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ÖZET

OKUL YÖNETİM SÜRECİNDE MÜDÜRLERİN LİDERLİK STİLLERİNİN

REHBER ÖĞRETMENLER AÇISINDAN DEĞERLENDİRİLMESİ

Yunus Emre ŞENTÜRK

Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı, Eğitim Yönetimi Bilim Dalı

Uşak Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Mayıs 2019

Danışman: Doç. Dr. Mehmet Akif HELVACI

Bu çalışmanın amacı,  İzmir ili Karabağlar ilçesindeki Milli Eğitim Bakanlığı’na bağlı

devlet  okullarında  görev  yapan  rehber  öğretmenlerin  görüşlerine  göre,  okul

yöneticilerinin  liderlik  stillerini  dönüşümcü liderlik,  sürdürümcü liderlik  ve serbest

bırakıcı liderlik düzeylerini tespit etmektir. 

Araştırma tarama modelinin kullanıldığı betimsel bir çalışmadır. Araştırmanın çalışma

grubunu, Basit tesadüfi örnekleme yoluyla seçilen; İzmir Karabağlar ilçesinde bulunan

Milli  Eğitim  Bakanlığı’na  bağlı  temel  eğitim  kurumlarında  görev  yapan  rehber

öğretmenler  oluşturmaktadır.  Veri  toplama  aracı  olarak,  Akan,  Yıldırım ve  Yalçın

(2014) tarafından geliştirilen “Okul Müdürleri liderlik Stilleri Ölçeği” kullanılmıştır. 

Araştırma  sonuçlarına  göre  rehber  öğretmenler,  okul  müdürlerinin  “Dönüşümcü

Liderlik”  alt  boyutunda  liderlik  özelliğini  daha  yüksek  görmektedir.  İkinci  sırada

“Sürdürümcü Liderlik” alt boyutu yer alırken rehber öğretmenler okul yöneticilerinin

en  düşük  liderlik  düzeyini  “Serbest  Bırakıcı”  alt  boyutunda  gösterdiklerini

düşünmektedirler.  Rehber  öğretmenlerin,  okul  yöneticilerinin  dönüşümcü  liderlik

stiline ilişkin görüşleri,  cinsiyet  ve aynı  okulda çalışma sürelerine göre anlamlı  bir

farklılık göstermez iken; ankete katılan rehber öğretmenlerinin görüşlerinin yaşlarına

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gösterdiği görülmektedir. Ayrıca, serbest

bırakıcı  liderlik  alt  boyutunda,  rehber  öğretmenlerin  okul  yöneticilerinin  liderlik
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düzeylerine ilişkin görüşleri cinsiyet değişkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir

farklılık  göstermez  iken  yaşlarına  ve  okulda  çalışma  sürelerine  göre  anlamlı  bir

farklılık göstermektedir. 

Anahtar Kelime: Rehber Öğretmen, Liderlik, Liderlik Stilleri
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ABSTRACT

THE EVALUATION OF PRINCIPALS LEADERSHIP STYLES IN SCHOOL

MANAGEMENT PROCESS FOR GUIDANCE TEACHERS

Yunus Emre ŞENTÜRK

Department of Educational Sciences, Master’s Programme in Educational

Management

Uşak University Social Sciences Institutute, May 2019

Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Mehmet Akif HELVACI

The aim of this study is to determine the leadership styles of school administrators,

transformational  leadership,  sustainable  leadership  and  liberating  leadership  levels

according  to  the  opinions  of  guidance  counselors  working  in  public  schools  in

Karabağlar district of İzmir province.

It is a descriptive study using research screening model. The study group was chosen

by  simple  random  sampling;  Guidance  teachers  working  in  the  basic  educational

institutions  of  the  Ministry  of  National  Education  in  Karabağlar,  İzmir.  “School

Principals Leadership Styles Scale” developed by Akan, Yıldırım and Yalçın (2014)

was used as data collection tool. 

According to the results of the research, guidance teachers see that school principals

have higher leadership qualities in the “Transformational Leadership” sub-dimension.

Second place is the “Sustainable Leadership ” sub-dimension, while guidance teachers

think that school administrators show the lowest leadership level in the Releaser sub-

dimension. While the opinions of the counselors about the transformational leadership

style of the school administrators do not show a significant difference according to the
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gender and working hours in the same school; It is observed that the opinions of the

teachers who participated in the survey showed a statistically significant difference

according to their age. Furthermore, while the views of the guidance teachers about

the leadership level  of school administrators  do not show a statistically significant

difference  according  to  the  gender  variable,  they  show  a  significant  difference

according to their age and working time in school. 

Key Words: Guidance Teacher, Leadership, Leadership Styles.
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1. BÖLÜM: GİRİŞ

1.1.PROBLEM DURUMU

Yönetim işinin toplumsal bir varlık olan insanlar için insanlık tarihi kadar

eski  olduğunu  söyleyebilmek  mümkündür.  Bu  nedenle  yönetimin  dünyada

toplumsal  yaşantı  ile  birlikte  ortaya  çıktığı  söylenebilir  (Sevinç,  1990:60).

Yönetim, bir örgütte daha önceden tespit edilmiş olan bir amacı gerçekleştirecek

işlerin yapılması için bir araya gelen insanların örgütlenerek harekete geçirilmesi

süreci şeklinde tanımlanabilir (Başaran, 1989:14).

Yönetimlerin görevleri insanları yapacakları işler konusunda yapabilir hale

getirmek,  onların  zayıflıklarını  geride  bırakmalarına,  güçlü  yönlerini  öne

çıkarmalarına  çalışmaktır.  Yönetimler  sözü  edilen  bu  görevleri  yaparlarken

sürekli  olarak  toplumda  yaşanan  değişimleri  izlemek  ve  değişen  toplum

ihtiyaçlarına göre amaçları gerçekleştirmek zorundadırlar (Başaran, 1989:15).

Yönetim bilimcileri, yönetimin doğru şekilde işlemesine yarayacak ilkeleri

bulmaya ve geliştirmeye çalışmalıdırlar.  Yalnızca yönetimi inceleme ve olayları

tespit etmekle yetinmez, istenen amaçları gerçekleştirmeye yarayacak ilkeleri de

ortaya koyarlar (Tortop, 1986:5).

Yönetimin amacı,  malzeme,  insan,  sermaye,  yer  ve zaman gibi faktörleri

daha  az  kullanarak  daha  fazla  verim  elde  ederek,  örgütün  amaçlarını

gerçekleştirmek  için  etkili  bir  işleyiş  sağlamaktır.  Bir  örgütte  yönetime  olan

ihtiyacın  sebebi,  örgütün  amaçlarını  planlandığı  şekilde  gerçekleştirmektir

(Dumrul,  1987:2).  Bunun  gerçekleştirilebilmesi  için  de  bilimsel  yöntemlerle

yetişmiş,  örgütün  yapısında  ve  işleyişinde  bilgi  sahibi  kabiliyetli  insanlardan

oluşacak etkin bir yönetim gerekmektedir.

Eğitim  yönetiminde  okul  yönetiminin  esas  amacı  bağlı  olduğu  eğitim

örgütünün  politika  ve  amaçları  doğrultusunda  yaşatmak,  etkin  bir  şekilde  işler

durumda bulundurmaktır. Bir diğer deyişle eğitim yönetimi, eğitim alanına ilişkin

kararların,  politikaların  ve  amaçların  gerçekleştirilmesi  ile  ilgilidir.  Eğitim



2

yöneticileri  de  bunu  yaparken;  maddi  ve  beşeri  kaynakların  koordinasyonunu

sağlama,  karar  verme,  grup  çabalarını  yönetme  amacı  ile  genel  yönetimin

teorilerinden, ilkelerinden, tekniklerinden ve yöntemlerinden yararlanırlar (Kaya,

1996:37).

1.2.ARAŞTIRMANIN AMACI

Araştırmanın amacı İzmir ile Karabağlar ilçesinde Milli Eğitim Bakanlığı’na

bağlı  resmi  temel  eğitim  ve  ortaöğretim  okullarında  görev  yapan  rehber

öğretmenlerin  görüşlerine  göre  okul  müdürlerinin  liderlik  stillerinin

değerlendirilmesidir.

1.3.ALT PROBLEMLER

1.  Rehber  öğretmenlerin  görüşlerine  göre  okul  müdürlerinin  liderlik

yaklaşımları nelerdir?

2. Rehber öğretmenlerin okul müdürlerinin liderlik  yaklaşımlarına  ilişkin

görüşleri; cinsiyet, yaş ve okulda çalışma süresi değişkenlerine göre farklılaşmakta

mıdır?

1.4.ARAŞTIRMANIN ÖNEMİ

En  genel  tanımıyla  eğitim,  bireylerde  davranışların  değiştirilmesi

sürecidir.  Eğitimin  temel  amacıysa;  insanlara  karşılaşacakları  problemleri

çözmeleri  ve  toplumun  değerlerine  uyum  sağlamaları  için  temel  yeterliliklerin

kazandırılması,  topluma  ve  ülkelerine  faydalı,  yaratıcı,  üretken  ve  düşünebilen

bireylerin  yetiştirilmesidir.  Bu  niteliklere  sahip  insanların  yetiştirilmesi

konusunda en önemli görevler okul yöneticileri ve öğretmenlere düşmektedir. Bu

sorumluluklarının  bilincinde  olan  yöneticilerin,  daha  verimli  ve  yaratıcı

olabilmeleri için liderlik vasıflarının olması gerekmektedir.

Rehber  öğretmenler  okullarda  öğrencilerin  sorunlarıyla  birinci  dereceden

ilgilenen  kesimi  oluşturmaktadır.  Okulda  öğrencilerin  gerek  birbirleri  ile  gerek

öğretmenleriyle ve gerekse aileleriyle ilgili sorunları söz konusu olabilmektedir.

Bu  sorunlar  çözüme  kavuşturulmadan  öğrencilerin  verimli  olması,  eğitimin
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amaçlarına yeterince ulaşılması son derece zor olacaktır. Öğrencilerin söz konusu

sorunlarının  çözümünde  anahtar  rol  oynayan  rehber  öğretmenlerin  işlerini

yapabilmeleri  için  okul  yönetimleri  ile  ilişkilerinin  de  sağlıklı  olması

gerekmektedir.

Okul  yöneticilerinin  liderlik  stilleri  bu  ilişkilerin  sağlığı  açısından  etkili

olmaktadır.  Aşırı  serbestlik  sağlayan  liderlik  stilleri  kadar  aşırı  otoriter  liderlik

stilleri  de  işleyiş  açısından  sıkıntılar  doğurabilmektedir.  Bu  nedenle  liderlik

stilleri ile rehber öğretmenlerin sorunları çözmeleri arasında bir ilişkinin olduğu

varsayılmaktadır.  Bu  ilişkinin  etkisinin  ve  yönünün  belirlenmesi  ise  rehber

öğretmenlerin bakış açıları açısından incelenmelidir. 

Okul yöneticilerinin liderlik stillerinin rehber öğretmenlerin bakış açısıyla

incelendiği  bu  çalışmada  öncelikle  liderlikle  ve  okul  yönetim  süreci  ile  ilgili

kavramlara  yer  verilecek  ardından  İzmir  ili  Karabağlar  ilçesinde  Milli  Eğitim

Bakanlığı’na bağlı resmi temel eğitim ve ortaöğretim okul müdürlerinin liderlik

stilleri rehber öğretmenlerin bakış açılarıyla incelenecektir. 



4

2. BÖLÜM: KAVRAMSAL ÇERÇEVE

Çalışmanın  bu  bölümünde  liderlik  kavramları,  liderin  gücünün  kaynakları,

liderlik kuramları ve ilgili araştırmalara yer verilmiştir.

2.1. LİDERLİK KAVRAMI

Bu  başlık  altında  liderlik,  yönetici,  yönetim,  liderlik  kuramları  ve  çağdaş

liderlik  yaklaşımlarından olan vizyoner,  öğretimsel,  kültürel  ve dönüşümsel  liderlik

kavramları açıklanmıştır.

2.1.1.Liderliğin Tanımı

İnsanlar, topluluklar halinde yaşayan sosyal canlılar olduklarından oluşturmuş

oldukları  toplulukları  yönetecek  ve  belirledikleri  amaçlara  ulaştıracak  liderlere  de

ihtiyaç duyarlar (Eraslan, 2004). Liderlik kavramı insanlık tarihi kadar eski bir kavram

olup,  bilime  1920’li  yılların başlarında konu olmaya başlamış,  üzerinde çok sayıda

tanım yapılmıştır.  O  kadar  ki  yalnızca  20.  yy’da liderlikle  ilgili  5000’in  üzerinde

çalışma yapılmış ve 350’den fazla da  lider ve  liderlik  tanımları yapılmıştır  (Erçetin,

2000).

Liderlik, bilim insanlarınca uzun zamandır incelenen ve tarihin her döneminde

öne  çıkan  bir  kavram olmuştur. İnsanlığın  ortaya  çıkışı  ve  toplumsal  yaşama

geçmelerinden  bu  yana,  liderler  her  toplumda  var  olmuş  ve  varolmaya  devam

etmektedir.  Bu süreçte  değişen şey ise  yalnızca liderlik  kavramının kapsamında ve

algılanma biçiminde olmuştur. Tarihsel süreç incelendiği zaman her dönemde duruma,

zamana,  mekâna  ve  koşullara  göre  farklı  liderlik  tiplerinin  ortaya  çıktığı

görülmektedir. Çünkü toplumlar sürekli  bir  değişim ve gelişim süreci yaşamaktadır.

İnsanlar ve çevre şartları da bu değişim sürecinden etkilenmekte ve daha önce geçerli

olan liderlik modeli geçerliliğini yitirerek yeni lider tipleri ortaya çıkmaktadır (Buluç,

2008).
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Liderlik,  farklı  görüş açılarından  bakıldığında  farklı  şekillerde  incelenen  ve

tanımlanan  bir  kavramdır.  Buna  göre  liderlik,  yönetim  biliminin  ve  iş  yaşamının

konusu olduğu kadar askeri, politik, sosyolojik, psikolojik, felsefi, tarihsel açılardan da

ele alınıp incelenebilen bir kavramdır (Şişman, 2014).

Liderlik  genellikle  liderlik  davranışları,  kişisel  özellikler,  etkileşim  ve  rol

modeli, izleyicilerin algıları, izleyiciler üzerinde bıraktığı etkiler, amaçlar ve örgütsel

kültürlerin etkileri açısından  tanımlanmıştır.  Yapılan  tanımlar  incelendiğinde

genellikle bir etkileme sürecine vurgu yapıldığı görülmektedir. Ancak bu tanımların

birçoğunda  ortak  bir  nokta  bulunmayıp,  pek  çok  yönden birbirlerinden  farklılıklar

gösterdiği görülmektedir. Bu farklılıklar ise;  etkinin kullanılış şekli ve etkiyi  yapan

kişiler, etkilemenin amacı, etkinin kullanılmasına  dair tutumlar ve davranışlar olarak

sıralanabilir (Yukl, 1989).

Liderlik, bireyin müşterek amacı gerçekleştirmede grubu etkilediği bir süreçtir.

Liderliğin bir süreç olarak tanımlanması demek, liderde mevcut olan bir kişilik özelliği

demekten  öte liderler  ve  takipçileri  arasında  gerçekleşen  etkileşimsel  bir  olay

demektir.  Süreç  liderin  takipçilerine  tesir  ettiğini  ve onların  tesiri  altında  kaldığını

ifade  eder.  Liderlik  tesir  ihtiva  eder.  Tesir  ise  liderliğin  olmazsa  olmaz  koşuludur.

Tesir olmadan liderlik olmaz. Liderlik grup içinde vuku bulur. Liderlik ortak amaçları

olan bireylerden oluşan grubun etkilenmesini  gerektirmektedir. Bu, küçük bir görev

grubu olabileceği gibi, tüm örgütü veya bir toplumu kapsayan geniş bir grup olabilir.

Liderler müşterek amaçlara dikkat etmeyi içerir. Seçilmiş amaçları gerçekleştirmede

liderlerin  takipçilerle  beraber  çalışması  gerekliliği  üzerinde  durduğu  için  ortak

amaçlara dikkat liderliğe etiksel bir anlam verir (Northouse, 2014). Liderlik ile ilgili

yapılan tanımların çoğunda liderlikle lider arasında net bir ayrım yapılmamıştır. Ancak

lider  bir  kişiyi  simgelerken,  liderlik  ise  bir  davranış  modeli  olarak  görülmektedir

(Aydın, 1994).

Liderler;  kendine  güvenen,  herkese  eşit  davranan,  çabuk  fikir  üreten,

çevresinde bulunan kişilerin davranışlarını anlayan, adil olan kişilerdir (Bursalıoğlu,

2013).
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“Liderlik  olgusu  üzerine  binlerce  akademik  araştırma  yapılmış  ve  yüzlerce

tanım literatüre  kazandırılmıştır  (Şişman,  2003:4)”.  Bunlardan bazıları  ise;  liderlik,

bazen belli bir makamın verdiği güç, bazen bir davranış modeli, bazen de bir kişilik

özelliği  olarak  kullanılmıştır  (Can,  1991).  Liderlik,  bir  grup insanı  belli  amaçların

etrafında  toplayabilme,  bu  amaçları  ulaşabilmek  için  onları  harekete  geçirebilme

yeteneğidir  (Eren,  1998).  Liderlik,  diğerlerine ilham kaynağı  olarak  onları

yönlendirmektir.  Bu  manada örgütte gerçekleştirilecek  olan  değişimin  itici  gücü

olmanın yanında, herhangi bir  problemle karşılaşıldığı zaman, karşılaşılan  problemi

çözmek demektir (Çalık, 2003).

Liderlik, örgütün daha etkin hâle getirilirken örgüte ait normların, değerlerin,

ideallerin iş  görenlerin  kişilikleri  ile  bütünleştirerek  dinamik,  etkili  ve gelişmiş  bir

örgüt oluşturmak şeklinde tanımlanabilir. Yapılan bu tanımlarda, liderlik bir etkileme

yeteneği  olarak kabul edilmiştir.  Liderlik,  insanların önceden  belirlenmiş hedeflerin

gerçekleştirilmesi  yönünde  çaba  göstermelerine ikna  etme  yeteneği  olup,  liderler

müşterek hedeflere  ulaşma konusunda yardımcı  olan,  tecrübelerini  aktaran  ve

uygulayan bireylerdir.  Literatür tarandığında  liderliğe  ilişkin farklı  tanımlar yapıldığı

görülmektedir.  Yöneticiler,  1900’lü yıllara kadar lider olarak kabul edilmiş, dolayısı

ile liderlikle  ilgili araştırmalarda  uzun  müddet  insan  ve  görev  boyutu  üzerinde

durulmuştur.  Fakat son  40  yılda yapılan  araştırmalarda yöneticilik  ve  liderlik

kavramlarının birbirlerinden çok farklı olduğu sonucuna varılmıştır (Yıldırım, 2006).

