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OZET

ILKOKUL MUDURLERININ VE OGRETMENLERIN LiDERLIK
UYGULAMALARINA ILISKIN ALGILARI: CANKAYA ILCESINDE BiR
UYGULAMA

KAYA, Kubilay
Yiiksek Lisans Tezi,

Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Isletme Ana Bilim Dali

Tez Yoneticisi: Prof. Dr. Alaeddin TILEYLIOGLU

Ocak 2014, 110 sayfa

Giliniimiiz okul liderlerinin, hizla degisen ve gelisen toplum dinamiklerinin
beklentilerini karsilayabilmek i¢in, ge¢mise oranla daha farkli uygulamalar
sergilemeleri gerekmektedir. Okul yoneticilerinin, geleneksel biirokratik islemler
dizisini yoneten ve kontrol eden konumundan siyrilip, degisimi okul ortamina
getiren, degisimi yoneten ve yonlendiren, yenilik¢i, cagin gereklerine uygun orgiitsel
yonetim anlayisina ve uygulamalarina sahip liderler olmasi bir zorunluluktur. Bu da
ancak okul yoOnetiminde, gilinlimiiz ihtiyaglarina cevap verecek liderlik
uygulamalarinin gerceklestirilmesi ile miimkiin olacaktir.

Bu c¢alismada, Ankara ili Cankaya il¢esi devlet okullarinda gorev yapan
ilkokul miidiirlerinin ve Ogretmenlerin liderlik uygulamalarina iligkin algilarinin,
Kouzes ve Posner’in (2003) ortaya koyduklar1 6rnek liderlik uygulamalariin bes
boyutu temelinde ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir. Arastirmanin 6rneklemini
Cankaya llcesi devlet okullarinda gdrev yapan 63 ilkokul miidiirii ve 637 ilkokul
Ogretmeni olusturmustur. Arastirma verileri Kouzes ve Posner (2003) tarafindan
gelistirilmis Liderlik Uygulamalar1 Envanteri 6z degerlendirme ve goézlemci
formlariyla toplanmis; veriler SPSS 15.0 programu ile analiz edilmistir. Bu ¢aligmada
veri analizi i¢in ortalama, standart sapma, t-testi ve tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) testlerinden yararlanilmistir.



Aragtirma sonucunda ilkokul midirleri ile dgretmenlerin ilkokul
miidiirlerinin liderlik uygulamalarina iligkin algilarinda belirgin farklilik oldugu,
ogretmenlerin ilkokul miidiirlerinin liderlik uygulamalarmi daha diisiik diizeyde
gerceklestirdikleri algisina sahip olduklari ortaya ¢ikmistir. Aragtirmada dikkat ¢ekici
bir diger sonug ise erkek 6gretmenlerin kadin miidiirlerinin liderlik uygulamalarina
iliskin algilarinin; kadin 6gretmenlerin ise erkek miidiirlerin liderlik uygulamalarinm
gerceklestirmelerine iliskin algilarinin yiliksek diizeyde olmasidir.

Anahtar Sozciikler: Kouzes ve Posner Liderlik Modeli, Liderlik Uygulamalari,
Ilkokul Miidiirii, ilkokul Ogretmeni.



ABSTRACT

PERCEPTIONS OF PRIMARY SCHOOL PRINCIPALS AND TEACHERS
FOR LEADERSHIP PRACTICES: AN APPLICATION IN CANKAYA
COUNTY

KAYA, Kubilay
Masters Thesis,

Social Sciences Institute,
Business Administration Department

Thesis Supervisor: Prof. Dr. Alaeddin TILEYLIOGLU

January 2014, 110 pages

Today's school leaders, should execute different practices than in the past to
satisfy the expectations of rapidly changing and evolving community dynamics, It is
a necessity that school administrators should wriggle out of status that controls and
governs traditional bureaucratic set of processes and should take in a position to
bring change, lead and steer the change in school environment and should be
innovator leaders who have practices that serve the requirements of organizational
management approach of today’s age. This will be only possible at school
management with the leadership practices that respond the needs of age. This study
aimed to reveal the leadership practices related to perception of principals and
teachers, who are serving at the state primary schools in Cankaya county in Ankara,
on the basis of five exemplary leadership practices model developed by Kouzes and
Posner (2003). The sample of this research is formed by 63 primary school principals
and 637 primary school teachers working in state primary schols in Cankaya county.
The datas of research were collected with leadership practices inventory self-
assessment and observer forms that are developed by Kouzes and Posner (2003) and
analyzed with SPSS 15.0 software. In this study means, standard deviations, t-tests,
and one-way analysis of variance (ANOVA) were utilized for analysing the datas.

Vi



As a result of research it is come out that, the perceptions of primary school
principals and teachers related to leadership practices of primary school principals,
has a significant difference and the teachers have a perception that the primary
school principals carry out leadership practices in lower levels. Another conspicuous
result of this reearch is that, the perception of male teacher for female principals’
leadership practices and the perception of female teachers regarding the leadership
practices of male principals’ were in high levels.

Key Words: Kouzes and Posner Leadership Model, Leadership Practices, Primary

School Principal, Primary School Teacher.
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BOLUM 1

GIRIS

Sanayi devrimi ile birlikte insanligin yasadigi toplumsal doniigiim,
glinlimiizde bilgi toplumuna geg¢is seklinde yeni bir donilisiim siireci yasamaktadir.
Sinirlarin kalkmasi, diinyanin kiigiilmesi, iletisim ve etkilesimin hizlilig1, ekonomik
ve Kkiiltiirel alanlarda yasanan kiiresellesme bilgi akisini hizlandirmis ve ayni
zamanda bilgiye ulagmayi kolaylastirmistir. Bu durum pek ¢ok degisikligi
beraberinde getirmis, toplumsal ve orglitsel yapilar yeniden sekillenme siirecine
girmis, yonetim anlayisinda yeni uygulamalar 6n plana ¢ikmistir (Gokge, 2000, s.5).

Bilgi toplumunda bilgi tiretiminin 6n plana ¢ikmasiyla birlikte, bilgi liretecek
insant ¢ikt1 olarak sunan egitim Orgiitlerinin yonetim ilkeleri, uygulamalar1 ve
anlayis1 da onemli hale gelmistir. Bu yenicagda egitim oOrgiitlerinde, geleneksel
yonetim anlayisindan kaynaklanan uygulamalarin ¢ok &tesinde, yeni bir yapisal
egitim yonetimi anlayis1 ve egitim oOrgiitleri yonetiminde farkli liderlik uygulamalari
gelistirmenin zorunlulugu ortaya ¢ikmistir (Eraslan, 2004, s.2).

Egitim sisteminin uygulama alanlar1 olan ve egitimsel hedeflerin
gerceklestirilmesi i¢in kurulmus bigimsel orgiitler konumunda bulunan okullar ise,
bu yeni yonetimsel degerler dizisinden dogrudan etkilenen kurumlardir. Okullarin
sadece Ogrenci, Ogretmen, yardimcit personel tgliisiinlin, bigimsel kurallar
cercevesinde hiyerarsik diizen icerisinde yonetilmesi anlamina gelen geleneksel okul
yonetimi anlayigi, giiniimiizde gegerliligini yitirmis, geride kalmasi gereken bir
anlayistir. Bilgi ¢aginin gerektirdigi okul yOnetimi anlayisi, egitim oOrgiitlerini,
dontisiimiin ve ilerlemenin merkezi ve uygulayicisi olarak gormektedir. Ayni anlayis
bu orgiitlerin yoneticisi konumunda bulunan okul miidiirlerini ise, oOrgiitteki
uygulamalar1 ile gelismeleri takip eden degil, degisimi ve gelisimi hazirlayan,
olusturan ve gelecegi Onceden gorerek yenilikleri baslatan, doniisiimii saglayacak
uygulamalar gerceklestiren liderler olarak gormektedir (Bottery, 2001, s.201, akt.
Eraslan, 2004, s.8).



1.1. Problem Durumu

Liderlik modellerinin ortaya koydugu yaklasimlarin biitiiniinde, az ya da ¢ok
lider ve liderlik olgusuna romantik bir yaklasim vardir. Ancak, liderlige yonelik
romantik yaklagim liderlik uygulamalarini sinirlayan unsurlardan biridir. Romantik
bakis agisi, liderlik kavramini hayallere ve yanilgilara siiriikler bu da lider ve liderligi
gergekiistii bir alana tasiyarak, kahraman liderlik anlayisini olusturur. Aslinda
liderligin 6ziinde, iiyelerin kendilerinde bulunmayan 6zelliklere sahip olan ve lider
olarak tanimladiklar1 kahramanlar1 sevmeleri ve takip etmeleri vardir (Baloglu, 2011,
5.163-164).

Oysa liderlik konusu giliniimiiz bilgi ve teknoloji ¢aginda uygulamali bir
calisma alanma doniismelidir. Zira uygulamalar, liderligi kahramanlik duygusundan
uzaklagtirir, liderleri hayalden gerceklesebilir vizyona, belirsiz sonuglardan net ve
Olciilebilir c¢iktilarin elde edildigi bir alana tasir. Hizli degisim ve doniisiimiin
yasandigl, belirsizliklerin ve c¢alkantilarin arttigi  giinimiizde, orgiitlerin  bu
dinamiklerin getirdigi riskleri karsilamasi ve etkilerine karst uyum saglamasi da
ancak gergekei, rasyonel ve uygulamaya doniik liderlik anlayisi ve liderlik
uygulamalariyla miimkiindiir.

Giinlimiiz bilgi ¢caginda ortaya ¢ikan teknolojik gelismeler ve kiiresellesmeyle
birlikte, toplumun her alaninda bas dondiiriicii bir hizda degisim goézlenmektedir.
Degisen ekonomik ve sosyal kosullar karsisinda kurum yoneticileri degisime ayak
uydurmak zorundadir. Mevcut diizenin ve verimliligin devamini amag edinen klasik
yonetim anlayisina sahip yoneticilerin yerini, degisim ortamina uyum saglayan,
kendilerini gelistiren, kurumlarina ve c¢alisanlarina vizyon ve yeni stratejiler
belirleyen, kurumun gelismesi i¢in yenilik¢i yollar arayan sonug olarak hem Orgiitii
hem de tiyelerini degisime hazirlayan liderler almaktadir (Tunger, 2011, 5.57-58).

Egitim oOrgiitleri de sosyal sistemler olarak siirekli degigsmek zorundadirlar.
Egitim Orgiitlerinin yagayabilmesi ve cevresel degisimlere uyum saglayabilmesi,
orgiitsel degisme kapasitelerini gelistirebilmesine baglidir. Yogun bir degisim hizinin
yasandig1 goniiniizde, eski liderlik uygulamalariyla kurumlarin degisim siirecine
uyum saglayabilmeleri miimkiin degildir. Organizasyonun degisim ve gelisim
stirecini saglayacak yeni bir liderlik uygulamalar1 anlayisina ihtiya¢ duyulmaktadir.
Ayni zamanda kurumsal degisimi destekleyen yeni orgiitsel degerler ortaya koyma

onem kazanmaktadir (Celik, 2007, s.205).



Egitim Orgiitlerinin yonetim siirecinde liderlik ve liderlik uygulamalari, son
yillarda tizerinde énemle durulan konulardan birisi olmustur. Bu anlamda, orgiitleri
yonetenlerin, geleneksel yoneticilik anlayisindan uzaklasip daha ¢ok liderlik
uygulamalar1 gostermeleri geregini ifade eden agiklamalarin her gegen giin arttigi
goriilmektedir. Egitim Orgiitlerinin yonetiminde sergilenecek liderlik uygulamalari,
orgiitiin gorev alani i¢inde bulunan ve sundugu hizmetten yararlanan tiim paydaslar
etkilediginden, bu uygulamalar daha da onemli bir hale gelmektedir. Ciinkii
liderlikte, etkileme ve etkilenme bir arada bulunmaktadir. Ogretmenler ise, egitim
orgiitlerindeki liderlerin uygulamalarindan etkilenen ve ayni zamanda okul
liderlerinin uygulamalarini etkileyen 6nemli gruplardan birisidir(Y1lmaz, 2007, s.14).

Bursalioglu’na (2008) gore okul yonetiminin gorevi, okuldaki tim insan ve
madde kaynaklarini, en verimli bigimde kullanarak okulu amagclarina uygun olarak
yasatmaktir. Okul miidiiriiniin bu gorevini basariyla yerine getirebilmesi, okulu bir
roller sistemi olarak gormesine, uygulamalarini her zaman iliskili oldugu
Ogretmenler ve diger personelin rol ve beklentilerini de goz Oniine alarak
ayarlamasina baglidir.

Egitim sistemimizde liderlik olgusu iizerine son yillarda birgok arastirma
yapilmis ve yapilmaya da devam edilmektedir. Devlet okullarindaki egitim
sisteminin isleyisi, uzun yillardan beri yogun bir sekilde tartisilmaktadir. Egitim ve
yonetim bilimlerindeki gelismeler, okuldaki bir¢cok geleneksel uygulamanin sonunu
getirmistir. Yeni sistem arayislar1 ortaya ¢ikmis ve bu arayislara cevap verecek
degisimleri uygulama alanina sokacak liderlere ihtiya¢ duyulmustur. Siiphesiz ki
egitim sisteminde bu degisimi gerceklestirecek uygulamalar1 ortaya koyacak olanlar
okul miidiirleridir (Ozden, 2013, 5.90-94).

Okul yoneticileri ¢ogunlukla kendilerini ayn1 zamanda lider olarak da
tanimlamaktadir. Ancak bazi arastirmalar, ¢alisanlarin goriislerinin farkli oldugunu
ortaya koymustur. Bu arastirmanin amaci da ilkokul midiirlerinin liderlik
uygulamalarina iliskin kendi algilar1 ile Ogretmen algilart arasinda fark olup
olmadiginin ortaya konmasidir. Calismada, Ankara 1li, Cankaya ilgesi devlet
okullarinda gorev yapan ilkokul miidiirlerinin liderlik uygulamalar1 algilar ile
birlikte calistig1 Ogretmenlerin algilar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigi
sorusunun cevabi, Kouzes ve Posner’in (2003) gelistirdigi 6rnek liderlik

uygulamalarinin bes boyutu temelinde aranacaktir.
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Egitim liderligi alan yazininda, liderlik 6zellikleri, liderlik stilleri, liderlik
memnuniyeti, liderlik davraniglari ile ilgili yurt i¢cinde pek ¢ok ¢alisma mevcuttur.
Ancak liderlik uygulamalarma doniik bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu g¢alisma
egitim yoneticilerinin liderligi alaninda yapilan diger c¢aligmalara yeni bir boyut
kazandiracak, yeni bir bakis agis1 ortaya koyacak ve var olan bir boslugu

dolduracaktir.

1.2. Aragtirmanin Amaci

Bu calismanin amaci, Ankara ili Cankaya ilgesi devlet okullarinda goérev
yapan ilkokul miidiirlerinin liderlik uygulamalarina iliskin kendi algilar1 ile
Ogretmenlerin  okul miidiirlerinin liderlik uygulamalarina iliskin algilarini,
demografik oOzellikler de dikkate alinarak Kouzes ve Posner’in (2003) ortaya
koyduklar1 6rnek liderlik uygulamalarinin bes boyutu temelinde belirlemektir. Bu
temel amag dogrultusunda asagidaki sorulara yanit aranmustir.

e ilkokul miidiirlerinin bu ¢alismada kendi verileriyle belirledikleri liderlik
uygulamalarina iliskin standartlar ile Kouzes ve Posner normlari arasinda
belirgin bir fark var midir?

e Erkek ve kadin ilkokul miidiirlerinin liderlik uygulamalarinda belirgin bir
fark var midir?

e Aldiklar1 egitim derecelerine gore, ilkokul midirlerinin liderlik
uygulamalarinda belirgin bir fark var midir?

e llkokul miidiirlerinin yaslarina gore liderlik uygulamalarinda belirgin
farhiliklar var midir?

e ilkokul miidiirlerinin miidiirlik hizmetinde gegen siirelere gore liderlik
uygulamalarinda belirgin farliliklar var midir?

e ilkokul miidiirlerinin liderlik uygulamalarina iliskin algilar1 ile birlikte
calistigt ogretmenlerin liderlik uygulamalarma dontik algilart arasinda
belirgin bir fark var midir?

e FErkek ve kadin 6gretmenlerin ilkokul miidiirlerinin liderlik uygulamalarina
iligskin algilarinda belirgin bir fark var midir?

e Erkek ve kadin 6gretmenlerin, ilkokul miidiirlerinin cinsiyetine gore liderlik

uygulamalarina iliskin algilarinda belirgin bir fark var midir?



e Opretmenlerin egitim derecelerine gore ilkokul miidiirlerinin liderlik
uygulamalarina iligkin algilar1 arasinda belirgin bir fark var midir?
e Opretmenlerin yas ve mesleki kidemlerine gére ilkokul miidiirlerinin liderlik

uygulamalarina iligkin algilar1 arasinda belirgin bir fark var midir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Tiirkiye’deki egitim ydneticileri egitimin vazge¢ilmez unsurlarindan biridir.
Bu arastirma, Tiirk egitim sistemi icinde statiileri nedeni ile egitim ydnetimi
acisindan islevsel etkinlige sahip egitim yoneticilerinin, liderlik uygulamalarinin
belirlenmesi acgisindan Onem tagimaktadir. Bu arastirmada, egitim kurumlar
yoneticilerinin islevlerini yerine getirirken, ortaya koyduklari liderlik uygulamalarina
iligkin algilar, hem kendi goriislerine hem de gozlemci durumunda bulunan
Ogretmenlerin goriislerine dayanilarak degerlendirilecektir.

Tiirkiye’de egitim liderlerinin secilme ve yetistirilme silirecinde liderlik
uygulamalar1 dikkate alinmamaktadir. Oysa okullarda calisan yoneticilerin liderlik
uygulamalari, bu kurumlardan elde edilecek ¢iktilar1 dogrudan etkilemektedir. Bu
nedenle, bu arastirmadan elde edilecek sonuglar, MEB’de calisan iist diizey
yoneticilere bilgi saglayarak mevcut atama politikalarina 151k tutabilir ve miidiir
atamalarinda liderlik uygulamalar1 da dikkate alinarak atama yapilmasina imkan
saglayabilir. Bunun yaninda performans degerleme siirecinin gelistirilmesi halinde,
bu uygulama oOl¢iitleri ya da benzer kistaslar degerleme siirecinde uygulama alani
bulabilir. Bu arastirma ayni zamanda egitim liderlerini segmede veya yetistirmede,
egitim yetkililerine ek bir kanit saglayacaktir

Liderlik uygulamalarinin ortaya ¢ikarilmasina doniik bu calisma, devlet
okullarindaki ilkokul miidiirlerinin, kendi liderlik uygulamalarma iliskin bir
farkindalik meydana getireceginden, uyarici nitelik tasiyacaktir. Ogretmenlerin okul
miidirlerinin liderlik uygulamalarini algilama derecelerinin etkisi, okul miidiirlerine,
degisim siirecini tesvik eden bir liderlik uygulama tarzim1 segmede yardimeci
olacaktir.

Aragtirma ayn1 zamanda devlete bagl ilkokullarda ortaya konan liderlik
uygulamalarini agiklayacak kesifsel bir aragtirmadir. Bu ¢alisma, Tiirkiye'de Kouzes
ve Posner (2003)’in “6rnek liderligin bes uygulamasi” liderlik modeli temelinde,

egitim liderlerinin uygulamalarin1 ortaya ¢ikarmaya doniik yeni bir calisma
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olacagindan, arastirmanin bundan sonra yapilacak ¢alismalar i¢in kaynak olacagi

beklenmektedir.

1.4.Arastirmanin Sinirhliklar:

e Bu arastirmada elde edilen bilgilerin ve sonuglarin dogrulugu, ¢alismaya
goniillii katilan Cankaya Ilgesi resmi ilkokullarinda gorevli ilkokul miidiirleri
ve d6gretmenlerin sayisi ile sinirlidir.

e Bu calismanin sonuglart genellestirilemeyebilir, ancak bolgesel, okul
demografik Ozellikleri ve okul miidiirlerinin liderlik uygulamalarindaki
benzerlik dercesine bagli olarak aktarimlar yapilabilir.

e (Caligma Liderlik Uygulamalart Envanteri (Kouzes ve Posner, 2003) ile

sinirlidir.

1.5. Tanimlar

Liderlik- Liderlik belli bir durumda belli bir anda belli kosullar altinda bir
grup lizerindeki insanlarin Orgiitsel hedeflere ulasmak icin, goniilli olarak
cabalamasini tesvik eden, ortak hedeflere ulasmada yardimci olan, deneyimlerini
aktaran ve uygulayan liderlik tiiriinden hosnut olmalarini saglayan ¢oklu iliskinin ve
lider ile izleyicileri arasindaki karsilikli etkilesimin kalitesi ile ilgili bir islevdir.
Liderlik, bagl kisiler {izerinde gii¢ sahibi olma degil, onlar1 etkileme sorunudur
(Werner, 1996, s.16).

Liderlik Uygulamalart Envanteri-Kisisel(60z degerlendirme) ve goézlemci
Liderlik Uygulamalari Envanteri, J.M Kouzes ve B.Z Posner (2003) adh
arastirmacilar tarafindan gelistirilmis bir Olgektir. Yaklagik 4.000 farkli arastirma
incelemesi ve 350.000’in iizerinde anket verilerini igeren 15 yillik bir uygulama
stirecine sahiptir. Liderlik uygulamalarini dlgmek i¢in Kouzes ve Posner (2003)
tarafindan gelistirilen Liderlik Uygulama Envanteri, liderlikle ilgili uygulamalar1 bes
ana baslikta incelemektedir. Arastirmacilarin tanimina gore bu uygulama boyutlari;

e Model olmak, yol géstermek,
e Ortak bir vizyon olusturmak,
e Siireci sorgulamak (Orgiitii ileri gotiirmek icin risk almak ve firsatlar

arastirmak, yeni yollar aramak),



e Upyeleri eylem yoniinde tesvik etmek, harekete gecirmek,
e Upyelerin basarilarm1  kutlayarak iiyeleri  cesaretlendirmek olarak
tanimlanmaktadir.

Algilama-Algilama, duyu organlarini uyaran nesnelerin, niteliklerin veya
olaylarin farkinda olunmasidir (Inceoglu, 2010, s.68).

Okul Miidiirii- Egitim kurumlarinin, belirlenmis hedeflere ulastirilmasi igin
egitim-0gretim, planlama ve yonetsel sistem ilkelerine uygun bir sekilde
yonetilmesinden sorumlu olan yo6neticidir (Taymaz, 2003, s.55).

Ogretmen- Ogrenci Ozellikleri, 6gretim siireci nitelikleri ve konu alanina

sahip, 6gretim etkinliklerine rehberlik eden kisidir (Bilen, 2006, s.15).



BOLUM 2

2. KURAMSAL ACIKLAMALAR VE ILGILI ARASTIRMALAR

Bu bolumde liderlik kavrami ve temel liderlik kuramlari, modern liderlik
yaklasimlari, okul yonetiminde liderlik kavrami ve Kouzes ve Posner’in (2003) bes
boyutlu liderlik uygulamalar1 modeli hakkinda bilgiler verilmistir. ilgili arastirmalar
kisminda ise, arastirmada ele alinan degiskenlerle ilgili yurt i¢i ve yurt disinda

yapilan arastirmalarin 6zetlerine yer verilmistir.

2.1.Lider ve Liderlik

Liderlik, giiniimiiz orgiitlerinde 6nemi ve etkililigi en yaygin kabul edilen
olgularin basinda gelmektedir. Lider ve liderlik kavramlar1 toplumlarin sosyal,
kiiltiirel, ekonomik ve teknolojik gelisimine bagl olarak degisen ve en ¢ok tartisilan
konular1 arasinda yer almistir. Ayn1 zamanda liderlik, organizasyonlarda, yirminci
yiizyilin sonlarindan itibaren iizerinde en fazla durulan olgulardan biri olmustur
(Ergetin, 2000, s.6-11).

Insanlar siyasi, sosyal, ekonomik ve Kkiiltiirel siireclerde etki meydana
getirmek istemektedirler. Etki yaratmak ise liderligin bir pargasi oldugundan; liderlik
kavrami, ekonomik isletmelerde, kiiltiirel organizasyonlarda siyasi ve sosyal tim
toplumsal orgiitlerde her gegen giin 6nemini daha da artirmaktadir (Celep, 2004 s.4).
Bundan dolayidir ki liderlik olgusu, sosyal bilimlerin ve 6zellikle yonetim biliminin
en cok arastirilan, inceleme yapilan ve bu konuda calismalar ortaya konulan
kavramlarindan birisidir (Tengilimoglu, 2005, s.14).

Insanlar, bir araya gelerek gruplar kuran ve kurduklari bu canl orgiitii,
amaglart dogrultusunda yonetecek ve hedeflere gotiirecek liderlere gereksinim duyan
sosyal nitelikli varliklardir. Orgiitleri, organizasyonlar1 ve gruplari olusturan
insanlarin belirlenmis amaglar etrafinda birlestirilmesi, hedefler dogrultusunda
yonlendirilmesi ve amagclart gerceklestirmelerinin  saglanmasi ¢ok az insanda
bulunabilecek digerlerinden ayri, farkli ve 6zellikli bir beceri, yetenek ve inandirma

gilicii gerektirir. Bu farklt yetenek ve ikna giicii kendisini liderlik olgusunda
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buldugundan liderlik kavrami, tarihin her devrinde en ¢ok konusulan ve tartisilan
kavramlardan biri olarak karsimiza ¢ikar. Insanin hiyerarsik dogasmin bir sonucu
olarak sosyal gruplarin, gelecekte de lider ve liderlik olgusundan vazgegemeyecegini
sOylemek yanlis bir 6ngdrii olmayacaktir. Clinkii insan, tek basina elde edemeyecegi
ihtiyaclarimi karsilamak, bireysel olarak ulasamayacagi hedeflerini gerceklestirmek
ve ¢ikarlarini korumak igin, benzer gereksinim ve ¢ikarlarin baskisi altinda bulunan
insanlarla bir araya gelmekte, bir grup olusturup, grubun giiclinden yararlanarak
gereksinimlerini elde etmeye galismaktadir (Eren, 2012, s.435).

Lider ve liderlik kavramlari, daha ¢ok askeri, politik, felsefi ve dini alanlarda
kullanilan bir kavram iken, yeni teknolojiler, degisen is yapma bicimleri, esnek ve
bicimsel olmayan yapilarin sekillendirdigi yeni diinya ve is yasami kosullar1 gibi
cagin getirdigi degisimlere paralel olarak, orgiit yonetiminde gittikge dnem kazanan
bir olgu halini almis, giiniimiiz bilgi caginin o6zelligine uygun olarak da tiim
orgiitlerin vizyon olusturma ve vizyonu silirdlirme siirecini yonetmede en Onemli
unsur haline gelmistir. Dolayis1 ile ge¢misin klasik yonetim ve liderlik yaklasimlar
son yillarda ¢agin ihtiyaglarina paralel olarak yenilik¢i ve reformist agirlikll
yaklasimlara dogru degisime ugramistir (Sigsman, 2011, s.2).

Gilinlimiizde lider denilince bir gurubu etkileyerek belirli bir amag etrafinda
birlestiren, bu amag¢ dogrultusunda grubu davranis gostermeye sevk eden baska bir
deyisle grup iiyeleri tarafindan izlenen ve takip edilen kisi anlasilmaktadir. Liderlik
ise, grup iyelerini hedefler dogrultusunda etkileyebilme, yonlendirebilme ve
arkasindan siiriikleyebilme siirecidir.  Liderlik siirecinin temelini ise kisinin
bagkalarinin davraniglarini etkileyebilmesi olusturmaktadir (Kogel, 2010 5.569).

Asagida bazi yonetim bilimcilerin “lider” kavramina getirdigi tanimlara
iliskin 6rnekler sunulmustur.

Lider, grup tyeleri tarafindan hissedilen ancak agikliga kavusmamis olan
ortak diisiince ve istekleri benimsenebilir bir amag¢ bi¢ciminde ortaya koyan ve grup
iyelerinin potansiyel giiglerini bu amag etrafinda faaliyete gegiren kisidir (Eren,
2001, s.465).

Lider, biiyiik degisimlerin yarattig1 yeni firsatlar1 yakalayabilen, belirsizlik ve
tehlikelere ragmen bu firsatlar1 degerlendirerek kurumuna yeni agilimlar getirebilen
kisilerdir (Ozden, 2013, 5.116).

Lider, bulundugu gurubun bir iiyesi olarak, diger iiyeler {izerinde olumlu bir
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etki uyandiran, liyesi oldugu gurubun hedeflerini belirleyen ve bu hedeflerin
gergeklestirilmesi icin grubu en etkin sekilde yonlendiren, grubun kendisine
basgkanlik etmesi igin sectigi kisidir (Geng, 2004, s.149).

Lider, giiclinii yasalardan degil, kendisini izleyen grup {iiyelerinden alan,
bulundugu grupta ortaya cikarak ve grup davramislarimi etkileyerek yonlendiren
kisidir (Dikici, 2004, s.97).

Bu agiklamalarin 1s1ginda denilebilir ki liderler, orgiitsel yonetim siirecinde
uygulamalar1 agisindan rol model olan, yoniinii gelecege ¢eviren, vizyon yaratan,
koklii degisimi hedefleyen, ¢alisanlarin yetenek ve yaraticilik potansiyelini ylikselten
ve boylelikle organizasyonda daha etkili ¢iktilar elde edebilen kisilerdir (Kouzes ve
Posner, 2003).

Liderlik olgusuna gelince konu hakkinda yiizlerce akademik arastirma
yapilmis ve pek ¢ok tanim ilgili alan yazina kazandirilmistir. Kavramla ilgili pek ¢cok
tanim olmakla beraber, bu tanimlarin ¢ogunda liderlik olgusunun smirlarni
belirleyen bir netlik bulunmaktadir. Liderligin farkli boyutlarini agiklayan bu
tanimlar, benzerlik ve paralellik gosterdikleri noktalarda bile net bir agiklama
getirememektedir (Bakan, 2009, s.140). Bu belirsizligin temel nedeni ise, farkli
durumlarda, ortamlarda ve sartlardaki liderligin, farkli 6zellikler gerektirmesiyle
ilgili bir durumdur. Bu nedenle liderligin tanimi, liderin i¢inde bulundugu duruma,
konuma, gruba ve siirece bagl olarak farkli algilanmaktadir (Sisman, 2011, s.1-10).

Asagida liderlik kavramiyla ilgili alan yazinda en ¢ok kullanilan
tamimlamalara 6rnekler verilmistir (Zel, 2006, s.109-110):

Liderlik, ortak bir amaca dogru grubun davraniglarin1 yonlendirmek igin
bireyin yapmis oldugu davranislarin tlimiidiir.

Liderlik, iletisim siirecinin yasandigi bir ortamda, Onceden belirlenmis
hedeflere ulasmak {izere yonlendirilmis kisilerarasi etkilesim siirecidir.

Liderlik, karsilikli davranis ve fikir birligi ile yapiy1 harekete gegirmek ve bu
hareketi devam ettirmektir.

Liderlik amaglar1 gergeklestirmek igin ugrasanlar1 duruma goére uyarlayic,
onlarin sorularini yanitlayici bir roldiir.

Liderlik, orgiitlenmis bir grubu, belli bir amaci1 yerine getirmek amaciyla

insan davraniglarini etkileme faaliyetleridir.
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Liderlik, belirli kosullar altinda, belirli bir anda ve belirli bir durumda bir
grup icindeki insanlar orgiitsel hedeflere ulasmak icin, ayni ¢at1 altinda bulusturan,
tiyelerin goniilli olarak calismalarini tesvik ve koordine eden, ortak amaclara
ulasmada yardimci olan, deneyimlerini aktaran ve uygulayan, gosterilen liderlik
tarzindan mutlu olmalarin1 saglayan, lider ile izleyicileri arasindaki ¢oklu iliski ve
etkilesimin kalitesi ile ilgili bir siiregtir. Liderlik, izleyenlerine kars1 gii¢ gosterisi
degil, onlari etkileme sanatidir (Werner, 1996, s.16).

Liderlik herhangi bir kosulda, amaca ulagsmak icin, gurup {iyelerinin
caligmalarim1 etkileme, tiiyeleri motive ederek yonlendirme, kontrol etme; aym
zamanda da grup iiyelerini bir arada tutarak, grubun devamini saglama siirecidir
(Bayrak, 1997, s.355 akt. Uzun, 2008, s.8).

Liderlik, lider sozciigiiniin sozlilkk anlamindan hareketle bir kurumun en ist
diizey yoneticisi ve Onderi durumunda bulunan liderin, lider olma durumunu ve
yonetim gorevini en st diizeyde yerine getirmesini ifade eder (Yiiksel, 2006, s.5 akt.
Aykanat, 2010, s.3). Liderlik, sorunu algilamayi, ¢oziim seceneklerini iiyelerine
gostermeyi ve c¢oOziime iliskin uygulamalarda grubun giiciinden yararlanmay1
gerektirir, durumlara uyabilme, sosyal ¢evreye duyarlilik, zeka, israrli, igbirlikei,
kararli, diizenli, bilgili, ikna edici, giivenilir, etkileyici, enerjik, sabirli, kendine
giivenen ozellik ve becerilerdir (Kaya, 2002).

Liderlik; hedefe ulagsmak i¢in insanlar bulmak ve onlar1 ortak amaca dogru
tek bir kuvvet halinde birlestirerek yonlendirmektir (Kogel, 2010, 5.572).

Biitiin bu tanimlardan anlasilacag: iizere ortak bir tanimlama olarak liderlik;
lider 6zelligini gergeklestirmek icin tespit edilen liderlik yonetim stireclerini, ortak
hedeflere ulasmada kullanilan yontemi, prensipleri ve 6zellikler igerir. Bu tanimda
belirtilen dort ana unsur vardir (Basaran, 2004, s.74):

Amac: Grup iyelerinin erigmek istedikleri sonucglart ve grubun bir araya gelis
nedenini olusturan hedefleri belirleyen 6gedir.

Lider: Grubu olusturan tiyeleri etkileyebilen ve yonlendirebilen orgiitsel unsurdur.
Izleyenler (iiye) :Liderin gosterdigi giicii ve yaptig1 etkiyi kabullenen ve onu takip
eden kisilerdir.

Ortam: Grup iyelerin motivasyon diizeyi, grup i¢i ¢oklu iliskilerin olusturdugu
ortak sinerji, belirlenen hedeflerin gergeklestirilebilirligi gibi faktorlerden olusan

temel 6gedir.
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2.2.Lider ve Yonetici Arasindaki Farkhhklar

Liderlik ve yoneticilik kavramlar1 ¢ogu kez 6zdes anlamda ve birbirinin
yerine kullanilmasina ragmen, gercekte farkli kavramlardir.

Temelde lideri yoneticiden ayiran fark, tyeleri ya da gruplarn etkilerken
kullandiklar1 giiciin kaynagidir. Y 6netici; kendisine verilen bigimsel ya da yasal giicii
ve makami kullanirken, lider; kendi kisisel ozelliklerinden ve grup iyelerinin
desteginden kaynaklanan giiciinii kullanir. Liderligin olusmast i¢in bigimsel
organizasyonun olusmast sart degildir ve liderin resmi yetkilerle donatilmasina
ihtiyac1 yoktur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 205).

Ayni sekilde yonetici ve lider sorumluluklar da farklilik gosterir. Yonetici
hem sorumlu oldugu guruba hem de kendisini yonetici olarak atayanlara karsi
sorumludur. Oysa lider, sadece iiyelerine karst sorumluluk hisseder ve sorumlulugu
da sadece grubun hedeflerinin gergeklestirilmesiyle sinirlidir. Yoneticiden planlama
ve Orgiitleme iglevlerini yerine getirmesi istenirken, liderden kendisini izlemeleri igin
kisileri etkilemesi beklenmektedir (Ilgar, 2005, s.61).

Yoneticiler insanlar iizerinde etki olusturmada yasal ve bigimsel giiciine
giivenirken, liderlik kavrami giiciinii sosyal etkileme siirecinden alir (Kegecioglu,
2003, s.11).

Liderler orgiite farkli ve genis bir perspektiften bakar ve calisanlar iizerinde
onemli bir etki meydana getirerek giinliik problemleri ¢ozmede ¢ok stratejik taktikler
uygularlar. Yoneticiler daha ¢ok kendilerinden beklenilen yonetsel amaclara erismek
i¢in, orgiitsel yapiy1 ve siireci bigimlendirmeye ¢aligirlar. Oysaki liderler, izleyenleri
ortak amag etrafinda birlestirerek Orgiit vizyonuna ulasmaya hedeflenirler. Liderlik,
karizma, etkililik ve canlilik igeren bir olgu iken; yoneticilik daha ¢ok biirokratik
otoriteye dayali bigimsel ast lst iligkisi, denge ve denetim ile ilgili bir kavram olarak
karsimiza ¢ikar. Liderler insan merkezli davranislarla yapiy1 gelistirici uygulamalar
sergilerken, yoneticiler sistem odakli ve yapiy1 koruyucudur (Ergetin, 2000, s.12-19).

