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ÖZET 

YARATICI L DERL K ÖLÇE N GEL LMES  VE OKUL 

ÖNCES  YÖNET  VE Ö RETMENLER N YARATICI 

DERL K ÖZELL KLER N NCELENMES  

Bu ara rmada, Yarat  Liderlik Ölçe i’nin geli tirilmesi, devlet ve özel okul 

öncesi e itim ve ilkö retim kurumlar nda çal an okul öncesi e itim yöneticileri ile 

retmenlerinin yarat  liderlik özelliklerinin demografik özelliklerine göre farkl la p 

farkl la mad n belirlenmesi amaçlanm r. 

Ara rma ili kisel tarama modeline uygun olarak gerçekle tirilmi tir. 

Ara rman n çal ma evrenini, 2009-2010 e itim-ö retim y nda Eski ehir ili merkez 

ilçelerinde bulunan devlet ve özel okul öncesi e itim ve ilkö retim kurumlar nda çal an 

okul öncesi e itim yöneticileri ile ö retmenleri olu turmaktad r. 

Ara rmada kullan lan ölçekler, yönetici ve ö retmenlerin demografik 

özellikleri hakk nda bilgi toplamak için “Ki isel Bilgi” formu ve yönetici ve 

retmenlerin yarat  liderlik özelliklerini incelemek için ara rmac  taraf ndan 

geli tirilen “Yarat  Liderlik Ölçe i” kullan lm r.  

Ara rmada ula lan sonuçlar; 

Yarat  Liderlik Ölçe i’ne ait aç mlay  faktör analizi de erleri KMO=,964, x2
 

Barlett test (5671)=40508,971 p=,000 ve toplam ölçe in Cronbach Alfa katsay n .986 

oldu u bulgulanm r.  

Ara rmada yöneticilerin ölçek ve alt ölçekler için puan ortalamalar n 3,2069 

ile 3,4891 aras nda oldu u bulgulanm r. Yöneticilerin “Yarat  Liderlik”, “De im 

ve Dönü üme Odaklanma” ve “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” alt ölçe i 

puanlar n genel olarak kad n yöneticilerin lehine anlaml  bir farkl k bulunmaktad r. 

Yarat  liderlik ölçe inin di er alt boyutlar nda cinsiyet de kenine göre anlaml  bir 

farkl k bulunmamaktad r. Yöneticilerin “Yarat  Liderlik” ölçe i puanlar n genel 

olarak ö renim düzeyi Çocuk Geli imi ve E itimi Ön Lisans olan yöneticilerin lehine 

anlaml  bir farkl k gösterdi i belirlenmi tir. Yarat  liderlik ölçe inin di er alt 
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boyutlar nda ö renim düzeyi de keni göre anlaml  farkl k bulunmamaktad r. 

Yöneticilerin ölçek ve alt ölçeklere ait puanlar nda ya , bran , ö retmenlikteki hizmet 

süresi ve yöneticilikteki hizmet süresi de kenlerine göre anlaml  farkl k 

bulunmamaktad r. Yöneticilerin “Yarat  Liderlik ölçe i” ve “Mesleki ve Ki isel 

Geli ime Odaklanma” alt ölçe i puanlar n genel olarak özel anaokulunda çal makta 

olan yöneticilerin lehine, “De im ve Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i puanlar n ise 

genel olarak özel anaokulunda ve üniversitelerin çocuk yuvas nda çal makta olan 

yöneticilerin lehine anlaml  bir farkl k gösterdi i belirlenmi tir. Ölçe in di er alt 

boyutlar nda ise, çal lan kurum türü de kenine göre anlaml  bir farkl k 

bulunmamaktad r. 

retmenlerin ölçek ve alt ölçekler için puan ortalamalar n 3,3572 ile 3,6285 

aras nda oldu u bulgulanm r. Ö retmenlerin ölçek ve alt ölçeklere ait puanlar nda 

ya , ö renim düzeyi ve çal lan kurum türü de kenlerine göre anlaml  bir farkl k 

bulunmamaktad r. Ö retmenlerin “De im ve Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i 

puanlar n genel olarak ö retmenlikteki hizmet süresi 1–5 y l ve 21 y l üstü olan 

retmenlerin lehine anlaml  bir farkl k gösterdi i belirlenmi tir. Ö retmenlerin ölçek 

ve di er alt ölçeklere aitpuanlar nda ö retmenlikteki hizmet süresi de kenine göre 

anlaml  bir farkl k bulunmamaktad r.  

Yönetici ve ö retmenlerin görev türü de kenine göre yönetici ve ö retmenlerin 

ölçek ve alt ölçeklere ait puanlar nda görev türü de kenine göre ö retmenlerin lehine 

anlaml  bir farkl k bulunmu tur. Ö retmenlerin yöneticilere göre ölçek ve alt ölçeklere 

ait özelliklerinin daha yüksek oldu u görülmü tür. 

Anahtar Sözcükler: Lider, Liderlik, Yarat k, Yarat  Liderlik, Okul Öncesi E itim, 

Yönetici, Ö retmen 
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ABSTRACT 

DEVELOPMENT OF CREATIVE LEADERSHIP 

QUESTIONNAIRE AND ANALYSIS OF CREATIVE LEADERSHIP 

PROPERTIES OF MANAGERS AND TEACHERS WORKING AT 

PRE-SCHOOL EDUCATION INSTITUTIONS  

In this research, development of Creative Leadership Questionnaire and 

determination of changes in creative leadership characteristics of pre-school teachers 

and training managers working in public and private pre-school educational institutions 

and public and private primary schools according to demographical properties are 

intended. 

The research is methodized in accordance with the relational scanning model. 

The scope of the study contains managers and pre-school teachers who were working at 

public and private pre-schools and public and private primary schools in the central 

districts of Eski ehir province in 2009-2010 academic years. 

The questionnaires used in this study are “Personal Information” form to gather 

information about the demographic characteristics of teachers and managers, and 

“Creative Leadership Questionnaire”, developed by the researcher, to analyze the 

creative leadership characteristics of teachers and managers. 

The analyses of data obtained from this study are; 

The Creative Leadership Questionnaire’s exploratory factor analysis values are 

KMO=.964, , x2
 Barlett test (5671)=40508,971 p=,000 and total questionnaire Cronbach's 

Alpha coefficient =.986. 

Managers’ questionnaire and sub-questionnaires mean scores were calculated 

between 3.2069 and 3.4891. “Creative Leadership”, “Focusing on Change and 

Transformation” and “Focusing on professional and personal development” scores in 

general have significant differences in favor of female managers. There is no significant 

difference according to gender variable in other sub-dimensions of Creative Leadership 

Questionnaire. “Creative Leadership Questionnaire” scores have significant differences 
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in favor of managers which has college degree in Child Development/Early Childhood 

Education/Kindergarten Teacher. There is no significant difference according to 

education level variable in other sub-dimensions of Creative Leadership Questionnaire. 

Managers’ questionnaire and sub-questionnaires scores have no significant difference 

according to age, major, service time as teacher and service time as manager variables. 

Managers' “Creative Leadership Questionnaire” and “Focusing on professional and 

personal development” sub-scale scores have significant differences in favor of 

managers working in private pre-schools, while managers’ “Focusing on Change and 

Transformation” sub-scale scores in general have significant differences in favor of 

managers working in private pre-schools and university child-care centers. There is no 

significant difference according to type of institution variable in other sub-

questionnaires of “Creative Leadership Questionnaire”. 

Teachers’ questionnaire and sub-questionnaires mean scores were calculated 

between 3.3572 and 3.6285. There are no significant differences according to age, 

education level and type of institution variables scores of questionnaire and other sub-

questionnaires. “Focusing on Change and Transformation” scores have significant 

differences in favor of teachers who have 1-5 years and over 21 years of service time. 

There are no significant differences according to service time as teacher variable in 

scores of questionnaire and other sub-questionnaires. 

There are significant differences in favor of teachers regarding to type of task 

variable in scores of managers and teachers. Teachers have higher scores than managers 

according to the analysis of questionnaire and sub-questionnaires. 

 

Keywords: Leader, Leadership, Creativity, Creative Leadership, Early Childhood 

Education, Manager, Teacher. 
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BÖLÜM I: G  

1. 1. Problem 

Bireylerin, h zl  bir biçimde de im, geli im ve küreselle menin ya and  günümüz 

dünyas n mevcut problemleriyle ba  edebilmelerinde, problemlerin en etkili biçimde 

tan mlanmas  ve yarat  bir biçimde ele tirel bak  aç  ile çözümlenmesinde liderlik 

ve yarat  liderlik kavramlar n önem kazand  görülmektedir. E itim sisteminin 

di er birimlerinde oldu u gibi okul öncesi e itim kurumlar nda görev yapan yönetici ve 

retmenlerin yarat  liderlik özelliklerini geli tirmelerinin e itim kurumlar ndan 

beklenen görevlerin olumlu bir biçimde yerine getirilmesinde önemli bir faktör oldu u 

belirtilebilir. Yarat  liderlik özelliklerinin yöneticiler ve ö retmenler arac  ile 

rencilere kazand labilece i ve ö rencilerin gerçek ya am n karma k problemleriyle 

ba  etmelerinde etkili olan yarat  liderlik özelliklerini kullanmalar na olanak 

tan yaca  dü ünülmektedir. Bu nedenle bireylerin yarat  liderlik özelliklerinin 

kazand lmas nda okul öncesi e itim kurumlar na da önemli görevler dü mektedir.  

Okul öncesi dönem, çocuk geli iminin en kritik, en ilginç ve de en çok dikkat isteyen 

dönemi olarak göze çarpmaktad r (Bilir, 1993,s. 63). Erken çocukluk e itimi ile ilgili 

yap lan ara rmalar erken çocukluk döneminde ya anan olumlu deneyimlerin 

çocuklar n mevcut geli imlerini ve ileriki dönemlerdeki geli imlerini önemli ölçüde 

etkiledi ine dikkat çekmektedirler (Khim, 2003, s.1). Okul öncesi e itimin amac , 

ça da  ve demokratik toplumun gerektirdi i, duygu ve dü üncelerini özgürce ifade 

edebilen (Bilir, 1993, s.63), karar verebilen, problem çözebilen, yarat , (MEB, 2006, 

s.11; Oktay, 2005, s.25; 1999, s.139) ara rmac , giri imci, öz denetimini sa layabilen, 

kendisinin ve de ba kalar n haklar na sayg , yeteneklerini kullanma becerisine sahip, 

kültürel de erlerin fark nda olan, insan kalitesi yüksek sa kl  nesiller yeti tirmektir 

(Bilir, 1993, s.63; Oktay, 2005, s.27). Belirtilen özelliklere sahip bireyin 

yeti tirilmesinde aile, okul ve toplumdan gelen tüm etkilerin birbiri ile uyumlu ve tutarl  

olmas  gerekmektedir ve okul öncesi e itim art k anne baban n yaln z ba na 

ba arabilece i bir konu olmaktan ç km  durumdad r (Oktay, 1999, s.142). Okul öncesi 

dönemde verilen e itim tesadüflere b rak lamayacak kadar ciddi, bilimsel ve sistematik 
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bir organizasyon ile gerçekle tirilebilir (Ar , 2005, s.31). Bu noktada okul öncesi e itim 

kurumlar na önemli görevler dü mektedir (Oktay, 2005, s.25; 1999, s.186).  

Okul öncesi e itim kurumlar n temel görevi nitelikli bir e itim sunmakt r (Zembat, 

2005, s.28; 2001, s.15). Okul öncesi e itimin kalitesi, içinde bulunulan e itim 

ko ullar ndan etkilenir. Okul öncesi e itimde kaliteyi artt  etkenler aras nda, 

kurumdaki yeti kin-çocuk oran , araç-gereç ve kaynaklar, ö retmen ve di er personel 

gibi etkenler bulunmaktad r (MEB, 2006, s.47). Farago (1994)’ya göre kalite pek çok 

bak  aç , süreç ve fiziksel ko ullara bütüncül olarak bakabilmeyle ilgilidir (Khim, 

2003, s.1). Ara rmalar okul öncesi e itim kurumlar n fiziksel çevre 

düzenlemelerinin çocuklar n bili sel, sosyal, duygusal geli imlerini etkiledi ini 

göstermektedir (Ruopp et al., 1979;akt.Sugiyama & Moore 2005, s.2). Küçük 

çocuklar n materyal kullanmalar , ara rmalar , problem çözmeleri, yaratmalar , 

ke iflerini sergilemeleri ve yeti kinlerin de onlara kat labilmesi için uygun mekânlara 

gereksinimleri vard r (Hohmann & Weikart, 2000, s.111;akt. Zembat, 2005, s.28; 2001, 

s.15). Schirrmacher (2002, s.9)’a göre çevresel ko ullar insanlar , mekânlar , nesneleri 

ve deneyimleri kapsamaktad r. Okul öncesi e itim ortamlar n kalite göstergeleriyle ile 

ilgili olarak Katz (2000) ise e itim ortamlar n sadece çocuklar için de il, ortamda 

çal acak personel için de iyi haz rlanm  olmas  gerekti ini önermektedir (Khim, 2003, 

s.3). Eipstein (1993), erken çocukluk e itimi programlar n kalitesinin program  

uygulayan ö retmenin kalitesi ile ilgili oldu unu, Karrby ise kalitenin ö retmenlerin 

çocuklarla bireysel ve grup olarak ya ad  sosyal etkile im ile ilgili oldu unu 

belirtmektedirler (Anderson, 1999;akt. Khim, 2003, s.2). Erken çocukluk e itimi 

literatüründe yer alan deneysel ara rmalara göre erken çocukluk e itiminde 

retmenin özellikleri ve ö retmenin kalitesi ile ö retmen çocuk etkile imi aras nda da 

güçlü bir ili ki vard r ve ancak iyi e itim alm  deneyimli personel, çocuklar ile kaliteli 

etkile im kurabilir (Retas and Kwan 2000; Whitebook, Howes and Phillips, 1989; 

Phillips and Howes, 1987;akt. Khim, 2003, s.2). Ö retmenler çocuklar n kendi ilgi 

alanlar n fark na varmalar na ve yeni beceriler geli tirmelerine olanak tan mal r 

(MEB, 2006, s13). Okul öncesi e itimde verilen nitelikli e itim çocukta ö renmeyi ve 

renmeye istekli olmay  artt rarak, onun tüm ya ant nda ba ar  olmas  

sa layacakt r (Zembat, 2005, s.27; 2001, s.10). Sternberg (2005, s.226) ö rencilerin 

yetenek ve davran lar n etkile imi yoluyla dü ünme becerilerinin geli tirilmesine 
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olanak tan yan okullar  iyi okullar olarak tan mlamaktad r. Okulun ba ar nda da, okul 

müdürlerinin liderlik rolleri önem ta maktad r. Çünkü okul müdürleri bir e itim lideri 

olarak, okulun ve okul programlar n yönetiminden, ö renmenin 

gerçekle tirilmesinden, okulun her yönü ile ba ar ndan ya da ba ar zl ndan birinci 

derecede sorumlu olarak görülen ki ilerdir (Balc , 2002, s.113). Etkili okul 

ara rmalar nda özellikle, okul müdürünün liderlik özellikleri ile okulun etkilili i 

aras nda ili kiler bulunmu tur (Balc , 2002, s.113). Okulu etkilili i ya da ba ar n 

genel olarak ö rencilerin akademik ba ar lar yla s rland ld na dair ele tiriler olsa 

da; okulun etkilili i üzerinde okul müdürünün liderlik özelliklerinin rolü oldu u 

konusunda alanyaz nda bir fikir birli i de bulunmaktad r ( man, 2002, s.41).  

Etkili okullara yönelik yap lan ara rmalar, okullar n mükemmelli ini etkileyen 

faktörler aras nda okul yöneticilerinin kritik öneminin oldu unu göstermektedir (Balc  

2002, s.124). Çünküokul yöneticileri okula yön vermede stratejik bir konumdad rlar 

(Haktankaçmaz, 2003; MEB, 2007, s.196). Okul öncesi e itim kurumlar nda da yönetici 

ve ö retmenler önemli bir yere sahiptir (Taymaz, 2003). Wolfolk (1990)’a göre 

retmenin s f içinde görev ve sorumluluklar  aras nda yöneticilik, model olma, 

güdüleyicilik ve liderlik gibi beceriler yer almaktad r (Gürkan, 2005, s.77). Liderlik, 

rencilerin ö renmelerinde, okul kültürünün yarat lmas nda, ö retme kalitesinin 

artt lmas nda ve ö renmenin zenginle tirilmesiyle ilgili ko ullar n sa lanmas  ve 

farkl la lmas nda önemlidir (Leithwood et al., 2006;akt. Stoll & Temperley, 2009, 

s.12). Bu ba lamda yöneticilerin yan  s ra ö retmenlerin de liderlik özelliklerinin 

geli tirilmesi önem ta maktad r. Burada liderlik kavram n aç klanmas n yararl  

olaca  dü ünülmektedir. Liderlik; ki isel, psikolojik ve insan ili kileri ile ilgili 

yetenekler olarak tan mlanabilir. Ara rmac lar Stogdill, 1974, Baldwin 1970; Foster, 

1981 ve Manske 1987’ye göre liderlik, lideri takip eden bireylerin sadece ak llar na 

de il kalplerine de ula abilmeyi içermektedir (Sisk, 2000, s.1-3). Liderli in pek çok 

amac  vard r. Bunlardan baz lar ; Sessa (1998)’e göre, liderli in amaçlar ndan birisi 

çal anlar n yarat  dü üncelerini desteklemek; Abra, (1994)’a göre ise yeni fikirlerin 

ba ar lar  ele tirel bak  aç  ile garantilemektir (Mumford, Connelly & Gaddis, 2003, 

s.426-427). Rodd (1994)’a göre okul öncesi e itimde liderlik, bir toplum yaratmaya ve 

yüksek kalitede hizmet sunmaya yönelik çal malarla ilgilidir (Zembat, 2005, s.30).  
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Uluslararas  e itim politikalar n gündeminde okul liderli i bir öncelik haline gelmi tir 

(Pont, Nusche & Moorman 2008, s.9). 21. yüzy ldaki ö renme biçimlerindeki 

de iklikler liderlik ve liderli in ö renilmesinde de yeni yakla mlar  gerekli 

lmaktad r (Stoll & Temperley 2009, s. 17). Gerçekte pek çok yeni yakla m, liderlerin 

yeni dü üncelerin üretimi ve yeni ürünlerin geli tirilmesini nas l gerçekle tirdiklerini 

anlamak için kullanmaktad rlar (Mumford, Connelly & Gaddis, 2003, s. 411). Liderlik 

ile ilgili bu yeni yakla mlar n yarat k süreci ile ilgili oldu u görülmektedir. Liderlik 

ve yarat k ile ilgili çe itli ara rmalar n sonuçlar na bakt zda; Andrews 

(1967)’de çal anlar n genel liderlik alg lar  ile bireysel yarat klar  aras nda ili ki 

oldu unu belirtmi tir (Amabile, Schatzel, Moneta & Kramer, 2004, s.7). Shalley et al., 

(2004, s.34) iseyarat  çal anlar n ürettikleri yeni fikirlerini di er çal anlar n ve 

örgütün kullan na transfer ederek örgütün yenilenmesi üzerinde pozitif etkisi 

oldu unu, Mumford ve Gustafson, (1988) ve Redmond et al., (1993)’da, kendini yararl  

hissetmenin yarat  performans  artt rd  (Gümü luo lu & lsev 2009, s.462), ayr ca 

Mumford et al. (2002) ise liderlerin yarat k ve yenili i destekleme yeteneklerinin, 

liderlerin sahip olduklar  karakterleri ile de ilgili oldu unu belirtmektedirler (Mumford 

& Licuanan 2004, s.164). Ara rma sonuçlar na dayanarak günümüz yöneticilerinin 

birincil ve temel görevi organizasyonlar n kar la klar  problemleri tam olarak 

kavramak, tan mak ve yeni çözüm önerileri ortaya ç karmak (Mar ap, 1999, s.61) olarak 

ifade edilebilir.  

Katz-Buonincontro (2005, s.29)’a göreyarat  liderlik kavram , “birlikte çal maya 

odaklanma” ve “kar kl  ara rmalar n payla ” gibi yap salc  kuram n felsefesine 

dayand  görülmektedir (Lambert, Walker, Zimmerman, Cooper, Lambert, Gardner 

and Slack, 1995;akt. Katz-Buonincontro, 2005, s.29). Yarat  liderli in arkas nda; 

gruba kat m, okul liderli i kapasitesinin artt lmas , ba ar  planlama ve liderli i 

da tma vard r (Stoll & Temperley, 2009, s.17). Yarat  liderde bulunmas  gereken 

özelliklerin günümüzde h zla ya anan de im sürecine uyum sa lamak için gerekli 

olan beceriler ile örtü tü ü görülmektedir. Yenilik sürecinin ba lat lmas  ve 

sürdürülmesinde liderler kadar di er personelin de bu sürece olumlu kat  önemlidir. 

Ara rmalara göre yenilik sürecinin ba lamas nda lider ve çal anlar aras nda kar kl  

bir döngü vard r. Öncelikle, yarat  dü ünen liderler çal anlar n fikirlerini merkeze 

almal  ve onlar  te vik etmelidirler (Zuckerman, 1974;akt. Mumford, Connelly and 



5 
 

 
 

Gaddis, 2003, s.427). Lider, örgüt çal anlar n benimsedi i fikirler, dü ünceler ve 

ilkeler etraf nda birle ti i ve bütünle ti i (Peker ve Aytürk, 2000, s.38); bir amaca 

do ru insanlar  pe inden sürükleyen ya da ba kalar  belirli amaçlar do rultusunda 

davran a sevk eden ki i olarak tan mlanmaktad r (Sabuncuo lu ve Tüz, 2001, s.216). 

Lider, astlar  belirlenen hedeflere götürmekte, davran lar yla örgüte ve örgütsel 

görevlere ki ilik kazand rmaktad r (Akat ve vd., 1999,s.213). Liderlik ise, bir grup 

insan  belirli amaçlar etraf nda toplayabilme, bu amaçlar  gerçekle tirebilmek için onlar  

harekete geçirme bilgi ve yeteneklerinin toplam  (Eren, 2008, s.465) ya da belli artlar 

alt nda ki isel amaçlar  ya da grup amaçlar  belirleyebilmek ve bu amaçlar n 

gerçekle mesinde gruba en etkili biçimde yön verebilme gücü ve etkileme süreci olarak 

tan mlanmaktad r (Efil, 1996, s.5; Tekarslan ve ark., 2000, s.121;akt. Avc  ve 

Topalo lu, 2009, s.3).  

Etkili okul liderli i, verimlili i ve adaleti geli tirmek için gereklidir. Okul liderli i, 

retmenlerin kapasitelerini ve motivasyonlar , en az okul iklimi ve okul çevresi 

kadar etkilemekte ve okul ç kt lar n geli tirilmesinde anahtar rolü oynamaktad r (Pont, 

Nusche and Moorman, 2008, s.9). Bundan dolay  e itim çal anlar  ve üniversitelerin, 

bugünün e itim liderlerini 21. yüzy n de ikliklerini ve yeniliklerini yönetmeye 

haz rlamalar  gerekmektedir (Katz-Buonincontro, 2005, s.29).Yarat  liderler, tüm 

rencilerinin ya amlar  de tirebilmeleri için ko ullar , çevreyi ve olanaklar  

haz rlayarak ö rencilerinin farkl eyler dü ünmelerine ve yapmalar na olanak tan rlar 

(Stoll & Temperley, 2009, s.12). Özetle yarat  liderlik, insan kaynaklar  bir bütün 

olarak i letebilme, bilimsel, ak lc , sistematik, yarat  dü ünceye odaklanma, de im, 

geli im ve yeni giri imleri yönetebilme ve motivasyonu ortaya ç karma olarak 

tan mlanabilir. Yarat  liderlik, yaln zca belli bir bölüm, ki i ya da grubun gayret ve 

faaliyeti ile de il, mükemmel bir liderlik ve yönetim süreci ile gerçekle tirilebilir 

(Mar ap, 1999, s.86). Yap lan aç klamalara dayanarak, okul öncesi e itim kurumlar n 

belirledikleri hedeflere ula malar nda da yarat  liderlerin ö retmenleri, ö retmenlerin 

ise ö rencileri motive etmelerinin önemli oldu u ifade edilebilir. Liderlik becerileri 

retilebilir ve bundan dolay  bireyler etkili liderlik becerilerini geli tirebilirler 

(Sternberg, 2005, s.193). Bu ba lamda e itim kurumlar n, yönetici, ö retmen ve 

çocuklar n yarat  liderlik özelliklerini geli tirmede önemli bir yere sahip oldu u 

belirtilebilir. E itim kurumlar n kendilerinden beklenen i levi yerine getirmelerinde 
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yarat  liderlik kavram n etkili olaca  dü ünülmektedir. Yap lan alanyaz n 

taramas nda dikkat çeken unsurlardan birisi de yarat  liderlik konusundaki 

ara rmalar n görü me yöntemine dayal  olarak ve “yarat  liderlik” kavram  

belirlemeye yönelik olarak yap ld  görülmü tür (Sisk, 2001, s.1-2; Stoll & Temperley 

2009, s.13). Yap lan çal ma ile okul öncesi e itim yönetici ve ö retmenlerinin “yarat  

liderlik” becerilerini ölçmeye yönelik bir ölçek geli tirilmesi de amaçlanmaktad r. Bu 

da ara rman n önemli bir ba ka boyutunu olu turmaktad r. Ayr ca yap lan alanyaz n 

taramas n sonucunda e itim ara rmalar  içinde yarat k ve yarat  özellikler 

konusunu inceleyen çok say da ara rma olmas na ra men, yarat  liderlik konusunu 

ele alan az say da ara rmaya rastlanm r. Bu ara rman n literatüre katk  sa layaca  

dü ünüldü ü için yap lmas na karar verilmi tir. Bu ba lamda yap lacak olan 

ara rman n problemini, okul öncesi e itim kurumlar nda ve ilkö retim kurumlar nda 

çal makta olan okul öncesi e itim yöneticilerinin ve ö retmenlerinin yarat  liderlik 

özelliklerinin incelenmesi olu turmaktad r.   

1.2. Amaç 

Ara rman n amac  “Yarat  Liderlik Ölçe i” geli tirilmesi, geçerlik ve güvenilirlik 

çal mas n yap lmas  ve devlet ve özel okul öncesi e itim kurumlar nda ve ilkö retim 

kurumlar nda çal makta olan okul öncesi e itim yöneticilerinin ve ö retmenlerinin 

yarat  liderlik özelliklerinin belirlenmesidir. Bu amaca ula mak üzere geli tirilen 

da yer alan sorulara yan t aranm r; 

1. Yönetici ve ö retmenlere yönelik haz rlanan “Yarat  Liderlik Ölçe i” geçerli ve 

güvenilir midir? 

2. Yöneticilerin yarat  liderlik (de im ve dönü üme odaklanma koçluk yapma ve 

birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel dü ünmeye odaklanma, 

mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri ne düzeydedir?   

3. Yöneticilerin yarat  liderlik (de im ve dönü üme odaklanma koçluk yapma ve 

birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel dü ünmeye odaklanma, 

mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri demografik özelliklerine 

(cinsiyet, ya , ö renim düzeyi, bran , ö retmenlikteki hizmet süresi, yöneticilikteki 

hizmet süresi ve çal lan kurum türü) göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir? 
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4. retmenlerin yarat  liderlik (de im ve dönü üme odaklanma koçluk yapma ve 

birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel dü ünmeye odaklanma, 

mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri ne düzeydedir?   

5. retmenlerin yarat  liderlik (de im ve dönü üme odaklanma koçluk yapma ve 

birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel dü ünmeye odaklanma, 

mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri demografik özelliklerine (ya , 

renim düzeyi, ö retmenlikteki hizmet süresi ve çal lan kurum türü) göre 

anlaml  bir farkl k göstermekte midir? 

6. Yönetici ve ö retmenlerin yarat  liderlik (de im ve dönü üme odaklanma 

koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel 

dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri anlaml  

bir farkl k göstermekte midir? 

1.3. Önem 

Ara rmadan elde edilen bulgular n; 

 Milli E itim Bakanl ’n n yönetici ve ö retmenlerinin hizmet içi e itim 

sürecinde yarat  liderlik e itim programlar n haz rlanmas na katk  

sa layaca , 

 Devlet ve Özel Anaokullar  ve ilkö retim kurumlar nda çal makta olan okul 

öncesi yönetici ve ö retmenlerinin yarat  liderlik özelliklerinin belirlenmesine 

ve sahip olduklar  yarat  liderlik özelliklerinin desteklenmesine katk  

sa layaca , 

 Yeni liderlik yakla mlar ndan birisi olan “yarat  liderlik” kavram n önemine 

dikkat çekece i,  

 Üniversitelerin e itim fakültelerinde yönetici ve ö retmen adaylar na verilmekte 

olan hizmet öncesi yeti tirme programlar na katk  sa layaca ,  

 Okul öncesi e itim kurumu yöneticileri, ö retmenlerinin ve ö rencilerini h zla 

de en dünya ko ullar na haz rlamalar nda gerekli oldu u dü ünülen “yarat  

liderlik” kavram  ile ilgili fark ndal k olu turmalar na katk  sa layaca , 
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 Yönetici ve ö retmenlerin yarat  liderli ini geli tirmek için gerekli olan 

stratejileri kazand rmaya yönelik “hizmet öncesi” ve “hizmet içi e itim”de 

yönetici ve ö retmenlerin do rudan kat labilecekleri teorik ve pratik 

(uygulamal ) e itim programlar  haz rlanmas na katk  sa layaca ,  

 Çocuklar n e itimde yarat  liderlik özelliklerini kazand rmaya yönelik e itim 

yakla mlar n olu turulmas na ve bu yakla mlar do rultusunda okul öncesi 

itim programlar na da katk  sa layaca  ve, 

 Ara rmac lar n konu ile ilgili yeni çal malar na destek verece i umulmaktad r. 

1.4. S rl klar 

1. Ara rman n örneklemi Eski ehir ili merkez ilçelerindeki devlet ve özel okul 

öncesi e itim kurumlar  ve ilkö retim okullar nda çal makta olan okul öncesi 

yöneticileri ve okul öncesi ö retmenleri ile, 

2. Ara rmada kullan lan veri toplama araçlar  “Ki isel Bilgi Formu” ve “Yarat  

Liderlik Ölçe i” ile, 

3. Ara rma verilerinin toplanmas  2009–2010 e itim-ö retim y  ile s rl r.  

1.5. Tan mlar 

Liderlik: Liderlik, genel anlamda insanlar  belirli amaçlara yöneltme ikna yetene idir 

(Ünüsan, 1997, s. 82). 

Yarat  Liderlik: Organizasyonda yönetsel görevleri yeniden organize ederek üstün 

bir yetenek ve ba ar  ile yönetme sürecidir (Mar ap, 1999, s.51). 

1.6. K saltmalar 
AÖF: Aç k Ö retim Fakültesi  

CCL: Yarat  Liderlik Merkezi  

KML: K z Meslek Lisesi  

MEB: Milli E itim Bakanl  

NASSP: National Association of Secondary School Principals 
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NCCCE: National Advisory Committee on Creative and Cultural Education 

OECD: Ekonomik Kalk nma ve birli i Örgütü (Organisation for Economic Co-

operation and Development) 

YLÖ: Yarat  Liderlik Ölçe i 
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BÖLÜM II: LG  ALANYAZIN 

Bu bölümde önce liderlik kavram  tan mlanmaya çal lm , liderlik kuramlar  ve çe itli 

liderlik yakala mlar  üzerinde durulmu  ve daha sonra ise yarat k ve yarat  liderlik 

kavramlar  aç klanmaya çal lm  ve ilgili ara rmalara yer verilmi tir.  

2.1. Liderlik 

Modern sonras  ve ça da  yakla mlar n temel kavramlar ndan birisi de liderlik 

kavram r (Koçel, 2007, s. 445) ve organizasyonlar n ba ar nda temel kavramlardan 

birisi olarak kabul edilmektedir (Özalp, 1999s.54). Organizasyon yap lar n 

bas kla mas , güçlendirme uygulamalar , grup baz nda organizasyon ve kazan lm  

otorite gibi kavramlar esas itibariyle pozisyona dayanan formal otoriteyi kullanan 

yönetici yerine lider kavram  ön plana ç karm r (Koçel, 2007, s.445).Liderlik 

konusu, yönetim alan yaz nda oldukça ilgi çeken bir konu olmu tur (Çelik, 2007, s.1). 

Liderlik, yönetim bilimiyle ilgili literatürde oldu u kadar e itimyönetiminin de üzerinde 

çok durulan konulardan birisidir ( man, 2004, s.2). Liderlik insan davran lar  

üzerinde en çok çal lan konulardan birisidir. Çok say da kuramsal liderlik modeli ve 

liderlik ile ilgili yüzlerce kitap bulunmaktad r (Jacobsen, 2009,s.29). Literatürde lider ve 

liderlik kavramlar na ili kin çok say da teorik ve görgül çal malar yap lm r ve bu 

çal malara her gün bir yenisi eklenmektedir. Ancak, farkl  amaç ve beklentileri olan 

ki ilerin ayn  amaç ve hedeflere yöneltilmesi ve harekete geçirilmesi pek de kolay 

de ildir. Bu amaç ve hedef birlikteli ini sa layacak ve harekete geçirecek bilgi ve 

yetene i de her ki ide bulmak olas  de ildir. Bu nedenle liderlik, yönetim alan nda en 

çok tart lan ve ara lan konular n ba nda gelmektedir (Tengilimlio lu, 2005,s.2). 

Liderlik konusunda yap lan 3000’den fazla ara rma ve liderli in çok say da da 

tan n yap ld  görülmektedir (Çelik, 2007, s.1). Bu çal malarda liderlik kavram  

farkl  yakla m ve kuramlarla tan mlanmaya ya da aç klanmaya çal lm r 

(Tengilimlio lu, 2005, s.2). Ancak bu kavram n tan  ve ne anlam ifade etti i 

konusunda yönetim bilimciler aras nda da genel bir uzla ma sa lanam r. Örne in; 

Certo’ya göre liderlik baz  amaçlar n ba ar lmas  yönünde insanlar n davran lar  

yönlendirme süreci, Hellriegel ve Slocum’a göre hedeflenen amaçlara ula mak için, 
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organizasyonun di er elemanlar  etkileme, motive etme ve yönlendirme yetene idir 

(Ar kan, 2001, s.285). Deitzer, Shillif and Jucios (1979, s.196) ve Bass, (1985), Hitt, 

Middelemist ve Methis’e göre’a göreliderlik belirli artlar alt nda belli ki isel ve grup 

amaçlar  gerçekle tirmek üzere, bir kimsenin ba kalar n faaliyetlerini grup hedefleri 

do rultusunda etkilemesi ve yönlendirmesi, ya da insanlar  belirli amaçlara yöneltme, 

ikna etme yetene i (Çelik, 2007, s.1; Koçel, 2007, s.445; Karayel,1999;akt. 

Tengilimlio lu, 2005, s.2), Bennis ve Nanus (1985, s.56)’a göre, görü leri ve eylemleri 

ve e ilimleri, etkileme, yönlendirme ve yönetme, Graen (1976, s.116)’e göre lider ile 

her bir izleyici aras nda olu an çift yönlü bir etkile im, Argyris (1976, s.227)’e göre, 

güçlü bir etki, Etzioni, (1964)’e göre, etkili ki isel özelliklere ba  bir güç, Zalzenik, 

(1977, s.267)’e göre, izleyicilerin dü ünce ve eylemelerini etkileme do rultusunda güç 

kullanma (Çelik, 2007, s.1), Davis (2003, s.4)’e göre ise liderlik kurum ya da kurumun 

bir bölümüne yeni bir yön vermek, problem çözmek, yarat  olmak, yeni programlar  

ba latmak, kurumda yeni yap lar olu turmak ve kaliteyi geli tirmeyi içermektedir (Eddy 

and VanDerLinden, 2006, s.7).  

Karayel (1999)’e göre liderlik süreci; liderin ki isel karakteristiklerinin, durumun 

mahiyetinin ve takipçilerinin bir fonksiyonu (Tengilimlio lu, 2005, s.2). Cook et al. 

(1997, s.463)’a göre, enerji verme ve çal anlar n liderin vizyonuna gönüllü olarak 

ba lanma süreci, (Karayel,1999;akt. Tengilimlio lu, 2005, s.2) ve Morland (2008, 

s.513)’a göre liderik ise kurumun gelece ini yaratmak için sorumlulu un farkl  bireyler 

aras nda payla ld  yarat  ve ortak bir süreç, Shackleton (1995, s.2)’a göre grup 

üyeleri üzerinde b rak lan bireysel etki ve grubun kurumun amaçlar na ula lmas  

sürecidir (Ball, 2007, s.454). Koçel (2007, s.445)’ e göre ise liderlik sürecinin esas  

bir ki inin ba kalar  etkileyebilmesi olu turmaktad r. Bununla birlikte birçok 

ara rmac  yapm  olduklar  ara rmalar nda ve yapm  olduklar  tart malarda farkl  

liderlik davran lar n s rland lm , parçalanm , durumsal, sipesifik ve 

genellenemez davran lar oldu unu belirtmi lerdir (Carroll and Gillen 1987; Pratch and 

Jacobowitz 1997; Skinner and Sasser 1977; Whitley 1989;akt. Jacobsen, 2009,s.32).  

Can (1991)’e göre liderlik ile ilgili olarak yap lan tan mlarda liderlik bazen bir ki ilik 

özelli i, bazen belli bir makam n niteli i, bazen de bir davran  türü olarak 

kullan lm r (Çelik, 2007, s.1). Liderlik kavram  tan mlaman n güçlü ü bu kavramda 
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hem niteleyici, hem de de erlendirici ö elerin toplanmas ndan kaynaklanmaktad r 

(Bursal lu, 2005, s.205). 

Ball (2007, s.454)’a göre liderlik tan mlar  analiz edildi inde genellikle var olan üç ana 

unsur “amaç belirleme”, “grup etkinlikleri” ve “di erlerinin davran lar  

etkilemek”tir. Bush (2008, s.276) liderli in üç ana karakteristik özelli ini, “etkilemek”, 

“de erler” ve “vizyon” olarak belirtmi tir. Duke (1986, s.10-13) ise liderlik ile ilgili 

yap lan çe itli tan m ve kavramla rmalar n; “rol olarak liderlik”, “kontrol ve etkileme 

olarak liderlik” ve “davran  olarak liderlik” olmak üzere üç ba kta toplanabildi ini 

belirtilmi tir ( man, 2004, s.2). Ayr ca Woods at al. (2004, s.442;akt. Bush, 2008, 

s.283) ise liderli in ay rt edeci üç özelli ini; “olu makta olan gruplarda olan ya da 

payla mda olan bireylerin etkile imde bulunmas  sa lamak”, “s rlar  kald rmak” ve 

uzmanl a dayanmak olarak belirtmi lerdir.  

Liderlik önemli derecede grup süreçlerine, liderler ve takipçilerinin çal ma ortam ndaki 

ili kilerine odaklanmak (Northouse 2004; Stogdill 1948;akt. Newman, Guy & 

Mastracci, 2009, s.8) ve (Northouse 2004) ili kiye dayal  davran  seti ve insanlarla 

kar la ma biçimidir (Kramer 2002, 133;akt. Newman, Guy & Mastracci, 2009, s.8). 

Liderlik ile ilgili yap lan tan mlar n ortak noktalar  ve liderlik ile ilgili di er özellikleri 

da ki gibi belirtebiliriz (Drucker, 2000, s.130; Sousa, 2003, s.8-11; man, 2004, 

s.4); 

 Ki isel özelliklere ba  olarak sahip olunan bir güç, 

 Karar verme ve verilen kararlar  uygulayabilme gücü, 

 Gruba yön verme ve grup içinde e güdüm sa lama, 

 Ortak amaçlar do rultusunda grubu etkileme, 

 Grupla birey aras nda gerçekle en etkile im süreci,  

 Mevcut amaç, yap  ve prosedür ve kurallar  de tirebilme yetene i vb.  

 Gönüllülük temelinde çal anlar n güdülenmesi, cesaretlendirilmesi, 

yönlendirilmesi, 

 Personelini tan ma, onlar n yarat  ortaya ç kartma ve harekete geçirme, 

 Misyonlar  do rultusunda aç k bir vizyona sahip olma,  
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 Takipçilerine sayg  ve özen gösterme,  

 Yüksek beklentilere sahip olma,  

 Mutlak bütünlük gösterme,  

 Mükemmel rol model olma, 

 nsanlar  anlama, 

 Kararl  olma,  

 yi dinleme ve ileti im becerisine sahip olma 

 Esnek olma, 

 Delegelik yapabilme yani temsil yetene ine sahip olma, 

 Yenilikçi olabilme, 

 Öncelikleri belirleyebilme, 

 Vizyon sahibi olma, 

 Ne zaman yo un olaca  ve ne zaman dinlenece ini ayarlayabilme, 

 Pozitif olabilme,  

 neleyici olmayan mizah duygusuna sahip olma, 

 Risk almaya istekli olma, 

 ç gözlem yapabilme, 

 yi problem çözebilme ve karar verebilme, 

 Di erlerine nas l koçluk yapacaklar  ve de erlendireceklerini bilme, 

 Öngörülü olma ve  

 Olmay  bilme olarak ifade etmi lerdir.  

Sisk (2001, s.4)’in yapm  oldu u ara rmaya göre liderin sahip olmas  gereken 

nitelikler; stratejik dü ünme, kültür yaratma, duyarl k, öngörülü olma, çok yönlü olma, 

sab rl  ve anlay  olmakt r. Liderli in alt n kurallar  ise; dürüstlük, do ruluk, 

güçlendirme, yetki, e itlik, sayg , yarat k, mizah, e lence, yeniden dü ünme, ak l ve 

adalet olarak ifade edilmi tir (Sisk, 2001, s.5). 

Liderlik özetle ba kalar  etkileyerek i  yapt rma sanat  olarak tan mlanabilir (Darbaz, 

2004). Lideri ise grup üyelerini bir araya toplayan ve onlar  grup amaçlar na güdüleyen 

ki i olarak tan mlamak mümkündür (Ünüsan, 1997, s.82). Liderli in tan  yapmak 

kolay ancak liderli i ö retmek zordur. Çünkü liderlik bir pozisyon de il birçok karakter 

özelli inin bir araya gelmesiyle olu mu  bir ruh halidir. Bu ba lamda liderlik yapmakla 
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de il olmakla ili kilidir. 21. yüzy la damgas  vuracak liderlerde önemli olan “olma 

halini” ba arma olacakt r. Liderlik giderek bilgi ve olaylara anlam kazand rma, misyon 

ve moral verme ile ilgili hale gelmektedir (Darbaz, 2004).  

Preedy, Glatter & Wise (2003, s.27)’e göre lideler; yeni fkirlere aç k olmal , farkl  bak  

aç lar na kar  toleransl  davranmal , stratejik ba ar zl klara kar  toleransl  

davranabilmeli, temel varsay mlar  sorgulayabilmeli, spekülatif dü ünemebilmeli, 

ki isel uzmanl k ve birbirine ba  sistemli dü ünebilmedirler. A daki ekil2.1.’de 

liderlerin sahip olmas  gereken liderlik becerileri yer almaktad r.  

 

 
 

 

 
 

 

 

ekil 2.1. Liderlik Becerileri (Sisk, 2001, s. 11). 

Gardner (1995)’a göre örnek lider davran lar  a daki gibidir (Sternberg, 2005, 

s.202): 

 Lider ikna edici bir konu ma yetene ine sahip olmal  ve di er bireylerin nas l 

dü ündüklerini anlamaya çal mal r, 

 lerin üstesinden gelirken ilk günkü heyecan  ta r, enerji doludur ve her i in 

üstesinden gelebilir,  

 stisnalar olmakla birlikte lider sadece bir alanda güçlü olmak yerine tüm 

alanlarda donan ml r, 

 Gerekli oldu u durumlarda otorite konumundaki ki ilere kar  durabilir, 

 Di erlerine göre baz  üstün yetenekleri vard r, 

 stisnalar olmakla birlikte lider sadece bir alanda güçlü olmak yerine tüm 

alanlarda donan ml r.  

Dinleme 

Ekip Olu turma 
 

Güçlendirme 

Dönü türme 

Odaklanma 

Koçluk 
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 Gerekli oldu u durumlarda otorite konumundaki ki ilere kar  durabilir ve 

 Di erlerine göre baz  üstün yetenekleri vard r.  

Örne in, Katz (1955)’a göre liderli in; teknik, kavramsal ve insani becerilere ba  

oldu u önermektedir. Teknik beceriler üretime odaklanmay , insani beceriler ise di er 

bireyler ile birlikte çal rken gerekli olan becerileri içermektedir. Bir liderde bulunmas  

gereken insani becerilerin amac , genel amaçlara ula may  sa layacak biçimde grup 

üyelerinin birlikte çal malar  sa lamakt r (Northouse, 2004, s.37;akt. Newman, Guy 

& Mastracci, 2009, s.8).Liderlik için gerekli olan insani beceriler Zaccaro et al. (2000)’a 

göre insanlar n sosyal sistemi anlama kapasitesi olarak tan mlam lard r (Northouse, 

2004, s.42). Sosyal beceriler liderlere çal anlar yla birlikte problem çözme ve kurum 

içindeki de imi desteklemeye ve gerçekle tirmeye olanak sa lad klar  için önem 

ta maktad rlar(akt. Newman, Guy & Mastracci, 2009, s.8). 

2.2. Liderlik ve Yöneticili in Fark  

Bilgi ça , yeni ve modern, h zl  ve de ken yönetim anlay  en üst düzeyde 

kullanarak, 21’nci yüzy l liderlik ve yöneticili inin gereklerini ortaya ç kararak, 

kendinden sonraki yüzy llara bamba ka ve farkl  bak  aç lar ndan görülen yönetim ve 

yöneticilik yakla mlar n belirlenmesine de öncülük edebilecektir (Mar ap, 1999, 

s.22). Yönetim sistemi ve organizasyon; insan, yap  ve yöntem boyutlar ndan olu an bir 

bütündür. Bu boyutlardan birinde gerçekle tirilen bir de im, di erlerini de hemen 

etkiler (Mar ap, 1999, s.6). Yeni yönetim anlay , organizasyonun en alt ucundaki 

ki iyi de yönetim kurulu ba kan  gibi dü ünmektedir (Mar ap, 1999, s.1-2). Yöneticiler 

di erlerine en iyi biçimde ilham verebilmek için dinamik ve vizyon sahibi olmal rlar 

(Kouzes & Posner, 2002;akt. Leone, Warnimont & Zimmerman 2009, s.91). Yönetim 

sistemi ve organizasyon; insan, yap  ve yöntem boyutlar ndan olu an bir bütündür. Bu 

boyutlardan birinde gerçekle tirilen bir de im, di erlerini de hemen etkiler (Mar ap, 

1999, s.6). 

Üst düzey yöneticiyi di erlerinden ay ran fonksiyon, onun e itimsel yönüdür (Mar ap, 

1999, s.77) ve sürekli ö renim ilkesi, toplumsal de im sürecinde üst düzey 

yöneticilerin sahip olmas  gereken baz  beceri ve yetenekleri gerektirmektedir. Üst 
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düzey yöneticilerin sahip olmas  gereken baz  beceri ve yetenekler a da ekil 2.2’de 

yer almaktad r (Mar ap, 1999, s.3). 

 

 

ekil 2.2. Üst Düzey Yönetici çin Gerekli Olan Beceri ve Yetenekler (Mar ap, 1999, s.5). 

Literatürde örgütsel amaç ve hedeflere ula mada belirleyici olan liderlik kavram  ile 

yöneticilik kavram  aras nda farkl k bulundu una yönelik görü ler bulunmaktad r. 

(Tengilimlio lu, 2005, s.3). Kotter (1990)’ n liderlik ve yönetimin farkl  ile ilgili 

olarak 200 yönetici üzerinde yapm  oldu u çal mada etkili liderli in kurumla 

özde le ti ini, yönetim ve liderli in bir kurumun ba ar  için gerekli oldu unu 

belirtmi tir (O’Connor, 2005. s.15). Kotter’a göre liderlik, etkili de im ve vizyon 

seçme, yönetim ise bir dizi prosedürlere dayanan kontrol ve kurumun tutarl  

sa lama ile ilgilidir. (O’Connor, 2005, s.15). Grace (2000, s.232)’e göre ise liderli in 

do as nda geli meler do rultusunda yeniden yap lanma, kontrol davran lar  ve de en 

de erler ile ilgili standartlar n yayg nla lmas  vard r (Day, 2005, s.398).  

Yönetici ve liderlik birbirlerini tamamlar (Mar ap, 1999, s.79-80) ancak yöneticiden 

farkl  olarak lider (Gardner, 2000): günlük krizlerden uzakt r, uzun vadeli dü ünür, daha 

büyük örgütler ve daha büyük gerçeklikler için hesap yapar, kendi s rlar n ve 

kararlar n ötesinde etkileme güçleri vard r, vizyon, de erler ve motivasyon gibi 

rasyonel olmayan ö elere vurgu yapar, çoklu yap lardaki çeli kileri azaltmak için 

politik yetenekleri vard r ve yenili e aç kt r (Aslanargun, 2007, s.203).  

Yöneticilik daha çok biçimsel örgüt yap  ile ilgili bir kavram  ifade etmektedir. Öte 

yandan, liderli in olu mas  için biçimsel organizasyonun varl  ön ko ul de ildir. 

1. BECER  
 
 
 

DI ARI 
ÇIKIP 

BAKARAK 
YÖNETMEK 

 

2. BECER  
 

 YAPMA LE LG  
GEREKL  B LG YE ULA AMAK 

N, A IDAK  ÜÇ SORUNUN 
CEVABININ BULUNMASINDA 
NE TÜR B LG LERE HT YACI 

OLDU UNU 
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A                             B                       C 

imdi ne                Asl nda ne              A’dan B’ye 
yap yorum?                  yapmam                  nas l 

gerekir?               gidebilirim? 
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Bununla birlikte, yönetici ile lider aras ndaki ortak özellik ise, her ikisinin de bulundu u 

örgütlerdeki ki i ya da gruplar  belirli amaçlara ula mak için yönetme ve yönlendirme 

çabas  içerisinde olmalar r (Tengilimlio lu, 2005, s.3). E itim kurumlar nda etkili 

yönetim ve liderlik gün içerisinde, ö retmenler, çocuklar, yöneticiler, personel, 

adamlar  gibi çok say da farkl  birey ve çok say da grup ile etkile imi gerektirmektedir 

(Ubben, Hughes & Norris 2001, s.11-12). Christie ve Lingard (2001, s.2)’a göre 

liderlerin gelece e yönelik sorumluklar  sadece takipçileriyken, müdürler ve müdür 

yard mc lar n sorumluklar  kurumsal sistematik hedeflerin belirlenmesidir (Day, 2005, 

s.398). Ba ar  okullar üzerinde yap lan ara rmalarda da okullar n ba ar nda, okul 

yöneticilerinin liderlik davran  ve özelliklerinin önemli bir pay  oldu u görülmü tür 

man, 2004, s.17-18).  

Yönetimin özünde otorite, emir verme, rasyonellik, kurallar, prosedürler, kontrol vb. 

konular yer ald  halde liderli in özünde temelde, yarat k, belirsizliklerle ba  etme, 

risk alma, duygusall k, de erler, meydan okuma gibi konular öne ç kmakta; esas 

itibariyle de insanlar n duygu ve dü üncelerini belli hedeflere dönük olarak etkileyip 

yönlendirebilme konusu önem kazanmaktad r ( man, 2004, s.17). Liderler genellikle 

de en ve zorlay  durumlara kar  haz rl kl rlar (Sandelands & Buckner, 1989, 

s.112;akt: Cowan, 2007, s.162).  

Yukar daki aç klamalar nda yönetici ve liderinkavramlar n kar la lmas Tablo 

2.1.’deki gösterilebilir (Bennis, 1994,s.65-66;akt. man, 2004, s.17-18): 

Tablo 2. 1. Yönetici ve Lider Aras ndaki Farkl klar n Kar la lmas  
Yönetici idare eder Lider yenilik yapar 
Yönetici bir kopyad r Lider ise orjinaldir 
Yönetici mevcudu muhafaza eder Lider geli tirir 
Yönetici sistem ve yap  üzerinde yo unla r  Lider insanlar üzerinde yo unla r 
Yönetici kontrole güvenir  Lider güven telkin eder 
Yönetici k sa vadeli dü ünür Lider uzun vadeli dü ünür 
Yönetici “nas l ve ne zaman’’ sorular  sorar Lider ise ‘’ne, niçin’’ sorular  sorar 
Yönetici kar-zarar ba lam nda dü ünür  Liderin gözü ufuklar  tarar 
Yönetici taklit eder Yönetici taklit eder; lider meydana getirir 
Yönetici statükoyu kabullenir Lider ona meydan okur 
Yönetici iyi bir askerdir Lider ba na buyruk ki idir 
Yönetici i leri do ru yapar Lider do ru i  yapar 
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Yukar daki kar la rmadan da anla laca  gibi yönetici ve lider, farkl  rol, davran  ve 

özellikler vurgulanarak tan mlanan kavramlard r. Ancak zaman zaman bu iki kavram 

Türkçede e  anlam  olarak da kullan labilmektedir. deal olarak yöneticilerin ayn  

zamanda birer lider olmalar  beklenir ( man, 2004, s.17-18). Lider yönetici olmak 

de ikli i ba latma ve gelece ini denetim alt na alma ve problemler olu madan önce 

önlemleri alabilmeyi gerektirmektedir (Leone, Warnimont & Zimmerman, 2009, s.91). 

Birçok ülkede yap lan ara rmalara göre çoklu politikalar n bask , uygulamalar n 

hesap verme zorunlulu una ra men ba ar  yöneticilerin insanlar ve süreç üzerine 

odaklananlar oldu u görülmektedir. Ba ar  yöneticiler sürekli okul yap lanmalar , 

de erlerin yönetimi, toplum kat yla ilgilenirler, gerilim ve ikilemlerin yönetiminde 

vizyona uyum ve bireyi merkeze almay  benimserler (Day, Harris, Hadfield, Tolley & 

Beresford, 2000; Blase´ & Blase´, 1999; Moos, 1999; Ribbins, 1999; Hallinger & Heck, 

1999;akt. Day, 2005, s.398). 

Lider ve yöneticilerden beklenen, fonksiyonel ili kisi olan yönetim uygulamalar , 

organizasyon yap lar  ve teknolojiyi seçmeleridir. Yani liderlerin görevi, çevre ile bir 

sistem olan organizasyon aras ndaki uyumun e güdümsel, entegre ve senkronize bir 

biçimde sa lanabilmesi yönündeki ba ar  olmaktad r (Mar ap, 1999, s.29). 

2.3. Liderlik Kuramlar  ve Liderlik Yakla mlar  

Liderlik ile ilgili olarak ba ta ABD olmak üzere bat  ülkelerde yönetimle ilgili 

literatürde ( man, 2004, s.5) birçok ara rmac n liderlikle ilgili çe itli çal malar 

yapm  oldu u ve çe itli kuram ya da yakla m geli tirdikleri görülmektedir ( man, 

2004, s.5; Tengilimlio lu, 2005, s.3). Liderlik ile ilgili çe itli yakla mlar n önerilerine 

göre “Lider nas l olmal r?”, “Ne yapmal r?”, “Takipçilerini nas l motive 

etmelidir?”, “Durumsal ko ullara göre nas l hareket etmelidir?” ve “Kurumlar nda 

köklü de iklikleri nas l yapmal rlar?” gibi konular baz  ara rmac lar (Bass, 1990; 

Fiedler & House, 1994; Yukl, 1998; Yukl & Van Fleet 1992) taraf ndan analiz 

edilmi tir (George, 2000, s.1028; Sabuncuo lu ve Tüz, 2001, s.215). Bu ara rmalarda 

liderlerin “bireysel özellikleri, liderlik stilleri, durumsal faktörler ve yönetsel 

davran lar” gibi konular üzerinde durulmu tur (De Bevoise, 1984, s.20;akt. man, 
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2004, s.5). Hartley ve Hinksman (2003)’e göre liderlik geli imi hem yap ya odaklamay  

hem de bireyler ve sosyal ili kilere odaklamay  içermektedir (Bush, 2008, s.282). 

Bryman (1992)’a göre liderlik dü üncesinin geli imi dört a amada olmu tur (Preedy, 

Glatter & Wise, 2003, s.27; Fidler & Atton, 2004, s.21). 

 1940 lar n sonuna kadar özellik dü üncesi 

 1940 lar n sonunda 1960 lara kadar davran  dü üncesi  

 1960 lar n sonundan 1980lerin ba na kadar durumsall k dü üncesi 

 1980 lerin ba ndan günümüze Yeni liderlik kavramalar  dü üncesi 

Liderlik kuramlar  kendi içinde “Evrensel liderlik kuramlar ” ve “Durumsall k/ko ul 

ba ml k liderlikkuramlar ” olmak üzere iki grupta s fland labilir (Koçel, 2007, 

s.448). Ayr ca liderlik konusunda ileri sürülen ba ca kuramlar ; “özellikler yakla ”, 

“davran sal yakla m”, “durumsal yakla m”ve “yeni yakla mlar” biçiminde de 

fland rabiliriz ( man, 2004, s.5; Tengilimlio lu, 2005, s.3). Evrensel liderlik 

kuramlar  da kendi içinde; “Özellikler Kuram ”, “Liderlik Davran  Kuram ”, “X ve Y 

Kuramlar  Yakla ” ve “Sistem 4 Yakla ” olarak s fland labilir. 

Durumsall k/ko ul ba ml k liderlik kuramlar  ise; “F. Fidler’in Durumsall k 

Yakla ”, “Yol-Amaç Kuram ”, “Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Modeli”dir (Koçel, 

2007, s.448). A da belirtilen kuramlar ile ilgili olarak k sa aç klamalara yer 

verilmi tir. 

2.3.1. Evrensel Liderlik Kuramlar  

Evrensel liderlik kuramlar ; (a)“özellikler kuram ”, (b)“liderlik davran  yakla ”, (c) 

“X ve Y kuramlar  yakla ”ve (d) “sistem 4 yakla ” olarak s fland labilir 

(Koçel, 2007, s.448). 

2.3.1.1. Özellikler Kuram  

Liderlikle ilgili ilk çal malara, özellikle zaman n askeri ve bürokratik yöneticilerinin 

liderlik özelliklerinin incelenmesiyle ba lanm r. Stogdill (1948)’in “Büyük Adam 

Kuram ” olarak adland lan özellikler kuram nda büyük liderler olarak Napoleon, 

Gandhi, Lincoln, Martin Luther King (Solan, 2008, s.49) ve Atatürk gibi ya ad klar  

dönemlere damgas  vuran unutulmaz ve karizmatik liderlerin ki isel özellikleri, 
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dönem içinde ortaya ç lar  ve etkileri uzun y llar ara lm  ve liderlik için gerekli 

olan bireysel ve toplumsal özellikler tespit edilmeye çal lm r (Çelik, 2007, s.7-9).  

Özellikler yakla  liderlik konusunda geli tirilen ilk yakla md r. Liderin sahip 

oldu u özellikler liderlik sürecinin etkinli inin en önemli faktörü olarak kabul 

edilmektedir (Koçel, 2007, s. 448). Ayd n’a (2000, s.277) göre, 1945 y na dek yap lan 

çal malarda liderlerin niteliklerinin tan mlanmas na a rl k verilmi tir. Lider, 

özellikleri itibar yla di er grup üyelerinden farkl  bir ki idir. Bu kurama göre lider, 

ki ilik özelliklerine ek olarak fiziksel, sosyal ve i e ili kin özellikleri aç ndan 

takipçilerden farkl r (Koçel, 2007, s.448; Ar kan, 2001, s.289). Liderlerin hangi 

aç lardan farkl  olduklar  belirleyebilmek için yüzlerce ara rma yap lm r. 

Ara rma sonuçlar na göre elde edilen lider özellikleri; ya , boy, cinsiyet, rk, 

yak kl k, ba kalar na güven verme, güzel konu ma yetene i, zeka, bilgi, ki iler 

aras ndaki ili ki kurma yetene i, inisiyatif sahibi olma, hissel olgunluk, dürüstlük, 

samimiyet, do ruluk, aç ksözlülük, kendine güven duyma, kararl k ve i  ba arma 

yetene i olarak belirtilebilir (Koçel, 2007, s.448-449). Bu kuram dahilinde üç tip etkili 

liderlik özelli i bulunmu tur. Bunlar; ki isel özellikler, yetenek ve sosyal becerilerdir 

im ek, 1999, s.177). Bu kuram ile ilgili ara rmalardan elde edilen sonuçlara göre 

ba ar  liderleri ba ar zlardan ay rmak ve liderin performans n nedenini 

aç klayabilmek için sadece lider kavram  kullanmak yetersiz kald  için 

ara rmac lar dikkatlerini liderli e konu olan gruplar n yap na ve i leyi ine 

çevirmi lerdir. Böylelikle davran sal liderlik kuram  ortaya ç km r (Koçel, 2007, 

s.450).  

2.3.1.2. Davran sal Liderlik Kuram  

Davran sal liderlik kuram n ana fikri liderleri ba ar  ve etkili yapan hususun liderin 

özelliklerinden çok, liderin liderlik yaparken gösterdi i davran lar  oldu udur (Owens, 

1976, s.226;akt. Tengilimlio lu, 2005, s.4; Koçel, 2007, s.450). Davran sal kuramye 

göre liderlik, toplumsal bir sistem içinde bulunan bir bireyin, ayn  sistem içinde bulunan 

ba ka bir bireyi, kendi gönüllülük i birli i ile etkilemesi olarak kabul edilmektedir 

(Ayd n, 2000, s,239). Liderlerin astlar  ile ileti im ekli, yetki devredip etmemesi, 

planlama ve kontrol ekli, amaçlar  belirleme ekli vb. gibi davran lar liderin 

etkinli ini belirleyen önemli faktörler olarak ele al nm r (Owens, 1976, s.226;akt. 
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Tengilimlio lu, 2005, s.4). Davran sal liderlik kuramsinin geli iminde çe itli 

uygulamal  ara rma ve kuramk çal malar n katk lar  olmu tur (Koçel, 2007, s.450). 

Bütün bu çal malar n ortak noktas , liderlerin liderlik davran  ortaya koyarken iki 

konuyu önemsemeleridir: Birincisi “i e veya göreve yönelik olma”, ikincisi “ ki iye 

yönelik olma “ boyutlar r (Paksoy, 2002, s.171;akt. Tengilimlio lu, 2005, s.5). 

Yap lan çal malar sonucunda Ohio State Üniversitesi Liderlik Çal malar , University 

Of Michigan Liderlik Çal malar , (Blake ve Mounton’un Yönetim Tarz  Matriski 

Mangerial Grid) Modeli, McGregor’un X ve Y Kuramlar , Likert’in Sistem 4 

Modeli’dir (Koçel, 2007, s. 450; Paksoy, 2002:171;akt. Tengilimlio lu, 2005, s.5). Bu 

çal malar n sonucu olarak çe itli liderlik tarzlar  belirlenmi  ve bunlar n etkinlikleri 

ara lm r. Davran sal kuramlar liderlik sürecinin anla lmas na önemli katk larda 

bulunmakla beraber çevreye ve ko ullara a rl k vermemeleri nedeni ile 

ele tirilmi lerdir (Tengilimlio lu, 2005, s.5). 

2.3.1.2.1. Ohio State Üniversitesi Liderlik Çal malar  

Davran sal liderlik kuram n geli mesine büyük katk da bulunan çal malardan birisi 

1945’de ba layan Ohio State Üniversitesi liderlik çal mas r. Askeri ve sivil pek çok 

yönetici üzerinde yap lan çal ma liderin nas l tan mland  belirlemek amac yla 

yap lm r (Koçel, 2007, s.450). Ara rmac lar liderlerin gösterdikleri davran lar nbir 

listesini yapm larve elde edilen dokuz kategoride 1800 davran  listesine ula lard r 

(Özta , 1996, s.15). Çal man n sonucunda liderlik davran lar  tan mlamada iki 

önemli ba ms z de kenin önemli rol oynad  tespit edilmi tir. Bu iki önemli 

de ken ki iyi dikkate alma veinisiyatiftir (Koçel, 2007, s.450).Bu iki faktörün 

anlamlar  ayn  olmakla birlikte farkl ekilde ifade edildikleri de görülmektedir. 

Örne in, Çelik (2007, s. 11) bu faktörleri, görev yönelimli liderlikdavran  ve ili ki 

yönelimli liderlik davran  olarak; Erçetin (2000) ise, yap  kurma ve anlay  gösterme 

davran lar  olarak ifade etmektedir (Sönmez, 2010, s.10; Ar kan, 2001, s.290). 

Çal madan elde edilen sonuçlar; liderin ki iyi dikkate alan davran lar  artt kça 

personel devir h  ve devams zl  azalmaktad r ve liderin inisiyatifi esas alan 

davran lar  artt kça grup üyelerinin performans  da artmaktad r. Bu çal man n ula  

genel sonuç ki iye yönelik bir liderlik davran n daha etkin oldu udur (Koçel, 2007, 

s.451-452; Çelik, 2007, s.11).  
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2.3.1.2.2. Michigan Üniversitesi Liderlik Çal malar  

Davran sal liderlik kuram n geli mesine büyük katk da bulunan bir di er çal mada 

1947 y nda Michigan üniversitesin’de Rennis Likert’in yönetiminde yap lan 

çal mad r. Bu çal man n amac  grup üyelerinin tatminine ve grubun verimlili ine 

katk da bulunan faktörleri belirlemektir. Bu çal malarda verimlilik, i  tatmini, personel 

devir h , ikayetler, devams zl k, maliyet ve motivasyon gibi kriterleri kullanm lard r 

(Koçel, 2007, s.452; Çelik,2007, s.13). Ara rman n sonucunda en etkili liderin yüksek 

performansl  ve etkili bir grubu kurabilmek için çal anlar n gereksinimlerine öncelik 

veren liderler olduklar  bulunmu tur. Ayr ca ara rmac lar, t pk  Ohio State 

ara rmas ndaki gibi ki iye ve i e yönelik olmak üzere iki farkl  liderlik bulmu lard r 

(Ataman, 2001, s.459; Ar kan, 2001, s.290).  

Aç klanan iki ara rmada da görüldü ü üzere Davran sal kuram n a rl k noktas , 

liderin takipçilerine kar  nas l davrand klar  olmu tur. Bu kurama göre liderlik 

davran lar  aç klayacak ve s flayacak boyutlar  geli tirmeyi amaçlam lard r. 

Ancak bu ara rmalarla ilgili olarak da kullan lan kavramlar n basitle tirildi i ve 

genellemelere gidili i noktas ndan, kullan lan metodolojinin geçerlili ine kadar de en 

ele tiriler yap lm r (Koçel, 2007, s.452).  

2.3.1.2.3. Blake ve Mounton’un Yönetim Tarz  Matriski (Mangerial Grid) Modeli 

Robert Blake ve Jane Mounton taraf ndan Yönetim Tarz  Matriski olarak 

adland labilecek ve yöneticilerin davran lar  aç klamak ve de tirmekte kullan lan 

bir matrisk haline getirilmi tir. Büyük ölçüde örgüt geli tirme ile ilgili programlarda 

kullan lan bu model, yöneticilerin davran rlarken a rl k verdikleri faktörleri iki grupta 

toplam lard r. Bu boyutlar; üretime yönelik olma ve ki ileraras  ili kiye yönelik 

olmad r. Ayr ca her boyut da bu faktörlerle ilgili dereceleri gösteren 9 bölüme 

ayr lm r. Boyutlardan olu turulan matrisk ile yönetici tipleri rahatl kla 

belirlenebilmektedir (Koçel, 2007, s.452-453). Modele göre bu iki boyutun çe itli 

bile imleri sonucunda çok say da liderlik tarz  meydana gekmektedir. Bu tarzlardan be  

tanesi özellikle ön plana ç kmaktad r. Bunlar (Ar kan, 2001, s.291);  

 (9,9) Liderlik: Ekip Liderlik 

 (5,5) Liderlik: Orta Yolcu Liderlik  
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 (9,1) Liderlik: ehir klübü liderlik 

 (9,1) Liderlik: Görev Liderlik 

 (1,1) Liderlik: C z Liderlik  

Blake ve Mouton’un önerdikleri 9.9 durumu ço unlukla etkin liderlik stilini ifade 

etmektedir. Ayn  zamanda 9.9 tak m yönetimi stilinin de ipuçlar  vermektedir. Bu 

bölümdeki yöneticiler e  zamanl  olarak hem insana ilgiyi hem de üretime ilgiyi yüksek 

derecede sa lamakta, grubun tutumlar  ve performans  bütünle tirerek te vik 

etmektedirler (Keçecio lu, 2003, s.169).Bu modelin en önemli yarar  yöneticiler ve 

liderlere gösterdikleri davran  kavramsalla rma olana  vermesidir. Böylece kendi 

yönetim tarz n ne oldu unu kavrayan yönetici çe itli e itim ve geli tirme programlar  

ile kendi tarz nda de iklikler yapabilir. Bu amaçla düzenlenen e itim programlar nda 

bu model yayg n bir biçimde kullan lm r. Ancak uygulamal  ara rmalar n bu modeli 

fazla desteklememesi modeli ara rmac lar ve kuramc lar taraf ndan tart mal  hale 

getirmi tir (Koçel, 2007, s.452-453).  

2.3.1.2.4. McGregor’un X ve Y Kuramlar  

Douglas McGregor taraf ndan formüle edilen X Kuram  ve Y kuram  olarak 

adland lan kuram  olarak adland lan kuramlarda liderlerin davran lar  aç klamada 

kullan labilir. McGregor’a göre yönetici davran lar  belirleyen en önemli 

faktörlerden birisi onlar n insan davran lar  hakk ndaki varsay mlar r. Yöneticilerin 

insan davran lar  hakk ndaki inançlar  ve varsay mlar , onlar n gösterece i davran  da 

etkileyecektir. Bu varsay mlar birbirine z t görü leri içeren iki grupta toplanabilir ve X 

Kuram  ve Y Kuram  olarak adland labilir (Koçel, 2007, s.454).  

1957’de yay nlanan bu görü e göre X Kuram n varsay mlar ;  

 Ortalama bir insan çal may  sevmez ve i ten kaçmaya çal r.  

 Ortalama bir sorumluk yüklenmek istemez, fazla istekli de ildir ve güvenceyi 

her eye tercih eder.  

 Bu özellikleri dolay yla insanlar  çal rmak için onlar  zorlamal , yak ndan 

kontrol etmeli ve amaçlar  gerçekle tirmeleri için cezaland lmad r(Koçel, 

2007, s.454; Eren, 2004, s.12).  
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Buna kar k Y Kuram  ad  alt nda toplanan varsay mlar unlard r;  

 Ki i için i  oyun ve dinlenme kadar tabiidir. 

 Ki i do tan tembel de ildir. Onu bu hale getiren tecrübeleridir. 

 Ki i belirledi i amaç do rultusunda kendi kendini kontrol ederek çal r.  

 Her insan n potansiyeli vard r. Uygun artlar alt ndaki ki i bunlar  geli tirir ve 

daha fazla sorumluluk yüklenmeyi ö renir.  

 Dolay yla yöneticinin yapmas  gereken uygun bir ortam yaratmak suretiyle 

insan n kendini geli tirmesini ve sahip oldu u enerjiyi amaçlar  do rultusunda 

kullanmas  sa lamakt r (Do an, 2002, s.22; Koçel, 2007, s.454;).  

X Kuram  inanc ndaki yöneticiler daha çok otoriter ve müdahaleci bir davran  

gösterirken, Y Kuram  varsay mlar  benimseyenler daha çok demokratik ve kat mc  

bir davran  gösterecektir (Koçel, 2007, s.454). 

2.3.1.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli 

Yönetici (lider) davran lar n anla lmas  ve gruplanmas  ile ilgili olarak geli tirilen 

bir di er model I-Sistem 4 modelidir (Koçel, 2007, s.454). 

Likert’in University of Michigan çal malar n devam  olarak geli tirilen modelde 

yöneticilerin davran lar  dört grup alt nda toplanm r. Her grup belirli varsay mlar  ve 

belirli davran lar  içerir. Bu dört grup ve özellikleri a daki Tablo2.2’dekigibi 

özetlenebilir (Balc , 2000, s.134; Koçel, 2007, s.454-455): 

Tablo 2. 2. Likert’in Sistem 4 Modeli’nde Yer Alan Gruplar ve Özellikleri 
Liderlik 
De keni  

Sistem 1 
stismarc  

Otokratik) 

Sistem 2 
(Yard msever 
Otokratik) 

Sistem 3 
(Kat mc ) 

Sistem 4 
(Demokratik) 

Astlara olan güven 
 

Astlara güvenmez Hizmetçi ile efendisi 
aras ndaki gibi bir 
güven anlay na 
sahiptir 

smen güvenir 
fakat kararlarla ilgili 
kontrole sahip olmak 
ister 

Bütün konularda tam 
olarak güvenir. 

