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ÖZET

 Bu araştırmanın amacı, öğretmen algılarına göre yöneticilerin dönüşümcü liderlik davranışlarının belirlenmesidir. Bu amaçla okul yöneticilerinin dönüşümcü liderlik özellikleri ile ilgili öğretmenlerin görüşlerini almak üzere Kişisel Bilgi Formu ve “Dönüşümcü Liderlik” ölçeği kullanılmıştır. Ölçek ile toplanan verilerin çözümlenmesinde frekans dağılımı, ortalama, standart sapma, Anova, T-testi teknikleri kullanılmıştır. Analizlerde anlamlılık düzeyi p< 0,5 olarak alınmıştır. 
Değişen ve gelişen teknolojiyle birlikte okul müdürlerinin teknolojiyle değişen çağ’a ne kadar uyum sağlayabildikleri tartışılmaz bir araştırma konusu olmuştur.Bu nedenle okul müdürlerinin dönüşümcü liderlik özelliklerinin öğretmen algılarına göre nasıl bir başarı gösterdiklerini  saptamak amacıyla bu araştırma yapılmıştır.Yeni atanan müdür bir önceki müdür’e göre nasıl bir tutum sergileyeceği ve ne kadar başarılı veya başarısız olacaklarının öğretmen görüşlerine göre bir nevi değerlendirilmesi yapıldığından sonuçlar üzerinde durulmuş ve ilgili literatür taraması yapılmıştır.

Yapılan araştırmada çıkan sonuçlara göre öğretmenlerin müdürlerinden etkilendikleri, ancak bu etkilenmede müdürün kişilik yapısının etkili olduğu düşünülebilir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Müdür, Dönüşümcü liderlik.
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ABSTRACT

     The aim of this research is to state managers changeable leader behaviours as teachers perceptıon.With this aim they used “Personal Information Form” and  “Changeable Leader” scale to take teachers idea about school manages changeable leader features.When they collect data with scale to solve it,they used some techingves as;Anova,T-test ,Average,Standardıze and freguency dıstrıbution.In the analysıs the meaning level is p< 0,5.
     Now a days it is undiscussable research topic that school managers can easly obey new age with changable and develop technology.By this way this rearch done to show how school managers give successful according to teachers perception.At the samo time I did literature com to show how new school manager is successfull than old manager or how new school manager will behave accordung to old school manager.
     At the end of this research,it shows that teachers effect from managers but at the same time we can think this effect is because of managers personality. 
Key Words: Leader, Manager, Changable Leader.
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BÖLÜM I

GİRİŞ

Bu bölümde “Öğretmen Algılarına Göre Ortaöğretim Okul Yöneticilerinin Dönüşümcü Liderlik Özellikleri İle ilgili problem durumu, problem cümlesi, araştırmanın önemi ve araştırmanın amacı, sınırlılıklar ve sayıltılar ile ilgili tanımlara yer verilmiştir.

İçinde yaşadığımız çağ değişimin en fazla ve en hızlı gerçekleştiği bir çağdır. Çünkü ekonomide, sosyal alanda, kültürel yaşamda, siyasal ve toplumsal düzende ve teknolojik yapıda çok yeni gelişmeler yaşanmaktadır. Gelişmelerin hızı karşışında örgütlerin durağan kalması ve eski yapısını koruması mümkün görünmemektedir.

Okul müdürlerinin okulun işleyişinde doğrudan ve dolaylı olarak birçok etkişi ve okulların etkililiğinde de okul yöneticilerinin liderlik özelliklerinin önemli bir katkısı bulunmaktadır (Şişman, 2004). Bu açıdan, okul müdürlerinin liderlik davranışlarına yönelik yapılan çeşitli çalışmalarda birçok liderlik stilleri geliştirilmiştir. Bu liderlik tarzlarından biri hizmet yönelimli liderlik yaklaşımıdır. Hizmet yönelimli liderlik yaklaşımı yaygın olarak kamu yönetimi ve özel şirketlerde (Hebert, 2003; Nelson, 2003; Drury, 2004; Koshal, 2005) incelenmiş olması yanında, eğitim örgütleri olan okullarda da (Girard, 2000; Herbst, 2003; Milligan, 2003; Lambert, 2004) araştırılmıştır.

Okul eğitimindeki yaşanan çeşitli sorunları ortadan kaldırmak ve sürekli olarak okul eğitimini geliştirmek için etkili, yaratıcı, vizyoner, isteklendirici, bilgili, ilkeli liderlerin rehberlik ettiği yöneticilerin varlığı hayati derecede önemlidir. Bunu gerçekleştirebilmek için, yöneticilerin etkili şekilde liderlik yapabilmelerine katkı sağlayabilecek olan niteliklerin ve özelliklerin belirlenmesi gereklidir (Girard, 2000). İlköğretim okullarının nitelikli eğitim hizmeti vermelerinde önemli etkileri olan müdürlerin, öğrencilerin başarılı olmalarına olumlu katkıları olduğu belirlenmiştir (Lambert, 2004). Bu araştırma ile de ortaöğretim okullarında hizmet yönelimli liderlik rollerini yerine getirme düzeyleri araştırılmak iştenmiştir.

1.1. Problem Durumu

Bilginin katlanarak artması, bireyin toplumsal konumu ile birlikte, yöntemleri, araçları, eğilimleri, değerleri ve yaşam biçimlerini de değiştirmektedir. Bu değişim sürecinden, sosyal sistemler olarak tanımlanan örgütler doğrudan etkilenmektedir. Genel bir ifade ile kendi içsel yapılarında değişimi ve dönüşümü sağlayamayan örgütlerin varlıkları tehlike altındadır (Doğan, 1997: 309).

Çağımızın en önemli özelliği olarak görülen değişim ve dönüşüme uyum sağlama, eğitim alanında etkili dönüşümcü liderlik davranışını gerektirmektedir. Değişim, bir örgütte belirli bir süre içindeki değişikliklerin bütünüdür. Örgütün bütün öğelerinde ve öğelerin birbirleri ile olan ilişkilerinde, öncekine göre nicelik ve nitelik açısından gözlenebilir bir ayrılık olmaktadır. Gelişme, bu değişim olumlu yönde gerçekleşmesidir (Taymaz, 2003: 66).

Pragmatistler, eğitimin devamlı olarak gelişme içinde olduğunu ileri sürer. Buna göre eğitim yaşantılarının devamlı olarak yeniden düzenlenmesi gerekir. Bu görüşten yola çıkarsak eğitimi ve okulu sürekli değiştirmek durumundayız. Aksi takdirde eğitim kurumları zamanın gerişinde ve işlevsiz kalabilir. Okul müdürünün bir öğretim kaynağı olarak sınıfları ziyaret etmesi, öğretimi yakından izlemesi, denetlemesi ve değerlendirmesi okul çıktılarını etkileyen etkinliklerdendir (Şişman, 2002: 35).

Gerçekten öğretim liderliğinin temel yeterliklerinden biri sınıf etkinliklerini izleme ve öğretmenlere rehberlik etmedir. Aynı şekilde programları izleme süreçlerindeki yetersizlikler yukarıdaki yeterliklerde görüldüğü gibi, doğal olarak programları uygulamada ortaya çıkabilecek sorunlara çözümler üretememeye de yol açmaktadır. (Blase ve Blase, 2000).

1.2. Araştırmanın Amacı

Bu araştırmanın amacı, öğretmen ve müdür yardımcılarının görüşlerine göre okul müdürlerinin dönüşümcü liderlik özellikleri belirlemektir.  

Bu amaca ulaşabilmek için aşağıdaki sorulara yanıt aranmıştır. 

1. Okul yöneticilerinin dönüşümcü liderlik özellikleri nasıldır?

2. Müdür yardımcışı ve öğretmenlerin müdürlerin dönüşümcü liderlik özelliklerine yönelik görüşleri arasında; 

a) Cinsiyet,

b) Okulun sosyo-ekonomik durumu,

c) Uyruk

d) Yaş

e) Öğrenim durumu

f) Kaç yıldır çalıştıklarına

g) Okuldaki görevlerine göre anlamlı fark var mıdır?

1.3. Araştırmanın Önemi
Bu araştırma;

A. Gelişen ve değişen dünyada eğitim sistemimizin de ihtiyaç duyduğu dönüşümün gerçekleşmesi için gerekli olan “Dönüşümcü Liderlik” anlayışını tanıtmak açısından önemlidir.

B. Bütün kurumlarda olduğu gibi eğitim kurumlarında da iş devamlılığını ve kalitesini sağlayabilmek için iş görenlerin iş doyumuna ulaşmaları sağlanmalıdır. Bu yüzden bu araştırmada ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin ne düzeyde iş doyumuna ulaştıklarının belirlenmesi ve ortaya konması önemlidir.

C. İş doyumu ile ilgili olarak şimdiye kadar pek çok araştırma yapılmıştır. Bu araştırmalarda iş doyumuna etki eden pek çok etken belirlenmeye çalışılmıştır. Ortaöğretim okul yöneticilerinin dönüşümcü liderlik özelliğine sahip olmaları öğretmenlerin iş doyumuna etki eden faktörlerden biri olarak ortaya konabilir. Böylece dönüşümcü lider olan okul yöneticilerine gerek duyulması ve önem verilmesi sağlanabilir.

1.4. Sınırlılıklar

1. Bu araştırma 2009–2010 Güz döneminde görev yapan ortaöğretim okulu öğretmenleri ve müdür yardımcıları ile sınırlıdır.

3. Bu araştırma, Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyetinde Lefkoşa’da bulunan ortaöğretim kurumları ile sınırlıdır.

4. Araştırma Ortaöğretim kurumlarında çalışan öğretmen ve müdür yardımcılarının anket sorularına verdikleri yanıtlar ile sınırlıdır.

1.5. Sayıltılar
Bu araştırmanın varsayımları aşağıda yer almaktadır.

a) Veri toplama aracı olarak kullanılan anketler, Ortaöğretim okulu müdürlerini aynı okulda görev yapan öğretmenler tarafından dönüşümcü liderlikle ilgili algı ve beklentilerini ölçebilir niteliktedir.

b) Öğretmenlerin uygulanan anketlere samimi ve içten cevap verdikleri varsayılmaktadır.

1.6. Tanımlar
Bu araştırmada geçen bazı kavramlar, aşağıdaki anlamda kullanılmıştır.

Dönüşüm: Mevcut yapıdan, teamüllerden eğilimlerden ısrarlı bir şekilde vazgeçerek ani ve devrimsel farklılaşmalara gitmek, gelecekteki eğilimleri şimdiden uygulamaya taşımaktır (Akdemir, 1997: 143).

Liderlik: Bu araştırmada liderlik; bireyler tarafından gerçekleştirilen ve diğer bireylerin ortaklaşa yaratılan vizyona dönük olarak bir araya gelmesini, istekli ve coşkulu olarak ortak hedefleri benimsemesini ve bu hedeflerin gerçekleşebilmesi için bütün varlıkları ile katkıda bulunmasını sağlayan enerjik ötesinde telkinle güdüleme, bireysel destek sağlama, vizyoner olma, enerjik olma ve rişk alma gibi davranışları ve özellikleri kendinde toplayan liderdir (Açıkalın, 2000: 14).
Dönüşümcü Liderlik: Dönüşümcü lider, günlük örgütsel işlemlerin ötesinde telkinle güdüleme, bireysel destek sağlama, vizyoner olma, enerjik olma ve rişk alma gibi davranışları ve özellikleri kendinde toplayan liderdir (Açıkalın, 2000: 14). Dinamik bir toplum yapısında, hızlı değişim sürecinde yeni fırsatlar yakalayabilen, problemlerin çözümünde astlarını teşvik ederek, fırsatları değerlendirerek kurumuna yeni açılımlar getirebilen kişidir.
Örgütsel Bağlılık: Örgütsel bağlılık, iş görenin çalıştığı örgüt ile özdeşleşerek, örgütün ilke, amaç ve değerlerini benimsemesini, örgütsel kazançlar için çaba göstermesinin ve örgütte çalışmayı sürdürme işteğinin ölçüsüdür (Çöl, 2004: 23).

Müdür Yardımcısı: Ortaöğretim okullarında okul müdürün altında yer alan ve okulun yönetilmesinde müdüre yardımcı olan kişilerdir.
BÖLÜM-II

ARAŞTIRMANIN KURAMSAL BOYUTU İLE İLGİLİ LİTERATÜR 

2.1. LİDERLİK TANIMLARI
Liderlik, beşeri, toplumsal ve evrensel olgulardan biridir. İnsanların grup, topluluk, örgüt olarak birlikte yaşadıkları ve faaliyet gösterdikleri tüm zamanlarda ve yerlerde, liderlik söz konusudur. Bu konuda çok sayıda araştırma yapılmasına rağmen yinede tek bir liderlik tanımından söz edilmektedir. Bu tanımlardaki ortak nokta liderliğin etkin rolüdür.
2.2. Liderlik

Sosyal bir varlık olarak İnsanlar, üyesi olduğu grubun hareketini etkileyecek ve hedeflere ulaşmasını sağlayacak liderlere ihtiyaç duyar. İnsanlık tarihinde liderlerin başarılarını birçok örnekte görebilmek mümkündür. 

1952’de belirli liderlik araştırmalara dayalı olarak geliştirilen liderlik modelinin iki boyutu bulunmaktadır. Bunlar: 1. Dönüşümcü liderlik ve 2. işlemci liderliktir. 
İşlemci liderlik modelinde liderle, iş görenler arasında etkili bir takas işlemi vardır ve bu takas üç boyuttan oluşur. Bunlar koşullu ödül, iştişnalarla yönetim ve müdahale etmeme yaklaşımıdır (Hater ve Bass, 1988, Howell ve Avolio, 1993, Karip, 1998, Çelik, 1998, Stordeur ve diğer. 2001).
 Koşullu ödül boyutunda lider, astları için görevleri ve hedefleri belirler. Astlar hedefleri gerçekleştirdiklerinde alacakları ödülleri bilirler. İstişnalarla yönetim boyutunda lider, iş görenleri izler, iş görenler hata yaptıklarında müdahale eder. Liderin bu boyuttaki işlevi, hedeflerden sapmayı önlemek, sorunlu olanları saptamak ve düzeltmektir. Müdahale etmeme boyutunda işe lider, astlarını kendi hâline bırakır ve onlara müdahale etmez. Karar vermekten kaçınır ve sorumluluklarını bırakır (Howel ve Avolio 1993; Karip, 1998; Çelik, 1998; Stordeur ve diğer. 2001). 
İşlemci liderlikte iş görenler stres altındadırlar. Çünkü performansı iyi olanlara yüksek ödeme yapılır, düşük olanlar işe cezalandırılır (Bass, 1990). 
Dönüşümcü liderlik dört alt boyuttan oluşur. Bunlar: idealleştirilmiş etki (karizma), telkinle güdüleme, entelektüel uyarım ve bireysel destektir (Stordeur ve diğerleri, 2001: 535). İdealleştirilmiş etki, liderin astlarıyla birlikte vizyon ve mişyon oluşturmasıdır (Bass ve Avolio 1995; Karip, 1998: 447). 
Telkinle güdüleme liderin basit duygusal öğeleri kullanarak astlarında güçlü bir ortak amaç duygusu yaratmasıdır (Karip, 1998: 447). Entelektüel uyarım, zekâyı geliştirme, akılcılık ve sorun çözmede dikkatli olmayı ifade eder (Çelik, 1998:42c). Bireysel destek işe, astları yetiştirme, onlara gelecek için vizyon yaratabilmedir (Stordeur ve diğer. 2001: 536).
Liderlik, üzerinde en çok yazılan ve konuşulan konulardan birişidir. Ayrıca çok sayıda liderlik tanımı mevcuttur. Davranış bilimlerini oluşturan alt bilimlerde, liderliğin 119 yorumunun üzerinde fazlaca durulduğu ve bunların da birer tanım faktörü olarak kullanıldığı görülmektedir. Buna göre liderlik, kişiye verilen unvan, kişinin özelliği ve lider olan bireyin grup içerişindeki davranış biçimi özellikleri ile anlam bulmaktadır.

Liderlik, hem örgütün hem de örgütteki kişilerin faydalarını artırmak ve ortak amaca ulaşmak için başkalarının davranışlarını etkileme sanatı olarak tanımlanmaktadır. Liderlik, emretmek değil, ikna etmektir." Buna göre diğerlerini etkileyen ve takip edilen kişi de lider olandır.
Lider ve liderlik bulundukları ortama göre farklı anlamlar taşırlar. Örneğin, askerlikte lider, genelde, yol gösteren, kumanda eden kişileri ifade eder. Biyolojide işe liderlik, hayvan stirusuntin önünde giden, sosyal ilişkileri düzenleyen, yiyecek toplayan hayvanlara ilişkin bir faaliyettir. Burada liderin, büyük olma, hızlı hareket etme ve atik davranma gibi özellikleri bulunmaktadır". Yönetim alanında işe lider, birey, grup ve organizasyonları etkileyen, yönlendiren kişileri ifade etmektedir.
Liderlik, yıllar içerişinde yaşam şartlarında meydana gelen ekonomik, siyasi, askeri, her tür değişimden etkilenmiştir Bu değişimler liderlik tanımlarına da yansımıştır. Genelde ortak nokta bireyleri etkileme, örgütsel yetki kullanma, amaçlara ulaşma, İnsanların birbirlerini etkileşimi gibi konuları içermektedir. Zaman içerişinde liderliğe ilişkin algı, beklenti ve değerlendirmeler işinde geliştirilen yaklaşım ve bulgular, liderlik tanımlarının bu kadar çok çeşitlilik ve farklılık göstermelerinde etkili olmaktadır.
M.Ö. 4000 yıllarında da yazının bulunmasıyla başlayan tarihin en önemli olaylarından bir tanesi de 19. yüzyılda ustaların üretimi fabrikalara bırakması yani sanayi devrimidir. Sanayi devriminin ortaya çıkışıyla birlikte bilimsel olarak yönetim kavramı da anılmaya başlamıştır. O dönemde yönetimin belli başlı unsurları iş bölümü, hiyerarşik kademeleşme, belli kural ve yöntemlerin yönetimde uygulanması olarak görülmekteydi.
Liderlik tanımları 1900'lü yılların başlarında toplumda görülen sosyal hareketlilikten etkilenmiştir. Bu tanımlara daha sonra 1910'lü yıllarda H. Fayol'un Yönetim fonksiyonlarında meydana getirdiği değişikliklerinde etkişiyle; takım (grup) çalışması ve verimlilik gibi kavramlarda eklenmiştir. 1924-1932 yılları arasında yapılan Hawthorne araştırmaları ve 1929 ekonomik krizi yönetim düşüncesi ve dolayişıyla liderlik tanımları üzerinde etkili olmuştur. 1940-1950'li yıllarda, 2. Dünya Savaşı süresince askeri birliklerde moral, liderlik, motivasyon ve grup dinamiği araştırmaları yapılmış, buna rağmen İnsan ilişkilerinin gelişimi devam etmiştir. l950-1960'lı yıllar da yönetim düşüncesine iştatiştik, matematik ve mühendişlik dişiplinlerinin katkılarıyla liderlerin karar verme süreçlerine kolaylaştırıcı bir etkide bulunmuşlardır. 1960-1970'li yıllarda sistem yaklaşımı geliştirilmiş ve liderlik tanımlarında izleri görülmüştür. 1970 ve 1980 sonrasında yönetim düşüncesinde "durumsallık ya da koşulsallık" yaklaşımının etkileri görülmüştür. Bu etkiler örgüt ve liderlik tanım ve çalışmalarının kökten etkilemiştir. 1980'den sonra hızla gelişen yönetim teknikleri liderlik kavramlarını da içine almıştır ve almaktadır.
Liderlik sürecini etkileyen birtakım değişkenler vardır. Bunlar: lider, izleyiciler, koşullar ve amaç’tır. İzleyicilerden kastedilen, örgüt çalışanlarıdır. Liderin örgüt içindeki görevlerinden biri, çalışanların amaçları ile örgütün amaçlarını bağdaştırmaktır. Örgüt içindeki çalışanların sosyo-kültürel özellikleri, onların amaçlarını ve davranışlarını değiştireceğinden, liderlik süreci de buna bağlı olarak değişecektir. Bunun yanı sıra işgörenlerin göstereceği performanslar da birbirinden farklı olacaktır. Bu yüzden liderin kullanacağı etki miktarı işgörenlerin performanslarına göre değişebilir. Bunun yanı sıra lider, kişisel amaçlarını örgüt amaçlarına ulaşmak için kullanabilmektedir (Gürsel, ; Negiş, 2003:61).

Genel olarak bir liderin taşıması gereken özellikler (Çetin, Akın ve Erol, 1998) şöyle sıralanabilir:
1. Bir vizyonu benimsemek,

2. Değişikliğe açık olmak ve projeleri yönetebilmek,

3. Müşteri ihtiyaçlarına yönelik olarak çalışmak,

4. İnsanlarla bireysel olarak ilgilenmek,

5. Ekipleri ve grupları desteklemek,

6. Bilgiyi paylaşmak,

7. Sorun çözmek ve karar vermek,

8. İşlerin akışını yönetmek,

9. Projeler yönetmek,

10. Teknik beceri sağlamak,

11. Zaman ve kaynakları doğru yönetmek,

12. Sorumluluk alabilmek,

13. Beklenilenin üstünde inisiyatif kullanmak,

14. Duygularına hâkim olabilmek,

15. Merhametli olabilmek,

16. Güvenilir olmaktır.

İnsanlar gruplar halinde yaşayan sosyal nitelikli canlılar oldukları kadar, oluşturdukları grupları yönetecek ve hedeflerine götürecek liderlere de ihtiyaç duyan varlıklardır. İnsanları belirli hedeflere götürebilmek için bu hedeflere ulaşmada onların sağlayacakları kişisel arzu ve ihtiyaçlar ile çıkarların neler olduğunu takip etmek, daha sonrada bu İnsanları bir grup etrafında toplayarak güçlerini, cesaretlerini, arzu ve enerjilerini artırmak gerekir (Eren, 1993).
Gerek ülkelerin, gerekse mal ya da hizmet üreten örgütlerin yönetiminde, sosyal bir kavram olarak liderlik, oldukça önemli görülmesine karşılık, bu güne kadar bütünüyle açıklığa kavuşturabilmiş bir konu değildir. İngilizce “leadership” ve “yederlik” gibi kelimeler önerilmişse de liderlik sözcüğü tercih edilmektedir. Diğer taraftan bir terim olarak liderliğe yüklenen anlamlar ve liderliğe ilişkin beklenti ve algılar, kültüre göre de değişebilir. Ancak liderlik, toplumsal bir grup içinde söz konusu de olup diğer İnsanlarla birlikte anlam kazanmaktadır (James, 1996; Şişman, 1997).
2.3. LİDERLİK YAKLAŞIMLARI
Liderlik, yönetim biliminde çok araştırılan ve çok tartışılan bir konu olmuştur. Literatürün incelenmesiyle, liderlik araştırmaları 4 temel teorik yaklaşım etrafında toplanmıştır. 1920-1945 yılları arasındaki çalışmalar daha çok liderin kişisel özelliklerinin, liderin başarısı da etkili olduğu düşüncesini temel alan "özellikler yaklaşımı"; 1950-1960 yıllarında ki çalışmalar liderin "kim" olduğundan çok "ne yaptığı" konusuyla ilgilenen "davranışsal yaklaşımlar"; 1970'li yıllarda kendini göstermeye başlayan bu çalışmalar ise, liderin özellikleri veya davranışlarının ötesinde bu davranışların hangi durumlarda etkili olabileceğini araştıran "durumsal yaklaşımlar"; son olarak ta 1990'ların sonlarında ortaya çıkan ve liderler için karizma, vizyon, görev ve İnsan bilgişini göz önüne alan çalışmaların yapıldığı "liderlikte yeni yaklaşımlar" olarak 4 boyut oluşturmuştur. Bu bölümde bu yaklaşımlar sırasıyla incelenecektir.

2.4. Özellikler Yaklaşımı

Liderlikle ilgili yapılan ilk çalışmalar, liderin özelliklerinden yola çıkarak lideri açıklamaya yönelik olmuştur. Teoriye göre yapılan ilk çalışmalar, fiziksel özellikler (cinsiyet, yas, boy.), psikolojik testler sonucu elde edilen kişilik özellikleri (bağımsızlık, kendine güven, saldırganlık.) ve kişilik testleri ile ölçülen doğuştan varolan özellikleri (yaratıcılık, zekâ, kararlılık.) incelemektedir. Liderin sahip olduğu özelliklerin liderlik sürecinin belirlenmesinde en önemli faktör olduğu görüşü üzerinde çalışılmıştır. Bu yaklaşımın yandığı felsefe basit ve mantikidir. Basanlı liderler basana olmayan liderlere kıyasla belirli özellik ve niteliklere daha fazla (ya da daha az) oranda sahiptirler. Bu amaçla liderlerin ortak özellikleri belirlenmeye çalışılmıştır. Stodgill tarafından ilki 1948'de yapılan çalışmada, daha önce belirlenmiş 124 özellik yeniden incelenmiş ve gruplandırılmıştır. Ulaşılan bu bulgulardan, liderlerin bu özelliklere sahip olmasına rağmen, özelliklerin tümünün bir İnsanin liderlik potansiyeline, liderlik yapabileceğine ilişkin kesin göstergeler olmadığı sonucuna varılmıştır. Stodgill 1974'de yaptığı ikinci araştırmada da daha önce belirlediği özellikleri sınamış ve başarılı liderlerde özellik ve becerileri olarak yeniden gruplandırmıştır. Bu gruplandırma sonucunda zekâ, kavramsal düşünme, yaratıcılık becerileri ve çalışkanlık, kendine güven, kararlılık. Özellikleri ön plana çıkmıştır. Bu gruplandırma tablo 2.1.2'de gösterilmiştir.
Liderlikle ilgili kişisel özellikleri saptayan bazı araştırmacılar şunlardır. Fiedler ve Meuwere: bu iki araştırmacı zekâ faktörü üzerine eğilmişlerdir. Nash: sözle ikna edebilme gücü, Dunette: hükmetme, kendine güven ve yükselme arzusunun varlığı, Ghişelli: zekâ, yöneticilik yeteneği, inisiyatif ve kendine güven vb. özellikleri incelemişlerdir.
Şekil 1:2.1.1:Özellikler Yaklaşımına Göre Başarılı Liderlerin Özellik ve Becerileri
	Özellikler
	Beceriler

	• Durumlara uyum sağlayabilme
	• Zekâ

	• Sosyal çevreye duyarlılık
	• Kavramsal düşünme

	• Hırs ve başarı gereksinimi
	• Yaratıcılık

	• İddiacılık
	• İncelik ve diplomatik

	• Kararlılık
	• Etkileyici konuşma

	• Bağımsızlık
	• Grubun göreviyle ilgili bilgi

	• Diğerlerini etkileme işteği
	• Örgütleme

	• İşrarcılık
	• ikna edebilme gücü

	• Çalışkanlık
	• Sosyal beceriler

	• Kendine güven
	

	• Stresle başa çıkabilme
	

	• Sorumluluk üstlenmeye yönelik
	


Kaynak: G. Yukl; Leadership In Organization, Prentice-Hall Inc , International Fourth Edition, Oxford,1998, p. 237.
Liderliği açıklamada özelikler yaklaşımının önemli bir yeri olmasına karşın, genel olarak araştırma sonuçları, liderde hangi özelliklerin bulunması gerektiği konusunda hatta hangi birinin diğerlerinden daha önemli olduğu konusunda hem fikir değildirler. Her durum ve şartta ve herkes için belirlenen özelliklerinin liderliği açıklamada yetersiz kalması, çok sayıda bulunan bu özelliklerin yetersizliği ve diğer pek çok değişkenin gözardı edilmesi gibi sebeplerden "özellikler yaklaşımı" lideri açıklamada tek basma yetersiz kalmıştır. Liderlikle ilgili çalışmalar liderin özelliklerinden liderin davranışlarına odaklanacak bicimde yon değiştirmiştir.

2.4. Davranışsal Yaklaşımlar
Özellikler yaklaşımının, liderlik yaklaşımlarını açıklamada yetersiz kalması üzerine araştırmalar liderin kişisel özelliklerinden, lider ile grup üyeleri arasındaki etkileşime yönlendirilmiştir. Burada amaç liderlik biçiminin başarılı ve etkin olmadaki rolünü ortaya çıkarmaktır. Bunun için ya iş görenlerin desteğini ve katılımını sağlayacak ya da işletmenin amaçları ile grubun amaçlarını uyumlu hale getirecektir. Liderin astları ile iletişim sekli, yetki devri, planlama ve kontrol sekli, ortak amaçları belirleme sekli vb. davranışlar liderin basan ve etkinliğin de butik bir öneme sahiptir. Lideri iğin analizinde kullanılan popüler davranışsal yaklaşımlar Iowa Üniversitesi, Ohio State Üniversitesi, Michigan Üniversitesi, Texsas Üniversitesi çalışmaları ve Tannenbaum ve Schmidt'in yönetim düzeni çalışmalarıdır. Bu bölümde bu çalışmalar ayrıntılı olarak incelenecektir.
2.4.1. Iowa Üniversitesi Liderlik Çalışmaları
Liderlik çalışmalarının öncülüğünü yapan ve büyük bir etkiye sahip olan bu çalışma, Iowa üniversitesinde Kurt Lewin'in başkanlığında Ralp K. White ve Ronald Lippitt tarafından 1939'da yapıldı. Araştırmacılar dört gruba ayrılmış on yaşındaki erkek c0cuklann katıldığı okul sonrası hobi çalışmaları sırasında gerçekleştirilmiştir. Her grup zekâ, fizik, sosyoekonomik durum ve kişisel özellikler açısından aşağı yukarı eşit beş çocuktan oluşmuştur. Gruplara liderlik yapmak üzere dört yetişkin otokritik, demokratik ve serbest bırakıcı olarak davranmak üzere eğitilmiş ve bunlar altı haftada bir dönüşümlü olarak tüm gruplara liderlik yapmışlardır''. Otokratik lider yapılacak işlemleri tüm ayrıntılarıyla kendisi belirlemiş, kullanılacak teknikler, atılacak ilk adımlar çocuklara bildirilmiştir. Demokratik lider yapılacak işleri grupla birlikte tartışarak belirlemiş, grubu katılıma teşvik etmiş, eleştiri ve övgülerde tarafsız olmaya çalışmıştır. Serbest bırakıcı lider işe gruba bütünüyle serbest bırakarak, gruba çok az katkıda bulunmuştur.
Araştırmacılar iş veriminin otokritik ortamda, demokratik ortamdan daha fazla olduğunu, ancak uzun dönemde demokratik ortam veriminin otokritik ortam verimine yaklaştığını belirlemişlerdir. Otokratik ortamdaki verimin liderden kaynaklandığı, liderin durumun başında olmadığı durumlarda verimin gözle görülür şekilde düştüğü gözlenmiştir. Otokratik liderin başında bulunduğu gruptaki çocuklarda saldırganlık ve ilgişizlik olmak üzere iki tur davranış tespit edilmiştir, bu davranışların sebebi işe liderden kaynaklanan korkuya bağlanmıştır. Demokratik ortamdaki verimin işe lidere bağlı olmadığı, lider grubun başında olsun ya da olmasın sabit kaldığı ve yaratıcılığın üst düzeyde olduğu görülmüştür. En düşük verim ve kalitesiz iş serbest bırakıcı liderin grubunda olmuştur.
· Çalışmanın duygularla ilgili bölümünde, otokratik liderin grubundaki çocuklarda tatmin düzeyi az, demokratik liderin grubundaki çocuklarda paylaşım ve katılımdan dolayı tatmin daha fazla, serbest bırakıcı liderin grubundaki çocuklarda işe tüm serbestliğe rağmen çocukların tatminkâr olmadıkları görülmüştür.
Iowa çalışmaları dikkate değer tarihi bir öneme sahiptir. Bu çalışmalar, liderlik stillerinin grup üzerinde nasıl bir etkiye sahip olduğu konusunda belirlenen ilk deneysel çalışmalardır. Çalışmaların değeri, bilimsel açıdan liderliğin ilk analizi olmasında yatmaktadır. Bununla birlikte, araştırmanın hobi çalışması yapan çocukları- içermesi ve: genelleme yapılmak iştenmesi modern davranış bilimleri tarafından kabul görmemiştir. Ayrıca çalışmadaki pek çok değişkeninde kontrol edilemediğini görüyoruz. Çalışmanın sonuçları incelendiğinde astlar tarafından en uygun stilin demokratik stil, iş verimi ve kalitesi açısından en uygun stilin işe otokratik stil olduğu ortaya çıkmıştır. Aşağıdaki tabloda otokratik, demokratik ve laişses faire (serbest bırakıcı) liderlerin özellikleri görülmektedir:
Şekil 2: 2.1.2: Otokratik, Demokratik ve Serbest Bırakıcı Liderlerin Özellikleri
	OTOKRATIK
	DEMOKRATIK
	SERBEST BIRAKICI

	1. Bütün politikalar lider tarafından belirlenir.
	1. Bütün politikalar liderin yüreklendirmesi ve yardımcı olması ile belirlenir.
	1. Lider birey ve grubu kararlarında serbest bırakır.

	2.Teknikler ve hareket tarzı her seferinde otorite tarafından belirlenir. Bu nedenle gelecekte ne olacağı belirsizdir.
	2.Tartışma sırasında hareket perspektifi kazanılmıştır. Grup amaca götürecek genel adımlan bilir ve teknik

yârdım gerektiğinde lider iki veya daha fazla alternatif sureci secime sunar.
	2.Lider tarafından materyaller temin edilir. Kendisi sadece bu bilgileri verir, çalışmanın başka kişmında yer almaz.

	3. Lider genellikle her bir görevi belirler ve her bireye kimin yardımcı olacağını da bildirir.
	3.Bireyler kiminle çalışacaklarını seçmekte özgürdürler. Çalışmanın nasıl sürdürüleceği, görev dağılımının nasıl yapılacağı gruba bırakılır.
	3.Lider görev dağılımlarına hiçbir şekilde karışmaz.

	4. Bireylerin işlerini değerlendirirken ustun gelen taraf her zaman kendisidir. Aktif gruplardan gösteri yapmak dışında uzak kalır.
	4. Tenkitlerinde ve övgülerinde objektiftir. Olaydan esas alır. Grupta içtenlikle fazla iş yapmadan yer alır.
	4. Kendisine sorulmadan bireylerle ilgili yorum yapmaz. Olaydan değerlendirme ya da düzeltme gibi durumlarla ilgilenmez.


Kaynak: Fatih Yılmaz; Liderlik ve Koçluk, Yüksek Lişans Tezi, Sakarya Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitus U, 1999, s. 24.
2.4.2. Ohio State Üniversitesi Liderlik Çalışmaları
1945 yılında Ohio State üniversitesinde, işletme araştırma bürosu tarafından liderliğin tanımını yapmak amacıyla psikoloji, sosyoloji ve iktişat bilimleriyle uğrasan bir grup araştırmacı tarafından çalışmalara başlanmıştır. Değişik iş konularında çalışan çok sayıda kişiyle yapılan görüşmelerde lider davranışlarının dokuz boyutta toplayarak, bu dokuz boyutu tanımlayan yüz elli soruluk Lider Davranışı Tanımlama Anketi (LBDQ) formu geliştirilmiştir. Bu form Hemphill ve Coons tarafından bir gruba uygulanmış ve sonuçlar faktör analizine tabi tutulmuş bunun sonucunda da lider davranışının üç boyutu açıklanmışta. Bu tip boyut:
Üyeliğin kabul edilmesi Lider davranışı, liderin grup tikeleri tarafımdan kabul edilmesini ya da edilmemesini sağlar.

Amaçlara ulaşma davranışı: Lider, amaçları belirler ve grup üyelerine amaca ulaşmayı sağlayıcı yollar gösterir.

Grup üyeleri arasında etkileşim sağlayan davranış: Lider grupta herkesin memnun olacağı bir ortam yaratmaya çalışır, gruptaki çatışmaları önler ve üyeler arasında etkileşimi sağlar.

Halpin ve Winer 1957 yılında Lider Davranışı Tanımlama Anketini kullanarak yine bir araştırma yapmışlar ve bunun sonucunda lider davranışının iki boyutunu belirlemişlerdir. Bu boyutlar: Anlayış gösterme (kişiyi dikkate alma) ve yapıyı harekete geçirme. Yapıyı harekete geçirme boyutu, yönetiçinin kendi görevi ya da grubun görevleri ile ilgili olarak işi ve amaçlan tanımlama, örgütleme, kadrolama, iletişim kaballan oluşturma ve grubun işle ilgili performansının değerlendirme vb. davranışlarını kapsamaktadır. Yapıyı harekete geçirme boyutunda grup üyelerinin performansı düşük işe, bu sonucun liderin kabiliyet yoksunluğundan mı yoksa yapıyı harekete geçirme yoksunluğundan mı oluştuğu incelenmekte ve sonuca uygun bir davranış geliştirilmektedir. Anlayış gösterme (kişiyi dikkate alma), güven, karşılıklı saygı, arkadaşlık, destek ve grup üyelerinin çeşitli gereksinimlerine ilgi gösterme davranışlarını ifade etmektedir. Liderliği ortaya çıkaran değişkenlerden biri olan anlayış gösterme davranışı içerişinde toplanan, lider-grup üyeleri ilişkisi içerişinde yer alacak temel davranışlar şu şekilde sıralanabilir:

· Lider ile grup üyeleri arasında arkadaşlık-dostluk ilişkisi,

· Saygıya dayalı bir ilişki sisteminin varlığı,

· Üyeler arasında destekleyici bir ilişkinin oluşması,

· Üyelerle lider arasındaki ilişkilerde açıklığın esas olması,

· Lider ile grup üyeleri arasında güvene dayalı bir ilişki sisteminin varlığı.

Bu iki boyut birbirlerinden bağımsızdır. Örneğin, anlayış boyutu düşük olan bir liderin yapıyı harekete geçirme gücü yüksek ya da düşük olabilir. Yapılan araştırmalarda liderin kişiyi dikkate alma (anlayış) davranışlarının arttığı durumlarda grup üyelerinin işten duydukları tatminin arttığı, işe gelmeme, işten çıkma gibi durumların azaldığı görülmüştür. Yapıyı harekete geçirme davranışlarına ağırlık verildiğinde işe performansın arttığı gözlenmiştir.