Kotter (1990) ise, liderler ve yoneticiler arasindaki farkliliklar1 belirtirken;
yoneticileri var olan politika ve prosediirleri uygulayan, sonuclari kontrol eden,
planlama ve orglitleme faaliyetlerini yiiriiten biri, lideri ise, orgiit i¢in yeni strateji ve
politikalar olusturan, astlar1 vizyona ulagsmalar i¢in tesvik edip harekete gegiren,

degisime acik biri olarak tanimlamistir (Kirel, 2001, s.51).
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Tablo 1.Kotter’in Liderlik ve Yoneticilik Karsilastirmasi

Lider Yonetici

e YOn olusturma

.. e Gelecek vizyonu e Planlama ve biitgeleme
Giindem . .
gelistirme e Plan gelistirme
Olusturma o e .
e Degisim stratejileri e Zaman tablosu gelistirme
gelistirme
e Insanlar yerlestirme e Organize etme
Hiski Aglar e Kisilerin/takimlarin e Yerlestirme
Olusturma vizyonlarm 6gretme ve e QGelistirme
izleme politikalar e Yerlestirme, yetki verme
e Calismalar1 tesvik etme e Kontrol/problem ¢6zme
Uygulama e Engelleri asma e Izleme ve dogru
konusunda tesvik etme davraniglar

e Potansiyel olarak * Diizen ve tahmin

O edilebilirlik
S 1 devrimci degisimler Diserleri tarafind
onuclar e Yenilik . igerleri tarafindan

.. beklenen 6nemli sonuglar
e Kaosu diizenleme

Kaynak: (Kirel, 2001, s.51)

Yoneticilik; orgiitte sistemli yapilar olusturulmasi, orgiitsel is ve islemlerin
yerine getirilmesi, orgiitsel faaliyet edinimlerinin kontrol ve denetimi, verimlilik gibi
bagliklarla ilgilenirken; liderlik, 6rgiit liyelerinin ve gruplarin davranislari, gelecege
hedeflenme, gelisme ve degisime uyum, nitelikli faaliyet ve iirlin, takim ruhu
calismasi gibi konularla ilgilenir. Yonetici, elindeki olanaklar ve bulundugu kosullar
altinda Orgiitiin en 1yi sonuca ulasmasi i¢in ¢alisir, liderlik ise orgiitiin cevresel etki
ve degisimlere uyum saglayabilmesi icin gerekli diizenlemeleri ve yenilikleri
gerceklestirmekle, ilgili bir siiregtir (Ensari, 2003, s$.82-84). Kisaca liderlik,
paylasilan bir vizyon olusturma ve vizyona ilham verme siirecidir. Oysa yoneticilik,
yasanan giine iliskin sorunlarin ¢oziilmesiyle ilgili bir islevdir (Baltas, 2003, s.109).

Bennis (1989), liderlerin kendilerini tamamen ifade edebilen, ne istediklerini
bilen ve iiyelerine istediklerini iyi anlatan kisiler oldugunu belirtirken, liderlerle

yoneticiler arasindaki temel farkliliklar1 agagidaki gibi belirtmistir.
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Tablo 2.Yonetici ve Lider Ozellikleri Arasindaki Farhiliklar

Yonetici Lider

Idare eder Yenilik katar
Taklitgidir Ozgiindiir

Yapiy1 koruyucudur Yapiy1 gelistiricidir.

Sisteme ve yapiya yonelimlidir

Insan merkezlidir

Kontrol ve denetimi dnemser

Diiriistliigii, dogrulugu 6nemser

Kisa vadeli diistiniir

Gelecek perspektiflidir

Nasil ve ne zaman bi¢iminde sorar

Neden-ni¢in sorular1 6nemlidir

Tabana bakar

Karsiya bakar

Emir eridir

Kendi fikirlerini uygular

Var olan1 kabullenir

Var olan1 degistirir

Disiinceleri dogrudur

Dogru diisiincededir

Kaynak: (Kegecioglu, 2003, s.12)

Yonetim, Orgiitsel hedeflere ulasmaya yoneliktir. YOnetici, organizasyon
tiyelerini ulasilmak istenilen amaglara gotiirmek i¢in ¢ok sayida oOrgiitsel unsura
sahiptir. Yoneticiler her seyden once iist yonetime kars1 sorumludur. Lider ise tam
tersine iiyelerini etkileyerek yonlendirmede ve motive etmede kisisel kaynaklarina
dayanir ve oncelikle bu kisilere karsi sorumluluk duyar. Liderlik ise, nasil bir liderlik
davranig1 ve uygulamasi gerektigini belirleyen durum ve kosullara bagli olarak,
herhangi bir 6zellikteki herhangi bir kisi tarafindan yerine getirilebilir bir olgudur.
Diger bir deyisle orgiitii yonetim hakki iist makamlar, bagkalarina liderlik etme hakk:
izleyiciler tarafindan verilen bir armagandir (Sisman, 2011, s.17-18).

Tugsavul (2006)  yoneticilik ve liderlik kavramlarini karsilastirirken;
liderlikte iiyelere baski degil inandirma ile, yoneticilikte ise verilen yetkilerle ve
baskiyla ig yaptirma davranisi sergilenebilecegini belirtmistir.

Kocel (2010) ise, yoneticilerin bagkalarinin belirledigi  hedefleri
gerceklestirmeye calisirken, liderlerin kendi belirledikleri hedeflere kosan insanlar
oldugunu ifade etmistir.

Yoneticiyi lidere doniistiiren, zor zamanlarda gosterdigi cesaret ve risk

yonetme yetenegidir (Geng, 2004, s.147). Gergek liderler, tliyelerine sadece yetki
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dagitmakla kalmaz, onlar1 harekete gecirerek zaman icinde onlari birer lidere

doniistiirmeye ¢alisirlar (Vural, 2003, s. 101-102).

Celik (2007) lider ile yonetici arasindaki davramig farkliliklarini asagidaki

gibi ifade eder.

Tablo 3.Lider ile Yonetici Arasindaki Farkhiliklar

Lider Yonetici
Degismeyle ilgilenir Yapiy1 korumayla ilgilenir
Y 6nlendiricidir Y oneticidir

Konusma metnini kendisi yazar

Yazilan konusma metnini okur

Moral otoriteye dayanir

Biirokratik otoriteye dayanir

Izleyenlere miicadele ruhu asilar

Mutlu toplulugu korur

Vizyon sahibidir

Liste v biit¢e sahibidir

Paylasilmig amaca dayali giicli vardir

Odiil ve cezaya dayal1 giicii vardir

Gidiler Denetler
flham verir Diizenler
Aydinlatir Esgiidiimler

Kaynak: (Celik, 2007, s.3)

Goriildugi tlizere, liderlik ve yoneticilik, 6zdes olmayan ancak birbirini
tamamlayan diisiince ve eylemleri igermektedir. Ideal olan her ydneticinin bir lider
gibi davranmasi ve uygulamalar gerceklestirmesidir. Cagdas organizasyonlarda
orgiitsel vizyona ulasmak ve basarili olmak isteyen yoneticilerin, bu biitiinligii
algilamalar1 bir zorunluluktur. I¢ ice gecen iki kavram olmasina ragmen, liderlik ve
yoneticilik arasinda belirtilen farkliliklarin olmast kaginilmazdir. Basariya ulagsmak
isteyen yoneticilerin, bu farklar1 minimize ederek ¢alismalarini yonlendirmeleri

gerekmektedir (Kogel, 2010, 5.572).
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2.3.Liderlik Kuramlan

Liderlik olgusu ve yonetim anlayislar1 yillar itibariyle degisip gelistikce, bu
konuya farkli agilardan bakan ¢esitli kuramlar olugmustur. Temel olarak ii¢ ana
baslik altinda bu kuramlar1 inceleyebiliriz.

o Ogzellik ya da nitelik kurami
e Davranis kurami
e Durumsallik kurami (Zel, 2006, s.114).

Yirminci yiizyilin ilk c¢eyregi ile birlikte baslayan bilimsel liderlik
arastirmalari, liderin Ozellikleri i{izerine odaklanmis c¢alismalar olarak karsimiza
cikmaktadir. Ozellikle 1930’lardan baslayip kirkl yillara kadar siiren arastirmalarda,
Oznel niteliklerde bireysel farkliliklara sahip bireylerin belirli sartlarda degisik
davraniglar gosterdiginin aragtirma sonuglarinda ortaya ¢ikmasi ile birlikte, 6zellikler
yaklasimi merkezli ¢aligmalarin liderlik olgusunu agiklamada eksik ve yetersiz
kaldig1 gercegiyle yonetim bilimciler yiiz ylize gelmislerdir. Bu gercegin ortaya
konmasi ile birlikte 1940’lardan itibaren altmish yillarin sonuna kadar gegen siirecte
liderlik olgusu davranis odakli aragtirmalar ¢ercevesinde incelenmis, liderlik kavrami
davraniglar tizerinden tanimlanmaya calisilmigtir. 1960-1980 yillar1 arasinda yapilan
arastirmalar ise liderlik kavramimi durumsal sartlar ve liderin bu sartlara uygun
davranisi ile iliskilendirerek agiklamaya calismistir. 1978°de Burns ve Bass’in ortaya
koydugu yeni bir smiflama liderlik kavramina, cagdas yaklasimlar olarak
adlandirilan etkilesimci liderlik, doniisiimcii liderlik, vizyoner liderlik, karizmatik

liderlik gibi yeni bakis agilar1 getirmistir (Aslan, 2013).

Ozellikler yaklasimi, liderlik kavramini agiklamada karsimiza cikan ilk
onemli kuramsal yaklasimdir. Bu kuramsal agilimin temelini, lider olan kisinin
bireysel ozellikleri ile liderlik kavrami arasinda c¢ok yakin iliski oldugu varsayimi
olusturmaktadir. ilk c¢alismalarda, liderlik &zelligi gosteren kisilerin bu &zellikleri
dogustan tasidiklar diisiiniilse de, zamanla arastirma sonuglari, liderlik 6zelliklerinin
egitim yolu ile de kazanilabilecegini gostermistir. Ozellikler kurami odakli bilimsel
caligmalar daha cok, iyi bir liderin fiziksel 6zelliklerini belirlemek amacini tagirken,
fiziksel 6zellikleri yaninda, zeka, giiven, dngorii, karar verebilme gibi unsurlarin da

liderlikte etkili oldugunu savunmustur (Aykan, 2002, s.66; Aksel, 2008, s.34).

Ozellikler yaklasimimnin liderlik analizinde, lider 6zellikleri tasiyan bireylerin

belli durumlarda farkli davramiglar sergiledigi gercegini agiklamada yetersiz
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kaldiginin ortaya ¢ikmasi, arastirmaci ve kuramcilari, liderlerin bireysel nitelikleri
tizerinde odaklanmaktan ziyade, davranis niteliklerine ve liderlik uygulamalarina
ilisgkin c¢aligmalar tlizerinde durmaya yoneltmis, yapilan akademik arastirmalar
sonucunda davranigsal yaklasimlar ortaya ¢ikmistir (Aksel, 2008, s.33; Kogel, 2010,
s.577).

Kuramin temelini, liderin kisisel 0Ozelliklerinden c¢ok, belli durumlarda
sergiledigi davraniglar olusturmaktadir. Dolayisiyla bu yaklagim, lider-iiye
iligkilerini, liderin kisisel nitelikleri temeline degil, liderin tutum ve davraniglarinin
tiyeleri tarafindan kabul goriip gérmedigi lizerine oturtmaktadir. Bu nedenle lider
goriilen kisi, grubuyla olan iliskisi ¢ercevesinde degerlendirilmelidir. Liderin liderlik
yaptig1 gruptan ayri ve bagimsiz olarak disiiniilmesi miimkiin degildir (Kiling, 1995,
5.60).

Durumsallik kurami, farkli sartlarin ve degisik durumlarin farkli liderlik
tiplerini ortaya ¢ikardigin1 varsaymaktadir. Yani, liderlik temelinde iiyelere veya
izleyicilere etki etmede tek yol olmadigi, farkli tip liderlik uygulama ve
davraniglarinin etkili oldugu sartlarin ve durumlarin her zaman bulunabildigi gercegi
kabul edilmistir. Bu kuramsal anlayista liderlik, kisilerin bireysel nitelikleri veya
davraniglar1 yoluyla ortaya c¢ikmamakta, tamamen durumsal kosullar liderin
davramisin1  belirlemektedir. Orgiitiin  yapisal 6zellikleri, grubun o6zellikleri,
izleyenlerin Ozellikleri, liderin 6zellikleri, lider davraniglarinin ve uygulamalarinin
iizerinde etkili olan temel faktdrlerdir. Ozetle, durumsal satlarin bir kisminda veya
tamaminda ortaya ¢ikacak degismeler, liderin tutum, davranis ve uygulamalarini da
degisim yoniinde etkileyecektir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 209).

1980’11 yillarda orgiitlerde meydana gelen yapisal doniisiim, yonetim bilimi
alaninda liderlik konusunda yapilan arastirmalari etkilemis, birgok degisik kuramsal
acilimlara zemin hazirlamistir. Bu yeni kuramsal acilimlar modern liderlik
yaklagimlar1 olarak da adlandirilan, etkilesimei liderlik, doniisiimcii liderlik, vizyoner
liderlik, karizmatik liderlik gibi bircok yeni yonetsel kavrami ve bakis agisini,
yonetim literatiirline sokmustur. Bu kuramsal yaklasimlarin temelini, degisim,
gelisim, doniisiim, iletisim, sinerji, giiclendirme, vizyon, ve sosyal sorumluluk gibi
kavramlar olusturmaktadir. Lider ve izleyenler arasinda iki yonli iletisim ve

etkilesim yolu bu kuramsal acilimlarla saglanmistir (Tengilimoglu, 2005, s.5).
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2.3.1. Ozellik Kuramu

Liderlik siirecinin etkililigini belirleyen temel unsurun, liderin sahip oldugu
fiziksel ve karakteristik 6zellikler oldugunu var sayan bu kurama gore lider, fiziksel
ve bireysel nitelikleri bakimindan iiyelerden farklidir. Ozellik kuramina gére liderlik
sonradan elde edilebilecek bir olgu degil, dogustan gelen bir kazanimdir. Liderler;
dogustan sahip olduklar1 basari, hirs, enerji, zeka, sabir gosterme, analitik diisiince,
inisiyatif, yonetme arzusu, diiriistliik, kendine giiven, ve is bilgileri gibi bazi istiin
yetenekleri sayesinde lider olmayanlardan ayrilirlar. Bu kurama gore; ortamin
ozellikleri degil, kisisel dzellikler bir kimseyi lider yapar. (Kogel, 2010, s.576).

1930 ve 1940 yillar1 arasinda yapilan arastirmalar yoniinden en yogun
donemini yasayan yaklasimin temel kurami, Thomas Carlyle’in “Biiyilk Adamlar
Okulu” olmustur. Bu kuram, lider oOzelligi gosteren Kkisilerin, lidere ozgii,
digerlerinden farkli belirli 6zelliklere sahip olarak dogdugunu ve bu Ozellikler
sayesinde her zaman ve her yerde lider olarak ortaya c¢ikabilecekleri goriisiinii
savunur. Zamanla gelistirilen kuram, liderlik niteliklerinin, Ogrenilip tecriibe
edilebilir nitelikler oldugunu kabul etmistir (Simsek ve Celik, 2013, s.55).

Liderlik ozellikleri konusunda yapilan aragtirmalarda, liderlerin asagida
siralanan dort gruba yonelik 6zelliklerinin oldugu ortaya ¢ikmistir (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2008, s. 206);

e Fiziksel Faktorler (cinsiyet, yakisiklilik vb.)

e Diisiinsel Faktorler (zeka, 6zgliven, ikna yetenegi vb.)

e Duygusal Faktorler (algilama, kendini kontrol, 6zgiiven, hirs vb.)

e Sosyal Faktorler (iyi iletisim, disa doniik kisilik, kendini kabul ettirme
yetenek, statii vb.)

Ozelik kurami arastirma sonugclari, liderlik 6zelliklerine sahip olanlari;
zekalan ile digerlerinden farkli olan, ¢evresindeki insanlarla iyi iletisim kuran ve
isbirligi igerisinde calisan, gerceklestirilecek gorevlerde etkin ve yetkin, iiyelerine
duyarl ve motivasyon yetenekleri yliksek olan kisiler olarak tanimlamistir (Basaran,
2004, s.77-78).

Yaklasgim alaninda aragtirma yapmis olan Katz, Bass, Gilmer gibi yonetim
bilimciler arasindan bu alanda en ¢ok 6n plana g¢ikan Ralph Stogdill olmustur.
Stogdill, 6zellikler kuram1 kapsaminda yapilan ¢aligmalari, 1904-1947 ve 1948-1970

yillar1 arasi olmak tizere iki ayr1 donemde incelemistir. Stogdill, her iki donemde
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degisik iilkelerde farkli aragtirmacilarin yaptigi tiim calismalarin bulgularindaki
“ortak paydalar1” tespit etmeye c¢alismistir. Stogdill, bu aragtirmalardan ¢ikarmis

oldugu ortak 6zellikleri ise asagidaki gibi sekillendirmistir (Zel, 2006, s.119).

Tablo 4. Stogdill’in Liderlerin Ortak Ozellikler Tablosu

. . 1948 1970
OZELLIKLER Olumlu | 0 veva Olumsuz | Olumlu
LYETENEK/BECERI

1. Zeka 23 10 25
2_ Muhakeme-Kararlilik 9 - 6
3. Bilgm diizey1 11 - 12
4. Hitabet yeteneg: 13 - 15
II. KISILIK

5. Ortama uyum saglama

(Adaptability) 10 - -
6. Uyumlu olma (Adjustment) - - 11
7. Iddiali olma (Assertiveness) - - 12
8. Olanlara duyarli olma

(Alertness) 6 - 4
9. Baskin olma (Dominance) 11 6 31
10. Duygusal denge, Kontrol 11 8 14
11. Hevesli olma (Enthusiasm) - - 13
12. Disa doniik olma 5 6 1
13. Bagimsiz hareket etme - - 13
14. Objektif olma - - 7
15. Yaraticilik 7 - 13
16. Diiriist olma, Etik davranis 6 - 9
17. Care buluculuk, Beceriklilik - - 7
18. Kendme giiven 17 - 28
19. Inanc derecesi 7 - -
20. Stresle miicadele yeteneg - - 9
IIL. SOSYAL OZELLIKLER

21. Ortak hareket: saglama

beceris1 7 - -
22. Idare etme becerisi - - 18
23, Cekicilik (Attractiveness) - - 4
24 Isbirligi yapma 11 - 5
25 Popiiler olma 10 - 1
26. Sosyal olma, Kisiler arasi

iliski 14 - 35
27. Sosyal atihm 20 - 9
28 Politik olma 8 - 4

Kaynak: (Zel, 2006, s.120)
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Kuramin goriilen en biiyiik eksikligi, ¢alisma verilerinin tiim liderleri
kapsayan bir ortak 6zellikler dizisini ortaya koyamadigi ve belirlenen 6zelliklerin de
liderlik kavramini agiklamakta tek basina yeterli olmadigidir. Liderlik kavramim
aciklamada, durumsallik yaklagiminin daha akiler oldugu, degisik sartlarda, farkli
bulgular elde edilmis olmasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Bunun yaninda konuyla ilgili su
saptamay1 yapmak da miimkiindiir. Liderler sahip olduklar1 degisik ozelliklerden
dolaytr benzer durumlarda farkli liderlik davranislari ya da uygulamalar
sergileyebilirler (Zel, 2006 s.124).

Liderlik kavramina ozellikler yaklasiminin getirdigi bakis acisi, elde edilen
sonuglar temelinde bakildiginda, tutarlilik ve bir biitiinliik gosterememektedir. Bunun
nedeni olarak sunlar sayilabilir (Can, Akgiin, Kavuncubasi, 2009, s.382):

e Insanda bulunabilecek ozellik sayis1 fazladir, dzelliklerin lgiilmesi ve net
tanimlarin yapilmasi zordur.

e Liderin yonettigi grupta, liderin sahip oldugu 6zelliklerden daha fazlasina
sahip grup tyeleri bulunabilmektedir; liderin bulundugu ortam ve sartlar
dikkate alinmamaktadir.

e Liderlik o6zelliklerini tespit etmek igin gelistirilen 6lgekler, soyut dlgekler
oldugu icin 6lgeklerin gegerliligi ve glivenirliligi tartisma konusudur.

e Bunun yaninda bir {ilkenin kiltiirel oOzellikleri, liderlik o6zelliklerini
etkilemektedir. Bir toplumda liderlik ozelliklerine sahip birey, bagka bir
toplumda etkili lider davraniglar1 gostermeyebilir.

Ozellik kuramlarinin zayif oldugu diger bir nokta ise, bu kurammn liderlik
siirecini sadece lider degiskenini ele alarak incelemesi, liderlik olgusunu
etkileyebilecek “liyeler” ve “kosullar” gibi etkenleri dikkate almamasi, goz ardi
etmesidir. Bu durum, liderlik siirecinin anlasilabilmesi ve tanmimlanabilmesi i¢in
baska degiskenlere de bakilmasinin zorunlu oldugu ger¢egini karsimiza cikarir.
Ogzellikler yaklastmmin liderlik siirecini agiklamada yetersiz kalmas1 iizerine,
yonetim bilimciler, liderlik olgusunu liderin sahip oldugu kisisel 6zellikler tizerinden
tanimlamak yerine, daha etkin ve anlamli bir liderlik tanimi1 yapma disiincesine
yonelmislerdir. Bu amagla liderlige konu olan iiyelerin niteliklerine ve liderin nasil
davraniglar sergiledigine bakmaya baslamislar ve karsimiza Davranigsal Liderlik

Kurami ¢ikmistir (Kogel, 2010, s. 577).
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2.3.2. Davramissal Kuram

Liderin kisisel o6zelliklerinin incelenmesinin, liderlik etkinligini yeterince
ifade edemediginin fark edilmesiyle, 1950°1i yillardan sonra arastirmalar liderin
davranig Ozelliklerini belirlemeye yonelmistir. Liderligin davranigsal 6zelliklerini
belirleyerek lider insan yetistirilebilecegini ileri siiren arastirmacilar, liderlik
davraniglarin1  inceleyerek biitiin liderler icin evrensel olan bir model
gelistirmislerdir. Davranis¢t kuramlarda liderin hedeflere doniik yaptigi isler ve
tiyelerine karsi tutum ve davraniglari biiyiik 6nem tasir. Ayrica 6zellik kuraminda
insanlarin lider olarak dogduklar1 varsayilirken, davranis¢ilik kuraminda insanlarin
lider olmak i¢in egitilebilecekleri tezi desteklenmektedir (Celep, 2004, s.11).

Bu yaklasimin temeli, lideri etkin basarili ve kilan unsurun, liderin
niteliklerinden ¢ok, liderin liderlik siirecinde gostermis oldugu uygulama ve
davraniglara dayanmasidir. Bu yaklasimla arastirmacilar etkin bir liderin ne oldugunu
degil, ne yaptigini belirlemeye ¢alismiglardir. Yonetim bilimciler liderlik olgusunu,
gruptaki bir iiyenin roliine ve bu roliin diger iiyelerin amaglar1 ve beklentileriyle
ortiismesine dayanan karsilikli etkilesim ve iletisim siireci olarak tanimlamaktadir.
Liderlik siirecine bu acidan bakildiginda “davranig”m, kisinin karakteristik
niteliklerinin disa vurumu ve yansimasi oldugu sdylenebilir. Pek ¢ok arastirma, farkli
karakteristik nitelikler tagiyan bireylerin belli durumlarda degisik davranislar ve
tepkiler gosterdigini ortaya koymustur (Eren, 2012, s.445).

Davranis¢t yaklagima gore grup lideri, oOrglitsel siireci 1yi yOnlendirmeli,
hedefleri acik ve net ortaya koymali, {iyelerin amaglara doniik c¢abalarimi
desteklemeli, onlarin kisisel degerlerini dikkate alan davraniglar sergilemelidir.

Genel olarak davranis¢ilik kurami iginde liderlik stilinin tanimu, bir liderin
uygulama ve davranig bi¢imi; iiyelerin de bu uygulama ve davranis bigimine
gosterdikleri i¢sel ve digsal tepkileri olarak agiklanabilir. Davranis¢1 kurama gore
liderin davranis ve uygulamalarini belirleyen 6nemli faktorler, liderin hedefleri
belirleme tarzi, iyeleri ile iletisim sekli, siireci planlama ve kontrol stili, yetki
devredip devretmemesi vb. davranislardir. Davramigsal yaklagimlar liderlik
analizinde, lider, astlar ve durum arasindaki baglantinin 6nemini kabul ederler ve en
etkili liderlik tarzinin durumun gerekliliklerine, gruptaki bireylerin karakterlerine ve
liderin yeteneklerine bagli oldugunu savunurlar (Ilgar, 2005, s.59).

Davranisg1 yaklasimlar, gruplarin yapisal islevlerini arastirarak, lider
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davraniglarini ve uygulamalarin1 ¢6ziimlemeye yonelik incelemeler yapmis; liderlik

uygulamalarinin temel yonelimini belirlemeye ¢alismistir. Bu inceleme ve analizler,

davranigc1 yonetim bilimcileri, etkili liderlik siirecinde liderlerin, bireysel ya da

grupsal hedeflere ulagsmada iki yol izledigi sonucuna gotiirmiistiir. Buna gore liderler;

Gorev yonelimli liderlik davranisini benimseyen liderler, iiyelerini, islerini
daha kaliteli yapmaya yoneltir. Gorev yonelimli liderlik davranisi, temelde
orgiitsel hedefleri gerceklestirmeye yoneliktir. Bu siireg, planlama, orgiitleme,
i ve gorev ¢oziimlemelerini yapma, esglidiim, iletisim kopriileri olusturma,
tiyeler arasindaki bireysel ve grup iliskilerini belirleme, denetleme ve grup
performansin1 degerlendirip geri bildirimde bulunma gibi davranislar
icermektedir.

Mliski yonelimli liderlik davranisimi benimseyen liderler ise grup iiyelerine
destek saglar ve is gorenlerin bireysel hedeflerine ulagmalarina yardimci olur.
Iliski yonelimli liderlik davranisi, liderin izleyenlerin degetlerine saygi,
tiyelerine kars1 giiven, acik yiireklilikle ve icten iletisim davraniglarini kapsar
(Celik, 2007, s.11-12).

Davranig yaklasimlari, 6zellik yaklasimlariyla karsilastirildiginda 6n plana

¢ikan tistiinliikleri su sekilde ifade edilebilir (Zel, 2006, s.124-125):

Liderlik siirecinde bireyin ozellikleri yerine, davranislari ve uygulamalar
ortaya koymak, giiciinii yetkiden ve makamdan alan liderlerin yaninda,
giiciinii izleyenlerin bagliliklarindan alan, bi¢cimsel yetki olmaksizin iiyelerini
etkileyen liderleri de ortaya ¢ikarir.

Liderlik olgusunun niteliklerini belirtmek, etkili davranis ve uygulama
sekillerini tanimlamak miimkiin oldugunda, bireylere liderlik davranislar
kazandirmada egitim, etkili bir yol olacaktir.

Orgiitsel yonetim siirecinde liderin gosterdigi uygulama ydntemlerine ve
davranig bigimlerine karsi, grup tiyelerinin ortaya koydugu davranislar, orgiit
icerisinde lye-lider ve lyeler arasi davranis iliskilerini daha net anlama
olanagi saglar.

Davraniggr kuraminin gelismesinde pek c¢ok kuramsal calismanin yaninda,

cesitli uygulamali arastirmalarin da biiyiik katkilar1 olmustur. Tiim bu kuramsal ve

uygulamali bilimsel aragtirma ve c¢aligmalardan elde edilen sonuglar, farkli liderlik

uygulamalar1 ve stillerinin belirlenmesine olanak saglamis ve bunlarin etkililik
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derecelerini ortaya koymustur (Kogel, 2010, $.577).
Davranigsal kuramin olusumuna katki saglayan ve yonlendiren iki onemli

calisma vardir: Bunlar Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesi ¢alismasidir.

2.3.2.1.0hio State Universitesi’nin Liderlik Arastirmalar:

Davranig¢1 Liderlik Kuraminin gelismesinde en fazla etkiyi goOsteren ve
kurama 6nemli bir katki saglayan 6nemli ¢aligmalardan birisi de, 1945°te Ohio State
Universitesinde baslayan liderlik arastirmalaridir (Kogel, 2010, $.578).

Ohio Devlet Universitesi’nde Ralph M. Stogdill adli ydnetim bilimci
tarafindan 1940’11 yillarin ortalarinda baslatilan ve 1950’1i yillara kadar stirdiiriilen
bu aragtirmanin amaci, orgiitlerdeki liderlik davraniglarinin ortaya ¢ikarilmasidir. Bu
amagla yiiz elli maddelik Lider Davranigsini Betimleme Anketi (Leader Behavior
Description Questionare, LBDQ) olusturulmustur. Bu anketin orijinalini Hemphill ve
Alvin Coons gelistirmistir. LBDQ anketi daha sonra Halpin ve Winer tarafindan
yeniden diizenlenmistir. Anket yiizlerce endiistri, ordu ve egitim calisanlarina
uygulanmis ve anket sonuglari degerlendirildiginde, liderlik davraniglarinin iki
boyutta toplandigi goriilmiistiir (Bolat ve dig. 2008, s.174).

e Ise Agirhik Veren Gorev Yonelimli Yaklasim (Yapiyr harekete gegirme).
e Bireyi Dikkate Alan Iliski Yonelimli Yaklasim (Bireyi nemseme).

Dogrudan orgiitsel amaglara ulasmay1 temel alan gorev yonelimli liderlik
davranisi; liderin kendi gorev alani ya da grubun gergeklestirmesi gereken gorevlerle
ilgili olarak; planlama, Orgiitleme, isi ve amaglar1 tanimlama, gérev analizi yapma,
iletisim kanallarimi kurarak esgiidiim saglama, iiyeler arasindaki gorev iliskilerini
tanimlama ve grup basarimini degerlendirme gibi uygulamalar1 kapsamaktadir.
Gorev ve ig odakli liderlik davranist sergileyen liderler, oncelikle iiyelerin gorevini
tam olarak yerine getirmesine, Onceden tamimlanan is basarim standartlarinin
sirdliriilmesine ve bi¢imsel yonetim kurallarina uyulmasimna onem vermektedir
(Kogel, 2010, s. 578).

Bireyi onemseyen iligki yonelimli davranis ise, orgiitii olusturan tyelerin
birbirleriyle olan iliskilerinde karsilikli giiven, etkili iletisim kanallari, iyelerin
diisiincelerine saygi, onlarin degerlerine ve duygularina ilgi gosterme gibi
davraniglar1 kapsar (Eren, 2012, s.442). Bireyin dikkate alinmasi, orgiitteki tliyeler

arasinda karsilikli giiven, saygi ve dayanismay1 giiclii kilmaya yoneliktir. Uyelerin
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Kisisel sorunlariyla ilgilenmek, onlarin fikirlerini ve Onerilerini dikkate almak,
tiyelerin haklarim1i savunmak liderin gz ardi edemeyecegi konular arasindadir
(Ertiirk, 2012, s.175-176). Uyeleri énemseyen ve dikkate alan lider, izleyenlerine
arkadasca yaklasmaya calisan ve onlarin sorunlarini ¢dozmeye odakli olmanin
yaninda, lyeleriyle yliksek diizeyde bir psikolojik bag kuran lider olarak karsimiza
¢ikar (Celik, 2007, 5.12).

Kisiye 6nem veren yaklagim, liderin iiyelerine gdsterdigi ilgi ile orantiliyken,
ise agirlik veren yaklagimda liderin, belirlenmis hedeflere ulagmasi ekonomik
kaynaklar1 ve insan kaynagi giiciinii etkili bir bigcimde kullanmasiyla baglantilidir.
Her iki yaklasim da birbirinden bagimsizdir. Bu iki yaklasim kullanilarak dort farkl
stil olusturmak miimkiindiir ve bir lider bu dort farkli stilden herhangi birisini
benimseyebilir (Zel, 2006, s.126).

» Yiiksek Derecede Ise Agirlik Veren, Diisiik Derecede Kisiyi Dikkate Alan Stil
» Yiiksek Derecede ise Agirlik Veren, Yiiksek Derecede Kisiyi Dikkate Alan Stil
» Diisiik Derecede ise Agirlik Veren, Diisiik Derecede Kisiyi Dikkate Alan Stil

» Diisiik Derecede Ise Agirlik Veren, Yiiksek Derecede Kisiyi Dikkate Alan Stil

Universitenin arastirmalar1 sonucunda, her ikisi de yiiksek olan lider tipinin
maksimum performans ve en iyl c¢alisan tatmini acisindan gerekli oldugu
belirlenmistir. Bunun yani sira yapilan yeni arastirmalar bu performansin her
durumda etkililigini koruyamayacagini, o anki duruma gore yiiksek ise agirlik veren,
disiik kisiyi dikkate alan (veya tersi) stillerin daha etkili performans
sergileyebilecegini ortaya ¢ikarmislardir. Sonu¢ olarak her iki yonelimin yliksek
diizeyde gerceklestigi stil en iyi stil olmayabilir (Eren, 2012, 5.443).

Bu davranis yapilarindan yola ¢ikilarak sekilendirilen Ohio arastirmalarindan
elde edilen genel sonuglardan bazilar sunlardir (Zel, 2006, s.127) :

e Grup tliyeleri yetkeci ve emredici otoriter liderlik istiyor ve bekliyorsa,
lider i¢in en uygun hareket tarzi, yapiy1 harekete gegirme davranisi olacaktir.
e Eger grup daha az emredici lidere ihtiya¢ duyuyorsa, liderin yapiy1
harekete gecirme uygulamalarina anlamli tepkiler gosterecektir.
e Orgiitiin gerceklestirdigi is, teknoloji gerektiren ayrintili diizenlenmis
hassas bir is ise ve ekonomik zaman kullanimi gerektiriyorsa, liyelere
ilgi odakli lider basarili olamayacak, goérev devamsizliklart ve

sikayetler artacaktir.
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e Orgiit tarafindan gerceklestirilen is, iiyelerin ve grubun kendini
gerceklestirmesini  Onleyici nitelikler tasiyorsa bu yoldan motive
edilmelerinin yarar1 olmayacaktir.

e Uyelerin iist makamlarla iletisimi az ise, ydnetim tarzi yetkeci ve
emredici liderlik olarak belirlenecektir.

e Upyeler arasi iliskiler fazla yakin ve siirekli iliski seklinde ise, liderden
yiiksek anlayis beklentisi olusacaktir.

e Liderlerin bireyi dikkate alma davraniglar arttik¢a personel devir hizi
ve i goren devamsizligi azalacaktir.

e Liderin yiiksek derecede ise agirlik vermeye yonelik davraniglar
arttik¢a grup liyelerinin basarim ve verim giicii artacaktir.

Yonetim alaninda yapilan bilimsel ¢aligmalar, Ohio Universitesi arastirma
bulgularin1 desteklemektedir. Yonetim alaninda yapilan aragtirmalarda elde edilen
verilere gore; liderin grup iliyelerini dikkate almasi ve ayni zamanda ise yonelimli
davraniglar1 sergileme derecesi, iyelerin etkinliginde 6nemli rol oynamaktadir.
Uyelerini yeterince dikkate almayan ve insan unsuruna gerekli ilgiyi gdstermeyen
yoneticilerin davranisinda, oOrgiitsel yapiyr harekete gecirme faktoriinlin etkili
olmadig1 goriilmiistiir. Buna karsin ileri derecede bireysel iliskilere 6nem veren ve
insan kaynagina ilgi gdsteren yoneticilerin davranislarinda, orgiitii harekete gegirme
degiskeni Onem tagimaktadir. Diger taraftan, Orgiitsel yapiyr harekete gegirme
boyutu, iiyeleri dikkate alma yoniinden orta derecede yer alan liderler i¢in 6zellikle
onem kazanmaktadir. Ohio Arastirmasi, bu iki davranis kiimesinin, tek boyutun iki
ucu olmadigini; ayr1 ayri boyutlar olusturdugunu ortaya ¢ikarmistir. Bir yonetici, iki
boyutta da yiikksek puan alabilmektedir. Bdylece bir yoneticinin liderlik
davraniglarinin, yatay ve dikey yonlerde uzanan iki boyutta yer alabilecegi
bulunmustur (Basaran, 2004, s.73).

Bu yaklasimla, lider olabilmek i¢in kisinin tasidigi 6z niteliklerin yani sira
grup hedeflerinin ve gruptaki tiyelerle lider arasindaki iliskinin ne derece 6nemli
oldugu ortaya konmustur. Kuramin diger bir énemli sonucu ise, belirli durumlarda
hangi liderlik stillerinin etkili olacaginin ortaya konmus olmasi ve yapiy1 belirleyerek
hedefe yonelimi {ist diizeyde olan liderlerin, etkililik diizeyinin de yiiksek oldugunun

arastirma bulgulartyla desteklenmis olmasidir (Erdogan, 2007, s. 497).
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2.3.2.2.Michigan Universitesi'nin Liderlik Cahsmalar

Ohio Universitesinin liderlik konusunda arastirmalar yaptig1 yillarda,
Michigan Universitesinde de y®netim bilimciler tarafindan benzer ¢alismalar
yaptlmistir. 1947°de, ¢esitli sanayi dallarinda, degisik isletmelerde farkli
kademelerde gbrev yapan insanlar iizerinde yapilan arastirmanin amaci; grubun
basarimini, verim giiclinii ve is giivenligini artirmada en etkili liderlik tarzin1 ve is
gorenlerin verimliligine katkida bulunan temel unsurlar1 belirlemekti (Ozkalp ve
Kirel, 2010, s. 312).