Astlar n alg lad  
serbesti 

Astlar i le ilgili 
konular  tart mak 
konusunda 
kendilerini hiç 
serbest hissetmezler. 

Astlar kendilerini 
fazla serbest 
hissetmez. 

Astlar kendilerini 
oldukça serbest 
hisseder. 

Astlar kendilerini 
tamam  ile serbest 
hisseder. 

Üstün astlarla olan 
ili kisi 

le ilgili sorunlar n 
çözümünde astlar n 
fikrini nadiren al r. 

Bazen astlar n fikrini 
sorar. 

Genel olarak astlar n 
fikrini al r ve onlar  
kullanmaya çal r. 

Daima astlar n 
fikrini al r, onlar  
kullan r. 

Kaynak: Koçel, 2007, s.455. 
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Likert’in ara rmalar , verimlili i yüksek gruplar n Sistem 3 ve Sistem 4 tipi bir 

yönetimin alt nda olduklar ; verimlili i dü ük gruplar n ise Sistem 1 ve Sistem 2 tipi 

bir yönetim alt nda olduklar  göstermi tir. Sistem 4 modeli ile ilgili olarak 

metodolojiye ili kin çe itli ele tiriler yap lm r. Ayr ca bu modelin Sistem 4 

uygulamas  her yerde daima geçerli en etkin yönetim tarz  saymas  da ele tiri konusu 

olmu tur (Koçel, 2007, s.454-455). 

Liderlik sürecinin anla lmas  ve aç klanmas  konusunda davran sal kuramlar önemli 

katk larda bulunmu lard r. Ancak liderlik sürecinin olu tu u çevreye ve ko ullara 

rl k vermemeleribu görü lerin zay f taraf  olmu tur. Davran sal kuramlar genellikle 

demokratik liderlik davran n etkin oldu unu varsaym lard r. Liderlik sürecinin 

anla lmas  konusundaki üçüncü grup kuram Durumsall k (Ko ul Ba ml k) Kuram  

(Contingency theory) ad  verilen kuramd r. Bu kuram n a rl k noktas  ise liderin 

kendisi, izleyiciler ve ko ullar aras ndaki ili kidir(Koçel, 2007, s.455-456). 

2.3.2. Durumsall k/Ko ul Ba ml k Liderlik 

Durumsall kkuramlar , liderlik olay n olu tu u ko ullara a rl k veren kuramlard r. Bu 

nedenle bu görü e ko ul-ba ml k kuram  da denilmektedir. Bu kuramlar n genel 

varsay  de ik ko ullar n (durumlar n) de ik liderlik tarzlar  gerektirdi idir. 

Dolay yla liderlik olay  aç klamaya çal an bir kuram bu “ko ullar“ de kenini de 

modelin bir parças  yapmak zorundad r. Durumsall k kuramlar  henüz ba lang ç 

safhas nda olmakla beraber liderlik olay n aç klanmas na önemli katk larda 

bulunmu lard r (Koçel, 2007, s.456). Liderlik olay  ko ullar  da dikkate alarak 

aç klamaya çal an bu kurama göre, liderin etkinli ini belirleyen faktörler unlard r: 

gerçekle tirilmek istenen amac n niteli i, izleyicilerin (grup üyelerinin) yetenekleri ve 

bekleyi leri, liderli in cereyan etti i organizasyonun özellikleri, liderin ve izleyicilerin 

geçmi  tecrübeleri lider davran lar  etkileyen temel de kenler olarak kabul 

edilmi tir. Bu durum ekil 2.3.’deki gibi ifade edilebilir (Koçel, 2007, s.456; K ç, 

2003, s.79).  
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ekil 2.3. Liderlik Davran  Etkileyen Faktörler (Koçel, 2007, s.456). 

Durumsall k kuramlar  liderlik davran lar n olu tu u ko ullara önem veren 

kuramlad r (Gümü eli, 1996, s.4). Durumsall k kuram  en uygun liderlik davran n 

ko ullara ve durumlara göre de ece ini söylemektedir. Bu ise, genellikle yönetimde 

“tek ve en iyi“ (one best approach) yönetim tarz  bulundu unu savunan davran sal 

kuramdan farkl  yan  olu turmaktad r (Koçel, 2007, s.456). Durumsall kkuram na 

göre her iki davran  çe idi de belirli ko ullar alt nda ayn  derecede etkin olabilir. Bu 

nedenle durumsall k kuram  belirli durumlarda hangi ko ullar n önemli oldu unu 

belirlemeye ve bu ko ullara uygun liderlik tarz n ne olabilece ini ara rmaya a rl k 

vermi tir. Bu konuda en çok bilinen çal ma Fred Fiedler’in liderlerin etkinlikleri ile 

ilgili çal mas r (Koçel, 2007, s.457). Bu çal man n d da da durumsal kuramlar 

temeline dayal  çok say da yakla m geli tirilmi tir (Ar kan, 2001, s.295).  

2.3.2.1. F. Fidler’in Durumsall k Yakla  

Liderlikte durumsall k yakla yla ilgili ilk kuram, Fred E. Fiedler taraf ndan 

geli tirilmi tir. Fiedler’in liderlik yakla n önemi bir taraftan liderlik kuramlar na 

yeni bir boyut getirirken; di er yandan durumsall k yakla  liderlik kuramlar na 

yakla rmas ndan kaynaklanmaktad r. Fiedler'in durumsal yakla , çal ma grubunun 

performans na göre, lider etkinli ini tan mlamaktad r (Özalp, Eren ve Öcal, 1992, 

DER N 
DAVRANI I 

ÜSTLER N 
BEKLEY LER  VE 

DAVRANI LARI 
DER N 

 VE 
TECRÜBES  

ÖRGÜTSEL HAVA 
(CLIMATE) VE 
POL KALAR MESLEKTA LARIN 

(PEERS) 
ÖZELL KLER , 
BEKLEY LER  

GERÇEKLE LECEK 
AMACIN N TEL  

ZLEY LER N 
BEKLEY LER  VE 

DAVRANI LARI 
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s.182). Bu modele göre liderlerin davran lar n etkinli ini belirleyen üç önemli 

durumsal de ken vard r (Koçel, 2007, s.457; Ar kan, 2001, s.294): 

 Lider ile izleyiciler aras ndaki ili kiler (leader-member relations), 

 Ba ar lacak i in niteli i (task structure) 

 Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi (position power). 

Bu üç faktör lider için tercih edilen (favorble) veya tercih edilmeyen (unfavorable) bir 

ortam yaratarak, gösterilmesi gereken liderlik davran  etkilemektedir. Bu üç 

durumsal faktörün alaca  de erlere göre olu an her durumda de ik bir liderlik 

davran  etkili olacakt r (Koçel, 2007, s.457). Bu durumsal faktörlerin alabilece i 

de erler ekil2.4’deyer almaktad r.   

 
Lider zleyici 

li kisi  ZAYIF 

in Niteli i Planlanm  Planlanmayan Planlanm  Planlanmayan 
Liderin Yetki 

Derecesi 
Fazla Az Fazla Az Fazla Az Fazla Az 

 
Durumlar 

 
1       2        3              4             5          6               7           8 

ekil 2.4. Durumsal Faktörlerin Alabilece i De erler (Koçel, 2007, s.457). 

Fidler’e göre liderin gösterece i davran n etkinli i yukar daki durumlara göre farkl  

olacakt r. En olumlu ve en olumsuz say lan durumlarda i e yönelik (task oriented) 

liderlik davran  etkin ve uygun iken, nispeten olumlu ve nispeten olumsuz durumlarda 

ki iye yönelik (person oriented) liderlik davran  uygun ve etkin olacakt r (Koçel, 

2007, s. 459). Bu modele göre liderlik tarzlar n ba ar , uygun ko ullarda uygun 

davran n gösterilmesine ba r (Koçel, 2007, s. 459-460). Fiedler’in durumsall k 

kuram na yönelik yap lan çal malarda u sonuçlara ula lm r (Ba aran, 1992, s.77). 

 zleyenlerle ili kisi iyi olan lider, görev yap  izleyenleri karara katma yoluyla 

belirlendi inde ve konum gücü de güçlü oldu unda en yüksek etkilili e 

ula maktad r. 

 Görev yap  aç kça belirleyen ve güçlü olan bir lider, izleyenlerle ili kisi kötü 

olsa bile, yüksek verim sa lamaktad r. 

En olumlu En olumsuz 
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 Etkilili i en dü ük olan lider, görev yap  belirlemede, konum gücünü 

kullanmada ve izleyenlerle ili ki kurmada zay f olan liderdir. 

 Bir grubun etkilili i kritik durumlarda liderin elveri li liderlik biçimi 

göstermesine ba r. 

 Herhangi bir üyesi, uygun ortam olu tu unda liderlik davran  

gösterebilmektedir. 

 Her ortamda geçerli olan evrensel ve en iyi bir liderlik biçimi yoktur. 

Dolay yla modelin geçerlili i ele tiri konusu olmu tur. Yöneticilerden gelen önemli 

bir ele tiri de modelin daha çok akademik bir nitelik ta , uygulay lar n i ine fazla 

yaramad  hususudur. Bu aç dan bak nca Blake ve Mouton’un Yönetim Tarz  

Matriksi yöneticiler nezdinde daha geni  bir kabul görmü tür (Koçel, 2007, s.459-460). 

2.3.2.2. Yol-Amaç Kuram  

Genel olarak Robert House ve Martin Evans taraf ndan geli tirildi i kabul edilen bu 

kuram büyük ölçüde motivasyon konusundaki bekleyi  kuram na dayanmaktad r 

(Koçel, 2007, s.460). Bu kuram liderlerin örgütsel amaçlara eri mek, i yerinde i  

tatmini gerçekle tirmek ve takipçilerini güdülemek bak ndan etkin kimseler oldu u 

varsay ndan hareket etmektedir (Eren, 2004, s.455). Bu kurama göre bir insan n 

davran lar  etkileyen iki faktör vard r (Koçel, 2007, s.460): 

 Ki inin, belirli davran lar n belirli sonuçlara ula raca  konusundaki inanc  

(bekleyi ), ve 

 Bu sonuçlara ki inin verdi i de er (Valens) 

Bekleyi  kuram nliderlik aç ndan anlam udur: Grup üyeleri (izleyiciler) lider 

taraf ndan a daki iki hususta motive edilebilir: “liderin izleyicilerin bekleyi lerini 

etkileme derecesi (yol)” ve “liderin izleyicilerin valensini etkileme derecesi (amaç)”. 

saca liderin en önemli i i, izleyiciler için önemli say lacak amaçlar belirlemek ve 

izleyicilerin bu amaçlar  gerçekle tirecekleri yolu bulmalar na yard m etmektedir.  

Evans’ a göre, yöneticiler astlar n (izleyiciler) davran lar  etkileyebilecek çe itli 

araçlara sahiptir. Bunlar n ba nda ödüllendirme gücü ve bu ödülleri elde edebilmek için 

astlar n ne yapmas  gerekti ini aç kl a kavu turma imkân  gelmektedir (Koçel, 2007, 

s.460). Bu durumu a daki ekil 2.5.’de gösterebiliriz: 
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ekil 2.5. Amaç-Yol Liderlik Kuram (Koçel, 2007, s.460). 
Amaç-yol kuram , esas itibariyle, liderin gösterdi i davran n astlar n motivasyonu, 

tatmin ve performanslar  üzerindeki etkisini aç klamaya çal maktad r (Koçel, 2007, 

s.460). Bu kurama göre lider a daki dört liderlik davran ndan birisini gösterebilir 

(Koçel, 2007, s.460; Eren, 2001, s,402; Morhead & Griffin, s.335; akt. Özalp, Eren ve 

Öcal, 1992, s.179): 

 Otoriter liderlik, 

 Destekleyici liderlik (supportive), 

 Kat mc  liderlik, 

 Ba ar ya yönelik liderlik (achievement oriented) 

House, bu dört tip liderlik davran n, de ik durumlar kar nda tek bir lider 

taraf ndan kullan labilce ini belirtmi tir (Zel, 2001, s.115). Bu davran lar n uygunlu u 

daki durumsall k faktörleri taraf ndan etkilenecektir. 

 zleyicilerin ki isel özellikleri, 

 zleyiciler üzerindeki zaman ve çevre bask , 

 in niteli idir. 

in niteli i ile astlar n tatmin ve liderlik davran  aras ndaki ili kiyia da yeralan 

ekil2.6’dagöstermek mümkündür (Koçel, 2007, s.461). 

 

ASTLAR 

AMAÇLARA ULA TIRACAK 

 ‘’  YOLU’’ 

AÇIKLI A KAVU TURUR 

YÖNET  

AMAÇLAR (ÖDÜL) 
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ekil 2.6. Liderlik Davran  (Koçel, 2007, s.461). 

Dolay yla, bu kurama göre, en uygun liderlik davran n hangisi oldu u duruma göre 

de ecektir. Amaç-Yol Kuram n geçerlili ini de erlendirebilecek ölçüde ara rma 

yap lmam r. Mevcut ara rmalar ise bu kuram  destekleme konusunda karma bir 

manzara göstermektedir (Koçel, 2007, s.461). 

2.3.2.3. Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Modeli 

William J. Reddin, üç-boyutlu liderlik modelinde, liderlik kuramlar nbirço unda 

temel al nan görev ve ili ki boyutuna, etkinlik boyutunu da ekleyerek, liderlik tarz  ile 

çevrenin durumsal özelliklerini birle tirmeye yönelmi tir (Eren, s.369; Can, s.174; akt. 

Özalp, Eren ve Öcal, 1992, s.188). Reddin’in 3-D modeli dört temel liderlik biçimi 

belirtmektedir. Bunlar, (1) dü ük görev-dü ük ili ki, (2) dü ük görev-yüksek ili i, (3) 

yüksek görev-dü ük ili ki, (4) yüksek görev-yüksek ili ki liderlik biçemleridir (Çelik, 

2007, s.37; Zel, 2001, s.127-128).  

2.3.2.4. Vroom-Yetton’un Liderlik Kuram  

Durumsall k yakla na yeni eklenmi  kuramlardan biri de Victor Vroom ve Philip 

Yetton taraf ndan geli tirilen kat lmal  lider kuram r. Kuram takipçilerin karar  kabul 

etmeleri ve karar n niteli i yönüyle liderin karar davran  nas l etkiledi i temeline 

dayanmakatd r (Yukl, s.221;akt. Özalp, Eren ve Öcal, 1992, s.180).  

YÜKSEK PLANLANAMYAN 
(UNSTRUCTURED) LER 

PLANLANAB LEN  
TATM   (STRUCTURED) 

LER 
 TATM  

AZ 

YÜKSEK AZ 
OTOR TER DAVRANI  
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Vroom ve Yerton’un bu kuram  geli tirmede iki amac  vard r. Bunlardan birincisi, 

alternatif yakla mlar n sonuçlar  ortaya koyan deneysel kan tlarla tutarl , kurall  bir 

model ile belirli bir durumdaki durumsal nitelikleri içeren lider davran  formüle 

etmek, ikincisi ise hem ki ideki ve hem durumdaki çe itli biçimlerde liderin davran  

etkileyen faktörleri aç a ç karmada, liderlik davran n belirleyicileri üzerinde deneye 

dayal  bir giri imde bulunmak (Vroom,1991;akt. Özalp, Eren ve Öcal, 1992, s.180).  

Vroom ve Yerton modeli, yedi durumsal nitelikli. Soru arac yla, sorunlar n analizine 

ili kin bir yöntem geli tirmi tir. Sorular «evet» ya da «hay r» biçiminde 

cevapland ld nda, liderin tercih edilen be  karar davran ndan birine, ayr ca, 

kat  ne ölçüde kullanmas  gerekti i konusundaki çözüme ula mas  mümkündür. A 

dan G’ ye kadar cevaplanmas  gereken sorular a da belirtilmi tir. 

A- Karar, nitelik gerektiriyor mu? 

B- Üst düzeydeki kararlar  almada yeterli bilgiye sahip misiniz? 

C- Sorun yap sal m ? 

D- Karar n astlarca benimsenmesi, uygulanmas  için önemli mi? 

E- Kendi kendinize bir karar alm  olsayd z, karar n astlar taraf ndan benimsenmesi 

mant kl  kabul edilebilir miydi? 

F- Sorun çözrnede kullan lacak örgütsel amaçlar, astlar taraf ndan payla yor mu? 

G- stenen çözümün sa lanmas nda, astlar aras nda bir çat man n olmas  mümkün 

mü? 

Vroom ve Yetton taraf ndan geli tirilen kat lmal  model ya da di er ad yla normatif 

kuram; karar ver nede astlar n kat  konusunu, sorular n cevaplanmas  yoluyla aç a 

kard ndan ilgi çekmektedir. Model, liderlikte kuram ve uygulama aras ndaki 

köprüyü kurmada önemli bir giri imi temsil etmi tir (Özalp, Eren ve Öcal, 1992, s.181-

182). 

2.3.3. Liderlik Yakla mlar le lgili Di er S flamalar 

Liderlerin gösterdikleri davran lar n s flanmas  ile ilgili olarak yukar da sözü 

edilenlerden ba ka pek çok s flama geli tirilmi tir. Bunlardan en çok bilineni liderleri 

Otokratik, Kat mc  (participative) ve Tam Serbesti Veren (free-regn) liderler olarak 

flamad r (Koçel, 2007, s.455). Belirtilen liderlik s flamalar  a da k saca 

aç klanmakatd r.  
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2.3.3.1. Otokratik Liderlik Tarz  

Otokratik liderler (Autocratic Leaders) genellikle merkezi otoriteye sahiptirler ve 

kararlar  kendi ba lar na vermektedirler. Otokratik liderler, çal anlar  motive etmede 

yasal güçlerini, ödüllendirme gücünü ve zorlay  güçlerini kullanmaktad rlar. Bu tip 

liderler, i le ilgili durumlar n hepsini önceden belirleyerek çal anlar na iletirler ve 

çal anlar ne yapacaklar  böylece önceden bilebilirler. Otokratik liderler, otorite ve 

sorumlulu un tamam na sahiptirler. Otokratik liderler esas itibariyle izleyicileri yönetim 

nda tutmaktad rlar (Eren, 2001, s.453). Otokratik lider grubun karara kat lmas na 

izin vermeyerek, tüm kararlar  astlar nadan madan al r. Tehdit ve cezaland rmay  esas 

al r, ödül veya cezalar  ki iselde erlendirmelerine göre verir. Yasalar ve makamlar erk 

kayna r, astlar yla ili kisibiçimsel ve kuralc r (Sabuncuo lu ve Tüz, 2001, s.145). 

Di er bir ifade ile amaçlar n ve politikalar n belirlenmesinde i görenlerin hiçbir söz 

hakk  bulunmamaktad r. Onlar, sadece liderlerinden ald klar  emirleri harfiyen yerine 

getirmekle yükümlüdürler (Eren, 2001, s.453). Yönetim yetkisinin tamam  liderde 

toplanmaktad r. 

2.3.3.2. Kat mc  Liderlik Tarz  

Kat mc liderlik (Participative Leadership) tarz nda, lider yönetim yetkisini izleyiciler 

ile payla ma e ilimini ta r (Eren, 2001, s.453). nsanlar olup bitenler hakk nda bilgi 

sahibi oldu undan, kendilerine ne yap lmas  gerekti ini söyleyen bir yakla m yerine, 

aradaki kademeleri azaltarak yeni gruplar halinde çal maya ba layan bir yakla  daha 

kolay benimseme e ilimi ta maktad rlar (Mar ap, 1999, s.2).Kat mc  liderlik 

itimde, olanaklar n ö retmenlerin yenilikçili e te vikinde, de imin ele tirel ve 

analitik bak  aç  ile yarat  fikirler taraf ndan desteklenmesi ve tart lmas  anlam na 

gelmektedir (Somech, 2005,s.782). 

Kat mc  liderlik tarz n birinci yarar  izleyicilerin de lider karar örgütü etkileyen 

ko ullarla ilgilenip amaç, karar, plan, politikalarla ilgili öneriler bulmaya çal malar nda 

görülmektedir. kinci yarar  ise, fikir, dü ünce, inanç ve arzular na de er verilen 

çal anlar n veya izleyicilerin i  görme arzusu ve güdülerinin olumlu biçimde 

etkilenmesi ve bundan psikolojik tatmin duymalar na ili kindir. Bu liderlik tarz n en 

önemli sak ncas  ise, zaman kay plar na neden olmas , önemli önemsiz tüm kararlarda, 

karar sisteminin yava  i lemesinde görülmektedir. Acil durumlarda karar almak 
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gerekti inde, bu liderlik tarz  ba ar z olmaktad r. kinci bir sak ncas  ise, izleyiciler 

grubu büyük oldu unda hem masraflar n artmas  ve hem de bir tak m yeniliklerin 

olu mas  nedeni ile kararlar n etkinli inin kaybedilebilmesi hatta bazen grubun karar 

alamaz duruma gelmesidir (Do an, 2007, s.71). 

2.3.3.3. Tam Serbesti Tan yan Liderlik Tarz  

Tam serbesti tan yan liderler (laissez-faire leaders), güç ve sorumluluktan 

kaçmaktad rlar. Onlar, kendi amaçlar  gerçekle tirmek için gruba ba ml rlar. Grup 

üyeleri kendi kendilerini e itmekte ve motive etmektedirler (Do an, 2007, s.69; ahin, 

Temizel ve Örseli, 2004, s.659). Tam serbesti tan yan liderler, yetkiye sahip 

kmamakta ve yetki kullanma haklar  tamam  ile astlara b rakmaktad rlar. Bu 

liderli in en belirgin dezavantaj  liderin otoritesi ortadan kalkt  için grup içerisinde 

anar i ortaya ç kabilmektedir (Smith, 1996, s.24-25; ahin, Temizel ve Örseli, 2004, 

s.659).  

2.3.4. Liderlik Özellikleri Konusunda Yeni Yakla mlar 

Post-modern dönem olarak da ifade edilen, günümüz küresel rekabet ortam nda, 

örgütlerin etkinli ini art rmak amac yla pek çok yeni liderlik yakla  üretilmi tir. Bu 

yakla mlar n ortaya ç kmas nda ku kusuz de en ko ullar n katk  oldu u gibi, 

de en insan mentalitesinin de katk  olmu tur (Ça lar, 2004, s.97). Liderli in temel 

unsuru takipçileridir (Poppa 2005, s.28; akt. Newman, Guy & Mastracci, 2009, s.17) ve 

postmodern liderlik anlay nda lider ve onun takipçileri aras nda olu an ileti im ve 

etkile im süreci çift yönlüdür, lider, bir taraftan gruba yön verirken kendisi de grup 

taraf ndan yönlendirilir (Aslanargun, 2007, s.203).  

Toplam Kalite ve Ça da  yönetim ve organizasyon kavramlar n do mas na neden 

olan artlar, liderlik olay n aç klamas na da yeni görü lerle katk da bulunmu tur 

(Koçel, 2007, s.462). Bilgi ça ndaki yeni geli meler, küreselle me, bilgiye ula n 

kolayla mas , bilgi toplumun beklentilerinin ve gereksinimlerinin de mesi, mevcut 

liderlik kuram ve yakla mlar n gereksinimleri kar lamada yetersiz kalmalar  yönetim 

ve organizasyon alan nda yeni liderlik yakla mlar  ortaya ç kmas na neden olmaktad r. 

Liderlik alan nda son y llarda geli tirilen baz  yakla mlar k saca a da aç klanm r. 
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2.3.4.1. Dönü ümcü (Transformational) Liderlik 
Burns 1978 y nda yazd  “Liderlik” adl  eser ile dönü ümcü liderlik kavram  yaz na 

katm r, Bass 1985 y nda yazd  “Liderlik ve Beklentilerin Ötesinde Performans” 

adl  eser ile geli tirmi tir (Barbuto, 2005, s.26;akt. Aslanta  ve Pekdemir 2007, s.262). 

1978 y ndan itibaren yönetim ve liderlik alan nda klasik ve geleneksel lider davran  

tarzlar  yan nda, J. M. Burns ve B.M. Bass yapt klar  ara rmalarda yeni bir ayr n 

yap lmas n zorunlu oldu una i aret etmi lerdir. Bu ayr m, geleneklere ve geçmi e 

daha ba  “i e yönelik liderlik” ile gelece e, yenili e, de ime ve reforma dönük 

“harekete geçirici, dönü türücü veya yenilikçi liderlik” tarzlar r. Bu ayr m Kurt 

Lewin’in klasik olan daha önce de aç klanan otokratik, demokratik, tam serbesti tan yan 

liderlik üçlü ayr na kar  gelmi  bulunmaktad r. Dü ünürler, bu klasik ayr n küçük 

gruplarda ve özel psiko-sosyal laboratuar çal malar yla ortaya konuldu unu ifade 

ederler (Do an, 2007, s.74).  

Bass taraf ndan ortaya konan ve daha sonra Avolio ile yapt klar  çal malar 

do rultusunda de ikliklere u rayan çok faktörlü liderlik ölçe i dönü ümcü liderli in 

geli mesine katk da bulunmu tur (Avolio vd., 1999, s.441; Aslanta  ve Pekdemir 2007, 

s.262). Dönü ümcü liderlik anlay na göre, lider izleyicilerinin gereksinimlerini, 

inançlar , de er yarg lar  de tiren ki idir (Luthans, 1995, s.357;akt. 

Tengilimlio lu, 2005, s.5). Dönü ümcü lider, organizasyonlar , de im ve yenilemeyi 

gerçekle tirerek üstün performansa ula ran ki idir (Koçel, 2007, s.462). Dönü ümcü 

liderler çal anlar n beklenenin üstünde performans göstermelerini sa layarak, onlar n 

rol ve davran lar nda etkin bir rol oynamaktad r (Podsakoff vd., 1990, s.109;akt. 

Aslanta  ve Pekdemir 2007, s.262). Dönü ümcü liderler, örgütsel yap  harekete 

geçirir, astlar na ödüller verir ve onlar n sosyal ihtiyaçlar  anlay p, bu ihtiyaçlar  

tatmin etmeye çaba sarfeder. Grupta ve arkada lar  (2004, s.242) dönü ümcü liderin 

fonksiyonlar ; çal anlar  kat mc k anlay  içerisinde harekete geçirme, onlar  

mobilize etme ve vizyon niteli inde senaryolar üretme olarak s fland rmaktad r 

(Tengilimlio lu, 2005, s.6). Bu da liderin vizyon sahibi olmas  ve vizyonu izleyicilere 

kabul ettirmesi ile mümkündür (Koçel, 2007, s.462). Mevcut s rlar  y kmak veya bu 

rlar n üstesinden gelmek isteyen liderler bireysel dönü ümü h zland rarak, örgütsel 

dönü ümü sa layabilirler (Sisk, 2001, s.10). 
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Son zamanlarda dönü ümcü liderlik, liderli in karizmatik ve duygusal özelliklerine 

odaklanmaktad r (Burns 1978;akt: Newman, Guy & Mastracci, 2009, s.9) ve 

dönü ümcü liderin özelliklerinden karizma/ilham verme boyutu, liderin izleyicilerini 

harekete geçiren aç k bir vizyon belirlemesini, kendisinin ve belirledi i vizyonun 

izleyicilerle özde le mesini sa lamas  ve etik aç dan örnek olma özelli i ta mas  

ifade etmektedir (Aslanta  ve Pekdemir 2007, s.263). 

2.3.4.2. Karizmatik Liderlik 

Karizma (charizma) kelimesi modern sözlüklere Max Weber taraf ndan 1947 y nda 

giren bir kavramd r ve örgütsel liderlik ara rmalar nda son zamanlarda geni  bir 

ekilde ele al nmaktad r (Do an,2007, s.85). Karizma, bilindi i üzere, çekicili i 

(attractiveness) ifade etmektedir (Koçel, 2007, s.462). Karizma, lidere güvenmeyi ve 

ko ulsuz itaati sa layan gizemli bir çekim gücünü ifade etmektedir (Ergeneli, 2006, 

s.233). Karizma, liderin bireysel özelli i olarak kabul edilmektedir, bu tip liderler 

kendilerine güvenirler, kendi dü üncelerine inan rlar ve insanlar  etkileme 

gereksinimleri fazlad r (K rel, 1998, s.197). Cezp edici bir çekicilik ve a  kendine 

güven duygusu karizmatik liderler için ba ca ko uldur. Sahip olunan güven, kendisini 

takip edenleri kelimenin gerçek anlam yla büyüleme olana  vermektedir; öyle ki, 

liderin önerdi i belli bir dü ünce ve davran la ilgili ku kular  olsa da, izleyenler ona 

tutku ile ba lanmakta, körü körüne itaat etmekte ve muazzam bir co ku duymaktad r 

(Do an, 2007, s.87).  

Karizmatik lider, sahip oldu u karizma yaratan özellikler ile, ba kalar , kendi istedi i 

yönde davranmaya sevk edebilen ki idir. Karizmatik lider izleyicilerini üstün 

performansa sevk ededen ki idir (Koçel, 2007, s.462) Karizmatik lideri farkl  k lan 

özellikleri; heyecanland ran bir vizyona sahip olma, yapt klar  ile örnek olma, sahip 

oldu u heyecan, co ku ve enerji ile di erlerini vizyon ve yüksek hedefleri ba armada 

takipçilerini motive etmek eklinde s ralanabilir (Carrel vd.,1997, s.469-470;akt. 

Tengilimlio lu, 2005, s.6-7; Hatipo lu,1996, s.96-97). Gerçekten de karizmatik bir 

liderde, insanlar , normal olarak beklenenden daha fazla motive etme kapasitesi vard r 

(Tengilimlio lu, 2005, s.7). Ayr ca, karizmatik liderler bir misyona sahip olmak 

zorundad rlar; radikal yenilikleri benimsemeli, kurulu düzene meydan okuyabilmeli ve 

en önemlisi, gelecek için bir vizyona sahip olmal rlar (Hatipo lu, 1996, s.96-97). 
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Karizmatik liderler, zaman ve ko ullara göre ortaya ç kmaktad r. Bu nedenle, dikkat 

edilmesi gereken nokta, bu liderlerden çok onlar n ortaya ç kt  zaman ve ko ullar r. 

Karizmatik liderler; ekonomik, sosyal, politik ve dinsel gerilim anlar nda öne 

rlamaktad rlar (Do an, 2007, s.87). Karizmatik liderler, çok ba ar , eski 

letmelerden çok; ya amaya gayret eden yeni bir i letmede veya ba ar z olan eski 

letmelerde ortaya ç kmaktad r (Do an, 2007, s.86).  

Paksoy (2002, s.185)’a göre Karizmatik liderler izleyicileri üzerinde duygusal bir etki 

yaratabilirler. Özellikle kriz dönemlerinde izleyicilerini bir araya getirebilme yetene ine 

sahiptirler. Karizmatik liderlerin sahip olduklar özellikler u ekilde s ralanabilmektedir 

(Sönmez, 2010, s.22): 

 Kendine güven: Yarg  ve yeteneklerine güvenleri tamd r. 

 Vizyon: Mevcut durumdan daha iyi bir gelecek için tan mlanm  hedeftir. 

 Vizyonunu anla r bir biçimde aç klama yetene i: Vizyonu izleyicilerinin 

anlayabilece i bir ekilde aç klar. 

 Vizyonlar na kar  yüksek inançlar  vard r: Kararl , ki isel riskler alan ve 

vizyonu u runa kendini feda edebilen ki ilerdir. 

 Al agelmi in d nda davran  gösterirler: Yenilikçi ve basmakal p olmayan 

olarak ifade edilirler. 

 De imi sa layan ki i olarak alg lan rlar: Mevcut durumu korumaya 

çal anlarla kar la ld nda radikal de imleri gerçekle tiren ki iler olarak 

alg lan rlar. 

 Çevresel Duyarl k: De imi gerçekle tirecek çevresel tehdit ve kaynaklar  

alg layabilirler. 

Bu özelliklere sahip olan karizmatik liderler, ayn  zamanda sahip olduklar  enerjileri, 

özgüvenleri ve k vrak zekalar  sayesinde çal anlar na ve izleyicilerine ba arabilme 

duygusunu a layabilirler. Karizmatik lider, sahip oldu u gücün takipçilerinin 

hareketlerini etkiledi ine inanmaktad r. Karizmatik bir lider, izleyicilerin üzerinde 

oldukça önemli bir duygusal bir güce sahip olmaktad r ve bu ili ki yüksek derecede 

duygusal bir ili ki olarak ifade edilmektedir. Özetle; özellikle kriz zamanlar nda güçlü 
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emirler veren ve gerekli oldu u durumlarda izleyicilerini bir araya getiren ki i 

karizmatik lider olarak ifade edilmektedir (Do an, 2007, s.86).  

2.3.4.3. Etik Liderlik 

Ahlaki ya da etik bir ya am her insan n var olu sal bir zorunlulu udur. Tüm dinler, 

felsefi ö retiler hatta siyasal ideolojiler insanlar için iyi, güzel ve do ru ilkeler 

do rultusunda dü ünmeyi ve ya amay  öngörürler. Bu temelde insanlar, ya amlar n 

tüm boyutlar nda iyi, güzel ve do ru kavramlar n biçimlendirdi i bir ki ilik 

do rultusunda davranmak durumundad r. Bu anlamda etik de erlerle örülmü  bir 

ki ili e tam olarak sahip olmayan bireyler bulunduklar  örgüt ortam nda çe itli yasal 

rlamalara ra men etik d  davranabilmektedirler (Bursal lu, 1994, s.45). 

Örgüt kültürünün etik kararlar almada ve uygulamada önemli bir rolü bulunmaktad r. 

Örgütte etik davran lar n geli tirilmesi; örgüt kültürüne ait etik de erlerin yeni 

görenlere ö retilmesi, etik davran lar kazand racak yöntemlerin kullan lmas  ve örgüt 

kültüründeki etik davran lar n kurumsalla lmas  ile sa lanabilir (K rel, 2000; Çelik, 

2003, 2004; Sayl  ve K lda , 2007;akt. Alt nkurt ve im ek, 2009, s.4). E er etik bir 

örgüt yaratmak istiyorsak, öncelikle etik davran lar gösteren bireylerin bulundu u bir 

örgüt gerekmektedir. Bu bireylerin etik sorumluluklar  yerine getirmeleri ve 

sorumluluklar  yerine getirirken, örgütün etik havas  dikkate almalar  gerekmektedir 

(Bursal lu, 1994, s.43).  

Etik liderlik kuramlar i iki yeni görü e dayanmaktad r: Birincisi; etik liderlik, ne 

yap lmamas  gerekti i ile ilgili kurallara de il, ne yap lmas  gerekti i ile ilgili kurallara 

temellenir. kincisi, liderlik tan mlamas  geli mek için etik davran lar  kapsamas  

gerekir, bu durum liderli i faydac l sonuçlara götürecek odak bir noktad r (Bursal lu, 

1994, s.48). 

Sergiovanni’ye göre; etik liderlik, moral güce dayanarak astlar  etkilemeye yönelik bir 

liderlik biçimi olarak tan mlanmaktad r. Etik liderli in en belirgin özelli i ise 

liderli inin güç kayna n moral gücüne dayanmas r. Greenfield’e göre ise, etik 

lider; ö retmenler üzerinde güçlü bir etki olu turan, kendisine ve i ine yönelik olarak 

moral bir bak  aç na sahip olan ve ö retmenlerin i  amaçlar  gerçekle tirmelerine 

yard m eden ki idir (Çelik, 2000, s.90). 
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Liderin ki ili i yan nda sahip oldu u de erleri de örgütteki davran lar  yans r. 

Etiksel davran lar, etiksel kurumla ma üzerinde etkide bulunur. Örne in, etiksel 

yönelimi olmayan bir lider, belki ba ar  bir dönü ümcü lider olabilir. Ancak etiksel bir 

örgüt olu turamad  için muhtemelen kendini izleyenlere kabul ettirmede ba ar z 

olur. Bir lider yapt  bir eye inanmad  zaman, uygulamada izleyenlerine ilham 

veremez ve dolay yla etik ölçütlerin geli tirilmesinde etkili olamaz. Etik lider, eylem 

ve kararlar nda etik sorumluluk almal r. Bu da liderin karar al rken ve ileti im 

kurarken üzerinde bulunan yetkiyi de il etkiyi kullanmas  gündeme getirmektedir. 

Örgütsel ileti imin ba ar  da i görenlerin ileti im biçimini etikölçütlere uygun 

bulmas na ba lanabilir. Bunu sa layacak ki i de etiksel davranan liderdir (Çelik, 2000, 

s.91-92). 

2.3.4.4. e Yönelik Liderlik 

Çal anlarla yöneticiler aras ndaki i  ili kisine yönelik liderlik “i e yönelik 

liderlik(transactional leadership)” olarak adland lmaktad r. Geleneksel olarak, liderlik 

fonksiyonu i e yönelik liderlik olarak görülmektedir. Bu liderlik tarz , yöneticilerin 

çal anlar  aç k bir ekilde belirlenmi  görev ve tan mlamalar  ile motive etti i ve 

çal anlar n amaçlar  ba armadaki gayretine göre ödüllendirildi i bir yakla ma i aret 

edilmektedir. Bu yakla mda dikkatler, günlük örgütsel performansa çevrilmi tir. Pek 

çok ara rmac , bu liderlik tarz n yaln z ba na, karma k ve sürekli de en bir 

çevredeki zorluklarla mücadele etmede i letmede yetmeyece ini tart maktad r (Balta , 

2006, s.26). 

e yönelik liderlikte, yöneticiler devlet otoritelerini kullanmaktad rlar. Ödülleri 

çal anlar n gösterdikleri gayretlere göre göstermektedirler. e yönelik liderler, 

letmenin misyon, yap  ve insan kaynaklar  yönetiminde çok küçük düzenlemeler 

yapmaktad rlar. Onlar örgüt s rlamalar  içinde çal may  ye lemektedir. Özetle, i e 

yönelik liderler asl nda çok otokratik liderlik tarz  benimseyen, çal anlar  i letme 

ile ilgili konularda çok az kar ran, tipik yönetici özellikleri göstermektedir (Do an, 

2007, s.74).  
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2.3.4.5. Vizyoner Liderlik 

Vizyon, gelece in devletnin çizilmesi olarak ifade edilebilir (Smith, 1996, s.4). 

Vizyoner liderlik, gelece i kestirmeye yönelik bir liderlik biçimi olarak tan mlanabilir 

(Güney, 2003, s.155). Lider, tan mlanm , kabul edilmi , statükoyu koruyan ve onu 

güçlendiren duvarlar  y kan, s rlar  zorlayan ki idir. Vizyonu olan lider s rlar  

makta zorlanmaz. Çünküvizyon, lider için rüya de il, henüz gerçekle memi  

gerçektir. Gerçek vizyon, rutin i lere dair plan veya hedeflerin ötesinde, i letmenin 

de imin artlar na uygun dönü ümü yapabilecek uzun vadeli plan ve hedeflerdir. 

Liderlerin sorumlulu u bu plan ve hedefleri içeren vizyonlar  gerçekli e dönü türmektir 

(Özel, 1998, s.80-81;akt. Sönmez, 2010, s.20). 

Vizyoner lider, sadece gelecekteki olaylar  tahmin etmekle kalmaz, ayn  zamanda 

riskleri göze almaya istekli stratejik dü ünürlerdir. Liderler, gelecekte neyin olmas  

istedi ine karar verir ve sonra bunu nas l yapabileceklerini dü ünürler. Vizyoner 

liderler, zihinlerinde bugünü aç k bir ekilde anlamak ve gelece e odaklanmak 

aras ndaki dengeyi kurabilen ki ilerdir (Do an, 2007, s.88). 

Vizyoner liderler etkili olabilmek için belirsiz verileri ba ar  bir ekilde analiz 

edebilme ve özümsemelerine imkan veren dü ünme gücüne sahip ve problemleri 

yenerek f rsatlar  artt rabilecek fikirler vücuda getirebilen ki ilerdir. Ayn  zamanda, 

vizyoner liderin tutarl  olarak çevresinde alternatif aç klamalar arayan ki i olmas  

beklenmektedir; o, yeni bilgiler ve aray lar n aray r. Vizyoner lider, vizyonlar  ile 

insanlar  pe inden sürükler (Güney, 2003, s.155).  

Vizyoner liderin üç önemli davran  boyutu vard r; yolu görmek, yolda yürümek ve yol 

olmak. Vizyoner liderin öncelikli davran  yolu görmektir. Bunun için de gelece e 

yönelik politika ve hedefler aç k olarak ortaya konulmal r. E er, bir yöneticinin ciddi 

bir ekilde kalite kayg  varsa ya da gelece in ufkunu bugünden görebiliyorsa, yolu 

görüyor demektir. Sadece yolu görmek de yeterli de ildir. Ayn  zamanda yolda 

yürümek de büyük önem ta maktad r. Lider, hedefi belirledikten sonra o hedefe 

ula may  sa layacak yolda yürümek zorundad r. Vizyoner liderin üçüncü bir davran  

boyutu ise yol olmakt r. Vizyoner lider, yoldaki engelleri kald rmak ve arkadan 

gelenlerin kendisini kolayca takip etmesini sa layabilmek için yol olmal r (Do an, 

2007, s.98).  
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2.3.4.6. Otantik Liderlik 

Otantiklik “kendi kendini bilmek, kendini do ru olarak ifade edebilmektir.” Otantikli in 

özü insan n kendini bilmesi, kabul etmesi ve kendine kar  daima net-do ru 

olabilmesidir. Di er bir de le, “birey; kendi öz de erlerine, ki ili ine, tercihlerine ve 

duygular na ba  oldu u ölçüde otantiktir. Otantiklik takipçilerinin lidere atfetti i bir 

özelliktir. Lider bir yandan sürekli olarak yapt klar  ve söylediklerinin tutarl  

sa larken öte yandan insanlar  kendileri ile ili kilendirebilmelidir. Otantiklik niteli i 

ayn  zamanda çal anlar n geli imi, iyili i ve kendilerini tan malar  için de artt r. 

Otantik orijinal, taklit olmayan manas na gelmektedir. Avolio’ya göre otantik lider 

“kendi dü ünceleri, davran lar  ve di erleri taraf ndan nas l alg land klar n fark nda 

olan, kendilerinin ve di erlerinin de erleri, ahlaki bak  aç lar , bilgileri ve güçlü 

yönlerini bilen, içinde bulunduklar -çal klar  ortam  tan yan, kendilerine güvenen, 

umudu olan iyimser, sorunlar n çabuk üstesinden gelebilen ve ahlakl  bireyler” dir 

(Burak, 2003, s.13). 

2.3.4.7. Stratejik Liderlik 

Stratejik liderli i 1980’lerde ilk ortaya atan ki i oldu unu söyleyen John Adair (2005, 

s.41) stratejik lideri, “örgütün de im zamanlar nda liderlik kademelerinde beklenenleri 

ba ar  bir ekilde yerine getiren ki i” olarak tan mlamaktad r. Hitt ve di erlerine göre 

(1999, s.376) stratejik liderlik; “gerekli stratejik de imi yaratmak için gelece i görme, 

esnek olma ve i görenleri güçlendirme yetene idir” (Besler, 2003, s.77). 

Stratejik liderler, uygun ko ullarda stratejik bir kararla, uygun liderlik biçimlerini 

sergileyebilen liderlerdir. Bu nedenle liderlik için gerekli oldu u belirtilen hemen her 

özellik stratejik liderlik için de geçerlidir. Ancak stratejik liderin temel sorumlulu u, 

tan  gere i, örgütün ya amas  ve rekabet üstünlü ünü sürdürmesi ile ilgili 

oldu undan; stratejik liderin gelece e dönük, yönlendirici yetenek ve özelliklere sahip 

olmas  di er özelliklere göre daha fazla önem ta maktad r (Ülgen ve Mirze, 2004, 

s.375). Besler (2003, 2004) ise, ara rmalar nda stratejik liderlik uygulamalar  

da verilen yedi boyutta ele alm r. Bunlar (Alt nkurt, 2007, s.18): 

 Örgüte stratejik yön verilmesi, 

 Temel yeteneklerin belirlenmesi, 
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 nsan sermayesinin geli tirilmesi, 

 Yeni teknolojilerin etkin kullan , 

 De ime aç k bir örgüt kültürünün olu turulmas , 

 Etik ö elerin davran sal bir norm olarak örgüt kültürüne yerle tirilmesi ve 

 Stratejik etkinliklerin de erlendirilmesidir. 

Özetle Stratejik liderler organizasyonda anahtar karar al lard r. Kuramlar  için anlaml  

ve payla labilir bir vizyon geli tiren ve bu vizyonun ba ar lmas nda üyelerinin 

katk lar  sa layan ve vizyonu de imle uyumlu hale getiren ki iler olarak 

belirtilebilir (Besler, 2003, s.79). 

2.3.4.8. Ö renen Liderlik 

Geçmi te liderlik oldukça karma k süreç olarak ele al nm r. Günümüzdeki 

liderlerden zeki ve yarat  olmalar n da ötesinde, yeni ortamlar haz rlayan, 

entelektüel yetenek ve deneyimlerden daha çok yararlanan davran lar beklenmektedir. 

Ça da  liderlik rolleri, ö renme ve kendini geli tirme üzerine odaklanm r. Bu yeni rol 

beklentisi, yöneticilerin liderlik rollerini temelden etkilemi tir. Bilgi toplumunun temel 

de erlerinin kabul gördü ü günümüzde, yöneticilerden daha çok ö renen lider rolü 

beklenmektedir (Do an, 2007, s.89). Ö renen lider, kurumsal ve toplumsal de erlere 

hakim, bilgi toplumunun yap na uygun stratejiler geli tiren ve çal anlar n 

renmesinden birinci derecede sorumlu olan liderdir (Tünay, 1985, s.563). Ö renen 

lider, ö renen örgüt kültürü kurabilmelidir. Bir örgüt ö renemiyorsa, yönetici bo  i lerle 

ra yor demektir. Ö renemeyen örgütlerde, yöneticinin ö renmeye ili kin liderlik 

rolü yetersiz kalmaktad r. Ö renen lider, kendisinin ve çevresinin ö renmesinden 

sorumlu liderdir. Ö renen lider olarak yönetici, çal anlarla birlikte i letmede güçlü bir 

renme kültürü yaratabilmelidir. Ö renen lider, herkes için ö renmeye destek 

olu turmalar yla ö renen liderlerdir (Do an, 2007, s.90). 

2.3.4.9. Ö retim Liderli i 

Erken çocukluk literatüründe (e.g., Billman,1995,;Jorde-Blomm, 1999; Rodd, 1996; 

Sandal, Mclean, ve Smith 2000) ve okul liderli i literatüründe (e.g., Deal ve Peterson, 
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1991; Fredericks, 1992; Host, 1990; Hoyle, Fenwick and Stefy 1985) ö retim liderli i 

önemli bir yönetim fonksiyonu olarak kabul edilmektedir. Ö retim liderli i çocuklar n 

gereksinimlerine uygun olarak; e itim programlar n, müfredatolu turma, ö retim ve 

de erlendirme materyallerinin haz rlanmas nda önemlidir (Rous, 2004, s.267).  

Ara rmac lar yakla k yirmi be  y ld r sürdürmekte olduklar  çal malarla e itime özgü 

bir liderlik türü olan ö retim liderli inin boyutlar  genel özellikleri ile tan mlamay  

ba arm lard r. Bu ara rmalarla ayn  zamanda ö retim liderli inin etkili okullar  

geli tirmede vazgeçilmeyecek bir öneme sahip oldu unun kan tlanm  olmas  ise büyük 

önem ta maktad r (Gümü eli, 1996, s.201). 

Ayr ca birçok yazar, yönetici liderli inin yan  s ra ö retmen liderli i yakla n 

“dönü ümsel potansiyel” ile okula, ö retmene ve ö renme sürecinde bulunan 

rencilere büyük faydalar sa lad  ileri sürmektedir. Ö retmen liderli inin güven ve 

meslekta larla i birli ini geli tirdi inin kan tlar ndan baz lar ; okul kültürünü pozitif 

olarak etkilemesi ve e itimsel ve örgütsel geli ime katk da bulunmas r (Can, 2007, 

s.268).  

2.3.4.10.Ö retmen Liderli i 

Genel liderlik literatür bulgular nda belirtildi i gibi, dönü ümcü ö retmen liderlerin, 

rencilerin ö renme, yarat k ve etik davran lar geli tirilmelerinde etkileri büyüktür 

(Pounder, 2006, s. 540). Okula dayal  yönetim dü üncesinin geli mesiyle birlikte, 

retmenlerin ö retim d  görevlerinin de ti i ve okul liderli ine daha fazla kat lmas  

gerekti i anlay  önem kazanm r (Çelik, 2005, s.200). Ça l tart malarda okul, 

renciler için olu turulmu  bir kurum olarak görülürken ö retmenler de okuldaki 

renme sürecine rehberlik eden insanlar olarak tan mlanmaktad r. Etkili ö retmen, 

bütün ö rencilerin yüksek düzeyde ba ar  olmas  sa layan ö retmendir 

man,2002, s.155-156).  

Little (2003)’a göre ö retmen liderli i kavram  özellikle son iki y l içinde e itim 

literatüründe ön plana ç km r (Pounder, 2006, s.533). Geçmi te yap lan baz  

ara rmalarda, ö retmenlerin çe itli özellikleriyle (zeka düzeyi ve akademik yetenekleri 

vb.) ö rencilerin performans  aras nda baz  olumlu ili kiler bulunmu tur. Yak n 

zamanlarda, bilhassa etkili okul ak  kapsam nda yap lan baz  ara rmalarda ise 
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retmenlerin çe itli nitelikleriyle (sözel ifade becerileri, deneyim, bilgi birikimi vb.) 

rencilerin ba ar  ve performans  aras nda baz  olumlu ili kiler bulunmu tur. Bir 

okuldaki ö renmenin kalitesi üzerinde çe itli etkenlerin rolü vard r. Bunlardan biri de 

ku kusuz ö retmendir ( man, 2002, s.155). 

Silva et al. (2000) taraf ndan ö retmen liderlik kavram  geli tirmi  ve ö retmen liderlik 

kavram  “üç a ama” veya “üç dalga” ile aç klamaya çal lar r. Bunlar (Pounder, 

2006, s.533-534-542); 

 Birinci dalgada devlet örgütsel hiyerar i içinde s rl  ve sadece ö retim i levine 

yak n bir kavram olan ö retmen liderli i kavram n prototipi bölüm ba kan  ya da 

bölüm sorumlusu olarak görülüyordu. Frymier, (1987) birinci dalgada yer alan 

retmen liderli ini, belirlenmi  kararlarla bölümdeki ö retmenlerin yönetiminin, 

denetim modeline dayal  olarak gerçekle tirilmesi olarak ifade etmi tir,  

 retmen liderli indeki ikinci dalga ise; ö retmenlik fonksiyonlar n dönü mesine 

daha fazla odaklanmakla birlikte ö retmen liderli i kavram  hala bir grup lideri ve 

programa geli tirici olarak ifade edilmektedir. Darling-Hammond (1998) ve 

Shulman (1987)’a göre geleneksel kurum hiyerar inin de mesine ra men ö retme 

fonksiyonunun, program geli tiricilerin kontrolüne odaklanma, s f ö retmenleri 

için e itim materyallerinin haz rlanmas  gibi i levleri ile liderlik kavram ndan 

ayr lmaktad r. kinci dalga yakla n daha çok ö retmenlerin uzaktan kontrol 

edilmesini kapsamakta oldu u belirtilmi tir,  

 Üçüncü dalga ö retmen liderli i ise ö retim ve liderlik kavramlar  

bütünle tirmektedir. Burada ö retmen liderli i bir pozisyon olmaktan öte 

retmenlerin, görevlerini yerine getirme sürecinde, liderlik yeteneklerini ifade 

etme f rsat n verildi i bir süreci görülmektedir. Bu kavramla rmada ö retmen 

liderli i profesyonel bir biçimde meslekta lar yla birlikte okulun e itim ortam n 

geli tirilmesini içermektedir. Wasley (1991), Silvaet al. (2000, s.5)’a göre okulun 

yeniden tasarlanmas , meslekta lar na liderlik yapma, okul düzeyinde problemlerin 

çözümüyle ilgilenme ve meslekta lar na öncülük etme ve meslekta lar n 

profesyonel geli imlerini sa lamaya yönelik etkinlikler haz rlamay  kapsamaktad r. 

Pounder (2006, s.542) taraf ndan yap lan çal mada genel olarak Silva et al. (2000)’n n 

retmen liderlik kavram na katk  sa lanm r. Pounder (2006, s.542) Ö retmen 
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liderlik kavram  ile ilgili olarak dördüncü dalgan n ise iki ekilde 

kavramsalla labilece ini belirtmi tir. Birincisi, ö retmen liderlerin dönü ümcü s f 

liderli i içerecek niteliklere sahip olmalar , ikincisi ise bu niteliklerin hem okul ve 

üniversiteyi etkileyecek duruma getirilmesidir. Dönü ümcü liderlik rolü adil bir biçimde 

retmenlerle ilgilidir. Çünkü ö retmenler ö rencilerin ö renmesinde ve okul 

geli imlerinde liderlik yapnaktad rlar (Chirichello, 2010, s.92-93). 

Childs- Bowen et al. (2000)’a göre liderlik sadece bir bireye ait de ildir ve kurumlar n 

ba ar  liderlik kaynaklar n çoklu da na ba r (Chirichello, 2010, s.92-93). 

retmenlerin yeni liderlik rolü okul kültürü, ö renmeye odaklanma, ara rma ve 

prati e odaklanmay  ve ba armay  kapsamaktad r (Katzenmeyer & Moller, 2001;akt. 

Chirichello, 2010, s.93).E itimi yenile tirme çal malar  çerçevesinde giderek önem 

kazanan ö retmen liderli i rollerinde önemli de meler görülmü tür. Mortha & Bennie 

(1995)’e göre ö retmen rollerindeki de meler, 6 grupta incelenebilir (Çelik, 2005, 

s.202). 

 Uzman ö retmen; uzman ö retmen, etkili ö renme ve ö retme stratejilerini 

uygulayan ö retmen olarak görülmü tür. 

 Program geli tirme uzman ; ö retmenin program geli tirmeye ili kin liderli ini 

ifade etmektedir.  

 Ak l hocas ; ak l hocas  olarak ö retmen, di er ö retmenlere güven veren ve 

onlara rehberlik yapan ki i olarak görülmektedir. Ak l hocal  rolü, özellikle 

göreve yeni ba layan ö retmenlerin mesleki geli imine katk  sa lamay  

amaçlamaktad r.  

 itimci ö retmen; retmenin hizmet öncesi e itimle yeti tirilerek liderlik 

rolüne haz rlanmas  öngörmektedir ve ö retmenin uygulama becerisini 

geli tirme üzerinde odaklanm r. E itimcilik rolü, ak l hocal  rolünü 

destekleyici bir nitelik ta maktad r.  

 renciyi destekleme; ö retmenin tamamen ö renci üzerinde yo unla  bir 

roldür. Ö retmenin ö retimsel süreci geli tirmesi, program, okul iklimi ve 

rencinin beklentilerinin kar lanmas  gibi konularla ilgilidir. Ö renciyi 

destekleme rolünü oynayan ö retmen, ö renci ba ar , ö rencinin ihtiyaçlar , 
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derse kat , özel ya am  ve hastal  gibi, her ö rencinin ihtiyaçlar  tan ma 

ve her ö renciyi anlama temeline dayan r. 

 Ara rmac ; ö retmenin alan ndaki kuram ve uygulamal  çal malar  sürekli 

izlemesini gerektirmektedir. Ara rma rolü, ö retmenin e itim bilimleri 

alan ndaki geli meleri izlemesini ve mesleki yeterlili ini devaml  bir ekilde 

geli tirmesini zorunlu k lmaktad r. 

retmenin liderlik rolünün geli tirilmesi, formal okul liderli i aç ndan büyük önem 

ta maktad r. Okul liderli i, okul yöneticisinin tekelinde bulunan bir liderlik biçimi 

de ildir. Ö retmenin liderlik yeterliliklerinin geli tirilmesi, okul liderli inin olumlu 

yönde geli mesine katk  sa layacakt r (Çelik, 2005, s.200). Martin (2005)’e göre 

liderlik, yönetici ve ö retmenlerin kurallar  düzenleme, ba k ve i  birli ini içeren 

ortak aktivitelerinden olu turmakt r (Chirichello, 2010, s.91). York-Barr ve Duke 

(2004) ö retmen liderli i ile ilgili özellik ve yetenekleri; iyi bir ileti imci ve dinleyici 

olma, idealize edilmi  etki, ilham verici motivasyon ve bireysel yönleri dikkate alan 

dönü ümcü liderlik olarak tan mlam lard r (Pounder, 2006, s.537). Ö retmenin liderlik 

rolünün bir de im süreci geçirdi i görülmektedir. Ö retmenin liderlik rolü, s n 

nda oldu u gibi s n içinde de önem kazanmaktad r. Ö retmenin olumlu bir s f 

iklimi olu turmas , ö renci beklentilerini kar lamas , ö retimi ve zaman  etkili bir 

ekilde yönetmesi, s f liderli i alan nda ba ar  oldu unu göstermektedir. En etkili 

f liderli i davran , ö retim, s f düzeni ve ö renciye en yüksek düzeyde ilgi 

gösteren liderlik davran r (Çelik, 2005, s.203). 

Darling-Hammond et al. (1995) ö retmen liderlerin ö rencilerinin e itim ya ant lar  

yolu ile ö renmelerinin geli imlerinde yeni yollar ile yeni eyler yapmalar  için 

rencilerine model olduklar  vurgulam lard r (Pounder, 2006, s.534). Ö retmenlerin 

kendilerini geli tirmelerine ve yönetmelerine olanak sa layacak ö renme gruplar  

olu turmal  ve bu gruplara ö retmenlerin bir lider gibi kat mlar  sa lamal r (Center 

for Creative Leadership, 2006;akt. Chirichello, 2010, s.90). Berry and Ginsburg 

(1990)’a göre ö retmen liderli i (Pounder, 2006, s.534); 

 Di er ö retmenlere öncülük ve koçluk yapmay , 

 Profesyonel olarak kendini geli tirme ve okul uygulamalar  gözden geçirme ve  

 Okul düzeyinde karar vermeyi içermektedir.  
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Martin (2005)’e göre liderlik, yönetici ve ö retmenlerin kurallar  düzenleme, ba k ve 

 birli ini içeren ortak aktivitelerinden olu turmakt r. Tüm bunlar  ba arabilmek için 

yöneticiler kat ml  liderlik becerileri ile donat lmal rlar. Kat ml  liderlik, ili kiler 

kurmay , f rsatlar yaratmay , de imleri anlamay  ve ö retmenlere liderlik için güç 

vermeyi içermektedir. Bu bak  aç yla lider, takipçilerini kabul eden ki idir 

(Chirichello, 2010, s.90-91). 

retmen liderli inin hem resmi hem de resmi olmayan iki yönü vard r: Ö retmen, 

okul düzeyinde karar verme sürecine kat lma, ortak mesleki geli imi te vik etme ve 

okulu geli tirme sürecine kat lma gibi etki alan  çok geni  olan görevleri yerine 

getirmektedir. Ö retmenin liderlik davran n informal boyutu formal boyutundan 

daha fazla a rl k ta maktad r. nformal lider olarak ö retmen, okul geli tirme 

konusunda yeni fikirler geli tirme projelerine gönüllü olarak kat lma, ö rencilerin 

sorunlar yla özel olarak ilgilenme ve okul geli tirme konusunda yeni fikirler geli tirme 

gibi rolleri olarak belirtilebilir (Leitwood, Jantzi & Steinbach, 1999;akt. Çelik, 2005, 

s.201). Etkili okullarda ö retmen davran lar  üzerinde yap lan bir ara rmada söz 

konusu okullarda ö retmenlerin s flar yla ilgili kararlar  vermede özerk olduklar , 

kendileri ve ö rencileri için en iyi ve en yararl  olan  seçmede özgür olduklar , 

rencilere temel becerileri kazand rma üzerinde yo unla klar  ve do rudan ö retim 

yöntemlerini kulland klar  belirlenmi tir (Stubblefield, 1996;akt. man, 2002, s.155-

156). 

Silva et al. (2000)’na göre ö retmen liderli i, de imi destekleme, statikoya kar  

durma ve entelektüel dü ünceyi harekete geçirmeyi içerir. Özetle Darling-Hammond et 

al. (1995), ö retmen liderlik özellikleri dönü ümcü liderlik boyutunda i leri farkl  ve 

yeni yollarla yapmaya aç k olmaya, ö renme modellerini entelektüel boyutta harekete 

geçirmeye odaklanmakt r. Bunu yan  s ra koçluk, liderlik ve geli imsel bak  aç yla 

Berry and Ginsburg’s (1990)’a göre ö retmen liderli i tamam yla dönü ümcü liderlik 

özelliklerini kapsamaktad r (Pounder, 2006, s.537). 

Lieberman ve et al. (1988)’e göre ö retmen liderli i ile ilgili becerileri a daki gibi 

fland rm r (Pounder, 2006, s.534); 

 Güven ve uyum olu turma, 

 Kurumsal tan , 
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 Süreç ile ba a ç kma, 

 Kaynaklar  kullanma, 

 i yönetme, 

 Çal ma yönetme, 

 Beceri olu turma ve ba kalar na güven duymay  sa lamad r.  

Harris and Muijs (2003, s.40)’ a göre ö retmen liderli i; “di er ö retmenlere koçluk ve 

liderlik yapmak ile çal ma gruplar na rehberlik etmeyi”, “ö retmen liderli inin 

geli imsel görevlerinin merkezinde ö renme ve ö retmeyi geli tirmeyi” ve de 

“ö retmen liderlik pedagojisinin etkili ö retmeyi modelleme ve geli tirmeyi” 

içermektedir (Pounder, 2006, s.535).  

Liberman, Soxl ve Miles, (1988) göre ö retmenin yapt  göreve ba  olarak, 

gösterebilece i liderlik davran lar unlard r (Çelik, 2005, s.201): 

 Güvene dayal  ili ki geli tirme, 

 Örgütsel ko ullar  belirleme, 

 renme ve ö retme sürecini yönetme, 

 retmenlerin ba  sa lama, 

 Görevi yönetmedir.  

retmen liderli i baz  çal malarda liderlik kuramlar n içerisinde ele al nmaktad r 

(Pounder, 2006, s.534). Crowther (1997)’ n çal mas nda ö retmen liderli ini sosyal 

aç dan dezavantajl  gruplarda incelemi tir. Ona göre ö retmen liderli i sadece 

retmenlerin pedagojik yeterlikleriyle de il, ö retmenlerin çal klar  okullar n sosyo-

ekonomik aç dan dezavantajl  topluluklar  üzerindeki iyile tirme etkisine çal mas nda 

yer vermi tir. Bu kriterler do rultusunda seçti i kat mc lar n dezavantajl  toplumlar da 

retmen liderli i alg n (Pounder, 2006, s.535);  

• Sosyal adalete bak a okul veya okul toplumunun önemli katk lar getirdi ini,  

• Sosyal ekonomik aç dan dezavantajl  birey ve toplumlar n üzerinde yüksek sayg nl k 

olu turmada okulun karar verme süreçlerinin etkili oldu u,  

• Meslekta lar taraf ndan sayg nl k görmenin okulun karar verme süreçlerinde çok 

etkili oldu u,  
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• Meslekta lar ve okul yönetimi taraf ndan tan nan okul temelli yüksek düzeyde 

sorumluktur.  

Crowther’ n çal mas nda belirtilen ö retmen liderlik özellikleri geni  ölçüde 

dönü ümcü liderlik özelliklerine i aret etmektedir (Bass, 1985;akt. Pounder, 2006, 

s.536). Geleneksel okul hiyerar isine göre ö retmenin liderlik konumu çok yüksek 

de ildir. Lider ö retmenler ö rencilere yard mc  oldu u gibi, di er ö retmenlere de 

yard mc  olmaktad rlar (Çelik, 2005, s.201). Yöneticiler ö retmen liderli ini 

desteklemek zorundad r. Yöneticiler nas l yönetecekleriyle ilgili öngörüye sahip olmal  

ve kontrolü b rakmak zorundad rlar. Okullarda kat ml  liderli i kabul etmeli, herkes de 

bir lider potansiyeli oldu unu kabul etmelidir (Ah Nee-Benham & Cooper, 1998; 

Noddings, 1992; York-Garr & Duke, 2004;akt. Chirichello, 2010, s.93).  

Liderler belli güç kaynaklar na sahiptir ve Liderler, etkileme gücünü, sahip oldu u güç 

kayna ndan almaktad rlar. Levin ve Nolan (2000)’a göre lider ö retmenin güç 

kaynaklar  dört grupta incelenebilir. Bunlar;“Yasal Güç”, “Referans (Müracaat) Edilme 

Gücü”, “Uzmanl k Gücü”, ve“Ödül ve Zorlay  Güç”tür. lk üç güç her zaman 

kullan labilir. Ancak ödül ve zorlay  güç her zaman kullan lamaz. Uygun durumlarda 

ödül ve zorlay  güç kullan labilir. Lider ö retmen, bu dört gücü etkili bir ekilde 

kullanabilen ö retmendir. Ö retmenin sadece yasal gücü kullanmas , onun liderlik 

gücünü zay flat r. Yasal güçle birlikte di er güçlerin dengeli ve yerinde kullan lmas  

gerekir (Çelik, 2005, s.206).  

Yöneticiler ve ö retmenler liderlik de erlerini dü ünerek ö retmenlerin liderlik rollerini 

ve sorumluklar  birlikte yeniden düzenlemelidirler (Chirichello, 2010, s.94). S f 

yönetme görevini üstlenen ö retmenin etki alan , s f ortam yla s rl  de ildir. 

retmen, s f içinde ve s f d nda etkili bir liderlik davran  gösterebilmelidir 

(Çelik, 2005, s.200).  

2.3.4.11. E itim Liderli i 

itim sistemi, geli mekte olan toplumsal yap n önemli bir ö esidir. E itim 

sistemindeki geli me, birim düzeyinde e itim örgütlerinde gerçekle mektedir. E itimde 

nihai hedef bireyin kendini gerçekle tirmesini sa lamak olmal  ve e itim sisteminin tüm 

eleri bu hedefe hizmet etmelidir. E itim örgütlerindeki geli menin önemli bir 
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yönünü, insan ö esinin geli tirilmesi olu turmaktad r (Al ç, 1990; Sönmez, 2006). 

itim liderlerinin, küreselle menin sa lad  f rsatlar  de erlendirerek örgütü gelece e 

ta mas  ve olu abilecek tehditlere kar  bilinçli hareket ederek örgütlerini korumalar  

gerekmektedir. Bu aç dan bak ld nda e itim örgütleri, örgütsel yap lar  ve liderlik 

yakla mlar  yeniden ele al p de erlendirmek zorundad rlar. Tüm faaliyet alanlar nda 

büyük çapl , h zl  ve sürekli bir de im ya anmaktad r (K rel, 2001, s.44). De imin 

anl k oldu u günümüz dünyas nda, tüm di er örgütler gibi e itim örgütlerinin de, 

geli melere uyum sa layabilecek etkili stratejiler geli tirmesi gerekmektedir (Besler, 

2004, s.15). Gelece in liderleri ve yöneticileri e itim liderli inin mevcut durumunu göz 

önünde bulundurmal r (Bass, 2000, s.18)  

Sternberg (2005, s.193)’in WISC (wisdom, intelligence, and creativity) modeline göre 

etkili e itim liderli inin dün, bugün ve yar n için olmazsa olmaz  ak l, zekâ ve 

yarat n sentezlenerek kullan lmas r. Bu özelliklerin sentezi ile yeterli ve uygun 

bir e itim lideri olunabilir. Mükemmel bir e itim lideri yarat  mümkün 

betimlemeler ve problemlerin çözümleri için kullanmakatad rlar (Sternberg, 2005, 

s.193). E itim liderleri herhangi bir kurumsal ortamdaki liderler gibi, iyi bir yönetim, 

iyi bir sosyal ve ki isel ili kiler ve kendi uzmanl k bilgileri ile okullar n mükemmel 

bir biçimde geli imlerine destek olmaktad rlar (Sergiovanni, 1990;akt. Bass, 2000, s.37) 

ve e itim liderlerinin uygulamalara yönelik yeni yakla mlar n fark nda olmalar  

gerekmetedir (Sousa, 2003, s.18).  

Starratt (2003, s.14)’a göre e itim liderli i ile ilgili vizyon; son y llarda iç içe geçmi  

bireysel ö renme faaliyetlerini üretilmesi için tasarlanm r. Bu vizyonun özerlik 

olu turma, zeka, bak m ve sosyal sorumluluk içerdi ini ve geçmi in hatalar  ile 

mücadele sayesinde gelece in umut dolu toplumu olu turulaca  belirtmi tir (Grogan, 

2004, s.226). Okullar çocuklara ö renmeyi ö retmelidirler. E itim liderleri sadece bilgi 

aktarmaya de il, 21 yüzy n karma k dünyas nda gerekli olacak bilgi ve becerileri 

aktararak çocuklar n bireysel geli imlerine destek olmal rlar (Sousa, 2003, s.18).  

itim liderli i, liderli in yarat  biçiminin ortaya ç kar lmas  ve gelece e yönelik 

uygulamalar n yap labilmesi için önem ta maktad r (Leithwood, 2008, s.75). E itim 

liderlerinin gerçe in arkas nda yer alan bilgiyi di erlerinden önce ke fedebilme 
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özelliklerinin olmas  gerekmektedir (Sternberg, 2005, s.232). E itimde liderleri, bütün 

rencilerin ba ar  için (Turan & man, 2000, 68-87;akt. man, 2004, 22-23); 

 Okul toplumca payla lan, desteklenen bir ö renme vizyonuna sahip olup bu 

vizyonu düzenleyen, geli tiren ve uygulayan, 

 renmeye ve mesleki geli meye yo unla an bir okul kültürü ve ö retim 

program  olu turan, geli tiren ve sürdüren, 

 Etkili bir ö renme çevresi ve ortam  olu turarak bunu sürdürmek için okulun 

sahip oldu u bütün kaynaklar  etkin bir biçimde kullanan, 

 Aile ve toplumla i birli i yaparak farkl  toplumsal beklentileri kar layabilen ve 

toplumun kaynaklar  okula yönlendirebilen, 

 Tutarl , adil bir ahlak yöneticisi olabilen, 

 Genel, politik, sosyal, ekonomik, yasal, kültürel ba lam  anlayabilen ve bunlara 

cevap verebilen bir ki i olarak tan mlanmakta olup söz konusu raporda raporda 

bu standartlar, ayr nt  bir biçimde aç klanm r  

Etkili e itim lideri adaylar  pek çok yetene e sahip olmal , liderler yeteneklerini 

çevreye uyum yapmak için kullanabilmeli ve çevrelerine ekil verebilmelidirler 

(Sternberg, 2005, s.205). Ço ulcu bir toplumda e itim liderlerinin bilgi ve anlamay  

renmelerinin amac ; “kalk nma ilkeleri ve stratejik plan n uygulanmas ” , “sistem 

kuram ; bilgi kaynaklar , bilgi toplama ve analiz etme stratejileri”, “etkili ileti im” ve 

“etkili fikir birli i olu turma ve müzakere becerileri” kazanmakt r (Ubben, Hughes & 

Norris, 2001, s.1). Toplumda yer alan etkili e itim liderleri güçlü ve zay f yönlerini ve 

yetenekleri do rultusunda i lerini nas l etkili bir biçimde yapabileceklerini 

tan mlayabilirler. Ayr ca etkili e itim liderleri; problemleri tan mlar ve çözüm yollar  

üretirler, analitik zekâlar  kullanarak problemleri tan mlar  ve çözüm yollar  

de erlendirirler, kararlar  uygularlar, di er bireyleri kararlar na kat m için ikna ederler 

ve ak llar  kullanarak verdikleri kararlar n ba ar ya dönü mesini sa larlar (Sternberg, 

2005, s.204-205).  
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2.3.4.12. Okul Liderli i 

Yirmi birinci yüzy n okul liderleri bilgi ve anlamay  e itim için kullanmak 

zorundad rlar (Ubben, Hughes & Norris 2001, s.1). Okulda liderlik kavram , sadece 

okulun yönetsel i leriyle ilgilenen bireyleri de il, ayn  zamanda s flardaki e itim 

retimin kalitesini art ran ve okulun kültürünü de tiren bireyleri de kapsayarak, 

geleneksel örgüt yönetiminin ötesine geçen uygulamalarla ve içinde bar nd rd  

“yar n dünyas nda nas l bir e itim liderli ine ihtiyaç duyulaca na” ili kin 

tart malarla, çevirilerekilerlemektedir (Begley, 2001; Dantley, 2005; Dimmock & 

Walker, 2000; Hallinger, 2005; Mcinerney, 2003; Robertson & Weber, 2000; Sternberg, 

2005 akt. Beycio lu ve Aslan, 2010, s.765). Okullarda çocuklar n geli imine öncelik 

verecek biçimde; onlar n sosyal etkile imlerle ve e lenceli faaliyetlerle me gul olaca  

ve di erleri için efkatli olmay  ö renece i ko ullar n düzenlemesini liderler 

sa lamal rlar (Larson & Murtadha, 2002, s. 155; Grogan, 2004, s.226). 

