmesinden sorumlu liderdir (Çelik, 1998). Öğrenen lider, 

kendisinin ve çevresindekilerin öğrenmesinden sorumlu ve destek olan liderdir 

(Simmons, 2000). 

6- Toplam Kalite Yönetimi (TKY) Liderliği: Toplam kalite yönetiminin en önemli 

öğelerinden bir tanesi liderliktir. Lider formasyonuna sahip yönetici, rutin iĢlerle zaman 

yitirmez, vizyon geliĢtirme ve geliĢtirilen vizyonun uygulamaya taĢınması ile ilgilenir 

(Akdemir, 1998). TKY lideri, yenilikleri ve katılımcılığı destekler, çalıĢanları bu 

doğrultuda motive eder (Genç, 2006). 

7- Süper Liderlik: Süper lider, her insanın içinde var olan kendine liderlik etme 

enerjisini ortaya çıkarmaya çalıĢır. Lider, izleyicilerinin veya çalıĢanlarının kendi 

kaderlerini kendilerinin yönlendirilmesi hakkını onlara vererek, katkılarını maksimum 

düzeye çıkarmaya çalıĢır (Uygun, 2008). 

8- Kumanda (Zorlayıcı) Liderlik: Zorlayıcı liderlik kısa vadede belli ihtiyaçları 

gidermekte oldukça etkili olabilir. Ama sakınarak ve büyük ihtiyatla kullanılmalıdır, 

çünkü sürekli uygulanırsa zehirli ve performansı düĢük bir ortam yaratır (Uslu, 2011). 

9- Eğitici Liderlik: Her liderin iyi bir eğitmen olması gerektiği yolundaki yaygın 

inanca karĢın, liderler genellikle bu tarza çok ender baĢvurmaktadırlar. Eğitmenlik 

iĢlerin yapılmasından çok, kiĢisel geliĢim üzerinde odaklansa da, genelde bu tarz dikkat 

çekecek kadar olumlu bir duygusal tepkinin ve liderin kullandığı diğer tarzlardan 

nerdeyse bağımsız olarak, daha iyi sonuçların habercisidir (Goleman ve Mckee, 2002). 

10- DanıĢman Liderlik: DanıĢman liderin temel amacı, tatminkâr bir verim 

seviyesinin korunması veya baĢarısızlığın yükseltilmemesidir. Bu danıĢmanlıkta baĢarılı 

olabilmek için lider öncelikle personelin kapasitesini, verilen görevi baĢarma yeteneğini 

ve göreve nasıl yaklaĢtığını gözlemlemelidir (Alkın, 2006). 
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2.1.5. VĠZYON KAVRAMI 

Vizyon kavramı etimolojik olarak, Latince‟de oldukça eski olan “videre” 

sözcüğünden türetilmiĢ “uyanık olmak”, “anlamak”, “kavranmak” anlamına gelen 

“visio” sözcüğü ifade edilmektedir (Karaman, 2005). Vizyon”un sözlük anlamı “mevcut 

gerçekler, umutlar, hayaller, tehlike ve fırsatların bir araya gelmesi ile oluĢan geleceğin 

tanımlanması için bilinmeyene doğru bir bakıĢ” olarak görülmektedir (Çelik, 1997).  

Vizyon, geleceğin nasıl olabileceği ve nasıl olması gerektiğini gösteren bir resim 

veya fotoğraf olabilir (Mesiti, 2003). Vizyon, gelecekteki güzel Ģeylerin ön göstergesi, 

rüya, kiĢinin baĢarmak için içinde yanan alev, kararlılık ve adanmıĢlıktır (Waitley, 

1993). Vizyon, mevcut gerçekler, umutlar, hayaller, tehlikeler ve fırsatların bir araya 

gelmesi ile oluĢan geleceğin tanımlanması için bilinmeyene doğru zihni bir bakıĢtır 

(Hickman ve Silva, 1984). Vizyon, görülmeyeni kavrama sanatıdır (Quigley, 1998).   

Vizyon, düĢleme, tasarlama, geliĢtirme, algılama, yaratma, değerler, inançlar ve 

bağlılık oluĢturabilme gibi unsurları içeren bir kavramdır (Erçetin, 2000). Vizyon, uzun 

dönemde gerçekleĢtirilmesi hedeflenen sonuçları ifade etmek, gelecekte ulaĢılmak 

istenen bir durumun, varılmak istenilen noktanın bir resmini çizmek, gelecekle ilgili 

tahminler yapmak, kararlar almaktır. Bilinen bir olayla ilgili çevre ve Ģartları tekrar 

Ģekillendirmek, açıkta olan Ģeyleri tekrar kavramsallaĢtırmak, daha önce bağlantısız 

görülen olaylar arasında bağlantı kurmaktır. Bu bağlamda vizyon, kurumun 

uygulamalarını geleceğe yönelik olarak Ģekillendirmekte ve yönlendirmektedir (Handy, 

2002; Yıldırım, 1998; Stoner, 1997). 

Vizyon, herhangi bir fikir ya da öngörü üzerinde birleĢmenin ötesinde, bireylerin 

kendileri ve örgütleri için önem verilen etkili bir güçtür. Bu sayede örgüt içinde tatmin 

ve sorumluluk duygusunda artıĢ yaĢanabilmektedir. Bu Ģekilde örgütler üyelerini belli 

bir kimlik ve kader duygusu etrafında toplayabilmektedir (Bal 2011). Ancak toplumdaki 

yerleĢik düĢünceler, vizyonun düĢmanıdır. Ġnsanlar geleceğe dair planlama yapmalı ama 

bunu yaparken de, zihinlerinde yol ayrımlarına, sürprizlere ve akla hayale gelmeyecek 

olasılıklara yer vermelidirler. Böylece, sahip olunan bir vizyon, baĢkalarına ulaĢılmaz 

gelen amaçları, bazılarına ulaĢabilir olarak gösterecektir. Bu da, baĢarıya bir adım daha 

yaklaĢmaya yardımcı olacaktır (Zel, 1997). Örgütün ve üyelerinin içinde bulundukları 

mevcut gerçeklik ile bireysel veya örgütsel vizyon arasındaki gerilim örgütte ciddi bir 
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gerilim yaratarak örgütün veya bireyin üzerinde vizyonu geriye çekmek yolunda bir 

baskıya yol açabilmektedir (Senge, 2007: Akt. Bal, 2011). 

Vizyon, bir fikirden bir düĢünceden çok daha fazla anlamı olan bir kelimedir. 

Ġnsanların umut kaynağı olup, onu gerçekleĢtirmek, insanlarda bir gurur meselesi haline 

gelir. Örgüt çalıĢanlarını özgürleĢtirir. Çünkü çalıĢanlar yapacakları herhangi bir 

faaliyetin vizyona uyup uymadığını sorgulayarak, zararlı olabilecek adımları 

kendiliklerinden ortadan kaldırır ve sürekli daha iyi Ģeyler yapabilmek adına çeĢitli 

düĢünceler üretirler (Uygun, 2008). Vizyon, birden bire ortaya çıkan geleceğin 

görüntüsü değildir. Vizyon geliĢtirme, oldukça karmaĢık bir süreçtir. Sezgi ve düĢünce 

dünyasının geliĢtirilmesi, dünyaya yeni bir bakıĢ açısının oluĢmasını sağlar. DüĢünsel 

ve sezgisel vizyonun bireysel düzeyden örgütsel düzeye çıkarılması, her iki vizyonun 

paylaĢtırılması mümkün olabilir. Sezgisel ve düĢünsel vizyonun bütünleĢmesiyle 

harekete geçilebilir (Çelik, 2011). Eğitim kurumları için geliĢtirilen birkaç vizyon 

örneği Ģöyledir:   

-2008 Yılı Türkiye Ġkincisi Mehmet Ali Lahur Ticaret Meslek ve Anadolu Ticaret 

Meslek Lisesi Vizyonu: ÇağdaĢ dünya ile rekabete hazır, yaratıcı, kendine güven 

duygusu ile hedeflerini belirlemiĢ, demokratik ve laik değerleri üstün tutan, 

teknolojiden etkin biçimde yararlanarak uygulayan seçkin bir kurum olma. 

-2009 Yılı Türkiye Ġkincisi KarĢıyaka Anaokulu Vizyonu: Problemleri bulup, çözen, 

kaliteyi yükselten, en iyiyi hedefleyen seçkin bir okul olmak. 

-2010 Yılı Türkiye Birincisi Bornova Çıraklık Eğitim Merkezi Vizyonu: Ġzmir 

Mesleki Eğitim Merkezi, teknolojiyi süratle uygulayan, verimli, personel eğitimine ve 

katkısına önem veren, açık, dürüst, kendini geliĢtiren, piyasa (sektör) ihtiyaçlarına 

cevap veren, araĢtıran, kendini sürekli yenileyen en iyi ve en büyük ulusal öğrenim 

merkezi olarak tanınmak. 

-2011 Yılı Türkiye Üçüncüsü Çiğli Rotary Ticaret Meslek Lisesi Vizyonu: GeliĢen 

teknolojiye ayak uydurabilen, demokratik ve laik değerlere sahip, sektörün insan 

kaynakları ihtiyacını karĢılamada tercih edilen seçkin bir kurum olmak. 

-2012 Yılı Türkiye Ġkincisi Çiğli 75.Yıl Endüstri Meslek Lisesi Vizyonu: Evrensel 

değerlere, akademik yeterliliğe sahip, meslek elemanı yetiĢtirerek, geleceği yaratmak. 

Bu vizyon örnekleri, Ġzmir ilinde son 5 yıl içinde TKY‟de ödül alan okulların 

vizyonlarını göstermektedir. Bu vizyon örnekleri incelendiğinde, evrensel değerlerinin 
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önemsendiği, teknolojiyi kullanan ve kendine güven duyan personelin vurgulandığı 

görülmektedir (WEB_2, 2012). 

2.1.6. VĠZYONER LĠDERLĠK  

Vizyoner liderlik, günümüzün modern liderlik yaklaĢımlarından biridir. Vizyoner 

lider, gerçekleĢtirilmesi istenen amacı ifade eden, bunu çalıĢanlarıyla paylaĢan ve örgüt 

kültüründe sürekli değiĢim ve yenilik sağlayarak vizyonu somut bir biçimde 

gerçekleĢtirebilen kiĢidir (Tekin, 2007). 

Liderlik konusunda yapılan araĢtırmalarda, özellikle 1990'lı yıllarda vizyoner liderlik 

konusuna büyük önem verilmiĢtir. Vizyoner liderin önemi, örgütlerin geleceğine 

yönelik belirsizlikleri gidermesinde gösterdiği baĢarıya dayanmaktadır. Örgütlerde 

meydana gelen hızlı değiĢim, örgütlerin geleceğe iliĢkin kararlarını etkilemektedir. Bu 

hızlı değiĢim sürecinde örgütleri paylaĢılan bir vizyonla geleceğe taĢıyan ve örgütsel 

körlükten kurtaran vizyoner liderler, geleceğin liderleri olarak görülmektedir (Çelik, 

1997). 

Vizyoner liderlik, insanları topluca etkileyebilecek ve harekete geçirebilecek 

vizyonları oluĢturabilme ve iletebilme yeteneğidir. Ġnsanlar, baĢkalarının peĢinden değil, 

vizyonların peĢinden giderler. Vizyoner liderler, yaratıcı düĢünme aĢamalarını 

iletebilirler (Brengelmann, 1995). Vizyoner lider, gerçekleĢtirilmesi istenen amacı ifade 

eden, bunu çalıĢanlarıyla paylaĢan ve örgüt kültüründe sürekli değiĢim ve yeniliği 

sağlayarak somut bir biçimde gerçekleĢtirebilen kiĢidir (Tekin, 2007). Vizyoner lider 

grubun nereye gitmekte olduğunu dile getirir,  insanları yenilik ve deney yapmakta, 

hesaplı risklere girmekte serbest bırakır. Vizyona sahip liderler, yönettikleri sistemi 

öğrenim sürecinde iç–dıĢ çevresel koĢulları, iç–dıĢ kaynak kullanımı, akılcı–bilimsel 

olarak inceleyip analiz ederek geleceğe baĢarı ile taĢıyabilirler (MarĢap, 2009). 

Vizyon sahibi liderlerin diğer yöneticilerden farklı özellikleri olduğu açıktır. 

Vizyoner liderler, olayları diğerlerinden daha farklı algılarlar. Onlar diğerlerinden farklı 

inançlara sahiptirler. Her zaman kendilerini geliĢtirmek için bir neden olduğunu 

düĢünürler ve hiç kimsenin daha önce yapamadığı kadar iyi Ģeyler yapabileceklerine 

gönülden inanırlar. BaĢarısızlık korkusuna düĢmezler. KiĢisel, örgütsel ve çevresel 

zorluklar ve direnmelere (ki bunlar, baĢarısızlık korkusu, Ģüphecilik, alay veya üstler, 

eĢler veya astların gelen sabotaj hareketleri olabilir; rakiplerin atakları, hükümet 
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engelleri, ekonomik engeller ve diğer pek çok çevresel olaylar olabilir) rağmen hep 

ileriye doğru hareket ederler (Snyder, 1994). Vizyoner liderliğin önemi, örgütün 

geleceğe yönelik bir vizyon geliĢtirmesinden ileri gelmektedir. GeçmiĢteki geliĢmeler, 

açıkça belgelendirilmezse, bu durum örgütsel açıdan ciddi bir sorun oluĢturur. Vizyoner 

lider, bu sorunu çözme baĢarısını gösterir (Schein, 1997). Vizyon, yeni olayların 

aydınlatılmasına ve sürekli olarak değerlendirilmesine yardımcı olabilir. Yeni 

paradigmaya göre yöneticiler, nasıl bir vizyonu gerçekleĢtirebileceklerini ve vizyonu 

uygulamaya nasıl çevirebileceklerini belirlemelidirler (Bennis, 1996). 

Etkili bir vizyoner lider, örgütsel ortamda iĢ görenler için bir ilham kaynağıdır; 

örgütün dıĢında bireylerle çok iyi ilgilenip, örgütün eğilimlerini belirler ve örgütsel 

değiĢmeyi gerçekleĢtirir (Wallace, 1996). Vizyoner lider, bir tarihçi gibi geçmiĢle ilgili 

bilgileri toplar ve bunların iĢ yaĢamına olan etkilerini yorumlar. Bu liderlerin tarihçi 

olma yanında, bazı üstün yönleri de vardır. Bu liderler geleceği tasarlamaya ve 

yorumlamaya çalıĢırlar. Vizyoner lider, geleceğin vizyonunu seçme, oluĢturma ve 

sentez etme yeteneğine sahiptir (Bennis, 1996; Nanus, 1992). 

Vizyoner liderler zamanın kıymetini bilir ve hızlı çalıĢırlar. Vizyoner liderlik, 

içgüdülü, sezgili ve deneyimli olmak demektir. Vizyoner liderler hırslıdırlar, yeni ve 

yüksek düzeyde bir görüĢ açısına sahiptirler. Bu yüksek düzeydeki görüĢ açısı, kolay 

kontrol edilemeyen problemleri çözmede liderin anahtarıdır (Doğan, 2001). Vizyon 

sahibi liderlerin temel özellikleri olarak Ģunlar sıralanabilir: Muhakeme ve analiz 

yapabilme ayrılacağı; içgüdülü, sezgili, dürüst ve adaletli olma; yenilikçi olma; sürekli 

öğrenme eğilimi içerisinde olma, olayları diğerlerinden farklı ve çok yönlü algılama; iyi 

bir iletiĢim kurma becerisine sahip olma; kendine güvenme ve kendini sürekli 

geliĢtirme; baĢarısızlıktan korkmama ve riskleri göze alabilme; değiĢimden korkmama 

son olarak da tüm bunları yaparken mütevazı olmaktır (Bulut ve  Uygun, 2010). 

2.1.6.1. Vizyoner Liderlik Rolleri 

Alan yazına göre vizyoner liderliğin diğer liderlik türlerine göre kendine has temel 

rolleri bulunmaktadır. Vizyoner liderliğin temel rolleri Ģöyle sıralanabilir:  

1-Yolu görmek: Yol, vizyonun gelecekteki görüntüsüdür. UlaĢılması gereken 

hedeftir. Vizyoner lider, değiĢik yollardan en uygun olan yolu görebilmelidir.  Vizyoner 

lider, entellektüel ve duygusal yönden personelin ufkunu açan liderdir. Yolu görmek 

sezgisel bir gücü gerektirir. Vizyoner lider düĢünce ve sezgi gücüyle geleceği görür, 
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nasıl varılacağını bilir ve önderlik eder (Çelik, 2001). Vizyoner liderin baĢarısı, yolu 

gördükten sonra yolda kararlı yürümeye bağlıdır (Acar, 2006). 

2-Yolda yürümek: Vizyoner lider, gördüğü yolda yürümesini baĢaran liderdir. Aynı 

yolda yürümek, vizyoner liderin kararlılığını göstermektedir. Görülen yol ve yürünen 

yol tutarlı olmalıdır (Çelik, 2001). Liderin ulaĢılmak istenen hedef için gitmesi gereken 

ve ilerlediği yol aynı olursa hedefe ulaĢılabilir. Bu nedenle, belirlediği yolda sapmadan 

ilerlemelidir (Acar, 2006).  

3-Yol olmak: Yol olmak, yol açmak demektir. Ġzleyenler, vizyoner liderin açtığı 

yolda yürümeye çalıĢırlar. Vizyoner lider, düĢünce ve sezgisiyle yol gösterir ve 

yönlendirir. DüĢünce ve sezginin bütünleĢmesiyle oluĢan izlediği yol, vizyona ulaĢmayı 

sağlar. Vizyoner liderin açtığı bu yoldan, izleyenler güven içinde yürüyebilir ve yolun 

sonundaki hedefe ulaĢabilir (Çelik, 2001). Örgütlerin yaĢanan hızlı değiĢimlere uyum 

sağlayabilmeleri, yenikliklere ve geleceğe daha emin adımlarla ilerleyebilmeleri için 

liderlerin geliĢmelere karĢı hazır olması, vizyon sahibi olması ve vizyona ulaĢmak için 

yolu ve yöntemi tanımlaması gerekmektedir (Acar, 2006). 

Wallace‟e (1996) göre vizyoner liderin önemli rolleri; yön belirleme, değiĢime ajanı 

olma, sözcülük ve öğretmenliktir. Yönetici, mükemmele ulaĢmayı sağlayacak bir 

vizyon oluĢturabilmek için kurumun geleceğine yönelik temel eğilimlerini belirler. 

DeğiĢme ajanı olarak, vizyonun paylaĢılmasını kolaylaĢtıracak giriĢimlere destek olmak 

için, değiĢme sürecine açıklık getirir. Sözcü olarak okul yöneticisi, okul ve toplum için 

gündemler oluĢturur ve bu gündemleri oluĢturmak için sözcülük yapar. Son olarak 

öğretmen rolündeki yönetici, profesyonel rehberliği ve yardımı sayesinde daha 

mükemmel bir gündemin uygulanmaya konması için gerekli koĢulları oluĢturur.  