Liderlik  sürecinde,  lider  ve  izleyiciler  vardır.  İzleyici  kavramı  lidere  olan

bağımlılığı  ve  pasif  bir  davranışı  çağrıştırmaktadır.  Fakat  günümüzün liderlik

yaklaşımlarında  izleyiciler  ile  lider  arasında  çok  yönlü  bir  etkileşim  üzerinde

durulmaktadır (Çelik, 2013).

Etkili  liderler,  takipçilerini  istenen  şekilde davranmaya,  o  yönde  hareket

etmeye güdülerler. Başarılı  liderler ise kuşkusuz takipçilerini  harekete geçirir,  Aynı

zamanda  etkili  liderler,  konumlarından  dolayı  sahip  oldukları  yasal  güç  ile  grup

tarafından  verilen  doğal  gücü  birleştirir  ve  yapılan  işlerden  çok  sonuçlar  üzerine

odaklanır (Aydın, 1994). Liderlik kavramı ile ilgili yapılan tanımlamalarda  müşterek
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olan  husus;  takipçilerin  gönüllülüğünün  sağlanması  için  güdülenmesi,

cesaretlendirilmesi,  amaçlara  ulaşmak  için  yönlendirilmesi,  yetenek  ve

yaratıcılıklarının ortaya çıkartılması ve uygulamaya geçilmesidir. Etkili liderlikte esas

olan  örgütün sahip olması gereken misyonun tanımlanması  ve ortaya çıkarılmasıdır.

Bu  kapsamda liderler  örgütün vizyonunu, hedeflerini,  önceliklerini ve standartlarını

belirler  ve bunların bozulmaması için gereken önlemleri alırlar, uzlaşmaları sağlarlar

(Drucker, 1998).

2.1.2.Lider

Lider,  grubun bir üyesi olarak diğer üyeler üzerinde olumlu etkilerde bulunan

kişidir.  Lider,  genellikle  başkalarını  etkileme  gücü  yüksek  olan  kişi  olarak

tanımlanmaktadır. Liderler demokrasiyi kullanan, okulda davranış ve değerler arasında

dengeyi sağlayan, ilişkilere önem veren, etkilemeyi ve gelişmeyi sağlayan, risk alarak

değişimi gerçekleştiren kişilerdir (Başaran, 1992).

Lider,  grup  üyelerince hissedilen  fakat netleşmemiş  olan  ortak  duygu  ve

düşünceleri, benimsenmiş bir amaç olarak ortaya koyan ve grup üyelerinin güçlerini

bu  amacın etrafında  birleştiren  kimsedir  (Celep,  2004).  Etkili  lider,  kendini  ve

takipçilerini  hatasız  değerlendirir,  grubun  amaçlarıyla takipçilerin  ihtiyaçlarını

dengeleştirir (Bursalıoğlu, 2000).

Cüceloğlu’na (1998) göre lider,  “biz” bilinci  içinde hareket eden, girişimci,

riskten kaçınmayan ve kendine özgü fikirleri olan kişidir. Lider sabırlı, yardımsever ve

azimli olup grupta ‘biz’ bilincini oluşturmak için mücadele eder. Lider, vizyon sahibi

kişidir. Vizyon lider için soyut değildir,  özel yaşamını ve işini kapsayan bir inançtır.

Lider, insanların sevinç ve üzüntülerini paylaşır. Sürekli hareket halinde olup insanlara

güvenir ve başarabileceklerine inanır.

Lider, örgütünün amaçları doğrultusunda yaşamasını, gelişmesini ve varlığını

devam  ettirmede  önemli  role  sahip  olan  kişidir.  Liderlik kritik  kararlar vermeyi,

geleceği  görmeyi,  örgütünün geleceğine  dair  vizyon  ve  amaçlar  belirleyerek

takipçilerini  de bu amaçları  gerçekleştirmek için harekete geçirmeyi  içerir (Şişman,
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Turan ve Acat, 2003). Lider bu süreçte, takipçileri yönettiği gibi, kendisi de takipçileri

tarafından yönetilen kişidir.

2.1.3.Liderlik ve Yöneticilik

Liderlik  ve  yöneticilik;  birbirine  çok  benzeyen  aynı  zamanda  birbirleriyle

karıştırılan  iki  kavramdır.  Liderlik  ve  yöneticilik  insan  zihninde  çoğu  zaman  aynı

çağrışımı yapsa da birbirleriyle eşdeğer kavramlar değildir (Şişman, 2014). Yönetimin

temelinde emir verme, kontrol, uyulması gereken otorite, kurallar ve prosedürler gibi

konular  bulunurken  liderliğin  temelinde  yaratıcılık,  risk  alma,  olayları  yönetme,

paylaşılan değerler ve duygusallık gibi konular öne çıkmakta ve insanların duygularını

ve düşüncelerini belirlenen amaçlar doğrultusunda etkileyip yönlendirebilme konusu

önem  kazanmaktadır.  Bu  durum,  liderlerin  yöneticilerden  farklı  bazı  özelliklere,

yeterliliklere ve  güçlere  sahip  olmalarını  gerektirmektedir  (Şişman,  2014).  Çelik

(2013:3) liderle yönetici arasında bulunan farklılıkları 10 özelliği dikkate alarak tespit

etmeye çalışmıştır. Liderle yönetici arasındaki farklılıklar tabloda gösterilmiştir.

Tablo 2.1: Lider ile Yönetici Arasındaki Farklılıklar

Yönetim ve liderlik kavramları arasında bulunan anlam farklılığı, yöneticilik

ve  müdürlük  kavramlarının  birbirinden  farklı  olarak  incelenmesini  gerektirir.

Çoğunlukla okul  yöneticileri,  liderlik  yapmak  için  çok  az  bir  imkana  sahiptirler.

Lider Yönetici

“Değişmeyle ilgilenir.” “Yapıyı korumayla ilgilenir.”

“Yönlendiricidir.” “Yöneticidir.”

“Konuşma metnini kendisi yazar.” “Yazılan konuşma metnini okur.”

“Moral otoriteye dayanır.” “Bürokratik otoriteye dayanır.”

“İzleyenlere mücadele ruhu aşılar.” “Mutlu topluluğu korur.”

“Vizyon sahibidir.” “Liste ve bütçe yapar.”

“Paylaşılmış amaca dayalı gücü vardır.” “Ödül ve cezaya dayalı gücü vardır.”

“Güdüler.” “Denetler.”

“İlham verir.” “Düzenler.”

“Aydınlatır.” “Birleştirir.”

(Çelik, 2013).



9

Ülkemizde  olduğu gibi  pek çok ülkede de okul  yöneticilerinden liderlik  yapmaları

beklenmemektedir.  Başka bir ifadeyle okul müdürleri,  genellikle  bir liderden  ziyade

bir yönetici olarak yetiştirilmektedir ve öyle davranmaları da beklenmektedir (Şişman,

2014). Lider,  diğerlerinin  davranışlarını ve  tutumlarını  yönlendirebilen,  bununla

birlikte  o  gruba  dahil  olan  kişidir.  Kısaca lider, etrafındaki  kişilerin  üzerinde  etki

sahibi olarak  onların  davranışlarını  belli amaçlar doğrultusunda etkileyebilendir. Bu

fikirden  hareketle  liderlik,  insanları  ortak  amaçlar etrafında  toplayabilme  ve  aynı

zamanda  bu  amaçlar doğrultusunda  insanları  harekete  geçirebilme  yeteneği  olarak

değerlendirilebilir.  Yönetici,  kendisine  bağlı olan kişileri  araç olarak görüp  örgütün

amaçlarına ulaşmak için çalışan kişidir (Bakan ve Bulut, 2004 )

Şişman (2014)’e göre okul müdürleri,  hizmete başlamadan evvel eğitimden

geçirilerek,  liderden  ziyade yönetici  olarak  yetiştirilmektedirler.  Okul  yöneticisi

yetiştirme amacına yönelik yapılan hizmet öncesi eğitimlerde okul müdürü adaylarının

liderlik davranışlarının geliştirilmesi konusuna pek önem verilmemektedir. Hameck’ a

göre, her lider yöneticilik yapabilir ancak her yöneticinin bir liderlik yapabilmesi pek

olanaklı değildir. Bu bakımdan lideri, örgüt ortamına atama  ile gelen üst durumdaki

yöneticiyle benzer görmemek gerekir (Gümüşeli, 1996).

Liderlik  ve  yöneticilik  birbirlerine  yakın  iki  kavram  olmak ile  beraber;

yöneticiyle lider farklı kişiliklerdir. Yöneticiler, örgüte atamayla gelirlerken; liderler

ise örgüt içerisinde çalışanlar  tarafından seçilen kişilerdir. Bu sebeple lider ve yönetici

kavramları  birbirlerine  benzer  kavramlar  olarak  görülmemelidir (Yıldırım,  2006  ).

Okul  yöneticisi,  okulda  bulunan  öğretmen,  öğrenci  ve  diğer  unsurlar  tarafından

benimsendiği takdirde liderlik statüsü kazanabilir. Aynı zamanda lider büyük planları

başlatan  kişidir  ve bu planların  gerçekleşmesini  ise  yöneticiler  sağlar  (Bursalıoğlu,

2013).

Yönetici ile lider arasındaki temel fark, kullanılan güç ve otorite kaynaklarıdır.

Yönetici  gücünü  bulunduğu  makam,  statü  ve  yasal  güç  kaynağı  olan  otoriteden

alırken; lider ise gücünü, izleyenleri ile arasındaki etkileşimin kalitesinden almaktadır

(Eraslan, 2004).
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Yönetici  örgütsel amaçları  gerçekleştirmeye  çalışırken, lider  ise izleyenlerin

ihtiyaçlarını  karşılamaya  yoğunlaşır.  Yöneticilerin  örgüt  üyelerinin  çoğunluğunca

benimsenmesi  gerekmez.  Liderler ise  örgüt  üyelerinin  tamamı  ya  da çoğunluğu

tarafından  benimsenen  kişilerdir.  Yöneticiler örgüt  amaçlarını

gerçekleştiremediklerinde başarısız  olurlarken,  liderler örgüt  beklentilerini

karşılayamadıklarında başarısız olurlar (Erdoğan, 1996).

Lunenburg  ve  Ornstein’a  (1991)  göre,  lider  kavramı  tanımlanırken  aynı

zamanda liderle yönetici  arasındaki farklılıklar da belirlenmiştir.  Yönetici  politikayı

sürdürürken, lider politika oluşturur. Yöneticiler istenilen sonuca ulaşmak için örgütsel

yapıyı  şekillendirirken  liderler,  grubu  bir  vizyon  etrafında  birleştirmeye  çalışırlar.

Lider  günlük  problemleri çözmek  veya  ortaya  çıkarmaktan  ziyade,  stratejik

düşünceleri dener (akt. Çelik, 2013).

Tüm bu açıklama ve  karşılaştırmalardan  anlaşılacağı  gibi  lider  ve yönetici,

farklı  rol,  davranış ve özelliklere vurgu yapan kavramlardır.  Ayrıca her yöneticinin

liderlik  yeteneklerine  sahip  olamayacağını  ancak  yöneticilik  rolüne  sahip  olmayan

liderlerin de olabileceği söylenebilir. Fakat iyi bir yönetici olabilmek liderlik yeteneği

gerektirmektedir (Koçel, 1998).

2.2. LİDERİN GÜCÜNÜN KAYNAKLARI

Alan  yazında güce  ilişkin  bir çok  tanım  bulunmakla  beraber kısaca  güç,

yöneticinin örgütsel faaliyetleri  ve kararları  etkileme becerisi,  bireyin  sahip olduğu

kapasiteyi bir ilişki içinde kullanması  ya da kullanmaya çalışması (Yıldırım, 1998),

başkalarının davranışlarını kendi istediği yönde etkileyebilme yeteneği (Bursalıoğlu,

2013) olarak tanımlanmaktadır.

Örgütteki davranışları anlamak için  insanları  etkileyen güçlerin ve  insanların

örgütleri  nasıl  etkilediğinin  bilinmesi  gerektiği  gibi  yönetim  açısından  işgörenlerin

yönlendirilmesinde, işlerin planlanmış olan  zamanda ve tam olarak yapılmasında da

güç önemli bir unsurdur (Karaman, 1999;  Özkalp ve Kırel, 2003). Çünkü belirli bir

amacın gerçekleştirilmesi için oluşturulan  örgütler bu amacın doğrultusunda üyeleri

arasında ittifaklar oluştururlar ve amaçlara ulaşmak için güce ihtiyaç duyarlar.
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Örgütün  amaçları  güçten  yararlanmayla  gerçekleştirilir.  Bu  anlamda  gücün

kullanılması  örgütteki en önemli eylemdir.  Diğer bir ifadeyle  güç amaca götüren bir

araç, yetki ise bu aracın kullanma hakkıdır. Güç, insanı etkileme yeteneğidir. Bu etki

inançlarla yasalaştığı zaman yetki adını almaktadır (Bursalıoğlu, 2013). Güç, insanları

etkileyebilme kapasitesi olduğu için liderlikle ilgilidir.  Örgütlerde bulunan pozisyon

gücü, kişinin resmi rütbeden aldığı güçtür. Yasal güç, ödüllendirme gücü ve zorlayıcı

güç bu gruba girmektedir. Kişisel güç ise liderin çevresindekileri etkileme yeteneği ile

elde edilmektedir. Benzeşim gücü ve uzmanlık gücü bu gruba girmektedir (Northouse,

2014).

Liderinin güç kaynakları birey ve pozisyon kaynaklı olarak ifade edilmektedir.

Karizma,  uzmanlık  ve  performans  güçleri  kaynağını  bireyin  kişilik  özelliklerinden

alırken, yasal güç ise örgüt içerisinde bulunulan pozisyonun kaynağından almaktadır.

Örgütün olmadığı durumlarda yasal güçten söz edilemez. Yöneticiler, örgütün yönetim

kademesinde resmi bir konuma sahip oldukları için bu güç onlara verilmiştir. Bu yasal

gücü geliştirmek ve daha etkili bir şekilde kullanmak yöneticinin bunu algılamasına,

sahip olduğu örgütsel ve kişisel kaynakları kullanmasına bağlıdır (Karaman,1999).

Okul yöneticisi zorlayıcı güç, yasal güç ve ödül gücünü bir arada bulunduran

formal  eğitim lideridir.  Fakat liderlik  açısından bu örgütsel güçlerin dışında kişisel

güçlerin de kullanılması önemlidir. Karizmatik ve uzmanlık gücü kişisel güç grubuna

girmektedir. Her okul yöneticisi karizmatik gücünü kullanamaz fakat uzmanlık gücünü

kullanabilir.  Uzmanlık gücünü kullanabilmesi ise eğitim yönetimi alanında edindiği

tecrübeleri kullanmasına bağlıdır (Çelik, 2013).

“Örgütlerin  amaçlarının  birbirlerinden  farklı  olması ve  her  örgütün

çalışanlarının özelliklerinin birbirlerinden farklı olması yöneticilerin kullandıkları güç

ve kaynaklarının da birbirlerinden farklı olmasına sebep olmaktadır. Alan yazında güç

kavramının  tanımı gibi yöneticilerin sahip oldukları  güç kaynaklarına yönelik olarak

da  farklı  sınıflandırmalar  yapılmıştır.” Bu  sınıflandırmaların  en  fazla  kabul  göreni

French ve Raven’ın (1968)  “uzmanlık, ödül, zorlayıcı,  karizma ve yasal” güçlerden
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oluşan  sınıflandırmalarıdır.  Sınıflandırmada yer  alan yasal,  ödül  ve  zorlayıcı  güç

türleri  kaynaklarını  yöneticilerin  örgütteki  pozisyonlarından  alırken,  uzmanlık  ve

karizma  gücü  yöneticilerin  kendi  kişisel  özelliklerinden  almaktadır (akt.  Hoy  ve

Miskel, 2010).

Yöneticiler astları vasıtası ile iş görme kabiliyetine sahip oldukları için güce iş

görenlere göre daha fazla ihtiyaç duyarlar.  “Yöneticilerin  örgütteki  işleri verimli bir

şekilde  gerçekleştirebilmeleri  işgörenleri  etkilemeleriyle  mümkün  olabilir. Bu

etkilemeyi  yapabilmeleri  sahip  oldukları  gücün  farkında  olmalarına  bağlıdır.  Güç

kavramının  kaynakları,  konusu,  alanı,  insanlar ve  gruplar  üzerindeki  etkisi,  güce

verilen cevaplar yöneticilerce bilinmelidir” (Helvacı ve Kayalı, 2011:256).

Liderin güç kaynağına yönelik yapılan araştırma sonuçları; zorlayıcı güç, yasal

güç, karizmatik güç, ödül gücü ve uzmanlık gücü şeklinde özetlenmiştir (Lunenburg

&Ornstein,1991, akt. Çelik, 2013).

Yasal  Güç: Örgütün  hiyerarşisinden  kaynaklanan  ve  örgütteki statüden

kaynaklanan  güç olup,  bireyin bulunduğu  konum  nedeniyle etrafındaki  bireyleri

etkileyebilme  gücünü ve  otoriteyi  ifade  etmektedir (Eraslan,  2004).  İşgörenleri

yönlendirme, çalışmaların yürütülmesini denetleme ve idare etme, kuralları hatırlatma

konularında ortaya  çıkan  yaptırım  ve  emir  verme  gücü  olup,  işgörenlerin

yöneticilerinden gelen emirlere  uyma  zorunluluğu bulunmaktadır  (Deniz ve Çolak,

2008).

Zorlayıcı  Güç: Bu güç,  ödül gücünün karşıtıdır.  İşgörenleri  belli  bir  yönde

davranış göstermeye sevketmek  için  kullanılan  manevi  ve  maddi  zorlamaları  ifade

eder (Şimşek, 2002). Liderin emirlerine karşı astların uymaması durumunda kontrol

etme ve cezalandırma  gücü olarak  kullanılmaktadır.  Zorlayıcı  güçler  olumsuz  sicil

notu  verme,  kademe  ilerlemesini  durdurma,  davranışları  cezalandırma vb. güçleri

kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin yasal  güçlerine bağlı olarak zorlayıcı  güçleri  de

bulunmaktadır (Lunenburg & Ornstein,1991, akt. Çelik, 2013).

Ödül Gücü: Yöneticilerin  başarılı  işler yapan  işgörenlerine  verdiği  ödülleri

kapsayan güçtür. Yöneticiler bu güçte ödül olarak ikramiye, terfi, ücret  zammı, daha
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fazla sorumluluk,  statü ve rol değişimi, takdir,  daha önemli bir iş,  onurlandırma  vb.

manevi ve maddi araçlar kullanmaktadırlar (Çetin 2009; Meydan, Polat 2010).