2. 4.3. Michigan Üniversitesi Liderlik Çalışmaları
1947 yılında Rensiş Likert yönetiminde yapılan bu araştırmaların amacı, grubun performansını ve güvenliğini artırmakta en etkili liderlik davranışını belirlemek olmuştur. Bu araştırmalar neticesinde, lider davranışları iki boyutta kavramlaştırıldılar: iş merkezli davranış, birey merkezli davranış. İş merkezli lider, yapılması gereken görevler üzerine yoğunlaşır, astının görevini yerine getirmesi için baskı yapar. Böyle liderler, iş görenlerin kendi başlarına görevlerini yerine getireceklerine inanmadıkları için devamlı olarak onları denetlerler. Astlarıyla olan ilişkileri zayıftır, işin yapılması ile ilgili spesifik ilkeler üzerinde dururlar. Bu davranış biçiminde lider, iş görenleri, işlerin başarılması için bir araç olarak görür, onlara önemlerinin farkında olmasına rağmen ihtiyaçlarının, duygularını ve arzularını dikkate almaz. Bu davranış biçimini benimşeyen lider zorlama, ödül, ceza ya da yasal güç kullanımı ile iş yaptırma yolunu kullanır. Maliyetlerin düşük tutulması ve verimlilik artışının sağlanması öncelikli hedefleri arasında yer almaktadır. Birey merkezli lider, İnsan unsuruna daha fazla önem verir. Astlarının istek, arzu ve gereksinimleri ile yakından ilgilenir. Bu davranış biçiminde lider, öncelikle tartışmacı ve destekleyici, problem çözme odaklı davranışlar sergiler. Astlarına yetki devri yoluyla iş yaptırır. Astlar sorumluluklara, kararlara ve bu kararların sonuçlarına katılabilirler. Davranışlarda açıklılık esastır.
Michigan Üniversitesince yapılan bu çalışmalar sonucunda birey merkezci liderlerin iş merkezli liderlerden daha etkili olduğu sonucuna ulaşılmışsa da en uygun liderlik davranışı iş ve birey merkezli davranışların optimum denge noktasında olması durumudur.

2.4.4. Teksas Üniversitesi Liderlik Çalışmaları (Yönetsel Izgara)
Michigan Üniversitesi ve Ohio Üniversitesi çalışmalarının sonuçlarını Blake ve Mounton Yönetim Izgarası yaklaşımı ile yeniden yapılandırmışlardır. Bu modelde de etkili lider davranışını belirleyen iki temel boyut oluşturmuşlardır. Bu iki boyut "işe dönük" ve "kişiye dönük" lider boyutlarıdır. Bu yaklaşımda beş tur liderlik tarzı ortaya çıkmaktadır. Her lider tipinin etkili olacağı organizasyon turu ve gerçekleştirilen işin yapısı da farklı olmaktadır. İşe donuk lider iş etkinliği ve çıktıların verimliği üzerine odaklanırken, kişiye dönük lider çalışanların amaca katılımını ve kişiler arasındaki ilişkilerde karşılık tatminin sağlanmasını amaçlar.
Gerek işe dönük gerekse kişiye dönük lider boyutu kendi arasında da dokuz dereceye ayrılmıştır. Bu iki boyut, l’ den 9 'a kadar bir ölçek üzerinde yer almaktadır ve 1 en az ilgiyi, 9 işe en yüksek ilgiyi ifade etmektedir. Yazarlara göre bu iki boyutun bileşimi sonucunda aşağıda belirtilmiş olan beş tür liderlik tarzı çıkar:

2.5. Kendi Kendini Değerleme
Kendi kendini değerleme, bireyin kendisi hakkında bir içgöçü oluşturabilmesi ile ilgilidir. "Bireyin kişiliğini keşfetmesi ve öğrenmesi; kendisi için nelerin daha önemli olduğunun farkına varması; değerlerini, ilgilerini, alışkanlıkların, yeteneklerini, güçlü ve zayıf yönlerini anlaması ancak kendi kendini değerlemesi ile mümkün olacaktır." Bu değerlendirme, bireyi nasıl hareket etmesi ne zaman hareket etmesi, nereye doğru ve neden hareket etmesi konusunda yönlendirir. Değerlendirme surecinden elde edilen bilgiler, kişinin kariyer planı oluşturmasında sağlam bir kaynak olabilir. Birey kendini değerlerken başkaları tarafından nasıl algılandığını bilmek ister. On iki farklı işletmedeki yüzlerce yönetici üzerinde yapılan çalışmada, duygusal yeteneğin öğelerinden biri olan, "kendini doğru şekilde değerleme" becerisinin üst düzey başarıyla ilişkili olduğu saptanmıştır.
Birey kendi kendini değerlerken, çevresindeki diğer kişilerin, özellikle de üstlerinin kendisi hakkındaki düşüncelerini bilmek ihtiyacındadır. Örgütlerdeki çalışanlar çalışma arkadaşlarından, yöneticilerden, müşterilerden ve astlarından alacakları geribildirimlerle, sahip oldukları güçlü ve zayıf yönlerini teşhis edebilir ve bu bilgilerle kendine çalışma stratejileri belirleyerek, ne tur eğitim programlarına katılarak zayıf yönlerini güçlendirebileceklerine ilişkin kararlar verebilirler. Bireyin kendini tanıması, kendi duygularının farkında olması, güçlü, zayıf yönlerini bilmesi ve dürtülerini tanımlayabilmesi olarak tanımlanırken, yönetsel olarak bireyin kendini tanıması ise, bireyin davranışlarını ve yeteneklerinin örgütsel ilişkilerdeki değerlemelerini ortaya çıkartma yeteneğidir.
Son yıllarda, kullanımı gittikçe yaygınlaşan 360 derecelik geribildirim yaklaşımı, kendini değerleme konusunda kişiye önemli şekilde yardımcı olmaktadır. Yapılan birçok araştırma, bireyin kendisini tanımasının, kariyer gelişim surecinde ve yönetsel basanda önemli rol oynadığım göstermiştir. Kendini değerleme, araştırma, hedef belirleme ve stratejiden oluşan kariyer geliştirme sürecinin ilk basamağı, bireyin kendini tanıması nerede iyi, nerede kötü olduğunu bilmesiyle baslar. Dolayısıyla, kendini iyi tanımayan birey kariyer gelişimi sürecinin diğer evrelerinde de başarısız olacaktır.
A. Kendine Güven
Duygularını tanıyıp, onları ifade edebilmek ve güçlü ve zayıf olduğu alanları tanımak kişiye yon verir. Kişi bu yönde yol alırken de kendinden emindir. Kendi yeteneklerinin farkında olmayan ve onlara güvenmeyen bireyler, örgüt içinde ortaya çıkan eşitsizliği, kendilerine yapılan haksızlığı içsel nedenlere atfederler ve emin olmadıkları yeteneklerinden dolayı bu tur tepkileri hak ettiklerini düşünebilirler. Yeteneklerinin farkında olan ve onlara güvenen kişiler, tam tersine bu tur eşitsiz ve haksızlıkları kendilerinin kontrolünde olmayan dışsal faktörlere atfederler. Kendilerini yeterince tanımadıkları için devamlı olarak kendilerini sorgulayan kişiler; endişe, olumsuz geribildirimi kabul etmeme, görevden kaçma, duygusal patlamalar ve iş tatminsizliği gibi olumsuz duygu ve düşüncelere sahiptirler.
Kendine güvenden yoksun olanlar için, her basansızlık bir yetersizlik hişsini doğurabilir. Öte yandan, kendine güven, özellikle kişinin sosyal becerilerden yoksun olması halinde, kibir gibi gözükebilir. "Kendine güven gerçeklikle bağdaşmalıdır." Kendine güven, bireyin sahip olduğu değerler ve yetenekler konusunda kendinden emin olmasıdır. Bu kişiler, belirsizlik ve baskılara rağmen, inandıkları şeyler konusunda kararlar almada ve uygulamada kararlı kişilerdir.

B. Kendine Yön Vermek Unsuru
1921 yılında "zekâ ve zekâ ölçümü" adlı sempozyumda uzmanlar, zekâ tanımlarında, bireyin öğrenme ve çevreye uyum sağlayabilme yeteneklerinin önemini vurgulamışlardır. Altmış beş yıl sonra Sternberg ve Detterman benzer bir sempozyum düzenlemiş ve uzmanlara zekâ konusundaki görüşlerini sormuşlardır. Buna Gore, öğrenme ve uyum yetenekleri önemini korurken, yeni bir görüş birliği ortaya çıkmıştır: Biliş ötesi bir yetenek, bireyin kendini tanıyıp, kontrol edebilme ve kendine yön verebilme yeteneği. İsmi yeni olan bu düşünce aslında yeni değildir. Çünkü Arişto uzun yıllar önce kendini tanımlamanın ve kontrol etmenin zekâ için önemini vurgulamıştır. Kendine yon vermek unsuru, duygularını kontrolü, güvenilirlik, kişisel sorumluluk, uyumluluk ve yenilikçilik yetenek ve becerilerin çekirdeğini oluşturur.
Kendine yön vermek özellikle liderler için neden çok önemlidir sorusuna şöyle cevap verilebilir. İlk olarak, duygularını ve dürtülerini kontrol altına alan kişiler, kendilerine doğruluk ve güvenden oluşan bir cevre yaratabilirler. Böyle bir ortamda, politikalar ve kavgalar belirgin bir şekilde azalırken, verimlilik yükselir. Yetenekli kişiler organizasyonda toplanır ve kolay işten ayılmazlar. Örgütün üst düzeylerinde huzursuzluk ve karamsarlıklar ne kadar az işe, alt düzeylerde de o kadar azdır. İkinci olarak, duygularını kontrol edilmesi rekabet avantajları için de önemlidir. Herkesin bildiği gibi, buğunun iş dünyası belirsizlik ve değişimlerle doludur. İşletmeler birleşiyorlar, ayrılıyorlar. Teknoloji transferi baş döndürücü hızla işliyor. Duygularını kontrol edebilen kişiler, değişime kolaylıkla ayak uydurabilirler. Yeni bir değişim programı duyurulduğu zaman, diğerleri değişim üzerinde yorumlar yapıp değişimi eleştirip yakınırken; bu kişiler, paniğe kapılmak veya yorumlar yapmak yerine bilgi toplayıp, yöneticilerin yeni programa ilişkin açıklamasını dinleyip, kendilerine yeni hedefler belirleyip harekete geçerler.
C. Duygu kontrolü
Biyolojik uyancılar duyguları ortaya çıkarırlar. Onlardan uzaklaşılamaz fakat daha fazlası yapılarak, onlar kontrol altına alınabilirler. Kontrol, duygusal bir tepkidir. Diğer duygusal tepkiler gibi, kontrol de uyarıcı tarafından ortaya çıkarılır ve sürdürülür. Birey, duygularını kontrol etme surecinde, içinde bulunduğu ruh durumunu inceler, değerlendirir ve bazen de değişim için harekete geçer." Olumlu olayları hatırlayarak olumsuz duygularla başa çıkabilen kişiler, duygularını kontrol etmede başarılıdır. Ayni zamanda, duygusal yapılarının farkında olan kişiler, duygularını düzenleyecek daha güzel stratejiler geliştirebilirler.
Duygular, genellikle bireyin önemli olaylara veya olayın kendisi için önem derecesine Gore verilen tepkide ortaya çıkar. Bireyin amaçlarına ulaşmasına katkıda bulunan olaylar, pozitif duygulan ortaya çıkarır. Bireye zarar veren onu tehdit eden olaylar da negatif duygulan uyandırır. Birey öfkenin birçok durumda kendisine zarar verdiğinin farkında olmasına rağmen, sürekli olarak öfkeli davranışlar içerişinde olup kendisini kontrol edemiyorsa bu kişinin duygusal zekâsı düşüktür.
Duygulan yönetme kapasitesi, bireyin uyarıcıları ve duygusal tepkileri aktif şekilde kontrol edebilme yeteneğiyle ilişkilidir. Son yıllarda oldukça önem kazanmış ve bireysel, örgütsel sonuçları tartışılan stres sebeplerinden biri de bireyin bir dış etki olmadan kendi beyninde oluşturduğu düşünceler, endişeler, duygusal ve psikolojik stres sebepleri olarak tanımlanmaktadır. Duygusal stres sebepleri olanları değil olabilecekleri kişinin düşünmesi sonucu oluşturulmuş yapay sebeplerdir. Duygusal zekâya sahip kişi için duygusal ve psikolojik stres sebepleri en az düzeydedir. Çünkü bireyin kendini değerleme yeteneği, yeteneklerine güvenmesi, iyimser bakış açısı ve daha da önemlisi, duygularını kontrol edebilmesi, bireyin olabilecekleri olumsuz olarak kurgulayıp paniğe kapılmasını ve duygusal stres yaşamasını engeller.
Duygularının, bireyleri hareketlendiren,  soran, bazı şeyleri açığa çıkaran, kapasitelerini artıran ve öğrenen, pratiğe geçiren veya tavır aldıran özellikleri olduğu düşünülür. Duygulan işin dışında tutmak amacıyla bireyler duygulana yaptığı çağrıyı göz ardı etmeye şartlandıklarında sezgisel olan bu duygulana enerjileri yok edilmiş, olmaz. Bunlar yavaş, yavaş ve içten içe kaynar, biriktikçe birikirler. Ve sonra, birdenbire, en uygun olmayan bir zamanda idareyi ele alırlar. Olumsuz duygularını düzenleme konusunda istekli olan bireyler kendilerini kontrol edebilme stratejilerini daha kolay geliştirebilirler. Psikologların tanımladığı şekliyle isteklerini erteleyebilme, bireyin yasam kazanımları için gerekli olduğu kabul edilen, İnsana ait bir karakteristiktir. Özellikle, müşteri istek ve ihtiyaçlarının sabır ölçülerini zorlayabildiği hizmet sektöründeki işlerde, en fazla aranan bir yetenektir.
Duygu kontrolü, bireyin memnuniyet, stres, öfke, korku, mutluluk gibi duygulan içeren pozitif veya negatif duyguların yüksek seviyeleri ile basa çıkmanın süreçlerini ve karakteristiklerini göstermek için kullanılan bir terimdir. Duyguların kontrolü konusunun ihmal edilmesindeki temel neden, negatif duyguların rahatsız edici olduğu görüşüne dayanmaktadır. Buna göre, gelişim süreçlerini anlamada bu tür duygular üzerinde çalışmak, pozitif duygular üzerinde çalışmaktan daha az bilgi sağlayacaktır. Ancak ister negatif ister pozitif olsun, duyguların ortaya çıkarılması ve kontrolü bireyin çevresine uyum sağlamasındaki temel bir süreçtir. Sonuçta, "duygularını yönetemeyen insan aklını da yönetememektedir."

D. Güvenilirlik
Güvenilirlik gerçeklik, bütünlük ve dürüstlük standartlarının uygulanmasıdır. Bu özelliğe sahip kişileri, etik sorumluluğa sahiptirler, çevrelerinde güvenilirlikleri ve içtenlikleriyle güçlü güven ortamı oluştururlar. Kendi hatalarını kabul eder, başkalarının da ahlaksal olmayan davranışlarının karşısında yer alırlar.
Güven, örgüt içinde ve dışında, insanları ve işletmeleri bir arada tutan görünmez bir bağ yaratır. Güvenilirlik, dürüstlük makul ölçülerde açıklık ve inanırlık temelinden oluşur. İş yaşamında güvenin, her şeyden önce dinleyici ile kurulan duygusal temasa bağlı olduğu belirlenmiştir. Eğer bir kurum içinde güven duygusu yoksa ve İnsanların zihinleri, sırtlarını sağlama almakla meşgulse, yok olup gidecek olan ilk şey yaratıcılık olacaktır. İnsanlar birbirlerine güvenmedikleri zaman, duygulan anlamazlıktan gelir, kendilerine zarar verebileceğini düşündükleri fikir ve gerçekleri değiştirmeye çalışırlar. Bu durumda, yanlış anlama ve yorum yapma olasılığı çok artar. Güven ayni zamanda bir çalışmanın işletmesinden memnun olup olmadığını gösteren en önemli işaret olarak da kabul edilmektedir. Yapılan araştırmalarda güvenin, grup verimliliğini artırdığı, grup üyelerinin duygularını ve gözlemledikleri farklılıkları serbestçe dile getirmelerine olanak tanıdığı ve savunmaya ya da sabote etmeye yönelik düşünceleri ortadan kaldırdığı görülmüştür. İşletmenin her seviyesinde bireyler, direk ve duygusal açıdan açık net ilişkiler için acı çekmektedirler. Güven kazanmak ve farklı geçmişlere sahip kişilere saygı göstermek, buğunun şartlarında zor ama zorunlu özelliklerdir.
Kuvvetli korku duyguları uyandıran her şeyin, fikirleri oldurduğu tartışma göstermez bir gerçektir. Bu korkuların sebepleri, eleştiri, başarısızlık, bağıran amirler veya kovulma endişesi olabilir. Zamanla bu korku, belirsizlik, şüphe ve engelleme havası yaratarak güveni tehlikeye atar ve sadakati aşındırır. İnsanlar kendilerine güvenildiğini, saygı duyulduğunu ve önemsendiklerini düşündüklerinde motivasyondan da artacaktır. Güvenin olmadığı yerde kişiler, gruplar, bolümler arası işbirliği de var olamaz. Böyle bir yerde herkes kendi menfaatleri peşinde olacağı için, örgüt basansız olacaktır. Güven, iyi bir düşünce veya istenen bir durumdan daha fazlasının ifade eder. 
E. Kişisel Sorumluluk
Kişisel sorumluluğunu üstlenme yeteneği, bireyin iş, ahlaki anlayışıyla yakından ilişkilidir. İş ahlakından Sorumlu Görevliler Derneği’nin Amerikan Şirketlerinde, tüm düzeylerde çalışan 1300 kişi üzerinde yaptığı bir araştırmada, bu İnsanların yarışının, iş ahlakına aykin şeyler yaptıklarını kabullendiklerini göstermiştir. Yüksek derecede kişisel sorumluluğu olan kişiler çalışkan, sabırlı, planlı, başarı odaklıdırlar. Kişisel sorumluluk, güvenilirlik, detaylara dikkat etmek, dikkatlilik kavramları ile de anlam bulur. Kişisel sorumluluk kavramı, iş basansı ile çok yakından ilişkilidir. Kişisel sorumluluk, bireyin kendisi ile ilgili her konuda sorumluluğu üstlenmesidir. Bu kişiler verdikleri sözleri yerine getirmekte, üstlerine düşeni yapmakta duyarlıdırlar. Kendileri için gerçekçi ve anlamlı hedefler belirlerler. İşlerinde düzenli ve dikkatlidirler.
F. Uyumluluk
Uyumluluk, değişim karşısında esnek olabilmektir. Bu yetiye sahip kişiler, ayni anda ortaya çıkan çok sayıdaki talebe, yer değiştiren önceliklere ve hızlı değişime rahatça uyum sağlayabilirler. Tepkilerini ve taktiklerini akışkan şartlara uydurabilirler. Bu kişilerin olaylara bakış açısı esnektir.
Günümüzde iş hayatının değişmez unsuru, değişimdir. Uyum sağlama yeteneği işe, değişimin başarısı için bir ön koşuldur. Uyum yetişinden yoksun kişiler, korku, kaygı ve değişime karşı derin bir rahatsızlık duygusunun egemenliğindedirler. Uyum yeteneğine sahip kişiler Bunun tersine, değişim ve yeniliklere açıktırlar. Uyum sağlayabilmek, belli bir olayı incelerken çok sayıda görüşü hesaba katma esnekliğini gerektirir. Bu esneklik de duygusal güce dayalıdır: Belirsizliğe ayak uydurabilmek ve beklenmedik olaylar karşısında sakin kalabilmek.
Duygularını, örgütteki değişime olan direnci ortadan kaldırmak ve değişimin uygulanabilmesi için uygun iklimin yaratılmasında çok önemli bir yeri vardır. Örgütlerde çok sayıda esnek yöneticilerin var olması, çevreye uyumun çok çabuk olacağı ve değişimin daha etkin şekilde yönetileceği anlamına gelir. Esneklik yeteneği olan, yani değişime uyumu kolay olan yöneticilerin örgüte bağlılıkları da yüksek olmaktadır.
Uyum sağlama yeteneğini destekleyen bir diğer yeterlilik işe kendine güvendir. Uyum sağlama yeteneğinin en belirgin özelliği değişime açıklıktır. Bu da günümüzde çok önemli olan bir başka yeterlilik olan yenilikçilikle bağlantılıdır.
G. Yenilikçilik
Yenilikçilik, hem bilişsel hem de duygusal bir yetenektir. Yaratıcı bir hoşgörü oluşturmak bilişseldir, ama onu fark etmek, beslemek ve sonucu alana kadar izlemek için kendine güven, inisiyatif, kararlılık ve ikna gücü gibi duygusal yeterlilikler gereklidir. Karmaşık modern teknoloji ve işletme alanlarında, tek bir kişiye ait fikirlerin önemli ilerlemelere yol açmadığı yirmi birinci yüzyılda, bir bireyin fikirleri, dünyanın dört yanındaki araştırmacıların oluşturduğu bir grubun ortak yenilikçilik matrisine uymak zorundadır.
Yenilikçilik, yeni düşüncelere, yeni bilgilere acık olmak ve bunlardan rahatsız olmamaktır. Yenilikçi kişiler, çevrelerindeki geniş kaynaklan kullanarak yeni düşünceleri, fikirleri araştırmışlar. Problemler için değişik çözüm yollarını tercih ederler. Yeni fikirler üretirler. Farklı bakış acılarını değerlendirirler ve rahatça riski göze alırlar.
2.6. Kendi Kendini Motive Etmek Unsuru
Hareket nedeni anlamında dürtü (motive) ve duygu (emotion) ayni Latince kökten türemişlerdir: "harekete geçmek" (to motive) anlamına gelen motere kökünden. Gerçekten de, hedeflerimizi gerçekleştirmek üzere bizi harekete geçiren şey, duygulardır: Onlar motivasyonumuzun yakıtıdır ve dürtülerimiz de, algılarımızı harekete geçirip eylemlerimizi şekillendirir. Duyguların motivasyon üzerindeki etkinliği konusunda yapılan araştırmalar, motivasyon konusunun duyguları dikkate almadan incelenemeyeceğini göstermektedir. Motivasyonun temel kaynağı duygulardır. Duygular insan davranışlarını ortaya çıkartır, devamlılığını sağlar ve yönlendirir. Problem çözümünde veya herhangi bir olayda, istenmeyen, zarar verebilecek duyguları yönetebilen, pozitif düşünce üretebilen kişiler, kendilerini motive etmekte daha başarılıdırlar. Bu kişiler yeteneklerine güvenirler ve karşılarına çıkan engellerle mücadele etmekte daha kararlı ve ısrarcıdırlar. Duygusal zekâya sahip bireyler hem kendi hem de diğer kişilerin beklentilerine cevap verebilmek için motive olurlar. Buradaki anahtar kelime basarıdır ve onların motif kaynakları genelde içsel kaynaklardır. Kendi kendini motive etme unsuru; basan güdüsüne sahip olmak, bağlılık duygusu, inisiyatif sahibi olmak ve optimist olmak yetenek ve becerileri ile ilişkilidir.
2.6.1. Sosyal Bilinç Unsuru
Sosyal bilinç unsuru, empati yeteneği, hizmet yönelimli olmak, başkalarının gelişimine katkıda bulunmak, farklılıkları yönetmek ve politik bilinçle açıklanmaktadır. Sosyal bilinç, bireyin karşısındaki diğer kişilere ait özellikleri fark etmesi ve bu bilgileri ilişkilerinde kullanmasına dayalıdır. Sosyal bilinç öncelikle, kişisel yeterliliklerin var olmasıyla ortaya çıkar.
A.Empati
Empati, basitçe diğer bireylerin farkında olma meselesi değildir. Empati aynı zamanda duygusal sinyalleri alabilme ve onları diğer bireylerle olan ilişkilerinde kullanabilme yeteneğidir. Başka birinin üzgün olmasından dolayı hissettiği yoğun duygulan tanımlayabilen birey içsel algılamaya acıktır ve bu yeteneği ona diğerleri ile kuracağı ilişkide yardımcı olur. Yüz ifadesinin duygulan gösteren en temel sinyal sistemi olduğuna ilişkin kanıtlar vardır. Yüzdeki ifadeleri fark etmek evrensel boyutludur ve duygusal ifadelerle ilgilidir. Bununla birlikte, İnsanlar duyguyu sadece yüzden değil ayni zamanda görsel uyancılardan da alırlar. Kendi içindeki duygusal iletişimde başarılı olan bireylerin, başarılı olmayanlardan, daha fazla empatik ve daha az depresif olduklarını ispatlayan çalışmalar vardır. Duygusal zekânın önemli yeteneklerinden bin, olan bireyin karsısındakilerin duygularını değerleme yeteneği, empatinin gücünü ve etkinliğini arttırır. Karsısındakilerin duygularını doğru şekilde algılama, anlama ve duygusal empati oluşturma yeteneklerinde bireysel farklılıklar vardır. Yine araştırmalar, bu yetenekleri güçlü olan kişilerin, sosyal cevreden gelen taleplere cevap vermede ve sosyal destek ağı oluşturmakta daha babanlı olduklarını göstermektedir.

Empati, yöneticilerin, kendilerini iş görenlerinin yerine koyup düşünmelerini, iş görenlerin duygularına önem vermelerini böylece, onlarla uygun iletişimde bulunmalarını sağlar. Duygusal zekâ yetenekleriyle yapılmış eleştiri, problemler çözümsüz hala girmeden, davranışlarını düzeltmeleri için iş görenlere önemli bilgiler sağlar. Empati yeteneğine sahip iş görenler, yetersiz başarılarının örgüte vereceği zaman düşünerek, olayları örgütün bakış açısıyla da değerlendirirler. Bu kişiler, kendilerini iyileştirme önerilerine daha acık yaklaşırlar, başarısızlıktaki sorumluluklarını kabul etmekte daha istekli olurlar ve yapılan eleştiriyi üstleri ve çalışma arkadaşları ile birlikte performansı geliştirici bir çalışma olarak algılarlar.

B. Hizmet Yönelimli Olmak
Hizmet yönelimli olmak, karsısındaki kişilerin ihtiyaçlarını önceden tahmin etmek, fark etmek ve onları karşılamaktır. Örgütlerde çalışan hizmet yönelimli kişiler, beraber çalıştıkları kişilerin ve müşterilerin ihtiyaçlarını anlar ve bu ihtiyaçları hizmet veya ürünlerle esleştirir. Yöneticiler iç ve dış müşterilerin memnuniyetini ve sadakatini artırmak için yeni yollar arar. Onların bakış acılarını yakalar ve güvenilir şekilde tavsiyelerde bulunurlar.
Hizmet işletmeleri emek-yoğun işletmelerdir. Bu da çalışanların maliyetlerinin genel işletme maliyetinin önemli bir kısmını oluşturması demektir. Emek-yoğun bir iş ortamı ayni zamanda bir örnek özellikler dolayısıyla ile bir örmek tepkiler göstermeyen İnsan kaynağına dayanmaktadır.
Hizmet sektöründe üretim sanayinden farklı olarak, mevcut İnsan-makine ilişkisi ve işletme-içi İnsan ilişkileri yanı sıra, müşteri ile ilişkilerin de olduğu bir çalışma ortamı vardır. Dolayısıyla işletme bu ilişkilerdeki davranış kalıplarını sınırlılığın çok asan, çok çeşitli davranış kalıplan ile karsı karsıya olma söz konusudur ve iş kalitesi doğrudan müşterinin yanında yüz yüze ilişkide memnun edilmesine bağlıdır. Bu süreçte duygusal etkileşim ve iletişimin önemi çoktur.
Hizmet yönelimli kişiler, karsısındaki kişilerin beklenti ve isteklerini daha çabuk fark etmekte ve bunlara cevap vermekte başarılıdırlar. Hizmet işlerindeki farklı iş rolleri, farklı duygu ifadelerini ve duygu kontrolünü gerektirir. Örneğin, uçuş mürettebatından, garsonlardan, satış elemanlarından samimi, dostça, mutlu duygu ifadeleri beklenirken, cenaze işleriyle uğrasan kişilerde üzüntü duygulan hâkimdir. Yapılan bir çalışmada, ameliyathane hemşirelerinin, hasta ve hasta sahipleriyle konuşurken, onları cesaretlendirmek, olumlu duygular ortaya çıkartmak için sıcak, mutlu, iyimser duygularını ifade ettikleri gözlenmiştir. Bireylerin rollerinde beklenen duygulan sergileyebilmeleri duygusal zekâlarıyla ilişkilidir. Duygusal zekâsı yüksek olan kişiler, bulundukları ortamdaki ilişkilerden kaynaklanan başkalarına ait duygulan algılamakta, edindikleri bilgiler ışığında empati yetenekleri ile istenen duygu ve düşüncelerin oluşturulmasında ustadırlar.
C. Diğerlerinin Gelişimlerine Katkıda Bulunmak
Başkalarına yardım etmek, paylaşmak, işbirliği yapmak, işlerin yapılışında gönüllü olmak gibi davranışlar prososyal davranış kalıplarıdır. Bunlar, başkalarının başarısını ve gelişimini ortaya çıkaran ve besleyen olumlu sosyal davranışlardır. Genel olarak prososyal örgütsel davranış, bireyin herhangi bir maddi veya sosyal beklenti içine girmeden a) örgütsel rolünü en iyi şekilde yerine getirmesi, kendini geliştirmesi, daha üst sorumluluklara kendini hazırlaması b) çevresindeki kişilerin örgütsel rollerini Gerçekleştirmelerinde bireysel, grup ve örgütsel düzeyde destek sağlaması c) belirlenen bireysel, grup ve örgüt başarısını artırmak için caba harcamasıdır.
Bireyin herhangi bir beklenti içine girmeden, gönüllü olarak çevresindeki kişilere yapıcı ve destek sağlayıcı davranışlar sergilemesi olarak tanımlanan prososyal davranışlar, alturizm (başkalarının farkında olmak ve onlara önem vermek) ile daha da zenginleşmektedir. Bu da duygusal zekânın özelliklerinden biridir.
Bireyin çevresindeki İnsanları desteklemesi, gelişimlerine katkıda bulunabilmesi için her şeyden önce, onları doğru algılaması gerekir. "Bireyin çevresindeki diğer kişileri, kişiler arası ilişkileri algılama sureci, sosyal algılama olarak tanımlanmaktadır." Bu surecin basansı, algılan kişi hakkında elde edilen bilgilerin nitelik ve niceliğine bağlıdır. Karsıdaki kişilerin ruh durumu, güdüleri, temel eğilimlerine ilişkin tur bilgi, onların gelişimine katkı sağlamada önemlidir. Özellikle empati yeteneği karsısındaki kişiler hakkında bilgi toplarken çok önemlidir.
"Bir yönetim kavramı olarak 'güçlendirme,' yardımlaşma, paylaşma, yetiştirme ve ekip çalışması yolu ile kişilerin karar verme yetkilerini arttırma ve kişileri geliştirme sureci olarak tanımlanabilir." Güçlendirme programında, yöneticilerin üstlendiği rol, "komuta ve kontrol" değil " geliştirme, koç’luk, men tor’luk, kaynaştırmaktır.
Özetlersek, başkalarının gelişimine katkıda bulunmak, gerekli olan şartların yaratılması ve mevcut yeteneklerinin geliştirilmesine destek olmaktır. Çevresindeki kişilerin güçlü oldukları yeteneklerini, başarılarını ve gelişimlerini desteklemektir. Onlara kendilerini geliştirmeleri gerektiği konular hakkında yararlı, yapıcı geribildirimde bulunmaktır. Yön gösterme, danışmanlık yapma, destekleme, cesaretlendirme gibi davranışlar başkalarının gelişimine destek veren kişilerin gösterdikleri davranışlardır.
D. Farklılıkları Yönetmek
İş görenler işlerinin doğalarına bağlı olarak, örgüt içinde çeşitli iş gören grupları ile işbirliği ve etkileşim içinde çalışma zorunluluğu içinde olurlar. Bugün, gerek sermayenin gerekse işgücünün dünyadaki dolaşım yaygınlığı, örgütlerde çalışanların demografik özelliklerindeki çeşitliliği daha da artırmaktadır. Buna paralel olarak, günümüz örgütlerindeki liderlerin bu farklılıkları örgütün rekabet avantajına çevirebilmesi için farklı yeteneklere sahip olmaları gerekmektedir.
Bu konuda yapılan son araştırma verileri, bu farklılıkları etkin bir şekilde yönetebilmesi için liderin uygun sosyal bilgiye ve davranış repertuarına sahip olması gerektiğini vurgulamaktadır. Özellikle farklı ırktan olan kişilerin ve kademenin iş yerindeki uyumunun gerçekleştirilmesi liderin sosyal becerileri ile ilişkilidir.
Örgütler her bir üyesinden etkilenirler. Her üye farklı beklentilerle, farklı özelliklerle örgüte gelir. Üyelerin altyapıları ve bakış açıları ne kadar çok farklılık gösterirse, problemlerin çözümünde ve karar verme sürecinde ortaya çıkacak öneriler de o kadar zengin ve yararlı bilgiler içerecektir. Yüksek duygusal zekâya sahip kişiler, farklı özelliklere sahip kişilerle rahatça çalışabilir. Farklı kişilerle olan ilişkilerinden bir takim fırsatlar ve olumlulukları değerlendirerek, farklılıkları örgütün lehine çevirebilirler. Çeşitlilikten yararlanabilmek, farklı İnsanlarla iyi geçinmek, başkalarının kendine özgü çalışma tarizini takdir etmek ve bu kendine özgü yaklaşımların sunabileceği her tur iş fırsatın yakalamak becerilerine dayanır. Farklılıklardan yararlanmak, farklılıkları olumlu olarak algılamak ve İnsanlardaki farklılıklardan yeni fırsatlar yaratmaktır. Farklılıkları yönetme yetişine sahip kişiler, farklı geçmiş deneyimlere sahip kişilere saygı duyar ve onlarla iyi ilişkiler kurabilirler. Farklı dünya görüşlerine karsı hoşgörülü, grup farklılıklarına karsı duyarlıdırlar. Farklı kişilerin katkılan olan bir ortam yaratarak, farklılığı bir fırsat olarak değerlendirirler

2.6.2. Amaç Farklılıkları

Örgütteki birey ya da grupların amaçları konusunda farklı görüşlere sahip olması örgütlerde çatışma ortamı yaratabilir. Her bireyin farklı amacı olduğu için bireylerin olaylar karşısındaki davranış ve tutumları da değişiktir. Bunun sebebi; değişik kültür, değişik atışma tarzları, değişik duygu ve düşüncelere sahip olmalarıdır (Eren, 2000: 183). Amaç çatışmaları, örgüt üyeleri ile örgütün ve çalışma gruplarının amaçları birbirine ters düştüğü zaman ortaya çıkmaktadır (Bayrak, 1992: 28).
Örgüt içindeki bir alt birim uzmanlaştıkça benzer olmayan amaçlar geliştirmeye başlar. Bu farklı amaçlar her bir alt birim üyeleri arasında farklı beklentilerin ortaya çıkmasına neden olur (Can, 2002: 329). Amaç çatışmaları, diğer örgütlere göre eğitim örgütlerinde en sık rastlanan çatışmalardır (Gümüşeli, 1994: 59).

2.6.3. Kişilik Farklılıkları

Organizasyonlarda görev yapan personelin kişisel farklılıkları da önemli çatışma nedenlerinden biridir. Personelin, despotluk, saldırganlık, müsamahakârlık vb. gibi kişisel özellikleri çatışmanın ortaya çıkıp çıkmamasında önemli rol oynar (Ertürk,2000: 229).

Bu arada kişilerin yaşları da çatışma üzerinde oldukça etkili olur. Yaşlı ve tecrübeli personelin çalıştığı oturmuş kurumlarda çatışma daha azdır (Ertürk, 2000: 229). “Okul yöneticisinin okul yönetme işinde başarılı olabilmesi için hangi alanlarda yeterli olması gerekir” Bu önemli bir sorudur ve bu sorunun cevabı üzerine pek çok araştırma yapılmıştır; sonuç olarak da çok çeşitli cevaplar bulunmuştur. Ancak alan yazın incelendiğinde okul yöneticisinin sahip olması gereken yeterlikler üç grupta toplanmaktadır. Bunlar teknik yeterlikler, İnsancıl yeterlikler ve kavramsal yeterlikler. 

2.6.4. Teknik Yeterlikler: Teknik yeterlik, öğretim yöntem ve teknikleri, süreçleri ve işlemleri konusunda uzmanlığı gerektirir. Kişinin çalışma alanına göre, somut olarak yapabileceği, uzmanlık bilgisine bağlı bilgi ve beceridir (Açıkgöz, 1994:10). Teknik yeterlilik alanında yönetiçinin sorumluluğu 4 kategoride toplanmaktadır. Bunlar; A. Yönetiçinin, okul maliyesinin kuram ve ilkelerinde uzman olması beklenir. B. Okulun iç maliyesi ve işletme yönetimi: Bütçeleme, muhasebe, satın alma, sigorta, maaş ve ücret bordrosu ve genel işletme giderleri gibi konular. C. Okul binalarının bakımı ve hizmete hazır tutulması, D. Okul binalarının planlanması (Töremen, 2003).

2.6.5. İnsancıl Yeterlikler: İnsancıl yeterlikler, birey ve grupları anlama ve güdüleme yeterlikleri olarak da kabul edilebilir. Etkili çalışma ve ortak çaba oluşturabilme, başkaları hakkındaki varsayım, inanç ve tutumları, bunların kullanılış yöntem ve sınırlarını görebilme, bireysel farklılıkları gözetme İnsan ilişkilerine yönelik özellikler olarak görülmelidir (Başar, 2000:105). İnsancıl yeterlikler yöneticiye, grubun bir üyesi olarak etkili biçimde çalışma ve bu yolla bulunduğu grup içinde iş birliği kurabilme yeteneği sağlamaktadır (Bursalıoğlu, 1991: 669- 674).

2.6.6. Kavramsal Yeterlikler: Okul yöneticisinin okulu bulunduğu toplum içinde, eğitim sistemi içerişinde ve evrensel ölçüler içerişinde görebilme; okulu bütünleyen tüm parçaları karşılıklı etkileşim içerişinde görebilme, eğitim alanındaki kuramsal gelişmeleri izleyebilme, kavrayabilme ve karşılaştığı örgün eğitim durumlarını bu kuramsal ve kavramsal bakış açısı ile değerlendirebilme yeteneğidir. Bu yetenek başta yönetim kuramı, örgüt, İnsan davranışı ve eğitim felsefesi olmak üzere eğitim alanına kuramsal bakış yeteneği kazandıracak bilim dallarının bilgi birikimine sahip olmayı gerektirir (Açıkgöz, 1994; 10). Aynı zamanda okul yöneticileri, öğretmenlere, okula destek veren bireylere, ailelere, öğrencilere yardımcı olma ve sorunları çözme konusunda istekli olmalıdırlar (Sebring ve Bryk, 2000). Okul yöneticisi çalışanları yetkilendirmeli, kontrol ve hiyerarşinin az olduğu bir yapılanmaya gitmelidir. Öğretmenlerin yaptıkları işlerde iyileşmeyi sağlayacak, farklı yaklaşımları uygulayabilecek ortamlar oluşturmalı ve kurmalıdır (Rebore, 2001).