Etkili okullar, okulun içinde yer ald  toplumun ve ailenin, okulun amaçlar ndan 

haberdar olmalar , ö retmen ve ö rencilerin sorumluluklar n fark nda olmalar  

sa lar. Okul yöneticileri, çe itli yollarla (yaz malar, ziyaretler, çevreye dönük e itsel 

etkinlikler, vb.) bu ili kileri geli tirebilir ve ailelerin, kendi çocuklar n geli imine ve 

itimine do rudan ve aktif olarak katk da bulunmalar  sa layabilir ( man, 2002, 

s.152). 

itim liderli i ara rmac lar , çal malar nda ö retmen liderli i, payla lan liderlik 

gibi daha derinlemesine ve daha ayr nt lara inen bak  aç lar  ve bunlar n okul ve 

renci ba ar na olan etkisini liderlik ara rmalar na yans tmaktad rlar (Leithwood ve 

Mascall, 2008; Murphy, 2005; Pounder, Ogawa ve Adams, 1995; akt. Beycio lu ve 

Aslan, 2010, s.765). Özellikle etkili okul ara rmalar nda, okul müdürünün liderlik 

özellikleri ile okulun etkilili i aras nda ili kiler bulunmu tur (Balc , 2002, s.113). 

Yap lan ara rmalarda ula lan sonuçlardan hareketle etkili bir okulda ö retim lideri 

olarak okul yöneticisinden beklenebilecek ba ca davran lar özetle unlard r (Bush ve 

Middlewood, 2005, s.10; man, 2002, s.152-154). 

 Bir e itim ve ö retim lideridir, 

 Okul için özel vizon ifadeleri geli tirir ve geli tirilen vizyonun tüm personel ve 

payda lar iletilmesini sa lar, 
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 Okul hakk nda bir vizyon ve misyon sahibidir, 

 Güçlü yaz -sözlü ileti im ve ikna becerilerine sahiptir. 

 Okulun amaç, vizyon ve misyonunun okul toplumunu olu turan bütün üyeler 

taraf ndan payla lmas  sa alar, 

 Okul için öncelikler belirler ve ö retmenleri karar sürecine katar, 

 retmenlerin performans  de erlendirir ve ödüllendirir, 

 Aç  okul kurallar  belirler ve uygular, 

 renci ba ar n hakk nda yüksek beklentilere sahip olup bu beklentilerini okul 

toplumunun bütün üyelerine iletir, 

 Okul kadrosunu destekler, kadronun mesleki yönden geli tirilmesine dönük 

çal malar geçekle tirir, 

 Okul program n olu turulmas nda ö retmenlerle i birli i içinde çal r, Okul 

programlar n olu turulmas nda ö rencilerin beklentilerinden hareketle temel 

becerilerin kazand lmas  üzerinde yo unla r, 

 retim ve ö renme için gerekli her türlü kaynaklar  sa lar, gerekli ortamlar  

haz rlar, 

 Okul programlar n de erlendirilmesine ve geli tirilmesine öncülük eder, 

 renci geli im ve ba ar n s k de erlendirilmesini sa lar, 

 Okulda ve s fta geçen zaman n etkili bir biçimde kullan lmas  sa lar, 

 Okuldaki zaman  gözlem ve incelemeler yaparak harcar, 

 Okulla ilgili her türlü bilgi ve ba ar n payla lmas  sa lar, 

 Ba ar lar n ödüllendirilmesini ve ba kalar nca da tan nmas , bilinmesini sa lar, 

 Okulda i birli ine dayal  bir çal ma ve ö renme kültürü olu mas na öncülük 

eder, 

 Okulda bir tak m ve topluluk ruhu geli mesine öncülük eder, 

 Okulda güvene dayal  bir okul ve ö renme iklimi olu mas  sa lar, 

 Okulda di erlerinin yeterlili ine inan r, güvenir, yetki devreder, 

 Okul çevresinin ve ailelerin okula destek ve kat  sa lar, 

 Di erleri için iyi bir rol ve davran  modeli olur.  

Sternberg (2005, s.226)’e göre ö rencilerin yetenek ve davran  etkile imi yoluyla 

dü ünme becerilerinin geli tirildi i okullar  iyi okullar olarak ifade etmektedir. Okulun 
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ba ar nda da, okul müdürlerinin liderlik rolleri önem ta maktad r. Çünkü okul 

müdürleri bir e itim lideri olarak, okulun ve okul programlar n yönetiminden, 

renmenin gerçekle tirilmesinden, okulun her yönü ile ba ar ndan ya da 

ba ar zl ndan birinci derecede sorumlu olarak görülen ki ilerdir (Balc , 2002, s.113). 

Etkili okul ara rmalar nda okulun etkilili i ya da ba ar n genel olarak ö rencilerin 

akademik ba ar lar yla s rland ld na dair ele tiriler olsa da; okulun etkilili i 

üzerinde okul müdürünün liderlik özelliklerinin rolü oldu u konusunda alanyaz nda bir 

fikir birli i de bulunmaktad r ( man, 2002, s.41). Balc  (2002)’n n da ifade etti i gibi 

etkili okullara yönelik yap lan ara rmalar, okullar n mükemmelli ini etkileyen etkenler 

aras nda okul yöneticilerinin kritik öneminin oldu unu göstermektedir. Çünkü okul 

yöneticisi okula yön vermede stratejik bir konumdad r, okul yöneticisinin etkilili i ve 

verimlili i okulun ve okul çal anlar n performanslar  etkiler (MEB, 2006, s.196). 

Kram (1985) ve Zey (1985)’e göre iyi okullar iyi liderlere gereksinim duyarlar bunun 

için okul yöneticilerinin etkili yakla mlar ile liderli e haz rlamalar  gerekir (Casavant 

& Cherkowski, 2001, s.72).  

Yeni model okul liderli i ba ar  yönetim konusunun okul sistemi içinde çözümünü 

içermektedir (Hargreaves, 2007a, 2007b, 2007c; akt. Robinson, 2011, s.65) ve bu konu 

ile ilgili iyi uygulamalar n geli tirilmesine gerek duyulmaktad r (Southworth, 2008; akt. 

Robinson, 2011, s.65). Okul yöneticilerinin sistem lideri olarak tan nmalar  

artt lmas  sa lanmal r (Earley and Weindling, 2006; Hopkins, 2006; 2007; 

Southworth, 2008;akt. Robinson, 2011, s.65), verimli ve güvenilir okul liderli i 

uygulamalar na yans lan önemli de erler; öz kaynak, bilgi, güvenilebilirlik ve sebat 

gibi belirli de erleri kapsamaktad r (Preedy, Glatter & Wise, 2003, s.26).  

Okul liderli i karar verme, öncelikleri belirleme, ö renmeye ve de ime istekli olma 

ile ilgilidir (Bennett, Crawford & Cartwright, 2003, s.181). Dalin ve Rolff (1995)’e göre 

rencilere ö renen okullardaki ya am tecrübeleri yoluyla gelecek de nas l 

ya ayacaklar  ö retilmeli ve okullar n gelecek de var olabilmeleri için yarat  ö renen 

okullara dönü meleri gerekmektedir (Bennett, Crawford & Cartwright, 2003, s.181). 

renen bireyler ve ö renen organizasyonlar n önem kazand  ça zda, yöneticilik 

anlay  yerini, daha çok yeni liderlik anlay na b rakabilen bir e ilim olu turmas yla 

biçimlenebilmektedir (Mar ap, 1999, s.8). Okullar çocuklara ö renmeyi ö retmelidirler. 
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itim liderleri sadece bilgi aktarmaya de il, 21 yüzy n karma k dünyas nda gerekli 

olacak bilgi ve becerileri aktararak çocuklar n bireysel geli imlerine destek olmal rlar 

(Sousa, 2003, s.18). Yarat  liderlik yakla  yirmi birinci yüzy lda okul liderlerinin 

geli imde yeni bir yakla m olarak önerilmektedir (Stoll & Temperley, 2009, s.15). 

Yap lan aç klamalara göre e itim liderleri olan yönetici ve ö retmenlerin yarat  

liderlik özellikleriyle donat lmas n ö renen okullar n olu turulmas nda önemli bir yeri 

oldu u söylenebilir.  

2.3.4.12. 1. Okullar çin Hiyerar ik Liderlik Kuram  

Fidler ve Atton (2004, s.34)’e okular için tek bir tip liderlik kuram  yerine farkl  liderlik 

kuramlar n birlikte kullan lmas  ve bunlar n liderlikte; durumsall k, etik ve e itim 

yakla mlar  içermelerini önermektedirler. A daki ekil 2.7.’de Fidler ve Atton, 

(2004, s.34) taraf ndan önerilen Bile ik Okul Liderli i Modeli yer alamaktad r.  

Artan eylem özgünlü ü  
 
 
Genel ilkeler 

Durumsall k ilkesi  
 Etik liderlik  

 
itimsel liderlik 

Profesyonel yönetim  
 

Kurumsal düzey Dönü ümcü liderlik 
 

Dönü türücü liderlik 

Kurum içi çal ma  it sorumlu a dayanan 
kat ml  liderlik  

Yönetimsel ve politik 
liderlik  

f içi ö retimi etkileme  E itim liderli i  retimsel liderlik  

ekil 2.7. Bile ik Okul Liderli i Modeli (Fidler ve Atton, 2004, s.34). 

Okul lideri, ö retmenler ve ö rencilerle formal ili kinin yan  s ra informal ili kiler de 

geli tirmelidir (Ertan-Kantos, 2011, s.151). Leithwood et al., (2006)’a göre liderlik, 

rencilerin ö renmelerinde, okul kültürün yarat lmas nda, ö retme kalitesinin 

artmas nda ve ö renmenin zenginle tirilmesiyle ilgili ko ullar n sa lanmas  ve 

farkl la lmas nda önemlidir (akt. Stoll & Temperley, 2009, s12). Lider, okulun 

renen okul olmas  sa lamak için (Michigan State University, 1998) belirtildi i 

üzere (Ertan-Kantos, 2011, s.146);  

 renme için çoklu seçenekler sa lan r,  

 Bireysel ö renme için de im yönetilir,  

 renenlerin temel imkânlar  tan maya imkân sa lan r,  

 renme etkinliklerini yaratmak için, i birlikçi ö renme aktiviteleri düzenlenir, 

renmenin kolayla lmas  için rol tan mlamas  yap r,  
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 renim tecrübelerini geli tirmek ve iyile tirmek için kolayla  ustal klar n 

geli tirilmesini sa lar. 

Ford ve Gioia (1995)’a göre okul liderlerinin sahip olduklar  yarat k liderlerin 

itimde ya anan sürekli de ime uyum sa lamalar na olanak tan yarak onlar n etkili 

liderlik özelliklerini artt rmaktad r (Casavant & Cherkowski, 2001, s.77-78). Okul 

liderlerinin yarat  liderlik özelliklerinin geli tirilmesi ve desteklenmesi okullar n 

pozitif yönde geli imlerine, ö rencilerin gelece e haz rlanmalar nda önem ta maktad r.  

NASSP (National Association of Secondary School Principals) taraf ndan yap lan 

ara rmada ba ar  okul yönetimi sa lamak için gerekli olan yetenekler a daki 

gibidir (Ubben, Hughes & Norris 2001, s.11-12); 

 leri planlama ve organize etme yetene i, 

 leri ve çal anlar  yönetme yetene i, 

 Problemleri analiz etme ve karar verme yetene i, 

 Sözlü ve yaz  ileti im yetene i, 

 Çal anlar n endi e ve gereksinimlerini alg lama yetene i ve  

 Bask  alt nda dahi ba ar  olma yetene inidir  

2.3.4.12. 2.Okulun Çevresiyle li kilerinde Liderlik 

Okulun d  çevresi, okulun içinde yer ald  sosyal, kültürel, siyasal ve ekonomik 

çevreyi ifade eder. Okul d  çevre, ö renciler üzerinde etkili oldu u gibi söz konusu 

çevreyle okulun olumlu ili kiler geli tirmesi, çevrenin okula destek ve kat n 

sa lanmas , etkili okul konusunda yap lan birçok ara rman n sonuçlar na göre, 

rencilerle ilgili olumlu sonuçlar n elde edilmesine de katk da bulunmaktad r ( man, 

2002, s.152). Okullar sadece çocuklara e itim vermezler ayn  zamanda onlar  

yeti tirirler. yi durum ve kötü durumlarla ilgili senaryolarda e itim liderleri okul 

personelinin sorumluluklar  ve ba ar  için önceliklerini ayarlamalar na yard mc  

olurlar(Sousa, 2003, s.7). A daki ekil 2.8.’de Liderlik Paralelinde Ba ar  Okul 

Kapasitesi Yaratmak içindikkat etmesi gerekenler yer almaktad r. 
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ekil 2.8. Liderlik Paralelinde Ba ar  Okul Kapasitesi Yaratmak (Crowther, Ferguson ve 
Hann, 2009, s.60). 

Modern okullar n liderlere gereksinimleri vard r. Çünkü liderler ayn  zamanda 

yöneticidirler (Sousa, 2003, s.17). Etkili okullarda okul yönetiminin, aile ve toplumla 

iyi ili kiler içinde oldu u, onlar n okula kat m ve deste ini sa lad  belirlenmi tir. 

Okul yöneticisinin, okulun içinde yer ald  çevre ile iyi ili kiler geli tirmesi, çevrenin 

ve velilerin okula destek ve kat  sa lamas , okul için çe itli yararlar sa lar. Baz  

ara rmac lar, okul yöneticisinin, çevrenin ve ailenin deste ini sa lamas n, okulun 

etkilili i ile do rudan ili kili oldu unu ileri sürmesine kar k baz lar  da bu durumun 

okulun etkilili i ile do rudan ili kili olmad  belirtmi tir ( man, 2002, s.152). 

2.3.4.12. 3. Yarat  Okulun Boyutlar  

Liderler yarat örgüte yerle tirebilecek ki ilerdir. Liderler, örgütte var olan 

yarat k yetene ini ortaya ç kar r ve bunun için gerekli vizyonu olu tururlar. 

 Artan Beklenti 
 Net Hedefler 
 Çabaya Odaklanma 
 lemlerin S ralanmas  

 

Bütünsel Mesleki E itim 
 

Ay  kültürün 
olu turulmas  

Okul 
Çap nda 

itimsel 
Geli im 

 

retmen Liderlerin 
Pedagojik Geli imi 

Yönetici Liderlerin 
Üst Düzey Stratejik 
Geli imi 
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Liderlerin örgütte sa lad  yarat  unsurlar a daki gibidir (Angela, 1997: 120; akt. 

Toksöz, 2010, s.35). 

 üzerinde duyarl k kontrolü: gücüne hangi i i yapaca  ya da nas l yapaca  

konusunda karar verme özgürlü ünün tan nmas , 

 Mücadele: Zor projeler ve önemli görevlerde s çal ma duygusunun 

yarat lmas , 

 Yeterli kaynaklar: Ba ar  için gerekli olan fonlar n, materyalin, faaliyetlerin ve 

bilginin sa lanmas , 

 Yönetici te viki: Amaçlar  belirleyen, i gücünü ve çal ma gruplar  

destekleyen, onlara katk  sa layan ve örgüt içinde duyulan destekleyici bir 

yönetici anlay , 

 Örgütsel te vik: Yarat  aç kl k ve olumluluk temeline dayal  olarak te vik 

eden bir kültür, yarat çal malar için ödül ve onay, yeni dü ünceleri geli tiren 

ve bu vizyonu payla an mekanizmalar sa lamak. 

Okullar ve toplum genellikle sorular sormak yerine sadece yan tlara odaklanarak 

pedagojik bir hata yapmaktad rlar (Sternberg, 1994) ve okullar n ö rencilere do ru 

sorular sormay  ö retmeleri ve ezbere ö renmeyi daha az vurgulamalar  gerekmektedir. 

Varsay mlar  sorgulamak analitik dü ünmenin yarat  kapsayan sürecidir 

(Sternberg, 2005, s.230-231). Gundry et al. (1994) yarat  destekleyen okul 

ortamlar n on boyutunu; özgürlükçü, mücadeleci, fikirleri destekleyen, dinamik, risk 

alma olanak tan yan, fikir üreten, effaf ve güven veren, farkl  fikirlere de er veren, 

mizaha yer veren ve de tart maya aç k olan ortamlar olarak ifade etmi tir (Sousa, 2003, 

s. 40-41). Ara rmalara göre e itimciler ve okullar aras ndaki ili kide önemli olan, yeni 

retim stratejilerini kullanarak yarat  okul ortam n geli tirilmesi ve bilgi 

payla r (Moolenaar, Daly, & Sleegers, in press.;akt. Moolenaar, Daly & Sleegers, 

2010, s.625).Gundry et al. (1994)’a göre yarat  ortamlar olu turulurken yap labilecek 

yanl lar ise; problemleri yanl  tan mlamak, fikirleri çok çabuk de erlendirmek, ilk 

güzel fikirde durup di er fikirleri ele almamak ve yanl  destek vermek olarak 

belirtmi lerdir (Sousa, 2003, s.41-42).  
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Yarat  kurumlar n olu turulmas nda ve üyelerinin gerçek problemleri çözerken ve 

çal ma ortam  haz rlarken kullanabilecekleri becerilerin e itimi ile ilgili 

yap labilecekler ve haz rlanacak e itim program n boyutlar  a daki ekilde 

gösterilmektedir (Sousa, 2003, s.40). A da ekil2.9’da yarat  kurumlarda bulunan 

özellikler yer almaktad r. 

 

ekil 2.9. Yarat  Kurumlar n Özellikleri (Sousa, 2003, s.40). 

21 yüzy n ö renme gereksinimleriyle mücadele etmek için liderlik ve liderli i 

renme de yeni uyum programlar na gereksinim vard r. Çocuklar  ve gençleri h zla 

de en dünyaya haz rlayabilmek için liderlerin esnek olmak, uyum sa lamak, 

beklenilmeyen durumlarda ayakta kalabilmek için problemlerin çözümüne yarat  

yan tlar haz rlamaya ve yarat  f rsatlar yaratmaya gereksinimleri vard r. Gelecek ancak 

yarat  lider gruplar n farkl  yetenekleri yarat labilir, i birlikçi ö renme ve 

deneyimlerin payla  ile çocuklar n ö renmeleri beklenilen durumdan daha iyi hale 

getirilebilir (Stoll & Temperley, 2009, s.17). Tüm bunlar n ba ar labilmesinde yarat  

okul ortamlar n olu turulmas  önem ta maktad r.  

2.3.5.Etkili Liderlik 

Örgütsel amaç ve hedeflere ula mak için haz rlanan planlar n her türlü olas  durumu 

kapsayamamas , örgütlerin içinde ya ad  çevrenin son derece dinamik ve de ken 

olmas , örgütlerin büyüme e iliminde olmas  ve belki de hepsinden önemlisi, 

Yarat  
kurum Ortam 

Ortam n s rl klar  
ölçmek 
De erlendirme 
sürecinde özel 
uygulamalar kullanmak 

itim 
Yarat n temellerini 

renme 
Beceri yaratma 
Problem çözme 
Süreç e itimi 

Uygulama  
lerinizde yarat  olmak 

Zor e itim problemlerini yarat  
problem çözme yöntemi 
kullanmak  
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örgütlerdeki insan unsurunun de ken, öngörülmeyen ve karma k bir yap ya sahip 

olmas  örgütlerin etkili liderlik gereksinimini ortaya ç karmaktad r (Ar kan, 2001b, 

s.253;akt. Tengilimlio lu, 2005, s.2). Gardner (1995)’a göre etkili liderli in üç genel 

ilkesi; “liderlik süreklilik göstermeli”, “yenilikleri takip edebilmeli” ve “dünyadaki h zl  

de imlerle ba  edebilmeli”dir, “liderlik problemlerin tan mlanmas , paradokslar ve 

hata yapma olas na kar  cesaretli olmak” t r (Sternberg 2005, s.201). 

Fleming (2004)’in ara rmas na göre tahmin edilebilir etkili liderli in karakteristik 

özelliklerinde deste in önemli oldu unu belirtilmektedir (Jacobsen, 2009,s.33). Smith 

(1998)’in çal mas  göre bili sel yetenek, ikna yetene i, öz yeterlik ile liderlik aras nda 

pozitif ili ki oldu unu göstermektedir. Genel bili sel yetenekler ve akademik 

yeteneklere dayanan liderlik ba ar  aras nda ili ki vard r (Schmidt and Hunter 1998, 

2004, akt. Jacobsen, 2009,s.34).Liderlik geli iminin amac , etkili liderlik için gerekli 

olan becerilerin ö renmeyle geli tirilmesi gibi görünmektedir. Ilies et al. (2004) 

taraf ndan 78 çal ma üzerinde yap lan meta analiz çal mas nsonuçlar  

göstermektedir ki, yüksek zeka kombinasyonlar  ve liderlik özellikleri aras nda güçlü 

bir ili ki vard r. Liderlik yetenekleri olan tutum, uzmanl k, sa lam muhakeme yetene i 

ve sosyal zeka iyi düzenlenmi  ö renme ortamlar nda ö retilebilir ve geli tirilebilir 

(Ward 2008 akt. Jacobsen, 2009,s.34). Buna göre, etkin liderli in temeli 

organizasyonun misyonunu belirlemeye, tan mlamaya ve bunu aç k bir biçimde ortaya 

koymaya dayan r. Bu ba lamda liderler örgüt vizyonunu, hedefleri, öncelikleri ve 

standartlar  tespit eder ve bunlar n bozulmamas  için gerekli önlemleri al r, uzla malar  

sa lar (Drucker, 2000, s.130). Olu turulan vizyonun kalitesi de etkili liderlik ile 

ili kilidir (Ubben, Hughes & Norris 2001, s.11-12). 

Etkili Liderlik ve zekâ aras nda orta derecede pozitif ili ki vard r (Stogdill, 1948; see 

also Morrow and Stern, 1990; Spreitzer et al., 1997; essays in Riggio et al., 2002). Bu 

pozitif ili ki hem laboratuar hem de alan çal malar nda kuvvetli bir biçimde 

görülmektedir (Zaccaro et al., 2004). Çe itli zekâ türleri ve etkili liderlik aras nda 

pozitif ili ki bulunmaktad r. Örne in; raksak dü ünce ve ba ar  liderlik aras nda 

pozitif bir ili ki vard r (Baehr, 1992; Mumford and Connelly, 1991; Mumford et al., 

2002). Duygusal zekâ liderlikte belirleyici faktörlerdendir (Caruso et al., 2002; 

Goleman et al., 2002; Sosik and Megerian, 1999; see also Zaccaro et al., 2004; akt. 

Sternberg 2005, s.193). 



60 
 

 
 

Etkili e itim liderleri; problemleri tan mlar ve çözüm yollar  üretirler, analitik 

zekâlar  kullanarak problemleri tan mlar  ve çözüm yollar  de erlendirirler, 

kararlar  uygularlar, di er bireyleri kararlar na kat m için ikna ederler ve ak llar  

kullanarak verdikleri kararlar n ba ar ya dönü mesini sa larlar (Sternberg, 2005, s.204). 

Etkililiderlerin ilgi, yetenek ve ki ilik özellikleri yönünden etkisiz liderlerden farkl  

oldu u dü ünülmü tür (Çelik, 2007, s.7-9). Toplumda yer alan etkili e itim liderleri 

güçlü ve zay f yönlerini ve yetenekleri do rultusunda i lerini nas l etkili bir biçimde 

yapabileceklerini tan mlayabilirler(Sternberg, 2005, s.205).  

Etkili e itim lideri adaylar  pek çok yetene e sahip olmal , liderler yeteneklerini 

çevreye uyum yapmak için kullanabilmeli ve çevrelerine ekil verebilmelidirler 

(Sternberg, 2005, s.205). Kotter (1996)’ n etkili liderli in geli tirilmesi ve 

zenginle tirilmesi için belirledi i be  özel beceri a daki gibidir (Puccio, Murdock & 

Mance, 2007, s.8); 

 Risk alma 

 Kendisinimütevazi bir biçimde ifade etme,  

 Fikirleri toparlama, 

 Dikkatli dinleme ve 

 Yeni fikirlere aç k olmakt r.  

Etkili liderlik kavram , genellikle çal anlar n liderin belirledi ini yapmaya güdülenmi  

olmalar  ile ilgilidir. Ba ar  liderler, insanlar  harekete geçirirler. Etkili liderler ise, 

insanlar  istenilen biçimde davranmaya, o yönde hareket etmeyi istemeye güdülerler. 

Bunun yan nda etkili liderler, bulunduklar  hiyerar ik konumun yasal gücü ile grup 

taraf ndan sa lanan do al gücü birle tirir, daha genel denetimsel yöntemleri kullan r ve 

etkinliklerden çok sonuçlar üzerinde dururlar (Ayd n, 2000, s.253). Puccio, Murdock & 

Mance (2005) taraf ndan etkili liderlik sürecinde yan tland lmas  gereken sorular ve 

yan tlar  a daki Tablo2.3.’de yer almaktad r.  
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Tablo 2.3. Etkili Liderlik Sürecinde Yan tland lmas  Gereken Sorular ve Yan tlar  
Liderler durum 
de erlendirme 
yetene ine neden 
gereksinim 
duyarlar?  

 Etkilemek ve etkilenmek için, 
 Kendilerinde olan verileri do ru anlamak için,  
 Bireylerin ya amlar ndaki sürekli de imi takip etmek için yeni fikir ve 

durumlara h zl  bir biçimde yan t verebilmek için, 
 Durumlar  izleyebilmek için, ko ullardaki ve durumlarda ki de imleri uygun 

biçimde ayarlayabilmek için,  
 Herhangi bir zamanda insanlar n gereksinim duydu u bilgilerin payla  

sa layabilmeyek için, 
 Kar la klar  önemli olan ve olmayan bilgileleri ay rt etmek için, 
 rsatlar  kaç rmamak için verileri geni  bir biçimde toplamak, do ru ve ak ll  

kararlar üretmek, h zl  bir biçimde veri toplamak ve karar vermek için, 
 Bulunduklar  gerçek durumu anlayabilmek için,  
 Engin bilgiye ve yarat  olmaya gereksinimleri oldu u için, 
 De imde etkili olmak için, 
 Bilginin anlam  ara rmak ve yorumlamak için, 
 Di erlerine rehberlik yapmak ve önerilerde bulunmak için  
 Süreçte neler olaca , sürecin neler içerece i ile ilgili di erlerine yard mc  

olabilmek için, 
 Öngörülü olmaya gereksinimleri oldu u için, 

Kaynak: Puccio, Murdock & Mance (2005);akt: Puccio, Murdock & Mance (2007, 
s.91). 

Liderler vizyon 
bulmak için 
yetenekli olmaya 
neden gereksinim 
duyarlar?  
 

 Gelece in f rsatlar  belirlemek için, 
 Gelece e yönelik i  ile ilgili amaçlar  anlaml  k lmak ve çal anlar  belirlemek 

için, 
 leri görü lülük ile yüksek performans  garantilemek için gelece in neler 

içerece ini tahmin etmek için, 
 Takipçiler aras nda fikir birli i sa lamak için 
 Arzu edilen sonuçlar ile ilgili net bir görüntü ile proaktif bir de im ba latmak 

için 
 leriye do ru ilerlemek için bireysel ya da grup potansiyeli yerine toplam 

potansiyel odaklanmak için, 
 Takipçilerine ilham vererek büyük ba ar ya ula mak için, 

Kaynak: Puccio, Murdock & Mance (2005);akt: Puccio, Murdock & Mance (2007, 
s.113).  

Liderler zorluklar  
formüle etmeye 
neden gereksinim 
duyarlar?  
 

 Zorluklarla ba a ç kmada eski yöntemleri de tirmek için,  
 Daha önce dü ünülemeyen f rsatlar  ortaya ç karmak için,  
 Konular n kökeninde yatan nedeni bulmak için, 
 Yanl  ya da kalitesiz çözümler için kaynaklar , zaman ve paray  kullanmamak 

için, 
 Daha etkili problem çözmek için üretken, soyutlama veya sahiplenme ile 

zorluklarla mücadele yöntemlerini yeniden olu turmak için, 
 Konular  daha aç k v etkili biçimde tan mlamak için, 
 Kurumlar  gelece e ta yacak varsay mlar  test etmekiçin, 

Kaynak: Puccio, Murdock & Mance (2005); akt: Puccio, Murdock & Mance (2007, 
s.128). 

Liderler konular  
ara rmaya neden 
gereksinim 
duyarlar?  
 

 At m yapmak için 
 Çok çe itli ve al lmad k fikirleri çözüm bulmak için kullanmak  
 Bak  aç  yenilemek için 
 Yayg n olarak ortaya ç kan fikirleri arka plan  incelebilmek için  
 Gerçekten orijinal dü ünme ile ilgilenmek, 
 Fikirlerin üretilece i çevre olu turmak için, 
 Asla beklenilmeyen yere ula mak için, 
 Daha enerjik olarak kurumun devam  sa lamak için, 
 Rekabetin avantajlar  yaratmak için, 

Kaynak: Puccio, Murdock & Mance (2005);akt: Puccio, Murdock & Mance (2007, 
s.143 

 



62 
 

 
 

Tablo 2.3. Etkili Liderlik Sürecinde Yan tland lmas  Gereken Sorular ve Yan tlar  
Liderler çözümleri 
formüle etmeye 
neden gereksinim 
duyarlar?  
 

 Ola and  ve farkl  fikirlerin potansiyelini güçlendirerek bu fikirlerin ba kalar na 
daha az tuhaf görünmelerini sa lamak için 

 Aç k fikirli olarak fikir potansiyellerinin devam  sa lamak için 
 Fikirlerin güçlü ve zay f yönleri bilinçli olarak irdelemek için 
 Tam olarak olu mam  fikirleri ayr nt  olarak yap land rmak için 
 Fikirleri uygulanabilir çözümlere dönü türmek için 
 Büyüme plan na ba lamak için gelecekte gerekli olacaklar  belirlemek için 
 Yenilik ve yararl k aras nda ki dengeyi sa lamak için 
 Di erlerinin göz kama ran yeni fikirlerinin gerçekten görülmesi ve hissedilmesi 

için anslar  artt rmak için, 
 Fikirleriyle ilgili inanç ve sezgileri kendi kendine test etmek için 
 Nihai sonucu di erlerine göstermeden önce öz de erlendirme yapmak için  

Kaynak: Puccio, Murdock & Mance (2005); akt: Puccio, Murdock & Mance (2007, 
s.158). 

Liderler kabul 
edilebilirlikleri 
ara rmaya neden 
gereksinim 
duyarlar?  
 

 Yeni fikirleri veya de imi sorunsuz bir biçimde yay lmas  sa lamak,  
 Koalisyon deste i yaratmak, 
 Ele tiri veya gizli noktalar  ele al rken ç kmaz noktalardan sak nmak, 
 Palanlar  ak l ve sosyal zekây  kullanarak bildirmek aç klamak, 
 Küresel ekonominin h zl  temposu etkili bir biçimde yan tlamak, 
 Çok uluslu ve çok kültürlü ba lamlara de imi ve tan tmak, 
 Önerilen çözümlerin ve yarat  de imin psikolojik, duygusal ve sosyal aç dan 

desteklenmesini sa lamak, 
 Ba ar  için gerekli olan kaynaklar n etkile imini sa lamak, 
 Kurumsal hedef ve misyonu dengelemeyi sa lamak, 
 Di erlerinin pozisyon, fikir veya de imleri için olanaklar  objektif olarak 

de erlendirmek.  
Kaynak: Puccio, Murdock & Mance (2005); akt: Puccio, Murdock & Mance (2007, 

s.175) 
Liderler planlar  
düzenlemeye 
(formüle etmeye) 
neden gereksinim 
duyarlar?  
 

 Fikirler siz onlarla bir ey yapmadan önce sadece fikirdirler, 
 Plan konusunda Di erleri ile ileti im kurarken onlar n plan n 

gerçekle tirilebilmesinde öneli olduklar  belirtin, 
 Baz  durumlarda maliyet ile ilgili geri izleme yapmaktan sak nmak (örne in; 

kaynaklar n israf edilmesi, son dakikada e er gerekli ise durum ile ilgili daha çok 
kolayl k sa lama, ödemeyi geciktirmek, vb.)  

 Yap lacak görevlerin s ras  ile ilgili çerçeve haz rlamak ancak tüm ad mlar n 
belirtilmesinden sak nmak, 

 Planlama ile durum ve hareketin birbiri ile nas l etkile im içinde olaca  
görmek, 

 Planlama, çok katmanl  iç içe geçmi  durumlarda detaylara odaklanmay  sa lar, 
 Planlama çok zorlanmadan ba arabilmenizi sa lar, 
 Planlama uygulamalarda h zl  ve yatk n biçimde do ru yerde dü ünme ve do ru 

yerde durmay  sa lar  
Kaynak: Puccio, Murdock & Mance (2005); akt: Puccio, Murdock & Mance (2007, 

s.188). 

 

Özetle etkili lider olmak yarat  dü ünceyi kullanarak problem çözmeyi gerektir. 

Liderlik performans na yarat  problem çözme becerileri etki etmektedir (Puccio, 

Murdock & Mance, 2007, s.15).  

2.3.6. Okul Öncesi E itimde Liderlik 

Erken çocukluk alan nda yöneticilik ve liderli i birbirinden ay rt etmek zordur (Sciarra 

& Dorsey, 2002;akt. Rous, 2004, s.267). Kurum yöneticileri, bütçe yönetimi, fiziksel 
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yönetim sorunlar , personelin anla mazl klar n çözümü, genel denetimi ve program da 

dâhil olmak üzere birçok konunun yönetiminden sorumludur. Billman (1995), Rodd 

(1996), Jorde-Bloom (1999) ve Sandall et al. (2000) erken çocukluk kurumu 

yöneticilerinin bu beceri ya da yeteneklere sahip olmalar  gerekti ini belirtmi lerdir. 

Yap lan analiz ve sentezlere göre erken çocukluk kurumu yöneticilerinin sahip olmalar  

gereken genel bilgi ve beceri alanlar  dokuz boyutta somutla lm r. Bunlar; mesleki 

yeterlilik ve öz-fark ndal k, mali yönetim, personel yönetimi ve insan ili kileri, 

pazarlama becerileri, e itim programlar , fiziksel alan yönetimi, toplumlar n ve ailelerin 

kat , etkili ileti im ve program liderli i için standartlar n belirlenmesidir (akt. Rous, 

2004, s.267).  

Liderlik do as nda yer alan yayg n iki liderlik stilinin sosyal güç ve pro-

sosyal/diplomatik liderlik oldu u görülmektedir (Shin, Recchia, Lee, Lee and 

Mullarkey, 2004, s.301). Parten (1933), liderlik ile ilgili öncü olarak görülen 

çal mas nda erken çocukluk liderli ini “diplomatik özellikler” ve “kabaday k 

özellikleri” gösteren liderler olarak iki farkl  tipte s fland rm r. Erken çocukluk 

liderli inin bu biçimde s fland lmas  “pozitif liderlik” ve “negatif liderlik” bak  

aç  olarak ifade edilebilir (Shin, Recchia, Lee, Lee and Mullarkey, 2004, s.301).  

Okul öncesi e itimde liderlik de, bir toplum yaratmaya ve yüksek kalitede hizmet 

sunmaya yönelik çal malarla ilgilidir. Bu anlamda liderlik, yarat  bir erken çocukluk 

program na katk da bulunabilmek için ba kalar n davran lar , özellikle personelin 

ve ailelerin davran lar  etkilemeyi; program  etkin bir ekilde yönetmeyi; personel ve 

ailelere ki isel geli imleri için rehberlik yapmay ; kurumsal ve profesyonel etkinli in 

ilerlemesi için de iklikler planlamay  içerir (Zembat, 2005, s.30). Hem erken 

çocukluk literatürü (e.g., Billman, 1995; Jorde-Bloom, 1999; Rodd, 1996; Sandall, 

McLean, & Smith, 2000) hem de okul liderli i literatürü (e.g., Deal & Peterson, 1991; 

Fredericks, 1992; Holst, 1990; Hoyle, Fenwick, & Steffy, 1985) ö retim liderli inin 

önemli bir yönetim fonksiyonu oldu unu belirtmektedir. Ö retim liderli i e itim 

programlar  için standartlar olu turmada, müfredat, de erlendirme ve ö retim 

uygulamalar  da dâhil olmak üzere çocuklar n gereksinimlerinin kar lanmas nda hayati 

önem ta maktad r (Rous, 2004, s.267).  
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Okul öncesi (Erken çocukluk) e itim programlar ndaki artan kalite göz önüne 

al nd nda okul öncesi e itim kurumlar  müfetti leri, yöneticileri ve ö retmenleri ve 

personeli için e itimde ö retimsel liderlik kritik öneme sahiptir (Rous, 2004, s.266). 

Erken çocukluk kurumlar nda personelin ö retimsel liderli ini desteklemede okul 

yöneticilerinin kritik bir önemi vard r. Katz (1997)’a göre erken çocukluk 

kurumlar ndaki ö retimsel liderli in üç boyutu bulunmaktad r. Bunlar; (Rous, 2004, 

s.267). 

 Liderin ideolojisi, deneyimleri, varsay mlar  vetaahhütleri çocuklar n ö renme 

deneyimlerini etkiler, 

 Liderin rolü Ö retmenlere kuram ve ara rmalar n anlam  ifade etmektir. 

 Liderler, program konular nda ve ö retimde ya anan ikilemlerin çözümünde 

kritik öneme sahiptirler. 

Okul öncesi e itim kurumundaki liderlik çal malar n, ö retmen ba ta olmak üzere 

aileye ve personele katk  sa layaca  aç kça görülürken, bu durumun e itim 

ortamlar n niteli ine yans yaca  da bir gerçektir (Aksoy, 2009, s.56). 

Özellikle okul öncesi e itim kurumlar nda ilkokul deneyimi ile kar  kar ya olan aileler 

güçlü bir lidere ihtiyaç duymaktad rlar (Vural, 2008, s.27). Kagan and Bowman (1997) 

erken çocukluk e itim programlar nda liderlik rollerini; idari, aktif destek, toplum, 

kavramsal, pedagojik veya ö retimsel boyut olmak üzere be  boyutta ele alm lard r. 

Kagan and Bowman (1997)’a göre iyi liderler programlarda iyile meyi sa lamak için 

rsatlar  görürler ve risk al rlar. Personellerine program n etkili biçimde uygulamas  

için do ru destek ve yönlendirmelerde bulunurlar (Rous, 2004, s.267). 

Liderler gösterecekleri yarat  davran  rol modelleri ile yöneticilerin kar la klar  

problemlere kar  daha yarat  olmalar na yard m ederler (Casavant & Cherkowski, 

2001, s.72). Goleman and Boyatzis (2008, s.76)’e göre liderin sahip oldu u duygular  

ve eylemleri takipçilerinin duygu ve eylemlerine t pk  ayna neronlar gibi yans maktad r 

ve nöral aktiviteler takipçilerinin beyinlerini daha güçlü hale getirmektedir. (Goleman & 

Boyatzis, 2008, s.76).Buba lamda yarat  liderlik özelliklerine sahip olan yönetici ve 

retmenler t pk  ayna neronlar n çal ma prensibinde oldu u gibi ö rencilerinin 

yarat klar  ve yarat  liderlik özelliklerini geli tirece ive ö rencilerin gelece in 
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karma k problelemlerini etkili bir biçimde çözmelerine yard mc  olaca  

dü ünülmektedir. 

2.4. Yarat k 

Yarat k ve yarat  problem çözmenin insanl n ilerlemesi ve insanl n devam n 

sa lanmas nda gerekli oldu u Taylor, (1964); Taylor & Barron, (1963) taraf ndan 

savunulmu tur (Selby, Shaw and Houtz 2005, s.300). 120’nin üzerindeki yarat k 

tan nda yarat  süreç ve özellikler ile ilgili 100’u a an makalede yer alan geni  

kapsaml  ara rmalara göre Treffinger et al. (2002) yarat ; yetenekler, e ilimler, 

stiller ve ki isel özellikler olarak dört farkl  biçimde ele alm lard r (Selby, Shaw and 

Houtz, 2005, s. 305). Brooke-Smith, (2003, s.49)’a göre “yarat k düzen ile ilgili yeni 

geli mekte olan formlar n kendili inden organize edilmesi”, Stoll (2007 s.8)’e göre 

yarat k bir dizi beceri, özellik ya da özel bir yetenek olmay p ö renilebilen, 

retilebilen ve test edilebilen bir özelliktir (Haris, 2009, s.9). Sternberg (2005, s.228) 

ise yarat n özellik (nitelik) ile s rl  olan büyük bir yetenek de il bunun yerine 

herhangi bir insan n kullanabilece i bir ey oldu unu ve geni  bir bak  aç  ile 

yarat n karar oldu unu ifade etmi tir. Yarat k üzerine yap lan ara rmalara göre 

bireysel yetenekler ve yarat  ürünün olu umunda etkili olan bireysel faktörler, 

yenilikçi bili sel stil ve içsel motivasyondur (Clapham, 2000, s.138). 

Günümüzde yarat k ile ilgili sözcükler, “hayal kurma”, “problem çözme”, “risk 

alma” “statükoyla mücadele etmek”, “yenilikçi olmak”, “hayatta kalmak için gerekli 

olan durum”, “uyum sa layabilme”, “de imi yaratma” kendine d ar dan bakarak 

dü ünme”, orijinal olma”, “e lenceli olma”, “enerjik olma”, “do rusal olmayan 

dü ünme”, “dinamik olma”, “olanaklar  dü ünme”, “bulu  yapma” ve “büyüme olarak 

ifade edilebilir. Gelecekte ba ar  kurumlar  di er kurumlardan ay ran yetene in 

merkezinde yarat k yetene i bulunacakt r (Puccio, Murdock & Mance, 2007, s.18-

19).  

Rhodes (1961)’un yarat k ile ilgili yapm  oldu u literatür çal malar nda yarat k 

için önemli olan dört boyutu (4Ps: Person, Process, Product and Place) ki i, süreç, ürün 

ve mekan olarak ifade etmektedir. Sternberg and Lubert (1993) de Rhodes’un yarat k 

ile ilgili kavramsal çerçevesine dayand rd klar  yat m kuram na göre yarat k farkl  
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alt  kaynaktan beslenmektedir. Bu kaynaklar zeka, bilgi, bili sel stiller, ki ilik, 

motivasyon ve çevresel artlard r (Hong and Lu 2005, s.4). 

Her insanda belli bir düzeyde “yarat k“ yetene i vard r (Mar ap, 1999, s.60). Hinton 

(1970)’a göre bireysel yarat n iki önemli unsuru (Diliello and Houghton 2006, 

s.320);  

“(1) yarat  potansiyel” ve  

“(2) yarat  davran r”. 

Yarat  bireylerin mevcut olgular aras ndaki ba nt  kurma ve bir ke fi 

gerçekle tirme (Mar ap, 1999, s.28) fikirleri üretirken raksak ve soyut dü ünme, 

fikirleri yak nsak ve ele tirel dü ünce ile derinlemesine irdeleme, fikir üretmek için 

cesaretli olma ve daha ileriye gitmek için iç seslerine kulak verme gibi özellikleri 

oldu u belirtilmi tir (Selby, Shaw and Houtz, 2005, s.305). A daki Tablo2.4.’de 

raksak ve yak nsak dü ünme prensipleri yer almaktad r. 

Tablo2.4. Iraksak ve Yak nsak Dü ünme Prensipleri 

Iraksak dü ünme Yak nsak dü ünme  
Karar  ertelemek Olumlu de erlendirmelere yan t vermek  
Belirlenen kalite düzeyinin üzerine 

kmak 
Yenili i korumak  

Ba lant  olu turma  Hedefleri kontrol etme 
Yenilik aramak  Duruma odaklanmak 
Wild Card Prensibi: kuluçka dönemine izin vermek 
Kaynak : Isaksen ve Treffinger (1985); Miller, Vehar, ve Firestien (2001); osborn (1963). Akt: 
Puccio, Murdock & Mance (2007, s.36). 

Yarat k do runun ve hedeflenen amaçlar n sürekli ke fedilmesi, yeniden 

ara lmas , ara rma sonuçlar n de erlendirilmesi eklinde gerçekle mektedir 

(Mar ap, 1999, s,71). Yarat k sürecinde yer alan üç önemli kavram (Diliello ve 

Houghton, 2006, s.322); “motivasyon”, “özellik/karakter” ve “sosyal ili kiler”dir. 

Yarat  bireyler, kendi gündemlerini kendileri yaratan ve di er insanlara göre 

ba ms zca hareket ederek, konular  ile ilgili çok çal an insanlard r (Mar ap, 1999, 

s.52). 
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Yarat  bireyin özelliklerini a daki gibi s ralamak mümkündür (Mar ap, 1999, s.60): 

 Problemlere ve problem durumlar na duyarl k gösterme, derin anlay  sahibi 

olma, ara  ve merakl  olmak, 

 Dü üncelerde ak lc k gösterebilme ya da ba ka bir deyi le fazla say da i e 

yarar fikir üretebilme, 

 Al agelmemi , özgün ancak i levsel fikir üretebilme, bulu uma, yenili e ve 

de ime aç k olma, 

 Bir fikirden di erine rahatl kla geçebilme, ak kanl k ve de im özelli i, 

 Sentez yetene ine sahip olma, 

 Analiz yetene ine sahip olma, 

 Karma k ili kileri kontrol alt na alabilme, 

 De erlendirme ve yorumlama yapabilme özelli idir.  

Ara rmac lar bireysel yarat n kurumlardaki yenilik için gerekli oldu unu 

belirtmektedirler (Amabile, 1988; Woodman et al., 1993; akt. Diliello & Houghton, 

2006, s.320). Kurumlar uzun vadede ba ar  olmak (Kanter, 1983; Tushman and 

O’Reilly, 1997; Utterback, 1994;akt. Diliello & Houghton, 2006, s.320) ve uzun 

dönemli de imleri gerçekle tirmek için i  yerlerindeki bireysel yarat a 

odaklanmak ve desteklemek zorundad rlar (Amabile, 1988; Cummings et al., 1975; 

Woodman et al., 1993;akt. Diliello & Houghton 2006, s.320). Yarat k gerektiren baz  

beceriler ise ileti im a  olu turma, zaman yönetimi, insan yönetimi, para yönetimi, 

görevlendirme, yaz ma yönetimi, ofis politikas  olu turma, bir destek sistemi olu turma 

ve sistem kaynaklar na eri im sa lanmas r (Shaughnessy 1995;akt. Casavant & 

Cherkowski, 2001, s.77-78).  

Amabile (1988, 1996) taraf ndan geli tirilen yarat k modeline göre yarat  

davran lar  kolayla ran ve motive eden faktörler (Diliello & Houghton, 2006, s.322); 

 Etki alan  ile ilgili beceri veya uzmanl k (do tan becerileri), 

 Yarat k ile ilgili süreçler (ö renilen yetenekler), 

 çsel görev motivasyonudur (görev tutumlar).  

Yarat k, serbest olu umlar  ortaya ç karan ve yönetime esneklik kazand ran çok 

önemli bir i leve sahiptir (Mar ap, 1999, s.23) Yarat k ve yenilik, sürekli ve kal  
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ba ar  getirir (Huard, 2008, s.20). Yarat  fikirler, problemlerin sonuçland lmas nda, 

süreçlerin iyile tirilmesinde ve yeni hizmet ya da ürünlerin geli tirilmesinde 

kullan rlar (Amabile, 1988; Woodman et al., 1993;akt; Diliello & Houghton 2006, 

s.320). Sethia (1995)’a göre yarat  bireyler di er bireyler ile i birlikçi ve kat mc  

ili kiler geli tirerek, bir örgütün amaçlar na ula mas  sa larlar. birlikçi ve kat mc  

bireyler ile alternatif çözüm yollar n yarat k sayesinde geli tir ve zenginle tirirler 

(Casavant & Cherkowski, 2001, s.77-78). Grup yarat nda, grup farkl klar , 

anla mazl klar ve liderli in etkisi oldu u görülmektedir (Garfield, 2008, s.748). 

Amabile (1988)’e göre grup üyelerinin sahip olduklar  farkl  bak  aç lar  grubun 

yarat  artt rmaktad r (Garfield, 2008, s.748), grup lideri grubun yarat nda 

önemli bir rol oynamaktad r. E er grup yarat a e ilimi olan dönü ümcü bir lider var 

ise o grup dönü türücü lidere sahip olan gruptan daha yarat  olmaktad r (Jung 2001 

akt. Garfield, 2008, s.748). Yarat k ve kendili inden liderlik kurumun gelecekteki 

liderlik kapasitesinin sinerjik biçimde zenginle tirilmesiyle ili kilidir (Diliello & 

Houghton, 2006, s.320). Kurumlar n geli mesinde ve güçlü kalmas nda genellikle 

yenilik ve yarat k kritik öneme sahip yeterlikler olarak dikkat çekmektedir (Amabile, 

1988; Kanter, 1983; Tushman and O’Reilly, 1997; Utterback, 1994; Woodman et al., 

1993; akt; Diliello & Houghton, 2006, s. 319).  

Yarat , yenilikçi ve giri imci yap  yakla n örgütte temel amaç olarak ele al nmas  

ve gerçekle tirilmesi için yap lmas  gerekenler u ekilde özetlenebilir (Kuratko & 

Hornsby, 1996, s.3);  

 Hali haz rdaki sistemin, yap lar n ve tüm uygulamalar n yenilikçilik için gerekli 

olan h zl  hareket ve esnekli ini engelleyici durumlar bulunup bulunmad ndan 

emin olmak, 

 Giri imcilik projelerine gerekli araç, itici güç ve ödülleri sa lamak, 

  alanlar  aras nda sinerji olu turmaya çal arak de ik birimlerde e zamanl  

olarak yeni f rsatlar ortaya ç kar lmas na ön ayak olmakt r. 

Sternberg (2008, s.362)’e göre ba ar  liderli i destekleyen yarat  yetenekler ve 

davran lara da Tablo 2.5.’de gösterilmektedir. 
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Tablo2.5.Ba ar  Liderli i Destekleyen Yarat  Yetenekler ve Davran lar 
 Problemlerin Tekrar Tan mlanmas  
 Yarat  liderler problemleri di er insanlar n tan mlad  gibi tan mlamazlar. Bunun en basit 

nedeni di er herkesin problemi ayn ekilde tan mlamas r. Yarat  liderler kendi yarg lar  
kullanarak problemin do as na karar verirler. Daha önemlisi, problemleri di er insanlardan 
farkl  bir ekilde tan mlamak için di er insanlara kar  mücadele etmeye isteklidirler 
(Sternberg, 2002a; Sternberg & Lubart, 1995;akt. Sternberg, 2008, s. 362) 

 Problem Analizi 
 Probleme bulduklar  çözümün en iyi ihtimal olup olmad  analiz etmeye isteklidirler. 

(Sternberg, 2008, s. 362) 
 Çözümleri Pazarlamak/Çözümleri sunmak 
 Onlar yarat  fikirlerin kendi kendini pazarlamad n fark na var rlar; bunun yerine 

yarat lar kendi fikirlerini pazarlamaya karar vermeli ve bunun için çaba sarf etmelidirler. 
Bilginin nas l hem yarat  dü ünmeye yard m edebilece ini veya hem onu nas l 
engelleyece ini kabul ederler. Bilginin yarat  dü ünmeyi destekleyebilece i gibi 
engelleyebilece inin fark na var rlar. (Bak z Frensch & Sternberg, 1989; Sternberg, 1985). 
Bazen, liderler uzmanl klar n liderlik yeteneklerini peki tirmektense engellemesine müsaade 
etmeleri nedeniyle vizyon ortaya koymada kö eye s  ve zay f kalm  
olabilirler(akt.Sternberg, 2008, s. 362). 

 Mant kl  Riskler Alabilme steklili i 
 Kendilerini ba ar ya ula racak veya zaman zaman ba ar zl a ta yacak mant kl  riskler 

almaya karar vermeleri gerekti ini kabul ederler(Lubart & Sternberg, 1995;akt. Sternberg, 
2008, s. 362). 

 Engellerin Üstesinden Gelme steklili i 
 Di erlerine kar na almaya karar verenlerin kar ndaki engellerin üstesinden gelmeye 

isteklidirler. Böyle engeller paradigmalar  kabul edenler ile kabul etmeyenler kar  kar ya 
geldiklerinde ortaya ç karlar (Kuhn, 1970; Sternberg & Lubart, 1995;akt. Sternberg, 2008, s. 
362) 

 Birisinin Görevi Ba arabilece ine nanmak 
 Bu inanç bazen etkileme gücü olarak ta an r (Bandura, 1996). Lider i i yapabilece ine inan r 

(akt. Sternberg, 2008, s. 362) 
 Karma kl  tolere edebilme iste i 
 Liderler, do ru i i yapt klar ndan veya yapt klar n bekledikleri sonuçlar  verece inden emin 

olamad klar  uzun belirsizlik dönemleri olabilece ini kabul ederler(akt. Sternberg, 2008, s. 
362). 

 çgüdüsel motivasyonlara ilginç mükafatlar bulmaya isteklilik 
 Yarat  liderler genellikle her zaman yapt klar  i lere içgüdüsel olarak motive olmu lard r. 

(Amabile, 1983, 1996) Yarat  liderler zaten yapmaktan ho land klar eyler için ilginç 
mükafatlar alacaklar  ortamlar  bulular(akt. Sternberg, 2008, s. 362). 

 Dura an olmak yerine entellektüel büyümeye devam etmek 
 Etkili liderler liderlik paternlerinde s p kalmazlar. Tecrübe ve uzmanl klar  artt kça 

liderlikleri geli ir. Tecrübelerle ö renirler (akt: Sternberg, 2008, s. 362). 
Kaynak: Sternberg 2008, s.362 
 

Yarat n do as  ve yarat  bireyleri inceleyen pek çok ara rma vard r. Baz  

çal malar ise liderlik ve yarat k aras ndaki ili kiyi incelemi lerdir. Ara rmalardan 

baz lar n ba ar  okul liderlerini baz lar  ise di er kurumlardaki liderleri 

incelemi lerdir (Sousa, 2003, s.35). Bili sel süreçleri konu alan Mumford et al. 

(Connelly et al., 2000; Mumford et al., 2000; Zaccaro, Mumford, Connelly, Marks, & 
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Gilbert, 2000) taraf ndan yap lan çal ma orduda çal an 1818 liderlerin yarat  

problem çözme becerileri ve performanslar n incelenmesidir. Elde edilen bulgulara 

göre yarat  bili te etkili olan iki önemli faktör uzmanl k ve beceri kazanma sürecidir. 

Gerçekte yarat  gruplar n liderli i etkili performans ile ili kili oldu u sonucuna 

ula lar r (akt; Mumford, Connelly & Gaddis, 2003, s.413). Yarat k ile ilgili 

çal malar sadece uzmanl a odaklanmaz bunun yan nda yeni fikirler ve yeni çözümler 

üretmek için çal an insanlar n bili sel süreçlerine de (problem bulma, kombinasyonlar  

alg lama ve fikir üretme) odaklanmaktad rlar (Baer, 2003; Mumford, Mobley, Uhlman, 

Reiter-Palmon & Doares, 1991; Ward, Smith & Finke, 1999;akt. Mumford, Connelly & 

Gaddis, 2003, s.413). Amabile, Constance ve Steven (2002)’ n taraf ndan yap lan 

çal madan elde edilen sonuçlara göre; yarat k yarat  tiplerden gelmektedir, para 

yarat kta motivasyon kayna r, zaman bask  yarat n ortaya ç kmas na 

yard m eder, korku at mlar  destekler, rekabet birlikte çal maktan daha önemlidir ve 

kurumun aerodinamik yap n yarat  ortaya ç karmakta oldu u ifade edilmi tir 

(Breen, 2004, s.75;akt. Puccio, Murdock & Mance, 2007, s.233).  

2.4.1.Yarat  Problem Çözme Yetene i 

zl  karar veren, risk alabilen, yenilikçi liderlerin öne ç kt  i  dünyas nda, art k 

yarat k da en az di er kriterler kadar önemli olarak alg lanmaktad r. “IBM 2010 

Küresel CEO Ara rmas ” da bu durumu do rulamaktad r (Demir-Uslu, 2011, s.432). 

Yarat k mevcut olan fark ndal k, merak ile ke fetme ile büyür. Rothenberg, (1979) 

yarat k “yeni ve de erli bir ey üretmektir” DeBono (1971, s.2)’a göre yarat k 

“dü ünce tarz r” ve yarat k sadece yeni bir ey yaratmak de il eski olandan da 

uzakla ma ile ilgilidir (Norris, 1999, s.71). 

De im ve geli imin artan h , yarat  sorun çözme i lemini ba ar yla ve daha k sa 

zaman içinde çözüm gere ini de zorunlu bir hala getirmektedir. Çünkü bugün için 

geciken ve biriken sorunlar, gelecekte çözüm ya da istenilen sonuçlar alma aç ndan 

giderek içinden ç lmaz bir yeni sorunlar yuma na h zla dönü ebilmektedir (Mar ap, 

1999, s.61). Bilgi toplumunda yarat  problem çözme ve de im yapabilmek için uzun 

süreli e itimlere gereksinim vard r. Ö renmek ve ö retirken ö renmek h zl , etkin, 

farkll la may  belirlemek önem kazanmaktad r. Hem bireysel, hem grupsal hem de 

organizasyonel düzeyde ö renim, birlikte, bütünsel, kat mc , ke fedici, ara  ve 
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yeni dü ünceleri kavray  bir nitelikte olmal r (Mar ap, 1999, s.95). ekil 2.10’da 

organizasyonlar için Sistem Yakla  ve Yarat  De im Modeli yer almaktad r. 

 

 

 

 

 

 

 

ekil 2.10. Sistem Yakla : Yarat  De im Modeli (Puccio, Murdock & Mance, 2005 
(Reprinted With permisson);akt. Puccio, Murdock & Mance, 2007, s.23). 

Bu durumda e itim kurumlar n de im ve geli imi sa layabilmelerinde 

yönetcilerinin ve ö retmenlerin yarat  problem çözme yetene i önem kazanmaktad r. 

Yarat  problem çözme e itimleri ö retmenlerin problemleri belirleme, çözme ve 

de erlendirme becerilerini kazand rmaktad r (Short & Greer, 2003, s.76). Mevcut 

kan tlara göre, ancak, yarat  problem çözme becerilerinin lider performans  üzerinde 

gerçekten önemli bir etkisi oldu u ifade edebilir. Bray, Campbell, and Grant (1974), 

Chusmir and Koberg (1986), DeVeau (1976), Howard and Bray (1988), Rusmore 

(1984), ve Sinetar (1985) taraf ndan yap lan ara rmalara göre raksak dü ünme 

becerilerinin lider performans  ile pozitif ili kili oldu unu göstermektedir (Mumford, 

Zaccaro, Harding & Jacobs, 2000, s.17-18). ekil 2.11.’de Liderin Yarat  Dü ünme 

Modeli yer almaktad r.  

 

 

 

 

 

 

Etkile imi 
Yönetmek 

Ki i(ler) Süreç 

Ürün 
-Kuramlar, 
Problemlerin 
Çözümleri, 
Fikirler, 
Hizmetler ve 
catlar 

Yarat  
De im 
-Sosyal 
De im, 
Ki isel 
De im, 
novasyon 

Adaptasyonu 
Yönetmek 
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ekil 2.11. Liderin Yarat  Dü ünme Modeli (Mumford, Connelly and Gaddis 2003, s.415. 
How creative leaders think: Experimental findings and cases. The Leadership 

Quarterly 14 (2003) 411–432). 

Yarat  problem çözme sürecinin ba ar  ile i lemesi; bir dizi uyumlu faaliyetin, ak lc , 

bilimsel, sistematik ve gelece e yönelik olarak olu turulmas  gerekli k lmaktad r 

(Mar ap, 1999, s.68). Liderlik becerilerini geli iminde; yarat  problem çözmenin 

önemine inanmak, bili sel stil, ortam, genel yarat k prensipleri ve uygulamalar  

kadar önem ta maktad r (Puccio, Murdock & Mance, 2005, s.248). ekil 2.12.’de 

Mumford’un Liderlik Kapasitesi Modelinin Kavramsal Dayanaklar  yer almaktad r. 

 

 

 

 

 

Misyon 
 

Takipçilerin Fikirler 
Sunumu 

Liderin Fikir 
De erlendirmesi 

Liderin Kavramsal 
Kombinasyonu 

Liderin Fikir Üretmesi 

Liderin Yenileme 
Önerileri 

Liderin Geri Bildirimi 

Takipçilerin Üretimi 

Durumlar 
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ekil 2.12. Liderlik Kapasitesi Modelinin Kavramsal Dayanaklar  (Mumford et al. (2000) 
Akt: Puccio, Murdock & Mance, 2007, s. 16). 

 

 

 

Sonuç 
Liderlik performans ; direk olarak karma k sosyal problemleri çözmek için gerekli olan 
yarat  problem çözme becerileri ile ilgilidir.  

Birinci Öncül 
Özel liderlik davran lar  yerine, liderlik yetenekleri aç ndan, bilgi ve becerilerle etkili 
liderli e katk da bulunmak   

kinci Öncül 
Yeteneklere dayal  liderlik modelinin geli imi liderin performans alan n belirlenmesiyle 
ba lar.  

Üçüncü Öncül 
Derecelendirmeye dayal  kurumsal içerikte liderin performans  di erlerini gelece in 
hedeflerine ba ar  ile ula rmas na ba r.  

 

Dördüncü Öncül 
Ba ar  hedeflere ula ma, engellenme sürecinde engelleri a ma yetene ine ba r. 
Hedefleri seçme, uygulama ve hedeflere ula mak yarat  problem çözmeyi içerir.Etkili 
liderlik için üretim, de erlendirme ve çözümleri uygulamayabilme gerekmektedir.  
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ekil 2.13.’de Lider Özelliklerinin Lider Performans na Etkileri yer almaktad r. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

ekil 2.13. Mumford’un Liderlik Kapasitesi Modeli (Liderlik Özelliklerinin Lider 
Performans na Etkileri) (Mumford, Zaccaro, Harding & Jacobs, 2000, s. 16. 

Leadership Skills For A Changing World: Solving Complex Social Problems). 

Yarat  liderlik ve yarat  problem çözme teknikleri ile ahsiyetli bir organizasyon 

yap , mü teri ve personelin ön planda olmas  ve sürekli e itimle geli mesi, tak m 

oyunculu u, toplam kalite liderli i, sistem yakla  içinde stratejik dü ünce 

yönlendirmesi ve ö renen ki i ve organizasyon yap yla, ak  bir de me endeksli 

yarat  bir yöntemin kolayl kla ba ar lmas  sa lanabilir. te organizasyonda tüm bu 

de im, dönü üm ve yeni hedeflere ula mada, yarat  problem çözmenin; kat mc  ve 

birle ik olarak kullan lmas n önemi artmaktad r. Yarat  liderlik ve yarat  problem 

çözme, ba ar  de melere ula mada temel bir k yaslay  sistem, gelece e yönelik 

insan davran  ve de im sürecini uyumlula ran bir yönetsel süreç olarak oldukça 

etkin ve yararl  olabilecektir (Mar ap, 1999, s.100-101). ekil 2.14’de liderlik 

performans  belirleyen Problem Çözme Odakl  Liderlik Modeli gösterilmektedir.  
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ekil 2.14. Problem Çözme Odakl  Liderlik Modeli (Mumford, Zaccaro, Harding and 
Jacobs, 2000, s. 16. Leadership Skills For A Changing World: Solving Complex 

Social Problems). 

Gerçekte pek çok yeni yakla m, liderlerin yeni dü üncelerin üretimi ve yeni ürünlerin 

geli tirilmesini nas l düzenlediklerini anlamak için kullanmaktad rlar (Mumford, 

Connelly and Gaddis, 2003, s.411). Bu ara rmalardan baz lar ; Sosik, Kahai, and 

Avolio (1998, 1999) taraf ndan yap lan ara rmalarda “liderler çal anlar n yarat  

güçlerini nas l motive ederler?” Cardinal (2001) ve Damanpour (1991) liderlerin 

çal anlar n yarat  güçlerini kabul edi leri ve bu durumlar  organize etmeleri ile ilgili 

rollerini ara rm lard r. Di er bir grup ara rmac  ise (Anderson & West, 1998; Bain, 

Problem ve 
Rolün Bilgisi 
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Mann, & Pinola-Merlo, 2001; Oldham & Cummings, 1996) liderlerin yarat  güce nas l 

destek verdiklerini ara rm lard r (akt; Mumford, Connelly and Gaddis, 2003, s.411). 

Yarat  giri imin arkas ndaki yarat  dü ünce gereksinimi sadece yarat  liderli in 

yayg n olmayan bir parças r. Yarat  bili , yeni dü üncelerin geli tirilmesinin kayna  

çal anlard r, liderler de il. Bunun yan nda heyecan n olu turulmas  yönetimin bir 

parças r (Mintzberg, 1975), ancak öncelikle liderlerin geli im ve yeni dü ünce üretimi 

için gerekli olan bili sel gücü nas l devam ettirdiklerine bakmak gerekir. (Mumford & 

Gustafson, in press). Bununla birlikte ula labilir bulgulara (ara rmalara) da yer alan 

önerilerde göre liderlerin gruplar n yarat k performans  üzerinde kritik bir etkisi 

vard r. Yarat  dü ünce ile ilgili kuramlar, uzmanl k alan  ve teknik becerilerin yeni 

nesil bilgilerin olu umunda gerekli oldu una dikkat çekmektedir (Ericsson & Charness, 

1994; Finke, Ward, & Smith, 1992; Weisburg, 1999;akt. Mumford, Connelly and 

Gaddis, 2003, s.412). 

lk olarak, Zuckerman (1974)’a göre liderlikte gözlem önemlidir ve yarat  dü ünen 

liderler çal anlar n fikirlerini merkeze almal  ve onlar  te vik etmelidirler. Liderin 

yarat  süreci için gerekli olan iki ko ul (Mumford, Connelly and Gaddis, 2003, s.427). 

1. Liderlikte yarat  dü üncenin bir parças , liderin sahip oldu u çal anlar  

yarat  fikirlerle u ra rken gözlemlemesidir.  

2. Aktif olarak ko ullar  yaratan lider çal anlar n yarat  dü üncenin bir parças  

olmas na olanak tan r. Yenilik sürecinin ba lamas nda lider ve çal anlar 

aras nda kar kl  bir döngü vard r. Sonuç olarak bu döngü yüksek yarat  

gruplar n yap na k tutmaktad r. 

Kavramsal bak mdan lider önde giden, yol gösteren, ö reten, ayd nlatan bir kimse 

oldu u kadar ayn  zamanda birlikte oldu u ki ilerin istek ve gereksinimlerini 

zaman nda sezinleyip, bunlar  örgütleyen, yöneten yarat  bir ki i olarak (Tosun, 1992, 

s.243) lider, yarat  asla yönetmez; onu ortaya ç kar r, özgür k lar ve örgütün 

gerektirdi i yöne kanalize eder (Rosen, 1998: 279;akt. Tunçer, 2011, s.65).  

Liderin yarat  gücücündeki ba ar  çal anlar n geribildirimlere verdikleri tepkilere 

ba r. Liderler için yarat  dü ünce üretimi, geribildirimleri gözden geçirme ve 

çal anlar n gereksinimlerine göre geribildirimlerinin zamanlar  düzenlemek 

zorundad r (Mumford, Connelly and Gaddis, 2003, s.428). Mumford et al., (2002)’e 
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göre güvenin alt nda kabul edilebilir geribildirimler ve sayg  vard r. Gerçekte yarat  

liderler çal anlar yla ba  kurmak için kendi yollar n d na ç kmaktad rlar (Mumford 

et al., 2002; akt; Mumford, Connelly and Gaddis, 2003, s.428).  

Okul müdürlerinin kar  kar ya olduklar  pek çok karma k sorunlar  çözmek için daha 

yarat  yakla mlar  kullanabilmesi ve yeni nesil okul liderlerinin liderlik ve yarat k 

ili kisine odaklanmalar  gerekmektedir. Yöneticililerin yöneticili e haz rlanmas nda 

yarat k, liderlik, kat mc  ve i birlikçi çal malar  desteklemektedir (Casavant & 

Cherkowski, 2001, s.78). Yarat  liderli i di er liderlik özelliklerinden fakl  k lan etkili 

uygulamalara sahip olmal r. (Mumford et al, 2002 s.712). Okullar n gelece in 

yetenekli okul liderlerini kendilerinin yeti tirmeleri gerekmektedir (Haris, 2009, s.10). 

Gelece in liderleri i birli i yetenekleri ve yarat klar  ile fark yaratmaktad rlar 

(Martin, 2007;akt. Haris, 2009, s.10). Modern teknoloji, payla m, anla ma, ileti im ve 

bilgi toplumu, liderlik ve yöneticilik anlay  ön planda tutmay  öngörmektedir. Tüm 

bu yeni hedefleri gerçekle tirebilecek, yeni stratejik hedefleri ortaya koyabilecek, yeni 

bir liderlik anlay  gerekli k lmaktad r (Mar ap, 1999, s.6). Yarat  liderler, 

karma kl n yönetilmesinde, gizlenmesinde veya ortadan kald lmas nda, tamamen 

farkl  varsay mlar  temel alan yeni i  modelleri önermektedir. Yönetim disiplini, 

bütünlük ve vizyondançok yarat n özellikle bugünün belirsiz i  ortam nda önemli 

bir beceri olarak ele al nmas  noktas ndad r (Demir-Uslu, 2011, s.432).E itim 

kurumlar n da kendilerinden beklenen i levi yerine getirmelerinde yarat  liderlik 

yakla n etkili olaca  dü ünülmektedir.  

2.5. Yarat  Liderlik 

21. Yüzy lda kurumlar  avantajl  duruma getirecek olan birincil kaynaklar  yarat k, 

yenilik ve liderlik özellikleridir (Agbor, 2008, s.39). Dünya imaj devriminin 

ortas ndad r. yerlerinde ekonominin canland lmas  için artan biçimde sinemalar, 

hikâyeler, metaforlar, görsel sanatlar kullan lmaktad r (Palus & Horth, 2005, s.4). 

De en günlük ko ullar, yarat k, yönlendiricilik, duyarl k gibi liderlik özelliklerini 

içeren bir yönetim anlay  gerektirmektedir (Erçetin, 2000, s.14). Yönetim sisteminde 

zl  de ime uyum sa lay ; sürekli iyile me ve geli me anlay  içinde yer alan, hem 

geri besleme, hem de ileri (gelece e yönelik) beslemeden üst düzeyde yararlanan 
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yarat k-esneklik-gelecekteki kalite-verim ve sanat odakl  bir anlay  olan “dinamik 

yönetim sistem anlay ” önem kazanmaktad r (Mar ap, 1999, s.7). Yönetim sistemi 

yeni bir liderlik biçimi olan yarat  liderli i gereksinim duymaktad r (Palus & Horth, 

2005, s. 4). Bass (1990) s rl  say da yap lan ara rmalara göre liderlik ve yarat k 

aras nda pozitif ili ki vard r (Casavant & Cherkowski, 2001, s.78). Baz  liderlik 

biçimleri yarat k ile ili kilidir. Ancak bu ili ki sadece görselle tirme, sezgi ve 

yeniklikçi fikirler ile ilgili de il, gelecek ile ilgili öngörüler olu turularak mevcut durum 

ile ba lar kurulmas  ve vizyon olu turma ile de ilgilidir (Parker & Begnaud, 2004, s.4).  