Ödüllendirme, çalışanları motive eden, iş verimlerini arttıran, örgütsel bağlılığı

yükselten önemli bir unsurdur. Ödüllendirme sadece maddi kaynaklarla da yapılmaz.

Çalışanların  olumlu  davranışlarının  örnek  gösterilmesi,  yaptığı  işte  başarılı  olan

öğretmenlerin  takdir  edilmesi,  yeni  girişimler  konusunda  öğretmenlere  destek

olunması da bir nevi ödüldür (Helvacı ve Kayalı, 2011:275).

Uzmanlık  Gücü: Yöneticinin  beceri,  bilgi  ve  deneyimlerini  kullanması

sonucunda oluşan güçtür (Hoy ve Miskel, 2010). İşgörenler, yöneticilerinin uzmanlık

gücüne inanıp kabullendiklerinde, yöneticilerine karşı tutum ve davranışlarında daha

saygılı ve uyumlu olabilmektedirler. Uzmanlık gücüne sahip olan lider, hem iş ile ilgili

hem de planlama, yöneltme, eşgüdümleme konularında gerekli kapasitesi bulunduğu

için  astlarını  kolaylıkla  etkileyebilmektedir.  Liderlerin  uzmanlık  güçleri  başarı

sağladıklarında  artar;  lider  başarısızlığa  sebep olan  bir  karar  verdiğinde  veya hata

yaptığı  zaman ise azalır  (Eraslan,  2004).  Uzmanlığa  dayalı  gücü yüksek olan okul

yöneticisi,  öğretmenlerin  okulu  geliştirme  etkinliklerine  katılımını  sağlamada  ve

öğrencilerin başarısını arttırmada olumlu yönde etkilemektedir (Çelik, 2013).

Karizmatik Güç: Mustafa Kemal Atatürk, Gandhi, Martin Luther gibi devlet

adamlarında  görülen nadir  bir  güç olup,  kişilik ile  ilgilidir  (Aşan ve Aydın,  2006;

Koçel, 2007). Liderlerin takipçileri üzerinde sahip olduğu güçlü etkiye dayanmaktadır.

Aynı zamanda liderlerin takipçiler üzerindeki saygısını ve çekiciliğini yansıtmaktadır

(Çelik, 2013).

Liderin  kişisel  güç  kaynakları  çalışan  üzerinde  daha  fazla  etkiye  sahiptir.

Çalışanların  yöneticilerinden  memnun  olması,  performansları  ve  örgütlerine  olan

bağlılıkları,  liderin  kişisel  güç  kaynaklarıyla  pozitif  yönlü  ilişkilidir.  Fakat  liderin,

yasal  gücün  kaynağı  olan  zorlayıcı  gücü  kullanması  olumsuz  sonuçlara  neden

olabilmektedir.  Zorlayıcı  güç,  çalışan  memnuniyeti  ile  örgütsel  bağlılık  ile  negatif

yönlü bir ilişkiye sahiptir (Robbins ve Judge, 2013).



14

2.3. LİDER VE YÖNETİCİ ARASINDAKİ FARKLILIKLAR

Lider ve yönetici  çoğunlukla aynı  anlamda kullanılmaktadır.  Fakat aslında

birbirinden farklı kavramlardır (Güner, 2002:9). Davis ve Newstorm (2006:257)

liderliği,  yöneticiliğin  yalnızca  bir  bölümü  olarak  tanımlamışlardır.  İnsanlar

yönetici olabilir ama lider olmak mümkün olmayabilir. 

“Yönetim  işi  hem  insan  davranışını,  hem  de  insanı  doğrudan etkilemeyen

fonksiyonları  içine  alır.  Fakat  liderlik  insanın  davranışıyla ilgili  olup,  yönetimin

yalnızca  bu  yönünü  kapsar.  Yönetim  organizasyonun sürekliliğiyle  hiyerarşik  bir

oluşumla  alakalı  bir  kavramdır.  Yönetimde  örgütleme,  planlama,  koordinasyon,

yöneltme-yönlendirme  ve  kontrol  etme  gibi  fonksiyonlar  yerine  getirilir.  Liderlik,

etkileme fonksiyonun esas eylemlerinden birisidir” (Arıkan, 2001: 286).

Yöneticiler  atama ile belirlenirlerken, liderler atama dışında belirlenmektedir.

Liderler, örgüt üyeleri tarafından izlenen kişilerdir. “Bütün yöneticiler lider olmadığı

gibi  şekilsel  olmayan  liderler  örgütlerin  lideridir  fakat  yöneticisi  değildir. Lider,

örgütteki  kişilerin duygusal olarak da kabullendiği  kişidir.  Yönetici  rasyonel karar

veren  ve  sorun çözendir”  (Erdoğan,  1996:332).  Yöneticilerin  rasyonel  kararlarına

karşılık liderler, duygu ve sezgilerini de kullanarak karar alırlar. 

Bennis ve Goldsmith (2007:32) yönetici ve lider arasındaki farkları aşağıdaki

gibi tablolaştırmıştır.
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Tablo 2.2: Yönetici ve Lider Özellikleri Arasındaki Farklılıklar

NO YÖNETİCİ LİDER

1 “İdarecidir” “Yenilikçidir”

2 “Tekrarcıdır” “Orijinaldir”

3 “Devam ettiricidir” “Geliştiricidir”

4
“Sistem ve yapılar üzerine 

odaklanır”
“İnsanlar üzerine odaklanır”

5 “Denetime güvenir” “Dürüsttür, doğruluğa güvenir”

6 “Kısa vadeli görüşe sahiptir” “Uzun vadeli perspektife sahiptir”

7
“Nasıl ve ne zaman biçiminde soru 

sorar.”
“Neden ve niçin soruları önemlidir”

8 “Klasik anlamda iyi askerdir” “Kendisidir”

9
“Her zaman gözlerini tabanda 

gezdirir”
“Gözlerini yatay düzlemde gezdirir”

10 “Düşünceleri doğrudur” “Doğru düşüncededir”

11 “Mevcut durumu kabul eder” “Mevcut duruma kafa tutar”

Kaynak: Tamer  Keçecioğlu,  Liderlik  ve  Liderler,  İstanbul:  Kalder  Yayınları,

1998, s.10

Yöneticilik,  taban çizgisinde  bir  odaktır  ve:  “  Bazı  şeyleri  en  iyi  nasıl

başarabilirim?”  sorusuna  cevap  arar.  Liderlik  ise  tavan  çizgisiyle  ilgilenir:

”Başarmak  istediğim  şeyler  nedir?”  sorusuna  cevap  arar.  “Yönetim  başarı

merdiveninin basamaklarının en hızlı nasıl çıkılabileceğini araştırır; liderlik ise,

merdivenin dayanağı duvarın, doğru duvar olup olmadığıyla ve ne kadar sağlam

olduğuyla  ilgilenir.  Zaleznik’e  göre yönetici,  kararların  nasıl  alındığı  ve  nasıl

haberleşildiği  ile  ilgilenen  kişidir.  Lider  ise,  alınması  gereken  karar  nedir  ve

astlara ne iletilmelidir ile uğraşan kişidir” (Çırpan, 1999).
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Lider  ile  yönetici  arasındaki  diğer  önemli  farklılıklar  şöyle  sıralanabilir

(Altılar, 2002: 231): 

• “Yöneticiler uygularken, liderler yenilik yapar.”

• “Yöneticiler süreklilik sağlarken, liderler geliştirir.”

• “Yöneticiler düzene dayanırken, liderler kişilere dayanır.”

• ”Yöneticiler denetime liderler ise insanlara güvenir.”

• ”Yöneticiler işleri doğru yaparken, liderler doğru iş yaparlar.”

Liderlik; “yenilik ve başlatma ile ilgili şeylerdir. Yönetim kopyalayıcı  ve

mevcut  durumu  sürdürebilmeye  çalışır.  Liderlik  çevik,  uyum  sağlayıcı  ve

yaratıcıdır. Liderler ufuk çizgisine odaklanırlar” (Altılar, 2002: 231). 

Yöneticiyle  lider  arasındaki  farklar  devamlı  olarak  incelenen

konulardandır.  Yöneticilik  ve  liderlik  arasındaki  farkı  belirginleştirmek  için,

“fotoğrafçı” ve “ressam” örnekleri verilebilir. “Bir fotoğrafçı, sadece karşısında

var  olan nesneleri ve olayları,  mekanik  bir  araç ve süreç vasıtasıyla,  gerçekte

olduklarının  bir  kopyasını kullanarak  tespit  eder”  (Akar,  2004).  Liderlerse

gördüklerini kopyalamaktan ziyade hissettikleriyle harmanlayarak yeni ve farklı

görüntüler sunarlar.

Yani  yönetici  “işleri  doğru yapar”.  Ressam ise karşısında  var  olan  veya

olmayan  nesneleri  ve  olayları,  kendi  yaratıcılığı,  yorumu  ve  tarzı  ile  ortaya

koyar. Yani  lider  “doğru  işleri  yapar”.  Fotoğrafçı  sadece  “bir  kez”  kâğıt

üzerinde yaratırken, ressam hem zihninde ve hem de tuvalinde olmak üzere “iki

kez” yaratmaktadır (Akar, 2004). Bir fotoğraftan herkes aynı  şeyleri görürken,

bir resimden her bakan farklı yorumlarda bulunabilir. Bu liderliği sıradanlıktan

çıkaran bir durumdur.

Günümüzde  lider  ve  liderlik  kavramları  vizyon,  değişim  ve  risk

kavramlarıyla  beraber anılmaktadır.  Örneğin Kotter değişim yönetimi  ile  ilgili

açıklamalarında, "yönetimin  sorumluluğu,  riski  asgariye  indirmek  ve  var  olan

sistemi  çalışır  kılmaktır.  Değişim,  tanımı  gereği,  yeni  bir  sistem  yaratmayı
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gerektirir  ve  bağlı  olarak  bu  sistem de  her  zaman  liderlik  ister"  şeklindeki

ifadesi ile liderliğin yönetimden net biçimde ayrıldığı noktanın riske girmek ve

sistemi değiştirmek olduğunu açıkça vurgulamaktadır (Kılınç).

Kırel  (2001:  51)  ise  lider  ve  yöneticiler  arasındaki  farkları  aşağıdaki  gibi

belirtmiştir.

Tablo 2.3: Liderler ve Yöneticiler Arasındaki Farklılıklar

Yönetici Lider

Gündem
Yaratma

“Gereksinim duyuları sonuçlara 
ulaşabilmek için zaman tablosu ve 
ayrıntılı adımları oluşturur ve kaynak 
dağılımını gerçekleştirir.”

“Vizyon gerçekleştirir ve bu 
vizyona ulaşmayı sağlayacak 
stratejiler oluşturur.”

İlişki  Ağları
Oluşturma

“Gereksinimlere ulaşmak için bazı 
örgütsel yapıları kurma ve bireyleri bu 
yapılara yerleştirme, planları iletmede 
yetki ve sorumluluk verme, insanlara yol 
göstermek için politika ve prosedürleri 
sağlama, uygulamaları izleyebilmek için 
yöntem ve sistem yaratma.”

“İşbirliği gereksinimini 
iletişimle aşarak takım ve 
koalisyonların yaratılmasını 
etkileme, vizyonu ve 
stratejilerin anlaşılmasını 
sağlama.”

Uygulama
“Sonuçları izleme, ayrıntıları planlama, 
sapmaları tanımlama, bu sorunların 
çözümünü planlama ve örgütleme.”

“İnsanların temel ihtiyaçlarının 
doyurulması, siyasi ve 
bürokratik engellerin üstesinden
gelmek için insanları harekete 
geçirme.”

Sonuçlar
“Değişik gruplar tarafından ana sonuç 
beklentilerini ortaya koyma.”

“Değişim sürecini üretme, 
firmayı daha rekabetçi kılmayı 
sağlayacak ilişkiler kurma, 
tüketicilerin ilişkileri 
doğrultusunda yeni ürünler 
üretecek üretme potansiyeline 
sahip olma.”

Kaynak: Çiğdem  Kırel,  Liderlik  Davranış  Biçimleri  Konusuna  Yeni  Bir
Yaklaşım: “Karizmatik Liderlikten Dönüşümsel Liderliğe”, Anadolu Üniversitesi
İ.İ.B.F.Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:1, Sayı:1, 2001, S.51.

Tablo  2.3’de  de  görüldüğü  gibi,  yönetim  mevcut  politikaların  doğrudan

uygulaması ve işlemleştirilmesi olarak görülürken, liderlik uyumlu bir değişimle

bir tutulmaktadır.

Erçetin  (1998)  lider  ile  yönetici  arasındaki  farkları  ise  şu  şekilde

tablolaştırmıştır (akt. Çalık, 2003:85).
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Tablo 2.4: Lider ve Yönetici Arasındaki Farklar

Liderler Yöneticiler

“Kişileri ve aktif tutumları benimserler.” “Kişisel olmayan yönetsel amaçları 
benimseme.”

“İnsanların olabilirlik, isteklilik ve gereklilik 
konusundaki fikirlerini geliştirirler.”

“İşlerini insan ve madde kaynağını birleştirmek
için, karar alma ve strateji geliştirme süreci 
olarak görürler.”

“Yeni moral değerler yaratıp; verdikleri 
buyruklarla özel istek ve amaçlar oluştururlar.”

“Anlaşma, pazarlık yapma, ödüllendirme-
cezalandırma vb. esnek taktikler kullanırlar.”

“İşlerini bir zorunluluk ve yük olarak 
görmezler.”

“Konumlarında kalmalarını sağlayan; günlük 
rutin işlere hoşgörüyle bakarlar.”

“İşte coşku yaratmayı, riske girmeyi, fırsat ve 
ödülleri yüksek tutmayı tercih ederler.”

“Varolanı koruma güdüleri riske girme 
arzularına ket vurur.”

“Yöneticilerin seçenekleri sınırlandırdığında, 
eski örnekleri izledikleri durumlarda yeni 
yaklaşımlar geliştirirler.”

“Birlikte çalıştıkları insanlarla karar süreçleri 
ile olayları geliştirmede oynadıkları rollere 
göre ilişki kurar ve ilgilenirler.”

“Empatik yollarla, sezgileriyle insanların önce 
düşünce ve duyguları, sonra eylemleriyle 
ilgilenirler.”

“Astlarıyla, dolaylı olarak iletişim kurarlar. 
Onları emirlerle itaate zorlarlar.”

“Olayların, durumların insanlara ne ifade 
ettiğini anlamaya çalışırlar.”

“Olayların durumların nasıl geliştiğini 
anlamaya çalışırlar.”

Kaynak: Temel  Çalık,  Performans  Yönetimi,  Temel  Kavramlar  ve  İlkeler,
Gündüz Eğitim ve Yayıncılık, Ankara, 2003, s.85.
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2.4.LİDERLİK KURAMLARI

Literatür  tarandığında  liderlik  kuramlarının  iki  boyutta  incelendiği

görülmektedir.  Bunlar;   dönüşümsel  liderlik  ve  etkileşimsel  liderliktir.  Bu

kuramlar aşağıda incelenmiştir. 

2.4.1. Dönüşümcü (Transformational) liderlik

Dönüşümcü liderlik,  liderlik  alanyazınında  nispeten yeni  olan,  değişim ve

istikrar arasındaki temel ayrıma odaklanır. İlk kez James Burns tarafından ortaya

atılmış,  1985’de  B.M.  Bass  tarafından  geliştirilmiştir  (Can,  2006:325).

“Dönüşümcü  liderliğin  ortaya  çıkması  ve  yaygınlaşmasında,  yeni  yönetim

yaklaşım  ve  tekniklerinin,  küreselleşmenin,  baskıcı  rekabet  ortamının  vb.  gibi

faktörlerin  büyük  rolü  olduğu  söylenebilir”  (Eren  ve  Titizoğlu,  2014:277).

Dönüşümcü  liderlik  zamana  ve  koşullara  ayak  uydurabilme  konusunda

başarılıdır. 

“Dönüşümcü  liderlik,  lidere  değişim  için  ihtiyaçları  tanımlama,  değişime

rehberlik etmek için bir vizyon yaratma ve değişimi etkili  bir  biçimde yönetme

imkânı  veren  yeteneklerin  tümüdür.  Dönüşümcü  liderler  astlarını  veya

takipçilerini,  onların tüm yetenek ve becerilerini ortaya çıkararak ve kendilerine

olan güvenlerini arttırarak onlardan normal olarak beklenenden daha fazla sonuç

almayı hedefleyerek motive ederler. Dönüşümcü liderlikte çalışanlara bir vizyon

kazandırmak,  yeniliğin  ve  değişimin  gerekliliğini  aşılamak  önemlidir”  (Eren,

2010:465).  Dönüşümcü  liderlik  standartların  dışına  çıkarak  yeni  süreçler

arayışındadır.

Dönüşümcü  liderliği  tanımlayan  dört  özellik  bulunmaktadır.  Bunlar  aynı

zamanda dönüşümcü liderliğin boyutları olarak da kabul edilir (Takala, 2009:43-

64). 

•  İdelalize  Edilmiş Tutum ve Davranış: Karizma sahibi  kişilerin  doğal

otorite sahibi oldukları belirtilir. Max Weber karizmayı otoriteyi sağlayan

üç  temel  konudan  biri  olarak  ifade  etmiştir.  Bu  düşünce  yapısı  1970’li

yıllarda Karizmatik liderliği ortaya çıkarmış, daha sonraları da karizmatik

liderlik  dönüşümcü  liderliğin  konuları  arasına  dâhil  edilmiştir.  Liderin
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karizması  astlarında  hayranlık  duygusu  uyandırır.  Örgütsel  değişim  için

karizma  astların  etkilenmesi  konusunda  kullanılan  etkili  bir  araç  olarak

kabul edilir.

 •  Teşvik  Edici  Güdüleme: Esinlenme olarak  da ifade  edilebilen  ilham

verici  güdüleme,  aynı  zamanda  karizmanın  da  bir  sonucu  olarak

değerlendirilebilir. Dönüşümcü liderlerin astları için bir model oluşturma,

bir vizyon aktarma ve bir takım semboller yardımıyla onları çaba gösterme

konusunda harekete geçirmesini ifade eder. 

•  Entelektüel  Uyarım: Bu  özellik,  astların  bir  şeyler  yapması  için

harekete  geçirilmeleri  ile  ilgilidir.  Lider,  astlara  sorunları  çözmenin

alternatif  yollarını  göstererek  astların  bilinç  düzeylerini  arttırmayı

amaçlar. 