Öğretmenlerin yöneticilere güvenebilmesi için, yöneticilerin tam anlamıyla dürüst olması ve bunu davranışlarıyla göstermesi gerekir. Yöneticiler; öğretmenlerle, okula destek veren bireylerle, ailelerle, öğrencilerle ilişkilerinde dürüst ve sorumluluk duygusu içinde davranmalıdırlar (Barlow, 2001)

Şekil 3: 2.1.3. Başarılı Liderlerde En Sık Gözlenen Nitelikler

	Özellikler
	Beceriler

	Durumlara uyum sağlayabilme
	Zekâ

	Sosyal çevreye duyarlılık
	Kavramsal düşünme

	Hırs ve başarı gereksinimi
	Yaratıcılık

	İddiacılık
	İncelik ve diplomatlık

	Kararlılık
	Etkileyici konuşma

	Bağımsızlık
	Grubun göreviyle ilgili bilgi

	Diğerlerini etkileme işteği
	Örgütleme

	İşrarcılık
	İkna edebilme gücü

	Çalışkanlık
	Sosyal beceriler(etkileşim içinde olabilme)

	Kendine güven
	

	Stresle başa çıkabilme
	

	Sorumluluk üstlenmeye gönüllülük
	

	Enerjik
	

	Dirençli
	

	İşbirlikçi
	


Kaynak: Çelik, 2000,10; Erçetin, 2000,29.

Özellik yaklaşımı eğitim örgütleri açısından ele alındığında, statüsü ne olursa olsun eğitim öğretim sürecinde yer alan bir eğitimcinin, belli kişilik özelliklerine sahip olması gerektiği araştırma bulgularıyla ortaya konulmuştur. Çünkü eğitim ortamı, öncelikle öğrenen ve öğretenin etkileşimine dayalı olarak davranış değişikliğinin gerçekleştirilmesine dayalıdır. Bu bağlamda, sınıf içerişinde yönetici konumunda bulunan öğretmen ile okul yöneticisinin eğitim öğretim ortamını olumsuz yönde etkileyebilecek belli kişisel özelliklere sahip olması gerekir. Örneğin, İnsan sevgişinden yoksun, sabırlı ve hoşgörülü özelliklere sahip olmayan bir öğretmen ya da okul yöneticisinin mesleğinde iştenilen başarıyı göstermesi olanaklı olamaz (Celep, 2004:10).

2.6.1.1. Davranışsal Yaklaşımlar

Özellik yaklaşımının liderliği açıklamada yetersiz kalması sonucunda araştırmacılar liderin davranışlarını ve bunların gruplar üzerindeki olası etkileri üzerine araştırmaya yoğunlaşmışlardır. Liderin ne yaptığı tanımlanarak, etkililiği ve başkalarını yönlendirebilmesiyle ilgili davranışları ön plana çıkarmaya başlamışlardır.

2.6.1.2. Okula Adanma

Balay (2000)’a göre bir örgüt olarak okula adanmışlık; yönetici ve öğretmenlerin, amaçlar ve değerler ile ilişkilerinde, rollerine araçsal bir değerden ayrı olarak okulun kendi iyiliği için adanmışlık duymalarıdır. Öğretmenlerin okula adanmışlığının dayanağını okulun amaç ve değerlerinin benimsenmesi, bunların gerçekleştirilmesi için fazla çaba gösterme ve okulda kalmayı sürdürme işteği oluşturmaktadır. Bir okulun amacı, eğitim sisteminin genel amacı doğrultusunda öngörülen tutum ve davranışı öğrenciye kazandırmaktır. Bu açıdan okulun amacı, öğretmen için içsel bir güdülenme kaynağıdır. Çünkü çıktının (öğrenci başarısı) kendisi güdüleme kaynağıdır. Ancak diğer örgütlerdeki çıktı iş gören üzerinde okulun çıktişı kadar güdüleyici bir etkiye sahip olamamaktadır (Celep,2000). 

1970 sonrası yapılan etkili okul çalışmaları da okulun amaç ve değerlerini etkili bir şekilde gerçekleştirmede temel iki karar organının yönetici ve öğretmenler olduğunu göstermiştir. Yönetici, iyi öğrenmeye olanak sağlamak için gerekli koşulları meydana getirmekle, öğretmen de özellikle öğrencilere akademik beklentileri ileten davranışları kazandırmakla gerçek anlamda kendilerinden beklenen davranışları yerine getirmiş olmaktadırlar (Balcı, 1993:12).

.
2.6.1.3. Göreve Ve İnsana Yönelik Liderlik Davranışları
İşletme yönetimi açısından liderlik olgusunun analizinde geçerli olan davranışsal yaklaşımların ortak noktasını, çalışanlar ile lider rolünü üstlenen grup üyelerinin davranışları arasındaki etkileşim ilişkisi oluşturmuştur. Liderin önderlik yaparken (astlarını belirli amaçlar doğrultusunda etkilerken) gösterdiği davranış liderlik davranışı veya tarzı olarak tanımlanır.
1930'larda K. Lewin, R Lippitt ve R. K. White tarafından gerçekleştirilen Iowa Üniversitesi Liderlik araştırmaları bu konudaki önemli çalışmalardan biri olmuştur. Bu araştırmada "otokritik- demokratik- bırakınız yapsınlar" liderlik tarazlan ele alınmışta. 1945'lerde Ohio State Üniversitesi ve 1947'lerde Michigan Üniversitesince gerçekleştirilen liderlik çalışmaları da "liderlik davranışı”nın anlaşılmasına önemli katkılar sağlamıştır. Bunların ilkinde önderlik davranışlarının "kişiyi dikkate alma (consideration)" ve "inisiyatif (initiating structure)" faktörleri etrafında yoğunlaştığı sonucuna varılmıştır. Michigan araştırmasında işe, "göreve yönelik" (job-centered) ve "İnsana yönelik" (employee-centered) olma kavramları üzerinde durulmuştur. Sonraki birçok çalışmada da "liderlik davranışı", temel iki tarz etrafında odaklanmıştır. Bunlardan ilki, göreve-işe-üretime önem veren otoriter, ikincişi işe, İnsana-ilişkilere önem veren demokratik liderlik tarzlarıdır. Luthar yaptığı araştırmada, İnsana yönelik ve göreve yönelik liderlik davranışını, demokratik ve otokritik liderlik davranışları ile benzeştirilebileceğini belirtmiş ve otokratik, hiyerarşik ve bürokratik liderlik tarzının, hem organizasyon hem de çalışanlar için fonksiyonel olmayan sonuçlara neden olabileceğini vurgulamıştır.
İnsana yönelik olma faktörü, liderlerin izleyicileri üzerinde güven ve saygı yaratması, onlarla dostluk ve arkadaşlık geliştirmesi yönündeki davranışlarını ifade etmektedir. Bu faktör, klasik beşeri ilişkiler anlayışının da ötesinde, önderin grup üyelerinin ihtiyaçlarına ve arzularına yakından ilgi göstermesini ve bu doğrultuda davranmasını ifade etmektedir. Göreve yönelik olma faktörü ise, liderin gerçekleştirilmek istenen amaçla ilgili işin zamanında tamamlanması için, amaç belirleme, grup üyelerini organize etme, haberleşme sistemini belirleme, işle ilgili süreleri belirleme ve bu doğrultuda talimatlar verme yönündeki davranışlarını ifade etmektedir.
İnsana yönelik liderlik davranışı astlarıyla karşılıklı güven, saygı ve uyumlu ilişkileriyle açıklanmaktadır. Daha çok İnsana yönelik olan liderler sık sık astlarına kişisel problemlerinde yardımcı olur.
· Astlarının önerilerini uygulamaya koyar.

· Astlarına eşit davranır.

· Astlarının yanında yer alır.

· Ve nadiren uzlaşmayı red ederler.

· Yapılabilecek olandan daha fazla iş ister.

· Faaliyetlerini açıklamayı reddeder.

· Her şeyin kendi iştediği şekilde yapılması için ısrar eder.

Daha çok yapıya yönelik olan liderler ise;

· Belirli işlerde kimlerin çalışacağına karar verir.

· İşlerin bitirilmesi gereken son tarihi vurgular.

· Çalışanlardan standart iş programlarına harfiyen uymalarını bekler.

· Rekabetin en önünde olmayı vurgular.

Yapılan bir araştırmada, göreve yönelik ve insana yönelik liderlik davranışlarının birbirinden bağımsız mı yoksa birbiriyle pozitif yönde ilişkili mi olduğu sorulmuştur. 24 çalışmanın 13'ünde göreve yönelik ve insana yönelik liderlik davranışları arasında önemli ölçüde pozitif bir ilişki bulunurken, 9’unda hiçbir ilişki olmadığı ve sadece 2'sinde iki boyutun birbiri ile negatif ilişki içinde olduğu sonucu elde edilmiştir. Dahası askeri örgütte yapılan çalışmada, 8 örgütte ilişkiye ve göreve yönelik liderlik davranışı arasında, önemli derecede olumlu ilişki belirlenirken, iki boyutun birbiriyle ilişkisiz olduğu sonucu elde edilmiştir. Buradan elde edilecek önemli sonuç, liderlerin hem İnsana yönelik hem de göreve yönelik davranış, gösterebilecekleridir.
2.7.Yapıya Yönelik
Yapılan araştırmaların çoğu, insana yönelik davranışın, astların moral ve istenilen tutumlarını artırdığı sonucunu ortaya koymaktadır. İnsana yönelik davranış, iş tatminini etkilerken; göreve yönelik davranış, verimliliği etkilemektedir. Astlarını dinlemek, katılımlarını desteklemek, onların ihtiyaç ve duygularına önem vermek, duygularını kontrol etmek ve eleştiriye açık olmakla açıklanan insana yönelik liderlikle, iş tatmini arasında yüzde 0.27 (p<-01) lik bir korelasyon belirlenmiştir. Ayıca, insana yönelik liderlik davranışı, prososyal davranış kalıplarını içermektedir. Yüksek verimliliği olan gruplar, üretime yönelik olmaktan çok iş görene yöneliktir.
Likert, değişik iş grupları üzerinde yaptığı çalışmalardan sonra, kişiye yönelik liderlik biçiminin, göreve yönelik liderliğe oranla daha etkili olduğu sonucuna varmıştır. Yine, Likert, liderin grup içerişindeki etkinliğinin aynı zamanda grup üyelerinin sayısına, karakteristik yapılarına, özellik ve yeteneklerinin uygunluğuna ve çalışma ortamına da bağlı olduğunu ileri sürmüştür.
Değişmez kurallar koymak, sorgulanmayacak şekilde isteklerini bildirmek, davranışlarının nedenini açıklamamak, grubun katılımına izin vermemek gibi davranışlar, işe yönelik liderin otokrat ve keyfi davranış kalıplarıdır. İşe yönelik liderlik davranışında, ileri düzeyde planlama, organizasyon ve örgütleme eğilimi vardır. İnsana yönelik liderlik davranışı sıklıkla destekleyici, sosyo duygusal veya etkileyici liderlik davranışı şeklinde tanımlanır. Etkileyici olmakla ilgili faaliyetler, grup üyelerinin sosyal ve normatif bütünleşmesini ortaya çıkartır.

2.8. Göreve ve İnsana Yönelik Liderlik Davranışı ile Duygusal Zekâ Arasındaki İlişki
Pitcher, astları ve çalışma arkadaşları tarafından samimi, cömert, duygusal iletişimde bulunan, etkileyici, yenilikçi, açık fikirli, esprili olarak değerlendirilen İnsana yönelik kişilere "sanatçı" aşırı derece ciddi, vazgeçmez, analitik düşünen, insan ilişkilerinde derinlikleri olmayan, başkaları tarafından sadece zeki, parlak, sert olarak tanımlanan işe odaklı kişilere de "teknokrat" adını vermektedir. Yapılan araştırmalar göstermiştir ki, her ne kadar geçmişteki basan, teknokratların elinde işe de, günümüz işletmelerinin başarısının anahtarı da, sanatçı olan lider yöneticilerdedir. Bu iki liderlik davranışı incelendiğinde, sanatçı olarak tanımlanan liderlik davranışlarının duygusal zekâ yetenek ve becerileri ile daha çok ilişkili olduğu görülecektir.
Teknokratlar zeki kişilerdir. Yüksek IQ' ya sahip oldukları da bir gerçektir. Ancak Damasio’nun da belirttiği gibi, yüksek IQ her şey değildir ve asla yeterli de olamaz. Onun sadakatle ve bağlılıkla alakası yoktur. Yüksek IQ geçmişi analiz etmemize yardımcı olabilir, fakat gelecek her zaman geçmişin üzerinde yükselmez. Gelecek, belirsizlikler ve sürprizlerle doludur. Bunu en iyi fark edebilenler sanatçı olanlardır. Henry Mintzberg yöneticilerin oynadıkları on rolden birinin liderlik olduğunu ifade etmekte ve lider yöneticiyi şöyle tanımlamaktadır, "Astlarıyla etkileşim içerişinde olan yönetici onları motive eder ve geliştirir. Astlarının performansını üç aylık periyotlarla gözden geçiren ve onlar için uygun eğitim programlan hazırlayan gözetimciler, liderlik rolü sergilerler. Bu rol, liderliğin sosyo duygusal ve insana yönelik yönlerini vurgularken, göreve ilişkin faaliyetlerin üzerinde durmaz." İnsana yönelik liderlik davranışı temelinde insan ilişkilerine dayalı olduğuna göre, sosyal yaşamdaki başarıyı tanımlayan duygusal zekâ yeteneklerinin bu liderlik davranışıyla benzerliklere sahip olması şaşırtıcı olmayacaktır.

İnsana yönelik liderlik davranışlarında;
1. Lider ile grup üyeleri arasında arkadaşlık-dostluk ilişkisi,

2. Saygıya dayalı bir ilişki sisteminin varlığı,

3. Üyeler arasında destekleyici bir ilişkinin varlığı,

4. Üyelerle lider arasındaki ilişkilerde açıklığın esas alınması,

5. Lider ile grup üyeleri arasında güvene dayalı bir ilişkisi sisteminin varlığı gözlemlenmektedir.

Yukarda sıralanan lider ve astlar arasındaki ilişkide esas olan noktalardan biri, astların ait olma, saygı ve takdir, kendini gerçekleme gibi psiko-sosyal ihtiyaçlarına cevap bulabilecekleri şartların ve etkileşimlerin olduğu bir iklimin oluşturulabilmesidir. Ait olma ve saygınlık ihtiyaçları, bireyin gerek özel yaşamında gerekse örgüt yaşamındaki doyumunun ve motivasyonunun yönünü ve sürekliliğini etkileyen ihtiyaçlardır. Bu tür ihtiyaçlar psiko sosyal kökenli olduklarından dolayı konuyla ilgili her yargı ve yorumda duygulara dikkat çekilmelidir. Empati, karşısındakinin duygularını anlayabilme, iletişim, etki gibi duygusal zekânın sıraladığı yetenek ve beceriler lider ast arasındaki ilişkinin gücünü ve verimliliğini artıracaktır.
Çalışanlara saygı ve itibar göstermek, onları ilgilendiren kararlarda katılım fırsatı sağlamak, başarılı işletmelerde anahtar uygulamalardır. İnsana önem verildiği takdirde işletme, beklenen sonuçlardan çok daha fazlasını elde edecektir. Bugün birçok başarılı işletme, temelinde duygusal zekâ olan katılımcı yönetime odaklanmıştır. Astlarını dinleyen, onları karar verme surecine dahil eden, dürüstlük ve güvenden oluşmuş açık bir atmosferde onlarla iletişim kuran yöneticiler, işgörenlerinden her zaman daha fazla verim alırlar. Bu işletmeler astlarının doyumunda, sadakatinde ve verimlilikte belirgin şekilde artışlar gözlerler. Buradaki insana yönelik liderlik davranışının süreç ve sonuçlarında duygusal zekâya ait; farklılıkları yönetmek, politik bilinç, uyumluluk, güvenilirlik, işbirliği ve dayanışma yetenek ve becerilerini görmek mümkündür.
Duygulara bağımlı değişken olarak, belki de en önem kazandığı konu iş, tatminidir. İş tatmini, bireyin iş veya iş ortamı hakkındaki değerlendirmeleri sonucunda edindiği hoşa giden veya olumlu duygusal durumu olarak tanımlanır. İnsana yönelik liderlik davranışlarının tümü, astların iş tatmini ile pozitif yönde ilişjrilidir. Stogdill'in yedi farklı endüstride 1300 yönetici ve 3700 ast üzerinde yaptiği araştırmada, yöneticinin insana yönelik liderlik davranışının yüksek olduğu örgütlerde çalışanları iş tatmininin daha yüksek oldugu belirlenmiştir." Rebecca  duygusal zekâ ve iştatmini konusunda yaptigi araştirma sonucunda, duygusal zekâ ile iştatmini arasmda anlamli ve olumlu bir ilişki oldugunu ortaya çikartmiştir. Diger taraftan bugün, duygusal zekânın çözümü konusunda yoğun bir şekilde çalışan ve Amerika Avrupa, Asya'da bir çok ülkede uygulanmış, geçerliliği ve güvenilirliği kabul edilmiş Bar-On EQ ölçeğini geliştirmiş olan, Bar-On bu ölçeği geliştirirken, geçerlilik (convergent validity) Çalışmalarında duygusal zekâ ve iş tatmini arasında yüksek bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmıştır.İnsana yönelik liderlik davranışı ve duygusal zekânın sonuçları değerlendirildiğinde ilişkin de iş tatmini ile pozitif yönde bir ilişkide oldukları görülmektedir. iş tatmini konusu duygularla yakından ilişkili bir konudur. İş tatminin oluşturulmasında liderin bilişsel zekâ yeteneklerinden daha çok, duygusal zekâ yetenekleri önem kazanır.
Fleişhman ve Salter yöneticilerin astları ile olan ilişkilerinde, yöneticilerin empati yeteneklerini araştırmış ve insana yönelik liderlik davranışı ile Empati yeteneği arasında olumlu ve anlamlı bir ilişki olduğunu ifade etmiştir. Empati insana yönelik liderlik davranışı için önemli bir yetenektir. İnsana yönelik liderlik davranışı sergileyen yönetici astlarının duygularını dikkate alır. Duygusal zekânın en önemli ve belirleyici öğesi, karşışında kişilerin duygularını anlamak ve kendini onların yerine koyabilme yeteneği yani empatidir. Cacioppe duygusal zekâ yetenekleri ile dönüştürücü liderlerin yetenekleri arasındaki ilişkiyi araştırırken empati yeteneğini bu ilişki etkileyen en önemli faktörlerden biri olarak tanımlamıştır. Savunmacı ve sınırlayıcı duygu yönetimi sürdükçe, insanlar birbirlerine daha az empati beslerken; tam tersine, duyguların paylaşıldığı duygu yönetimi açık olduğunda ise insanlar, birbirine daha fazla empati besleyeceklerdir. İnsana yönelik liderlik davranışının en belirgin yeteneklerinden biri olan empati yeteneği, duygusal zekânın yapı taşlarından biridir.
Liderin destekleyici yaklaşımı, astların genel tutumlarına ve iş doyumlarına olumlu etki eder. Endüstriyel fabrikalarda ve askeri birliklerde yapılan araştırmalar bu hipotezi doğrulamışta. Ayni araştırmada, destekleyici liderlik ile bölüme ait ve bireysel verimlilik arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir.
Hem kendi, hem de karşısındaki kişilere ait duygularla etkileşim içerisinde olan  birey daha çok empatik ve daha az depresif özellikler sergiler. Başkalarına ait duyguları doğru şekilde algılama, anlama ve bunlara empatik yaklaşma yeteneği herkeste aynı derecede gelişmemiştir. Bu konuda en iyi olanlar, sosyal çevreden gelecek taleplere cevap vermekte ve destekleyici bir sosyal ağ kurmakta daha basarılıdırlar. Burada liderin kendine ait duygularını tanıması ve bunları değerlemesi, duygusal zekânın kişisel yeterlilikleri içinde sıralanan benlik bilinci ve duygularını yönetmek yetenekleri ile ilgili olurken, kendine destekleyici bir ağ kurabilmesi de politik bilinç becerisi ile ilişkilidir.
İnsana yönelik olma davranışı, liderin güven, samimiyet ve duygusal destekten oluşan bir ortam yaratma çabalarını ifade ederken; göreve yönelik davranış işe, görevlerin belirlenmesi, işlerin programlanması, işlerin yürütülmesi için belirli programların oluşturulmasına odaklanmak faaliyetleri ile açıklanmaktadır. İnsana yönelik lider, astların işlerindeki başarısını takdir eder ve bunu onlara söyler. Astları ile ilişkilerinde, arkadaşca ve ulaşılabilirdir. Astların kişisel problemlerinin çözümünde, onlara yardımcı olur. Bu liderlik davranışının, astlar tarafından tercih edileceği şaşırtıcı değildir. Takım üyelerinin iş doyumu daha yüksektir. Bu liderlik davranışının, diğer sonuçları da, lider ve astlar arasındaki yakın işbirliği, astların motivasyonlarındaki artış, daha verimli grup çalışmaları, işgücü devir oranında ve şikayetlerdeki azalmadır. Yapılan araştırmalarda, işe geç gelme veya erken işten ayrılmalarının, insana yönelik liderlik davranışının hakim olduğu gruplarda en az düzeyde ortaya çıktığı gözlenirken, göreve yönelik olan liderlerin yönettiği gruplarda bu tür davranışların arttığı gözlenmiştir.'''
İnsana yönelik lider (affiliative leader) , astların mutluluğuna ve birbirleri arasındaki uyuma önem verir. Astları ile arasında duygusal yönü güçlü ilişkileri vardır. Düşüncelerini onlarla rahatça paylaşır, fikirlerine önem verir. Bu liderlerde duygusal zekânm özellikle üç yeteneği çok güçlüdür: empati, ilişki kurma ve iletişim. İnsana yönelik liderlik davramsmda lider, astları ile çift yönlü iletişim kurar, onların ihtiyaclarını her zaman dikkate alır, astlarının fikirlerine saygı gösterir. Bu liderlerle astları arasında karşılıklı güven oluşur. Liderler astların duygularına
önem verir." Duygusal zekâya sahip lider, karşısındaki kişilerin duygusal degişimlerinin farkındadır. Sözlü olmayan bir takım ip uçlarını hemen algılar ve bilgiyi olumlu yönde kullanır." Liderler, izleyenlerini beklentilerin ötesinde başarıyı ortaya çıkaracak şekilde, duygusal olarak motive ederler."
Yapılan araştırmalar, grup uyumunun, insana yönelik liderlik davranışı ile çok daha fazla ilişkili olduğunu göstermektedir.Grup içindeki kişileri ortak noktalarda buluşturmak, amaçlarla uyumlaştırmak, yapılan işi sevmelerini sağlamak, liderliğin en can alıcı noktasını oluşturur. Grup uyumunu sağlamakta liderin, grup içindeki kişilerin beklentilerinden, duygularından haberdar olması ve bu konulara karşı duyarlı davranması, etkin iletişim ve empati yeteneklerine sahip olması, ona yarar sağlayacak özellikleridir. Bu tür gruplarda, motivasyon daha yüksek olabilirken, çatışmaların fonksiyonel düzeyde tutulması, grubun etkinliği ve verimliliğini de olumlu yönde etkilemektedir. Yukarıda sıralanan duygusal zekâ yeteneklerine ilave olarak grup uyumunu artıracak olan bir diğer duygusal zekâ yeteneği de takim yetenekleridir.
Kendini tanıyan, karşısındakilerin ihtiyaçlarına duyarlı olan, duygularını kontrol edebilen lider, izleyicileriyle kendi arasında güçlü ilişkiler kurabilir ve bu ilişkiyi sürekli olarak geliştirerek güçlendirir. Duygusal zekânın altını çizdiği duygusal ilişki, insana yönelik liderin astlarıyla olan ilişkilerinde güçlü bir şekilde ortaya çıkar. Yani insana yönelik liderlik, liderin astlarıyla duygusal iletişim ve etkileşime girebilme yetenekleri ile açıklanır.
Yirmi birinci yüzyılın rekabet avantaji olarak adlandırılan duygusal zekâ, tüm liderlik davranışları için gerekli olan temel yetenek ve becerileri içermektedir. Ancak gerek literatür çalışmalarına gerekse bu konularda yapılmış araştırmaların benzer sonuçlarına dayanarak kuramsal düzeyde, duygusal zekânın göreve yönelik liderlik davranışından daha fazla, insana yönelik liderlik davranışı ile ilişkili olduğunu söyleyebiliriz.

2.9. Sosyal Bir Sistem Olarak Okul

Sosyal sistem kavramı, bir insan grubunun basit bir insan topluluğunun ötesinde farklı bir özellik taşıdığı görüşüne dayanmaktadır. Bir örgüt ve sosyal bir sistem olan okullarda, bahsedilen kavramların rolü ve önemine değinmekte fayda gösterilmektedir.

İnsanlar, toplumsal ortamlarda etkileşimde bulundukca, insan davranışı üzerinde önemli etkileri olan ilişkiler ağı oluşur. Bunun sonucu olarak insanlar, kendilerini yaygın olan toplumsal kosullarla uyumlu bir davranış içinde bulurlar. Roller, normlar, değerler ve liderler bireysel davranışları biçimlendirirler.
Toplumsal ilişkiler; iletişim, işbirliği ve yansıma gibi, etkileşim örgüterinden oluşur. İnsanlar bir arada bulunduklarında, etkileşim kaçınılmaz olmaktadır. İnsanlar birbirleriyle konuşurlar.Bazı insanlar başkaları tarafından sevilirler, bazıları ise sevilmezler. İnsanlar, sevdikleri diğer insanlarla sürekli etkileşim içinde bulunmak isterler. Sevmediklerinden de uzak dururlar. Bireyler arası böyle bir alış-veriş, bireyler arasında farklı toplumsal ilişkiler oluşturur ki, bu yolla grubun statü yapısı biçimlenir.
Gruptaki bir bireyin statüsü; gruptaki diğer insanlarla olan etkileşim görüntüsünün sıklığına, süresine ve niteliğine, bireylerin ona gösterdikleri saygının derecesine bağlıdır.
Bazı grup üyeleri belirgin biçimde aranır, bazılarına hayranlık duyulur, bazıları işe dışlanır; bazıları liderdir, bazıları izleyici. Çoğunluk grupla bütünleşirken, bazıları soyutlanmaktadır.
İnsan grubu, kendi içinde alt gruplar oluşturur. Grubun yapısında klikler oluşur. Bu kliklerden bazılan daha yüksek stattüye, daha fazla güce ve öneme sahip olabilir. Birbirleriyle yarışan gruplar vardır, marjinal gruplar vardır. Bu alt grupların üyeliği, alt grupların bağlı oldukları gruptaki önemlerine göre bireylere statü sağlar. Bireyler ve gruplar arasındaki farklı etkileşim örgütleri ve bu etkileşim örgütleri tarafından belirlenen statü yapışı bir grubun toplumsal yapısını biçimlendirir. Gruplarda oluşan toplumsal yapıya ek olarak; bir kültür ya da ortak inançlar, tutumlar ve yönelimler oluşur. Kültür, grup içinde davranış için normatif bir yol gösterici işlevi görür. Bireyler toplumsal etkileşimde bulundukça, istenilen ve onaylanır nitelikteki davranışlarla ilgili ortak kavramlar geliştirirler. Ülkesel ilişkileri tamamlayıcı ortak değerler, toplumsal normlar oluşur. Bu toplumsal normlar bireylerin farklı durumlarda ne yapmalanrı, nasıl davranmaları gerektiğini belirler. Bu beklentilerden sapmaların sonuçlarına ilişkin yaptırımlar saptar. Toplumsal normların iki önemli öğesi vardır: Birincisi, uygun davranış konusunda genel bir görüş. birliği; ikincisi, beklentileri uygulamak için gerekli düzenlemeler, mekanizmalarıdır. Normlarla değerler arasındaki fark, bazen belirsizleşmektedir. Ancak değerler genelde, insan davranışının sonuçlarının tamamlamaktadır; toplumsal normlar ise, söz konusu sonuçlarını elde edilmesinde izlenecek onaylanır nitelikteki yasal yolları açık olarak betimler. Bu genel değerlere ve normlara ek olarak, bireyin grup içindeki rolüne ya da statü konumuna göre farklılaşan, beklentiler bütününü kapsayan bir kültür gelişir.
Buna göre; toplumsal örgütün iki önemli öğesi, kaçınılmaz statü farkı ile grubun toplumsal yapısı, bütünleşme ve ayrımlaşma örüntüsünden oluşan bir grup kültürüdür. Okul; özgün bir toplumsal sistem, formal bir örgüttür. İnsanların birlikte yaşamalarının doğal bir sonucu olarak kendiliğinden oluşan sosyal örgütlere karşılık, formal örgütlerde bireylerin etkinlikleri örgütün amaçları, kuralları, formal statü yapısı ve işbölümü tarafından yönlendirilir. Bununla birlikte; bireyler ne zaman birbirlerini etkileseler, doğal (informal) bir sosyal örgüt kendiliğinden oluşur.Formal bir örgütteki çalışma grubu, kendi yapısını ve kulttirunti oluşturur. Btirokratik kurallarla belirlenen formal liderlerin, yapıların ve beklentilerin tam sıra; doğal liderler, statil yapılan ve normlar oluşur. Başka bir deyişle doğal örgüt, formal örgütün doğal bir parçasıdır. Bu noktada, okullarda güdülemenin önemine değinebiliriz.
2.9.1. Okul Örgütlerinde Güdülemenin Önemi
Bireyler örgütlerde güçlerini aşan amaçlarını gerçekleştirebilmek için işbirligi yaparak güç ve eylemlerini birleştirirken; örgütler, bireylerin sınırlı fakat farklı düşünme ve kavrama yeteneklerinin bütünleşmesini sağlayarak bir çok şeyi başarma yeteneği kazandırırlar ve onlardan yararlanırlar (Aydın, 1994).

 Örgüt, çalışanların yaratıcılık ve zekâ gücünden yararlanır; çalışanlar ise örgütten ekonomik kaynaklar, güvenlik, eğitim gibi olanakları sağlarlar (Sabuncuoğlu, 1995).
Örgütün var olabilmesi için gerekli öğelerden birisi, ortak amacı gerçekleştirmek için işbirliği yapmaya istekli ve yeterli sayıda bireyin bulunması; diğeri, ortak amaç ve ortak amacın bilinmesini de sağlayacak olan iletişimdir (Aydın, 1994). Örgütler, amaçlarını gerçekleştirmede etkili ve yeterli oldukları sürece varlıklarını sürdürebilirler. Barnard'a gore etkililik ortak amacm gerceklestirilmesi; yeterlik işe, bireylerin gudulerinin doyurulma ve gereksinmelerin karşilanma derecesi ile ilgili ve kişiseldir. Gereksinmelerin karşilanma derecesi yüksek işe, bireyler yaptiklan işten daha çok doyum elde etmektedirler. İşteklilik, orgutun saglayacagi doyumla ilgilidir. Birey yaptigi işten gereksinimlerim karsiladigma inamrsa, ortak cabaya katkişim surdurur (AI1c,1996b; Aydm, 199)
2.9.2. Okul Yöneticisinin Misyonu
Günümüzde ekonomik ve teknolojik gelişmelere paralel olarak büyük toplumsal değişmeler yaşanmakta ve yaşadigimız çağ “Bilgi çağı" olarak adlandırılmaktadır. Bu hızlı gelişme ve değişmeler; okulların da daha yaratıcı, etkili ve ihtiyaçlara cevap verebilecek nitelikte olmasını gerektirmektedir. Bunun için de okuldaki personelin, örgütsel amaçlar etrafında birleşmesi, okula kendilerini adamaları ve bağlılıkları sağlanmalıdır.Okullarda eylemleri başlatıp, devam ettirmek birinci derecede okul müdürünün sorumluluğundadır.Okul müdürleri;öğretmenleri güdülemede, örgütsel amaçlar etrafında birleştirmede, kendilerini okula adamalarını sağlamada ve en önemlisi de eğitim-öğretim sürecini geliştirmede etkilerini kullanmak zorundadırlar (Akçay, 2003).
Örgütleri bir dizi amaçlara ulaştırmak üzere bir araya gelmiş İnsanlar oluşturur. Örgütsel yapılan amaclanna ulaştırma, yönetim ?abalanyla ve İnsanlar tarafından gerçekleştirilen tüketim içerikli eylemlerle ulaşıhr. Buradaki tüketim, üretimin gerektirdiği girdilerin tümünü içine ahr. “ İnsan gücü-emek, üretimin öncelikli ögeleridir. Bir acidan, örgütlerin üretimleri ancak, bu üretimin tüketicişi olarak, İnsanlann varhgi ile mümkündür. Bu sebeple örgütlerin bir takım sonuclara ulaşma işlevi ve verimliliği ancak İnsan ogesinin varhgi ve sisteme girişi ile anlam kazanmaktadır. İnsan bir anlamda örgütlerin hem amacı hem de aracı olmaktadır” (Apkahn, 1994: 3)
2.9.3.Düşük Görev Düşük İlişki Biçimi (Delege Etme): Liderliğin bu tarzında, lider işgörenleri az yönlendirir ve az destekler (Brestrich, 2000:55). Bu modelde, olgun olmayan çalışanlar için lider, göreve dönük liderlik becerişini sergilemelidir. Çalışanların olgunluk düzeyi arttıkça, liderler hem görev hem de ilişkilere önem veren lider davranışlarını sergilemelidir. Çalışanların olgunluk düzeyi yükseldikçe, yüksek ilişki ve düşük görev becerilerini sergilemelidir. Olgunluk düzeyi en üst düzeye çıktığı zaman lider hem ilişki hem de göreve daha az önem verip çalışanları yetkilendirmelidir.
Durumsallık liderlik kuramlarının bir diğer alt kuramı Yol-Amaç kuramıdır. Yol-Amaç kuramında, grubun ve örgütün amaçlarını gerçekleştirmek için liderlerin izleyenlerini nasıl ve hangi davranışlarıyla motive edebilecekleri sorularına cevap aranmıştır (Erçetin, 1998:44). Liderin çalışanların belli amaçları gerçekleştirebilmesi için gerekli yolları gösterebilmesi zorunluluğu düşüncesinden çıkmıştır. Bu kuramda liderin rolü amaçlara giden yolun açıkça anlaşılmasını sağlamak, amaçlara ulaşmadaki engelleri ortadan kaldırmak olarak belirlenmiştir. Yol-amaç teorişinin iki temel özelliği şunlardır. Bunlardan biri liderin izleyenleri; lideri, davranışları doyum kaynağı sağlıyorsa veya gelecekte doyumu sağlayacak belirtiler gösteriyorsa kabul eder. Diğeri işe liderin davranışları, ya izleyenlerinin ihtiyaçlarını karşılayıp performanslarını arttırıyorsa ya da yol gösterici, destekleyici ve ödüllendirici bir yaklaşım içerişinde olursa etkin olabilir. Yol-amaç kuramında liderin rolü koşullara bağlıdır. Liderin ilk önce yapacağı iş arzulanan beklentileri tanımlayıp, açıklayarak belirsizliği azaltmaktır. Daha sonra astların amaçlara ulaşmasını ve görevlerini daha iyi yapmasını sağlamaktır (Keçecioğlu, 1998:131).

2.9.3.1. Yeni Liderlik Kuramları
Yeni liderlik kuramları ile daha çok yakın zamanda gündeme gelmeye başlayan yeni bir takım becerileri ifade eden liderlik yaklaşımları kastedilmektedir. Araştırmanın bağımsız değişkeni olan etik liderlik bu başlık altında incelenmektedir.
2.9.3.2. Dönüşümcü Liderlik
Dönüşümcü liderlik, değişimi etkin bir şekilde başlatarak rehberlik etmeyi ve bu süreçte izleyicilerinin ihtiyaçlarını karşılamaya dönük kabiliyetlere sahip olmayı kapsamaktadır (Kececioğlu, 1998). Dönusumcu liderlik; idealleştirilmiş etki, telkinle güdüleme, entelektüel uyanm ve bireysel destek alt alanlanndan oluşur.
D6nuşumcü lidere sahip idealleştirilmiş etki özelliği; cevresindeki İnsanlann idealleştirdiği özelliklerdir. Bu iki şekilde olmaktadır. Bunlar davrams. olarak idealleştirilmiş etki diğeri işe atfedilen idealleştirilmiş etkidir. Davranış. olarak idealleştirilmiş etki; liderin kendisi için önemli olan değer ve inanc hakkında konuşması, eylemlerinin etik sonuclanm dikkate alması, ortak görev duyusunun önemini vurgulaması gibi davramsjan kapsar. Atfedilen idealleştirilmiş etki işe, liderin, cevresindeki İnsanlann kendisi ile beraberliliğini mutlu ve gurur verici hale getirmesini, gmp yaranm ön plana cikarmasim, kendisine saygı duyacak eylemleri sergilemesi ve guclü biri olduğunu gösterebilmesi özelliğini kapsamaktadır (Karip, 1998).
Dönüşumcü liderin telkinle güdüleme özelliği; cevresindeki İnsanlara somut ulaşilabilir bir gelecek sunabilme, bu tasavvur edilen geleceği oluşturmak ifin ortak görev duygusu içinde başarma dürtüsünü harekete gecirebilme, bu sürecte sembolleri kullanabilme, moral kaynagi olabilme, azim ve kararhlık oluşturabilme özelliğini kapsamaktadır (Eraslan, 2003).
Dönuşümcü liderin entelektüel uyanm özelliği: cevresindeki İnsanlara, işlerin yapilış. bicimlerini, sahip olduğu davramş ve değerlerini sorgulama, sorunlara farklı bakiş. acilarıyla bakma gibi eylemleri yapmalannı teşvik etmeyi kapsamaktadır.
Dönüşümcü liderin bireysel destek özelliği; çevresindeki insanlann ihtiyaçlarını dikkate almayı, onları bir birey olarak görmeyi ve anlamayı, onların gelişmeleri için önerilerde bulunmayı, rehberlik etmeyi kapsamaktadır. Bunun yamnda bireysel farklılığı kabul etmeyi, buna göre davranmayı da içerir (Karip, 1998).
Tüm bunların yanında dönüşümcü liderlerin özellikleri şu şekilde sıralanabilir: (Brestrich, 2000)
· Geleceğe dönük somut amaçlar koyma ve bu amaçlan gercekleştirmek için ortak görev bilinci oluşturmak,

· İzleyenlerinin sahip oldukları düşüncelerini yeni paradigmalarla ve perspektiflerle tarştırarak onlarda ilgi uyandırmak,

· İzleyenlerinin kendi yeteneklerinin farkına varmasını sağlayabilme ve bu yeteneklerini üst düzeyde kullanabilme isteği uyandırmak,
· İzleyenlerine takım halinde hareket edebilmeyi ve bireysel menfaatlerinden takım için vazgeçebilmeyi teşvik edebilmektir.
2.9.3.3. Kültürel Liderlik
Kültürel liderlik, örgütün güçlü ve aynı zamanda esnek kültürel yapısını biçimlendirmeyi, geliştirmeyi, hem liderin kendisi tarafından hem de astları tarafından örgütün sahip olduğu değer ve yargıları içselleştirmesini kapsar (Erdoğan, 2002:48). Kültürel liderliğin, var olan kültürü koruma ve sürdürme, yeni bir kültür oluşturma olarak iki ana boyutu vardır.
	Yeni Bir Kültür O1uşturma
	Varolan Kültürü Koruma ve sürdürme

	Yaratma
	Değişme
	Biçimlendirme
	Bütünleştirme

	İzleyenleri cezbetme, onlarla bütimleştirme
	Eski kültürü zayıflatma ve yeni kültürü oluşturma
	Var olan kültürü canlı tutma
	Alt kültürler arası bölünmeleri bütünleştirme

	Kişisel nitelikleri kullanma
	Kişisel nitelikleri kullanma
	Varolan kültürün işlenmeyen yönlerini onarma
	Çatışmayı azaltma yöntemlerini kullanma

	Bütünleşme yöntemlerini kullanma
	Eski kültürün özelliklerine zayıflatma
	
	


şekil 4: Kültürel liderliğin iki temel biçemi ve değişik görünümleri (Erçetin, 1998).
Kültürel lider, örgütün amaçları doğrultusunda var olan kültürün korunması ve güçlendirilmesi için çalışır. Kültürel özelliklerin temsilcisi gibi davranır. Amaçlar kapsamında kültürel değişimin öncülugünü yapar.
2.9.3.4. Vizyoner Liderlik
Vizyoner liderlik, insanları topluca etkileyebilecek ve harekete geçirebilecek geleceğe dönük somut, ulaşılabilir amaçlar koyabilme, bunları iletebilmeyi içinde bulunduran bir liderlik yaklaşımıdır (Erdoğan, 2002:48). Vizyoner liderlik dönuşümcü liderlik ile çoğu zaman eş anlamlı olarak kullanılmaktadır. Ancak bazı yönetim bilimciler, vizyoner liderliği, vizyonu aciklamak, örgütsel kültürü değiştirmek gibi özellikleriyle diğer liderlik türlerinden ayırmaktadır. Vizyoner lider, gelecekte kurum tarafından gercekleştirilmesi öngörulen amacı açikca ifade eder. Bu amac kapsamında kurumsal kültürun değişimini sağlamaya calışan becerileri ifade eder.
2.9.3.5. Etik Liderlik
Etik liderlik, etik değerlere ve ilkelere dayalı ilişkileri sürdürmeyi ve bunları ön planda tutmayı ön gören bir liderlik kuramıdır (Erdoğan, 2002:48). Etik liderlik, araştırma konusunun bir parcası olduğundan bundan sonraki süreçte, değer, ahlak ve etik kavramlarının aciklaması yapılarak bunlann etik liderlikle olan bağlantısı irdelenmiş ve etik liderliğin çeşitli açılardan açiklaması yapılmıştır.
Sonuc olarak özellikler kuramına göre lideri diğer insanlardan ayıran, liderde olması gereken özellikler ve becerileri vardır. Davranışsal kurama göre, liderliği hangi davranışların oluşturduğu ve bir liderin etkili bir liderlik sergileyebilmesi için hangi davranişları sergilemesi gerektiği belirtilmiştir. Durumsallık kuramına göre ise liderlik biçimlerinin belli bir kalıbının olmadigi, bunun içinde liderlik biçimlerinin bulunan durumlara göre değişebileceğini belirtmiştir. Yeni liderlik kuramlarında ise daha çok liderlik, insani merkeze alan, onlarda değişim merkezli başarıya odaklanmiş. bir vizyon duygusu olusturan ve örgütü kendisinin de içinde bulunduğu bir takım haline getiren becerilerin varlığı olarak ifade edilmiştir.
2.10. ETİK, ETİK LİDERLİK VE OKUL YÖNETİCİLERİNİN ETİK LiDERLİK DAVRANIŞLARI
Bu bölümde uygulamalı araştırmanın bir kısmını oluşturan “etik liderlik” kavramıyla ilgili teorik araştırmalar ve açıklamalar yer almaktadır. İlk önce etik kavramıyla bağlantılı değer kavramının açıklaması yapılarak bunun etikle olan ilişkisi irdelenmiştir. Sonra etik kavramı ile liderlik kavramı ilişkilendirilmiş ve etik liderliğin tamamı yapılmıştır. Etik liderliği ortaya çıkaran durumların açıklanmasından sonra etik liderliğin özellikleri hakkında bilgi verilmiştir. Bunlardan sonra, etik liderlik kavramı, okul ortamı ve okul yöneticileri ile ilişkilendirilmiştir.