2.1.6.2. Vizyoner Liderliğin Uygulama AĢamaları 

Vizyon, ulaĢılmak istenen durumu gösteren nitelikli bir hedef seçimidir. Duttweiler 

ve Hord‟a göre (1987), okul yöneticilerinin önemli görevlerinden birisi okula dair 

vizyon, misyon geliĢtirmek ve bunların gerçekleĢmesi için okul toplumundaki herkesi 

bunlara inandırmak ve yönlendirmektir. Bu kapsamda okullarda vizyoner bir lider 

olarak yönetici geleceği resmedebilen ve her öğrencinin yüksek düzeyde öğrenebileceği 

fikrini tüm okul toplumu ve ailelere aĢılayarak bütün kararları ve eylemleriyle öğrenci 

öğrenmesini merkeze alan moral bir amaç oluĢturur (Akt. Balyer, 2012). Vizyoner 

liderler, diğer yöneticilerden farklı özellikler taĢımaktadır. Vizyoner liderler, olayları 
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diğerlerinden daha farklı algılarlar. Onlar diğerlerinden farklı inançlara sahiptirler. Her 

zaman kendilerini geliĢtirmek için bir neden olduğunu düĢünürler ve hiç kimsenin daha 

önce yapamadığı kadar iyi Ģeyler yapabileceklerine gönülden inanırlar. BaĢarısızlık 

korkusuna düĢmezler. Hep ileriye doğru hareket ederler (Snyder, 1999). Vizyona dayalı 

liderliğin sağlanabilmesi ve fikirlerin uygulamaya aktarılmasında beĢ temel aĢamadan 

söz edilebilir (Heintel, 1995): “Bir noktaya odaklanmak ve yön vermek”, “o anki 

gerçekleri tanımlayabilmek”, “engelleri teĢhis etmek ve ortadan kaldırmak”, “sahiplik 

hissini geliĢtiren bir ortam oluĢturmak”, “kiĢilerin kendi kendilerini yönetmelerini 

teĢvik etmektir”. Bu aĢamaların hemen hepsi vizyoner anlayıĢın, katılımcılıkla, iyi 

performansla, güvenle ve değiĢime açık olmakla gerçekleĢeceğine dikkat çekilmektedir 

(Bulut ve Uygun, 2010). 

Vizyon geliĢtirme, karmaĢık bir süreçtir. Vizyonun ortaya çıkması için belli 

aĢamaların gerçekleĢmesi gerekmektedir. Sezgisel ve düĢünsel vizyonun 

bütünleĢmesiyle vizyon ortaya çıkabilmektedir (Çelik, 2011). Parikh ve diğerlerine 

(1996) göre,  vizyon oluĢturma süreci dokuz alt evreden oluĢmaktadır. Vizyon 

oluĢturma süreci ġekil 1‟de verilmektedir  

 

ġekil 1. Vizyon OluĢturma Süreci 

Kaynak:  Parikh, J,; Bennis, W. and Lessem, R. (1996), Developing a vision,beyond leadership. 

Lessem, R. Eds.  Oxford: Blackswell, p:150. 
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ġekil 1. incelendiğinde birinci evrede yönetici, dünyaya yeni bir bakıĢ açısıyla 

bakarak bireysel vizyonunu oluĢturur. Ġkinci evrede, düĢünceye dayalı bireysel vizyon 

oluĢturulmaya çalıĢılır. Üçüncü evrede lider, düĢünceye dayalı bireysel vizyonu belli bir 

olgunluk düzeyine getirdikten sonra, paylaĢılan vizyona dönüĢtürmeye çalıĢır. 

Dördüncü evre yüksek düzeyde yaratıcı ve coĢkulu bir sezgisel vizyon geliĢtirme 

sürecini kapsamaktadır. BeĢinci evre olan paylaĢılan sezgisel vizyon geliĢtirme, sözel 

içerikli ifadeler ve grup sürecini paylaĢma öğelerinden oluĢur (Çelik, 2011). Bu 

anlamda vizyonlar üç önemli amaca hizmet etmelidirler: DeğiĢimin yönünü açıklığa 

kavuĢturmalıdır, bireyleri bu yönde harekete geçirmeye güdülemelidir, farklı insanların 

eylemlerini eĢgüdümlemeye yardımcı olmalıdır  (Kotter, 1996: Akt. Demir, 2000). 

Yedinci evrede, vizyonlama ve sembolize etme süreci mevcut gerçekliğin oluĢmasını 

sağlar. Sekizinci evrede, bütünleĢtirilmiĢ vizyon, eylem planına dönüĢtürülür. Eylem 

için gerekli zaman ve kaynaklar planlanır. Eylem planına örgütün her düzeyindeki iĢ 

görenin katılması ve süreç içinde bağlı kalması sağlanır. Son evrede ise örgütsel 

gerçeğin dinamiklerini belirlemek amacıyla, örgütün yeni paradigmasıyla geleceğe 

yönelik paylaĢılan vizyon birbiriyle karĢılaĢtırılarak değerlendirme süreklilik içinde 

gerçekleĢtirilir (Çelik, 2011). 

Bir örgütte çalıĢan sayısı arttıkça ve iĢin içine girdikçe, görüĢlerin farklılığı 

amaçlanan odaklaĢmayı dağıtıp çatıĢmalar yarattıkça, çatıĢan vizyonlar artar. Vizyon 

oluĢturma süreci aksar, artan farklılık ve kutuplaĢmalar yüzünden vizyonların yayılması 

da engellenir. Ancak farklılıkların nedenlerinin bulunması ve anlaĢılması halinde 

uyumlaĢtırma yeteneği de oldukça geliĢir (Aydemir, 2000). Bu doğrultuda vizyoner 

olan ve vizyoner olmayan liderlerin özellikleri karĢılaĢtırmalı olarak Tablo 2.3‟te 

sunulmuĢtur (Endeman, 1990). 
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Tablo 2.3. Vizyoner ve vizyoner olmayan liderlerin özelliklerinin karĢılaĢtırılması 

Vizyoner Liderler Vizyoner Olmayan Liderler 

 Gelecekteki amaçlar ve sonuçlar ile ilgili 

konuĢurken felsefi bir söyleyiĢleri vardır. 

 Önemli görevlerle ilgili bir listesi vardır.  

 Her düzeydeki çalıĢanı ile iletiĢim kurar.  

 ÇalıĢanları ile iĢ birliği ve fikir birliği 

içerisinde çalıĢır. 

 Risk alır.  

 ÇalıĢanların istekle çalıĢmaları için onların 

duygularını harekete geçirir ve onları manevi 

olarak motive eder. 

 Eylem odaklıdır.  

 Ġçten denetimli ve birbirine bağlı olan 

takipçiler yetiĢtirir. 

 Zamanını doğru Ģeyler yapmak için harcar. 

 

 Etkili dinleme becerilerine sahiptir.  

 Problem çözmek için uygun bir yapı kullanır. 

 

 Enerji yaratır.  

 Mali otonomide örnek olur. 

 Günlük hayattaki problemler ve kararlar 

hakkında konuĢurlar. 

 Yüklü bir listesi (programı) vardır. 

 Yakın arkadaĢları ile resmi konuĢur. 

 Sonuç odaklı çalıĢır. Sürece önem vermez. 

 

 Güvenliği temsil eder. 

 Ġnsanlarla olan iliĢkilerinde resmi ve 

entelektüeldir. 

 

 Yol gösteren yönlendiren bir planı vardır. 

 Ġtaatli ve bağımlı takipçiler yetiĢtirir. 

 

 Zamanını politika ve prosedür geliĢtirmek için 

harcar. 

 Etkili bir konuĢmacıdır. 

 Problem durumlarında resmi bir komite 

kullanır. 

 Sakin ve dengelidir. 

 Örgütün mali kontrolü dıĢa kapalıdır. 

Kaynak:  Endeman, J.  (1990), Visionary Leadership in Superintendents and its Effect on 

Organizational Outcome, p:32-33. 

 

Tablo 2.3 incelendiğinde, vizyoner liderlerin çalıĢanları ile etkili bir iletiĢim 

gerçekleĢtirme, risk alma, eylem odaklı olma ve çalıĢanların duygularını harekete 

geçirme konusunda öne çıktıkları görülmektedir. Bu anlamda vizyoner liderlik, iyi bir 

gözlem gücünü, öngörü yeteneğini ve vizyon geliĢtirme sırasında ortaya çıkan 

sorunların erken fark edilip çözülmesini gerektirmektedir. 

2.1.7. OKUL YÖNETĠMĠ ve VĠZYONER LĠDERLĠK 

Okul yöneticisinin temel sorumluluğu, okul kültürünün özünü oluĢturan değer, norm 

ve inançları okulun bütününe yaymaktır. Okul yöneticisinin vizyonerlik liderlik rolü, 

kültürel etkinliklerde etkili olabilir (Starrat, 1995).  Okul yaĢamında kurumsallaĢan bir 

vizyon, öğrenci baĢarısını olumlu yönde etkiler. Okulun iĢlemeyen yapısını daha 

dinamik hale getirmek ve toplumla olan iliĢkilerdeki baĢarısızlığın nedenlerini 

belirlemek gerekir. Vizyoner okul yöneticisi, hem sezgi hem de düĢünce gücünü 

kullanarak, vizyonun okulun ortak bir resmi haline gelmesini sağlayabilir. Bunun için 

okul yöneticisinin gelecekte okulunu nasıl görmek istediğini belirlemesi gerekir. Okul 



25 
 

yöneticisi bu konuda öğretmenlerle iĢbirliği yapar. Bazen herhangi bir öğretmenin 

geliĢtirdiği vizyon, okulun ortak vizyonu olabilir (Çelik, 1997).  

Uzağı gören bir lider bu yolla okulundaki personelin potansiyelini çok iyi 

değerlendirerek, onlara yaptıklarından çok daha iyi iĢler yapabileceklerine ikna eder. 

BaĢarılı okul yöneticisi, okulundaki öğretmenleri ortak bir eğitim vizyonu etrafında 

toplayabilendir. Okulların etkinliği vizyoner liderlerin varlığına bağlıdır. Vizyon, 

liderlerin önünü görmesini sağlar (Özden, 1999). Vizyoner lider olarak okul 

yöneticisinin en önemli rolü, ortak vizyonun okul kültürüyle kaynaĢmasını sağlamaktır. 

GeçmiĢ, bugün ve gelecek; liderlerin davranıĢlarını etkileyen üç önemli zaman dilimidir 

(Durukan, 2006). 

ISLLC (The Interstate School Leaders Licensure Consortium) tarafından geliĢtirilen 

liderlik standartlarının birinci standardının kapsadığı vizyoner liderlik alanı; bilgi, inanç 

ve performans olmak üzere üç alt boyutta incelenmiĢtir. Okul yöneticisinin vizyoner 

liderlik alanında yeterli olabilmesi için bu üç alt boyutun içerdiği davranıĢları 

göstermesi gerekmektedir (DDE-Delaware Department of Education, 1998; CCSSO -

Council of Chief State School Officers, 1996): 

1. Bilgi boyutuna göre okul yöneticisi: 

 Çoğulcu bir toplumda öğrenme ile ilgili amaçlar, 

 GeliĢtirici ve tamamlayıcı stratejik planlamanın ilkeleri, 

 Sistem teorisi, 

 Bilgi kaynakları, veri toplama ve veri analiz stratejileri, 

 Etkili iletiĢim ve uyuĢmazlıkların yönetimi, 

 Etkili uzlaĢma ve müzakere becerileri hakkında bilgi sahibidir. 

2. Ġnanç boyutuna göre okul yöneticisi: 

 Her çocuğun eğitilebilirliğine, 

 Yüksek düzeyde öğrenme için okul vizyonuna sahip olmanın önemine, 

 Sürekli geliĢtirilebilen bir okul anlayıĢına, 

 Okul toplumunun tüm üyelerinin katkılarına açık olmaya, 

 Öğrencilerin baĢarılı birer yetiĢkin olabilmeleri için gerekli bilgi, beceri ve değerlere sahip 

olmalarını kesin olarak sağlamaya, 

 Kendi değer, inanç ve uygulamalarını sürekli gözden geçirmek yönünde istekli olmaya, 

 Bireysel, örgütsel baĢarı ve performansı artırmak için yapılması gerekenlerin farkında 

olmaya inanır. 
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3. Performans boyutuna göre okul yöneticisi: 

 Okul personeli, öğrenciler, aileler ve toplumun tüm üyelerine, okulun vizyonu ve 

misyonunun aktarılması, 

 Vizyon ve misyonun aktarılmasında çeĢitli sembol, tören ve benzer etkinliklerin kullanılması, 

 Okul vizyonunun özünün, tüm ilgili kesimler düĢünülerek tasarlanmıĢ olması ve 

gerçekleĢtirilmesi,  

 Okul toplumunun üyelerinin, vizyona ulaĢma yönündeki katkılarının tanınması, 

 Bütün kesimlerin, okulun vizyonu ve misyonu doğrultusundaki her türlü geliĢmeden 

haberdar edilmeleri, 

 Okul toplumunun okul geliĢtirme çabalarına dâhil edilmesi, 

 Okul vizyonunun eğitim programlarını, planlarını ve etkinliklerini Ģekillendirmesi, 

 Vizyon ve amaçlara ulaĢma yolunu açacak hedef ve stratejilerin açıkça ifade edildiği bir 

uygulama planının geliĢtirilmesi, 

 Öğrencilerin öğrenmeleri ile ilgili değerlendirme verilerinin okul vizyon ve misyonunun 

geliĢtirilmesi yönünde kullanılması, 

 Okulun vizyon ve misyonuna ulaĢmanın önündeki engellerin aĢılması gereken kaynakların 

kullanılması, 

 Okulun vizyon ve misyon ile ilgili uygulama planlarının düzenli olarak izlenmesi, 

değerlendirilmesi ve düzeltilmesini temin edecek süreçler önündeki engellerin kaldırılması. 

2.1.7.1. Okul Vizyonu GeliĢtirme  

Okulda ortak bir vizyon oluĢturmak okul yöneticisinin görev ve sorumluluğundadır. 

Okul yöneticilerinin çalıĢanlarının kendini ifade edebileceği bir ortam yaratması 

gerekir. Çelik‟e göre (1995) okul vizyonunu geliĢtirmek için öncelikle okul vizyonunu 

belirlemek gerekmektedir. Greenfield ve Blumberg‟e (1995) göre okul vizyonu 

belirlemenin yararları; okul vizyonu, okulun baĢarısına ve değiĢimine etki eden 

faktörlerin belirlenmesine yardımcı olmak, okul vizyonu, öğretmenlerin güncel 

davranıĢlarına belirginlik kazandırmak, öğretmenlerin ve diğer personelin okulu 

toplumuyla iĢbirliğini ve kaynaĢmasını sağlamak, öğretmenlerin ve diğer personelin 

kendilerini örgüte adamalarına ve örgütsel hedeflerin gerçekleĢtirilmesi doğrultusunda 

kanalize edilmelerine yardımcı olmaktır. 

Okulun iĢlevi, eğitimin amacı ve yetiĢtirilecek insan profili milli eğitimin amaçları 

içerisinde, okulun kendine özgü Ģartlarına bağlı olarak değiĢmektedir. Örneğin; 

öğretmenlerin bağlılığının, çok düĢük düzeyde bulunduğu bir okulda vizyon, 

öğretmenlerin okula adanmıĢlığını sağlamakla ilgili olabilir. Ancak bunun için öncelikle 
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vizyon geliĢtirmede dikkat edilecek bazı noktalar vardır. Bu noktalar Ģöyledir (Özden, 

1998): 

 Vizyon okuldaki herkes için hiçbir belirsizliğe yer vermeyecek Ģekilde açık olmalıdır. 

 Vizyon ifadesi kendi içinde tutarlı ve milli eğitimin genel amaçları ile uyumlu olmalıdır. 

 Vizyon, genel olarak eğitimin ve özel olarak okulun değerlerinden kaynaklandığı gibi 

insanlara bir misyon belirleyecek kadar belirgin olmalıdır. 

 Okul yöneticisi sadece sözleriyle değil, eylemleriyle de vizyonu desteklemelidir. 

Okul vizyonunun geliĢtirilmesi bir süreç olarak ele alınabilir. Vizyon geliĢtirme 

sürecinde belirli sorunların yanıtları vizyonu belirlemektedir. Bu sorular Ģunlardır 

(Aytaç, 2000): 

 Bizim istediğimiz gelecek nedir? 

 Bu geleceğe ulaĢmak için okulu ne Ģekilde yönetmeliyiz? 

 Okulumuzun temel hedefleri ve misyonları ne olmalıdır? 

 Okulumuz beĢ yıl sonra ne yapıyor olacaktır? 

 Okulumuzun gelecekte oynamasını istediğimiz rolü nedir? 

 

Bu soruların yanıtları net bir Ģekilde ortaya koyulduğunda yaĢanan süreç daha 

verimli geçmekte ve okulun ihtiyaçlarına dönük ve bunları karĢılayan bir vizyon ortaya 

çıkmaktadır (Özden, 2002). Okullarda vizyon geliĢtirme sürecinin beĢ basamakta 

gerçekleĢmektedir: 

1-Bireysel fikir taslakları: ÇalıĢanların kendi potansiyelini kullanmaya baĢlamasıdır 

(MEB, 2012). Okulda ortak bir vizyon oluĢturmak için gerekli ortam ve cesareti bulan 

öğretmen, yönetici ve diğer personel ilk adım olarak kendi düĢlerine ve vizyonlarına 

göre fikir taslakları hazırlar (Özden, 2002). 

2-Grup içinde fikir alıĢveriĢi: Ġnsanların bilinç altlarındaki düĢlerinin ortaya çıkması, 

diğer bir deyiĢle beklentilerini resimlemeleri ve diğerlerinin de bunları görmelerinin 

sağlanması ile gerçekleĢir (MEB, 2007). Öğretmenlerin eğitime-öğretime iliĢkin 

fikirlerini diğer öğretmenlerle paylaĢmasıdır. Bir fikrin öğretmenler tarafından da 

paylaĢılması,  yazıya geçirilmesi okulda saygınlık kazanmasını, öğretmen için varlık 

kazanması sağlar. Öğretmenlerin zihinlerinde oluĢturdukları taslaklar diğer 

öğretmenlerle paylaĢıldıkça ortak beklentiler, olasılıklar ve özlemler ortaya çıkacaktır 

(Özden, 2002). 

3-UzlaĢma: Bireysel vizyonların, grup vizyonuna dönüĢmesidir. Bireysel vizyonlar 

grup vizyonuna dönüĢtüğünde okul/kurumun yapılanmasında etkili olabilir. Bu 
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basamakta bireysel vizyonlar genel anlam kazanır (MEB, 2007). Ortak vizyon 

geliĢtirme herkesin bir Ģeyler ilave ederek çocukların eğitimine, okulun yönetimine ve 

okulun diğer iĢlevlerine iliĢkin tablolar yaratılması sürecidir. Önemli olan önceden 

belirlenmiĢ bir biz duygusu değil, katılanların geliĢtirdiği birlik duygusudur (Özden, 

2002). 

4-Duyu kaybına denge olarak vizyon: Vizyonun, insanlardaki duyarlılığı geliĢtirdiği 

bilinmektedir. PaylaĢılan bir vizyonu örgüt mensuplarına ideal aĢılaması, hedefleri 

ortaya koyması, çalıĢanların çağa-çevreye ve iĢlerine olan duyarlılıklarının geliĢtirilmesi 

bakımından önemlidir (MEB, 2007). Ġnsan yetiĢtirmede itici güç olan değerlerde bazı 

değiĢmeler yaĢanmaktadır. Bütün olumsuz Ģartlara rağmen öğretmenleri bu mesleğe 

yönlendiren, daha doğrusu bu mesleğe iten bazı değerleri öne çıkaran vizyonlar 

oluĢturulabilir (Özden, 2002).  

5-Vizyon ve yapılanma: Bu basamak stratejik planlama basamağıdır. Burada ortaya 

çıkan görüĢlerin, çizilen tabloların doğurduğu yeni yapılanma teĢhisleri, geliĢme ve 

yönlendirme olanakları üzerinde durulur. Vizyona ulaĢmak için, stratejik planlar 

belirlenmeli, ancak vizyonun hala bir görüntü olarak kalmasına izin verilmelidir 

(Özden, 2002).  

Her kuruma göre farklı vizyonlar belirlenebilmesine rağmen Erçetin‟e (2002: Akt. 