•  Bireysel  İlgi: Dönüşümcü  liderler  astlarını  iyi  tanırlar  ve  onların

performanslarını  arttırmak  için  onlara  bireysel  olarak  danışmanlık,

rehberlik  yapar,  yapıcı  eleştiriler  de  bulunarak  destek  olurlar.  Bireysel

ilginin  temel  noktası  liderlerin  astlarına  karşı  gerçek  ve  samimi

yaklaşımlarda bulunmalarıdır. 
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Şekil 2.1: Dönüşümcü Liderliğin Alt Boyutları.

Kaynak: (Sökmen, 2010:148).

Yukarıdaki  şekilden  de  görülebileceği  gibi  dönüşümcü  liderlik,  idealize

edilmiş  tutum/davranış,  entelektüel  uyarım,  teşvik  edici  güdüleme  ve  bireysel

düzeyde ilgi bileşenlerinden oluşmaktadır. 

“Dönüşümcü  liderlerin  geleneksel  görüşleri  benimsemeyen  tam  aksine

bugün  ve  gelecek  arasında  bir  bağ  kuran  bir  yapıda  olduklarını  belirtmiştir”

(Eren,  2010).  Dönüşümcü  liderler  kalıpların  dışına  çıkma  ve  daima  geleceği

hedefleyen yapıdadırlar.

Teşvik edici 
güdüleme

Bireysel ilgi

Entelektüel 
uyarım

İdealize edilmiş 
tutum / 
davranış

Dönüşümcü 
liderlik
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Şekil 2.2: Zaman ve Örgütsel Başarı Boyutlarıyla Dönüşümcü Liderlik.

Kaynak: (Eren, 2010:465-466).

Avolio,  Bass  ve  Jung  (1999)  “örgütlerin  dönüşümcü  liderlik  özelliklerini

kazanmaları  konusunda  etkileşimci  liderlik  özelliklerinden  soyutlanmamaları

gerektiğini  ifade ederler.  Bass’a göre lider  hem dönüşümcü hem de etkileşimci

liderlik  (Transaksiyonel  Liderlik)  özelliklerini  gösterebileceğini  ve  dönüşümcü

liderliğin  etkileşimci  liderliğin  üzerine  inşa edileceğini  ifade  etmektedir”   (akt.

Can, 2006:325).

2.4.1.1. Behling-McFillen birleşik dönüşümsel liderlik modeli

Karizmatik  ve  dönüşümsel  liderlik  yaklaşımlarına  ilişkin  araştırmaların

başarısını  olumsuz  yönde  etkileyen  faktörlere  karşı,  Behling  ve  McFillen

tarafından  geliştirilen  “sinkretik  (farklı  unsurların  birleştirilmesine  ilişkin)

dönüşümsel  ve  karizmatik  liderlik  modeli”  oluşturulmuştur.  “Bu  liderlik

yaklaşımlarının  başlıca  unsurlarını  kapsamakta,  dönüşümsel  ve  karizmatik

liderlerin  davranışlarını  ölçmeye  yarayan  yeni  araçların  geliştirilmesini

tartışmakta ve lider, izleyici inançları ve izleyici davranışları arasındaki ilişkilere

ait  hipotezlerin  geliştirilmesine  olanak  sağlamaktadır”  (Behling  and  McFillen,

1996: 163-192).

Sinkretik  modelin  temelinde  iki  farklı  türde  değişken  bulunmaktadır.

Bunlar;  lider  davranışının  özellikleri  ve  takipçi  inançlarıdır.  Liderin  6

davranışını; “empati kurma, misyon oluşturma, kendine güveni ön plana çıkarma,
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imaj  geliştirme,  izleyici  bireylerin  gelişimini  sağlama  ve  başarı  için  fırsat

yaratma”  başlıkları  altında  toplayan  Behling  ve  McFillen,  bu  altı  liderlik

davranışının,  takipçilerin  başlıca  üç  inancına  etki  ettiği  veya  bu  inançlarını

güçlendirdiği  sonucuna  varmıştır.  Takipçilerin  başlıca  üç  inancı;  “telkin  olma,

çekince ve güçlendirme” şeklindedir. 

Liderlik davranışlarından takipçilerin inançlarına uzanan etkileme sürecine;

doğum,  kriz,  hastalık  gibi  örgütsel  travmalardan  kaynaklanan  ruhsal  sıkıntı  bir

başka girdi olarak alınmıştır.  Ruhsal sıkıntılar  işle ilgili  korku, endişe ve hayal

kırıklığı duygularını kapsar. Bu duygular, liderin, davranışlarını takipçi inançları

üzerine yansıtırken,  sürece girdi olarak katılan ve aşılması  gereken,  istenmeyen

sorunlara  yol  açma  rolünü  üstlenmesine  neden  olur.  Altı  liderlik  davranışının

profili  geliştirilmiştir.  Bu  profil;  “son  derece  yüksek  çaba  düzeyi,  son  derece

yüksek katılım arzusu ve risk alma arzusu” şeklindedir.
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Şekil 2.3: Birleşik Dönüşümsel Liderlik Modeli

Kaynak: Behling  and  McFillen,  “A  Syncretical  Model  Of  Charismatic/

Transformational Leadership”,Group and Organization Management, 1996, s.163.

“Liderin davranışlarının,  takipçilerin  inançlarına olumlu yönde etki etmesi

ile varılacak temel sonuçlar bağlamda ortaya çıkmaktadır. Liderin empati kurup,

misyon  geliştirmesi  sonucunda  takipçilerin  temel  inançlarından  biri  olan  telkin

olma  duygusu  etkilenecek,  kendi  fikirlerinin  liderleri  tarafından  kavrandığını

gören takipçiler, liderin oluşturduğu misyon ile telkin edilmiş olacaklardır. Telkin

edilen  takipçiler,  organizasyonun  yararı  için  kendi  dikkatlerini  vererek,  yüksek
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düzeyde  çaba  sarf  edeceklerdir.  Liderin  kendine  olan  güvenini  açık  şekilde

göstermesi  ve  kendine  özgü,  çekici  bir  imaj  oluşturması,  takipçilerin

yeniliklerden  korkma  duygusunu  etkileyecek,  bu  korkunun  etkisiz  hale

getirilmesini  sağlayacaktır.  Çekincelerinden  arındırılan  takipçiler,  kendilerini

organizasyonun  gerçek  birer  parçası  olarak  görecekler  ve  kendilerini

organizasyonun yararına adayacaklardır. Bununla birlikte, takipçilerin gelişimini,

gereksinimleri  doğrultusunda  eğitimlerle  destekleyen  liderin  aynı  zamanda

takipçilerine,  kendilerinin  başarılı  olma  deneyimini  yaşayacakları  fırsatları

yaratması,  takipçilerin  güçlendirilmesini  ve  kendi  ayakları  üzerinde  durabilen

birey niteliği kazandırılmalarını sağlayacaktır. Bu durumda, artık daha bilinçli ve

bilgili  duruma  gelen  takipçiler,  daha  iyiyi,  daha  güzeli  başarmak  için  risk

almadan kaçınmayacaklardır.”

2.4.1.2. Dönüşümcü liderliğe Bennis ve Nanus’un yaklaşımı

Bennis ve Nanus’a göre başarılı  örgütlerin arkasındaki itici  güç liderliktir.

Yeni  liderler,  insanları  harekete  geçiren,  takipçileri  lidere,  liderleri  de  değişim

temsilcilerine  çeviren  dönüşümcü  liderlerdir.  “Bu  liderler  örgütleri  içinde

bulundukları  durumdan  geleceğe  götüren,  örgütün  geleceğiyle  ilgili  vizyonu

yaratan,  değişimin  gereğini  yeni  kültür  ve  stratejilerle  aşılayarak  çalışanlara

kabul ettiren, enerji ve kaynaklara odaklanarak çalışanları harekete geçirenlerdir.

Dönüşümcü  liderler  doğuştan  gelen  özellikleri  sonucu  lider  olmazlar,  örgüt

yönlendirilmemiş  bir  evrimle  çözümlenemeyecek  yeni  sorunlar  ve  güçlüklerle

karşılaştığında  ortaya  çıkarlar  ve  örgütsel  uygulamaları  çevresel  değişikliklere

uydurabilmek  için  yeniden  şekillendirme  sorumluluğunu  üstlerine  alırlar.

Örgütsel  uygulamalardaki  değişiklikleri  astlara  yeni  yollar  araması  için  yetki

vererek ve onlarda güven oluşturarak yönetirler.  Bu liderler  değişikliklere  karşı

oluşabilecek  direnişleri,  gelecekle  bağlantılı  güven  uyandıran  bir  vizyonla  ve

örgütsel  uygulamalardaki  ustalıklarıyla  bertaraf  ederler”  (Bennis  and  Nanus,

2000:  3).  Bu liderler  aynı  zamanda  direnişlerin  olabileceğini  göz  önüne  alarak

risk alırlar ve risk yönetiminde verdikleri güven sayesinde başarılı olurlar.

Bennis  ve  Nanus,  mülakat  ve  gözlem  yöntemleriyle  doksan  üst  düzey

yöneticiyi  kapsayan  bir  araştırma  yapmışlardır.  “Bu  araştırmalarda  yöneticilere

liderlikle ilgili  direkt sorular yöneltilmemiş  ancak kendilerinde gördükleri  zayıf
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ve  kuvvetli  yönlerin  neler  olduğu,  yaşamlarında  yönetim  felsefelerini  ya  da

stillerini  oluştururken  önemli  bir  olay  ya  da  tecrübe  yaşayıp  yaşamadıkları,

kariyerleriyle  ilgili  olarak  kararlaştırmış  oldukları  ana  noktaların  neler  olduğu

sorulmuştur. Bu seçimleriyle ilgili şu anda ne düşündükleriyle ilgili üç ana konu

etrafında  mülakat  yapmışlardır.  Mülakat  ve  gözlemler  yöneticilerin  hem  iş

yerlerinde  hem  özel  hayatlarında  yapılmış  ve  çalışmanın  sonunda  doksan

yöneticinin  hepsinde  dört  alanda  ustalık,  dört  tip  insan  yönetimi  becerisi

görülmüştür.  Bennis  ve  Nanus  bu  dört  beceriyi  liderliğin  dört  stratejisi  olarak

adlandırmışlardır”. Bu stratejiler aşağıdaki gibidir: (Bennis and Nanus, 2000: 17-

18):

Strateji-1: “Bir vizyonla dikkat çekmek”

Strateji-2: “Haberleşmeyle anlam kazandırmak”

Strateji-3: “Güven Yaratmak”

Strateji-4: “Olumlu bir özsaygı yaratılması”

Strateji-1:  “Bugün  ve  gelecek  arasındaki  köprüler  vizyonla  kurulur.

Yönetici  ya  da lider,  örgütün geleceği ile ilgili  bir yön seçmek için zihinsel bir

imaj geliştirmelidir. Vizyon olarak adlandırılan bu imaj, bir rüya kadar bulanık ya

da  bir  hedef  gibi  keskin  ve  açık  olarak  belirlenmiş  bir  misyon  ya  da  görev

olabilir. Herkes tarafından paylaşılan bir vizyon, örgütün ve bireylerin etkinliğini

artırarak,  bireylerin  örgütle  ilgili  olarak  neyin  yanlış  neyin  doğru  olduğu

konusunda yargıya  varmalarına  ve  karar  verme aşamasında  katılımın  artmasına

yardımcı olur. Keskin ve kararlı kişiliğe sahip olan liderler diğerlerinin dikkatini

çekmek için zorlamazlar ve onlar zaten işle ilgili olarak gayretli ve dikkatlidirler.

Dikkati yönetmek yürütmenin ilk adımıdır”.

Strateji-2:  “Başarılı  liderler,  örgütün  rol  ve  yetkilerini  tanımlayan,

paylaşılan  bir  takım  anlamlar  üzerine  kurulmuş  olduğunun  farkındadır.  Bu

anlamları  belirginleştirirken  duruma  göre  sözel  ya  da  sözel  olmayan  yollarla

anlamların harekete geçirilmesini sağlarlar. Haberleşme, örgütün hedeflerinin bir

düzene konmasındaki tek yoldur ve insanlar için anlam kazandırır”.
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Strateji-3:  “Güven,  sorumluluk,  itimat  edilebilirlik  ve  önceden  tahmin

edilebilirliktir,  Örgütün  bütünlüğünü  sağlayan  bir  birleştiricidir.  Lider

çalışanlarda  güven  uyandırmak  zorundadır.  Değişmez  ve  tutarlı  hareketlerle

bulunduğu  pozisyonu  sağlamlaştırır.  İnsanlar  güven  duyulan  bir  liderin

arkasından gelirler”.

Strateji-4:  “Özsaygının  arttırılması,  kuvvetli  yönlerin  ortaya  çıkarılıp

zayıflıkların telafi edilmesiyle olur. Liderler, becerilerini disiplin ile geliştirip, bu

beceriler ile işin gerekleri arasındaki uygunluğu fark ederek, olumlu bir özsaygı

ile diğerlerinde de güven duygusu ve yüksek beklentiler yaratırlar”. 

2.4.1.3. Dönüşümcü Liderliğe Tichy ve Sherman’ın yaklaşımı

Tichy  ve  Sherman  birçok  şirkette  başarıyla  uygulanmış  olan  değişimi  üç

perdeli bir oyun olarak ele almışlardır 

“Birinci perde yeniden canlanma ihtiyacının fark edilmesidir. Koşulların ve

çalışanların  zorlandığı  bu  aşamada  çalışanlarda  mutsuzluk  ve  moral  bozukluğu

görülebilir.  Bunun sebebi psikolojik rahatlamayı  sağlayacak yeni  bir çerçevenin

sunulmamasıdır. 

İkinci  perde  gelecek  için  bir  plan  oluşturmayı  içerir.  Lider  bir  vizyon

yaratarak arayışlara çözüm bulur ve yeniliğin gereğini çalışanlara kabul ettirmeye

çalışır.  Çalışanlar  bu  duruma  direniş  gösterebilirler,  bu  direnişlerin  üstesinden

gelebilmek için şirket içi eğitime ve haberleşmeye ağırlık verilmelidir.

Üçüncü  ve  son  perde  kurumsallaşma  dönemidir.  Bu  aşamada

gerçekleştirilmiş  olan  değişiklikler,  ortaya  çıkan  davranış,  üretim  ve  yönetim

biçimleri  kurumsallaştırılmalıdır.  Ancak  bunun  gerçekleşebilmesi  için  tüm

çalışanların  inanıp,  kabul  edeceği  değerler  ortaya  konmalıdır” (Tichy  and

Sherman, 1995: 246).
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2.4.1.4. Değişim Mühendisliği

Michael Hammer ve James Champy tarafından değişim mühendisliği olarak

adlandırılan yaklaşım, aslında dönüşümsel liderliğin bir başka biçimde ifadesidir.

“Değişim  mühendisliği  süresince  birçok  iş,  tek  iş  halinde  birleştirilir,  kararlar

çalışanlar  tarafından  alınır,  iş  en  uygun  yerde  ve  süreç  adımları  belli  bir  sıra

içinde gerçekleştirilir, kontrol ve denetimler azaltılır” (Yalçın, 2007). 

Bu  yaklaşımda  değişimi  gerçekleştirecek  olan  kişi  değişim  mühendisliği

lideridir.  Liderin  temel  görevi  bir  vizyon  yaratmak  ve  çalışanları  bu  vizyonu,

gerçekleştirmek üzere motive ve ikna etmektir.

2.4.2. Dönüşümcü Liderlik

Dönüşümcü  liderlik  kavramı  ilk  olarak  1973  yılında  J.V.  Downtown

tarafından gündeme getirilmiştir. Ancak literatüre bir kuram olarak 1978 yılında

J. McGregor Burns’ ün “Leadership” adlı  kitabında bu kavrama yer  vermesiyle

kazandırılmıştır.  Burns’ ün başlangıç noktası Max Weber’ in karizmatik liderlik

kuramıdır.  Daha  önceki  kuramlar  liderin  ya  da  çalışanların  davranışlarını

incelerken Burns kuramında lider ve çalışanlar arasındaki ilişki ve etkileşimleri

açıklamaya çalışmıştır (Yıldız ve Çolak, 2018:609).

Dönüşümcü liderlik,  ideal  etki  yani  karizma,  telkin  edici  liderlik,  bireysel

düzeyde ilgi ve zihinsel teşvik olmak üzere dört liderlik türünden oluşmaktadır.

2.4.2.1. Karizmatik liderlik

Liderin,  takipçilerine  sorunların  üstesinden  gelmeleri  için  kendisine

inanmaları  sağlanmalıdır.  Karizmatik  lider  sorunların  üstesinden  gelmeleri

amacıyla  kendilerine  güvenmelerini  teşvik  eder.  Statükonun  değişmesi  için

takipçilerini ikna etmeye çalışır. 

Karizma; “Yunanca bir kelime olup, ilham yeteneği,  mucize ortaya koyma

ve geleceği önceden görme kavramlarını içeren tanrısal bir hediye anlamına gelir.

House’a  göre,  bu  liderler  kendine  olan  yüksek  inanç  ve  güvenle,  takipçilerini

etkileyecek  güçlü  bir  motivasyon  yeteneğine  sahiptir”  (Bennet  ve  Percy,

1994:44). 
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Karizmayı  oluşturan  temel  etkenler  bazıları;  saygı,  bağlılık,  güven,

duyarlılık,  başarıdır.  Bunun  yanında  takipçileri  motive  etme  ve  yön  verme

özelliği  de sayılabilir.  Dönüştürücü lider  işgörenlerine bir  model  olacak şekilde

davranır.  Bu  liderlere  hayranlık  yanında,  saygı  ve  güven  duyulur.  İşgörenler

liderleri  ile  özdeşleşirler,  onlara  gıpta  ile  bakarlar.  Liderin  yarattığı  bu  itibar

takipçilerin ihtiyaçlarıyla uyum ve takipçilerin ihtiyaçlarını kendi ihtiyaçlarından

üstün  tutmaları  sayesinde  elde  edilir.  İşgörenleriyle  riski  paylaşır  ve  keyfi

olmaktan  çok  tutarlı  davranır.  Lidere  doğruyu  yapacağına  ilişkin  bir  güven

duyulur. 

Karizmatik  liderlik  dönüşümsel  liderliğin  birinci  boyutunu  oluşturur.

Çoğunlukla  karizmatik  ve  dönüşümsel  liderliğin  kriz  ortamlarında  etken

olduğundan bahsedilir. Ancak yapılan araştırmalardan kaynaklı olarak karizmatik

liderliğin kriz ortamları  haricindeki  şartlarda da etkili  olan bir  yaklaşım olduğu

ileri sürülebilir. 

Özetle  karizmatik  liderlerin  özellikleri  şu  şekilde  sıralanabilir  (Paksoy,

2002:192-204). 