2.10.1. Değer
İnsanın her davranışı, bir değere dayanır. Geniş anlamda söylenirse, her türlü amaç ve hedeflerle, ilişki ve çikarlar, tutkular, her tür idealler, güç ve iktidar, sevgi ve nefretler, inanma ve inkarlar, dostluklar, sadakat ve doğruluklar bir değer ifade eder ve aynı zamanda da bir değere dayanır (Kılhoğlu, 1:88:51). İnsan tüm eylemlerini ifade etme sürecinde seçme özgürlüğüne sahiptir. İşte bu seçme sürecinde belli bir kullanmak zorunda olan insan, değerlerin aracılığı ile belli bir yargıda bulunarak eylemlerini ifade eder.
Değerlerin insan hayatında çok önemli bir rolü vardır. Bireylerin düşünce, tutum ve davranışlarının şekillenmesinde değerlerin etkisi çok fazladır. İnsanın yaptigi her davranışın altında bir değer vardır. İş. yaşamında bile rahat ve huzurlu ortamlar olması, verime odaklanmış bir calışma ortamı olusturmak için calışanların eylemleri doğru değerlere dayanması gerekir. Bu durumda değerleri inceleyen etik; değerlerin insan davranışındaki önemini ve sağlıklı ortamları oluşturmada etkisini fark ettirecektir.

Yasal Güç: Yasal güç, liderin hiyerarşik yapı içindeki konumuna ya da rolüne bağlı olarak sahip olduğu yetkiye dayalı güçtür.

1. Ödül Gücü: Liderlerin astlarının yeteneklerini değerlendirdikleri güçtür.

2. Zorlayıcı Güç: Liderin direktiflerine karsi astların itaatsizlik göstermesi durumunda kullandıkları güçtür.

3. Uzmanlık Gücü: Grubun ihtiyaçlarını karşilamaya yönelik olarak liderin sahip olduğu özel yetenek ve bilgilerdir.

4. Karizmatik Güç: Liderin izleyenler üzerindeki çekiciliğini ve saygışını yansıtan güçtür.

Yasal, zorlayıcı ve ödül gücü örgütsel gücü oluştururken, uzmanlık ve karizma gücü kişisel güçleri oluşturmaktadır. Liderlik açısından önemli olan bu örgütsel güçler yanında kişisel güçlerinde kullanılmasıdır (gelik, 2003:6).
2.10.2.  Liderlik ve Yöneticilik
Literatürde, örgütsel amaç ve hedeflere ulaşmada belirleyici olan liderlik kavramı ile yöneticilik kavramı arasında farklılık bulunduğuna yönelik görüşler bulunmaktadır. Yöneticilik, örgütün amaçlarının yerine getirmek için yapılan faaliyetler bütünü olup bu konuda sorumluluk taşımayı ve işleri yürütmeyi içerir. Liderlik işe, etkilemek, yönlendirme konusunda rehberlik etmek, etkin faaliyet ve görünüştür (Paksoy, 2002:167). Buna göre, örgütsel yapıda yöneticiler sisteme, denetime, belirlilik şartlarında hareket etmeye ve kurallara önem verirken, liderler yaygın bir iletişim, fikir üretimi ve bu fikirleri eyleme dönuştürmeyle ilgilenirler. Bu ayrıma göre mevcudu koruyan yönetici, ama değişimi başaran, değişimi harekete geçiren liderdir (Kavrakoğlu, 2001:137). Yöneticilik daha çok biçimsel örgüt yapısı ile ilgili bir kavramı ifade etmektedir. Öte yandan, liderliğin oluşması için biçimsel organizasyonun varlığı ön koşul değildir. Bununla birlikte, yönetici ile lider arasındaki ortak özellik ise, her ikisinin de bulunduğu örgütlerdeki kişi ya da grupları belirli amaçlara ulaşmak için yönetme ve yönlendirme çabası içerisinde olmalarıdır.
Yönetsel davranış ile liderlik davranışını birbirinden ayırmaya çalışan Lipham’a göre liderlik bir örgütün amaçlarını gerçekleştirmek yada amaçları değiştirmek için yeni yapı ve prosedürün başlatılmasıdır. Yönetici ise bir örgütün amaçlarını gerçekleştirmek için var olan örgüt yapısını ve prosedürünü kullanan kişidir (Aydın, 1993:129). Yönetim kavramı, belirlenmiş kaynaklar içerisinde zamanla belirlenmiş görevlerin yerine getirilmesidir. Liderliğin, yönetime kıyasla en büyük avantajının grup süreç ve performansındaki pozitif etkidir (Temen, 2002:175). Yönetim ve liderlik kavramları arasındaki farklılık, yönetici ve lider kavramları arasında farklı bazı özelliklerin olduğunu ortaya çıkarmaktadır. Tablo 1.1’de yöneticilik ile liderlik arasındaki farklı özelikler yer almaktadır (Özden, 2005:91).
Liderlik ve yöneticilik, aynı olmayan fakat birbirini tamamlayan düşünce ve eylemlerden oluşmaktadır. Genellikle toplumumuzda işletmeyi kuran girişimci, o işletmenin hem patronu hem yöneticisi konumundadır. Ama iyi bir yönetici olmak artık işletmelerin devamlılığını sağlamada yetersiz kalmaktadır. Çağdaş örgütlerde başarılı olmak işteyen yöneticilerin yönetici-lider bütünlüğünü algılamaları ve uygulamaları bir zorunluluk olarak karşımıza çıkmaktadır.
Liderlik, radikal değişimlerin getirdiği fırsatları keşfetme ve uygulama çalışmalarıdır. Sistem ile ilgili yeni yöntemler oluşturarak organizasyonun değerini yükseltir. Yöneticilik ise çeşitli problemlere yaratıcı çözümler bulma çalışmalarıdır. Yöneticilik liderlikten daha çabuk öğrenilmesine karşılık radikal değişimlerin başarılması çok daha önemlidir. Bugünün iş dünyasında yaşadığımız sosyal değişimin, pazar hareketlerinin ve gelişen teknolojinin yarattığı etkiyi rekabet üstünlüğüne çevirebilmek için şirketlerin liderlere ihtiyacı vardır.

Tablo 1.1: Karşılaştırma Yöneticilik ve Liderlik Özellikleri
	YÖNETİCi
	LİDER

	Yönetir.
	Yönlendirir.

	Mevcut düzeni sürdürür.
	Yenilik peşindedir.

	Otoritesi statüsünden kaynaklanır.
	Otoritesi kendisindendir.

	Yetkileri kendisinde toplar.
	Astlarını yetkilendirir.

	İtaati vurgular.
	Katılımı vurgular.

	Planlara *****aşm bağlıdır.
	Alternatif yaklaşimlara aciktır.

	Belirlenmiş Amaçlara hizmet eder.
	Yeni amaçlar ortaya atar.

	İşi doğru yapar.
	Doğru işi yapar.

	Kontrolü vurgular.
	Güveni esas alır.


Kaynak: Yüksel, Özden (2005); Eğitimde Yeni Değerler, Pegem A Yayıncılık, Ankara

Yönetici ve lider arasındaki farklara benzer şekilde gerçek ve sahte lider ayrımı da ortaya çıkmıştır (Özden, 2005:c2).
2.11. Liderliğin Kavramsal Temelleri
Literatürde, bir çok araştırmacının liderlikle ilgili çalışmalar yapmış olduğu ve çeşitli teori ya da yaklaşim geliştirdikleri görulmektedir. Liderlik konusunda ileri sürulen başlıca yaklaşimlar; özellikler yaklaşımı, davranışsal yaklaşim, durumsallık yaklaşimı ve bu yaklaşimları temel alarak ortaya çikan yeni yaklaşimlar biçiminde sınıflandırılabilir
 Tablo 1.2: Gerçek Lider- Sahte Lider Karşılaştırması
	Gerçek Lider
	Sahte lider

	Ekibini başanya götürür.
	Başarıları kendine mal eder.

	Bilgiyi yayar.
	Bilgiyi saklar.

	Hatasını itiraf eder, hata yapanı affeder.
	Hatasını kabul etmez, hata yapanı da affetmez.

	Ekibini korur.
	Kendinden başkasını düşünmez.

	Herkesin potansiyelinin ortaya 5ikmasına rehberlik eder.
	Herkesin kendisi gibi davranmasını ister.

	Sorunları basite indirger.
	En basit sorunu bile karmaşık hale getirir.

	Sevincini ve kederini personeliyle paylasir.
	Sevincinden, neşesinden, kederinden, gazabından yanına yaklasilmaz.

	Personeliyle olmaktan mutluluk duyar.
	Personeliyle olmaktan rahatsızlık duyar.

	Dinlemesini bilir.
	Konuşmaya bayılır.

	Personeline zaman ayırır.
	Kendisine ulaşmak zordur.

	Başarışının personelinin gücü yanlanyla aciklar.
	Başarısızlığına personelinin zayıf yönlerini bahane eder.

	İnsanlara güvenir.
	Hiç kimşeye güveni yoktur.

	Kriz anında soğukkanlı ve rahattır.
	Kriz anında panik yapar ve kontrolü kaybeder.

	Onunla çalışmak bir zevktir.
	Onunla çalışmak bir eziyettir.

	İnsanlara adil davranır.
	Adaletsizdir.

	Sözünün eridir.
	Sözünü tutmaz.

	İşe zamanında gelir gider.
	İşe geç gelir, erken gider.

	Ekibiyle gurur duyar.
	Kendisiyle gurur duyar.

	İlişkilerinde sıcak ve samimidir.
	İlişkilerinde soğuk ve riyakardır.


Kaynak: Yüksel, Özden (2005); Eğitimde Yeni Değerler, Pegem A Yayıncılık, Ankara.
Liderlikle ilgili en belirgin özelliklerden birisi, liderliğin özünde insan ve insan ilişkileri bulunmasıdır. Liderin gruptan gelmesi, örgüt amaçlarını gerçekleştirmek için insan kaynağının etkileme süreci içinde olması, örgüt amaçları yanında izleyenlerin gereksinimlerini karşilamaya yönelik olması gibi özellikler liderliğin özünde insan merkezli bir uygulamanın olduğunu göstermektedir.
2.12. Özellik Yaklaşımı

Özellik yaklaşımları ile ilgili ilk çalışmayı gerçekleştirdiği söylenebilecek

Thomas Carly (1795)’e göre; liderler, lider doğarlar ve insanlık tarihini etkilerler .(Akt. Erçetin, 2000:26).

Liderlikle ilgili olarak yapılan ilk çalışmalarda askeri ve bürokratik yöneticilerin liderlik özelliklerinin incelenmesiyle başlamıştır. Yaşadıkları döneme damga vuran bu liderlerin kişisel özellikleri araştırılarak, liderlik için gerekli olan bireysel ve toplumsal özellikler saptanmaya çalışılmıştır. Napoleon, Gandhi, Lincoln, Martin Luther King ve Atatürk gibi unutulmaz ve karizmatik liderlerin yaşadıkları dönem içinde ortaya çıkışları ve etkileri uzun yıllar araştırma konusu olmuş ve bu kişilerin liderlik özellikleri araştırılmıştır (Çelik, 2000:7).

Yapılan diğer çalışmalarda özellik yaklaşımları geliştirilmiştir. Bu konuda Stogdill’in yapmış olduğu çalışmalar önemlidir. Stogdill 1904 yılında başlattığı ve yaptığı 124 ampirik çalışmayı 1948 yılında tamamlayarak analiz etmiştir (Çelik, 2000:8). Elde ettiği bulgulardan, liderlerin bu özelliklerinden bazılarına sahip olmalarına rağmen, özelliklerin tümünün bir insanın liderlik potansiyeline, liderlik yapabileceğine ilişkin kesin göstergeler olmadığı sonucuna varılmıştır. Liderlik kavramının gelişimi ve bu konuda yapılan çalışmalar incelendiğinde, liderlik yaklaşımları özellik yaklaşımları, davranışsal yaklaşımlar ve durumsal yaklaşımlar olarak üç ana başlık altında toplanabilir.

2.13. Yönetici ve Lider Arasındaki Farklar

Davis, liderlikle yöneticilik farkını şöyle ifade etmektedir: Liderlik yöneticiliğin bir bölümüdür, ancak tamamı değildir. Liderlik yöneticiliğin bir alt sınıfıdır, liderlik yönetimin tümü olmamakla birlikte en önemli parçasıdır (İlgar, 1996:55). Liderlik sürecinin esasını, bir kişinin başkalarını etkileyebilmesi oluşturur. Ayrıca liderliğin oluşması için bilimsel bir örgütün olması gerekmez. Liderliğin oluşması için liderin resmi yetkilerle donatılması gerekmez (Akat, Budak, Budak, 1997;222).

Yöneticilik ise, “Örgütün birincil amacı olan, toplumun bir bölümünce istenen bir hizmeti ya da ürünü üretmek amacına ulaşabilmek için beşeri, mali ve fiziksel kaynakların bir araya getirilmesi sürecidir (Longonecker ve Prinple,1984;4).

Yöneticinin, yönetim işlevlerini yerine getirebilmesi için belli bir yönetsel liderlik ve yöneticilikle ilgili kaynaklardan yola çıkılarak aşağıdaki farklılıklardan da kısaca söz edilebilir:

• Her lider az-çok bir yöneticidir, her yönetici lider değildir.

• Liderlikte baskı değil inandırma vardır. Yönetici ise kendine verilen yetkilerle yasal yetkilerle) baskı ile iş yaptırabilir.

• Lider otoritesini daha çok kişiliğinden ve kendi grubundan alır, yönetici ise otoritesini mevzuattan (yetki ve sorumluluklarını belirleyen ve bölüştüren kural ve düzenlemelerden) alır.

• Kişinin lider olabilmesi için ona tabi olan (izleyen) insanların varlığı zorunludur. Oysa yönetici için böyle bir zorunluluk yoktur.

• Lider grubu tarafından seçilir ve liderlik konumuna getirilirken, yönetici genellikle atama yoluyla o statüye sahip olur.

• Liderin en önemli görevi etkilemedir, yöneticinin görevi ise yönetim fonksiyonlarını yerine getirerek örgütsel amaca ulaşmadır.

• Lider yöneticiye kıyasla daha az görevle karşı karşıyadır. Yönetici ise çalıştığı kurumun her şeyinden sorumludur.

• Liderler genellikle iş görene yönelik iken yöneticiler ise, (işin yapılmasına) üretime yönelik çalışırlar.

Etkili bir okul yönetimi için müdürlerin çeşitli becerilerinin en üst noktalarda olması gerekmektedir. Bir durumun çeşitli yönlerini ele alarak tüm yapıyı görebilmek önemli bir yönetici niteliğidir. Bu niteliğin eksik olması, örgütte yapılacak tüm işleri olumsuz etkileyecektir (Aksu, 1994). Bu özellikler yönetimin bir bilim alanı olarak kabul edilmesinden önce genel olarak yapılan bir tasnife dayanmaktadır. Ancak günümüzde her alanda meydana gelen hızlı değişme ve gelişmeler liderlerin de daha fazla özelliklere ve becerilere sahip olmasını zorunlu kılmıştır. Çünkü liderler ortalama insandan daha fazla bilgi beceri ve özelliklere sahip olması gereken kişilerdir. Ancak böyle olduğu zaman kişi, grup tarafından lider olarak kabul edilebilir. Bu bağlamda günümüz modern çağında bir liderde olması gereken temel liderlik özelliklerinden bazılarını şöyle sıralayabiliriz (Gökçe ve Şahin, 2001):

• Lider kendisini tanımalıdır,

• Lider dinlemesini bilmelidir,

• İşinde uzman olmalı ve işleri basitleştirmelidir,

• Grup üyelerini iyi tanımalı ve güvenmelidir,

• Amaçları belirlemelidir,

• Doğru ve hızlı karar almalıdır,

• Sonuçları denetlemelidir,

• Demokratik olmalı, grup üyelerini karara katmalıdır,

• Zıt görüşleri davet etmelidir,

• Lider geleceği görebilmelidir, geleceğin getireceği olumsuzluklara karşı sürekli olarak tetikte olmalı ve sağduyulu planlar yapmalıdır,

• Ödün vermeyeceği amaçlar için, sabırlı, kararlı ve yüreklilikle direnmelidir,

• Umutsuzluğa en zor koşullarda bile kapılmamalı, çevresine sürekli güven vererek morali yüksek tutmalıdır,

• Lider her şeyden önce tasarımcı olmalıdır.

Liderlik en basit tanımıyla, örgütsel amaçlara ulaşmak için diğerlerini etkileme süreci olarak tanımlanabilir. Lider işe, yaratıcılık, planlama, örgütleme, teşvik, haberleşme ve kontrol gibi fonksiyonları yerine getiren kişi olarak tanımlanabileceği gibi, örgüt amaçlarına ulaşmak için birey ve grupları motive eden etkileme yeteneğine sahip kişi olarak da tanımlanabilir. (Marşap, 1995:43).

Araştırmacılar genellikle liderliği bireysel görüşlerine ve ilgilendikleri konunun bakış açısına göre tanımlarlar. Stodgill (194), kapsamlı liderlik çalışmaları sonunda, "liderliği tanımlamaya çalışan ne kadar çok İnsan varsa, orada o kadar çok liderlik tanımı vardır" sonucuna ulaşmıştır. Liderlik; bireysel özellikler, lider davranışı, örnek faaliyetler, rol ilişkileri, izleyenlerin algıları, diğer izleyenlerin, temel görevlerin ve örgütsel kültürün etkileri çerçevesinde tanımlanır. İki veya daha fazla insan ortak bir amacı gerçekleştirmek amacıyla güçlerini, zamanlarını, maddi kaynakların ve çabalarını uyumlu bir şekilde bir araya getirerek bir örgüt kurarlar. Bu örgüt içerişindeki insanların karmaşık davranışları ve duyarlı psikolojik yapıları vardır. Bu tür nedenlerden dolayı, örgütlerde, bir düzenin kurulması, koordinasyonun sağlanması yönünde etkili, başarılı bir "liderlik" gereklidir. Bu şekilde lider, grup üyeleri tarafından hissedilen, ancak açıkça çıkmamış olan ortak düşünce ve arzuları benimsenebilir bir amaç etrafında faaliyete geçirebilecek kişi olarak düşünülebilmektedir.
Tüm yöneticiler lider değildirler. Yöneticinin, grubu oluşturan bireylerin çoğu tarafından benimsenmesi ve davranış olarak izlenmesi gerekmez. Lider ise gruptaki bireylerin çoğunluğu tarafından izlenen kişidir. Bu özellik grup dışındaki bireylerin kendisine aktardığı otoriteden kaynaklanmaz, üyelerin kabulüne bağlıdır. O nedenle yönetici ve lider birbirlerinden farklı kavramlardır. Bu farklılık, lider ve yöneticilerin özelliklerini gösteren Tablo 1'de daha açık bir şekilde görülmektedir. Yönetici ve lider birbirlerinden farklı kavramlardır. Bu farklılık, lider ve yöneticilerin özelliklerini gösteren Tablo 1'de daha açık bir şekilde görülmektedir.
Şekil 4  21. Yüzyılda Yönetici ve Liderlerin Bazı Özellikleri
	Yönetici Özellikleri
	Lider Özellikleri

	• Yöneticidir
	• Yenilikçidir

	• Düzeni sürdürür
	• Farklılık yaratır

	• Koruyucu
	• Geliştirici

	• Sistem ve yapı merkezli
	• Birey merkezli

	• Kontrol eğilimli
	• Güveni özendirici

	• Kısa bakış açısı
	• Uzun bakış açısı

	• Nasıl ve ne zaman önemlidir
	• Ne ve niçin önemlidir

	• Alt yönetsel kademelere bakış
	• Çevreye bakış

	• Mevcut durumu kabul etme
	• Mevcut durumu sorgulama

	• Yerleşik normlara uygun işgören
	• Kendisinin elemanları

	• İşi doğru yapan
	• Doğru işi yapan


Kaynak: Gönül Ülker; "Yönetici ve Lider", (21.Yüzyılda Liderlik Sempozyumu), Bildiriler Kitabı, Birinci Basım, Birinci cilt, İştanbul 1997, s. 183.
Yönetici, başkaları adına çalışan önceden belirlenen amaçlara ulaşmak için çaba harcayan, işleri planlayan ve uygulatan ve sonuçları denetleyen kişidir. Lider, grup üyeleri tarafından hissedilen ancak açıklığa kavuşmamış olan ortak düşünce ve arzuları, benimsenir bir amaç biçiminde ortaya koyan ve grup üyelerinin potansiyel güçlerini bu amaç etrafında faaliyete geçiren kişidir. Bu durumda yönetici belirlenmiş olan amaç ve hedeflere yönelirken lider oluşturmaya çalıştırdığı amaçlar çerçevesinde hareket eder. Yönetici için hiyerarşi büyük bir öneme sahipken lider için aktiflik önemlidir. Liderlerin ve yöneticilerin düşünüş tarzları da birbirinden farklıdır. 
Bu farklılığı oluşturan düşünce ve eylem biçimleri şu şekilde özetlenmektedir:

· Liderler, işlerini bir yük olarak görmezler, yöneticiler ise konumlarında kalmalarını sağlayan; günlük rutin işlere hoşgörü ile bakarlar.

· Liderler ve yöneticilerin olaylara bakış açıları farklıdır. Yöneticiler olayların, durumların nasıl geliştiğini anlamaya çalışırlar liderler ise olayların, durumların insanlara ne ifade ettiğini anlamaya çalışırlar. Ayni şekilde yöneticiler olaylara kısa bir bakış açısıyla bakarken liderler uzun bakış açısı kullanırlar.

· Liderler yeni moral ve değerler yaratıp, verdikleri emirlerle özel istek ve amaç oluştururlar. Yöneticiler ise anlaşma, pazarlık yapma, ödüllendirme-cezalandırma gibi esnek taktikler kullanırlar.

· Liderler işte coşku yaratmayı, fırsat ve ödülleri yüksek tutmayı, riske girmeyi tercih ederler. Yöneticiler daha çok var olanı koruma güdüsü içerisinde riskten kaçınırlar.

· Liderler sezgileriyle, empati yoluyla insanların önce duygu ve düşünceleriyle sonra da hareketleriyle ilgilenirler. Yöneticiler ise astlarıyla dolaylı olarak iletişim kurarlar ve emirler ile itaate zorlarlar.

· Liderler kişileri ve aktif durumları benimserler. Yöneticiler kişisel olmayan, yönetsel amaçları benimseme eğilimi içerişindedirler.

· Liderler İnsanların gereklilik-isteklilik-olabilirlik konularındaki düşüncelerini değiştirirler. Yöneticiler işlerini insan ve madde kaynaklarını basitleştirmek için, karar alma, strateji geliştirme süreci olarak görürler.

· Liderler yöneticilerin eski örnekleri izledikleri durumlarda yeni yaklaşım geliştirebilirler. Yöneticiler düzeni sürdürür liderler farklılık yaratır.

· Liderler genellikle kendilerini başkalarından çevreden farklı algılarlar; bir örgütte çalışabilirler ancak asla o işe ve örgüte ait değildirler.

· Liderler ilgililere doğrudan, sonuç alınan ve etkileyici mesajlar verirler.

· Yöneticiler için nasıl ve ne zaman önemlidir. Liderler için ise ne ve niçin önemlidir.

· Yöneticiler mevcut durumu kabullenme eğilimi içerişinde iken liderler mevcut durumu sorgulama eğilimi içerişindedirler.

· Yönetici işi doğru yapan kişi, lider doğru işi yapan kişidir.

Görüldüğü gibi liderler, enerjisi, girişim yeteneği, düşünüş özgürlüğü, adalet duygusu, yaratıcılıkları ve empati yetenekleri gibi özellikleriyle ayrıcalık kazanmaktadırlar. Gerek liderlik gerekse yöneticilik bireyin kişiliği ile sıkı sıkıya bağlı bulunmaktadır. Fakat liderlik, kişinin özelliklerinden çok eylemleri ile ortaya çıkmaktadır. Liderin özellikleri, faaliyetlerini ve çevre ile ilişkilerini de etkilemektedir. Kişiler ve cevre değiştiğinde liderlik biçiminin de değiştiği görülmektedir.

2.14. Öğretimsel Liderin Özellikleri

Okul yöneticileri öğretimsel liderlik rolünü üstlenmelidir. Bu rol, eğitim ve yönetimle ilgili güçlü ve gözle görülür yetenekler ister. Sergilenen bu yetenekler ulaşılması gereken hedefleri, müfredatı, öğretimi, sınavları, beklentileri ve sınıf atmosferini beklenen biçimde ortaya koyan becerilerdir. Denetlemeyi yakından yaparak neyi nasıl yaptıklarını izlerler, seçilen eğitim modelinin uygulanmasında öğretmenlere yardım ederler. Başarılı okullardaki yöneticiler, o okulların aynı zamanda eğitim, öğretim ve öğrenme konularında güçlü bakış açıları olan öğretimsel liderleridir (Sergiovanni, 1991). 

Okuldaki öğretimi geliştirmek durumunda olan bir öğretimsel liderin, bu rolü başarıyla yerine getirebilmesi için bazı özelliklere ve becerilere sahip olması gerekir. Bu özellik ve beceriler genellikle; kişisel, yönetsel, meslekî olarak üç grupta toplanmaktadır. Etkili öğretimsel liderlerin bu üç alandaki özellik ve becerilerini belirlemeye yönelik araştırmalarında Danley ve Burch, etkili öğretimsel liderin kişisel özelliklerini aşağıdaki gibi belirlemişlerdir (Tanrıöğen, 1988).

 Etkili öğretimsel liderin kişisel özellik ve becerileri:

1. Öğretmen, öğrenci ve diğer personele gerçek bir ilgi ve anlayış gösterirler.

2. İyi bir mizah duygusuna sahiptirler ve arkadaşca davranırlar.

3. Kendilerine kolayca yaklaşılabilir.

            4. Öğretmenlerin fikirlerini dinler ve onlardan yararlanırlar.

5. Kabul edilmeyen görüşlere neden gösterirler.

6. Açık tartışmaları desteklerler ve kabul ederler.

7. Kendi görüşlerini astlarına iletebilirler.

8. Doğruluk, dürüstlük ve güvenirlik niteliklerine sahiptirler.

9. Astları ile ilişkilerinde statü farkı gözetmezler, onlara arkadaşça davranırlar.

10. Öğretmenlere ilişkin beklentilerinde gerçekçi ve esnektirler.

11. Okulları ile gurur duyar ve bunu ifade ederler.

Öğretimsel lidere ait yönetsel özellik ve beceriler;

1. Öğretmenlerin devamını sağlamak için ders programlarını iyi ayarlarlar.

2. Öğretmenlerle doğrudan etkileşim için toplantılar düzenlerler.

3. Sorumluluğu eşit dağıtırlar.

4. Öğretmenlerin bilgi sahibi olmalarına özen gösterirler.

5. Öğretmenleri karar alma sürecine katarlar.

6. Politikaları yönetmede tutarlı ve kesindirler.

7. Doğru karar verebilmek için sürekli bilgi toplarlar.

8. Personele taraf tutmadan eşit davranırlar.

9. Öğretmenlerin yönetsel işlerle fazla uğraşmamalarını sağlarlar.

10. Sorular, sorunlar ve tartışmalarla derhâl ilgilenirler.

Öğretimsel liderlere ilişkin meslekî özellik ve beceriler;

1. Toplumsal olaylar hakkında bilgi sahibidirler, güncelliklerini korurlar.

2. Öğretmenleri öğretim yöntemleri konusunda özgür bırakırlar.

3. Sınıfları düzenli olarak ziyaret ederler.

4. Öğretmenlere hizmet içi eğitim olanakları sağlarlar.

5. Öğretmenleri kendilerini geliştirmeleri için güdelerler ve kendi gizil güçlerini anlamalarına yardım ederler.

6. Yeni fikirleri denemeye çalışanları desteklerler.

7. Öğretime ve öğrencilere ilişkin sorunları olan öğretmenlere yardım ederler.

8. Olumlu pekiştireçler verir, yapıcı eleştiriler yaparlar.

9. Kuramsal bilgilerini uygulamaya yansıtırlar.

10. Mesleğin ahlâkî kurallarına uyarlar.

11. Diğer İnsanların değerlerine saygı gösterirler.

Etkili bir okulun öğretim sel lideri olan yöneticisinin örgütünü amaçlarına ulaştırabilmesi ve örgütün varlığını sürdürebilmesi için şu niteliklere sahip olması gerekir (Andersen & Pigford, 1987).

1. Bir vizyonu olma; hedeflerin herkes tarafından anlaşılması, program, öğretim ve değerlendirmeyi koordine ederek başarıyı artırmaya çalışır.

2. Vizyonu eyleme dönüştürme; bir takım olarak çalışır, okulun bütün amaçlarını ve beklentilerini vurgular.

3. Destekleyici bir çevre oluşturma; akademik olarak yönlendirilmiş düzenli ve amaçlı okul iklimini teşvik eder.

4. Okulda neler olup bittiğini bilme; öğretmen ve öğrenciler ne yapıyorlar ve daha iyi nasıl yapabileceklerini bilir ve uygularlar. 

5. Bilgili hareket etme; farklı öğretmen kişiliği, tarzı ve öğretim stratejilerinde gerektiğinde yardımcı olarak devreye girerler. Okul yöneticisi bir yönetici olmaktan çok bir öğretimsel lider olarak okulun amaçlarını gerçekleştirmeye çalışmalıdır. Öğretimsel lider olan okul yöneticisi esas görevlerinin farkında olmalı, okulun amaçlarını yorumlamalı, öğretmenleri sınıflarında ziyaret etmeli, onlara rehberlik yapmalı, destek olmalı, öğretimin kesintiye uğramaması için önlemler almalı ve onları denetleyip geliştirmelidir (Balcı, 1992).

2.15. Okul Yöneticisinin Öğretimsel Liderlik Davranışları

Moorthy (1992) Öğretimsel liderliği ve yönetimi birbirinden ayırt etmek mümkün değildir. Okul yöneticisi, öğretmenlerin beklentilerini karşılayabilmelidir. Öğretimsel liderlik, bir yönetim uzmanı olmayı gerektirmektedir (Çelik, 1999) Yönetici olarak okul müdürü gemiyi düzgün götürmeye çalışırken; öğretimsel lider, öğretim ve öğrenme üzerinde odaklanmaktadır. De Bevoişe göre (1984) öğretisel lider olarak okul müdürü, öğretmenler arasındaki grup ilişkilerini güçlendiren, eğitim ve okulun amaçlarını geliştiren, öğrenme için ihtiyaç duyulan kaynakları sağlayan ve öğretmenleri denetleyip ve değerlendiren kişidir. Moorthy (1992) Öğretimsel bir lider olarak okul yöneticisinin birbiri ile bütünleşen 3 önemli rol boyutu vardır. Okulun misyonunu belirleme, öğretimsel programı yönetme ve okulun öğrenme iklimini geliştirme (Çelik, 1999).

Smith ve Andrews (1989) Öğretmenler, okul yöneticilerinin zayıf öğretimsel liderlik rolünü sergilemeden daha çok dil ve matematikteki başarıya önem verdiklerini savunmaktadırlar. Okul yöneticilerinin öğretimsel liderlik davranışları 4 temel boyuttan oluşmaktadır. Bunlar (1) Kaynak sağlayıcı olarak okul yöneticisi, (2) Bir öğretimsel kaynak olarak okul yöneticisi (3) İletişim sağlayan kişi olarak okul yöneticisi, (4) Görünür bir kişi olarak okul yöneticisi (Çelik, 1999).

2.16. YÖNETİM VE LİDERLİK

2.16.1. Yönetim:
Örgüt amaçlarının etkili ve verimli olarak gerçekleştirilmesi için planlama, örgütleme, yürütme, koordinasyon ve kontrol fonksiyonlarına ilişkin kavram, ilke, teori, model ve tekniklerin sistematik ve bilinçli bir şekilde uygulanmasıyla ilgili faaliyetlerin tümüne yönetim denilmektedir (İlgar, 2000:35).
Klasik örgüt kuramı açısından yönetim, örgütün sahip olduğu kaynakları (İnsan, para, altyapı, teknoloji, bilgi vb.) belli kurallara uygun biçimde sağlayıp kullanarak örgüt amaçlarını gerçekleştirme sürecidir. Çağcıl yaklaşımlarda ise örgütlerin yönetimi, sadece örgütün gözle görülen kaynaklarının yönetimi olarak anlaşılmayıp aynı zamanda örgütün ve üyelerin anlam dünyasının da yönetimi biçiminde algılanmaktadır. Bu durum, örgütsel rasyonelliğe alternatif bir bakış açısını yansıtmaktadır. Yönetimin özünde otorite, emir verme, rasyonellik, kurallar, prosedürler, kontrol vb. konular yer aldığı halde liderliğin özünde temelde, yaratıcılık, belirsizliklerle baş etme, risk alma, duygusallık, değerler, meydan okuma gibi konular öne çıkmakta; esas itibariyle de insanların duygu ve düşüncelerini belli hedeflere dönük olarak etkileyip yönlendirebilme konusu önem kazanmaktadır. Bu durum, liderin yöneticiden farklı bazı özellik, yeterlik ve güçlere sahip olmasını gerektirmektedir. (Şişman,2002:18).
Son yıllarda yapılan araştırmalarda yönetimin işlevleri aşağıdaki biçimde ifade edilmiştir:
· Yönetimin görevi insanları ortak performansı gösterebilir duruma getirmek, onların güçlü yanlarını etkili kılmak, zayıflıklarını da önemli olmaktan çıkarmaktır.

· Yönetim insanları ortak bir teşebbüste bütünleştirmekle uğraştığı için, kültürle derinden ilgilidir. Yöneticilerin karşı karşıya oldukları temel güçlüklerden biri kendi gelenek, tarih ve kültürlerini yönetimin yapı taşları olarak kullanabilmektir.
· Her teşebbüs ortak amaçlara ve paylaşılan değerlere bağlılık gerektirir. Kuruluşun misyonu ortak bir görüşü sağlayacak kadar açık ve büyük olmalıdır.

· Kuruluşa varlık kazandıran amaçlar açık olmalı, herkesçe bilinmeli ve sürekli olarak yeniden doğrulanmalıdır. Yöneticilerin ilk işi de bu hedefler, değerler ve amaçlar üzerinde düşünmek, onları ortaya koymak ve örnek olmaktır.

· Her teşebbüs bir öğrenim ve eğitim kurumudur. Eğitim ve geliştirme her düzeyde teşebbüsün ayrılmaz bir parçası haline getirilmelidir.

· Her teşebbüs farklı beceri ve bilgileri olan ve çok çeşitli işler yapan kimselerden oluşur. Teşebbüs, iletişim ve bireysel sorumluluk üzerine inşa edilmelidir. Herkes başkalarına neler borçlu olduğu üzerine düşünmeli ve başkalarının bunu anlamasını sağlamalıdır.

· Performans, yönetimin ayrılmaz parçası olmalıdır. Performans değerlendirilmeli ve sürekli iyileştirilmelidir.

· Ticari bir kuruluş için sonuç, memnun bir müşteridir. Bir okulun elde ettiği sonuç da bir şeyler öğrenmiş ve öğrendiklerini işinde uygulayan bir mezundur.