Aksu, 2002) göre, okul yöneticileri vizyon adına ağırlıklı olarak disiplin faktörünü öne 

çıkartmaktadırlar, okul yöneticileri kiĢisel donanım itibarıyla 21. y.y. vizyoner lideri 

olmaya adaydırlar. Bu nedenle okul yöneticilerinin örgütsel vizyon yetkinliği için 

kurumsal çalıĢmaya ihtiyaçları bulunmaktadır. Okul yöneticileri vizyonu geliĢtirmeye 

açıktırlar. Ancak alanyazına göre vizyoner liderlik potansiyeli okul yöneticilerinde 

mevcut olup, yeterince iĢlevsel kullanılmamaktadır. Çünkü disiplin kaygıları öne 

çıkmaktadır. Okuldaki misyon tanımı bu manada tek yönlü geliĢebilmektedir. Nitekim 

misyon ifadesi bir örgütün amacı ile iĢinin birleĢmesidir. Yani örgütün baĢarmak 

istediği kapsamlı rehberdir (Aksu, 2002). Bununla birlikte sosyo-kültürel bağlamdaki 

beklentiler ve okulun kurumsal nitelikleri böyle bir sürecin önünde bir engel 

olabilmektedir. Çünkü kollektif davranıĢ sergilemek özel bir süreçtir. Bu manada 

yönetici idarecilik vasfıyla koordinasyonu sağlamakla birlikte okuldaki herkese sosyal 

bir çalıĢma çerçevesi inĢa ederek karĢılıklı iĢbirliği ve güven ortamın inĢa edebilmesi 

gerekmektedir (Eren, 1993). Bu süreç, kısa süreli bir süreç değildir. DeğiĢim uzun sereli 
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denemelerle sabırla ve ısrarla mümkündür. Çünkü kısa sürede sonuç alma eğilimi 

değiĢimin zorlanmasını engellemektedir. Eğitimde görülen değiĢimdeki baĢarısızlıklar, 

baĢarılardan fazladır (Fullan, 1992).  Bu yüzden de birçok giriĢim daha baĢlangıçta sona 

ermektedir.  Kısacası risk alma katsayısı düĢebilmektedir.   

Sonuç olarak okul yöneticilerinin okulu sadece yönetmelikler bağlamında 

yönetmekten ileriye giderek okulları iĢlevsel birer insan dinamiği merkezi olarak görüp, 

her bir bireyin öneminin ve geri bildiriminin ciddiyetinde olarak verimliliği ve 

iĢbirliğini geleceğe yatırım yapılan planlamalarla insanların adanmıĢlık ve doyumunu 

artırmaya çalıĢması gerekmektedir (Kalyoncu, 2008). 

Vizyoner liderin en önemli hedefi, elbette ki sorumlu olduğu kurumu kendi düĢünce 

yapısı doğrultusunda Ģekillendirerek sürekli kendini geliĢtiren ve tüm çalıĢanların 

katılımıyla kurumunu kendisi gibi “vizyon sahibi” bir duruma getirmektir. Bu hedefe 

ulaĢmak için vizyoner  liderin izlemesi gereken  yöntem Ģudur (Karaman, 2005): 

1- Vizyon OluĢturma ve GeliĢtirme: Vizyoner liderler, örgüt üyelerinin ortak 

enerjilerini ortak bir vizyon doğrultusunda kanalize etmelidirler. Bu liderler, kiĢisel, 

örgütsel ve çevresel direnmelere aldırıĢ etmeden örgütlerini vizyonlarına doğru taĢırlar 

(Quigley, 1998). Vizyon ilk olarak belirlendiğinde, önce akla hitap eder, daha sonra 

yavaĢ yavaĢ hislere yerleĢir. ÇalıĢanlar yapacakları herhangi bir faaliyetin vizyona uyup 

uymadığını sorgulayarak, zararlı olabilecek adımları kendiliklerinden ortadan kaldırır ve 

sürekli daha iyi Ģeyler yapabilmek adına çeĢitli düĢünceler üretirler (Starrat, 1995). 

2. Vizyon Ġçin KiĢilerle ĠletiĢim Kurmak: Lider, belirlediği vizyonu, diğer kiĢilerle 

tartıĢarak, onların da kabullenmesini ve paylaĢmasını sağlayabilir. Kabullenmeyi 

sağlayabilmek için de, belirlediği vizyona paralel davranıĢlar içinde olmalıdır (Quigley, 

1998). Lider vizyonun kabulü ve paylaĢılması için açık ve net Ģekilde vizyonun mesajı 

iyi vermesine, kurumun içinde vizyona gereksinim olduğuna, vizyonun gerçekleĢmesi 

için herkesin katılımına dikkat etmelidir (Namaki, 1997). 

3. Vizyonun Kaynağını Ortaya Koyma: Vizyonun kaynağı, örgütün kendisi, 

çalıĢanları, geçmiĢi ve Ģu anda içinde bulunduğu yakın ve uzak çevresidir. Bu yüzden 

vizyonu Ģekillendirmek için hem örgüt içine hem de örgüt dıĢına bakılmalıdır (Quigley, 

1998).  Örgütün içine bakılması, liderin, örgütün gerçek değer yargılarını ve durumunu, 

haklarını ve dünyasını anlaması ve insanların özne olduğu, bu yüzden de kendi içinde 

bir hedef olarak değerlendirilmesi gerektiğidir (Uygun, 2008). 
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4. Vizyon Doğrultusunda Bir Misyon Belirleme: Misyon, bir kuruluĢun varlık 

sebebidir. Örgütteki bütün çalıĢanların, uğrunda mücadele edecekleri bir amacın somut 

ifadesidir (Uygun, 2008). Kurumun misyonu oluĢturulurken öncelikle kuruluĢun var 

oluĢ nedeni sorgulanmalı, ardından kazanç ve büyüme hedefleri,  çevreye ve topluma 

karĢı olan sorumlulukları düĢünülmelidir (Erçetin, 2000). 

5. Takım Ruhu OluĢturma: Büyük bir vizyonu baĢarmak, çalıĢanlar ve liderin 

oluĢturdukları bir enerji bütünleĢmesiyle gerçekleĢebilmektedir (Heintel, 1995). Bu 

nedenle lider, takım ruhu oluĢturmaya çalıĢmalıdır.  

6. Vizyona Uygun Bir Örgüt Kültürü OluĢturma: Bir örgütün, kurumun kültürünü, 

içinde bulunduğu toplumdan çok, yaptığı iĢ belirlemektedir. Dünyanın neresinde olursa 

olsun her bir iĢletme ve kamu kuruluĢu kendi yaptığı iĢin, toplum için çok önemli 

olduğuna inanmak durumundadır. Bu katkıları yapabilmek için yönetimini ve 

örgütlenme Ģeklini ona göre ayarlamalıdır. Bu yüzden de örgütün kültürü daima içinde 

bulunduğu toplumun kültürünü aĢmalıdır (Uygun, 2008). 

Liderlik geleceği görmeyi, örgütün geleceğine iliĢkin inandırıcı vizyon ve hedefler 

belirlemeyi insanları da bunları gerçekleĢtirmek için seferber etmeyi içermektedir 

(ġiĢman ve Ertürk, 2002). Bu anlamda kriz durumlarında, vizyoner liderlerin baĢarılı 

sonuçlar elde edebileceği ileri sürülebilir. Okul eğitiminde yaĢanan çeĢitli sorunları 

ortadan kaldırmak ve sürekli olarak okul eğitimini geliĢtirmek için etkili, yaratıcı, 

vizyoner, isteklendirici, bilgili, ilkeli liderlerin rehberlik ettiği yöneticilerin varlığı 

büyük önem taĢımaktadır (Cerit, 2007). 

Hızlı sosyo-ekonomik, toplumsal değiĢmeler sonucunda okulların da çeĢitli kriz 

durumlarıyla karĢı karĢıya kaldığı söylenebilir. Bu krizlerden en az hasarla 

kurtulabilmek ya da krizleri okulun lehine çevirebilmek için okullardaki yöneticilerin 

aynı zamanda vizyoner lider olmalarının gerekli olduğu düĢünülmektedir. Vizyoner 

liderler, vizyonları ile isteyenleri geleceğe taĢırlar (Çelik, 2000). 
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2.2. ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

AraĢtırmanın bu bölümünde vizyoner liderlikle ilgili yurt içinde ve yurt dıĢında 

yapılan çalıĢmalara yer verilmiĢtir.  

2.2.1.YURT ĠÇĠNDE YAPILAN ARAġTIRMALAR 

AraĢtırmanın bu bölümünde vizyoner liderlikle ilgili yurt içinde yapılan çalıĢmalar 

tarih sırasına verilmiĢtir.  

Çelik‟in (1997) “Eğitim yönetiminde vizyoner liderlik” adlı çalıĢmasında, liderlik 

alanında vizyoner liderlik kavramını açıklamak ve vizyoner liderliğin, liderlik açısından 

önemi, vizyon geliĢtirme süreci, vizyoner liderlik rolleri ve okul yönetiminde vizyoner 

liderliği incelemektir. AraĢtırmanın yöntemi, kuramsal bir çalıĢmadır. Vizyoner liderlik, 

vizyoner liderliğin gereği, rolleri ele alınmıĢ ve araĢtırma sonuçları ıĢığında 

tartıĢılmıĢtır. Okul yöneticisi olarak vizyoner liderliğin okul açısından kazanımları 

değerlendirilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre vizyoner liderler vizyonlarıyla 

kendilerini izleyenleri geleceğe taĢımaya çalıĢmaktadırlar. 

Hamedoğlu‟nun (2001) “Vizyoner liderlik” adlı çalıĢmasında, liderlik alanında 

vizyoner liderlik kavramını ve vizyoner liderliğin; liderlik açısından önemini 

açıklamaktır. AraĢtırmanın yöntemi, kuramsal bir çalıĢmadır. AraĢtırmada liderlik 

tanımları, baĢarılı bir liderin özellik ve yetenekleri, yönetici ve lider arasındaki farklar, 

vizyon geliĢtirme süreci, vizyon ve misyon kavramlarının tanımları, özellikleri ve 

vizyon sahibi liderlerin genel özelliklerinden bahsedilmiĢ ve alan yazına dayalı olarak 

değerlendirilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre lider olmak isteyenlerin, kendi liderlik 

tiplerini oluĢturma ve seçmeleri gerekmektedir. 

Keven (2002) tarafından yapılan “Özel ve resmi statülü ilköğretim okulları 

yöneticilerinin vizyon geliĢtirmeye iliĢkin tutumlarının karĢılaĢtırılması” adlı 

araĢtırmanın amacı, yöneticilerin vizyoner liderlik rolleri ve okul yönetiminde vizyoner 

liderliği incelemektir. AraĢtırmanın yöntemi, betimsel taramadır. AraĢtırmanın 

örneklemi, Mersin iline bağlı 150 resmi ilköğretim okullarından 150 öğretmen ve 26 

yönetici, özel ilköğretim okullarından 100 öğretmen ve 22 yönetici olmak üzere toplam 

250 öğretmen ve 48 yöneticiden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın sonuçlarına göre; vizyon 

geliĢtirmeye iliĢkin tutumları cinsiyete bağlı olarak anlamlı bir farklılığa sahip olmadığı 
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bulunmuĢtur. Ayrıca eğitim ön lisans mezunu öğretmenler, öğrenim durumu eğitim 

enstitüsü olan öğretmenlere oranla ilköğretim okulları yöneticilerinin vizyon 

geliĢtirmeye iliĢkin tutumlarını daha fazla gösterdiklerini belirtmektedirler. 

Ġnce, Bedük ve Aydoğan‟ın (2004) “Örgütlerde takım çalıĢmasına yönelik etkin 

liderlik nitelikleri” adlı araĢtırmalarında, araĢtırmanın amacı,  takım çalıĢması ve 

liderlik iliĢkisini inceleyerek etkin bir liderin sahip olması gereken özellikleri ortaya 

çıkarmaktır.  AraĢtırmanın yöntemi, kuramsal bir çalıĢmadır. AraĢtırmada etkin liderlik 

niteliklerini örgütlerde takım çalıĢmasına yönelik olarak ele almıĢlar ve liderlerin 

özelliklerinden birisi olarak tanımladıkları paylaĢımcı bir vizyona sahip olmak 

konusunda liderlerin: “sahip oldukları analitik düĢüncelerden dolayı bir bilginin ya da 

ortaya çıkan durumun neyi, ne Ģekilde etkileyeceğini ve sonuçlarının neler olacağını 

görme özelliğine sahip olması gerektiğini belirtmiĢlerdir. AraĢtırmanın sonuçlarına 

göre, geleceğe iliĢkin bir takım yansıtımlara sahip olan lider, sorunları gerçekçi bir 

Ģekilde algılamak ve onlarla baĢa çıkabilmek için gerçekçi planlar yapmak 

durumundadır. 

Gökçe‟nin (2004) “Ġlköğretim okul yöneticilerinin değiĢme yönetimi yeterlikleri 

konusunda öğretmen görüĢleri” isimli çalıĢmasında; değiĢme yöneticisinin sahip olması 

gereken değiĢme yeterlilik alanları bilgi, beceri ve kiĢisel özellikler olarak belirlenerek 

okul yöneticilerinin yeterlikleri irdelenmiĢ ve değiĢme yöneticisinin yeterlikleri ile 

karĢılaĢtırılmıĢtır. AraĢtırmanın yöntemi, betimsel taramadır. AraĢtırmanın örneklemini 

290 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırma bulgularına göre öğretmenler okul 

yöneticilerinin değiĢme yeterliğine “iyi” düzeyde sahip olduklarını belirtmiĢlerdir. 

Öğretmenlere göre, halkla iliĢkiler becerisi, danıĢmanlık ve yardım yapma becerisi, 

güçlü bir kiĢilik anlayıĢına sahip olma becerisi okul yöneticilerinin en üst düzeyde sahip 

oldukları yeterliklerdir. 

Koçman‟ın (2005) “Ġlköğretim okulu yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢları ve 

okul kültürü” adlı tarama modelindeki araĢtırmada ilköğretim okulu öğretmenlerinin 

okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarına ve okullarındaki kültüre iliĢkin 

görüĢlerini saptayıp, bu görüĢlerin öğretmenlerin mesleki ve kiĢisel özellikleri ile okul 

yöneticilerinin ve okulların bazı özelliklerine göre farklılık gösterip göstermediği 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini, 2003-2004 öğretim yılında Ġzmir Ġli 

Metropol Ġlçelerindeki toplam 337 resmi ilköğretim okulunda görev yapan 11.799 
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öğretmen oluĢturmuĢtur. AraĢtırmanın örneklemini ise, evrenden "oranlı küme 

örnekleme" yöntemiyle seçilen 36 resmi ilköğretim okulunda görev yapan 1631 

öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırma bulgularına göre, ilköğretim okulu yöneticilerinin 

vizyoner liderlik davranıĢlarına iliĢkin öğretmen görüĢleri arasında; cinsiyet, yaĢ, 

mesleki kıdem, öğrenim düzeyi, branĢ, bulundukları okuldaki hizmet süreleri, okulun 

büyüklüğü, okul yöneticilerinin yöneticilik alanında hizmet içi eğitim alıp almaması 

değiĢkenlerine göre anlamlı bir fark bulunmazken; okulun kuruluĢ tarihi, okul 

yöneticilerinin bulundukları okuldaki hizmet süreleri ve okul yöneticilerinin yöneticilik 

mesleğindeki kıdemi değiĢkenlerine göre istatistiksel bakımdan anlamlı bir farklılık 

olduğu saptanmıĢtır.  

Durukan‟ın   (2006) “Okul yöneticisinin vizyoner liderlik rolü” adlı araĢtırmasının 

amacı vizyoner liderlik kavramını açıklamak ve okul yöneticilerinin vizyoner liderlik 

rolünü benimsemesinin eğitim sisteminin temelleri açısından ele almaktır. AraĢtırmanın  

yöntemi kuramsal çalıĢmadır. AraĢtırmada vizyoner liderlik kavramını açıklanmıĢ ve 

okul yöneticilerinin vizyoner liderlik rolünü benimsemeleri eğitim sisteminin temelleri 

açısından ele alınmıĢ, Türk eğitim sisteminde vizyoner liderliğin uygulanabilirliği ve 

zorlukları açısından değerlendirilmiĢtir. 

Acar‟ın (2006) “Ġlköğretim okul yöneticilerinin vizyoner liderlik rollerine iliĢkin 

öğretmen görüĢleri (Elazığ ili örneği)” adlı çalıĢmasında, ilköğretim okul yöneticilerinin 

vizyoner liderlik rollerine iliĢkin öğretmen görüĢlerinin değerlendirilmesi 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırmanın yöntemi, betimsel taramadır.  AraĢtırmanın örneklemini, 

Elazığ il merkezinde toplam 30 ilköğretim okulu ve 600 öğretmen oluĢmaktadır. 

AraĢtırmanın bulgularına göre, okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarına 

iliĢkin öğretmen görüĢlerinin çoğunlukla olumlu çıktığı araĢtırmada okul yöneticileri 

vizyon oluĢturma, misyonu uygulama, yenilikçi kararlar alma, izleyenlere rehber olma 

gibi baĢlıca konularda baĢarılı bulunmuĢtur. Öğretmenlerin görüĢleri arasında en çok 

dikkati çeken anlamlı farklılık mesleki kıdem değiĢkenine göredir. Mesleki kıdem 

bakımından daha deneyimli olan öğretmenler okul yöneticilerini vizyoner liderlik 

davranıĢları konusunda kendilerine göre daha az deneyimli olan öğretmenlerden daha 

çok baĢarılı bulmaktadırlar. 

Korkmaz (2007) tarafından yapılan “Örgütsel sağlık üzerinde liderlik stillerinin 

etkisi” adlı araĢtırmanın amacı, yöneticinin liderlik biçiminin “dönüĢümsel liderlik, 
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etkileĢimci liderlik” ve öğretmenlerin iĢ doyumunun okulun örgütsel sağlığı üzerindeki 

etkilerini incelemektedir. AraĢtırmanın yöntemi, iliĢkisel taramadır. AraĢtırmanın 

örneklemini,  Ankara ili merkez ilçelerinde (Yenimahalle, Çankaya, Keçiören, Mamak, 

Altındağ) görevli 630 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın bulgularına göre; 

öğretmenlerin; anlayıĢ, hoĢgörü, motivasyon ve kendi gerçekleĢtirme gibi konularda 

hassas oldukları ve bu tür davranıĢlara önem veren okul yöneticilerinin olduğu 

örgütlerde sağlıklı bir ortamın oluĢturulabileceğini belirtmiĢlerdir. 

Uygun‟un (2008) “Kamu kurumlarında etkin bir yönetim için vizyoner liderliğin 

önemi; Hatay‟daki kamu kurumları üzerinde bir uygulama” adlı araĢtırmasında, Hatay 

ölçeğinde kamu kurumlarında görev yapan yöneticilerin bilgi düzeyleri, yöneticilik 

yaptıkları kurumlardaki liderlik uygulamaları ve karĢılaĢtıkları sorunlar ile vizyoner 

liderlik anlayıĢı hakkındaki görüĢlerini ortaya çıkarmak amacıyla yapılmıĢtır. 

AraĢtırmanın yöntemi, karma yöntemdir, anket ve mülakat teknikleri kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın örneklemi, Hatay merkez ve ilçelerinde görev yapan 75 kamu yöneticisi 

oluĢturmaktadır. AraĢtırma bulgularına göre yöneticiler, vizyoner lider dendiğinde; 

güvenilir, dürüst, adaletli, öngörü sahibi, çözüm üreten, geleceği görüp planlama yapan, 

kendini sürekli yenileyen, ayrımcı olmayan, vizyon sahibi olan, gelecek bir zamanda 

kurumun ne derecede ilerleyeceğini görebilen kiĢileri akıllarına getirmektedir. 