• “Kendine güven,”

• “Vizyon,”

•”Vizyonunu anlaşılır bir biçimde açıklama yeteneği,”

• “Vizyonlarına karşı yüksek inançları,”

• “Alışılmışın dışında davranışlar,” 

• “Değişimi sağlayan kişidir,” 

• “Çevresel duyarlılık.”

Kimi  yazarlar  karizmatik  liderliğin  dönüşümsel  liderliğe  nazaran  daha

değerli  olduğu hissini  verdiğini  ifade etseler  de iş hayatında karizmatik liderlik

anlaşılması  zor  bir  kavram  olarak  algılanmaktadır  ve  örgütlerde  çoğunlukla

dönüşümsel liderlik davranışı tercih edilmektedir (Conger, 1999).
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2.4.2.2. Telkin edici liderlik

Bu  liderlik  boyutunda,  “lider  ulaşılmak  istenen  cazip  bir  vizyon  ortaya

koyar.  Belirlenen  vizyona  ulaşmak  için  yerine  getirilmesi  gereken  faaliyetlere

anlam ve amaç duygusu yükler, takipçileri bu vizyon çerçevesinde motive ederek

isteklendirir”  (Demir  ve  Okan,  2008;76).  Telkin  edici  liderlik  takipçilerin

isteyerek  ulaşmak  isteyecekleri  hedefler  doğrultusunda  şekillenmektedir.  Bu

liderlik türünde takipçilerin motive edilmesi daha kolay olmaktadır.

2.4.2.3. Bireysel düzeyde ilgi

Bu  boyutda  liderin,  sahip  olduğu  takipçi  grubunun  her  bir  bireyini  tek

başına  ele  alması,  her  bireyin  kendisine  ait  gereksinimleri  incelemesi,  takip

etmesi  ve  dolayısıyla  bu  liderin  takipçilerine  bireysel  düzeyde  ilgi  ve  saygı

göstermesi söz konusudur. “Kişisel dikkatini takipçilerine verme, her bir bireyin

değerli  olduğunu hissettirme.  Liderlerin  her  bir  bireye  özel  bir  insan  olduğunu

göz  önünde  bulundurarak  davranmak  için  çaba  harcamasıdır.  Takipçilerin

potansiyellerini  geliştirmek  için  onlara  yön  vermesi  ve  rehberlik  yapmasıdır”

(Serinkan ve İpekçi, 2005:287).

Bireysel  düzeyde  ilgide  takipçiler  ile  tek  tek  ilgilenilmesi  ve  ayrı  ayrı

motive  edilmesi  gerekir.  Kendileri  ile  ilgilenildiğini  düşünen  takipçiler  liderin

gösterdiği amaç ve hedeflere yönelme konusunda daha istekli davranmaktadırlar. 

2.4.2.4. Zihinsel teşvik

“Zihinsel  teşvik  boyutu  aktif  olarak  eski  yöntemlere  yeni  bakış  açıları

getirmeyi,  cesaretlendirmeyi,  yaratıcılığı  teşvik  etmeyi  ve  yeni  yolları  takip

etmeyi ifade eder” (Serinkan ve İpekçi, 2005:287). Bunun en güzel örneklerinden

birisi  beyin fırtınası  olarak adlandırılan yöntemdir.  Bu yöntemde insanlar kendi

fikirlerini  saçma ya  da anlamsız olacağını  düşünmeden ortaya  atarlar.  Cesaretle

ortaya atılan bu fikirlerden sentezlenerek kimi zaman çok yaratıcı fikirler ortaya

çıkabilmektedir. Zihinsel teşvik genellikle bu yöntemle izleyicileri yönlendirmeyi

amaçlar.
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2.4.3. Etkileşimsel (Transactional) liderlik

Burns, etkileşimsel liderliği, lider ile izleyicisi arasında bir alışveriş olması

durumu  ile  bağdaştırmaktadır.  Bu  çerçevede  izleyiciler,  liderlerinin  isteklerini

yerine getirdiklerinde belli değerlerde ücret, prestij gibi sonuçlara ulaşacaklarının

bilincindedirler.  Burns’ün  fikirlerinden  yola  çıkan  ve  araştırmalarını

gerçekleştiren  Bass,  liderliğin  araştırmalarda  genellikle  etkileşimsel  ya  da

maliyet-yarar  alışveriş  süreci  temelinde kavramlaştırıldığını  savunmuştur.  Diğer

bir  deyişle  etkileşimsel  liderlik  kapsamında;  “liderlerin  izleyicilerine,  yaptıkları

iş ve gösterdikleri sadakat karşılığında maddi veya sembolik ödüller sağladıkları

bir tür alışveriş ilişkisinin varlığı” söz konusu olur (Nur, 1998: 19-26). Bununla

beraber bu liderlik tipinde; “izleyicinin sahip olduğu işin ya da içinde bulunduğu

ortamın  gerekli  motivasyonu,  yönlendirmeyi  ve  tatmini  sağlamada  yetersiz

kalması  durumunda,  liderin,  performans  kriterlerini  ve  bu  kriterlerin

gerçekleşmesi  karşılığında  astların  kazanacaklarını  açıklığa  kavuşturması”

şeklindedir (Hartog and Muijen, 1997; 35).

2.4.4. Etkileşimsel liderlik yaklaşımının boyutları

Dönüşümsel liderliğe karşılık etkileşimsel liderliğin dört boyuttan oluştuğu

görülmektedir. Bunlar; koşulsal ödüllendirme, istisnalarla aktif ve pasif yönetim

ve başı boş bırakmadır. 

Aşağıda bu boyutlara dair açıklamalara yer verilmiştir.

2.4.4.1. Koşulsal ödüllendirme

Bu  yaklaşım  belirli  bir  performans  düzeyine  ulaşan  izleyicilerin

ödüllendirilmesi  ilkesine  dayanır.  “Ödül,  ulaşılan  performans  düzeyine  ve  bu

düzeye  ulaşmak  için  gösterilen  çabaya  göre  belirlenmektedir”  (Hartog  and

Muijen,  1997:  25).  Örgütlerde  performans  değerlemesi  bu  boyuta  örnek

gösterilebilir.  Örneğin  belli  bir  zamanda  belli  bir  üretim adedine  ya  da  bir  işi

zamanından önce bitiren iş görenlerin ödüllendirilmesi buna en güzel örnektir.
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2.4.4.2. İstisnalarla aktif ve pasif yönetim

Etkileşimsel  liderliğin  istisnalarla  aktif  ve  pasif  yönetim  yaklaşımları,

liderin  işler  yolunda  gitmediğinde  ya  da  belirlenen  hedeflere  ulaşılamaması

durumunda  düzeltici  olarak  harekete  geçmesini  ifade eder  (Hartog and Muijen,

1997:  30).  “Bu  yaklaşım  çerçevesinde  faaliyetlerini  sürdüren  lider,  mevcut

yöntemlerin doğru olarak işlemesi durumunda talimat vermekten kaçınır.  Ancak

performans  hedeflerine  ulaşılması  durumunda  astlarının  işlerini  her  zamanki

yöntemleri  ile  yapmalarına  müsaade  etmektedir”  (Hater  and  Bass,  1998:  695-

702). İstisnalarla yönetimde iki tür yaklaşım söz konusudur. Bunlar;  istisnalarla

aktif  yönetim ve pasif yönetimdir.  İstisnalarla  aktif  yönetim yaklaşımında lider,

proaktif  davranarak  standart  prosedürlerle  sapmaları  araştırır  ve  olumsuzluğun

yaşandığı  durumda  harekete  geçer.  İstisnalarla  pasif  yönetim  yaklaşımındaysa

lider  önceden  sapmaları  araştırarak  yerine  sorunun  oluşmasını  bekleyerek,

yalnızca  sapmaların  ve  olumsuzlukların  ortaya  çıktığı  durumlarda  harekete

geçmektedir. Her iki durumda da liderin, faaliyetlerin önceden belirlenen şartlar

altında yürütülmesi sırasında işlere fazla müdahale etmemesi söz konusudur.

2.4.4.3. Serbest Bırakıcı Liderlik

Serbest  bırakıcı  liderlik  yaklaşımı  liderlik  literatüründe  etkileşimsel

liderliğin  dördüncü  boyutu  olarak  kabul  edilmektedir.  Serbest  bırakılma,  bir

anlamda  liderin  olmamasını  durumunu  ifade  etmektedir.  Diğer  bir  ifade  ile

serbest  bırakıcı  liderlik:  pasif  liderliğin  en  uç  noktası  şeklinde

tanımlanabilmektedir  (Hartog and Muijen,  1997: 31).  Bu yaklaşımda astlar,  her

konuda serbest bırakılmakta, hiçbir yol veya yöntem gösterilmemektedir. 

Serbest bırakma yaklaşımı  aslında lidersizliğin  diğer  adı  gibidir.  Herkesin

kendisine  göre  bir  yol  tutması  demek  ortak  bir  hedefin  olmaması  anlamına  da

gelmektedir.  Bu  yaklaşımla  olmayan  bir  hedefe  de  ulaşmanın  imkânı

bulunmamaktadır.
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2.5. İLGILİ ARAŞTIRMALAR

Gözoğlu  (2018)  okul  müdürlerinin  liderlik  stillerinin  öğretmenlerin

tükenmişlik düzeylerine etkisini Şanlıurfa örneğinde ele almıştır.  Araştırmasının

sonucunda  dönüştürücü  liderlik  özelliklerine  sahip  olan  okul  yöneticilerinin,

öğretmenlerin  duygusal  tükenme  ve  duyarsızlaşmalarını  azalttığını  bulmuştur.

Ayrıca,  tam  serbesti  tanıyan  okul  yöneticilerinin,  öğretmenlerin  duygusal

tükenme ve duyarsızlaşmalarını artırdığı sonucuna ulaşmıştır.

Öztürk (2018), çalışmasında okul yöneticilerinin okul rehberlik hizmetlerine ve

rehber öğretmenlerine yönelik tutum ve davranışlarını rehber öğretmenlerin görüşleri

açısından  incelemiştir.  Araştırmasının  sonucunda  rehber  öğretmenlerin,  okul

yöneticilerinin tutum ve davranışlarına yönelik görüşlerine etki eden çeşitli faktörlerin

olduğu  belirlenmiştir.  Araştırmada,  yöneticilerin  rehberlik  hizmetlerine  ve  rehber

öğretmenlerine  yönelik  bakış  açıları,  rehber  öğretmenlerin  çalışma  ortamlarında

yaşadıkları zorluklar ve mobbing uygulamalarına ilişkin bulgular elde edilmiştir.

Çelik  (2017),  okul  müdürlerinin  liderlik  stilleri  ile  yenilikçilik  ve  risk  alma

davranışları  arasındaki  ilişkileri  incelemiştir.  Araştırmasının  sonucunda  dönüşümcü

liderlik  stiliyle  yenilikçilik  ve  risk  alma  arasında  negatif  yönde  anlamlı  bir  ilişki

olduğu; etkileşimci  liderlik  stiliyle  yenilikçilik  ve risk alma arasında negatif  yönde

anlamlı  bir  ilişki  olduğu;  liberal  liderlik  stiliyle  yenilikçilik  ve  risk  alma  arasında

negatif yönde anlamlı bir ilişki olduğu bulgusuna ulaşmıştır. Bunun yanında liderlik

stillerinin yenilikçilik ve risk alma davranışlarının anlamlı birer yordayıcısı olduğunu

tespit  etmiştir.  Ayrıca,  dönüşümcü  liderlik  stilinin  müdürlerin  eğitim  durumlarına

göre,  dönüşümcü ve liberal  liderlik  stillerinin  yönetsel  pozisyona göre,  dönüşümcü

liderlik  stilinin  yöneticilikte  geçen  süreye  göre  farklılık  gösterdiği  tespit  edilirken

liderlik  stillerinin  cinsiyet  ve  okul  kademesine  göre  farklılık  göstermediği

görülmüştür.

Şakar (2016) okul müdürlerinin liderlik stilleriyle işe olan yaratıcı katılımları

arasındaki  ilişkiyi  incelemiştir.  Araştırma  sonucunda  bürokratik  lider  özelliklerine

sahip  müdürlerin  yaratıcı  katılımlarının  en  düşük  düzeyde  olduğu  bulgusuna

ulaşılmıştır.  Bu sonuçtan  hareketler  yalnızca  talimatlara  ve kurallara  bağlı  kalmayı

tercih  eden müdürlerin  yaratıcı  fikirler  ortaya  koyması  ya  da ortaya  atılan  yaratıcı

fikirleri desteklemesinin nispeten daha zor olduğu çıkarımına varılmıştır.
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Şahin  (2016)  özel  öğretim  kurumlarındaki  müdürlerin  liderlik  stillerinin

öğretmenlerin  performansları  üzerine  olan  etkilerini  incelemiştir.  Araştırmasının

sonucunda liderlik stillerinin evli öğretmenler ile lisans ve lisansüstü eğitim durumuna

sahip öğretmenlerin performanslarına daha fazla etki ettiği görülmüştür.

Önk (2015) ilköğretim okul müdürlerinin liderlik stilleriyle çatışmayı yönetme

stratejilerinin  arasındaki  ilişkiyi  Ankara  ili  örneğinde  incelemiştir.  Araştırmasının

sonucunda  okul  müdürlerinin;  çoğunlukla  dönüşümcü  liderlik  stillerine  sahip

oldukları;  “dönüşümcü  liderlik  davranışlarından  en  çok  idealleştirilmiş  etkiyi  ve

telkinle  güdülemeyi,  en  az  entelektüel  uyarım  ve  bireysel  desteği;  işlemci  liderlik

davranışlarından  ise  en çok koşullu  ödül  ve  istisnalarla  yönetimi;  çatışma  yönetim

strateji olarak tümleştirme ve uzlaşmayı daha çok, kaçınma ve hükmetmeyi daha az

tercih  ettikleri;  okul  müdürlerinin  dönüşümcü  liderlik  davranışları  sergiledikçe,

tümleştirme,  uzlaşma,  ödün  verme,  kaçınma  çatışma  yönetim  stratejisini  kullanma

düzeylerinin  arttığı,  hükmetme  stratejisi  düzeyi  azaldığı;  ilköğretim  müdürlerinin

kullandıkları çatışma yönetim stratejilerinden tümleştirmenin en güçlü yordayıcısının

idealleştirilmiş etki, bireysel destek, entelektüel uyarım, idealleştirilmiş etki, koşullu

ödül olduğu” bulgusuna ulaşılmıştır. 

Aydemir (2014), Milli Eğitim Bakanlığı’na bağlı çalışan rehber öğretmenlerin

yöneticilerinin  liderlik  stillerini  algılamaları  ile  tükenmişlik  düzeyleri  arasındaki

ilişkiyi incelemiştir. Araştırmanın sonucunda rehber öğretmenlerin tükenmişlik düzeyi

alt boyutları ile okul yöneticileriyle ilgili algıladıkları liderlik stilleri arasında da yine

anlamlı  bir  ilişki  tespit  edilmiştir.  Okul  yöneticisinin  Dönüştürücü  Liderlik  stili

özellikler  gösterdiğini  düşünen  rehber  öğretmenlerin  Duygusal  Tükenme,

Duyarsızlaşma ve Genel Tükenmişlik Puan ortalamalarının düşük olduğu tespit edilen

bu  araştırmada,  okul  yöneticisinin  Tam Serbestlik  Tanıyan  Liderlik  stili  özellikler

gösterdiğini  düşünen  rehber  öğretmenlerin  Duygusal  Tükenme,  Duyarsızlaşma  ve

Genel Tükenmişlik puan ortalamalarının yüksek olduğu tespit edilmiştir.

Daşcı  (2014)  çalışmasında  ilköğretim  okul  müdürlerinin  liderlik  stilleriyle

öğretmenlerin  yaşadıkları  yıldırma  ve  örgütsel  sessizlik  davranışlarının  arasındaki

ilişkileri  incelemiştir.  Araştırmanın  sonucuna  göre  okul  müdürleri,  dönüşümcü  ve

işlemci  liderlik  stillerini  orta  düzeyde  sergilemekte  ve  dönüşümcü  liderlik

davranışlarını  daha  fazla  gerçekleştirmekte;  öğretmenler  ara  sıra  mobbing
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davranışlarına  maruz  kalmakta;  örgütsel  sessizlik  davranışlarını  orta  düzeyde

gerçekleşmektedir.  Örgütsel  sessizlik  davranışları  söz konusu olduğunda,  öğretmen

algıları  en fazla  okul müdüründe yoğunlaşmaktadır.  Okul müdürleri  dönüşümcü ve

işlemci liderlik davranışları sergiledikçe, öğretmenlerin mobbinge uğrama ve örgütsel

sessizlik  yaşama  düzeyleri  azalmaktadır.  İşlemci  liderlik,  mobbing  ve  örgütsel

sessizlik üzerinde, dönüşümcü liderliğe oranla daha güçlü bir etkiye sahiptir.  Fakat,

mobbingin,  dönüşümcü  ve  işlemci  liderlik  stillerine  oranla,  örgütsel  sessizlik

üzerindeki etkisi daha güçlü bir özellik taşımaktadır.

Tanrıöğen (2013) ilköğretim yöneticilerinin liderlik stillerinin örgüt kültürüyle

ilişkisini  incelemiştir.  Araştırmasının  sonucunda  öğretmenlerin  algısına  göre  okul

müdürlerinin  sergiledikleri  liderlik  stilleri  sırasıyla;  İnsan kaynaklı,  yapısal,  politik,

sembolik  liderlik  stilleri  olmuştur.  Öğretmenlerin  algısına  göre  ilköğretim

okullarındaki örgüt kültürü sırasıyla görev kültürü, destek kültürü, başarı kültürü ve

bürokratik kültür şeklinde çıkmıştır. İlköğretim Okulu müdürlerinin liderlik stillerine

ilişkin algılarında örgütsel rollere göre insan kaynaklı liderlik boyutunda anlamlı bir

fark  çıkmıştır.  Öğretmenlerin  ve  okul  müdürlerinin  algıları  arasında  örgüt  kültürü

boyutlarının tümüne ilişkin istatistiksel açıdan anlamlı bir fark çıkmıştır. Müdürlerin

bir yönetici olarak kendilerini daha etkili algıladıkları saptanmıştır. Öğretmenlere göre

müdürlerinin yönetici olarak etkililiği liderlik etkililiğinden daha yüksek algılanmıştır.