Rensis Likert'in dnciiliigiinde Michigan Arastirmalarini yiirtiten grup, liderlik
davraniglarinin, is goren-birey yonelimli ve liretim-gorev yonelimli olmak iizere iki
boyuttan olustugunu ortaya koymustur. Arastirma sonucunda, is goren yonelimli
liderlerin {iretim yonelimli liderlere gore daha verimli oldugunu ortaya ¢ikmistir.
(Ergetin, 2000, 5.33-34).

Bu ¢alismalarda, is doyumu, verimlilik, personel is degistirme orani,
devamsizlik, sikayet, maliyet ve isteklendirme gibi Olgiitler kullanilmagtir.
Arastirmalarda liderlik davranislari 4 gruba ayrilmistir (Zel, 2006, s. 128):

e Destekleyici Davramglar: Grup iiyelerinin kisisel davraniglarina
verilen 6nem ve bireysel degeri arttiran davranislardir.

e Karsiikh Tliskileri Kolaylastirier Davramislar: Grup iiyelerinin
birbiriyle yakin iliskiler kurmasimi saglayarak, iyelerin doyumunu
saglayan ve cesaretlendiren davraniglardir.

e Amacm Vurgulanmasim i¢ceren Davramslar: Uyelerden iist diizey
basarim saglanmasi ve amaglara ulasilmasi icin iyeleri tesvik edici
nitelik tasiyan davraniglardir.

e Is Kolaylastirier Davramslar: Amaglara ulasabilmek igin ihtiyag
duyulan arag, teknoloji, teknik bilgi gibi unsurlar1 saglamaya yonelik
davraniglardir.

Yukarida adi gecen davramiglarin ilk ikisi bireye yonelik diger ikisi ise, ise
yonelik davraniglardir. Aragtirmanin amaci ise bu davranislar kapsaminda, verimlilik,
maliyet, personel devir hizi, devamsizlik, motivasyon gibi kavramlarin
degerlendirilerek, hangi tiir davraniglarin grubun performansini arttirici bir etkide
bulundugunun saptanmasidir. Kisiye yonelik liderlik ve ise yonelik liderlik olarak iki

baslik altinda toplanan liderlik davranis1 ayrimina gore, kisiye yonelik liderler yetki
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devri esasini benimsemis, grup liyelerinin ig tatminini, kendilerini gelistirmelerini ve
caligma sartlarinin 1iyilestirilmesini saglamayr amag¢ edinmis bir denetmen rolii
tistlenmektedirler. Oysa ise yonelik liderler, grup fiyelerini siki bir denetimle
onceden belirlenmis olan ilke ve yontemlere uygun olarak is basarimini
gergeklestirebilmeleri  i¢in  bigimsel yetki kullaniminm1  tercih eden, hatta
gergeklestiremediklerinde iiyelere bulundugu konuma dayanan bigimsel giiciini
kullanarak cezai yaptirimlar uygulayan, bu sekilde grup iiyelerinin is basarimini
artirma amacin giiden liderlerdir (Kogel, 2010, s. 579).

Bu iki liderlik tarzi arasindaki fark, liderlik olgusunun islevini ele alis sekli ya
da liderligin bireye ya da ise yonelis biciminden kaynaklanmaktadir. Buna gore
bireyi dikkate alan bir lider, zamanmin Onemli bir boliimiini, tyelerin etkili
uygulama ve gorevi yerine getirme isteklerini artirmaya aymrir. Is verimliligini
artirmak i¢in yonetim giiciinden ve teknolojik yontemlerden yararlanmak yerine,
kisilerin bireysel beceri ve yeteneklerinden yararlanmaya calisir. Ayrica mevcut
kaynaklarla personelin daha verimli ¢alismalarini saglar. Bu liderler ¢alismalarinda
genellikle astlariyla kendisi arasindaki kisisel iliskiler tlizerinde dururlar. Sonug
olarak bireye odakli liderlerin, liyelere yiiksek moral saglayarak basariya ulasmada
daha etkili olduklari, is odakli liderlerin ise, c¢alisma istencinin azalmasmna ve
basarmin diismesine neden olduklar: kanisina varilmistir (Zel, 2006, 5.129).

Michigan arastirmalarindan ortaya ¢ikan sonuglardan bir tanesi, gézetmenin
gbzetim bi¢ciminin verimi etkiledigidir. Buna gore calisanlarin yakindan, 6zel olarak
denetlendiklerinde verimlerinin distiigii, uzaktan genel olarak denetlendiklerinde ise
verimlerinin yiikseldigi ortaya c¢ikmistir. Ayrica etkili liderlik 6zellikleri gosteren
takim liderlerinin verimi yiiksek ve is gorene yonelimli oldugu, bu 6zelliklerin tersini
yapan takim liderlerinin ise verimi diisiik ve iiretime yonelimli oldugu gozlenmistir
(Basaran, 2004, s.70)

Arastirmalarin ortaya koydugu baska bir dnemli bulgu ise, liyeleriyle rahat
iletisim kurabilen ve konusulabilen, goérevle ilgili ortaya ¢ikabilecek problemleri
tiyelerine onceden agiklayan liderler, yiiksek ¢alisma gayretine ve istencine sahip
gruplara sahip bulunmaktadir. Basar1 diizeyi yiiksek ve etkin faaliyetlerde bulunan
caligma gruplarinda, grubu olusturan {iyelerin ¢cogu liderlerini grubun sodzciisii olarak
gormektedirler. Kisaca liderin uygulamalar1 ve sergiledigi davranis bigimleri, biiyiik

oOl¢iide orgiitsel basar1 oranini etkilemektedir (Saglam, 2008, s.92)
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2.3.2.3.Blake ve Mouton Calismalan

Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan yapilan arastirmalar sonucunda
gelistirilen yonetim gozenegi kurami ya da diger adiyla yoOnetim tarzi matrisi,
orgiitsel liderligin boyutlarin1 iki temel yonelim g¢ercevesinde agiklamaktadir. Bu
yaklasim, Ohio State Universitesi ile Michigan Universitesi’nin gelistirdigi gorev
yonelimli ve birey odakli orgiitsel liderlik davranisi boyutlariyla biiyiik benzerlikler
tagimaktadir. YoOnetim gozenegi kurami lider davraniginin, insana ilgi (liderin
tiyelerle iligkilere 6nem vermesi) ve tretime (goreve) ilgiden olusan iki boyutu
iizerinde odaklanmistir. Blake ve Mouton, Ohio State Universitesi arastirmalari
sirasinda toplanan verileri daha etkin tanimlayip degerlendirebilecekleri bir
“Yonetim Tarzi Matrisi” olusturarak liderlik tarzlarini bu matris lizerinde agiklamaya
calismiglardir. YoOnetim gozenegini olusturan iki eksen tlizerinde dokuz farkli
pozisyon olugmakta ve eksenler boyunca dokuz olasi pozisyon eslesmelerinden,
seksen bir farkli liderlik bigimi ortaya ¢ikmaktadir (Celik, 2007, s.14).

Liderler yonetsel siirecte izleyecekleri yolu belirlerken oncelikle birey ya da
tiretim odakli olmaya karar vermelidir. Bireye doniik lider, kisileraras: iligkilere
onem verir. Gruptaki iiyelerin motivasyonu i¢in gerekli iiretim kosullarini ve
ihtiyaglar1 saglar. Uretime yonelik lider ise, iiretim miktar1 ve elde edilen iiriiniin
kalitesi ile ilgilenir (Y1ilmaz, 2011, s.48).

Blake ve Mouton tarafindan yapilan arastirmalara gore; orglitsel ortamda
iiretime ve bireye birlikte ilgi gosteren liderler, isi ve bireyi goz ardi eden liderlere
kiyasla, daha ¢ok is doyumu ve verimlilik saglarlar (Zel, 2006, s.134) Bu matris
icinde grup liderligi olarak nitelendirilen (9.9) yiiksek performans i¢in en uygun stil
olarak goriilmektedir. Bu stil igerisindeki {iyeler ve lider ortak amaci
benimsemislerdir. Lider ise karsilikli gliven ile kisisel ve Orgiit amaglarina duyulan
saygiy1 kullanarak, performansin artmasini saglar (Bakan ve Bulut, 2004, s. 156).

Blake ve Mouton tarafindan liderlerin davranislarini agiklamakta kullanilan
Yonetim Tarzi Matrisi, Kisiler Arasi iliskilere Yonelik Olma ve Uretime Yonelik
Olma eksenlerinden olusmaktadir. Bu eksenler 1'den 9'a kadar puanlandirilmislardir.
Yonetim Tarzi Matrisi lizerinde 5 ana liderlik stili mevcuttur. Bu stiller; zayif
liderlik, sehir kuliibii liderligi, gorev liderligi, takim liderligi ve denge saglayici
liderliktir (Kogel, 2010, s.580). Asagidaki sekilde Blake ve Mouton tarafindan

gelistirilen yonetim tarzi matrisi gosterilmektedir.
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Sekil 1. Yonetim Tarzi1 Matrisi
Kaynak: (Findikgi, 2009, s.68)

(1.1) Zayif Liderlik: Lider, sorumlu oldugu isleri basarma arzusundan yoksun,
grubun istek ve ihtiyaglarim1 dikkate almayan sadece oOrgiitte tutunabilmek icin
gerekli minimum isi yapan konumundadir. Lider izleyenleri kendi haline birakmuistir.
Orgiit ici catismalarda liderin miimkiin oldugunca karar vermekten kacinarak tarafsiz
kalmaya calistig1 gozlemlenir. Lider liyelerini motive etme ya da bilgilendirme
yoniinde bir ¢abaya gerek duymaz. Lider bireye ve iiretime ilgi gostermemektedir.
(1.9) Sehir Kuliibii Liderligi: Lider, liyeler arasinda uyumlu iligkilerin oldugu, rahat
ve arkadasca bir c¢alisma ortamimin bulundugu bir ortam olusturmaya &zen
gostermektedir. Lider, {iyelerin istek ve ihtiyaglarina karsi son derece duyarlidir.
Lider, iiyelerine en {ist diizeyde yonelirken, iiretime yonelimi en alt diizeydedir.
Uretim, ¢alisanlar arsinda siki iliskilere ve ¢atismasiz ortama bagli bulundugundan
orgiitsel basar1 saglanmasi zordur.

(9.1) Gorev Liderligi: Bu tarz liderler igin 6nemli olan itiretimdeki verimliliktir.
Uyelerinin istek ve ihtiyaglarni énemsemezler. Insanin {iretim yapan bir makine gibi
algilandi@i, is yeri ortaminin verimliligi maksimize edecek sekilde diizenlendigi,
gorevlerin ayrintili bigimde tanimlandig1 ve denetimin en iist seviyede yapildigi bir
liderlik tarzidir. Liderin yalnizca odaklandigi en iist diizeyde verimlilik elde etmektir;
bunun i¢in gii¢ yetki ve denetimden yararlanir. Liderin, bireye yonelik olma diizeyi

diistik, iiretime yonelik olma diizeyi yiiksektir.
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(9.9) Takim Liderligi: Lider is basarim arzusu yiiksek iiyelerle ¢alismaktadir.
Orgiitte karsilikl1 giiven ve sayg1 s6z konusudur. Kararlar iiyelerin de onayiyla lider
tarafindan verilmektedir. Lider, iiyelerin kendilerini ise vererek, is basarma arzusu ve
tutkusu igerisinde oldugunu varsaymakta, onlarin bu istek ve hirslar sayesinde etkin
ve verimli bir oOrgiitsel basar1 elde edecegini diisiinmektedir. Bu nedenle lider,
tiyelerine, karsilikli saygi, giliven, dayanmisma ortaminin bulundugu, istek ve
ihtiyaclarin en iist diizeyde karsilandigi calisma kosullarini saglar. Katilimin ve
isbirliginin saglandig1 bu liderlik tarzinda, goreve odaklilik ve bireyi dikkate alma en
st diizeydedir.

(5.5) Denge Saglayial Liderlik: Lider, var olan kurulu 6rgiitsel yapiy1r koruma ve
devam ettirme egilimindedir. Lider, ¢alisanlarinin ihtiyaclari ile orgiitiin hedefleri
arasinda orta yol bulma c¢abasi i¢indedir. Bu liderlik stilinde ise ve bireye karsi
dengeli bir yonelim vardir (Zel, 2006, s.133; Celik, 2007, s.14-15).

Blake ve Mouton ¢alismalari, davranigsal liderlik siirecinin daha iyi
anlasilmas1 ve agiklanmasi konusunda 6nemli katki saglamiglardir. Bununla birlikte,
liderlik siirecine etki eden cevresel faktorlere ve durumsal kosullara agirlik
vermemeleri bu yaklagimin zayif tarafi olmustur. Liderin davranisina izleyicilerin
verecegi tepkiler gbéz ardi edilmis, hangi liderlik tarzinin hangi tip Orgiitte
uygulanabilecegi sorusu da cevapsiz birakilmistir (Celik, 2007, $.16).

Blake ve Mouton calismalar1 bazi liderlik davramslarinin grup yeleri
tizerindeki etkilerini tartigmaya agmasi agisindan onemlidir. Modelin sagladigi en
onemli yarar, yonetici ve liderlerin oOrgiitsel yOnetim siirecinde sergiledikleri
davraniglarin kavram olarak tanimlanmis olmasidir. Liderlik siirecinde kendi yonetim
tarzinin ne oldugunu belirleyen yoneticiler, orgiit i¢inde ve disinda yapilacak egitim
ve gelistirme programlari ile kendi liderlik stiline uygun degisiklikleri yapabilme
sansini yakalamiglardir. Arastirmadan elde edilen diger bir ¢ikarim ise, liderler icin
verimlilikten daha ¢ok iiyeler arasi iliskiler 6n planda olmalidir anlayis1 gelismistir

(Kogel, 2010, s.581).
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2.3.3.Durumsallik Kuramlar:

Davranigsal yaklasimdan elde edilen sonuglar sonrasinda oOrgiitlerin ve
oOrgiitlerin yapitagini olusturan insan unsurunun orgiitiin faaliyet gosterdigi ¢evre ile
etkilesimsel bir iliskisi oldugunun fark edilmesi iizerine, durumsallik yaklagimin
olusturan arastirmalarin temeli atilmistir. 1970’li yillarda belirmeye baslayan bu
yaklasimin arastirmalar1 da orgiitiin i¢inde bulundugu durum ve kosullara baglh
olarak liderlik davraniglarimin nasil degisim gosterdigini ya da nasil degisim
gostermesi  gerektigini  inceleyerek, etkili liderlik davraniglarmin tespitine
yonelmislerdir (ilgar, 2005, 5.60-61).

Liderlik kavraminin ve siirecinin anlagilmasi ve tanimlanmasinda 6zellik ve
davranigsal yaklasimlardaki yetersizliklerden dolayi, liderlik olgusuna daha anlamli
bir yaklasim getirilmesine ihtiyag duyulmustur. Arastirmacilar diger kuramlarin
birikimlerinden yararlanarak orgiitsel faaliyetlerin 6zellikleri ile durumsal sartlar1 da
g6z Oniinde bulunduran, liderligin, durumun getirdigi sartlara uygun davranilirsa,
etkili olacagini savunan yeni bir yaklasim gelistirmistir. Durumsallik kuramina gore,
hangi durumlarda etkili liderlik davraniginin sergilenecegini dnceden belirlemek
mimkiin degildir. Dolayisiyla bu kurama gore, her durumda ve kosulda gegerli
olabilecek etkili bir liderlik bigimini tanimlama sans1 yoktur (Zel, 2006, s.139).

Durumsallik kurami, liderlik olgusunu, liderlik siirecinin gelistigi durumsal
kosullar temelinde ele alarak aciklamaya calismistir. Bu kurama gore en iyi lider,
liderin kisisel oOzellikleri, davraniglar1 ve durumsal sartlarin birbirine uyum
saglamasiyla ortaya ¢ikacaktir. Durumsallik kuramlari, genel anlamda, en etkili lider
davraniginin durumsal kosullara gore degisebilecegini ileri siirmektedir. Kuramin
iler1 siirdligli bu diisiince, yonetim silirecinde tek ya da en iyi yonetim sekli
bulundugunu o6ne siiren davranis kuramlarindan farkli yanini olusturmaktadir.
Davranigsal yaklasim, liderlerin géreve ya da bireye doniik davranis sergilemelerinde
grubun is doyumunun, {retkenliginin ve c¢aligma arzularinin etkilendigini
savunurken, durumsallik kurami da belirli kosullar uygun oldugunda her iki
davranigin ayni derecede etkili olacagim1 varsaymistir. Durumsal yaklasimlar, belirli
durumlarda hangi kosullarn liderlik siirecinde etkili oldugunu ve bu durumsal
kosullara en uygun liderlik tarzini belirlemeye agirlik vermistir (Tengilimoglu,
2005, s.5).

Bu yaklasima gore, liderligin etkililigini belirleyen temel unsurlar sunlardir:
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e Ulasilmak istenen hedefin 6zelligi.

e Grup tyelerinin nitelikleri(bilgi diizeyi, yetenekleri vb.) ve beklentileri.

e Liderligin gergeklestigi orgiitiin nitelikleri.

e Liderin ve iiyelerin deneyimleri ve Kisilik 6zellikleri (Kogel, 2010, $.584).

Durumsal yaklasimlar kapsamindaki calismalar, etkili liderligin; liderin ve
tiyelerin Ozelliklerinin, Orgiit hedeflerinin, liderin i¢inde bulundugu durumun bir
fonksiyonu oldugu diisiincesini savunmaktadir (Ergetin, 2000, S.36). Ayn1 zamanda
bu degiskenler karsilikl1 olarak birbirlerini de etkilemektedir (Eren, 2012, s.445).
Durumsal liderlik kuramlarinin genel varsayimi, degisik kosullarin degisik

liderlik tarzlar1 gerektirdigidir. Lider, ortamin 6zellik ve gereksinimlerine gore ortaya
cikar. Bireysel 6zellikler géz oniine alinmaz, sadece ortam 6zellikleri s6z konusudur.
Bu kurama gore lider, isin durumuna gore cesitli davranis bigimleri gostererek
caliganlar1 giidiilemeye ve onlar1 basarili olmaya yoneltir. Durumsal liderlik
kuramlar1 en uygun liderlik davraniginin durumlara gore degisecegini ifade
etmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 209). Durumsallik yaklasimlari arasinda;
Fiedler’in Durumsallik Yaklasimi, Hersey-Blanchard Modeli, Yol-Amag¢ Yaklagimi,
vb. sayilabilir. Bu yaklasimlarin ortak 6zelligi; liyeler arasi iliski ya da goérev odakli
bir liderlik tarzinin her durum ve kosulda gegerli olmayacagi, bazi durumlarda gorev
odakli, bazi durumlarda ise iliski odakli bir liderlik tarzinin verimli ve etkin
olabilecegi seklinde ifade edilebilir (Caglar, 2004, s.100). Fred Fiedler’in durumsal
etkin liderlik modeli, durumsal liderlik yaklagimi ¢aligmalar1 icerisinde 6ne ¢ikan ve

en iyi bilinen ¢alismadir (Kogel, 2010, 5.585).

2.3.3.1.Fiedler'in Etkin Liderlik Modeli

Fred Fiedler, orgiitlerin yonetim siireglerinde olusan lider-liye iliskilerinin,
liderin sahip oldugu bigimsel konumundan kaynaklanan gii¢ iliskilerinin, orgiitiin
yapisal durumunun liderin davranis ve uygulamalar1 ile i basarimi {lizerindeki
etkilerini analiz eden bir model gelistirmistir. Modelin temelinde, grup
performansinin, liderlik tarzi ve ortam 6zelliklerinin bir fonksiyonu oldugu diisiincesi
yatmaktadir Modelin ana fikri; liderlik bigimini, basari i¢in en uygun durum ile
eslestirmektir. En uygun eslesme, liderlik tipleri ve oOrgiitsel durumun
karsilastirilmas1 ile bulunabilir. Bu kurama gore, lider ortam elverisli oldugu

durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Ergetin, 2000, s.36).

32



Fiedler, davranis¢1 yaklasimlarin ortaya koydugu boyutlarla benzerlik
gosteren, iki liderlik davranis bigimi bulundugunu belirtmistir: “Birey odakli liderlik
bi¢imi” ve “is odakli liderlik bi¢imi”. Birey odakli anlayis daha ¢ok iiyelerle siki
iliski kurmay1 hedefler. Is odakli anlayis ise, verilen isin tamamlanmasiyla ilgilenir.
Fiedler modelinin davranisgilardan farki, liderligin yapildig1 ortama gore
degisebilecegi ve ise insami uyarlama yerine, ise goOre insan bulma tezini
savunmasidir. Fiedler her durum i¢in gegerli bir liderlik tarzinin séz konusu
olmadigint ancak, i¢inde bulunulan duruma gore etkili olabilecek c¢esitli liderlik
tarzlariin bulunabilecegini belirtmektedir (Celep, 2004, s.16-18).

Fiedler, liderlik bi¢imlerini ortaya ¢ikarabilmek igin “en az tercih edilen
calisma arkadas1” (Least preferred co-worker-LPC) olgegini gelistirmistir. Buna
gore, uygulanan testte, liderden, birlikte ¢alismakta oldugu biitiin kisileri diisiinmesi
ve sonra birlikte ¢alismakta en ¢ok giicliik ¢ektigi bireyleri Kisilik 6zelliklerine gore
tanimlamasi istenir. Bu, o liderin LPC puani olarak belirlenir. S6z konusu LPC
testinde, en diisiik puan 18, en yiiksek puan 114’tiir. Test 18 ayr1 zit niteliklerden
olusan bir testtir. 64 puanin altindaki degerler; diisik LPC, 73 puanin istiindeki
degerler; yiiksek LPC olarak kabul edilir (Erdogan, 2007, s.502-503). Puan
yiikseldikg¢e, liderin o kisi hakkinda beraber c¢alisma yoniindeki tercihi
yiikselmektedir. Buna gore yiiksek LPC puanina sahip bir lider “en az tercih edilen
calisma arkadas”ini nispeten olumlu ifadelerle tanimlamis olmaktadir. Ote yandan
diisiik puana sahip lider, “en az tercih edilen ¢alisma arkadas”mi daha olumsuz
Kisilik 6zellikleri ile tanimlayan bir kimsedir. Yiiksek LPC puanlarina sahip bulunan
liderin, daha ¢ok kisiler arasi iligkilere yonelmis liderlik bi¢gimine, LPC puani diisiik
olan liderlerin ise, gorevi yakindan kontrol edici, direktif verici ve otoriter bir tarza
yonelik liderlik bi¢imine sahip olduklar1 goriilmiistiir (Bedelan, 1989, s.432 akt.
Saglam, 2008 s.107).

Fiedler’in durumsallik kurami ¢ergevesinde olusturdugu modele gore, gorev
ve iligki odakli liderlik bicimlerinin etkili oldugu durumu, ii¢ ana unsur
belirlemektedir:

e Lider-iiye iliskileri,
e (Gorev yapisl,

e Liderin bi¢imsel yetkisi
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Lider- Uye iliskileri: Grup lideri ile orgiit iiyeleri arasinda gerceklesen iletisimin
ozelligini ve iliskilerin diizeyini tanimlamaktadir. insan odakl1 bir liderlik bigimidir.
Uyeler, lidere giivenirler, saygi duyarlar ve inanirlarsa, liderin gérev basarmaya
yonelik etkisi artar, lider-tiye iligkileri olumlu yonde ilerler.
Gorev Yapist: Grubun basarmaya ¢alistigl goérevin yapilmasi ile ilgili planlanmis bir
yontemin var olup olmadig1 ile ilgili bir durumdur. Onceden uygulama yontemi
belirlenmis nitelikteki gorevler liderlik i¢in olumlu bir ortam olustururken, uygulama
yontemi belli olmayan plansiz isler, liderligin olusmasina olumsuz etki yapacaktir.
Makam Yetkisi: Liderin sahip oldugu konumundan dolay1 elinde bulundurdugu
bigimsel giictiir. Is odakl1 bir yetkidir. Makam yetkisini liderlerden ¢ok yoneticiler
kullanmay1 severler. Makam giiciiniin fazlaligi, liderligin gerceklesmesi i¢in olumlu,
azlig1 ise olumsuz bir ortami belirler (Kogel, 2010, 5.586)

Hangi durumlarda ne tiirli liderligin etkili olacagina iliski olarak durumsal

degiskenlerin ¢éziimlenmesi Tablo 5’te goriilmektedir.

Tablo 5. Fiedler’in Etkili Liderlik Modeli

s En Etkili
Durumdaki Baghhk Uygunluk Liderlik Bicimi
. - Durumun S
Makgr_n Gorev Yapisi L-Ic.jer._U}te Lidere Etkl“.L.Id?r“k
YetkKisi Hiskileri o Bicimi
Uygunlugu
I | Giglii Yapilandirilmis Iyi Uygun (DIiiss(')ul(iaIﬂ’l )
Il | Zayif Yapilandirilmis Iyi Uygun (DIiiss(')ulclaIﬂ’l Q)
. i Is odakli
i Giigli Yapilandirilmamig Iyi Uygun D iissiik LPC)
v | Zayif Yapilandirilmamig Iyi Uygun (31}.151(1(816(1)((?1;1&)
A vopne Orta Miski odakli
Vv | Gigli Yapilandirilmis Koti Diizeyde (Yiiksek LPC)
o Orta Miski odakli
VI | Zayif Yapilandirilmig Koti Diizeyde (Yitksek LPC)
e ropne Orta Mliski odakl
VIl | Giigli Yapilandirilmamig Koti Diizeyde (Yiiksek LPC)
ropne Orta Is odakli
VIl
Zayif Yapilandirilmamais Koti Diizeyde (Diisiik LPC)

Kaynak: (Aydin, 1994, s.256)
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Tablo incelendiginde goriilecektir ki iiyeleri tarafindan sevilen, yapacagi is
onceden planlanmis ve otoritesi yliksek bir liderlik davraniginin oldugu I. durum, bir
liderin Orgiitteki etkinligini en st diizeye c¢ikarabilecegi durumdur. Oysa {iiyeleri
tarafindan kabullenilemeyen, yapacagi isin belirsizligini korudugu ve sinirli otoriter
yapinin oldugu bir liderlik davramisini kapsayan VIII. durumda, liderin orgiit igi
etkinliginden s6z etmek giiclesecektir. Bu iki durum ig¢in Fiedler, is odakli liderlik
bicimini Onerirken, diger durumlarda iliski odakli liderlik biciminin daha etkili
olacagi goriisiindedir (Kogel, 2010, s. 585-587).

Fiedler, yaptig1 arastirmalarda bir liderin en {istiin grup basarisin1 ya da
etkinligi saglayabilmek i¢in ti¢ degiskenin iliskilendirme birlesimlerinde hangi stili
kullanmas1 gerektigini incelemistir. Bu ii¢ yapisal 6zellik bir araya getirilirse sekiz
farkli liderlik yapis1 dogmaktadir. Buna gore, liderin gosterecegi davranis bi¢imi, her
durum i¢in degisik olacaktir (Zel, 2006, s.147).

Fiedler’in lider etkililigi kuramina iligskin yapilan calismalarda elde edilen
sonuglarin bazilar1 sunlardir (Basaran, 2004, s.104):

e Lider etkililiginin en {iist diizeyde oldugu durum, lider-iiye iliskilerinin iyi,
gorev yapisinin, iyelerin de orgiitsel kararlara katilimi ile belirlendigi ve
liderin bigimsel giiciiniin fazla oldugu durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.

e Yapilacak gorevin uygulama yontemini belirleyen ve planlayan giiglii
konumdaki lider, izleyenlerle iliskisi istenilen diizeyde olmasa bile, yiiksek is
basarimi saglamaktadir.

e (Gorevin yapisini ve uygulama yontemini belirlemeyen, iiyeleriyle iletisimi
zay1f olan ve yetki giiclinii kullanamayan lider, etkililigi en diisiik olan lider
ortaya ¢ikmaktadir.

e Orgiitsel yonetim siireci acisindan endise verici durumlarda liderin stratejik
liderlik bigimi gdstermesi grubun etkililigini artirmaktadir.

e Gerekli ortam ve sartlar olustugunda grubun herhangi bir {iyesi de, liderlik
davranisini gosterebilmektedir.

e Orgiitsel yonetim siirecinde tiim ortamlarda gegerli olan tek ve en iyi bir
liderlik davranisi bigimi yoktur.

Biitiin bu anlatilanlardan sonra modelin farkli durumsal 6zellikler ile insan
iliskilerini bagdastirmas: acisindan liderlik yaklasimlarmma yeni bir boyut

kazandirdig1 soylenilebilir, ancak yine de modelin kusursuzlugundan soz etmek
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miimkiin degildir. Oncelikle model akademik bir 6zellik tasiyor olmasi nedeniyle asil
uygulayicilart olan yoneticilerin igine yaramadigi yoniinde bir elestiriye konu
olmustur (Kogel, 2010, s. 588).

Ayrica uygulamada kullanilan lider-iiye iligkilerinin ne derece iyi oldugunun,
isin ne derecede planlandiginin ve liderin mevki giiciinlin ne boyutta oldugunun
belirlenemeyen somut kavramlar olmasi nedeniyle bir baska elestiriye daha zemin
hazirlamistir (Ceylan, 1997, s.317).

Fiedler’in kuramina yoneltilen elestiriler:

e Karmasik olmasi nedeniyle durumsal degiskenleri degerlendirmek giigtiir.
Ornegin, lider-iiye iliskilerinin, gorevin yapisinin ne kadar iyi, liderin makam
giliciiniin ne diizeyde oldugunu belirlemek gibi.

e Stres, grubun kiiltiirii ve homojenligi gibi kiiltiirel diger durumsal degiskenler
g6z ard1 edilmistir.

e Modelde tiyelerin 6zellikleri dikkate alinmamustir.

e Liderin ve iiyelerin aynmi teknik yeterliliklere esit diizeyde sahip olduklari

varsayilarak, bunlar dnemsenmemistir (Ergetin, 2000, s.40).

2.3.3.2.Yol -Ama¢ Kurami

Robert House ve Martin Evans tarafindan Beklenti Kurami’ndan
yararlanilarak gelistirilen Yol-Ama¢ Kurami’nda, grubun ya da orgiitiin amaglarini
gerceklestirmek i¢in liderlerin {iyelerini nasil ve hangi davraniglarla motive etmeleri
gerektigi tizerinde durulmustur. Bu kuram yine liderligin gorev ve iliski davranisini
benimsemekte; bu boyutlara, lideri izleyenlerin, gosterilen amaca ulasabilmeleri i¢in
amaca motive edilmelerini ti¢lincii boyut olarak eklemektedir. Yol-amag¢ kurami esas
itibart ile liderin gosterdigi davranigin ve durumsal faktorlerin grubun motivasyonu,
is doyumu ve performanslari iizerindeki etkisini agiklayan bir ¢alismadir (Eren,
2012, 5.459).

Yol — Amag¢ modelinde liderlik siireci, liyelerin kisisel giiclerini orgiitsel
amaglarin basarimi i¢in nasil yonlendirecegi veya kisisel amaclar ile Orgiitsel
amaglar1 uyumlastirmaya dair nasil bir yol bulunabilecegi sorularmin cevabi iizerine
odaklanmistir. Bu sebeple de yol-amag yaklagiminda basariyr hedefleyen bir lider,
oncelikle tyelerin ihtiyaclari 1ile Orgiit amaclarim1 basarili  bir bigcimde

uyumlastirabilmeli, daha sonra iiyelerini organize etmenin yani sira, onlarin is
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basarimlarini arttirict yollar1 arastirip gelistirmeli ve son olarak da iiyelerin teknik ve
kisisel Ozelliklerinin, isi ile uyumunu saglamaya g¢alismalidir. Fakat kisilerin bir
amaca yonelmesi icin liderlerinin yukarida belirtilen 6zelliklere sahip olmas1 yeterli
olmayacaktir, ¢iinkii liyelere gore asil onemli olan liderin belirledigi davranislar
araciligiyla belli sonuglara ulasabileceklerine inanmalar1 ve ulasacaklarina
inandiklar1 sonuglarin onlar i¢in tasidigi degerdir. Bu sebeple liderin kisileri
yonlendirebilmesinin asil anahtar1 iiyeleri icin deger tasiyan amaglari belirleyerek
onlarin bu amaglar1 gergeklestirebilecekleri yola 1s1k tutmaktir. (Zel, 2006, s. 140).

Bu kurama gore liderlik siirecinde benimsenmesi gereken temel ilkeler,
asagidaki sekilde belirtilmistir (Ergetin, 2000, s.46-47).

Lider amaglarla Lider amaglara Uyeler ¢ok daha fazla
sdiilleri ulasmayolunu | | motive edilmis
iliskilendirir agiklar ve olurlar
gelistirir l
Uyeler iist diizeyde Hem bireysel hem
performans gosterir > orgiitsel amaglara
ulagilir

Sekil 2.Yol-Ama¢ Kuraminda Liderlik Siireci
Kaynak: (Ergetin, 2000, s.47)

Yol - Amag kuramina gore lider, durumsal sartlara bagli dort farkli liderlik
davranig1 sergileyerek, iiyelerin motivasyonunu, is tatminini ve basar1 derecesini
etkileyebilir. Bunlar;

e Yonlendirici liderlik: Yonlendirici liderlerin en 6nemli o6zellikleri yol
gosterici olmalaridir. Uyelerinin is basarimlarini arttirabilmek amaciyla hedef
ve gorevleri belirleyerek calisma planlar1 yapar, liyelerinden bu ¢ergevede
hareket etmelerini ve standartlarin tam olarak uygulanmasin isterler. Uyelere
isle ilgili teknik bilgi verir, onlardan neler bekledigini ve isi nasil yapmalari

gerektigini agiklarlar. Ayrica iyelerin geri kaldiklart durumlarda teknik
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egitimler vererek kisisel gelisimlerine yardimeci olurlar. Uyelerin is
basarimina yonelimlerini arttirabilmek amaciyla da 6diillendirme yontemini
kullanirlar.
Destekleyici liderlik: Bu liderlik davranisi, dostga ¢alisma iklimi olusturma
ve 13 gorenle ileri diizeyde ilgilenme davraniglarini kapsamaktadir.
Destekleyici liderler, tiyelerin kisisel isteklerine 6nem vererek, ekiplerine son
derece dostca, acik ve yakin davranirlar. Esas amaglar1 takim ruhudur.
Herkese esit bigimde davranir. Kendisiyle diyalog kurmak kolaydir.
Katihmer liderlik: Katilimer liderler, iiyelerinin c¢alismalarina katilir ve
ekibin bir tiyesi gibi hareket ederler. Grup c¢alismalarindan elde edilen
basarilarin1  iyeleriyle paylasarak biitiinlesik bir grup olusturma
gayretindedirler. En 6nemli 6zellikleri, isle ilgili konularda karar almadan
once muhakkak {iyelerine danismalar1 ve onlarin ortaya koyduklan fikirleri
degerlendirmeye almalaridir.
Basariya yonelimli liderlik: Liderlik davranisi, amaglar niindeki engelleri
ortadan kaldirma, performans gelistirme, miikkemmelligi vurgulama, is gérene
giiven verme ve onlarin yiiksek standartlart kazanmalarini saglama olarak
belirlenebilir. Basariya yonelik liderler, acik ve kesin hedefler ortaya koyar
ve grup iiyelerine bunlar1 basarabileceklerine dair giiven duydugunu belirtir.
Onlardan devamli olarak en yliksek diizeyde performans gdstermelerini ister
(Erdogan, 2007, s.508-511)

Bu temel hususlarin disinda yol-amag¢ kuraminin liderlik konusuna
getirdigi katkilar su bicimde 6zetlenebilir.
Lider, izleyicilere daha ilging odiiller vermek suretiyle giidiilenmelerini
artirtp verimliliklerini yiikseltebilir. Liderin bu tutumu amaca ulagmanin
degerini artirmaktadir.
Izleyicilerin islerinin belirsiz oldugu veya zayif o&lgiide belirlendigi
zamanlarda lider amaglar1 agikliga kavusturmak, astlart egitmek, onlara
destek ve yardim saglamak suretiyle orgiitsel belirsizligi ortadan kaldirmakta
ve giidiilemeyi artirmaktadir. Orgiitsel belirsizlik ve sikintilar1 ortadan kalkan
bireyin (izleyicinin) amaca ulasma beklentileri (veya bunu algilama

olasiliklart) yiikselmektedir.
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e lzleyicilerin isleri halihazirda iyi belirlenmis ve yapilandirilmus, diger bir
deyimle, orgiitsel belirsizlikler yoksa bu durum izleyicilere ¢ok direktif
olarak goriilecektir. Bu nedenle monotonluk, psikolojik yorgunluk artacak ve
tiyeler tatminsizlige ugrayabilecektir. Bu takdirde bireyin sosyo-psikolojik
ihtiyaglarina egilmek, onlar1 6vmek ve monotonlugu ortadan kaldirici ve
giidiilemeyi artirict destekler saglamak gerekecektir (Eren, 2012, s.460—461).
Sonug olarak yol-ama¢ modelinin durumsal sartlara ve {lyelerin kisilik

Ozelliklerine bagli olarak liderlik davraniginin nasil sekillenecegine dair genel bir
cergeve belirlemis oldugu sdylenilebilir. Fakat bugiline kadar yapilmis caligmalar
modelin temel kuramlarimi desteklese de biitiinii i¢in ayni durumdan s6z etmek

miimkiin degildir (Kogel, 2010, 5.590).