Kalyoncu‟nun (2008) “Ġlköğretim okul yöneticilerinden vizyoner liderlik 

özelliklerine sahip olma yeterlilikleri” adlı araĢtırmasının amacı;  ilköğretim okulu 

yöneticilerinin vizyoner liderlik özelliklerine sahip olma yeterliliklerini, o kurumlarda 

en etkin Ģekilde çalıĢan müdür yardımcılarının ve öğretmenlerin görüĢlerinden 

faydalanarak değerlendirme yapabilmektir. AraĢtırmanın yöntemi, betimsel taramadır. 

AraĢtırmanın örneklemini, müdür yardımcısı ve öğretmenlerden oluĢan 240 kiĢi 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın bulgularına göre, okulun herkes tarafından bilinen bir 

vizyonu olduğu, okul yöneticilerinin hedeflere ulaĢmak için gerekli koĢulları 

oluĢturduğu, okul yöneticisi okul sorunlarının çözümünde çalıĢanlara öncülük ettiği, 

okul yöneticisi okul vizyonunu gerçekleĢtirme bilgi ve becerisine sahip olduğu, okul 

yöneticisi vizyonu gerçekleĢtirmek için ihtiyaç duyulan kaynakları araĢtırıp, temin 

ettiğinden söz edilmiĢtir. 

Öztürk‟ün (2008) “Ġlköğretim okullarında görev yapan okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik özelliklerine sahip olmaları ve okul iklimi arasındaki iliĢki (Edirne Ġli örneği)” 
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adlı çalıĢmasında Edirne ilinde görev yapan okul yöneticilerinin vizyoner  liderlik  

özelliklerinin  okul  iklimi  ile  olan  iliĢkisini  incelemektir. AraĢtırmanın yöntemi, 

iliĢkisel taramadır. AraĢtırmanın örneklemini, Edirne ilinde görev yapan 479 öğretmen 

ve 131 yöneticiden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın bulgularına göre, okul yöneticilerinin 

vizyoner liderlik davranıĢı olarak planlama, baĢarı güdüsü, örgütsel liderlik, risk 

yönetimi, fırsatları değerlendirme,  yaratıcılık ve motivasyon gibi boyutlar ortaya 

çıkmıĢtır. Öğretmenlerin okul iklimine iliĢkin belirlenen;  çözülme,  engelleme,  moral, 

samimiyet, yüksekten bakma, yakından kontrol, iĢe dönüklük ve anlayıĢ gösterme 

boyutlarından en fazla moral boyutuna önem verdikleri saptanmıĢtır.  Okul büyüklüğü 

ve okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢı arasında sadece örgütsel liderlik 

davranıĢı arasında bir iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır.  Genellikle küçük okullarda görev 

yapan yöneticilerin vizyoner liderlik davranıĢlarını daha fazla sergiledikleri fark 

edilmiĢtir. 

Bulut ve Uygun‟un (2010) “Etkin bir yönetim için vizyoner liderliğin önemi: 

Hatay‟daki kamu kurumları üzerinde bir uygulama” adlı araĢtırmasında, Hatay 

ölçeğinde kamuda görev yapan yöneticilerin liderlik ve vizyoner liderlik konusunda 

görüĢ ve yaklaĢımlarını ortaya koymayı amaçlamaktadır. AraĢtırmanın yöntemi, 

betimsel taramadır. Veri toplama aracı olarak, anket kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın 

örneklemini, Hatay merkez ve ilçelerinde görev yapan 75 kamu yöneticisi 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın bulgularına göre, lider yaklaĢımları ve vizyoner liderliğin 

hayata geçirilmesi, vizyoner liderliğin uygulama aĢamaları, vizyoner lider ve özellikleri 

ele alınmıĢ ve araĢtırma sonuçları ıĢığında tartıĢılmıĢtır. Her derece kamu yöneticisi 

tarafından uygulanacak vizyoner liderlik anlayıĢının, hem kamu çalıĢanlarının hem de 

vatandaĢların kendilerini geleceğe yönelik bilinçli hissetmelerini ve devlete güven 

duymalarını sağlayacağı ifade edilmiĢtir. 

Tekin ve Ehtiyar‟ın (2011) “BaĢarının temel aktörleri: vizyoner liderler” adlı 

çalıĢmasının amacı, liderlerin vizyoner liderlik nitelikleri ve davranıĢlarını tespit etmek, 

boyutlar arasındaki iliĢkiyi belirlemek ve elde edilen bulguların örgütsel yansımalarının 

neler olacağını tespit etmektir. AraĢtırmanın yöntemi, kuramsal bir çalıĢmadır. 

AraĢtırmanın amacı doğrultusunda vizyoner liderlik örgütsel boyutlarla yakından 

iliĢkilendirilmiĢ ve baĢarıyı etkileyen bir faktör olarak kavramsallaĢtırılmıĢtır. 
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ÇalıĢanlarının liderlerini vizyoner lider olarak algıladıklarını, liderlerin vizyoner lider 

nitelik ve davranıĢları sergiledikleri araĢtırmalara dayalı olarak ortaya koymuĢtur. 

2.2.2. YURT DIġINDA YAPILAN ARAġTIRMALAR 

AraĢtırmanın bu bölümünde vizyoner liderlikle ilgili yurt dıĢında yapılan çalıĢmalar 

tarih sırasına göre verilmiĢtir.  

Awamleh ve Gardner (1999) “Perceptions of leader charisma and effectiveness” 

(Liderin karizma ve etkinlik algısı) adlı yaptıkları araĢtırmada vizyoner liderliğin 

içeriği, konuĢma tarzı ve organizasyonel performansın, liderlerin etkililiği üzerindeki 

etkisini incelemiĢlerdir. AraĢtırmanın yöntemi betimsel taramadır. AraĢtırmanın 

örneklemi 304 üniversite öğrencisidir. Videoteyp aracılığı ile konuĢmalar kaydedilerek 

veriler toplanmıĢtır. AraĢtırmanın bulgularına göre, öğrenciler vizyonun tanımını ve 

içeriğini tanımlamıĢlardır. Ġzleyenler, gruplar veya organizasyonların dönüĢümü için 

baĢlangıç noktası olarak bir vizyonun yaratıcılığını kabul etmektedirler.  Vizyon 

kelimesi; ideal bir hedef olarak liderlerin, organizasyonların gelecekteki baĢarısını 

istemelerini ifade eder. 

Hunt, Boal, ve Dodge‟nin (1999) “The effects of visionary and crisis-responsive 

charisma on followers” (Ġzleyenler üzerinde vizyonerliğin ve krizi çözücü karizmanın 

etkileri) adlı araĢtırmalarının amacı,  vizyoner liderliğin kriz durumunda ve kriz 

olmadığı zamanlarda kendisini takip edenler üzerindeki etkisini tanımlamaktır. 

AraĢtırmada iliĢkisel tarama yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemi 191 

üniversite öğrencisidir. AraĢtırmanın bulgularına göre vizyoner liderlik ve bunalıma 

duyarlı liderlik modelleri karizmatik liderliğin iki ayrı türüdür. Kriz durumunda ikisini 

karĢılaĢtırdığımız zaman; bunalıma duyarlı liderlerin kendisini takip edenler üzerindeki 

etkisi kriz durumunda azalmaktadır. Bununla birlikte bunalım hakkında vizyoner 

liderlerle diğer lider türlerinin davranıĢları arasında az anlamlı farklılıklar vardır. 

Khatri, Ng ve  Lee‟nin  (2001) “Charisma  and vision: an emprical study” (Karizma 

ve vizyon: deneysel bir çalıĢma) adlı çalıĢmalarının amacı, karizmatik liderlik ve 

vizyoner liderliği karĢılaĢtırmak ve bu liderlik tiplerinin çalıĢanların motivasyon, 

doyum, bağlılık ve performansları üzerindeki etkilerini incelemektir.  AraĢtırmanın 

yöntemi deneysel araĢtırmadır. AraĢtırmanın örneklemi 10 Ģirketteki 138 yöneticinin 

455 çalıĢanından oluĢmaktadır. AraĢtırmanın bulgularına göre,  yeni ölçekler 
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geliĢtirilmiĢ, karizmatik liderlik ve vizyoner liderliğin çalıĢanların motivasyon, doyum, 

bağlılık ve performansları üzerinde etkili olduğu görülmüĢtür.  

Licata ve Harper‟ın (2001) “Organizational health and roboust school vision” 

(Örgütsel sağlık ve okul vizyonu) adlı araĢtırmalarının amacı, örgüt sağlığı ve okul 

vizyonunu güçlendirme çalıĢmaları arasındaki iliĢkiyi incelemektir. AraĢtırmanın 

yöntemi iliĢkisel taramadır. AraĢtırmanın örneklemi 38 okuldaki 554 öğretmendir. 

AraĢtırmanın bulgularına göre öğretmenlerin örgüte katılımı ve okul vizyonunu 

güçlendirme çalıĢmalarına katılımı arasında anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. Bu sonuca göre 

sağlıklı iklim, yapısal sorunların paylaĢıldığı ve arzu edilen yeni fikirlerin desteklendiği 

yerdir. Bu tür profesyonel iklim öğretmenlerin risk almasını cesaretlendirecektir. 

Sağlıklı iklimin olmadığı okullar genellikle okul vizyonlarını öğretmenlerine drama ve 

duygusal olarak etkilemeden aktarmaya çalıĢan okullardır. Bu yolla vizyon dikkat 

çekmekte ve orada bulunanlar arasında empatiye sebep olmaktadır (Licata ve Harper, 

2001). 

Fredendall, Christopher, Hopkins ve Amit (2005) “Purchasing‟s internal service 

performance” (SatıĢ personelinin iç hizmet performansı) adlı çalıĢmalarının amacı, 

vizyoner liderliğin kurum içi ve kurum dıĢı iliĢkilerindeki etkisini incelemektir. 

AraĢtırmada yapısal eĢitlik yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemi 2500 satın 

alma çalıĢanından oluĢmaktadır. AraĢtırmanın bulgularına göre, kurum içi ve dıĢı 

iliĢkilerin geliĢtirilmesinde vizyoner liderlik davranıĢlarının etkisi olduğu bulunmuĢtur.  

Kakabadse, Kakabadse ve Lee-Davies‟in, (2005) “ Vizyon geliĢtirme yolu: liderlik 

süreci modeli “ adlı çalıĢmalarının amacı yönetim modeli olarak vizyoner liderlik 

modelinin geliĢimini incelemek ve liderlerin yeteneklerini açıklamaya çalıĢmaktır. 

AraĢtırmada literatür taraması yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın bulgularına göre, 

stratejiyi uygulamak ve değiĢtirmek için vizyon önemlidir, vizyoner liderlerin yerine 

getirmeleri gereken kritik görevleri olup olmadığı net bir Ģekilde belli değildir ve vizyon 

bir öngörü olarak tanımlanabilir. 

Riesenmy‟nin (2008) “The moderating role of follower identification in the 

relationship between leader and follower visionary leadership” (Lider ve çalıĢan 

vizyoner liderliği arasındaki iliĢkide çalıĢan özdeĢleĢmesinin aracı rolü) adlı 

çalıĢmasının amacı, lider ve çalıĢanların seçilen üç vizyoner liderlik davranıĢlarının 

arasındaki iliĢkiyi ve çalıĢanların liderle özdeĢleĢmesinin bu iliĢkiye olan etkisini 
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incelemektir. AraĢtırmanın örneklemi, 27 çalıĢandan oluĢmaktadır. AraĢtırmanın 

yöntemi iliĢkisel taramadır. AraĢtırmanın bulgularına göre, çalıĢan ve liderlerin 

özgüvenli liderlik, çalıĢan-merkezli (toplum yanlısı) liderlik ve yetenekli yönetici 

liderlik (kurumsal yeteneklilik) özellikleri arasındaki iliĢki ve çalıĢanın liderle 

özdeĢleĢmesinin lider-çalıĢan davranıĢları iliĢkilidir.  Liderin çalıĢan merkezli liderliği 

ile çalıĢanların çalıĢan-merkezli liderliği ve liderin yeterli yönetici liderlik davranıĢları 

ile çalıĢanın yeterli yönetici liderlik davranıĢları arasındaki istatistiksel olarak anlamlı 

pozitif iliĢkili olduğu görülmüĢtür.  

Ainasoja, Kenmogne, Hardy, Menet, Plouffe ve Saboktakin‟in (2012) “Visionary 

leadership and organizational change in an academic environment” (Akademik bir 

çevrede vizyoner liderlik ve örgütsel değiĢim) adlı çalıĢmalarının amacı akademik 

çevrede iyi vizyoner liderliği tanımlamaktır. AraĢtırmada örnek olay inceleme yöntemi 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemi Linköping Üniversitesi‟ndeki rektör, dekanlar ve 

bölüm baĢkanlarından oluĢan toplam 29 kiĢidir.  Kayıt cihazı kullanılarak notlar 

alınmıĢtır. AraĢtırmanın bulgularına göre: Güçlü lideri ön plana çıkaran geleneksel 

vizyoner liderlik akademik çevrelerde uygun değildir. Çünkü burada ki liderlerin 

otoriteleri normal Ģirketlerdeki liderlerinki kadar güçlü değildir. Bu ve eleĢtirel 

düĢünmeye odaklanma gibi akademik dünyanın diğer bazı karakteristik özelliklerinden 

ötürü, akademik çevrelerde daha geniĢ katılımlı bir vizyoner liderliğe ihtiyaç vardır. 
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BÖLÜM 3 TEZ ÇALIġMALARI 

Bu bölümde, araĢtırmanın yöntemi ve bulgularına yer verilmiĢtir. 

3.1.ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

Bu bölümde, araĢtırmanın modeli, evren ve örneklemi, araĢtırmada kullanılan veri 

toplama araçları, verilerin toplanması ve toplanan verilerin analizinde uygulanan 

istatistiksel teknikler konularına yer verilmiĢtir. 

3.1.1. ARAġTIRMANIN MODELĠ 

Okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin 

ilköğretim öğretmenlerinin görüĢlerini tespit etmek amacıyla yapılan bu araĢtırma, 

mevcut durumu ortaya koyan betimsel tarama türü bir çalıĢmadır.  

3.1.2. EVREN ve ÖRNEKLEM 

AraĢtırmanın evrenini, 2012-2013 eğitim öğretim yılı Ġzmir ili Çiğli ilçesinde 

bulunan Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı resmi 33 ilkokul, ortaokul ve ilköğretimde (14 

ilkokul,  10 ortaokul, 9 ilköğretim okulu) görev yapan 910 öğretmen oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırmanın örnekleminin evrene ulaĢılma oranı %63‟tür ve bu okullarda görev yapan 

öğretmenlerden oluĢmaktadır. AraĢtırma evreni ve örnekleminin okul düzeylerine göre 

dağılımı Tablo 3.1‟de verilmiĢtir. AraĢtırmada Çiğli ilçesinde bulunan toplam 910 

öğretmen sayısının tümüne ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmanın verileri, 01 Mart-31 

Mayıs 2013 tarihleri arasında, araĢtırma kapsamına alınan ilkokul, ortaokul ve 

ilköğretim okullarının bağlı bulundukları Çiği Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğü ile yapılan 

resmi yazıĢmalar sonrası gerekli izinler (Ek B) alındıktan sonra araĢtırmacı tarafından 

toplanmıĢtır. Veri toplama araçları, gerekli açıklamalar yapıldıktan sonra (araĢtırmanın 

amacı, cevapların gizliliği ve formun geneli hakkında bilgi) araĢtırmanın yapıldığı 

tarihlerde çalıĢan ve ölçek formunu doldurmayı kabul eden öğretmenlere verilerek 

formları doldurmaları istenmiĢtir. Toplamda, dağıtılan 910 ölçekten 601 tanesi geri 

toplanmıĢ ve 577 tanesi geçerli sayılmıĢtır (geçerli ölçek geri dönüĢ oranı % 63). 
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Tablo 3.1. AraĢtırma Evreninin Okul Düzeylerine Göre Dağılımı 

Okul Düzeyleri  Evren  %  Örneklem Sayısı %  

Ġlkokul 350 38.4 235 40.7 

Ortaokul 281 30.9 130 22.5 

Ġlköğretim 279 30.7 212 36.7 

Toplam 910 100.0 577 100.0 

 

Tablo 3.1 incelendiğinde Çiğli ilçesinde bulunan ilkokul ve ortaokulda görevli olan 

toplam öğretmen sayıları ve dağılımı görülmektedir. AraĢtırma evreninden toplanan 

ölçeklerden 577‟si dikkate alınmıĢ ve örneklemin okul düzeylerine göre dağılımında en 

yüksek oran ilkokullarda çalıĢan öğretmenlere  (%40.7) ait olduğu görülmüĢtür. 

Örneklemin bireysel özelliklere göre dağılımı Tablo 3.2.‟de verilmiĢtir.  

 

Tablo 3.2. Örneklemin Demografik Verilere Göre Dağılımı   

Demografik Özellikler Frekans % 

Cinsiyet 

 

Erkek 147 25.5 

Kadın 430 75.5 

Toplam 577 100.0 

BranĢ Okul Öncesi Öğretmeni 42 7.3 

Sınıf Öğretmeni 269 46.6 

BranĢ Öğretmeni 266 46.1 

Toplam  577 100.0 

Okul Kademesi 

 

Ġlkokul  235 40.7 

Ortaokul  130 22.5 

Ġlköğretim 212 36.7 

Toplam  577 100.0 

YaĢ 

 

 

25-29 yaĢ 48 8.3 

30-34 yaĢ 124 21.5 

35-39 yaĢ 139 24.1 

40-44 yaĢ 136 23.6 

45-49 yaĢ 87 15.1 

50 yaĢ ve üstü 43 7.5 

Toplam 577 100.0 

Mesleki Kıdem 1-10 yıl 157 27.2 

11-20 yıl 311 53.9 

21 yıl ve üzeri 109 18.9 

Toplam 577 100.0 

Yönetici Olma 

Ġsteği 

Evet 96 16.6 

Hayır 481 83.4 

Toplam 577 100.0 

Yöneticinin 

Okuldaki ÇalıĢma 

Süresi 

1 yıl 67 11.6 

2 yıl 44 7.6 

3 yıl 466 80.8 

Toplam 577 100.0 
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Tablo 3.2 incelendiğinde, veri toplama aracını dolduran katılımcıların demografik 

dağılımlarına göre katılımcıların 147‟si  (% 25.5) erkek, 430‟u (% 75.5) kadındır. Çiğli 

Ġlçesi evreninde genel olarak kadın ve erkek dağılımı kadınlar lehinedir, örneklem 

evrenle uyumludur. Ġzmir ilinde toplam öğretmen sayısı 40.817 dir. Bunun 28.417‟ si 

(% 69.6) kadın,12.400‟ü (31.4) erkektir (WEB_4, 2014). AraĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin cinsiyetleri, branĢları, okul kademesi, yaĢı, mesleki kıdemi, yönetici olma 

isteği, yöneticinin okuldaki çalıĢma süresi incelenmiĢtir. AraĢtırmaya katılanların 42‟si 

okul öncesi öğretmeni (% 7.3), 269‟u sınıf öğretmeni   (% 46.6),  266‟sı branĢ 

öğretmenidir (% 46.1). AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin 235‟i  (% 40.7) ilkokulda, 

130‟u (% 22.5) ortaokulda, 212‟si (% 36.7)  ilköğretim okulunda görev yapmaktadır. 