Yönetici için en temel sorun daha önceden yapılanların nasıl daha verimli hale getirebileceğinin yanı sıra yeni ne yapması gerektiğini bilmektir. Yani yöneticinin başarılı olması için daha önceden yapılan daha hızlı-daha ekonomik, daha iyi yapabilmesi yetmez yeni değerler doğrultusunda ne yapılması gerektiğini bulması gerekir.
İki binli yılların eşiğinde yönetimde gözlemlenen en önemli özelliklerden birişi yönetim kademelerinin azalması ve yerinden yönetimin önem kazanmasıdır. Bu gün birçok işletme yönetim kademesini azaltma yoluna gitmekte ve kararların onların sonuçlarından en çok etkilenen kişi ve birimler tarafından alınmasına özen gösterilmektedir. Bu tür yönelimler, verimlilik ve etkililiği artırmada, işgörene daha fazla güvenme zorunluluğundan da kaynaklanmaktadır (Özden, 2002: 86-87).
2.16.2. Yönetici:
Peter Drucker’a göre yöneticilik, “her gün aynı istek ve bitmek tükenmek bilmez bir arzuyla yapılması gereken bir uğraştır”. (Akt: İpbüken, 2005:1).
Fındıkçı (1996)’ya göre yöneticiliğin gerektirdiği bireysel özellikler, temelde yönetiçinin rol ve görevlerini en iyi biçimde gerçekleştirmesine yöneliktir. Yöneticinin görevlerinin neler olduğu biçimindeki soru, Mintzberg tarafından yanıtlanmıştır. Mintzberg bu rolleri ve bunlara bağlı görevleri şu şekilde sıralar:
2.16.3. Kişisel roller: 1- Sembol ve temsil rolü: Resmi olarak birim ya da örgütü temsil etme. 2- Önderlik ve etkileşim rolü: Meslektaşlarıyla ve çalısanlarıyla çeşitli aktiviteler düzenleme. 3- Liderlik rolü: (çalışanları geliştirme, teşvik etme ve kuruma bağlılığı destekleme. 4- Bilgi toplama rolü: Görev almayla ilgili bilgileri toplama ve ilgili kişilere yansıtma. 5- Bilgi Yayma rolü: Gerekli öz bilgileri sağlama ve bunları ilgililere yayma. 6- Sözlü rolü: İç ve dış bağlantılar (kurum içi - kurum dışı) konusunda bilgi iletme rolü.
2.16.4. Karar verme rolleri: 7- Düzenleyici rolü: Kurum ya da birimindeki değişme ve eğitimlerle ilgili çalışmalar. 8- Sorun çözme ve arabulucu rolü: çeşitli sorunları çözme ve gerilimleri azaltma. c- Kaynakları dağıtma rolü: Uygun kaynakların sağlanması. 10- Görüşmeci rolü: Örgüt ve birimdeki yöneticilerin, çalışanların adına uzlaşmaya yönelik görüşmecilik rolü.
2.16.5.Yöneticinin rolleri: Temelde yöneticinin otorite ve statüsünden gelen kişisel roller, bilgi sağlama ve yansıtmaya ilişkin iletişim rolleri ve işlerin gerçekleştirilmesi ve sürdürülmesine ilişkin bilgi ve otoritesinden kaynaklanan karar verme rolleri biçiminde ayrılmaktadır. Yöneticilerin temel işlerinin planlama, organize etme, liderlik yapma ve kontrol etme olduğu belirlenmiştir. (Aktaran: Ünal, 2000:47).

2.17. LİDERLİK BECERİLERİ

Bilimsel araştırmalar, başında bulunduğu kurumu başarıyla yürüten liderlerin çeşitli temel özelliklere sahip olduğunu ortaya koyuyor. Liderlik, herkes için ve örgütün her kademesinde erişilmesi mümkün olan, öğrenilebilir, gözlemlenebilir, anlaşılabilir bir beceriler ve uygulamalar dizisidir. Ancak bu nitelikleri iki boyut üzerinde incelenmesi gereklidir. Birincisi, liderin içinde bulunduğu ortam şartları diğeri de bireyin kişisel özellikleridir.
Karslı'nın stratejik nitelikteki liderlik becerilerini belirlemek amacı ile yapmış olduğu çalışmada, 267 liderlik becerisi analiz edilmiş ve en yüksek oranda teori ve kurslarda yer verilen, önemli liderlerce ortaya konan beceriler belirlenmiş ve bunlar stratejik liderlik becerileri olarak adlandırılmıştır. Bu beceriler:
· Liderin sorumlu olduğu grup ve bireylerin gereksinimlerini ve özelliklerini anlama becerisi,

· Grup kaynaklarının bilinmesi ve kullanılması becerisi,

· İletişim becerisi,

· Planlama becerisi,

· Grup ediminin kontrol edilmesi,

· Değerlendirme becerisi,

· Örnek olma becerisi,

· Liderliğin paylaşılması becerisi,

· Danışmanlık becerisi,

· Grubu temsil etme ve etkili öğretim becerisidir.

Yukarıda saydığımız liderlik becerileri, liderin içinde bulunduğu ortam şartlarının bir sonucudur. Kuşkusuz liderin kişisel özellikleri de önemlidir. Çünkü kişisel olarak liderlik nitelikleri taşıyan bir bireyin lider olabilmesi, ortamsal koşulların uygun olmasına bağlıdır. Bu demek değildir ki, gerekli kişisel özellikler taşıyan her birey ortamsal koşullar uygun olduğunda lider olabilir. Yani kişisel özellikler liderlik için gerekli fakat yetersizdir. Liderlik için kişisel özellikler ve ortamsal şartların bütünlüğü gereklidir.
Liderlerin kişisel özelliklerini belirlemek amacıyla da çok sayıda araştırmalar yapılmış fakat bu özellikler yine de tartışmaya açık bir durumdadır. Başarılı bir liderinde aşağıda sıralanan liderlik özelliklerinin hepsine birden sahip olması beklenemez. Bu özellikler doğuştan gelen özellikler olabileceği gibi bir çoğu da tecrübeler ve eğitim yoluyla kazanılabilen niteliklerdir. Başarılı liderlerin kişisel özelliklerini de şu şekilde sıralayabiliriz:
· Liderler özgüven duygusu gelişmiş olan ve izleyenlere özgüven veren bir kişilik yapisına sahiptir.

· Liderler durumsal etkenleri doğru çözümleyerek etkili ve hızlı kararlar alan ve kararlarını sağlanabilecek en geniş ittifakla uygulamaya yansıtan insanlardır.

· Liderler, kararlılık, sorumluluk ve sosyal uyum yetenekleri gelişmiş insanlardır.

· Liderler, kendini kontrol, bağlılık, uzak görüşlülük, sezgi ve cesaret gibi unsurları kişiliğinde kaynaştıran insanlardır.

· Liderler, izleyenlerle çok yönlü iletişim kuran, olay ve olguları gözleyen, neden ve sonuçlar arasında ilişkiler kuran, işbirliğine yakın ve teknik kavrayışı yüksek insanlardır.

· Liderler, yaratıcı, girişken, zeki ve idealist insanlardır.

· Lider, iyi bir örgütleyici, bilgili ve becerikli bir yönetici, akıllı bir denetleyici ve aktif  bir yürütücüdür.

· Liderler, dengeli ve tutarlı bir kişilik yapısına, duygu ve coşkuları kontrol edebilme yeteneğine sahip insanlardır.

· Liderler, örgütte birlik duygusu yaratma yetişine, olaylar ve insanlara karşı duyarlılığa sahip bireylerdir.

· Liderler, ön yargılardan uzak, eleştiriye ve karşıt düşüncelere açıktırlar.

· Liderler, iyi birer konuşmacı ve dinleyicidirler.

· Liderler, iş başarma duygusu ve motivasyonu güçlü insanlardır.

• Liderler çok boyutlu ve soyut düşünme kapasiteleri gelişmiş insanlardır.

Yukarıda sıraladığımız özellikler liderlerin düşünsel ve davranışsal davranışlarının bir sonucu olarak ortaya çıkmaktadırlar. Örgütün ya da olayın o andaki durumuna göre lider, ortam şartları ve kişisel özelliklerini değerlendirerek olayı sonuçlandırır. Sonuçta liderin başarısı çalıştığı örgütün de başarısını direk olarak etkileyecektir.
Yönetici politikayı sürdürmeye çalışır, lider ise politika belirler. 
 Yönetici ağacı düşünür, liderin ise bakış açısı çok geniştir. Lider ormanla ilgilenir. Liderler günlük sorunları çözme ya da ortaya çıkarmadan çok, stratejik düşünceleri denetler. Yöneticiler arzu edilen sonuca ulaşmak için, örgütsel yapı ve süreci biçimlendirmeye çalışırlar. Oysaki liderler grubu bir vizyon etrafında birleştirmeye çalışırlar (Erdoğan, 2004: 12). Özden (1999) ise lider ile yönetici arasındaki farklılığı on temel özelliği dikkate alarak belirlemeye çalışmıştır. Buna göre Lider ile yönetici arasındaki farklılıklar şunlardır.

Şekil 5. Lider ile Yönetici Arasındaki Farklılıklar

	Lider
	Yönetici

	Değişmeyle ilgilenir.
	Yapıyı korumayla ilgilenir.

	Yönlendiricidir.
	Yöneticidir.

	Konuşma metnini kendisi yazar.
	Yazılan konuşma metnini okur.

	Moral otoriteye dayanır.
	Bürokratik otoriteye dayanır.

	İzleyenlere mücadele ruhu aşılar.
	Mutlu topluluğu korur.

	Vizyon sahibidir
	Liste ve bütçe sahibidir.

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

	Güdüler.
	Denetler.

	İlham verir.
	Düzenler.

	Aydınlatır.
	Eşgüdümler.


Kaynak: (Özden, 1999: 116).benzer bir tablo yukarda da var
Tablo 2’de görüldüğü gibi yönetici, temel yönetim fonksiyonlarını gerçekleştiren, diğer İnsanlara iş gördüren ve bu sürecin devamlılığını sağlayan bir konumda görülürken, lider vizyon ve hedefler oluşturarak, üyeleri hedeflere ulaşmak için çalışma konusunda yüreklendirmektedir. Büyük değişimlerin yaşandığı, yeni değerlerin yükseldiği ve ne yapılması gerektiği konusunda bir tür kaosun yaşandığı, geleceğin kestirilemediği dönemlerde, yeni bir yön çizecek lidere ihtiyaç vardır. 

Lider, büyük değişimlerin yarattığı yeni fırsatları yakalayabilen belirsizlik ve tehlikelere karşın bu fırsatları değerlendirerek, kuruma yeni açılımlar getirebilen kişidir (Özden, 1999: 116).

Lider, etrafındaki İnsanları belirli bir amaç doğrultusunda toplayan, amaca yönelik faaliyetleri koordine eden, etkileyip yönlendiren kişidir.

Yöneticiler lider olabilirler, liderler ise yönetici olmak zorunda değillerdir. Bir kişi hem lider hem de yönetici rollerinin her ikisini de üstlenebilir. John Kotter, yöneticiliğin karmaşıklıkla başa çıkmak olduğunu belirtirken, liderliğin değişimle uğraşmak olduğuna dikkat çekmiştir (Paksoy, 2002: 166).

Yöneticiler, problemlerin çözümlerini insanlara kabul ettirmek için karşıt görüşler arasında sürekli eşgüdüm sağlamak ve denge kurmak zorundadır. Güç dengelerini, çatışan değerler arasındaki uzlaşmalar olarak kabul edilecek olan çözümlere doğru kaydırmayı hedeflerler.

Liderler ise tam tersi yönde çalışır. Yöneticilerin, seçenekleri sınırlamak için eylem yaptığı noktada, liderler uzun süreli problemlere yeni yaklaşımlar getirir ve sorunları yeni seçeneklere açarlar (Zaleznik, 1999:74). Yönetimin çalışma alanlarından biri de eğitim örgütleri olarak bilinen okullardır.

2.17.1. Yetkinin Etkileme Amacıyla Kullanılması
Formal örgüt yöneticisinin yaptırım gücüne anlam, destek ve girişim gücü kazandıran önemli faktörlerden birisi örgütle ilgili yasalardır. Okul müdürünün yetkisi, eğitim yönetimi ile ilgili yasalar, yönetmelikler, tüzükler, yönergeler, kurallar ve ilkelerle belirlenmiştir (Aydın, 1986: 85). 

Okulu etkili ve verimli kılmakla sorumlu tutulan okul müdürünün etkili davranabilmesi için yetkiye sahip bulunması gerekli görülmektedir.
 Örgüt adına giriştiği eylemlerin gerekçesini dayandırabileceği bir temel bulunmaksızın okul müdürü, kendisinden beklenen yaratıcılığı ve etkililiği gösteremez. Yetki eksikliği, müdüran okul adına gerekli eylemlerde bulunma hakkını engelleyebileceği gibi, öğretmenleri ise yöneltme yeteneklerini de sınırlayabilir. Bu durumda yönetici, astları üzerindeki yaptırım gücünü yitirmiş olur (Katz-Kahn, 1977: 398).
2.17.2. Giyim-Kuşam ve Dış Görünüş

İletişim süreçlerini etkileyen öğelerden birisi de "giyim-kuşam ve dış görünüş" tür. (Paksoy, 2000;91). Karşı karşıya gelen iki kişi arasındaki ilk izlenim ve etkileşim, iletişim sürecinin önemli bir belirleyicişidir (Baltaş ve Baltaş, 1992;19; Gürgen, 1997;84; Altıntaş ve Çamur, 2001;137). Bir iletideki duygusal etkilerin % 93'ünün sözel olmayan jest ve mimikler, giyim-kuşam ile dış görünüş aracılığıyla ve sadece % 7'sinin sözel öğelerle aktarılabildiğine işaret edilmektedir (Geddes, 1993;95). Araştırmalar da, iletişimde ilk dakikanın önemini vurgulayarak, giyim-kuşam ve dış görünüşe dikkat çekmektedir (Yüksel, 1994b;31; Ailes, 1996;5; Irmsher, 1996;2).

Okul müdürü-öğretmen arasındaki iletişim süreçlerinde ilk etkileşim, giyim~kuşam ve dış görünüş aracılığıyla meydana gelmekte (Freedman ve diğerleri, 1989;65) ve İnsanlar karşılarındaki kişiler hakkında giyim-kuşam ile dış görünüşlerine dayanarak bir takım varsayımlarda bulunurlar (Geddes, 1993;97-98). Söz konusu varsayım, kişilerin kendilerine ve karşıdakilerine ne ölçüde değer verdiğinin, giyim-kuşam ve dış görünüşleri ile ilgili olduğudur (Ergin ve Birol, 2000;128; Zilhoğlu, 2000;70). Fakat fiziksel görünümün iletişim süreçlerinde önemli bir öğe durumuna getirilmesi bazı sorunlar da yaratabilir. Okul üyelerinin birbirlerini, güzel/çirkin veya kıyafetlerine göre birtakım katı simalara ayırmaları, fiziksel görünümün ipucu olmaktan çıkıp bir iletişim engeli durumuna gelmesine yol açabilir (Dökmen, 1996, s.109).

İletişim süreçlerinde okul üyeleri, karşılarındaki kişileri sadece fiziksel görünümlerine göre olumlu veya olumsuz kalıplara oturtmamaya çalışmalıdır. Fakat hem okul müdürleri hem de öğretmenler olsun, öğrencilerin ve çevrenin gözünde birer model oldukları için fiziksel görünümlerine özen göstermeleri de gerekmektedir. Okul müdürü ve öğretmenlerin temiz ve aşina kapmayan biçimdeki giyim-kuşamları, çevrelerine ve özellikle öğrencilerine olan saygılarının bir göstergesi olarak düşünülebilir (Ergin ve Birol, 2000, s.128).
2.17.3. Kültürel Liderlik:

Kültürel liderliğin; 1) Var olan kültürü koruma ve sürdürme, 2) Yeni bir kültür oluşturma olarak, iki boyutta irdelendiği söylenebilir. Kültürel liderliğin yeni bir kültür oluşturma biçiminin iki farklı görünümü yaratma ve değiştirmedir. Trice ve Beyer' e göre transformasyonel liderler, eski kültürü değiştirirler. Oysa karizmatik liderler yeni bir kültür yaratırlar (Trice, 1990). Liderlik ve kültür altı boyut içerişinde ele alınır;

2.17.4. Düşünme ve kavrama; İlk olarak liderler sorunları algılama yeteneğine sahip olmalıdır, kendilerini, kültürünü ve işlevsiz elemanları kavramalıdır. Değişim için başarılı, yaratıcı bir mimar olmalıdır. Örgütleri ve kendileri hakkında yüksek derecede objektif olmalıdır.

2.17.5. Güdüleme; Liderlik yalnızca kültürün dinamiklerinin içyüzünü kavramayı gerektirmez, aynı zamanda kültürel süreçlere karışma ya da müdahale etme kabiliyeti ve güdülenmesine gereksinim duyan kişi ve grupların varlığı da bir gerçektir. Kültürün herhangi bir elemanındaki değişimde liderler kendi örgütlerini canlı tutmaya istekli kılmalıdırlar. Canlılık huzursuzluk yaratırken, birçoğu için kaçınılmaz olarak zahmet çekilen bir süreç olarak görülür Lider tümüyle doğru olmayan şeyleri de örgütlerine söyleyebilme yollarını aramalıdır.

2.17.6. Duygusal Dayanıklılık; Örgütsel canlılık psikolojik güvenliğin yaratılmasını gündeme getirir ki, bunun anlamı liderin sıkıntıları, endişeleri göğüsleyecek duygusal dayanıklılığa sahip olması ve bunun da değişimi beraberinde getirmesidir. Grup üyeleri kızgınlık ve engelleyici ruh halinde iseler geçiş aşaması boyunca örgütü destekleyici yeteneğe sahip olmalıdırlar. Liderler bu geçiş aşamasında eleştirinin ve kızgınlığın boy hedefi olabilir.

2.17.7. Kültürel Varsayımları Değiştirme Kabiliyeti; Liderler yeni vizyonların ve kavramların satılması, bunların duyurulmasını düşünsel olarak yeniden tanımlama yeteneğine sahip olmalıdır. Liderler grupların temel varsayımlarının bazılarını değiştirilmesiyle birlikte bu varsayımlara yorumlar getirme yeteneğine de sahip olmalıdır.

2.17.8. Katılımcılık Ve Yaratıcılığı Örgüt İçerisine Yerleştirme Kabiliyeti;

Kültürel değişimlerde lider yalnızca öncülük etmez, aynı zamanda aktif olarak dinler. Psikolog Cari Rogers iyi dinleyicilerin taptığını “aktif dinleme” olarak adlandırıyor. Çünkü iyi dinleme pasif bir davranış değildir. aktif dinleyici dinlemek için uygun atmosferi yaratır, anlatılanlar dışında duyguları da dinler.(Keçecioğlu, 2003:144-145).

2.17.9. Liberal Lider: Grup üyelerini tamamen özgür bırakan bir liderlik modelidir. Bırakınız yapsınlar, bırakınız geçsinler (laişsez-faire, laişsez-passeur) ilkesini benimser. Güçten kaçınır. Liderin rolü diğer grup üyelerininki gibidir. Üyeler amaçları belirler ve kararları verir. Lider örgüt dışından bilgi ve kaynak sağlama yönünde gruba katkıda bulunur. Tamamen oto kontrol sistemine dayanır. Çok kullanılan bir liderlik modeli değildir (Sabuncuoğlu,2001:218) 

2.17.20. Karizmatik Liderlik:

Karizma, izleyenlerin liderlerinde gördükleri efsanevi güç olarak tanımlanabilir. Karizmatik liderlik ise böyle bir gücü oluşturan kişisel yeteneklere sahip kişilerin, izleyenler üzerinde olağan dışı etkiler sağlaması demektir (Serinkan,2005:94).

Karizma liderde kimliğini bulan güçlü duygular uyandırarak izleyenleri etkileyebilme sürecidir. Bass’a göre dönüştürücü liderlikte karizma gerekli olan faktörlerden biridir. Fakat karizma organizasyonun başarısında tek başına etkili değildir (Clark, 1996:8). 
Karizmatik otorite, İnsanlar bir kimsenin özel niteliklerine saygı duyduklarında (karizma “cazibe yeteneği” demektir) ve bu nitelikleri bu bireye onlar adına kullanma hakkı tanıdıklarında ortaya çıkar (Morgan, 1998: 195–196).

Karizmatik liderlik kavramı özellik teorilerinde olduğu gibi karizmanın liderin bir özelliği olduğunu varsaymaktadır. Kimi zaman denetleyicilerden çok astların davranışlarını etkilemede karizmatik üstler daha başarılı olmaktadır. 1977 yılında karizmatik liderlik teorisini öneren Robert House değişik sosyal bilim disiplinlerinin araştırma buluntularını kavramsal çerçeve olarak ele almıştır. Aşağıda sıraladığımız özelliklerin karizmaya katkıda bulunduğuna inanılmaktadır; 
• İzleyiciler liderlerin inançlarının doğruluğuna güvenmektedirler. 
• İzleyiciler liderlerin inançlarının benzerliğine inanmaktadırlar. 

• İzleyiciler lideri şüphe götürmez biçimde kabul ederler.

• İzleyiciler lideri etkileyici hissederler.

• İzleyiciler lideri gönüllü olarak dinler.

• İzleyiciler örgütlerindeki görevlerinde duygusal olarak içerilirler.

• İzleyiciler performans amaçlarını artırırlar.

• İzleyiciler grupların görevlerinin başarısına katkıda bulunduklarına inanırlar.

Teori bundan dolayı karizmatik liderlerin kendine özgü özellikleri ve davranışlara sahip olduklarını ifade eder. Örneğin karizmatik lider kendine güvenir, kendi inanç ve ideallerinin doğruluğuna inanır ve İnsanları etkilemeye güçlü olarak ihtiyaç duyar (Keçecioğlu, 2003:46).

Weber'e göre, karizma, sosyal krizlerin yaşandığı bir dönemde, bu krizlere geçmişten tümüyle farklı ve köklü değişimleri içeren çözümler bulan, çözümleriyle  izleyenleri cezbedebilen, kişisel olağanüstü yetenekleri olan bir liderle söz konusu olabilir. Liderin çözümler ve sunduğu ödüller, izleyenler tarafından süren başarılar ve karşılanan gereksinimler olarak algılanmalı ve izleyenler liderin yetkisini inançla ve bağlılıkla kabul etmelidir(Akt. Erçetin .2000:70).

2.18. OKUL MÜDÜRLERİ İÇİN EĞİTİM LİDERLİĞİ STANDARTLARI  
2.18.1. Okul Yöneticilerinin Liderlik Davranışlarındaki Değişim Süreci
Son yıllarda, okul yöneticilerinde eğitim yöneticiliğinden, eğitim liderliğine doğru bir geçiş ve eğilim bulunmaktadır. Okul yöneticileri sadece okullarındaki teknik konularla ilgilenip, çeşitli bürokratik yönetim süreçlerini uygulayan ve mevcut olanı koruyan bir anlayıştan uzaklaşarak, okullarını daha etkili yönetmek amacıyla, okulun başarısı için değişimi hedefleyen ve bunu yaparken de okul toplumundaki bireyleri etkileme yöntemiyle yönlendirmeyi amaçlamaktadırlar. Bunu başarmak için geleneksel yönetici profilinden, eğitim liderine doğru bir geçiş yapmaları gerekmektedir. Okul yöneticisi, okulunda çağın gereklerine uygun dönüşümü sağlamak için öncelikli olarak kendisinin değişmesi gerektiğini ve bu değişimi çevresine göstermek zorunda olduğunun farkında olmalıdır. Lieberman ve Miller (1990), okul yöneticilerinin liderlik davranışlarının değişim sürecini Tablo-3 deki gibi göstermiştir;

Şekil 6: Okul Yöneticilerinin Liderlik Davranışlarındaki Değişim Süreci
	Geleneksel Bir Lider Olarak Okul Yöneticisi
	Öğretimsel Bir Lider Olarak Okul Yöneticisi
	Dönüşümcü Bir Lider Olarak Okul Yöneticisi

	Patron
	Öğretimi Denetler
	Eş lider

	Şube Müdürü
	Kahraman
	Kahramanlar Yaratan

	Öğretmenlere Emir Verir
	Öğretmenler Birer Araçtır
	Öğretmenler Birer Paydaştır

	Yönlendirerek Yöneterek Çalışır
	Ekip Çalışmasına Önem Verir
	İşbirliği ve Güç Eşitliğine Dayah Çahşir

	Okul Gelişimini Amaçlar
	Okul Gelişimini Amaçlar
	Okul Gelişimini Amaçlar

	Ödül ve Ceza Yöntemini Uygular
	Koalisyonlar oluşturur
	Sorunları i şbirliği He Cözer


Kaynak: Lieberman ve Miller, 1990, s. 123.

Okul müdürlerinin liderlik yaklaşımlarında uygulayacakları her strateji, okula değişik bir açıdan bakar ve uygulama önceliğinde farklı noktalara önem verip, birbirlerinden değişik hareket tarzlarını benimser. Yirmibirinci yüzyılda yeni eğitim kurumlarındaki okul müdürleri liderlik yaklaşımlarını uygularken, belli başlı bir kaç stratejiden birini seçmektedirler. Bunlar; geleneksel liderlik, öğretimsel liderlik, dönüşümcü liderlik veya onun da ötesinde sorun çözdüren, kolaylaştırıcı liderliktir. Her birinin kendine göre belirgin avantaj ve diğerine göre sınırlılıkları vardır.

2.18.2. Geleneksel Bir Lider Olarak Okul Müdürü

Geleneksel lider stratejileri, karar alma süreçlerini, emir komuta zinciri şeklinde, yukarıdan aşağıya uygulama yöntemine gitmişler ve karşılaşılan sorunlarda çözüme yönelik stratejiler geliştirirken demokratik yöntemler geliştirememişlerdir. Deal ve Peterson (1994), geleneksel lider stratejilerinin uygulamasını karar verme sürecinde ussal analizden yararlanan ve kararların uygulanmasını da biçimsel otoriteye dayandıran bir yöntem olduğunu ve hiyerarşinin yaratıcılığı, ise ve okula adanmayı yok ettiğini ve çalışan-okul ilişkisini sadece ekonomik bir çerçeveye soktuğunu belirtmektedirler. Öğretme işi, hiyerarşinin katı yöntemleri ile yürümekte zorluklarla karşılaşabilir. Eğitim, öğrencilere danışmanlığı, öğretim ve denetleme gibi sürekli değişen ve duruma göre yönetimi gerektiren işleri içermektedir. Bu  çeşit işlerin olduğu okul örgütünde geleneksel yönetim anlayışı, yaratıcı öğrenme ortamının oluşmasını engelleyici bir süreç oluşturabilir.

2.18.3. Öğretimsel Bir Lider Olarak Okul Müdürü
Öğretim liderliği, 1970’lerin sonuna doğru ortaya çıktığında, okul müdürlerinin etkili yönetim uygulayabilmesi için, çalışanlardan açık beklentilerini ortaya koyarak, dişiplini sürekli bir şekilde öne çıkaran ve yüksek öğrenme standartlarına ulaşmalarını bekleyen bir yaklaşım göstermeleri istenmiştir. Öğretim liderliğinin en önemli görünen taraflarından birisi, farklı uzmanlıkları içinde barındıran okulun öğretim kademesini, başarılı öğrenme ortamının geliştirilmesi için öğretim lideri tarafından yönlendirilmesi, beklentinin açıkça ortaya konması ve bu sürecin öğretim lideri tarafından denetlenmesi olarak açıklanabilir. Öğretmenlerin, okul müdürü tarafından sürekli gözlenerek, onlara geri bildirim sağlanması, geleneksel liderliği anımsatabilir ancak yöneticilerin alt kadrolarına otoritesini yönelterek idare etmesi geleneksel liderlikte okulun biçimsel işlerini öne çıkarırken, öğretim liderliğinde öğrencinin öğrenmesini ve başarıyı vurgular. Bu çeşit liderlikte okul müdürü sahip olduğu güç ve bilgi ile tek başına her şeyi yapmaya çalışır. Okulun gündemini kendisi belirler, bilgi akışını kendisi kontrol eder, okuldaki gerilimleri örter ve öğretmenlerini amaçlarına ulaşmak için gerekli araç olarak görür. Okulun ilerlemesini amaçlarken küçük gruplar yoluyla çalışırken, başında her zaman kendisi bulunur. Okulda kendisinden başka liderliğe izin vermez ve çalışma gruplarını sürekli yönlendirir. Karar alma süreçlerinde okul topluluğunun üyeleri pasif durumdadır ve yaratıcı katkılarına izin verilmez.
Lashway (1995)’e göre, öğretim liderinin okulda beş tane temel görevi vardır; okul misyonunu tanımlamak, pozitif bir öğrenme ortamını desteklemek, öğretmenleri gözleyerek geri bildirim sağlamak, müfredatı yöneterek okulu idare etmek, öğretim programını uygulamaya koymak. Öğretim liderinin görevleri önceden, yüksek beklentilerin olduğu akademik başarılan ve sınav sonuçlarını daha yüksek hale getirmekti. Daha sonra bu fikir evrimleşerek okul vizyon ve misyonunu ortaya koymak oldu. Şişman (2002), öğretim liderinin davranış boyutlarını; okul amaçlarının belirlenmesi ve paylaşılması, eğitim programı ve öğretim sürecinin yönetimi, öğretim süreci ve öğrencilerin denetimi, düzenli öğrenme-öğretme çevresinin ve ikliminin oluşturulması olmak üzere beş boyutta ifade etmektedir. Okul müdüründen, öğretim lideri olarak vizyon ve misyon belirlenirken öncülük etmesi beklenir ve sürekli olarak bunları okul toplumunun gündeminde tutarak heyecan üst düzeyde tutması istenir. Eğitim programlan ve öğretim süreci, öğretim liderinin üzerinde en çok durduğu konulardan biridir. Öğretim lideri öğretim süreci ve öğrencileri değerlendirip bulgulan, okul toplumunun bilgisine sunar, bu konularda tartışma açılmasına öncü olarak, yeni amaçların saptanması için veri olarak kullanır. Öğretmenlerin mesleki gelişimi ve yeni kazandıkları becerileri okula yansıtmaları için olanak sağlar. Öğrenme ve öğretme için en uygun iklimin oluşmasına izin verir ve farklı görüşlerin doğmasına öncülük eder.
2.18.4. Yetkinin Etkileme Amacıyla Kullanılması
Formal örgüt yöneticisinin yaptırım gücüne anlam, destek ve girişim gücü kazandıran önemli faktörlerden birisi örgütle ilgili yasalardır. Okul müdürünün yetkisi, eğitim yönetimi ile ilgili yasalar, yönetmelikler, tüzükler, yönergeler, kurallar ve ilkelerle belirlenmiştir (Aydın, 1986: 85). İlköğretim denetmenleri ilgili resmi yönetsel düzenleyicilerin öngördüğü kullanım hakkı çerçevesinde yetkilerini bir etkileme yolu olarak kullanmak durumundadır. 

Okulu etkili ve verimli kılmakla sorumlu tutulan okul müdürünün etkili davranabilmesi için yetkiye sahip bulunması gerekli görülmektedir. Örgüt adına giriştiği eylemlerin gerekçesini dayandırabileceği bir temel bulunmaksızın okul müdürü, kendisinden beklenen yaratıcılığı ve etkililiği gösteremez. Yetki eksikliği, müdüran okul adına gerekli eylemlerde bulunma hakkını engelleyebileceği gibi, öğretmenleri ise yöneltme yeteneklerini de sınırlayabilir. Bu durumda yönetici, astları üzerindeki yaptırım gücünü yitirmiş olur (Katz-Kahn, 1977: 398)

2.18.5.  Dönüşümcü Bir Lider Olarak Okul Müdürü
Dönüşümcü stratejiler; ikna etme, idealizm ve entellektüel heyecana dayanarak çalışanları değer ve sembollerle, ortak paylaşılan bir vizyon yoluyla, motive etmeyi içerir. Okul müdürleri, okul kültürünü şekillendirmek için sürekli örgütü dinler ve gözler, daha anlamlı hedefler için okul topluluğunu zinde tutar. Deal ve Peterson (1994)’a göre dönüşümcü lider bu süreçte bir tarihçi, şair, çevresine şifa dağıtan bir kimse ve gerektiğinde bir dedektif rolünü oynar. Dönüşümcü lider aynı zamanda, grubun ortak hedeflerinin kabullenilmesini destekler, onlara yüksek performans beklentilerini ifade eder ve kendi davranışları yoluyla uygun modeller sunup, entellektüel heyecanı yaratır. Dönüşümcü stratejiler, çalışanları güdüleme ve onlara ilham verme kapasitesine sahiptirler. Bu stratejiler, özellikle büyük bir değişim içine girildiğinde oldukça etkilidirler. Bir amaç ve anlam etrafında birliktelik sağlayarak ortak bir hedef için iş görenleri çalışmaya yönlendirirler. Lashway (1998) son dönemlerde akademişyenlerin, eğitim kurumlarında dönüşümcü ve kolaylaştırıcı liderlik yaklaşımlarının uygulanmasından yana olduğunu belirtmesine rağmen, yapılan araştırmaların herhangi bir yaklaşımın tamamıyla en iyisi olduğunu gösterecek şekilde olmadığı tespitinde bulunmaktadır. Bunun için, hangi yaklaşımı kullanırlarsa kullansınlar, okul müdürleri, etkili olmak için iyi organize olan, liderlik ve yöneticilik gibi iki şapkası olan eğitim liderleri olmak zorundadırlar. Lider olarak okul müdürü, kolaylaştırıcı stratejide, okulun öz değerlerini ifade eden vizyonun oluşumunu desteklemeli ve yönetici olarak da belirlenen vizyonun kurumsal politikalarını ve yapılarını geliştirmelidir. Bunları uygulayan okul müdürleri, öğrenci başarısının artabilmesi için gerekli olan eleştirel öğrenme ortamının oluşmasının sağlanması sürecinde, karşılaşabileceği sorunları çok daha rahat aşabilecektir. Okul lideri olarak okul müdürü kurumsal politikaları oluştururken, ortak okul vizyonunu sürekli göz önünde bulundurmalı ve okul toplumunun tüm üyelerine bunu benimsetmelidir.
Dönüşümcü eğitim liderleri, Liontos (1992)’a göre, öğretmenlerin işbirliği içinde amaçlarını oluşturmalarına yardımcı olurlar, öğretmenlerin izolasyonunu azaltırlar, liderliklerini yetki devri yaparak paylaşırlar. Dönüşümcü liderlik stratejilerini kendine yöntem seçen okul müdürleri, okuldaki öğretmenlerini dönüşüm ve değişimin bir parçası haline getirmeye çalışır. Bunu uygularken, öğretim kadrosunun mesleki tatminini de üst düzeye çıkarmak için elinden geleni yapmalıdır.

2.18.6. Kolaylaştırıcı Bir Lider Olarak Okul Müdürü
Kolaylaştırıcı liderlikte, okul müdürünün rolü sorunların çözümünü tek başına sağlamak değil, sorunların çözüldüğünü görmektir. Bu da çalışanları aktif olarak karar sürecine katarak, onların sorunları çözmesinde uygun ortamı sağlamakla olur. Okul müdürü, kolaylaştırıcı liderlik stratejisini seçtiğinde, okulun ortak sorun çözme yeteneğini geliştirmeyi amaçlamalıdır. Bu yöntemle okul, sorun çözmeye ve performans geliştirmeyi amaçlar. Lashway (1998)’e göre, dönüşümcü stratejilerde olduğu gibi, kolaylaştırıcı stratejileri seçen eğitim liderleri, ortak hedefler için, çabalarını ve fiziksel enerjilerini okul toplumu ile birleştirirler. Ancak kolaylaştırıcı yaklaşımda lider arka planda çalışırken, dönüşümcü lider odak noktasıdır. Dönüşümcü stratejide, lider sahnenin tam ortasında bulunur ve bazen otoritesini kullanırken yukarıdan aşağıya baskıcı yöntemlere başvurabilir. Kolaylaştırıcı liderlikte, bu olay bir üstün gözleminden çok bir ortagin birlikte çalışması ve sorunlann çözümüne destek veren konuma geçmektedir.
Conley ve Goldman (1994)’a göre, okul müdürünün görevleri; kaynak sorunlarını halletmek, takımlar oluşturmak, geri bildirim ve eşgüdüm sağlamak, çatışma yönetimi uygulamak, iletişim ağları oluşturmak, birlikte çalışma politikaları belirlenmesine olanak sağlamak ve okul vizyonunun biçimlenmesi için gerekli ortamı sağlamaktır.
Okullar, otonomi ve kendi kendine karar verme yetkisini gerektirdiğinden kolaylaştırıcı liderliğin uygulanabilmesine olanak sağlayan örgütlerdir. Standart formüller, okul ve sınıf yönetiminde çoğu zaman ise yaramayabilir. Şişman’a (2002) göre, eğitim liderleri, yapılacak işlerin teknik yanım bilmekle kalmayıp, aynı zamanda İnsanlarla nasıl etkili bir biçimde birlikte çalışabileceğini de bilmelerinin gerektiğini belirtmektedir. Okul müdürlerinin, öncelikli görevi öğretmenlerin daha etkili öğretim yapabilecekleri ortamı sağlamaya çalışmaktır.

Kolaylaştırıcı liderlik, misyon ve vizyonu belirleme görevini okul müdüründen alıp, öğretmenlerin, öğrencilerin, ailelerinin ve diğer grupların katılımını sağlayarak, ortak paylaşılan bir vizyon geliştirilmesini kolaylaştıracak ortamın sağlanmasını öngörmektedir. Wallace (2001) okul müdürlerinin, okulun vizyonunu gerçekleştirmeye uygun bir örgüt kültürü oluşturmak için, örgütte sürekli bir dönüşümü desteklemesi gerektiğini vurgulamaktadır. Bu dönüşüm, öğretmenin mesleki ilerlemesi ve kişisel ihtiyaçları ile, okul hedeflerinin bir potada erimesi ile olur. Bunu yaparken okul müdürü öğretmenlere hedefler gösterip, okulun ortak paylaşılan vizyonuna ulaşılmasını sağlayabilir.