2.3.3.3.Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Modeli

Liderlik olgusu, William J. Reddin’e kadar iliski ve gorev yonelimli olmak
tizere iki boyutla aciklanmaya calisilmistir. Reddin bu iki boyuta, {igiincii bir boyut
olarak etkililik boyutunu eklemistir (Basaran, 2004, s.93). Bu nedenle Reddin’in
kurami ii¢ boyutlu kuram anlamina gelen 3-D kisaltmasi ile anilmaktadir. 3-D
kurami olarak da adlandirilan bu boyutlara yiiklenen anlamlar ise sunlardir (Aydin,
1994, 5.259):
Gorev-yonelimi: Liderin, orgiitsel yonetim siirecinde, kendisinin ve iiyelerin
cabalarini, Orgiitsel hedefleri gergeklestirmek yoniinde kullanma derecesini ifade

eder.

Mliski-yonelimi: Liderin, iiyelerin diisiincelerine sayg1 ve duygularim dikkate alma, is
basarimi konusunda giivenme, kolay iletisim gibi kisisel iligkilere sahip olma

derecesini ifade eder.

Etkililik: Liderin, bulundugu konum ve sorumluluk geregi, basarmakla yiikiimli
oldugu orgiitsel hedefleri ger¢eklestirme derecesini ifade eder.

Etkililik boyutu, liderlik yaklasimlarinin durumlara uygunlugunun bir 6l¢iisi
de sayilabilir. Buna gore duruma uygun olan lider etkili, uymayan lider ise etkisiz
olabilmektedir (Can, 2005, s.267)

Reddin, oncelikle dort temel liderlik bigimi oldugunu ileri stirmiistiir. Bunlar;

kopuk lider, ilgili lider, bitiinlesmis lider, kendini adamis lider olarak
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siralanmaktadir. Bu liderlik bigimlerini insan ve gorev yonelimli olmak iizere iki

boyutla iligkilendiren aragtirmaci, bu iki boyutun her zaman ve her yerde etkili

olamayacag: gergeginden hareketle bu iki kavrama “etkililik” boyutunu da ekleyerek

yeni bir yaklasim olusturmustur. Reddin, duruma uygun lider davranisimi etkili

liderlik, durumsal sartlara uyumsuz lider davranigini etkisiz liderlik olarak

belirlemistir. Sonugta, dort temel yaklasimdan dogan, dordii etkisiz dordii etkili sekiz

liderlik yaklagimi ortaya ¢ikmistir (Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005, s. 95-96).

Reddin’in Calismalarina gore etkili ve etkisiz liderlik bigimleri sunlardir

(Can, 1981, s. 36; Celik, 2007, 5.33-34):

Biirokrat: Bu davranis bicimini sergileyen lider, daha ¢ok kurallara 6nem
veren, big¢imsel yetkileri kullanarak durumu kontrol etme ve siirdiirme
niyetinde olan bir goriinim ¢izer. Gerek gorev, gerekse iliskiye en alt
diizeyde ilgi gosterir.

Gelistirici: Orgiitsel yonetim siirecinde bu liderlik tarzin1 benimseyen lider,
tiyelerle siki iliskiye en {ist diizeyde 6nem verirken, en alt diizeyde gorevle
ilgilenir. Uyelerin ya da izleyenlerin gelistirici lidere giiveni tamdur.

Yonetici: Yonetici liderlik davranis bigimini tercih eden lider, hem gorev
hem de iliskiye yiiksek diizeyde 6nem verir. Yonetici lider, tiyelerinin
bireysel farklilik ve yeteneklerinden yararlanmasini bilen, iiyelerini is
basariminda ¢ok iyi motive eden, standartlar yiiksek tutan ve grup yonetimini
basaran kisidir.

Tyi niyetli otokrat: Bu liderlik davrams stilini kullanan lider, grup iiyelerine
1limli davranmakla birlikte, géreve karsi yiiksek diizeyde yonelim, iligkiye ise
diisiik diizeyde egilim igerisindedirler. Grup tiyelerinden yiiksek basarim
beklerler.

flgisiz: Orgiitsel yonetim siirecinde, goreve ve iiyelere kars ilgisiz bir liderlik
davranig tarzidir. Bu tip liderler orgiitte etkili olamayan pasif liderlerdir.
Goreve ve liyelere ilgi yok gibidir.

Misyoner: Orgiitsel ydnetim siirecinde dogal uyumun varligin1 benimsemis
liderlerdir. Durumsal sartlarin uygun olmadigr zamanlarda bile goreve asir
Onem, liye iliskilerine ise ¢ok az ilgi gdsteren bir liderlik bi¢imidir.
Uzlastiriei: Uzlastirict lider, orgiitsel yOnetimin karar verme siirecinde

zafiyet i¢indedir ve baskilardan etkilenir. Bu liderlik davranis bi¢imini tercih
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eden liderler gorev ya da iliski yonelimli olma durumundan sadece birinin
tercih edilmesi gerektigi durumlarda bile, her ikisine de ¢ok fazla 6nem verir.
e Otokrat: Goreve kars1 asiri ilgi, liyelere ise en az ilginin gosterildigi bir
liderlik uygulama big¢imidir. Otokrat liderler iiyelerine karsi giiven sorunu

yasarlar. Gorev ya da is her seyden dnde gelir

Tablo 6. Reddin’in Etkililik Kuram

Etkili Yaklasimlar
10 | 11
9 12
» | 3|
1 4
- Temel Yaklasimlar
6 7
5 8
Etkisiz Yaklasimlar
Reddin’in Etkililik Kurami
Etkisiz Temel - . .
Yaklagimlar Yaklagimlar Etkili Yaklasimlar Tablodaki Yeri
5.Terk eden 1.Kopuk 9.Biirokrat Sol-Alt
6.Gorevei 2 1lgili 10.Gelistirici Sol-Ust
7.Uzlastirict 3.Birlestirici 11.Yiiriitmeci Sag-Ust
8.Otoriter 4.Adamis 12.Babacan-Otoriter Sag-Alt

Kaynak: (Omiirgéniilsen ve Sevim, 2005, s.91)
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Tablo 6°da goriildiigii gibi, temel yaklasimlar duruma uygunluk boyutuyla
iliskilendirildiginde, her bir eslesmeden, etkili ya da etkisiz liderlik bigimleri ortaya
¢ikmaktadir. Duruma uyum saglayabilen lider etkili, uyamayan lider ise etkisiz
olabilmektedir. Ornegin, temel yaklasimlardan bir olan “Kendini Adamis” ydnetim
tarzi, uygun olmayan durumlarda kullanildiginda “otoriter” yoOnetim tarzi, uygun
durumlarda kullanildiginda ise “Babacan otoriter” yonetim tarzi olarak ortaya
cikmaktadir (Zel, 2006, s.155-156).

Reddin’in liderlik yaklasimi, orgiit yonetiminde ¢ok etkili olan ii¢ unsuru bir
arada analiz etmeye calismaktadir. Orgiitsel ydnetim siirecinde on plana ¢ikan bu
faktorler; lider ozellikleri, lider davraniglar ile durumsal faktorlerdir. Bu yonden
bakildiginda Reddin’nin ii¢ boyutlu liderlik yaklagimi, liderlik olgusunun {i¢ temel
kurami1 olan ozellik, davranissal ve durumsallik yaklasimlariyla uyumluluk

gostermekte, s6z konusu li¢ temel liderlik kuraminin adeta bir biresimi olarak

goriilmektedir (Celik, 2007, s.35).

2.3.3.4.Hersey ve Blanchard'in Durumsallik Yaklagim

Durumsal liderlik kuramlarina katki sunan ve farkli bir yaklasim getiren bir
diger model ise, “Liderlik Calismalar1 Merkezi’'nde Paul Hersey ve Kenneth
Blanchard tarafindan gelistirilen durumsal liderlik kurami1 ya da alan yazindaki diger
ismi ile “Yasam Egrisi Modeli”dir. Model, Ohio Universitesi Liderlik ¢alismalarinda
ortaya ¢ikan durumsal liderlik modeli ile, Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik kuraminda
elde edilen sonuglarin bir araya getirilerek gelistirildigi bir modeldir. Bundan dolay:
bu kurama Ug¢ Boyutlu Lider Etkililigi Kurami da denilir (Basaran, 2004, s.94).
Kurama gore bir orgiitte liderin liderlik tarzimi belirleyen en 6nemli faktor iiyelerin
olgunluk diizeyidir. Lider, yapiy1 harekete gecirme ya da bireyi dikkate alma
davraniglarini1 da tiyelerin bu olgunluk diizeyine bagh olarak sekillendirir (Ergeneli,
2006, s.228).

Hersey ve Blanchard’a (1988) gore olgunlugun iki temel unsuru vardir;
bunlar “yetenek” ve “istek’tir. Yetenek, grup iiyelerinin gorevi yerine getirmede isi
anlama, yapma, tamamlama niteligi ve sahip oldugu teknik bilgi, beceri ve
tecriibelerin toplamim ifade eder. Istek ise, grup iiyelerinin bir isi basarmaya déniik
hissettigi icten gelen arzu, sevk ve sahip oldugu giiven, baghlik ve motivasyonun

biitiiniidiir (Akt. Saglam, 2008 s.123).
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Durumsal liderlik kurami, liderin grubun olgunluk diizeyini temel alip, gérev
ya da iliskiye verecegi onemin derecesini belirleyerek davranislarini yonlendirmesi
gerektigini savunmaktadir. Ancak kuramda arastirmacilarin dikkat ¢ektikleri nokta,
tiyelerin olgunluk diizeyleri ile ilgili durumsal degiskenliktir. Ciinkii grup tiyelerinin
olgunluk diizeyi her zaman ayni degildir. Kisiler ya da gruplar “olgunluk” seviyeleri
bakimindan farkli seviyelerde bulunabilirler (Eren, 2012, 5.457). Uyelerin olgunlugu;
is basariminda sorumluluk tasima istegi, gorevle ilgili sahip oldugu bilgi, yetenek ve
deneyimler ve gerceklestirilebilir hedefler belirleyebilme kapasitesine bagli olarak
farklilik gosterebilir. Ayrica, olgunlugun, iiyelerin 6zglin yetenekler gerektiren
gorevleriyle iligskilendirilerek incelenmesi gerekir (Zel, 2006, s.150).

Bu kurama gore lideri etkililigi, liderin grup tiyelerinin olgunluk diizeylerini
dikkate alarak ortaya koydugu gorev ya da birey yonelimli davranislar sonucunda
ortaya ¢ikar (Celik, 2007, s.31). Lider, olgunluk diizeyi diisiik grup tiyelerine karsi
daha cok iliski odakli davranislar gdsterecek, olgunluk diizeyi arttikca hem gorev
hem de iliski yonelimli uygulamalarini artiracaktir. Grubun olgunluk diizeyi, yliksek
seviyelere ulastiginda lider, liyelerin diislincelerine 6nem vermeye baslayacak, onlar1

da karar verme siirecine katacaktir (Celep, 2004, s.19-20).

Uyeler gorevde
yetersiz ve

isteksiz

Uyeler gorevde
yeterli fakat

I isteksiz

N Karara Ikna
Katma Etme
S
A Yetki Emir
Verme Verme
N Uyeler gorevde yeterli | Uyeler gérevde yetersiz
ve istekli fakat istekli

v

G O R E V

A

M-4 M-3 M-2 M-1

Sekil 3.Yasam Egrisi Modeli ve Etkili Liderlik Davranisi
Kaynak: (Yukl, 1989, s.106)
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Yukaridaki sekilde iiyeler i¢in diisiik olgunluk (M—1), yiiksek olgunluk (M—4)
ve bu olgunluk diizeylerine yakin iki olgunluk seviyeleri (M-2) ve (M-3) olmak
tizere dort farki olgunluk seviyesi belirlenmistir. Bu seviyelerin hemen altinda
bulunan “olgunluk devamlilik ¢izgisi” de sagdan sola dogru ilerledik¢e astlarin
olgunluk diizeylerinin artirdiginin bir gdstergesi olarak sekle eklenmistir. Belirlenen
her olgunluk diizeyinde liderlik davranisi da farkli bir yap1 sergilemektedir. Sirasiyla
ele alinacak olunursa, bu liderlik davranig bigimleri ig¢in sunlar sdylenebilir (Zel,
2006, s. 151; Celik, 2007, s.32) :

e Anlatan (emir veren) liderlik bicimi (M-1): En diisik olgunluk
seviyesindeki iiyelere yonelik liderlik davramisidir. Liderin yapiyr harekete
gecirme egilimi, bireyi dikkate alma egiliminden daha yiiksektir. Lider emri
vererek iiyelerinden yerine getirilmesini ister. Bu liderlik bi¢ciminde gorev
odaklilik yiiksek, iliski egilimli davranislar disiik diizeydedir. Lider,
izleyenlerin roliinii agik bir sekilde tanimlar ve izleyenlere neyi, nasil, nerede
ve ne zaman yapacaklarmi bildirir, performanslarmi denetler. Iletisim tek
yonliidiir. Bu liderlik bigimi gorev iiyelerinin motivasyon ve yeterlilikleri
diisiik oldugu durumlarda etkili olmaktadir.

e Ikna edici liderlik bicimi (M—-2): Uyelerin olgunluk seviyesi M-1’e gore
biraz daha artmis olmasina ragmen hala diistiktiir. Liderin yapiy1 harekete
gecirme egilimi de bireyi dikkate alma egilimi de yliksektir. Lider emir
vermek yerine, kararlarini {liyelerine anlatarak kabul ettirme yolunu tercih
eder. Lider izleyenlere Kkararlar1 agiklar, onlarin Onerilerini alir, ancak,
izlemeye ve denetlemeye devam eder. Gorev iiyelerinin yiiksek motivasyon,
ancak distk bir yeterlilik gosterdigi durumlarda bu liderlik bi¢cimi etkili
olmaktadir. Liderin gorev ve iligki yonelimli davranis diizeyi ytiksektir.

e Paylasima liderlik bi¢imi (M-3): Uyelerin olgunluk diizeyi orta seviyeye
ulagsmistir. Liderin bireyi dikkate alma egiliminde gozle goriiliir bir artis
varken, yapiy1 harekete gecirme egilimi azalmistir. Liderler izleyenleri dinler,
destek saglar; 6zendirir, etkilesimi kolaylastirir, kararlara katilimlar1 saglar.
Alman kararlar goriis birligi igermektedir. Iletisim c¢ift yonliidiir. Gorev
tiyelerinin motivasyonunun diisiik oldugu durumlarda, diisiik gorev, yiiksek

iliski yonelimli liderlik davranisi bigimi etkili olmaktadir.
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e Yetki verici liderlik bicimi (M—4): Uyelerin olgunluk diizeyi olabilecegi en
iist seviyeye ulagmistir. Liderin bireyi dikkate alma egilimi de yapiy1 harekete
gecirme egilimi de oldukca diisiiktiir. Ciinkii tiyeler kendi kendilerini
yonetebilecek olgunluktadir. Lider planlama ve wuygulama yetkilerini
tiyelerine devreder ve izleyenlere sorumluluk verir. Gorev {iyelerinin
motivasyon ve is yeterliliklerinin yiiksek oldugu durumlarda, diisiik gorev ve
diisiik iliski yonelimli liderlik davranisi bigimi etkili olmaktadir.

Yapilan agiklamalardan da anlasilacagi iizere, iiyelerin olgunlugunun diistik
oldugu durumlarda kararlarin lider tarafindan verilmesi agirlikta iken, tyelerin
olgunluklari arttikga, karara katilim paylar1 artmaktadir (Kegecioglu, 2003, s. 207).

Hersey ve Blanchard’in “Yasam Egrisi Modeli”, bilimsel aragtirmacilar
tarafindan testlerle desteklenerek varsayimlarinin gegerliligini kanitlayacak sonuglar
ortaya koyamadig1 gerekgesiyle elestirilmistir. Modelin elestiri aldigi bir diger nokta
ise modelin yalnizca iiyelerin olgunluk diizeyi iizerine odaklanmis olmasidir. Biitiin
bunlarin yani sira model, Fiedler, Reddin ve Blake - Mouton’un modellerini
tamamlayict bir yapt sergilemektedir. Ayrica lider davranislarinin iiyelerin
olgunluguna bagl olarak gosterdigi esneklik lizerinde de 6nemle durulmus olmasi,
modelin islevselligini arttirict etkenler arasinda siralanabilir. Ayrica kuram, giiclin
dagitildikca ve paylasildik¢a artacagina iliskin yargiyr da desteklemektedir. Bir
yonetim modeli olarak da, liderlerin ve izleyenlerin egitiminde yararlanilabilir
ipuglar1 saglamaktadir. Ustelik izleyenlerin egitimi, yetistirilmesi, gelistirilmesi diger
bir deyisle olgunluk diizeylerinin yiikseltilmesi ile liderin grubu etkilemesi arasinda
kurulan iliski, liderlik siirecine daha demokratik, daha paylagimci bir nitelik
kazandirmaktadir (Ergetin, 2000, s.45).

2.3.3.5.Vroom ve Yettton'un Durumsallik Modeli

Victor Vroom ve Philip Yetton adli yonetim bilimciler tarafindan gelistirilen
bu liderlik modeli, orgiitsel yonetimde liderin karar verme siireci tizerinde
yogunlagsmaktadir. Bu nedenle kurama, alan yazinda “karar agaci modeli” de
denilmektedir (Wagner ve Hollenbeck, 1998 s.234 akt. Aslan, 2013, s.140). Model,
durumsal o6zelliklere bagl olarak liderlik davranig bi¢imini ve iiyelerin kararlarin
paylasilmasinda ne kadar soz sahibi olmasi gerektigini aciklamakta, diger bir

ifadeyle sadece bir kisi tarafindan verilecek kararlarin her zaman ve her durumda en
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lyi sonucu vermeyeceginden hareketle, karar verme siirecinde liderin, alternatif
kararlar1 da dikkate almasi, kendi kararlariyla karsilastirmasi ve miimkiin oldugunca
karar alma siirecinde en fazla iiyenin katilimini saglamasi geregini vurgular (Ozkalp
ve Kirel, 2010, s. 320-321). Bu kurama gore karara katilim sayis1 ve kararin kalitesi
arttikga, kararin etkililigi artar. Bu yaklasima gore iyi verilmis Kararlar kadar, bu
kararlara uygun zaman ve diizeyde iyelerin katilimi, kararlarin Kabuliini ve
hedeflere ulasmay:1 kolaylastirir. Ayni1 zamanda liderligin etkililigini arttirir ve
tiyeleri gelistirir (Vroom ve Yetton, 1973 akt. Saglam, 2008 s.117).

Vroom-Yeton’a gore bir kararin etkililigi ti¢ kritik 6geye baghdir. Bunlar
kararin niteligi, kararin benimsenme derecesi ve karar i¢in zamani verimli
kullanmaktir (Zel, 2006, s.161).

Vroom ve Yetton, grup tiyelerinin Orgiitsel karar alma siirecine katilma
durumuna gore, liderin farkli liderlik davranis bicimleri gosterecegini belirtmistir.
Kurama gore her zaman ve her duruma uygun tek bir liderlik davranis bicimi yoktur.
Buna gore; lider agisindan sorun, her durumun o6zelliklerinin ¢dzlimlenmesi ve
sonuca gore en etkili bigcimde davranilmasidir. Fiedler ‘in liderlik modeli, farkli
durumda farkli liderlik bigimlerinin uygun ya da etkili olacagi goriisiine dayanirken,
Vroom ve Yetton’ un kuraminda daha da ileri gidilmekte ve belirli kosullarda etkili
olabilmek i¢in liderlerin nasil davranmalar1 gerektigi belirlenmeye c¢alisiimaktadir
(Celik, 2007, 5.23-26).

Modele gore, lider, is verimliligi ve iyelerin gorev basarim etkinligini
artirmak icin sorunlarin ¢oziimiinde degisik ve alternatif karar alma yontemleri
kullanmalidir. Biitiin durumsal kosullarda en iyi olarak nitelendirilebilecek bir karar
verme slireci yoktur. Liderin verdigi kararlarin etkili olabilmesi, ¢alisanlar tarafindan
onaylanma derecesine baghdir. Bu nedenle, ¢alisanlarin karar verme siirecine daha
cok katilmalar1 gerekmektedir (Saglam, 2008, s.120).

Vroom ve Yetton, belirli durumsal sartlar karsisinda liderlerin karar alma
siirecinde gosterecekleri davranis bigimlerini belirleyebilmek i¢in, yanitlandirilmasi
gereken asagidaki sekiz soruyu belirlemislerdir (Zel, 2006, s.159).

e Karar teknik bilgiye dayali mi1?
o Nitelikli karar verecek kadar bilgili miyim?
e Problem acikga belirlenmis mi?

e Uyeler verilen karar1 kabul edebilecek mi?
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e Karar1 benim almis olmam {iyelerin tepkisine yol acar m1?

e Orgiit amaglari iiyeler tarafindan benimsenmis mi?

e Alman kararin uygulanmasi liyeler arasinda ¢atisma yaratir mi1?
e Uyeler nitelikli karar verebilmek icin yeterli bilgiye sahip mi?

Sekiz asamadan olusan karar verme siireci sonunda, liderlerin hangi davranig
bicimini gosterdigi ortaya ¢ikmaktadir. Liderler yukaridaki sorulara vermis olduklar
cevaplara bagl olarak vardiklar1 noktalarda, Vroom — Yetton - Jago tarafindan i¢inde
bulunduklar1 durum i¢in belirlenmis en etkin karar alma tarziyla karsilagsacaklardir.
Modelde yedi tiir yonetim kara tarzi tanimlanmistir. Bu karar alma tarzlar kisaca

sOyle siralanabilir (Wagner ve Hollenbeck, 1998, s.235 akt. Aslan, 2013, s.141):

e Otokratik 1 (Al): Lider sahip oldugu bilgiler 1s18inda karar1 kendisi verir ve
uygulanmasini saglar.

e Otokratik 2 (All): Lider kendi bilgilerini yeterli gérmedigi takdirde
tiyelerinden bilgi alir, karar1 kendisi verir. Uyeler yalmzca bilgi saglarlar.

e Damsmaci 1 (CI): Lider karar vermeden Once liyelerin bireysel fikirlerine
basvurur ancak karar1 kendisi verir.

e Damsmaci 2 (CII): Lider karar 6ncesi tiyelerinden grup olarak diisiincelerini
belirtmelerini ister ve karar1 kendisi verir.

e Grup 1 (GI): Lider, sorunu iiyeleriyle bireysel olarak tartisarak ortak karar
verir.

e Grup 2 (GlI): Lider grup halinde topladig: tiim iiyelerinin karara katilimini
ister, yapilan tartismalar sonucunda ortak bir karara varilir.

e Yetki Devreden (DI): Lider karar alma yetkisini iiyesine devrederek,
destekler. Sadece verilen kararin kendisine bildirilmesini ister.

Soziinii etmis oldugumuz model Vroom -  Yetton ve ¢alisma arkadaslar
tarafindan yapilan caligmalarla desteklenmis ve gecerliligi ortaya konulan kanitlarla
ispatlanmigtir. Fakat modelin bazi yonleri bir kisim yonetim bilimcilerin elestirilerine
konu olmustur. Modele yoneltilen elestirilerden bir tanesi, modelin i¢inde kullanilan
yontemleri denemekten oteye gidemedigi yoniindedir. Ayrica kuram, yapilan bazi
calismalarda en etkili karar segeneginin tercihinde bazi belirsizliklerin olusu, liderin
Kisisel Ozelliklerinin ve {iyelerin tepkilerinin yeterince dikkate alinmayisi gibi

konularda elestirilmistir (Ergetin, 2000, s.52).

47



2.3.4.Cagdas Liderlik Yaklasimlari

Kiiresellesen diinya ve bilgi toplumuna gegisin gerceklesmesi sonucunda 21.
yizyil, liderlik anlayisinda koklii bir degisime yol a¢mis, Orgiit ve insan
unsurlarindan ¢ok, degisim olgusu iizerinde yogunlasilmistir. Liderlik davraniginin,
zaman ve kosulsal sartlara bagli olarak belirlenmesi gereken degisim yoOnetimi
olgusu fiizerinden yeniden tamimlanmasi gerektigi One siiriilmiistir. Cevresel
degisiklikler, oOrgiitlerin amag¢ ve yapilarini etkileyebilecek bir gilice sahiptir.
Orgiitlerin varliklarm siirdiirebilmeleri i¢in ya bu degisimlere ayak uydurmalar1 ya
da cevresel degisimi etkilemeleri gerekmektedir. Toplumsal dinamiklerde gelisen
hizli degisim nedeniyle yonetim alaninda, liderlik kavramiyla ilgili c¢esitli
yaklasimlar gelistirilmis ve bu sekilde orgiitlerde yiiksek performans ve basari elde
edilmeye ¢alisilmistir (Leblebici, 2008, s.61-62).

Yirminci yiizyilin son ceyreginde, Orgiitsel yonetim ve oOrgiitsel davranis
alaninda uzmanlagmis yonetim bilimciler, siirekli degisen cevresel faktorlere, bas
dondiiriicti ilerlemeler gosteren teknolojik gelismelere, degisen rekabet kosullarina,
kiiresellesen diinyaya ve kiiltiirleraras1 etkilesime uyum saglayabilmek igin, bigimsel
orgiit yapilarinda kokli degisimlerin ve doniigiimlerin yapilmasi gerektigini
belirterek; liderlerin, orgiitsel degisim ve doniisiim tizerinde meydana getirecekleri
etkilere doniik arastirmalara agirhik vermislerdir. Orgiitlerin yapi, strateji, kiiltiir ve
uygulamalarinda koklii degisimler meydana getiren lider davranislart ve
uygulamalar1 Orgiitsel yonetim alaninda baslica caligma alanlarin1 olusturmustur
(Tabak, 2012, 5.341-342).

Tetenbaum (1998)’a goére 21. yiizyilin yoOneticisinin temel rolleri soyle
siralanabilir (Akt. Soydas, 2002, s.657-672);

- Degisimi yonetmek,

- Sistemi dinamiklestirmek, esnek bir yap1 kurmak,

- Bugiin ve gelecekte diizen ve diizensizligi yonetmek,
- Ogrenen orgiitii olusturmak ve yasatmak.

Her gecen giin hizla c¢esitlenen ¢agdas liderlik yaklasimlarindan asagidaki
basliklarla sunulan kuramlara iliskin bilgi verilecektir.

e Lider-Uye Etkilesimi
e Transaksiyonel (etkilesimci) Liderlik.

e Transformasyonel (doniistimcii) Liderlik.
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2.3.4.1. Lider-Uye Etkilesimi (Leader-Member Exchange)

Tarihsel siire¢ icerisinde liderlikle ilgili kuram ve yaklasimlara bakildiginda,
bu aragtirmalarin daha cok, liderin belirli durumlarda tiyelerine yonelik belirledigi ve
sergiledigi davranig bicimlerine odaklandigi, lider ve iiyeler arasinda gelisen ikili
etkilesimlerin dikkate alinmadigi, buna baglh olarak da liderlerin tiim iiyelere ayn
davranig bicimini ya da liderlik stilini sergiledigi varsayimi iizerinden konuyu
inceledigi goriilmektedir. Lider-Uye Etkilesim kuramu ise, liderlerin ¢aligma grubunu
olusturan biitlin iiyeleriyle zaman ve kaynak sinirliligindan dolayr ayni liderlik
davranig bi¢imi igerisinde etkilesimde bulunamayacaglr gerceginden hareketle,
liderlik olgusuna, lider-iiye arasinda gelisen iki yonli dikey etkilesim ve etkilesimin
niteligi ¢ercevesinde yaklasmaktadir (Liden ve Graen, 1980, s.451 akt. Ozutku,
Agca ve Cevrioglu 2008, 5.194-195).

Lider-iye etkilesimi kuramima gore grup ftyelerinin rolleri, liderle iiye
arasinda olusan iliskilerin cesitliligine bagl olarak gelisir ve siirecin sonunda liderle
tiye arasinda farkli diizeylerde etkilesim meydana gelir. Lider, kimi {iyelerle arasinda
giicli iliskiler gelistirirken, bazilar1 ile daha zayif iliskiler kurabilir (Kinicki ve
Vecchio,1994, s.76 akt. Goksel ve Aydintan 2012, s.251). Bu ise liderin, grubu
olusturan {iyelerin her biriyle diisiik nitelik diizeyi ile yiiksek nitelik diizeyi
araliginda gerceklestirdigi etkilesimin kalitesini belirler. Liderle {iye arasinda
gerceklesen giiclii bir etkilesim diizeyi, grubun bu iiyeleriyle lider arasinda daha
yakin ve 6zel bir ¢calisma iligkisini beraberinde getirir (Deluga ve Perry, 1994, 5.239,
akt. Bolat 2011, s.67). Giiglii iligkiler ve yiiksek diizeyde etkilesim siireci ile ortaya
c¢ikan ve kendilerine daha ¢ok giivenilen, liderin daha cok ilgi gosterdigi ve
ayricaliklar sundugu bu kiigik grup, “i¢-grup” ya da “benimsenen grup” olarak
adlandirilir. Orgiitsel faaliyet siirecinde yiiksek ve giiclii etkilesim diizeyi, ic-grup
tiyeleri ile lidere karsilikli kazanimlar sunar. Liderler, gorev gereklerini yerine
getirmede list diizeyde ¢aba gosteren, kendini ise adamis liyeler kazanirken; iiyeler
de bu iliskiden, daha fazla destek, kararlara katilim, orgiitsel kaynaklarindan daha
fazla yararlanma, kariyer gelistirme ve ilerleme gibi olanaklar elde ederler, Lider-i¢
grup tlyeleri etkilesiminde karsilikl1 destek, giiven, sadakat, dayanigma, agik iletisim
ve yiiksek derecede is doyumu s6z konusudur (Janssen ve Yperen, 2004, 5.372 akt.
Goksel ve Aydintan, 2012, 5.249).

Lider-iiye etkilesimine bagh olarak ortaya ¢ikan diger grup ise, liderle zayif
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iliski ve diisiik diizeyde etkilesim iginde olan iiyelerin olusturdugu ve “dis-grup”
olarak tanimlanan gruptur. Lider ile dis-grup iiyeleri arasindaki iliski, yukaridan
asagiya dogru tek yonli bicimsel diisiik nitelikli zayif iligkiler, siirlart belirlenmis
gorev tanimlari, diisiik giiven, smnirh etkilesim, diisik diizeyde destek ve
odiillendirme davraniglar1 seklinde kendini gosterir (Dockery ve Steiner, 1990, $.396
akt. Bolat, 2011, s.67). Bu durum potansiyel olarak is tatminsizligine yol agmakta,
orgiite baglilig1 azaltmakta ve isten ayrilma diisiincelerini artirmaktadir (Maslyn ve
Uhl-Bien, 2001, s.697 akt Ozutku ve dig., 5.196).

Lider-iiye etkilesimi kurami ve kurama iliskin arastirma sonuglar1 orgiitsel
yonetim ag¢isindan énemlidir. Ciinkii lider-iiye etkilesim diizeyinin, orgiitsel baglilik,
is doyumu, tikkenmislik, is performansi, ¢alisan devir orani gibi faktorleri olumlu ya
da olumsuz etkiledigi yapilan arastirmalarda ortaya konmustur (Goksel ve Aydintan,
2012, s.214; Ozutku ve dig. 2008, s.196-198; Akkog, 2012, s.35; Bolat, 2011 s.74).
Ayrica Orgiitlerde lider ya da yonetici bakis acisindan “benimsenmis” veya
“dislanmis” (Goksel ve Aydintan, 2012, s.249) ¢alisan gruplar1 olusabilecegi ve bu
baglamda bulunduklari grup lyeliklerine gore calisanlarin, lider tarafindan farkli
davranig bicimlerine maruz kalacagini gostermesi bakimindan liderlik olgusuna

farkl1 bir yaklasim getirmistir (Aslan, 2013, 5.193).

2.3.4.2. Etkilesimci (Transaksiyonel, Islemci) Liderlik

Klasik liderlik anlayisinin getirdigi liderin “diislinceyi olusturan kisi”, liyenin
de “isi yapan kisi” olarak kabul edildigi goriis, giiniimiiz insanin artan bilgi, beceri,
yetenek diizeyi, yonetime bakisi ve algilama tarzi, i basarimimi bir ihtiyag olarak
gorme egilimiyle yerini, lider ile iiye arasindaki biiylik farkin kapandigi giiniimiiz
liderlik anlayisina birakmistir. Dolayisiyla giintimiiz 6rgiitlerinde liderlerin iiyeleri ile
iligkilerini temel alan; daha ¢ok verimlilik ve etkililigi artirici, denetim, organizasyon
ve grup performansina odakli, yeni bir liderlik anlayis1 olarak gelisen etkilesimsel
liderlik modeli, modern liderlik yaklagimlari arasindaki yerini almistir (Bayrak,
1997, s. 358 akt. Tunal1, 2006, s.66)

Etkilesimsel liderligin temel yaklasimi; lider ve izleyen arasindaki karsilikli
etkilesime dayanmaktadir. Etkilesimci lider, hedeflere uymasi ve yiiksek performans
gostermesine gore liyeleri ddiillendirir ya da kurallara karsi gelme veya diisiik is

basarimi1 ve verimsizlik gibi olumsuz davranislart karsisinda cezalandirir.
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Etkilesimsel liderlikte tiyeler; liderlerin yerine getirecegi sozler, ddiiller ile motive
edilir veya olumsuz geribildirim, disiplin ydntemleri ve cezalandirma gibi
uygulamalar ile diizeltilir. Bu yaklasimda calisanlarin  orgiitsel hedefleri
gerceklestirmede liderlerinin isteklerini yerine getirmesi; liderlerin de ¢alisanlarinin
beklentilerini karsilamasi anlayist 6nemlidir (Daft, 2000, s.497 akt. Caglar, 2004
s.101)

Bu liderlik anlayiginda, lider ile iiyeler arasindaki iliski karsilikli bagimlilig
icermektedir. Uyeler ile lider arasinda, liderlik siireci esnasinda, sosyal bir olusum,
kesin bir anlasma mevcuttur. Grubun kazanmasi ile birlikte, liyeler da kazanirlar.
Liderler; psikolojik destek, is tatmini, kaynak temini, baglantilar, bilgi aktarimi
politik goriis gibi gereksinimleri saglarlarken, tam motive olmus tliyelerinden etkililik
ve verimlilik beklerler. Boyle bir liderlik yaklasimini benimseyen yoneticinin, insan
davraniglart konusunda bilgili olmast ve bu davranislart iyi yorumlamasi gerekir
(Eraslan, 2004, s.4)

Etkilesimci liderlerin ©6ne ¢ikan oOzelliklerini sdyle siralayabiliriz:
Etkilesimci liderler, para ve statii saglayarak calisanlarin uygun sekilde
odillendirilmesine ve iiyelerin sosyal ihtiyaclarim1 karsilayarak, {iretkenligin
artirllmasina ¢alisirlar. Uyelerin gecmisten gelen calisma faaliyetlerini daha etkin
bir hale getirerek is yaptirma tarzin1 benimsemislerdir. Genel olarak etkilesimci
liderler geg¢misteki olumlu ve yararhi faaliyetleri siirdiirerek bunlari daha sonra
gorev alacak c¢alisanlara birakarak yararli hizmetlerde de bulunmaktadirlar.
Etkilesimci liderlerin en biiyiik 6zelligi gegmis ile bugiin arasinda baglant1 kurarak
basariya ulagsmalaridir (Y1lmaz, 2011, s. 77).

Etkilesimci lider, tyelerine sorumluluklarini, {yelerden beklentilerini,
yapmalar1 gereken isleri ve bunlar1 gergeklestirmeleri karsiliginda elde edecekleri
odiilleri agik ve net bir bicimde ortaya koyar. Yani etkilesimci liderlik, lider ve
tiyeleri arasinda karsilikli degis tokusa dayali bir siirecin gerceklesmesidir.
Etkilesimci liderlik, bir takim o6diiller aracilig ile tiyelerin lideri takip etmesini
saglamay1 amaclayan, iiyelerin kurallar1 dogru bir bicimde uygulamasi iizerinde
duran bir liderlik tirtidir. Etkilesimei lider, izleyenlerinin ihtiyaglarini her iki
tarafin katkilarinin kabul edildigi ve o6diillendirildigi, karsilikli olarak bagimli bir
iliskiye girerek karsilamaya calisir. Etkilesimci lider, izleyenlerinin amaclarina

ulagmalarina yardimci olur; izleyenleri de ona uyarlar ¢iinkii ona uymanin kendi
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cikarlarma uygun oldugunun bilincindedirler (iscan, 2006, s.165).

Arastirmacilar bu tip liderlerin ii¢ farkli yonetim tarzi ortaya koyduklarini

ifade etmektedir. Ayn1 zamanda etkilesimci liderligin alt boyutlarini olusturan bu

davraniglar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 221-222; Yavuz ve Tokmak, 2009, s.19):

e Kosullu Odiillendirme
e Istisnalarla Y &netim(aktif-pasif)

e Tam Serbestlik

olarak tanimlanmaktadir.