AraĢtırmaya katılanların 48'inin (% 8.3) 25-29 yaĢ, 124‟ünün (% 21.5) 30-34 yaĢ, 

139‟unun (% 24.1) 35-39 yaĢ, 136‟sının (% 23.6) 40-44 yaĢ, 87‟sinin (% 15.1) 45-49 

yaĢ, 43‟ünün (% 7.5) 50 yaĢ ve üzerinde olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin 157‟si (% 27.2) 1-10 yıl, 311‟i (% 53.9) 11-20 yıl, 109‟u (% 18.9) 21 yıl 

ve üzeri süreyle hizmet vermektedir. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin 96‟sı (% 16.6)  

gelecekte yönetici olmak istediklerini, 481‟i (% 83.4) gelecekte yönetici olmak 

istemediklerini belirtmiĢlerdir. Görev yaptıkları okulda yöneticilerinin görev süresini, 

araĢtırmaya katılan öğretmenlerin 67‟si (% 11.6)  1 yıl, 44‟ü  (% 7.6) 2 yıl, 466‟sı  (% 

80.8)   3 yıl olarak belirtmiĢlerdir. Türkiye‟de 2010 yılından beri yasal açıdan 

yöneticilikte rotasyon ve atama kural ve ilkelerinin değiĢmesi nedeniyle Ġzmir Ġli Çiğli 

Ġlçesi‟ nde3 yıl üstü yöneticilik kıdemine sahip okul yöneticisi bulunmamaktadır. 

3.1.3. VERĠ TOPLAMA ARACI  

AraĢtırmada, veri toplama aracı olarak “Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme 

Düzeyleri Ölçeği” kullanılmıĢtır. Ölçek, demografik veriler bölümü ve yöneticilerin 

vizyoner liderlik davranıĢlarını ölçen maddelerden oluĢan bölüm olarak iki bölümden 

oluĢmaktadır   (Ek A). 

A.Demografik Veriler 

Veri toplama aracının demografik verilerden oluĢan “Bilgi formu”, öğretmenlerin 

bireysel özellikleri (cinsiyeti, yaĢı, yönetici olma isteği), mesleki özellikleri (branĢı, 

okul kademesi, mesleki kıdemi) ve yöneticinin okuldaki çalıĢma süresini içeren 7 

sorudan oluĢmaktadır. 
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B. Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeyleri Ölçeği 

Okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarının gösterme düzeylerini 

belirlemek için Acar (2006) tarafından geliĢtirilen, “Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını 

Gösterme Düzeyleri Ölçeği” kullanılmıĢtır.” Acar (2006) tarafından geliĢtirilen ölçeğin 

boyutları  ve madde sayıları Tablo 3.3‟de sunulmuĢtur.  

 

Tablo 3.3.Ölçeğinin Alt Boyutları ve Madde Sayısı 

Ölçeğin Alt 

Boyutları 

Boyut Ġsimleri Boyutlardaki Maddeler Toplam Madde 

Sayısı 

1.Boyut Kim Olduğumuz (Misyon) 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7. ve 8.maddeler 8 madde 

2.Boyut Nereye Gittiğimiz 9, 10, 11.ve 12.madde 4 madde 

3.Boyut Bize Neyin Yol Göstereceği 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20. ve 

21.madde 

9 madde 

4.Boyut Belirli Bir Amaç 22, 23, 24, 25, 26, 27. ve 28.madde 7 madde 

5.Boyut Net Değerler 29, 30, 31, 32, 33, 34.ve 35.madde 7 madde 

6.Boyut Geleceğin Resmi   36, 37, 38, 39. ve 40.madde 5 madde 

 

Tablo 3.3 incelendiğinde Acar (2006 )  tarafından geliĢtirilen “Vizyoner Liderlik 

DavranıĢlarını Gösterme Düzeyleri Ölçeği”nin 40 sorudan oluĢtuğu, geçerlilik ve 

güvenirlikleri çalıĢmalarına sonucunda ölçeğin 6 boyutta (kim olduğumuz (misyon), 

nereye gittiğimiz, bize neyin yol göstereceği, belirli bir amaç, net değerler ve geleceğin 

resmi)  değerlendirildiği görülmüĢtür. 

Bu araĢtırmada “Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeyleri Ölçeği”nin 

geçerlilik ve güvenilirliği tekrar analiz edilmiĢ, madde dağılımlarına göre yeniden 

adlandırılmıĢtır. “Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeyleri Ölçeği”nin 

güvenilirlik analizi sonucunda 2. Madde .30 altında faktör yüküne sahip olduğu için 

ölçekten çıkarılmıĢtır. Ayrıca Büyüköztürk (2010) tarafından belirtildiği üzere 

maddelerin tek bir faktörde yüksek yük değerine, diğer faktörlerde ise düĢük yük 

değerlerine sahip maddeler olması gerekir. Çok faktörlü yapıda birden çok faktörde 

yüksek yük değeri veren madde biniĢik madde olarak tanımlanır ve ölçekten çıkarılması 

önerilir. Bu nedenle faktör analizinde 1., 3., 7., 8.,13., 15. ve 32. maddeler biniĢik 

maddeler olarak değerlendirilmiĢ ve ölçekten çıkarılmıĢtır.  
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Ölçeğin alt boyutları ve toplam güvenilirlikleri için Cronbach Alpha katsayısı 

hesaplanmıĢtır. Ölçeğin bu araĢtırmanın örneklemi için yapılan güvenirlik analizi 

sonucunda elde edilen Cronbach Alpha katsayısı tüm ölçek için .97 olarak saptanmıĢtır. 

Bu nedenle kullanılan vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri ölçeği yüksek 

derecede güvenilir bir ölçektir.  

Ölçeğin yapı geçerliliğini ortaya koymak ve maddelerin faktör yüklerini belirleyerek 

boyutlandırabilmek amacıyla faktör analizi yapılmıĢtır. Faktör analizine baĢlamadan 

önce verilerin uygunluğunu saptamak üzere Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayısı ve 

Bartlett‟s Sphericity testi hesaplanmıĢtır. KMO değeri .98 bulunmuĢ ve Bartlett‟s testi 

sonucuda (X
2
 = 1.728, p=0.000) anlamlı çıkmıĢtır (George ve Mallery, 2001). 

  “Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeyleri Ölçeği” nin yapı 

geçerliliğini belirlemek için varimax döndürme ile temel bileĢenler analizi kullanılarak 

Açıklayıcı Faktör Analizi (AFA) yapılmıĢtır. Analizde faktör yükleri en az .30 olarak 

belirlenmiĢtir (Büyüköztürk, 2006). Bu araĢtırmada Açıklayıcı faktör analizinin 

kullanılmasının nedeni veri toplama aracının Acar (2006) tarafından yapılan ilk 

uygulamasındaki geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları sonuçlarının, tüm çabalara ve 

araĢtırmalara rağmen elde edilememiĢ olmasıdır.  
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Tablo 3.4. Faktör Yük Değerleri 

  Faktör 1 Faktör 2 Faktör 3 

Madde     AFA AFA AFA 

M21 .774   

M28 .767   

M20 .764   

M37 .758   

M40 .751   

M39 .749   

M36 .743   

M38 .738   

M17 .722   

M26 .717   

M27 .715   

M18 .699   

M22 .697   

M19 .686   

M16 .683   

M35 .632   

M25 .598   

M6  .747  

M5  .734  

M4  .644  

M9  .641  

M12  .639  

M11  .604  

M14  .546  

M10  .524  

M29   .846 

M30   .845 

M34   .710 

M23   .547 

M31   .536 

M33   .517 

M24   .497 

 



45 
 

Tablo 3.4‟de görüldüğü gibi birinci boyut faktör yükü .60 ile .77 arasında değiĢen 16 

maddeden oluĢmaktadır. Ġkinci boyut faktör yükü .52 ile .75 arasında değiĢen 8 

maddeden oluĢmaktadır. Üçüncü boyut faktör yükü ise .50 ile .85 arasında değiĢen 7 

maddeden oluĢmaktadır. Tüm faktörlerin toplam varyansın % 67.23‟ünü açıkladığı 

görülmüĢtür. Birinci faktör toplam varyansın 33.74‟ ünü açıklamakta olup stratejik 

davranıĢları gösterme ifadelerinden oluĢmaktadır ve aynı isimle adlandırılmıĢtır. Ġkinci 

faktör toplam varyansın %18.12‟sini açıklamakta olup, kurum içinde vizyoner liderlikle 

özdeĢleĢen kültür oluĢturma ifadelerinden oluĢmaktadır ve kurum için vizyoner kültür 

oluĢturma olarak adlandırılmıĢtır. Üçüncü faktör ise toplam varyansın % 15.37‟sini 

açıklamakta olup vizyonla uyumlu değerler oluĢturma ifadelerinden oluĢmaktadır ve 

aynı isimle adlandırılmıĢtır. Faktör analizi sonucunda yeniden adlandırılan boyutlarda 

maddelerin oransal olarak birbirlerine eĢit olmasından çok, boyutu oluĢturan özellikleri 

kapsama özellikleri dikkate alınmaya çalıĢılmıĢtır.  

Aynı araĢtırma grubu üzerinde yapılan analizlerde ölçeğin alt boyutları arasında 

iliĢkiye de bakılmıĢtır. Faktörler arasındaki korelasyon katsayıları Tablo 3.4‟de 

sunulmuĢtur.  

 

Tablo 3.5. Faktörler Arasındaki Korelasyon Katsayıları 

Faktörler  
Kurum Ġçin Vizyoner 

Kültür OluĢturma 

Stratejik 

DavranıĢları 

Gösterme 

Vizyonla Uyumlu 

Değerle OluĢturma 

Kurum Ġçin Vizyoner Kültür 

OluĢturma 

 

1.00 .785* .722* 

Stratejik DavranıĢları 

Gösterme 

 

 

1.00 .805* 

Vizyonla Uyumlu Değerler 

OluĢturma 
 

 1.00 

p<0.01 

 

Tablo 3.5 incelendiğinde faktörler arası korelasyon analizi sonucunda faktörlerin 

birbiri ile olumlu ve anlamlı iliĢki içinde olduğu görülmüĢtür.  

Vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri ölçeği boyutları iç uyum 

güvenirlikleri Tablo 3.5‟de gösterilmiĢtir.  
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Tablo 3.6. Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeyleri Ölçeğinin Ġç Uyum 

Güvenirlikleri 

 
Vizyoner Liderlik 

DavranıĢlarını 

Gösterme 

Düzeyleri Ölçeği 

Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeyleri  

Ölçeği Boyut BileĢenleri 

Cronbach 

Alpha 

Kurum Ġçin 

Vizyoner Kültür 

OluĢturma 

4. Okulumuzda her öğe belli bir değere sahiptir. 

0.88 

5. Okulumuzda katılımcı bir ruh vardır. 

6. Okulda çalıĢan tüm personel okulun misyonundan haberdardır. 

9. Okulda her elemanın (Öğretmen, yönetici ve diğer personel) bireysel vizyonu grup (Okul) 

vizyonuyla örtüĢmektedir. 

10. Okulumuzda hedeflerime (geleceğime) yönelik olarak sık sık hayal kırıklığına 

uğramaktayım. 

11. Okul yöneticimiz stratejik planlamaya dayalı bir yönetim biçimi sergilemektedir. 

12. Okulumuz yeniliklere çabuk adapte olur. 

14. Okulumuzda rehberlik ön plandadır. 

Stratejik 

DavranıĢları 

Gösterme 

16. Okul yöneticimiz sadece sözleriyle değil eylemleriyle de okul vizyonunu 

desteklemektedir. 

0.97 

17. Okul yöneticimiz bizim için ilham kaynağıdır. 

18. Okul yöneticimiz okulun eğilimlerini belirler ve örgütsel değiĢmeyi sağlayıcı çabaları 

gösterir.  

19. Okul yöneticimiz değiĢim ajanı rolündedir. 

20. Okul yöneticimiz yapılacak olan yeniliklerde öğretmenlere yol gösterir. 

21. Okul yöneticimizin düĢünce ve sezgisel gücü yüksektir. 

22. Okul yöneticimiz okulun amacını yansıtır. 

25. Okul yöneticimiz vizyonunu gerçekleĢtirmede riske girebilir. 

26. Yöneticimiz okul vizyonuna yönelik somut adımlar atar. 

27. Yöneticimiz okulun varoluĢ amacına uygun bir tutum sergiler. 

28. Okul yöneticimiz canlı iliĢkiler kurar ve bizleri okula bağlar. 

35. Yöneticimiz okuldaki davranıĢ ve tutumların, okulun amaçlarına uygun olmaması 

durumunda müdahale eder. 

36. Okul yöneticimiz gelecekte ulaĢılmak istenen hedeflerin gerçeğe uygun düĢlerini 

kurabilmektedir. 

37. Okul yöneticimiz somut bir gelecek görüntüsü çizmektedir. 

38. Okul yöneticimiz değiĢen durumlara dayalı olarak vizyonunda da değiĢmelere 

gitmektedir. 

39. Okul yöneticimiz okulu sürekli değiĢen ve geliĢen bir örgüt olarak görmektedir. 

40. Okul yöneticimiz farklı görüĢler etrafında bizleri ortak mutabakata kavuĢturur. 

Vizyonla Uyumlu 

Değerler 

OluĢturma 

23. Okulumuzun vizyonu açık ve nettir. 

0.91 

24. Okulumuzun vizyonu kendi içinde tutarlı ve Milli Eğitimin genel amaçları ile 

uyumludur. 

29. Okulun belli bir vizyon cümlesi vardır. 

30. Okulun vizyon cümlesi okulun kesin hedefini iĢaret etmektedir. 

31. Okulumuz değer merkezlidir. 

33. Yöneticimiz kurallara ve prosedürlere çok dikkat eder. 

34. Okulun vizyonunu yansıtan somut semboller, sözler vardır. 

  

Tablo 3.6 incelendiğinde Vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri ölçeği 

boyutlarının iç uyum güvenirlikleri için yapılan analiz sonucunda, kurum için vizyoner 

kültür oluĢturma  boyutu  Cronbach Alpha değeri .88, stratejik davranıĢları gösterme 

boyutu  Cronbach Alpha değeri .97 vizyonla uyumlu değerler oluĢturma boyutu  

Cronbach Alpha değeri .91  bulunmuĢtur. Vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme 

düzeyleri ölçeği boyutları iç uyum güvenirlikleri yüksek derecede güvenilirdir. 
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AraĢtırmanın katılımcıları “Vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri 

ölçeği”ne göre her bir ifadeye ne ölçüde katılıp katılmadıklarını 5‟li Likert ölçeğine 

göre belirtmiĢlerdir. Ölçeğin madde puan aralıkları Tablo 3.7‟de verilmiĢtir.  

 

Tablo 3.7. Vizyoner Liderlik Algı Ölçeğinin Madde Aralıkları 

Sıra No Ölçek aralığı Ölçekteki Maddelerin Algı Değeri  

1 1.00-1.79 Hiç Katılmıyorum 

2 1.80-2.59 Katılmıyorum 

3 2.60-3.39 Kısmen Katılıyorum 

4 3.40-4.19 Katılıyorum 

5 4.20-5.00 Tamamen Katılıyorum 

 

Tablo 3.7 incelendiğinde öğretmenlerin yöneticilerinin vizyoner liderlik 

davranıĢlarını göstermelerine iliĢkin maddelere verdikleri algı puanlarının 1.00-1.79 

arasında Hiç Katılmıyorum, 1.80-2.59 arasında Katılmıyorum, 2.60-3.39 arasında 

Kısmen Katılıyorum, 3.40-4.19 Katılıyorum ve 4.20-5.00 arasında Tamamen 

Katılıyorum değerinde olabileceği görülmektedir. 

3.1.4. VERĠLERĠN TOPLANMASI 

Çiği Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğü'nden izinler alındıktan sonra Çiği Ġlçe‟sindeki 

ilkokul ve ortaokullarda veri toplama aracı uygulanmaya baĢlanmıĢtır.  Öncelikle 

katılımcılara araĢtırmanın amacı ve gizliliğin korunması ile ilgili gerekli bilgi 

verilmiĢtir. Ölçek, araĢtırmacı tarafından Çiğli Ġlçe‟si kapsamında 33 okula dağıtılmıĢ, 

öğretmenlere bireysel olarak uygulanmıĢtır. Ölçeğin cevaplanması için verilen bir süre 

sonra okullardan 601 ölçek geri alınmıĢtır.  

Veri toplama aracı, öğretmenler tarafından okullarda doldurulmuĢtur. Ölçeğin 

yanıtlanma süresi, ortalama 15-20 dakika almıĢtır. Ölçeğin okullarda uygulanması ve 

toplanması toplam iki ay sürmüĢtür. 
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3.1.5. VERĠLERĠN DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

AraĢtırmada kullanılan veri toplama araçlarının uygulanması tamamlandıktan sonra 

uygulanan ölçeğe ait cevap kâğıtlarının genel kontrolleri yapılmıĢ; eksik ya da birden 

fazla seçenek iĢaretlenmiĢ olan, geçersiz 24 cevap kâğıdı değerlendirme dıĢı 

bırakılmıĢtır. 

Veriler SPSS 19.0 (Statistical Programme for Social Sciencies) istatistik paket 

programı aracılığıyla bilgisayar ortamına aktarılmıĢtır. AraĢtırmadan elde edilen 

verilerin analizinde hangi tür çözümleme tekniklerinin kullanılması gerektiğine karar 

vermek amacıyla öğretmenlerin doldurduğu ölçeklerden elde edilen değerlerin 

parametrik testlerin temel varsayımlarını karĢılayıp karĢılamadığı sorgulanmıĢtır. 

Veriler doğrultusunda, geçerlilik ve güvenilirlik testleri yapılmıĢ, sonra okul 

yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin ilköğretim 

öğretmenlerinin görüĢleri üç boyutta değerlendirilerek, istatistiksel analiz ve 

karĢılaĢtırmalar yapılmıĢtır.  

Verilerin analizi için öncelikle parametrik testlerin temel varsayımları karĢılanıp 

karĢılamadığı araĢtırılmıĢtır.  Temel varsayımlara göre bağımlı değiĢkene ait ölçümler 

ya da puanlar, aralık ya da oran ölçeğinde ve karĢılaĢtırmaya esas grup ortalamalarının 

aynı değiĢkene ait olması gerekir. Bağımlı değiĢkene iliĢkin ölçümlerin dağılımı alt 

gruplarda normal olmalı ve ortalama puanları karĢılaĢtıracak örneklemlerin iliĢkisiz 

olması gerekir (Büyüköztürk, 2010).  Bu araĢtırmada bağımlı değiĢkene ait ölçümler alt 

gruplarda normal ve iliĢkisizdir. Veri toplama aracının normallik analizlerinin sonuçları 

Tablo 3.8‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 3.8. AraĢtırmanın Veri Toplama Aracının Normallik Testlerinin 

Sonuçları  

              Ġstatistikler  Normallik sonuçları Standart Hata 

 N 577  

 Standart Sapma .64  

 Xort 2.11  

 Çarpıklık  .361 .102 

 Basıklık  -1.05 .203 

 Kolmogorov Smirnov Z 1.262  

 P .083  
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Tablo 3.8 incelendiğinde tek örneklem Kolmogorov-Smirnov testinde anlamlılık 

değeri .05 ten büyük olması dağılımın normal olduğunu göstermektedir. Bu araĢtırmada 

bu doğrultuda temel varsayımların karĢılandığı durumlarda bağımsız değiĢkenlerden 

cinsiyet ve yönetici olma isteği iki alt gruba sahip olduğu için T-testi; branĢ, okul 

kademesi, yaĢ, mesleki kıdem ve okulda çalıĢma süresi bağımsız değiĢkenlerinde üç ve 

üstü alt gruba sahip oldukları için alt grupların özelliğine göre tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) kullanılmıĢtır. Varyans analizinde anlamlı farklılıklar gösteren 

değiĢkenlerde, farkın kaynağını bulmak için Post-hoc LSD analizi tekniği 

uygulanmıĢtır.  

3.2. BULGULAR 

Bu bölümde, araĢtırmanın modeli doğrultusunda tarama yöntemiyle incelenen 

araĢtırma problemlerinin bulguları iki ana bölümde sunulmuĢtur. 