2.18.7. Eğitim Liderinin Değişim ve Gelişime Liderlik Etmesi
Eğitim lideri, değişim sürecinin dinamiklerini anlamalıdır. Başarılı okullar, sınıflarında ve yönetimlerinde değişim sürecinde gelişen engellerin üstesinden gelebilen liderlere sahiptir. Eğitim liderleri, değişime olan direnmeyi anlayabilmeli ve üstesinden gelebilmeli ve eğitimcilerin üzerinde etki kurabilmelidir. Eğitim liderleri, başarılı bir değişim için gerekli beceri, istek ve bilgiyi analiz edip ve buna çevresini cesaretlendirmelidir.
Okul yöneticileri, sürekli olarak yönetme ve liderlik etme yollarını geliştirmek için, öğrenmeye hevesli ve açık olmalıdırlar. Ortak bir amaç ve eğitim vizyonu oluşması için birlikte çalışma arzusu içinde olmalı ve paydaşlar aracılığı ile uygulamaları ger çekleştirmelidir. Celep ve Çetin (2003)’e göre, okulda eyleme geçme gücüne sahip olan iş görenler sürece katılmalıdır. Yeteneklerin bir arada toplanması son derece gereklidir ve bunun için farklı yetkilere sahip olan İnsanlardan oluşan takımlar oluşturulmalıdır. Yönetici okulundaki otoriteyi, pozisyon ve kurallardan çok, profesyonel bilgi ve yeterlilik temeline oturtmalıdır. Eğitim liderleri, araştırma ve tartışmayı bütün paydaşların katıldığı bir alan haline getirmelidir. Bu sayede, elde edilen verilerin ortak kullanımı ile karar alarak, iş birliği içinde problemleri çözebilirler. Eğitim lideri, çoklu yaklaşım ve çözümlere açık olmalı, karar alma sürecini yukarıdan aşağıya değil de, katılımcı bir şekilde uygulamalıdır. Eğitim lideri, öğrencileri etkin bir şekilde derslere katmak için öğretmenlerini ikna etmeli ve bu sayede kendi öğrenimlerini yürütmeleri ve sorumluluk duymaları  için fırsat sağlamalıdır. Eğitim lideri, sınıf uygulamalarında bilgiyi farklı içeriklerde kullanıma ve uygulama olanağını arttırılmasını sağlamak için öğretmenleri yönlendirmelidir. Eğitim lideri, okul içindeki tüm çalışmaları, rekabet ve bağımsız çalışmaya dayanmaktan çok işbirliği içinde çalışan, öğrenme gruplarına dayandırmalıdır Eğitim liderinin, okulda karşılaştığı zorluklan kolayca geçmeleri için ortaya koymaları gereken en uygun başlangıç noktası değişimdir. Goldring ve Greenfield (2002)’e göre, eğitim sisteminin içeriği karmaşık, dinamik ve değişkendir ve liderler rollerini uygulayarak, sorunları çözmek için sayısız senaryo üretebilirler. Eğitim lideri olarak okul müdürleri, çözüme kavuşturulmasını sağlamak için olası sorunların ortaya çıkmasını beklemek yerine onları tahmin etmeye çalışmalı ve sürekli olarak okul topluluğunun görüşlerine, oluşabilecek sorunlarla ilgili başvurmalıdır.

Okul müdürleri tercih ettikleri yönetsel güçlerin kendilerini sınırlayan yasa ve yönetmeliklere uygun olmaması halinde zor durumlara düşebilirler. Örneğin zorlayıcı güç öğelerine dayanmak, ailesinin veya servetinin kendisine verdiği gücü öğretmenler üzerinde bir baskı aracı olarak kullanmak hem etik bir davranış olarak kabul edilmez hem de disiplin suçu olarak düzenlenmiştir (Kocaoluk,2003). Dolayısıyla okul müdürlerinin yasaların kendilerine verdiği formal yetkilerini, çevresiyle iletişimini sağlayan olumlu kişilik gücünü ve teknik bilgisini kullanmalıdır. Yapılan araştırmalar okul müdürlerinin daha çok bu tür yönetsel güç kaynaklarını tercih ettiğini göstermektedir. (Erçetin,1 995 ;Üstüner,l 999 ;Akçay,2000) Hatta veli, öğretmen ve diğer çevresel öğelerin desteğini kaybetmesine sebep olabilir.

Okulu yönetmekten sorumlu tutulan okul müdürlerinin yönetimde başarılı olabilmeleri ancak yetkilerini etkili bir şekilde kullanabilmelerine bağlıdır. Yetkinin yokluğu okul müdürünün iş yaptırabilme yeteneğini sınırlayabileceği gibi diğer eylemlerde bulunma hakkına da engel olacaktır (Santaş,1991:16).Okul müdürlerinin yetkilerini kullanabilmeleri için kişisel, eğitimsel ve mesleki becerilerinin yanında eğitim yönetimi konusundaki kavram, ilke, model, teori, süreç ve uygulamalara ilgili bilgilere de sahip olması gerekir (Öksum, 2001:3).

Okul yöneticilerinin görevi okulu etkili ve verimli kılmak olduğuna göre bu görevin başarılması için okul yöneticilerinin okulda işgören diğer işgörenlere karşı kullandığı yetki çok önemlidir. Yönetiçinin ortaya koyduğu yetki kullanma tarzı ile öğretmenlerin beklediği yetki kullanma tarzı birbiriyle örtüştüğü takdirde okulda uyumlu bir çalışma ortamı oluşur. Fakat buradan yöneticiler sürekli öğretmenlerin istedikleri gibi davranmalıdır sonucu çıkarılmamalıdır (Kaya,1986).

Müdür, yönetici olarak okulun temel öğesidir. Dolayısıyla okul müdürlerinin daha fazla yetki ve sorumluluklara sahip olması gerekir. Müdürlerin okul genelindeki ihtiyaçlara göre hedefler belirleme, müfredatı seçme ve geliştirme, eğitim-öğretim yöntemlerini belirleme, aileleri bilinçlendirme, diğer bölge okullarıyla uyumlu çalışma, okul fonlarını hedef ve ihtiyaçlara göre tahsis etme, ihtiyaç duyuları işgören sayısını ve pozisyonunu belirleme ve gerekirse işgören temin etme gibi görevleri vardır. Bu ağır görevlerin yerine getirilmesi ancak yöneticilerin sahip oldukları yetkilerini yerli yerince kullanmaları ile mümkün olabilmektedir (Açıkalın,1998:3).

Bütün yöneticiler gibi okul müdürleri de yetkilerinden güç alır. Okul yöneticilerinin sahip olduğu bu yetkiler herkesin hedeflerine ulaşması için beraberce uyum içerisinde çalışmasını sağlar (Başaran, 2000:70). Dolayısıyla okul yöneticilerinin sahip oldukları yetkiler ve bunları hangi durumlarda ve hangi oranda kullandıklarının irdelenmesi gerekmektedir.

Okulda güç, yetki ve etkileme etkinliklerini anlayabilmek için öncelikle okulun bir örgüt olarak özelliklerini bilmek gerekir. Okulun birey boyutu örgüt boyutundan daha duyarlı, informal yani formal yanından daha ağır, etki alanı yetki alanından daha geniştir (Başaran, 2000:69-70).

Okulda öğretmenlerin eylemlerini belirleyen öğe, okulun var oluş nedeni sayılabilecek amaçlardır. Okulun belirlenen amaçlara ulaşılabilmesi, okul amaçlarının öngördüğü her türlü girdinin temini ve özellikle okul yöneticilerinin amaca dönük olarak yaptığı eylemlerle mümkün olmaktadır (Açıkalın,1998: 3).

2.18.8. Teknik Yeterlikler: Teknik yeterlik, öğretim yöntem ve teknikleri, süreçleri ve işlemleri konusunda uzman görüşü gerektirir. Kişinin çalışma alanına göre, somut olarak yapabileceği, uzmanlık bilgisine bağlı bilgi ve beceridir (Açıkgöz, 1994: 10). Teknik yeterlilik alanında yönetiçinin sorumluluğu 4 kategoride toplanmaktadır. Bunlar;
a.
Yönetiçinin, okul maliyesinin kuram ve ilkelerinde uzman olması beklenir.
b.
Okulun iç maliyesi ve işletme yönetimi: Bütçeleme, muhasebe, satın alma, sigorta, maaş ve ücret bordrosu ve genel işletme giderleri gibi konular,
c.
Okul binalarının yatarım ve hizmete hazır tutulması,
d.
Okul binalarının planlanması (Töremen, 2003).
2.18.9. İnsancıl yeterlikler: İnsancıl yeterlikler, birey ve grupları anlama ve güdüleme yeterlikleri olarak da kabul edilebilir. Etkili çalışma ve ortak çaba oluşturabilme, başkaları hakkındaki varsayım, inane ve tutumları, bunların kullanılmış yöntem ve sınırlarını görebilme, bireysel farklıkları gözetme İnsan ilişkilerine yönelik özellikler olarak görülmelidir (Başar, 2000: 105 ). İnsancıl yeterlikler yöneticiye, grubun bir üyesi olarak etkili biçimde çalışma ve bu yolla bulunduğu grup içinde iş birliği kurabilme yeteneği sağlamaktadır (Bursalıoğlu, 1991: 669-674).

2.18.10. Kavramsal Yeterlikler: Okul yöneticisinin okulu bulunduğu toplum içinde, eğitim sistemi içerisinde ve evrensel ölçüler içerisinde görebilme; okulu bütünleyen tüm parçalan karşılıklı etkileşim içerisinde görebilme, eğitim alanındaki kuramsal gelişmeleri izleyebilme, kavrayabilme ve karşılaştığı örgün eğitim durumlarının bu kuramsal ve kavramsal bakış açısı ile değerlendirebilme yeteneğidir. Bu yetenek başta yönetim kuramı, örgüt, İnsan davranışı ve eğitim felsefesi olmak üzere eğitim alanına kuramsal bakış yeteneği kazandıracak bilim dallarının bilgi birikimine sahip olmayı gerektirir (Açıkgöz, 1994; 10).

Bir okul yöneticisinin başarılı olması sadece bu yeterlik alanlarındaki davranışları sergilemesine bağlı değildir. Bu yeterlik alanlarındaki davranışları sergilerken aynı zamanda da bir takım etiksel ölçütlere de uyması gerekmektedir. Bu konuya dikkat çeken çelik (2000: 98); “Okul yönetimi mesleğinde başarılı olmak için geleceğin eğitim yöneticilerinin temel yeterliklerinin iyi belirlenmesi gerekir. Ancak okul yönetiminde başarı, sadece yeterliğe bağlı değildir. Okul yönetiminde başarılı olmak için yeterliliklere uygun ahlaki inançlar, ölçütler ve eğilimler setinin belirlenmesi gerekir. İnançlar dikkate alınmadığı zaman, kişinin yeterlikleri yanlış kullanılabilir”
2.18.11. Kişiliğe Dayalı Özellikler: Girişimcinin ortaya çıkmasında ve başarılı olmasında temel olan özellikler kişisel özelliklerdir. Bu özellikler arasında; kararlılık, risk alma yeteneği, iyimserlik, zekâ, güvenilirlik, cesaret, hayal gücü ve yaratıcılık sayılabilmektedir.

2.18.12. Davranışa Dayalı Özellikler: Kişilik özelliklerinde farklı olarak girişimcinin davranışa dayalı özellikler de vardır ki bu özellikler genelde ortam koşullarına uyum sağlamak açısından önem kazanmaktadır. Bağımsızlık, saldırganlık, anlayış gösterme gibi özellikler bu bağlamda nitelendirilmektedir.

2.18.13. Yönetim Becerilerine Dayalı Özellikler: Bir girişimci için kişisel özellikler ya da davranışsal özellikler kadar yapacağı yatırımı yönlendirebilmesi için gerekli olan yönetim becerileri de önemlidir. Örneğin, hızlı karar verebilme yeteneği, açık amaçlara odaklanma, vizyon geliştirme ve çalışanlarına güvenme yeteneği bunlar arasında sayılabilir.

2.18.14. İletişim Becerilerine Dayalı Özellikler. Globallesen dünya şartlarında en önemli unsurlarından biri de iletişim unsurudur. İş yapabilmek için ya da yapığımız işi geliştirmek için gerekli iletişim kaynaklarını ve yeteneklerini yerinde ve zamanında kullanmamız gerekecektir. İnsanları etkileyebilme yeteneği, iyi konuşma yeteneği, pratik düşünebilme yeteneği, iletişim aracı ve gereçlerini kullanabilme yeteneği bunlar arasında sayılabilmektedir.

2.19. Liderlikte Yeni Yaklaşımlar

Gerek dış çevrede, müşteri beklenti ve bilgi düzeyinde görülen değişiklikler ve gerekse yönetim ve organizasyon alanında ortaya çıkan gelişmeler ve yeni kavramlar, liderlik alanında da yeni yaklaşımların ortaya çıkmasına neden olmuştur. Liderlik alanında son yıllarda geliştirilen bazı yaklaşımlar kısaca aşağıda açıklanmıştır.

2.19.1. Karizmatik Liderlik Yaklaşımı

Bilindiği üzere karizma, çekiciliği ifade etmektedir. Karizmatik liderler izleyici kitleleri peslerinden sorgusuz bir biçimde sürükleyebilme becerisine sahiptirler (Koçel, 2001:483). Karizmatik liderlerin özellikleri, heyecanlandıran bir vizyona sahip olma, yaptıkları ile örnek olma, sahip olduğu heyecan, coşku ve enerji ile diğerlerini motive etmek şeklinde sıralanabilir (Carrel vd., 1997:46c-470). Gerçekten de karizmatik bir liderde, İnsanları, normal olarak beklenenden daha fazla motive etme kapasitesi vardır. Karizmatik liderlik, yöneticilerin bir vizyon ve misyon duygusuna sahip olmasıdır (Çelik, 2003:162).

Karizma kavramı ilk kez ünlü Alman sosyoloğu Max Weber tarafından kullanılmıştır. Sosyolog Max Weber 1947 yılında karizmayı “ izleyicilerin liderin sıra dışı bir kaliteye sahip olduğuna ilişkin algıları üzerine kurulu bir tür etki” olarak tanımlamıştır (Efil, 2002:156). Weber’den günümüze kadar karizma konusunda pek çok araştırma yapılmış ancak bu çalışmalarda karizma kavramı daha çok politik, sosyal ya da dini liderlik kapsamında değerlendirilmiştir. Weber’in karizmatik liderlikle ilgili görüşlerini aşağıdaki beş unsurla özetlemek mümkündür (Gül:2006):
1. Lider olağanüstü ilahi hediyelerle donatılmıştır,

2. Karizmatik liderin ortaya çıkışı bir sosyal kriz durumunun varlığını gerektirmektedir.

3. Karizmatik liderler krizlere radikal çözümler önermektedirler.

4. Liderin olağanüstü güçleri izleyicilerin sadakatini doğurmaktadır.

5. Liderin olağanüstü yetenekleri ile elde edilen başarı, bağlılığı ve sadakati artırmakta ve/veya devam ettirmektedir.

House’un karizmatik liderlik teorisine göre karizmatik liderler izleyicilerin taklit etmesi için bir rol modeli oluşururlar. Bu sadece lider davranışının taklidi değildir. Eğer izleyiciler lidere hayranlık duyuyorsa, liderin inanç ve değerlerini de benimserler (Efil, 2002:156). Karizmatik liderler statülerini ve yeteneklerini doğrulayacak şekilde bir güven sergilerler. Öz güvenleri çok yüksektir. Kamuoyunda kendileri hakkında net bir imaj oluştururlar. Başarısızlığa uğrasalar bile bunu asla yansıtmazlar. Kişiler arası çatışmalarda üstünlük sağlayan özelliklere sahiptirler. Karizmatik liderler, liderlik sahnesinin büyük oyuncularıdırlar. İzleyicilerine öz güvenlerini yansıtırlar ve onları ikna ederler. İkna yetenekleri üst seviyededir. Olağanüstü sorun ve durumlara, olağanüstü çözümler geliştirebilmektedirler (Erçil,1997:535). Karizmatik liderler üç önemli davranış sergilemektedir. Bu davranışlar şunlardır (Gül, 2006): 

1. İdeolojik bir vizyon sergileme,

2. Yüksek performans beklentilerini açıklama,

3. İzleyicilerin özgüven geliştirmelerini sağlama.

Karizmatik liderin taşıması gereken özellikleri aşağıdaki gibi sıralayabiliriz (Baltas, 2000:48):

· Güçlü inanç, özgüven ve izleyiciler arasında düşük çatışma sağlama,

· Yüksek performans ve motivasyon sergileme,

· Güçlendirme duygusunu yerleştirme,

· Karmaşık fikirleri basit mesajlara indirgeme,

· Metaforlar ve hikayeleri kullanarak iletişim kurma,

· Riski elverişli hale getirmek ve risk olmadan kendini boşlukta hissetme,

· Statüye meydan okuma,

· Empati yeteneğine sahip olma,

· Teşvik ve mücadele etme,

· Yol gösterici ve ilham verici olma,

· Vizyon geliştirme,

· Özel bir kültüre sahip olma,

· Olağanüstü sorunlara olağanüstü çözümler üretme.

Bütün bu özelliklerden yola çıkarak karizmatik liderlerle ilgili şunları söylemek mümkündür: Vizyon sahibidirler ve bunu izleyenlerine aktarma becerileri gelişmiştir. Kendi güçlü yanları hakkında fikir sahibidirler ve vizyonları doğrultusunda hareket etme konusunda son derece tutarlıdırlar. Tarih boyunca, özellikle ülkelerin kaos ve toplumsal çalkantı içinde bulundukları durumda ortaya pek çok karizmatik lider çıkmıştır. Toplumlarında bir çığır açan, Mustafa Kemal Atatürk, Franklin D. Roosevelt, Martin Luther King Jr., John F. Kennedy gibi liderler yapıcı karizmatik liderlerdir. 

2.19.2.  Etkileşimci Liderlik Yaklaşımı

Etkileşimci liderler, çalışanların geçmişten süregelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli kılmak veya iyileştirmek sureti ile iş yapma ve yaptırma yolunu seçmektedirler. Bu yaklaşımı benimseyen liderler, yetkilerini çalışanları ödüllendirmeyi, daha çok çaba göstermeleri için para ve statü verme biçiminde kullanırlar. Çalışanların yaratıcı ve yenilikçi yönleri ile çok az ilgilenirler (Eren, 2004:456-458).

Etkileşimci liderler, üç tip farklı yönetim tarzı sergilerler. Bunlar: Koşullu ödüllendirme, aktif olarak istisnalarla yönetim ve pasif olarak istisnalarla yönetim. Koşullu ödüllendirmede, liderler yetkilerini üstün performans gösteren çalışanları ödüllendirmek için kullanırlar (Altun, 2001:10-17). Burada ödüller parasal ya da statü verme biçimindedir. Çalışanlar kendilerinden beklenenler hakkında bilgi sahibidirler. Aktif olarak istisnalarla yönetimde, liderler çalışanların geçmişten gelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli kılmak üzere iş yaptırmak yolunu seçmişlerdir.İşin başında belli bir standart belirlenir ve bir problem oluşuna kadar herhangi bir müdahalede bulunmazlar. Burada hatalara odaklanılması ve yaptırım uygulanması çalışanlar üzerinde gerilim yaratabilir. Pasif olarak istisnalarla yönetimde ise, liderler hiçbir şekilde çalışanlar ile ilgilenmezler, ancak hedeflenen standartlara ulaşılamadığında müdahale ederler. Bu ancak kendi kendisini yönetme konusunda gelişmiş çalışanlar üzerinde etkin bir yönetim tarzıdır (İnsankaynakları.com, 2006).

Etkileşimci lider biraz gelenekçi yapıya sahiptir. Geçmisteki olumlu ve yararlı gelenekleri sürdürme, bunları gelecek nesillere bırakma bakımından yararlı hizmetlerde bulunur. Durgun büyüme ve tasarruf politikasını benimsemiş organizasyonlarda da etkileşimci liderlik biçimi etkili olmaktadır (Tengilimoglu, 2005:1-16).

Etkileşimci liderlik, bir örgütün amaçlarına ulaşmasını engelleyici bir tutum olarak algılanmamalı, ancak bu şekilde yönetilen örgütlerin başarı grafiğinin normal bir artış göstereceği göz önünde bulundurulmalıdır.

2.19.3  Dönüşümcü – Yenilikçi Liderlik Yaklaşımı

Dönüşümcü liderlik anlayışına göre, lider izleyicilerin ihtiyaçlarını, inançlarını ve değer yargılarını değiştiren, organizasyonları değişim ve yenilenmeyi gerçeklestirerek üstün performansa ulaştıran kişidir (Tengilimoğlu, 2005:1-16).

Dönüşümcü liderler, örgütsel yapıyı harekete geçirir, astlarına ödüller verir ve onların sosyal ihtiyaçlarını anlayıp, bu ihtiyaçları tatmin etmeye çaba sarf eder ve astlarına vizyon kazandırırlar (Eren, 2003:543). Dönüşümcü lider, aynı zamanda, grubun ve organizasyonun kendini anlaması ve güven duygusunu artırmasına önem verme yolu ile astların sadece varolma amacı gütmekten uzaklaştırarak, başarı ve büyümeye doğru yönlendirir, yaratıcılıklarının geliştirilmesini sağlayacak örgütsel iklimi oluşturur. Bu tip liderler, astlarının yetenek ve becerileri üzerinde yoğunlaşarak, kendilerine olan güvenlerini artırmaya ve bu şekilde beklenenin üzerinde performans elde etmeye çalışırlar. Bu şekilde çalışanlar da görevlerinin önemini daha iyi kavramakta ve bireysellikten ziyade örgüt çıkarları üzerine yoğunlaşmaktadırlar. 

Dönüşümcü liderliğin boyutları, karizma veya idealleştirilmiş etki, esinlenmiş motivasyon, entellektüel uyarım ve bireysel ilgidir (Altun, 2001:10-17). Karizma veya idealleştirilmiş etki: Liderlere hayranlık, saygı ve güven duyulur. İzleyenler kendilerini liderleriyle özdeşleştirirler. Lider, kendine güvenir, kararlıdır,tutarlıdır ve risk almaya isteklidir. Karizma, izleyenler tarafından lidere atfedilir.Karizma liderin idealleştirilmiş etki davranışına bağlı ikinci etkidir. Liderler izleyenlerin gözünde olağanüstü niteliklere sahip kişilerdir.

Esinlenmiş motivasyon: Lider anlamlardan esinlenir ve izleyenleri için basit dil, sembol ve resimler kullanır. İzleyenler için iyimser bir hava yaratır ve heyecan uyandırır. İzleyenler için yüksek beklentiler ve çekici gelecek sunar.

Entellektüel uyarım: Liderler sayıtlılar ile problemleri sorgular ve yaratıcı düşünceyi cesaretlendirir. Eski problemlere yeni gözlükle bakarlar.
Bireysel ilgi: Lider her izleyenin bireysel ihtiyaçlarına duyarlıdır. İzleyenler için öğrenme ve gelişme fırsatları yaratılır. Çift yönlü ve bire bir iletişim cesaretlendirilir. Dönüşümcü liderlik, günümüzde gittikçe artan rekabet koşullarında çok önemli bir yere sahiptir. Çünkü geleceğe, yeniliğe, değişime ve reforma yönelik bir liderlik tarzı olan dönüşümsel liderlik tarzı, günümüzün belirsiz ve çalkantılı ortamındaki değişimlere uyum sağlamakta gerek duyulan bazı özellikleri (değişimi okuyabilme,cesaret sahibi, güçlüklerle uğraşma yeteneğine sahip olma vb.) kapsayan bir liderlik tarzıdır. Dönüşümcü ya da değişimci liderler, kendilerine bağımlı astlar yaratmak değil, bağımsız, eleştirişel düşünebilen ve böylece işletmeye önemli katkıları olabilecek, yenilikçi astlar yaratmayı hedeflemektedirler. Riskleri göze alabilir, hata yapmaktan korkmazlar. Hataların kendileri için bir gelişme fırsatı olduğunun farkındadırlar. Özetle dönüşümcü liderler reformcu, değişimci ve yenilikçi bir kimliğe sahiptirler (Tengilimoğlu, 2005:1-16).

2.19.4. Eğitim Alanında Bir Liderlik Yaklaşımı Olarak Öğretimsel Liderlik

1980’li yıllarda temel bir yönetim rolü olarak ortaya çıkan öğretimsel liderlik, öğretim ve programın kontrol ve koordine edilmesine dayanmaktadır. Ancak giderek okul liderliği alanında okulu yeniden yapılandırma yaklaşımı daha çok vurgulanmaya başlamıştır. Etkili yöneticilerin etkili öğretim liderleri oldukları yargısını şu işlevler desteklemektedir: Etkili yöneticiler, öğretime çok önem verir, öğretime ilişkin amaç ve beklentilerini açıkça belirler ve bu amaç ve beklentilerin öğretmen ve yöneticilere ulaştırılmasını sağlarlar. Zamanlarının çoğunu, öğretime ilgi ve destek verme, personele dönük olma gibi çabalarla öğretim sorunları ile ilgilenerek geçirirler.(Balcı, 1993:29).

Öğretimsel liderlik kavramı, iyi öğrenci yetiştirme ve öğretmenler için daha arzu edilir öğrenme koşulları sağlamaya yönelik olarak okulun çalışma çevresinin tatmin edici ve üretken bir çevreye dönüştürülmesi eylemlerini ifade etmektedir. (Çelik, 2000:41).

Eğitimde yeniden yapılanma çalışmalarında, üzerinde önemle durulan konulardan biri de okul müdürlerinin öğretimsel liderliğidir. Çünkü okul müdürünün öğretimsel liderliği okulun başarısında, bireysel bir yetenek ve örgütsel bir özellik olarak çok önemli bir konudur.

Öğretimsel liderlerin beş genel özelliği bulunmaktadır (Özdemir, 2000:57):

· Vizyon sahibi olma

· Vizyonu davranışa dönüştürme

· Destekleyici bir ortam oluşturma

· Okuldaki işlerden haberdar olma

· Bilgiyi harekete geçirme

Öğretimsel liderlik konusu bir sonraki bölümde detaylı olarak anlatılacağından bu bölümde temel bilgiyle sınırlı tutulmuştur.

Yapılan araştırmalarda; grup gelişiminde liderlik üzerinde durulmaya başlanmış ve iş yapan personelin yönetime katılmaları ve karar almaları sağlanmıştır. Liderlerin yönetimdeki güçleri azaltılmış ve grup üyelerine daha fazla sorumluluk verilerek, kendi amaçlarını geliştirmeleri sağlanmıştır. Bu araştırmaların neticesinde lider davranışları ikiye ayrılmıştır. Bunlar :
a.
Demokratik
b.
Otoriter lider davranışlarıdır.
Liderler, güçlü ve otoriter liderlik ile serbest bırakıcı liderlik arasında bazı zamanlar kararsız kalabilir ve kendi içerilerinde çatışma yaşayabilirler. Bazı durumlarda liderler, tek başlarına karar alabilirler ya da karar alırken gruba sorabilirler. Bunda da liderlerin deneyimleri önemli bir etkendir. Kararsızlık ise liderlerin için en tehlikeli durumlardan biridir. İşte bu konumda liderlerin astlarını yönetebilmeleri için bu belirsiz durumdan en kısa zamanda kurtulmaları gereklidir.

2.19.5. Bir Liderlik Donanımı Olarak Duygusal ve Sosyal Zekâ
Son yirmi yıllık dönem göz önüne alındığında, örgütteki İnsanın iç dünyasını duygu ve inanç bağlamında ele alan kuramsal ve uygulamalı araştırmalarda Daniel Goleman, Robert J. Sternberg gibi öncülerin dikkate değer bir ağırlığı olduğu söylenebilir. Duygusal ve sosyal zekânın iş yaşamı ve liderlik nitelikleri üzerindeki etkilerini inceleyen pek çok araştırmacı duygusal zekâ kuramından ve alandaki öncü araştırmacılardan ilham almaktadır. Aslında duygusal zekâ kavramının kuramsal arka planın, Thorndike'in (1920) sosyal ortamlarda İnsanları anlama ve yönetebilme yeteneği olarak tanımladığı sosyal (pratik) zekâ teorisi ile başladığı söylenebilir (Akt.: Ferres ve Connell, 2004: 63).
2.19.6. Sorumluluk Üstlenme Kuruntusu: Yöneticiler sık sık zor problemlerle karşılaşıldığında sorumluluk üstlenmenin gerekli olduğunu bildiriyorlar. Bununla anlatılmak istenen, zor sorunları göğüslememiz, bir şeyler yapmak için başkalarının beklemeyi bırakmamız ve problemleri bunalıma dönüşmeden çözmemizdir. Özellikle önceden etkin olma, tepkisel davranmanın ve bir adım atmadan önce durumun kontrol edilmez hâle gelmesini beklemenin, panzehiri olarak görülmekte. Ancak dış hasma karşı saldırgan tutum almak gerçekten önceden etkin olma ile eş, anlamlı sayılabilir mi? Çok sık olarak “önceden etkin olma” tepkisel olmanın örtülü hâlidir. “Dışarıdaki” düşmanla (hasımla) mücadele ederken giderek daha saldırgan bir tutum alarak, adını ne koyarsak koyalım, tepkisel davranmıyorsunuzdur. Gerçek önceden etkin olma, kendi problemimize nasıl katkıda bulunduğumuzu görmekle başlar. Bu kendi düşünme tarzımızın bir ürünüdür, duygusal durumumuzun değil.
2.19.7.Olaylara Takılıp Kalma: İnsanların düşünmesinde kisa dönemli olaylar ağır başarıyorsa, bu organizasyonda üretici öğrenme sürdürülemez. Olayların üzerinde yoğunlaşırsak, yapabileceğimiz en iyi şey bir olay meydana gelmeden önce tahmin etmektir. Böylece optimal şekilde tepki gösterebiliriz. Ancak yaratmayı öğrenemeyiz. Olayın sadece sonuç olduğu, gerçek neden veya nedenlerin olayın arkasında yarattığını görebilmek önemlidir.
İnsanlar belirsizliği sevmezler. Değişim de belirsizliği arttırır. İnsanlar bilinmeyeni bilinenle değiştirmeye gereksinim duyarlar. Kişiler ve gruplar bir değişimin kendi çıkarların olumsuz yönde etkileyebileceğinden korkarlar. Sonuç olarak değişim, daha sonra kendilerine faydalı olacak olsa bile, iş görenler genellikle değişimi önleyecek önemli engeller yaratırlar.

Dönüşümcü liderlik ve etik değerler: Değer yapısının temel alan liderlik olarak etik liderlik (Nelson, 1998) güzellik, eşitlik, adanma, sorumluluk ve yükümlül ükle ilgilidir. Lider eylemleri geleneksel etik değerlerle yetinebilmelidir (Slater vd., 1994). Liderler grubun, örgütün ve toplumun ahlaki çevresinden sorumludurlar. Liderin en önemli görevi toplumun yaygın değerleri etrafında çalışanları bir araya getirmektir. Liderler kendilerini bu değerlerin oluşturucusu olarak görmelidirler (Bass, 1990).
Toplumsal Liderlik: Aile ve toplum üyeleri ile işbirliği yapılarak, toplumun farklı gereksinimlerine cevap verilerek, toplum kaynaklarının harekete geçirilmesine dayalı olan liderlik yaklaşımıdır (CCSSO, 1999). Araştırmada toplumsal lider, aile ve toplum üyeleri ile işbirliği yaparak, toplumun farklı ilgi ve gereksinimlerine cevap vererek ve toplum kaynaklarını harekete geçirerek bütün öğrencilerin başarı düzeylerini artıran bir eğitim lideri anlamında kullanılmıştır
Performans:
Okul yöneticisi:
· Okul personeli, öğrenciler, aileler ve toplumun tüm üyelerine okulun vizyonu ve misyonunun aktarılması,

· Bu vizyon ve misyonun aktarılmasında çeşitli sembol, tören v.b etkinliklerin kullanılması için gerekli ortamları,

· Okul vizyonunun özünün tüm ilgili kesimler düşünülerek tasarlanmış olması için, Okul vizyonunun tüm ilgili kesimler tarafından geliştirilmesi için, Okul toplumunun üyelerinin vizyona ulaşma yönündeki katkılarının tanınması ve takdir edilmesi için, bütün ilgili kesimlerin okulun vizyonu ve misyonu doğrultusundaki her türlü gelişmeden haberdar edilmeleri için,

· Okul toplumunun okul geliştirme çabalarına dahil edilmesini,

· Okul vizyonunun eğitim programlarını, planlarını ve etkinliklerini şekillendirmesini,

·  İçinde vizyon ve amaçlara ulaşma yolunu açacak hedef ve stratejilerin açıkça ifade edildiği bir uygulama planını geliştirilmesini,

· Öğrencilerin öğrenmeleri ile ilgili değerlendirme verilerinin okul vizyon ve misyonunun geliştirilmesi yönünde kullanılmasını,

· Okulun vizyonuna ulaşmanın önündeki engellerin tanımlanması ve aşılmasını,

· Okulunu misyonunun uygulanmasına destek vermek için gereken kaynakların aranması ve elde edilmesini,

· Varolan tüm kaynakların okulun vizyon ve misyonun geliştirilmesi yönünde kullanılmasını,

· Okulun vizyon ve misyon ile ilgili uygulama planlarının düzenli olarak izlenmesi, değerlendirilmesi ve düzeltilmesini temin edecek süreçler önündeki engelleri kaldırır ve bu yönde etkinliklerde bulunur.

2.20. Yönetici
Yönetici; belli bir zaman diliminde bir takım amaçlara ulaşmak için İnsan, para, hammadde, malzeme, makine gibi üretim araçlarının bir araya getiren, onlar arasında uygun bir bileşim, uyumlaştırma ve denkleşmeye sağlayan kişi olarak tanımlanır (Erdoğan, 2000:33).
Erdoğan (2000:33-34) klasik ve modern yönetici olmak üzere iki tip yöneticiden bahsetmektedir. Klasik yönetici; emirler veren, itaat isteyen, statükocu, otoriter olan yönetici iken, modern yönetici ise; katılıma önem veren, sadece konuşulmuş değerleri izleyen değil yenilerini de oluşturan, esnek, İnsan ilişkilerine önem veren, etkili ve verimli yöneten, saygın olan bireydir
Otoriter yöneticilik, tüm kararlan astlarına danışmadan alır. Grubunun karara katılma sürecine izin vermez. Kişisel değerlendirmelerine dayalı olarak ödül veya ceza verir. Tehdit ve cezalandırmayı esas alır. Erk kaynağı yasalar ve makamıdır. Astlarıyla biçimsel ve kuralcı ilişkisi vardır. Demokratik yöneticilik ise; kararlan katkıya dayalı olarak alırlar, performansa dayalı değerlendirme yapar. Astlarına onlardan aldığı fikir ve düşünceler doğrultusunda liderlik davranışının belirlemeye çalışır. Yetki paylaşımına dikkat eder. ilgisiz yöneticilik de; üstlerinin yetkilerini kullanmamaları sonucu ortaya çıkmıştır. Örgütteki çatışmalar zamana bırakılmıştır. Yöneticide takım ruhunu geliştirmek için çaba yoktur. Astlarına tam serbestlik sağlar. Onları kendi hallerine bırakır. Güç ve sorumluluktan kaçınır.
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Kaynak: Newstorm W. & K. Daviş (1993:227), Organizational Behavior’da uyarlanmıştır. (Aktaran Kurt ve Terzi).
Şekil 7: Otoriter, Demokrat ve İlgisiz Yöneticilerin Özellikleri
Bursalıoğlu’da (1998: 213) yöneticilerin özelliklerini filozofik, psikolojik ve Teknik olarak üç boyut altında ele almıştır. Filozofik boyut; yöneticinin değer sistemlerini, psikolojik boyut kişilik özelliklerini, teknik boyut ise bilgi ve becerilerini içerir.
2.20.1. Yetkinin Etkileme Amacıyla Kullanılması
Formal örgüt yöneticisinin yaptırım gücüne anlam, destek ve girişim gücü kazandıran önemli faktörlerden birisi örgütle ilgili yasalardır. Okul müdürünün yetkisi, eğitim yönetimi ile ilgili yasalar, yönetmelikler, tüzükler, yönergeler, kurallar ve ilkelerle belirlenmiştir (Aydın, 1986: 85). 
Okulu etkili ve verimli kılmakla sorumlu tutulan okul müdürünün etkili davranabilmesi için yetkiye sahip bulunması gerekli görülmektedir. Örgüt adına giriştiği eylemlerin gerekçesini dayandırabileceği bir temel bulunmaksızın okul müdürü, kendisinden beklenen yaratıcılığı ve etkililiği gösteremez. Yetki eksikliği, müdüran okul adına gerekli eylemlerde bulunma hakkını engelleyebileceği gibi, öğretmenleri ise yöneltme yeteneklerini de sınırlayabilir. Bu durumda yönetici, astları üzerindeki yaptırım gücünü yitirmiş olur (Katz-Kahn, 1977: 3c8).

2.21.
Ortak Karar Verme
Ortak karar verme, organizasyonlardaki bölümler arasında çatışmanın meydana gelmesinde önemli rol oynayan bir etkendir. Bir organizasyonda ortak karar verme ihtiyacı, organizasyonlarda yer alan bölümler arasında kaynakların dağılımı ve bölümlerin faaliyetlerinin zamanlandırılmasına bağlı olarak çıkar. Bölümler arasında sınırlı kaynağa bağımlılık arttıkça, bu kaynakla ilgili ortak karar verme ihtiyacı da artar. Ortak karar verme ihtiyacı arttıkça çatışma oluşması olasılığı da artmaktadır (Ertürk, 2000: 226).
Ortak kara vermeye yönelik baskının yoğunluğu, kaynakların örgüt için sınırlılık derecesine bağlıdır. Sınırlı kaynakların belli alt sistemler arasında paylaştırılması ortak karar verme gereksinimi doğurmakta ve alt sitemler arasında çatışmalara neden olmaktadır (Karçıh, 1992: 27).
2.22. LİDERLİK BECERİLERİ
Bilimsel araştırmalar, başında bulunduğu kurumu başarıyla yürüten liderlerin çeşitli temel özelliklere sahip olduğunu ortaya koyuyor. Liderlik, herkes için ve örgütün her kademesinde erişilmesi mümkün olan, öğrenilebilir, gözlemlenebilir, anlaşılabilir bir beceriler ve uygulamalar dizisidir. Ancak bu nitelikleri iki boyut üzerinde incelenmesi gereklidir. Birincisi,  liderin içinde bulunduğu ortam şartları diğeri de bireyin kişisel özellikleridir.
Karslı'nın stratejik nitelikteki liderlik becerilerini belirlemek amacı ile yapmış olduğu çalışmada, 267 liderlik becerisi analiz edilmiş ve en yüksek oranda teori ve kurslarda yer verilen, önemli liderlerce ortaya konan beceriler belirlenmiş ve bunlar stratejik liderlik becerileri olarak adlandırılmıştır. Bu beceriler:
· Liderin sorumlu olduğu grup ve bireylerin gereksinimlerini ve özelliklerini anlama becerisi,

· Grup kaynaklarının bilinmesi ve kullanılması becerisi,

· İletişim becerisi,

· Planlama becerisi,

· Grup ediminin kontrol edilmesi,

· Değerlendirme becerisi,

· Örnek olma becerisi,

· Liderliğin paylaştırılması becerisi,

· Danışmanlık becerisi,

· Grubu temsil etme ve etkili öğretim becerisidir.