Kosullu Odiillendirme: Etkilesimci liderligin bu alt boyutu, liderlerin
tiyelerin is basarimina donilik davranislarini 6diillendirip, diisiik performans
gosteren davraniglarini cezalandirma ya da yaptirim uygulamay: ifade eder.
Etkilesimci lider, c¢alisanlarin 6diil alabilmelerini saglayacak gorev
gereklerini net bigimde ortaya koyar. Calisanlarin orgiitsel gorevleri yerine
getirmede gerekli c¢abalar1 gdstermeleri durumunda onlart 6diillendirir.
Burada odiiller parasal ya da statii verme bigimindedir. Liderler grup
tiyelerinin beklentilerinin farkindadirlar ve ¢esitli ddiillendirme yontemleriyle
orgiitsel hedeflere ulagmalari icin ¢alisanlari motive ederler.

Istisnalarla Yénetim(aktif-pasif): Istisnalarla yonetim tarzini benimseyen
etkilesimci liderler, orgiitsel gorev siirecinde olumsuzluklar ortaya ¢iktiginda
duruma karismayi tercih ederler. Bu tarz yoneticiler, isin en basinda gorev
standartlarin1 belirleyerek giinliik isleyis icerisinde bir problem olusmadan
miidahalede bulunmazlar. Genelde hatalara odaklanarak yalnizca hatalar1 dile
getirmeyi tercih ederler. Bu nedenle calisanlar iizerinde stres yaratabilirler.
Istisnalarla ydnetim, liderin sadece isler kotiiye gittigi zamanlarda miidahale
ettigi bir durumla ilgili olup, aktif ve pasif yonetim olarak iki sekilde ele
almabilir. Aktif yonetimde lider, islerin kotiiye gitmemesi i¢in ¢alisan ve
bunun i¢in bir takim kurallar1 harekete geciren ve bu caligmalara aktif olarak
katilan ve gayret sarf eden yonetici olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Pasif
yonetimde ise, lider problemler kronik bir hal alana kadar miidahalede
bulunmaz ve eyleme gegmez.

Tam Serbestlik: Bu yaklagim, liderin iiyelerine sinirsiz 6zgiirlik alani
biraktig1 yonetim tarzin1 ifade eder. Bu anlamda tam serbestlik taniyan

liderler, sahip oluklari sorumluluktan kagmaktadirlar. Orgiitsel hedeflerin
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gergeklestirilmesinde tamamen iiyelere bagimlidirlar. Bunlardan anlagilacagi
tizere lider, konumu geregi elde ettigi yetkiyi kullanamamakta ve yetki
kullanma giiciinii tamamiyla iiyelere birakmaktadir. Tam serbestlik yonetim
tarzint  benimseyen yoneticiler, liderlik &zelliklerinin  gerektirdigi
davraniglarin tam aksine bir goriintii verirler. Grup liyelerini orgiitsel gorevi
basarmada yoOnlendirmezler ve bilgilendirmezler. Calisanlarin is basarimini
takip etmezler ve sonuglar ilizerine geri bildirimde bulunmazlar. Sorunlar

ortaya ¢iktiginda ise miidahale etmekten ve 6nlem almaktan kaginirlar.

2.3.4.3.Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Orgiitler sosyal sistemler olarak siirekli degismek zorundadir. Orgiitlerin
hayatlarin1 devam ettirebilmesi ve gevresel etkilere uyum saglayabilmesi, Orgiitsel
degisim ve doniigiim siirecini tamamlamasina baglidir. Yogun ¢evresel etkilerin hizl
sekilde yasandig1 giiniimiizde bilinen olagan liderlik uygulamalariyla 6rgiit yap1 ve
isleyisini degisim siirecine uyumlu kilabilmek miimkiin goriinmemektedir.
Dontistimcii liderlik anlayisina tam da bu noktada ihtiyag duyulmaktadir. Zira
orgiitlerin saglikli degisim ve uyum siirecini en iyi donisimci liderlerin
geceklestirebilecegi ileri siiriilmektedir. Doniisiimcii liderlik, 6rgiitte cevresel etkilere
karst hizli ve etkili degisimi gergeklestirmeye yonelik bir liderlik big¢imidir.
Doniistimeii liderin temel davranig yonelimi, doniisim ve paylasilan vizyonun
olusturulmasidir (Celik, 2007, 5.141,145).

Dontisiimsel liderlik kuramu ilk olarak James Mc Gregor Burns tarafindan
1978 yilinda gelistirilmistir. Bernard M. Bass (1985) ise liderlik kavramina yeni bir
bakis acis1 getirmis, davranis modelleri ve temel prensiplerini de ele alan dontisiimsel
liderlik kuramini olusturmustur. Bu kuramda; liderin izleyenler iizerindeki etkisi ele
alimmistir. Bass ve arkadaslar gelistirdikleri kuramda doniisiimsel liderligi gereken
seviyelerde yetenek ve azmi gelistirici bir liderlik tiirii olarak tanimlamaktadirlar
(Geng ve Halis, 2006, s.51-55).

Doniistimcii liderler orgiitsel yonetim alaninda dort farkli yonetim sekliyle
yer almaktadir (Serinkan, 2008, s.72-73; Celep, 2004, s.74-79). Bunlar;

e lideallestirerek Etkileyen, doniisimcii  liderler, 6rnek  yonetsel
davraniglariyla rol model olarak ideali temsil ederler. Lider takdir edilen,

saygl duyulan ve giivenilen kisidir. Uyelerini orgiitsel hedefleri, misyonu ve
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vizyonu gerceklestirmeleri konusunda yonlendiren doniisiimcii liderler,
tiyelerin orgiitsel degerlere tam baglilik icerisinde hedefleri gerceklestirme
yoniinde caligmaya inandirirlar. Bu tarz yonetim davranigini sergileyen
liderler, grup iiyeleri arasinda karsilikli giivene dayali iligkilerin kurulmasini
saglayarak, oOrgiitsel hedeflere ve vizyona ulasma konusunda ciddi ve
titizdirler (Demir ve Okan, 2008, s.76)

Zihinsel Uyarim yonetim stilini tercih eden doniisiimcii liderler, tiyelerinin
yenilige ve gelisime acik olmalarimi destekleyerek onlarin geleneksel
yaklasimlardan uzaklasip, degisimi tercih etmelerini saglarlar. Uyelerinin her
durumda daha iyiyi basarmalari i¢in Orglitsel kararlar1 sorgulamalarini ve
0zgiin diisiincelerini ifade etmelerini isterler (Iraz ve Simsek, 2004, s.110).
flham Verici Motivasyon yonetim biciminde ise doniisiimcii liderler,
tiyelerine orgiitiin gelecekte ulagmak istedigi hedefler konusunda acik bilgi
sunar ve liyelerine beklentilerin {izerinde is basarimini1 gergeklestirmeleri i¢in
yardim eder. Doniisiimeii lider, orglitsel hedefler ve ihtiyaglar ile iyelerin
ihtiyaclar1 arasinda denge kurabilen, orgiitsel harekete ilham veren kisidir
(Serinkan 2008, s.159).

Bireysel Ilgi yonetim davranis bigimini benimseyen doniisiimcii liderler, grup
tiyelerinin beklentilerini, ihtiya¢ ve isteklerini dikkate alirlar ve onlarin bilgi,
beceri ve deneyimlerini gelistirerek destek saglarlar. Bireysel ilgi odakl
liderler, grup tiyeleriyle karsilikli 1yi iliskiler ve duygudaslik kurabilen, ayni
zamanda ftyelerin kisisel gelisimlerine 6nem veren liderlerdir (lraz ve
Simsek, 2004, s.110).

Dontistimetii liderlik anlayisi klasik liderin planlama, yoneltme, denetim gibi

ozelliklerinden farkli olarak, liderlige yeni nitelikler yiikleyen bir yaklagimdir. Bu

yaklasima gore lider, iiyelerin inang ve degerlerini degistirerek olusturdugu yeni

vizyona uyum saglamalar1 i¢in ¢aligir. Fakat dnemli olan bu uyumu ikna yoluyla

tiyelere yerlestirebilmesidir. Doniligiim, hem orgiit iiyeleri hem de orgiitlin isleyis

tarzinda degisim yapmay1 gerektiren bir siirectir. Dolayisiyla doniistimcii liderler,

ilke ve smirlart bir yandan yikarlarken bir yandan da yikilan ilke ve sinirlarin yerine

yenilerini insa ederler (Celep, 2004, s.80-84).

Dontisiimceii liderler, grup tiyelerinin gergeklestirmeleri gereken orgiitsel rol

ve gorevleri agik ve net bir bicimde ortaya koyar, iiyelerin kendi bilgi, beceri ve
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yeteneklerine giivenlerini saglayarak yiiksek is basarimi elde eder. Uyeleri, dnlerine
koydugu orgiitsel vizyona yonelmeleri i¢in gayret gosterir. Orgiit igerisinde gorevin
onemsendigi, bireysellikten uzak, orgiitsel c¢ikarlarin 6n planda oldugu bir iklim
olusturur. Dolayisiyla, orgiit igerisinde olusan ortak kurumsal kiiltiir, yenilikei
hareketlere verilen 6nem, oOrgiit basarisim ve lider etkililigini artirmaktadir. Bu
sekilde bir orgiitsel iklimi saglayan ve boylece organizasyonda de§isim ve yenilik
baslatan kisiler, doniisiimcii liderler olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Doniistimcii
liderler, bu giin ile gelecek arasinda baglant1 kurarak, orgiitlerde iyilestirme, yenilik
ve degisim bagslatan kisilerdir (Erdal, 2007, 5.30-41).

Dontigtimeii  liderlik tarzi, giinlimiiziin belirsiz ve riskli ortamindaki
degisimlere uyum saglamakta gerek duyulan degisimi okuyabilme, cesaret ve
giicliiklerle ugrasma yetenegine sahip olma gibi baz1 6zellikleri kapsayan bir liderlik
tarzidir. Doniisiimcii liderler, kendilerine bagimli {iyelere sahip olmak degil,
bagimsiz, elestirel diisiinebilen ve bdylece kuruma oOnemli katkilari olabilecek,
yenilik¢i iiyeler kazandirmayir hedeflerler. Bu tiir liderler risk almaktan ve
denemekten ¢ekinmezler, hata yapmaktan korkmazlar. Hatalarin kendileri i¢in bir
gelisme firsat1 oldugunun farkindadirlar. Dontigiimcii liderler, reformcu, degisimci ve
yenilik¢i bir kimlige sahiptirler (Selen, 2001, s. 247-278; Tengilimoglu, 2005, s.6).

Genellikle belirsiz bir diinya ile ugrasmak zorunda olan doniisiimcii liderler,
tim bunlar1 yaparken ihtiyag duyduklari vizyonu olusturabilmek, inanclari ve
degerleri ortaya koyabilmek, ilkeleri belirleyebilmek, yapiyr olusturabilmek ve
bunlar1 birlestirecek bir model sekillendirebilmek gibi yetenekleri de biinyelerinde
barindirirlar. Doniisiimeii liderler, degisim kavrami ile 6zdeslesmis; Ongoriili,
cesaretli, Ozglivenli, kendine ve iiyelerine inanan, oOrgiitsel degerleri siirdiiren,
yasamlar1 boyunca 6grenen ve ders alan bireylerdir. Belirsizliklerin ortaya ¢ikardigi
endiseyi, 6fkeyi, korkuyu onlemede, karmasiklik ve gatismalar1 yonetmede iistiin bir
yetenege sahiptirler (Arikan 2001, 5.297).

Dontistimceii liderler, kendilerini izleyen iiyelerden olusan gruba gelecege
doniik yeni bakis a¢is1 saglayan, arkalarindaki toplulugun beklentilerini, isteklerini,
ithtiyaclarmi karsilayarak, tiyelerin is basarim inanglarin1 ve 6z yeteneklerini orgiit
hedefleri dogrultusunda yonlendiren ve degistiren kisilerdir. Doniisiimcti liderler,
yonetimde gosterdikleri basarilardan ¢ok, Orgiite tasidiklart yeni liderlik

uygulamalariyla anilirlar. Ciinkii doniistimcii liderler, klasik yontemlere, eskiden beri
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siiregelen kurulu yapilara ve var olan duruma karsi c¢ikan, orgilite ve isleyise
degisimci ve yenilik¢i bir ruh getirmeye calisan ve bunu gergeklestirme ¢abasinda
olan kisilerdir. Su ana kadar sayilan tiim 6zellikler gostermektedir ki; orgiitlerin kriz
ve belirsizlik donemleri ve oOrgilitlerin hizli degisim donemlerinde devamliliklarini
siirdiirebilmeleri icin ihtiya¢ duyulan en Onemli unsur, doniisiimcii bir liderin
varhigidir (Ataman, 2009, s.564- 565).

Ozetle, bilgi toplumu, rgiitlerde gergeklestirilmek istenen degisim ¢abalarina
onderlik edilmesini saglayacak liderligi, doniistimcii liderlikte gormektedir.
Doniisiimcti liderler, iiyelerini yapabileceklerinin 6tesinde bir seyler yapmaya motive
eden, bliyiikk ve gergeklestirilmesi zor hedefler belirleyen ve onlar1 bu amacglarda
birlestirerek degisimi gergeklestiren liderlerdir. Giiniimiizde sanayi toplumunun
biitlin soru ve sorunlarina ¢oziim alternatiflerinin tiretilmesinde, liderle iiyelerin
katkilarini birlestiren doniisiimeii liderlik anlayisinin etkisi her gecen giin daha iyi

anlasilmaktadir (Giil ve Sahin, 2011, s.243).

2.4.0kul Yonetiminde Liderlik

Calisma liderlik kavrami temelinde bir ¢aligma oldugundan, liderlikle ilgili
yakin tarihsel siire¢ icerisinde ortaya konan liderlik kuramlarina iliskin bilgiler
verilmigtir. Ancak arastirmanin konusu okul miidiirlerinin liderlik uygulamalarini
igerdiginden, okul yonetiminde liderlik konusuna deginmekte fayda olacaktir.

Egitim, insanin kendisi ile yasami arasinda bir koprii gorevi gordiigiinden
toplumsal ilerleme, degisime ve gelismeye bagli olarak insanin egitilmesi ve
toplumsal ihtiyaci karsilayacak sekilde yetistirilmesi her gegen giin biraz daha 6nem
kazanmaktadir. Okul egitim amaclarini yerine getirmek amaciyla kurulan bi¢imsel
bir orgiittiir. Bu orgiitii diger orgiitlerden ayiran en 6nemli 6zellik, girdi ve ¢iktisinin
insan olusudur. Okul, cevresel faktorlerle zamana bagli olarak siirekli degisen ve
gelisen topluma uyum saglayacak insanlar yetistirmek i¢in, bireyin davraniglari
degistirmek ve bireye yeni davranislar kazandirmakla yiikiimliidiir. Bu nedenle
egitim sisteminin hedeflerini gergeklestirme sorumlulugunu tasiyan bigimsel orgiit
konumunda bulunan okullarin, c¢evresel gelismelere ve degisimlere uyum
saglayabilecek oOrgiitler haline gelmeleri gerekir. Okulun bu degisime uyumunu

saglayan yenilikleri gerceklestirecek, amaclara ulasilmasini saglayacak, yapisini
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olusturacak, verimi artiracak ve insan iliskilerini diizenleyecek kisiler ise okul
yoneticileridir (Ozden, 2013).

Icinde bulundugumuz zaman dilimi, birgok agidan yeniligin, gelisimin ve
degisimin en fazla ve en hizli gerceklestigi donemlerden birisidir. Ciinkii teknolojik
yapida, ekonomik ve sosyal alanda, siyasal ve toplumsal diizende ve Kkiiltiirel
yasamda siirekli olarak yeni gelismeler kendini géstermektedir. Toplumdaki sosyal,
politik ve ekonomik degismeler egitim kurumlarin1 da etkilemekte, giiniimiiz
okullarinin cevreleri eskiye oranla daha karmasik ve cok degiskenli bir durum
almakta, bu kurumlarin yap1 ve isleyislerinde yetersizlik dogmakta, degisim ve yeni
okul yapilarinin olusturulmasi zorunlu hale gelmektedir. Egitim sisteminin yapisinda
ve isleyisindeki degisim uyumsuzluklarini asabilmek igin, yeni bir liderlik
uygulamalar: anlayisina sahip yoneticilere ihtiyag vardir. Diger bir deyisle diiniin
liderlik uygulamalarin sahip okul liderleri ile yarinin egitim ihtiyaglarinin
karsilanmasi miimkiin degildir (Erdogan, 2012, s.1-4).

Stirekli degisim hareketliligi igerisinde bulunan giiniimiiz diinyasinda okul
yonetim alanlarin, mevcut standart bigimsel orgiit yonetim anlayist ile degisime
uyumlu hale getirilemeyecek ve vizyonel hedeflere ulasilamayacak kadar karmasik
bir yonetim alani oldugu kesindir. Gilinlimiizde yoneticileri, sorumluluklarinin
kendilerine verilmis bicimsel yetki ve sorumluluk alanlariyla sinirli oldugu
onyargisint asmak zorundadirlar. Ciinkii yoneticilerin okul yonetim alaninda yaptigi
uygulamalar, oOrgilitsel yonetim siirecinde gosterdikleri yetkinlik, yOnetim
faaliyetlerinin standartlarmi1  ve kalitesini belirler. Okul yoneticileri  Orgiit
yonetiminde tek ve en etkili unsur olmamakla birlikte, kurumun basarisi iizerinde
bliylik bir etkiye sahiptirler. Glinlimiizde daha dinamik kisilige sahip okul
yoneticileri, etkili okul liderligi uygulamalarinin nasil olacagini  6grenmek
istemektedirler. Ciinkii yOneticilerinin etkili liderlik uygulamalar1  gosterip
gosteremediklerine bagli olarak, bir orgiitiin basaris1 artmakta ya da azalmaktadir
(Akgakaya, 2010).

Bir yoneticinin bulundugu orgiitte lider olarak kabul edilmesi i¢in yonettigi
personelin duygularini, diisiincelerini, deger yargilarini, davraniglarini etkilemede ve
yonlendirmede alisilmis uygulamalar1 degistirmesi, bi¢imsel yetki siirlarinin
Otesinde davranislar sergilemesi ve bunu uygulamalar biciminde gostermesi gerekir.

Liderlik davranis biciminden ve etkileme giiciinden yoksun bir kisi, sadece yonetici
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olarak nitelenebilir. Lider yonetici, orgiitiin isleyis sistemine iliskin 6zel bir biling,
gelecekle ilgili 6ngoriilii bir anlayis ve farklilik olusturma duygusuna sahip olan
kisidir (Bursalioglu, 2008).

Okul yonetiminde liderlik, kisaca okul yoneticisinin okulun orgiitsel faaliyet
siirecinde durum ve olaylar1 etkilemede kullanilabilecegi gii¢ olarak tanimlanabilir.
Yonetim ve liderlik kavramlar1 arasindaki anlam farkliligi, okul yoneticiligi ya da
okul midirligi ile egitim ve Ogretim liderligi de birbirlerinden farkh
kavramlagtirmalar olarak ele alinmasi gerektirir. Cogu okul ydneticisi, liderlik
yapmak i¢in ¢ok az firsata sahiptir. Bunun c¢esitli nedenleri s6z konusu olup esas
itibariyle Tiirkiye’de de oldugu gibi ¢ogu iilkede de okul yoneticilerinden liderlik
yapmalar1 beklenmemektedir. Diger bir anlatimla okul miidiirleri, esas itibariyle bir
liderden ¢ok bir yonetici olarak yetistirilmekte ve dyle davranmalar1 beklenmektedir.
Oysa egitim sisteminin isleyisinde hedeflenen reformlarin basarisi, biiyiik olciide
okul liderlerinin davramis ve uygulamalarina baglidir. Dolayisiyla egitimde
degismenin odak noktasinin okul olmasi ve bu degisim siirecinde de okul
yoneticilerinin liderlik rolii iistelenmeleri gerekir (Sisman, 2011, s.14).

Okul yoneticileri okullarmi etkili bir bi¢cimde ydnetebilmek amaciyla
yoneticilik vasiflarinin yam sira, liderlik 6zelliklerini de tagiyabilmelidirler Egitim
orgiitlerinde liderlik; orgiitiin isleyis ve etkililik problemlerini gercekei bir gozle
gorebilmeyi, sonra onlar1 ¢ozebilecek bazi uygulamalar gerceklestirmeyi gerektirir.
Gergek liderlik, problemleri cesaretle karsilamak ve onlari Orgiitiin yararlarina
yonetmek ile olur. Gergek liderligi saglayacak olanaklar, yasalarin veya emirlerin
biraktig1 bosluklardan yararlanarak, liderlik gérevine yol agacak durumlara girmeyi
gerektirir (Ensari, 2003).

Devlet okullarinda bigimsel liderler diyebilecegimiz yasalara dayali olarak
gdrev yapan ve atama yoluyla iist yonetim tarafindan segilen yoneticiler bulunur.
Yetki ve sorumluluklar1 yasalar ¢ercevesinde ¢izilmistir. Yoneticiler bu yasalardan
gii¢ alirlar. Ancak, verimli ve etkin orgiitsel ¢alismalar i¢in yasal yetki ve gii¢ yeterli
degildir. Bununla birlikte Orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in okul
yoneticilerin bazi liderlik uygulamalarii yerine getiren Ozelliklere sahip olmasi
gerekir (Balct, 2003).

¢ Vizyon sahibi olma, vizyon yayma: Organizasyonun ya da grubun gelecekte

ulagilmak istenen seviyesinin ve Orgiitiin benimsedigi degerlerin resminin
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cizilmesi olarak ifade edilen vizyon olusturma, okul liderinin gdrevleri
arasinda yer almaktadir. Okul lideri, vizyon olusturma siirecinde, bireyler i¢in
bir anlam ifade eden fikirleri, organizasyon ve grup amaclarina yonelik olarak
organize etmeli ve grup iiyelerini ortak bir cabaya yonlendirecek sekilde ifade
etmelidir (Ozden, 2013, 5.163).

flham verme ve ikna etme: Okul lideri iiyelerini ortak amaclar etrafinda
birlestirmek ve ortak bir caba ile hedefe ulasmay1 saglamak igin ¢alisanlara,
ilham vermeli ve ikna etmelidir (Ensari, 2003).

Risk alma: Okul lideri iiyelerinin motive olabilmesi igin onlara yon
gosterirken hislerine de glivenmeli ve risk iistlenebilecek diizeyde olmalidir
(Ergetin, 2000, $.96-97).

Model olma: Okul lideri uygulamalariyla grup iiyelerinden neler bekledigi,
nasil davranmalarini istedigi ve grup amacini ve gorevini gerceklestirmede
rollerin neler olacagi konusunda gruba iyi model olur (Celep, 2004, s.177).
Yetki devri: Okul lideri, iiyelerin kendilerini ilgilendiren konularda karar ve
etkinliklere katilabilmesi yoniinde cesaretlendirmeli, liyelerine sahip olduklar1
fikirleri ve bu fikirleri destekleyecek yetenekleri ortaya koyabilmeleri igin
firsat vermelidir. Ayn1 zamanda okul lideri sahip oldugu kendi yeteneklerinin
bir kismin1 grup {lyelerine devretmeli ve bu sekilde alacaklari rollere
hazirlanmalar1 i¢in bir ortam yaratmalidir (Celep, 2004, s.154).

Uyelerin kararlara katihmim saglamak: Okulun ortak bir amaca ulasmasi
ve bu amacin iiyelere de bir anlam ifade etmesi i¢in grup iiyelerinin, grup
icinde verilen kararlara katilmasi gerekmektedir. Grup {iiyelerinin kararlara
katilimi, okul liderinin {iyelerini orgiitle biitiinlestirmesinde yardimci olur
(Balct, 2003).

Bireyi dikkate alma: Okul liderinin insana yonelik olmasi; okulda giiven,
samimiyet ve duygusal destekten olusan bir ortam yaratma cabasini ifade
etmektedir. Okul lideri iiyelerine kars1 yapict ve olumlu davranmali, onlari
desteklemelidir. Okul amaglarini en iyi sekilde yerine getirebilmek i¢in ¢esitli
gorevlerin dagiliminda en uygun kisinin en uygun goreve secilebilmesi i¢in
grup tyelerini en 1yi sekilde tanimalidir. Okul liderinin her bir iiyesini en iyi
sekilde tanimasi ise ancak her bireye oOzel ilgi gostermesiyle miimkiin

olabilecektir (Dogan, 2011).
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e Iletisim: Okulun basaris1 orgiit icindeki bireyler arasindaki iletisim ile dogru
orantilidir. Orgiit ici iletisimi arttirabilmek igin calisanlara, birbirlerini
dinleme, anlatma, sorgulama ve geri bildirim gibi yeteneklerin kazandirilmasi
gerekmektedir. Sonug olarak gruptaki bireylerin Orgiit hedeflerine ydnelik
calismalar1 ancak grup icinde yeterli bilgiye sahip olmalari durumunda
miimkiin olabilmektedir. Bu nedenle okul lideri tiim gerekli bilgiyi tiyeleriyle
paylasarak, calisanlarin gorevlerini ve kendilerinden beklenenin ne oldugunu
aciklikla anlayabilmelerini saglayabilmelidir (Dogan, 2011).

e Motive etme: Orgiitsel amaglara baglilik ve motivasyon, grup iiyelerini ve
orgiitli gelecege tagiyacak ¢abay1 gostermeye ve bu c¢aba icin gereken katilimi
saglamaya yOnlendirecektir. Bunu saglayabilmek i¢in okul liderinin grup
tiyelerinin  motivasyonuna gereken Onemi gdstermesi gerekmektedir.
Destekleyici, moral verici bir ydnetim tarzi iiyelerin motive olmalarini
saglarken, asir1 kontrole dayali bir yonetim tarzinin iiyelerin morali iizerinde
olumsuz etki yarattigi bilinmektedir. Okul liderinin grup iiyelerinin
ihtiyaclarini 6nemsemesi bireylerin motivasyonunu giiclendirerek, grup ici
gosterecegi gabalari arttiracaktir (Erdogan, 2012, s.47).

Biiyiik degisimlerin yasandigi, egitim sistemimizde klasik yoneticilerin
yerine, Ogretmenlerle birlikte okulun verimliligini artiracak etkili liderlik
uygulamalar1 gosteren okul miidiirlerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Egitim ve 6gretim
ithtiyacindan dolayr kurulmus olan okullarda misyon ve vizyon belirlenmis sekilde,
iyl bir organizasyon yapilmis olmasi gerekmektedir. Okullarin belirlenmis 6zel
hedeflerine ulasabilmeleri, daha ¢ok egitim 6gretim siirecinin yiiriitiilmesiyle gorevli
olan okul miidiirlerinin, etkili liderlik uygulamalarina baglidir. Okul miidiirii etkili
liderlik uygulamalar1 6l¢iisiinde kurumunu istenilen hedeflere ulastirabilir (Taymaz,
2003).

Devlet okullarinda yoneticiler atama yoluyla geldiginden, yasal yetkisinden
glic alan bir iist olarak goreve baslar. Lider olarak kabul edilmesi ise; bigimsel
yetkisinin yani sira, kuruma deger katacak yollar1 modelleyip gostermesi, grubu
hedeflere ulagmasinda destekleme becerisi, ortak bir vizyon konusunda ilham
vermesi, verimsiz siireclere meydan okuyarak yeni yollar bulmasi, en iyi kararlarin
uygulanmas1 konusunda c¢alisanlarimi yetkilendirmesi, anlama, agiklama ve

cesaretlendirme Ozelliklerinin biitlinlestigi yonetsel ve kisisel etkisinin okuldaki
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Ogretmenler, memurlar, 6grenciler ve diger personel tarafindan benimsenmesine
bagli oldugu soylenebilir (Ozdemir, 2000).

Orgiitteki ilerleme ve degisimin saglikli bir yapida gerceklesmesi i¢in okul
yoneticileri; tim egitim kademelerinde gorev yapan O0gretmenlerin beklentilerinin
karsilanmasi, kurumun ilerlemesi i¢in 0zgiin ve yenilik¢i yaklasimlar sunan
ogretmenlerin desteklenmesi, personelin gelisimi konusunda cesaretlendirilmesi,
tiim calisanlar arasinda igbirliginin saglanmasi, 6gretmenlerin kararlara katilmasi ve
verimi artirmak icin yeni firsatlarin degerlendirilip ulasilabilir hedeflerin ve
uygulama alam1 bulan politikalarin saptanmasi gibi birgok yeni gorev ve
yiikiimliiliikle kars1 karsiyadir. Bu degisim siirecinde okul yoneticilerinden, okulun
basaristyla Dbirlikte liderlik gorevini de {istlenmesi beklenmektedir. Orgiitsel
basarinin, liderin sorumlulugu altinda bulunan orgiit i gorenlerinin ortak amaglar
dogrultusunda etkilenerek, bunlarin harekete gecirilmesini gerekli kilmasi, egitimde
ilerleme ve degisimin giderek daha ¢ok bir liderlik sorunu olarak goriilmesine yol
agmaktadir (Ozden, 2013).

Okul yoneticilerinin, toplumun her kesiminde meydana gelecek gelisim ve
ilerlemeyi saglayacak bir orgiitte yonetici olmaktan dolay: tagidiklar1 sorumlulugun
Onemi ve yaptiklart gérevin degeri, onu bir yonetici gibi davranmaktan ¢ok, bir lider
olmaya zorlamaktadir. Okul yoneticisi, kurumunda bulunanlarin yoneticisi olmakla
birlikte, hem okulun hem de ¢evresinin bir lideri olmali ve liderlik uygulamalarim
bunu saglayacak sekilde ortaya koymalidir (Ac¢ikalin ve Sigman, 2007).

Egitim sisteminin her kademesinde liderlere gereksinim vardir. Okul
yoneticisinin kurumsal ilerleme ve gelisim i¢in yeni bakis acilar1 gelistirmesi,
degisime uyumlu yeni arayislar icine girmesi, ¢agin gereklerine uygun olarak
yetistirilecek insan kaynagina iliskin bir vizyon gelistirmesi gerekmektedir. Okullari
etkili ve verimli kilmanin, mevzuat1 iyi bilmek ve uygulamaktan gegtigine inanan
yoneticilerin yerine, insan kaynagini en verimli ve degisime uyumlu hale getirecek
bir Orgiitsel yonetim anlayisina sahip okul liderlerine gereksinim vardir. Okul
yonetiminin, okulun yiiksek ve 6nemli gorev bilincinin farkinda olan ve bunu agik ve
net olarak ortaya koyan liderlerin elinde olmasi gerekmektedir. Yoneticiligin sadece
bicimsel yetki ve gii¢ kullanmak olmadigin1 bilen, yetki ve giicii kurumsal hedeflere
ulasmak ve Orgiitsel sorumluluklar1 yerine getirmek yoniinde, egitim iiyelerini

yonlendirmede kullanmak gerektigi gercegini goren okul liderlerine gereksinim
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vardir. Devletin her seye giciiniin yetmedigi ve yetmeyeceginin siirekli
seslendirildigi glinlimiizde, okul yoneticisinin de sirtin1 devlete dayamak yerine, okul
icindeki ve disindaki potansiyel giic kaynaklarini, etkili ve verimli bicimde
kullanmanin yollarin1 aramalidir (Ozden, 2013).

Devlet okullarindaki egitim sisteminin isleyisi, uzun yillardan beri en yogun
tartisilan konulardan biri olmustur. Egitim yonetimi alaninda ¢agin getirdigi yeni
anlayislar ve bilimsel gelismeler, okuldaki bir¢ok geleneksel uygulamanin sonunu
getirmistir. Egitime doniik yeni sistem arayiglar1 ortaya ¢ikmis ve bu arayislara cevap
verecek degisimleri uygulama alanina sokacak liderlere ihtiyag duyulmustur.
Stiphesiz ki egitim sisteminde bu degisimi gerceklestirecek uygulamalar1 ortaya
koyacak olanlar okul liderleridir (Celik, 2007).

Okul yoneticilerinin liderlik davraniglari ve uygulamalarina iligkin bilimsel
arastirmalar son yillarda artmaya baglamis, bu calismalarda elde edilen bulgular, okul
yonetiminin ve liderliginin kendine 6zgii ilkeleri, kurallar1 ve uygulamalari olan bir
bilim alan1 olmasi yoniinde 6nemli katkilar saglamistir. Okul liderligi alaninda
yapilan arastirmalar ayni zamanda okullarin etkili olmasi ile yonetim siireclerinde
ortaya konan liderlik uygulamalar1 arasinda siki bir iligkinin varligim1 da ortaya
koymustur (Glimiiseli, 2001).

Yukarida sunulan temel fikirler kapsaminda 6zetle diyebiliriz ki; 21.yilizyilin
okul liderleri, degisimin Onciisii ve planlayicist olan, kaliteye 6nem veren, vizyonu
genis, Ongoriisii yiiksek, yeniliklere acik, kurum ic¢inde isbirligi ve takim caligmasini
6zendiren, amaglara yonlendiren, risk alan, krizleri firsata ¢eviren, catigsmalar1 ¢dzen,
zamani 1yi yoOneten, stresi azaltan, gerektiginde iiyelere yetki devreden, calisanlara
deger veren, saygi duyan, etkileyen, motive eden, iletisim becerisi yiiksek, girisimci,
entelektiiel, kisilik sahibi, ikna ve etkileme yetenegi olan, inancl, azimli, kararli,
cesur, disiplinli, ¢aligkan, sosyal, katilimci, paylasimei, algakgoniillii, hosgoriilii,

sabirly, tarafsiz, giivenilir ve kendine gilivenen bir yapida olmalidir (Ak¢akaya, 2010).
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2.5.Kouzes ve Posner Liderlik Uygulamalar1 Modeli

Yaklasik 4.000 ayr1 arastirma incelemesi ve 70 lilkeden alinan 350.000’in
tizerinde anket verileri tizerinde 15 yillik bir ¢alismanin sonuglarini igeren "Liderlik
Bilmecesi" adli kitabin yazarlar1 J. M. Kouzes ve B. Z. Posner (2003), “Ornek
Liderligin Bes Uygulamas1” adin1 verdikleri prensipleri sdyle aciklamaktadirlar:

e Rol/Model Olma (Model The Way): Liderler, orgiitiin istenen hedeflere
ulagmasi i¢in temel degerleri ve ilkeleri belirler ve tiim paydaslara bu ilke ve
degerleri anlatir. Lider ifade ettigi bu ilkelere oncelikle kendisi inanir ancak
bu ilkeler liderin kendine ait prensipler olmaktan ¢ok orgiitiin varlik nedenini
ortaya koyan ilkeler olmalidir. Liderler miikemmellik normlarini olusturur ve
izleyenlerine 6rnek olur. Liderlerin sozleri ile eylemleri arasinda tutarsizlik
yoktur. Giinliik yasantilarinda ifade ettigi ilke ve degerlere uygun davranarak
ornek olur (Kouzes ve Posner, 2003).

e Paylagilan Bir Vizyona ilham Verme (inspiring A Shared Vision):
Liderler gorev aldiklan orgiitte farklilik meydana getirebilecegine gercekten
inanan kisilerdir. Orgiitiin ileride ne olabilecegi ile ilgili zihinlerde ideal ve
benzersiz bir goriintii olusturarak gelecegi simdiden 6ngoriir. Olaganiistii bir
gelecek icin kendinden emindir. Ancak grup olarak Orgiitte Onemli
degisiklikleri basarmak igin hayal kurmak yeterli degildir. Orgiitiin gelecegi
ile ilgili biiyiik hayallerine kendisi inandig1 gibi, izleyenlerini de ikna ederek
bu vizyonu paylagmalarin1 saglamalidir. Liderler iiyelerine oOrgiitiin
gelecegiyle ilgili etkileyici bir vizyon olusturur ve bunu paylasir. Bu vizyonu
orgiitsel hedefler agisindan oncelikler arasina koyar ve grubun dikkat ve
enerjisini bunlar iizerinde yogunlastirmalarini ister. Bunu basarmak icin ise
izleyenlerinin beklentilerini ve ihtiyaglarini iyi bilmelidir. Liderlik tek yonlii
degil ¢ok yonlii bir iletisimdir. Lider grubun diislerini, iimitlerini, 6zlemlerini
ve degerlerini ictenlikle hissetmelidir. Ciinkii lider grubun diislerine ve
timitlerine hayat vererek ve amac birligi saglayarak herkes i¢in bu hayalin
coskusunu hissettirecektir (Kouzes ve Posner, 2003).

e Siireci Sorgulama (Challenging The Process): Liderler, mevcut durumu
degistirmek, gorev yaptiklart organizasyonu biiyiitmek, ilerletmek ve
gelistirmek i¢in, orgiitiin tiim paydaslariin beklentilerini karsilamak tizere,

kendi disindaki organizasyonlardaki yeni hizmet ve isleyisleri de inceleyerek
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yenilik¢i yollar ararlar. Bunu yaparken denemekten ve risk almaktan
cekinmezler. Risk alma, hata ve basarisizlik olasilig1 igerse de ka¢inilmaz diis
kirikliklarin1 bir 6grenme firsati olarak degerlendirirler. Gergek liderler
grubun kendine olan giivenini saglayacak kiiciik zaferlere bakarlar, ¢iinkii her
bir kiiciik kazang, uzun donemli basarilara giiven saglayacaktir (Kouzes ve
Posner, 2003).