Liderler, problemleri ve fikirleri de ik aç lardan ele almak, daha geni  yakla mlarda 

bulunmak ve yarat  bir ortam olu turabilmek için tak m çal mas  te vik etmek 

suretiyle bireysel yarat klar  tak m yeteneklerine dönü türmek ard ndan örgütsel 

yarat  sa layarak yarat  bir örgüt dinami i haline getirmekle yükümlüdür 

(Y ld m, 2007, s.110). ekil 2.15’de yap lan ara rmalar n kuramsal temelini 

olu turan liderlik, yarat k ve yarat  liderlik aras ndaki ili ki gösterilmektedir.  

 
ekil 2.15. Liderlik le li kili Yarat k Üzerine Ara rma Venn Diyagram  (Katz-

Buonincontro, 2005, s.29). 

Yarat  
Liderlik 

Organizasyonel 
Kuram 

Yarat k 
Ara rmalar  

Sanat 
Ara rmalar  

Liderlik 
Ara rmalar  
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Sternberg (2005a, s.97; 2005b, s.253; 2008, s.360; 2005, s.253; 2008; Sternberg, 

Kaufman & Pretz, 2003)’e göre etkili e itim liderli inin dün, bugün ve yar n için 

olmazsa olmaz  ak l, zekâ ve yarat n sentezlenerek kullan lmas r. Liderin de en 

görevleri aras nda; personelin yarat  geli tirmek, motive olmalar  sa lamak, 

etkili ili kileri desteklemek, kar la lan günlük problemlerin yayg n çözümleri 

engelleyen kritik davran lar  önleyebilmek yer almaktad r (Katz-Buonincontro, 2005, 

s.29). Ara ran, yeni tan mlamalar ve çözümlemeler üreterek, bunlar  gerçek hayat 

problemlerine uygulayan, yeni sonuçlar ve de erler üreten yarat  dü ünceye önem 

veren yarat  yönetim ve yarat  liderlik gelece i yakalaman n temel ö eleri olarak 

ifade edilebilir (Mar ap, 1999, s.102).  

Liderlik ve yarat k kavramlar  aras ndaki ili ki incelendi inde, Kotter (1996)’a göre 

“liderlik yetene inin merkezinde yarat n ne ölçüde kullan ld n önemi” (Puccio, 

Murdock & Mance, 2007, s.8), Sessa (1998)’a göre “liderli in amaçlar  aras nda 

çal anlar n yarat  dü üncelerinin desteklenmesi gerekti i” vurgulanm r. Abra 

(1994)’a göre ise “lider birlikte çal  ki ilerin yarat  güçlerini destekleyen ve yeni 

fikirlerin ba ar lar  ele tirel bak  aç  garantileyen ki i” olarak ifade edilmi tir (akt. 

Mumford, Connelly & Gaddis, 2003, s.427). 

Liderlik geli iminde ise iyi bir liderli in prototipinde “ak ll ”, “pozitif”, “aktif”, 

“yarat ”, “karizmatik”, “risk alan”, “kat mc  olma” gibi özelliklerin oldu u 

görülmektedir (Espedal, 2008, s.194). Palus and Horth (2005, s.1) yapm  olduklar  

ara rmada karma k problemlerle kar lam  olan 700’ü a n liderden elde ettikleri 

verilere göre yarat  liderlik kavram  “karma kl k ve karga adan anlam ç karmak ve 

zanaat  anlaml  hale getirmek” olarak ifade etmi lerdir (Palus & Horth, 2005, s.1). 

Yarat  liderlik merkezi (CCL) yarat  liderlik kavram  “ba ar  kapasitesini, 

dü ünme gücüyle hayal edilen s rlar n ötesine geçirmek” olarak tan mlam lard r 

(Datar, Garvin & Knoop, 2008, s.307). Palus and Horth (2005, s.1)Yarat  liderli in 

karma kl k, kaos ve anlaml  eylemlerin payla  olarak anla lmas  gerekti ini 

belirtmi lerdir. Yarat  liderlik geli imi “birlikte çal maya odaklanma”, “kar kl  

ara rmalar n payla ” gibi yap salc  kuram n felsefesinden beslenmektedir. 

(Lambert, Walker, Zimmerman, Cooper, Lambert, Gardner & Slack, 1995;akt. Katz-

Buonincontro, 2005, s.29). 
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Liderler sürekli iyile tirme hareketlerinin ba ar  için, tak m çal mas n geli mesini 

desteklemelidir (Mar ap, 1999, s.9). Kurumlar n tak m yönetimde yarat  ve etkili 

liderler gereksinimi vard r (Agbor, 2008, s.41). Yarat  fikirler hem orijinal hem hem 

de de erli etkiye sahiptirler. Sternberg (2003)’e göre yarat  fikirler genellikle 

reddedilirler. Çünkü yarat  liderler ilgi çeker ve ço unlu a meydan okurlar. Ço unluk 

kötü niyetle veya kasten yarat  fikirleri reddetmezler. Toplum genellikle durumlar n 

tersini alg larlar ve bu yarat  fikirlerin reddedilmesi için geçerli bir nedendir. 

Sternberg, 2003, s.456). Yarat  liderlik, yaln zca belli bir bölüm, ki i ya da grubun 

gayret ve faaliyeti ile de il, mükemmel bir liderlik ve yönetim beceri ve uygulamas yla 

ba ar  olacakt r (Mar ap, 1999, s.86). 

Yarat  liderlik için öncelikle, yarat n olu mas  ve geli mesinde önemli bir yere 

sahip olan; yüksek bir kültürel birikim, azim, cesaret, kararl k, ho görü, özgür ve 

bütüncül dü ünebilme, gelece e yönelik yepyeni ufuklar açabilecek vizyonel bak  aç  

tutum ve davran  bütünlü ü gerekli olmaktad r (Mar ap, 1999, s.51). Yarat  liderlik, 

hayallerden ve dü üncelerden sorumlulu a do ru f rsatlar  yaratmak ve her düzeyde 

renmeyi engelleyen sorunlarla mücadele etmektir (Stoll & Temperley, 2009, s.12).   

Yarat  liderlik, organizasyonda yönetsel görevleri yerinde organize ederek üstün bir 

yetenek ve ba ar  ile yönetme sürecidir (Mar ap, 1999, s.51). Bugünün karma k 

problemlerini çözmeyi içeren yarat  liderlik yakla n, dikkat etme, ilgilenme, 

ki iselle tirme, hayal etme, ciddiye alma, birlikte ara rma ve zanaatkar olmaya 

gereksinimleri vard r (Palus & Horth, 2005, s.1)Kompleks de imlerle yüz yüze 

gelmek ve onlar  çözmek için gerekli olan iki yetenek vard r. Rasyonel beceriler olan 

planlama, analiz etme ve karar vermeyi çok iyi bilmek gerekir. Birçok lider bu 

becerilerin fark ndad rlar, kendilerini ve kurumlar  bu beceriler do rultusunda 

geli tirirler. Sonuç olarak mükemmel olan bu beceriler genel anlamda baz  bireylere 

verilmi  olan ödüllerdir (Palus & Horth, 2005, s.1). kinci olarak yarat  liderlik 

kurumlar da az bilinen buna kar n önemli olan bir yetenektir (Palus & Horth, 2005, 

s.2). Karma k de imler, yönetimde denge, enerji ve kaynaklar n ayarlanmas  ve i e 

ba n sa lanmas  yarat  liderli in bir parças r (Palus & Horth, 2005, s.1). 

sacas  lider, fikirleri, becerileri ve enerjiyi harekete geçirmelidir (Rosen, 1998, s.28; 

akt. Tunçer, 2011, s.62).Yenilikçi fikirlere esin kayna  olan ve bunlar  su yüzüne 
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kararak ya ama geçirme becerisine sahip olan liderli eyarat  liderlik denilmektedir. 

Peter Chernin’e göre, yarat  liderli in üç ilkesi unlard r (Chernin, 2003, s.5): 

• nsanlarda ilgi yaratmak 

• Yüksek kalite düzeyi belirlemek ve buna ba  kalmak 

• Yap lan i le, özel ve ki isel bir ba lant  kurmak ve kendini ona adamakt r. 

Liderlerin karar vermek ve de imi yönetmek için onurlu olmalar  ve hem uyum 

sa layan hem de yenilikçi özelliklere sahip olmalar  gerekmektedir (Puccio, Murdock & 

Mance, 2007, s.208). Lider üretkenli i art rmak için lider, çal anlar n ba  

art racak, yarat  geli tirecek, i lerinden heyecan duyaca , ba ar lar yla 

gururlanaca  ve i  arkada lar na katk da bulunaca  sa kl  ortamlar olu turmal r 

(Rosen, 1998, s.28; akt. Tunçer, 2011, s. 62). A da Tablo 2.6’da yarat  birey ve 

etkili liderin özellikleri yer almaktad r. 

Tablo 2.6. Yarat  Birey ve Etkili Liderlin Özellikleri 
Yarat  Bireyin 
Nitelikleri 

Gelece in Liderinin Nitelikleri  Liderlik ve Hayat Boyu 
renme  

Merakl  Plan yerine seçenekleri aramak  Risk alma 
Enerjik Yap labilecekleri ara rmak  Kendisini mütevaz  bir 

biçimde ifade etme,  
Tecrübeli Esnek olmak Fikirleri toparlama, 
Ba ms z  Vizyonu sürdürme niyetinde olmak   Dikkatli dinleme 
Çal kan  Yorulmayan, yarat , gözlemci ve risk 

alan, umut dolu 
Yeni fikirlere aç k olmakt  

Esnek  Varsay mlar ve paradigmalarla 
mücadele edebilen  

 

Aç k fikirli  Di erlerinin yarat k, zeka ve 
yeteneklerini geli tirebilen  

 

Orijinal    
Oyuncu    
Alg sal    
Azimli    
Sorgulay     
Risk alan   
Fark nda olan   
Duyarl     
Kaynak: Davis 
(1986).  

Kaynak: Hesselbein, Goldsmith, & 
Beckhard 1996). 

Kaynak: Kotter (1996) 

Akt: Puccio, Murdock & Mance, 2007, s. 8. 
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2.5.1. Yarat  Liderli in Özellikleri 

Yarat k özelli i liderleri yöneticilerden ay rmaktad r (Sousa, 2003, s.35). Yarat  

liderli in özelliklerini aç klamadan önce koruyucu liderlik ve yarat  liderlik 

özelliklerinin kar lat lmas nda yarar görülmektedir. A daki Tablo 2.7’de Koruyucu 

Liderlik ve Yarat  Liderlik özelikleri kar la lmaktad r.  

Tablo 2.7. Koruyucu Liderlik ve Yarat  Liderli in Kar la lmas  
Koruyucu liderler  Yarat  liderler  
Di erlerine bak   Di erlerine bak  
X Kuram  Y Kuram  
Dü ünme biçimi Dü ünme biçimi 
Rasyonel  Sezgisel  
Dikey dü ünce  Yanal dü ünce  
Tek döngü (Tek lop) Çift döngü (çift lop) 
Belirli bir amaçla soru turma Belirli bir amaçla soru turma 
Pozitivist  Yorumcu 
Do rular  belirleme Gidi at  belirleme  
Geçmi i bakmak Gelece e bakmak 
Bilinç düzeyi  Bilinç düzeyi 
Alt düzey de erler Yüksek düzey de erler  
Amaç  Amaç  
Statükoyu korumak  Yeni düzen olu turmak  
Koruyucu  Yarat   
Yönetici  Lider  
Dönü türücü  Dönü ümcü  
Hizmet verilecek  Hizmet verecek  
Liderlik stili  Liderlik stili 
Otoriter  Kat mc   
Kuruma odaklanma Toplumsal düzene odaklanma 
Kapal  sistem  Aç k sistem  

Kaynak: Norris 1999, s. 71. 

Liderlik öncelikle de mek ve etkilemektir (West-Burnham, 2008;akt. Harris, 2009, s. 

11). Yarat k özelli i liderleri yöneticilerden ay rmakta ve kurumlardaki iyi problem 

çözücü liderler yarat  liderler olarak an lmaktad rlar (Sousa, 2003, s.35). Yarat k 

Kesi me Modelinde Sternberg and Lubart (1996) yarat  liderlerde bulunmas  gereken 

özellikleri belirtirler (Sternberg, 2004, s.110). Bu özellikler kal msal ( rsi) olmayan 

fakat yarat  kararlar vermeye gerektiren özelliklerdir (Sternberg, 2000, akt. Sternberg 

2004, s.110). Yarat  liderler s kl kla ya amlar  boyunca yarat  tav r ve tutumlar 

sergilerler. Bu tav r ve tutumlardan baz lar ; ço unlu a kar  ba  kald rmaya istekli 

olmak, sahip olduklar  de erlere sahip ç kmak, problemleri yeniden tan mlamak, 

yarat  dü ünmeye yard mc  olmak ve onu olu turan ve bilgiyi tan mak (Frensch and 

Sternberg 1989; Sternberg 1985; akt, Sternberg, 2004, s.110), hesaplanabilir riskleri 

göze almak, engellerin üstesinden gelmek, kendi görevleriyle ilgili ba arma 

yeteneklerine inanmak (Bandura, 1997;akt. Sternberg, 2004, s.110) belirsizlikleri tolere 
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etmek, kendilerini içsel olarak motive edecek d sal ödüller bulmak, durgunluk yerine 

entelektüel geli imi tercih etmektir (Sternberg, 2004, s.110). 

Yarat  liderlik özelliklerini a daki gibi özetleyebiliriz (Ubben, Hughes and Norris 

2001, s.14; Harris, 2009, s. 11-12; Stoll, 2007, 2008;akt. Harris, 2009, s. 10; West-

Burnham, 2008;akt. Harris, 2009, s. 11; Sousa, 2003, s. 38; Sisk, 2001, s.14-17; 

Mumford et al, 2002 s.712;Cohen & Levinthal, 1990;akt. Mumford et al., 2002, s.735; 

Firestone & Wilson, 1989;akt. Norris 1999, s. 70; Mar ap, 1999, s. 51-56 Cömert, 1999, 

s.98): 

 Yarat  lider, e itim kuram ve prensipleriyle ilgili geni  bilgiye sahiptir, 

 Yarat  lider mevcut durumlar  analiz ederek ne yap lmas  gerekti ine karar 

vermeyi, 

 Yarat  lider problemleri tan mlar ve de im için yeni yollar  kavramsalla r, 

 Yarat  lider di erlerini etkileyerek onlar n yeteneklerini en üst düzeye 

karabilir, 

 Yarat  lider farkl  özelliklerdeki bireyler ile ileti im kurabilir,  

 Yarat  lider zaman  kaynaklar , f rsatlar  ve mekân  kullanarak kar kl  

renmeyi sa lar, 

 Yarat  lider yarat k ile kurumun artlar  belirlerler. Ba ka bir ifadeyle 

birlikte çal an bireylerin önlerine ç kan yap sal ve kültürel engelleri kald rarak, 

onlar n yarat  etkile im ve diyaloglar ile bireylerin birbirlerinden 

renmelerine, birbirlerini geli tirmelerine olanak sa larlar.  

 Yarat  lider kurumlardaki tüm bireylerin yetenek ve kapasiteleri geli tirir, 

 Yarat  lider, “liderlik egosunu” sahip de ildir, 

 Yarat  liderstatükoyu sürdürmek yerine kurumsal olanaklar  de im için 

kullanmaya odaklan rlar, 

 Yarat  liderin; esnek, hevesli, tutkulu ve amaç sahibidir,  

 Yarat  lider-yönetici, yeni eyler yapmaya isteklidir, bireyleri motive eder ve 

do ru olan  takdir eder, 

 Yarat  lider karma k problemlerin çözümünde yard mc lar n ve tüm 

çal anlar n yetenek ve yarat  enerjilerini en iyi biçimde kullan r, 
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 Yarat  lider di erlerinin kendilerini yönetmelerine ve günümüzün sorunlar yla 

mücadele etmelerine yard mc  olur, 

 Yarat  lider ke fetme yeteneklerini ve uzmanl klar  kullanarak geli mekte 

olan yeni yakla mlar  tan mlar ve kendi öngörülerini kullanarak kurumlar na 

çok önemli hizmetlerde bulunur, 

 Yarat  lider kurumlar  geli tirmek için içsel arzuya sahiptir. Yarat k 

kültürel ba lar kurarak di erlerinin i birlikçi yakla m ile problem çözmelerini 

destekler, 

 Yarat  ve gelece e dönük etkisi olan liderler f rsatlar  hemen görürler, 

 Yarat  liderli i di er liderlik özelliklerinden fakl  k lan etkili uygulamalara 

sahip olmal r, 

 Yarat  liderlik, yaln zca ba  ba na bir i levsel faaliyet de il, sürekli 

yenilenme, kendini ve organizasyonel sistemin performans  sürekli geli tirme, 

yeni alanlar ve konularda, yeni, orijinal ve farkl  olanlar n dü ünülmesi, 

bulunmas , tasarlanmas  ve gerçekle tirilmesi süreçlerini kapsamaktad r, 

 Yarat  lider, organizasyonda gerçekçi yönetsel dönü ümleri ba armaya liderlik 

eder ve ba ar  de imleri yarat r, 

 Yarat  liderin; çok yönlü, kat mc , geli imci ve de imci bir strateji izlemesi 

gereklidir. Büyük fikirlere, sorunlar  çözmek için gereksinim duyarlar, 

 Yarat  lider, pek çok i i bir tek i  halinde birle tirerek, topyekûn, ak lc  

bilimsel ve sistematik olarak yeniden tasarlar, 

 Yarat  lider, her eye “yeni bir bak  aç “ ile yakla arak, yönetsel görevlerin 

ba ar lmas nda, daha önce nas l yap ld n yan nda, u anda en iyi ekilde nas l 

yap labilece ini saptar, 

 Yarat  lider, çevresinden çok say da enformasyon almaya haz rd r. 

 Yarat  lider, esnek ve uyum sa lay  bir dü ünme yetene ine sahiptir. 

Çevresindeki sorunlara duyarl  ve yakla  esnektir. lginç öneriler ortaya atar. 

Astlar n bu önerileri yorumlamas  izler. 

 Yarat  lider, güçlü bir espri yetene ine sahiptir. Kendi hatalar na bile güler. 

Ders ç kar r, tekrarlamamak için önlemler al r. 

 Yarat  lider, güçlü sosyal ili kileri rahatl kla kurup devam ettirir, toplumla 

aras  iyidir. 
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 Ba kalar n ele tiri ve önerilerini dinler, ancak kendi için karar verir. 

Otoriteden ne korkar ne de otoriteye kar r. Ba ms zd r. 

 Yarat  lider, güçlü bir bellek ve merak sahibidir. Kavrama düzeyi ve ö renme 

arzusu yüksektir. 

 steklidir. Sezgi, seçicilik yetene i fazlad r. 

 Duygular  aç a vurabilir, gerçeklerle yak ndan ilgilenir. Dü  kurmas  sever. 

 Pek çok konu ile ayn  anda ilgilenir, fazla enerji sahibidir. Ba kalar ndan çok 

kendisi ile rekabet eder, kusursuz olmak ister. 

 Yarat  lider, davran  ve dü üncelerini olu turmaya problemi belirleyip soruna 

yo unla mak ve bilgi toplamak ile ba lar. Toplanan bilgileri yorumlar, mant ki 

tart malar ve denemelerle yarat  ve geçerli çözümler üretir. 

 Yarat  lider zihinde ve bedende sürekli ve yüksek düzeyde enerjiye sahiptir. 

 Yarat  lider maddi de erler ve ç kar pe inde ko maz, i sel motivasyonlar  

yüksektir, i  ile motive olur. 

 Yarat  liderler basit ve k sa süreli i lerden çok önemli ve ses getirecek 

ba ar lar n pe inden ko ar. 

 Yarat  liderin soyutlama özelli inin yan  s ra pratik zekas  ön plana ç kar. 

 De erlendirme, yarg lama ve zamanlama gücü çok yüksektir. 

 Yarat  liderler astlar n önerilerine aç kt rlar, onlar  dinler ve fikirlerini 

denemeye haz rd rlar, yarat k konusunda astlar  cesaretlendirirler. 

 Yarat  liderler risk al rlar, astlar  risk alma konusunda cesaretlendirirler, 

ba ar z denemeleri reddetmez onlar üzerinde dü ünürler. 

 Yarat  liderler sorunlar kar nda bilgisiz görünmekten korkarlar, 

di erlerinden daha fazla kendini ele tirirler, çal anlar n do rular na 

sayg rlar. 

 Yeni sorunlar ile kar la klar nda onlar n gizli yönlerini aç a ç kar p orijinal 

fikirler üretebilece i konusunda kendine güvenir, hayal kurman n bir zaman 

kayb olmad na inan r, mükemmelli i arzular. 

 Yarat  liderler örgütsel kural ve politikalar n tamam  kabul etmez, kural ve 

politikalara ne zaman ihtiyaç olaca  bilir, daha iyi kural ve politikalar 

olu turmak için çaba sarf eder. 
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 Yarat  liderler kendilerini sürekli de im sürecine adam lard r ve de imi 

yönetme becerisine sahiptirler, insanlar  kendini yönetir duruma getirmek için 

cesaretlendirir. 

 Çal anlar n yarat  özelliklerinin ortaya ç kmas nda yarat  liderler önemli 

bir yere sahiptir, yarat  bireylerin gösterdi i özelliklerin liderler taraf ndan da 

göstermesi özgür bir ortam n olu mas  sa lar.  

Yarat  liderlik, büyük ilerlemelerin temelini olu turur. Fikirlerin ve hayallerin gücü 

ivedilikle gereklidir. Hayal toplumunda yarat  liderlik örgütleri koruyacak, örgütlere 

esin kayna  olacak ve gelece i ekillendirecektir (Chernin, 2003, s.5). Yarat  liderleri 

di erlerinden ay ran özellikleri; takipçilerinden, takipçileriyle birlikte payla mc  

liderlik yapmalar ndan, liderin takipçileri taraf ndan seçilmesinden, takipçilerinin 

farkl klar ndan ve yeteneklerinden faydalanmas ndan ve yönetimi merkeze almak 

yerine bireyi merkeze almak özetleyebiliriz (Huard, 2008, s.20). 

Gardner’ n (1983) çoklu zeka kuram , e itimcilerin liderlik kavram  anlamalar na 

yard mc  olmakta ve e itimcilerin liderlik özelliklerini geli tirmeye yönelik programlar 

da e itimcilerin liderlik özelliklerini geli tirmek için e itimcileri motive etmeye yard m 

etmektedir (Sisk, 2000, s.1). Norris (1990) isee itim liderlerine, e itim kuramlar yla 

ilgili geni  bilgiye sahip olmay , ne yap lmas  gerekti i ile ilgili olarak durumsal analiz 

yapabilmeyi ve de imin getirdiklerini kavramsalla rabilmek için yarat  olmay  

önermektedir (Sousa, 2003, s.36). Stoll and Temperley (2009, s.12)’e göre e itim 

sektöründe yarat  liderin özelliklerini a daki gibi özetlemi lerdir. 

 Yarat  liderler, ö rencilerin yarat  olmalar  için ko ullar , çevreyi ve 

olanaklar  haz rlarlar,  

 Yarat  liderler, tüm ö rencilerin ya amlar  de tirebilmeleri için, 

rencilerinin farkl eyler yapabilmelerini ve dü ünebilmelerini sa larlar, 

 Yarat  liderler tüm ö rencilerin ya amlar  geli tirebilmeleri için, 

rencilerine farkl  yollarlarla bir eyler yapma, görme, dü ünme ans  sunarlar. 

2.5.2. Yarat  Liderli in Önemi 

Bireylerin i lerini benimsemeleri için yarat  liderlik önemlidir. Yarat  liderlik içten 

gelen, bilgi, ürün ve kurum in a etmeyle ilgilidir. Daha önce yap lmam  bir eyi in a 
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etmek ve süreçte yer alan karma k de imleri çözümlemek için analiz ve beceriyi 

içeren yarat  gerektirmektedir. Farkl  i ler yapabilmek alg  ve anlamay  içeren 

süreçlerde öngörü ile çabalamay  gerektirmektedir. Kurumlar n ve bireylerin büyüme 

adaptasyon, ara rma, in a etme, yaratma ve yenili i sa layabilmeleri için gerekli olan 

mant ksal analiz ve esteti in bireylerin yarat  yönetim özellikleriyle birle tirilmesi 

gerekmektedir (Palus & Horth, 2005, s.8). Yarat  liderlik ve yarat  enerji kurumlar n 

ba ar  için gereklidir (Sisk, 2001, s.17). 

Yarat  liderlik (Palus & Rolsky, 1998;akt. Holmes, 2000, s.26) karga a ve karma kl k 

aras nda denge anlay r. Liderler h zl  de im ile kar  kar yad r bunun için de 

yarat  ve cesur olmal rlar (Holmes, 2000, s.30). Dünya perspektifinde liderli in 

alanyaz ndaki yeni anlam  “dü üncelere yeni yollar açmak, di erlerinin gözünden 

dünyay  görmek, dünyan n karga as  anlamak” olarak ifade edilmektedir (Holmes, 

2000, s.39). Bugün ve gelece i birbirinden ay ran en büyük fark çizgisi, gelece in daha 

belirsizli i ve de kenli in içindeki dinamizmidir. Her ey sürekli olarak, süratli bir 

yenilik ve de im içindedir (Mar ap, 1999, s.9). Kurumlar yenilikçi yakla mlar  ve 

bireysel yarat  davran lar  desteklemek için yarat  liderli e gereksinim 

duymaktad rlar (Sisk, 2001, s.16).  

Mumford, Zaccaro, Harding & Jacobs (2000, s.17-18) taraf ndan yap lan çal mada 

yazarlar beceri performans na dayal  yeni bir kurumsal liderlik modeli önermi lerdir. 

Beceri performans na dayal  önerilen kurumsal liderli i, belirgin bir biçimde bili sel 

modele dayal  olarak temelde bireyin yeteneklerinin karma k sosyal problemleri 

çözmeye yönelik formüle edilmesi olarak ifade etmi lerdir. Mumford, Zaccaro, 

Harding, Jacobs (2000, s.17-18) bununla birlikte çevre ve birey aras ndaki dinamik 

etkile im kurumsal problem çözme becerilerini uygulamak için geli im ve edinimin 

lider performans n anla lmas nda etkili oldu unu ve Bloom (1963) belirtti i gibi 

performans n belirlenmesinde “yarat k” yetene inin en az “ki ilik ve motivasyon 

faktörleri” kadar önemli oldu unu savunmu lard r (Selby, Shaw and Houtz, 2005, 

s.301). çsel kontrol oda  ya da içsel motivasyonun yarat  süreçte önemli oldu u 

uzun bir süredir kabul edilmektedir (Deci, 1975, 1980;akt. Selby, Shaw and Houtz 

2005, s.303). 
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Stoll & Temperley (2009, s.12)’in yapm  olduklar  ara rman n sonuçlar na dayanarak 

yarat  liderli in pozitif farkl klara gereksinim duydu unu belirtmi lerdir. Ayr ca 

yöneticilerin kendi liderliklerinin ortak amaçlar na ula mak ve kendi kurumlar nda 

de ikli i uygulamak için yarat  enerjiye odakland  belirtmi lerdir. Ayr ca 

Starkweather (1964, 1976) ise yarat  ki ilik ile her ya ta ve her iki cinsiyette de 

kar labilece ini belirtmi tir (Selby, Shaw and Houtz, 2005, s.305). Bu ba lamda 

yarat  liderli in geli tirilmesinde ya  ve cinsiyet faktörlerinin çok önemli olmad  

belirtebiliriz. 

Liderlik ö retilebilir bir özelliktir ve yeni liderlik yakla mlar  liderli in e itim yolu ile 

de geli tirilebilece i dü üncesine daha fazla yer vermektedirler. Bireylerin sahip 

olmalar  gerekti i dü ünülen baz  özellikler 21. Yüzy ndaki de im ve geli melere 

ayak uydurabilme, kar la lan problem durumlar  ile ba  edebilme, yarat  problem 

çözebilme, ele tirel dü ünebilme, analiz ve sentez yapabilme, bilimsel dü ünme, ak lc  

dü ünme, sistematik dü ünme, yarat  dü ünceye odaklanma, yarat  ve yeni 

giri imleri yönetebilme, kendisinin ve di erlerinin motivasyonu sa lamaolarak ifade 

edilebilir.  

Gelece in etkili bir biçimde olu turulabilmesinde e itim kurumlar n yarat  liderlik 

yakla  ile yönetilmesi önem ta maktad r. Yarat  liderlik, yaln zca belli bir bölüm, 

ki i ya da grubun gayret ve faaliyeti ile de il tüm bunlar n birlikte olu turacaklar  sinerji 

ile olu turulabilir. Bu ba lamda e itim kurumlar n yarat  liderlik yakla  ile 

yönetilebilmesi içinde yarat  liderlik özelliklerine sahip yönetici ve ö retmenlere 

gereksinim duyulmaktad r. Çocuklar n ve gençlerin e itiminde yarat  liderlik 

özelliklerini kazand rmaya yönelik e itim yakla mlar  ancak yarat  liderlik 

özelliklerine sahip yönetici ve ö retmenler taraf ndan kullan labilir. Bireylere yarat  

liderlik yakla  kullan larak verilen e itim, bireylerin ya amlar nda kar la klar  

problemleri yarat  ve etkili bir biçimde çözebilmelerine, de im ve geli ime ayak 

uydurabilmelerine, de en ve geli en dünya ko ullar na daha kolay uyum 

sa layabilmelerine ve hayata haz rlanmalar nda pozitif yönde etki edece i 

dü ünülmektedir. Yukar da belirtilen aç klamalara dayanarak e itim kurumlar n 

kendilerinden beklenen i levi yerine getirmelerinde yarat  liderlik kavram n önemli 

bir faktör oldu u belirtilebilir 
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2.5.3. Yarat  Liderli in Geli imsel Temelleri 

Yarat  liderli in öncü yans malar  hümanizm ve yap salc k olarak belirtilebilir (Katz-

Buonincontro, 2005, s.29). Liderlik, birlikte çal maya odaklanma, kar kl  

ara rmalar n payla  gibi yap salc  kuram felsefesi yarat  liderlik modelinin 

geli tirilmesine olanak sa lam r (Lambert, Walker, Zimmerman, Cooper, Lambert, 

Gardner and Slack, 1995;akt. Katz-Buonincontro, 2005, s.29). Tablo 2.8’de yarat  

liderlik geli iminin insan geli im ve de im modelleriyle ili kilendirilmesi yer 

almaktad r. 

Gelece in yarat  liderlerinin dayana  mikro (analiz, indirgeme ve alt birimler) ve 

makro (sentez yapma ve bütünselli i odaklanma) dengelerin sa lanmas r. Yeni 

de imlerin bir gere i olarak liderlik toplum ya da kurumlardaki bireyler ve de im 

aras ndaki dengeyi gerçekle tirerek, bütünsel, etkili ve geçerli büyümenin sa lanmas  

içermektedir (Burt, 1990, s.17). Yarat  liderler ke fetme yeteneklerini ve 

uzmanl klar  kullanarak geli mekte olan yeni yakla mlar  tan mlarlar ve kendi 

öngörülerini kullanarak kurumlar na çok önemli hizmetlerde bulunurlar (Cohen & 

Levinthal, 1990;akt. Mumford et al, 2002, s.735). 

Tablo 2.8. Yarat  Liderlik Geli imi Modeli le nsan Geli im ve De im Modelinin 
Kar la lmas  

Model 1. A ama 2. A ama 3. A ama Di er 
amalar 

Yarat  Liderlik Geli imi lerlemek Yüzle mek Dönü türmek  
Diyalektik Mant k 
(Hegel, 1812-1816) 

Tez Antitez Sentez  

Diyalektik Materyalizm (Marx ve 
Engels, 1845-1846) 

Çeli kili 
Yakla m 

Olumsuzlama Dönü türme  

Bili sel Geli im 
(Inhelder ve Piaget, 1958) 

Asimilasyon “Dengeyi bozmak” Uygunla rma  

Bili selle tirme (Freire, 1970) Problemi ortaya 
koyma 

Bili selle tirme Pratik yapma  

Üç a amal  de im i lemi (Schein, 
1987) 

Çözmek Mant ksal yeniden 
yap lanma ile 
de im 

Yeniden 
Dondurmak 

 

Organizasyonel Direncin 
Üstesinden Gelmek (Argyris, 1990) 

Mücadele Rehberlik Entegrasyon  

Organizasyonel Ö renme (Senge, 
1990) 

Yarat  Bask  Yüzeysel mant ki 
modeller 

Sistemsel 
dü ünce 

 

Dönü türücü Ö renme (Mezirow, 
1997) 

Hedef rtan 
kilem 

Kendini test etmek Perspektif 
Dönü üm 

 

Deneysel Ö renme Kuram  (Kolb, 
1998) 

Kesin Tecrübe Gözlemler ve 
Yans malar 

Genele Yayma Test 

Psikanalitik Tabanli Rehberlik (Ket 
de Vries, 2005) 

Planlama Rehberlik Davran sal 
De im 

 

Kaynak: Katz-Buonincontro, 2005, s.29. 
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Vandenberghe (1995, s.32)’e ise göre yarat  liderlik ya da yarat  yönetimin 

kurulmas ndaki güç, gücün kabul edilebilir bir denge içerisinde çevre ve okulun yeniden 

tan mlanmas  ifade etmektedir. Okullardaki yarat  ortam ile ilgili olarak yap lan 

ara rmalara göre okullar n geli im sürecinin ba ar  ya da ba ar z olmas nda ba ar  

için sarf edilen çaban n yenilik ile desteklenmesinin gerekti i belirtilmektedir 

(Moolenaar, Daly & Sleegers, 2010, s.627). Okullarda yarat k ve yarat  liderlik 

kavramlar n olu turulmas  önemlidir (Vandenberghe, 1995, s.50). 

Kurumlar n amaçlar na ula abilmelerinde ve e itimcilerin gelece e uyumlar n 

sa lanmas nda, e itimcilerde birlikte ö renme iste inin olu turulmas , birlikte yeni 

bilgilerin olu turulmas , birlikte yeni uygulamalar n olu turulmas  ve birlikte de im 

sa lanmas  önemlidir (Moolenaar, Karsten, Sleegers & Zijlstra, 2009;akt. Moolenaar, 

Daly & Sleegers, 2010, s.627). Örne in, di er ö retmenin payla mlar için s fa davet 

edilmesi ya da liderlerin yenilik için uygun ortam  sa lamalar  gibi yarat  fikir ve 

uygulamalar  payla malar  için ö retmenlerin motive edilmesi gerekir (Moolenaar, 

Daly & Sleegers, 2010, s.631). 

Yenilikçi ortam, kurumun misyonun yarat  ve stratejik önceliklere uyum sa layacak 

biçimde bireyin içsel kaynaklar n yap lanmas  için uyar lar gönderir. Bu biçimde 

çal anlar n dikkatleri do rudan dönü ümcü liderlerin söylediklerine ve yapt klar na 

yönelmektedir (Liao & Chuang, 2007;akt. Charbonnier-Voirin, El Akremi & 

Vandenberghe, 2010, s.706). Kurumlar n kaos ortamlar nda hayatta kalmak için en 

yarat  biçimde, hayal edilebilir ve uyarlanabilir amaçlar  düzenlemesi gerekmektedir 

(Stacey et al., 2000, s.146; Parellada, 2007;akt. Morrison, 2010, s.377). 

Stone and Patterson (2005)’a göre hizmet odakl  liderler s kl kla yarat  yakla m 

uygulamalar  ile takipçilerinin geli imine destekleyerek onlara i leri ile ilgili daha 

büyük sorumluklar verirler (Cerit, 2009, s.601). Kotter, (1996)’a göre hem grup 

liderlerinin hem de takipçilerinin i leriyle ilgili de imle kar  kar ya geldiklerinde 

yarat  potansiyellerinden yararlanabilmek için biraz ho görülü olmaya ve yetki 

verilmi  gruplar n kararlar na gereksinim vard r (Charbonnier-Voirin, El Akremi & 

Vandenberghe, 2010, s.718).  

Senge and Deming ise kurumlar n kar la klar  birçok problem ve hatan n yarat  

liderlere sahip olmamalar ndan kaynakland  belirtmektedirler (Tichy, 1997;akt. 
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Agbor, 2008, s.41). Yenilik için gerekli olan yarat  fikirleri uygulamak, özümsemek 

ve tan makt r (Stasser & Titus, 1987;akt. Somech, 2005, s.791). Kurumlar n stratejileri 

yönetmek, uygulamak ve de kurumdaki yenili i desteklemek için yarat  ve etkili 

liderlere gereksinim duymaktad rlar (Agbor, 2008, s.41). Kurumlardaki yarat  

yenilikler, kurum kapasitesinin geli tirilerek yap land lmas  ve kurumlar  

yönetilmesinde yarat  liderler anahtar rol oynamaktad r. DuPont, (2002)’e 

göreliderler, di erlerine kurumun büyümesi ve misyonunun gerçekle tirilmesi için 

ilham vermelidirler. Böyle çal ma ortamlar  yarat a olanak sa larken, etkili ve 

yarat  liderlik özelli i takipçilerinin etkili ve yarat  liderlere dönü melerini sa larlar 

(Agbor, 2008, s.41-42). Yarat  liderler kurumun de imi, takipçilerin 

cesaretlendirilmesi, kurum için yap lacaklar n nedenlerinin aç klanmas  ve yap lacaklar 

için alternatif yollar n ara lmas  sa larlar (Agbor, 2008, s.43). Yarat  liderlerin 

arzu edilen de imi gerçekle tirmek için sahip olmas  gereken de erler ve özel 

davran lar a daki gibidir (Guinn, 1997, s. 226-227;akt. Tunçer, 2011, s. 63): 

 Liderlik, 

 Etik, 

 Aç k ileti im, 

 ten anlama, 

 Tak m çal mas , 

 ç ve d  mü teri memnuniyeti, 

 Sürekli ilerleme, 

 Çal anlar  geli tirme, 

 Küresel fark ndal k, 

 Stratejik pazarlama. 

Sisk (2001, s.16) taraf ndan yap lan ara rman n sonuçlar na göre yöneticilerin 

yönetimsellikten yarat  liderli e do ru sergiledikleri yarat  liderlik davran lar  

daki Tablo2.9’dayer almaktad r.  
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Tablo2.9. Yönetim Dü üncesi ve Yarat  Liderlik Dü üncesinin Kar la lmas  

Yönetim (Eski Dü ünce) Yarat  Liderlik (Yeni Dü ünce) 
 gözlem Kendili inden gözlem  

Hedef belirleme Serbest hedefler belirleme 
sal güçlendirme  çsel güçlendirme 

D sal motivasyon D alödüller  
sal ele tiri Özele tiri  
 kaynakl  problem çözme Kendili inden sorun çözme  

Harici  yönetimi  Kendili inden i  belirleme  
sal planlama Kendili inden planlama yapma 

Engel koyucu dü ünme  F rsatsaldü ünme  
Kurum içi uyum görünümü Ortakvizyon payla  taahhüt etme 

Kaynak: Sisk, 2001, s.16. 

De imi gerçekle tirmek isteyen liderin; de imle iç içe olan kat mc  bir yönetim 

anlay na ve aç k bir vizyona sahip, yenilik ve yarat klar  destekleyen ve gerekli 

kaynak kullan  sa layan tutarl , yeniliklere aç k, bilgiyi payla an ve payla ran, 

renen, ayn  zamanda ö reten bir lider niteliklerine sahip olmalar  gerekir (Yaz , 

2001, s.56; akt. Tunçer, 2011, s.70). De en ça , yarat  liderlerin ça r. Örgütün 

ayr  bir kimlik kazanmas , sosyal ihtiyaç ve bask lar n do al sonucu olarak, duyarl  ve 

esnek bir organizma haline gelmesi için yarat  liderli e ihtiyaç vard r (Öztürk, 2008, 

s.113).  

2.5.4. Yarat  Liderlik Çe itleri 

Yarat k kuramc lar  farkl  yarat  liderlik çe itlerinin oldu unu belirtmi lerdir 

(reviews in Ochse, 1990; Sternberg, 1988; Weisberg, 1993; akt. Sternberg, 2005, 234). 

Gardner (1993b, 1994) ise farkl  tipteki bireysel yarat ; iyi tan mlanm  

problemlerin çözümü, kapsaml  bir kuram geli imi, donmu  bir i in sergilenmesi, 

ritüelle mi  i lerle ilgili performans ve yüksek bahisli performans olarak belirtmi tir 

(Sternberg, 2005, s.236). 

Okullardaki yarat k ve yarat  liderlik ile ilgili farkl  anla mazl klar vard r. Ward et 

al. (1999) göre üç ana ba kta toplanan anla mazl klar, “belirlenmi  hedefe uyum ve 

ke fe yönelik yarat k”, yarat  dü ünmede Ward et al. odaklanman n rolünü Bowers 

et al. (1990); Kaplan and Simon (1990) ise “ke fedici dü ünme”nin (Bransford and 

Stein, 1984; Getzels and Csikszentmihalyi, 1976) önemini belirtmi lerdir. Ward et al. 

ikinci olarak “genel ve özel aras nda” (Clement, 1989; Langley et al., 1987; Perkins, 
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1981; Weisberg, 1986) ve “evrensel (Finke, 1990, 1995; Guilford, 1968; Koestler, 

1964) yarat k” ile ilgili becerilerdir. Sonuç olarak Ward et al.“yap land lm - 

yap land lmam  yarat k” (Bateson, 1979; Findlay and Lumsden, 1988; Johnson-

Laird, 1988) “yap land lm  yarat k” veya “sistematik yarat k” (Perkins, 1981; 

Ward, 1994; Weisberg, 1986) olarak s fland rm lard r (Sternberg, 2005, s.236-237).  

Yarat  liderlik ile ilgili Sternberg et al. (2003) geli tirdikleri model; dönü ümcü 

liderlik (transformational leadership) (Bass, 1998; Bass & Avolio, 1994; Bass, Avolio, 

& Atwater, 1996), duygusal zekaya sahip liderlik (Goleman, 1998b), vizyoner liderlik 

(Sashkin, 1988), ve karizmatik liderlik (Conger & Kanugo, 1998; Weber, 1968) 

biçimlerini içermektedir. Sternberg ve arkada lar  (2003) yarat  liderli i “di erlerinin 

(personel, vb) bulunduklar  yerden, liderin bulunmak istedi i yere götürülmesiyle” ilgili 

oldu unu ve yarat  liderli in de ik çe itleri olabilece ini ifade etmi lerdir. Ayr ca 

itimde yarat  liderli i üç farkl  grupta incelemi lerdir. Bunlar (Sternberg, 1999b; 

Sternberg et al., 2002b, 2003;akt. Sternberg, 2005, s.237):  

 Birinci grupta yer alan yarat  liderler; mevcut durumda yer alan paradigmalar  

kabul ederler ancak mevcut durumu geni letmeye yönelik yollar bulurlar.  

 kinci grup ta yer alan yarat  liderler; mevcut durumda yer alan paradigmalar  

reddeder ve de tirmeye çal rlar.  

 Üçüncü grupta yer alan yarat  liderler ise; mevcut paradigmalar  

sentezleyenleyerek yeni paradigmalar olu tururlar.  

Hangi yarat  liderlik çe idin daha kabul edilebilir oldu u liderin duruma göre 

etkile imine ba r. Yarat  liderlik çe itleri Tablo 2.10’da karakterize edilmi tir. 

(Sternberg, 1999b; Sternberg, Kaufman & Pretz, 2003;akt. Sterenberg 2008, s.363). 
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Tablo 2.10. Yarat  Liderlik Çe itleri 
Kopyalama Bu çe it liderlik bir organizasyonu veya bir alan  do ru zamanda do ru 

yerde oldu unu göstermeye çal r. Lider bulundu u yeri korumaya çal r. 
Lider organizasyonu oldu u yerde tutar. Liderin görü ü Organizasyonun 
olmas  gerekti i yerde oldu u yönündedir. Liderin görevi onu orada 
tutmakt r. 

Tekrar 
Tan mlama 

Bu çe it liderlik bir organizasyonun veya bir alan n do ru yerde oldu unu 
göstermeye çal r. Organizasyonun durumunu ba ka bir bak  aç ndan 
görmeye çal r. Tekrar tan mlay lar, ba kalar n fikirlerini onlardan 
daha iyi nedenlerle uygulad klar ndan ba kalar n fikirlerinden dolay  
övgü al rlar. 

Gelece e 
Art m 

Bu çe it liderlik organizasyonu veya bir alan  ilerledi i yönden daha 
ileriye götürmeye çal r. Lider ileri harekete yo unla r. Ço u liderlik 
ileriye ta mak eklindedir. Bu tip liderlikte, daha önceki liderin ba ard  
noktadan daha ileriye gitmeye çal r. in özü devaml kta yatar. leriye 
ta man n yarat , yarat k olarak en kolay kabul edilen ve takdir 
edilen çe ittir. Çünkü zaten yarat k olarak görünen nosyonlar  daha 
ileriye ta r. Çünkü bu nosyonlar  reddetmez, i e yaramaz olarak 
tan mlamaz. 

Geli mi  
Gelece e 
Art m 

Bu çe it liderlik organizasyonu veya bir alan  ilerledi i yönden 
ba kalar n gitmeye haz r oldu u noktadan daha ileriye götürmeye çal r. 
Lider takipçilerini tahmin edilen ilerleme h ndan daha h zl  daha uza a 
ta r. Bu çe it liderlik genellikte ilk denendi inde ba ar  olmaz, çünkü 
takipçiler liderin götürmek istedi i noktaya gitmeye haz r de ildirler. Veya 
takipçilerin önemli bir k sm  o noktaya gitmeye istekli de ildir, böyle 
durumlarda organize ve bazen de ba ar  bir direnç ortaya koyarlar.   

Yön de tirme Bu çe it liderlik bir alan , organizasyonu veya üretim hatt  daha önce 
yöneldi i hedeften farkl  bir hedefe yönlendirir. Yeniden yönlendirici 
liderler ba ar  için çevresel durumlar  e le tirmelidirler. (Sternberg & 
Vroom, 2002) Çevresel durumlar  e le tirme anslar  olmazsa en iyi 
niyetleri ters tepebilir.  

Yeniden 
yap lanma/Yön 
de tirme 

Bu çe it yarat  liderlik bir alan , organizasyonu veya üretim hatt  daha 
önce bulundu u bir noktaya ve oradan eskisinden farkl  bir yönde daha 
ileriye ta maya çal r. 

Yeniden 
Ba latma 

Bu çe it liderlik bir alan , organizasyonu veya üretim hatt  ula lamam  
ba lang ç pozisyonuna ta maya ve o noktadan ileri götürmeye çal r. 
Liderler takipçilerini daha önce bulunduklar  noktadan daha yeni bir 
noktaya ve oradan da ileriye ta rlar. 

Sentez Bu çe it yarat  liderlikte, yarat  önceden alakas z bulunan veya kar  
lan iki fikri entegre eder. Bu ekilde önceden birbirinden ba ms z 

görünen dü ünceler ili kili ve birle tirilebilir olarak görülür. Entegrasyon 
bilimde anahtar bir i lemdir, mevcut paradigmalar n ne reddini nede 
kabulünü temsil eder onlar  birle tirmeye çal r. 

Kaynak: Sternberg, 2008, s.363 
 
Sternberg and Lubart’ n “Yat m kuram na” göre yarat  liderler iyi yat mc lar 

gibidirler. Onlar ucuza al r ve pahal ya satarlar (Sternberg, 2003b; Sternberg and 
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Lubart, 1995, 1996).Yat m Kuram  (Investment Theory) bu tip kuramlar aras nda 

önemli bir yere sahiptir. Sternberg and Lubart (1995)’ n geli tirdikleri bu kuramda 

yarat  bireyleri finans uzmanlar na benzetmi lerdir. Bu kurama göre yarat  bireyler 

fikirler dünyas n ucuza al p pahal ya satan ekonomistleri olarak 

de erlendirilmektedirler (Sternberg, 1996). Ba ar  finans uzmanlar  gibi ucuza al p 

pahal ya satmak, yarat  bireylerin de problem durumlar nda s kça kulland klar  bir 

strateji olarak kabul edilmektedir. Finans sektöründe yat mc lar ne kadar önemli ise, 

fikirler dünyas nda da yarat  liderler o kadar önemlidir. Yarat  liderler 

de erlendirilemeyen stok mallar gibi fikirler yarat rlar ve hem fikirler ve hem de stoklar 

genellikle ço unluk taraf ndan reddedilirler. Yarat  fikirler önerildikleri zaman s kl kla 

garip, yarars z, saçma kar lan rlar, özetle reddedilirler. Bir ki i yarat  bir fikir 

önerdi inde üphe ile kar lan rlar ve belki de küçümsenir ya da alay edilirler. Bunun 

pek çok nedeninden birisi okul ve okul sistemlerini de tirmenin zorlu u ve de 

insanlar n genellikle de iklikleri kabul etmek yerine üphe ile kar lamalar r 

(Sternberg, 2005, s.228).  

2.5.4.1.Katz-Buonincontro’nun Yarat  Liderlik Geli imi Modeli 

Modeldeilk olarak, yarat  liderlik geli im e itimleri yoluylayarat k ve liderli i 

derinliklerinde yatan yarat k sanat e itimleri ile etkile imde bulunarak ortaya 

kar lmaktad r(Katz-Buonincontro, 2005, s.27). A da yer alan ekil 2.16’daYarat  

Liderlik Geli tirme Modeli gösterilmektedir.  
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ekil 2.16. Yarat  Liderlik Geli tirme Modeli (Katz-Buonincontro, 2005, s.27). 

Bireyin, yarat k yetene inin üstü kapal  olarak belirtildi i Gardner, Csikszentmihalyi 

and Damon, 2001; Plucker, Beghetto and Dow, 2004; Sternberg, Kaufman and Pretz, 

(2001, 2003) taraf ndan yap lan ara rmalaradayanarak e itim yönetimi alan nda Katz-

Buonincontro (2005, s.32) taraf ndan önerilen özel yarat  lidelik modeli a daki 

ekil 2.17’de yer almaktad r. 

 

 

 

 

Liderlere 
Yarat k 

retmek 
Dönü türme 

lerlemek 

Yüzle me 
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ekil 2.17. Katz-Buonincontro’nun Yarat  Liderlik Geli imi Modeli (Katz-Buonincontro, 
2005, s.32). 

2.5.4.2. Sisk’in Yarat  Liderlik Geli im Modeli 

Yarat  liderlik çal anlar n ba ml ktan ba ms zl a do ru dönü türmek için 

kullan lan bir yakla md r. Yarat  liderler insanlar üzerindeki riskleri almaya 

isteklidirler. Ayr ca hedef belirlemek ve güçlendirmek için yarat  liderli i geli tirmek 

ve de iklikleri uygulamak için gereklidir (Sisk, 2001, s.16). Sisk (2001, s.4-5) 

taraf ndan yap lan ara rman n genel sonuçlar na göre; yarat  liderlik stratejilerinde 

yer alan beceriler; odaklanma, güçlendirme, olanak yaratma koçluk yapma ve 

dönü türmedir.  

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 
Yarat  
Liderlik 
Geli imi 
Modeli 

Hükümet 

Ana Bilim Dal  

Program 

Sektörleraras  Liderlik 
Yetenekleri 

 

Sivil Toplum Kurulu lar  

 Dünyas  

Halk Sa  

lk ö retim 

Yüksek Ö retim 

Endüstri 
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ekil 2.18. Yarat  Liderlik (Sisk, 2001, s.13). 

2.5.4.3. Liderlik çin Yarat  Geli tirme Modeli 

Liderler, yarat  dü ünce ve fikirlere aç k oldu u, sürekli geli im için insan 

kaynaklar n yönetimini mükemmelle tirme yoluyla ince bir sab r ve sanatç  

maharetiyle i lemesini bildikleri sürece, ça da  geli melerin öncülü ünü 

yapabileceklerdir (Mar ap, 1999, s.12). Yarat  dü ünme çok rahat ve kolay bir süreç 

de ildir, öyle ki önceki dü ünme biçimlerini, inan lar , önyarg lar  ve sahip olunan 

zihniyeti de tirmeyi içeren zor bir süreçtir. Harris (2009, s.12)’e göre etkili liderlik 

için pozitif etki olu turan, bireysel yarat  dü ünmeyi destekleyen ve geli tiren ana 

faktörler a daki gibidir (Puccio, Murdock & Mance, 2007, s.245);  

Te vik 

Vizyon 
payla  
olu turma  

Hedeflerin 
payla lmas  

Taahhüt 
artt lmas   

Motivasyonun 
artt lmas  

Yetenek 
duygusunun 

güçlendirilmesi 

Odaklanma 

Koçluk  
Yarat  liderlik 

Bireysel görevleri düzenleme 
Üretimi, dü ünmeyi ve 

çal may  artt rma 

Modelleme 

Takviye 

Performans ve 
Yenilikçili in 
Artt lmas  
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 De imi yönetmek için yarat k gerekli olan bir süreçtir ve yarat k 

olmadan de imi yönetemezsiniz, 

 Liderler üretken olanaklar  kullanarak bireysel ve kurumsal olarak büyümeye 

yard mc  olurlar, 

 Liderler de imi yaratmak için liderlik yetene ini merkezine yarat  

kaymal rlar, 

 Yarat  dü ünmek ve di erlerinin yarat  dü ünmelerini zenginle tirmek 

bireysel bir yetenektir. 

Gelece in liderlik anlay  gerçekle tirmek için “yumu at ” ve “co turucu iklimi” 

sistemli olarak yaratan ça da  liderlik anlay  gerekmektedir. Yarat  ilke edinmi , 

uyar lmadan üretebilen, sorumlulu u masadaki evrakla s rl  görmeyen, sorunlara 

çözüm bulan, bilgisayarla bütünle mi , analitik dü ünen, unutkan olmayan, çok 

becerikli personelden olu an, ba ar  bir organizasyon olu turmak için bilgi 

teknolojisinin verdi i imkânlar  kullanmak giderek öncelikli olmaktad r. Bilgi toplumu 

yönetiminde yarat  süreçler organizasyonlar n gelecek yüzy llarda ba ar  ufuk 

çizgisinin üstüne ç karak, ke fedilmeyi bekleyen nice yeni kaynaklar n, kaliteli 

kat mlar na, yüksek bir h z ve dinamizm kazand racakt r (Mar ap, 1999, s.12-13). 

Puccio, Murdock & Mance (2005) taraf ndan “liderlerin yarat  de im geli im 

modeli” Gordon’ n (1976) yeti kin ö renmesi yeterlik modeli” olarak bilinen modelden 

uyarlanm r. Dört seviyeden olu an “liderlerin yarat  de im geli im modeli” 

daki ekil 2.19’da gösterilmektedir. Bu seviyeler “ zleyici” seviyesinden “Liderin 

Yarat  De imi’ne” do ru olmaktad r. Modelde yeti kin insanlar n, deneyimleriyle 

rendikleri gibi kendi performanslar  için birlikte yarat  dü ünmeyi kulland klar  

belirtmektedir (Puccio, Murdock & Mance, 2007, s.248). Modelin sol taraf nda 

büyümek için gereksinim duyulan di er bir ifade birinci seviyeden bir üst seviye 

kmak için gerekli olan geli im basmaklar ; “fark ndal k”, “yeterlik” ve “bütünle me” 

yer almaktad r. Modelin sa  taraf nda ise büyümek için gereksinim duyulan di er bir 

ifade birinci seviyeden bir üst seviye ç kmak için gerekli olan geli im basmaklar ; 

“yarat  problem çözmeyi ö renme: psikolojik farkl klar, “ortam”, “di er yarat  

bak  aç lar ”, “ö renilen al rmalar  gerçek ya ama uygulama” ve “ö renilenleri hayat 

boyu kullanma” yer almaktad r.  
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Etki Geni li i 
 

 
ekil 2.19. Liderlik çin Yarat  Geli tirme Modeli (Puccio, Murdock & Mance, 2007, 

s.248). 

2.5.5. Kat ml  Yarat  Liderlik 

Schieffer (2006, s.608) liderlik kuramlar  kat ml  süreçleri dahil etmeyi sistem bak  

aç na göre kurumlar n tam anlam yla Kat ml  yarat  liderlik, liderlik ve ö renme 

aras ndaki ili kinin öneminin alt  çizmektedir (Schieffer, 2006, s.609). Kurumun 

tamam  kapsayan çözümlerin geli tirilmesinde yarat k ve ileti im ba lam nda 

sürekli kat n sa lanmas  süreci kat ml  yarat  liderlik olarak ifade edilmektedir. 

(Schieffer, 2006, s.615). Özetle modern kurumlar n merkezinde kat ml  yarat  

liderlik yer almaktad r. Tüm kurumlardaki liderlik pozisyonlar n, vizyon olu turma, 

strateji geli tirme, süreç geli tirme, yap  olu turma, i lemsel kurallar n belirlenmesinde 

di er bireylerin kat  sa layacak biçimde formüle edilmesi kurumlar n geli imi için 

gereklidir. ekil 2.20’dekat ml  yarat  liderlik yakla n elemanlar  ve ekil 

2.21’de Schieffer (2006) taraf ndan geli tirilen kat ml  yarat  liderlik ve yarat  

liderlik geli im modeli yer almaktad r (Schieffer, 2006, s.621).   
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Yeni Bir Liderlik Yakla n Kat ml -Yarat  Liderli in Elemanlar  

 
 
 
 

 
ekil 2.20. Kat ml -Yarat  Liderlik (Schieffer, 2006, s.608). 

Kat ml  yarat  liderlik içerme ve bireysel perspektifler ile ba lant  bir sistem 

olu turdu u için ortak süreçleri vurgulayan bir liderlik yakla r. Kat ml  yarat  

liderlik bir bütün olarak örgütün çevresiyle ba ar yla uyumunu sa lamaktad r. ekil 

2.21’de ise kat ml  yarat  liderlik sürecinin kavramsal olarak nas l tan mlanabilece i 

özetlenmi tir (Schieffer, 2006, s.618). 

 

 
 

ekil 2.21. Kat mc -Yarat  Liderli in Kavramsal Çerçevesi (Schieffer, 2006, s.619). 

Martin (2005)’e göre liderlik, yönetici ve ö retmenlerin kurallar  düzenleme, ba k ve 

 birli ini içeren ortak aktivitelerinden olu turmakt r. Tüm bunlar  ba arabilmek için 

ÇO UL 
PERSPEKT F 

BA LANGIÇ 

REYSEL 
PERSPEKT F 

STEM 
PERSPEKT  

Kapal  
Hareket 

Sistem Uyar  

Kollektif 
Hareket 

Olas klara 
Yer Aç lmas  

Kat ml -Yarat  Liderlik 

 
Bireysel perspektif 

(izole hakeret) 

 
Ço ul-perspektif 

 
Sistem perspektifi 

(ortak hakeret) 



102 
 

 
 

yöneticiler ve ö retmenler kat ml  yarat  liderlik becerileri ile donat lmal rlar 

(Chirichello, 2010, s.91). 

2.5.6. Yarat  Liderlik ve Ekip 

Bulundu umuz ça da tüm alanlarda ya anan de imler liderlik kavram  da dahil çe itli 

alanlar  etkilemektedir. Günümüzde liderler tek ba na mucizeler yaratan insanlar 

olmaktan ç p, tak mla ortak liderlik davran lar  sergileyen bireylere 

dönü mektedirler. Hiyerar ik sistemleri ve yap lar  yöneten bir bireyle aç klanmaya 

çal lan geleneksel liderlik kavram , birlikte çal an bireylerin ortakla a etkinlikleriyle 

tan mlanmaya ba lanm , liderlik olgusu bu bireyler taraf ndan payla landavran slar 

bütününe dönü mü tür (Fullan, 2003; Gronn, 2002, 2008; Harris, 2005a,b, 2008; Harris 

ve Muijs, 2005; Leithwood, Mascall & Strauss, 2009; Mangin, 2007; Rayner & Gunter, 

2005; Spillane, 2006; Spillane, Diamond, Sherer & Coldren, 2005; akt. Beycio lu ve 

Aslan, 2010, s.765).Yarat  liderlik ekiple ilgili birçok faktörü etkilemektedir (Rickards 

& Moger, 2000, s.280). 

Arzulanan bir çal ma ekibinin olu turulmas nda, bireylerin motivasyon ve geli imine 

odaklanarak, görevin ba ar lmas  sa layacak, liderlik kalite ve karakteristikleride 

etkili olan temel faktörler; “Kapasite”, “Ba ar  güdüsü”, “Sorumluluk”, “Kat m”, 

“Statü” ve “Durum” olarak s ralanabilir (Mar ap, 1999, s.86). 

Yarat  liderler ekiplerine, i lerin farkl  yap lmas  için ve uzun dönemli problemlerin 

çözümüne yönelik yeni yakla mlardan elde edilen bulgular ile problemlere farkl  

çözüm yollar  bulabilmek için gereksinim duyulmaktad r (Stoll & Temperley, 2009, 

s.13). Rickards & Moger (2000, s.280) proje ekipleri üzerine yapt klar  çal ma 

sonuçlar na göre ekiplerin olu turduklar  raporlarda ekip çal malar yla ilgili 

birbirleriyle etkile im içinde olan yedi faktör belirlenmi tir. Bunlar (Rickards & Moger, 

2000, s.280);  

 Yarat  liderler yarat  gücün nas l ba lat laca , grup yararlar  do rultusunda 

ara lan bilgilerin, inan lar n ve varsay mlar n payla n nas l olaca  

aç klad klar ,  

 Vizyon payla  sa lad klar ,  

 Pozitif ortam n önemini vurgulad klar ,  
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 Ekip liderinin zor durumlara ba  edebilmek için farkl  bak  aç lar n 

kullanarak mücadele ettikleri, 

 Ekip liderinin grup üyelerinin dü ünce üretim süreçlerini destekledi i, 

 Ba ar  yöneticiler çe itli biçimlerde edindikleri önemli bilgileri kullanarak 

yarat  problem çözme ile ilgili tecrübelerini i  ya am nda da kulland klar ,  

 Yarat  liderin ba ar nda tecrübeye dayal  ö renmenin etkili oldu udur. 

Stoll & Temperley (2009, s.16)’un yarat  liderli i ö renme proje grubuna kat lanlar n 

proje sonras nda grup çal mas  ile ilgili olarak yapt klar  de erlendirmelerden elde 

verilerde a daki sonuçlara ula lm r. Bunlar;  

 Empati ve güven aras ndaki ili kinin geli tirilmesi, 

 Daha fazla kat m ve stratejik liderlik sorumluluklar n tekrar da lmas  ve fikir 

al  veri leri yap larak büyük f rsatlar n yarat lmas , 

 Yenilik yaparken ve risk al rken yüksek düzeyde güven sa lanmas . Örne in; 

Yeni müfredat ve yeni yap lanmalar olu turulurken ve liderlik sorumluluklar  

belirlerken, vb. konularda lidelerin “neden olmas n?” biçimde dü ünerek hareket 

etmelerinin sa lanmas , 

 Di erlerinin yarat klar ndan yararlan lmas  ve 

 Çal ma arkada lar ndan ö renmenin artt lmas r.  

Stoll & Temperley (2009, s.16) göre yarat  liderli in arkas nda yer alan ve yarat  

liderlik gruplar  geli tirilmesi için yap lmas  gerekenler ise;  

 Müfredat  yenileme, 

 çsel ve d sal kapasiteleri yap land rma, 

 Elde edilen verileri çocuklar n e itimde yeni yakla mlar olarak kullan lmas  

ve  

 Gruba kat m, okul liderli i kapasitesinin artt lmas , ba ar  planlama ve 

liderli i da tma vard r. 

Liderlik çal anlar n arzu ettikleri kurallar  kullanarak güç sa lamay  (Muczyk & Adler 

2002;akt. Muczyk and Holt 2008, s.280), yarat  liderlik ise, çok yo un faaliyetler 

içinde az olan zamanlar  oldukça üst düzeyde etkin ve verimli biçimde kullanmak için 
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mükemmel bir ö renen dinleyici, ara , amaç saptay , destekleyici ve izleyici 

olmay  gerektirmektedir (Mar ap, 1999, s.74). Tüm bunlar n ba ar labilmesinde ise 

yarat  liderlik e itiminin önemli oldu u unutulmal r. 

2.5.7. Yarat  Liderlik E itimi 

De im yapabilmek için uzun süreli e itimlere gereksinim vard r. Ö renmek ve 

retirken ö renmek için; h zl , etkin, yeni bir farkl la may  belirlemek önem 

kazanmaktad r (Mar ap, 1999, s.3). Eskiden liderli in bir ki isel yetenek oldu u kabul 

edilirken, günümüzde geni  ölçüde liderli in ö retilebilir ve geli tirilebilir becerilerden 

olu tu u kabul edilmektedir (Puccio, Murdock & Mance, 2007, s.8) ve günümüzün en 

önemli problemlerinden birisi de mükemmel özelliklerde donat lm  yarat  dü ünceye 

sahip yönetici özelli i ta yabilme becerisidir (Mar ap, 1999, s.8). 

Liderin rolü davran  ve özel görevleri; personelin yarat  geli tirmek için; e itim 

liderlerinin, personellerini motive etmeleri, etkili ili kiler için desteklemek, kar la lan 

günlük problemlerin yayg n çözümleri engelleyen kritik davran lar  önlemeyebilmek 

için e itim liderlerinin e itilmeleri önem ta maktad r. E itim çal anlar  ve 

üniversitelerin bugünün e itim liderlerini 21. yüzy n de ikliklerini ve yeniliklerini 

yönetmeye haz rlamalar  gerekmektedir(Katz-Buonincontro, 2005, s.29). Modern 

yarat  liderlerin sürekli iyile tirme ve geli tirme faaliyetlerinin ba lang ç noktas nda, 

liderin kendini geli tirmesi yer almaktad r. Kendini geli tirme çok yönlü ve karma k 

bir kavramd r. Sahip olunan bilgi ve deneyimin gözden geçirilmesi, yeni bilgi ve 

beceriler edinilmesi, de meyi ve ö renmeyi ö renmeyi ifade etmektedir (Mar ap, 

1999, s. 130). Hall (1998)’a göre cesur ve yarat  liderli in, yeni yap lar  ve teknolojik 

 en iyi biçimde de erlendirebilmek ve yönetebilmeyi gerektirdi ini savunmaktad r 

(Beaudoin, 2002, s.135). Sonuç olarak her kim kendisinin yeni yarat  liderli ini 

garantilemek isityorsa kendi geli mini en iyi biçimde desteklemelidir (Beaudoin, 2002, 

s.143).  

itim liderlerinin i lerinde ya ad klar  uzun ömürlü deneyimler liderlerin yeni 

renmelerini destekleyecektir (Beaudoin, 2002, s.143). Newmann & Wehlage (1995)’e 

göre yeni okul modellerinde hem ö retmenler hem de yöneticilere liderlik becerilerini 

gösterebilmeleri yönünde olanaklar sa lanmas  önerilmektedir (Can, 2007, s.275). 

Senge (1990)’nin örgütsel ö renme kuram n merkezinde de yarat  güç, yüzeysel 
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bili sel modeller ve sistemli dü ünmenin önemi belirtilmektedir (Davies, Ellison & 

Bowring-Carr, 2005, s.13). Lider haz rlama programlar n mevcut karma k gerçeklere 

uygun biçimde haz rlanmas  gerekmektedir (Kram 1985; Zey 1985;akt. Casavant & 

Cherkowski, 2001, s.72).Liderlik e itimi kar k ve h zl  de imin bir ke fidir. Bireysel 

liderlik e itiminde derin bilgi için yarat k ve hayal gücü önemli unsurlard r (Holmes 

2000, s.30). Hess (2007, s.201-204)’in liderlik e itimi ile ilgili a amalar  a daki 

gibidir.  

 Grup olu turma, 

 Proje liderinin görevlerinin belirlenmesi, 

 Liderlik e itmeninin liderlik ile ilgili geribildirimler olu turmas , 

 Grup üyelerinin liderlik ile ilgili geribildirimleri 

 itim a amas n tamamlanmas  

 itim dan man n rolünün belirlenmesi, 

 Grup seviyelerinin belirlenerek e itim içeri inin gruplar n seviyesine göre 

olu turulmas r. 

Sisk (2001, s.19)’e göre yöneticilerin e itimde gereksinim duyduklar  yarat  yönetim 

becerilerini a daki gibidir; 

 retmelerinizi kararlar za kat n ve onlarla düzenli olarak yüzyüze 

görü meler yap n, 

 retmenlerinize performanslar  de erlendirmek için kulland z 

davran  kontrol listeleri ve sonuçlar  ile ilgili geribildirimler verin,  

 Okul ile ilgili tüm birimlerine pozitif destek verin, 

 Mükemmel okullar olu turmak için ö retmen ve yöneticilerinizin 

de iklikleri özümseyip kullanabilmeleri için etkili bir biçimde e itin, 

 Hizmet öncesi ve hizmet içi e itimde ö retmenler ve yöneticiler için 

do rudan kat labilecekleri ve teorik ve pratik (uygulamal ) e itim 

programlar  haz rlay n.  

Günümüzde birçok sektörde kurumlar teknolojinin h zl  de imi, küreselle me ve 

beklenilmeyen ve tahmin edilemeyen durumlar ve karma a ile kar la maktad rlar 

(Jamali, Khoury & Sahyoun, 2006;akt. Agbor, 2008, s.39). Yetenek ve yetenek geli imi 

birçok sektörün önceli i haline gelmi tir (Haris, 2009, s.10). De imin anl k oldu u 
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günümüz dünyas nda, tüm di er örgütler gibi e itim örgütlerinin de, geli melere uyum 

sa layabilecek etkili stratejiler geli tirmesi gerekmektedir (Besler, 2004, s.15). 

Kurumlar n yenilik süreçlerinin yönetiminde “yarat k” ve “lider” kavramlar  

tan mak ve bunlar  kontrol alt na alarak, stratejik tasar m, teknoloji, kültür, kurumsal 

strateji olu turmak ve süreklili i sa lamak için yarat  liderleri (Agbor, 2008, s.39) 

kurumsal de im ve geli im sürecinin içine katmalar  önemlidir. E itim liderlerinin, 

de im sonucu ya anan belirsizliklerden örgütlerini koruyabilmesi için ya anan 

de imleri, örgütün kendi de er ve amaçlar  ile dengelemeye çal mas  gerekmektedir 

(Preedy, Glatter & Wise, 2003, s.6;akt. Alt nkurt 2007, s.12).  

Çocuklar  ve gençleri h zla de en dünya ko ullar na haz rlamada liderlerin; esneklik, 

uyum, beklenilmeyen durumlarla ba  edebilme ve güçlü olmaya gereksinimleri vard r. 

Liderler, sorunlara ve f rsatlara yarat  yan tlar bularak gelece e haz rlanabilirler. 

Gelece e haz rlanmak bireysel bir haz rl  de il, tak m çal mas , birlikte ö renmeyi 

ve deneyimi gerekli k lmaktad r (Stoll & Temperley, 2009, s.17). Etkili okullar n 

olu turulmas nda ö retmen ve yöneticilerin de iklileri özümseyip kullanabilmeleri 

için etkili bir biçimde e itilmesi önemlidir (Sisk, 2001,s.19). Hizmet öncesi ve hizmet 

içi e itimde ö retmenler ve yöneticiler için do rudan kat labilecekleri ve teorik ve 

pratik (uygulamal ) e itim programlar  haz rlanmas  önem ta maktad r (Sisk, 2001, 

s.19). 

Sonsöz olarak, yap lan alan yaz n taramas nda yarat  liderli in, de im ve de imi 

yönetmede etkili bir liderlik biçimi oldu u görülmektedir. E itim sisteminin di er 

birimlerinde oldu u gibi okul öncesi e itim kurumlar nda görev yapan yönetici ve 

retmenlerin “yarat  liderlik” özelliklerini geli tirmelerinin e itim kurumlar ndan 

beklenen görevlerin olumlu bir biçimde yerine getirilmesinde önemli bir faktör oldu u 

belirtilebilir. Ayr ca yap lanara rman n okul öncesi e itim kurumu yöneticileri, 

retmenleri ve ö rencilerine h zla de en dünya ko ullar na haz rlamalar nda gerekli 

oldu u dü ünülen yarat  liderlik kavram na dikkat çekebilece i umulmaktad r.  

2.6. Liderlik le lgili Ara rmalar 

Hunt (2004)’e göre liderlik birçok tecrübe, tutum ve durumsal de kenler ile ilgili 

karma k bir süreçtir ve liderlik ile ilgili tart malardan yoksun bir bak  aç  yoktur 
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(Sternberg, 2005, s.192). Bu durumda liderlik ile ilgili olarak çok say da ara rma 

yap lmas  sa lam r. A da “yarat  liderlik” ve “liderlik” ile ilgili olarak yap lm  

olan yabanc  ara rmalar ve Türkiye’de yap lm  olan ara rmalar yer almaktad r.  