Yukarıda saydığımız liderlik becerileri, liderin içinde bulunduğu ortam şartlarının bir sonucudur. Kuşkusuz liderin kişisel özellikleri de önemlidir. Çünkü kişisel olarak liderlik nitelikleri taşıyan bir bireyin lider olabilmesi, ortamsal koşullarının uygun olmasına bağlıdır. Bu demek değildir ki, gerekli kişisel özellikler taşıyan her birey ortamsal koşullar uygun olduğunda lider olabilir. Yani kişisel özellikler liderlik için gerekli fakat yetersizdir. Liderlik için kişisel özellikler ve ortamsal şartların bütünlüğü gereklidir.
Liderlerin kişisel özelliklerini belirlemek amacıyla da çok sayıda araştırmalar yapılmışta fakat bu özellikler yine de tartışmaya açık bir durumdadır. Başarılı bir liderinde aşağıda sıralanan liderlik özelliklerinin hepsine birden sahip olması beklenemez. Bu özellikler doğuştan gelen özellikler olabileceği gibi bir çoğu da tecrübeler ve eğitim yoluyla kazanılabilen niteliklerdir. Başarılı liderlerin kişisel özelliklerini de şu şekilde sıralayabiliriz:
· Liderler özgüven duygusu gelişmiş olan ve izleyenlere özgüven veren bir kişilik yapısına sahiptir.

· Liderler durumsal etkenleri doğru çözümleyerek etkili ve hızlı kararlar alan ve kararların sağlanabilecek en geniş ittifakla uygulamaya yansıtan İnsanlardır.

· Liderler, kararlılık, sorumluluk ve sosyal uyum yetenekleri gelişmiş, insanlardır.

· Liderler, kendini kontrol, bağlılık, uzak görüşlülük, sezgi ve cesaret gibi unsurları kişiliğinde kaynaştıran İnsanlardır.

· Liderler, izleyenlerle çok yönlü iletişim kuran, olay ve olgudan gözleyen, neden ve sonuçlar arasında ilişkiler kuran, işbirliğine yakın ve teknik kavrayışı yüksek insanlardır.

· Liderler, yaratıcı, girişken, zeki ve idealist insanlardır.

· Lider, iyi bir örgütleyici, bilgili ve becerikli bir yönetici, akıllı bir denetleyici ve aktif bir yürütücüdür.

· Liderler, dengeli ve tutarlı bir kişilik yapısına, duygu ve coşkuları kontrol edebilme yeteneğine sahip insanlardır.

· Liderler, örgütte birlik duygusu yaratma yetisine, olaylar ve İnsanlara karşı duyarlılığa sahip bireylerdir.

· Liderler, iyi birer konuşmacı ve dinleyicidirler.

· Liderler, iş başarma duygusu ve motivasyonu güçlü insanlardır.

•
Liderler çok boyutlu ve soyut düşünme kapasiteleri gelişmiş insanlardır. Yukarıda sıraladığımız özellikler liderlerin düşünsel ve davranışsal davranışlarının bir sonucu olarak ortaya çıkmaktadırlar. Örgütün ya da olayın o andaki durumuna göre lider, ortam şartları ve kişisel özelliklerini değerlendirerek olayı sonuçlandır. Sonuçta liderin basarışı çalıştığı örgütün de başarısını direk olarak etkileyecektir.
2.22.1.Okul Yönetimi-Okul Yöneticiliği

Okul yönetimi, eğitim yönetiminin daha sınırlı bir alana yani okula uygulanmasıdır (Erdoğan,2000,s.88). Eğitim sisteminin temelinde okullar yer almaktadır. Okul yöneticiliği ise okul veya okulların eğitimsel amaçlara göre en etkili ve verimli bir şekilde çalıtırılabilmesi ile ilgili ilke, yöntem ve teknikleri inceler (Đlgar,1996,s.10). Günümüzde okullar, eğitim sürecinin en önemli kısmını oluturmaktadır. Okul yöneticiliğinin temel görevi okulu eğitim amaçları çerçevesinde yaatmaktır. Okul yöneticiliği kendi içinde; ana, ilköğretim, lise, yüksek okul yöneticiliği gibi bölümler altında incelenebilir. Her basamaktaki eğitim kurumlarının amaçlarının, iş görenlerinin ve öğrencilerinin farklı okul yönetilmesinde de farklılığa yol açmaktadır (Dilgar,1996,s.10). Ancak, yönetsel ilkelerin bilinmesi ve uygulanması tüm eğitim kurumlarında temelde aynıdır.

Bir okul müdürünün öğretim liderliği rolünün en önemli boyutlarından birisi, okulun misyonunun ya da amacını tanımlamadır. Etkili okullar açık bir okul misyonu geliştirir ve kullanırlar. Bu yolla öğretmenler ve diğer işgörenler okulun başarmaya

çalıştığı amaç konusunda ortak bir anlayışı paylaşır, amaçları geliştirmek için düzenlenen etkinliklerde istekli bir işbirliği ortaya koyarlar. Paylaşılmış amaçlar duygusu işgörenlerin kendilerini soyutlanmış bürokrasi üyeleri gibi görmekten urtarır, okul örgütünün bir parçası gibi görmeleri için onlara güdüleyici ve birleştirici bir değerler çerçevesi sağlar. Okulun misyonu çoğunlukla iş gören ilgisi ve okul kaynaklarını belirli öğrenme alanları üzerinde yoğunlaştıran açıkça tanımlanmış okul amaçlarına dayalı olarak açıklanır. Açık misyon örgütsel etkinlikler için temel oluşturan bir değerler çerçevesi oluşturur; örgüt üyeleri için bir kimlik ve güdüleme kaynağı olarak hizmet eder, onları örgüte bağlar. Yakın denetim yokluğunda öğretmenler gibi yarı özerk iş görenlere etkinliklerinde yol gösterir. Etkili okullarda misyon aynı zamanda bir sosyalizasyon işlevine de hizmet eder. Örgüte yeni giren iş görenler, politikalarda ve öğretmen uygulamalarında yüksek bir eşgüdüm ve tutarlılık olduğunu varsayan okul felsefesine uygun biçimde sosyalize edilirler. Okulun misyonu yazılı veya yazısız değişik görünümlerde olabilir. Ancak bunun misyon üzerinde fazla bir etkisi yoktur. Çünkü misyon gücünü biçiminden değil, örgüt üyeleri tarafından fark edilmesinden ve kabul edilmesinden alır.

Dolayısıyla misyon ister yazılı olarak ifade edilmiş olsun, ister olmasın, ister açıkça, ister kapalı olarak ifade edilmiş olsun okulun işleyişine yön verir, yol gösterir (Gümüşeli, 1996, s.45).

BÖLÜM III: YÖNTEM

Bu bölümde, araştırmanın evreni ve örneklemi, verilerin çözümlenmesi ve veri toplama aracı ve verilerin analiz edilmesinde kullanılan istatistiksel teknikler üzerinde durulmuştur

3.1. Araştırmanın Modeli

Ortaöğretim okulu müdürlerinin dönüşümcü liderlik stilleri arasıdaki ilişkinin öğretmen görüşlerine göre  incelemesini amaçlayan bu çalışma, betimsel tarama modelinde bir araştırmadır. Ayrıca araştırmaya katılanların (öğretmen ve müdür yardımcısı ) algılarının kişisel değişkenlere göre değişip değişmediğini belirlemek amacıyla ilişki taraması yapılmıştır.

3.2.Araştırmanın Evreni  ve Örneklemi

Bu araştırmanın evrenini, Lefkoşa merkezdeki  resmi ortaöğretim okullarının öğretmenleri oluşturmaktadır. Örneklem seçiminde tesadüfi örnekleme tekniği uygulanmıştır. Bu amaçla Lefkoşada ki  ortaöğretim okulunda görev yapan öğretmenlerden 247’si örnekleme dahil edilmiştir. 
3.3.Verilerin Toplanması 

Araştırmada  Ortaöğretim okulu öğretmenlerinin kendi okul müdürlerinin

dönüşümcü liderlik stilinin belirlenmesinde veri toplamak amacıyla “Dönüşümcü

Liderlik Ölçeği”  ve “Kişisel Bilgi Formu” kullanılmıştır. Veri toplama araçları birleştirilerek tek form haline getirilmiş ve birlikte uygulanmıştır.

K.K.T.C. Genel ortaöğretim Dairesi Müdürlüğü’nün GOÖ.O.OO.35-A/09/10-8848 sayılı araştırma izni (EK-2) ile veri toplma aracı (EK-3), 2009-2010 öğretim yılı I.dönemde K.K.T.C. okullarında görev yapan ortaöğretim öğretmenlerine uygulanmıştır. Genel ortaöğretim dairesinden izin alındıktan sonra Müdür yardımcısı ve öğretmenlere ulaşılmıştır. Herkese anket dağıtılıp anket hakkında gerekli bilgi verilmiştir.Bir hafta sonra ise anketler toplanmıştır. Bazı anketlere ise ulaşılamamıştır.

Araştırma, alan yazından elde edilen bilgilere ve uzman görüşlerine dayalı olarak araştırmacılar tarafından geliştirilen bir anket aracılığıyla toplanmıştır. Anket, Likert tarzında, “Her Zaman”, “Çoğunlukla”, “Bazen”, “Nadiren”, ve “Hiçbir Zaman” şeklinde belirlenmiş, beş seçenekli, 38 maddeden oluşmaktadır. Anket maddeleri, yöneticilerin, öğretmenlerin mesleki gelişimindeki etkililiğini belirlemeğe yönelik olarak, İnsan kaynakları yönetiminin daha çok davranışsal yönüne yönelik olarak, oluşturulan “Karar Verme”, “Güdüleme”, “Kariyer Planlaması”, “Performans Değerlendirme”, “Çatışmaları Yönetme”, “İletişim”, “Donanım”, “Takım Çalışması” boyutlarındaki görüşleri almaya yönelik olarak geliştirilmiştir. Ankette bulunan sorulara toplam olarak 247 kişi yanıt vermiştir.

3.4. Verilerin Çözümlenmesi

Verilerin çözümlenmesinde SPSS.17.0 istatistikse çözümleme programından yararlanılmıştır. Ankette bulunan maddeler için “her zaman” (5), “çoğunlukla” (4), “bazen” (3), “nadiren” (2), “hiçbir zaman” seçeneği (1) puan verilerek değerlendirilmiştir.Anket yoluyla toplanan cevapları çözmede, betimsel istatistik yöntemlerinden standart sapma, aritmetik ortalama,frekans ve yüzde işlemleri kullanılmıstır. Ayrıca verilerin analizinde, t testi ve tekyönlü varyans (Anova) analizi, tekniklerinden yararlanılmıstır.

BÖLÜM IV

BULGULAR VE YORUMLAR


Bu bölümde, araştırmanın amacına yönelik olarak okul müdürlerinin dönüşümcü liderlik özellikleri iliksin öğretmen ve müdür yardımcılarının kişisel bilgileri ve araştırmanın alt amaçlarına ilişkin bulgular ve yorumlara yer verilmiştir. Bu araştırmada Halit Eren’in “Dönüşümcü Liderlik Ölçeği” kullanılmıştır.
Dönüşümcü Liderlik Anketinin Beşli Puanlama Biçimi ve Puan Aralıkları

	Her Zaman
	5
	4.20–5

	Çoğunlukla
	4
	3.40–4.19

	Bazen
	3
	2.60–3.39

	Nadiren
	2
	1.80–2.59

	Hiçbir zaman
	1
	1–1.79


1. Öğretmenlerin Kişisel Bilgilerine Yönelik Bulgular

Öğretmenlerin kişisel bilgilerine yönelik yanıtlamış oldukları bu bilgi formu ile öğretmenlerin öğretim yaptıkları okullarda cinsiyetlerine, yaşlarına, kaç yıllık öğretmen olduklarına ve medeni durumları ile ilgili verilerine yer verilmiştir.

1.1. Öğretmenlerin Cinsiyetleri İle İlgili Bulgular

Öğretmenlerin cinsiyetleri ile ilgili bulgulara Tablo 1’de yer verilmiştir.

Tablo 1 Öğretmenlerin Cinsiyetleri ile ilgili Yüzdelik Oran Dağılımı

	
	N
	%

	Erkek
	119
	48.2

	Kadın
	128
	51.8

	
	
	


Araştırmaya katılan öğretmenlerin %51,8’i kadın ve %48,2’si erkektir.

1.2. Okulun Sosyo-Ekonomik İle İlgili Bulgular

Tablo 2 Okulun Sosyo-ekonomik ile ilgili Yüzdelik Oran Dağılımı.

	
	N
	%

	Çok iyi
	17
	6,9

	 İyi
	111
	44,9

	Orta
	69
	27,9

	Düşük


	50
	20,2


Araştırmaya katılan Öğretmenlerin %44,9’u iyi, %27,9’u orta, %20,2’si düşük, %6,9’u çok iyi olarak okulun sosyo ekonomik durumuyla ilgili cevaplar vermişlerdir.

Tablo 3 Öğretmenlerin Uyruklarına Göre Yüzdelik Oran Dağılımı

	
	N
	%

	T.C.
	56
	22,7

	K.K.T.C.
	191
	77,3


Araştırmaya katılan öğretmenlerin % 77,3’ü de K.K.T.C.’e vatandaşı % 22,7’si T.C .’e vatandaşı olduklarını belirtmişlerdir.

Tablo 4 Öğretmenlerin Yaşlarına Göre Yüzdelik Oran Dağılımı

	
	N
	%

	21–23
	10
	4,0

	24–26
	42
	17,0

	29–31
	39
	15,8

	32–34
	43
	17,4

	35–37
	70
	28,3

	38 ve üstü
	43
	17,4


Araştırmaya katılan öğretmenlerin %28,3’ü 35–37 yaş arasında,%17,4’ü 38 yaş ve üstü olduğu,%17,4’ü 32–34 yaş arasında,%17,0’ı 24–26 yaş arasında;% 15,8’i 29–31 yaş arasında,%4,0’ı 21–23 yaş arasında olduklarını belirtmişlerdir.

Tablo 5 Öğretmenlerin Öğrenim Durumlarına Göre Yüzdelik Oran Dağılımı

	
	N
	%

	Lişans
	191
	77,3

	Yüksek Lişans
	56
	22,7

	
	
	


Araştırmaya katılan öğretmenlerin %77,3’ü Lişans,%22,7’si Yüksek Lişans yaptıklarını belirtmişlerdir.
Tablo 6 Öğretmenlerin Kaç Yıldır Öğretmenlik Yaptıklarına Göre Yüzdelik Oran Dağılımı

	
	N
	%

	1–5
	72
	29,1

	6–11
	103
	41,7

	12–17
	44
	17,8

	18 ve üstü
	28
	11,3


Araştırmaya katılan öğretmenlerin %41,7’si 6–11 yıllık görev yaptıklarını,%29,1’i 1–5 yıllık çalıştıklarını belirtmişlerdir.%17,8’i 12–17 yıllık görev yaptıklarını,%11,3’ü işe 18 ve üzeri görev yaptıklarını belirtmişlerdir.

Tablo 7 Öğretmenlerin Okullardaki Görevlerine Göre Yüzdelik Oran Dağılımı

	
	N
	%

	Müdür Yardımcişı
	12
	4,9

	Öğretmen
	235
	95,1


Araştırmaya katılan öğretmenlerin %95,1’i öğretmen,%4,9’u işe Müdür yardımcısı olduğunu belirtmişlerdir.

2. Dönüşümcü Liderlik ile ilgili Bulgular

2.1. Okul müdürü öğretmenleri ile çalışmaktan mutlu olur.

Tablo 1.Anket sorusu 1’in analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 8
	3,2

	Nadiren (2)
	12
	4,9

	Bazen (3)
	67
	27,1

	Çoğunlukla (4)
	82
	33,2

	Her zaman (5)
	78
	31,6


“Okul müdürü öğretmenleri ile çalışmaktan mutlu olur.” maddesini, öğretmenlerin %33,2’si Çoğunlukla, %31,6’sı her zaman,%27,1’i bazen,%4,9’u nadiren,%3,2’si işe Hiçbir zaman şeklinde yanıtlanmıştır.

Tablo 2. Anket sorusu 2’nin analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 10
	4,0

	Nadiren (2)
	 13
	5,3

	Bazen (3)
	40
	16,2

	Çoğunlukla (4)
	91
	36,8

	Her zaman (5)
	93
	37,7


“Öğretmenler okul müdürü ile çalışmaktan gurur duyarlar.” maddesine % 37,7’si her zaman, % 36,8’i çoğunlukla, % 16,2’si bazen, % 5,3’ü nadiren, %4,0’ı işe hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.
Tablo 3. Anket sorusu 3’ün analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 13
	5,3

	Nadiren (2)
	20
	8,1

	Bazen (3)
	62
	25,1

	Çoğunlukla (4)
	86
	34,8

	Her zaman (5)
	66
	26,7


“Öğretmenler okul müdürüne yürekten inanırlar” maddesine % 34,8’i çoğunlukla, % 26,7’si her zaman,% 25,1’i bazen, % 8,1’i nadiren, % 5,3’ü hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.

Tablo 4. Anket sorusu 4’ün analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 8
	3,2

	Nadiren (2)
	54
	21,9

	Bazen (3)
	69
	27,9

	Çoğunlukla (4)
	70
	28,3

	Her zaman (5)
	46
	18,6


“Okul müdürü öğretmenlik mesleği ile ilgili neyin iyi olduğunu rahatlıkla anlayabilmek gibi bir yeteneği vardır.” maddesine % 28,3’ü çoğunlukla, % 27,9’u bazen, %21,9’u nadiren, % 18,6’sı her zaman, % 3,2’si işe hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.

Tablo 5. Anket sorusu 5’in analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	16
	6,5

	Nadiren (2)
	26
	10,5

	Bazen (3)
	56
	22,7

	Çoğunlukla (4)
	67
	27,1

	Her zaman (5)
	82
	33,2


“Öğretmenler okul müdürünü bir başarı örneği olarak görürler.” maddesine % 33,2’si her zaman, % 27,1’i çoğunlukla, % 22,7’si bazen, % 10,5 ‘i nadiren, % 6,5’i işe hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.

Tablo 6. Anket sorusu 6’nın analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	12
	4,9

	Nadiren (2)
	14
	5,7

	Bazen (3)
	37
	15,0

	Çoğunlukla (4)
	75
	30,4

	Her zaman (5)
	109
	44,1


“Öğretmenler okul müdürüne saygı duyarlar” maddesine % 44,1’i her zaman, % 30,4’ü çoğunlukla, % 15,0’ı bazen, % 4,9 hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.

Tablo 7. Anket sorusu 7’nin analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	9
	3,6

	Nadiren (2)
	27
	10,9

	Bazen (3)
	57
	23,1

	Çoğunlukla (4)
	81
	32,8

	Her zaman (5)
	73
	29,6


“ Okul müdürü öğretmenlerin yaptıklarına büyük ilgi gösterir.” maddesine %32,8’i çoğunlukla, % 29,6’sı her zaman, % 23,1’i bazen, % 10,9’u nadiren,%3,6’sı hiçbir zaman şeklinde yanıtlanmıştır.

Tablo 8. Anket sorusu 8’in analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 9
	3,6

	Nadiren (2)
	28
	11,3

	Bazen (3)
	60
	24,3

	Çoğunlukla (4)
	91
	36,8

	Her zaman (5)
	59
	 23,9


“Okul müdürünün öğretmenlere aktardığı özel bir görev anlayışı vardır.” maddesine % 36,8’i çoğunlukla, % 23,9’u her zaman, % 24,3’ü bazen, % 11,3’ü nadiren, % 3,6’sı hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.

Tablo 9. Anket sorusu 9’un analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 17
	6,9

	Nadiren (2)
	31
	12,6

	Bazen (3)
	57
	23,1

	Çoğunlukla (4)
	67
	27,1

	Her zaman (5)
	75
	30,4


“Okul müdürü öğretmenlerinin geleceğe ümitle bakmalarını sağlar” maddesine %30,4’ü her zaman, % 27,1’i çoğunlukla, % 23,1’i bazen,% 12,6’sı nadiren, % 6,9’u işe hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.
Tablo 10. Anket sorusu 10’un analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	17
	6,9

	Nadiren (2)
	28
	11,3

	Bazen (3)
	48
	19,4

	Çoğunlukla (4)
	99
	40,1

	Her zaman (5)
	55
	22,3


 “Öğretmenleri okul müdürünün her zorluğun üstesinden gelebileceği konusunda inançları tamdır.” maddesine % 40,1’i çoğunlukla, % 22,3 ‘ü her zaman % 19,4’ü bazen, % 11,3’ü nadiren. % 6,9’u işe hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.

Tablo 11. Anket sorusu 11’in analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 17 
	6,9

	Nadiren (2)
	30
	12,1

	Bazen (3)
	49
	19,8

	Çoğunlukla (4)
	88
	35,6

	Her zaman (5)
	63
	25,5


 “Okul müdürüm öğretmenleri için yüksek hedefler belirler.” maddesine % 35,6’sı çoğunlukla, % 25,5’i her zaman, % 19,8’i bazen, % 12,1’i nadiren, % 6,9’u işe hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.

Tablo 12. Anket sorusu 12’nin analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 25
	 10,1

	Nadiren (2)
	40
	16,2

	Bazen (3)
	76
	30,8

	Çoğunlukla (4)
	66
	26,7

	Her zaman (5)
	40
	16,2


“Okul müdürü öğretmenlerine onları harekete geçirebilecek bir vizyon sunar.” maddesine % 30,8’i bazen, %26,7’si çoğunlukla, %16,2’si işe nadiren ve her zaman şeklinde yanıtlanmış, %10,1 ‘i işe hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.
Tablo 13. Anket sorusu 13’ün analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 16 
	6,5

	Nadiren (2)
	35
	14,2

	Bazen (3)
	74
	30,0

	Çoğunlukla (4)
	75
	30,4

	Her zaman (5)
	47
	19,0


“Okul müdürü öğretmenlerine eğitim, siyaset ve sosyo-kültürel alandaki değişimleri basit bir şekilde aktarabilir.” Maddesine % 30,4’ü çoğunlukla %30,0’ı bazen, % 19’0’ı her zaman, % 14,2 ‘si nadiren, % 6,5’i işe hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.

Tablo 14. Anket sorusu 14’ün analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 24
	9,7

	Nadiren (2)
	30
	12,1

	Bazen (3)
	63
	25,5

	Çoğunlukla (4)
	70
	28,3

	Her zaman (5)
	60
	24,3


“Okul müdürü öğretmenlerini cesaretlendirecek konuşmalar yapar.” maddesine % 28,3’ü çoğunlukla, % 25,5’i bazen, % 24,3’ü her zaman,% 12,1’i nadiren,% 9,7’si işe hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.

Tablo 15. Anket sorusu 15’in analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 29
	11,7

	Nadiren (2)
	39
	15,8

	Bazen (3)
	51
	20,6

	Çoğunlukla (4)
	74
	30,0

	Her zaman (5)
	54
	21,9


“Okul müdürü öğretmenlerinin işlerinde odaklanmalarını sağlamak için örnekler kullanır.” maddesine %30,0’ı çoğunlukla, % 21,9’u her zaman, % 20,6’sı bazen,%15,8’i nadiren,%11,7’si işe hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.

Tablo 16. Anket sorusu 16’nın analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	17
	 6,9

	Nadiren (2)
	36
	14,6

	Bazen (3)
	46
	18,6

	Çoğunlukla (4)
	66
	26,7

	Her zaman (5)
	82
	33,2


“Okul müdürü öğretmenlerini cesaretlendirecek konuşmalar yapar.”şeklinde

Maddesine %33,2 ‘si her zaman,% 26,7’si çoğunlukla, % 18,6’sı bazen, % 14,6’sı nadiren, % 6,9’u işe hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.

Tablo 17. Anket sorusu 17’nin analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	16
	 6,5

	Nadiren (2)
	29 
	11,7

	Bazen (3)
	62
	25,1

	Çoğunlukla (4)
	66
	26,7

	Her zaman (5)
	74
	30,0


“Okul müdürü öğretmenlerinden mesleki rollerini, kişisel bilgi ve tecrübelerini en iyi bir şekilde aktarmalarını ister.” maddesine % 30,0’ı her zaman, % 26,7’si çoğunlukla, % 25,1’i bazen, % 11,7’si nadiren, % 6,5’i hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.
Tablo 18. Anket sorusu 18’in analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 17
	6,9

	Nadiren (2)
	45
	18,2

	Bazen (3)
	67
	27,1

	Çoğunlukla (4)
	73
	29,6

	Her zaman (5)
	45
	18,2


“Okul müdürü öğretmenlerinin bu güne kadar üzerinde düşünmedikleri mesleki ve eğitim etkinlikleri ile fikirlerini ortaya çıkarmalarını sağlar.” maddesine %29,6’sı çoğunlukla, % 27,1’i bazen, % 18,2’si de her zaman ve nadiren cevaplarını vermiş % 6,9’ u işe hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.

Tablo 19. Anket sorusu 19’un analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 20
	8,1

	Nadiren (2)
	58
	23,5

	Bazen (3)
	47
	19,0

	Çoğunlukla (4)
	79
	32,0

	Her zaman (5)
	43
	17,4


“Okul müdürü öğretmenlerinin olaylara farklı bir bakış açısıyla bakmaları için onlara imkân sağlar” maddesine %32,0’ı çoğunlukla, % 23,5’i nadiren, %19,0’ı bazen, % 17,4’ü her zaman, % 8, 1’i işe hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.

Tablo 20. Anket sorusu 20’nin analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 29
	11,7

	Nadiren (2)
	25
	10,1

	Bazen (3)
	56
	22,7

	Çoğunlukla (4)
	75
	30,4

	Her zaman (5)
	62
	25,1


“Okul müdürü öğretmenlerinin okuldaki yetersizlikler ve kişıtlı olanaklarla karşılaşılan problemlere farklı bir bakış açısıyla bakmaları için onlara imkân sağlar.” maddesine % 30,4 ‘ü çoğunlukla, % 25,1’i her zaman, % 22,7’si bazen, %11,7’si hiçbir zaman,% 10,1’i işe nadiren şeklinde yanıtlamıştır.

Tablo 21. Anket sorusu 21’in analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	18
	7,3

	Nadiren (2)
	33
	13,4

	Bazen (3)
	48
	19,4

	Çoğunlukla (4)
	66
	26,7

	Her zaman (5)
	82
	33,2


“Okul müdürü öğretmenlerinin olaylara ilişkin bakış açılarını değiştirmeleri gerektiğini söylediğinde bunun nedenini de ifade eder.” maddesine %33,2’si her zaman,%26,7’si çoğunlukla, % 19,4’ü bazen, % 13,4’ü nadiren, %7,3’ü hiçbir zaman şeklinde yanıtlamıştır.

Tablo 22. Anket sorusu 22’nin analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 19
	7,7

	Nadiren (2)
	26
	10,5

	Bazen (3)
	40
	16,2

	Çoğunlukla (4)
	72
	29,1

	Her zaman (5)
	90
	36,4


“Okul müdürü öğretmenlerine önlerine çıkan engelleri aşmak için olumlu düşünmelerini ister” maddesine % 36,4’ü her zaman, % 29,1’i çoğunlukla, % 16,2’si bazen, %10,5’i nadiren,%7,7’si işe hiçbir zaman şeklinde cevaplamışlardır.

Tablo 23 Anket sorusu 23ün analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 21
	8,5

	Nadiren (2)
	16
	6,5

	Bazen (3)
	64
	25,9

	Çoğunlukla (4)
	80
	32,4

	Her zaman (5)
	66
	26,7


“Okul müdürü öğretmenlerinin mesleki görüşlerini belli bir mantık çerçevesinde savunmalarını ister.”.maddesine, % 32,4’ü çoğunlukla, % 26,7’si her zaman,% 25,9’u bazen, % 8,5’i hiçbir zaman, % 6,5’i nadiren şeklinde cevaplamıştır.
Tablo 24 Anket sorusu 24’ün analizleri:

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 12
	4,9

	Nadiren (2)
	28
	11,3

	Bazen (3)
	75
	30,4

	Çoğunlukla (4)
	63
	25,5

	Her zaman (5)
	69
	27,9


“Okul müdürü öğretmenlerinin karmaşık olaylarda önemli noktaları saptamalarını sağlar.” Maddesine, % 30,4’ü bazen, % 27,9’u her zaman, %25,5’i çoğunlukla, % 11,3’ü nadiren, % 4,9’u işe hiçbir zaman şeklinde cevaplamıştır.

Tablo 25 Anket sorusu 25’in analizleri

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 18
	7,3

	Nadiren (2)
	34
	13,8

	Bazen (3)
	56
	22,7

	Çoğunlukla (4)
	82
	33,2

	Her zaman (5)
	57
	23,1


“Okul müdürü öğretmenlerine harekete geçmeden önce problemi enine boyuna analiz etmelerinin önemini vurgular.” maddesine, % 33,2’si çoğunlukla, %23,1’i her zaman, %22,7’si bazen,%13,8’i nadiren,%7,3’ü işe hiçbir zaman şeklinde cevaplamıştır.

Tablo 26 Anket sorusu 26nın analizleri

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 15
	6,1

	Nadiren (2)
	23
	9,3

	Bazen (3)
	72
	29,1

	Çoğunlukla (4)
	82
	33,2

	Her zaman (5)
	55
	22,3


“Okul müdürü öğretmenlerine harekete geçmeden önce üzerinde çalıştıkları problemin neleri kapsadığını enine boyuna düşünmelerini söyler.” maddesine,%33,2’si çoğunlukla,%29,1’i bazen,%22,3’ü her zaman,%9,3’ü nadiren,%6,1’i işe hiçbir zaman şeklinde cevaplamıştır.

Tablo 27 Anket sorusu 27 nin analizleri

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 16
	6,5

	Nadiren (2)
	26
	10,5

	Bazen (3)
	39
	15,8

	Çoğunlukla (4)
	100
	40,5

	Her zaman (5)
	66
	26,7


“Okul müdürü öğretmenlerinin problem çözerken okuldaki sorumluluklarını göz önünde bulundurarak ellerindeki kanıtlara göre objektif bir biçimde probleme bakmalarını sağlar.” Maddesine,% 40,5’i çoğunlukla,%26,7’si her zaman,%15,8’i bazen,%10,5’i nadiren,%6,5’i işe hiçbir zaman şeklinde cevaplamıştır.

.
Tablo 28 Anket sorusu 28’in analizleri

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 20
	8,1

	Nadiren (2)
	24
	9,7

	Bazen (3)
	45
	18,2

	Çoğunlukla (4)
	74
	30,0

	Her zaman (5)
	84
	34,0


“Okul müdürü okulda kendini dışlanmış gibi görünen öğretmenlerine daha yakın bir ilgi göstererek onları okula kazandırır.” Maddesine,%34,0’ı her zaman,%30,0’ı çoğunlukla,%18,2’si bazen,%9,7’si nadiren,% 8,1’i işe hiçbir zaman şeklinde cevaplamıştır.

Tablo 29 Anket sorusu 29’un analizleri

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 11
	4,5

	Nadiren (2)
	24
	9,7

	Bazen (3)
	61
	24,7

	Çoğunlukla (4)
	75
	30,4

	Her zaman (5)
	76
	30,8


 “Okul müdürü öğretmenlerinin önlerine çıkan mesleki engellerinde bir öğrenme fırsatı gözüyle bakmalarını sağlar.” Maddesine,%30,8’i her zaman,%30,4’ü çoğunlukla,%24,7’si bazen,%9,7’si nadiren,%4,5’i işe hiçbir zaman şeklinde cevaplamıştır.

Tablo 30 Anket sorusu 30’un analizleri

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 13
	5,3

	Nadiren (2)
	41
	16,6

	Bazen (3)
	53
	21,5

	Çoğunlukla (4)
	73
	29,6

	Her zaman (5)
	67
	27,1


“Okul müdürü öğretmenlerinin önlerine çıkan sosyal engellerinde bir öğrenme fırsatı gözüyle bakmalarını sağlar.” Maddesine, % 29,6’sı çoğunlukla,% 27,1’i her zaman, % 21,5’i bazen,%16,6’sı nadiren, %5,3’ü işe hiçbir zaman şeklinde cevaplamıştır.

Tablo 31 Anket sorusu 31’in analizleri

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	 16
	6,5

	Nadiren (2)
	44
	17,8

	Bazen (3)
	50
	20,2

	Çoğunlukla (4)
	71
	28,7

	Her zaman (5)
	66
	26,7


“Okul müdürü öğretmenlerinin önlerine çıkan siyasi engellerinde bir öğrenme fırsatı gözüyle bakmalarını sağlar.” Maddesine, % 28,7’si çoğunlukla, %26,7’si her zaman, % 20,2’si bazen, % 17,8’i nadiren, %6,5’i işe hiçbir zaman şeklinde cevaplamıştır.

Tablo 32 Anket sorusu 32’nin analizleri

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	9
	3,6

	Nadiren (2)
	56
	22,7

	Bazen (3)
	50
	20,2

	Çoğunlukla (4)
	60
	24,3

	Her zaman (5)
	72
	29,1


“Okul müdürü öğretmenlerine okul içerişindeki olumlu veya olumsuz durumlarında geribildirim sağlar.” Maddesine, % 29,1’i her zaman, %24,3’ü çoğunlukla,% 22,7’si nadiren, %20,2’si bazen, %3,6’sı işe hiçbir zaman şeklinde cevaplamıştır.

Tablo 33 Anket sorusu 33’ün analizleri

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	19
	7,7

	Nadiren (2)
	29
	11,7

	Bazen (3)
	48
	19,4

	Çoğunlukla (4)
	78
	31,6

	Her zaman (5)
	73
	29,6


“Okul müdürü öğretmenlerinin amaçlarını saptamalarına ve bu amaçlarına ulaşmalarını sağlayacak yollar belirlemelerine yardımcı olur.” Maddesine, % 31,6’sı çoğunlukla, % 29,6’sı her zaman, % 19,4’ü bazen, % 11,7’si nadiren, % 7,7’si işe hiçbir zaman şeklinde cevaplamıştır.

Tablo 34 Anket sorusu 34’ün analizleri

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	11
	4,5

	Nadiren (2)
	26
	10,5

	Bazen (3)
	49
	19,8

	Çoğunlukla (4)
	92
	37,2

	Her zaman (5)
	69
	27,9


“Okul müdürü öğretmenlerinin iyi bir iş çıkardıklarında onları ne kadar takdir ettiğini kendilerine söyler.” Maddesine, % 37,2’si çoğunlukla, % 27,9’u her zaman, % 19,8’i bazen, % 10,5’i nadiren, % 4,5’i işe hiçbir zaman şeklinde cevaplamıştır.

Tablo 35 Anket sorusu 35’in analizleri

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	13
	5,3

	Nadiren (2)
	27
	10,9

	Bazen (3)
	58
	23,5

	Çoğunlukla (4)
	63
	25,5

	Her zaman (5)
	86
	34,8


“Okul müdürü öğretmenlerinin eğitim ihtiyaçları olduğunda onlara yol gösterir.” Maddesine, % 34,8’i her zaman, % 25,5’i çoğunlukla, % 23,5’i bazen, % 10,9’u nadiren, % 5,3’ü işe hiçbir zaman şeklinde cevaplamıştır.

Tablo 36 Anket sorusu 36’nın analizleri

	
	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	12
	4,9

	Nadiren (2)
	22
	8,9

	Bazen (3)
	61
	24,7

	Çoğunlukla (4)
	78
	31,6

	Her zaman (5)
	74
	30,0


 “Okul müdürü öğretmenlerinin tavsiyeye ihtiyacı olduğunda bunu onlara sağlar.” Maddesine, % 31,6’sı çoğunlukla, %30,0’ı her zaman, % 24,7’si bazen, % 8,9’u nadiren, % 4,9’u işe hiçbir zaman şeklinde cevap vermiştir.

Tablo 37 Anket sorusu 37’nin analizleri

	

	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	13
	5,3

	Nadiren (2)
	26
	10,5

	Bazen (3)
	28
	11,3

	Çoğunlukla (4)
	85
	34,4

	Her zaman (5)
	95
	38,5


“Okul müdürü öğretmenlerinin iştedikleri her an onlara yol göstermeye ve yardımcı olmaya hazırdır.” Maddesine, % 38,5’i her zaman, % 34,4’ü çoğunlukla, % 11,3’ü bazen,% 10,5’i nadiren, % 5,3’ü işe hiçbir zaman şeklinde cevaplamıştır.

Tablo 38 Anket sorusu 38’in analizleri

	

	N
	%

	Hiçbir zaman (1)
	13
	5,3

	Nadiren (2)
	9
	3,6

	Bazen (3)
	45
	18,2

	Çoğunlukla (4)
	64
	25,9

	Her zaman (5)
	116
	47,0


“Okul müdürü yeni gelen öğretmenlere okula uyum konusunda yardımcı olmaya çalışır.”maddesine, % 47,0’ı her zaman, %25,9’u çoğunlukla, % 18,2’si bazen, %5,3’ü hiçbir zaman, %3,6’sı işe nadiren şeklinde cevap vermiştir 

Tablo 39 Öğretmen ve Yöneticilerin dönüşümcü liderlik özelliklerine yönelik  (Çoğunlukla) yanıtını verdiği anket maddeleri ortalama ve standart sapma değerleri.