¢ Digerlerini Harekete Gecirme (Enable Others To Act): Basar1; takim
calismasi, grup isbirligi ve bireysel sorumluluk duygusu gerektirir. Liderler
isbirligi igerisinde calisan takim ruhuna sahip gruplar olusturur. Isbirligini
destekler ve giiven saglar. Digerlerinin eyleme ge¢melerini saglamak igin
grup tyelerini yetkilendirerek karar verme siirecine onlar1 da katarlar.
Liderler biitiin giicli kendinde toplama pesinde degildir. Giicii dagitirlar. Lider
kisi olaganiistii ¢abalarin ve ¢alismalarin siirdiiriilmesinin karsilikli saygiya
dayandiginin farkindadir. Insan onuruna yakisan bir giiven ortami olusturmak
icin c¢abalar. Liderler, digerlerinin yeteneklerine olan giivenini belirtir ve
onlarin kendilerini gii¢lii hissetmelerini saglar (Kouzes ve Posner, 2003).

e Duygularn1 Cesaretlendirme (Encouraging The Heart):Orgiitlerde
olaganiistii degisimler meydana getirmek zor bir istir. Liderler, umutlar1 ve
kararlilig1 canli tutmak i¢in {iyelerin is ve proje katkilarini takdir etmeli, elde
ettikleri basarilar1 paylagarak odiillendirmelidir. Bu, ¢alisanlarin kendilerini
birer kahraman gibi hissetmelerini saglayacaktir. Kurumsal degerleri
basarilariyla birlestiren grup lyelerinin herkesin 6niinde takdir edilmesi ve

odiillendirilmesi takim ruhuna canlilik katacaktir (Kouzes ve Posner, 2003).

2.6. Tlgili Arastirmalar

Literatiir aragtirmasinda James M. Kouzes ve Barry Z. Posner’in gelistirdigi
bes boyutlu liderlik modeli kapsaminda yurt icinde egitim alaninda liderlik
uygulamalarini 6lgmeye doniik aragtirmalarin ¢ok sayida olmadigi goriilmektedir.
Ancak Korkmaz’m (2011) Iilkégretim okul yoneticilerinin dagitimer liderlik
davraniglarin1 gosterme diizeylerine yonelik arastirmasinda Kouzes ve Posner’in
liderlik modelini ve veri toplama araci olarak da yine bu yoOnetim bilimciler

tarafindan  gelistirilen  Liderlik  Uygulama  Envanteri’ni(LPI)  kullandig:
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goriilmektedir. Kocaeli il merkezinde bulunan ilkégretim okullar1 dgretmenlerinin
alinan verilerle elde edilen bulgular su sekilde 6zetlenebilir:

Korkmaz ve Giindiiz’iin (2011) bu c¢alismasinda Ogretmenler, ilkogretim
okullarinda gorev yapan yoneticilerin paylasimci liderlik davraniglar1 gosterdiklerini,
ayrica model olma, ortak vizyonla liyeleri etkileme, siireci sorgulayarak zorluklarla
basa c¢ikma, imkan tanima ve cesaretlendirme seklindeki liderlik davranislarini
sergilediklerini ifade etmislerdir. Ogretmenlerin biiyiik ¢ogunlugu okul miidiirlerinin
birlikte ¢alistig1 insanlarla igbirligine dayali iligkiler gelistirdigini; isini iyl yapan
calisanlarin1 takdir ettigini, farkli diisiinceleri dikkate aldigini; calisanlarina deger
verdigini ve kurumun ilerlemesi i¢in kabul edilmis ortak degerler etrafinda uzlasma
sagladigim1  belirtmistir.  Calismada  ilkogretim  okulu  yoneticilerinin  bu
davraniglarinin, 6gretmenlerin cinsiyetine, yas grubuna, okul yoneticisiyle birlikte
calistiklan siireye, en son bitirdikleri okula ve branglarina gore anlamli bir farklilik
gostermedigi belirlenmistir. Diger yandan okul yoneticilerinin okulda gecirdikleri
zaman ac¢isindan gosterdikleri liderlik davraniglarinin farkli oldugu bulunmustur.

Edizler ve Akbulut’un (2011) “6zel oOgretim kurumlarinda egitim
yoneticilerinin  doniisiimcii  liderlik boyutlar’” isimli ¢aligmasinda; stiregleri
degistirme, calisanlar1 destekleme, calisanlari cesaretlendirme ve paylasilan vizyon
seklinde ifade edilen doniisiimcii liderlik boyutlarinin tamaminda hem yoneticilerin
hem de gozlemci durumunda bulunan 6gretmenlerin bu boyutlar1 “cogunlukla”
gergeklestirdikleri, yapilan analizlerde ortaya konmustur.

Balkar ve Sahin’in (2012) okul midiirlerinin bilgi yonetimi siire¢ yeterlikleri
ile liderlik becerilerinin incelenmesi konulu arastirmasinda, okul miidiirlerinin
liderlik becerilerinin incelenmesi boliimiine doniik veri toplama araci olarak Kouzes
ve Posner’in Liderlik Uygulama Envanteri’ni kullandiklar1 goriilmektedir. Bu
aragtirmada okul midirlerinin liderlik becerileri, orta Ogretim &gretmenleri
tarafindan degerlendirilmis, en yetersiz olduklar1 liderlik becerisi, siireci sorgulama
olarak belirlenmistir. Arastirmada ortadgretim okulu 6gretmenleri, okul miidiirlerinin
yol gosterme, ortak vizyon olusturma, siireci sorgulama, personeli gelisimi
konusunda cesaretlendirme ve izleyenlerin basarilarin1 kutlayarak cesaretlendirme
seklinde liderlik becerilerini tanimlayan boyutlarin tamamim sik sik/cogunlukla
sergiledigini diisiinmektedirler. Caligmanin liderlik becerilerinin toplamina ait

ortalamaya karsilik gelen algi diizeyi de sik sik/cogunlukla olmustur. Ortalama
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puanlara bakildiginda, ortadgretim okulu miidiirlerinin diger liderlik becerilerine
gore en az sergiledikleri becerinin, slireci sorgulama becerisi oldugu goriilmektedir.

Yurt disinda Kouzes ve Posner (2003) liderlik modeli temelinde egitim
alaninda yapilan ¢aligmalara iliskin bilgiler asagida 6zetlenmistir.

White (2005) “Liderlik Uygulama Envanteri”ni kullanarak miifettiglerin bakis
acilarindan okul miidiirleri i¢cin 6nemli olan liderlik uygulamalarini arastirdig: yiiksek
lisans tez calismasinda, siireci sorgulamanin okul miidiirlerinin liderlik becerisi
boyutunda en az sergiledikleri uygulama oldugunu tespit etmistir.

Dean (2009) tarafindan yapilan doktora ¢alismasinda, yine okul miidiirlerinin
liderlik uygulamalarina doniik yapilan analizlerde okul miidiirlerinin en az
sergiledikleri liderlik becerisinin, risk almay1 ve denemeyi iceren siireci sorgulama
boyutu oldugu tespit edilmistir (Akt. Balkar, 2012, s.18).

Rouse’nin (2005) Sullivan sehrinde bulunan okullarda gorev yapan okul
miidiirlerinin liderlik uygulamalarma iliskin 6gretmen algilarint inceledigi yiiksek
lisans tez calismasinda, 6gretmenlerin liderlik uygulamalarina iliskin bes boyutun
tamaminda okul midiirlerinin kendi algilarindan daha diisiik ortalamalarda
degerlendirmeler yaptig1 tespit edilmistir. Bu uygulamalardan en diisiik ortalamaya
sahip olan liderlik becerisi, benzer arastirmalarda oldugu gibi siireci sorgulama
olarak ortaya cikmistir. Ayrica okul miidiirlerinin liderlik uygulamalarma iliskin
Ogretmen algilarinin, demografik 6zelliklere gore degismedigi de belirlenmistir.

Krzisnik’in (2007) “Slovenya ve Portekiz’de Liderlik Uygulamalarinin
Karsilastirmali Analizi konulu yiiksek lisans tez ¢alismasinda, iki tilkede farkli
organizasyonlarda calisan ve ayni zamanda isletme alaninda yliksek lisansa devam
eden ogrencilerin kendi {ilkelerindeki liderlik uygulamalarina iliskin diistinceleri
karsilastirilmistir.  Arastirmada farkli  kiltiirlere sahip yoneticilerin  liderlik
uygulamalarinin da farklilastig1 goriilmiis, fakat buna ragmen her iki kiiltiirde ortaya
konan liderlik uygulamalarindaki benzerliklerin, farkliliklardan daha fazla oldugu
tespit edilmistir. Iki farkli kiiltiirde liderlik uygulamalarindaki en belirgin
farkliliklarin model olma ve g¢alisanlar takdir ederek cesaretlendirme boyutlarinda
oldugu belirlenmistir. Her iki kiiltiirde de en ¢ok kullanilan liderlik uygulamasinin
digerlerine imkan taniyarak harekete gegirme; en diisiik diizeyde gerceklestirilen
liderlik uygulamasinin ise ortak vizyona ilham verme oldugu yapilan analizler

sonucu ortaya konmustur. Ayni ¢alismada cinsiyet, yas, is tecriibesi gibi demografik
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Ozelliklerin liderlik uygulamalarinin bes boyutunda da etki olusturmadig
belirlenmistir.

Tineh ve Omary’nin (2009) “Kouzes ve Posner’in Uygulamada Doniistimcii
Liderlik Modeli: Urdiin Okullarinda Bir Uygulama” adli calismasinda, Kouzes ve
Posner (2003) tarafindan gelistirilen bes boyutlu liderlik modelinin, Urdiin
okullarinda gérev yapan miidiirler tarafindan ne kadar gergeklestirildiginin gozlemci
durumunda bulunan o&gretmenler tarafindan ortaya konmasit amaglanmistir.
Arastirmada sadece Ogretmenlerden veri toplanmis, Ogretmenlerin  okul
yoneticilerinin liderlik uygulamalarina iligskin algilar1 demografik degiskenlere de
bagli olarak dl¢iilmeye calisilmistir. Arastirma analizleri Urdiin okullarinda gorev

yapan Ogretmenlerin, okul miidiirlerinin, Kouzes ve Posner’in bes boyutlu

(13 2

dontigimcti  liderlik modelini  “orta” diizeyde gergeklestirdikleri seklinde
algiladiklarin1 gdstermistir. Bes boyuttan “digerlerini eylem yoniinde harekete
gecirme” boyutu (3,36) ortalama ile en yiiksek degeri almis; bu degeri sirasi ile
duygular cesaretlendirme (3,23) ve model olma (3,09) izlemistir. Siireci sorgulama
(2,90) ve ortak vizyon olusturma (2,76) boyutlar1 ise en diisiik ortalamalara sahiptir.
Arastirmada ayrica Ogretmenlerin  okul miidiirlerinin  doniisiimcii  liderlik
uygulamalarina iligkin algilariin, demografik degiskenlere(cinsiyet, yas, dgrenim
diizeyi) gére anlamli bir farklilik gostermedigi de ortaya konmustur.

Kwok’un (2009) “Hong Kong Ozel Ortadgretim Okullarindaki Miidiirlerin
Etkili Liderlik Davraniglar1” adli yiiksek lisans c¢alismasinda, Hong Kong o6zel
ortabgretim  okullarinda gérev yapan okul midiirlerinin etkili liderlik
uygulamalarinda model olma, iyeleri katkilarindan dolayr ddiillendirerek
cesaretlendirme ve ortak vizyon olusturma boyutlarinin 6n plana ¢iktig
belirlenmistir. Ogretmen degerlendirmelerinde de benzer sonuglar ortaya ¢ikmustir.
Siireci  sorgulayarak yeni arayislara girme, {yeleri gelisimi konusunda

cesaretlendirme ve imkan tanima boyutlart ise daha disiik degerlendirme

ortalamalar1 6l¢tilmiistiir.
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BOLUM 3

Bu béliimde, arastirmaya ait model, evren, dérneklem, verilerin toplanmasi ve

verilerin analiz tekniklerine iliskin bilgilere yer verilmistir.

3.ARASTIRMA YONTEMI

3.1 Arastirma Modeli

Bu arastirmada betimsel genel tarama modeli kullanilmistir. Betimsel
yontemler, tizerinde calisilan konunun mevcut var olan durumunu ya da birey ve
gruplarin yetenekler, tercihler, davranislar gibi 6zelliklerini ortaya koymaya yonelik
arastirma yontemleridir. Bu yontemlerin en temel 6zelligi, arastirma konusu olan
olay, nesne ya da grubun mevcut durumunu, ona etki etmeksizin, kendi kosullari
icerisinde ve oldugu gibi calismaktir. Betimsel arastirmalarda, calisilan konunun
mevcut durumuna iligkin hipotezleri test etmek icin gerekli veriler genellikle anket,
gbriisme veya test gibi bilgi toplama yollar ile elde edilir. Egitim alaninda yapilan
aragtirmalarda en yaygin kullanilan betimsel yontem ise genel tarama modelidir.
Genel tarama modelleri, ¢cok sayida elemandan olusan bir evren hakkinda genel
yargtya varmak i¢in evrenin tamami ya da evrenden alinacak bir 6rneklem {izerinde

yapilan tarama ¢aligsmalaridir (Balci, 2006).

3.2 Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini Ankara li Cankaya Ilgesinde bulunan resmi ilkokullarda
2013-2014 egitim Ogretim yilinda goérev yapan ilkokul miidiirleri ve 6gretmenler
olusturmaktadir. Cankaya Ilge Milli Egitim Miidiirliigii’'nden alinan bilgilere gore
resmi ilkokullarda gérevli 70 miidiir, 1944 6gretmen oldugu tespit edilmistir.

Bu arastirmada belirli bir duyarlilik (d) ve belirli bir giivenirlik (z) igin
gerekli olan Orneklem biyiikliigii asagidaki formiile gore bulunmustur (Durmaz,
2005, s.123):
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Nz2 pg n: Orneklem biiyiikliigii z:giivenirlik diizeyi

1= 5 - e eef qee e
! Nd~+z" pg N: Evren biiyiikligii d:duyarlhilik

p=0=0,5
Arastirmamizda 6rnek capini en bliylik yapmak icin p+q=1 sartin1 saglamak
kosuluyla p=q=0.5 alinmistir. Bu ¢alismada; duyarlilik %5 (0.05) ve giivenirlilik %5
(%95 giivenirlik icin yaklasik z degeri 2 alinir). Buna gore 6gretmenler i¢in gerekli

orneklem biiyiikligi;

N(6gretmen)=1944

p=0=0,5 1944 x 2°x 0,5x 0,5

1 — =332
7=2 1944 x 0,05 +2°x 0,5 x 0,5
d=0,05

[lkokul miidiirleri igin gerekli drneklem biiyiikliigii;

N(miidiir)=70

P=g=0,5 70x 2°x0,5% 0,5

M= =mmmmm e e = 60
7=2 70x 0,05 +2°x 0,5 x 0,5
d=0,05

Arastirmada her iki grup icin de gerekli 6rneklem biiyiikliigii saglanmigtir.
Arastirmanin &rneklemini, Cankaya Ilce Milli Egitim Miidiirliigii’'ne bagh resmi
ilkokullarda gorev yapan basit rastlantisal 6rnekleme yontemi ile secilen 63 ilkokul

miidiirii ve bu okullarda gérev yapan 637 6gretmen olusturmustur.

3.3 Veri Toplama Araci

Arastirma i¢in gerekli verilerin toplanmasinda, yoneticilere ve 6Zretmenlere
anket uygulanmistir. Anket uygulamasmi yapabilmek igin Ankara il Milli Egitim
Miidiirliigi'nden gerekli izin onayr alinarak, anketler okullara elden dagitilmis aym
yontemle geri doniisii saglanmistir. iki boliimden olusan dlgegin birinci boliimiinde
okul miidiirlerinin ve 6gretmenlerin kisisel 6zelliklerini belirten maddeler, ikinci
boliimde ise liderlik uygulamalarini belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir.

Anketler 68 okul miidiirii ile 680 6gretmene ulastirilmistir. Uygulama sonrasinda 63
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okul miidiirii anketi ve 651 Ogretmen anketi geri donmiig, bunlardan 14 6gretmen
anketi eksik ve hatal1 doldurma nedeniyle gecersiz sayilmistir. Aragtirma analizinde
63 miidiir ve 637 6gretmen olmak tizere toplam 700 anket dikkate alinmistir.
Arastirmada kullanilan 6lgek, literatiirde “Liderlik Uygulamalarit Envanteri®
(Leadership Practices Inventory-LPI) olarak anilan envanterdir. Arastirmada
katilimcilardan kendilerine yoneltilen ifadelere 5°li Likert dlgegine gore “Higbir
Zaman-Nadiren-Bazen-Cogunlukla-Her Zaman” araliginda katilip katilmadiklart

sorulmustur.

3.3.1.Liderlik Uygulamalar1 Envanteri
James M. Kouzes ve Barry Z. Posner (2003) tarafindan gelistirilen 6lgektir.
Olgek liderlik uygulamalarin1 bes temel boyutta degerlendirmektedir. Kouzes ve
Posner (2003) bu bes uygulama boyutunu;
e Uyelere rol model olup yol gdstermek,
e Upyeleri ortak vizyon etrafinda birlestirerek etkilemek,
e Siireci sorgulayarak orgiitii ilerletecek yeni yollar aramak,
e Uyeleri gelisimleri konusunda desteklemek ve harekete gegirmek,
e Uyelerin basarilarin1 kutlayarak cesaretlendirmek olarak tanimlamaktadir.
Liderlik Uygulamalar1 Envanteri gelistirildigi 1988 yilindan beri diinyanin
cesitli bolgelerinde yoneticilerle ilgili yapilan pek ¢ok arastirmada, yaklasik 3 milyon
insana uygulanmig bir 6l¢ektir. Uzun siiredir diinyanin farkli bolgelerinde degisik
kurumlarda gorev yapan, farkli 6zelliklerde yoneticilere ve gézlemcilere uygulanan
envanterin gegerlik ve gilivenirlik ¢alismalari, 6l¢egin hem akademik alanda
yapilacak arastirmalarda hem de uygulayicilar agisindan uygun bir 6lgme araci
oldugunu ortaya koymustur (Kouzes ve Posner, 2003).
Envanter, hem liderin kendi uygulamalarin1 degerlendirdigi 6z degerlendirme
formu hem de gozlemcilerin lideri degerlendirdigi gozlemci formu olmak {izere 2
ayr1 formdan olusmaktadir. Liderlik Uygulama Olgeginde, 6lgek gelistiricilerinin
belirttigi 5 liderlik uygulama boyutunu 6lgmek ic¢in her bir boyuta yonelik 6 olmak
lizere toplam 30 adet ifade yer almaktadir. Olgegin arastirmalarda kullanildigr ilk
yillarda her bir ifade 5°’li Likert ile derecelendirilmis ancak, 1999 yilindan sonra
liderlik uygulamalarin1 6lgmeye yonelik ifadelerin derecelendirme aralii 1’den 10°a

kadar yeniden diizenlenmistir. Olgek, giincellenerek 2003 yilinda en son halini
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almistir (Kouzes ve Posner, 2003).

Liderlik Uygulamalar1 Envanteri Cronbach Alpha degeri 0.98 olarak tespit
edilmistir. Liderlik uygulama 6z degerlendirme formunun liderlik uygulamalarin
temsil eden alt boyutlarinin Cronbach Alpha degerlerinin, 0.75 ile 0.87 arasinda,
gozlemci formunun alt boyutlarinin Cronbach Alpha degerlerinin ise 0.88 ile 0.92
arasinda oldugu belirlenmistir (Kouzes ve Posner, 2003). Bu arastirmadaki
giivenirlik katsayist degerlerinin ise 6z degerlendirme formu icin 0,74-0,82
araliginda; gozlemci degerlendirme formu i¢in ise 0,81-0,89 araliginda oldugu
yapilan hesaplarla belirlenmistir.

Orijinali Ingilizce olan 8lgegin Tiirkgeye uyarlanmasi, gegerlik ve giivenirlik
degerlendirmeleri, saglik bilimleri alaninda yapilan bir ¢aligmada Duygulu ve
arkadaglar1 (2011) tarafindan, egitim alaninda yapilan arastirmalarda ise Korkmaz
(2010) ve Yavuz (2010) tarafindan gergeklestirilmistir. Bu arastirmalarin {iglinde de
6lcegin Tiirk¢eye uyarlanmis formunun yiiksek gegerlik ve giivenirlige sahip oldugu
yapilan analizler sonucunda ortaya konmustur.

Olgegin orijinalinde liderlik uygulama boyutlarina iliskin ifadeler sirali
degildir. Bu ¢alismada liderlik uygulamalarinin bes boyutuna ait ifadeler sirali hale
getirilerek 6lgek diizenlenmis ve katilimeilara sunulmustur. Olgekte 1-6 aras ifadeler
“model olma” boyutuna, 7-12 arasi ifadeler “paylasilan vizyona ilham verme”
boyutuna, 13-18 arasi ifadeler “siireci sorgulama” boyutuna, 19-24 arasi ifadeler
“liyeleri harekete gegirme” boyutuna ve 25-30 arasi ifadeler “duygular

cesaretlendirme” boyutuna iliskin ifadeleri igermektedir.

3.4 Verilerin Analizi

Anket uygulamasi sonucu elde edilen veriler SPSS 15.0 programi kullanilarak
analiz edilmistir. Arastirmada Oncelikle anketi yanitlayan okul miidiirleri ve
ogretmenlerin mesleki ve kisisel Ozellikleri hakkinda genel bir goriis saglamak
amactyla demografik 6zelliklere iliskin degiskenlere ait frekans ve yiizde degerleri
belirlenmistir. Daha sonra Olgege ait verilerin aritmetik ortalamalar1 ve standart
sapmalari hesaplanmustir. Verilerin analizinde, yiizde (%), aritmetik ortalama (X ),
standart sapma (S) hesaplama yontemlerinden yararlanilmis; bagimsiz Grneklem
gruplari igin t-testi, iliskisiz gruplarin analizinde tek yonlii varyans analizi (one-way

ANOVA) testi uygulanmistir. Analiz sonucu elde edilen bulgularin daha anlagilir

71



olmasi agisindan, arastirmada kullanilan analiz testleri ve bazi istatistiksel kavramlar

hakkinda asagida 6zet bilgi sunulmustur.

3.5.Istatistiksel Kavramlar

Aritmetik Ortalama(X): Ortalama, 6zellikle istatistik bilim dalinda, bir evren veya
orneklem veri dizisi degerlerini temsil eden tek bir orta degeri, yani tiim veri
dizisinin orta konumunu, tek bir say1 ile ifade eden betimsel istatistik olgiistidiir
(Akin, 2002)

Varyans (s9): Eldeki tiim degerler ile ortalama arasindaki farki 6zetler (Akin, 2002).
Standart Sapma(S): Bir evren ya da 6rnekleme ait veri degerlerinin ortalama deger
etrafindaki sagilimlarin1 Gzetleyen, baska bir deyisle verilerin ortalamaya gore
yayilmalarin1 gosteren istatistiksel bir dl¢iidiir Verilerin ¢ogu ortalamaya yakin ise,
standart sapma degeri kiigiiktiir; verilerin ortalamadan uzakta yayilmig olmasi
durumunda standart sapma degeri biiyiik olur (Akin, 2002).

Istatistiksel Anlamhlik(p): Bir arastirmada, verilerin analizi ile elde edilen sonucun
veya iki gurup arasindaki farkliligin evreni temsil etmesi bakimindan “dogru” olarak
kabul edilme derecesi ile ilgili bir kavramdir. Istatistiksel anlamlilik p ile gdsterilir ve
p degeri, iki grubu karsilastirmak amaci ile yapilan bir istatistiksel degerlendirmede,
iki grup arasinda ortaya ¢ikan farkin evreni temsil etme derecesi bakimindan “sansa
bagli- rastlantisal” m1 yoksa “ger¢ek” mi oldugunu belirleyen bir degerdir. P degeri
kiiciildiikge bulgularin  gecerlilik ve dogruluk dereceleri evren temsilciligi
bakimindan artar. Bilimsel arastirmalarda p<0.05 ya da p<0.01 degerleri, istatistiksel

olarak belirlenen kabul edilebilecek sinir hata seviyesidir (Seltman, 2012).

3.6.Arastirmada Kullanilan Testler

Arastirmada, bagimsiz 6rneklem gruplar i¢in t-testi ve tek yonlii varyans
analizi olarak bilinen parametrik test tekniklerinden faydalanildigindan, bu testler
hakkinda kisa bilgiler verilecektir.

Parametrik test analizi i¢in verilerin en azindan aralik seviyesinde olgiilmiis
olmasi, karsilagtirilan iki grubun normal dagilim sergileyen sayisal verilerinin iKi
farkli evrenden tesadiifi olarak secilmis olmasi ve gozlemlerin birbirinden bagimsiz

olmasi yani bir gruba ait 6l¢iimlerin diger gruba ait 6l¢limleri etkilememis olmasi
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gerekmektedir (Altumisik, Coskun, Bayraktaroglu, Yildirim, 2010). Arastirma

verileri bu 6n kosullar1 saglamaktadir.

3.6.1. T-Testi

T-testi, iki veri grubu ortalama degerleri arasinda belirgin bir farklilik olup
olmadigin1 belirlemeye yonelik istatistiksel bir yaklasim, parametrik bir test
teknigidir. T-testi ile iki grubun ortalamalar1 karsilastirilarak, aradaki farkin
rastlantisal mi1, yoksa istatistiksel olarak anlamlt m1 olduguna karar verilir. T-testleri
sonucunda, grup ortalama degerleri farki ve varyasyonun dikkate alindigi bir
hesaplama ile grup ortalamalar1 arasindaki farkliligi temsil eden bir “t” degeri ve bu t
degerine bagli olarak da olasilik derecesini ya da bir bagka deyisle anlamlilik
istatistigini belirleyen bir “p” degeri ortaya cikar. Istatistiksel tabloda “t” degeri
biiylidiikce, p degeri kiigiiliir. Hesaplama sonunda ortaya ¢ikan “t” degeri pozitif ya
da negatif olabilir. Ayn1 mutlak degere sahip pozitif ya da negatif t degerine karsilik
gelen p degeri aynidir (Baryman ve Cramer, 2009).

Bu calismada bazi arastirma sorularina yonelik “bagimsiz 6rneklem gruplari
igin t-testi” uygulanmustir.

Bagimsiz Orneklem Gruplar1 T-Testi, birbirinden bagimsiz iki grubun veya
orneklemin bagiml bir degiskene gore ortalamalarinin karsilagtirilarak, ortalamalar
arasindaki farkin belirli bir gliven diizeyinde (%95 , %99 gibi ) anlamli olup
olmadigini test etmek i¢in kullanilan istatistiksel bir tekniktir (Altumisik ve dig.
2010).

3.6.2.Varyans Analizi (Anova)

Ikiden fazla gurubun varyans (degisinti) ortalamalari arasindaki farkin
istatistiksel anlamlilik tasiyip tasimadigini 6lgen bir test teknigidir. Varyans analizi,
bagimsiz degiskenlerin kendi aralarinda nasil etkilesime girdiklerini ve bu
etkilesimlerin bagimli degiskeni nasil etkilediklerini analiz etmek i¢in kullanilir.
(Baryman ve Cramer, 2009).

Varyans analizi tablosunda gruplar arasi degisimin (varyansin), grup ici
degisime (varyansa) oranini temsil eden bir F degeri bulunur. “F” degeri, gruplara ait
varyanslarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginmi belirlemek

icin kullanilan bir degerdir. Ancak pratikte istatistiksel anlamliligi belirlemek,
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degerlendirmek ya da hipotezi test etmek {lizere F degerine karsilik gelen p
(anlamlilik) degeri kullanilir. F degeri negatif deger almaz, daima pozitiftir. F deri
biiyiidiikce, p degeri kiigiiliir (Seltman, 2012).

Calismada tek yoOnlii varyans analizi test teknigi kullanilmistir. Tek yonlii
varyans analizinde bir bagimsiz degiskenin ikiden fazla gruptaki durumu test edilir.
“Tek-yonlii” terimi gruplar1 birbirinden ayiran tek 6zellik oldugu, ya da gruplarin tek
degiskenin degerleri ile ayrildigi anlamima gelmektedir. Tek yonlii varyans testi
(ANOVA) sonucunda anlamli fark bulunmasi; en az bir grup ortalamasi, bir baska

grup ortalamasindan farkli demektir (Baryman ve Cramer 2009).
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BOLUM 4

4 BULGULAR VE YORUMLAR

Bu arastirmanin amaci, Ankara Ili, Cankaya Il¢esi’nde bulunan resmi
ilkokullarda gorev yapan okul miidiirlerinin liderlik uygulamalarina iliskin algilar ile
birlikte ¢alistiklar1 6gretmenlerin algilar1 arasinda fark olup olmadigini, Kouzes ve
Posner’in (2003) aragtirmalar1 sonucunda belirledigi 6rnek liderlik uygulamalarinin 5
boyutu temelinde, demografik degiskenlere bagli olarak ortaya ¢ikarmaktir. Bu amag
dogrultusunda Cankaya Ilgesindeki resmi ilkokullarda gorev yapan ilkokul
miidiirlerine ve o6gretmenlerine, Kouzes ve Posner (2003) tarafindan gelistirilen
Liderlik Uygulamalar1 Envanteri “6z degerlendirme” ve “goézlemci” formlarindan
olusan anketler uygulanmistir. Veri analizinde ilkokul midiirlerine ait 63,
Ogretmenlere ait 637 olmak {iizere toplam 700 anket degerlendirmeye alinmistir.
Olgme araglarinin giivenirlik katsayilar1 ve bu &lgme araclariyla toplanan verilerin
analizi sonucunda ulasilan bulgular, aragtirmanin alt amaclar1 dogrultusunda asagida

sunulmustur.

4.1.0lcme Araclariin Giivenirlik Katsayilar
Liderlik Uygulama Envanterinin giivenirlik katsayilar1 hem 6z degerlendirme

formu hem de gozlemci formu i¢in asagidaki tabloda gdsterilmistir.

Tablo 7.
Liderlik Uygulama Envanteri’nin Cronbach Alfa Giivenirlik Katsayilar

Model Olma 0,73-0,76 0,79-0,82
Paylasilan Vizyona [lham Verme 0,75-0,79 0,82-0,85
Siirecle Miicadele Etme 0,79-0,82 0,85-0,89
Harekete Gegirme 0,70-0,74 0,78-0,81
Duygular1 Cesaretlendirme 0,74-0,77 0,80-0,83
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Giivenirlik katsayisi, 0 ile +1 arasinda degiskenlik gosterir. Gilivenirlik
katsayisinin 1’°e yakin degerler almasi giivenirligin yiiksek oldugu, maddeler arasinda

i¢ tutarliligin yiiksek oldugu anlamina gelir.

4.2.Demografik Ozellikler
Arastirmaya katilan ilkokul ogretmenleri ve miidirlerinin demografik

ozelliklerinin yiizde dagilimlarin1 gosteren degerler Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8.
Arastirmaya Katilan Ogretmen ve Ilkokul Miidiirlerinin Demografik Ozellikleri
Ogretmen Miidiir Toplam
n % n % n %
Kadin 501 78,6% 9 14,3% | 510 72,9%
Cinsiyet
Erkek 136 21,4% 54 85,7% 190 27,1%
Birlikte Cahsilan | Kadin 128 20,1% 0 0,0% 128 20,1%
Miidiiriin
Cinsiyeti Erkek 509 79,9% 0 0,0% 509 79,9%
21-30 31 4,9% 0 0,0% 31 4,4%
31-40 136 21,4% 7 11,1% 143 20,4%
Yas
41-50 343 53,8% 26 41,3% | 369 52,7%
51+ 127 19,9% 30 47,6% 157 22,4%
Onlisans 59 9,3% 9 14,3% 68 9,7%
Lisans 523 82,1% 39 61,9% | 562 80,3%
Egitim =
Yoksek | 55 | ggop | 14 | 222% | 69 | 9.9%
lisans
Doktora 0 0,0% 1 1,6% 1 0,1%
1-4 12 1,9% 3 4,8% 15 2,1%
5-9 49 7,7% 12 19,0% 61 8,7%
Kidem 10-14 96 15,1% 14 22,2% 110 15,7%
15-19 212 33,3% 17 27,0% | 229 32,7%
20+ 268 42,1% 17 27,0% | 285 40,7%
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Tabloya bakildiginda arastirmaya katilan 6gretmenlerin %78,6’sinin kadin,
%21,4’iniin erkek oldugu goriilmektedir. Bu da Cankaya bdlgesinde gbrev yapan
ilkokul 6gretmenlerin biiylik kismimin kadinlardan olustugunu gdstermektedir.
Yonetici konumunda bulunan ilkokul miidiirlerinin dagiliminda ise tersi bir durum
goze carpmaktadir. Ilkokul miidiirlerinin % 85,7’sinin erkek, % 14,3’iiniin kadin
oldugu goriilmektedir. Yas araligina bakildiginda ise arastirmaya katilan ilkokul
ogretmenlerinin  agirhikli olarak 41-50 yas araliginda (%53,8) bulundugu
belirlenmistir. Miidiirlere bakildiginda da ilkokul miidiirlerinin biiyiik ¢ogunlugunun
41-50 yas (% 41,3) ve 51 yas ve usti (% 47,6) oldugu, buradan da Cankaya
Ilgesi’nde gorev yapan ilkokul miidiirlerinin yas ortalamasinin yiiksek oldugu
sonucuna varilmistir. Egitim agisindan tablo incelendiginde ise 6gretmen (% 82,1) ve
miidiirlerin biiyiik bir boliimiiniin (% 61,9) lisans derecesinde egitime sahip oldugu
goriilmektedir. Ogretmenlerin % 9,3’iiniin 6n lisans, % 8,6’smin yiiksek lisans
derecelerinde; ilkokul miidiirlerinin ise % 14,3’iinilin 6n lisans, % 22,2’sinin yiliksek
lisans, % 1,6’simin da doktora derecelerinde egitimli olduklar1 tablodan
anlasilmaktadir. Tabloda kidemle ilgili bdliime bakildiginda, &gretmenlerin %
1,9’unun 1-4 yil, % 7,7’sinin 5-9 yil, % 15,1’inin 10-14 y1l, % 33,3’liniin 15-19 yil,
% 42,1’inin ise 20 yil ve {istii mesleki deneyime sahip olduklar1 goriilmektedir.
Buradan, Cankaya Ilcesi ilkokul &gretmenlerinin biiyiik boliimiiniin mesleki
deneyimi fazla olan 6gretmenlerden olustugu anlasilmaktadir. Miidiirler agisindan
incelendiginde % 4,8’inin 1-4 yil, % 19’unun 5-9 yil, % 22,2’sinin 10-14 yil, %
27’sinin 15-19 yil, % 27’sinin ise 20 yil ve {Ustii kideme sahip olduklar
goriilmektedir. Aymi sekilde Cankaya Ilgesi ilkokullarinda gorev yapan okul
miidirlerinin de cogunlugunun 15 y1l ve iizeri yoneticilik deneyimine sahip olduklar

goriilmektedir.

4.3.11kokul miidiirlerinin bu cahsmada kendi verileriyle belirledikleri liderlik
uygulamalarina iliskin standartlar ile Kouzes ve Posner normlar1 arasinda
belirgin bir fark var midir?

Orneklemi olusturan 63 ilkokul miidiiriiniin, liderlik uygulamalarma iliskin
algilarin1 belirlemek iizere uygulanan Liderlik Uygulamalar1 Olgegi ile elde edilen
veriler incelenmis, Kouzes ve Posner’in degerleri ile karsilastirilmistir. Karsilastirma

tablosu asagidadir.
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Tablo 9.

Kouzes-Posner Arastirma Ortalamalart Ile Ilkokul Miidiirlerinin BU Arastirmada Belirledigi

Ortalamalarmn Karsilastirma Tablosu

Model Olma 1256 3,91 1,91 63 4,33 0,79
Paylasilan Vizyona Ilham 1252 | 367 | 220 | 63 | 405 | 1,08
Siire¢le Miicadele Etme 1257 3,78 181 63 4,01 1,13
Harekete Gegirme 1256 4,11 1,60 63 4,42 0,61
Duygular1 Cesaretlendirme 1255 3,92 2,05 63 4,25 0,93

Karsilagtirmali betimsel istatistik tablosunda da gortildiigii gibi Kouzes ve

Posner'in arastirma ortalamalar1 model olma boyutu i¢in X =3.91, paylasilan vizyon

icin X =3.67, siirecle miicadele etme i¢in X =3.78, harekete gecirme icin X =4.11
ve duygular cesaretlendirme boyutu i¢in X =3.92 iken, bu caligmaya katilan ilkokul

midiirlerinin veri ortalamalarinin, liderlik uygulamalarinin bes boyutunu olusturan
model olma boyutu icin X =4.33, paylasilan vizyon boyutu i¢in X =4.05, siirecle
miicadele etme boyutu igin X =4.01, harekete gecirme boyutu igin X =4.42 ve

duygular1 cesaretlendirme boyutu igin X =4.25 oldugu goriilmektedir. Bu
aragtirmada, ilkokul miidiirlerine ait ortalama degerler, liderlik uygulamalariin tim
boyutlarinda yiiksek ¢ikmustir.