2.6.1. Yabanc  Ara rmalar 

Belirtilen ara rmalarda öncelikle yarat  liderlik ile ilgili olanlar daha sonra ise 

ras yla yarat k ve liderlik ve de liderlik konusunu içeren ara rmalar yer 

almaktad r.   

Mueller, Goncalo & Kamdar (2011, s.494) taraf ndan yap lan çal mada yarat  

liderli in tan nmas  ve yarat  fikrin ifade edilmesinin liderlik potansiyeli alg  

negatif olarak etkileyip etkilemedi i ara lm r. Ara rmada olu turulan üç farkl  

çal ma grubundan elde edilen bulgulara yorumlanm r. Birinci grupta; yarat  

problem çözmeyi gerektiren i lerde çal an bir grup üzerinde yap lan çal madan elde 

edilen bulgulara göre; yarat  fikrin ifade edilmesi ile liderlik potansiyeli alg  aras nda 

negatif bir ili kinin var oldu u görülmü tür. kinci grupta ise kat mc lara etkile im 

ras nda tesadüfi olarak yarat  çözüm talimatlar  verildi inde liderlik 

potansiyellerinin dü ük oldu u görülmü tür. Üçüncü grupta ise karizmatik liderlik 

davran lar  gösterenler haricindeki kat mc lar n yarat  fikirleri ifade etme hedefiyle 

ilgili olarak daha az liderlik potansiyeline sahip olduklar  görülmü tür. Sonuç olarak 

yarat  fikirlerin ifade edilmesi ve liderlik potansiyeli aras nda negatif ili ki 

bulundu unun alt  çizilmi  ve etkili liderler seçmenin önemli oldu una vurgu 

yap lm r.  

Stoll & Temperley (2008) taraf ndan “Yarat  Liderlik E itim Ara rma ve Geli tirme 

Projesi” Eylül 2006 ve ubat 2008 y llar  aras nda ngiltere'nin Güney-Güney-Bat  

Gloucestershire bölgesindeki 11 okulda (dokuz ilkö retim ve iki orta ö retim okulunda) 

okul liderleri ve mahalli idare memurlar  ve okul temelli meslekta lar ndan olu an 

ekipler bu projeye kat lm lard r. Karma yöntemle yap lan ara rma ve geli tirme 

etkinliklerinde görü meler, ölçekler, birlikte soru turma, ara rmac lar ve d  uzmanlar 

taraf ndan belirlenen hedef uyaran giri leri ve ilgili görevler kullan lm r, oturum ve 

okul tabanl  etkinlikler, günlükler, internet a lar  ve kurulan ele tirel dostluklardan elde 

edilen veriler kullan lm r. Görü melerden elde edilen bulgulara göre görü ülenler 

yarat  liderli in pozitif farkl klara gereksinim duydu unu belirtmi lerdir. Veri 
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toplama araçlar ndan elde edilen bulgular aras nda ili kiler kurularak ara rma ve 

geli tirme projesi sonuçlar  raporla lm r. Yarat  liderlik ile ilgili baz  yakla mlar 

ve yarat  liderlik ile ilgili sonuçlar te vik edici tüm d  sunum olanaklar  kullan larak 

brifing verilmi tir.  

Hong & Lu (2005, s.1) taraf ndan yap lan okul geli iminde yarat  liderlik konusunun 

derinlemesine görü me yöntemiyle incelendi i durum çal mas n sonucunda 

görü ülen yönetici okul yönetimiyle ilgili olarak “toplumda olan toplumu geli tirir” 

ilkesiyle ba ar  için gerekli olan etkinliklerin ö rencileri ve toplum içinde yer alan 

bireyleri ciddiye almak oldu unu ifade etmi tir. Bununla birlikte kendi yöneticilik 

karakterini; “özünde kendine güven, di erlerine ilgi, aç k fikirli olmak, merak ve risk 

alma”, “demokratik liderlik özellikleri gösterme”, “sistematik dü ünce ile fikir üretme”, 

rencilerin ö renmelerini aile kat  ile zenginle tirme” ve “kendisini e itim 

reformlar  yapmak için motive etmek” olarak ifade etmi tir.  

O’Connor, (2005, s.189) yirminci yüzy n sonlar na do ru i letme liderli inin film 

sektörüyle ilgisini ve yarat  liderli i incelemek amac yla film analizi yapm r. Be eri 

bilimler ve teknolojiden yararlanarak i letme, liderlik ve yarat k ekseninde seçmi  

oldu u film karakterlerinin hikayelerini biyografik olarak analiz etmi tir. Karakterlerin 

liderlik kaynaklar n yarat k ve ba k ile ilgili oldu unu ve her bir filmin pek çok 

sahnesinde özellik ve yetenek ile ba da lm  yarat  liderli in gösterildi ini analiz 

etmi tir (O’Connor, 2005, s.195).  

Sisk (2001, s.2) taraf ndan “yönetici yard mc lar , yöneticiler ve yönetim kurulu 

ba kanlar n yarat  liderlikleri” adl  ara mada altm  yönetici ile görü me 

yap lm r. Nitel yöntemle yap lan ara rmada yazar n elde etti i verilere göre 

ara rmaya kat lan yöneticiler, liderin sahip olmas  gereken nitelikleri; stratejik 

dü ünme, kültür yaratma, duyarl k, öngörü, çok yönlü olma, sab rl  ve anlay  olmak 

olarak belirtmi lerdir. Ayr ca liderli in alt n kurallar  soruldu unda ise; dürüstlük, 

do ruluk, güçlendirme, yetki, e itlik, sayg , yarat k, mizah, e lence, yeniden 

dü ünme, biraz ak l ve adalet yan tlar  vermi lerdir. Ayr ca yöneticiler liderli in ortak 

amaçlara ula mak için yarat  enerjiye odaklanarak de iklikleri uygulamak oldu unu 

belirtmi lerdir (Sisk, 2001, s.4). 



109 
 

 
 

Politis (2004, s.26-27) Birle ik Arap Emirlikleri ileti im teknolojisi alan nda yarat  

oldu u dü ünülen çal anlar  üzerinde yapt  ara rmas ndan elde etti i sonuçlara göre 

dönü ümcü-dönü türücü liderlik özellikleri ile çal ma ortam n yarat  aras nda 

önemli ölçüde pozitif ili ki bulunmu tur.  

Jaussi & Dionne (2003) ara rmalar nda beklenilmeyen liderlik davran lar  ve lideri 

takip edenlerin bireysel yarat  performanslar  hem de gruplar n yarat  performanslar  

aras ndaki ili kiyi deneysel yöntemle incelemi lerdir. Örneklem 364 denek ve 79 

gruptan olu maktad r. Kat mc lar e it artlara sahip olanlar aras ndan tesadüfî 

yöntemle seçilmi lerdir. Elde ettikleri sonuçlara göre dönü ümcü liderlik ve 

yarat ktaki bireysel içsel motivasyon ile beklenilmeyen liderlik davran lar  aras nda 

lideri takip edenlerin liderin yarat k modeli olup olmad  ile ilgili alg lar  aras nda 

anlaml  bir etkile im oldu u görülmektedir (Jaussi & Dionne 2003, s.482). Lider 

davran lar n lideri izleyenlerin farkl  biçimlerde de olsa bireysel ve grup 

yarat klar  etkiledikleri görülmü tür. Bireysel düzeyde, al lmad k lider 

davran lar  liderin yarat k rol modeli etkilerini artt rd  ve grup düzeyinde ise 

dönü ümcü liderlerin al lmad k liderlik davran lar  beklenilenin üzerinde 

ba lay  güçlendirdi i görülmü tür (Jaussi & Dionne 2003, s.492). Dönü ümcü 

liderler bireysel yarat k da daha az etkiye sahip oldu u ve yarat k rol modellerinin 

de bireysel yarat k üzerinde daha az etkiye sahip oldu u fakat grup düzeyinde ki 

etkinin pozitif oldu u görülmü tür (Jaussi & Dionne 2003, s.492). Bireysel düzeyde 

lideri takip edenlerin yarat  performans nda ve içsel motivasyon ve yarat k aras nda 

pozitif ili ki bulunmu tur ve böylece kontrol de keni de garantilenmi tir. Grup 

düzeyinde grup performans ndaki yarat  destekleyen de erler ve grup seçimi ve 

grup yarat  aras nda içsel motivasyonun yarat  önemli derecede etkili 

göstermektedir (Jaussi & Dionne 2003, s.492). 

Mumford et al. (Connelly et al., 2000; Mumford et al., 2000; Zaccaro, Mumford, 

Connelly, Marks, & Gilbert, 2000) taraf nda yap lan bir ba ka çal mada bili sel 

süreçleri konu almaktad r. Orduda çal an 1818 liderlerin yarat  problem çözme 

becerileri ve performanslar  incelemi lerdir. Elde edilen bulgulara göre yarat  bili te 

etkili olan iki önemli faktör uzmanl k ve beceri kazanma sürecidir ve gerçekte yarat  

gruplar n liderli inin etkili performans ile ili kili oldu unu göstermi lerdir (Mumford, 

Connelly & Gaddis, 2003, 413). 
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Ekvall et al. taraf ndan yap lan çal mada yarat  ortam, yarat  liderlik ve grup 

yarat  aras nda ili ki oldu unu bulmu lard r. Çe itli çal malarda yarat  ortam ve 

yarat  ürünler aras nda pozitif ili ki oldu u bulunmu tur (Ekvall, 1990; Ekvall and 

Tangerberg-Andersson, 1986; Nyström, 1979, 1990). Yarat  ortam n ölçüldü ü 

çal malara göre genellikle liderlerin uyum biçimi ve s cak ve pozitif ortamlardaki 

gruplar aras nda güçlü bir ili ki oldu u önerilmektedir (akt. Rickards ve Moger, 2000, 

s.275). Ekvall ve arkada lar  taraf ndan daha sonra yap lan deneysel çal mada ise 

çal anlar n görü lerine dayanarak liderlik ile ilgili üç boyut ortaya koyulmu tur. 

Liderlik özellikleri “sayg ”, “görev” ve “de im-geli ime uyum” olmak üzere üç alt 

boyuttan olu an ölçek ile ölçü mü tür. Ölçe in güvenirlik Chronbach-alpha de eri 

(0.75–0.85) olarak bulunmu tur (akt. Rickards & Moger, 2000, s.275). 

O’Hara (2001) liderlik sitillerinin gruplar n yenili ine olan etkisini incelendi i 

ara rmada 64 grup üzerinde yarat k ve de er boyutlar nda okul toplum hizmetleri 

proje gruplar  ve ba ms z yarg çlar proje gruplar  puanland lm r. Kat mc  liderlik 

sitilinin yönlendirmeci liderlik sitiline göre daha yarat  ve daha de erli ürünler 

olu turdu u belirtilmi tir (Somech, 2005, s.781)  

Tierney, Farmer & Graen (1999) taraf ndan bir kimya irketi üzerinde yarat  dü ünce 

sürecinin önemine yönelik yap lan çal mada, liderlerin yarat  problem çözme 

becerileri, beceri edinme süreci ve üretimi ile grup üyelerinin icat etme, karar verme ve 

yarat k aras nda do rudan ili ki oldu u bulgulanm r. Ayr ca yarat k ve etkililik 

ile liderlik özellikleri ve takipçilerin de imi aras nda ili ki oldu unu bulgulam lard r 

(Mumford, Connelly & Gaddis, 2003, s.413). 

Williams (2001) taraf ndan yap lan ara rmada yap  ba latma ile emreden liderlik 

yakla  ve çal anlar n yarat  performans  aras nda negatif bir ili ki bulunmu tur 

(Houghton & Yoho, 2005, s.77). Dönü türücü liderlerin çal anlar  ve dönü ümcü 

liderlerin çal anlar n yarat  performanslar n kar la ld  ara rmada 

dönü türücü liderlerin çal anlar n yarat  performanslar n daha dü ük oldu u 

görülmü tür (e.g., Jung, 2001; akt. Houghton & Yoho, 2005, s.77).  

Redmond, Mumford & Teach (1993)’in çal malar nda takipçilerin performans n 

liderin problemleri tan mlamas  ve probleme takipçilerin katk lar na ve yarat klar na 

olan inançlar na ba  oldu unu, dönü ümcü liderlik ile grubun ak k ve esnekli i 
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aras nda pozitif ili ki oldu u (Sosik, Avolio & Kahai, 1998) ve ak m ve anonimlik, 

dönü ümcü liderlik ve yarat k aras nda uzla  rol oynad  sonucuna 

ula lard r (Sosik, Kahai & Avolio, 1999;akt. Hughes, 2005, s.5).  

Yarat  gruplar n liderli inde uzmanl n rolünün incelenmesiyle ile ilgili ilk çal may  

Andrews and Farris (1967) yapm lard r. 94 bilim adam  ile 21 grupta yapt klar  

çal may  grup üyelerinin yarat  performans alg lar na dayanarak liderlerin sahip 

olduklar  teknik becerilerin grup performans nda (r=.53) en etkili faktör oldu unu 

bulmu lard r (Mumford, Connelly & Gaddis, 2003, s.413). 

Charbonnier-Voirin, El Akremi & Vandenberghe (2010, s.699) taraf ndan ara rma 

dönü ümcü liderlik, uyarlanabilir performans ve yenilik için ortamlar n rolü konusunda 

çoklu kar la rma modeli ile yap lm r. Ara rmadan, hiyerar ik do rusal modelleme 

yönetimi ile 35 grup, grup yöneticileri ve gruplarda yer alan 120 çal andan elde 

verilerin sonuçlara göre, ölçülen dönü ümcü liderlik, uyarlanabilir performans ve 

yenilikçi ortam puanlar na ay  geçerlik çal mas  yap lm r. Sonuçlara göre genel 

yöntemin dönü ümcü liderlik ve uyarlanabilir performans aras ndaki ili kiyi 

aç klayabildi i belirtilmi tir. 

Wang & Rode (2010, s.1106)’un dönü ümcü liderlik ve çal anlar n liderle 

özde le mesi, yenilikçi iklim ve çal anlar n yarat  aras ndaki ili kiyi belirlemeye 

yönelik 212 çal an, 71 yönetici ve 55 kurum üzerinde yapt klar  ara rmalar nda elde 

edilen sonuçlara göre dönü ümcü liderlik ve çal anlar n yarat  aras nda, 

dönü ümcü liderlik ve çal anlar n lider ile özde le mesi aras nda ve de dönü ümcü 

liderlik ve yarat  ortam aras nda anlaml  bir ili ki bulunamam r. Bununla birlikte 

dönü ümcü liderlik, çal anlar n lider ile özde le mesi ve yarat  ortam n çal anlar n 

yarat  ili kili oldu u bulunmu tur.    

Moolenaar, Daly & Sleegers (2010, s.623-624) taraf ndan yap lan ara rmada 

yöneticilerin okuldaki pozisyonlar  ve sosyal a lar ile dönü ümcü liderlik ve okuldaki 

yarat  ortam aras ndaki ili kiyi ortaya ç karmak amaçlanm r. Ara rmalar nda 

Hollanda bulunan 51 ilkö retim okulunda çal makta 702 ö retmen ve 51 yöneticiye 

likert tipi “dönü ümcü liderlik” ve “yarat  ortam” ölçeklerini uygulam lard r. 

Ara rma sonuçlar na göre, dönü ümcü liderli in yarat  okul ortam  ile pozitif yönde 

ili kili oldu u, yöneticilerin sosyal a larda yer alan pozisyonlar n okulun yarat  
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ortam  ile ili kili oldu u, birçok yöneticinin profesyonel ve ki isel tavsiyelerinin 

retmenlerin ö renme istedi i ile ili kili oldu u ve i  ili kilerinin merkezinde 

dönü ümcü liderlik ve yarat  ortam n ili kili oldu unu bulgulam lard r.   

Collinson & Collinson (2009, s.366) taraf ndan yap lan ara rma ngiltere’de ileri 

düzey e itim için etkili liderlik kavram  çal anlar n perspektifinden incelenmi tir. 

Etkili liderlik üzerindeki çal malar genellikle “kahraman” liderlerin ki isel nitelikleri 

belirlemek ya da birlikteli e dayanan liderlik kavram  belirlemek için yap lmaktad r. 

Elde edilen bulgular ileri e itim düzeyi için çal anlar n bireysel kahramanl a dayal  

liderlik uygulamalar  ve birlikte liderlik uygulamalar  birlikte kullanarak karma 

liderlik yakla mlar na sahip olduklar  göstermektedir.  

Roach, Smith & Boutin (2011, s.71-72) taraf ndan yap lan çal mada, kurumsal e  

yap n bir göstergesi olarak okul temelli e itim yöneticilerinin devlet politikas  

ilimlerini ara rmak amac yla okullardaki bütünle tirici liderlik sistemi incelenmi tir. 

Ara rmac lar taraf ndan olu turulan; “standartlar n süreklili i”, “haz rl k onay 

program ”, “de erlendirme ve lisans”, “rehberlik ve göreve getirme”, “profesyonel 

geli im ve lisans yenileme” olmak üzere be  bölümde incelenmi lerdir. Olu turulan 

bölümlerin her biriyle ilgili olarak 50 eyalette yay nlanan ve uygulanan devlet 

düzenlemeleri incelenmi tir. ncelemelerden elde ettikleri verilere göre; evrensel 

standartlara dayal  olarak haz rl k, sürekli yenileme, artan de erlendirme ve hesap 

verilebilirlik, yönetici geli iminin destekçilerinin geni letilmesi ve yöneticilerin okul 

geli imi ile ba lant  olarak ö rencileri taraf ndan standardize testler ile 

de erlendirilmeleri sonucunda kademeli lisans yenilenmesi gibi sonuçlara ula lm r.  

Robinson (2011, s.63) doktora çal mas na dayanarak haz rlad  makalesinde 

ngiltere’deki de en e itim gündeminin ilkö retim okulu yöneticilerine etkilerini 

ara rm r. Ara rma ilkö retim müdürlerinin sistem de imi ve yeni yöneticilik 

rollerinin alt nda yatan motivasyon ile ilgili alg lar  incelenmi tir. Bulgulara göre 

liderlik uygulamalar ndaki etkiyi sürdürebilmek için yeni rollerin performansa etkisi, 

yöneticilik deneyimlerinin denetimi ve yeni rollere uygun kapasitenin sürdürülmesi 

gerekti i sonucuna ula r.  

Shields (2010, s.559) taraf ndan yap lan ara rmada dönü ümcü ve dönü türücü 

liderlikten ayr  olarak dönü türücü liderlik kuram  betimlemek ve kuram n e itim 
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liderleri taraf ndan ve hem e itimsel hem de geni  bir toplumsal de im uygulamalar  

de erlendirmek amaçlanm r. Bu amaçlar çevresinde ara rma kavramsal ve deneysel 

olarak gerçekle tirmi tir. ki e itim yöneticisi ile gerçekle tirilen geni  kapsaml  

ara rmada e itimcilerin pedagojik aç dan sosyal adalet kavram  alg lar  çoklu 

görü me, di erleri ile do rulay  görü me ve yerinde gözlemler yoluyla dönü türücü 

liderlik uygulamalar  incelenmi tir. Yazar, yöneticilerin dönü türücü liderlik 

uygulamalar  betimlemek için uygulamalar n ve dönü türücü liderlik unsurlar  ile 

uyumlu olup olmad  belirlemek için bu uygulamalar  izlenmi tir. Elde edilen 

verilerden e itlik, derin demokrasi ve sosyal adaletin dönü türücü liderlik 

uygulamalar  en iyi biçimde destekledi i sonucuna ula r. 

Hughes (2005)’un yapm  oldu u deneysel çal mas nda liderlerin pozitif ruh halinin 

takipçilerinin pozitif duygular yla ili kili oldu unu saptamay  amaçlam r. Ara rma 

sonuçlar na dayanarak pozitif duygular n, güven, ruh hali ve effafl n takipçilerin 

yarat  performans nda önemli oldu unu belirtmi tir.  

Shin, Recchia, Lee, Lee & Mullarkey (2004, s.301) taraf ndan 6 çocu un (22 ay ve 54 

ayl k) geli mekte olan liderlik davran lar n çok boyutlu özelliklerinin ö retmen 

görü meleri ve s f içi gözlemlere dayal  olarak 6 haftal k periyot ile yap lan nitel 

ara rmadan elde edilen sonuçlara erken çocuklukta görülen liderlik özelliklerini; 

dinamik ve karizmatik özellikler ile sahiplenme ve s f içindeki yüksek fark ndal k 

olarak iki ana temada ifade etmi lerdir. Liderli in s f içerisinde kendili inden ilan 

edili inin biçimleriyle ilgili sonuçlara göre liderlikte bireysel özelliklerden çok di er 

bireylerle olan ili kilerin etkili oldu unu belirtmektedirler. Genç liderlerin sosyal 

güçlerini arkada lar  ve ö retmenleri ile olan ili kilerinden ald klar  ve ayn  zamanda 

arkada lar  ve ö retmenleri ile içerideki ve d ar daki etkile imlerinin de sosyal 

güçlerinde etkili oldu u sonucuna ula lard r (Shin, Recchia, Lee, Lee & Mullarkey, 

2004, s.304).  

Bass & Avolio, (2000) taraf ndan yap lan Hong Kong çal mas nda s f ortam na 

uyarlad klar  çok faktörlü liderlik ölçe i ile 5 üniversitede çal makta olan 

retmenlerin 400 ö rencisinden veriler toplanm r. Elde edilen verilere göre s f 

içindeki dönü ümcü liderlik ve ö retmenlerin ö rencileri çal malar n içine çekmek için 

kulland klar  çabalar, ö retmelerin s f içindeki etkili liderlikleri ve ö renci 
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memnuniyetlerini ö renci alg lar na dayal  olarak ölçmü lerdir. Elde edilen sonuçlara 

göre dönü ümcü liderlik ve ö retmenlerin s f içi liderlikleri aras nda güçlü ve pozitif 

ili ki oldu unu bulmu lard r (Pounder, 2006, s.540). 

Yamaguchi (2004) taraf ndan yap lan ara rmada, çocuklar n geli mekte olan liderdik 

alg lar , grup özelliklerinin cinsiyet ve yetenek gruplar  ve bu gruplar n ç kt lar  olan 

performans ve üyelerin grup seçimi ve kural olu turmalar  ile ilgili olarak 4. ve 5. s fta 

okumakta olan 249 ö renci üzerinde matematik dersinde i birlikçi ö renme gruplar n 

renci alg lar na dayal  olarak grup seçimi ve grup düzenlerini de erlendirmi lerdir. 

Elde edilen sonuçlara göre, liderlikte görev ve ili kiye odaklanman n grup düzenleme 

ve grup seçimi ile pozitif yönde ili kili oldu u ancak grup performans  ile ilgili 

olmad  görülmü tür.  

Crippen & Manitoba (2008, s.549) taraf ndan yap lan nitel çal mada bireysel liderlik 

ba lam nda ve ki isel e itim felsefesi dayanan görü meler, Monitaba taraf ndan be  

kad n yönetici ve be  erkek yöneticinin liderlik deneyimleri ve uygulamalar  ile ilgili 

olarak yap lm r. Elde edilen sonuçlara göre birçok yönetici ki isel ve profesyonel 

dan manlar n söylediklerini kendi hayatlar nda uygulamaya çal klar  ifade 

etmi lerdir. Ayr ca sonuçlar hem kad n hem erkek yöneticilerin kariyerleri boyunca 

di erlerine dan mal k rolü üstlendiklerine i aret etmektedir (Crippen & Manitoba, 

2008, s.554). 

Moss & Ritossa (2007, s.434) taraf ndan dönü ümcü liderlik, çal anlar n performans , 

yarat k ve i  performans  konusunda 263 çal an üzerinde yap lan ara rmada 

çal anlar yöneticilerinin liderlik sitillerini, yöneticiler ise çal anlar n performans ve 

yarat  de erlendirmi lerdir. Elde edilen verilere göre dönü ümcü liderler 

taraf ndan yap lan olumlu de erlendirmeler ve entelektüel dürtüler çal anlar n 

uyumunu artt rd  sonucuna ula lard r.  

Walumbwa, Avolio & Zhu (2008, s.793) taraf ndan yap lan ara rmada dönü ümcü 

liderli in do rudan ya da dolayl  olarak yönetici performans  ile ili kili olup olmad  

incelenmi tir. Elde edilen sonuçlara göre bireyin özde im kurmas , çal  bölüm ve 

kendilik de erinin yöneticinin liderlik performans  ile ili kili oldu u bulunmu tur. 

Newman Guy & Mastracci (2009, s.9) ara rmalar nda neo karizmatik liderlik 

kuramlar na (Bono and Ilies 2006; Conger and Kanungo 1998; House and Aditya 1997) 
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ve ili kiye dayal  liderlik biçimleri üzerine odaklanm  ve duygusal liderli in alt nda 

yatan hizmetteki de im ve i in merkezinde yer alan duygular  meydana ç karmay  

amaçlam lard r. Çal malar  odak grup ve görü me yöntemiyle yapm lar r. 

Görü ülenlerin tecrübe ve alg lar na göre “bir lideri ba ar  yapan nedir?” sorusuna 

yan t aranm r. Ara rmalar nda duygusal liderli in kendili inden duygusal emek ile 

ba lant  oldu unu ileri sürmü lerdir ve duygusal liderli in ba ar  i  performans  için 

kurumlar n genetik kodu oldu u sonucuna ula lard r (Newman, Guy & Mastracci 

2009, s.17).  

Chirichello (2010, s.79) ara rmas  2001 y nda ba lam  ve 2006 y nda 

tamamlam r. lkö retim okulunda çal makta olan 140 yönetici ve 261 ö retmen 

ara rmaya kat lm r. Yöneticiler kendilerini verilen aktivite listesinden en çok zaman 

ay rd klar  üç aktiviteyi ve en az zaman ay rd klar  üç aktiviteyi listelemeleri istenmi tir. 

Ayn  aktivite listesi ö retmenlere verilmi  ve ö retmen alg lar na göre yöneticilerinin 

en çok zaman ay rd klar  üç aktiviteyi ve en az zaman ay rd klar  üç aktiviteyi 

listelemeleri istenmi tir. Ara rma sonuçlar na göre, yöneticiler yönetim için çok fazla 

zaman ay rd , ancak e itimsel liderlik ile ilgili olan program geli tirme, planlama, 

personelin geli imi, okul ile ilgili geli im ve reformlar için çok az zaman ay rd  

görülmü tür. Yöneticiler personeli yönetmeyi personel ile etkile imden daha önemli 

bulurken, performans de erlendirme sürecinde ise ö retmen alg lar  tam tersi yönde 

bulunmu tur (Chirichello, 2010, s.79). 

Mandell & Pherwani (2003, s.401) duygusal zeka ve dönü ümcü liderlik aras ndaki 

ili kiyi ve cinsiyetin dönü ümcü liderlik ve duygusal zeka ile olan ili kisini 

incelemi ledir. Elde edilen sonuçlara göre cinsiyet farkl  ve duygusal zeka ile 

dönü ümcü liderlik aras nda ili ki kurulamam  ve kad n ve erkek yöneticilerin 

dönü ümcü liderlik puanlar  aras nda farkl k bulunmam r. Dönü ümcü liderlik ve 

cinsiyet, duygusal zeka ve cinsiyet ile ilgili ara rmalar yap lm r. Liderlik biçimleri 

ile cinsiyet (kad n ve erkekler) aras nda ikna edici olmayan sonuçlar elde edilmi tir. 

Ara rmalarda sürekli olarak kad n liderler ve erkeklere göre olumsuz biçimde 

de erlendirilmi  ve genellikle çal anlar  taraf ndan otokratik liderlik olarak ifade 

edilmi lerdir (Eagly, Makhijani & Klonsky, 1992;akt. Mandell & Pherwani, 2003, 

s.391). Mandell & Pherwani (2003, s. 399) erkek ve kad nlar n dönü ümcü liderlik 

puanlar  aras nda farkl k bulamam lar r. Ancak baz  ara rmalarda Carless, (1998) 
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kad nlar n erkeklerden daha dönü ümcü olduklar  bulunmu tur, Eagley & Johnson, 

(1990) ise ayn  konuda yapm  olduklar  çal mada farkl k bulamam lard r (akt; 

Mandell & Pherwani 2003, s.399). 

Somech (2005, s.777) taraf ndan yap lan çal mada, kat mc  liderlik ve yönlendirici 

liderlik yakla mlar n okul-personel ekipleri ve motivasyon mekanizmalar  üzerindeki 

etkisini incelemek amac yla srail’in kuzeyinde bulunan 140 ortaö retim kurumundan 

veriler toplanm r. Yap sal e itlik modelinden elde edilen sonuçlara göre, yönlendirici 

liderlik yakla  ve örgütsel ba k aras nda pozitif bir ili kinin yan  s ra yönlendirici 

liderlik ve okul personelinin performans rolü aras nda pozitif bir ili ki göstermi tir. 

Buna ek olarak, örgütsel ba n yönlendirici liderlik yakla  ve performans 

aras nda ara buluculuk yapt , kat mc  liderlik ile sayg  aras nda ise kat mc  liderlik 

ve ö retmenlerin güçlendirilmesi aras nda pozitif ili ki oldu u, okul personelinin 

yenilikçili inde ise kat mc  liderlik ve yenilik aras ndaki ili kide güçlendirmenin 

arabulucu rol oynad  sonucuna ula lm r.    

Sagie (1996) taraf ndan liderlik sitillerinin grup çal malar na olan etkisini inceledi i 

ara rmada 324 üniversite ö rencisi üzerinde problem çözme deneyimleri ile grup 

performanslar  ve grup tutumlar  ölçülmü tür. Sonuçlara göre yönlendirici liderli in ve 

grup performans nda ve kat mc  liderli in ise grup tutumlar nda öncelik ta  

belirtmi lerdir (Somech, 2005, s.781).  

Ball (2007, s.450) liderli in derinli inde yatan liderlik rolleriyle ilgili olarak yapt  

ara rmas nda yar  yap land lm  görü meler yoluyla veriler toplanm r. 

Üniversitelerdeki otel yöneticili i bölümünde çal makta olan akademik liderlerin 

alg lar na dayal  olarak yap lan görü meler liderlik ba lam nda büyük önem 

ta maktad r. Liderlik kavram n devlet ve gayr  devlet liderlik, kendili inden ortaya 

kan liderlik, insanlarla ve konular ile ilgili birçok ili ki kal plar yla ilgili oldu una 

dikkat çekmektedir.  

Hoyt & Blascovich (2003, s.78) dönü ümcü ve dönü türücü liderli in hem yüz yüze ve 

hem de laboratuar ortam nda incelemek yapt klar  deneysel çal ma ile liderlik sitili ve 

grup de erlerini üç ki iden olu an düzenlemi  bir ortamda incelemi lerdir. Sonuçlara 

göre dönü türücü liderlik ve dönü ümcü liderlik kar la ld nda, niceliksel 

performans azalt rken, niteliksel performans, liderlik memnuniyeti ve grup bütünlü ünü 
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artt rd  görülmü tür. Beklenin aksine liderlik sitilinin performansa etkisi 

incelendi inde bireysel ve grup performans na liderlik sitilin etkisinde güvenin 

arabulucu rol oynad  görülmü tür. Grup performans  ve gruba ba k ile ilgili 

düzenlemeler bak ld nda, liderler grup üyeleri ile yüz yüze etkile ime girdiklerinde 

grup üyelerinin daha çok memnun olduklar  görülmü tür.  

2.6.2. Türkiye’de Yap lan Ara rmalar 

Belirtilen ara rmalarda öncelikle “yarat  liderlik” ile ilgili olanlar daha sonra ise 

ras yla “yarat k ve liderlik” ve de “liderlik” konusunu içeren ara rmalar yer 

almaktad r.   

Demir-Uslu, (2011, s.419) taraf ndan yap lan çal mada genel olarak liderli in tan , 

sorumluluklar , misyon ve vizyon ile liderlik aras ndaki ili ki, liderlik davran  tipleri 

(tarzlar ) üzerine odaklanm r. Ayr ca bir liderin ne gibi özelliklere sahip olmas  

gerekti i anlat larak, yarat  liderli in günümüz örgütleri için önemi vurgulanm r. Bu 

amaçla, ara rma k sm nda lider görünümlü bir ki iyle yap lan görü me, sonuçlar  

itibariyle de erlendirilip yorumlanarak, liderlik tarzlar n sadece kuramsal temelde 

kalmamas  vurgulanmaya çal lm r. Görü me yap lan ki inin katk lar  ile örnekler 

verilerek liderlik tarzlar  somut biçimde ele al nmaya çal lm , yarat  liderlik ile de 

ili ki kurulmu tur.  

Gündüz ve Do an (2009, s.1) taraf ndan yap lan ara rman n amac , okul 

yöneticilerinin yarat k düzeylerinin, liderlik stillerinin ve yarat k düzeyleri ile 

liderlik stilleri aras ndaki ili kinin belirlenmesidir. Ara rman n evreni Yalova ili milli 

itim müdürlü üne ba  ilk ve ortaö retim okullar nda çal an yöneticiler 

olu turmu tur. Ara rma sonunda yöneticilerin tamam na yak n yarat  olmad , 

dönü ümcü liderlik stillerini oldukça yüksek düzeyde alg lad klar , buna kar n 

etkile imci liderlik stillerinde ko ullu ödül d nda di er liderlik stillerini dü ük düzeyde 

gerçekle tirdikleri, yarat k düzeyleri ile liderlik sonuçlar ndan ekstra çaba aras nda 

pozitif yönde bir ili ki bulundu u ancak di er liderlik sonuçlar  olan etkililik ve doyum 

aras nda anlaml  bir ili ki bulunmad , baz  dönü ümcü liderlik stilleri ile baz  liderlik 

sonuçlar  aras nda pozitif yönde korelasyon oldu u, etkile imci liderlik stillerinden 

ko ullu ödül ile etkililik ve doyum; istisnalarla yönetim (aktif) etkililik ve doyum 

aras nda pozitif bir korelasyon oldu u, buna kar k istisnalarla yönetim (pasif) ile 
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etkililik ve ekstra çaba ve serbest b rak  liderlik ile etkilik aras nda negatif bir 

korelasyon oldu u görülmü tür. 

Koçak ve Helvac  (2011, s.33) taraf ndan yap lan ara rma, ö retmenlerin görü lerine 

göre okul müdürlerinin okullarda ö retim liderli i, insan kaynaklar  yönetimi, okulun 

kültürü-iklimi, okul çevresi-aile ve bütçe ve destek i leri boyutlar nda etkililik düzeyini 

saptamay  amaçlamaktad r. Ayr ca kat mc lar n her bir boyuttaki görü lerinin cinsiyet 

ve k dem de kenlerine göre farkl la p farkl la mad  da saptanmaya çal lm r. 

Ara rma tarama modelindedir. Ara rman n örnekleminde, U ak ilinde çal an 300 

retmen bulunmaktad r. Ara rma bulgular , ilkö retim okullar nda görev yapan okul 

müdürlerinin etkililiklerinin tüm boyutlarda “çok” düzeyinde oldu unu göstermektedir. 

Bunun yan  s ra ö retmen görü leri cinsiyet ve k dem de kenlerine göre anlaml  bir 

farkl k göstermemektedir. 

lmaz ve Bo a Ceylan (2011, s.277) yöneticilerin liderlik davran lar  ile 

retmenlerin i  doyumu düzeyleri aras ndaki ili kinin Samsun ili ölçe inde 

incelenmesi amaçlanm r. Samsun ili ve ilçelerinden tesadüfî yöntemle belirlenen 

ilkö retim okullar nda çal an 804 ö retmen ve 153 yöneticiye “  Doyumu Ölçe i” ile 

“Liderlik Davran lar  Düzeyleri Ölçe i” uygulanm r. Elde edilen sonuçlara göre 

yöneticilerin liderlik davran lar  düzeyleri ile ö retmenlerin i  doyumu düzeyleri 

aras nda anlaml  bir ili ki bulunmamas na kar n, ö retmenlerin yöneticilerinde 

gördükleri liderlik davran lar  düzeyleri ile ö retmenlerin i  doyumu düzeyleri aras nda 

anlaml  bir ili ki bulunmu tur. Ö retmenlerin bran lar  ile i  doyumu düzeyleri aras nda 

anlaml  fark oldu u ancak cinsiyetleri ve hizmet y llar  ile i  doyumu düzeyleri aras nda 

anlaml  bir fark olmad  görülmü tür. Yöneticilerin kendilerinde gördükleri i e yönelik 

ve ki iye yönelik liderlik davran lar  düzeyleri ile ö retmenlerin yöneticilerinde 

gördükleri i e yönelik ve ki iye yönelik liderlik davran lar  düzeyleri aras nda 

yöneticiler lehine anlaml  bir fark bulunmu tur.  

Hac fazl lu, Karadeniz ve Dalg ç (2011, s.97) taraf ndan yap lan ara rman n amac , 

okul yöneticilerinin teknoloji liderli i kavram na ili kin alg lar  metaforlar arac yla 

belirlemektir. Bu amac  gerçekle tirebilmek için çal mada okul yöneticilerinin 

teknoloji liderli i kavram na ili kin metaforlar , belirlenen metaforlar n hangi kavramsal 

kategoriler alt nda topland , bu kavramsal kategoriler aras nda anlaml  farkl k olup 
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olmad  ve kavramsal kategorilerin okul yöneticilerinin cinsiyet ve yöneticilik 

deneyimine göre farkl la p farkl la mad  incelenmi tir. Ara rmada nitel ve nicel 

veri toplama teknikleri kullan lm r. Ara rma kat mc lar  111 okul yöneticisinden 

olu maktad r. Ara rma sonuçlar na göre okul yöneticilerinin teknoloji liderli i 

metaforlar  5 kategoriye ayr lm r. Bunlar: 1) Dönü ümcü Liderlik, 2) Vizyoner 

Liderlik, 3) Ö renme Kültürü, 4) Sistematik Geli im, 5) Yans  Uygulamad r. 

Ara rma sonunda, yap salc  çözümleme tekni inin kullan ld  veri analizine göre elde 

edilen kategorilerin birbiriyle etkile imini gösteren bütünsel bir ema olu turulmu tur. 

ama ve Kolamaz (2011, s.313) taraf ndan yap lan çal mada, okul müdürlerinin 

destekleyici ve geli tirici liderlik özellikleri ile ö retmenlerin örgütsel ba klar  

aras ndaki ili ki incelenmi tir. Ara rman n evrenini, Ankara ilinin, Çubuk ilçesinde 

devlete ba  ilkö retim ve ortaö retim okullar nda görev yapmakta olan 509 ö retmen 

olu turmu tur. Ara rma sonuçlar na göre; ö retmenlerin örgütsel ba klar  ve 

destekleyici ve geli tirici liderlik özelliklerine ait alg lar , cinsiyet de kenine göre 

farkl k göstermemektedir. Okul türü ile örgütsel ba n uyum ve içselle tirme 

boyutlar  aras nda ili ki görülmezken, özde le me ba  ile destekleyici ve geli tirici 

liderlik yakla mlar na dair alg lamada okul türüne göre anlaml  farkl klar 

görülmü tür. Ortaö retimde çal an ö retmenlerin özde le me ba klar n ve 

destekleyici ve geli tirici liderlik alg lar n, ilkö retimde çal an ö retmenlere göre 

daha yüksek oldu u tespit edilmi tir. Destekleyici ve geli tirici lider özellikleri, örgütsel 

ba n uyum boyutunu negatif yönde anlaml  olarak yordamaktad r. Destekleyici ve 

geli tirici liderlik özellikleri, örgütsel ba n özde le me ve içselle tirme boyutlar  

ise pozitif yönde anlaml  olarak etkilemektedir. ama ve Kolamaz (2011, s.332) Okul 

türüne göre, ö retmenlerin destekleyici ve geli tirici liderlik alg lamalar  farkl klar 

göstermektedir. Ortaö retimde çal an ö retmenlerin destekleyici ve geli tirici liderlik 

alg lar , ilkö retimde çal an ö retmenlere göre daha yüksek ç km r. 

Ta  ve Çetiner (2011, s.369) taraf ndan yap lan ara rman n amac , ortaö retim okulu 

müdürlerinin dönü ümcü liderlik davran lar  gerçekle tirmelerine ili kin ö retmen 

görü lerini belirlemektir. Ara rma kapsam nda 167 ortaö retim okulu ö retmenin 

görü lerine ba vurulmu tur. Ara rma bulgular na göre; ortaö retim okul müdürleri 

dönü ümcü liderli in bütün boyutlar ndaki davran lar  orta düzeyde 

gerçekle tirmektedirler. Ortaö retim okul müdürlerinin dönü ümcü liderli in bütün 
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boyutlar ndaki davran lar  gerçekle tirmelerini ö retmenlerin de erlendirmelerinde 

cinsiyetlerine göre anlaml  fark bulunurken, k demlerine ve bran lar na göre anlaml  bir 

fark bulunmam r. Vizyon belirleme ve geli tirme liderlik davran lar  

de erlendirmelerinde müdürle birlikte çal ma süresine göre anlaml  bir fark, 

dönü ümcü liderli in bütün boyutlar  aras nda da olumlu yönde ili kinin oldu u 

bulunmu tur. 

Zembat, Koçyi it, Tu luk ve Do an (2010, s.2269) taraf ndan yap lan çal mada 

anaokullar n etkilili i ve okul yöneticilerinin liderlik stilleri aras ndaki ili kinin 

ba ms z anaokullar nda ve ilkö retim okullar nda çal makta olan yönetici ve 

retmenlerin görü lerine dayal  olarak belirlenmesi amaçlanm r. Çal maya stanbul 

ilinde yer alan, Kad köy, Ümraniye, Maltepe Fatih ve Kartal ilçelerinde çal makta olan 

198 ö retmen ve 67 yönetici kat lm r. “Etkili Okul Anketi” ile okullar n etkinli i 

de erlendirmek için ve “Çok Faktörlü Liderlik Ölçe i-De erlendirme Formu” ise 

yöneticilerin liderlik stilleri ölçmek için kullan lm r. Elde edilen bulgulara göre 

yöneticiler taraf ndan sahip olunan yüksek liderlik becerilerinin okullar n etkili i 

aras nda paralel bir ili kinin oldu u belirtilmi tir.  

Sönmez (2010, s.110) taraf ndan yap lan çal mada, devlet ve özel ortaö retim 

kurumlar nda görev yapan ö retmenlerin, okul müdürlerinin durumsal liderlik stilleri ile 

retimsel liderlik rolleri aras ndaki ili kiyi alg lama düzeyleri ara lm r. 

Ara rmaya 12 ortaö retim kurumunda görev yapan 285 ö retmen kat lm r. 

Ara rmada elde edilen bulgulara göre; Ö retmenlerin, orta ö retim kurumlar nda 

görev yapan müdürleri dönü ümcü ve sürdürümcü liderlik davran lar  yönünden çok 

kuvvetli olmamakla birlikte ba ar  gördükleri sonucuna ula lm r. Ö retimsel 

liderlik davran lar  bak ndan ise “Ö retmenlerin desteklenmesi ve geli tirilmesi” 

boyutu hariç yine çok kuvvetli olmamakla birlikte ba ar  gördükleri sonucuna 

ula lm r. Son olarak ise Okul müdürlerinin durumsall k liderlik stilleri ile ö retimsel 

liderlik rolleri aras nda pozitif yönde anlaml  bir ili ki oldu u sonucuna ula lm r. 

Beycio lu ve Aslan (2010, s.770-771) taraf ndan yap lan ara rma da ilkö retim 

okullar nda ö retmen liderli i rollerinin ne düzeyde sergilendi ine yönelik alg lar n ve 

retmen liderli ine ili kin beklentilerin ne düzeyde oldu una ili kin, geçerli i ve 

güvenirlik çal malar  yap lm  bir ölçek geli tirilmesi amaçlanm st r. Ara rman n 
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geçerlik ve güvenirlik çal malar , Hatay ili merkez ilçesinde (Antakya) görev yapan 

296’s  ö retmen ve 21’i yönetici olmak üzere toplam 317 ki iden toplanan veriler 

üzerinden yap lm r. Elde edilen veriler üzerinde yap lan i lemler sonunda, ölçe in 

geçerli ve güvenilir oldu u belirlenmi tir. Aç mlay  faktör analizi, ölçe in üç faktörlü 

bir yap ya sahip oldu u belirlenmi tir. Bu boyutlar “Kurumsal Geli me”, “Mesleki 

Geli im” ve “Meslekta larla birli i” olarak adland lm r. Güvenirlik düzeyini 

belirlemek amac yla elde edilen veriler üzerinden hesaplanan Cronbachalpha iç tutarl k 

katsay  beklenti için “.93” alg  için ise “.95”olarak hesaplanm r. Test-tekrar test 

analizlerinde, Pearson korelasyon katsay  beklenti boyutu için “r=.80”, alg  boyutu 

için ise “r=.87” olarak hesaplanm st r. Ölçe in mevcut haliyle ilkö retim okullar nda 

retmen liderli ine ili kin alg  ve beklenti ölçümlerinde kullan labilece i görülmü tür. 

Toksöz (2010, s.76-79) taraf ndan yap lan ara rmada ö retmenlere okul yöneticilerinin 

liderlik özellikleri ile ilgili yöneltilen ifadelere al nan cevaplar anketteki alt ölçeklere 

ayr larak incelenmi tir. Tüm alt ölçeklerdeki okul yöneticilerinin liderlik özellikleriyle 

ilgili olumlu yarg  içeren ifadelere ö retmenler genel olarak tüm ifadelere tamamen 

kat yorum ve çok kat yorum eklinde cevaplar vermi lerdir. Okul yöneticisinin 

retmenlere bireysel destek olmas  anlam nda eksik kald klar  bir konunun; 

retmenlerin belirlenen hedeflere uygun formasyon kazanabilmeleri için onlar  hizmet 

içi e itim programlar na kat lma yönünde te vik etmemeleri oldu u saptanm r.  

Çankaya ve Aküzüm (2010, s.49) taraf ndan yap lan ara rman n amac , s f 

retmenlerinin alg lar na göre okul içerisindeki ileti im kurma düzeyleri ile 

yöneticilerinin destekleyici liderlik rolleri aras ndaki ili kiyi incelemektir. Ara rma 

tarama modeline dayal  bir ara rmad r. Ara rman n çal ma evrenini Elaz l 

merkezinde 2008–2009 e itim-ö retim y  bahar döneminde görev yapan 1500 s f 

retmeni olu turmaktad r. Ara rman n örneklemi, mevcut evren içerisinde da lan 

460 ölçe e cevap veren 387 ki iden olu maktad r. Ara rmada, okul yöneticilerinin 

destekleyici liderlik rolleri ile ö retmenlerin ileti im yeterlilikleri aras nda pozitif bir 

ili ki oldu u ve ö retmenlerin alg lad klar  destekleyici liderlik rollerinin ileti im 

düzeyini anlaml  yordad  saptanm r. 

Hac fazl lu, Karadeniz ve Dalg ç (2010, s.537) taraf ndan yap lan ara rman n amac , 

retmenlerin, okul yöneticilerinin ve denetmenlerin 2009 y nda ISTE (International 
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Society for Technology in Education-Uluslar aras  E itimde Teknoloji Toplulu u) 

taraf ndan e itim yöneticileri için geli tirilmi  olan teknoloji liderli i standartlar n 

(NETS-A) Türkiye’ye uygunlu una ili kin görü lerini belirlemektir. Nitel ara rma 

yöntemi ile gerçekle tirilen ara rmada; amaçl  örnekleme yöntemlerinden maksimum 

çe itleme örneklemesi kullan larak belirlenen 46 e itimciden odak grup ve bire bir 

görü me teknikleri ile veriler toplanm r. Ara rma bulgular ; “Vizyoner Liderlik”, 

“Dijital Ça  Ö renme Kültürü”, “Profesyonel Uygulamada Mükemmellik”, “Sistematik 

Geli im” ve “Dijital Vatanda k” olmak üzere be  ana performans göstergesinin 

Türkiye’ye uygunlu u konusunda e itimcilerin ço unlukla hemfikir oldu unu 

göstermektedir. Ara rman n bulgular  teknoloji liderli inin ö retim liderli i, etik 

liderlik, toplumsal liderlik, vizyoner liderlik, dönü ümcü liderlik ile beraber ele al nmas  

gerekti ine i aret etmektedir. 

Töremen ve Yasan (2010, s.27) taraf ndan yap lan ara rman n amac , güçlü de imi 

sa layacak liderlik modeli olan dönü ümcü liderlik davran lar  ortaya koymak ve bu 

davran lar  mevcut ilkö retim okulu yönetici davran lar nda saptamakt r. 

Ara rman n evrenini, 2005–2006 ö retim y nda Malatya il merkezinde çal makta 

olan ilkö retim okulu ö retmenleri olu turmaktad r. Ara rman n örneklemi, evrenden 

tesadüfî örnekleme yoluyla seçilen 11 ilkö retim okulunda görev yapan 251 

retmenden olu maktad r. Ara rma bulgular , ilkö retim okulu müdürlerinin 

dönü ümcü liderlik özellikleri gösterdikleri sonucunu ortaya koymu tur. 

Bakan ve Büyükbe e (2010, s.73) taraf ndan yap lan çal mada Türkiye’deki kamu ve 

özel sektörde çal an yöneticilerin “mevcut” ve “gelecekte” bulunmas  gereken liderlik 

davran lar  ve hangi tür güç kaynaklar  kulland klar  ve kullanmalar  gerekti ine 

ili kin bir ara rm lar r. Ara rma verileri Kahramanmara ’ta, Milli E itim 

Bakanl ’na ba  okullarda çal an yöneticiler ve yöneticilik kursu almakta olan 

yönetici adaylar na uygulanan anketlerle elde edilmi tir. Ara rma sonucunda 

Türkiye’de kamu ve özel sektör e itim kurumu yöneticilerinin daha çok otoriter liderlik 

tarz  uygulad , gelecekte ise her iki sektörde de demokratik lider davran lar n 

benimsenmesi gerekti i sonucuna ula lm r. Güç kaynaklar n kullan nda ise 

kamu yöneticileri, yasal güç kayna  ilk s rada kullan rken; özel sektör yöneticileri 

uzmanl ktan do an güç kayna  birinci s rada kullanmaktad rlar. Gelecekte 
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ba vurulmas  gereken en önemli güç kayna n ise her iki sektörde de uzmanl ktan 

do an güç oldu u ortaya ç km r. 

lmaz (2009, s.477) taraf ndan ara rman n amac , ö retmenlerin örgütsel 

ba klar , i  doyumlar  ve okullardaki örgütsel yarat k aç ndan incelemektir. 

Ara rman n veri toplama grubunu, 2008-2009 y llar  aras nda Konya ilinde görev 

yapan ve ilkö retim okullar nda çal an ö retmenler aras ndan tesadüfî küme örnekleme 

yoluyla seçilen toplam 315 ö retmen olu turmaktad r. Ara rma sürecinde veri 

toplamak için, Örgütsel Ba k Ölçe i, Okullardaki Örgütsel Yarat k Ölçe i,  

Doyumu Ölçe i kullan lm r. Ara rman n bulgular na göre, ö retmenlerin örgütsel 

ba klar  ile i  doyumlar  ve okullardaki örgütsel yarat k aras nda anlaml  bir ili ki 

vard r. Ö retmenlerin örgütsel ba n uyum, özde le tirme ve içselle tirme 

boyutundaki de kenli i hem i  doyumlar  hem de okullardaki örgütsel yarat k 

anlaml  bir ekilde aç klamad  sonucuna ula lm r. 

Cerit (2009, s.600) taraf ndan yap lan ara rmada ilkö retim okullar nda çal makta 

olan yöneticilerin hizmet odakl  liderlik davran lar n ö retmenlerin i  doyumuna 

etkisi incelenmi tir. Düzce’deki 29 ilkö retim okulunda çal makta olan 595 

retmenden elde edilen verilerden elde edilen bulgulara göre okul yöneticilerinin 

hizmet odakl  liderlik davran lar  ile ö retmenlerin i  doyumlar  aras nda güçlü ve 

pozitif ili ki oldu u ve hizmet odakl  liderlik davran lar n ö retmenlerinin i  

doyumlar n belirlenmesinde önemli bir belirleyici oldu u ifade belirtilmi tir.    

Litchka, Babao lan ve Beycio lu (2009, s.1-2) taraf ndan yap lan ara rmada, 

Türkiye’deki ve Amerika Birle ik Devletleri’inde yöneticilerin liderlik yeteneklerinin 

cinsiyet alg lar na göre de ip de medi ini nitel olarak incelenmi tir. Ara rmadan 

elde edilen verilere göre hem Türkiye’de hem de Amerika Birle ik Devletleri’nde 

yöneticilerin alg lanan liderlik rollerinde ö retmen ve yöneticilerin cinsiyet de keni 

ile ilgili alg lar n yöneticilerin liderlik rollerinde önemli bir etkisinin olmad  

sonucuna ula lard r.  

im ek ve Alt nkurt (2009, s.1) taraf ndan yap lan ara rmada, endüstri meslek 

liselerinde görev yapan ö retmenlerin okul müdürlerinin etik liderlik uygulamalar  

hakk ndaki görü lerinin belirlenmesi amaçlanmaktad r. Ara rma tarama modelinde 

desenlenmi tir. Ara rman n evrenini, 2007-2008 e itim-ö retim y nda Kütahya il 
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merkezinde yer alan endüstri meslek liselerinde görev yapan 200 ö retmen 

olu turmaktad r. Ara rma sonucunda okul müdürlerinin etik liderlik uygulamalar  

hiçbir boyutta üst düzeyde ba ar  bulunmam r. Okul müdürlerinin sorumluluk, 

dürüstlük ve demokrasi boyutlar ndaki etik liderlik uygulamalar  genel olarak ba ar , 

ho görü ve adalet boyutlar ndaki etik liderlik uygulamalar  ise dü ük düzeyde ba ar  

bulunmu tur. 

Argon ve Mercan (2009, s.1) taraf ndan yap lan ara rman n amac , ilkö retim okulu 

yöneticilerinin ö retimsel liderlik rolüne sahip olma düzeylerine ili kin ö retmen 

görü lerini tespit etmektir. Ara rma betimsel niteliktedir, tarama modeli kullan lm r. 

Ara rman n çal ma gurubunu 164 ö retmen olu turmaktad r. Veri toplama arac  

olarak, man (2004)’ n “Ö retim Liderli i Rolleri Ölçe i” kullan lm r. Verilerin 

analizinde frekans, yüzde, aritmetik ortalamalar hesaplanm r. Ara rma 

sonuçlar ndan baz lar öyledir; ö retmenlere göre yöneticiler üst düzeyde “Ö retim 

Süreci ve Ö rencilerin De erlendirilmesi” boyutunda üstün ba ar  gösteren ö rencileri 

ödüllendirme, “Düzenli Ö renme-Ö retme Çevresi ve klimi Olu turma” boyutunda 

çat malardan okulun zarar görmesini engelleme davran lar  gösterirken; en dü ük 

düzeyde “Ö retmenlerin Desteklenmesi ve Geli tirilmesi” boyutunda konferans vermek 

için okula konu mac lar ça rma, “Düzenli Ö renme-Ö retme Çevresi ve klimi 

Olu turma” boyutunda tak m ruhu olu mas na öncülük etme davran lar  

göstermektedirler. 

skele (2009, s.65-279) taraf ndan yap lan çal mada ilkö retim okulu yöneticilerinin 

etik liderliklerinin okullardaki yarat  iklim üzerine etkisi belirlenmeye çal lm r. 

Çal mada tarama modeli kullan lm r. Ara rman n evrenini, 2007–2008 E itim 

retim y nda Antalya ili merkez ilçe s rlar  içinde bulunan 163 devlet ilkö retim 

okulunda görev yapmakta olan 4443 ilkö retim okulu ö retmeni olu turmaktad r. 

Çal mada 1108 ilkö retim okulu ö retmeni anketi de erlendirmeye al nm r. 

Ara rma sonucunda, ilkö retim okullar nda görev yapan ö retmenlerin görü lerine 

göre okul yöneticilerinin yeterli oranda etik liderlik davran lar  sergiledikleri 

bulunmu tur. Ö retmenlere göre okul yöneticileri en fazla "Karar Vermede Etik" 

boyutundaki davran lar , en az ise “ klimsel Etik” boyutundaki davran lar  

gerçekle tirmektedirler. Ayn  zamanda, ö retmenlere göre ilkö retim okullar nda görev 

yapan yöneticiler okulda yarat  bir iklim olu turma ve geli tirme amaçl  davran lar  
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da yeterli oranda sergilemektedirler. Ö retmenlere göre okul yöneticileri, yarat  okul 

ikliminin “Giri kenlik ve Motivasyon”, “Güven ve Destek Olma”, “Otonomi ve 

Üretkenlik” ve “Engelleri Kald rma” alt boyutlar nda yer alan davran lar  s k s k; 

“Görü meler” ve “Risk Alma” alt boyutlar nda yer alan davran lar  ise bazen 

gerçekle tirmektedirler. Son olarak, yine ö retmen görü lerinden elde edilen çoklu 

do rusal regresyon analizi sonuçlar na göre yöneticilerin etik liderliklerinin okullardaki 

yarat  okul iklimi üzerinde çok önemli bir etken oldu u sonucuna var lm r. 

Güllü ve Arslan (2009, s.353) taraf ndan yap lan çal man n amac  beden e itimi 

retmenlerinin liderlik stillerini tespit etmektir. Ara rma grubunu 90’  bayan ve 175’i 

erkek olmak üzere toplam 265 beden e itimi ö retmeni olu turmaktad r. Ara rma 

sonucunda beden e itimi ö retmenlerinin “Yar  Demokratik Liderlik Stili”ni 

sergiledikleri bulunmu tur. Ayr ca ö retmenlerin cinsiyetlerine, hizmet y llar na, e itim 

düzeylerine, okul düzeylerine ve okullar ndaki ö renci say lar na göre liderlik stilleri 

aras nda anlaml  bir fark bulanamazken ö retmenlerin çal klar  okullar n bulundu u 

yerlere göre liderlik stilleri aras nda anlaml  farkl klar n oldu u bulunmu tur.  

Tahao lu ve Gediko lu (2009, s.274) taraf ndan yap lan ara rma ilkö retim okulu 

müdürlerinin liderlik rollerini belirlemek amac yla, 2004-2005 e itim-ö retim y  

içerisinde, Gaziantep ili ahinbey ve ehitkamil merkez ilçelerinde bulunan ilkö retim 

okullar nda yap lm r. Yap lan analizler sonucunda ö retmenlerin okul müdürlerinin 

liderlik rollerine ili kin alg lar nda ö retmenlerin cinsiyet, ya , mezun olduklar  okul, 

mesleki k dem, görev yapt klar  okuldaki k dem ve görev betimsel de kenlerine göre 

istatistiksel bak mdan anlaml  bir farkl k bulunmam r. Ayr ca ö retmenlerin 

alg lar na göre okul müdürlerinin en fazla vizyoner liderlik rollerini, en az da kültürel 

liderlik rollerini yerine getirdikleri ortaya ç km r. 

Buluç (2009, s.57) taraf ndan yap lan ara rman n amac , s f ö retmenlerin alg lar na 

dayal  olarak okul müdürlerinin liderlik stilleri ile örgütsel ba k aras ndaki ili kileri 

belirlemektir. Ara rman n çal ma grubu amaçl  örnekleme yöntemi ile seçilen ve 

Ankara’da bulunan 12 ilkö retim okulunda çal an toplam 250 ö retmenden 

olu maktad r. Ara rma bulgular na göre, dönü ümcü liderlik davran lar  ile örgütsel 

ba k aras nda pozitif yönde ve anlaml  bir ili ki vard r. Laissez-faire liderlik 

davran lar  ile örgütsel ba k aras nda ise negatif yönde anlaml  bir ili ki 
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bulunmaktad r. Ara rman n di er önemli bulgular  ise, etkile imci liderli in boyutu 

olan ko ullu ödül ile örgütsel ba k aras nda pozitif yönde ve anlaml  bir ili kinin 

bulunmas r. 

Titrek, Bayrakç  ve Zafer (2009, s.55) taraf ndan yap lan ara rmda okul yöneticilerinin 

duygular  yönetme yeterliklerinin ö retmen ve yönetici görü lerine göre belirlenmesi 

bu ara rman n amac  olu turmaktad r. Ayr ca baz  de kenlere göre görü ler 

aras nda anlaml  fark olup-olmad  belirlenmeye çal lm r. Ara rma tarama modeli 

ile Sakarya, K kkale ve Mu  illerinde 826 ö retmen ve okul yönetici ile 

gerçekle tirilmi tir. Ara rma bulgular na göre, okul yöneticilerinin “sorumluluklar  

yerine getirme, söz tutma ve etik davran larda bulunma yeterliklerinin yüksek düzeyde 

olumlu alg lan rken, sakin olma, öfkeden kurtulma ve stresli durumlarda sakinle me” 

gibi yeterliklerde ise baz  yetersizliklerin var oldu u belirlenmi tir. Ayr ca “cinsiyet, 

dem, okul türü, yöneticinin yönetim tarz  ve yöneticiye politik yak nl k” 

de kenlerinde görü lerin anlaml  olarak farkl la  saptanm r. 

Çelebi (2009, s.130) taraf ndan yap lana ara rmada, müdür yard mc lar  ve 

retmenlerin alg lar na göre kamu ilkö retim okulu müdürleri ile özel ilkö retim okul 

müdürlerinin, ö retim liderli i davran lar  ne derecede yerine getirdiklerini ortaya 

karmak amaçlanm r. Ayr ca bu çal ma, bu ö retim liderli i davran lar  yerine 

getirmede farkl klar olup olmad  belirlemeyi amaçlamaktad r. Ara rman n 

Çal ma örneklemi, Mersin ili merkezi, Anamur, Mut, Silifke, Tarsus ve Erdemli’de 

bulunan kamu ve özel ilkö retim okullar ndan seçkisiz ekilde seçilen 407 müdür 

yard mc  ve ö retmenden olu maktad r. Ara rmadan elde edilen sonuçlara göre, 

Kamuda çal an ö retmenler, kamuda çal an müdür yard mc lar na göre müdürlerin 

göstermi  oldu u ö retim liderli i davran lar n daha az yerine getirildi ini 

belirtmi lerdir. Ayr ca kamuda çal an 11-15 y l k deme sahip ö retmenler, 11-15 y l 

dem y nda olmayan ö retmenlere göre müdürlerin ö retim liderli i davran lar  

daha az yerine getirdiklerini belirtmi lerdir. Kamuda çal an erkek ö retmenler, kad n 

retmenlere göre müdürlerin ö retim liderli i davran lar  daha fazla yerine 

getirdiklerini ifade etmi lerdir. Özel ilkö retim okullar nda çal an ö retmenler müdür 

yard mc lar na oranla müdürlerin ö retim liderli i davran lar  daha fazla 

gerçekle tirdiklerini dü ünmektedirler. Özel okulda çal an ö retmenler, kamuda 
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çal an ö retmenlere göre müdürlerin ö retim liderli i davran lar  daha fazla yerine 

getirdiklerini ifade etmi lerdir (Çelebi, 2009, s.130-131). 

Vural (2008, s.88) taraf ndan yap lan ara rmada okul öncesi e itim kurumu 

yöneticilerinin liderlik özelliklerinin empatik beceri düzeylerine göre istatistiksel olarak 

anlaml  bir farkl k gösterip göstermedi inin saptanmas  amaçlanm r. Ara rma 

çal ma grubunu, Ankara il merkezinde bulunan özel okul öncesi e itim kurumda en az 

alt  ayd r görev yapan ve ara rmaya gönüllü olarak kat lmay  kabul eden 96 yönetici 

olu turmaktad r. Ara rma sonucunda; ya , ö renim düzeyi, mezun olunan bölüm, 

toplam hizmet süresi ve kurum içi hizmet süresi de kenlerinin yöneticilerin liderlik 

özellikleri ve empatik beceri düzeylerinde istatistiksel anlamda bir farkl a neden 

olmad  saptanm r (p>.05). Ayr ca yöneticilerin liderlik özelliklerinin empatik beceri 

düzeylerine göre istatistiksel olarak anlaml  bir fark göstermedi i sonucuna ula lm r 

(p>.05). 

Sabanc  (2008, s.512) taraf ndan yap lan ara rmada Türkiye’deki insan n do as na 

ili kin varsay mlar ve bu varsay mlara uygun olan liderlik sitilleri aras ndaki ili ki 

müdürlerin görü lerine dayal  olarak incelenmi tir. Bulgulara göre Y-tipi varsay mlar  

tutan okul müdürlerin müdür yard mc lar  ile olan ili kilerinde ili ki odakl  tutumu 

tercih etmekte olduklar , bununla birlikte hem okul müdürleri hem de ö retmelerden 

elde edilen bulgulara göre X-Y-tip varsay mlar  gösterenlerin ö retmenleriyle 

ili kilerinde görev odakl  tutumu tercih ettikleri görülmü tür.  

Cerit (2008, s.547) taraf ndan yap lan çal man n amac  ilkö retim okulu müdürlerinin 

hizmet yönelimli liderlik davran lar n ö retmenlerinin tükenmi likleri üzerindeki 

etkilerini incelemektir. Bu ara rman n verileri Bolu ilinde bulunan 19 ilkö retim 

okulunda görev yapan 19 okul müdürü ve 487 ö retmenden elde edilmi tir. Bu 

çal mada okul müdürlerinin hizmet yönelimli liderlik davran lar  yüksek düzeyde 

yerine getirdi i ve müdür ve ö retmenlerin tükenmi lik düzeylerinin dü ük oldu u 

bulunmu tur. Hizmet yönelimli liderlik ile tükenmi lik aras nda negatif yönlü anlaml  

ili ki oldu u ve hizmet yönelimli liderli in tükenmi li in önemli bir aç klay  oldu u 

tespit edilmi tir. 

Korkmaz (2008, s.75) taraf ndan yap lan ara rmada, okullar n ö renen örgüt 

özelliklerine ili kin çe itlili in ne kadar n müdürün liderlik stilleri ile 
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ili kilendirilebilece i ara lm r. Ba ka bir ifade ile liderlik stillerinin ö renen örgüt 

özellikleri üzerinde hangi düzeyde etkili olup olmad  ara lm r. Bunun için 

Ankara ili merkez ilçelerinde yer alan 17 genel lise ile bu liselerde görev yapan 269 

retmen ve yöneticiye 5 dereceli likert tipinde bir ölçek uygulanm r. Analiz 

sonucunda elde edilen bulgular göstermi tir ki, ö renen örgütlerin özelliklerini yans tan 

özelliklerin tamam  üzerinde dönü ümsel liderli in güçlü bir etkiye sahip oldu udur. 

Ayr ca, etkile imci liderli in, güven ve i birlikçi iklim ile gözlenen ve payla lan 

misyon özelliklerinin birer yorday  oldu u, Laisez-faire liderli in ise risk alma ve 

inisiyatif kullanma özelli inin bir yorday  oldu u bulunmu tur. 

Tahao lu (2007, s.127) taraf ndan yap lan ara rma okul müdürlerinin liderlik rollerinin 

örgüt iklimi üzerine etkisini belirlemek amac yla, 2004-2005 e itim-ö retim y  

içerisinde, Gaziantep ili ahinbey ve ehitkamil merkez ilçelerinde bulunan, ilkö retim 

okullar nda yap lm r. Yap lan analizler sonucunda müdürlerin sergiledikleri dört ayr  

liderlik rolleri ile okullar n örgüt iklimi aras nda pozitif, do rusal, yüksek düzeyde ve 

anlaml  bir ili ki bulunmu tur. Ö retmenlerin okul müdürlerinin liderlik rollerine ili kin 

alg lar nda ö retmenlerin cinsiyet, ya , mezun olduklar  okul, mesleki k dem, görev 

yapt klar  okuldaki k dem ve görev betimsel de kenlerine göre istatistiksel bak mdan 

anlaml  bir farkl k bulunmam r. Yine ara rma bulgular na göre ö retmenlerin 

görev yapt klar  okulun örgüt iklimine ili kin alg lar  cinsiyet ve görev betimsel 

de kenlerine göre istatistiksel bak mdan anlaml  bir farkl k göstermemi tir.  

Cemalo lu (2007a, s.167) taraf ndan yap lan ara rman n amac , okul yöneticilerinin 

liderlik stillerinin örgüt sa  üzerindeki etkisini saptamakt r. Bu amaçla ilkö retim ve 

ortaö retim okullar nda görev yapan toplam 500 ö retmene anket uygulanarak veri 

toplanm r. Ara rmada Bass ve Avolio (1995) taraf ndan geli tirilen “Çoklu Faktör 

Liderlik Anketi - De erlendirme Formu (5x K sa)”, Hoy ve Miskel (1991) taraf ndan 

geli tirilen “Örgüt Sa  Anketi” kullan lm r. Ara rma sonucunda; okulun örgütsel 

sa n kurumsal bütünlük alt boyutunun en güçlü yorday  okul yöneticilerinin 

laissez-faire ve dönü ümcü liderlik özelliklerinden idealle tirilmi  etki (davran ); 

inisiyatif yap n en güçlü yorday  telkinle güdüleme, entelektüel uyar m ve 

ko ullu ödül; sayg  alt boyutunun en güçlü yorday  idealle tirilmi  etki (atfedilen), 

ko ullu ödül ve laissez-faire; okul yöneticisinin etkisi alt boyutunun en güçlü 

yorday  telkinle güdüleme, idealle tirilmi  etki (atfedilen) ve istisnalarla yönetim 
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(aktif); kaynak deste i alt boyutunun en güçlü yorday  bireysel destek, 

idealle tirilmi  etki (atfedilen); moral alt boyutunun en güçlü yorday  bireysel 

destek, idealle tirilmi  etki (atfedilen) ve laissez-faire; akademik önem alt boyutunun en 

güçlü yorday  bireysel destek ve laissez-faire liderlik özellikleri oldu u saptanm r. 

Kurtuldu (2007, s.87) taraf ndan yap lan ara rmada “ilkö retim okul yöneticilerinin 

özgüven düzeyleri ile liderlik düzeyleri aras ndaki ili ki” ara lm r. Ara rman n 

evrenini, 2005-2006 e itim-ö retim y nda stanbul ili Kad köy ilçesinde özel ve kamu 

okullar nda görev yapan 137 müdür ve müdür yard mc  olu turmu tur. Ara rmada 

sonucunda okul müdürlerinin liderlik düzeyleri ile özgüven düzeyleri aras nda .01 

düzeyinde anlaml  bir ili ki bulunmu tur.  

Alt nkurt (2007, s.79) taraf ndan yap lan ara rmada, okul müdürlerinin stratejik 

liderlik uygulamalar  ve bu uygulamalar  etkileyen etmenlere ili kin ö retmenlerin 

görü lerinin belirlenmesi amaçlanm r. Ara rman n evrenini, Eski ehir il 

merkezindeki alt  endüstri meslek liselerinde görev yapan ve okulun kadrosunda 

bulunan 592 ö retmen olu turmaktad r. Ara rmada elde edilen bulgulara göre; okul 

müdürlerinin stratejik liderlik uygulamalar nda genel olarak ba ar  olduklar  ancak, bu 

uygulamalar n geli tirilmesi gerekti i belirlenmi tir. Okul müdürlerinin stratejik liderlik 

uygulamalar na ili kin ö retmen görü leri; yöneticilik deneyimi ve görev yap lan okul 

ba ms z de kenlerine göre baz  boyutlarda farkl k göstermekte, bran  ve hizmet 

süresi ba ms z de kenlerine göre farkl k göstermemektedir. Okul müdürlerinin 

stratejik liderlik uygulamalar , yasal-bürokratik, zaman ve mali kaynaklar k smen 

rland rmaktad r. Stratejik liderlik uygulamalar  etkileyen etmenlere ili kin 

retmen görü leri; bran  ve görev yap lan okul ba ms z de kenine göre baz  

boyutlarda farkl k göstermekte, yöneticilik deneyimi ve hizmet süresi ba ms z 

de kenlerine göre farkl k göstermemektedir. Okul müdürlerinin liderlik özellikleri 

ile stratejik liderlik uygulamalar  aras ndaki yüksek düzeyde pozitif bir ili ki oldu u 

sonucuna ula lm r. 