Kazancıoğlu (2008) çalışmasında özel okul yöneticilerinin liderlik  stilleri  ve

okul etkililiği üzerine yapmıştır. Çalışmasının sonucunda yöneticilerin çoğunluğunun

demokratik liderliği, kuram olarak da, öğretim liderliği kuramını benimsedikleri, bazı

yöneticilerin  ise,  durumsallık  ve  dönüşümcü  liderlik  kuramını  benimsedikleri

belirlenmiştir.  Görüşülen yöneticilerin uyguladıkları liderlik stillerinin okul etkililiği

üzerine etkisini tespit etmeye yönelik hazırlanmış olan sorulardan; yönetici özellikleri,

iletişim,  vizyon,  destek  unsurlar,  öğretmen  kadrosunun  yetkinliği,  performans

değerlendirme  sisteminin  kullanılması  ve  misyon  boyutlarına  verilen  cevaplar

doğrultusunda,  yöneticilerin,  kullandıkları  liderlik  stiline  göre  okulun  etkililiğine

doğrudan  etki  yapabildikleri  tespit  edilmiştir.  Demokratik  liderliği  benimseyen

yöneticilerin okulun gelişmesine ve ilerlemesine yönelik yenilik arayışları ve olumlu

iletişimleri sayesinde kurumlarını geliştirmeye yönelik çalışmalar içerisinde oldukları,

otoriter  liderliği  benimseyen  yöneticilerin  ise,  durumu  koruma  ve  otoritelerini

kaybetmemeye yönelik endişeler içerisinde oldukları ortaya çıkmıştır.
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3. BÖLÜM: YÖNTEM

Bu bölümde araştırmanın modeli, evreni ve örneklemi, araştırmada kullanılan

bilgi toplama aracıyla aracın uygulanması ve elde edilen verilerin çözümlenmesinde

kullanılan istatistiksel yöntemler ve teknikler açıklanmıştır.

3.1. ARAŞTIRMANIN MODELİ

İzmir ili Karabağlar ilçesinde Milli Eğitim Bakanlığı’na bağlı resmi temel eğitim

ve  ortaöğretim  okullarında  görev  yapan  rehber  öğretmenlerin  okul  müdürlerinin

liderlik stillerini incelemeyi  amaçlayan bu araştırma, tarama modelinde betimsel bir

çalışmadır.

Tarama  modelleri  geçmişte  ve  halen  var  olan  durumu  var  olduğu  şekliyle

betimlemeyi  amaçlayan  araştırma yaklaşımıdır.  Araştırmaya  konu olan birey ya  da

nesne, kendi koşulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalışılır. Onları, herhangi

bir şekilde değiştirme ve etkileme çabası gösterilmez, önemli olan araştırma konusunu

uygun biçimde gözleyip belirleyebilmektir (Karasar,2004).

3.2. EVREN VE ÖRNEKLEM

Araştırmanın  evreni,  2017-2018 eğitim öğretim yılında  İzmir  ili  Karabağlar

ilçesinde  Milli  Eğitim  Bakanlığı’na  bağlı  resmi  temel  eğitim  ve  ortaöğretim

okullarında görev yapan rehber öğretmenleri oluşturmaktadır. Örneklemini ise seçkisiz

örnekleme yoluyla belirlenen 250 rehber öğretmen oluşturmaktadır. Örnekleme ilişkin

bilgiler tablo 3.1’de gösterilmiştir.
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Tablo 3.1. Katılımcıların demografik bilgilerine ilişkin betimsel istatistikler  (n = 
250)

Değişken F %

Cinsiyet Kadın 173 69.2%

Erkek 77 30.8%

Yaş 20-30 yaş 179 71.6%

31-40 yaş 44 17.6%

41-50 yaş 24 9.6%

50 yaş ve üzeri 3 1.2%

Aynı Okulda Çalışma Süresi 1-5 yıl 153 61.2%

6-10 yıl 64 25.6%

11 yıl ve üzeri 33 13.2%

Tablo 3.1 incelendiğinde katılımcıların cinsiyet bakımından çoğunluğunun 

kadın; yaş bakımından 20-30 yaş aralığında ve aynı okulda çalışma süresi bakımından 

ise 1-5 yıl olduğu görülmektedir.

3.3. VERİ TOPLAMA ARAÇLARI

Verilerin toplanması için “Okul Müdürleri Liderlik Stili Ölçeği” kullanılmıştır.

Ölçek Akan, Yıldırım ve Yalçın (2014) tarafından geliştirilmiştir. Ölçekte dönüşümcü,

sürdürümcü ve serbest bırakıcı liderlik stili boyutlarını tespit etmeye yönelik toplam

35 maddeden oluşmaktadır.  Dönüşümcü liderlik olarak isimlendirilen birinci boyutta

1., 4., 6., 8., 10., 11., 14., 15., 16., 19., 20., 22., 23., 24., 25., 27., 30., 32., 34., 35

olmak  üzere  yirmi  (20)  madde,  serbest  bırakıcı  liderlik  olarak  isimlendirilen  2.

Boyutta 2., 9., 12., 13., 17., 26., 31., 33 olmak üzere sekiz (8) madde, sürdürümcü

liderlik olarak isimlendirilen 3. boyutta 3., 5., 7., 18., 21., 28., 29 olmak üzere yedi (7)

madde bulunmaktadır.  5’li  likert  tipinde  geliştirilen  dönüşümcü  liderlik  ölçeğinden

alınabilecek  en  düşük  puan  20,  en  yüksek  puan  100,  serbest  bırakıcı  liderlik

ölçeğinden alınabilecek en düşük puan  8, en yüksek puan 40, Sürdürümcü liderlik

ölçeğinden alınabilecek en düşük puan 7, en yüksek puan 35'tir.

Liderlik  Stilleri  Ölçeği’nin  iç  tutarlık  güvenirlik  katsayısını  bulmak  için

ölçeğin  her  bir  faktörünün  cronbach-alfa  güvenirlik  katsayısı,  Spearman-Brown

korelasyon  katsayısı  ve  test  tekrar  test  yöntemiyle  belirlenen  korelasyon  katsayısı

hesaplanmıştır. Dönüşümcü liderlik Cronbach's-Alfa katsayısı 0,96, Spearman-Brown
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korelasyon katsayısı 0,95, test tekrar test güvenirlik katsayısı 0,92  sürdürümcü liderlik

Cronbach's-Alfa katsayısı 0,85, Spearman-Brown korelasyon katsayısı 0,81, test tekrar

test güvenirlik katsayısı 0,79 , serbest bırakıcı liderlik Cronbach's-Alfa katsayısı 0,82,

SpearmanBrown korelasyon katsayısı  0,77, test  tekrar test güvenirlik katsayısı  0,87

olarak  bulunmuştur.” Özdamar  (1997)’e  göre  “cronbach-alfa  değeri  0,80  ile  1,00

arasında  ise  ölçek  yüksek  derecede  güvenilirdir.  Bu  durumda  ölçeğin  güvenirlik

katsayılarının kabul edilen sınırlar içerisinde olduğu söylenebilir”.

3.4. VERİLERİN ANALİZİ

Bu araştırmada kullanılan anketten elde edilen verilerin analizinde  SPSS 17.0

istatistik  programı  kullanılmıştır.  Bu  kapsamda  anketin  birinci  bölümde  yer  alan

katılımcıların  demografik  bilgilerin  analizi  frekans ve yüzde değerleri  hesaplanarak

tablo ile sunulmuştur. 

Anketin ikinci bölümündeki ölçekte yer alan her bir maddeye verilen yanıtlar

1’den  (Kesinlikle  Katılmıyorum)  dan  5’e  (Kesinlikle  Katılıyorum)   doğru

puanlanmıştır.  Ölçekte  yer  alan  her  bir  madde  için  betimsel  istatistiği  bağlamında

ortalama  ve  standart  sapma  değerleri  hesaplanarak  tablo  halinde  sunulmuştur.

Ölçeklerden  elde  edilen  puanların  yorumlanmasında  aşağıdaki  puan  aralığı

kullanılmıştır.

Şekil 3.1. Ölçeklerin derecelendirme aralıkları.

Ölçek Ortalama Puanı Katılma Düzeyi

1.00-1.79 Kesinlikle katılmıyorum

1.80-2.59 Katılmıyorum

2.60-3.39 Kararsızım 

3.40-4.19 Katılıyorum

4.20-5.00 Kesinlikle katılıyorum
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Ölçeklerden  elde  edilen  toplam  puan  ortalamalarının  çeşitli  değişkenler

bağlamında analizinde bağımsız gruplar için t-testi, tek yönlü ANOVA testi, anlamlı

farkın bulunması durumunda gruplar arasındaki farkı belirlemek amacıyla Tukey HSD

analizi yürütülmüştür. Elde edilen bulgular tablo halinde sunulmuştur. 
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4. BÖLÜM: BULGULAR

Çalışmanın bu başlığı  altında araştırma sonucunda elde edilen bulgulara yer

verilmiştir.

4.1.  REHBER  ÖĞRETMENLERİN  GÖRÜŞLERİNE  GÖRE  OKUL

MÜDÜRLERİNİN LİDERLİK STİLLERİNE AİT BULGULAR

Rehber öğretmenlerin görüşlerine göre okul müdürlerinin liderlik stillerine ait

bulgular tablo 4.1’de sunulmuştur.

Tablo 4.1. Rehber öğretmenlerinin görüşlerine göre okul müdürlerinin liderlik 
Stillerine ait betimsel istatistikler

N En Düşük En Yüksek Ortalama Std. Sapma

Dönüşümcü Liderlik 250 1.00 4.55 2.9340 .68088

Serbest Bırakıcı 250 1.25 4.63 2.8000 .61186

Sürdürümcü 250 2.00 4.71 2.8811 .55682

Tablo 4.1 incelendiğinde rehber öğretmenlerin okul müdürlerinin “Dönüşümcü

Liderlik”  alt  boyutunda  liderlik  özelliğini  daha  yüksek  değerlendirdikleri

görülmektedir.  İkinci  sırada  “Sürdürümcü  Liderlik”  alt  boyutu  yer  alırken  rehber

öğretmenler  okul  yöneticilerinin  en  düşük  liderlik  düzeyini  “Serbest  Bırakıcı”  alt

boyutunda gösterdiklerini düşünmektedirler. 

Bu  bağlamda  rehber  öğretmenlerin  görüşlerine  göre  okul  yöneticilerinin

liderlik stillerinin dağılımı aşağıda şekil 4.1’de gösterilmiştir.



41

Şekil 4.1: Rehber öğretmenlerin görüşlerine göre okul yöneticilerinin liderlik

stillerinin dağılımı

Ankete katılan 250 rehber öğretmenin verdiği cevapların üç alt boyut için ayrı

ayrı ortalamaları hesaplanmıştır. Bir öğretmenin verdiği cevaplara göre üç alt boyuttan

hangisinde daha yüksek ortalamaya ulaşmış ise o öğretmenin tercihi ilgili alt boyuttaki

liderlik stili olarak değerlendirilmiştir. Bu bilgiler ışığında hazırlanan Şekil 4.2’deki

grafik incelendiğinde ankete katılan toplam 250 rehber öğretmenin görüşlerine göre

okul  yöneticilerinin  en  baskın  liderlik  stili  %41  ile  “Dönüşümcü”  liderlik  stilidir.

İkinci sırada 77 rehber öğretmenin görüşüne göre en yüksek liderlik düzeyi puanına

ulaşılan  “Serbest  Bırakıcı”  liderlik  stili  bulunmaktadır.  Son  sırada  ise  69  rehber

öğretmenin görüşüne göre en yüksek liderlik düzeyi puanına ulaşılan “Sürdürümcü”

liderlik stili bulunmaktadır.
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4.2. LİDERLİK STİLİ ÖLÇEĞI DÖNÜŞÜMCÜ LİDERLİK ALT BOYUTUNA

AİT BETİMSEL İSTATİSTİKLER

Tablo 4.2: Rehber öğretmenlerin görüşlerine göre okul müdürlerinin liderlik 
stillerinin  belirlenmesi  ölçeğinin  “Dönüşümcü  Liderlik”  alt  boyutuna
ilişkin betimsel istatistikler (N=250)

Cevaplanan Ölçek Maddesi SS Düzey

S1 “Davranışları ile bize rehberlik eder” 2.57 1.39 Orta

S4 “Yararımıza olacak şeyleri kendi çıkarından üstün tutar” 2.74 1.07 Orta

S6 “Bizleri temsil etme yeteneği güçlüdür” 3.12 1.16 Orta

S8 “Sorunlara etkili çözümler bulur” 2.84 1.20 Orta

S10 “Sürekli olarak değişim ve yenilikten yanadır” 2.98 1.32 Orta

S11 “Beklentilerimizi karşılamaya çaba gösterir” 3.04 1.22 Orta

S14 “Enerjik bir yapıya sahiptir” 3.13 1.10 Orta

S15 “Yaratıcı fikirlerimizi ödüllendirir” 2.85 1.23 Orta

S16 “Uyum içinde çalışmamızı sağlar” 2.88 1.22 Orta

S19
“Problemler için orijinal bakış açıları oluşturmamızı 

sağlar”

2.68 1.04 Orta

S20 “Yaratıcı olmamız konusunda bizi cesaretlendirir” 2.63 1.13 Orta

S22 “Bizlere güven verir” 2.86 1.14 Orta

S23 “Hataların gelişmek için bir fırsat olduğunun farkındadır” 2.95 1.13 Orta

S24 “Coşku ve heyecanımızı canlı tutar” 2.86 1.25 Orta

S25 “Hedefe ulaşma yollarını keşfetmemize yardımcı olur” 2.87 1.14 Orta

S27 “Bilimselliğe gereken önemi verir” 3.08 1.13 Orta

S30 “Geleceğe yönelik planlar yapar” 3.24 1.06 Orta

S32 “Değişimden ve yenilikten yana olmamızı ister” 3.34 1.14 Orta

S34 “Kaygılarımızı dinler ve önemser” 2.95 1.18 Orta

S35 “Bize öğrenmeye elverişli ortamlar hazırlar” 3.06 1.11 Orta

Tablo  4.2.  incelendiğinde  rehber  öğretmenlerin,  yöneticilerin  dönüşümcü

liderlik  stillerine ilişkin görüşlerinin orta düzeyde olduğu görülmektedir.  Ancak bu

ölçek  boyutu  içerisinde  Değişimden  ve  yenilikten  yana  olmamızı  ister (x=3.34);

geleceğe  yönelik  planlar  yapar (x=3.24)  ve  enerjik  bir  yapıya  sahiptir (x=3.13)

görüşlerinin  diğer  görüşlere  göre  daha  yüksek  değerlere  sahip  olduğu  dikkat

çekmektedir. 
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Tablo 4.3: Dönüşümcü liderlik alt boyutunun cinsiyete göre değişimi

Cinsiyet N SS Sd t p

Kadın 173 2.9124 .63608
248 -.750 .454

Erkek 77 2.9825 .77446

Tablo  4.3’e  göre;  dönüşümcü  liderlik  alt  boyutunda,  okul  yöneticilerinin

liderlik  düzeyleri  cinsiyet  değişkenine  göre  istatistiksel  olarak  anlamlı  bir  farklılık

göstermemektedir [t=-.750, p<0.5].

Tablo 4.4: Dönüşümcü liderlik alt boyutunda rehber öğretmenlerin yaşlarına 
göre betimsel istatistik değerleri

Yaş N SS

20-30 yaş 179 2.89 .70403
31-40 yaş 44 2.91 .58172
41-50 yaş 24 3.13 .54947

50 yaş ve üzeri 3 4.15 .00000

Tablo 4.4 incelendiğinde 50 yaş ve üzeri rehber öğretmenlerin yöneticilerin

dönüşümcü  liderlik  alt  boyutunda  daha  yüksek  bir  algıya  sahip  oldukları

görülmektedir. 

Tablo 4.5: Dönüşümcü liderlik alt boyutunda rehber öğretmenlerin yaşlarına 
göre varyans analizi sonuçları

Değişken Varyans sd Kareler Ort. F p

Yaş
Gruplar Arası 3 1.905 4.270 .006

Gruplar İçi 246 .446

Tablo 4.5 incelendiğinde dönüşümcü liderlik alt boyutunda okul yöneticilerinin

liderlik  düzeyleri,  ankete  katılan  rehber  öğretmenlerin  yaşlarına  göre  istatistiksel

olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir [F=4.270, p=<.05].
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Tablo 4.6: Dönüşümcü liderlik alt boyutunda rehber öğretmenlerin yaşlarına 
göre çoklu karşılaştırma testi sonuçları

(I) Yaş (J) Yaş
Ortalama Fark

(I-J)
S. Hata p

20-30 yaş
31-40 yaş -.02854 .11238 .994
41-50 yaş -.24047 .14518 .349

50 yaş ve üzeri -1.25922 .38880 .007*

31-40 yaş
20-30 yaş .02854 .11238 .994
41-50 yaş -.21193 .16947 .595

50 yaş ve üzeri -1.23068 .39851 .012*

41-50 yaş
20-30 yaş .24047 .14518 .349
31-40 yaş .21193 .16947 .595

50 yaş ve üzeri -1.01875 .40897 .064

50 yaş ve üzeri
20-30 yaş 1.25922 .38880 .007*
31-40 yaş 1.23068 .39851 .012*
41-50 yaş 1.01875 .40897 .064

* p < .05

Tablo  4.5’de  tespit  edilen  istatistiksel  açıdan  anlamlı  farkın  hangi  gruplar

arasında olduğunu belirlemek adına çoklu karşılaştırma testi yapılmıştır. Tukey HSD

yönteminin kullanıldığı çoklu karşılaştırma testinin sonuçlarının yer aldığı Tablo 4.6

incelendiğinde farklılığın 50 yaş ve üzeri rehber öğretmenlerin görüşleri ile 20-30 ve

31-40 yaşlar arası rehber öğretmenlerin görüşleri arasında olduğu tespit edilmiştir. 50

ve  üzeri  yaştaki  rehber  öğretmenlerin,  okul  yöneticilerinin  liderlik  düzeyleri

hakkındaki görüşleri, 20-30 yaş arasındaki rehber öğretmenlerin görüşleri ile p=.007

ve 31-40 yaş arasındaki rehber öğretmenlerin görüşleri ile de p=0.012 olmak üzere

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

Tablo 4.7: Dönüşümcü liderlik alt boyutunda rehber öğretmenlerin aynı okuldaki
çalışma sürelerine göre betimsel istatistik değerleri

Aynı Okuldaki
Çalışma Süresi

N SS

0-5 yıl 153 2.9235 .65268

6-10 yıl 64 2.9023 .77988

11 yıl ve üzeri 33 3.0439 .60953
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Tablo 4.7 incelendiğinde 11 yıl ve üzerinde aynı okulda çalışma süresine sahip

rehber öğretmenlerin yöneticilerin dönüşümcü liderlik alt boyutunda daha yüksek bir

algıya sahip oldukları görülmektedir. 

Tablo 4.8: Dönüşümcü liderlik alt boyutunda öğretmenlerin aynı okuldaki 
çalışma sürelerine göre varyans analizi sonuçları

Değişken Varyans sd Kareler Ort. F p

Aynı Okuldaki
Çalışma Süresi

Gruplar Arası 2 .240 .515 .598

Gruplar İçi 247 .465

Tablo 4.8 incelendiğinde dönüşümcü liderlik alt boyutunda okul yöneticilerinin

liderlik düzeyleri, ankete katılan rehber öğretmenlerin aynı okuldaki çalışma sürelerine

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermemektedir [F=.515, p=.598].