Betimsel istatistik tablosunda goriilen farkliligin bir anlam ifade edip
etmedigini anlamak tlizere bagimsiz 6rneklemler i¢in t-testi uygulanmistir. Tablo 10,
ilkokul miidiirlerinin kendi verileriyle belirledikleri liderlik uygulamalar1 standartlar
ile Kouzes ve Posner calismalarinda belirlenen normlar arasinda anlamli bir farkin

olup olmadigini gosteren sonuglari igermektedir.
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Tablo 10.
Ilkokul ~ Miidiirlerinin ~ Belirledigi Ortalamalar Ile Kouzes-Posner Ortalamalarinin

Karsilastirmast -Bagimsiz Orneklemler T-Testi Sonuglar: Tablosu

[lkokul Miidiirleri 63 | 433 | 0,79 5,728 | 0,000*

Model Olma

Kouzes ve Posner 1256 | 3,91 1,91

. Ilkokul Midiirleri 63 4,05 1,08 5,273 | 0,000*

Paylasilan Vizyona
[lham Verme

Kouzes ve Posner 1252 | 3,67 2,21

Ilkokul Midiirleri 63 4,01 1,13 3,142 | 0,001*
Siirecle Miicadele
Etme

Kouzes ve Posner 1257 | 3,78 1,81

[lkokul Miidiirleri 63 | 442 | 061 5,021 | 0,000*

Harekete Gegirme
Kouzes ve Posnher 1256 | 4,11 1,60

Ilkokul Miidiirleri 63 | 425 | 0,93 4,884 | 0,000*
Duygular1

Cesaretlendirme

Kouzes ve Posner 1255 | 3,92 2,05

*p<0.05
Tablodan Kouzes — Posner arastirma ortalamalar1 ile ilkokul
midiirlerinin bu arastirmada verileriyle ortaya koyduklari ortalamalar arasindaki

farkin anlamli olup olmadigina bakildiginda; model olma (t;, 4 =5.728 p<0.05),
paylasilan vizyon (t,, .4 =5.273 p<0.05), siirecle miicadele etme (t;, .4 =3.142
p<0.05), harekete gecirme (t;, .4 =5.021 p<0.05) ve duygular cesaretlendirme
boyutu igin (t;, 4 =4,884 p<0.05) degerleri bulunmustur. Bu sonuglardan, ilkokul

miidiirlerinin bu aragtirmada kendi verileriyle belirledikleri ortalamalar ile Kouzes -
Posner arastirmasinda ortaya c¢ikan liderlik uygulamalarinin bes boyutuna iliskin
ortalamalar arasindaki farkliligin, istatistiksel bir anlamlilik ifade ettigi
anlasilmaktadir. Bu baglamda, arastirmaya katilan ilkokul miidiirlerinin, liderlik
uygulamalarin1 daha yiiksek derecede yerine getirdikleri algisina sahip olduklar

sOylenebilir.
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4.4 Erkek ve kadin ilkokul miidiirlerinin liderlik uygulamalarinda belirgin bir
fark var midir?
Erkek ve kadmn ilkokul miidiirlerinin liderlik uygulamalarina iligkin

tanimlayici istatistik tablosu asagidadir.

Tablo 11.
Kadin ve Erkek Ilkokul Miidiirlerinin Liderlik Uygulamalarini Gerceklestirme

Diizeyine Iliskin Algilarin: Betimleyici Istatistik Tablosu

Model Olma

Erkek 54 4,32 0,78

) Kadin 9 4,10 0,96

Paylasilan Vizyona [lham Verme

Erkek 54 4,04 0,99

Kadin 9 4,03 0,83
Siire¢le Miicadele Etme

Erkek 54 3,99 1,07

Kadin 9 4,47 0,36
Harekete Gegirme

Erkek 54 4,41 0,60

Kadin 9 4,30 0,84
Duygulari1 Cesaretlendirme

Erkek 54 4,23 0,96

Betimsel istatistik tablosu incelendiginde, kadin ilkokul miidiirlerinin model
olma X =438, paylagilan vizyon X =4.10, siire¢le miicadele etme X =4.03,
harekete gecirme X =4.47 ve duygular1 cesaretlendirme liderlik uygulama boyutu

igin X =4.30 ortalamalara sahip oldugu; erkek ilkokul miidiirlerinin model olma,
paylasilan vizyon, slirecle miicadele etme, harekete gecirme ve duygular

cesaretlendirme olarak belirlenen 6rnek liderlik uygulamalarini gosteren bes boyutta

strast ile X =4.32, X =4.04, X =3.99, X =4.41, X =4.23 ortalamalar belirledigi
goriilmektedir. Ortalamalarin birbirine yakin degerler oldugu goziikmektedir.

Erkek ve kadin ilkokul miidiirlerinin liderlik uygulamalarinin bes boyutunu
iliskin degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigi bagimsiz

orneklemler i¢in t-testi ile analiz edilmis ve sonuglar Tablo 12°de gdsterilmistir.
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Tablo 12.
Kadin ve Erkek Ilkokul Miidiirlerinin Liderlik Uygulamalarini Gergeklestirme Diizeyine

liskin Algilarinin Bagimsiz Orneklemler T-Testi Sonuglar: Tablosu

Model Olma

Erkek 54 4,32 0,78
Paylasilan Vizyona ilham Kadin 9 4,10 0,96 0,325 0,753
verme Erkek | 54 | 404 | 099

Kadin 9 4,03 0,83 0,167 0,838
Siire¢le Miicadele Etme

Erkek 54 3,99 1,07

Kadin 9 4,47 0,36 0,888 0,378
Harekete Gegirme

Erkek 54 4,41 0,60

Kadin 9 4,30 0,84 0,685 0,496
Duygular1 Cesaretlendirme

Erkek 54 4,23 0,96

Istatistiksel olarak ilkokul miidiirlerinin cinsiyetlerine gére model olma

(t\gmg =0.698 p>0.05), paylasilan bir vizyona ilham verme (t,, .,=0.325 p>0.05),
siiregle miicadele etme (t,, ., =0.167  p>0.05), harekete gecirme(t,, ., =0.888
p>0.05), ve duygular1 cesaretlendirme (t,, , =0.685 p>0.05), liderlik

uygulamalarina iligkin algilarinda anlamli bir farkliik yoktur. Bu durum, okul
miidirlerinin gorev alanlar ile ilgili liderlik uygulamalarini bigimsel yetki ve

mevzuat sinirlar1 i¢erisinde yapma isteginden kaynaklanmais olabilir.

4.5.Aldiklar1  egitim derecelerine gore, ilkokul miidiirlerinin liderlik
uygulamalarinda belirgin bir fark var midir?

Ilkokul miidiirlerinin egitim diizeylerine goére liderlik uygulamalarinda
anlamli bir fark olup olmadig: tek yonlii varyans analizi ile test edilmis ve sonuglar

Tablo 13’te gosterilmistir.
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Tablo 13.

Ilkokul Miidiirlerinin Egitim Derecelerine Gore Liderlik Uygulamalarina Iliskin Algilarinin

Varyans Analizi Sonuglar

i S [ x 5T e

Onlisans 4,50 | 0,64 | 5,378 | 0,005% | *Onlisans
Lisans
Model Olma Lisans 39 | 422 | 0,78 *Onlisans
Lisansusti 15 | 4,29 | 0,45 Lisanstistii
Onlisans 9 4,36 | 0,78 | 9,809 | 0,001* | *(Ynlisans
Paylagilan - .
Vizyona ilham | Lisans 39 | 394 | 1,08 Lisans
Verme *QOnlisans
Lisanstistii 15 | 4,04 | 0,99 Lisanstistii
Onlisans 9 4,10 | 0,75 | 1,699 | 0,192
Siirecle -
Miicadele Etme Lisans 89 | 895 | 108 Yok
Lisanstistii 15 | 4,01 | 0,96
Onlisans 9 453 | 0,45 | 2,269 | 0,065
Harekete -
Sl Lisans 39 | 4,36 | 0,63 Yok
Lisanstistii 15 | 4,40 | 0,61
Onlisans 9 445 | 0,51 | 5,727 | 0,007* | *Onlisans
Duygular1 . Lisans
Cesaretlendirme HIEITE R *Onlisans
Lisansiuisti 15 | 4,24 | 0,85 Lisansusti

*p<0.05

Istatistiksel olarak, ilkokul miidiirlerinin egitim diizeylerine gére model olma

Xon =450, X1s.=4.22, X1a.=4.29, (F =5.378 p<0.05); paylasilan bir vizyona

onl-Is,lu

ilham verme X =4.36, X15.=3.94, X..=4.04, (F =9.809 p<0.05) ve

onl-Is,lu
duygulart cesaretlendirme Xon =4.45, X1s.=4.20, X.=4.24, (F g, 1,0 =5.727
p<0.05), liderlik uygulamalarina iligkin goriisleri arasinda anlamli bir fark

bulunmustur. On lisans egitim diizeyine sahip miidiirler ile lisans ve lisansiistii egitim
derecelerine sahip miidiirlerin model olma, paylasilan vizyona ilham verme ve
duygulari cesaretlendirme liderlik uygulamalarina iliskin algilar arasinda belirgin bir
fark oldugu goriilmektedir. On lisans mezunu ilkokul miidiirlerinin, bu ii¢ boyutta
liderlik uygulamalarin1 lisans ve lisansiistii egitim derecelerine sahip ilkokul
midiirlerinden daha fazla gercgeklestirdikleri algisina sahip olduklar1 sdylenebilir.
Ancak ilkokul miidiirlerinin liderlik  uygulama

egitim diizeylerine gore

boyutlarindan, siirecle miicadele etme X sm.=4.10, X1s.=3.95, X1.=4.01, (F

onl—Is,lu

82



=1.699 p>0.05) ve harekete gegirme X om.=4.53, X1s.=4.36, X1..=4.40, (F,

onl-Is,lu
=2.269 p>0.05) uygulamalarina iliskin goriisleri arasinda anlamli bir fark

bulunamamustir.

4.6.1lkokul miidiirlerinin yaslar1 ile liderlik uygulamalarmna iliskin algilari
arasinda belirgin farkhklar var midir?

Ilkokul miidiirlerinin yaslarina gére liderlik uygulamalarina iliskin algilari
arasinda anlamli bir fark olup olmadig1 Tek yonlii varyans analizi ile analiz edilmis

ve sonuclart Tablo 14°te gosterilmistir.

Tablo 14.
Ilkokul Miidiirlerinin Yaslarina Gore Liderlik Uygulamalarina Iliskin Algilarimn Varyans

Analizi Sonuglar: Tablosu

Model Olma 4150 | 26 | 430 | 073 | 0443 | 0647
51+ 30 | 434 | 065
_ 3140 | 7 | 408 | 060

Eﬁﬁﬁmzy"”a 4150 | 26 | 403 | 093 | 0157 0,855
51+ 30 | 406 | 077
3140 | 7 | 398 | 096

Siirecle Miicadele Etme |41-50 | 26 | 401 | 087 | 0105 | 0,906
51+ 30 | 403 | 079
3140 | 7 | 434 | 066

el @astans 4150 | 26 | 441 | 054 | 1010 | 0370
51+ 30 | 445 | 047
3140 | 7 | 431 | 064

Ic)ggagrgi?; e 4150 | 26 | 427 0,77 0,735 0,484
51+ 30 | 422 | 083

flkokul miidiirlerinin yaslarina gére model olma X y1=4.39, X y,.=4.30,

Y)’3-=4"‘?’4'1 (Fyl—yZ—y3
X,1=4.08, X,2.=4.03, Xy5=4.06, (F, ,
etme X,1=3.98, X,,.=4.01, X,2=4.03, (F

gegirme X ,1=4.34, X ,2.=4.41, X,3=4.45, (F

=0.443 p>0.05); paylasilan bir vizyona ilham verme
=0.157 p>0.05); siiregle miicadele
=0.105 p>0.05); harekete
=1.010 p>0.05) ve

yl-y2-y3

yl-y2-y3
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duygulari cesaretlendirme X ,1=4.31, X,.=4.27, X3=4.22, (F =0.735

yl-y2-y3

p>0.05) liderlik uygulamalarina iliskin goriisleri arasinda anlamli fark yoktur.

4.7.ilkokul miidiirlerinin miidiirlik deneyimleri ile liderlik uygulamalari
algilar1 arasinda bir farkhilik var midir?

Ilkokul miidiirlerinin miidiirliik deneyimine gore liderlik uygulamalarina
iligkin algilar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigi1 Tek yonlii varyans analizi ile

analiz edilmis ve sonuglar1 Tablo 15°te gdsterilmistir.

Tablo 15.
Tlkokul Miidiirlerinin Miidiirliik Deneyimlerine Gore Liderlik Uygulamalarina Iliskin

Algilarimin Varyans Analizi Sonuglar: Tablosu

Model Olma 10-14 14 | 4,26 | 0,69 | 0,427 0,788
15-19 17 | 4,35 | 0,69
20+ 17 | 4,33 | 0,93
1-4 3 | 396 | 1,12
. . 5-9 12 | 4,12 | 0,79
Laylasila Vizyona Ilham 7674 14 | 402 | 098 | 1,026 | 0,402
15-19 17 | 4,10 | 0,86
20+ 17 | 4,06 | 0,92
1-4 3 | 4,05 | 0,72
5-9 12 | 3,96 | 1,07
Siirecle Miicadele Etme 10-14 14 | 4,02 | 0,73 | 1,095 0,368
15-19 17 | 4,08 | 0,81
20+ 17 | 3,98 | 1,08
1-4 3 | 443 | 0,54
5-9 12 | 4,50 | 0,50
Harekete Gegirme 10-14 14 | 434 | 0,68 | 1,701 0,139
15-19 17 | 4,41 | 0,54
20+ 17 | 4,45 | 0,58
1-4 3 | 432 | 0,63
5-9 12 | 4,24 | 0,85
Duygular1 Cesaretlendirme | 10-14 14 | 4,30 | 0,67 | 1,010 0,410
15-19 17 | 4,20 | 0,97
20+ 17 | 4,26 | 0,76




Istatistiksel olarak, Ilkokul miidiirlerinin yéneticilik deneyimlerine gore
model olma Xa1=4.40,  X2.=4.36, Xas =4.26, Xas.=4.35, Xu5.=4.33
(F 41dr.05.44=0.427  p>0.05); paylagilan bir vizyona ilham verme X a1=3.96,
Xa2.=4.12, Xas=4.02, Xas.=4.10, X¢5.=4.06 (F 41_4p 45.44=1.026  p>0.05);
siirecle miicadele etme X 41=4.05, X 42.=3.96, X 43 =4.02, X 44.=4.08, X 45.=3.98
(F 41 drg5.q4=1.095 p>0.05); harekete gegirme X a1=4.43, Xaz.=4.50, X g3 =4.34,
X a4.=4.41, Xas5.=4.45 (F 4\ 4p45.44=1.701 p>0.05) ve duygulari cesaretlendirme
Xa1=4.32, Xa2.=4.24, Xq3.=4.30, Xas.=4.20, Xa5.=4.26 (F 41 45 43 44=1.010

p>0.05) liderlik uygulamalarina iliskin gortsleri anlamli  bir farklilik
gostermemektedir.

4.8. Tlkokul miidiirlerinin liderlik uygulamalarma iliskin algilar ile birlikte
calistig1 6gretmenlerin liderlik uygulamalarina doniik algilar1 arasinda belirgin
bir fark var midir?

Ilkokul miidiirleri ve gretmenlerin liderlik uygulamalarina iliskin algilart
arasinda anlamli bir fark olup olmadigi bagimsiz 6rneklemler i¢in t testi ile analiz

edilmis ve sonuclar1 Tablo 16’da gdsterilmistir.

Tablo 16.
Ilkokul Miidiirlerinin Liderlik Uygulamalar: Algilari Ile Ogretmenlerin Miidiirlerin Liderlik

Uygulamalarina Iliskin Algilarini Gésteren T-Testi Sonuglar: Tablosu

Ogretmen | 637 | 3,97 | 1,12 | -6,502 | 0,000*
Model Olma

Miidiir 63 4,33 | 0,48
Verme Miidiir 63 4,05 | 0,64

Ogretmen | 637 | 3,51 | 1,22 | -8,734 | 0,000*
Siire¢le Miicadele Etme

Miidiir 63 4,01 | 0,62

Ogretmen | 637 | 4,03 | 0,96 | -7,456 | 0,000*
Harekete Gegirme

Miidiir 63 442 | 0,42

. Ogretmen | 637 | 3,80 | 1,02 | -8,037 | 0,000*

Duygular1 Cesaretlendirme

Miidiir 63 4,25 | 0,62

*p<0.05
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Tablo incelendiginde, 6gretmenlerin model olma X o =3.97, X ms =4.33

(t,; =-6,502 p<0.05); paylagilan vizyona ilham verme X og.=3.69, X ma.=4.05
(t,; =-6.412 p<0.05); siiregle miicadele etme Xz =3.51, X me =4.01
(t,; =-8.734  p<0.05); harekete gegirme X og.=4.03, X g =4.42 (t,;. =7.456
p<0.05) ve duygulari cesarctlendirme X oz =3.80, X na.=4.25 (t,, =-8.037 p<0.05),

liderlik uygulamalarinda goriisleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Okul
miidiirleri liderlik uygulamalarim1 yiiksek diizeyde yerine getirdikleri algisina sahip
iken; uygulamalarin gozlemcisi konumunda bulunan &gretmenlerin, ilkokul
miidiirlerinin liderlik uygulamalarini gergeklestirme derecesini daha diisiik diizeyde

gordiigii anlagilmaktadir.

4.9.Erkek ve kadin 6gretmenlerin ilkokul miidiirlerinin liderlik uygulamalarina
iliskin algilarinda belirgin bir fark var midir?

Ilkokul ~ &gretmenlerinin  cinsiyetlerine  gdre  miidiirlerin  liderlik
uygulamalarina iliskin algilar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigi bagimsiz

orneklemler i¢in t testi ile analiz edilmis ve sonuglar1 Tablo 17°de gosterilmistir.

Tablo 17.
Tlkokul Miidiirlerinin Liderlik Uygulamalarina Iliskin Kadin ve Erkek Ogretmenlerin

Algilarimi Gosteren T-Testi Sonuglar: Tablosu

Model Olma

Erkek 136 3,93 | 0,68
Paylasilan Vizyona ilham Kadin 501 3,67 | 0,80 | -0,783 | 0,454
Verme Erkek 136 | 3,73 | 0,66

Kadin 501 352 | 0,84 | 0,717 | 0,511
Siiregle Miicadele Etme

Erkek 136 3,48 | 0,70

Kadin 501 401 | 0,87 | -1,180 | 0,238
Harekete Gegirme

Erkek 136 4,10 | 0,72

) Kadin 501 3,79 | 0,84 | -0,893 | 0,389

Duygular1 Cesaretlendirme

Erkek 136 3,85 | 0,78

*p<0.05
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Istatistiksel olarak ilkokul dgretmenlerinin cinsiyetlerine gdre model olma

X kdoz. =3.99, Xeroz.=3.93 (t,,,. =0.885 p>0.05); paylasilan bir vizyona ilham

kd.0g..

verme Xiaoz. =3.67, Xeroz.=3.73 (t,y,,.=-0.783 p>0.05); siiregle miicadele ctme
Xia0z.73.52, Xerog. =348 (t 4, =0.717 p>0.05); harekete gegirme X wa.oz. =4.01,
X eros.=4.10 (tyg0s.=-1.180 p>0.05) ve duygulari cesaretlendirme X .0z =3.79,
X er.sz.=3.85 (tyg.0s.=-0.893 p>0.05) liderlik uygulamalarina iligskin gorisleri

farklilagsmamaktadir.

4.10.Erkek ve kadin oOgretmenlerin, ilkokul miidiirlerinin cinsiyetine gore
liderlik uygulamalarina iliskin algilarinda belirgin bir fark var mdir?

Kadin ve erkek ilkokul 6gretmenlerinin okul miidiirlerinin cinsiyetlerine gore
liderlik uygulamalarina iliskin algilar1 iki ayr1 bagimsiz orneklemeler t-testi
uygulanarak belirlenmeye calisilmistir. Birinci testte kadin 6gretmenlerin kadin ve
erkek ilkokul midirlerinin uygulamalarina iliskin algilari; ikinci testte ise erkek
ogretmenlerin kadin ve erkek ilkokul miidiirlerinin uygulamalarina iliskin algilar

arasinda anlamli bir fark olup olmadigi belirlenmeye calisilmistir.

Tablo 18.
Kadin ve Erkek Ilkokul Miidiirlerinin Liderlik Uygulamalarim Gergeklestirme Diizeylerine

liskin Kadin Ogretmenlerin Algilarimi Gésteren T-Testi Sonuglar: Tablosu

Model Olma
Erkek 396 | 4,04 0,72
Paylasilan Vizyona | Kadin 105 | 3,50 | 1,04 | -4,008 | 0,000*
{lham Verme Erkek 396 | 372 | 070
Siirecle Miicadele | Kadin 105 | 3,37 | 1,04 |-3,248 | 0,001*
Kadin
Etme Erkek 396 | 356 | 0,78
Kadin 105 | 3,86 0,98 | -3,058 | 0,002*
Harekete Gegirme
Erkek 396 | 4,05 0,72
Dl Kadin 105 | 3,62 | 1,16 | -3274 | 0,001*
Cesaretlendirme Erkek 396 3,83 0,83
*p<0.05
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Tablo incelendiginde kadin Ogretmenlerin kadin ve erkek ilkokul

mudiirlerinin liderlik uygulamalarina iligkin model olma X kg —kmd. =3.79,
X og.-semd. =4.04— (tygmg =-4773 p<0.05); paylasilan vizyon X sz —skmd.
=350, Xksgoemd.=3.72— (t,g g =4,008 p<0.05); siirecle miicadele X wsg.kmd.
=3.37,  Xisgoemd. =3.56— (t,4 .4 =-3,248 p<0.05); harekete gecirme X ksg.kmd.
=3.86,  Xuagems. =4.05— (t,y 4 =-3,058 p<0.05); duygulari cesaretlendirme

Xiogomd. =3.62,  Xiogosemd. = 3.83—(tq g =-3,274 p<0.05); boyutlarnimn

tamaminda anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu sonuglardan ilkokullarda gorev
yapan kadin 6gretmenlerin, ilkokullarda yoneticilik yapan kadin miidiirlerin liderlik
uygulamalarini erkek miidiirlere gore daha diisiik diizeyde gergeklestirdikleri algisina

sahip olduklar1 soylenebilir.

Tablo 19.
Kadin ve Erkek Ilkokul Miidiirlerinin Liderlik Uygulamalarin Ger¢eklestirme Diizeylerine

Iliskin Erkek Ogretmenlerin Algilarini Gosteren T-Testi Sonuglar: Tablosu

1 0167 1 1
Model Olma
Erkek 113 | 389 | 1,02
Paylagilan Kadin 23 4,02 | 0,72 | 5644 | 0,000*
Vizyona Ilham
vVerme Erkek 113 | 367 | 1,22
Erkek | siirecle Kadimn 23 | 373 | 068 | 4,799 | 0,000*
Miicadele Etme | Erkek 113 | 343 | 117
Harekete Kadin 23 436 | 084 | 4570 | 0,000%
Gegirme Erkek 113 | 4,05 | 1.01
Duygulari Kadin 23 415 | 087 | 5861 | 0,000*
Cesaretlendirme | Erkek 113 3,79 1,09

*p<0.05
Tabloya bakildiginda, ilkokullarda ¢alisan erkek 6gretmenlerin; ilkokullarda

yonetici konumunda bulunan kadin ve erkek ilkokul miidiirlerinin 6rnek liderlik

uygulamalarin1 temsil eden model olma X ez skmd. =4.16, X esg.semd. =3.89—
(tmg =3:573 p<0.05); paylasilan vizyon X eszskma.=4.02, X oz ema. =3.67—

(t g =5.644 p<0.05); siiregle miicadele X eog»kma.=3.73, X esg.semd. =3.43— (t
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wmd =4799 p<0.05); harekete gecirme X evgkma. =4.36, X ez sema =4.05— (t
g =4570  p<0.05); duygulari cesaretlendirme X eogskmd.=4.15, X cogsemd.

=3.79—(t 4 mg. =2.861 p<0.05) boyutlarm gergeklestirmelerine iligkin algilarinda

anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu degerlendirmeler 1s18inda, ilkokullarda gorev
yapan erkek ogretmenlerin, ilkokullarda yoneticilik yapan kadin miidiirlerin liderlik
uygulamalarini erkek miidiirlere gore daha yliksek diizeyde gergeklestirdikleri
algisina sahip olduklar1 soylenebilir. Bu durum, kadmlarin okul yoneticiliginin

desteklenmesi agisindan sevindiricidir.

4.11.0gretmenlerin egitim dereceleri ile ilkokul miidiirlerinin liderlik
uygulamalarina iliskin algilar1 arasinda belirgin bir fark var mdir?

Ilkokul &gretmenlerinin egitim diizeylerine gére miidiirlerin liderlik
uygulamalarina iligkin algilar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigi tek yonlii

varyans analizi (ANOVA) ile analiz edilmis ve sonuglar1 Tablo 20°de gosterilmistir.

Tablo 20.
Ilkokul Miidiirlerinin Liderlik Uygulamalarina Iliskin Ogretmenlerin Egitim Diizeylerine

Gore Algilarimi Gosteren Varyans Analizi Sonuglar: Tablosu

Onlisans 59 3,91 0,80 0,315 | 0,430
Model Olma Lisans 523 3,98 0,66
Lisansiistii 55 3,94 0,82

‘ ) Onlisans 59 3,65 0,81 1,084 | 0,209
Laylastlan Vizyona Tlham | jcang 523 | 3,71 | 0,76
Lisansiistii 55 3,60 0,89

Onlisans 59 3,46 0,96 0,394 | 0,475
Siire¢le Miicadele Etme Lisans 523 3,52 0,89
Lisansiistii 55 3,44 1,02

Onlisans 59 4,06 0,71 0,569 | 0,366
Harekete Gegirme Lisans 523 4,02 0,64
Lisanstistii 55 4,11 0,78

Onlisans 59 3,70 0,91 0,603 | 0,135
Duygular1 Cesaretlendirme | Lisans 523 3,82 0,75
Lisanstistii 55 3,73 0,86
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Istatistiksel olarak, ilkokul dgretmenlerinin egitim diizeylerine gore ilkokul

miidiirlerinin model olma Xeu.=3.91, X15.=3.98, X.=3.94 (F, .. =0.315

onl-Is,lu
p>0.05), paylasilan bir vizyona ilham verme Xsn =3.65, X1s.=3.71, Xa.=3.60
(F =1.084 p>0.05), siirecle miicadele etme X on.=3.46, X15.=3.52, X 1. =3.44

onl-Is,lu

(F =0.394 p>0.05), harekete gecirme Xon =4.06, Xis.=4.02, Xu=4.11

onl-Is,lu

(F =0.569 p>0.05) ve duygular cesaretlendirme X ou.=3.70, X1s.=3.82,

onl-Is,lu

X15.=3.73 (F =0.603 p>0.05) liderlik uygulamalar1 boyutlarina iligkin goriisleri

onl-Is,lu

anlaml bir farklilik gostermemektedir.

4.12.0gretmenlerin yaslari ile ilkokul miidiirlerinin liderlik uygulamalarina
iliskin algilar1 arasinda bir fark var midir?

Ilkokul dgretmenlerinin yaslarina gére miidiirlerin liderlik uygulamalarina
iligkin algilar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigi tek yonlii varyans

analiziltANOVA) ile analiz edilmis ve sonuglar1 Tablo 21’de gosterilmistir.

Tablo 21.
Tlkokul Miidiirlerinin Liderlik Uygulamalarina Iliskin Ilkokul Ogretmenlerinin Algilarin

Yaslarina Gore Gosteren Varyans Analizi Sonuglar: Tablosu

Model Olma 0,574 0,468
41-50 343 4,01 0,76
51+ 127 3,93 0,87
21-30 31 3,65 0,91
Paylagilan 31-40 136 3,72 0,74
Vizyona [lham 0,451 0,548
Verme 41-50 343 3,66 0,83
51+ 127 3,75 0,69
21-30 31 3,48 0,79
" 31-40 136 3,52 0,71
E/‘I{?e@fl e 0304 | 0,623
e 41-50 343 3,54 0,63
51+ 127 3,46 0,87
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Tablo 21’in devami

31-40 136 4,01 0,65
'("}af?ke'fe 0,730 0,335
ecirme 41-50 343 4,07 078
51+ 127 3,97 0,74
21-30 31 3,82 0,96
Duygulari 31-40 136 3,75 0,88
Ceg]a%etlendirme 0,528 | 0,397
41-50 343 3,83 0,75
o1+ 127 3,79 0,81

Sonuglar incelendiginde ilkokul &gretmenlerinin yaslarma gore ilkokul

miidiirlerinin model olma X ,;1=3.90, X y2.=3.96, sz. =4.01, 7;,4 =3.93,
(F

X y2..:3.72, X y3. :3.66, X y4 :375 (F

=0.574 p>0.05); paylasilan bir vizyona ilham verme X ,1=3.65,

yl-y2-y3-y4

=0.451 p>0.05); siiregle

yl-y2-y3-y4

miicadele etme X ,1=3.48, X,2.=3.52, X,2=3.54, X 4=3.46, (F =0.304

yl-y2-y3-y4

p>0.05); harekete gegirme X,1=4.09, X,2=4.01, X,3=4.07, X ,4=3.97,
(F i y2y3,4=0.730 p>0.05) ve duygulari cesaretlendirme X ,1=3.82, X2 =3.75,

Xy3.=3.83, X,4=3.79 (F =0.528 p>0.05) liderlik uygulamalarina iliskin

yl-y2-y3-y4

goriisleri farklilagmamaktadir.
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4.13.0gretmenlerin mesleki kidemleri ile ilkokul miidiirlerinin liderlik
uygulamalarna iliskin algilar1 arasinda bir fark var mdir?

Ilkokul 6gretmenlerinin mesleki kidemlerin gore miidiirlerin liderlik
uygulamalarina iligkin algilar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigi tek yonlii

varyans analizi(ANOVA) ile analiz edilmis ve sonuglar1 Tablo 22’de gdsterilmistir.

Tablo 22.
Tlkokul Miidiirlerinin Liderlik Uygulamalarina Iliskin Ogretmenlerin Mesleki Deneyimlerine

Gore Algilarimi Gosteren Varyans Analizi Sonuglar: Tablosu

Model Olma 10-14 96 3,96 084 | 1,933 | 0,103
15-19 212 | 4,04 0,74
20+ 268 | 394 0,82
1-4 12 3,62 0,89
_ 5-9 49 3,60 0,96
f/";yrﬁzﬂan\’izyonaﬂham 10-14 % | 371 | 078 | 1,186 | 0316
15-19 212 | 3,75 0,70
20+ 268 | 3,66 0,80
1-4 12 3,46 0,79
5-9 49 3,43 0,85
Siirecle Miicadele Etme | 10-14 96 3,50 0,73 1,248 0,239
15-19 212 | 357 0,68
20+ 268 | 3,49 0,77
1-4 12 4,03 0,75
5-9 49 3,92 0,98
Harekete Gegirme 10-14 96 4,05 082 | 1,784 | 0,137
15-19 212 | 4,10 0,72
20+ 268 | 3,99 0,87
1-4 12 3,89 0,65
5-9 49 3,80 0,87
gggagr‘e‘if; e 10-14 96 3,76 096 | 1,473 | 0,209
15-19 212 | 3,85 0,63
20+ 268 | 3,78 0,88
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Tabloda goriildiigii gibi ilkokul 6gretmenlerinin mesleki kidemlerine gore
ilkokul miidiirlerinin model olma X a1 =3.99, X kdo. =3.87, X ias. =3.96, X kda.
=4.04, Xia5.=3.94 (F 1 arasraaras =1.933 p>0.05); paylasilan bir vizyona ilham

verme  Xwi=3.62, X2 =3.60, Xuwsz=371, Xia.=3.75,  X5.=3.66
(F risdoidstaatgs =1-186  p>0.05); siirecle miicadele etme X 1a1=3.46, X w2 =3.43,

Xz, =3.50, Xiaa.=3.57, Xas5.=3.49 (F g raorassaaras =1-248 p>0.05); harekete

gecirme X a1 =4.03, Xia2.=3.92, Xigs =4.05, Xua.=4.10, X a5.=3.99
(F it raaraaas =1 784 p>0.05) ve duygulari cesaretlendirme X w1=3.89, X 2.

=3.80, Xz =3.76, Xuds.=3.85, X1a5.=3.78 (F 1 artasraaras=1-473  p>0.05)

liderlik uygulamalarina iliskin goriisleri farklilagmamaktadir.
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BOLUM 5

5. SONUC VE ONERILER

Bu boliimde aragtirma bulgularina dayal olarak ulasilan sonuglar, aragtirma
sorularina paralel bir sekilde sunulmus, daha sonra ulasilan bu sonuglar
dogrultusunda hem uygulamaya yonelik hem de benzer konularda yapilacak

arastirmalara yonelik oneriler gelistirilmeye ¢alisilmastir.

5.1.Sonug¢

Cankaya Ilgesinde bulunan resmi ilkokullarin kurumsal yonetim siirecinde
sergilenen liderlik uygulamalarinin, egitim yoneticilerinin kendi 6z degerlendirmeleri
ve Ogretmenlerin algilar1 ¢ercevesinde arastirildigt bu calismada elde edilen
sonugclari, arastirma sorulari ¢cergevesinde asagidaki sekilde ifade edebiliriz:

Arastirmada ilkokul yoéneticilerinin 6z degerlendirme formlariyla bildirdikleri
ornek liderlik uygulamalarinin bes boyutu olan model olma, ortak vizyon gelistirme,
siirecle miicadele etme, imkan taniyarak harekete gecirme ve basarilart kutlayarak
cesaretlendirme bagliklarinin her birinde ortaya c¢ikan ortalamalar, Kouzes ve
Posner’in (2003) arastirma ortalamalarinin {izerinde c¢ikmistir. Bu da okul
yoneticilerinin liderlik uygulamalarinin bes boyutunu da ¢ok yiiksek derecede
gerceklestirdiklerine  inandiklarina  iliskin  algilarim1  gostermektedir.  Okul
miidiirlerinin cinsiyet, yas, gibi demografik 6zelliklere gore bu algida bir degisikligin
olmadig1 goriilmistiir. Ancak ilkokul miidiirlerinin 6grenim diizeyine gore; model
olma, ortak vizyon gelistirme ve basarilar1 kutlayarak cesaretlendirme boyutlarindaki
uygulamalarina iliskin algilarinda farklilik belirlenmistir. Ortalamalara bakildiginda
on lisans mezunu ilkokul miidiirleri bu {i¢ boyutta sergiledikleri uygulamalari, lisans
ve yiiksek lisans egitim derecelerine sahip miidiirlerden daha fazla yerine
getirdiklerini diisiinmektedirler. On lisans mezunu ilkokul miidiirleri bu arastirmada
genelde belli bir yasin ilizerinde ve uzun yillar yoneticilik gorevinde bulunan

idareciler konumundadir. Y6neticilik deneyimlerini géz oniine alarak bu algiya sahip
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olma ihtimalleri ytiksektir.

Arastirmada gozlemci konumunda bulunan O6g8retmenlerin, ilkokul
miidirlerinin liderlik uygulamalarina iliskin verileriyle belirledikleri degerler
incelendiginde, okul miidiirlerinin ortalama degerleriyle belirgin farklilik gosterdigi
dikkati ¢ekmektedir. Kouzes ve Posner (2003) liderlik modeline gore 6rnek liderlik
uygulamalarinin bes boyutu olan, model olma, ortak vizyon gelistirme, siiregle
miicadele etme, imkan taniyarak harekete gecirme ve basarilar1 kutlayarak
cesaretlendirme bagliklarinin  tamaminda, Ogretmenlerin  belirledigi ortalama
degerlerin, ilkokul miidiirlerinin belirledikleri ortalama degerlerden diisiik oldugu
goriilmektedir. Bu da Ogretmenlerin, liderlik uygulamalarin1 ¢ok yiiksek diizeyde
yerine getirdikleri diislincesine sahip ilkokul miidiirlerinin, bu diisiincelerine
katilmadiklarim1 gostertmektedir. Ogretmenlerin belirledigi degerlerden en diisiik
ortalamaya sahip boyut, 6zgilin ve yenilik¢i yaklagimlar denemeyi ve risk almayi da
iceren, slireci sorgulama boyutudur. Aymi boyut, okul miidiirlerinin ortalama
degerlerinde de en alt diizeyde gerceklestirilen liderlik uygulama boyutu olarak
dikkat ¢ekmektedir. Bu liderlik uygulama boyutunun her iki grup tarafindan diisiik
diizeyde degerlendirilmesi, yonetici konumunda bulunan okul miidiirlerinin bigimsel
yetki smirliliklarindan  ve st biirokrasiye karst risk almaktan kag¢inma
davranislarindan kaynaklandig: diisiincesini akla getirmektedir.