Cemalo lu (2007b, s.77) taraf nda yap lan ara rman n amac , okul yöneticilerinin 

liderlik stillerinin, ö retmenlere yönelik i yeri y ld rmas n (workplace bullying) 

yorday  olup olmad  saptamakt r. Ara rman n örneklemini, 2005-2006 e itim-

retim y nda random tekni i ile seçilen Ankara, Yozgat, Kastamonu ve Van illerinde 
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devlete ba  25 ilkö retim ve ortaö retim okulunda görev yapan toplam 500 ö retmen 

olu turmaktad r. Ara rman n sonucunda, okul yöneticilerinin liderlik stillerini dü ük 

düzeyde gerçekle tirdikleri, okulda ö retmenlerin orta düzeyde y ld rma (bullying, 

mobbing) ma duru oldu u, okul yöneticilerinin laissez-faire liderlik davran lar  

gerçekle tirdikçe, ö retmenlere yönelik y ld rman n gerçekle me düzeyinde art  

ya and , telkinle güdüleme ile laissezfaire liderli in y ld rma üzerinde anlaml  bir 

yorday  özellik ta  sonuçlar na ula lm r. 

Korkmaz (2007, s.49) taraf ndan yap lan ara rma, müdürün liderlik biçiminin 

“dönü ümsel liderlik, etkile imci liderlik” ve ö retmenlerin i  doyumunun okulun 

örgütsel sa  üzerindeki etkilerini incelemektedir. Daha spesifik olarak, okulun 

örgütsel sa ndaki çe itlili in ne kadar n müdürün liderlik stilleri ve ö retmenlerin 

 doyumu ile ili kilendirilebilece i ara lacakt r. Bunun için Türkiye’deki okullarda 

görev yapan 875 ö retmene likert tipinde say sal bir anket uyguland  ve ö retmenlerin 

630’u ankete cevap verdi. Ba ms z de kenlerle-ba ml  de ken aras ndaki direkt ve 

indirekt ili kileri aç klamak için Path analizi kullan ld . Analiz sonucunda elde edilen en 

ilginç bulgu u idi. Okul müdürlerinin okul içerisinde gösterdikleri dönü ümsel liderlik 

stilinin güçlü bir ekilde ö retmenlerin i  doyumunu etkiledi idir. Dönü ümsel liderlik 

biçimi ayn  zamanda okulun örgütsel sa  direkt ve ö retmenlerin i  doyumu 

etkisiyle de endirekt olarak etkilemektedir. 

Çelik (2006, s.185) taraf ndan yap lan ara rmada, ilkö retim okullar nda çal an 

itim yöneticilerinin yöneticilik ve liderlik özelliklerinin etkililik düzeyinin 

retmenler taraf ndan nas l alg land  belirlenmeye çal lm r. Ara rma Üsküdar, 

Pendik, Kad köy, Kartal, Fatih ve Ümraniye ilçelerinde bulunan 13’ü devlet, 8’i özel; 

21 ilkö retim okulunda toplam 318 ö retmene uygulanm r. Ara rma sonucunda, 

özel ilkö retim okullar  yöneticilerinin, okulun fiziksel konumu, ekonomik ko ullar  ve 

yetkileri nedeniyle yöneticilik ve liderlik özelliklerini devlet ilkö retim okulu 

yöneticilerine göre daha etkili bir ekilde sergiledikleri alg lanm r. Buna kar n devlet 

ilkö retim okullar  yöneticilerinin çal anlar yla ileti im kurma özelli i, ön plana 

km r. Ayr ca ilkö retim okullar ndaki e itim yöneticilerinin ve ö retmenlerinin 

hizmet içi e itimi önemsemedikleri sonucu da ç km r. Ara rmada anket uygulanan 

retmenlerin kendileriyle ilgili özelliklerden çok, e itim yöneticilerinin özellikleri 

önem kazanm r. 
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Can (2006, s.137) taraf ndan yap lan ara rma, ilkö retim ve orta ö retim okullar ndaki 

retmenlerin ö retmen liderli i davran lar  göstermelerinin engellerini saptamak 

amac yla yap lm r. Ara rma problemiyle ilgili veriler alanyaz n taramas  ve mülakat 

yolu ile toplanm r. Ö retmen ve yöneticilere göre, ö retmen liderlerin gösterdikleri 

davran lar incelendi inde önemli benzerlikler ortaya ç km r. Ancak ö retmenler 

fla ilgili ö retim etkinliklerini, yöneticiler ise disiplini ve okul çapl  etkinlikleri daha 

çok belirtmi lerdir. Ö retmen liderli inde müdürün ö retmenleri güdülemesi, destek 

ortam  sunmas  çok önemsenmi tir. Müdürün ortam ve olanaklar  yeterince sunmamas  

durumunda etkinliklerin s f içi s rlarda kalaca  belirtilmi tir. Ö retmen liderli i 

davran lar n gösterilmesinde yöneticilerin etkisini okul müdürleri de payla makta 

ancak öncelikli çaban n ö retmenin göstermesi gerekti i, yöneticinin gösterilen çabalar  

destekleyece i payla lm r. Ö retmen liderli i davran lar n engelleri yöneticilere 

ve ö retmenlere göre ayr ca okul türlerine göre benzerlik göstermektedir. lk s ralarda 

payla lan engeller: Okul kültürüyle ilgili engeller, mesleksel yeti me sürecindeki 

yetersizlik, yönetim deste inin yetersizli i, zaman s rl , ö retmenin formal yükü, 

di er ö retmenlerin yetersiz deste i, yeti me ve geli me ortam n yetersizli i, ilave 

çabalar n de erlendirilmemesi, demokratik güven ve kat m ortam n yetersizli idir. 

Bunlardan yönetim deste i ve demokratik kat n yetersizli i ile yap lan etkinlik ve 

kazan mlar n yeterince de erlendirilmemesi engellerine ö retmenler daha fazla 

kat lm lard r. 

can (2006, s.160) taraf ndan yap lan çal mada dönü türücü/etkile imci liderlik alg  

ile örgütsel özde le me aras ndaki ili ki ve bu ili kide ayr lm k-ba lanm k ve 

olumlu-olumsuz ruh hali gibi bireysel farkl klar n rolü incelenmektedir. 213 i  gören 

üzerinde yap lan uygulama sonuçlar  hem dönü türücü hem de etkile imci liderli in 

örgütsel özde le meyi art rd  ortaya koymu tur. Bireysel farkl klar aç ndan ise 

ayr lm  bireysel ema yüksek oldu unda dönü türücü liderlik ve örgütsel özde le me 

aras ndaki olumlu ili kinin, ba lanm  bireysel ema yüksek oldu unda ise etkile imci 

liderlik ve örgütsel özde le me aras ndaki olumlu ili kinin daha güçlü oldu u 

gözlenmi tir. Ayr ca olumlu ruh haline sahip olma durumunda hem etkile imci hem de 

dönü türücü liderlikle örgütsel özde le me aras ndaki ili kinin daha güçlü oldu u 

anla lm r. 
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Korkmaz (2006a, s.503) taraf ndan yap lan çal ma, örgütsel ö renmenin do as  

üzerinde okulda uygulanan liderlik uygulamalar  ile içsel okul de kenlerinin hangi 

düzeyde etkili olup olmad  ara rmak amac yla yap lm r. Bunun için Ankara ili 

merkez ilçelerinde yer alan 21 genel lise ile bu liselerde görev yapan 257 ö retmen ve 

farkl  s flarda okuyan 322 ö renciye 5 dereceli likert tipinde bir ölçek uygulanm r. 

De kenler aras ndaki do udan ve dolayl  ili kileri aç klamak için Path analizi 

kullan lm r. Analiz sonucunda elde edilen bulgular göstermektedir ki, payla lm  

liderlik uygulamalar , liderlik doyumu, kaynak, ö retmen liderli i ve personelin 

kendisine de er verildi i duygusuna sahip olmas  gibi içsel okul de kenleri okulun 

örgütsel ö renmesi üzerinde etkili birer faktör olarak bulunmu tur.  

Korkmaz (2006b, s.46) taraf ndan yap lan çal ma, ki ili in temel özellikleri ile e itim 

kurumlar nda gösterilen liderlik davran lar  aras ndaki ili kiyi bulmak amac yla 

yap lm r. Ara rma, Ankara ili Merkez lçelerinde bulunan 35 lise ve 62 ilkö retim 

okulu yöneticisi ile bu okullarda görev yapan 375 ö retmenden veri toplanarak 

yap lm r. Analiz sonuçlar na göre yöneticilerin liderlik davran lar n alg lanmas  

konusunda manidar farkl klar ortaya ç km r ve Yenilikçi ve Güdüleyici grupta yer 

alan okul yöneticileri Gelenekçi ve Yönetici grupta yer alan okul yöneticilerine göre 

daha fazla dönü ümsel liderlik özelli i gösterdikleri bulunmu tur. 

Durukan, Can, Gökta  ve Ar kan (2006, s.25) taraf ndan yap lan ara rman n amac  

itimin-ö retimimizdeki, günlük hayat zdaki, kitleleri etkilemesi, toplumlar n ve 

yeni nesillerin gelece ine yön vermesi aç ndan B.E.Ö’nin liderlik davran lar ndan 

Y.K.B’nu gösterip, sergileyebilme aç ndan cinsiyete göre anlaml  farkl k gösterip 

gösteremedi ini belirlemektir. Yap lan analizler sonucunda her sorunun kendi içinde 

içerdi i liderlik davran  ile ilgili olarak 1. soruda bayanlar, 6. soruda erkeklerin lehine 

anlaml  bir farkl la ma oldu u di er 13 soruda anlaml  bir farkl la man n olmad  

bulunmu tur.  

Çelik ve Ery lmaz (2006, s.211) taraf ndan yap lan ara rmada ö retmen alg lar na 

göre, Endüstri Meslek Lisesi okul müdürlerinin dönü ümcü liderlik özelliklerine sahip 

olma düzeyleri belirlenmeye çal lm r. Ara rmada, ö retmenlerin ki isel 

özelliklerinin, dönü ümcü liderlik özelliklerine ili kin alg lar na etkisi ara lm r. 

Ara rmadan elde edilen sonuçlara göre; ö retmen alg lar na göre, okul müdürleri 



133 
 

 
 

dönü ümcü liderlik özelliklerini “ara s ra” göstermekte, dönü ümcü liderli in 

idealle tirilmi  etki boyutundaki davran lar  ise “ço u zaman” göstermektedir. Ayr ca 

retmenlerin mesleki k dem de kenine göre, okul müdürlerinin idealle tirilmi  etki; 

cinsiyet de kenine göre, entelektüel uyar m ve bireysel destek boyutlar na ili kin 

de erlendirmeleri aras ndaki farklar manidard r.  

Tengilimlio lu (2005, s.1) taraf nda yap lan çal mada hizmet sektöründe faaliyet 

gösteren, farkl  liderlik davran  özelliklerinin bulundu u varsay lan kamu ve özel 

sektör örgütlerinde çal an i  görenlerin kendi yöneticilerinin nas l bir liderlik tarz  

ta klar na ili kin alg lar  belirlenmeye çal lm r. Ara rmada, kamu ve özel sektör 

örgüt liderlerinin davran  özelliklerinin istatistiksel olarak farkl k gösterdi i 

saptanm r. Liderlik davran  özelliklerinin ortalamalar  aras ndaki farkl a göre, özel 

sektör örgütüne ili kin ortalamalar n kamu sektör örgütüne göre daha yüksek 

bulunmu tur. Diskriminant analizi sonucunda istatistiksel aç dan kurumlar aras nda 

yöneticilerinin liderlik davran lar  aras nda fark anlaml  bulunmu  olup, kamu ve özel 

sektör örgüt liderlerini ay rt eden de kenler; arkada ça bir tutum ve davran  

gösterme, çat madan uzak arkada ça bir ortam yaratmad r.  

Korkmaz (2005, s.43) taraf ndan yap lan çal ma, engellenme ve iyimserlik 

duygular n yap sal e itlik modeli çerçevesinde tamamen ya da k smen dönü ümsel 

liderlik stili ile ö retmenlerin performans  aras ndaki ili kiye arac k edip etmedi ini 

incelemektedir. Bunun için, Ankara ili merkez ilçelerinde görev yapan 285 ö retmene 

likert tipinde bir ölçek uygulanm r. Ba ml  de kenle ba ms z de kenler 

aras ndaki do rudan ve dolayl  ili kileri aç klamak için Path analizi kullan lm r. 

Analiz sonucunda elde edilen bulgular göstermektedir ki, dönü ümsel liderlik 

engellenme ve iyimserlik duygular  üzerinde manidar bir etkiye sahiptir. Ayr ca, 

engellenme ve iyimserlik duygular , performans üzerinde direkt bir etkiye sahiptir. 

Önemli di er bir bulgu da göstermi tir ki, engellenme ve iyimserlik duygular  

dönü ümsel liderlik ile performans aras ndaki ili kide tam olarak arac k etmektedir. 

Böylece, dönü ümsel liderlik stilinin performans üzerindeki etkisi manidar fakat dolayl  

oldu u görülmü tür. 

Aksu, ahin F rat ve ahin (2003, s.490) taraf ndan yap lan çal ma; ilkö retim okulu 

retmenlerinin, çe itli mesleki özelliklerine göre, kendi okul müdürlerinin kültürel 
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liderlik davran lar na ili kin alg lar  incelemek ve elde edilen bulgulara dayanarak 

öneri geli tirmek amac yla yap lm r. Ara rmada u bulgulara ula lm r: 

retmenlerin alg lar na göre okul müdürlerinin kültürel liderlik davran lar  "orta" 

düzeydedir. Ö retmenlerin, okul müdürlerinin kültürel liderlik davran lar  alg lamalar ; 

cinsiyetlerine, k demlerine, ö retmen yeti tiren bir okuldan mezun olup olmamalar na, 

en son mezun olduklar  okulun düzeyine ve görev yapt klar  okulun bulundu u çevrenin 

sosyo-ekonomik düzeyine göre anlaml  farkl k göstermemi tir. Dil-edebiyat 

retmenleri, s f ö retmenlerine göre okul müdürlerinin kültürel liderlik 

davran lar  anlaml  düzeyde yüksek alg lam lard r. 

Deniz ve Hasançebio lu (2003, s.55) taraf ndan yap lan ara rmada ö retmen liderlik 

stillerini ölçmeyi amaçlayan bir ölçek geli tirmek üzere tasarlanm r. Ö retmen 

liderlik stilleri ölçe inin geli tirilmesinde kuramsal olarak McGregor’un X ve Y kuram  

temel al nm r. Geçerlik ve güvenirlik çal malar  farkl  alanlardan 137 lise ö retmeni 

üzerinde yap lm r. lk a amada ölçek için 30 maddelik bir önerme havuzu 

olu turulmu tur. Madde kalan analizlerinde 0,40’ n ve üzerinde de er alan maddeler 

ölçekte tutulmu  di erleri ölçekten at lm r. Madde kalan analizleri sonucunda ölçekte 

17 madde kalm r. Ölçe in iç tutarl k katsay  ise  = 0,88 olarak bulunmu tur.  

Turan ve Ebiçlio lu (2002, s.444) taraf ndan yap lan çal man n amac , okul 

yöneticilerinin sahip oldu u liderlik niteliklerini cinsiyet de kenleri aç ndan 

inceleyerek, bayan ve erkek okul yöneticilerinin sahip olduklar  liderlik niteliklerinin ne 

derece farkl la klar  belirlemektir. Çal man n örneklemini, Eski ehir Merkez 

ilkö retim okullar nda görev yapan 16 kad n, 26 erkek okul yöneticisi ile 474 ö retmen 

olu turmaktad r. Ara rmada veri toplama arac  olarak, ara rmac lar taraf ndan 

geli tirilen “Etkili Lider Nitelikleri Ölçe i” (ELNÖ) kullan lm r. Ara rman n 

bulgulan, farkl  cinsiyetteki okul yöneticilerinin liderlik davran lar  aç ndan 

aralar nda anlaml  farkl klar olmad  göstermi  olup bulgular önceki ara rmalar 

destekler niteliktedir. Ayr ca, ara rma bulgular , bayan ve erkek okul müdürlerinin 

etkili liderlik niteliklerine sahip olma derecelerinin ortan n üzerinde oldu unu 

göstermi tir.  

Da  (2001, s.211) taraf ndan yap lan ara rman n amac , ilkö retim okullar nda görev 

yapan ö retmenlerin, ilkö retim denetmenlerinin liderlik davran na ili kin alg lar  
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saptamakt r. Bu amaçla, Diyarbak r il merkezindeki 48 ilkö retim okulunda görevli 362 

retmen ara rman n örneklemini olu turmu tur. Verilerin analizi sonucunda, 

ilkö retim okullar n ve I. kademesinde görev yapan ö retmenlerle, bayan ve erkek 

retmenlerin, ilkö retim denetmenlerinin liderlik davran na ili kin alg lar  aras nda 

anlaml  fark saptanmam r. lkö retim okullar nda görevli tüm ö retmenlerin 

alg lar na göre, ilkö retim denetmenlerinin “az” derecede liderlik davran  gösterdikleri 

saptanm r. Yine tüm ö retmenlerin alg lar na göre, denetmenlerin en dü ük düzeyde 

gösterdikleri davran lar aras nda de erlendirmelerin inand  davran  

gelmektedir. 

Kabaday  (1982) e itim örgütlerinde yap lan ara rmalarda, okul yöneticilerinin liderlik 

davran lar  ile ö retmenlerin güdülenme, moral ve i  doyumu düzeyleri aras nda 

anlaml  bir ili ki bulunmu tur (Cemalo lu, 2007, s167). 

Yukar da “yarat  liderlik”, “liderlik ve yarat k” ve “liderlik” konusunda yap lm  

olan yabanc  ara rmalara ve Türkiye’de yap lan ara rmalara öncelikle konu daha 

sonra ise tarih s ras na göre yer verilmi tir. Türkiye’de yap lan ara rmalarda da 

görülmektedir ki okul öncesi e itimde yarat  liderlik konusunu ele alan bir ara rmaya 

rastlanamam  olmas  yap lan ara rman n önemini bir kez daha vurgulamaktad r.  
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BÖLÜM III: YÖNTEM 

Bu bölümde ara rman n modeli, evren ve örneklemi, veri toplama araçlar  ve 

uygulanmas  ile veri toplama arac  yoluyla elde edilen verilerin çözümlenmesine ili kin 

bilgilere yer verilmi tir. 

3.1. Ara rma Modeli 

Tarama modeli, geçmi te ya da halen var olan bir durumu var oldu u ekliyle 

betimlemeyi amaçlayan ara rma yakla mlar r. Ara rmaya konu olan birey, nesne 

ya da olaylar kendi ko ullar  içerisinde ve oldu u gibi tan mlanmaya çal r. Önemli 

olan, uygun bir biçimde gözleyebilmektir (Karasar, 1995, s.77). “ li kisel tarama 

modelleri ise iki veya daha çok say daki de ken aras nda birlikte de im varl  

ve/veya derecesini belirlemeyi amaçlayan ara rma modelleridir” (Karasar, 1995, s. 

81). Bu ara rma, devlet ve özel okul öncesi e itim kurumlar nda ve ilkö retim 

kurumlar nda çal makta olan okul öncesi e itim yöneticilerinin (müdürler ve müdür 

yard mc lar ) ve ö retmenlerinin yarat  liderlik özelliklerinin belirlenmesi amac yla 

devlet ve özel okul öncesi e itim kurumlar  ve ilkö retim kurumlar ndaçal makta olan 

okul öncesi yönetici (müdürler ve müdür yard mc lar ) ve ö retmenlerine uygulanan 

“Yarat  Liderlik Ölçe i”nden elde edilen bilgilere dayal  olarak yarat  liderlik 

özelliklerini çe itli de kenler aç ndan de erlendirmek oldu u için ara rmada 

ili kisel tarama modeli kullan lm r.  

3.2. Çal ma Evreni 

Bu ara rman n çal ma evreni, 2009–2010 e itim-ö retim y nda Eski ehir ili merkez 

ilçelerinde bulunan devlet ve özel okul öncesi e itim kurumlar  ile ilkö retim 

kurumlar nda çal makta olan yönetici (müdürler ve müdür yard mc lar ) ve okul öncesi 

itim ö retmenleri olu turmaktad r. Ara rma için haz rlanm  olan ölçme arac n 

geçerlik ve güvenilirlik uygulamas na da Eski ehir ili merkez ilçelerinde bulunan devlet 

ve özel okul öncesi e itim kurumlar  ile ilkö retim okullar nda çal makta olan okul 

öncesi e itim yönetici (müdürler ve müdür yard mc lar ) ve ö retmenleri kat lm lard r. 
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Ara rmada çal ma evreninden örneklem alma yoluna gidilmemi , çal ma evreninin 

tümüne ula lmaya çal lm r. Ara rman n çal ma evrenini olu turan devlet ve özel 

okul öncesi e itim kurumlar  ile devlet ve özel ilkö retim kurumlar n merkez ilçelere 

göre da  Tablo 3.1.’de sunulmu tur.  

Tablo 3.1. Eski ehir li Devlet ve Özel Okul Öncesi E itim Kurumlar le lkö retim 
Kurumlar nda 2009–2010 E itim Ö retim Y  Merkez lçe Baz nda Okul Say lar  

Gruplar  Odunpazar  Okul Say  Tepeba  Okul Say   
MEB Ba ms z Anaokulu 7 7 
Özel Anaokulu 8 6 
Devlet lkö retim Okulu 61 52 
Özel lkö retim Okulu 1 5 
Üniversite Çocuk Yuvas  1 1 

z Meslek Lisesi Uygulama Anaokulu 2  
Toplam 80 71 
l Merkezi Toplam 151  

 

Tablo 3.1.’de görüldü ü üzere, devlet ve özel okul öncesi e itim kurumlar  ile 

ilkö retim kurumlar n Eski ehir ili merkez Odunpazar  ilçesinde 7’si MEB Ba ms z 

Anaokulu, 8’i Özel Anaokulu, 61’i Devlet lkö retim Okulu, 1’i Özel lkö retim Okulu, 

1’i Üniversite Çocuk Yuvas  ve 2’si K z Meslek Lisesi Uygulama Anaokulu olmak 

üzere toplam 80 adet devlet özel okul öncesi e itim kurumu ile devlet ve özel 

ilkö retim okulu bulunmaktad r. Eski ehir ili merkez Tepeba  ilçesinde ise 7’si MEB 

Ba ms z Anaokulu, 6’s  Özel Anaokulu, 52’si Devlet lkö retim Okulu, 5’i Özel 

lkö retim Okulu ve 1’i Üniversite Çocuk Yuvas  olmak üzere toplam 71 adet devlet ve 

özel okul öncesi e itim kurumu ile devlet ve özel ilkö retim okulu bulunmaktad r. 

Eski ehir il merkez ilçelerinde toplam 151 adet devletve özel okul öncesi e itim 

kurumu ile devlet ve özel ilkö retim kurumu bulunmaktad r.   

Çal ma evrenini olu turan devlet ve özel okul öncesi e itim kurumlar  ile ilkö retim 

kurumlar nda çal makta olan okul öncesi e itim yönetici (müdürler ve müdür 

yard mc lar ) ve ö retmenlerinin demografik özellikleriyle ilgili olarak elde edilen 

sonuçlar, s ras yla Tablo 3.2., Tablo 3.3., Tablo 3.4., Tablo 3.5., Tablo 3.6., Tablo 3.7., 

Tablo 3.8., Tablo 3.9., Tablo 3.10., Tablo 3.11., Tablo 3.12., Tablo 3.13., Tablo 3.14. ve 

Tablo 3.15.’de sunulmu tur. 
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Tablo 3.2. Çal ma Evrenine Giren Yöneticilerin Cinsiyetlerine Göre Frekans ve Yüzde 
De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

Kad n 51 27,1 27,1 27,1 
Erkek 137 72,9 72,9 100,0 
Toplam 188 100,0 100,0  

Tablo 3.2.’de görüldü ü üzere, ara rmaya kat lan yöneticilerin cinsiyet de kenine 

göre 137’si (%72.) erkek, 51’i (%27.1) kad n kat mc lardan olu maktad r.  

Tablo 3.3. Çal ma Evrenine Giren Yöneticilerin Ya lar na Göre Frekans ve Yüzde 
De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

26-30 ya  aras  6 3,2 3,2 3,2 
31-35 ya  aras  40 21,3 21,3 24,5 
36-40 ya  aras  38 20,2 20,2 44,7 
41 ya  ve üstü 104 55,3 55,3 100,0 
Toplam 188 100,0 100,0  

Tablo 3.3.’de görüldü ü üzere, ara rmaya kat lan yöneticilerin ya  de kenine göre 

104’ü (%55.3) 41 ya  ve üstü, 40’  (%21.3) 31-35 aras , 38’i (%20.2) 36-40 ya  aras  ve 

6’s  (%3.2) 26-30 ya  aras ndad r.   

Tablo3.4. Çal ma Evrenine Giren Yöneticilerin Ö renim Düzeyine Göre Frekans ve 
Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

z Meslek Lisesi 2 1,1 1,1 1,1 
Anadolu Üniversitesi Aç k Ö retim Fakültesi Okul Öncesi 

retmenli i 
2 1,1 1,1 2,1 

Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 
retmenli i Ön Lisans 

9 4,8 4,8 6,9 

Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 
retmenli i Lisans 

17 9,0 9,0 16,0 

Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 
retmenli i Yüksek Lisans 

2 1,1 1,1 17,0 

Lisans 39 20,7 20,7 37,8 
itim Enstitüsü 4 2,1 2,1 39,9 

Lisans tamamlama 4 2,1 2,1 42,0 
Yüksek lisans 3 1,6 1,6 43,6 
Ön lisans 106 56,4 56,4 100,0 
Toplam 188 100,0 100,0  

Tablo 3.4.’de görüldü ü üzere, ara rmaya kat lan yöneticilerin ö renim düzeyi 

de kenine göre 106’ s  (%19.1) Ön lisans, 39’u (%20.7) Lisans, 17’si (%9.0) Çocuk 

Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Lisans, 9’u (%4.8) Çocuk 

Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Ön Lisans, 4’ü (%2.1) 
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lisans tamamlama, 4’ü (%2.1) E itim Enstitüsü, 3’ü (%1.6) yüksek lisans, 2’si(%1.1) 

Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Yüksek Lisans, 2’si 

(%1.1) Anadolu Üniversitesi Aç k Ö retim Fakültesi Okul Öncesi Ö retmenli i, 2’si 

(%1.1) K z Meslek Lisesi ö renim düzeyine sahiptir. 

Tablo 3.5. Çal ma Evrenine Giren Yöneticilerin Bran lar na Göre Frekans ve Yüzde 
De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

f ö retmeni 71 37,8 37,8 37,8 
Okul öncesi e itim ö retmeni  32 17,0 17,0 54,8 
Bran  ö retmeni 85 45,2 45,2 100,0 
Toplam 188 100,0 100,0  

Tablo 3.5.’de görüldü ü üzere, ara rmaya kat lan yöneticilerin bran  de kenine göre 

85’i (%45.2) bran  ö retmeni, 71’i (%37.8) s f ö retmeni ve 32’si (%17.0) okul 

öncesi e itim ö retmeninden olu maktad r.  

Tablo 3.6. Çal ma Evrenine Giren Yöneticilerin Ö retmenlikte Hizmet Süresine Göre 
Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

1 y ldan az 2 1,1 1,1 1,1 
1-5 y l aras  7 3,7 3,7 4,8 
6-10 y l aras  27 14,4 14,4 19,1 
11-15 y l aras  46 24,5 24,5 43,6 
16-20 y l aras  37 19,7 19,7 63,3 
21 y l ve üstü 69 36,7 36,7 100,0 
Toplam 188 100,0 100,0  

Tablo 3.6.’da görüldü ü üzere, ara rmaya kat lan yöneticilerin ö retmenlikteki hizmet 

süresi de kenine göre yöneticilerin 69’u (%36.7) 21 y l ve üstü, 46’s  (%24.5) 11-15 

l aras , 37’si (%19.7) 16-20 y l aras , 27’si (%14.4) 6-10 y l aras , 7’si (%3.7) 1-5 y l 

aras  ve 2’si (%1.1) 1 y ldan az ö retmenlik hizmet süresine sahiptirler.  

Tablo 3.7. Çal ma Evrenine Giren Yöneticilerin Yöneticilikteki Hizmet Süresine Göre 
Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

1 y ldan az 17 9,0 9,0 9,0 
1-5 y l aras  56 29,8 29,8 38,8 
6-10 y l aras  40 21,3 21,3 60,1 
11-15 y l aras  26 13,8 13,8 73,9 
16-20 y l aras  29 15,4 15,4 89,4 
21 y l ve üstü 20 10,6 10,6 100,0 
Toplam  188 100,0 100,0  
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Tablo 3.7.’de görüldü ü üzere, ara rmaya kat lan yöneticilerin yöneticilikteki hizmet 

süresi de kenine göre 56’s  (%29.8) 1-5 y l aras , 40’  (%21.3) 6-10 y l aras , 

29’u(%15.4) 16-20 y l aras , 26’s  (%13.8) 11-15 y l aras , 20’si (%3.6), 21 y l ve üstü 

ve 17’si (%.0) 1 y ldan az yöneticilik süresine sahiptirler.  

Tablo 3.8. Çal ma Evrenine Giren Yöneticilerin Çal lan Kurum Türüne Göre Frekans 
ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

MEB Ba ms z Anaokulu 21 11,2 11,2 11,2 
Özel Anaokulu 16 8,5 8,5 19,7 
Devlet lkö retim Okulu 139 73,9 73,9 93,6 
Özel lkö retim Okulu 6 3,2 3,2 96,8 
Üniversite Çocuk Yuvas  2 1,1 1,1 97,9 

z Meslek Lisesi Uygulama Anaokulu 4 2,1 2,1 100,0 
Toplam 188 100,0 100,0  

 

Tablo 3.8.’de görüldü ü üzere, ara rmaya kat lan yöneticilerin çal lan kurum türü 

de kenine göre 139’u (%73.9) Devlet lkö retim Okulu, 21’i (%11.2) MEB Ba ms z 

Anaokulu, 16’s  (%8.5) Özel Anaokulu, 6’s  (%3.2) Özel lkö retim Okulu, 4’ü (%2.1) 

z Meslek Lisesi Uygulama Anaokulu ve 2’si (%1.1) Üniversite Çocuk Yuvas nda 

çal maktad rlar. 

Tablo 3.9. Çal ma Evrenine Giren Ö retmenlerin Cinsiyetlerine Göre Frekans ve Yüzde 
De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

Kad n 364 99,2 99,2 99,2 
Erkek 3 ,8 ,8 100,0 
Toplam 367 100,0 100,0  

 

Tablo 3.9.’da görüldü ü üzere, ara rmaya kat lan ö retmenlerin cinsiyet de kenine 

göre 364’ü (%99.2) kad n, 3’ü (%0.8) erkek kat mc lardan olu maktad r.  

Tablo 3.10. Çal ma Evrenine Giren Ö retmenlerin Ya lar na Göre Frekans ve Yüzde 
De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

21-25 ya  aras  102 27,8 27,8 27,8 
26-30 ya  aras  95 25,9 25,9 53,7 
31-35 ya  aras  51 13,9 13,9 67,6 
36-40 ya  aras  56 15,3 15,3 82,8 
41 ya  ve üstü 63 17,2 17,2 100,0 
Toplam 367 100,0 100,0  
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Tablo 3.10.’da görüldü ü üzere, ara rmaya kat lan ö retmenlerin ya  de kenine göre 

102’si (%27.8) 21-25 aras , 95’i (%25.9) 26-30 ya  aras , 63’ü (%17.2) 41 ya  ve üstü, 

56’s  (%15.3), 51’i (%13.9) 31-35 ya  aras ndad r.   

Tablo 3.11. Çal ma Evrenine Giren Ö retmenlerin Ö renim Düzeyine Göre Frekans ve 
Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

z Meslek Lisesi 34 9,3 9,3 9,3 
Anadolu Üniversitesi Aç k Ö retim Fakültesi Okul Öncesi 

retmenli i 48 13,1 13,1 22,3 

Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 
retmenli i Ön Lisans 93 25,3 25,3 47,7 

Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 
retmenli i Lisans 183 49,9 49,9 97,5 

Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 
retmenli i Yüksek Lisans 9 2,5 2,5 100,0 

Toplam 367 100,0 100,0  

Tablo 3.11.’de görüldü ü üzere, ara rmaya kat lan ö retmenlerin ö renim düzeyi 

de kenine göre 183’ü (%49.9) Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 

retmenli i Lisans, 93’ü (%25.3) Çocuk Geli imi/Okul Öncesi 

retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Ön Lisans, 48’i (%13.1) Anadolu Üniversitesi 

Aç k Ö retim Fakültesi Okul Öncesi Ö retmenli i, 34’ü(%9.3) K z Meslek Lisesi, 9’u 

(%2.5) Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Yüksek 

Lisans ö renim düzeyine sahiptir. 

Tablo 3.12. Çal ma Evrenine Giren Ö retmenlerin Ö retmenlikte Hizmet Süresine Göre 
Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

1 y ldan az 49 13,4 13,4 13,4 
1-5 y l aras  131 35,7 35,7 49,0 
6-10 y l aras  66 18,0 18,0 67,0 
11-15 y l ara  47 12,8 12,8 79,8 
16-20 y l aras  36 9,8 9,8 89,6 
21 y l ve üstü 38 10,4 10,4 100,0 
Toplam 367 100,0 100,0  

Tablo 3.12.’de görüldü ü üzere, ara rmaya kat lan ö retmenlerin ö retmenlikteki 

hizmet süresi de kenine göre 131’i (%35.7) 1-5 y l aras , 66’s  (%18.0) 6-10 y l aras , 

49’u (13.4) 1 y ldan az, 47’si(%12.8) 11-15 y l aras , 38’i (%10.4) 21 y l ve üstü, 36’s  

(%9.8) 16-20 y l aras nda ö retmenlikteki hizmet süresine sahiptirler.  
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Tablo 3.13. Çal ma Evrenine Giren Ö retmenlerin Yöneticilikteki Hizmet Süresine Göre 
Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

1 y ldan az 1 ,3 ,3 ,3 
1-5 y l aras  2 ,5 ,5 ,8 
6-10 y l aras  2 ,5 ,5 1,4 
11-15 y l aras  1 ,3 ,3 1,6 
Yöneticilik deneyimim yok 361 98,4 98,4 100,0 
Toplam  367 100,0 100,0  

Tablo 3.13.’de görüldü ü üzere, ara rmaya kat lan ö retmenlerin yöneticilikteki 

hizmet süresi de kenine göre 361’i (%65.0) yöneticilik deneyimim yok, 2’si (%0.5) 1-

5 y l aras , 2’si (%0.5) 6-10 y l aras , 1’i(%0.3) 11-15 y l aras  yöneticilik deneyimi 

bulunmaktad r.  

Tablo 3.14. Çal ma Evrenine Giren Ö retmenlerin Çal lan Kurum Türüne Göre 
Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

MEB Ba ms z Anaokulu 110 30,0 30,0 30,0 
Özel Anaokulu 47 12,8 12,8 42,8 
Devlet lkö retim Okulu 185 50,4 50,4 93,2 
Özel lkö retim Okulu 9 2,5 2,5 95,6 
Üniversite Çocuk Yuvas  9 2,5 2,5 98,1 

z Meslek Lisesi Uygulama Anaokulu 7 1,9 1,9 100,0 
Toplam 367 100,0 100,0  

Tablo 3.14.’de görüldü ü üzere, ara rmaya kat lan ö retmenlerin çal lan kurum türü 

de kenine göre 185’i (%50.4) Devlet lkö retim Okulu, 110’u (%30.0) MEB 

Ba ms z Anaokulu, 47’si (%12.8) Özel Anaokulu, 9’u (%2.5) Özel lkö retim Okulu, 

9’u (%2.5) Üniversite Çocuk Yuvas nda ve 7’si (%1.9) K z Meslek Lisesi Uygulama 

Anaokulunda çal maktad rlar. 

Tablo 3.15. Çal ma Evrenine Giren Yönetici ve Ö retmenlerin Görevlerine Göre Frekans 
ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

Yönetici  188 33,9 33,9 33,9 
 retmen 367 66,1 66,1 100,0 
Toplam 555 100,0 100,0  

 

Tablo 3.15.’de görüldü ü üzere, ara rmaya kat lan yönetici ve ö retmenlerin görev 

de kenine göre 367’si (%66.1) ö retmen ve 188’i (%33.9) yöneticilerden 

olu maktad r. 
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Ölçe in yap  geçerli ini ve güvenilirli ini belirlemek için yap lan uygulamaya kat lan 

devlet ve özel okul öncesi e itim kurumlar  ile ilkö retim kurumlar nda çal makta olan 

okul öncesi e itim yönetici (müdürler ve müdür yard mc lar ) ve ö retmenlerinin 

cinsiyet, ya , ö renim düzeyi, görev, bran , ö retmenlikteki hizmet süresi, 

yöneticilikteki hizmet süresi ve çal lan kurum türüne göredemografik özellikleri ile 

ilgili olarak elde edilen sonuçlar, s ras yla Tablo 3.16., Tablo 3.17., Tablo 3.18., Tablo 

3.19., Tablo 3.20., Tablo 3.21. Tablo 3.22. ve Tablo 3.23.’de sunulmu tur. 

Tablo 3.16 YLÖ’nün Geçerlik Güvenilirlik Çal mas na Kat lanlar n Cinsiyetlerine Göre 
Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

Kad n 415 74,8 74,8 74,8 
Erkek 140 25,2 25,2 100,0 
Toplam 555 100,0 100,0  

Tablo 3.16.’da görüldü ü üzere, ölçe in geçerlik ve güvenilirlik çal mas na kat lanlar n 

cinsiyet de kenine göre 415’i (%74.8) kad n, 140’  (%25.2) erkek kat mc lardan 

olu maktad r.  

Tablo 3.17. YLÖ’nün Geçerlik Güvenilirlik Çal mas na Kat lanlar n Ya lar na Göre 
Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

21-25 ya  aras  102 18,4 18,4 18,4 
26-30 ya  aras  101 18,2 18,2 36,6 
31-35 ya  aras  91 16,4 16,4 53,0 
36-40 ya  aras  94 16,9 16,9 69,9 
41 ya  ve üstü 167 30,1 30,1 100,0 
Toplam 555 100,0 100,0  

Tablo 3.17.’de görüldü ü üzere, ölçe in geçerlik ve güvenilirlik çal mas na kat lanlar n 

ya  de kenine göre 167’si (%30.1) 41 ya  ve üstü, 102’si (%18.4) 21-25 aras , 101’i 

(%18.2) 26-30 ya  aras , 94’ü (%16.9) 36-40 ya  aras  ve 91’i (%16,4) 31-35 ya  

aras ndad r.   

Tablo 3.18. YLÖ’nün Geçerlik Güvenilirlik Çal mas na Kat lanlar n Görevlerine Göre 
Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

Yönetici  188 33,9 33,9 33,9 
 retmen 367 66,1 66,1 100,0 
Toplam 555 100,0 100,0  
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Tablo 3.18.’de görüldü ü üzere, ölçe in geçerlik ve güvenilirlik çal mas na kat lanlar n 

görev de kenine göre 367’si (%66.1) ö retmen ve 188’i (%33.9) yöneticilerden 

olu maktad r. 

 

Tablo 3.19. YLÖ’nün Geçerlik Güvenilirlik Çal mas na Kat lanlar n Bran lar na Göre 
Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

f ö retmeni 71 12,8 12,8 12,8 
Okul öncesi e itim ö retmeni  399 71,9 71,9 84,7 
Bran  ö retmeni 85 15,3 15,3 100,0 
Toplam 555 100,0 100,0  

Tablo 3.19.’da görüldü ü üzere, ölçe in geçerlik ve güvenilirlik çal mas na kat lanlar n 

bran  de kenine göre 399’u (%71.9) okul öncesi e itim ö retmeni, 71’i (%12.8) s f 

retmeni ve 85’i (%15.3) bran  ö retmenlerinden olu maktad r.  

Tablo 3.20. YLÖ’nün Geçerlik Güvenilirlik Çal mas na Kat lanlar n Ö renim Düzeyine 
Göre Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

z Meslek Lisesi 36 6,5 6,5 6,5 
Anadolu Üniversitesi Aç k Ö retim Fakültesi Okul Öncesi 

retmenli i 50 9,0 9,0 15,5 

Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 
retmenli i Ön Lisans 102 18,4 18,4 33,9 

Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 
retmenli i Lisans 200 36,0 36,0 69,9 

Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 
retmenli i Yüksek Lisans 11 2,0 2,0 71,9 

Lisans 39 7,0 7,0 78,9 
itim Enstitüsü 4 ,7 ,7 79,6 

Lisans tamamlama 4 ,7 ,7 80,4 
Yüksek lisans 3 ,5 ,5 80,9 
 Ön lisans 106 19,1 19,1 100,0 
Toplam 555 100,0 100,0  

 

Tablo 3.20.’de görüldü ü üzere, ölçe in geçerlik ve güvenilirlik çal mas na kat lanlar n 

renim düzeyi de kenine göre 200’ü (%36.0) Çocuk Geli imi/Okul Öncesi 

retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Lisans, 106’ s  (%19.1) Ön lisans, 102’si (%18.4) 

Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Ön Lisans, 50’si 

(%9) Anadolu Üniversitesi Aç k Ö retim Fakültesi Okul Öncesi Ö retmenli i, 39’u 
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(%7) Lisans, 36’s  (%6.5) K z Meslek Lisesi, 11’i (%2) Çocuk Geli imi/Okul Öncesi 

retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i (Yüksek Lisans), 4’ü (%0.7) E itim Enstitüsü, 

4’ü (%0.7) Lisans Tamamlama ve 3’ü (%0.5) Yüksek Lisans ö renim düzeyine sahiptir. 

 

Tablo 3.21. YLÖ’nün Geçerlik Güvenilirlik Çal mas na Kat lanlar n Ö retmenlikte 
Hizmet Süresine Göre Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

1 y ldan az 51 9,2 9,2 9,2 
1-5 y l aras  138 24,9 24,9 34,1 
6-10 y l aras  93 16,8 16,8 50,8 
11-15 y l aras  93 16,8 16,8 67,6 
16-20 y l aras  73 13,2 13,2 80,7 
21 y l ve üstü 107 19,3 19,3 100,0 
Toplam 555 100,0 100,0  

Tablo 3.21.’de görüldü ü üzere, ölçe in geçerlik ve güvenilirlik çal mas na kat lanlar n 

retmenlikteki hizmet süresi de kenine göre 138’i (%24.9) 1-5 y l aras , 107’si 

(%19.3) 21 y l ve üstü, 93’ü (%16.8) 6-10 y l aras , 93’ü (%16.8) 11-15 y l aras , 73’ü 

(%13.2) 16-20 y l aras  ve 51’i (%9.2) 1 y ldan az ö retmenlikteki hizmet süresine 

sahiptirler.  

 

Tablo 3.22. YLÖ’nün Geçerlik Güvenilirlik Çal mas na Kat lanlar n Yöneticilikteki 
Hizmet Süresine Göre Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

1 y ldan az 18 3,2 3,2 3,2 
1-5 y l aras  58 10,5 10,5 13,7 
6-10 y l aras  42 7,6 7,6 21,3 
11-15 y l aras  27 4,9 4,9 26,1 
16-20 y l aras  29 5,2 5,2 31,4 
21 y l ve üstü 20 3,6 3,6 35,0 
Yöneticilik deneyimim yok 361 65,0 65,0 100,0 
Toplam  555 100,0 100,0  

Tablo 3.22.’de görüldü ü üzere, ölçe in geçerlik ve güvenilirlik çal mas na kat lanlar n 

yöneticilikteki hizmet süresi de kenine göre 361’i (%65.0) yöneticilik deneyimim 

yok, 58’i (%10.5) 1-5 y l aras , 42’si (%7.6) 6-10 y l aras , 29’u(%13.2) 16-20 y l aras , 

27’si (%4.9) 11-15 y l aras , 20’si (%3.6), 21 y l ve üstü ve 18’i (%3.2) 1 y ldan az 

yöneticilik süresine sahiptirler.  
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Tablo 3.23. YLÖ’nün Geçerlik Güvenilirlik Çal mas na Kat lanlar n Çal lan Kurum 
Türüne Göre Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

MEB Ba ms z Anaokulu 131 23,6 23,6 23,6 
Özel Anaokulu 63 11,4 11,4 35,0 
Devlet lkö retim Okulu 324 58,4 58,4 93,3 
Özel lkö retim Okulu 15 2,7 2,7 96,0 
Üniversite Çocuk Yuvas  11 2,0 2,0 98,0 

z Meslek Lisesi Uygulama Anaokulu 11 2,0 2,0 100,0 
Toplam 555 100,0 100,0  

 

Tablo 3.23.’te görüldü ü üzere, ölçe in geçerlik ve güvenilirlik çal mas na kat lanlar n 

çal lan kurum türü de kenine göre 324’ü (%58.4) Devlet lkö retim Okulu, 131’i 

(%23.6) MEB Ba ms z Anaokulu, 63’ü (%11.4) Özel Anaokulu, 15’i (%2.7) Özel 

lkö retim Okulu, 11’i (%3.1) K z Meslek Lisesi Uygulama Anaokulu ve 11’i (%3.1) 

Üniversite Çocuk Yuvas nda çal maktad rlar. 

Ölçe in kararl k anlam ndaki güvenilirli ini belirlemek amac yla test-tekrar test 

uygulamas , Eski ehir ili merkez ilçelerinde devlet ve özel okul öncesi e itim 

kurumlar nda ve ilkö retim kurumlar nda çal makta olan toplam 30 kat mc  (okul 

öncesi e itim yönetici ve ö retmeni) üzerinde 4 hafta arayla yap lm r. Uygulamaya 

kat lanlar n cinsiyet, ya , ö renim düzeyine, bran , görev, ö retmenlikteki hizmet 

süresi, yöneticilikteki hizmet süresi ve çal lan kurum türüne göre demografik 

özellikleri ile ilgili olarak elde edilen sonuçlar, s ras yla Tablo 3.24, Tablo 3.25, Tablo 

3.26, Tablo 3.27, Tablo 3.28 Tablo 3.29, Tablo 3.30, Tablo 3.31 ve Tablo 3.32’de 

sunulmu tur. 

Tablo 3.24. YLÖ Test-Tekrar Test Uygulamas  Yap lan Kat mc lar n Cinsiyetlerine Göre 
Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

Kad n 25 83,3 83,3 83,3 
Erkek 5 16,7 16,7 100,0 
Toplam 30 100,0 100,0  

 

Tablo 3.24.’te görüldü ü üzere, test tekrar test çal mas na kat lanlar n cinsiyet 

de kenine göre 25’i (%83.3) kad n, 5’i (%16.7) erkek kat mc lardan olu maktad r.  
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Tablo 3.25. YLÖ Test-Tekrar Test Uygulamas  Yap lan Kat mc lar n Ya lar na Göre 
Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

21–25ya  aras  5 16,7 16,7 16,7 
26-30 ya  aras  11 36,7 36,7 53,3 
31-35 ya  aras  5 16,7 16,7 70,0 
36-40 ya  aras  4 13,3 13,3 83,3 
41 ya  ve üstü 5 16,7 16,7 100,0 
Toplam 30 100,0 100,0  

 

Tablo 3.25.’te görüldü ü üzere, test tekrar test çal mas na kat lanlar n ya  de kenine 

göre 11’i (%36.7) 26-30 ya  aras , 5’i (%16.7) 21-25 aras , 5’i (%16.7) 31-35 ya  aras , 

5’i (%16.7) 41 ya  ve üstü ve 4’ü (%13.3) 36-40 ya  aras ndad r.   

Tablo 3.26. YLÖ Test-Tekrar Test Uygulamas  Yap lan Kat mc lar n Ö renim Düzeyine 
Göre Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

z Meslek Lisesi 4 13,3 13,3 13,3 
Anadolu Üniversitesi Aç k Ö retim Fakültesi Okul 
Öncesi Ö retmenli i 

6 20,0 20,0 33,3 

Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 
retmenli i Ön Lisans 

5 16,7 16,7 50,0 

Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 
retmenli i Lisans 

8 26,7 26,7 76,7 

Lisans   6 20,0 20,0 96,7 
Ön lisans 1 3,3 3,3 100,0 
Toplam 30 100,0 100,0  

Tablo 3.26.’da görüldü ü üzere, ölçe in test tekrar test çal mas na kat lanlar n ö renim 

düzeyi de kenine göre 8’i (%26.7) Çocuk Geli imi/Okul Öncesi 

retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Lisans, 6’s  (%20.0) Lisans, 6’s  (%20.0) 

Anadolu Üniversitesi Aç k Ö retim Fakültesi Okul Öncesi Ö retmenli i, 5’i (%16.7) 

Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Ön Lisans, 1’i 

(%3.3) ön lisans ö renim düzeyine sahiptir. 

Tablo 3.27. YLÖ Test-Tekrar Test Uygulamas  Yap lan Kat mc lar n Bran lar na Göre 
Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

f ö retmeni 4 13,3 13,3 13,3 
Okul öncesi e itim ö retmeni  23 76,7 76,7 90,0 
Bran  ö retmeni 3 10,0 10,0 100,0 
Toplam 30 100,0 100,0  
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Tablo 3.27.’de görüldü ü üzere, ölçe in test tekrar test güvenilirlik çal mas na 

kat lanlar n bran  de kenine göre 23’ü (%76.7) okul öncesi e itim ö retmeni, 4’ü 

(%13.3) s f ö retmeni ve 3’ü (%10.0) bran  ö retmenlerinden olu maktad r.  

Tablo 3.28. YLÖ Test-Tekrar Test Uygulamas  Yap lan Kat mc lar n Görevlerine Göre 
Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

Yönetici  11 36,7 36,7 36,7 
 retmen 19 63,3 63,3 100,0 
Toplam 30 100,0 100,0  

 

Tablo 3.28.’de görüldü ü üzere, ölçe in test tekrar test çal mas na kat lanlar n görev 

de kenine göre 19’u (%63.3) ö retmen ve 11’i (%36.7) yöneticilerden olu maktad r. 

Tablo 3.29. YLÖ Test-Tekrar Test Uygulamas  Yap lan Kat mc lar n Ö retmenlikteki 
Hizmet Süresine Göre Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

1-5 y l aras  11 36,7 36,7 36,7 
6-10 y l aras  7 23,3 23,3 60,0 
11-15 y l aras  7 23,3 23,3 83,3 
16-20 y l aras  1 3,3 3,3 86,7 
21 y l ve üstü 4 13,3 13,3 100,0 
Toplam 30 100,0 100,0  

Tablo 3.29.’da görüldü ü üzere, ölçe in test-tekrar test çal mas na kat lanlar n 

retmenlikteki hizmet süresi de kenine göre 11’i (%36.7) 1-5 y l aras , 7’si (%23.3) 

6-10 y l aras , 7’si (%23.3) 11-15 y l aras  4’ü (%113.3) 21 y l ve üstü ve 1’i (%3.3) 16-

20 y l aras  ö retmenlikteki hizmet süresine sahiptirler.  

Tablo 3.30. YLÖ Test-Tekrar Test Uygulamas  Yap lan Kat mc lar n Yöneticilikteki 
Hizmet Süresine Göre Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

1 y ldan az 2 6,7 6,7 6,7 
1-5 y l aras  2 6,7 6,7 13,3 
6-10 y l aras  5 16,7 16,7 30,0 
11-15 y l aras  1 3,3 3,3 33,3 
21 y l ve üstü 1 3,3 3,3 36,7 
Yöneticilik deneyimim yok 19 63,3 63,3 100,0 
Toplam  30 100,0 100,0  

Tablo 3.30.’da görüldü ü üzere, ölçe in test-tekrar test çal mas na kat lanlar n 

yöneticilikteki hizmet süresi de kenine göre 19’u (%63,3) yöneticilik deneyimim yok, 
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5’i (%16.7) 6-10 y l aras , 2’si (%6.7) 1 y ldan az, 2’si (%6.7) 1-5 y l aras , 1’i (%3.3) 

11-15 y l aras  ve 1’i (%3.3) 21 y l ve üstü yöneticilikte hizmet süresine sahiptirler.  

Tablo 3.31. YLÖ Test-Tekrar Test Uygulamas  Yap lan Kat mc lar n Çal lan Kurum 
Türüne Göre Frekans ve Yüzde De erleri 

Gruplar  f % %gec %yig 

MEB Ba ms z Anaokulu 3 10,0 10,0 10,0 
Özel Anaokulu 7 23,3 23,3 33,3 
Devlet lkö retim Okulu 16 53,3 53,3 86,7 
Özel lkö retim Okulu 1 3,3 3,3 90,0 
Üniversite Çocuk Yuvas  2 6,7 6,7 96,7 

z Meslek Lisesi Uygulama Anaokulu 1 3,3 3,3 100,0 
Toplam 30 100,0 100,0  

 

Tablo 3.31.’de görüldü ü üzere, ölçe in test tekrar test çal mas na kat lanlar n çal lan 

kurum türü de kenine göre 16’s  (%53.3) Devlet lkö retim Okulu, 7’si (%23.3) Özel 

Anaokulu, 3’ü (%10.0) MEB Ba ms z Anaokulu, 2’si (%6.7) Üniversite Çocuk 

Yuvas , 1’i (%3.3) Özel lkö retim Okulu ve 1’i (%3.3) K z Meslek Lisesi Uygulama 

Anaokulunda çal maktad rlar. 

3.3. Veri Toplama Araçlar  

Bu bölümde, ara rmada kullan lan veri toplama araçlar  olan “Ki isel Bilgi Formu” ve 

“Yarat  Liderlik Ölçe i” ve bu araçlar n nas l kullan ld  ile ilgili bilgiler yer 

almaktad r.  

3.3.1. Ki isel Bilgi Formu 

Örneklemin demografik özellikleri (cinsiyet, ya , görev, bran z, ö renim düzeyi, 

retmenlikteki hizmet süresi, yöneticilikteki hizmet süresi ve çal lan kurum türü) 

hakk nda bilgi toplamak amac yla ara rmac  taraf ndan geli tirilmi  8 soruluk bir form 

ile toplanan bilgilerden olu maktad r. 

3.3.2. Yarat  Liderlik Ölçe i (YLÖ) 

Ara rmada okul yöneticilerinin ve ö retmenlerin yarat  liderlik uygulamalar na ve bu 

uygulamalar  etkileyen etmenlere ili kin görü lerinin belirlenmesi amac yla, Stoll & 
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Temperley (2009), Sisk (2001), Sternberg (2008;2005) ve Sternberg, Kaufman & Pretz, 

(2003)’in yarat  liderlik ile ilgili yapm  olduklar  çal malarda kullan lan ölçme 

araçlar  ve Stevenson (2007) taraf ndan geli tirilen “Yarat  Liderlik Ölçe i” 

incelendikten sonra veri toplama arac  olu turabilmek için öncelikle okul öncesi 

itim kurumlar  yöneticileri ve okulöncesi e itim ö retmenlerinin konu ile ilgili 

görü leri 18 sorudan olu an “Yöneticilerin ve Çal anlar n (Ö retmenlerin) Yarat  

Liderlik Kavram  Hakk ndaki Yorumlar na li kin Soru Listesi” (EK 1) ile al nm r. 

Elde edilen görü ler ve literatür bilgilerine dayanarak ara rmac  taraf ndan yönetici ve 

retmenlerin yarat  liderlik özelliklerini belirlemeye yönelik 161 maddeden olu an 

“Yarat  Liderlik Ölçe i (YLÖ)” (EK 2) haz rlanm r. Ölçe in geçerlik ve 

güvenilirlik analizlerine ili kin ayr nt  bilgiye “Bulgular” bölümünde yer verilmi tir.  

YLÖ’nün Özellikleri 

Yönetici ve ö retmenlerin kendilerini de erlendirmeleri için haz rlanm  161 maddeden 

olu an 4’lü likert bir ölçek ara rmac  taraf ndan haz rlanm r. Al nan uzman görü leri 

ve yap lan geçerlik ve güvenilirlik analizleri sonucunda ölçek 107 maddeye 

indirgenmi tir. Yap lan faktör analizi sonucunda ölçek 4 alt faktörde toplanm r ve 

tüm ölçe in içtutarl k katsay  .986 düzeyindedir. Ölçe in dört alt faktörü 

bulunmaktad r. Bunlar; “De im ve Dönü üme Odaklama” 43 maddeden, “Koçluk 

Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” 19 maddeden, “Problem Çözme ve Ele tirel 

Dü ünmeye Odaklanma” 25 maddeden ve “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” 

20 maddeden olu an toplam 107 maddeden olu an dörtlü likert tipi ölçektir. Ölçe in 

derecelendirilmesi için devlet ve özel okul öncesi e itim kurumlar  ile ilkö retim 

okullar nda çal makta olan yöneticiler (müdürler ve müdür yard mc lar ) ve okul öncesi 

itim ö retmenleri, her maddede belirtilen yarat  liderlik özelli ini hangi s kl kta 

alg lad klar  puanlamaktad rlar. S kl k derecelemesi, hiçbir zaman (1), bazen (2), 

genellikle (3) ve her zaman (4) biçiminde olmak üzere dörtlü likert olarak 

düzenlenmi tir. Ölçe in “De im ve Dönü üme Odaklama” alt faktöründen en dü ük 

43 puan al rken, en yüksek 172 puan al nabilmekte, “Koçluk Yapma ve Birlikte 

Çal maya Odaklanma” alt faktöründen en dü ük 19 puan al rken, en yüksek 76 puan 

al nabilmekte, “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” alt faktöründen 

en dü ük 25 puan al rken, en yüksek 100 puan al nabilmekte ve “Mesleki ve Ki isel 
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Geli ime Odaklanma” alt faktöründen en dü ük 20 puan al rken, en yüksek 80 puan 

al nabilmektedir.  

3.4. Uygulama 

YLÖ’nün çal ma evreninde uygulanabilmesi için 22.03.2010 tarihinde Eski ehir l 

Milli E itim Müdürlü ü’nden gerekli izinler al nm r (EK 3). YLÖ çal ma evrenine 

ara rmac  taraf ndan uygulanm r. Uygulamaya geçmeden önce, ara rman n amac , 

önemi ve ölçe in özellikleriyle ilgili olarak yönetici ve ö retmenlere ara rmac  

taraf ndan bilgi verilmi  ve yönetici ve ö retmenlerin ölçek maddelerini nas l 

puanlamalar  gerekti i, ara rmac  taraf ndan örnek bir madde üzerinde gösterilmi tir.  

3.5. Verilerin Çözümlenmesi 

Devlet ve özel okul öncesi e itim kurumlar nda ve ilkö retim okullar nda görev yapan 

okul öncesi yönetici(müdür/müdür yard mc lar ) ve okul öncesi e itim ö retmenlerinin 

yarat  liderlik özelliklerini incelemek için verilerin toplanmas ndan sonra, 

ara rmadan elde edilen veriler, “SPSS 13.0” paket program na aktar lm  ve verilerin 

çözümlenmesi a daki i lem s ras na göre yap lm r: 

1. Yarat  Liderlik Ölçe i’nin geçerli bir ölçme arac  olup olmad namak amac yla 

elde edilen verilere aç mlay  faktör analizi yap lm r. Verilerin faktör analizi için 

yeterli ini belirlemek amac yla Örnekleme Yeterli i Testi (Kaiser-Meyer-Olkin-KMO) 

her bir maddenin faktör analizine uygunlu u Measures of Sampling Adequacy (MSA) 

testi; verilerin çok de kenli normal da mdan gelip gelmedi ini belirlemek için ise 

Barlett Küresellik Testi (Bartlett’s Test of Sphericity) yap lm r. 

2. Yarat  Liderlik Ölçe i’nin güvenilir bir ölçme arac  olup olmad  namak 

amac yla ölçekten elde edilen puanlar aras ndaki iç tutarl k katsay  belirlemek 

amac yla her bir alt faktörün ve ölçe in tümünün Cronbach Alfa katsay lar  ve madde 

rakmal  Cronbach Alfa katsay lar  hesaplanm r. Bununla birlikte, ölçek 

maddelerinin, ölçe i puanlayanlar  ne derece ay rt etti ini belirlemek amac yla 

düzeltilmi  madde-toplam korelasyonlar  hesaplanm r. Ayr ca, ölçekten al nan toplam 
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puanlara göre olu turulan alt %27 ve üst %27’lik gruplar n madde ortalama puanlar  

aras ndaki fark n anlaml  olup olmad  ba ms z gruplar t-Testi ile incelenmi tir. 

3. Ölçe in kararl k anlam ndaki güvenilirli ini incelemek amac yla test-tekrar test 

tekni i uygulanm r.  

4. Ara rmaya kat lanlar n demografik özelliklerinin de erlendirilmesinde frekans ve 

yüzde de erleri kullan lm r.   

5. Yarat  Liderlik Ölçe i’nin de erlendirilmesinde veriler normal da m 

göstermedi i için yarat  liderlik ölçe i ve alt faktörlere ait (de im ve dönü üme 

odaklanma, koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel 

dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) puanlar n 

yöneticilerin cinsiyetlerine göre farkl la p farkl la mad  s namak amac yla Mann 

Whitney U testi; yöneticilerin ya , ö renim düzeyi, bran , ö retmenlikteki hizmet 

süresi, yöneticilikteki hizmet süresi ve çal lan kurum türü de kenlerine göre 

farkl la p farkl la mad  s namak amac yla Kruskal Wallis-H testi uygulanm r. 

Uygulanan testler sonucunda, fark n hangi gruplardan kaynakland  belirlemek için 

Mann Whitney U testi uygulanm  ve gruplar n aritmetik ortalamalar  yorumlanm r. 

6. Yarat  Liderlik Ölçe i’nin de erlendirilmesinde veriler normal da m 

göstermedi i için yarat  liderlik ölçe i ve alt faktörlere ait (de im ve dönü üme 

odaklanma koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel 

dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) puanlar n 

retmenlerin ya , ö renim düzeyi, bran , ö retmenlikteki hizmet süresi ve çal lan 

kurum türü de kenlerine göre farkl la p farkl la mad  s namak amac ylaKruskal 

Wallis-H testi uygulanm r. Uygulanan testler sonucunda, fark n hangi gruplardan 

kaynakland  belirlemek için Mann Whitney U testi uygulanm  ve gruplar n 

aritmetik ortalamalar  yorumlanm r. 

7. Yarat  Liderlik Ölçe i’nin de erlendirilmesinde veriler normal da m 

göstermedi i için yarat  Liderlik Ölçe inin ve alt faktörlere ait (de im ve dönü üme 

odaklanma, koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel 

dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) puanlar n yönetici ve 

retmenlerin puanlar n görev türlerine göre farkl la p farkl la mad  s namak 

amac yla Mann Whitney U testi uygulanm r. Uygulanan testler sonucunda, fark n 
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hangi gruplardan kaynakland  belirlemek için gruplar n aritmetik ortalamalar  

yorumlanm r. 
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BÖLÜM IV: BULGULAR 

Bu bölümde, ara rmayla ilgili olarak belirlenen alt amaçlara ili kin bulgulara yer 

verilmi tir. 

4.1. Ölçe in Geçerlik ve Güvenilirli i le lgili Bulgular 

Bu bölümde geli tirilen ölçe in s ras yla geçerlik ve güvenirli i ile ilgili bulgulara yer 

verilmi tir.  

4.1.1.YLÖ’nün Geçerlik Çal mas le lgili Bulgular 

Ölçe in geçerlik çal mas nda kapsam geçerli i ve yap  geçerli ine bak lm r. 

Haz rlanan ölçme arac n kapsam geçerli i uzman görü leri al narak uzmanlar n 

görü lerine ba vurularak ölçekte yer alan maddelerin uygunluk/geçerlik düzeyleri tespit 

edilmi tir. Uzmanlar n her bir maddenin geçerli i konusunda %90-100 oran nda 

uyu ma göstermesi ölçü olarak kabul edilmi ; bu ölçüte uymayan maddeler ölçekten 

kart lm r. Sonuç olarak uygun olmayan maddeler ölçekten ç kar larak, 161 

maddelik ölçe e uygulama öncesi son hali verilmi tir. 

Ölçe in yap  geçerli ini incelemek için aç mlay  faktör analizi yap lm r. Aç mlay  

faktör analizi SPSS 13.0 program  ile gerçekle tirilmi . Aç mlay  faktör analizi temel 

bile enler yöntemiyle yap lm r. Aç mlay  faktör analizi sonucunda yorumlanabilir 

ve adland labilir faktörler elde edebilmek için varimax döndürme yöntemi kullan lm  

ve özde eri (eigen value) ise 2.00 olarak i aretlenerek sorular analiz edilmi tir. 

Böylelikle ölçe in yap  geçerli i aç mlay  faktör analiziyle incelenmi tir. 

4.1.1.1. Aç mlay  Faktör Analizi 

Faktör analizi yapabilmenin ön art  de kenler aras nda belli bir korelasyon /ili ki 

bulunmas r. Kendi aralar nda yüksek ili ki gösteren maddeler faktörleri 

olu turmaktad r (Tezba aran, 1996, s.51). Kaiser-Meyer-Olkin bütün soru grubunun 

genel olarak faktör analizine uygunlu unu ölçerken Measure of Sampling 

Adequacy(MSA) de eri tek tek her sorunun faktör analizine uygunlu unu ölçmektedir. 
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KMO 0 ile 1 aras nda de ir ve KMO’nun 1 de erini almas  de kenlerin birbirlerini 

hatas z bir biçimde tahmin edebilece ini göstermektedir. KMO örnekleme yeterli inin 

kabul edilebilir en alt s  0.50’dir ve Bartlett küresellik testi ise de kenler aras nda 

yeterli oranda ili ki olup olmad  göstermektedir (Sipahi, Yurtkoru ve Çinko, 

2006).Uygulamaya kat lan 555 devlet ve özel okul öncesi e itim kurumlar  ile 

ilkö retim okullar nda çal makta olan yönetici (müdürler ve müdür yard mc lar ) ve 

okul öncesi e itim ö retmeninden elde edilen verilerin faktör analizi için yeterli ini 

belirlemek amac yla Örnekleme Yeterli i Testi (Kaiser-Meyer-Olkin-KMO) her bir 

maddenin faktör analizine uygunlu u Measures of Sampling Adequacy (MSA) testi; 

verilerin çok de kenli normal da mdan gelip gelmedi ini belirlemek için ise Barlett 

Küresellik Testi (Bartlett’s Test of Sphericity) yap lm r.Elde edilen sonuçlar a da 

Tablo 4.1.’de sunulmu tur. 

Tablo 4.1. YLÖ’nün Yap  Geçerli i Uygulamas  Yap lan Çal ma Grubunun KMO, MSA 
ve Barlett’s Küresellik Testi Sonuçlar  

KMO and Bartlett's Test  

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,964 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 40508,971 

df 5671 

Sig. ,000 

 

Tablo 4.1.’den de anla ld  üzere, örneklemin, faktör analizi için yeterli olup 

olmad  belirleyen KMO de eri 0,50’nin üzerinde oldu u ve Barlett testi de 0,05 

önem derecesinde anlaml  oldu undan veri seti faktör analizine uygun bulunmu tur. 

(KMO=,964, x2
 Barlett test (5671)= 40508,971 p=,000). Bu de erler, verilerin faktör 

analizine uygunlu unun mükemmel seviyede oldu unu ve elde edilen KMO de erine 

göre ölçek de kenlerin birbirlerini hatas z bir biçimde tahmin edebilece ini 

göstermi tir. Her bir maddenin faktör analizine uygunlu unu belirleyen Measure of 

Sampling Adequacy (MSA) de erleri incelendi inde ölçekte yer alan 126. maddenin 

Measure of Sampling Adequacy (MSA) de eri 0,447 bulunmu tur. Measure of 

Sampling Adequacy (MSA) de erlerinin 0.50’den az olmas  durumunda bu soru 

analizden ç kar lmal r (Sipahi, Yurtkoru ve Çinko, 2006). 126. maddenin Measure of 

Sampling Adequacy (MSA) de eri ,50’den küçük oldu u için bu soru analizden 
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kart larak faktör analizi kalan madde grubuyla tekrar yap lm r. Tekrarlanan faktör 

analizi sonucunda di er maddelerin Measure of Sampling Adequacy (MSA) 

de erlerinin hiçbirisinin de eri ,50 den az olmad  görüldü ü için kalan maddelere 

faktör analizi yap lm  ve elde edilen bulgular da ölçe in kalan maddelerinin tek tek 

faktör analizine uygun oldu unu ortaya koymu tur. Verilerin çok de kenli normal 

da mdan gelip gelmedi ini ve veriler aras nda yeterli ili ki olup olmad  

belirlemek için yap lan Barlett’s Küresellik Testi sonucunda 40508,971p=.00 (p<.01) 

olarak bulgulanm r. Bu bulgu, ölçüm yapt z de kenin evren parametresinde çok 

de kenli oldu unu ve her bir madde için ölçekten elde edilen verilerin, faktör analizi 

için uygun oldu unu göstermi tir. Bu bulgular nda, örnekleme yeterlili i ölçüsü 

olan 0,50 de erinin alt nda kalan, faktör alt nda tek kalan, birbirine yak n faktör 

klar  olan ve faktör a rl  0,45’in alt nda olan maddeler analizden ç kar ld ktan 

sonra ölçe in faktörlerine ait maddelerin faktör yük de erleri incelenmi tir. Yap lan 

faktör analizi sonucunda ölçe i olu turan 161 maddeden 54 madde ölçekten ç kar lm  

ve anlaml  sonuçlar veren 107 madde kalm  ve bu maddelerden öz de erleri 1 ve 

üzerinde olan dört faktör elde edilmi tir. Faktör analizi sonucu elde edilen alt faktörleri 

ve aç klad klar  varyans miktarlar  Tablo 4.2.’de yer almaktad r. 

Tablo 4. 2. YLÖ’nin Alt Faktörleri Taraf ndan Aç klanan Varyans Oranlar  ve 
Özde erleri 

Alt Faktörler  Özde er  Varyans  lma  
Varyans 

De im ve Dönü üme Odaklanma 43,559 16,796 16,796 
Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma 4,729 12,570 29,366 
Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma 3,182 11,306 40,673 
Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma 2,857 10,100 50,773 

 

YLÖ’nin Alt Faktörleri Taraf ndan Aç klanan Varyans Oranlar  Tablo 4.2.’de 

görüldü ü gibi, özde eri 43.559 olan birinci faktörün aç klad  varyans oran  %16.796; 

özde eri 4.729 olan ikinci faktörün aç klad  varyans oran  ise %12.570, özde eri 

3.182 olan üçüncü faktörün aç klad  varyans oran %11.306 ve özde eri 2.857 olan 

dördüncü faktörün aç klad  varyans oran  %10.100’dür. Aç klanan toplam varyans 

miktar  %50.773 olarak belirlenmi tir. Faktör analizinde %40 ile %60 aras nda de en 

varyans oranlar  ideal olarak kabul edildi i (Scherer, 1988;akt. Erdo an, Bayram, Deniz, 



157 
 

 
 

2007) dü ünüldü ünde bu ara rmada elde edilen varyans miktar n yeterli düzeyde 

oldu u söylenebilir. 

Faktör analizi sonucu elde edilen ölçe in faktör yükleri, faktörlerin aç klad klar  

varyanslar  oranlar  a daki verilen tabloda sunulmu tur. 