4.3.  LİDERLİK  STİLİ  ÖLÇEĞİ  SERBEST  BIRAKICI  LİDERLİK  ALT

BOYUTUNA AİT İSTATİSTİKSEL TESTLER

Tablo 4.9: Rehber öğretmenlerin görüşlerine göre okul müdürlerinin liderlik 
stillerinin belirlenmesi ölçeğinin “Serbest Bırakıcı Liderlik” alt boyutuna 
ilişkin betimsel istatistikler (N=250)

Cevaplanan Ölçek Maddesi SS Düzey

S2 “Okul içinde çok fazla görünmez” 2.92 1.34 Orta

S9 “Geri bildirim vermekten kaçınır” 2.68 1.12 Orta

S12 “Önemli konularda müdahale etmekten kaçınır” 2.55 1.08 Orta

S13 “Sorumluluklarını başkalarına devreder” 2.91 1.22 Orta

S17 “Acil sorulara cevap vermekte gecikir” 2.85 1.21 Orta

S26 “Karar vermekten kaçınır” 2.58 1.00 Orta

S31 “İhtiyaç duyulduğunda ortada yoktur” 3.06 1.18 Orta

S33 “Bize yol ve yöntem göstermez” 2.85 1.16 Orta

Tablo 4.9. incelendiğinde rehber öğretmenlerin, yöneticilerin serbest bırakıcı

liderlik  stillerine ilişkin görüşlerinin orta düzeyde olduğu görülmektedir.  Ancak bu

ölçek  boyutu  içerisinde  İhtiyaç  duyulduğunda  ortada  yoktur  (x=3.06);  Okul  içinde

fazla  görünmez  (x=2.92)  ve  Sorumluluklarını  başkalarına  devreder  (x=2.91)

görüşlerinin  diğer  görüşlere  göre  daha  yüksek  değerlere  sahip  olduğu  dikkat

çekmektedir. 
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Tablo 4.10: Serbest bırakıcı liderlik alt boyutunun cinsiyete göre değişimi

Cinsiyet N SS sd t p

Kadın 173 2.7652 .60584
248 -1.351 .178

Erkek 77 2.8782 .62202

Tablo 4.10’a göre; serbest bırakıcı liderlik alt boyutunda, okul yöneticilerinin

liderlik  düzeyleri  cinsiyet  değişkenine  göre  istatistiksel  olarak  anlamlı  bir  farklılık

göstermemektedir [t=-1.351, p=.178].

Tablo 4.11: Serbest bırakıcı liderlik alt boyutunda rehber öğretmenlerin 
yaşlarına göre betimsel istatistik değerleri

Yaş N SS

20-30 yaş 179 2.8694 .56134

31-40 yaş 44 2.7528 .70890

41-50 yaş 24 2.5469 .54898

50 yaş ve üzeri 3 1.3750 .00000

Tablo  4.11  incelendiğinde  20-30  yaş  aralığındaki  rehber  öğretmenlerin

yöneticilerin  serbest  bırakıcı  liderlik  alt  boyutunda  daha  yüksek  bir  algıya  sahip

oldukları görülmektedir.

 

Tablo 4.12: Serbest bırakıcı liderlik alt boyutunda öğretmenlerin yaşlarına göre 

varyans analizi sonuçları

Değişken Varyans sd Kareler Ort. F p

Yaş
Gruplar Arası 3 2.863 8.323 .000

Gruplar İçi 246 .344

Tablo  4.12  incelendiğinde  serbest  bırakıcı  liderlik  alt  boyutunda  okul

yöneticilerinin liderlik düzeyleri,  ankete katılan rehber öğretmenlerin yaşlarına göre

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir [F=8.323, p=.000].
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Tablo 4.13: Serbest bırakıcı liderlik alt boyutunda rehber öğretmenlerin 
yaşlarına göre çoklu karşılaştırma testi sonuçları

(I) Yaş (J) Yaş
Ortalama Fark

(I-J)
S. Hata p

20-30 yaş

31-40 yaş .11657 .09869 .639

41-50 yaş .32254 .12750 .058

50 yaş ve üzeri 1.49441 .34146 .000*

31-40 yaş

20-30 yaş -.11657 .09869 .639

41-50 yaş .20597 .14884 .511

50 yaş ve üzeri 1.37784 .34999 .001*

41-50 yaş
20-30 yaş -.32254 .12750 .058

31-40 yaş -.20597 .14884 .511

50 yaş ve üzeri 1.17188 .35918 .007*

50 yaş ve üzeri

20-30 yaş -1.49441 .34146 .000*

31-40 yaş -1.37784 .34999 .001*

41-50 yaş -1.17188 .35918 .007*

* p < .05

Tablo  4.12’de  tespit  edilen  istatistiksel  açıdan  anlamlı  farkın  hangi  gruplar

arasında olduğunu belirlemek adına çoklu karşılaştırma testi yapılmıştır. Tukey HSD

yönteminin kullanıldığı çoklu karşılaştırma testinin sonuçlarının yer aldığı Tablo 4.13

incelendiğinde farklılığın 50 yaş ve üzeri rehber öğretmenlerin görüşleri ile diğer yaş

aralıklarındaki rehber öğretmenlerin görüşleri arasında olduğu tespit edilmiştir. 50 ve

üzeri yaştaki rehber öğretmenlerin, okul yöneticilerinin liderlik düzeyleri hakkındaki

görüşleri, 20-30 yaş arasındaki rehber öğretmenlerin görüşleri ile p=.000, 31-40 yaş

arasındaki  rehber  öğretmenlerin  görüşleri  ile  p=0.001  ve  41-50  yaş  arası  rehber

öğretmenlerin  görüşleri  ile  de  p=.007  olmak  üzere  istatistiksel  olarak  anlamlı  bir

farklılık göstermektedir.

Tablo 4.14: Serbest bırakıcı liderlik alt boyutunda rehber öğretmenlerin aynı 
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okuldaki çalışma sürelerine göre betimsel istatistik değerleri

Aynı Okuldaki
Çalışma Süresi

N SS

0-5 yıl 153 2.8121 .49527

6-10 yıl 64 2.9941 .73511

11 yıl ve üzeri 33 2.3674 .64419

Tablo 4.14 incelendiğinde 6-10 yıl aynı okulda çalışma süresine sahip rehber

öğretmenlerin  yöneticilerin  serbest  bırakıcı  liderlik  alt  boyutunda  daha  yüksek  bir

algıya sahip oldukları görülmektedir. 

Tablo 4.15: Serbest bırakıcı liderlik alt boyutunda öğretmenlerin aynı okuldaki 
çalışma sürelerine göre varyans analizi sonuçları

Değişken Varyans sd Kareler Ort. F p

Aynı Okuldaki
Çalışma Süresi

Gruplar Arası 2 4.305 12.567 .000

Gruplar İçi 247 .343

Tablo 4.15 incelendiğinde serbest bırakıcı  alt  boyutunda okul yöneticilerinin

liderlik düzeyleri, ankete katılan rehber öğretmenlerin aynı okuldaki çalışma sürelerine

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir [F=.515, p=.598].

Tablo 4.16: Serbest bırakıcı liderlik alt boyutunda rehber öğretmenlerin aynı 
okuldaki çalışma sürelerine göre çoklu karşılaştırma testi sonuçları

(I) Aynı Okuldaki
Çalışma Süresi

(J) Aynı Okuldaki
Çalışma Süresi

Ortalama Fark
(I-J)

S. Hata p

0-5 yıl
6-10 yıl -.18205 .08713 .094

11 yıl ve üzeri .44467 .11233 .000*

6-10 yıl
0-5 yıl .18205 .08713 .094

11 yıl ve üzeri .62672 .12543 .000*

11 yıl ve üzeri
0-5 yıl -.44467 .11233 .000*

6-10 yıl -.62672 .12543 .000*

* p < .05

Tablo  4.15’de  tespit  edilen  istatistiksel  açıdan  anlamlı  farkın  hangi  gruplar

arasında olduğunu belirlemek adına çoklu karşılaştırma testi yapılmıştır. Tukey HSD

yönteminin kullanıldığı çoklu karşılaştırma testinin sonuçlarının yer aldığı Tablo 4.16
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incelendiğinde  farklılığın  aynı  okulda  11  yıl  ve  üzeri  görev  yapan  rehber

öğretmenlerin  okul  yöneticilerinin  liderlik  düzeylerine  ilişkin  görüşleri  ile  diğer

gruplardaki  rehber  öğretmenlerin  görüşleri  arasında  olduğu  tespit  edilmiştir.  Aynı

okulda 11 yıl ve üzeri görev yapan rehber öğretmenlerin, okul yöneticilerinin liderlik

düzeyleri  hakkındaki  görüşleri,  aynı  okulda  0-5  yıl  arası  görev  yapan  rehber

öğretmenlerin görüşleri ile p=.000 ve 6-10 yıl arası görev yapan rehber öğretmenlerin

görüşleri  ile  de  p=.000  olmak  üzere  istatistiksel  olarak  anlamlı  bir  farklılık

göstermektedir.

4.4.  LİDERLİK  STİLİ  ÖLÇEĞI  SÜRDÜRÜMCÜ  LİDERLİK  ALT

BOYUTUNA AİT İSTATİSTİKSEL TESTLER

Tablo 4.17: Rehber öğretmenlerin görüşlerine göre okul müdürlerinin liderlik 
stillerinin belirlenmesi ölçeğinin “Sürdürümcü Liderlik” alt boyutuna 
ilişkin betimsel istatistikler (N=250)

Cevaplanan Ölçek Maddesi SS Düzey

S3 “Sadece işler yolunda gitmediğinde müdahalede bulunur” 2.80 1.22 Orta

S3
“Onun için eski yöntemler işe yarıyorsa yenisine gerek 

yoktur”

2.76 1.02 Orta

S7 “Onun için kazanmaktan çok kaybetmemek önemlidir” 3.01 1.28 Orta

S18
“Belirlenen hedeflere ulaşamadığımızda. bize verdiği 

değer azalır”

2.68 1.19 Orta

S21 “Risk almaktan hoşlanmaz” 2.99 1.13 Orta

S28
“Ancak verilen görevi yerine getirdiğimizde bizi 

ödüllendirir”

2.76 1.11 Orta

S29 “Sürekli olarak sorumluluklarımıza vurgu yapar” 3.18 1.07 Orta

Tablo  4.17  incelendiğinde  rehber  öğretmenlerin,  yöneticilerin  sürdürümcü

liderlik  stillerine ilişkin görüşlerinin orta düzeyde olduğu görülmektedir.  Ancak bu

ölçek  boyutu  içerisinde;  Sürekli  olarak  sorumluluklarımıza  vurgu  yapar (x=3.18);

Onun  için  kazanmaktan  çok  kaybetmemek  önemlidir (x=3.01)  ve  Risk  almaktan

hoşlanmaz (x=2.99)  görüşlerinin  diğer  görüşlere  göre  daha  yüksek  değerlere  sahip

olduğu dikkat çekmektedir. 
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Tablo 4.18. Sürdürümcü liderlik alt boyutunun cinsiyete göre değişimi

Cinsiyet N SS sd T p

Kadın 173 2.8258 .54894
248 -2.379 .018

Erkek 77 3.0056 .55785

Tablo  4.18’e  göre;  sürdürümcü  liderlik  alt  boyutunda,  okul  yöneticilerinin

liderlik  düzeyleri  cinsiyet  değişkenine  göre  istatistiksel  olarak  anlamlı  bir  farklılık

göstermektedir [t=-2.379, p=.018].

Tablo 4.19: Sürdürümcü liderlik alt boyutunda rehber öğretmenlerin yaşlarına 
göre betimsel istatistik değerleri

Yaş N SS

20-30 yaş 179 2.8388 .55967

31-40 yaş 44 3.0487 .51641

41-50 yaş 24 2.9286 .59277

50 yaş ve üzeri 3 2.5714 .00000

Tablo  4.19  incelendiğinde  31-40  yaş  aralığındaki  rehber  öğretmenlerin

yöneticilerin sürdürümcü liderlik alt boyutunda daha yüksek bir algıya sahip oldukları

görülmektedir. 

Tablo 4.20: Sürdürümcü liderlik alt boyutunda öğretmenlerin yaşlarına göre 
varyans analizi sonuçları

Değişken Varyans sd Kareler Ort. F p

Yaş
Gruplar Arası 3 .633 2.067 .105

Gruplar İçi 246 .306

Tablo  4.20  incelendiğinde  sürdürümcü  liderlik  alt  boyutunda  okul

yöneticilerinin liderlik düzeyleri,  ankete katılan rehber öğretmenlerin yaşlarına göre

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermemektedir [F=2.067, p=.105].
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Tablo 4.21: Sürdürümcü liderlik alt boyutunda rehber öğretmenlerin aynı 
okuldaki çalışma sürelerine göre betimsel istatistik değerleri

Aynı Okuldaki
Çalışma Süresi

N SS

0-5 yıl 153 2.7946 .49374

6-10 yıl 64 3.0402 .62528

11 yıl ve üzeri 33 2.9740 .62419

Tablo 4.21 incelendiğinde 6-10 yıl aynı okulda çalışma süresine sahip rehber

öğretmenlerin yöneticilerin sürdürümcü liderlik alt boyutunda daha yüksek bir algıya

sahip oldukları görülmektedir. 

Tablo 4.22: Sürdürümcü liderlik alt boyutunda öğretmenlerin aynı okuldaki 
çalışma sürelerine göre varyans analizi sonuçları

Değişken Varyans sd Kareler Ort. F p

Aynı Okuldaki
Çalışma Süresi

Gruplar Arası 2 1.525 5.079 .007

Gruplar İçi 247 .300

Tablo  4.22  incelendiğinde  sürdürümcü  alt  boyutunda  okul  yöneticilerinin

liderlik düzeyleri, ankete katılan rehber öğretmenlerin aynı okuldaki çalışma sürelerine

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir [F=5.079, p=.007].

Tablo 4.23: Sürdürümcü liderlik alt boyutunda rehber öğretmenlerin aynı 
okuldaki çalışma sürelerine göre çoklu karşılaştırma testi sonuçları

(I) Aynı Okuldaki
Çalışma Süresi

(J) Aynı Okuldaki
Çalışma Süresi

Ortalama Fark
(I-J)

S. Hata p

0-5 yıl
6-10 yıl -.24559 .08157 .008*

11 yıl ve üzeri -.17944 .10516 .205

6-10 yıl
0-5 yıl .24559 .08157 .008*

11 yıl ve üzeri .06615 .11742 .840

11 yıl ve üzeri
0-5 yıl .17944 .10516 .205

6-10 yıl -.06615 .11742 .840

* p < .05
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Tablo  4.22’de  tespit  edilen  istatistiksel  açıdan  anlamlı  farkın  hangi  gruplar

arasında olduğunu belirlemek adına çoklu karşılaştırma testi yapılmıştır. Tukey HSD

yönteminin kullanıldığı çoklu karşılaştırma testinin sonuçlarının yer aldığı Tablo 4.23

incelendiğinde farklılığın aynı okulda 0-5 yıl arası görev yapan rehber öğretmenlerin

okul yöneticilerinin liderlik düzeylerine ilişkin görüşleri ile 6-10 yıl arası görev yapan

rehber öğretmenlerin görüşleri arasında olduğu tespit edilmiştir. Aynı okulda 0-5 yıl

arası  görev  yapan  rehber  öğretmenlerin,  okul  yöneticilerinin  liderlik  düzeyleri

hakkındaki görüşleri ile aynı okulda 6-10 yıl arası görev yapan rehber öğretmenlerin

görüşleri  arasında  p=.008  olmak  üzere  istatistiksel  olarak  anlamlı  bir  farklılık

gözlenmektedir.
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TARTIŞMALAR VE YORUMLAR

Bu araştırma bulgularına göre, rehber öğretmenlerin okul müdürlerinin liderlik

stilleri bağlamında en çok dönüşümcü liderlik davranışları gösterdikleri ve bunun orta

düzeyde  olduğu  görülmektedir.  Kozak’ın  (2016)  çalışmasında,  okul  yöneticilerinin

yönetsel  yaklaşımlarının  neo  klasik  yönetim  kuramlarına  daha  yakın  oldukları

yönündeki  sonuçlar  bu  araştırma  bulgularını  desteklemektedir.  Dönüşümcü  liderlik

stilinin neo klasik kuramlarına dayandığı açıktır.  Yine bir araştırmaya göre örneğin,

Önk  (2015)’in  çalışmasında,  “ilköğretim  kurumu  yöneticileri,  dönüşümcü  liderlik

stillerini  daha  fazla  gerçekleştirmekte;  dönüşümcü  liderlik  stillerinden  en  çok

idealleştirilmiş  etki  (davranış)  ve  telkinle  güdülemeyi  tercih  etmekte  oldukları

sonucuna ulaşmıştır. Gelişmeye ve dönüşüme açık eğitim kurumları için dönüşümcü

liderlik  tarzları  tercih  edilmektedir.  Bir  başka  yapılan  araştırmaya  göre,  Korkmaz

(2006), “Okul yöneticilerinin kişilik özellikleri ile liderlik stilleri arasındaki ilişki”yi

belirlemek  amacıyla  bir  araştırma  yapmıştır.  Bu  araştırmanın  bulgularına  göre

öğretmenler;  okul  içerisinde  etkileşimsel  liderlik  davranışları  sergileyen  kişilik

özelliğinden çok dönüşümsel liderlik davranışı sergileyen kişilik özelliğine sahip okul

müdürleri ile çalışmayı tercih ettiklerini ortaya koymuştur. 

Cemaloğlu (2007)’nun 25 ilköğretim ve ortaöğretim okulunda görev yapan 500

öğretmenle yaptığı çalışmada şu bulgulara rastlanmıştır: Okul yöneticileri dönüşümsel

liderlik  stilini,  sürdürümcü  liderlik  stiline  göre  daha  fazla  gerçekleştirmektedirler.

Erkek öğretmenler kadın öğretmenlere göre okul yöneticilerinin dönüşümcü liderlik

alt  boyutlarından  entelektüel  uyarım,  bireysel  destek;  sürdürümcü  liderlik  alt

boyutlarından  koşullu  ödül,  ekstra  çaba,  etkililik  ve  doyumu  daha  fazla

gerçekleştirdiklerini belirtmektedirler.