3.2.1. BĠRĠNCĠ ALT PROBLEME ĠLĠġKĠN BULGULAR 

AraĢtırmanın birinci alt problemi “Okul yöneticilerinin vizyoner liderlik 

davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri 

nelerdir?” Ģeklinde belirtilmiĢtir. Birinci alt problem doğrultusunda yapılan analiz 

sonucu elde edilen okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme 

düzeylerine iliĢkin ilköğretim öğretmenlerinin görüĢlerinin puan ortalamaları Tablo 

3.9‟da yer verilmiĢtir. 

 

Tablo 3.9. Ġlköğretim Öğretmenlerinin GörüĢleri Doğrultusunda Okul Yöneticilerinin 

Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeyleri   

Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını 

Gösterme Düzeyleri Ölçeği 
N 

Minimum 

Değerler 

Maximum 

Değerler 
Xort SS 

Kurum Ġçin Vizyoner Kültür 

OluĢturma   
577 1 4.50 2.154 .646 

Stratejik DavranıĢları Gösterme 577 1 4.88 2.032 .703 

Vizyonla Uyumlu Değerler 

OluĢturma 
577 1 4.14 1.872 .658 
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Tablo 3.9‟a göre, ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda okul 

yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerinden kurum için 

vizyoner kültür puan ortalamaları Xort = 2.154, okul yöneticilerinin stratejik 

davranıĢları gösterme puan ortalamaları Xort = 2.032, okul yöneticilerinin vizyonla 

uyumlu değerler oluĢturma puan ortalamaları Xort = 1.872‟dir. Buna göre 

öğretmenlerin yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını göstermelerine iliĢkin algı 

puanlarının 1.80-2.59 aralığında ve Katılmıyorum değerinde olduğu görülmektedir. Bu 

bulgu öğretmenlerin yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını göstermediklerini 

düĢündüklerini belirtmektedir.  

3.2.2. ĠKĠNCĠ ALT PROBLEME ĠLĠġKĠN BULGULAR 

AraĢtırmanın ikinci alt problemi “Okul yöneticilerinin vizyoner liderlik 

davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri, 

bireysel özelliklerine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir?” Ģeklinde 

belirtilmiĢtir. Katılımcıların bireysel özelliklerine göre okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri tek tek incelenmiĢtir. 

Vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin algı ölçeğinin 

ilköğretim öğretmenlerinin bağımsız değiĢkenlerine (cinsiyet,  branĢ, okul kademesi, 

yaĢ, mesleki kıdem, yönetici olma istekleri ve yöneticinin okuldaki çalıĢma süresi) göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek amacıyla tüm değiĢkenlere 

iliĢkin analizler yapılmıĢtır.  

 

a) Ġlköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri, cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

göstermekte midir? 

Ġkinci alt problem doğrultusunda cinsiyete göre yapılan analiz sonucu elde edilen 

ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin t testi sonuçları Tablo 3.10‟da 

verilmiĢtir. 
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Tablo 3.10. Ġlköğretim Öğretmenlerinin GörüĢleri Doğrultusunda Okul Yöneticilerinin 

Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeylerinin Cinsiyete Göre T Testi Sonuçları 

 
Vizyoner Liderlik 

DavranıĢlarını 

Gösterme Düzeyleri 

Ölçeği 

Cinsiyete 

Göre 
N Xort SS Sd t P 

Kurum Ġçin Vizyoner 

Kültür OluĢturma   

Kadın 430 2.095 .668 575 -1.186 

 

0.34 

Erkek 147 2.172 .638  

Stratejik DavranıĢları 

Gösterme 

Kadın 430 1.954 .684 575 -1.560 0.86 

Erkek 147 2.059 .707  

Vizyonla Uyumlu 

Değerler OluĢturma 

Kadın 430 1.831 .670 575 -0.861 0.67 

Erkek 147 1.886 .654  

 

Tablo 3.10‟a göre, ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda okul 

yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri boyutlarından, kurum 

için vizyoner kültür oluĢturma, stratejik davranıĢları gösterme ve vizyonla uyumlu 

değerler oluĢturma puanları cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermemiĢtir.    

Yapılan analiz incelendiğinde kurum için vizyoner kültür oluĢturma [t=-1.186; 

p>0.05], stratejik davranıĢları gösterme [t=-1.560;  p>0.05], vizyonla uyumlu değerler 

oluĢturma [t=-0,861;  p>0.05] Ģeklinde bulunmuĢtur. 

Ortalamalar incelendiğinde, genel olarak ilköğretim okulunda çalıĢan kadın 

öğretmenlerin, yöneticilerin vizyoner liderlik davranıĢları gösterme düzeylerinden 

kurum için vizyoner kültür oluĢturma, stratejik davranıĢları gösterme ve vizyonla 

uyumlu değerler oluĢturma boyutları puan ortalamaları,  ilköğretim okulunda çalıĢan 

erkek öğretmenlerin, aynı boyuttaki puan ortalamalarına göre daha düĢüktür.  

 

b) Ġlköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri, branĢa göre anlamlı bir farklılık göstermekte 

midir? 

Ġkinci alt problem doğrultusunda branĢa göre yapılan analiz sonucu elde edilen 

ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin bulgular Tablo 3.11‟ de verilmiĢtir. 
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Tablo 3.11. Ġlköğretim Öğretmenlerinin GörüĢleri Doğrultusunda Okul Yöneticilerinin 

Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeylerinin BranĢa Göre ANOVA Testi 

Sonuçları 

Vizyoner Liderlik 

DavranıĢlarını 

Gösterme Düzeyleri 

Ölçeği 

BranĢa Göre N Xort SS Sd F P 

Kurum Ġçin Vizyoner 

Kültür OluĢturma   

Okul Öncesi 

Öğretmeni 

42 2.026 .703 2 

574 

1.846 0.15 

Sınıf Öğretmeni 269 2.125 .647   

BranĢ Öğretmeni 266 2.203 .633 576   

Stratejik DavranıĢları 

Gösterme 

Okul Öncesi 

Öğretmeni 

42 1.800 .734 2 

574 

2.660 0.07 

Sınıf Öğretmeni 269 2.068 .739   

BranĢ Öğretmeni 266 2.032 .654 576   

Vizyonla Uyumlu 

Değerler OluĢturma 

Okul Öncesi 

Öğretmeni 

42 1.666 .739 2 

574 

2.253 0.10 

Sınıf Öğretmeni 269 1.881 .666   

BranĢ Öğretmeni 266 1.896 .633 576   

 

Tablo 3.11‟e göre, ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul 

yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri boyutlarından, kurum 

için vizyoner kültür oluĢturma, stratejik davranıĢları gösterme ve vizyonla uyumlu 

değerler oluĢturma puanları branĢa göre anlamlı bir farklılık göstermemiĢtir.    

Yapılan analiz incelendiğinde kurum için vizyoner kültür oluĢturma [F=1.846; 

p>0.05], stratejik davranıĢları gösterme [F=2.660;  p>0.05], vizyonla uyumlu değerler 

oluĢturma [F=2.253;  p>0.05] Ģeklinde bulunmuĢtur. Ortalamalar incelendiğinde, genel 

olarak okul öncesi öğretmenlerinin, yöneticilerin vizyoner liderlik davranıĢları gösterme 

düzeylerinden kurum için vizyoner kültür oluĢturma, stratejik davranıĢları gösterme ve 

vizyonla uyumlu değerler oluĢturma boyutları puan ortalamaları sınıf ve branĢ 

öğretmenlerinin, aynı boyuttaki puan ortalamalarına göre daha düĢüktür.  

 

c) Ġlköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri, okul kademesine göre anlamlı bir farklılık 

göstermekte midir? 

Ġkinci alt problem doğrultusunda okul kademesine göre yapılan analiz sonucu elde 

edilen ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin bulgular Tablo 3.12‟ de verilmiĢtir. 

Anova testi varyans homojenliği incelendiğinde aralarında anlamlı fark tespit edilen 
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grupları arasında homojenlik olduğu için  Post-hoc LSD analiz tekniğinden 

yararlanılmıĢtır. 

Tablo 3.12. Ġlköğretim Öğretmenlerinin GörüĢleri Doğrultusunda Okul Yöneticilerinin 

Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeylerinin Okul Kademesine Göre ANOVA 

Testi Sonuçları 

Vizyoner Liderlik 

DavranıĢlarını 

Gösterme Düzeyleri 

Ölçeği 

Okul Kademesine 

Göre 
N Xort SS Sd F P LSD 

Kurum Ġçin 

Vizyoner Kültür 

OluĢturma   

Ġlkokul 235 2.055 .604 2 

574 

5.216 0.00 1-3 

Ortaokul 130 2.174 .621    

Ġlköğretim Okulu 212 2.250 .691 576    

Stratejik 

DavranıĢları 

Gösterme 

Ġlkokul 235 1.955 .631 2 

574 

3.152 0.04 1-3 

Ortaokul 130 2.027 .662    

Ġlköğretim Okulu 212 2.121 .789 576    

Vizyonla Uyumlu 

Değerler OluĢturma 

Ġlkokul 235 1.786 .629 2 

574 

3.388 0.03 1-2 

Ortaokul 130 1.936 .649   1-3 

Ġlköğretim Okulu 212 1.927 .686 576    

 

Tablo 3.12‟ye göre,  ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul 

yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri boyutlarından,  

kurum için vizyoner kültür oluĢturma [F=5.216; p<0.05], stratejik davranıĢları gösterme 

[F=3.152;  p<0.05], vizyonla uyumlu değerler oluĢturma [F=3.388;  p<0.05]  puanları 

okul kademesine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.    

Ġlköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri,  okul kademesine göre yapılan LSD 

analizinde; kurum için vizyoner kültür oluĢturma boyutunda 1.-3. gruplar arasında, 

stratejik davranıĢları gösterme boyutunda 1.-3. gruplar arasında,  vizyonla uyumlu 

değerler oluĢturma boyutunda 1.-2.  ve 1.-3. gruplar arasında anlamlı farklılığın olduğu 

tespit edilmiĢtir. Anlamlı farklılıklar ilköğretim okulları lehinedir.  

 

d) Ġlköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri, yaĢa göre anlamlı bir farklılık göstermekte 

midir? 

Ġkinci alt problem doğrultusunda yaĢa göre yapılan analiz sonucu elde edilen 

ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin bulgular Tablo 3.13‟de verilmiĢtir. 
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Anova testi varyans homojenliği incelendiğinde aralarında anlamlı fark tespit edilen 

vizyonla uyumlu değer oluĢturma grupları arasında homojenlik  olduğu için  Post-hoc 

LSD analiz tekniğinden yararlanılmıĢtır. 

 

Tablo 3.13. Ġlköğretim Öğretmenlerinin GörüĢleri Doğrultusunda Okul Yöneticilerinin 

Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeylerinin YaĢa Göre ANOVA Testi 

Sonuçları 

Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeyleri Ölçeği 

 YaĢa Göre N Xort SS Sd F P LSD 

Kurum Ġçin 

Vizyoner 

Kültür 

OluĢturma   

(1) 25-29 yaĢ 48 2.148 .629 5 

571 

2.190 0.06  

(2)30-34 yaĢ 124 2.077 .627    

(3)35-39 yaĢ 139 2.261 .679 576    

(4)40-44 yaĢ 136 2.048 .599     

(5)45-49 yaĢ 87 2.237 .675     

(6)50 yaĢ ve üstü 43 2.197 .644     

Stratejik 

DavranıĢları 

Gösterme 

(1) 25-29 yaĢ 48 2.005 .625 5 

571 

1.553 0.17  

(2)30-34 yaĢ 124 1.935 .692    

(3)35-39 yaĢ 139 2.078 .732 576    

(4)40-44 yaĢ 136 1.971 .644     

(5)45-49 yaĢ 87 2.150 .789     

(6)50 yaĢ ve üstü 43 2.149 .683     

Vizyonla 

Uyumlu 

Değerler 

OluĢturma 

(1) 25-29 yaĢ 48 1.866 .582 5 

571 

3.324 0.00 2-5 

(2)30-34 yaĢ 124 1.801 .666   2-6 

(3)35-39 yaĢ 139 1.893 .615 576   3-6 

(4)40-44 yaĢ 136 1.750 .629    4-5 

(5)45-49 yaĢ 87 2.009 .747    4-6 

(6)50 yaĢ ve üstü 43 2.122 .655     

 

Tablo 3.13‟e göre, ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul 

yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri boyutlarından,  

kurum için vizyoner kültür oluĢturma [F=2.190; p>0.05], stratejik davranıĢları gösterme 

[F=1.553;  p>0.05] puanları yaĢa göre anlamlı bir fark göstermezken,  vizyonla uyumlu 

değerler oluĢturma [F=3.324;  p<0.05]  puanları yaĢa göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir.    

Ġlköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri boyutlarından vizyonla uyumlu değerler 

oluĢturma boyutunda  yaĢa göre yapılan LSD analizinde  2.-5., 2.-6., 3.-5., 4.-5. ve 4.-6.  

gruplar arasında anlamlı farklılığın olduğu tespit edilmiĢtir. Anlamlı farklılıklar 45-49 

yaĢ ve 50 yaĢ üstü grupları lehinedir. 
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e) Ġlköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri, mesleki kıdeme göre anlamlı bir farklılık 

göstermekte midir? 

Ġkinci alt problem doğrultusunda mesleki kıdeme göre yapılan analiz sonucu elde 

edilen ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin bulgular Tablo 3.14‟de verilmiĢtir. 

Anova testi varyans homojenliği incelendiğinde aralarında anlamlı fark tespit edilen 

stratejik davranıĢları gösterme grupları arasında homojenlik  olduğu için  Post-hoc LSD 

analiz tekniğinden yararlanılmıĢtır. 

 
Tablo 3.14. Ġlköğretim Öğretmenlerinin GörüĢleri Doğrultusunda Okul Yöneticilerinin 

Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeylerinin Mesleki Kıdeme Göre ANOVA 

Testi Sonuçları 

Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeyleri Ölçeği 

 
Mesleki 

Kıdeme Göre 
N Xort SS Sd F P LSD 

Kurum Ġçin 

Vizyoner Kültür 

OluĢturma   

(1)1-10 yıl 157 2.059 .586 2 

574 

2.764 0.06  

(2)11-20 yıl 311 2.207 .669    

(3)21 yıl ve 

üzeri 

109 2.138 .648 576    

Stratejik 

DavranıĢları 

Gösterme 

(1)1-10 yıl 157 1.915 .620 2 

574 

3.035 0.04 1-2 

(2)11-20 yıl 311 2.073 .733    

(3)21 yıl ve 

üzeri 

109 2.085 .712 576    

Vizyonla Uyumlu 

Değerler 

OluĢturma 

(1)1-10 yıl 157 1.783 .609 2 

574 

2.805 0.06  

(2)11-20 yıl 311 1.881 .660    

(3)21 yıl ve 

üzeri 

109 1.975 .705 576    

 

Tablo 3.14‟e göre, ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul 

yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri boyutlarından,  

kurum için vizyoner kültür oluĢturma [F=2.764; p>0.05], vizyonla uyumlu değerler 

oluĢturma [F=2.805;  p>0.05] puanları mesleki kıdeme göre anlamlı bir fark 

göstermezken, stratejik davranıĢları gösterme [F=3.035; p<0.05]  puanları mesleki 

kıdeme göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.    

Ġlköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri boyutlarından stratejik davranıĢları gösterme 
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boyutunda mesleki kıdeme göre yapılan LSD analizinde 1.-2. gruplar arasında anlamlı 

farklılığın olduğu tespit edilmiĢtir. Anlamlı farklılıklar 21 yıl ve üstü lehinedir. 

 

f) Ġlköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri, öğretmenlerin yönetici olma isteklerine göre 

anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

Ġkinci alt problem doğrultusunda öğretmenlerin yönetici olma isteklerine göre 

yapılan analiz sonucu elde edilen ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, 

okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin 

bulgular Tablo 3.15‟e verilmiĢtir.  

 

Tablo 3.15. Ġlköğretim Öğretmenlerinin GörüĢleri Doğrultusunda Okul Yöneticilerinin 

Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeylerinin Yönetici Olma Ġsteklerine Göre 

T Testi Sonuçları 

Vizyoner Liderlik 

DavranıĢlarını 

Gösterme Düzeyleri 

Ölçeği 

Yönetici Olma 

Ġsteklerine Göre 
N Xort SS Sd T P 

Kurum Ġçin Vizyoner 

Kültür OluĢturma   

Evet 96 2.187 .655 575 0.555 

 

0.86 

Hayır 481 2.147 .645  

Stratejik DavranıĢları 

Gösterme 

Evet 96 1.964 .710 575 -1.043 0.83 

Hayır 481 2.046 .701  

Vizyonla Uyumlu 

Değerler OluĢturma 

Evet 96 1.799 .631 575 -1.193 0.70 

Hayır 481 1.887 .663  

 

Tablo 3.15‟e göre, ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul 

yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri boyutlarından, kurum 

için vizyoner kültür oluĢturma, stratejik davranıĢları gösterme ve vizyonla uyumlu 

değerler oluĢturma puanları öğretmenlerin yönetici olma isteklerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermemiĢtir.    

Yapılan analiz incelendiğinde kurum için vizyoner kültür oluĢturma [t=0.555; 

p>0.05], stratejik davranıĢları gösterme [t=-1.043;  p>0.05], vizyonla uyumlu değerler 

oluĢturma [t=-1,193;  p>0.05] Ģeklinde bulunmuĢtur. 

Ortalamalar incelendiğinde, yönetici olmak isteyen öğretmenlerin, yöneticilerin 

vizyoner liderlik davranıĢları gösterme düzeylerinden stratejik davranıĢları gösterme ve 

vizyonla uyumlu değerler oluĢturma boyutları puan ortalamaları,  yönetici olmak 
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istemeyen öğretmenlerin puan ortalamalarına göre düĢükken,  kurum için vizyoner 

kültür oluĢturma boyutu puan ortalamaları, yönetici olmak istemeyen öğretmenlerin 

puan ortalamalarına göre daha yüksektir.  

 

g) Ġlköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri, yöneticinin okuldaki çalıĢma süresine göre 

farklılık göstermekte midir? 

Ġkinci alt problem doğrultusunda yöneticinin okuldaki çalıĢma süresine göre yapılan 

analiz sonucu elde edilen ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul 

yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin bulgular 

Tablo 3.16‟da verilmiĢtir. Anova testi varyans homojenliği incelendiğinde aralarında 

anlamlı fark tespit edilen kurum için vizyoner kültür oluĢturma, stratejik davranıĢları 

gösterme  ve vizyonla uyumlu değer oluĢturma grupları arasında homojenlik  olduğu 

için  Post-hoc LSD analiz tekniğinden yararlanılmıĢtır.  

 

Tablo 3.16. Ġlköğretim Öğretmenlerinin GörüĢleri Doğrultusunda Okul Yöneticilerinin 

Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeylerinin Yöneticinin Okuldaki ÇalıĢma 

Süresine Göre ANOVA Testi Sonuçları 

Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeyleri Ölçeği  

 
Yöneticinin 

ÇalıĢma Süresi 
N Xort SS Sd F P LSD 

Kurum Ġçin 

Vizyoner Kültür 

OluĢturma   

1 yıl 67 2.207 .635 2 

574 

4.487 0.01 1-2 

2 yıl 44 1.877 .722  2-3 

3 yıl 466 2.172 .635 576    

Stratejik 

DavranıĢları 

Gösterme 

1 yıl 67 2.042 .772 2 

574 

5.284 0.00 1-2 

2 yıl 44 1.704 .614  2-3 

3 yıl 466 2.062 .693 576    

Vizyonla Uyumlu 

Değerler 

OluĢturma 

1 yıl 67 1.942 .698 2 

574 

3.656 0.02 1-2 

2 yıl 44 1.623 .612  2-3 

3 yıl 466 1.885 .652 576    

 

Tablo 3.16‟ya göre, ilköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul 

yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri boyutlarından,  

kurum için vizyoner kültür oluĢturma [F=4.487; p<0.05], stratejik davranıĢları gösterme 
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[F=5.284;  p<0.05], vizyonla uyumlu değerler oluĢturma [F=3.656;  p<0.05]  puanları 

yöneticinin okuldaki çalıĢma süresine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.    