Tablo 4.3. YLÖ’nün Yap  Geçerli i Uygulamas  Yap lan Çal ma Grubundan Elde Edilen 
Verilerin Aç mlay  Faktör Analizi Sonuçlar  

Madde no Ortak 
Faktör 
Varyans   

Faktör Yük De erleri 
De im ve 
Dönü üme 
Odaklanma 

Koçluk Yapma 
ve Birlikte 
Çal maya 
Odaklanma 

Problem Çözme ve 
Ele tirel 
Dü ünmeye 
Odaklanma 

Mesleki ve Ki isel 
Geli ime 
Odaklanma 

41 ,558 ,657    
19 ,510 ,639    
31 ,578 ,637    
30 ,542 ,629    
17 ,459 ,613    
32 ,469 ,612    
18 ,515 ,603    
37 ,460 ,600    
39 ,460 ,596    
7 ,408 ,582    
38 ,457 ,575    
55 ,546 ,563    
20 ,404 ,562    
28 ,439 ,562    
56 ,543 ,560    
13 ,409 ,559    
54 ,559 ,552    
9 ,388 ,550    
22 ,429 ,549    
10 ,392 ,547    
51 ,488 ,546    
12 ,406 ,537    
52 ,535 ,537    
57 ,534 ,535    
29 ,440 ,535    
26 ,436 ,533    
2 ,334 ,531    
5 ,346 ,530    
3 ,339 ,530    
4 ,333 ,521    
40 ,368 ,518    
50 ,404 ,510    
23 ,335 ,507    
49 ,521 ,506    
21 ,349 ,500    
1 ,282 ,499    
11 ,365 ,499    
48 ,429 ,499    
6 ,332 ,489    
53 ,449 ,487    
24 ,434 ,482    
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Tablo 4.3. YLÖ’nün Yap  Geçerli i Uygulamas  Yap lan Çal ma Grubundan Elde 
Edilen Verilerin Aç mlay  Faktör Analizi Sonuçlar  

Madde no Ortak 
Faktör 
Varyans   

Faktör Yük 
De erleri 

   

De im ve 
Dönü üme 
Odaklanma 

Koçluk Yapma 
ve Birlikte 
Çal maya 
Odaklanma 

Problem Çözme ve 
Ele tirel 
Dü ünmeye 
Odaklanma 

Mesleki ve Ki isel 
Geli ime 
Odaklanma 

33 ,385 ,482    
35 ,432 ,481    
125 ,683  ,737   
123 ,633  ,716   
124 ,669  ,712   
119 ,599  ,697   
122 ,655  ,685   
121 ,626  ,682   
127 ,627  ,664   
118 ,578  ,651   
112 ,525  ,619   
117 ,485  ,603   
114 ,474  ,602   
120 ,575  ,601   
128 ,591  ,594   
115 ,534  ,577   
129 ,474  ,569   
116 ,555  ,564   
113 ,524  ,536   
111 ,424  ,520   
137 ,466  ,495   
83 ,592   ,634  
98 ,568   ,631  
87 ,611   ,629  
97 ,566   ,618  
89 ,624   ,615  
90 ,611   ,594  
84 ,547   ,585  
96 ,603   ,585  
88 ,586   ,583  
91 ,626   ,579  
94 ,584   ,572  
106 ,549   ,570  
95 ,607   ,569  
77 ,510   ,569  
99 ,631   ,567  
92 ,546   ,566  
100 ,628   ,562  
78 ,470   ,550  
101 ,621   ,548  
105 ,525   ,541  
107 ,579   ,529  
82 ,509   ,525  
104 ,534   ,522  
76 ,499   ,511  
79 ,522   ,457  
144 ,598    ,637 
148 ,633    ,624 
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Tablo 4.3. YLÖ’nün Yap  Geçerli i Uygulamas  Yap lan Çal ma Grubundan Elde 
Edilen Verilerin Aç mlay  Faktör Analizi Sonuçlar  

Madde no Ortak 
Faktör 
Varyans   

Faktör Yük 
De erleri 

   

De im ve 
Dönü üme 
Odaklanma 

Koçluk Yapma 
ve Birlikte 
Çal maya 
Odaklanma 

Problem Çözme ve 
Ele tirel 
Dü ünmeye 
Odaklanma 

Mesleki ve Ki isel 
Geli ime 
Odaklanma 

154 ,575    ,609 
149 ,608    ,604 
145 ,582    ,585 
140 ,501    ,579 
161 ,488    ,571 
150 ,587    ,570 
143 ,509    ,563 
142 ,419    ,558 
141 ,423    ,539 
156 ,591    ,534 
155 ,596    ,533 
153 ,552    ,520 
151 ,431    ,512 
139 ,453    ,500 
146 ,527    ,485 
134 ,496    ,485 
160 ,494    ,479 
147 ,556    ,455 

Tablo 4.3. incelendi inde, aç mlay  faktör analizi sonucunda, ölçe i olu turan 107 

maddenin; birinci alt faktörde 43 madde, ikinci alt faktörde 19 madde, üçüncü alt 

faktörde 25 madde ve dördüncü alt faktörde ise 20 madde olmak üzere, öz de eri 1’den 

büyük olan 4 faktör alt nda topland  görülmektedir. Faktör yük de eri maddelerin alt 

boyutlarla olan ili kisini aç klayan bir katsay r. Literatürde faktör örüntüsünün 

olu turulmas nda 0.30 ile 0.40 aras nda de en faktör yüklerinin alt kesme noktas  

olarak al nabilece i belirtilmektedir (Kaplan, 1989;akt. Özgüven, 1999, s.104; 

Büyüköztürk, 2006). Bu ara rmada alt kesme noktas  olarak 0,45 kabul edilmi tir. 

Faktör analizinin ilk sonuçlar  incelendi inde, baz  maddelerin faktör yük de erinin 

0.45’in alt nda kald  ya da her iki faktörde de yüksek yük de erine sahip olduklar  

gözlenmi tir. Bu kriterler do rultusunda 54 madde ölçekten ç kar larak faktör analizi 

tekrar edilmi tir. Analiz sonucunda dört faktörden ve 107 maddeden olu an YLÖ son 

halini alm r. Faktör döndürme sonras nda, ölçe in birinci alt faktörü olan “De im 

ve Dönü üme Odaklama” faktörünün 43 maddeden (41, 19, 31, 30, 17, 32, 18, 37, 

39,7,38, 55, 20, 28,56, 13, 54, 9, 22, 10, 51, 12, 52, 57, 2926, 2, 5, 3, 4, 40, 50, 23, 49, 

21, 1, 11, 48, 6, 53, 24, 33 ve 35. maddeler), ölçe in ikinci alt faktörü olan “Koçluk 



160 
 

 
 

Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” faktörünün 19 maddeden (125, 123, 124, 

119, 122, 121, 127, 118, 112, 117, 114, 120, 128, 115, 129, 116, 113, 111 ve 137. 

maddeler), ölçe in üçüncü alt faktörü olan “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye 

Odaklanma” faktörünün 25 maddeden (83, 98, 87, 97, 89, 90, 84, 96, 88, 91, 94, 106, 

95, 77, 99, 92, 100, 78, 101, 105, 107, 82, 104, 76 ve 79. maddeler), ölçe in dördüncü 

alt faktörü olan “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” faktörünün 20 maddeden 

(144, 148, 154, 149, 145, 140, 161, 150, 143, 142, 141, 156, 155, 153, 151, 139, 146, 

134, 160, ve 147. maddeler) olu tu u saptanm r. Son olarak, tablodan faktörlerin yük 

de erleri incelendi inde, s ras yla, “De im ve Dönü üme Odaklama” faktörünü 

olu turan maddelerin .481. ile .657; “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” 

faktörünü olu turan maddelerin .495 ile 737; “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye 

Odaklanma” faktörünü olu turan maddelerin .457 ile .634 ve “Mesleki ve Ki isel 

Geli ime Odaklanma” faktörünü olu turan maddelerin 455 ile .637 aras nda de en 

faktör yük de erleri ald  görülmektedir.  

YLÖ’nün yap  geçerli i çal mas nda son olarak faktörlerin birbirleriyle ve toplam 

ölçekle olan korelasyonlar  incelenmi tir. Elde edilen sonuçlar çal ma grubu için 

da Tablo 4.4.’te sunulmu tur. 

Tablo 4.4. YLÖ’nün Yap  Geçerli i Uygulamas  Yap lan Çal ma Grubundan Elde Edilen 
Verilerin Korelasyon De erleri 

Faktör Ad  1 2 3 4  p 
De im ve Dönü üme Odaklanma -     0,000 
Koçluk Yapma ve Birlikte 
Çal maya Odaklanma 

,706(**) -    0,000 

Problem Çözme ve Ele tirel 
Dü ünmeye Odaklanma 

,782(**) ,799(**) -   0,000 

Mesleki ve Ki isel Geli ime 
Odaklanma 

,766(**) ,769(**) ,777(**) -  0,000 

Toplam Ölçek ,924(**) ,877(**) ,923(**) ,889(**) - 0,000 
p<.01 

Tablo 4.4.’te görüldü ü üzere, faktörler aras  korelasyonlar .706 ile .799, faktörler ile 

toplam ölçek aras ndaki korelasyonlar ise .877 ile .924 aras nda de en pozitif ve .01 

anlaml k düzeyinde (p<.01), anlaml  de erler alm r. Bu bulgu, çal ma grubu için 

haz rlanan ölçe i olu turan faktörler ve faktör-toplam ölçek puanlar  aras nda pozitif ve 

anlaml  bir ili ki oldu u yönünde yorumlanm r. 
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4.1.2. YLÖ’nün Güvenilirlik Çal mas le lgili Bulgular 

Ölçekten elde edilen puanlar aras ndaki iç tutarl k katsay  belirlemek amac yla her 

bir alt faktörün ve ölçe in tümünün Cronbach Alfa katsay lar  ve madde b rakmal  

Cronbach Alfa katsay lar  hesaplanm r. Bununla birlikte, ölçek maddelerinin, ölçe i 

puanlayanlar  ne derece ay rt etti ini belirlemek amac yla düzeltilmi  madde-toplam 

korelasyonlar  hesaplanm r. Ayr ca, ölçekten al nan toplam puanlara göre olu turulan 

alt %27 ve üst %27’lik gruplar n madde ortalama puanlar  aras ndaki fark n anlaml  

olup olmad  ba ms z gruplar t-Testi ile incelenmi tir. Elde edilen sonuçlar, s ras yla 

Tablo 4.5., Tablo 4.6., Tablo 4.7., Tablo 4.8, Tablo 4.9, Tablo 4.10ve Tablo 4.11’de 

sunulmu tur. 

Tablo 4.5. YLÖ Maddelerinin Faktör Baz nda, Cronbach Alfa Katsay lar , Madde 
rakmal  Cronbach Alfa Katsay lar  ve Düzeltilmi  Madde Toplam 

Korelasyonlar  
Faktör 
 Ad  

Madde 
No 

Faktör Cronbach 
Alpha Katsay  

Madde B rakmal  Cronbach 
Alpha Katsay  

Düzeltilmi  Madde-Toplam 
Korelasyonu 

  0,965   

D
e

im
 v

e 
D

ön
ü

üm
e 

O
da

kl
am

a 

41  ,964 ,708 
19   ,964 ,669 
31   ,964 ,731 
30   ,964 ,706 
17   ,965 ,645 
32   ,965 ,650 
18   ,964 ,691 
37   ,965 ,660 
39   ,965 ,645 
7   ,965 ,602 
38   ,965 ,641 
20   ,965 ,618 
28   ,965 ,631 
55   ,964 ,708 
13   ,965 ,596 
56   ,964 ,704 
54   ,964 ,713 
22   ,965 ,640 
9   ,965 ,579 
51   ,965 ,636 
10   ,965 ,591 
52   ,964 ,693 
12   ,965 ,607 
29   ,965 ,650 
57   ,964 ,690 
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Tablo 4.5. YLÖ Maddelerinin Faktör Baz nda, Cronbach Alfa Katsay lar , Madde 
rakmal  Cronbach Alfa Katsay lar  ve Düzeltilmi  Madde Toplam 

Korelasyonlar  
Faktör 
 Ad  

Madde 
No 

Faktör Cronbach 
Alpha Katsay  

Madde B rakmal  Cronbach 
Alpha Katsay  

Düzeltilmi  Madde-Toplam 
Korelasyonu 

D
e

im
 v

e 
D

ön
ü

üm
e 

O
da

kl
am

a 

26   ,965 ,621 
2   ,965 ,523 
5   ,965 ,556 
3   ,965 ,527 
4   ,965 ,525 
40   ,965 ,567 
50   ,965 ,584 
23   ,965 ,538 
49   ,964 ,674 
21   ,965 ,550 
48   ,965 ,619 
1   ,965 ,491 
11   ,965 ,559 
6   ,965 ,547 
53   ,965 ,636 
24   ,965 ,575 
33   ,965 ,584 
35   ,965 ,634 

  0,956   

K
oç

lu
k 

Y
ap

m
a 

ve
 B

ir
lik

te
 Ç

al
m

ay
a 

O
da

kl
an

m
a 

125  ,953 ,774 
123  ,953 ,760 
124  ,953 ,773 
119  ,954 ,725 
121  ,953 ,770 
122  ,953 ,786 
127  ,953 ,761 
118  ,954 ,743 
112  ,954 ,707 
120  ,954 ,739 
128  ,954 ,727 
114  ,955 ,657 
117  ,955 ,675 
115  ,954 ,705 
129  ,955 ,646 
116  ,954 ,708 
113  ,954 ,685 
111  ,955 ,632 
137  ,955 ,623 

Pr
ob

le
m

 Ç
öz

m
e 

ve
 E

le
tir

el
 

D
ü

ün
m

ey
e 

O
da

kl
an

m
a 

 0,967   
98  ,965 ,701 
83  ,965 ,741 
87  ,965 ,755 
97  ,965 ,711 
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Tablo 4.5. YLÖ Maddelerinin Faktör Baz nda, Cronbach Alfa Katsay lar , Madde 
rakmal  Cronbach Alfa Katsay lar  ve Düzeltilmi  Madde Toplam 

Korelasyonlar  
Faktör 
 Ad  

Madde 
No 

Faktör Cronbach 
Alpha Katsay  

Madde B rakmal  Cronbach 
Alpha Katsay  

Düzeltilmi  Madde-Toplam 
Korelasyonu 

Pr
ob

le
m

 Ç
öz

m
e 

ve
 E

le
tir

el
 D

ü
ün

m
ey

e 
O

da
kl

an
m

a 

89  ,965 ,771 
90  ,965 ,778 
84  ,965 ,722 
96  ,965 ,755 
88  ,965 ,751 
91  ,965 ,780 
106  ,965 ,711 
94  ,965 ,739 
95  ,965 ,761 
77  ,966 ,659 
99  ,965 ,763 
92  ,966 ,694 
100  ,965 ,758 
101  ,965 ,751 
78  ,966 ,629 
105  ,966 ,692 
104  ,965 ,706 
107  ,965 ,717 
82  ,965 ,696 
76  ,966 ,654 
79  ,966 ,615 

M
es

le
ki

 v
e 

K
i

ise
l G

el
i

im
e 

O
da

kl
an

m
a 

 

 0,947   
144  ,943 ,750 
148  ,943 ,770 
154  ,944 ,735 
149  ,943 ,769 
145  ,944 ,730 
150  ,944 ,708 
161  ,946 ,599 
140  ,945 ,638 
143  ,945 ,646 
155  ,944 ,733 
156  ,944 ,733 
142  ,948 ,526 
141  ,947 ,549 
153  ,944 ,702 
151  ,945 ,622 
160  ,945 ,657 
139  ,945 ,618 
146  ,944 ,699 
134  ,945 ,659 
147  ,944 ,699 

Tablo 4.5.’te görülece i üzere, çal ma grubu için faktörlerin Cronbach Alfa katsay lar  

0.947 ile 0.967 aras nda de mektedir. Maddelerin, madde b rakmal  Cronbach Alfa 

katsay lar  ise çal ma grubu için 0.943 ile 0.966 aras nda de mektedir. Madde 
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rakmal  Cronbach Alfa katsay lar n, faktörlerin Cronbach Alfa katsay ndan büyük 

olmamas , madde at ld  takdirde faktörün güvenilirlik katsay n yükselmeyece ine 

aret etmektedir. Maddelerin, çal ma grubu için düzeltilmi madde-toplam 

korelasyonlar  ise 0.491 ile 0.786 aras nda de mektedir. Bu bulgu, maddelerin 

puanlay lar  faktör baz nda iyi derecede ay rt edebildi i yönünde yorumlanm r. 

 

Tablo 4.6. YLÖ Maddelerinin Toplam Ölçek Baz nda, Cronbach Alfa Katsay lar , Madde 
rakmal  Cronbach Alfa Katsay lar  ve Düzeltilmi Madde Toplam 

Korelasyonlar  

Madde 
No 

Madde 
rakmal  

Cronbach 
Alpha 
Katsay  

Düzeltilmi  
Madde-
Toplam 
Korelasyonu 

Madde 
No 

Madde 
ramal  

Cronbach 
Alpha 
Katsay  

Düzeltilmi  
Madde-
Toplam 
Korelasyonu 

Madde 
No 

Madde 
ramal  

Cronbach 
Alpha 
Katsay  

Düzeltilmi  
Madde-
Toplam 
Korelasyonu 

41 ,986 ,639 21 ,986 ,521 92 ,986 ,649 
19 ,986 ,616 48 ,986 ,602 100 ,986 ,727 
31 ,986 ,686 1 ,986 ,425 101 ,986 ,726 
30 ,986 ,663 11 ,986 ,528 78 ,986 ,574 
17 ,986 ,585 6 ,986 ,519 105 ,986 ,647 
32 ,986 ,576 53 ,986 ,615 104 ,986 ,672 
18 ,986 ,658 24 ,986 ,580 107 ,986 ,706 
37 ,986 ,599 33 ,986 ,580 82 ,986 ,659 
39 ,986 ,592 35 ,986 ,629 76 ,986 ,615 
7 ,986 ,548 58 ,986 ,633 79 ,986 ,611 
38 ,986 ,618 125 ,986 ,684 90 ,986 ,705 
20 ,986 ,562 123 ,986 ,649 84 ,986 ,652 
28 ,986 ,601 124 ,986 ,693 96 ,986 ,713 
55 ,986 ,683 119 ,986 ,625 88 ,986 ,699 
13 ,986 ,557 121 ,986 ,667 91 ,986 ,723 
56 ,986 ,687 122 ,986 ,701 106 ,986 ,669 
54 ,986 ,709 127 ,986 ,696 94 ,986 ,697 
22 ,986 ,605 118 ,986 ,652 95 ,986 ,724 
9 ,986 ,532 112 ,986 ,621 77 ,986 ,616 
51 ,986 ,579 120 ,986 ,670 99 ,986 ,740 
10 ,986 ,553 128 ,986 ,691 144 ,986 ,657 
52 ,986 ,679 114 ,986 ,579 148 ,986 ,693 
12 ,986 ,577 117 ,986 ,590 154 ,986 ,657 
29 ,986 ,625 115 ,986 ,668 149 ,986 ,692 
57 ,986 ,689 129 ,986 ,589 145 ,986 ,677 
26 ,986 ,608 116 ,986 ,694 150 ,986 ,647 
2 ,986 ,489 113 ,986 ,677 161 ,986 ,533 
5 ,986 ,503 111 ,986 ,573 140 ,986 ,583 
3 ,986 ,447 137 ,986 ,609 143 ,986 ,616 
4 ,986 ,478 98 ,986 ,638 155 ,986 ,702 
40 ,986 ,534 83 ,986 ,667 156 ,986 ,688 
50 ,986 ,537 87 ,986 ,687 142 ,986 ,429 
23 ,986 ,504 97 ,986 ,654 141 ,986 ,475 
49 ,986 ,680 89 ,986 ,706 153 ,986 ,657 
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Tablo 4.6. YLÖ Maddelerinin Toplam Ölçek Baz nda, Cronbach Alfa Katsay lar , 
Madde B rakmal  Cronbach Alfa Katsay lar  ve Düzeltilmi Madde Toplam 
Korelasyonlar  

Madde 
No 

Madde 
rakmal  

Cronbach 
Alpha 
Katsay  

Düzeltilmi  
Madde-
Toplam 
Korelasyonu 

Madde 
No 

Madde 
ramal  

Cronbach 
Alpha 
Katsay  

Düzeltilmi  
Madde-
Toplam 
Korelasyonu 

Madde 
No 

Madde 
ramal  

Cronbach 
Alpha 
Katsay  

Düzeltilmi  
Madde-
Toplam 
Korelasyonu 

151 ,986 ,564       
160 ,986 ,642       
139 ,986 ,602       
146 ,986 ,655       
134 ,986 ,645       
147 ,986 ,682       
         
Toplam Ölçek Cronbach  
Alpha Katsay   

,986      
      

 

Tablo 4.6. incelendi inde, toplam ölçe in Cronbach Alfa katsay n çal ma grubu 

için .986 oldu u görülmektedir. Maddelerin, madde b rakmal  Cronbach Alfa katsay lar  

da tüm maddelerde .986 olarak bulgulanm r. Nitelikleri örnekleme modeline göre bir 

testin içindeki her madde ölçülen niteli in ba ms z bir örne idir, örneklemdeki madde 

say n artmas  ölçülen niteliklerin temsil edici özelli ini de art racakt r. Böylece bir 

testin güvenilirli i testteki madde say  artt larak yükseltilebilir (Özgüven, 1999, 

s.95). Geli tirilen ölçe in madde say n çok olmas  ve elde edilen b rakmal  

Cronbach Alfa katsay lar  da tüm maddelerde .986 olarak bulgulanm  olmas  da 

Özgüven (1999, s.95)’inifadesi ile örtü mektedir. Madde b rakmal  Cronbach Alfa 

katsay lar n, toplam ölçe in Cronbach Alfa katsay ndan büyük olmamas , madde 

at ld  takdirde ölçe in güvenilirlik katsay n yükselmeyece ine i aret etmektedir. 

Maddelerin, düzeltilmi madde-toplam korelasyonlar  ise çal ma grubu için .425 ile 

.740 aras nda de mektedir. Birbiri ile yüksek ili ki gösteren maddelerden olu an 

ölçeklerin Cronbach Alfa katsay  yüksek olmaktad r. Ölçe in Cronbach Alfa katsay  

say  ne kadar yüksek olursa bu ölçekte bulunan maddelerin o ölçüde birbirleriyle 

tutarl  ve ayn  özelli i yoklayan maddelerden eklinde yorumlanmaktad r (Tezba aran, 

1996, s.46). Bu bulgu, maddelerin puanlay lar  toplam ölçek baz nda iyi derecede ay rt 

edebildi i yönünde yorumlanm r. 
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Tablo 4.7. Çal ma Grubunun YLÖ’den Ald klar  Toplam Puanlara Göre Olu turulan Üst 
%27 ve Alt %27’lik Gruplar n, Madde Baz nda Aritmetik Ortalama, Standart 
Sapma De erleri ve Madde Ortalama Puanlar  Aras nda Yap lan Ba ms z 
Gruplar t-Testi Sonuçlar  

Madde             
 

Madde             

No   n  ss t P no   n  ss t P 

1 alt%27 147 3,5782 0,49553 -10,320 0,000 28  üst%27 144 4,0000 0,00000 -37,435 0,000 

  üst%27 147 4,0000 0,00000      alt%27 144 2,8333 0,37398     

2 alt%27 146 2,9041 0,29545 -44,818 0,000 29  alt%27 144 2,8125 0,39167 -36,382 0,000 

  üst%27 146 4,0000 0,00000      üst%27 144 4,0000 0,00000   

3 alt%27 145 2,6621 0,52995 -30,401 0,000 30 alt%27 145 2,8759 0,33088 -40,910 0,000 

  üst%27 145 4,0000 0,00000       üst%27 145 4,0000 0,00000     

4 alt%27 144 2,7708 0,43803 -33,673 0,000 31 alt%27 144 2,8681 0,33961 -39,997 0,000 

  üst%27 144 4,0000 0,00000       üst%27 144 4,0000 0,00000     

5 alt%27 145 2,9586 0,19986 -62,744 0,000 32 alt%27 144 3,0000 0,33450 -35,875 0,000 

  üst%27 145 4,0000 0,00000       üst%27 144 4,0000 0,00000     

6 alt%27 146 2,8082 0,39506 -36,451 0,000 33 alt%27 144 2,8750 0,33187 -40,678 0,000 

  üst%27 146 4,0000 0,00000       üst%27 144 4,0000 0,00000     

7 alt%27 145 2,8690 0,35853 -37,987 0,000 35 alt%27 144 2,6250 0,48581 -33,964 0,000 

  üst%27 145 4,0000 0,00000       üst%27 144 4,0000 0,00000     

9 alt%27 145 2,5103 0,52859 -33,935 0,000 37 alt%27 145 2,8828 0,32282 -41,674 0,000 

  üst%27 145 4,0000 0,00000       üst%27 145 4,0000 0,00000     

10 alt%27 145 2,8000 0,43461 -33,248 0,000 38 alt%27 144 2,9375 0,24291 -52,489 0,000 

  üst%27 145 4,0000 0,00000       üst%27 144 4,0000 0,00000     

11 alt%27 145 2,7655 0,44118 -33,694 0,000 39 alt%27 145 2,8276 0,39695 -35,566 0,000 

  üst%27 145 4,0000 0,00000       üst%27 145 4,0000 0,00000     

12 alt%27 145 2,6966 0,47616 -32,963 0,000 40 alt%27 145 2,8138 0,42469 -33,633 0,000 

 üst%27 145 4,0000 0,00000       üst%27 145 4,0000 0,00000     

13 alt%27 145 2,8276 0,41407 -34,095 0,000 41 alt%27 144 2,9375 0,27017 -47,193 0,000 

  üst%27 145 4,0000 0,00000       üst%27 144 4,0000 0,00000     

17 alt%27 144 2,9097 0,28758 -45,495 0,000 48 alt%27 144 2,8056 0,43093 -33,261 0,000 

 üst%27 144 4,0000 0,00000       üst%27 144 4,0000 0,00000     

18 alt%27 145 2,9241 0,26570 -48,759 0,000 49 alt%27 144 2,8264 0,38010 -37,052 0,000 

  üst%27 145 4,0000 0,00000       üst%27 144 4,0000 0,00000     

19 alt%27 144 2,8264 0,39807 -35,379 0,000 50 alt%27 144 2,9097 0,28758 -45,495 0,000 

  üst%27 144 4,0000 0,00000      üst%27 144 4,0000 0,00000     

20 alt%27 144 2,7153 0,52441 -29,398 0,000 51 alt%27 144 3,0764 0,44376 -24,976 0,000 

 üst%27 144 4,0000 0,00000       üst%27 144 4,0000 0,00000     

21  üst%27 144 4,0000 0,00000 -36,612 0,000 52 alt%27 144 2,9444 0,22986 -55,106 0,000 

 alt%27 145 2,8483 0,37880       üst%27 144 4,0000 0,00000     

22  üst%27 145 4,0000 0,00000 -32,963 0,000 53 alt%27 144 2,9722 0,16491 -74,789 0,000 

 alt%27 145 2,6966 0,47616       üst%27 144 4,0000 0,00000     

23  üst%27 145 4,0000 0,00000 -47,159 0,000 54 alt%27 144 2,9028 0,29729 -44,288 0,000 

 alt%27 145 2,9172 0,27647       üst%27 144 4,0000 0,00000     

24  üst%27 145 4,0000 0,00000 -32,952 0,000 55 alt%27 144 2,9167 0,30151 -43,116 0,000 

 alt%27 144 2,6319 0,49820       üst%27 144 4,0000 0,00000     

              

              

x x
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Tablo 4.7. Çal ma Grubunun YLÖ’den Ald klar  Toplam Puanlara Göre Olu turulan 
Üst %27 ve Alt %27’lik Gruplar n, Madde Baz nda Aritmetik Ortalama, 
Standart Sapma De erleri ve Madde Ortalama Puanlar  Aras nda Yap lan 
Ba ms z Gruplar t-Testi Sonuçlar  

Madde             
 

Madde             

no   n  ss t P no   n  ss t P 

26  üst%27 144 4,0000 0,00000 -34,972 0,000 56 alt%27 144 2,9167 0,27735 -46,872 0,000 

 alt%27 144 2,7708 0,42176       üst%27 144 4,0000 0,00000     

57 alt%27 144 2,8819 0,32380 -41,435 0,000 101 alt%27 143 2,8392 0,36867 -37,653 0,000 

  üst%27 144 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

76 alt%27 144 2,9583 0,20052 -62,337 0,000 104 alt%27 143 2,7413 0,47044 -31,996 0,000 

  üst%27 144 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

77 alt%27 144 2,7847 0,41245 -35,358 0,000 105 alt%27 143 2,7552 0,46295 -32,153 0,000 

  üst%27 144 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

78 alt%27 144 2,8056 0,39715 -36,090 0,000 106 alt%27 143 2,8671 0,36071 -37,557 0,000 

  üst%27 144 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

79 alt%27 144 2,9167 0,27735 -46,872 0,000 107 alt%27 143 2,8881 0,31634 -42,032 0,000 

  üst%27 144 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

82 alt%27 143 2,8462 0,38102 -36,213 0,000 111 alt%27 143 2,7692 0,42281 -34,810 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

83 alt%27 143 2,8881 0,31634 -42,032 0,000 112 alt%27 143 2,7692 0,42281 -34,810 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

84 alt%27 143 2,9021 0,29823 -44,024 0,000 113 alt%27 143 2,8531 0,37451 -36,620 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

87 alt%27 143 2,8252 0,39920 -35,192 0,000 114 alt%27 142 2,6268 0,49978 -32,743 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 142 4,0000 0,00000     

88 alt%27 143 2,8252 0,39920 -35,192 0,000 115 alt%27 143 2,8951 0,30750 -42,969 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

89 alt%27 144 2,8750 0,35232 -38,318 0,000 116 alt%27 143 2,8811 0,32479 -41,196 0,000 

  üst%27 144 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

90 alt%27 144 2,7639 0,44228 -33,538 0,000 117 alt%27 143 2,7622 0,44339 -33,383 0,000 

 üst%27 144 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

91 alt%27 143 2,7622 0,44339 -33,383 0,000 118 alt%27 143 2,7552 0,43145 -34,500 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

92 alt%27 143 2,8182 0,40484 -34,909 0,000 119 alt%27 143 2,7692 0,42281 -34,810 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

94 alt%27 143 2,8462 0,38102   0,000 120 alt%27 143 2,8462 0,38102 -36,213 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

95 alt%27 143 2,8881 0,31634 -42,032 0,000 121 alt%27 143 2,7413 0,43948 -34,250 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

96 alt%27 143 2,8671 0,34062 -39,771 0,000 122 alt%27 143 2,7762 0,41824 -34,990 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

97 alt%27 143 2,8671 0,36071 -37,557 0,000 123 alt%27 143 2,6364 0,49711 -32,803 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

98 alt%27 143 2,8601 0,38641 -35,275 0,000 124 alt%27 143 2,6294 0,48467 -33,817 0,000 

 üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

 

x x
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Tablo 4.7. Çal ma Grubunun YLÖ’den Ald klar  Toplam Puanlara Göre Olu turulan Üst 
%27 ve Alt %27’lik Gruplar n, Madde Baz nda Aritmetik Ortalama, Standart 
Sapma De erleri ve Madde Ortalama Puanlar  Aras nda Yap lan Ba ms z 
Gruplar t-Testi Sonuçlar  

Madde             
 

Madde             

no   n  ss t P no   n  ss t P 

99 alt%27 143 2,8531 0,37451 -36,620 0,000 125 alt%27 143 2,5944 0,50682 -33,164 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

100 alt%27 143 2,8531 0,37451 -36,620 0,000 127 alt%27 143 2,7972 0,40350 -35,647 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

128 alt%27 142 2,7394 0,45631 -32,919 0,000 147 alt%27 143 2,8601 0,34806 -39,162 0,000 

  üst%27 142 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

129 alt%27 143 2,5734 0,51031 -33,429 0,000 148 alt%27 143 2,9441 0,23062 -54,753 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

134 alt%27 143 2,8741 0,33287 -40,446 0,000 149 alt%27 143 2,9371 0,27106 -46,892 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

137 alt%27 143 2,8112 0,44328 -32,071 0,000 150 alt%27 143 2,9231 0,26741 -48,159 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

139 alt%27 143 2,9301 0,25593 -49,993 0,000 151 alt%27 143 2,9231 0,26741 -48,159 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

140 alt%27 143 2,8182 0,52590 -26,873 0,000 153 alt%27 143 2,9021 0,29823 -44,024 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

141 alt%27 143 2,7552 0,60766 -24,496 0,000 154 alt%27 143 2,9580 0,20120 -61,929 0,000 

 üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

142 alt%27 143 2,7063 0,65898 -23,476 0,000 155 alt%27 143 2,9510 0,21652 -57,932 0,000 

 üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

143 alt%27 143 3,1049 0,42316 -25,295 0,000 156 alt%27 143 2,9580 0,20120 -61,929 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

144 alt%27 143 2,9510 0,24692 -50,801 0,000 161 alt%27 142 2,9296 0,28304 -45,066 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000      üst%27 142 4,0000 0,00000     

145 alt%27 143 3,0559 0,38959 -28,978 0,000 160 alt%27 143 2,8601 0,34806 -39,162 0,000 

  üst%27 143 4,0000 0,00000       üst%27 143 4,0000 0,00000     

146 alt%27 143 2,8811 0,32479 -41,196 0,000        

  üst%27 143 4,0000 0,00000            
p<.05 

Tablo 4.7.’de görüldü ü üzere, üst %27’lik grubun aritmetik ortalamas  4 iken, alt 

%27’lik grubun aritmetik ortalamas  2.5103 ile 3.5782 aras nda de mektedir. Bununla 

birlikte, üst %27’lik grubun standart sapmas  0 iken, alt %27’lik grubun standart 

sapmas  0.16491 ile 0.65898 aras nda de mektedir. Madde ortalama puanlar  aras nda 

yap lan ba ms z gruplar t-testi sonuçlar  ise tüm maddelerde .05 anlaml k düzeyinde 

(p<.05) anlaml r. Bu bulgu, ölçekteki maddelerin güvenilirliklerinin yüksek düzeyde 

oldu u ve ölçe i puanlayanlar , ölçülmek istenen özellikler bak ndan ay rt edebildi i 

yönünde yorumlanm r. 

 

x x
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Tablo 4.8. Çal ma Grubunun YLÖ’den Ald klar  Toplam Puanlara Göre Olu turulan Üst 
%27 ve Alt %27’lik Gruplar n Faktör ve Toplam Ölçek Baz nda Aritmetik 
Ortalama, Standart Sapma De erleri ve Ortalama Puanlar  Aras nda Yap lan 
Ba ms z Gruplar t-Testi Sonuçlar  

Faktör Ad    n  Ss t sd p 
De im ve Dönü üme 
Odaklanma 

Alt%27 121 3,0660 ,22716 -40,095 240 0,000 
Üst%27 121 3,9216 ,05906      

Koçluk Yapma ve Birlikte 
Çal maya Odaklanma 

Alt%27 121 2,8130 ,19679 -51,147 240 0,000 
Üst%27 121 3,8541 ,10683      

Problem Çözme ve Ele tirel 
Dü ünmeye Odaklanma 

Alt%27 121 2,9174 ,22041 -48,858 240 0,000 
Üst%27 121 3,9345 ,06218      

Mesleki ve Ki isel Geli ime 
Odaklanma 

Alt%27 121 2,7724 ,16950 -53,311 240 0,000 
Üst%27 121 3,6101 ,03385      

Toplam Ölçek 
  

Alt%27 121 3,0661 ,20092 -46,443  0,000 
Üst%27 121 3,9388 ,04857      

p<.05 

Tablo 4.8.’de görüldü ü üzere, üst %27’lik grubun faktör baz nda aritmetik ortalamas  

3.6101 ile 3.9345 aras nda de irken, toplam ölçek baz nda 3.9388’tür. Alt %27’lik 

grubun faktör baz nda aritmetik ortalamas  ise 2.7724 ile 3.066 aras nda de irken, 

toplam ölçek baz nda 3.0661’dir. Bunlar n yan  s ra, üst %27’lik grubun faktör baz nda 

standart sapmas  0,03385 ile 0,10683 aras nda de irken, toplam ölçek baz nda 

0.4857’dir. Alt %27’lik grubun faktör baz nda standart sapmas  ise 0.16950 ile 22.716 

aras nda de irken, toplam ölçek baz nda 0.20092’dir. Faktör ve toplam ölçek 

baz ndaki ortalama puanlar  aras nda yap lan ba ms z gruplar t-testi sonuçlar  ise tüm 

faktörlerde ve toplam ölçekte .05 anlaml k düzeyinde (p<.05) anlaml r. Bu bulgu, 

ölçekteki maddelerin güvenilirliklerinin yüksek düzeyde oldu u ve ölçe i 

puanlayanlar , ölçülmek istenen özellikler bak ndan ay rt edebildi i yönünde 

yorumlanm r. Elde edilen bulgular bütünsel anlamda de erlendirildi inde, YLÖ’nün 

çal ma grubunda yap lan uygulamalar  sonucunda, yüksek düzeyde iç tutarl k 

bulgular na ula ld  söylenebilir. Bir ba ka deyi le, ölçe in, çal ma grubunda 

güvenilir sonuçlar ortaya koydu u dü ünülebilir. 

Ölçe in kararl k anlam ndaki güvenilirli ini belirlemek amac yla test-tekrar test 

tekni i uygulanm r. Uygulama, Eski ehir ili merkez ilçelerinde devlet ve özel okul 

öncesi e itim kurumlar nda ve devlet ve özel ilkö retim okullar nda çal makta olan 

toplam 30 kat mc  (yönetici ve okul öncesi e itim ö retmeni) üzerinde 4 hafta arayla 

yap lm r. Ölçe in, iki ayr  uygulamas  aras ndaki kararl k katsay  belirlemek 

amac yla Pearson Korelasyon Katsay  ve ba ml  gruplar t-testi sonuçlar  

x
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incelenmi tir. De kenler aras ndaki ili kinin varl  istatistiksel olarak Pearson 

Korelasyon Katsay  ile madde, faktör ve toplam ölçek baz nda ayr  ayr  incelenmi tir. 

Elde edilen sonuçlar, a da Tablo 4.9. ve Tablo 4.10’da sunulmu tur. 

Tablo 4.9. YLÖ Maddelerinin Test-Tekrar Test Uygulamalar ndan Elde Edilen 
PuanlarAras ndaki Pearson Korelasyon Katsay lar  

Madde 
no n r p 

Madde 
no n r p 

Madde 
no n r p 

41 30 ,598 ,000 24 30 ,856 ,000 129 30 ,784 ,000 
31 30 ,825 ,000 50 30 ,745 ,000 117 30 ,813 ,000 
30 30 ,636 ,000 6 30 ,832 ,000 120 30 ,614 ,000 
19 30 ,734 ,000 53 30 ,716 ,000 115 30 ,627 ,000 
37 30 ,641 ,000 11 30 ,603 ,000 111 30 ,725 ,000 
17 30 ,709 ,000 125 30 ,800 ,000 116 30 ,674 ,000 
18 30 ,700 ,000 124 30 ,667 ,000 137 30 ,856 ,000 
39 30 ,614 ,000 123 30 ,956 ,000 113 30 ,693 ,000 
32 30 ,695 ,000 122 30 ,810 ,000 83 30 ,658 ,000 
55 30 ,760 ,000 127 30 ,649 ,000 87 30 ,705 ,000 
38 30 ,677 ,000 121 30 ,643 ,000 84 30 ,814 ,000 
56 30 ,671 ,000 119 30 ,802 ,000 97 30 ,800 ,000 
13 30 ,745 ,000 82 30 ,607 ,000 89 30 ,767 ,000 
9 30 ,800 ,000 99 30 ,932 ,000 90 30 ,705 ,000 
7 30 ,627 ,000 92 30 ,700 ,000 77 30 ,860 ,000 
3 30 ,743 ,000 101 30 ,862 ,000 95 30 ,677 ,000 
28 30 ,674 ,000 79 30 ,868 ,000 94 30 ,837 ,000 
22 30 ,754 ,000 105 30 ,653 ,000 76 30 ,672 ,000 
29 30 ,651 ,000 100 30 ,812 ,000 78 30 ,721 ,000 
20 30 ,649 ,000 104 30 ,672 ,000 96 30 ,812 ,000 
26 30 ,659 ,000 144 30 ,838 ,000 91 30 ,737 ,000 
10 30 ,809 ,000 154 30 ,629 ,000 88 30 ,628 ,000 
54 30 ,707 ,000 145 30 ,709 ,000 106 30 ,880 ,000 
12 30 ,947 ,000 149 30 ,731 ,000 107 30 ,893 ,000 
52 30 ,764 ,000 150 30 ,926 ,000 140 30 ,855 ,000 
57 30 ,817 ,000 156 30 ,792 ,000 151 30 ,806 ,000 
51 30 ,802 ,000 161 30 ,653 ,000 153 30 ,772 ,000 
35 30 ,621 ,000 155 30 ,671 ,000 147 30 ,841 ,000 
5 30 ,599 ,000 143 30 ,894 ,000 142 30 ,919 ,000 
4 30 ,657 ,000 134 30 ,929 ,000 141 30 ,967 ,000 
48 30 ,658 ,000 139 30 ,683 ,000 147 30 ,841 ,000 
1 30 ,650 ,000 160 30 ,792 ,000 142 30 ,919 ,000 
2 30 ,894 ,000 146 30 ,743 ,000 141 30 ,967 ,000 
40 30 ,850 ,000 112 30 ,898 ,000     
49 30 ,602 ,000 128 30 ,800 ,000     
23 30 ,865 ,000 118 30 ,644 ,000     
33 30 ,683 ,000 114 30 ,748 ,000     

p<.01 
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Tablo 4.9.’da görüldü ü üzere, test-tekrar test uygulamalar  sonucunda, ölçe in tüm 

maddelerinde 0.598 ile 0.967 aras nda de en, pozitif ve .01 düzeyinde (p<.01) anlaml  

Pearson Korelasyon Katsay  de erlerine ula lm r. Bu bulgular, ölçe in iki 

uygulamas  aras ndaki tutarl n, madde baz nda, yüksek düzeyde oldu una i aret 

etmi tir. 

Tablo 4.10. YLÖ Test Tekrar Test Uygulamalar ndan Faktör ve Toplam Ölçek Baz nda 
Elde Edilen Puanlar Aras ndaki Pearson Korelasyon Katsay lar  

Faktör Ad  n r  p 
De im ve Dönü üme Odaklanma 30 ,809 ,000 
Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma 30 ,861 ,000 
Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma 30 ,937 ,000 
Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma 30 ,904 ,000 
Toplam Ölçek 30 ,893 ,000 

p<.01 

Tablo 4.10. incelendi inde, test-tekrar test uygulamalar  sonucunda, ölçe in tüm 

faktörlerinde Pearson Korelasyon Katsay  de erlerinin .937 ile .809 aras nda de ti i, 

toplam ölçek puanlar nda ise .893 oldu u görülmü tür. Bu bulgu, ölçe in iki 

uygulamas  aras ndaki ili kinin pozitif ve .01 düzeyinde (p<.01) anlaml  oldu unu 

göstermi tir. Sonuç olarak, elde edilen bulgular, ölçe in test-tekrar test uygulamalar  

aras ndaki tutarl n, faktörler ve toplam ölçek baz nda, yüksek düzeyde oldu una i aret 

etmi tir. 

Ölçe in, kararl k anlam ndaki güvenilirli ini belirlemek amac yla yap lan test-tekrar 

test uygulamalar ndan elde edilen ortalama puanlar n ba ml  gruplar t-testi sonuçlar  da 

incelenmi tir. Elde edilen sonuçlar a da Tablo 4.11’de sunulmu tur. 
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Tablo 4.11. YLÖ Test Tekrar Test Uygulamalar ndan Faktör ve Toplam Ölçek Baz nda 
Elde Edilen Ortalama Puanlar n, Aritmetik Ortalama, Standart Sapma De erleri 
ve Ba ml  Gruplar t- Testi Sonuçlar  

Faktör Ad  Uygulamalar  n X  Ss t sd p 

De im ve dönü üme odaklanma I. Uygulama  30 3,7302 ,24380 -,643 29 ,525 
II. Uygulama 30 3,7481 ,24748    

Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 
Odaklanma 

I. Uygulama  30 3,5860 ,43219 ,627 29 ,536 
II. Uygulama 30 3,5596 ,44024    

Problem Çözme ve Ele tirel 
Dü ünmeye Odaklanma 

I. Uygulama  30 3,6453 ,35711 ,969 29 ,340 
II. Uygulama 30 3,6160 ,44301    

Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma I. Uygulama  30 3,4030 ,25511 1,672 29 ,105 
II. Uygulama 30 3,3652 ,29007    

Toplam Ölçek  I. Uygulama  30 3,6872 ,28185 ,456 29 ,652 

II. Uygulama 30 3,6751 ,32395    

p>.05 

Tablo 4.11’de görüldü ü üzere, ilk uygulama sonucunda elde edilen puanlar n faktör 

baz nda aritmetik ortalamas  3.403 ile 3.730 aras nda de irken, toplam ölçek baz nda 

3,68’dir. Son uygulama sonucunda elde edilen puanlar n faktör baz nda aritmetik 

ortalamas  ise 3.365 ile 3.748 aras nda de irken, toplam ölçek baz nda 3.675’dir. 

Bunlar n yan  s ra, ilk uygulamadan elde edilen puanlar n faktör baz nda standart 

sapmas  0.243 ile 0.432 aras nda de irken, toplam ölçek baz nda 0.281’dir. Son 

uygulamadan elde edilen puanlar n faktör baz nda standart sapmas  ise 0.247 ile 0.290 

aras nda de irken, toplam ölçek baz nda 0.323’tür. Faktör ve toplam ölçek baz ndaki 

ortalama puanlar aras nda yap lan ba ml  gruplar t-testi sonuçlar  ise tüm faktörlerde ve 

toplam ölçek puanlar  aras nda, .05 anlaml k düzeyinde (p>.05), anlaml  bir farkl k 

olmad na i aret etmi tir. Bu sonuç, ölçe in kararl k anlam ndaki güvenilirli inin 

bulundu unu göstermi tir. 

4.1.3. Yöneticilerin Yarat  Liderlik Ölçe i le lgili Bulgular 

Ara rman n bu bölümünde yöneticilere uygulanan Yarat  Liderlik Ölçe i 

“Yöneticilerin yarat  liderlik (de im dönü üme odaklanma koçluk yapma ve birlikte 

çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel dü ünmeye odaklanma, mesleki ve 

ki isel geli ime odaklanma) puanlar n seviyesi ve hesaplanm  Ki isel Bilgi 

Formu’nda yer alan yöneticilerin cinsiyet, ya , ö renim düzeyi, görev, bran , 

retmenlikteki hizmet süresi, yöneticilikteki hizmet süresi ve çal lan kurum türü 

de kenlerine göre anlaml  bir farkl k gösterip göstermedi i veriler normal da m 

göstermedi i için parametrik olmayan istatistiksel testler olan Mann Whitney U Testi ve 
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Kruskal Wallis-H testleri ile çözümlenmi tir. Anlaml  bulunan ve bulunmayan 

farkl klar tablolar halinde sunularak yorumlanm r. 

Tablo 4.12. Yöneticilerin Yarat  Liderlik Ölçe i Puanlar  ve Alt Ölçekleri çin Yap lan 
statistiksel De erlerin Sonuçlar  

 

Tabloda 4.12.’de yöneticilerin “Yarat  Liderlik” özelliklerinin incelenmesi amac yla 

Yarat  Liderlik ölçe i ve ölçe e ait alt ölçekler için puan ortalamalar  ve standart 

sapmalar  hesaplanm r. Bu analiz sonucunda yöneticilerin “Yarat  Liderlik” ölçe i 

ve ölçe e ait alt ölçekler için puan ortalamalar n 3,2069 ile 3,4891 aras nda oldu u 

bulgulanm r. Buna göre yöneticilerin yarat  liderlik özelliklerinin orta seviyenin 

üzerinde oldu u belirtilebilir.  

Tablo 4.13. Yöneticilerin Cinsiyetlerine Göre Yarat  Liderlik Mann Whitney U Testi 
Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 
Kad n 43 89,53 3850,00 1826,000 -2,188 ,029* 

Erkek 110 72,10 7931,00    

Toplam  153      

*p<.05 

Tablo 4.13’te ara rmaya kat lan yöneticilerin “Yarat  Liderlik” ölçe i puanlar n 

cinsiyet de kenine göre farkl la p farkl la mad  belirlemek üzere yap lan Mann 

Whitney U Testi sonucunda, gruplar n s ra ortalamalar  aras ndaki fark istatistiksel 

olarak anlaml  bulunmu tur (U =1826,000; z =-2,188; p<.05).Bu farkl k kad n 

yöneticilerin lehinedir. Kad n yöneticilerin, erkek yöneticilere göre yarat  liderlik 

düzeyleri daha yüksektir.  

 

 

 

 n  Ss 

Yarat  Liderlik 153 3,4698 ,35509 
De im ve Dönü üme Odaklanma 157 3,4891 ,36451 
Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma 172 3,3299 ,42799 
Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma 167 3,4616 ,39709 
Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma 172 3,2069 ,36860 

x
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Tablo 4.14. Yöneticilerin Cinsiyetlerine Göre De im ve Dönü üme Odaklanma Mann 
Whitney U Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 
Kad n 45 93,98 4229,00 1846,000 -2,619 ,009* 

Erkek 112 72,98 8174,00    

Toplam  157      

*p<.05 

 

Tablo 4.14.’te ara rmaya kat lan yöneticilerin “De im ve Dönü üme Odaklanma” alt 

ölçe i puanlar n cinsiyet de kenine göre farkl la p farkl la mad  belirlemek 

üzere yap lan Mann Whitney U Testi sonucunda, gruplar n s ra ortalamalar  aras ndaki 

fark istatistiksel olarak anlaml  bulunmu tur (U = 1846,000; z = -2,619; p<.05).Bu 

farkl k kad n yöneticilerin lehinedir. Kad n yöneticilerin, erkek yöneticilere göre 

“De im ve Dönü üme Odaklanma”düzeyleri daha yüksektir. 

Tablo 4.15. Yöneticilerin Cinsiyetlerine Göre Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 
OdaklanmaMann Whitney U Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 
Kad n 50 97,07 4853,50 2521,500 -1,786 ,074 

Erkek 122 82,17 10024,50    

Toplam  172      

p>.05 

 

Tablo 4.15’te ara rmaya kat lan yöneticilerin “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 

Odaklanma”alt ölçe i puanlar n cinsiyet de kenine göre farkl la p farkl la mad  

belirlemek üzere yap lan Mann Whitney U Testi sonucunda, gruplar n s ra ortalamalar  

aras ndaki fark istatistiksel olarak anlaml  bulunmam r (U=2521,500; z = -1,786; 

p>.05). Buna göre, kad n ve erkek yöneticilerin “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 

Odaklanma” düzeyleri farkl k göstermemektedir. 
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Tablo 4.16. Yöneticilerin Cinsiyetlerine Göre Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye 
OdaklanmaMann Whitney U Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 
Kad n 48 91,19 4377,00 2511,000 -1,222 ,222 

Erkek 119 81,10 9651,00    

Toplam  167      

p>.05 

 

Tablo 4.16.’da ara rmaya kat lan yöneticilerin “Problem Çözme ve Ele tirel 

Dü ünmeye Odaklanma”alt ölçe i puanlar n cinsiyet de kenine göre farkl la p 

farkl la mad  belirlemek üzere yap lan Mann Whitney U Testi sonucunda, gruplar n 

ra ortalamalar  aras ndaki fark istatistiksel olarak anlaml  bulunmam r (U = 

2511,000; z = -1,222;p>.05). Buna göre, kad n ve erkek yöneticilerin “Problem Çözme 

ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” düzeyleri farkl k göstermemektedir. 

Tablo 4.17. Yöneticilerin Cinsiyetlerine Göre Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma 
Mann Whitney U Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 
Kad n 50 99,92 4996,00 2379,000 -2,271 ,023* 

Erkek 122 81,00 9882,00    

Toplam  172      

*p<.05 
 

Tablo 4.17.’de ara rmaya kat lan yöneticilerin “Mesleki ve Ki isel Geli ime 

Odaklanma” alt ölçe i puanlar n cinsiyet de kenine göre farkl la p 

farkl la mad  belirlemek üzere yap lan Mann Whitney U Testi sonucunda, gruplar n 

ra ortalamalar  aras ndaki fark istatistiksel olarak anlaml  bulunmu tur (U = 2379,000; 

z = -2,271; p<.05).Bu farkl k kad n yöneticilerin lehinedir. Kad n yöneticilerin, erkek 

yöneticilere göre “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma”düzeyleri daha yüksektir. 
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Tablo 4.18. Yöneticilerin Ya lar na Göre Yarat  Liderlik Kruskal Wallis-H Testi 
Sonuçlar  

p>.05 

 

Tablo 4.18.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Yarat  Liderlik” 

ölçe i ya  de keni gruplar n farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden 

faydalan lm r. Olas k de eri 3,751 anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için 

ya  grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k 

bulunmamaktad r (X 2 (3)= 3,751, p>0,05). Buna göre, yöneticilerin ya lar  “Yarat  

Liderlik” özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.19. Yöneticilerin Ya lar na Göre De im ve Dönü üme Odaklanma Kruskal 
Wallis-H Testi Sonuçlar  

p>.05 
 

Tablo 4.19.’da görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “De im ve 

Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i ya  de keni gruplar n farkl k s namas  için 

Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 4,111 anlaml k derecesi 

0,05’ten büyük oldu u için ya  grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak 

anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (3)= 4,111, p>0,05). Buna göre, yöneticilerin 

ya lar  “De im ve Dönü üme Odaklanma”özelliklerini etkilememektedir. 

 
Puan 

 

Gruplar 

n ralamalar 

Ortalamas  

 

X 2 

 

Sd 

 

p 

Yarat  Liderlik 26–30 ya  aras  6 107,25 3,751 3 ,290 

31–35 ya  aras  37 74,00    

36–40 ya  aras  31 82,24    

41 ya  ve üstü 79 74,05    

 Toplam  153     

 
Puan 

 

Gruplar 

n ralamalar 

Ortalamas  

 

X 2 

 

Sd 

 

p 

De im ve Dönü üme 
Odaklanma 

26–30 ya  aras  6 113,00 4,111 3 0,250 

31–35 ya  aras  37 73,01    

36–40 ya  aras  34 77,03    

41 ya  ve üstü 80 80,06    

 Toplam  157     



177 
 

 
 

 

Tablo 4.20. Yöneticilerin Ya lar na Göre Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 
Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonucu 

p>.05 

Tablo 4.20.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Koçluk Yapma ve 

Birlikte Çal maya Odaklanma” alt ölçe iya  de keni gruplar n farkl k s namas  

için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 6,552 anlaml k 

derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ya  grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel 

olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (3)= 6,552, p>0,05). Buna göre, 

yöneticilerin ya lar  “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma”özelliklerini 

etkilememektedir. 

Tablo 4.21. Yöneticilerin Ya lar na Göre Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye 
Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

p>.05 

Tablo 4.21’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Problem Çözme ve 

Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” alt ölçe iya  de keni gruplar n farkl k s namas  

için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 4,801 anlaml k 

derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ya  grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel 

olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (3)= 4,801, p>0,05). Buna göre, 

 
Puan 

 

Gruplar 

n ralamalar 

Ortalamas  

 

X 2 

 

Sd 

 

p 

Koçluk Yapma ve 
Birlikte Çal maya 
Odaklanma 

26–30 ya  aras  6 120,00 6,552 3 ,088 

31–35 ya  aras  38 90,04    

36–40 ya  aras  36 96,58    

41 ya  ve üstü 92 78,91    

 Toplam  172     

 
Puan 

 

Gruplar 

n ralamalar 

Ortalamas  

 

X 2 

 

Sd 

 

p 

Problem Çözme ve 
Ele tirel Dü ünceye 
Odaklanma 

26–30 ya  aras  6 105,50 4,801 3 0,187 

31–35 ya  aras  37 81,28    

36–40 ya  aras  33 97,23    

41 ya  ve üstü 91 78,89    

 Toplam  167     
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yöneticilerin ya lar  “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma”özelliklerini 

etkilememektedir. 

Tablo 4.22. Yöneticilerin Ya lar na Göre Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma Kruskal 
Wallis-H Testi Sonuçlar  

p>.05 

Tablo 4.22.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Mesleki ve Ki isel 

Geli ime Odaklanma” alt ölçe i ya  de keni gruplar n farkl k s namas  için 

Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 7,294 anlaml k derecesi 

0,05’ten küçük oldu u için ya  grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak 

anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (3)=, 7,294, p>0,05). Buna göre, yöneticilerin 

ya lar  “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma”özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.23. Yöneticilerin Ö renim Düzeyine Göre Yarat  Liderlik Kruskal Wallis-H 
Testi Sonuçlar  

    n ralamalar       
Puan Guruplar Ortalamas  X 2 sd  p 
Yarat  
Liderlik 

z Meslek Lisesi 2 69,25 17,560 9 ,041* 
AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i 2 51,25    
Çocuk Geli imi Bölümü Ön Lisans 6 125,50    
Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 
Anaokulu Ö retmenli i Lisans 15 78,03    

Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 
Anaokulu Ö retmenli i Yüksek 
Lisans 

2 85,50 
   

Lisans 32 90,77    
itim Enstitüsü 3 103,17    

Lisans tamamlama 3 49,83    
Yüksek Lisans 3 38,33    
Ön lisans 85 70,20       

 Toplam  153     
p<.05* 

 
Puan 

 

Gruplar 

n ralamalar 

Ortalamas  

 

X 2 

 

Sd 

 

p 

Mesleki Ve Ki isel 
Geli ime Odaklanma 

26–30 ya  aras  6 128,00 7,294 3 0,063 

31–35 ya  aras  38 85,72    
36–40 ya  aras  36 96,79    
41 ya  ve üstü 92 80,09    

 Toplam  172     
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Tablo 4.23.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin“Yarat  Liderlik” 

ölçe i ö renim düzeyi de keni gruplar n farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H 

testinden faydalan lm r. Olas k de eri 17,560, anlaml k derecesi .0,05 ten küçük 

oldu u için ö renim düzeyi grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  

farkl k bulunmaktad r (X 2 (3)= 17,560, p<0,05). statistiksel farkl a sebep olan grup 

Çocuk Geli imi Bölümü Ön lisans ö renim düzeyine sahip olan yöneticilerin 

olu turdu u, grubun s ral  ortalama puanlar  di er gruplardan anlaml  derecede fazla 

oldu u, s ras yla bunu E itim Enstitüsü, Lisans, Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 

Anaokulu Ö retmenli i Yüksek Lisans, Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ Anaokulu 

retmenli i Lisans, Ön lisans, K z Meslek Lisesi, Anadolu Üniversitesi Aç k Ö retim 

Fakültesi Okul Öncesi Ö retmenli i, Lisans tamamlama ve Yüksek Lisans ö renim 

düzeyine sahip olan yöneticilerin izledi i görülmektedir.  

Bu i lemin ard ndan, belirlenen anlaml  farkl n hangi gruplardan kaynakland  

saptamak üzere tamamlay  kar la rma tekniklerine geçilmi tir. Bu amaç ile 

kullan lan özel bir test tekni i bulunmad ndan ikili kar la rmalarda tercih edilen 

Mann Whitney U Testi uygulanm  ve sonuçlar Tablo 4.24.’te sunulmu tur. 

Tablo 4.24. Yöneticilerin Ö renim Düzeyine Göre Yarat  Liderlik Ölçe i Mann Whitney 
U Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 

z Meslek Lisesi 2 3,00 6,00 1,000 -,775 ,439 

AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i 2 2,00 4,00    

Toplam 4      

z Meslek Lisesi 2 2,00 4,00 1,000 -1,667 ,096 

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Ön Lisans  

6 5,33 32,00    

Toplam 8      

z Meslek Lisesi 2 7,00 14,00 11,000 -,597 ,551 

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Lisans 

15 9,27 139,00    

Toplam 17      

z Meslek Lisesi 2 2,25 4,50 1,500 -,408 ,683 

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Yüksek Lisans 

2 2,75 5,50    

Toplam 4      

* p< .05       
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Tablo 4.24. Yöneticilerin Ö renim Düzeyine Göre Yarat  Liderlik Ölçe i Mann 
Whitney U Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 

z Meslek Lisesi 2 13,50 27,00 24,000 -,586 ,558 

Lisans  32 17,75 568,00    

Toplam 34      

z Meslek Lisesi 2 2,75 5,50 2500 -,296 ,767 

itim Enstitüsü  3 3,17 9,50    

Toplam 5      

z Meslek Lisesi 2 3,50 7,00 2000 -,577 ,564 

Lisans tamamlama 3 2,67 8,00    

Toplam 5      

z Meslek Lisesi 2 3,50 7,00 2000 -,577 ,564 

Yüksek Lisans  3 2,67 8,00    

Toplam 5      

z Meslek Lisesi 2 43,75 87,50 84,500 -,014 ,989 

Ön Lisans  85 44,01 3740,50    

Toplam 87      

AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i 2 2,00 4,00 1,000 -1,667 ,096 

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Ön Lisans  

6 5,33 32,00    

Toplam 8      

AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i 2 6,50 13,00 10,000 -,746 ,456 

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Lisans 

15 9,33 140,00    

Toplam 17      

AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i  2 2,00 4,00 1,000 -,775 ,439 

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Yüksek Lisans 

2 3,00 6,00    

Toplam 4      

AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i 2 10,00 20,00 17,000 -1,098 ,272 

Lisans 32 17,97 575,00    

Toplam 34      

AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i 2 2,00 4,00 1,000 -1,155 ,248 

itim Enstitüsü 3 3,67 11,00    

Toplam 5      

* p< .05       
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Tablo 4.24. Yöneticilerin Ö renim Düzeyine Göre Yarat  Liderlik Ölçe i Mann 
Whitney U Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 

AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i 2 2,50 5,00 2,000 -,577 ,564 

Lisans tamamlama  3 3,33 10,00    

Toplam 5      

AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i 2 3,00 6,00 3,000 ,000 1,000 

Yüksek Lisans  3 3,00 9,00    

Toplam 5      

AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i 2 33,25 66,50 63,500 -,609 ,542 
Ön Lisans 85 44,25 3761,50    

Toplam 87      

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Ön Lisans 

6 15,50 93,00 18,000 -2,103 ,035* 

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i lisans 

15 9,20 138,00    

Toplam 21      

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Ön Lisans 

6 4,50 27,00 6,000 ,000 1,000 

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Yüksek Lisans 

2 4,50 9,00    

Toplam 8      

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Ön Lisans 

6 26,67 160,00 53,000 -1,722 ,085 

Lisans 32 18,16 581,00    

Toplam 38      

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Ön Lisans 

6 6,08 36,50 2,500 -1,685 ,092 

itim Enstitüsü 3 2,83 8,50    

Toplam 9      

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Ön Lisans 

6 6,33 38,00 1,000 -2,066 ,039* 

Lisans Tamamlama 3 2,33 7,00    

Toplam 9      

* p< .05       
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Tablo 4.24. Yöneticilerin Ö renim Düzeyine Göre Yarat  Liderlik Ölçe i Mann 
Whitney U Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Ön Lisans 

6 6,50 39,00 ,000 -2,324 ,020* 

Yüksek Lisans  3 2,00 6,00    

Toplam 9      

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Ön Lisans 

6 77,25 465,00 67,500 -2,999 ,003* 

Ön Lisans  85 43,79 3721,00    

Toplam 91      

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Lisans 

15 8,90 133,50 13,500 -,224 ,823 

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Yüksek Lisans 

2 9,75 19,50    

Toplam 17      

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Lisans 

15 22,00 330,00 210,000 -,685 ,493 

Lisans 32 24,94 798,00    

Toplam 47      

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Lisans 

15 9,20 138,00 18,000 -,533 ,594 

itim Enstitüsü  3 11,00 33,00    

Toplam 18      

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Lisans 

15 10,00 150,00 15,000 -,889 ,374 

Lisans Tamamlama  3 7,00 21,00    

Toplam 18      

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Lisans 

15 10,17 152,50 12,500 -1,186 ,236 

Yüksek Lisans  3 6,17 18,50    

Toplam 18      

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Lisans 

15 53,97 809,50 585,500 -,502 ,616 

Ön Lisans  85 49,89 4242,50    

Toplam 100      

* p< .05       
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Tablo 4.24. Yöneticilerin Ö renim Düzeyine Göre Yarat  Liderlik Ölçe i Mann 
Whitney U Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Yüksek Lisans 

2 18,50 37,00 30,000 -,147 ,883 

Lisans  32 17,44 558,00    

Toplam 34      

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Yüksek Lisans 

2 3,00 6,00 3,000 ,000 1,000 

itim Enstitüsü 3 3,00 9,00    

Toplam 5      

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Yüksek Lisans 

2 3,50 7,00 2,000 -,577 ,564 

Lisans Tamamlama 3 2,67 8,00    

Toplam 5      

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Yüksek Lisans 

2 3,50 7,00 2,000 -,577 ,564 

Yüksek Lisans  3 2,67 8,00    

Toplam 5      

Çocuk Geli imi / Okul Öncesi 
retmenli i / Anaokulu 
retmenli i Yüksek Lisans 

2 49,00 98,00 75,000 -,283 ,777 

Ön Lisans  85 43,88 3730,00    

Toplam 87      

Lisans 32 17,88 572,00 44,000 -,236 ,814 

itim enstitüsü 3 19,33 58,00    

Toplam 35      

Lisans 32 18,73 599,50 24,500 -1,386 ,166 

Lisans Tamamlama  3 10,17 31,50    

Toplam 35      

Lisans 32 18,98 607,50 16,500 -1,857 ,063 
Yüksek Lisans 3 7,50 22,50    

Toplam 35      

Lisans 32 70,92 2269,50 978,500 -2,333 ,020* 

Ön Lisans  85 54,51 4633,50    

Toplam 117      

* p< .05       
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Tablo 4.24. Yöneticilerin Ö renim Düzeyine Göre Yarat  Liderlik Ölçe i Mann 
Whitney U Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 

itim Enstitüsü 3 4,33 13,00 2,000 -1,091 ,275 

Lisans tamamlama 3 2,67 8,00    

Toplam 6      

itim Enstitüsü 3 5,00 15,00 ,000 -1,964 ,050 

Yüksek Lisans  3 2,00 6,00    

Toplam 6      

itim Enstitüsü 3 66,83 200,50 60,500 -1,541 ,123 

Ön Lisans  85 43,71 3715,50    

Toplam 88      

Lisans Tamamlama 3 3,50 10,50 4,500 ,000 1,000 

Yüksek Lisans 3 3,50 10,50    

Toplam 6      

Lisans tamamlama 3 31,50 94,50 88,500 -,897 ,370 
Ön Lisans 85 44,96 3821,50    

Total 88      

Yüksek lisans 3 24,83 74,50 68,500 -1,357 ,175 

Ön lisans 85 45,19 3841,50    

Toplam 88      

* p< .05  

 

Tablo 4.24.’te yap lan analizler sonucunda farkl n, ö renim düzeyi Çocuk 

Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i ön lisans olan yöneticilerin 

ve ö renim düzeyi Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i 

lisans olan yöneticilerin aras nda ö renim düzeyi Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 

retmenli i ön lisans olan yöneticilerin lehine (U=18,000; Z=-2,103; p <.05), Çocuk 

Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i ön lisans olan yöneticilerin 

ve ö renim düzeyi lisans tamamlama olan yöneticilerin aras nda ö renim düzeyi Okul 

Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i ön lisans olan yöneticilerin lehine 

(U=38,000; Z=-2,066; p <.05), Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 

retmenli i ön lisans olan yöneticilerin ve ö renim düzeyi yüksek lisans olan 

yöneticilerin aras nda ö renim düzeyi Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 
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retmenli i ön lisans olan yöneticilerin lehine (U=,000; Z=-2,324; p <.05), Çocuk 

Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i ön lisans olan yöneticilerin 

ve ö renim düzeyi ön lisans olan yöneticilerin aras nda ö renim düzeyi Okul Öncesi 

retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i ön lisans olan yöneticilerin lehine (U=67,500; 

Z=-2,999; p <.05) ve ö renim düzeyi lisans olan yöneticilerin ve ö renim düzeyi lisans 

olan yöneticilerin aras nda e itimi durumu lisans olan yöneticilerin lehine (U=978,500; 

Z=-2,333; p <.05) gerçekle ti i belirlenmi tir. Buna göre ö renim düzeyi Çocuk 

Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i ön lisans olan yöneticilerin 

yarat  liderlik özelliklerinin ö renim düzeyi Çocuk Geli imi/Okul Öncesi 

retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i lisans olan yöneticilerin, ö renim düzeyi lisans 

tamamlama olan yöneticilerin, ö renim düzeyi yüksek lisans olan yöneticilerin ve 

renim düzeyi ön lisans olan yöneticilerin yarat  liderlik özelliklerinden daha fazla 

oldu unu ve ö renim düzeyi lisans olan yöneticilerin yarat  liderlik özelliklerinin 

renim düzeyi ön lisans olan yöneticilerin yarat  liderlik özelliklerinden daha fazla 

oldu unu göstermektedir. Di er gruplar aras ndaki farkl k ise istatistiksel olarak 

anlaml  de ildir (p>.05). 

Tablo 4.25. Yöneticilerin Ö renim Düzeyine Göre De im ve Dönü üme Odaklanma 
Kruskal Wallis-H Testleri Sonucu 

p>.05 

 
Puan 

 

Gruplar  

n ralamalar 

Ortalamas  

 

X 2 

 

sd  

 

p 

De im ve 
Dönü üme 
Odaklanma 

z Meslek Lisesi 2 71,25 14,239 9 0,114 
AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i  2 68,50    

Çocuk Geli imi Bölümü Ön Lisans  6 126,75    

Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 
Anaokulu Ö retmenli i Lisans 

15 82,03    

Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 
Anaokulu Ö retmenli i Yüksek 
Lisans 

2 85,75    

Lisans 34 88,59    

itim enstitüsü 4 86,63    

Lisans tamamlama 3 35,50    

Yüksek lisans 3 42,50    

Ön lisans 86 74,05    

 Toplam  157     
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Tablo 4.25.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin“De im ve 

Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i ö renim düzeyi de keni gruplar n farkl k 

namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 14,239 

anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö renim düzeyi grup s ral  ortalamalar  

aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (9)= 14,239, 

p>0,05). Buna göre, yöneticilerin ö renim düzeyi “De im ve Dönü üme Odaklanma” 

özelliklerini etkilememektedir. 

 

Tablo 4.26. Yöneticilerin Ö renim Düzeyine Göre Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 
OdaklanmaKruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

p>.05 

 

Tablo 4.26.’da görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin“Koçluk Yapma ve 

Birlikte Çal maya Odaklanma”alt ölçe i ö renim düzeyi de keni gruplar n farkl k 

namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 13,048 

anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö renim düzeyi grup s ral  ortalamalar  

aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (9)= 13,048, 

p>0,05). Buna göre, yöneticilerin ö renim düzeyi “Koçluk Yapma ve Birlikte 

Çal maya Odaklanma” özelliklerini etkilememektedir. 

 

 
Puan 

 

Gruplar  

n ralamalar 

Ortalamas  

 

X 2 

 

sd  

 

p 

Koçluk Yapma 
ve Birlikte 
Çal maya 
Odaklanma 

z Meslek Lisesi 2 86,50 13,048 9 0,160 
AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i 2 36,50    

Çocuk Geli imi Bölümü  8 116,81    

Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 
Anaokulu Ö retmenli i Lisans 

17 94,24    

Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 
Anaokulu Ö retmenli i Yüksek 
Lisans 

2 103,25    

Lisans 36 100,32    

itim enstitüsü 3 110,00    

Lisans tamamlama 4 56,25    

Yüksek lisans 3 69,33    

Ön lisans 95 79,10    

 Toplam  172     
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Tablo 4.27. Yöneticilerin Ö renim Düzeyine Göre Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye 
Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

    n ralamalar       
Puan Guruplar Ortalamas  X 2 sd  p 
Problem 
Çözme ve 
Ele tirel 
Dü ünceye 
Odaklanma 

z Meslek Lisesi 2 73,75 10,381 9 0,321 
AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i 2 42,50    
Çocuk Geli imi Bölümü Ön Lisans 7 122,93    
Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 
Anaokulu Ö retmenli i Lisans 

17 88,29    

Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 
Anaokulu Ö retmenli i Yüksek Lisans 

2 99,75    

Lisans 34 93,03    
itim enstitüsü 4 81,25    

Lisans tamamlama 4 72,38    
Yüksek lisans 3 47,83    
Ön lisans 92 79,49    

 Toplam  167     

p>.05 

Tablo 4.27.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Problem Çözme ve 

Ele tirel Dü ünceye Odaklanma”alt ölçe i ö renim düzeyi de keni gruplar n 

farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 

10,381 anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö renim düzeyi grup s ral  

ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (3)=, 

10,381, p>0,05). Buna göre, yöneticilerin ö renim düzeyi “Problem Çözme ve Ele tirel 

Dü ünceye Odaklanma”özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.28 Yöneticilerin Ö renim Düzeyine Göre Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma 
Kruskal Wallis-H Testi Sonucu 

    n ralamalar       
Puan Guruplar Ortalamas  X 2 sd  p 
Mesleki ve 
Ki isel 
Geli ime 
Odaklanma 

z Meslek Lisesi 2 88,75 12,545 9 0,184 
AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i 2 73,25    
Çocuk Geli imi Bölümü Ön Lisans  8 115,75    
Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ Anaokulu 

retmenli i Lisans 
17 89,35    

Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ Anaokulu 
retmenli i Yüksek Lisans 

2 94,00    

Lisans 36 105,03    
itim enstitüsü 4 72,00    

Lisans tamamlama 3 62,83    
Yüksek lisans 3 54,17    
Ön lisans 95 78,96    

 Toplam  172     
p>.05 
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Tablo 4.28.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Mesleki ve Ki isel 

Geli ime Odaklanma” alt ölçe i ö renim düzeyi de keni gruplar n farkl k s namas  

için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 12,545 anlaml k 

derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö renim düzeyiö renim düzeyi grup s ral  

ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (3)=, 

12,545, p>0,05). Buna göre, yöneticilerin ö renim düzeyi “Mesleki ve Ki isel Geli ime 

Odaklanma”özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.29.Yöneticilerin Bran lar na Göre Yarat  Liderlik Kruskal Wallis-H Testi 
Sonucu 

  n ralamalar    
Puan Gruplar  Ortalamas  X 2 sd  p 
Yarat  Liderlik f ö retmeni  61 72,11 2,945 2 0,229 

Okul öncesi e itim ö retmeni 28 89,38    
Bran  ö retmeni 64 76,24    

  Toplam  153        
p>.05 

Tablo 4.29.’da görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Yarat  Liderlik” 

ölçe i bran  de keni gruplar n farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden 

faydalan lm r. Olas k de eri 2,945 anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için 

bran  grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k 

bulunmamaktad r (X 2 (2)= 2,945, p>0,05). Buna göre, yöneticilerin bran lar  “Yarat  

Liderlik” özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.30. Yöneticilerin Bran lar na Göre De im ve Dönü üme Odaklanma Kruskal 
Wallis-H Testi Sonucu 

  n ralamalar    
Puan Gruplar  Ortalamas .  X 2 sd  p 

De im ve Dönü üme 
Odaklanma 

f ö retmeni  62 74,55 2,594 2 ,273 
Okul öncesi e itim 

retmeni 
28 91,05    

Bran  ö retmeni 67 78,08    
 Toplam  157        

p>.05 

Tablo 4.30.’da görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “De im ve 

Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i bran  de keni gruplar n farkl k s namas  için 

Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 2,594 anlaml k derecesi 

0,05’ten büyük oldu u için bran  grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak 
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anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (2)= 2,594, p>0,05). Buna göre, yöneticilerin 

bran lar  “De im ve Dönü üme Odaklanma” özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.31. Yöneticilerin Bran lar na Göre Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 
Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonucu 

    n ralamalar       
Puan Gruplar  Ortalamas .  X 2 sd  p 
Koçluk Yapma ve 
Birlikte Çal maya 
Odaklanma 

f ö retmeni  65 79,02 4,695 2 ,096 
Okul öncesi e itim 

retmeni 
30 102,78    

Bran  ö retmeni 77 86,47    
  Toplam  172        

p>.05 

Tablo 4.31.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin“Koçluk Yapma ve 

Birlikte Çal maya Odaklanma”alt ölçe i bran  de keni gruplar n farkl k s namas  

için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 4,695 anlaml k 

derecesi 0,05’ten büyük oldu u için bran  grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel 

olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (2)= 4,695, p>0,05). Buna göre, 

yöneticilerin bran lar  “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” özelliklerini 

etkilememektedir. 