Ogretmenlerin en yiiksek ortalama ile belirledigi liderlik uygulama boyutu,
imkan taniyarak harekete gecirme boyutudur. Ayrica Ogretmenlerin bliyiik
cogunlugu, okul miidiirlerinin egitim paydaslariyla isbirligi icerisinde calistigini,
grup caligmalarini destekledigini, iyi ¢aligmalar ortaya koyan ogretmenleri takdir
ettigini, farkli bakis agilarmi dikkate aldigini, okulu gelistirmek i¢in ortak degerler
etrafinda uzlasma sagladigin1 ve o6gretmenlerin yenilik¢i yaklasimlar denemeleri
konusunda destekledigini belirtmistir.

Calismada, ilkokul miidiirlerinin cinsiyetine gore liderlik uygulamalarini
gerceklestirme diizeylerine iliskin 68retmen goriislerinin de farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Kadin 6gretmenler bes boyutun tamaminda erkek miidiirlerin liderlik
uygulamalarint kadin miidiirlerden daha yiiksek diizeyde gergeklestirdigini
belirtirken; erkek 0gretmenler tam tersi bir degerlendirmede bulunmuslardir. Erkek
ogretmenlerin kadin miidiirlerin liderlik uygulamalarin1 gergeklestirme diizeylerini

yiiksek degerlendirmeleri, kadin liderliginin desteklenmesi agisindan olumlu bir
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yaklasimdir. Kadin 6gretmenlerin erkek miidiirlerin liderlik uygulamalarini yiiksek
diizeyde gerceklestirdiklerine iliskin degerlendirmeleri; Cankaya Ilcesi ilkokullarinda
gorev yapan yoneticilerin ¢ogunlugu (%86) erkeklerden olusmaktadir. Katilimei
kadin 6gretmenlerin biiylik bir kismi1 erkek okul yoneticileri ile g¢aligtiklarindan,
erkek yoneticilerin liderlik uygulamalarini genel olarak yiiksek diizeyde
gerceklestirdikleri algisina sahip olabilirler.

Ilkokul yoneticilerinin drnek liderlik uygulamalarmi gerceklestirme diizeyleri
hakkindaki goriislerinde O0gretmenlerin  cinsiyetine, yas grubuna, mesleki

deneyimlerine ve 6grenim derecelerine gére anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir.

5.2.0neriler
Arastirmada elde edilen bulgular dogrultusunda asagidaki Oneriler
getirilebilir:

e Okul mudiirleri liderlik uygulamalarina iliskin gézlemci konumunda bulunan
ogretmenlerin degerlendirmelerini dikkate almali ve bu degerlendirmeler
yoneticilerde uygulamalarina dair farkindalik olusturmalidir.

e Okul miidiirlerinin liderlik uygulamalarina iliskin 6gretmen degerlendirmeleri
ile okul miidiirlerinin 6z degerlendirmeleri arasinda belirgin farkliligin
bulunmasi, okul yoneticileri ile 6gretmenler arasinda iletisim eksikliginin
gostergesi  olabilir.  Iletisim konusunun her iki grup tarafindan
degerlendirildigi bir ¢aligma, yeni bir arastirma konusu yapilabilir.

e Yonetici ve Ogretmenlerin egitim branglar1 ve aldiklar1 yiiksek egitim
derecelerinin liderlik uygulamalarina etkisi aragtirilmalidir.

e Okul yoneticilerinin liderlik uygulamalarina dontik sergiledigi davranislarin,
ogrencilerin ve velilerin bakis acilarindan nasil degerlendirildigi de
arastirilmalidir.

e Egitim orgiitlerinin yonetiminde biiyiilk 6nem arz eden yonetici atamalarinda,
cagdas gelismelere uygun olarak, degisimi yonetebilecek liderlik
uygulamalarin1 gergeklestirme becerisine sahip olan yonetici adaylarinin
atamalarinin yapilmasina 6zen gosterilmelidir

e Okul yoneticilerinin biirokratik mevzuatla ¢ergevelendirilmis gorev rolleri ve

yetkileri yeni bir anlayisla yeniden tanimlanmali, okul yoneticilerinin gorev
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rolleri, liderlik uygulamalarim1 en {ist diizeyde gerceklestirecek sekilde

yeniden diizenlenmelidir.

Okul yonetimi siirecinde sergilenen liderlik uygulamalarinin, ilkokul
midiirlerinin kendi 6z degerlendirmeleri ve Ogretmenlerin algilar1 g¢ercevesinde
arastirildig1 bu caligmada, elbette baz1 sinirliliklar bulunmaktadir. Her seyden 6nce
arastirmada secilen Orneklem, simirli bir evreni temsil etmektedir. Bu nedenle
bulgular, egitim sistemimizde yer alan tiim egitim o&gretim kurumlar igin
genellestirilebilir nitelikte degildir. Calismanin sinirlilign  kapsaminda dikkate
alinmasi gereken bir diger konu da, 6rneklem olarak se¢ilen 6gretim kurumlarinin
niteligine iliskin durumdur. Arastirma kapsamina sadece, resmi ilkokullarda gdrev
yapan okul miidiirleri ve 6gretmenleri alinmistir. Milli Egitim Bakanligi’na bagh
diger kademelerdeki resmi okullar ile 6zel okullarda yapilacak daha kapsamli bir
liderlik uygulamalar1 aragtirmasi ve uygulamalarin karsilastirilmasi ya da liderlik
modellerine gore liderlik tutumu farkliliklart yeni arastirma konular1 olabilir.

Son sozler olarak; gelecegin liderlerini yetistirmek gibi 6nemli bir misyonun
sorumlulugunu tasiyan okul miidirlerinin, gecmiste kalmasi gereken klasik
yoneticilik uygulamalarindan siyrilarak, c¢agin ve toplumsal dinamiklerinin
gerektirdigi liderlik uygulamalarini benimsemeleri ve gerceklestirmeleri, egitimsel
hedeflerin basarilmasinda bireysel ve kurumsal diizeyde Onemli avantajlar

saglayacaktir.

97



KAYNAKLAR

Acikalm, A. ve Sisman, M. (2007). Bir Insan Olarak Okul Miidiirii. Ankara: Pegem
Akademi Yayincilik.

Akgakaya, M. (2010). 21. Yiizyilda Yeni Liderlik Anlayisi. Ankara: Adalet Yayimevi.
Ak, F. (2002). Sosyal Bilimlerde Istatistik. Ankara:Ekin Kitabevi

Akkog, I. (2012). Grup ve Hiyerarsik Alt Kiiltiirlerinin Is Performansina Etkisi:
Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik Rolii, Cankiri Karatekin Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi. 3(2), 17-44.

Aksel, 1. (2008). Liderlik ve Motivasyon. Serinkan, C. (Ed.) Ankara: Nobel Yayin
Dagitim

Altunigik, R., Coskun, R., Bayraktaroglu, S., Yildirim, E.( 2010). Sosyal Bilimlerde
Arastirma Yontemleri (6.bask1). Adapazari: Sakarya Kitabevi

Arikan, S. (2001). Liderlik, Yonetim ve Organizasyon. Giiney, S.(Ed). Ankara: Nobel
Yayinlart.

Aslan, S. (2013). Gegmisten Giintimiize Liderlik Kuramlari. Ankara: Egitim
Kitabevi.

Ataman, G. (2009). Isletme Yénetimi, Istanbul: Tiirkmen Kitabevi.

Aydin, M. (1994). Egitim Yonetimi. Ankara: Hatiboglu Yaymlari.

Aykan, E. (2002). Girisimcilik ve Girisimcilerin  Liderlik ~ Davramslari.
Yayimmlanmamis yiiksek lisans tezi. Erciyes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.
Kayseri.

Aykanat, Z.(2010). Karizmatik Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii Iliskisi Uzerine Bir
Uygulama. Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Karaman.

Bakan, 1. ve Bulut, Y.(2004). Yéneticilerin Uyguladiklar1 Liderlik Yaklasimlarma
Yonelik Algilamalari: Likert’in Yonetim Sistemleri Yaklasimina Dayali Bir Alan
Calismasi. I.U. Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi. Say1:31, 151-176.

Bakan, I. (2009). Liderlik Tarzlar ile Orgiit Kiiltiirii Tiirleri Arasindaki Iliskiler: Bir
Alan Calismasi. TISK Akademi Dergisi, 4(7), 138-172.

98



Balci, A. (2003). Etkili Okul ve Okul Gelistirme. Ankara: Pegem Akademi Yayincilik

Balci, A. (2006). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontem, Teknik ve Ilkeleri.
Ankara:Pegem A Yayincilik.

Balkar, B. ve Sahin, S. (2012) Okul Midirlerinin Bilgi YoOnetimi Siireg
Yeterliklerinin ve Liderlik Becerilerinin Incelenmesi. Egitim ve Ogretim
Arastirmalart Dergisi. 1(2), 178-188.

Baloglu, N. (2011). Dagitimer Liderlik Uygulamalari: Eklektik Bir Tasarim
Calismast Ahi Evran Universitesi Kirgehir Egitim Fakiiltesi Dergisi, 12(4), 163-181.

Baltas, A. (2003). Ekip Calismas: ve Liderlik (3.baski). Istanbul: Remzi Kitabevi.

Bass, B.M. (1985). Leadership And Performance Beyond Expectations. New York:
Free Press

Basaran, 1.E. (2004). Yénetimde Insan Iliskileri (3.baski). Ankara: Nobel Yaymn
Dagitim.

Bayrak, S. (1997). Degisen Liderlik Anlayis1 ve Tirkiye Gergegi, 21. Yiizyilda
Liderlik Sempozyumu istanbul: Cilt I 355-361.

Bedelan, A.(1989). Organizational Behavior. Orlando: The Dryden Press.

Bennis, W. (1989). On becoming a leader. New York: Addison-Wesley Publishing
Company.

Bilen, M. (2006). Planlamadan Uygulamaya Ogretim. (7.baski) Ankara: Seckin
Yayincilik.

Bolat, O.1. (2011). Lider Uye Etkilesimi ve Tiikenmislik iliskisi. “Is Gii¢” Endiistri
Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi. 13(2), 63-80.

Bolat, T., Seymen, O. A., Bolat, O. I. ve Erdem, B., (2008). Yonetim ve
Organizasyon. Ankara: Detay Yayincilik

Bottery, M. (2001). Globalisation and UK Competition State: No Room for
Transformational Leardeship in Education? School Leadership and Management. 21
(2), 199-218

Bryman, A. and Cramer, D. (2009). Quantitative Data Analysis with SPSS 12 and
13 A Guide for Social Scientists London:Routledge.

Burns, J. M. (1978). Leadership. New York: Harper and Row.
Bursalioglu, Z. (2008). Okul Yonetiminde Yeni Yapt ve Davranis. (14.baski). Ankara:
Pegem Akademi Yaymcilik.

99



Can, H. (1981), Onderlik Davranisinda Iki Model Karsilastirmasi. Amme Idaresi
Dergisi, 14(1), s.29-43.

Can, H. (2005). Organizasyon ve Yonetim. Ankara: Siyasal Kitabevi.

Can, H., Akgiin, A., Kavuncubasi, S. (2009). Kamu ve Ozel Kesimde Insan
Kaynaklar: Yonetimi. (6.baski). Ankara: Siyasal Kitabevi.

Celep, C. (2004). Doniisiimsel Liderlik. Ankara: An1 Yayincilik.

Ceylan, A. (1997). Liderlige Kuramsal Yaklasimlar. 21.Yizyilda Liderlik
Sempozyumu Bildiriler Kitab1. Istanbul: Deniz Harp Okulu, 5-6 Haziran 1997, 314-
320.

Caglar I. (2004). iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi ile Miihendislik Fakiiltesi
Ogrencﬂermm Liderlik Tarzina iliskin Egilimlerin Karsilastirmali Analizi ve Corum
Omegi. Gazi Universitesi, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi. say1:2, 91-108

Celik, V. (2007). Egitimsel Liderlik (4. baski). Ankara: Pegem Akademi Yayincilik.
Daft, R.L. (2000). Management. (5th ed). Orlando: The Dryden Press.

Dean, M.D. (2009). The leadership behavior study of African American middle
school principals in South Carolina. (Unpublished doctoral dissertation), South
Carolina State University, Orangeburg, South Carolina.

Deluga, R. J. ve Perry, J.T. (1994), The Role of Subordinate Performance and
Ingratiation in Leader-Member Exchanges. Group and Organization Studies, 19(1),
67-86.

Demir, H. ve Okan, T. .(2008). Etkilesimsel ve Doniisiimsel Lidquik: Bir'f)lgek
Gelistirme Denemesi. Istanbul Universitesi, Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisad:
Enstitiisii Yonetim Dergisi. 19(61), 72-90.

Dikici, M. (2004). Kadin ve Erkek Liderler. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi. 4(9),
95-103.

Dockery, T.M. ve Steiner, D.D. (1990). The Role of The Initial Interaction in
Leader-Member Exchange. Group and Organization Studies. 15(4), 395-413.

Dogan, 1. (2011). Egitim Sosyolojisi. Ankara: Nobel Akademik Yaymcilik.

Durmaz, T. (2005). Saghk Kuruluslarindaki Yonetici Davranislarinin Orgiitsel
Baghliga Etkisi. Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Gazi Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Duyglu, S., Karabulut, E., Abaan, S., Kublay, G. (2011). Tirkiye’de Hemsireler i¢in

Liderlik Uygulamalar1 Envanterinin Gegerlilik ve Giivenirliginin Degerlendirilmesi.
Hacettepe Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Hemgirelik Dergisi. 18(1), 14-27

100



Edizler, G., Akbulut, A. (2011). Ozel Ogretim Kurumlarinda Egitim Y éneticilerinin
Déniisiimeii Liderlik Boyutlar1. Erciyes Iletisim Dergisi. 2(2), (20-32)

Ensari, H. (2003). 21.Yiizyil Okullar: Icin Toplam Kalite Yénetimi. Istanbul: Sistem
Yayincilik.

Eraslan, L. (2004). Okul Diizeyinde Dontistimcii Liderlik. Erzincan Egitim Fakiiltesi
Dergisi. 6(1), 1-22

Ercgetin, S. (2000). Lider Sarmalinda Vizyon. Ankara: Nobel Yayinevi.

Erdal, M. (2007). Isletmelerde Déniistiiriicii Liderlik Davramgslarimn Analizi.
Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1, Kahramanmaras.

Erdogan, 1.(2007). Isletmelerde Davranis. (7.bask1). istanbul:MIAD.

Erdogan, 1. (2012). Egitimde Degisim Yonetimi. (3.baski) Ankara: Pegem Akademi
Yayincilik.

Eren, E. (2001). Yénetim ve Organizasyon. Istanbul: Beta Basim Yayrm Dagitim.

Eren, E. (2012). Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi. (13.bask1). istanbul: Beta
Basim Yayim Dagitim

Ergeneli, A.(2006). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. Istanbul:Beta Basim
Dagitim.

Ertiirk, M. (2012). Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon. Istanbul: Bata Yayncilik.
Findikey, 1. (2009). Hizmetkar Liderlik. (2.baski). Istanbul: Alfa Yaymnlar1.

Geng, N. (2004). Yonetim ve Organizasyon Cagdas Sistemler ve Yaklagimlar.
Ankara: Seckin Yayincilik.

Geng, N. ve Halis, M. (2006). Kalite Liderligi. Istanbul: Timas Yayinlari.

Gokge, F. (2000). Degisim Siirecinde Devlet ve Egitim. Ankara: Eyliil Yaymcilik.
Goksel, A. ve Aydintan, B.(2012). Lider-Uye Etkilesimi Diizeyinin Orgiitsel Baglilik
Qzerine Etkisi: Gorgiil Bir Arastirma. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. 17(2), 247-271.

Giil, H. ve Sahin, K.(2011). Bilgi Toplumunda Yeni Bir Liderlik Yaklasimi1 Olarak
Transformasyonel Liderlik ve Kamu Calisanlarinin Transformasyonel Liderlik

Algisi. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi. Say1:25, 237-249

Giimiiseli, A.I. (2001). Cagdas Okul Miidiirlerinin Liderlik Alanlari. Kuram ve
Uygulamada Egitim Yonetimi Dergisi. 7(28), 531-548.

101


http://aykutgoksel.org/akademikcalismalar/A6.pdf
http://aykutgoksel.org/akademikcalismalar/A6.pdf

Hersey P., Blanchard, K.H. (1988). Management of Organization Behavior: Utilizing
Human Resources New York: Prentice-Hall.

Iraz, R. ve Simsek, G. (2004). Orgl'itsel Degisimin Ge{geklestirilme_tsinde Liderligin
Rolii:Transformasyonel Liderlik Incelemesi. Selcuk Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi. 4(7), 99-117.

Ilgar, L. (2005). Egitim yonetimi, Okul Yonetimi, Sinif Yonetimi (3.baski). Istanbul:
Beta Basim Yayim Dagitim.

Inceoglu, M. (2010). Tutum Alg Iletisim. (5.baski). Istanbul: Beykent Universitesi
Yaymevi

Iscan, O. F. (2006). Déniistiiriicii/Etkilesimci Liderlik Algis1 ve Orgﬁtsel Ozdeslesme
lliskisinde Bireysel Farkliliklarin Rolii. Akdeniz Universitesi I.LB.F. Dergisi. 6(11),
160-177

Janssen, O. ve Yperen, N.W.V.(2004). Employees’ Goal Orientations, The Quality
of Leader-Member Exchange, and The Outcomes of Job Performance and Job
Satisfaction. Academy of Management Journal. 47(3), 368-384.

Kaya, C. (2002). Liderler: Liderlige Giden Yollar. Istanbul. Beta Yayinlari.
Kegecioglu, T.(2003). Liderlik Ve Liderler. Istanbul: Okumus Adam Yaymcilik.

Kilng, T.(1995). Durumsal Liderlik Anlayisinda Gelismeler:Liderlige Ikameler
Yaklasimi. 1. U.Isletme Fakiiltesi Dergisi. 24(1), 59-76.

Kirel C. (2001). Liderlik Davranmis Big¢imleri Konusuna Yer.l'i Bir Yaklasim:
Karizmatik Liderlikten Doniistimsel Liderlige, Eskisehir Anadolu Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi. 1(1), 43-59.

Kinicki, A. J. ve Vecchio, R.P.(1994). Influence on the Quality of Supervisor-
Subordinate Relations: The Role of Time-Pressure, Organizational Commitment, and
Locus of Control, Journal of Organizational Behavior, 15(1), 75-82.

Kocgel, T. (2010). Isletme Yéneticiligi (13. Baski) Istanbul: Beta Basim Yaymm.
Korkmaz, E. (2010). flkégretim okul yoneticilerinin  paylasimct  liderlik
davranmiglarint gosterme diizeyleri (Izmit 6rnegi). Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi.
Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti. Sakarya

Korkmaz, E. ve Giindiiz, H. B. (2011). ilkégretim okulu yoneticilerinin dagitimcet
liderlik davraniglarini gosterme diizeyi. Kalem Egitim ve Insan Bilimleri Dergisi.

1(1), 123-153.

Kotter J.P. (1990). A Force for Change: How Leadership Differs from Management.
New York: Free Press.

102



Kouzes M.J.ve Posner B.Z. (2003). The Five Practices of Exemplary Leadership.
San Francisco: Jossey- Bass / Pfeiffer.

Krzisnik, S. (2007). Comparative Analysis Of Leadership Practices In Slovenia And
Portugal. (Unpublished master’s thesis), University Of Ljubljana Faculty of
Economics

Kwok, K.M. (2009). Efective leadership behaviours of private secondary school
principals in Hong Kong (unpublished master’s thesis). Durham University.

Leblebici, D.N. (2008). 21. Yiizyilin Liderlik Anlayisina Bakis. C.U. Sosyal Bilimler
Dergisi. 32(1), 61-72.

Liden, R. ve Graen, G.(1980). Generalizability of the Vertical Dyad Linkage Model
of Leadership. Academy of Management Journal, 23(3), 451- 465.

Maslyn, J.M. ve Uhl-Bien, M.(2001). Leader-Member Exchange and Its Dimensions:
Effects of Self-Effort and Other’s Effort on Relationship Quality. Journal of Applied
Psychology. 86 (4), 697-708.

Omiirgoniilsen, M. ve Sevim, L. (2005). Reddin’in U¢ Boyutlu Teorisi’nin Liderlik
Literatiiriindeki Yerinin irdelenmesi Ve Ampirik Bir Arastirma. Celal Bayar

Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Yonetim ve Ekonomi Dergisi. 12(2),
91-108.

Ozdemir, S.(2000). Egitimde Orgiitsel Yenilesme. Anakara: Pegem Akademi
Yayinlart.

Ozden, Y. (2013). Egitimde Yeni Degerler - Egitimde Déniisiim(9.bask1). Ankara:
Pegem Akademi Yayincilik.

Ozkalp E. ve Kirel C. (2010). Orgiitsel Davranis (4.basim). Bursa: Ekin Basim
Yayin Dagitim.

Ozutku, H., Agca, V., Cevrioglu, E.(2008). Lider-Uye Etkilesim Teorisi
Cercevesinde, Yonetici-Ast Etkilesimi Ile Orgiitsel Baglihk Boyutlari ve Is

Performansi Arasindaki iliski:Ampirik Bir Inceleme. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Dergisi. 22(2), 193-210.

Rouse, M.E. (2005). Leadership Practices: Perceptions of Principals and Teachers
in Sullivan County. (Unpublished master’s thesis). East Tennessee State University.

Sabuncuoglu Z. ve Tiiz M. (2008). Orgiitsel Psikoloji. Bursa: Alfa Aktiiel Yaym
Dagitim.

Saglam, E. (2008). Egitim Yoneticilerinin Liderlik ,Ttarzlarwyla Kisilik Yapilari

Arasindaki Iligki. Yayimlanmanus yiiksek lisans tezi. Yeditepe Universitesi, Egitim
Bilimleri Enstitiisii.Istanbul.

103



Selen, D. (2001). Liderlik mi Yoneticilik mi? Geleneksel Liderlik Davranis Tarzlari
ve Bu Konudaki Yeni Yaklasimlara Bir Bakis. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi. 15(3-4), 247-278.

Seltman, H.J.(2012). Experimental Design and Analysis. Carnegie Mellon
University.

Serinkan, C. (2008). Liderlik ve Motivasyon. Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

Soydas Uzuncarsili, A.(2002). Halkla Iliskiler Uygulamalari ve Yonetim Kavramina
Farkli Bir Yaklagim: Kuantum ve Kaos Teorisi. Istanbul Universitesi Iletisim
Fakiiltesi Dergisi. 2(12), 657-672.

Simsek M. S. ve Celik A.(2013). Yonetim ve Organizasyon (4.baski). Konya:Egitim
Akademi Yayinlari.

Sisman, M. (2011). Ogretim Liderligi (3.bask1). Ankara: Pegem Akademi Yaymcilik.
Tabak, A. (2012). Liderlikte Giincel Yaklasimlar. Ankara: Detay Yayincilik.
Taymaz, A.H.(2003). Okul Yonetimi. Ankara: Pegem Akademi Yayincilik.

Tengilimoglu, D. (2005). Kamu ve Ozel Sektér Orgiitlerinde Liderlik Davranigt
Ozelliklerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismasi. Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi. 4(14). 1-16.

Tetenbaum, T. (1998). Shifting Paradigms: From Newton to Chaos. Organizational
Dynamics, 26(4), 21-32.

Tineh, M.A., Khasawneh, A.S., Omary, A.A. (2009). Kouzes and Posner's
Transformational Leadership Model in Practice: The Case of Jordanian Schools
Journal of Leadership Education. 7(3), 265-283.

Tugsavul, F. T. (2006). Ilkégretim okulu yoneticilerinin ve sinif ogretmenlerinin
liderlik davramglarin karsilagtiriimas:.(Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi). Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Istanbul

Tunal, A.(2006). Kadin Kamu Yoneticilerinin Liderlik Ozellikleri (Tiirkiye deki
Kadin  Kaymakamlar Ornegi).Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Trakya
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kamu Yonetimi Ana Bilim Dali. Edirne

Tunger, P. (2011). Orgiitsel Degisim Ve Liderlik Sayistay Dergisi. 80.say1 s. 57-83.
Uzun, E. (2008). Ozel ve Devlet Okulu Yéneticilerinin Liderlik Davramgslarimn
Ogretmen Goriislerine Gére Karsilastirtimasi. (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans

Tezi). Yeditepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul.

Vroom, V.H. ve Yetton, P.W. (1973). Leadership and Decision Making. Pittsburgh:
University of Pittsburgh Press.

104



Vural Akinci, Z. B. (2003). Kurum Kiiltiirii. Istanbul:Iletisim Yayimlari.

Yavuz, E. ve Tokmak, C. (2009) isgérenlerin Etkilesimci Liderlik ve Orgiitsel
Baglilik Ile lgili Tutumlarina Yénelik Bir Arastirma. Uluslararas: Iktisadi ve Idari
Incelemeler Dergisi. 1(2), 17-35.

Yavuz, M. (2010). Liderlik Uygulama Olgegi’nin Tiirkce’ye Uyarlama Calismasi.
Egitim ve Bilim Dergisi. 35(158), 143-157.

Yilmaz, H. (2011). Giiclendirici Liderlik. istanbul: Beta Basim Yayn.

Yilmaz, K. (2007). Ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Okul Yéneticilerinin Liderlik
Davraniglart ve Ogrenci Kontrol Ideolojilerine Iliskin Goriisleri. Egitim ve Bilim
Dergisi. 32(146) s.12-23

Yukl, G.A.(1989). Leadership In Organizations (2nd ed). New Jersey: Prentice-Hall.
Yiiksel, O. (2006). Davranis Bilimleri. Ankara: Gazi Kitabevi.

Zel, U. (2006). Kisilik ve Liderlik. (2.basim). Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

Wagner, J.A. ve Hollenbeck, J.R.(1998). Organizational Behavior Securing
Competitive Advantage (3rd.ed). New Jersey: Prentice-Hall.

Werner, 1. (1996). Liderlik ve Yonetim (V. Uner, Cev.). Istanbul: Rota Yayin.
White, K.A. (2005). A comparison of management and leadership skills critical to

the principalship as perceived by superintendents in selected independent school
districts in Texas. (Unpublished Doctoral Dissertation). Texas A&M University.

105



EK-1

TE
CANKAYA KAYMAKAMLIGI
Tige Milli Egitim Miidiirliigii

Sayr : 78520003/605.99/3638203 02/12/2013
Konu: Arastirma Izni -
Kubilay KAYA

ILGILI OKUL MUDURLUKLERINE
CANKAYA

ilgi : 11 Milli Egitim Miidiirliigiiniin 28/11/2013 tarih ve 14588481/605.99/3586797
sayili yazisi.

Cankaya Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisi Isletme Anabilim Dali Insan
Kaynaklari ~ Yonetimi ~ Yiksek Lisans Programu dgrencisi Kubilay KAYA'nin
"Ilkokul Miidiirlerinin ve Ogretmenlerin Liderlik Uygulamalarina Iliskin Algilar"
konulu aragtirmasi kapsaminda okulunuzda uygulama yapma istegi I1 Milli Egitim
Miidiirliigii tarafindan uygun gortilmiistiir.

Uygulama Ornekleri (4 Sayfa) Il Milli Egitim Mudiirligh tarafindan aragtirmaciya
ulastirilmis olup; Okulunuzda yapilacak aragtirmanin M.E.B. Yenilik ve Egitim Teknolojileri
Genel Midirliglinin 2012/13 Genelgesine gore okul ve kurum yoneticileri tarafindan
gonilliiliik esasina gore uygulanmasi hususunda;

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Nihat YASA
Miidiir a.
Sube Miidiiri

Ek: ilgi yazi 6rn.(1 Sayfa)
Liste(1 Sayfa)

Bu belge, 5070 sayili Elektronik Imza Kanununun § inci maddesi geregince glivenli elektronik imza ile imzalanmigtir
Evrak teyidi http://evraksorgu.meb.gov.tr adresinden fd5d-074¢-3681-8df0-7adf kodu ile yapilabilir.

Namik Kemal Mah. 95.Cad: No:7/B Kizilay/ANKARA Ayrintili bilgi igin: Derya KOSE - V.H.K.I.
Elektronik Ag: www.meb.gov.tr s Tel: (0 312) 4186875/179
e-posta: cankaya06_strateji@meb.gov.tr 3 Faks: (0 312) 4192784-85

106



LIiDERLIK UYGULAMALARI ANKETI

EK-2

Sayin Y dnetici;

Tamamen bilimsel amacgla hazirlanmig bu anketimizde liderlik
uygulamalarimizi belirleyen c¢esitli ifadeler siralanmustir. Liitfen
midiirliik goreviniz ile ilgili asagida verilen ifadelere katilma

derecenizi “ X” seklinde isaretleyiniz

Hig bir zaman

Nadiren

Bazen

Cogunlukla

Her zaman

Model Olma

1.0gretmenlerden ne bekledigim konusunda iyi bir rol model olurum.

2.Tim caliganlarin, ortak belirledigimiz ilke ve normlara uyup
uymadiklarindan emin olmak i¢in, emek ve zaman harcarim.

3.Vermis oldugum sdz ve vaatlerin arkasinda dururum.

4. Uygulamalarimin, 6gretmenlerin performansini nasil etkiledigi ile
ilgili geri bildirimler alirim.

5.0kulumu gelistirmek i¢in ortak degerler etrafinda uzlagsma saglarim.

6.Liderlik felsefem acik ve nettir.

Paylasilan Vizyona ilham
Verme

7.0gretmenlere, gelecekteki gelismelerin bugiinkii calismalarimiz
nasil etkileyecegi ile ilgili bilgi veririm.

8.0gretmenlere, okulun gelecekte hedeflenen heyecan verici durumunu
anlatirim.

9.Gelecekte ulagmak istedigimiz hedefleri betimleyen ilgi gekici bir
vizyon ortaya koyarim.

10.0gretmenlere, uzun dénemli hedeflerin ortak bir vizyonla
gerceklesebilecegini anlatirim.

11.Ulagilmak istenen vizyonumuzu zihinlerde canlandiririm.

12.Yaptigimiz isin 6nemi, anlami ve amact konusunda samimi ve ikna
edici bir bicimde konusurum.

Siirecle Miicadele Etme

13.Yetenek ve becerilerimi test edebilecegim, beni zorlayacak firsatlari
aray1p bulurum.

14.0Ogretmenleri 6zgiin ve yenilikgi yaklasimlar denemeleri igin tesvik
ederim.

15.Yaptigimiz isi gelistirmek i¢in okul disinda yenilik¢i yollar
arastiririm.

16.0kulda isler beklendigi gibi gitmediginde” Bu deneyimden ne
Ogrenebiliriz?” diye sorarim.

17.0gretmenlerin, ¢aligtiklari proje ve programlar igin, ulasilabilir
hedefler belirlediklerinden, somut planlar yaptiklarindan ve dl¢iilebilir
hedefler ortaya koyduklarindan emin olurum.

18.Isin sonunda basarisizlik olasilig1 bulunsa bile, denemekten ve risk
almaktan kaginmam.
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Harekete Ge¢irme

19.0gretmenler ve tiim paydaslarla isbirligi iginde galisirim.

20.Farkl1 bakis acilarina ve fikirlere dnem veririm.

21.0gretmenlere deger verir ve saygili davranirim.

22.0gretmenleri kendi kararlarim vermeleri konusunda desteklerim.

23.0gretmenlere yapacag: isler konusunda dzgiirliik ve segme hakki
tanirim.

24.0gretmenlerin, kendilerini gelistirmelerini ve yeni beceriler
edinmelerini desteklerim.

Duygular1 Cesaretlendirme

25.1yi bir calisma ortaya koyan dgretmenden &vgii ile s6z ederim.

26.0gretmenlere, onlarin yeteneklerine ne kadar giivendigimi belli
ederim.

27.0kul projelerinin gergeklestirilmesine katki saglayan dgretmenleri
odiillendiririm.

28.0kulun ortak degerlerine baglilik konusunda 6rnek olan
Ogretmenleri herkesin Oniinde acike¢a takdir ederim.

29.0gretmenlerin basarilarini kutlamani yollarini bulurum.

30.Grup ¢alismalarinda yer alan 6gretmenleri, katkilarindan dolay1
takdir eder ve desteklerim.

Kisisel Bilgiler
1. Cinsiyetiniz ~ Erkek [ Kadin [

2. Yasmiz? 21-30 [0  31-40 [ 41-50 [ ] 51 yas ve iizeri [

3. Mezuniyetiniz

Onlisans [ Lisans [ Yiiksek lisans [ Doktora [
4. Miidiirliik Deneyiminiz? 1-4 y1l [ 5-9yil 10-14 y11 I
15-19 yil [ 20 yil distii []
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Degerli Ogretmenim;

Tamamen bilimsel amagla hazirlanmis bu anketimizde,  birlikte
calistigimiz okul miidiiriiniiziin liderlik uygulamalarim belirleyen gesitli
ifadeler siralanmigtir. Liitfen okul miidiiriiniiz ile ilgili asagida verilen

ifadelere katilma derecenizi “ X seklinde isaretleyiniz.

Hig bir zaman

Nadiren

Bazen

Cogunlukla

Her zaman

Model Olma

1.0kul miidiirii, 6gretmenlerden ne bekledigi konusunda iyi bir rol
model olur.

2.0kul miidiirii, tim calisanlarin ortak belirlenen ilke ve normlara
uyup uymadiklarindan emin olmak igin, emek ve zaman harcar.

3.0kul miidiirii, vermis oldugu s6z ve vaatleri yerine getirir.

4.0kul midiirli, uygulamalarinin 6gretmenlerin performansini nasil
etkiledigi ile ilgili geri bildirimler alir.

5.0kul miidiirii, okulu gelistirmek icin ortak degerler etrafinda uzlasma
saglar.

6.0kul miidiiriintin liderlik felsefesi agik ve nettir.

Paylasilan Vizyona ilham
Verme

7.0kul miidiirii, 6gretmenlere, gelecekteki gelismelerin bugiinkii
calismalari nasil etkileyecegi ile ilgili bilgi verir.

8.0kul midiirii, okulun gelecekte hedeflenen heyecan verici durumunu
Ogretmenlerle paylasir.

9.0kul miidiirii, gelecekte ulasmak istedigimiz hedefleri betimleyen
ilgi ¢ekici bir vizyon ortaya koyar.

10.0Okul miidiirii, 6gretmenlere, uzun déonemli hedeflerin ortak bir
vizyonla gergeklesebilecegini anlatir.

11.0kul miidiirii, ulagilmak istenen vizyonumuzu zihinlerde
canlandirir.

12.0kul miidiirii, isimizin 6nemi, anlami ve amaci konusunda samimi
ve ikna edici bir bi¢imde konusur.

Siirecle Miicadele Etme

13.0kul miidiirii, yetenek ve becerilerini test edecegi firsatlar1 arar ve
bulur.

14.0kul miidiirii, 6gretmenleri 6zgiin ve yenilik¢i yaklagimlar
denemeleri konusunda tesvik eder.

15.0kul miidiirii, yaptigimiz isi gelistirmek i¢in okul diginda yenilik¢i
yollar arastirir.

16.0kul miidiirii, basarisizliklar1 da 6grenme firsati olarak
degerlendirir.

17.0kul miidiirii, ulasilabilir amaclar1 belirler, somut planlar yapar,
iizerinde calistigimiz program ve projeler i¢in dlciilebilir hedefler
ortaya koyar.

18.0kul miidiirii, basarisizlik olasilig1 s6z konusu olsa bile, risk
almaktan ¢ekinmez.
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19.0kul miidiirii, 6gretmenler ve tiim paydaslarla isbirligi i¢inde
calisir.

20.0kul midiirii, farkli bakis acgilarina ve fikirlere 6nem verir.

21.0kul miidiirii, 6gretmenlere ve diger ¢alisanlarina deger verir ve
sayg1 duyar.

22.0kul midiiri, 6gretmenleri 6zgiin kararlar vermeleri konusunda
destekler.

23.0kul miidiirii, 6gretmenlere alacaklart gérevlerde ve yapacaklar
islerde 6zgiirlikk ve se¢gme hakki tanir.

24.0kul midiirii, 6gretmenlerin kendilerini gelistirmelerini ve
mesleklerinde yeni beceriler edinmelerini destekler.

Duygular1 Cesaretlendirme

25.0kul midiirt, iyi bir ¢aligma ortaya koyan 6gretmenden 6vgii ile
sOz eder.

26.0kul miidiirii, 6gretmenlerin yeteneklerine olan giivenini sdylemeye
O6nem verir.

27.0kul miidiirii, okul projelerinin gerceklestirilmesine katki saglayan
Ogretmenleri odiillendirir.

28.0kul miidiirii, okulun ortak degerlerine baglanma konusunda 6rnek
olan 6gretmenleri herkesin 6niinde acikga takdir eder.

29.0kul miidiirii, 6gretmenlerin basarilarini kutlamanin yollarini bulur.

30.0kul miidiirii, grup ¢alismalarinda yer alan 6gretmenleri
katkilarindan dolay: takdir eder ve destekler.

Kisisel Bilgiler
1. Cinsiyetiniz Erkek ] Kadin [

2. Birlikte ¢alistiginiz okul miidiiriiniin cinsiyeti? ~ Erkek [ Kadin []

3. Yasimiz? 21-30 [ 31-40 [ 41-50 ] 51 yas ve iizeri [

4. Mezuniyetiniz
Onlisans ] Lisans [] Yiksek lisans [] Doktora [J

5. Ogretmenlik Meslegindeki Deneyiminiz:  1-4 yil [] 5-9 yil L] 10-14 yil L1

15-19 yil [] 20 y1l ve tistii []
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