Ġlköğretim öğretmenlerinin görüĢleri doğrultusunda, okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerinin, yöneticinin okuldaki çalıĢma süresine göre 

yapılan LSD analizinde; kurum için vizyoner kültür oluĢturma boyutunda 1.-2. ve 2.-3. 

gruplar arasında,  stratejik davranıĢları gösterme boyutunda 1.-2. ve 2.-3. gruplar 

arasında,  vizyonla uyumlu değerler oluĢturma boyutunda 1.-2. ve 2.-3. gruplar arasında 

anlamlı farklılığın olduğu tespit edilmiĢtir. Anlamlı farklılıklar 1 yıl çalıĢma süresi 

lehinedir. 
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BÖLÜM IV SONUÇ ve ÖNERĠLER 

Bu bölümde, araĢtırmanın sonucunda elde edilen bulgular, alt problemler 

rehberliğinde tartıĢılmıĢ ve kuramsal çerçeve doğrultusunda yorumlanmıĢ, elde 

sonuçlara göre öneriler sunulmuĢtur. 

4.1. TARTIġMA 

Bu bölümde, araĢtırmanın bulguları çerçevesinde okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin öğretmen algıları, alan yazın ıĢığında 

değerlendirilmiĢtir.  

AraĢtırmanın birinci alt problemi doğrultusunda öğretmenlerin okul yöneticilerinin 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin bulgulara göre bir yöneticinin 

vizyoner davranıĢları göstermelerine iliĢkin kurum için vizyoner kültür oluĢturmada en 

yüksek, stratejik davranıĢları göstermede orta ve vizyonla uyumlu değer oluĢturmada en 

düĢük algılandığı görülmüĢtür. AraĢtırmanın bu sonucu Acar (2006), Kakabadse, 

Kakabadse ve Davies (2005), Kalyoncu (2008) ve Babil (2009) yaptıkları araĢtırmaların 

sonuçları ile benzerlik göstermektedir. Acar‟a (2006) göre, okul yöneticileri okulun 

amacını hissettirme konusunda baĢarılı fakat okulda rekabet havası oluĢturma 

konusunda çok fazla baĢarılı değillerdir. Öğretmenlere göre okul yöneticileri stratejik 

planlamaya dayalı bir yönetim biçimi sergilemektedir. Okul yöneticileri öğretmenler 

için okulda bir değiĢim ajanı olarak diğer çalıĢanlara rehberlik yapma konusunda 

baĢarılı bulunmamıĢlardır. Kakabadse, Kakabadse ve Davies (2005), okul yöneticisinin 

vizyonlarının kendi örgütsel bağlamlarının ürünleri olarak oluĢup geliĢtiğini, 

yöneticilerin vizyon geliĢtirmeye iliĢkin tutumlarının olumlu olduğu ve stratejiyi 

uygulamak ve değiĢtirmek için vizyonun önemli olduğunu belirtmiĢlerdir. Kalyoncu‟ya 

(2008) göre, araĢtırmaya katılan öğretmenler ve müdür yardımcıları, okul yöneticisi 

okul vizyonu oluĢtururken okulun iç ve dıĢ çevresinden görüĢ aldığını, vizyonun tüm 

çalıĢanlar tarafından benimsendiğini fakat vizyonun gerçekleĢmesi için baskı 

yaptıklarını düĢünmektedirler. Babil‟e (2009) göre ise öğretmenler, ilköğretim okulu 

yöneticilerinin vizyoner liderlik özelliklerini orta düzeyde gösterdiklerini 
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belirtmektedirler. Öte yandan bu araĢtırma bulgularına ek olarak Sabancı‟nın (2007) 

araĢtırmasında yöneticilerin öğretmen görüĢlerine göre, orta ve düĢük düzeyde vizyoner 

liderlik özelliklerine sahip oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Alanyazın ve bu araĢtırma 

bulgusu, okul yöneticilerinin vizyoner liderlik konusunda farkındalık düzeylerinin 

düĢük olduğu, değiĢim yönetimi konusunda deneyim eksiklerinin olduğu ve sürdürme 

becerisinin yeterli olmadığı Ģeklinde yorumlanabilir. 

AraĢtırmanın ikinci alt problemi doğrultusunda, öğretmenlerin okul yöneticilerinin 

liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin bulgular cinsiyete göre anlamlı bir 

farklılık göstermemektedir. AraĢtırmanın bu sonucu Koçman‟ın (2005), Acar‟ın (2006) 

ve Kalyoncu'nun (2008) yaptıkları araĢtırmaların sonuçları ile benzerlik göstermektedir. 

Kalyoncu'ya (2008) göre kadın katılımcıların, yöneticilerin vizyoner liderlik 

yeterliliklerine iliĢkin yaptıkları değerlendirmede, ilköğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmen ve müdür yardımcılarının yöneticilerinin vizyoner liderlik yeterliliğine sahip 

olduklarını yönünde bulgu elde edilmiĢ ve buna göre her iki cinsiyet arasında bir 

farklılık bulunmamıĢtır. Öte yandan bu bulguların aksine Babil'e (2009) göre kadın ve 

erkek öğretmenlerin görüĢlerine göre, okul yöneticilerinin vizyoner liderlik puanları 

arasında erkek öğretmenler lehine bir farklılık bulunmuĢtur. Bir baĢka deyiĢle erkek 

öğretmenlerin okul yöneticilerinin vizyoner liderliklerine iliĢkin puanları kadın 

öğretmenlere göre daha yüksektir. Bu sonuca göre erkek öğretmenlerin okul 

yöneticilerini kadın öğretmenlere göre daha çok vizyoner lider olarak algıladıkları 

belirtilmiĢtir. Alanyazın ve bu araĢtırmanın bulgularına göre, öğretmenlerin okul 

yöneticilerinin liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin bulgular cinsiyete 

göre çoğu araĢtırmada anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Bu bulgunun nedeni 

yöneticilerin vizyoner liderlik davranıĢlarının alt boyutları düzeyinde düĢük bir değerde 

algılanması ve bu konuda her iki cinsiyette de yetersiz algılandığının göstergesi olabilir.  

Ġkinci alt problem doğrultusunda branĢa göre yapılan analiz sonucu elde edilen 

bulgulara göre, okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme 

düzeylerine iliĢkin ilköğretim öğretmenlerinin görüĢlerinde, branĢa göre anlamlı bir 

farklılık göstermemiĢtir. Ancak branĢ öğretmenlerinin görüĢlerinin okul öncesi ve sınıf 

öğretmenlerine göre daha olumlu olduğu bulunmuĢtur. AraĢtırmanın bu sonucu, 

Koçman (2005), Öztürk (2008), ve Babil‟in (2009) yaptıkları araĢtırmaların sonuçları 

ile benzerlik göstermektedir. Babil‟e (2009) göre sınıf öğretmenleri ile branĢ 
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öğretmenlerinin okul yöneticilerinin vizyoner liderlik özelliklerine sahip olmalarına 

iliĢkin görüĢlerinin ortalaması hakkında iki grubun arasında anlamlı bir fark 

bulunmamaktadır. Öte yandan bu bulguların aksine Kalyoncu'nun (2008) çalıĢmasında 

ise genel olarak okul öncesi öğretmenlerinin, yöneticilerin vizyoner liderlik davranıĢları 

gösterme düzeylerinden kurum için vizyoner kültür oluĢturma, stratejik davranıĢları 

gösterme ve vizyonla uyumlu değerler oluĢturma boyutları puan ortalamaları sınıf ve 

branĢ öğretmenlerinin, aynı boyuttaki puan ortalamalarına göre daha düĢüktür. 

Alanyazın ve bu araĢtırma bulgularına göre, genelde öğretmenlerin branĢlarının anlamlı 

farklılık gösteren bir değiĢken olmadığı görülmüĢtür. Bu bulgunun nedeni 

öğretmenlerin birbirinden farklı eğitim almalarına ve farklı bakıĢ açılarına sahip 

olmalarına rağmen çalıĢtıkları kurum kültürünün ve bağlayıcı etkenlerin (yasa, 

yönetmelik, genelge, v.b.) benzer olmasından kaynaklanabilir. 

Ġkinci alt problem doğrultusunda okul türüne göre yapılan analiz sonucu elde edilen 

okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri okul kademesine 

göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Ġlkokulda çalıĢan öğretmenler, ortaokul ve 

ilköğretim okulunda çalıĢan öğretmenlere göre okul yöneticilerinin vizyoner liderlik 

özelliklerini gösterme düzeyleri konusunda daha olumsuz düĢünmektedirler. 

AraĢtırmanın bu sonucu Can'ın (2007) ve Kalyoncu'nun (2008) yaptıkları araĢtırmaların 

sonuçları ile benzerlik göstermektedir. Can (2007), okul yöneticilerinin vizyon 

geliĢtirme rollerinde okul türüne göre anlamlı bir fark bulmuĢtur. Kalyoncu'ya (2008) 

göre, araĢtırmaya katılan öğretmen ve müdür yardımcılarının okulun vizyonunun 

benimsenme düzeyini değerlendirdikleri kriterde okul türüne göre bir farklılık olduğu 

görülmüĢtür.  Devlet okulları ve özel okulların katıldığı araĢtırmasında özel okullar 

lehine bir durum tespit edilmiĢ ve özel okullarda çalıĢanların okul vizyonunu daha çok 

benimsedikleri görülmüĢtür. Alanyazın ve bu araĢtırma bulgularına göre, 2013-2014 

öğretim yılında MEB‟in eğitim sisteminde gerçekleĢtirdiği değiĢimlerinden dolayı 

okullar ilkokul ve ortaokul olarak ayrıldıkları için öğretmenler ilkokula veya 

ortaokullara tayin olmak zorunda kalmıĢlardır (6287 sayılı Kanun: 2012). Ġlkokullar 

daha küçük ve kısmen sabit bir yapıya yani normalde öğretmen değiĢiminin daha az 

yaĢandığı bir yapıya sahip oldukları için son değiĢimlerden ister istemez 

etkilenmiĢlerdir. Bu da okul yöneticilerinin bu süreçte vizyoner lider olarak algılanma 

düzeyini düĢürmüĢ olabilir. Bu süreçte okul yöneticilerine büyük sorumluluklar 
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düĢmektedir. Okul yöneticilerinin vizyoner liderlik özelliklerini ön plana çıkarıp, 

öngörülü davranıp, hızlı hamlelerde bulunup, çözüm üretmesi ve okulunu yönetmesi 

gerekmektedir. Bu dönemde öğretmenlerin karĢılaĢtıkları sorunlara okul yöneticileri 

çözüm bulmakta zorlanmıĢ olabilir.  

Ġkinci alt problem doğrultusunda yaĢa göre yapılan analiz sonucu elde edilen okul 

yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri boyutlarından,  

kurum için vizyoner kültür oluĢturma, stratejik davranıĢları gösterme puanları yaĢa göre 

anlamlı bir fark göstermezken,  vizyonla uyumlu değerler oluĢturma puanları yaĢa göre 

anlamlı bir farklılık göstermektedir.  40-44 yaĢ grubu öğretmenler, okul yöneticilerinin 

vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerini diğer yaĢ grubu öğretmenlere göre 

daha olumsuz algılamakta ve 50 yaĢ grubu öğretmenler daha olumlu algılamaktadırlar. 

Alanyazındaki çalıĢmalar incelendiğinde bu sonuç Kalyoncu (2008), Koçman (2005) ve 

Babil (2009) tarafından yapılan araĢtırma sonuçları ile bezerlik göstermektedir. 

Kalyoncu'ya (2008), Koçman‟a (2005) ve Babil‟e (2009) göre, katılanların yaĢlarına 

göre, yöneticilerin vizyoner liderlik konusundaki yeterlilikleri konusunda genel olarak 

bir farklılık yoktur. Alanyazın ve bu araĢtırma bulgularına göre,  vizyon ile uyumlu 

değerler oluĢturma puanlarının daha yüksek algılamasının nedeni ileri yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin beklentilerinin daha düĢük olması ve sistemdeki değiĢim hızının 

düĢüklüğü konusundaki farkındalığa bağlı olarak edilgenliği kabul etme davranıĢları 

gösterme veya okul idarecilerinin genelde yaĢlarının ileri olması nedeniyle koruyucu bir 

tutum sergilediklerinin göstergesi olabilir. Ayrıca bu bulgu genç öğretmenlerin 

beklentilerinin yeterince karĢılanamadığını gösteriyor olabilir. 

Ġkinci alt problem doğrultusunda mesleki kıdeme göre yapılan analiz sonucuna göre, 

okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin kurum 

için vizyoner kültür oluĢturma ve vizyon ile uyumlu değerler oluĢturma boyutlarında 

mesleki kıdeme göre anlamlı bir fark göstermezken, stratejik davranıĢları gösterme 

boyutunda mesleki kıdeme göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 1-10 yıl mesleki 

kıdem grubu öğretmenlerin, diğer mesleki kıdem gruplarına göre okul yöneticilerinin 

vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerini daha olumsuz algıladıkları 

bulunmuĢtur. AraĢtırmanın bu sonucu Acar'ın (2006) ve Kalyoncu'nun (2008) yaptıkları 

araĢtırmaların sonuçları ile benzerlik göstermektedir. Acar'a (2006) göre, öğretmenlerin 

görüĢleri arasında en çok dikkati çeken anlamlı farklılık mesleki kıdem değiĢkeninde 
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görülür. Mesleki kıdem bakımından daha deneyimli olan öğretmenler okul 

yöneticilerini vizyoner liderlik davranıĢları konusunda kendilerine göre daha az 

deneyimli olan öğretmenlerden daha çok baĢarılı bulmaktadırlar. Kalyoncu'ya (2008) 

göre, araĢtırmaya katılan öğretmen ve müdür yardımcılarından mesleki kıdemi 1-5 yıl 

olan öğretmen ve müdür yardımcıları daha fazla kıdeme sahip olanlara göre ilköğretim 

okul yöneticilerinin vizyoner yeterlilikleri konusunda olumlu görüĢ belirtmiĢlerdir ve bu 

gruplar arasında anlamlı fark ortaya çıkmıĢtır. Bir baĢka araĢtırmaya göre ise 1-5 yıl 

mesleki kıdeme sahip olan öğretmenlerin, okul yöneticilerinin vizyoner liderlik 

özelliklerine sahip olmalarına iliĢkin görüĢlerinin diğer gruplardaki öğretmenlere göre 

daha yüksek olduğu gözlenmektedir (Babil, 2009). Öte yandan bu bulguların aksine,  

Turan (1999) tarafından yapılan araĢtırmaya göre, okul yöneticilerinin vizyon geliĢtirme 

rollerini gösterme düzeyine iliĢkin, okul yöneticilerinin görüĢleri kıdeme göre anlamlı 

farklılık göstermemiĢtir. Koçman‟a (2005) göre ilköğretim okulu yöneticilerinin 

vizyoner liderlik davranıĢlarına iliĢkin öğretmen görüĢleri arasında, öğretmenlerin 

mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Alanyazın ve bu 

araĢtırma bulgusu, mesleki kıdeme göre, okul idarecilerinin vizyoner liderlik 

özelliklerinin genç öğretmenlere göre düĢük çıkmasının nedeni, yaĢ değiĢkenindeki 

bulgularla benzerlik göstermektedir. Bu nedenle bulgular aynı doğrultuda 

yorumlanabilir.  

Ġkinci alt problem doğrultusunda yönetici olma isteklerine göre yapılan analiz 

sonucuna göre, okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri 

anlamlı bir farklılık göstermemiĢtir. Ancak kurum için vizyoner kültür oluĢturma 

boyutunda yönetici olmak isteyen öğretmenlerin daha olumlu olduğu, stratejik davranıĢ 

gösterme ve vizyonla uyumlu değer oluĢturma boyutunda yönetici olmak isteyenlerin 

daha olumsuz algıladıkları görülmüĢtür. Alanyazında öğretmenlerin yönetici olma 

isteklerine iliĢkin bu doğrultuda araĢtırma sonuçlarına eriĢilmemiĢtir. Bu değiĢkene göre 

öğretmenlerin yönetici olma isteklerinin yöneticilerini değerlendirme belirleyici bir 

değiĢken olmadığı görülmüĢtür. Yönetici olma isteği değiĢkeni, yönetim konusunda 

öğretmenin bireysel yeterliliğine iliĢkin gizli bir inancı içerir. Buna rağmen bu değiĢken 

öğretmenlerin yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını göstermeleri konusunda 

lehte bir sonuca neden olmamıĢ, genelde öğretmenlerin yöneticilerin bu konuda ürettiği 
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çözümleri yetersiz gördükleri ve tatmin edici sonuçlara ulaĢmadıkları Ģeklinde 

yorumlanabilir.   

Ġkinci alt problem doğrultusunda yöneticilerin okulda çalıĢma süresine göre yapılan 

analiz sonucuna göre, okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme 

düzeyleri öğretmen görüĢlerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Okul 

yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin her üç 

boyutta 2 yıl aynı okulda çalıĢan yöneticilere iliĢkin öğretmenlerin algıları, 1 ve 3 yıl 

aynı okulda çalıĢan yöneticilere iliĢkin öğretmenlerin algılarına göre daha olumsuzdur.  

AraĢtırmanın bu sonucu, öğretmenlerin yöneticilerinin çalıĢmaya baĢladıkları ilk yılda 

ilk imajlarının önemli olduğunu göstermektedir. Üçüncü yılında ise artık okulu ve 

öğretmenleri tanımaları ve okulun sorunlarının çözülmüĢ olması nedeniyle olumlu 

değerlendirdikleri, ancak ikinci yılında yöneticilerin bireysel özellikleri tanınmaya 

baĢlandığından çalıĢmaları konusunda objektif değerlendirilebildikleri ancak çatıĢma 

sorunları yaĢanmıĢ olduğundan kaynaklanıyor olabilir. 

4.2. SONUÇ 

Bu bölümde, araĢtırmanın sonuçları kısaca sunulmaktadır. Bu araĢtırmada, 

öğretmenlerin algılarına göre ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyoner liderlik 

davranıĢlarını gösterme düzeylerinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır.  AraĢtırmadan elde 

edilen bulgulara dayanarak Ģu sonuçlara varılmıĢtır: 

1. Okul yöneticilerinin vizyoner liderlik davranıĢlarını göstermelerine iliĢkin 

ilköğretim öğretmenlerinin algılarına göre, okul yöneticileri vizyoner liderlik 

davranıĢlarını göstermemektedirler. 

2. AraĢtırmanın ikinci alt problemine iliĢkin bulgulara göre, ilköğretim kurumlarında 

görev yapan yöneticilerinin vizyoner liderlik yeterlilikleri ilköğretim 

öğretmenlerinin cinsiyetine göre, anlamlı bir fark göstermemektedir. 

3. Ġlköğretim kurumlarında görev yapan yöneticilerinin vizyoner liderlik yeterlilikleri 

ilköğretim öğretmenlerinin branĢına göre, anlamlı bir fark göstermemektedir.  