Güllü  (2009)’nün  araştırma  bulgularına  göre  “çalışma  grubundaki

öğretmenlerin  cevapları  doğrultusunda  okul  yöneticilerinin  çoğunlukla  dönüşümcü

liderlik davranışlarını sergiledikleri, öğretmenlerin en çok işin niteliği, en az ise ücret

boyutunda doyuma ulaştıkları görülmüştür. Genel olarak iş doyumu ile dönüşümcü ve

etkileşimci liderlik stilleri arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişki vardır”.
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Buluç  (2009)  “İlköğretim  Okullarında  Bürokratik  Okul  Yapısı  ile  Okul

Müdürlerinin  Liderlik  Stilleri  Arasındaki  İlişki”yi  inceleyen  araştırmasında,  okul

müdürleri ve liderlik stilleri arasındaki ilişkiyi öğretmen görüşlerine göre incelemiştir.

“Okullarda en çok dönüşümcü liderlik rolü kullanıldığı, okulun bürokratik yapısı ile

dönüşümcü liderlik rolleri  arasında anlamlı  farklılık  olduğu ortaya  çıkmıştır.  Sonuç

olarak  eğer  okul  yapısı  etkili  ise  okul  müdürünün  dönüşümcü liderlik  özelliklerini

sergileyebileceği vurgulanmıştır”.

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

merkezinde bulunan ilköğretim okullarında görev yapan 253 öğretmenden toplanan

verilerin analiz sonuçlarına göre; ilköğretim okulu müdürlerinin dönüşümcü liderlik

stili  ile  öğretmenlerin  iş  doyumu  arasında  yüksek  düzeyde  anlamlı  bir  ilişki

bulunmuştur.  İlköğretim  okulu  müdürlerinin  dönüşümcü  liderlik  stilini  gösterme

düzeyleri arttıkça öğretmenlerin iş doyum düzeyleri de artmaktadır.

Kozak  (2016)’da  çalışmasında  okul  yöneticilerinin  yönetim  davranışlarında

öğretmen  görüşlerinin  cinsiyete  göre  farklılaşmadığı  sonucuna  ulaşmıştır.  Ocak

(2014)’ın yaptığı çalışmasında okul müdürlerinin otoriter liderlik, demokratik liderlik,

dönüşümcü liderlik ve serbest bırakıcı liderlik puanlarıyla cinsiyet arasında anlamlı bir

fark  bulmamıştır.  Aydemir  (2014)’de  çalışmasında  rehber  öğretmenlerin  okul

yöneticileriyle  ilgili  liderlik  stili  algıları  ile  cinsiyet  değişkeni  arasında  anlamlı  bir

farklılık olup olmadığı ile ilgili sonuçlara bakıldığında liderlik tarzı algısının cinsiyet

faktörüne göre anlamlı bir farklılık göstermediğini tespit etmiştir. Tanrıöğen (2013)’de

çalışmasında  kadın  ve  erkek  öğretmenlerin  okul  müdürlerinin  liderlik  stillerinden

yapısal  boyuta  ilişkin  algıları  arasında  istatistiksel  açıdan  anlamlı  bir  fark

bulamamıştır. 

Toksöz (2010), 21. Yüzyılın liderlik anlayışı olarak okul yöneticilerinin liderlik

özelliklerinin, öğretmenlerin algılarına göre değerlendirilmesi ile ilgili araştırmasının

neticesinde kadın ve erkek öğretmenlerin, okul yöneticilerinin liderlik stillerini benzer

şekilde değerlendirdiklerini, liderlik stilleri algılarının öğretmenlerin cinsiyetine göre

değişmediğini tespit etmiştir.

Aydemir (2014) çalışmasında rehber öğretmenlerin okul yöneticileriyle  ilgili

liderlik  stili  algıları  ile  yaş  değişkeni  arasında  anlamlı  bir  farklılık  göstermediğini

tespit etmiştir. 
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Aydemir (2014) çalışmasında rehber öğretmenlerin okul yöneticileriyle  ilgili

liderlik  stili  algıları  ile  rehber  öğretmen  olarak  çalışma  süresi  değişkeni  arasında

anlamlı bir farklılık olup olmadığı ile ilgili sonuçlara bakıldığında okul yöneticisiyle

ilgili olarak algılanan liderlik stili ile rehber öğretmen olarak çalışma süresi arasında

anlamlı  bir  farklılık  olmadığı  tespit  edilmiştir.  Toksöz (2010),  yaptığı  çalışmasında

okul yöneticilerine ait liderlik stili algılarının belirlenmesi için öğretmenlere yönelttiği

sorulara  verilen  cevapların,  kıdem  düzeylerine  göre  farklılık  göstermediğini  tespit

etmiştir.

Tanrıöğen (2013) çalışmasında öğretmenlerin algısına göre okul müdürlerinin

sergiledikleri  liderlik  stillerini  sırasıyla;  insan  kaynaklı,  yapısal,  politik,  sembolik

liderlik stilleri şeklinde olduğunu bulmuştur.

Dereli  (2003)  araştırmasında  Türkiye’deki  ilköğretim  okulu  müdürlerinin

liderlik  stillerini  hem  kendileri  hem  de  onlarla  çalışan  öğretmenler  tarafından

değerlendirmeyi  amaçlamıştır.  Araştırmasının  sonuçlarına  göre  “müdürler  en  çok

insancıl  liderlik stilini  sergilediklerini düşünmektedirler.  Buna ek olarak müdürlerin

büyük  bir  çoğunluğu  kendilerini  etkili  bir  lider  ve  yönetici  olarak

değerlendirmektedirler. Öğretmenlerin müdürleri değerlendirmeleri ile ilgili sonuçlara

göre  de  müdürler  en  çok  insancıl  liderlik  stilini  sergilemektedirler.  Öğretmenlerin

büyük çoğunluğu müdürleri etkili bir lider ve yönetici olarak değerlendirmişlerdir’’.

Atar  (2009),  “ilköğretim  okullarında  görev  yapan  öğretmenlerin  örgütsel

adanmışlık düzeyleri ile okul müdürlerinin liderlik davranışlarını algılama düzeyleri

arasındaki ilişkinin incelendiği araştırmasında şu sonuçlara ulaşılmıştır. Öğretmenlerin

genel  örgütsel  adanma,  öğretmenlik  mesleğine  adanma,  öğretim  işlerine  adanma,

çalışma  grubuna  adanma  puanları  ile  cinsiyetleri  arasında  anlamlı  bir  fark

bulunmazken,  okula  adanma  puanları  ile  cinsiyetleri  arasında  anlamlı  bir  fark

bulunmuştur.  Öğretmenlerin  müdürlerinde  algıladıkları  liderlik  davranışında  ise

anlayış gösterme boyutunda erkeklerin lehine anlamlı fark bulunmuştur”.

Çetin (2009),  “İlköğretim Okulu Müdürlerinin Liderlik  Yeterliklerine İlişkin

Öğretmenlerin  Görüşleri”ni  belirlemek  amacıyla  yaptığı  yüksek  lisans  tezinde;

ilköğretim müdürlerinin liderlik yeterliklerine ilişkin öğretmen görüşlerinin cinsiyet,

yaş,  öğrenim durumu, görevi, mesleki kıdem, hizmetiçi  eğitime katılma, daha önce

yöneticilik  yapma  ve  mesleki  yayın  takip  etme durumuna göre anlamlı  farklılıklar
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görülmezken,  kadro  durumu,  okul  türü  ve  okulun  imkan  durumunda  ise  anlamlı

farklılıklar görülmüştür.

Dümen  (2008)  ile  Töremen  ve  Yasan  (2010)  araştırmalarında  ise  cinsiyet

değişkenine  göre  dönüşümsel  liderlik  algılamasında  erkekler  lehine  anlamlı  bir

farklılık  bulunmuştur.  Araştırmanın  dönüşümsel  liderlik  stili  ile  cinsiyet  değişkeni

sonuçları  Dümen (2008) ve Töremen ve Yasan (2010) tarafından yapılan araştırma

sonuçlarıyla farklılık göstermektedir.

Yapılan  araştırmalar  öğretmenlerin  liderlik  algılarının  dönüşümcülük

çerçevesinde belirlendiğini göstermektedir. Dolayısıyla eğitimin amaçlarına ulaşmada

değişimin  ve  dönüşümcü  vasıfların  ön  planda  olduğu  bir  yönetici  anlayışı  öne

çıkmaktadır.
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SONUÇ VE ÖNERILER

Bu araştırma bulgularına göre, rehber öğretmenlerin okul müdürlerinin liderlik

stilleri bağlamında en çok dönüşümcü liderlik davranışları gösterdikleri ve bunun orta

düzeyde olduğu görülmektedir. Dönüşümcü liderlik bağlamında okul yöneticilerinin

rehber öğretmenler tarafından en fazla ön plana çıkan davranışlarının ise, Değişimden

ve yenilikten yana olma; geleceğe yönelik planlar yapma ve enerjik bir yapıya sahip

olma olduğudur.

Katılımcıların dönüşümcü liderlik algılarının cinsiyet ve aynı okulda çalışma

sürelerine  göre  anlamlı  bir  farklılık  göstermediği  görülmüştür.  Diğer  bir  ifade  ile

katılımcıların cinsiyet ve aynı okulda çalışma sürelerine göre yöneticilerinin liderlik

algıları değişmemektedir. 

Yaş  değişkeni  incelendiğinde  50  yaş  ve  üzerinde  olan  katılımcıların

yöneticilerini diğer yaş gruplarına göre daha yüksek düzeyde dönüşümcü lider olarak

nitelendirdikleri görülmektedir.

Katılımcıların  serbest  bırakıcı  liderlik  algılarının  cinsiyet  değişkenine  göre

anlamlı bir farklılık göstermediği tespit edilmiştir. Ancak yaş ve aynı okulda çalışma

sürelerinin  serbest  bırakıcı  liderlik  algıları  üzerinde  anlamlı  bir  etkisi  olduğu

görülmüştür. Buna göre yaş ve aynı okulda çalışma süresi arttıkça katılımcıların daha

yüksek serbest bırakıcı liderlik algısına sahip oldukları görülmektedir.

Katılımcıların sürdürümcü liderlik algılarının yaş değişkenine göre anlamlı bir

farklılık göstermediği tespit edilmiştir. Cinsiyet ve aynı okulda çalışma sürelerine göre

ise  anlamlı  farklılıkların  olduğu  görülmektedir.  Buna  göre  erkek  öğretmenlerin

liderleri  için  algıladıkları  sürdürümcü  liderlik  algısı  kadın  öğretmenlere  göre  daha

yüksek bulunmuştur. Aynı okulda çalışma süresi değişkenine göre ise 6-10 yıl  aynı

okulda görev yapan öğretmenlerin liderleri için algıladıkları sürdürümcü liderlik algı

düzeyinin 0-5 yıl ve 11 yıl ve üzeri çalışanlardan daha yüksek olduğu tespit edilmiştir.

Rekabet ortamının ve değişen dünya koşullarının etkisiyle, eskiye göre insanlık

değişim olgusu ile  karşı  karşıyadır.  Yaşamın  tüm noktalarında  varlığını  hissettiren

değişim,  insanların  ve  toplumların  iktisadi  gelişmelerinden,  eğitim  durumlarına,
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kültürel faktörlerden, yasalarına dek pek çok noktada etkili olabilmektedir. Yaşamın

her  alanında  etkili  olan  değişimler  liderlikte  de  kendisini  göstermiştir.  Değişimin

etkisiyle  yönetim anlayışında insanın ön plana çıkmasıyla  liderlik daha önemli hale

gelmiştir.  İnsan  odaklı  liderlik,  kendisini  yenileyerek  değişimlere  de  uyum

sağlamasının  yanında,  etrafındakilere  de  bu  değişim  olgusunu  telkin  edip,

yönlendirebilen  bireyler  olarak  ifade  edildiğinden,  yönetimdeki  önem  daha  da

fazlalaşmıştır.  

 Bir liderin sahip olması gereken başlıca özellikler vardır. Bir lider iş planını

doğru  yapmalı,  hedefe  ulaşabilmek  adına  azmini  iş  süresinde  baki  tutmalı,  iş

paylaşımını  doğru  yapmalı,  öğretmenleri  motive  ederek  işe  karşı  sorumluluk

kazandırmalı, gerektiğinde verim artırabilmek için ödüllendirme yoluna gitmelidir.

Probleme İlişkin Öneriler:

Araştırma sonucunda probleme ilişkin aşağıdaki önerilerde bulunulabilir;

 Benzer  bir  araştırma  rehber  öğretmenlerin  dışında  diğer  branş

öğretmenlerinin algılarına göre de yapılabilir,

 Yapılacak yeni araştırmalarda farklı liderlik stillerini ölçebilen ölçekler

kullanılabilir.

 Okul  müdürlerinin  liderlik  stillerine  olan  algıları  üzerine  bir  araştırma

yapılıp, yapılan çalışmanın sonuçları bu çalışma ile karşılaştırılabilir. 

 Üniversitelerin eğitim yönetimi, teftişi, planlaması ve ekonomisi anabilim

dallarına  lisans  seviyesine  öğrenci  alınarak  işlerlik  kazandırılabilir.  Bu

netice ile yönetim alanında uzman eğitim yöneticileri yetiştirilmiş olur.

 Üniversitelerin eğitim yönetimi, teftişi, planlaması ve ekonomisi 

anabilim dallarında yüksek lisans ve doktora yapanların müdürlük 

kadrolarına atanmaları verilecek bu hizmetin kalitesini artırabilir. 

 Bu çalışmanın bulgularından yararlanarak, araştırmanın kapsamı daha 

daraltılarak derinlemesine araştırma yapılabilir 
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 Farklı okul türleri dikkate alınıp benzer çalışmalar yapılarak 

karşılaştırılabilir. 

 Benzer araştırma özel okullar içinde yapılarak, devlet okulları ile özel 

okullar karşılaştırılabilir. 

Araştırmaya İlişkin Öneriler:

Araştırma sonucunda aşağıdaki önerilerde bulunulabilir;

 Günümüz  rekabet  ortamında  liderlik  giderek  önem  kazanmaktadır.

Uzmanlık  ve  yeterlik  gibi  kavramlar  liderin  özellikleri,  davranış

yönelimi işgörenleri etkilemekte ve amaçlara ulaşmada daha da önemli

hale  gelmektedir.  Bu  açıdan  işgörenlerin  motivasyonlarını  artırıcı

ödüllendirme  yolu  uygulanmalıdır.  Yönetim  çalışanları  yöneltme

faaliyetini  içerir.  Bu  faaliyeti  gerçekleştiren,  yönetici  çalışanlarını

motive etmelidir.  Bu sayede çalışanların yaratıcılıkları ortaya çıkacak

ve işte başarılı, verimli olacaklardır.

 Araştırma daha geniş bir örneklemle tekrarlanabilir,

 Liderlik  stilleri  algısı  okul  müdürlerinin  kendi  algılarına  göre  de

ölçülebilir,

 Bu çalışmaya benzer nitel ve nicel çalışmaların bir bileşimi olarak daha

kapsamlı bir çalışma lise, üniversitelerde uygulanabilir.

 Böyle bir çalışma değişik bölgelerde gerçekleştirilebilir. 
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EKLER

Ek-1: Okul Müdürleri Liderlik Stili Ölçeği

Bu araştırma tamamen bilimsel amaçla yapılmakta olup isim belirtmenize gerek yoktur. Bundan

dolayı,  istenen  bilgileri  içtenlikle  cevaplamanız,  araştırmanın  sağlıklı  ve  doğru  sonuçlar  vermesi

bakımından  çok  önemlidir.  Lütfen  hiçbir  soruyu  yanıtsız  bırakmayınız.  Katkılarınızdan  dolayı

teşekkür ederim.

Bu soruları yanıtlarken sizin durumunuz için en uygun olan seçeneği işaretleyiniz.

Doç. Dr. Mehmet Akif HELVACI                                                                     Yunus Emre ŞENTÜRK

Uşak Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü                       Uşak Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü

Eğitim Yönetimi Anabilim Dalı                                                              Eğitim Yönetimi Anabilim Dalı

e-mail: mahelvaci@yahoo.com                                         e-mail: yunusemre_senturk@hotmail.com

Aşağıdaki maddeler okul müdürünüzün liderlik puanlarını ortaya çıkarmak amacıyla 

hazırlanmıştır. görevli olduğunuz okulun müdürünü dikkate alarak  maddeleri değerlendirip, 

uygun olan kutucuğa (X) işareti koyunuz.

Okul müdürümüz;

Yaşınız : (1) 20-30 
(2) 31-40

(3) 41-50
(4) 51 ve üstü

Cinsiyetiniz : (1) Kadın

(2) Erkek

Okuldaki Çalışma Süreniz : (1) 0-5 yıl (2) 6-10 yıl (3) 11 ve üzeri
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1. Davranışları ile bize rehberlik eder

2. Okul içinde çok fazla görünmez

3. Sadece işler yolunda gitmediğinde müdahalede bulunur

4. Yararımıza olacak şeyleri kendi çıkarından üstün tutar

5. Onun için eski yöntemler işe yarıyorsa yenisine gerek yoktur

6. Bizleri temsil etme yeteneği güçlüdür

7. Onun için kazanmaktan çok kaybetmemek önemlidir

8. Sorunlara etkili çözümler bulur

9. Geri bildirim vermekten kaçınır

10. Sürekli olarak değişim ve yenilikten yanadır

11. Beklentilerimizi karşılamaya çaba gösterir

12. Önemli konularda müdahale etmekten kaçınır

13. Sorumluluklarını başkalarına devreder

14. Enerjik bir yapıya sahiptir

15. Yaratıcı fikirlerimizi ödüllendirir

16. Uyum içinde çalışmamızı sağlar

17. Acil sorulara cevap vermekte gecikir

18. Belirlenen hedeflere ulaşamadığımızda, bize verdiği değer azalır

19.19. Problemler için orijinal bakış açıları oluşturmamızı sağlar

20. Yaratıcı olmamız konusunda bizi cesaretlendirir
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21. Risk almaktan hoşlanmaz.

22. Bizlere güven verir

23. Hataların gelişmek için bir fırsat olduğunun farkındadır

24. Coşku ve heyecanımızı canlı tutar

25. Hedefe ulaşma yollarını keşfetmemize yardımcı olur

26. Karar vermekten kaçınır

27. Bilimselliğe gereken önemi verir

28. Ancak, verilen görevi yerine getirdiğimizde bizi ödüllendirir

29. Sürekli olarak sorumluluklarımıza vurgu yapar

30. Geleceğe yönelik planlar yapar

31. İhtiyaç duyulduğunda ortada yoktur

32. Değişimden ve yenilikten yana olmamızı ister

33. Bize yol ve yöntem göstermez

34. Kaygılarımızı dinler ve önemser

35. Bize öğrenmeye elverişli ortamlar hazırlar



71

Ek-2: Araştırma İzni
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Ek-3: Araştırma Değerlendirme Formu
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Ek-4: Okul Bilgileri
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