	Madde Nu.
	Madde
	N
	Mean
	SS

	1
	Okul müdürü öğretmenleri ile çalışmaktan mutlu olur. (Çoğunlukla).
	247
	3.85
	1.02

	2
	Öğretmenler okul müdürü ile çalışmaktan gurur duyarlar. (Çoğunlukla).
	247
	3,98
	1.05

	3
	Öğretmenler okul müdürüne yürekten inanırlar (Çoğunlukla).
	247
	3,69
	1.10

	5
	Öğretmenler okul müdürünü bir başarı örneği olarak görürler. (Çoğunlukla). 
	247
	3,70
	1.21

	6
	Öğretmenler okul müdürüne saygı duyarlar (Çoğunlukla)
	247
	4,03
	1,12

	7
	Okul müdürü öğretmenlerin yaptıklarına büyük ilgi gösterirler. (Çoğunlukla)
	247
	3,73
	1,10

	8
	Okul müdürünün öğretmenlere aktardığı özel bir görev anlayışı vardır.(Çoğunlukla)
	247
	3,65
	1,07

	9
	Okul müdürü öğretmenlerinin geleceğe ümitle bakmalarını sağlar. (Çoğunlukla)
	247
	3,61
	1,23

	10
	Öğretmenleri okul müdürünün her zorluğun üstesinden gelebileceği konusunda inançları tamdır. (Çoğunlukla)
	247
	3,59
	1,15

	11
	Okul müdürüm öğretmenleri için yüksek hedefler belirler. (Çoğunlukla)
	247
	3,60
	1,18

	13
	Okul müdürü öğretmenlerine eğitim, siyaset ve sosyo-kültürel alandaki değişimleri basit bir şekilde aktarabilir. (Çoğunlukla)
	247
	3,41
	1,14

	14
	Okul müdürü öğretmenlerini cesaretlendirecek ortamlar yaratır. (Çoğunlukla)
	247
	3,45
	1,25

	16
	Okul müdürü öğretmenlerini cesaretlendirecek konuşmalar yapar. (Çoğunlukla)
	247
	3,64
	1,26

	17
	Okul müdürü öğretmenlerinden mesleki rollerini, kişisel bilgi ve tecrübelerini en iyi bir şekilde aktarmalarını ister. (Çoğunlukla)
	247
	3,61
	1,21

	20
	Okul müdürü öğretmenlerinin okuldaki yetersizlikler ve kişıtlı olanaklarla karşılaşılan problemlere farklı bir bakış açısıyla bakmaları için onlara imkân sağlar. (Çoğunlukla)
	247
	3,46
	1,29

	21
	Okul müdürü öğretmenlerinin olaylara ilişkin bakış açılarını değiştirmeleri gerektiğini söylediğinde bunun nedenini ifade eder. (Çoğunlukla)
	247
	3,65
	1,26

	22
	Okul müdürü öğretmenlerine önlerine çıkan engelleri aşmak için olumlu düşünmelerini ister. (Çoğunlukla)
	247
	3,76
	1,26

	23
	Okul müdürü öğretmenlerinin mesleki görüşlerini belli bir mantık çerçevesinde savunmalarını ister. (Çoğunlukla)
	247
	3,62
	1,18

	24
	Okul müdürü öğretmenlerinin karmaşık olaylarda önemli noktaları saptamalarını sağlar. (Çoğunlukla)
	247
	3,60
	1,14

	25
	Okul müdürü öğretmenlerine harekete geçmeden önce problemi enine boyuna analiz etmelerinin önemini vurgular. (Çoğunlukla)
	247
	3,51
	1,19

	26
	Okul müdürü öğretmenlerine harekete geçmeden önce üzerinde çalıştıkları problemin neleri kapsadığını enine boyuna düşünmelerini söyler. (Çoğunlukla)
	247
	3,56
	1,11

	27
	Okul müdürü öğretmenlerinin problem çözerken okuldaki sorumluluklarını göz önünde bulundurarak ellerindeki kanıtlara göre objektif bir biçimde probleme bakmalarını sağlar. (Çoğunlukla)
	247
	3,70
	1,16

	28
	Okul müdürü okulda kendini dışlanmış gibi görünen öğretmenlerine daha yakın bir ilgi göstererek onları okula kazandırır. (Çoğunlukla)
	247
	3,72
	1,25

	29
	Okul müdürü öğretmenlerinin önlerine çıkan mesleki engellerinde bir öğrenme fırsatı gözüyle bakmalarını sağlar. (Çoğunlukla)
	247
	3,73
	1,13

	30
	Okul müdürü öğretmenlerinin önlerine çıkan sosyal engellerinde bir öğrenme fırsatı gözüyle bakmalarını sağlar. (Çoğunlukla)
	247
	3,56
	1,20

	31
	Okul müdürü öğretmenlerinin önlerine çıkan siyasi engellerinde bir öğrenme fırsatı gözüyle bakmalarını sağlar. (Çoğunlukla)
	247
	3,51
	1,23

	32
	.Okul müdürü öğretmenlerine okul içerişindeki olumlu veya olumsuz durumlarında geribildirim sağlar. (Çoğunlukla)
	247
	3,52
	1,22

	33
	Okul müdürü öğretmenlerinin amaçlarını saptamalarına ve bu amaçlarına ulaşmalarını sağlayacak yollar belirlemelerine yardımcı olur. (Çoğunlukla)
	247
	3,63
	1,23

	34
	Okul müdürü öğretmenlerinin iyi bir iş çıkardıklarında onları ne kadar takdir ettiğini kendilerine söyler. (Çoğunlukla)
	247
	3,73
	1,11

	35
	Okul müdürü öğretmenlerinin eğitim ihtiyaçları olduğunda onlara yol gösterir. (Çoğunlukla)
	247
	3,73
	1,19

	36
	Okul müdürü öğretmenlerinin tavsiyeye ihtiyacı olduğunda bunu onlara sağlar. (Çoğunlukla)
	247
	3,72
	1,12

	37
	Okul müdürü öğretmenlerinin iştedikleri her an onlara yol

Göstermeye ve yardımcı olmaya hazırdır. (Çoğunlukla)
	247
	3,90
	1,17

	38
	Okul müdürü yeni gelen öğretmenlere okula uyum konusunda yardımcı olmaya çalışır. (Çoğunlukla)
	247
	4,05
	1,12


“Okul müdürü Öğretmenleri ile çalışmaktan mutlu olur.” Sorusuna 247 katılımcı (X=3,85), “Öğretmenler Okul müdürü ile çalışmaktan gurur duyarlar.” (X=3,98), “Öğretmenler Okul müdürüne yürekten inanırlar.” (X=3,69), “Öğretmenler okul müdürünü bir başarı örneği olarak görürler.” (X=3,70), “Öğretmenler okul müdürüne saygı duyarlar.” (X=4,03), “Okul müdürü öğretmenlerin yaptıklarına büyük ilgi gösterirler.” (X=3,73), “Okul müdürünün öğretmenlere aktardığı özel bir görev anlayışı vardır.” (X=3,65), “Okul müdürü öğretmenlerinin geleceğe ümitle bakmalarını sağlar.” (X=3,61), “Öğretmenleri okul müdürünün her zorluğun üstesinden gelebileceği konusunda inançları tamdır.” (X=3,59), “Okul müdürüm öğretmenleri için yüksek hedefler belirler.” (X=3,60), “Okul müdürü öğretmenlerine eğitim, siyaset ve sosyo-kültürel alandaki değişimleri basit bir şekilde aktarabilir.” (X=3,41), “Okul müdürü öğretmenlerini cesaretlendirecek ortamlar yaratır.” (X=3,45), “Okul müdürü öğretmenlerini cesaretlendirecek konuşmalar yapar.” (X=3,64) “Okul müdürü öğretmenlerinden mesleki rollerini, kişisel bilgi ve tecrübelerini en iyi bir şekilde aktarmalarını ister.” (X=3,61), “Okul müdürü öğretmenlerinin okuldaki yetersizlikler ve kişıtlı olanaklarla karşılaşılan problemlere farklı bir bakış açısıyla bakmaları için onlara imkân sağlar.” (X=3,46), “Okul müdürü öğretmenlerinin olaylara ilişkin bakış açılarını

Değiştirmeleri gerektiğini söylediğinde bunun nedenini de ifade eder.” (X=3,65), “Okul müdürü öğretmenlerine önlerine çıkan engelleri aşmak için olumlu düşünmelerini ister.” (X=3,76), “Okul müdürü öğretmenlerinin mesleki görüşlerini belli bir mantık çerçevesinde savunmalarını ister.” (X=3,62), “Okul müdürü öğretmenlerinin karmaşık olaylarda önemli noktaları saptamalarını sağlar.” (X=3,60), “Okul müdürü öğretmenlerine harekete geçmeden önce problemi enine boyuna analiz etmelerinin önemini vurgular.” (X=3,56), “Okul müdürü öğretmenlerine harekete geçmeden önce üzerinde çalıştıkları problemin neleri kapsadığını enine boyuna düşünmelerini söyler.” (X=3,56), “Okul müdürü öğretmenlerinin problem çözerken okuldaki sorumluluklarını göz önünde bulundurarak ellerindeki kanıtlara göre objektif bir biçimde probleme bakmalarını sağlar.” (X=3,70), “Okul müdürü okulda kendini dışlanmış gibi görünen öğretmenlerine daha yakın bir ilgi göstererek onları okula kazandırır.” (X=3,72), “Okul müdürü öğretmenlerinin önlerine çıkan mesleki engellerinde bir öğrenme fırsatı gözüyle bakmalarını sağlar.” (X=3,73), “Okul müdürü öğretmenlerinin önlerine çıkan sosyal engellerinde bir öğrenme fırsatı gözüyle bakmalarını sağlar.” (X=3,56), “Okul müdürü öğretmenlerinin önlerine çıkan siyasi engellerinde bir öğrenme fırsatı gözüyle bakmalarını sağlar.” (X=3,51), “Okul müdürü öğretmenlerine okul içerişindeki olumlu veya olumsuz durumlarında geribildirim sağlar.” (X=3,52), “Okul müdürü öğretmenlerinin amaçlarını saptamalarına ve bu amaçlarına ulaşmalarını sağlayacak yollar belirlemelerine yardımcı olur.” (X=3,63), “Okul müdürü öğretmenlerinin iyi bir iş çıkardıklarında onları ne kadar takdir ettiğini kendilerine söyler.” (X=3,73), “Okul müdürü öğretmenlerinin eğitim ihtiyaçları olduğunda onlara yol gösterir.” (X=3,73), “Okul müdürü öğretmenlerinin tavsiyeye ihtiyacı olduğunda bunu onlara sağlar.” (X=3,72), “Okul müdürü öğretmenlerinin iştedikleri her an onlara yol göstermeye ve yardımcı olmaya hazırdır.” (X=3,90), “ Okul müdürü yeni gelen öğretmenlere okula uyum konusunda yardımcı olmaya çalışır.” (X=4,05).Çoğunlukla katılıyorum şeklinde yanıtlamışlardır.

Bu boyutlara ilişkin önemli bir bulgu, “çoğunlukla” düzeyinde katılımın olduğu “Dönüşümcü Liderlik” boyutunda öğretmenlerin en yüksek katılım gösterdikleri iki madde Öğretmenler okul müdürüne saygı duyduklarına yönelik madde (X= 4,03) ile Okul müdürü yeni gelen öğretmenlere okula uyum konusunda yardımcı olmaya çalışır (X=4,05)  olduğuna ilişkin maddeleridir. 
Bu sonuçlara göre öğretmenlerin müdürlerinden etkilendikleri, ancak bu etkilenmede müdürün kişilik yapişının etkili olduğu düşünülebilir.

Tablo 40. Öğretmen ve Yöneticilerin dönüşümcü liderlik özelliklerine yönelik (Bazen) yanıtını verdiği anket maddeleri ortalama ve standart sapma değerleri.

	Madde Nu.
	Madde
	N
	Mean
	SS

	4
	Okul müdürü öğretmenlik mesleği ile ilgili neyin iyi olduğunu rahatlıkla anlayabilmek gibi bir yeteneği vardır.

( Bazen)
	247
	3,37
	1,11

	12
	Okul müdürü öğretmenlerine onları harekete geçirebilecek bir vizyon sunar.
( Bazen)
	247
	3,22
	1,19

	15
	Okul müdürü öğretmenlerinin işlerine odaklanmalarını sağlamak için örnekler kullanır. ( Bazen)
	247
	3,34
	1,30


	18
	Okul müdürü öğretmenlerinin bu güne kadar üzerinde düşünmedikleri mesleki ve eğitim etkinlikleri ile fikirlerini ortaya çıkarmalarını sağlar.
( Bazen)
	247
	3,34
	1,17

	 19


	Okul müdürü öğretmenlerinin olaylara farklı bir bakış açısıyla bakmaları için onlara imkân sağlar.

( Bazen)


	247
	3,27
	1,22


“Okul müdürü öğretmenlik mesleği ile ilgili neyin iyi olduğunu rahatlıkla anlayabilmek gibi bir yeteneği vardır.” Sorusuna (X=3,37), “Okul müdürü öğretmenlerine onları harekete geçirebilecek bir vizyon sunar.” (X=3,22), “Okul müdürü öğretmenlerinin işlerine odaklanmalarını sağlamak için örnekler kullanır.” (X=3,34), “Okul müdürü öğretmenlerinin bu güne kadar üzerinde düşünmedikleri mesleki ve eğitim etkinlikleri ile fikirlerini ortaya çıkarmalarını sağlar.” (X=3,34), “Okul müdürü öğretmenlerinin olaylara farklı bir bakış açısıyla bakmaları için onlara imkân sağlar.” (X=3,27) bazen şeklinde yanıtlamıştır.

Öğretmenlerin dönüşümcü liderlik özelliklerine Göre Cinsiyet değişkeninin incelenmesi

Öğretmenlerin rekreasyon ile tükenmişlik düzeylerinin medeni durum değişkeni ile ilişkisinde anlamlı bir farkın olup olmadığını belirlemek için t-testi Analizi yapılmıştır. Yapılan t-testinin sonuçları Tablo 40’da verilmiştir.

Tablo 41. Öğretmenlerin Cinsiyetlerine yönelik T-Testi Sonuçları

	

	N
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	SS
	t
	Df
	Sig
	Açıklama

	Erkek
	119
	136,44
	27,16
	
	 245
	 
	P>0.05

	Kadın

	128
	139,28
	17.46
	—859
	
	,349
	Fark Anlamsız



Tablo 41’de görüldüğü gibi erkek öğretmenlerin ortalaması (
[image: image3.png]


=136,44 SS= 27.16) olup, kadın öğretmenlerin ortalaması da (
[image: image4.png]


=139,28, SS=17.46 )’dır. Bu bulgular elde edilen verilerden kadın ve erkek öğretmenler arasında anlamsız bir fark olduğu görülmektedir (t=859 = P>0.05).Sonuç olarak bakarsak  burada bayan öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre liderlik özelliklerinin daha ön planda olduğu düşünülmektedir.
Tablo 42. Öğretmenlerin Uyruklarına yönelik T-Testi Sonuçları

	
	N
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	SS
	t
	Df
	Sig
	Açıklama

	T.C.
	56
	140,12
	20,72
	
	 245
	 
	P>0.05

	K.K.T.C

	191
	137,26
	27,15
	—841
	115,80
	,402
	Fark Anlamsız


Tablo 42’de görüldüğü gibi T.C. uyruklu olan öğretmenlerin ortalaması (
[image: image6.png]


=140,12 SS=20,72) olup, K.K.T.C. uyruklu öğretmenlerin ortalaması da (
[image: image7.png]


=137,26 SS=27,12)’dır. Bu bulgular elde edilen verilerden T.C. ve K.K.T.C. öğretmenleri arasında anlamsız bir fark olduğu görülmektedir.(t=841 = p>0,05). Sonuç olarak bakarsak T.C. uyruklu olan öğretmenler daha lider konumundadır yorumu yapılabilir.
Tablo 43. Öğretmenlerin Öğrenim Durumlarına Gore T-Testi Sonuçları

	
	N
	
[image: image8.png]



	SS
	t
	Df
	Sig
	Açıklama

	Lişans
	191
	137,48
	26,94
	
	 245
	 
	P>0.05

	Y.Lişans

	56
	139,39
	21,76
	—486
	
	,627
	Fark Anlamsız


Tablo 43’de görüldüğü gibi, öğretmenlerin öğrenim durumlarına yönelik puan ortalamaları; Lişans (
[image: image9.png]


 =137,48 SS=26,94), Yüksek Lişans (
[image: image10.png]


 =139,39 SS=21,76)’dır. Sonuç olarak bakarsak Lişans yapan öğretmenlerin, Yüksek Lişans yapan öğretmenlerin liderlik özelliklerinin daha baskın olduğu söylenebilir.
Tablo 44. Öğretmenlerin Okuldaki Görevlerine yönelik T-Testi Sonuçları

	
	N
	
[image: image11.png]



	SS
	t
	Df
	Sig
	Açıklama

	M.Yardımcişı
	12
	145,33
	8,43
	1,020
	245
	
	P<0.05

	Öğretmen
	235
	137,53
	26,36
	
	
	,015
	Fark Anlamlı


Tablo 44’de görüldüğü gibi M.Yardımcısı olan öğretmenlerin ortalaması (
[image: image12.png]


=145,33 SS=8,43 ) olup, öğretmenlerin ortalaması da (
[image: image13.png]


=137,53 SS=26,36 )’dır. Bu bulgular elde edilen verilerden M.Yardımcısı ve öğretmenlerin arasında anlamlı bir fark olduğu görülmektedir.(t=1,020 = p>0,05). Sonuç olarak bakarsak Müdür yardımcıları öğretmenlere göre liderlik özelliklerinin daha baskın olduğu yorumu yapılabilir.
Tablo 45. Öğretmenlerin Okulun Sosyo-Ekonomik Görüşlerine Göre Puanların Anova Sonuçları

	
	N
	
[image: image14.png]



	SS
	F
	Sig
	Açıklama

	Çok iyi
	17
	138,94
	22,67
	3,46
	0,17
	

	İyi
	111
	142,27
	25,24
	
	
	P<0.05



	Orta
	69
	137,60
	21,54
	
	
	Fark Anlamlı

	Düşük
	50
	128,32
	31,14
	
	
	


Yukarıdaki tabloda da görüldüğü gibi gruplar arasındaki farkın hangi gruplar arasında olduğunu anlamak için LSD testi yapıldı. İstatiştiksel olarak okulların sosyo-ekonomik statüleri iyi olan okullar ile düşük olan okullar arasında, (p<0.05) anlamlı bir fark olduğu saptanmıştır. Dönüşümcü liderlik özelliğine göre bazı öğretmenler okulun sosyo ekonomik durumunun iyi olduğunu belirtirken bazı öğretmenler işe okulun sosyo-ekonomik durumunun düşük olduğunu belirtmişlerdir.

2.2. Öğretmenlerde Dönüşümcü Liderlik Arasındaki ilişkinin Yaş değişkenine göre incelenmesi

Öğretmenlerin dönüşümcü liderlik arasındaki ilişkide yaş değişkenine göre anlamlı bir farkın olup olmadığını belirlemek için Varyans Analizi yapılmıştır. Yapılan Varyans Analizinin sonuçları Tablo 46’da verilmiştir.

Tablo 46. Öğretmenlerin Dönüşümcü liderlik özellikleri ile Yaşlarına Göre Puanların Anova Sonuçları

	
	N
	
[image: image15.png]



	SS
	F
	p
	Açıklama

	21- 23 yaş (1)
	10
	157,50
	5,12
	3,127
	.009
	

	24–26 yaş (2)
	42
	139,11
	26,35
	
	
	 P<0.05

	29- 31 yaş (3)
	39
	140,76
	19,98
	
	
	Fark Anlamlı

	32–34 yaş (4)
	43
	143,74
	17,54
	
	
	

	35–37 yaş (5)
	70
	130,14
	30,13
	
	
	

	38 ve üstü (6)
	43
	136,41
	28,72
	
	
	


Tablo 46’da görüldüğü gibi, öğretmenlerin yaşlarına göre puan ortalamaları; 21- 23 yaşa sahip öğretmenlerin (
[image: image16.png]


 = 157,50, SS= 5.12), 24–26 yaşa sahip öğretmenlerin (
[image: image17.png]


 = 139,11, SS=26.35), 29- 31 yaş arasında olan öğretmenlerin (
[image: image18.png]


 =140,76, SS=19.98), 32–34 yaş arasında öğretmenlerin (
[image: image19.png]


 =143,74 SS=17,54.), 35–37 yaşa sahip olan öğretmenlerin (
[image: image20.png]


 =130,14 SS=30,13.), 38 yaş ve üstünde sahip olan öğretmenlerin işe (
[image: image21.png]


 =136,41 SS=28,72.)’dır dır. Farklı yaşlarda olan öğretmenlerin dönüşümcü liderlik özellikleri arasında anlamlı bir fark olduğu saptanmıştır. (F=3.127, p<.005). Bu sonuçlara bakarak aynı okulda uzun yıllar çalışan öğretmenlerin görevlerini çıkar karşılığında yapmadıkları, gerçekten inandığı için görevini yaptığı ileri sürülebilir. Böylece okuluna ve görevine bağlılık konusunda daha az hizmet yılı olanlara göre daha yüksek bağlılık gösterdikleri söylenebilir. Bulunduğu okuldaki çalışma süresi bakımından işe sürenin uzunluğuna paralel bir katılım olmadığı anlaşılmaktadır.

Tablo 47. Öğretmenlerin Okulda Kaç yıldır çalıştıklarına yönelik Puanların Anova Sonuçları

	
	N
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	SS
	F
	Sig
	Açıklama

	1–5 
	72
	130,59
	33,21
	,131
	,877
	

	6–11
	103
	139,84
	24,75
	
	
	 P<0.05

	12–17
	44
	141,29
	18,92
	
	
	Fark Anlamsız

	18 ve üstü
	28
	144,32
	8,58
	
	
	


Tablo 47’de görüldüğü gibi, öğretmenlerin okulda kaç yıldır çalıştıklarına yönelik puan ortalamaları; 1–5 yıl arasında çalışan öğretmenlerin (
[image: image23.png]


 =130,59 SS= 33.21), 6–11 yıl arasında çalışan öğretmenlerin (
[image: image24.png]


 = 139,84, SS=24,75), 12–17 yıl arasında çalışan öğretmenlerin (
[image: image25.png]


 =141,29 SS=18.92),18 yıl ve üstü çalışan öğretmenlerin işe (
[image: image26.png]


 =144,32 SS=8,58.)’ dır dır.

BÖLÜM V

SONUÇ VE ÖNERİLER

5.1.SONUÇ

Lefkoşa’da ki eğitim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin bakış açısıyla liderlik tarzları ve öğretmenlerin müdürleriyle ilgili görüşlerinin incelenmesinin amaçlandığı bu çalışmada veri toplama yöntemi olarak anket tekniği  kullanılmıştır.Lefkoşa merkezinde bulunan ortaöğretim okullarındaki öğretmenlere bizzat arastırmacı tarafından rastgele 247 anket formu dağıtılmıştır.

 Araştırmaya katılan öğretmenlerin %48,2’sinin erkek %51,8’inin ise kadın olduğu tespit edilmiştir.Söz konusu öğretmenlerin % 44,9’u okulun sosyo-ekonomik durumuyla ilgili “iyi” cevabını vermişlerdir.Ayrıca öğretmenlerin uyruklarına göre dağılımi ise %77,3’u KKTC yurttasi, %22,7’ si ise TC uyruklu olduklarını belirtmişlerdir.

Ayrıca araştırmaya konu olan öğretmenlerin, %28,3’ü 35 ve 38 yaş arasında olduğunu belirtmişlerdir. 

Öğretmenlerin öğrenim durumlarına göre konu olan öğretmenlerin, % 77,3’unun Lisans mezunu olduklarını belirtirken, % 22,7’sinin ise Yüksek lisans mezunu olduklarıni belirtmişlerdir.

Öğretmenlerin iş deneyimleri incelendiğinde,öğretmenlerin %41,7’sinin 6-11 yıl arasında iş deneyimine sahip olduğu anlaşılmaktadır.Öğretmenlerin okullardaki görevlerine göre dağılımı ise %95,1’i öğretmen olarak okullarda çalıştıklarını belirtirken, % 4,9’u ise Müdür Yardımcısı olarak görev yaptıklarını belirtmişlerdir.

     Lefkoşa’da ki ortaöğretim kurumlarında çalışan öğretmenlere göre, okul yöneticilerinin,örgütün  amaç ve görüşlerine tüm personele aktarması,yöneticinin davranışıyla rol modeli olması ,yöneticinin yetkili olduğunu hissettirerek güven vermesi ve saygı hak etmesi,yaratıcı ve yenilikci düsüncelere sahip personeli desdeklemesi ve yöneticilerin çalışanların ihtiyaç ve beklentilerini dikkate alması şeklinde özelliklerini ön plana çıkardıkları gözlemlenmiştir.

   Öğretmenlere göre Lefkoşa’da ki ortaöğretim kurumlarında yapılan araştırmada yöneticilerin daha çok dönüşümcü liderlik tarzını benimsedikleri söylenebilir. 

Araştırmaya katılan Ortaöğretim okulu öğretmenleri, görev yaptıkları okul müdürlerinin dönüşümcü liderlik stilinin ideallestirilmiş etki boyutuna “çoğunlukla” düzeyinde katılım göstermişlerdir. 
5.2. ÖNERİLER

Araştırma sonuçlarına bakılarak okul müdürleri için şu önerilerde bulunmak mümkündür.

1. Araştırmada veri toplama aracı olarak “anket” kullanılarak; elde edilen veriler sonucu belirlemiştir. Anket çalısmasının sınırlılıkları göz önünde alındığında, diğer veri toplama yöntemlerinden (mülakat, görüşme formu gibi) yararlanarak da araştırmalar yapılabilir.

2. Okul yöneticilerinin çalıştıkları ortamda dönüşümcü liderlik özellikleri kullanarak öğretmenlerin daha fazla verimli çalışabilmelerini sağlayacak önlemler alınmalıdır.

3. Dönüşümcü liderlik çağımızda okullarımızın ihtiyaç duyduğu bir liderlik biçimidir. Okul yöneticilerinin bu konudaki eksiklerini ilgili makamlara bildirmeleri, okul yöneticilerine hizmet öncesi ve hizmet içi kurslar, seminerler düzenlenmeli. Eğitim fakültelerinde eğitim yöneticisi yetiştiren bölümler de dönüşümcü liderlik dersleri açılarak okul yöneticileri yetiştirilebilir. Dönüşümcü Liderliğin, Eğitim Yöneticiliği ve Deneticiliği Bilim programlarında dalında yüksek lişans ve doktora dersi olarak okutulması sağlanabilir.

4. Okul müdürleri dönüşümcü liderlik özelliklerini sergileyici şekilde teşvik edilmelidir.

5. Okul müdürlerinin dönüsümcü liderlik özelliklerini gösterip göstermediklerini belirlemek için ortaöğretim müfettişleri bu konuda yetiştirilmelidir.

6. Bu araştırma ortaögretim okulu öğretmenlerinin okul müdürlerini algılamaları ile sınırlı kalmıştır. Özel okullarda da arastırmalar yapılabilir. Görüsler arasındaki karsılastırmalı arastırmalara da yer verilebilir.

5.3.TARTIŞMA

Etkin liderlik becerilerinin duygusal zekâ ile bağlantısını gösteren pek çok arastırma bulunmaktadır. Bu arastırmaların büyük çogunlugu, belli bir liderlik stiline kaynaklık eden bazı yeterliliklerin duygusal zekâ ile ne kadar ve nasıl baglantılı oldugunu anlamaya yöneliktir. Duygusal zekâ yeterlilikleri ile en fazla dönüstürücü liderlik becerileri ilişkilendirilmektedir. Barling ve arkadasları (2000:159) dönüstürücü liderligin idealize edilmiş etki, ilham verici motivasyon ve durumsal ödüllendirme boyutlarıyla duygusal zekâ arasında anlamlı ilişki gözlendigini rapor etmişlerdir. Benzer sekilde Gardner ve Stough (2002: 73-74), yaptıkları arastırmada,“duyguları dişardan okuyabilme” yeterliligi basta olmak üzere, duygusal zekâ yeterliliklerinin dönüstürücü liderlik becerilerini yordayıcılıgını ortaya koymuslardır. Öte yandan, eğitim yöneticilerinin basvurdukları güç kaynakları ile duygusal yeterlilikleri (zekâları) arasındaki ilişkiyi arastıran bir çalişmada, duygusal zekâları düsük algılanan ilkögretim okulu müdürleri “yasal” ve “cezalandırıcı” güce yönelirken, duygusal zekâları yüksek algılananların “karizmatik” ve “uzmanlık” güçlerine agırlık verdikleri gözlenmiştir (İsbilir, 2005). Yönetiçinin agırlıklı olarak kullandıgı güç türü, çalişanların performansını, iş doyumunu ve verimliligini etkiler  Bu açıdan bakıldıgında, eğitim kurumlarındaki yöneticilerin duygusal zekâ düzeyi kurumsal basarıyı ve iş yasamının kalitesini, belli bir oranda, belirleyici olabilmektedir. Konuyla ilgili bilimsel bulgular birlikte degerlendirildiginde etkin yöneticilik-liderlikle duygusal, sosyal ve ruhsal yeterlilikler arasında bir baglantı oldugu görülmektedir. Her ne kadar duygular-İnsan karakterini belirleyen özellikler evrensel nitelikler olsalar da, farklı cografyaların olusturdugu kültürel ve siyasi farklılıklar, örgüt yapı ve iklimlerinin kendine özgülügü belli bir liderlik stilini evrensel normlarına sadık kalarak kullanmayı zora kabilmektedir. Ancak tüm kültürel ve kurumsal farklılıklara ragmen, güvene dayalı yüksek ahlak ve karakter normları eğitim kurumlarında yönetimin-liderin etkinligini belirleyen temel parametreler olarak öne çıkmaktadır.Yönetici yeterlilikleri ile ilgili olarak Klopf ve arkadaslarının (1982) yaptıgı bir arastırmada yöneticilerin kişisel özelliklerini; 1.  fikirler, bilgi ve sanat dünyasını bütünlestirebilme 2. Baskalarına esit sekilde ve bireyler olarak ilgi gösterme girişimcilik ve meraklılık gösterme 4. Kendi ihtiyaçlarını tanıyıp baskalarınınkinden ayırt edebilme 5. Aklını ve yargişını kullanabilme 6. İkna yolu ile baskalarının üretkenligini artırabilme 7. İnsanlarla açık, dürüst olarak ilişki kurabilme 8. Baskalarına kendilerini sınayabilecekleri bir çevre saglayabilme olarak belirlemişlerdir (Akt.: Balcı, 2002:118-119). Benzer sekilde, Sahin (2000:261-265) tarafından yapılan bir baska arastırmada okul müdürlerinin yeterlilikleri; 1. Demokratik kişilik sahibi 2. İnsana saygılı 3. Adil 4. Aday ögretmenleri işbasında yetiştirme 5. Anadilini dogru ve güzel kullanma 6. Dinleme becerişine sahip olma 7. Bedensel ve ruhsal yönden saglıklı olma 8. Çevresine güven verme 9. Yeni fikirlere ve degişime açık olma 10. Okul-çevre arasında etkili bir iletişim kurma olarak tespit edilmiştir. Her iki arastırmanın verileri, yöneticilerin birtakım kişisel yeterliliklerinin olması gerektigine vurgu yapmaktadır. Eldeki arastırma ölçeginde, yönetim süreçlerini kullanma yetkinligi üzerinde yordayıcılıgı incelenen sosyal, duygusal ve ruhsal yeterlilikler bu özelliklerin çogunu kapsar niteliktedir. Bu yönüyle, arastırma deseninin ve sonuçlarının öncül arastırmaları tamamlayıcı nitelikte oldugu da söylenebilir. Çagdas okul yöneticisi; 1. Kapsamlı İnsan bilgisine ulasmiş 2. Etkili iletişim becerilerine sahip 3. Liderlik özellikleri baskın 4. Anadilini dogru ve güzel kullanabilen 5. Felsefe, matematik, uygarlık tarihi eğitimi görmüs 6. Yabancı dil bilen 7. İletişim teknolojişine hâkim, bilgişini yöneten 8- Beden ve ruh yönünden saglıklı 9- Eğitime inanmıs olmalıdır, görüsünü savunan Açıkalın’ın (1997: 6) bu saptamaları da arastırmanın genel kapsamı ile uyumludur.
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EKLER

EK 1.

Dönüşümcü Liderlik Ölçeği’nin Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti (KKTC) ortaöğretim okullarında uygulanması amacıyla Milli Eğitim ve Kültür Bakanlığı (MEKB)’dan gerekli izin alınmıştır. İzin belgesi aşağıda verilmiştir.

EK 2.
Ortaöğerim okullarında öğretmen ve Müdür Yardımcılarına uygulatılan Kişisel Bilgi Formu aşağıda verilmiştir.

Değerli meslektaşım,


Bu araştırma okul müdürlerinin “Dönüşümcü Liderlik” stillerini belirlemeye yönelik eski lider ile Dönüşümcü Liderin uyum sağlayabileceği arasındaki ilişkiyi saptamak amacıyla yapılmaktadır.

Anket iki bölümden oluşmaktadır. I. Bölüm kişisel bilgiler, II. Bölüm Okul Müdürlerinin Dönüşümcü Liderlik Özelliklerini belirlemeye yönelik olarak oluşturulan anketten meydana gelmektedir


Araştırmanın sağlıklı bulgulara ulaşması, anketteki sorulara vereceğiniz cevaplara bağlı olduğundan lütfen bu sorulara gerçek düşünceleriniz doğrultusunda cevap veriniz.


Ankette toplanan bilgiler yalnızca bu araştırma için kullanılacaktır. İlginiz ve yardımlarınız için teşekkür ederim.

Ayşe NADİR

Eğitim Yönetimi Denetimi,Ekonomişi ve Planlaması A.B.D

Yakın Doğu Üniversitesi

EK 2:.
I. Bölüm

Kişisel Bilgiler

1. Cinsiyetiniz 

(  ) Erkek






(  ) Kadın

2. Okulun sosyo-ekonomik durumu

(  ) Çok iyi 
(  )  İyi
(  ) Orta
(  )  Düşük

3.  Uyruğunuz

 (  ) T.C.       (  ) K.K.T.C.      (   ) Diğer    

4. Yaşınız

(   ) (21-23)       (  ) (24-26)     (  )   (29-31)    (   ) (32-34)       (  ) (35-37)  (   )  (38-ve üstü)  

5. Öğrenim Durumunuz

(  ) Lişans                 (  ) Yüksek Lişans           

6. Kaç yıldır bu okulda çalışıyorsunuz?

(  )  1-5         (  )  6-11           (  )  12 -17             (  )  18-ve üstü 

7. Okuldaki göreviniz

M.Yardımcişı (  )                   Öğretmen (  )

EK 3: Ortaöğretim okullarında uygulatılan Dönüşümcü Liderlik Ölçeği anketi asağıda verilmiştir.
	II. BÖLÜM

DÖNÜŞÜMCÜ LİDERLİK ÖLÇEGİ

Açıklama: Asağıda okul müdürünüze ilişkin dönüşümcü liderlik stiline yönelik ifadeler yer almaktadır. Lütfen, düşüncenize en uygun olan seçenegi, önündeki ilgili rakamı, daire içine alarak belirtiniz.

	
	Hiçbirzaman
	Nadiren
	Bazen
	Çoğunlukla
	Her Zaman

	İFADELER
	1
	2
	3
	4
	5

	1.Okul müdürü Öğretmenleri ile çalışmaktan mutlu olur.
	
	
	
	
	

	2.Öğretmenler Okul müdürü ile çalışmaktan gurur duyarlar.
	
	
	
	
	

	3.Öğretmenler Okul müdürüne yürekten inanırlar.
	
	
	
	
	

	4.Okul müdürü öğretmenlik mesleği ile ilgili neyin iyi olduğunu rahatlıkla anlayabilmek gibi bir yeteneği vardır.
	
	
	
	
	

	5. Öğretmenler okul müdürünü bir başarı örneği olarak görürler.
	
	
	
	
	

	6.Öğretmenler okul müdürüne saygı duyarlar.
	
	
	
	
	

	7.Okul müdürü öğretmenlerin yaptıklarına büyük ilgi gösterirler.
	
	
	
	
	

	8.Okul müdürünün öğretmenlere aktardığı özel bir görev anlayışı vardır.
	
	
	
	
	

	9.Okul müdürü öğretmenlerinin geleceğe ümitle bakmalarını sağlar.
	
	
	
	
	

	10.Öğretmenleri okul müdürünün her zorluğun üstesinden gelebileceği konusunda inançları tamdır.
	
	
	
	
	

	11. Okul müdürüm öğretmenleri için yüksek hedefler belirler.
	
	
	
	
	

	12. Okul müdürü öğretmenlerine onları harekete geçirebilecek bir vizyon sunar.
	
	
	
	
	

	13. Okul müdürü öğretmenlerine eğitim,siyaset ve sosyo-kültürel alandaki değişimleri basit bir şekilde aktarabilir.
	
	
	
	
	

	14. Okul müdürü öğretmenlerini cesaretlendirecek ortamlar yaratır.
	
	
	
	
	

	15. Okul müdürü öğretmenlerinin işlerine odaklanmalarını sağlamak için örnekler kullanır.
	
	
	
	
	

	16. Okul müdürü öğretmenlerini cesaretlendirecek konuşmalar yapar.
	
	
	
	
	

	17. Okul müdürü öğretmenlerinden mesleki rollerini,kişisel bilgi ve tecrübelerini en iyi bir şekilde aktarmalarını ister.
	
	
	
	
	

	18. Okul müdürü öğretmenlerinin bu güne kadar üzerinde düşünmedikleri mesleki ve eğitim etkinlikleri ile fikirlerini ortaya çıkarmalarını sağlar.
	
	
	
	
	

	19. Okul müdürü öğretmenlerinin olaylara farklı bir bakış açısıyla bakmaları için onlara imkan sağlar.
	
	
	
	
	

	20. Okul müdürü öğretmenlerinin okuldaki yetersizlikler ve kişıtlı olanaklarla karşılaşılan problemlere farklı bir bakış açısıyla bakmaları için onlara imkan sağlar.
	
	
	
	
	

	21. Okul müdürü öğretmenlerinin olaylara ilişkin bakış açılarını

değiştirmeleri gerektiğini söylediğinde bunun nedenini de ifade eder.
	
	
	
	
	

	22. Okul müdürü öğretmenlerine önlerine çıkan engelleri aşmak için olumlu düşünmelerini ister.
	
	
	
	
	

	23. Okul müdürü öğretmenlerinin mesleki görüşlerini belli bir mantık çerçevesinde savunmalarını ister.
	
	
	
	
	

	24. Okul müdürü öğretmenlerinin karmaşık olaylarda önemli noktaları saptamalarını sağlar.
	
	
	
	
	

	25. Okul müdürü öğretmenlerine harekete geçmeden önce problemi enine boyuna analiz etmelerinin önemini vurgular.
	
	
	
	
	

	26. Okul müdürü öğretmenlerine harekete geçmeden önce üzerinde çalıştıkları problemin neleri kapsadığını enine boyuna düşünmelerini söyler.
	
	
	
	
	

	27. Okul müdürü öğretmenlerinin problem çözerken okuldaki sorumluluklarını göz önünde bulundurarak ellerindeki kanıtlara göre objektif bir biçimde probleme bakmalarını sağlar.
	
	
	
	
	

	28. Okul müdürü okulda kendini dışlanmış gibi görünen öğretmenlerine daha yakın bir ilgi göstererek onları okula kazandırır.
	
	
	
	
	

	29. Okul müdürü öğretmenlerinin önlerine çıkan mesleki engellerinde bir öğrenme fırsatı gözüyle bakmalarını sağlar.
	
	
	
	
	

	30. Okul müdürü öğretmenlerinin önlerine çıkan sosyal engellerinde bir öğrenme fırsatı gözüyle bakmalarını sağlar.
	
	
	
	
	

	31. Okul müdürü öğretmenlerinin önlerine çıkan siyasi engellerinde bir öğrenme fırsatı gözüyle bakmalarını sağlar.
	
	
	
	
	

	32 .Okul müdürü öğretmenlerine okul içerişindeki olumlu veya olumsuz durumlarında geribildirim sağlar.
	
	
	
	
	

	33. Okul müdürü öğretmenlerinin amaçlarını saptamalarına ve bu amaçlarına ulaşmalarını sağlayacak yollar belirlemelerine yardımcı olur.
	
	
	
	
	

	34. Okul müdürü öğretmenlerinin iyi bir iş çıkardıklarında onları ne kadar takdir ettiğini kendilerine söyler.
	
	
	
	
	

	35. Okul müdürü öğretmenlerinin eğitim ihtiyaçları olduğunda onlara yol gösterir.
	
	
	
	
	

	36. Okul müdürü öğretmenlerinin tavsiyeye ihtiyacı olduğunda bunu onlara sağlar.
	
	
	
	
	

	37. Okul müdürü öğretmenlerinin iştedikleri her an onlara yol

göstermeye ve yardımcı olmaya hazırdır
	
	
	
	
	

	38. Okul müdürü yeni gelen öğretmenlere okula uyum konusunda yardımcı olmaya çalışır.
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