4. AraĢtırmanın ikinci alt problemine iliĢkin bulgulara göre, ilköğretim kurumlarında 

görev yapan yöneticilerinin vizyoner liderlik yeterlilikleri ilköğretim 

öğretmenlerinin okul türüne göre, ilkokullar lehine anlamlı bir fark göstermektedir.  
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5. Ġlköğretim kurumlarında görev yapan yöneticilerinin vizyoner liderlik yeterlilikleri 

ilköğretim öğretmenlerinin yaĢa göre, 40-45 ve 50 yaĢ ve üstü lehine anlamlı bir 

fark göstermektedir.  

6. Ġlköğretim kurumlarında görev yapan yöneticilerinin vizyoner liderlik yeterlilikleri 

ilköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemine göre, 21 yıl ve üstü lehine anlamlı bir 

fark göstermektedir.  

7. Ġlköğretim kurumlarında görev yapan yöneticilerin vizyoner liderlik yeterlilikleri 

ilköğretim öğretmenlerinin yönetici olma isteğine göre, anlamlı bir fark 

göstermemektedir.  

8. Ġlköğretim kurumlarında görev yapan yöneticilerin vizyoner liderlik yeterlilikleri 

ilköğretim yöneticilerinin okulda çalıĢma süresine göre, 1 yıl lehine anlamlı bir fark 

göstermektedir. 

4.3. ÖNERĠLER 

AraĢtırmanın bu bölümünde, araĢtırma bulgularına dayalı olarak eğitim kurumu 

yöneticilerine, MEB ve konu ile ilgili çalıĢma yapacak araĢtırmacılara yönelik 

geliĢtirilen öneriler yer almaktadır.  

4.3.1. UYGULAYICILAR ĠÇĠN ÖNERĠLER 

AraĢtırma sonuçlarına bakılarak uygulayıcılar için Ģu önerilerde bulunmak 

mümkündür: 

1. Okul yöneticileri kurum için vizyoner kültür, vizyonla uyumlu değerler 

oluĢtururken ve stratejik davranıĢlar gösterirken öğretmenlerle iĢbirliğini 

geliĢtirebilir. 

2. Okul yöneticileri kurum için vizyoner kültür, vizyonla uyumlu değerler 

oluĢtururken ve stratejik davranıĢ gösterirken ilkokullarda görev yapan 

yöneticilerin özellikle ön plana çıkıp, önceden hamlelerde bulunup, sorunlara 

çözüm üretmesi sağlanabilir.   

3. Okul yöneticileri kurum için vizyoner kültür, vizyonla uyumlu değerler 

oluĢtururken ve stratejik davranıĢ gösterirken genç öğretmenlerin heyecanlarını ve 

beklentilerini karĢılamaya ve bakıĢ açısını geliĢtirmeye çalıĢabilir. 
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4. Okul yöneticileri kurum için vizyoner kültür, vizyon ile uyumlu değerler 

oluĢtururken ve stratejik davranıĢ gösterirken öğretmenlerin beklentilerini 

karĢılaması, onlara örnek olması ve iĢbirliği yapması gerekmektedir. Okul 

yöneticileri yönetim alanındaki değiĢimleri izleyip yeni vizyonlar geliĢtirebilir. 

5. Okul yöneticilerinin kurum için vizyoner kültür, vizyonla uyumlu değerler 

oluĢturma ve stratejik davranıĢlar gösterme konusunda hizmetiçi eğitimler alması, 

farkındalığını geliĢtirmesi, motivasyonunu kaybetmemesi ve okulun tüm 

paydaĢları ile iĢbirliği içinde olması sağlanabilir. 

6. Okul yöneticileri kurum için vizyoner kültür, vizyonla uyumlu değerler oluĢturma 

ve stratejik davranıĢ göstermede orta yaĢ ve üstü öğretmenlerin heyecan ve 

motivasyonlarını yükseltmek için farklı çalıĢmalar yapabilir. Bu amaçla koçluk 

modelini (bir genç öğretmen ile bir orta ve üzeri öğretmenin iĢbirliği içinde 

çalıĢması) kullanıp uyum süreci geliĢtirebilir. 

7. Okul yöneticilerinin kurum için vizyoner kültür, vizyonla uyumlu değerler 

oluĢturma ve stratejik davranıĢları gösterme konusunda ilk yıllarında gösterdikleri 

çabayı sonraki yıllarda da göstermesi gerekir. Bu amaçla okul yöneticilerinin 

öğretmenlerin fikirlerini belli sıklıkla almaları ve değerlendirmeleri, mevcut 

sorunlardan yola çıkarak eksiklikleri saptaması okul yöneticilerinin vizyoner 

liderlik davranıĢlarını geliĢtirebilir.   

4.3.2. ARAġTIRMACILAR ĠÇĠN ÖNERĠLER 

AraĢtırma sonuçlarına bakılarak araĢtırmacılar için Ģu önerilerde bulunmak 

mümkündür: 

1. Bu araĢtırma MEB‟e bağlı Ġzmir Ġli Çiğli Ġlçesindeki öğretmenlerin görüĢleri ile 

sınırlıdır. Özel ilköğretim veya ortaöğretim okulları ile yükseköğretim 

kurumlarında da yeni araĢtırmalar yapılabilir. GörüĢler arasında karĢılaĢtırmalı 

araĢtırmalara da yer verilebilir. 

2. Bu araĢtırmanın boyutları geniĢletilerek araĢtırma tüm Türkiye geneline yayılarak 

araĢtırma geliĢtirilebilir. 

3. Okul yöneticilerinin diğer liderlik nitelikleri hakkında bir çalıĢma yapılabilir. 

4. Bölgeler arası kültürel farklılıklar göz önüne alınarak bölgesel çalıĢma yapılabilir. 
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EKLER (APPENDICES) 

EK A 

Ġlköğretim Okul Yöneticilerinin Vizyoner Liderlik DavranıĢlarının Belirlenmesi 
 

Saygıdeğer  Öğretmenim; 

Bu veri toplama aracı, okul yöneticilerinin vizyoner liderliği ile ilgili görüĢlerinizi belirlemek amacı 

ile hazırlanmıĢtır. Ölçek sorularına içtenlikle vereceğiniz yanıtlar araĢtırmanın amacına ulaĢmasında 

büyük katkı sağlayacaktır. AraĢtırma bulguları bilimsel amaçlar doğrultusunda kullanılacaktır. VermiĢ 

olduğunuz içten yanıtlarınız ve katkılarınız için teĢekkür ederim. 

 

BÖLÜM 1: KiĢisel Bilgiler 
1.Cinsiyetiniz:   a) Erkek  b) Kadın 

  

2.BranĢınız: ………………………………………………….(Lütfen yazınız) 

 

3.Okul Türü: a)Ġlkokul              b) Ortaokul                c)Ortaokul/Ġlkokul 

 

4.YaĢınız :  a) 25-29 yaĢ  b) 30-34 yaĢ c) 35-39 yaĢ d)  40-44 yaĢ e)  45-49 yaĢ  f)50 yaĢ ve üstü   

   

5.Mesleki Kıdeminiz: a)1-10 yıl   b)11-20 yıl  c) 21 yıl ve üzeri 

 

6.Gelecekte yönetici olmak istiyor musunuz ?..................................................(Lütfen yazınız) 

 

7. Yöneticinizin okuldaki çalıĢma süresi:……………………………………. (Lütfen yazınız)   
 

BÖLÜM 2: Vizyoner Liderlik 

 Her madde için verilen ifadeye katılma düzeyinizi belirten seçeneği 

 ( x) Ģeklinde iĢaretlemeniz beklenmektedir.  
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A) KĠM OLDUĞUMUZ (MĠSYON) 

1- Okul yöneticimiz okulun amacını hissettirir.           

2- Okulumuzda belli bir rekabet havası vardır.           

3- Okulumuz açık ve Ģeffaf bir kurumdur.           

4-Okulumuzda her öğe belli bir değere sahiptir.           

5- Okulumuzda katılımcı bir ruh vardır.           

6- Okulda çalıĢan tüm personel okulun misyonundan haberdardır.           

7- Okul yöneticimiz alacağı yeni kararlara önce kendisi uyar.           

8- Okul yöneticimiz yeni fikir ve görüĢlere kapalıdır.           

B) NEREYE GĠTTĠĞĠMĠZ           

9 - Okulda her elemanın (Öğretmen, yönetici ve diğer personel) 

bireysel vizyonu grup (Okul) vizyonuyla örtüĢmektedir.            

10-Okulumuzda hedeflerime (geleceğime) yönelik olarak sık sık hayal 

kırıklığına uğramaktayım.           

11- Okul yöneticimiz stratejik planlamaya dayalı bir yönetim biçimi 

sergilemektedir.           

12- Okulumuz yeniliklere çabuk adapte olur.           

Cüneyt BUHARALIOĞLU 

Okan Üniversitesi Yüksek Lisans Öğrencisi 
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C) BĠZE NEYĠN YOL GÖSTERECEĞĠ 
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13- Okul yöneticimiz alıĢılmıĢın dıĢında baĢarı getiren fikirler ortaya 

koymaktadır.           

14- Okulumuzda rehberlik ön plandadır.           

15- Okul yöneticimizin sahip olduğu vizyon okulun ortak vizyonu 

halinde biçimlenmektedir.           

16- Okul yöneticimiz sadece sözleriyle değil eylemleriyle de okul 

vizyonunu desteklemektedir.           

17- Okul yöneticimiz bizim için bir ilham kaynağıdır.           

18- Okul yöneticimiz okulun eğilimlerini belirler ve örgütsel 

değiĢmeyi sağlayıcı çabaları gösterir           

19- Okul yöneticimiz değiĢim ajanı rolündedir.      

20- Okul yöneticimiz yapılacak olan yeniliklerde öğretmenlere yol 

gösterir      

21- Okul yöneticimizin düĢünce ve sezgisel gücü yüksektir.      

D) BELĠRLĠ BĠR AMAÇ  

22- Okul yöneticimiz okulun amacını yansıtır.     

 

 
23- Okulumuzun vizyonu açık ve nettir.     

 

 
24- Okulumuzun vizyonu kendi içinde tutarlı ve Milli Eğitimin genel 

amaçları ile uyumludur.      
25- Okul yöneticimiz vizyonunu gerçekleĢtirmede riske girebilir.     

 

 
26- Yöneticimiz okul vizyonuna yönelik somut adımlar atar.     

 

 
27- Yöneticimiz okulun varoluĢ amacına uygun bir tutum sergiler.     

 

 
28- Okul yöneticimiz canlı iliĢkiler kurar ve bizleri okula bağlar.     

 

 
E) NET DEĞERLER      
29- Okulun belli bir vizyon cümlesi vardır.    

 

  
30- Okulun vizyon cümlesi okulun kesin hedefini iĢaret etmektedir.    

 

  
31- Okulumuz değer merkezlidir.      
32- Okulumuz öğrenci ihtiyaçları ile bütünleĢmiĢtir.     

 

      
33- Yöneticimiz kurallara ve prosedürlere çok dikkat eder.           
34- Okulun vizyonunu yansıtan somut semboller, sözler vardır.     

 

      
35- Yöneticimiz okuldaki davranıĢ ve tutumların, okulun amaçlarına 

uygun olmaması durumunda müdahale eder.           
F) GELECEĞĠN RESMĠ           
36- Okul yöneticimiz gelecekte ulaĢılmak istenen hedeflerin gerçeğe 

uygun düĢlerini kurabilmektedir.           
37- Okul yöneticimiz somut bir gelecek görüntüsü çizmektedir.   

 

        
38- Okul yöneticimiz değiĢen durumlara dayalı olarak vizyonunda da 

değiĢmelere gitmektedir.           
39- Okul yöneticimiz okulu sürekli değiĢen ve geliĢen bir örgüt olarak 

görmektedir. 
  

         
40- Okul yöneticimiz farklı görüĢler etrafında bizleri ortak mutabakata 

kavuĢturur.           

 

Konu ile ilgili olarak eklemek istediğiniz herhangi bir öneriniz varsa lütfen ekleyiniz. 

........................................................................................................................................ 
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EK B  

Vizyoner Liderlik DavranıĢlarını Gösterme Düzeyleri Ölçeği 

(Geçerlik ve Güvenirlilik Analizi YapılmıĢ Son Formu) 

 

BÖLÜM 1: KiĢisel Bilgiler 
1.Cinsiyetiniz:   a) Erkek  b) Kadın 

  

2.BranĢınız: ………………………………………………….(Lütfen yazınız) 

 

3.Okul Türü: a)Ġlkokul              b) Ortaokul                c)Ortaokul/Ġlkokul 

 

4.YaĢınız :  a) 25-29 yaĢ  b) 30-34 yaĢ c) 35-39 yaĢ d)  40-44 yaĢ e)  45-49 yaĢ  f)50 yaĢ ve üstü   

   

5.Mesleki Kıdeminiz: a)1-10 yıl   b)11-20 yıl  c) 21 yıl ve üzeri 

 

6.Gelecekte yönetici olmak istiyor musunuz ?..................................................(Lütfen yazınız) 

 

7. Yöneticinizin okuldaki çalıĢma süresi:……………………………………. (Lütfen yazınız)   
 

BÖLÜM 2: Vizyoner Liderlik 

 Her madde için verilen ifadeye katılma düzeyinizi belirten seçeneği 

 ( x) Ģeklinde iĢaretlemeniz beklenmektedir.  
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A) KURUM ĠÇĠN VĠZYONER KÜLTÜR OLUġTURMA 

4-Okulumuzda her öğe belli bir değere sahiptir.           

5- Okulumuzda katılımcı bir ruh vardır.           

6- Okulda çalıĢan tüm personel okulun misyonundan haberdardır.           

9 - Okulda her elemanın (Öğretmen, yönetici ve diğer personel) 

bireysel vizyonu grup (Okul) vizyonuyla örtüĢmektedir.            

10-Okulumuzda hedeflerime (geleceğime) yönelik olarak sık sık hayal 

kırıklığına uğramaktayım.           

11- Okul yöneticimiz stratejik planlamaya dayalı bir yönetim biçimi 

sergilemektedir.           

12- Okulumuz yeniliklere çabuk adapte olur.           

14- Okulumuzda rehberlik ön plandadır.           

B) STRATEJĠK DAVRANIġLARI GÖSTERME           

16- Okul yöneticimiz sadece sözleriyle değil eylemleriyle de okul 

vizyonunu desteklemektedir.           

17- Okul yöneticimiz bizim için bir ilham kaynağıdır. 
          

18- Okul yöneticimiz okulun eğilimlerini belirler ve örgütsel 

değiĢmeyi sağlayıcı çabaları gösterir      

19- Okul yöneticimiz değiĢim ajanı rolündedir. 
     

20- Okul yöneticimiz yapılacak olan yeniliklerde öğretmenlere yol 

gösterir      

21- Okul yöneticimizin düĢünce ve sezgisel gücü yüksektir. 
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22- Okul yöneticimiz okulun amacını yansıtır.           

25- Okul yöneticimiz vizyonunu gerçekleĢtirmede riske girebilir.           

26- Yöneticimiz okul vizyonuna yönelik somut adımlar atar.           

27- Yöneticimiz okulun varoluĢ amacına uygun bir tutum sergiler.           

28- Okul yöneticimiz canlı iliĢkiler kurar ve bizleri okula bağlar.           

35- Yöneticimiz okuldaki davranıĢ ve tutumların, okulun amaçlarına 

uygun olmaması durumunda müdahale eder           

36- Okul yöneticimiz gelecekte ulaĢılmak istenen hedeflerin gerçeğe 

uygun düĢlerini kurabilmektedir.      

37- Okul yöneticimiz somut bir gelecek görüntüsü çizmektedir.      

38- Okul yöneticimiz değiĢen durumlara dayalı olarak vizyonunda da 

değiĢmelere gitmektedir.      

39- Okul yöneticimiz okulu sürekli değiĢen ve geliĢen bir örgüt olarak 

görmektedir.      

40- Okul yöneticimiz farklı görüĢler etrafında bizleri ortak mutabakata 

kavuĢturur.      

C) VĠZYONLA UYUMLU DEĞERLER OLUġTURMA  
23- Okulumuzun vizyonu açık ve nettir.     

 

 
24- Okulumuzun vizyonu kendi içinde tutarlı ve Milli Eğitimin genel 

amaçları ile uyumludur. 
    

 

 
29- Okulun belli bir vizyon cümlesi vardır.      
30- Okulun vizyon cümlesi okulun kesin hedefini iĢaret etmektedir.     

 

 
31- Okulumuz değer merkezlidir.     

 

 
32- Okulumuz öğrenci ihtiyaçları ile bütünleĢmiĢtir.     

 

 
33- Yöneticimiz kurallara ve prosedürlere çok dikkat eder.      
34- Okulun vizyonunu yansıtan somut semboller, sözler vardır.     

 

 

 

Konu ile ilgili olarak eklemek istediğiniz herhangi bir öneriniz varsa lütfen ekleyiniz. 

........................................................................................................................................ 
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ÖZGEÇMĠġ (CURRICULUM VITAE) 

KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

ADI Cüneyt 

SOYADI BUHARALIOĞLU 

DOĞUM YERĠ VE TARĠHĠ Bornova / ĠZMĠR – 20/09/1974 

BRANġI / GÖREVĠ Sınıf Öğretmenliği / Okul Müdürü/ ġube Müdürü 

7 GÖREV YERĠ Çiğli Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğü / Çiğli – ĠZMĠR 

E-MAĠL: cbuharalioglu@hotmail.com 

  

BĠYOGRAFĠ 

1974 yılında Ġzmir ili Bornova ilçesinde doğdum. Öğrenim hayatımı Ankara Ġlkokulu, KarĢıyaka Ortaokulu, 

Ġzmir Atatürk Lisesi, Ege Üniversitesi, Okan Üniversitesi(yüksek lisans )olarak sürdürdüm.1997 yılında ġanlıurfa ili 

Harran Ġlçesinde öğretmenliğe baĢladım.2005 yılında sınav kazanarak müdür yardımcılığına,2010 yılında sınav 

kazanarak Egekent Ġlköğretim Okulu müdürlüğüne atandım. 2012 yılından itibaren Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğünde 

ġube Müdürü olarak görev yapmaktayım. Müzik dinlemeyi, futbol oynamayı severim. Evliyim ve 2 çocuk babasıyım. 

EĞĠTĠM BĠLGĠLERĠ  

Öğrenim Ġl Ġlçe Okul Adı 

Ġlkokul Ġzmir KarĢıyaka Ankara Ġlkokulu      

Ortaokul Ġzmir KarĢıyaka KarĢıyaka Ortaokulu       

Lise Ġzmir Konak Atatürk Lisesi    

Üniversite Ġzmir Bornova Ege Üniversitesi-Ziraat Fakültesi-Tarımsal Yapılar ve Sulama 

Bölümü 

 

 

 

Yüksek 

Lisans 

Ġstanbul Mecidiyeköy Okan Üniversitesi-Sosyal Bilimler Enstitüsü-Türkçe ĠĢletme  

Bölümü (Eğitim Yönetimi) 

 

MESLEKĠ DENEYĠM 

Sıra ĠL ĠLÇE GÖREV YERĠ 

1 ġANLIURFA MERKEZ Merkez Yatılı Ġlköğretim Bölge Okulu 

2 ġANLIURFA HARRAN Avlak Ġlköğretim Okulu 

3 ġANLIURFA HARRAN Selalmaz Ġlköğretim Okulu 

4 ġANLIURFA HARRAN Eskiharran Ġlköğretim Okulu 

5 ĠZMĠR KINIK Bağalan Ġlköğretim Okulu 

6 ĠZMĠR KARġIYAKA Cemil Atlas Ġlköğretim Okulu 

7 ĠZMĠR ÇĠĞLĠ Cahide Ahmet Dalyanoğlu Ġlköğretim Okulu 

8 ĠZMĠR ÇĠĞLĠ Egekent Ġlköğretim Okulu 

9 ĠZMĠR ÇĠĞLĠ Çiğli Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğü 

 