 

Tablo 4.32. Yöneticilerin Bran lar na Göre Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye 
Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonucu 

  n ralamalar    
Puan Gruplar  Ortalamas .  X 2 sd  p 
Problem Çözme ve 
Ele tirel Dü ünmeye 
Odaklanma 

f ö retmeni  63 81,06 2,886 2 ,236 
Okul öncesi e itim 

retmeni 30 97,57    

Bran  ö retmeni 74 81,00    
  Toplam  167        

p>.05 

Tablo 4.32.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin“Problem Çözme ve 

Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma”alt ölçe i bran  de keni gruplar n farkl k 

namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 2,886 

anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için bran  grup s ral  ortalamalar  aras nda 

istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (2)= 2,886, p>0,05). Buna 

göre, yöneticilerin bran lar  “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” 

özelliklerini etkilememektedir. 
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Tablo 4.33. Yöneticilerin Bran lar na Göre Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma 
Kruskal Wallis-H Testi Sonucu 

  n ralamalar    
Puan Gruplar  Ortalamas .  X 2 sd  p 
Mesleki ve Ki isel 
Geli ime Odaklanma 

f ö retmeni  65 84,15 3,692 2 ,158 
Okul öncesi e itim 

retmeni 
30 102,22    

Bran  ö retmeni 77 82,36    
 Toplam  172     

p>.05 

Tablo 4.33.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin“Mesleki ve Ki isel 

Geli ime Odaklanma”alt ölçe i bran  de keni gruplar n farkl k s namas  için 

Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 3,692 anlaml k derecesi 

0,05’ten büyük oldu u için bran  grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak 

anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (2)=3,692, p>0,05). Buna göre, yöneticilerin 

bran lar  “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” özelliklerini etkilememektedir. 

 

Tablo 4.34. Yöneticilerin Ö retmenlikteki Hizmet Süresine Göre Yarat  Liderlik 
Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

    n ralamalar       
Puan Gruplar Ortalamas   X 2 sd  p 
Yarat  liderlik 1 y ldan az 2 124,00 3,397 5 0,639 

1–5 y l 6 92,75    
6–10 y l 23 74,85    
11–15 y l 41 78,26    
16–20 y l 28 76,46    
21 y l ve üstü 53 73,69       

 Toplam  153     
p>.05 

 

Tablo 4.34.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Yarat  Liderlik” 

ölçe i ö retmenlikteki hizmet süresi de keni gruplar n farkl k s namas  için 

Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 3,397 anlaml k derecesi 

0,05’ten büyük oldu u için ö retmenlikteki hizmet süresi grup s ral  ortalamalar  

aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r(X 2 (5)= 3,397, 

p>0,05).Buna göre, yöneticilerin ö retmenlikteki hizmet süresi “Yarat  Liderlik” 

özelliklerini etkilememektedir. 
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Tablo 4.35. Yöneticilerin Ö retmenlikteki Hizmet Süresine Göre De im veDönü üme 
Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

  n ralamalar    
Puan Gruplar Ortalamas   X 2 sd  p 

De im ve Dönü üme 
Odaklanma 

1 y ldan az 2 108,25 1,513 5 ,912 
1–5 y l 6 77,42    
6–10 y l 23 74,17    
11–15 y l 41 81,73    
16–20 y l 31 75,13    
21 y l ve üstü 54 80,30    

 Toplam  157     
p>.05 

Tablo 4.35.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “De im ve 

Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i ö retmenlikteki hizmet süresi de keni gruplar n 

farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 1,513 

anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö retmenlikteki hizmet süresi grup s ral  

ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r(X 2 (5)= 

1,513, p>0,05).Buna göre, yöneticilerin ö retmenlikteki hizmet süresi “De im ve 

Dönü üme Odaklanma” özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.36. Yöneticilerin Ö retmenlikteki Hizmet Süresine Göre Koçluk Yapma ve 
Birlikte Çal maya OdaklanmaKruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

    n ralamalar       
Puan Gruplar Ortalamas   X 2 sd  p 
Koçluk Yapma ve Birlikte 
Çal maya Odaklanma 

1 y ldan az 2 154,00 7,088 5 ,214 
1–5 y l 7 108,07    
6–10 y l 25 84,16    
11–15 y l 42 92,23    
16–20 y l 36 86,43    
21 y l ve üstü 60 78,74    

 Toplam  172     
p>.05 

 

Tablo 4.36.’da görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Koçluk Yapma ve 

Birlikte Çal maya Odaklanma” alt ölçe i ö retmenlikteki hizmet süresi de keni 

gruplar n farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k 

de eri 7,088 anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö retmenlikteki hizmet 

süresi grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k 

bulunmamaktad r(X 2 (5)= 7,088, p>0,05).Buna göre, yöneticilerin ö retmenlikteki 
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hizmet süresi koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma özelliklerini 

etkilememektedir. 

Tablo 4.37. Yöneticilerin Ö retmenlikteki Hizmet Süresine Göre Problem Çözme ve 
Ele tirel Dü ünceye Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

    n ralamalar       
Puan Gruplar Ortalamas   X 2 sd  p 
Problem Çözme ve 
Ele tirel Dü ünceye 
Odaklanma 

1 y ldan az 2 117,75 1,371 5 ,927 
1–5 y l 7 90,07    
6–10 y l 24 87,81    
11–15 y l 42 82,15    
16–20 y l 32 82,80    
21 y l ve üstü 60 82,58    

 Toplam  167     
p>.05 

Tablo 4.37.’dae görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Problem Çözme 

ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” alt ölçe i ö retmenlikteki hizmet süresi de keni 

gruplar n farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k 

de eri 1,371 anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö retmenlikteki hizmet 

süresi grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k 

bulunmamaktad r(X 2 (5)= 1,371, p>0,05). Buna göre, yöneticilerin ö retmenlikteki 

hizmet süresi “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” özelliklerini 

etkilememektedir. 

Tablo 4.38. Yöneticilerin Ö retmenlikteki Hizmet Süresine Göre Mesleki ve Ki isel 
Geli ime Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

    n ralamalar       
Puan Gruplar Ortalamas   X 2 sd  p 
Mesleki ve Ki isel 
Geli ime Odaklanma 

1 y ldan az 2 157,50 6,460 5 ,264 
1–5 y l 7 98,93    
6–10 y l 25 86,96    
11–15 l 42 86,38    
16–20 y l 35 92,73    
21 y l ve üstü 61 79,07    

 Toplam  172     
p>.05 

Tablo 4.38.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Mesleki ve Ki isel 

Geli ime Odaklanma” alt ölçe i ö retmenlikteki hizmet süresi de keni gruplar n 

farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 6,460 

anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö retmenlikteki hizmet süresi grup s ral  
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ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r(X 2 (5)= 

6,460, p>0,05). Buna göre, yöneticilerin ö retmenlikteki hizmet süresi “Mesleki ve 

Ki isel Geli ime Odaklanma” özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.39. Yöneticilerin Yöneticilikteki Hizmet Süresine Göre Yarat  Liderlik Kruskal 
Wallis-H Testi Sonuçlar  

    n ralamalar       
Puan Gruplar Ortalamas   X 2 sd  p 
Yarat  Liderlik 1 y ldan az 15 85,73 4,388 5 ,495 

1–5 y l 48 69,67    
6–10 y l 31 83,03    
11–15 y l 22 73,25    
16–20 y l 26 74,21    
21 y l ve üstü 11 94,18    

 Toplam  153     
p>.05 

Tablo 4.39.’da görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Yarat  Liderlik” 

ölçe i yöneticilikteki hizmet süresi de keni gruplar n farkl k s namas  için Kruskal 

Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 4,388 anlaml k derecesi 0,05’ten 

büyük oldu u için ö retmenlikteki hizmet süresi grup s ral  ortalamalar  aras nda 

istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r(X 2 (5)= 4,388, p>0,05).Buna 

göre, yöneticilerin yöneticilikteki hizmet süresi “Yarat  Liderlik” özelliklerini 

etkilememektedir. 

Tablo 4.40. Yöneticilerin Yöneticilikteki Hizmet Süresine Göre De im ve Dönü üme 
Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

    n ralamalar       
Puan Gruplar Ortalamas   X 2 sd  p 
De im ve Dönü üme 
Odaklanma 

1 y ldan az 15 88,10 9,039 5 ,108 
1–5 y l 50 68,86    
6–10 y l 32 82,34    
11–15 y l 22 77,57    
16–20 y l 27 76,63    
21 y l ve üstü 11 111,64    

 Toplam  157     
p>.05 

Tablo 4.40.’da görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “De im ve 

Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i yöneticilikteki hizmet süresi de keni gruplar n 

farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 9,039 

anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö retmenlikteki hizmet süresi grup s ral  
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ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r(X 2 (5)= 

9,039, p>0,05). Buna göre, yöneticilerin yöneticilikteki hizmet süresi “De im ve 

Dönü üme Odaklanma” özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.41. Yöneticilerin Yöneticilikteki Hizmet Süresine Göre Koçluk Yapma ve Birlikte 
Çal maya OdaklanmaKruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

    n ralamalar       
Puan Gruplar Ortalamas   X 2 sd  p 
Koçluk Yapma ve Birlikte 
Çal maya Odaklanma 

1 y ldan az 17 99,32 3,000 5 ,700 
1–5 y l 53 81,51    
6–10 y l 37 91,20    
11–15 y l 23 84,24    
16–20 y l 26 79,00    
21 y l ve üstü 16 93,97    

 Toplam  172     
p>.05 

Tablo 4.41.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Koçluk Yapma ve 

Birlikte Çal maya Odaklanma” alt ölçe i yöneticilikteki hizmet süresi de keni 

gruplar n farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k 

de eri 3,000 anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö retmenlikteki hizmet 

süresi grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k 

bulunmamaktad r(X 2 (5)= 3,000, p>0,05).Buna göre, yöneticilerin yöneticilikteki 

hizmet süresi “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” özelliklerini 

etkilememektedir. 

Tablo 4.42. Yöneticilerin Yöneticilikteki Hizmet Süresine Göre Problem Çözme ve 
Ele tirel Dü ünceye Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

    n ralamalar       
Puan Gruplar Ortalamas   X 2 sd  p 
Problem Çözme ve 
Ele tirel Dü ünceye 
Odaklanma 

1 y ldan az 17 97,65 4,084 5 ,537 
1–5 y l 50 78,81    
6–10 y l 35 83,03    
11–15 y l 23 78,70    
16–20 y l 27 81,54    
21 y l ve üstü 15 100,67    

 Toplam  167     
p>.05 

Tablo 4.42.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Problem Çözme ve 

Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” alt ölçe i yöneticilikteki hizmet süresi de keni 

gruplar n farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k 
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de eri 4,084 anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö retmenlikteki hizmet 

süresi grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k 

bulunmamaktad r(X 2 (5)= 4,084, p>0,05).Buna göre, yöneticilerin yöneticilikteki 

hizmet süresi “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” özelliklerini 

etkilememektedir. 

 

Tablo 4.43. Yöneticilerin Yöneticilikteki Hizmet Süresine Göre Mesleki ve Ki isel Geli ime 
Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

    n ralamalar       
Puan Gruplar Ortalamas   X 2 sd  p 
Mesleki ve Ki isel 
Geli ime Odaklanma 

1 y ldan az 17 105,74 6,685 5 ,245 
1–5 y l 53 80,58    
6–10 y l 36 96,21    
11–15 y l 23 74,02    
16–20 y l 27 80,69    
21 y l ve üstü 16 91,59    

 Toplam  172     
p>.05 

 

Tablo 4.43.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Mesleki ve Ki isel 

Geli ime Odaklanma” alt ölçe i yöneticilikteki hizmet süresi de keni gruplar n 

farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 6,685 

anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö retmenlikteki hizmet süresi grup s ral  

ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r(X 2 (5)= 

6,685, p>0,05).Buna göre, yöneticilerin yöneticilikteki hizmet süresi mesleki ve ki isel 

geli ime odaklanma özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.44. Yöneticilerin Çal lan Kurum Türüne Göre Yarat  Liderlik Ölçe i Kruskal 
Wallis Testi Sonuçlar  

    n ralamalar       
Puan Gruplar Ortalamas  X 2 sd  p 
Yarat  Liderlik MEB Ba ms z Anaokulu 17 74,74 12,223 5 0,032* 

Özel Anaokulu 12 116,71    
Devlet lkö retim Okulu 112 71,89    
Özel lkö retim Okulu 6 81,75    
Üniversitelerin çocuk 
Yuvas  

2 99,50    

KML Uygulama 
Anaokulu 

4 92,13       

 Toplam  153     
p<.05 
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Tablo 4.44.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Yarat  Liderlik” 

ölçe i çal lan kurum türü de keni gruplar n farkl k s namas  için Kruskal Wallis 

testinden faydalan lm r. Olas k de eri 12,223 anlaml k derecesi 0,05’ten küçük 

oldu u için çal lan kurum türü grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak 

anlaml  farkl k bulunmaktad r(X 2 (5)= 12,223, p<0,05). statistiksel farkl a sebep 

olan grup Özel anaokulunda çal makta olan yöneticilerin olu turdu u, grubun s ral  

ortalama puanlar  di er gruplardan anlaml  derecede fazla oldu u, s ras yla bunu 

Üniversitelerin çocuk Yuvas , K z Meslek Lisesi Uygulama Anaokulu, Özel lkö retim 

Okulu, Devlet lkö retim Okulu ve MEB Ba ms z Anaokulunda çal makta olan 

yöneticilerin izledi i görülmektedir.  

Bu i lemin ard ndan, belirlenen anlaml  farkl n hangi gruplardan kaynakland  

saptamak üzere tamamlay  kar la rma tekniklerine geçilmi tir. Bu amaç ile 

kullan lan özel bir test tekni i bulunmad ndan ikili kar la rmalarda tercih edilen 

Mann Whitney U Testi uygulanm  ve sonuçlar Tablo 4.45.’de sunulmu tur. 

Tablo 4.45. Yöneticilerin Çal lan Kurum Türüne Göre Yarat  Liderlik Ölçe i Mann 
Whitney U Testi Sonuçlar  

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 
MEB Ba ms z Anaokulu 17 11,59 197,00 44,000 -2,569 0,010* 
Özel Anaokulu 13 19,83 238,00    
Toplam 32        
MEB Ba ms z Anaokulu 17 67,26 1143,50 913,500 -0,268 0,789 
Devlet lkö retim Okulu 112 64,66 7241,50    
Toplam 129        
MEB Ba ms z Anaokulu 17 11,74 199,50 46,500 -0,315 0,753 
Özel lkö retim Okulu 6 12,75 79,50    
Toplam 23        
MEB Ba ms z Anaokulu 17 9,68 164,50 11,500 -0,731 0,465 
Üniversite Çocuk Yuvas  2 12,75 25,50    
Toplam 19        
MEB Ba ms z Anaokulu 17 10,47 178,00 25,000 -0,806 0,420 
KML Uygulama Anaokulu 4 13,25 53,00    
Toplam 21        
Özel Anaokulu 12 95,13 1141,50 280,500 -3,310 0,001* 
Devlet lkö retim Okulu 112 59,00 6608,50    
Toplam 124        
Özel Anaokulu 12 10,92 131,00 19,000 -1,594 0,111 
Özel lkö retim Okulu 6 6,67 40,00    
Toplam 18        
Özel Anaokulu 12 8,08 97,00 5,000 -1,281 0,200 
Üniversite Çocuk Yuvas  2 4,00 8,00    
Toplam 14        
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Tablo 4.45. Yöneticilerin Çal lan Kurum Türüne Göre Yarat  Liderlik Ölçe i Mann 
Whitney U Testi Sonuçlar  

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 
Özel Anaokulu 12 8,75 105,00 21,000 -0,365 0,715 
KML Uygulama Anaokulu 4 7,75 31,00    
Toplam 16        
Devlet lkö retim Okulu 112 59,11 6620,50 292,500 -0,533 0,594 
Özel lkö retim Okulu 6 66,75 400,50    
Toplam 118        
Devlet lkö retim Okulu 112 57,10 6395,00 67,000 -0,971 0,331 
Üniversite Çocuk Yuvas  2 80,00 160,00    
Toplam 114        
Devlet lkö retim Okulu 112 58,02 6498,50 170,500 -0,810 0,418 
KML Uygulama Anaokulu 4 71,88 287,50    
Toplam 116        
Özel lkö retim Okulu 6 4,25 25,50 4,500 -0,503 0,615 
Üniversite Çocuk Yuvas  2 5,25 10,50    
Toplam 8        
Özel lkö retim Okulu 6 5,33 32,00 11,000 -0,213 0,831 
KML Uygulama Anaokulu 4 5,75 23,00    
Toplam 10        
Üniversite Çocuk Yuvas  2 3,50 7,00 4,000 0,000 1,000 
KML Uygulama Anaokulu 4 3,50 14,00    
Toplam 6        

* p< .05 

 

Tablo 4.45.’de yap lan analizler sonucunda farkl n, Özel anaokulunda çal makta 

olan yöneticiler ile MEB Ba ms z Anaokulunda çal makta olan yöneticiler aras nda 

Özel anaokulunda çal makta olan yöneticiler lehine (U=44,000; Z=-2,569; p <.05) ve 

Özel anaokulunda çal makta olan yöneticiler ile Devlet lkö retim Okulunda 

çal makta olan yöneticiler aras nda Özel anaokulunda çal makta olan yöneticiler 

lehine (U=280,500; Z=-3,310; p <.05) gerçekle ti i belirlenmi tir. Buna göre Özel 

anaokulunda çal makta olan yöneticilerin yarat  liderlik özellikleri MEB Ba ms z 

Anaokulunda çal makta olan yöneticiler ve Devlet lkö retim Okulunda çal makta 

olan yöneticilerin “Yarat  Liderlik” özelliklerinden daha fazla oldu unu 

göstermektedir. Di er gruplar aras ndaki farkl k ise istatistiksel olarak anlaml  de ildir 

(p>.05). 
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Tablo 4.46. Yöneticilerin Çal lan Kurum Türüne Göre De im ve Dönü üme 
Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

    n ralamalar       
Puan Gruplar Ortalamas  X 2 sd  p 
De im ve Dönü üme 
Odaklanma 

MEB Ba ms z 
Anaokulu 

17 77,85 13,474 5 ,019* 

Özel Anaokulu 14 112,75    
Devlet lkö retim Okulu 114 73,14    
Özel lkö retim Okulu 6 92,08    
Üniversitelerin çocuk 
Yuvas  

2 137,25    

KML Uygulama 
Anaokulu 

4 84,13    

 Toplam  157     
p<.05 

Tablo 4.46.’da görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “De im ve 

Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i çal lan kurum türü de keni gruplar n farkl k 

namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 13,474 

anlaml k derecesi 0,05’ten küçük oldu u için çal lan kurum türü grup s ral  

ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmaktad r(X 2 (5)= 13,474, 

p<0,05). statistiksel farkl a sebep olan grup Üniversitelerin çocuk yuvas nda 

çal makta olan yöneticilerin olu turdu u, grubun s ral  ortalama puanlar  di er 

gruplardan anlaml  derecede fazla oldu u, s ras yla bunu Özel anaokulu, Özel 

lkö retim Okulu, K z Meslek Lisesi Uygulama Anaokulu, MEB Ba ms z Anaokulu 

ve Devlet lkö retim Okulunda çal makta olan yöneticilerin izledi i görülmektedir.  

Bu i lemin ard ndan, belirlenen anlaml  farkl n hangi gruplardan kaynakland  

saptamak üzere tamamlay  kar la rma tekniklerine geçilmi tir. Bu amaç ile 

kullan lan özel bir test tekni i bulunmad ndan ikili kar la rmalarda tercih edilen 

Mann Whitney U Testi uygulanm  ve sonuçlar Tablo 4.47.’de sunulmu tur. 
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Tablo 4.47. Yöneticilerin Çal lan Kurum Türüne Göre De im ve Dönü üme 
Odaklanma Alt Ölçe i Mann Whitney U Testi Sonuçlar  

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 

MEB Ba ms z Anaokulu 17 12,74 216,50 63,500 -2,206 0,027* 

Özel Anaokulu 14 19,96 279,50    

Toplam 31        

MEB Ba ms z Anaokulu 17 69,71 1185,00 906,000 -0,432 0,666 

Devlet lkö retim Okulu 113 65,45 7461,00    

Toplam 130           
MEB Ba ms z Anaokulu 17 11,44 194,50 41,500 -0,667 0,505 

Özel lkö retim Okulu 6 13,58 81,50    

Toplam 23        

MEB Ba ms z Anaokulu 17 9,12 155,00 2,000 -1,996 0,046* 

Üniversite Çocuk Yuvas  2 17,50 35,00    

Toplam 19        

MEB Ba ms z Anaokulu 17 10,85 184,50 31,500 -0,224 0,823 

KML Uygulama 
Anaokulu 

4 11,63 46,50    

Toplam  21        

Özel Anaokulu 14 93,18 1304,50 396,500 -3,068 0,002* 

Devlet lkö retim Okulu 114 60,98 6951,50    

Toplam 128        

Özel Anaokulu 14 11,25 157,50 31,500 -0,869 0,385 

Özel lkö retim Okulu 6 8,75 52,50    

Toplam 20      

Özel Anaokulu 14 8,29 116,00 11,000 -0,478 0,632 

Üniversite Çocuk Yuvas  2 10,00 20,00    

Toplam 16        

Özel Anaokulu 14 10,07 141,00 30,000 -0,855 0,392 

KML Uygulama 
Anaokulu 

4 7,50 30,00    

Toplam 18        

Devlet lkö retim Okulu 114 59,79 6815,50 260,500 -0,982 0,326 

Özel lkö retim Okulu 6 74,08 444,50    

Toplam 120        

Devlet lkö retim Okulu 114 57,68 6576,00 21,000 -1,974 0,048* 

Üniversite Çocuk Yuvas  2 105,00 210,00    

Toplam 116        
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Tablo 4.47. Yöneticilerin Çal lan Kurum Türüne Göre De im ve Dönü üme 
Odaklanma Alt Ölçe i Mann Whitney U Testi Sonuçlar  

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 

Devlet lkö retim Okulu 114 559,24 6753,50 198,500 -0,439 0,661 

KML Uygulama 
Anaokulu 

4 66,88 267,50    

Toplam 118        

Özel lkö retim Okulu 6 3,92 23,50 2,500 -1,174 0,241 

Üniversite Çocuk Yuvas  2 6,25 12,50    

Toplam 8        

Özel lkö retim Okulu 6 5,75 34,50 10,500 -0,321 0,748 

KML Uygulama 
Anaokulu 

4 5,13 20,50    

Toplam 10        

Üniversite Çocuk Yuvas  2 5,50 11,00 2,000 -1,162 0,245 

KML Uygulama 
Anaokulu 

5 3,40 17,00    

Toplam 7        

* p< .05 

Tablo 4.47.’de yap lan analizler sonucunda farkl n, Özel anaokulunda çal makta 

olan yöneticiler ile MEB Ba ms z Anaokulunda çal makta olan yöneticiler aras nda 

özel anaokulunda çal makta olan yöneticiler lehine (U=63,500; Z=-2,206; p <.05), 

Özel anaokulunda çal makta olan yöneticiler ile Devlet lkö retim Okulunda 

çal makta olan yöneticiler aras nda özel anaokulunda çal makta olan yöneticiler lehine 

(U=396,500; Z=-3,068; p <.05), Üniversite çocuk yuvas nda çal makta olan yöneticiler 

ile MEB Ba ms z anaokulunda çal makta olan yöneticiler aras nda Üniversite çocuk 

yuvas nda çal makta olan yöneticiler lehine (U=2,000; Z=-1,996; p <.05) ve Üniversite 

çocuk yuvas nda çal makta olan yöneticiler ile Devlet lkö retim Okulunda çal makta 

olan yöneticiler aras nda Üniversite çocuk yuvas nda çal makta olan yöneticiler lehine 

(U=21,000; Z=-1,974; p <.05) gerçekle ti i belirlenmi tir. Buna göre özel anaokulunda 

çal makta olan yöneticilerin de im ve dönü üme odaklanma özellikleri Devlet 

lkö retim Okulunda çal makta olan yöneticilerin ve MEB Ba ms z anaokulunda 

çal makta olan yöneticilerin “De im ve Dönü üme Odaklanma” özelliklerinden daha 

fazla oldu unu göstermektedir. Ayr ca Üniversite çocuk yuvas nda çal makta olan 

yöneticilerin de im ve dönü üme odaklanma özelliklerinin Devlet lkö retim 

Okulunda çal makta olan yöneticiler ve MEB Ba ms z anaokulunda çal makta olan 
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yöneticilerin de im ve dönü üme odaklanma özelliklerinden daha fazla oldu unu 

göstermektedir. Bir ba ka deyi le özel anaokulunda çal makta olan yöneticilerin ve 

Üniversite çocuk yuvas nda çal makta olan yöneticilerin de im ve dönü üme 

odaklanma özellikleri Devlet lkö retim Okulunda çal makta olan yöneticilerin ve 

MEB Ba ms z anaokulunda çal makta olan yöneticilerin “De im ve Dönü üme 

Odaklanma” özelliklerinden daha fazla oldu unu göstermektedir. Di er gruplar 

aras ndaki farkl k ise istatistiksel olarak anlaml  de ildir (p>.05). 

 

Tablo 4.48. Yöneticilerin Çal lan Kurum Türüne Göre Koçluk Yapma ve Birlikte 
Çal maya OdaklanmaKruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

    n ralamalar       
Puan Gruplar Ortalamas  X 2 sd  p 
Koçluk Yapma ve Birlikte 
Çal maya Odaklanma 

MEB Ba m z 
Anaokulu 

21 88,45 9,908 5 ,078 

Özel Anaokulu 15 120,17    
Devlet lkö retim Okulu 124 80,73    
Özel lkö retim Okulu 6 97,42    
Üniversitelerin çocuk 
Yuvas  

2 88,25    

KML Uygulama 
Anaokulu 

4 111,63    

 Toplam  172     
p>.05 

 

Tablo 4.48.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Koçluk Yapma ve 

Birlikte Çal maya Odaklanma” alt ölçe i çal lan kurum türü de keni gruplar n 

farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 9,908 

anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için çal lan kurum türü grup s ral  

ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r(X 2 (5)= 

9,908, p>0,05).Buna göre, yöneticilerin çal makta olduklar  kurum türü “Koçluk 

Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma”özelliklerini etkilememektedir. 
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Tablo 4.49. Yöneticilerin Çal lan Kurum Türüne Göre Problem Çözme ve Ele tirel 
Dü ünceye Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

p<.05 

Tablo 4.49.’da görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin “Problem Çözme ve 

Ele tirel Dü ünceye Odaklanma”alt ölçe i çal lan kurum türü de keni gruplar n 

farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 8,309 

anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için çal lan kurum türü grup s ral  

ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r(X 2 (5)= 

8,309, p>0,05). Buna göre, yöneticilerin yöneticilikteki çal makta olduklar  kurum 

türü“Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” özelliklerini 

etkilememektedir. 

Tablo 4.50. Yöneticilerin Çal lan Kurum Türüne Göre Mesleki ve Ki isel Geli ime 
OdaklanmaKruskal Wallis-HTesti Sonuçlar  

p<.05 

Tablo 4.50.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yöneticilerin“Mesleki ve Ki isel 

Geli ime Odaklanma” alt ölçe i çal lan kurum türü de keni gruplar n farkl k 

namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 11,441 

 
Puan 

 
Gruplar  

n ralamalar 
Ortalamas   

 
X 2 

 
sd  

 
p 

Problem Çözme ve 
Ele tirel Dü ünceye 
Odaklanma 

MEB Ba ms z Anaokulu 20 87,35 8,309 5 ,140 
Özel Anaokulu 13 115,73    

Devlet lkö retim Okulu 122 79,02    

Özel lkö retim Okulu 6 84,25    

Üniversitelerin çocuk 
Yuvas  

2 93,50    

KML Uygulama Anaokulu 4 110,75    

 Toplam  167     

 
Puan 

 
Gruplar 

n ralamalar 
Ortalamas   

 
X 2 

 
sd  

 
p 

Mesleki ve Ki isel 
Geli ime Odaklanma 

MEB Ba ms z Anaokulu 21 84,40 11,441 5 ,043* 

Özel Anaokulu 15 125,47    

Devlet lkö retim Okulu 124 81,58    

Özel lkö retim Okulu 6 82,92    

Üniversitelerin Çocuk 
Yuvas  

2 85,00    

KML Uygulama Anaokulu 4 110,00    

 Toplam  172     



203 
 

 
 

anlaml k derecesi 0,05’ten küçük oldu u için çal lan kurum türü grup s ral  

ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmaktad r(X 2 (5)= 11,441, 

p<0,05). statistiksel farkl a sebep olan grup Özel Anaokulun çal makta olan 

yöneticilerin olu turdu u grubun s ral  ortalama puanlar  di er gruplardan anlaml  

derecede fazla oldu u, s ras yla bunu, K z Meslek Lisesi Uygulama Anaokulu, 

Üniversitelerin Çocuk Yuvas , MEB Ba ms z Anaokulu, Özel lkö retim Okulu ve 

Devlet lkö retim Okulunda çal makta olan yöneticilerin izledi i görülmektedir.  

Bu i lemin ard ndan, belirlenen anlaml  farkl n hangi gruplardan kaynakland  

saptamak üzere tamamlay  kar la rma tekniklerine geçilmi tir. Bu amaç ile 

kullan lan özel bir test tekni i bulunmad ndan ikili kar la rmalarda tercih edilen 

Mann Whitney U Testi uygulanm  ve sonuçlar Tablo 4.51.’de sunulmu tur. 

Tablo 4.51. Yöneticilerin Çal lan Kurum Türüne Göre Mesleki ve Ki isel Geli ime 
Odaklanma Mann Whitney U Testi Sonuçlar  

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 
MEB Ba ms z Anaokulu 21 14,90 313,00 82,000 -2,452 0,014* 

Özel Anaokulu 15 23,53 353,00    

Toplam 36        

MEB Ba ms z Anaokulu 21 74,93 1573,50 1261,500 -0,228 0,820 

Devlet lkö retim Okulu 124 72,67 9011,50    

Toplam 145        

MEB Ba ms z Anaokulu 21 14,07 295,50 61,500 -0,088 0,930 

Özel lkö retim Okulu 6 13,75 13,75    

Toplam 27        

MEB Ba ms z Anaokulu 21 12,07 253,500 19,500  -0,165 0,869 

Üniversite çocuk yuvas  2 11,25 22,50    

Toplam 23        

MEB Ba ms z Anaokulu 21 12,43 261,00 30,000 -0,897 0,370 

KML Uygulama 
Anaokulu 

4 16,00 64,00    

Toplam  25        

Özel Anaokulu 15 101,93 1529,00 451,000 -3,263 0,001* 
Devlet lkö retim Okulu 124 66,14 8201,00    

Toplam 139        
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Tablo 4.51. Yöneticilerin Çal lan Kurum Türüne Göre Mesleki ve Ki isel Geli ime 
Odaklanma Mann Whitney U Testi Sonuçlar  

    ralamalar 
Ortalamas   

S ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 

Özel Anaokulu 15 12,43 186,50 23,500 -1,700 0,089 

Özel lkö retim Okulu 6 7,42 44,50    

Toplam 21        

Özel Anaokulu 15 9,50 142,50 7,500 -1,145 0,252 

Üniversite Çocuk Yuvas  2 5,75 10,50    

Toplam 17        

Özel Anaokulu 15 10,07 151,00 29,000 -0,104 0,917 

KML Uygulama 
Anaokulu 

4 9,75 39,00    

Toplam 19        

Devlet lkö retim Okulu 124 65,46 8116,50 366,500 -0,061 0,951 

Özel lkö retim Okulu 6 66,42 398,50    

Toplam 130        

Devlet lkö retim Okulu 124 63,44 7867,00 117,000 -0,137 0,891 

Üniversite çocuk yuvas  2 67,00 134,00    

Toplam 126        

Devlet lkö retim Okulu 124 63,87 7920,00 170,000 -1,072 0,284 
KML Uygulama 
Anaokulu 

4 84,00 336,00    

Toplam 128        

Özel lkö retim Okulu 6 4,50 27,00 6,000 0,000 1,000 

Üniversite Çocuk Yuvas  2 4,50 9,00    

Toplam 8        

Özel lkö retim Okulu 6 4,83 29,00 8,000 -0,869 0,385 

KML Uygulama 
Anaokulu 

4 6,50 26,00    

Toplam 10        

Üniversite Çocuk Yuvas  2 3,00 6,00 3,000 -0,470 0,639 

KML Uygulama 
Anaokulu 

4 3,75 15,00    

Toplam 6        

* p< .05 

Tablo 4.51.’de yap lan analizler sonucunda farkl n, Özel Anaokulu çal makta olan 

yöneticiler ile MEB Ba ms z anaokulunda çal makta olan yöneticiler aras nda Özel 

Anaokulu çal makta olan yöneticilerin lehine (U=82,000; Z=-2,452; p <.05) ve Özel 

anaokulunda çal makta olan yöneticiler ile Devlet lkö retim Okulunda çal makta 
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olan yöneticiler aras nda özel anaokulunda çal makta olan yöneticilerin lehine 

(U=451,000; Z=-3,263; p<.05) gerçekle ti i belirlenmi tir. Buna göre Özel 

Anaokulunda çal makta olan yöneticilerin mesleki ve ki isel geli ime odaklanma 

özelliklerinin Devlet lkö retim Okulunda çal makta olan yöneticilerin ve MEB 

Ba ms z anaokulunda çal makta olan yöneticilerin “Mesleki ve Ki isel Geli ime 

Odaklanma” özelliklerden daha fazla oldu unu göstermektedir. Bir ba ka deyi le Özel 

Anaokulunda çal makta olan yöneticilerin mesleki ve ki isel geli ime odaklanma 

özelliklerinin MEB Ba ms z anaokulunda çal makta olan yöneticilerin ve Devlet 

lkö retim Okulunda çal makta olan yöneticilerin “Mesleki ve Ki isel Geli ime 

Odaklanma”özelliklerden daha fazla oldu unu göstermektedir. Di er gruplar aras ndaki 

farkl k ise istatistiksel olarak anlaml  de ildir (p>.05). 

 

4.1.4. Ö retmenlerin Yarat  Liderlik Ölçe i le lgili Bulgular 

Ara rman n bu bölümünde ö retmenlere uygulanan “Yarat  Liderlik Ölçe i” ile elde 

edilen verilerden “ö retmenlerin yarat  liderlik ölçe i (de im dönü üme odaklanma 

koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel dü ünmeye 

odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) puanlar n seviyesi ve 

hesaplanm r. Ayr ca Ki isel Bilgi Formu’nda yer alan ö retmenlerin cinsiyet, ya , 

renim düzeyi, görev, bran , ö retmenlikteki hizmet süresi ve çal lan kurum türü 

de kenlerine göre anlaml  bir farkl k gösterip göstermedi iveriler normal da m 

göstermedi i için parametrik olmayan istatistiksel testler olan Mann Whitney U Testi ve 

Kruskal Wallis-H testleri ile çözümlenmi tir. Ki isel bilgi formunda yer ald  halde 

retmenlerin neredeyse tamam  kad n olduklar  için cinsiyet de keni analiz d  

rak lm r. Ayr ca ö retmenlerin tamam n bran  okul öncesi e itim oldu u için 

bran  türü de keni de ö retmenler için analiz d nda b rak lm r. Görev türü 

de keni ile ilgili analizlere ise yönetici ve ö retmenler ile ilgili bulgular ba  alt nda 

yer verilmi tir. Anlaml  bulunan ve bulunmayan farkl klar tablolar halinde sunularak 

yorumlanm r. 
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Tablo 4.52. Ö retmenlerin Yarat  Liderlik Ölçe i Puanlar  ve Alt Ölçekleri çin Yap lan 
statistiksel De erlerin Sonuçlar  

 

Tablo 4.52.’de ö retmenlerin “Yarat  Liderlik” özelliklerini incelenmesi amac yla 

Yarat  Liderlik ölçe i ve ölçe e ait alt ölçekler için puan ortalamalar  ve standart 

sapmalar hesaplanm r. Bu analiz sonucunda ö retmenlerin “Yarat  Liderlik” ölçe i 

ve ölçe e ait alt ölçekler için puan ortalamalar n 3,3572 ile 3,6285 aras nda oldu u 

bulgulanm r. Buna göre ö retmenlerin yarat  liderlik özelliklerinin orta seviyenin 

üzerinde oldu u belirtilebilir.  

 

Tablo 4.53. Ö retmenlerin Ya lar na Göre Yarat  Liderlik Kruskal Wallis-H Testi 
Sonuçlar  

p>.05 

 

Tablo 4.53.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin “Yarat  Liderlik” 

ölçe i ya  de keni gruplar n farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden 

faydalan lm r. Olas k de eri 3,317 anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için 

ya  grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k 

bulunmamaktad r (X 2 (3)= 3,317, p>0,05). Buna göre, ö retmenlerin ya lar  “Yarat  

Liderlik” özelliklerini etkilememektedir. 

 

Boyutlar n  Ss 
Yarat  Liderlik 301 3,6056 ,35091 
De im ve Dönü üme Odaklanma 323 3,6285 ,35033 
Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma 343 3,4539 ,46831 
Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma 346 3,5564 ,44148 
Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma 351 3,3572 ,32203 

 
Puan 

 
Gruplar 

n ralamalar 
Ortalamas  

 
X 2 

 
Sd 

 
p 

Yarat  Liderlik 21–25 ya  aras  85 161,26 3,317 4 0,506 
26–30 ya  aras  81 152,65    
31–35 ya  aras  40 131,61    

36–40 ya  aras  41 150,80    

41 ya  ve üstü 54 146,89    

 Toplam  301     

x
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Tablo 4.54. Ö retmenlerin Ya lar na Göre De im ve Dönü üme Odaklanma Kruskal 
Wallis-H Testi Sonuçlar  

p>.05 

Tablo 4.54.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin de im ve 

dönü üme odaklanma alt ölçe i ya  de keni gruplar n farkl k s namas  için 

Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 3,077 anlaml k derecesi 

0,05’ten büyük oldu u için ya  grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak 

anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (3)= 3,077, p>0,05). Buna göre, ö retmenlerin 

ya lar  de im ve dönü üme odaklanma özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.55. Ö retmenlerin Ya lar na Göre Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 
Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonucu 

p>.05 

Tablo 4.55.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin“Koçluk Yapma ve 

Birlikte Çal maya Odaklanma” alt ölçe iya  de keni gruplar n farkl k s namas  

için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 3,474 anlaml k 

derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ya  grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel 

olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (3)= 3,474, p>0,05). Buna göre, 

retmenlerin ya lar  “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” özelliklerini 

etkilememektedir. 

 
Puan 

 
Gruplar 

n ralamalar 
Ortalamas  

 
X 2 

 
sd  

 
p 

De im ve 
Dönü üme 
Odaklanma 

21–25 ya  aras  91 170,09 3,077 4 0,545 
26–30 ya  aras  87 165,69    

31–35 ya  aras  44 140,99    

36–40 ya  aras  43 161,27    

41 ya  ve üstü 58 160,26    

 Toplam  323     

Puan Gruplar n ralamalar 
Ortalamas  

 
X 2 

 
sd  

 
p 

Koçluk Yapma ve 
Birlikte Çal maya 
Odaklanma 

21–25 ya  aras  96 180,03 3,474 4 0,482 
26–30 ya  aras  91 179,42    

31–35 ya  aras  46 151,08    

36–40 ya  aras  51 169,46    

41 ya  ve üstü 59 166,00    

 Toplam  343     
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Tablo 4.56. Ö retmenlerin Ya lar na Göre Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye 
Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

p>.05 

Tablo 4.56.’da görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin“Problem Çözme 

ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” alt ölçe iya  de keni gruplar n farkl k 

namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 2,520, 

anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ya  grup s ral  ortalamalar  aras nda 

istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (3)= 2,520, p>0,05). Buna 

göre, ö retmenlerin ya lar  “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye 

Odaklanma”özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.57. Ö retmenlerin Ya lar na Göre Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma 
Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

p>.05 

Tablo 4.57.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin“Mesleki ve Ki isel 

Geli ime Odaklanma” alt ölçe i ya  de keni gruplar n farkl k s namas  için 

Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 1,228 anlaml k derecesi 

0,05’ten küçük oldu u için ya  grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak 

anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (3)= 1,228, p>0,05). Buna göre, ö retmenlerin 

ya lar  “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma”özelliklerini etkilememektedir. 

Puan Gruplar n ralamalar 

Ortalamas   

 

X 2 

 

sd  

 

p 

Problem Çözme ve 
Ele tirel Dü ünceye 
Odaklanma 

21–25 ya  aras  96 180,68 2,520 4 0,641 
26–30 ya  aras  89 176,55    

31–35 ya  aras  47 153,82    

36–40 ya  aras  53 170,39    

41 ya  ve üstü 61 175,62    

 Toplam  346     

 
Puan 

 

Gruplar 

n ralamalar 

Ortalamas   

 

X 2 

 

sd  

 

p 

Mesleki ve Ki isel 
Geli ime Odaklanma 

21–25 ya  ara  99 179,89 1,228 4 0,874 
26–30 ya  aras  91 181,66    

31–35 ya  aras  48 164,22    

36–40 ya  aras  53 171,69    

41 ya  ve üstü 60 174,23    

 Toplam  351     
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Tablo 4.58. Ö retmenlerin Ö renim Düzeyine Göre Yarat  Liderlik Kruskal Wallis-H 
Testi Sonuçlar  

p>.05 
Tablo 4.58.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin “Yarat  Liderlik” 

ölçe i ö renim düzeyi de keni gruplar n farkl k s namas  için Kruskal Walis 

testinden faydalan lm r. Olas k de eri 9,027 anlaml k derecesi 0,05’ten küçük 

oldu u için ö renim düzeyi grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  

farkl k bulunmaktad r (X 2 (4)=9,027, p>0,05).Buna göre, ö retmenlerin e itim 

durumlar “Yarat  Liderlik” özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.59. Ö retmenlerin Ö renim Düzeyine Göre De im ve Dönü üme Odaklanma 
Kruskal Wallis-H Testleri Sonucu 

p>.05 

Tablo 4.59.’da görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin “De im ve 

Dönü üme Odaklanma” faktöründe ö renim düzeyi de keni gruplar n farkl k 

namas  için Kruskal Walis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 8,765 

anlaml k derecesi 0,05’ten küçük oldu u için ö renim düzeyi grup s ral  ortalamalar  

 
Puan 

 
Gruplar  

n ralamalar 
Ortalamas .  

 
X 2 

 
sd  

 
p 

Yarat  Liderlik z Meslek Lisesi 30 158,85 9,027 4 0,060 
AÖF Okul Öncesi 

retmenli i 
40 143,78    

Çocuk Geli imi Bölümü 
Ön Lisans  

77 168,82    

Çocuk Geli imi /Okul 
Öncesi/ Anaokulu 

retmenli i Lisans 

145 145,84    

Çocuk Geli imi /Okul 
Öncesi/ Anaokulu 

retmenli i Yüksek 
Lisans 

9 87,67    

 Toplam  301     

 
Puan 

 
Gruplar  

n ralamalar 
Ortalamas  

 
X 2 

 
sd  

 
p 

De im ve 
Dönü üme 
Odaklanma 

z Meslek Lisesi 31 173,16 8,765 4 0,067 
AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i 43 149,64    

Çocuk Geli imi Bölümü Ön 
Lisans  

83 183,36    

Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 
Anaokulu Ö retmenli i Lisans 

157 154,54    

Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 
Anaokulu Ö retmenli i Yüksek 
Lisans 

9 115,83    

 Toplam  323     
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aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmaktad r(X 2 (4)= 8,765, 

p>.0,05).Buna göre, ö retmenlerin e itim durumlar “De im ve Dönü üme 

Odaklanma” özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.60. Ö retmenlerin Ö renim Düzeyine Göre Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 
OdaklanmaKruskal Wallis-H Testleri Sonucu 

p>.05 
 

Tablo 4.60.’da görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin “Koçluk Yapma ve 

Birlikte Çal maya Odaklanma” faktöründe ö renim düzeyi de keni gruplar n 

farkl k s namas  için Kruskal Walis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 7,015 

anlaml k derecesi 0,05’ten küçük oldu u için ö renim düzeyi grup s ral  ortalamalar  

aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r(X 2 (4)= 7,015, 

p>0,05).Buna göre, ö retmenlerin e itim durumlar “Koçluk Yapma ve Birlikte 

Çal maya Odaklanma” özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.61. Ö retmenlerin Ö renim Düzeyine Göre Problem Çözme ve Ele tirel 
Dü ünceye Odaklanma Kruskal Wallis-H Testleri Sonucu 

p>.05 

Tablo 4.61.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin “Problem Çözme 

ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma”faktöründe ö renim düzeyi de keni gruplar n 

 
Puan 

 
Gruplar  

n ralamalar 
Ortalamas .  

 
X 2 

 
sd  

 
p 

Koçluk Yapma ve 
Birlikte 
Çal maya 
Odaklanma 

z Meslek Lisesi 33 180,70 7,015 4 0,135 
AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i 43 159,91    

Çocuk Geli imi Bölümü Ön 
Lisans  

86 189,95    

Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 
Anaokulu Ö retmenli i Lisans 

172 167,30    

Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 
Anaokulu Ö retmenli i Yüksek 
Lisans 

9 116,28    

 Toplam  343     

 
Puan 

 
Gruplar  

n ralamalar 
Ortalamas   

 
X 2 

 
sd  

 
p 

Problem Çözme 
ve Ele tirel 
Dü ünceye 
Odaklanma 

z Meslek Lisesi 33 188,02 8,245 4 0,083 
AÖF Okul Öncesi Ö retmenli i 45 164,13    

Çocuk Geli imi Bölümü Ön Lisans  87 185,37    

Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 
Anaokulu Ö retmenli i Lisans 

172 171,33    

Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 
Anaokulu Ö retmenli i Yüksek Lisans 

9 93,89    

 Toplam  346     
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farkl k s namas  için Kruskal Walis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 8,245 

anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö renim düzeyi grup s ral  ortalamalar  

aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (4)=, 8,245, p>0,05). 

Buna göre, ö retmenlerin e itim durumlar “Problem Çözme ve Ele tirel 

Dü ünceyeOdaklanma”özelliklerini etkilememektedir.  

 

 

Tablo 4.62. Ö retmenlerin Ö renim düzeyine Göre Mesleki ve Ki isel Geli ime 
Odaklanma Kruskal Wallis-H Testleri Sonucu 

p>.05 

 

Tablo 4.62.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin “Mesleki veKi isel 

Geli ime Odaklanma” faktöründe ö renim düzeyi de keni gruplar n farkl k 

namas  için Kruskal Walis testinden faydalan lm r. Olas k de eri 5,266 anlaml k 

derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö renim düzeyi grup s ral  ortalamalar  aras nda 

istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (4)= 5,266, p >0,05).Buna 

göre, ö retmenlerin e itim durumlar “Mesleki ve Ki isel Geli ime 

Odaklanma”özelliklerini etkilememektedir.  

 

 

 

 

 
Puan 

 
Gruplar  

n ralamalar 
Ortalamas .  

 
X 2 

 
sd  

 
p 

Mesleki ve Ki isel 
Geli ime 
Odaklanma 

z Meslek Lisesi 34 186,94 5,266 4 0,261 
AÖF Okul Öncesi 

retmenli i 
44 176,09    

Çocuk Geli imi Bölümü Ön 
Lisans  

89 185,97    

Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 
Anaokulu Ö retmenli i Lisans 

175 172,08    

Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 
Anaokulu Ö retmenli i 
Yüksek Lisans 

9 111,94    

 Toplam  351     
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Tablo 4.63.Ö retmenlerin Hizmet Süresine Göre Yarat  Liderlik Kruskal Wallis-H Testi 
Sonuçlar  

p>.05 

Tablo 4.63.’te görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin “Yarat  Liderlik” 

ölçe i ö retmenlikteki hizmet süresi de keni gruplar n farkl k s namas  için 

Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 9,841 anlaml k derecesi 

0,05’ten büyük oldu u için ö retmenlikteki hizmet süresi grup s ral  ortalamalar  

aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r(X 2 (5)= 9,841, 

p>0,05).Buna göre, ö retmenlerin hizmet süresi “Yarat  Liderlik” özelliklerini 

etkilememektedir. 

Tablo 4.64. Ö retmenlerin Hizmet Süresine Göre De im ve Dönü üme Odaklanma 
Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

p<.05 

Tablo 4.64.’te görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin “De im ve 

Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i ö retmenlikteki hizmet süresi de keni gruplar n 

farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 

16,048 anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö retmenlikteki hizmet süresi 

 
Puan 

 
Gruplar 

n ralamalar 
Ortalamas   

 
X 2 

 
sd  

 
p 

Yarat  liderlik 1 y ldan az 38 138,82 9,841 5 ,080 
1–5 y l 110 166,68    

6–10 y l 53 150,58    

11–15 y l 37 129,00    

16–20 y l 31 125,68    

21 y l ve üstü 32 162,23    

 Toplam  301     

 
Puan 

 

Gruplar 

n ralamalar 

Ortalamas   

 

X 2 

 

sd  

 

p 

De im ve Dönü üme 
Odaklanma 

1 y ldan az 42 142,37 16,048 5 ,007* 
1–5 y l 117 180,79    

6–10 y l 57 162,58    

11–15 y l 39 135,14    

16–20 y l 33 128,23    

21 y l ve üstü 35 183,57    

 Toplam  323     
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grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmaktad r (X 2 

(5)= 16,048, p<0,05). statistiksel farkl a sebep olan grup 21 y l ve üstü hizmet 

süresine sahip olan ö retmenlerin olu turdu u grubun s ral  ortalama puanlar  di er 

gruplardan anlaml  derecede fazla oldu u, s ras yla bunu hizmet süresi 1–5 y l, 6–10 

l,1 y ldan az,11–15 y l ve 16–20 y l olan grubunun izledi i görülmektedir.  

Bu i lemin ard ndan, belirlenen anlaml  farkl n hangi gruplardan kaynakland  

saptamak üzere tamamlay  kar la rma tekniklerine geçilmi tir. Bu amaç ile 

kullan lan özel bir test tekni i bulunmad ndan ikili kar la rmalarda tercih edilen 

Mann Whitney U Testi uygulanm  ve sonuçlar Tablo 4.65.’te sunulmu tur. 

Tablo 4.65. Ö retmenlerin Hizmet Süresine Göre De im ve Dönü üme Odaklanma 
Mann Whitney U Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 
1 y ldan az 42 66,23 2781,50 1878,500 -2,266 0,023* 

1–5 y l 117 84,94 9938,50    

Toplam 159        

1 y ldan az 42 46,10 1936,00 1033,000 -1,162 0,245 

6–10 y l 57 52,88 3014,00    

Toplam 99      

1 y ldan az 42 41,63 1748,50 792,500 -,251 ,802 
11–15 y l 39 40,32 1572,50    

Toplam 81      

1 y ldan az 42 39,70 1667,50 621,500 -,764 ,445 

16–20 y l 33 35,83 1182,50    

Toplam 75      

1 y ldan az 42 34,71 1458,00 555,000 -1,847 ,065 

21 y l ve üstü 35 44,14 1545,00    

Toplam 77      

1–5 y l 117 90,89 10634,00 2938,000 -1,274 ,203 

6–10 y l 57 80,54 4591,00    

Toplam 174      

1–5 y l 117 84,22 9854,00 1612,000 -2,745 ,006* 
11–15 y l 39 61,33 2392,00    

Toplam 156      
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Tablo 4.65. Ö retmenlerin Hizmet Süresine Göre De im ve Dönü üme Odaklanma Mann 
Whitney U Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 

1–5 y l 117 80,65 9436,50 1327,500 -2,742 ,006* 
16–20 y l 33 57,23 1888,50    

Toplam 150      

1–5 y l 117 76,08 8901,50 1998,500 -,215 ,830 

21 y l ve üstü 35 77,90 2726,50    

Toplam 152      

6–10 y l 57 51,68 2945,50 930,500 -1,351 ,177 

11–15 y l 39 43,86 1710,50    

Toplam 96      

6–10 y l 57 49,03 2794,50 739,500 -1,684 ,092 

16–20 y l 33 39,41 1300,50    

Toplam 90      

6–10 y l 57 44,46 2534,00 881,000 -,939 ,348 

21 y l ve üstü 35 49,83 1744,00    

Toplam 92      

11–15 y l 39 37,38 1458,00 609,000 -,390 ,696 

16–20 y l 33 35,45 1170,00    

Toplam 72      

11–15 y l 39 32,24 1257,00 477,500 -2,222 ,026* 

21 y l ve üstü 35 43,36 1517,00    

Toplam 74      

16–20 y l 33 28,30 934,00 373,000 -2,515 ,012* 

21 y l ve üstü 35 40,34 1412,00    

Toplam 68      

*p<.05 
 

Tablo 4.65.’te yap lan analizler sonucunda farkl n, hizmet süresi 1–5 y l olan 

retmenler ve 1 y ldan az olan ö retmenlerin aras nda hizmet süresi 1–5 y l olan 

retmenlerin lehine (U=1878,500; Z=-2,266; p <.05), hizmet süresi 1–5 y l olan 

retmenler ve 11-15 y l olan ö retmenlerin aras nda hizmet süresi 1–5 y l olan 

retmenlerin lehine (U=1612,000; Z=-2,745; p <.05), hizmet süresi 1–5 y l olan 

retmenler ve 16-20 y l olan ö retmenlerin aras nda hizmet süresi 1–5 y l olan 

retmenlerin lehine (U=1327,500; Z=-2,742; p <.05), hizmet süresi 11–15 y l olan 
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retmenler ve 21 y l ve üstü olan ö retmenlerin aras nda hizmet süresi 21 y l ve üstü 

olan ö retmenlerin lehine (U=477,500; Z=-2,222; p <.05) ve hizmet süresi 16-20 y l 

olan ö retmenler ve 21 y l ve üstü olan ö retmenlerin aras nda hizmet süresi 21 y l ve 

üstü olan ö retmenlerin lehine (U=373,500; Z=-2,515; p <.05) gerçekle ti i 

belirlenmi tir. Buna göre hizmet süresi 1–5 y l olan ö retmenlerin de im ve 

dönü üme odaklanma özelliklerinin hizmet süresi 11–15 y l olan ö retmenlerin ve 

hizmet süresi 16–20 y l olan ö retmenlerin “De im ve Dönü üme Odaklanma” 

özelliklerinden daha fazla oldu unu göstermektedir. Ayr ca hizmet süresi 21 y l ve üstü 

olan ö retmenlerin “De im ve Dönü üme Odaklanma” özelliklerinin hizmet süresi 

11–15 y l olan ö retmenler ve hizmet süresi 16–20 y l olan ö retmenlerin “De im ve 

Dönü üme Odaklanma” özelliklerinden daha fazla oldu unu göstermektedir. Bir ba ka 

deyi le hizmet süresi 1–5 y l olan ö retmenler ve hizmet süresi 21 y l ve üstü olan 

retmenlerin, hizmet süresi 11–15 y l olan ö retmenler ve hizmet süresi 16–20 y l olan 

retmenlere göre daha fazla de im ve dönü üme odakland klar  ifade edilebilir. 

Di er gruplar aras ndaki farkl k ise istatistiksel olarak anlaml  de ildir (p>.05). 

Tablo 4.66. Ö retmenlerin Hizmet Süresine Göre Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 
Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

p>.05 

Tablo 4.66.’da görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin “Koçluk Yapma ve 

Birlikte Çal maya Odaklanma” alt ölçe i ö retmenlikteki hizmet süresi de keni 

gruplar n farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k 

de eri 4,035 anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö retmenlikteki hizmet 

süresi grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k 

bulunmamaktad r(X 2 (5)= 4,035, p>0,05). Buna göre ö retmenlerin hizmet süresi 

“Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” özelliklerini etkilememektedir. 

 
Puan 

 
Gruplar 

n ralamalar 
Ortalamas   

 
X 2 

 
sd  

 
p 

Koçluk Yapma ve 
Birlikte Çal maya 
Odaklanma 

1 y ldan az 44 164,45 4,035 5 ,544 
1–5 y l 127 182,74    

6–10 y l 62 172,94    

11–15 y l 42 149,39    

16–20 y l 33 167,79    

21 y l ve üstü 35 171,97    

 Toplam  343     
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Tablo 4.67. Ö retmenlerin Hizmet Süresine Göre Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye 
Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

p>.05 

Tablo 4.67.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin “Problem Çözme 

ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” alt ölçe i ö retmenlikteki hizmet süresi de keni 

gruplar n farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k 

de eri 7,934 anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö retmenlikteki hizmet 

süresi grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k 

bulunmamaktad r(X 2 (5)= 7,934, p>0,05). Buna göre ö retmenlerin hizmet süresi 

“Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.68. Ö retmenlerin Hizmet Süresine Göre Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma 
Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

p<.05 

Tablo 4.68.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin “Mesleki ve 

Ki isel Geli ime Odaklanma”alt ölçe i ö retmenlikteki hizmet süresi de keni 

gruplar n farkl k s namas  için Kruskal Wallis-H testinden faydalan lm r. Olas k 

de eri 6,715 anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için ö retmenlikteki hizmet 

süresi grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k 

 
Puan 

 
Gruplar 

n ralamalar 
Ortalamas   

 
X 2 

 
sd  

 
P 

Problem Çözme ve 
Ele tirel Dü ünceye 
Odaklanma 

1 y ldan az 45 165,27 7,934 5 ,160 
1–5 y l 123 187,65    

6–10 y l 63 166,06    

11–15 y l 45 143,32    

16–20 y l 34 173,47    

21 y l ve üstü 36 186,19    

 Toplam  346     

 
Puan 

 
Gruplar 

n ralamalar 
Ortalamas   

 
X 2 

 
sd  

 
P 

Mesleki ve Ki isel 
Geli ime Odaklanma 

1 y ldan az 43 167,51 6,715 5 ,243 
1–5 y l 131 190,54    

6–10 y l 64 168,46    

11–15 y l 44 148,94    

16–20 y l 34 176,84    

21 y l ve üstü 35 178,99    

 Toplam  351     
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bulunmamaktad r(X 2 (5)= 6,715, p>0,05). Buna göre ö retmenlerin hizmet süresi 

“Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma”özelliklerini etkilememektedir. 

Tablo 4.69. Ö retmenlerin Çal lan Kurum Türüne Göre Yarat  Liderlik Kruskal 
Wallis-H Testi Sonuçlar  

p>.05 

Tablo 4.69.’da görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin “Yarat  Liderlik” 

özelliklerinin çal lan kurum türü de keni gruplar n farkl k s namas  için Kruskal 

Walis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 7,462 anlaml k derecesi 0,05’ten 

büyük oldu u için çal lan kurum türü grup s ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel 

olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (5)= 7,462, p >0,05).Buna göre, 

retmenlerin çal makta olduklar  kurum türü “Yarat  Liderlik” özelliklerini 

etkilememektedir.  

Tablo 4.70. Ö retmenlerin Çal lan Kurum Türüne Göre De im ve Dönü üme 
Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

p>.05 

 
Puan 

 
Gruplar 

n ralamalar 
Ortalamas  

 
X 2 

 
Sd  

 
P 

Yarat  Liderlik MEB Ba ms z 
Anaokulu 

95 144,69 7,462 5 0,188 

Özel Anaokulu 41 158,83    

Devlet lkö retim Okulu 147 147,15    

Özel lkö retim Okulu 8 221,44    

Üniversitelerin Çocuk 
Yuvas  

5 172,50    

KML Uygulama 
Anaokulu 

5 185,70    

 Toplam  301     

Puan  
Gruplar  

N ralamalar 
Ortalamas  

 
X 2 

 
sd  

 
p 

De im ve 
Dönü üme 
Odaklanma 

MEB Ba ms z Anaokulu 98 159,19 5,931 5 0,313 
Özel Anaokulu 44 164,76    

Devlet lkö retim Okulu 160 157,50    

Özel lkö retim Okulu 8 231,44    

Üniversitelerin Çocuk 
Yuvas  

7 179,00    

KML Uygulama Anaokulu 6 195,25    

 Toplam  323     
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Tablo 4.70.’te görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin “De im ve 

Dönü üme Odaklanma”özelliklerinin çal lan kurum türü de keni gruplar n 

farkl k s namas  için Kruskal Walis-H testinden faydalan lm r. Olas k de eri 5,931 

anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için çal lan kurum türü grup s ral  

ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r(X 2 (5)= 

5,931, p >0,05). Buna göre ö retmenlerin çal makta olduklar  kurum türü“De im ve 

Dönü üme Odaklanma”özelliklerini etkilememektedir.  

 

Tablo 4.71. Ö retmenlerin Çal lan Kurum Türüne Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 
OdaklanmaKruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

p>.05 

Tablo 4.71.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin “Koçluk Yapma ve 

Birlikte Çal maya Odaklanma” özelliklerinin çal lan kurum türü de keni 

gruplar n farkl k s namas  için Kruskal Walis-H testinden faydalan lm r. Olas k 

de eri 7,764 anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için çal lan kurum türü grup 

ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r(X 2 

(5)= 7,764, p >0,05).Buna göre ö retmenlerin çal makta olduklar  kurum türü“Koçluk 

Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma”özelliklerini etkilememektedir.  

 

 

 

 

 
Puan 

 
Gruplar  

N ralamalar 
Ortalamas   

 
X 2 

 
sd  

 
p 

Koçluk Yapma ve 
Birlikte Çal maya 
Odaklanma 

MEB Ba ms z Anaokulu 106 162,71 7,764 5 0,170 

Özel Anaokulu 43 190,91    

Devlet lkö retim Okulu 173 169,39    

Özel lkö retim Okulu 8 250,81    

Üniversitelerin Çocuk Yuvas  7 168,64    

KML Uygulama Anaokulu 6 174,83    

 Toplam  343     
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Tablo 4.72. Ö retmenlerin Çal lan Kurum Türüne Problem Çözme ve Ele tirel 
Dü ünceye Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

p>.05 

Tablo 4.72’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin“Problem Çözme ve 

Ele tirel Dü ünceye Odaklanma”özelliklerinin çal lan kurum türü de keni 

gruplar n farkl k s namas  için Kruskal Walis-H testinden faydalan lm r. Olas k 

de eri 7,185 anlaml k derecesi 0,05’ten büyük oldu u için çal lan kurum türü grup 

ral  ortalamalar  aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r(X 2 

(5)=7,185, p >0,05).Buna göre ö retmenlerin çal makta olduklar  kurum türü“Problem 

Çözme ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma”özelliklerini etkilememektedir.  

Tablo 4.73. Ö retmenlerin Çal lan Kurum Türüne Mesleki ve Ki isel Geli ime 
Odaklanma Kruskal Wallis-H Testi Sonuçlar  

p>.05 

 
Tablo 4.73.’te görülebilece i gibi ara rmaya kat lan ö retmenlerin “Mesleki ve Ki isel 

Geli ime Odaklanma”özelliklerinin çal lan kurum türü de keni gruplar n farkl k 

namas  için Kruskal Walis testinden faydalan lm r. Olas k de eri 7,705 anlaml k 

 
Puan 

 
Gruplar  

N ralamalar 
Ortalamas   

 
X 2 

 
sd  

 
p 

Problem Çözme ve 
Ele tirel Dü ünceye 
Odaklanma 

MEB Ba ms z Anaokulu 104 163,63 7,185 5 0,207 

Özel Anaokulu 46 179,84    

Devlet lkö retim Okulu 173 172,53    

Özel lkö retim Okulu 8 254,88    

Üniversitelerin Çocuk 
Yuvas  

9 197,83    

KML Uygulama Anaokulu 6 178,83    

 Toplam  346     

 
Puan 

 
Gruplar 

N ralamalar 
Ortalamas   

 
X 2 

 
sd  

 
p 

Mesleki ve Ki isel 
Geli ime Odaklanma 

MEB Ba ms z Anaokulu 105 173,91 7,705 5 0,453 

Özel Anaokulu 45 182,73    

Devlet lkö retim Okulu 179 170,64    

Özel lkö retim Okulu 8 231,56    

Üniversitelerin Çocuk 
Yuvas  

9 199,67    

KML Uygulama Anaokulu 5 219,70    

 Toplam  351     
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derecesi 0,05’ten büyük oldu u için çal lan kurum türü grup s ral  ortalamalar  

aras nda istatistiksel olarak anlaml  farkl k bulunmamaktad r (X 2 (5)= 7,705, p >0,05). 

Buna göre ö retmenlerin çal makta olduklar  kurum türü “Mesleki ve Ki isel Geli ime 

Odaklanma”özelliklerini etkilememektedir.  

4.1.5. Yönetici ve Ö retmenlere Ait Yarat  Liderlik Ölçe i le lgili Bulgular 

Ara rman n bu bölümünde yönetici ve ö retmenlere uygulanan, “Yarat  Liderlik 

Ölçe i”nden elde edilen verilerden “Yönetici ve ö retmenlerin yarat  liderlik (de im 

dönü üme odaklanma koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme 

ve ele tirel dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) puanlar n 

seviyesi hesaplanm  ve yönetici ve ö retmenlerin puanlar n görev türü de kenlerine 

göre anlaml  bir farkl k gösterip göstermedi i veriler normal da m göstermedi i için 

parametrik olmayan istatistiksel testler olanMann Whitney U Testi ile çözümlenmi tir. 

Anlaml  bulunan ve bulunmayan farkl klar tablolar halinde sunularak yorumlanm r. 

Tablo 4.74. Yönetici ve Ö retmenlerin Göreve Göre Yarat  Liderlik Mann Whitney U 
Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 
Yönetici 153 191,51 29301,00 17520,000 -4,168 ,000*** 

retmen 301 245,79 73984,00    

Toplam  454      

***p< .001   

Tablo 4.74.’te görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yönetici ve ö retmenlerin 

“Yarat  Liderlik” puanlar n görev türü de kenine göre farkl la p farkl la mad  

belirlemek üzere yap lan Mann Whitney U Testi sonucunda, gruplar n s ra ortalamalar  

aras ndaki fark istatistiksel olarak anlaml  bulunmu tur (U = 17520,000; z = -4,168; 

p<.001).Bu farkl k ö retmenlerin lehinedir. Ö retmenlerin yöneticilere göre “Yarat  

Liderlik” düzeyleri daha yüksektir. 
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Tablo 4.75. Yönetici ve Ö retmenlerin Göreve Göre De im ve Dönü üme Odaklanma 
Mann Whitney U Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 
Yönetici 157 201,85 31691,00 19288,000 -4,260 ,000*** 

retmen 323 259,28 83749,00    

Toplam  480      

***p< .001 
 

Tablo 4.75.’da görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yönetici ve ö retmenlerin 

“De im ve Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i puanlar n görev türü de kenine göre 

farkl la p farkl la mad  belirlemek üzere yap lan Mann Whitney U Testi 

sonucunda, gruplar n s ra ortalamalar  aras ndaki fark istatistiksel olarak anlaml  

bulunmu tur (U = 19288,000; z = -4,260; p<.001).Bu farkl k ö retmenlerin lehinedir. 

retmenlerin yöneticilere göre“De im ve Dönü üme Odaklanma” düzeyleri daha 

yüksektir 

 

Tablo 4.76. Yönetici ve Ö retmenlerin Göreve Göre Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 
Odaklanma Mann Whitney U Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 
Yönetici 172 229,90 39542,00 24664,000 -3,046 ,002** 

retmen 343 272,09 93328,00    

Toplam  515      

**p<.01 

Tablo 4.76.’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yönetici ve ö retmenlerin 

“Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma”alt ölçe i puanlar n görev türü 

de kenine göre farkl la p farkl la mad  belirlemek üzere yap lan Mann Whitney 

U Testi sonucunda, gruplar n s ra ortalamalar  aras ndaki fark istatistiksel olarak anlaml  

bulunmu tur (U = 24664,000; z = -3,046; p<.05).Bu farkl k ö retmenlerin lehinedir. 

retmenlerin yöneticilere göre “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” 

düzeyleri daha yüksektir. 
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Tablo 4.77. Yönetici ve Ö retmenlerin Göreve Göre Problem Çözme ve Ele tirel 
Dü ünmeye Odaklanma Mann Whitney U Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 
Yönetici 167 227,75 38034,50 24006,500 -3,120 ,002** 

retmen 346 271,12 93806,50    

Toplam  513      

**p<.01 

Tablo 4.77 ’de görülebilece i gibi ara rmaya kat lan yönetici ve ö retmenlerin 

“Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” alt ölçe i puanlar n görev türü 

de kenine göre farkl la p farkl la mad  belirlemek üzere yap lan Mann Whitney 

U Testi sonucunda, gruplar n s ra ortalamalar  aras ndaki fark istatistiksel olarak anlaml  

bulunmu tur (U = 24006,500; z = -3,120; p<.01).Bu farkl k ö retmenlerin lehinedir. 

retmenlerin yöneticilere göre “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” 

“düzeyleri daha yüksektir 

 

Tablo 4.78. Yönetici ve Ö retmenlerin Göreve Göre Mesleki ve Ki isel Geli ime 
OdaklanmaMann Whitney U Testi Sonucu 

    ralamalar 
Ortalamas   

ralamalar 
Toplam  

      
Gruplar n u z p 
Yönetici 172 217,65 37435,00 22557,000 -4,746 ,000*** 

retmen 351 283,74 99591,00    

Toplam  523      

**p<.01 

Tablo 4.78.’de ara rmaya kat lan yönetici ve ö retmenlerin “Mesleki ve Ki isel 

Geli ime Odaklanma” alt ölçe i puanlar n görev türü de kenine göre farkl la p 

farkl la mad  belirlemek üzere yap lan Mann Whitney U Testi sonucunda, gruplar n 

ra ortalamalar  aras ndaki fark istatistiksel olarak anlaml  bulunmu tur (U 

=22557,000; z =-4,746; p<.01).Bu farkl k ö retmenlerin lehinedir. Ö retmenlerin 

yöneticilere göre “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” düzeyleri daha yüksektir 
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BÖLÜM V: SONUÇ 

Bu bölümde, ara rmayla ilgili olarak belirlenen alt amaçlara ili kin sonuç, tart ma ve 

önerilere yer verilmi tir.  

5.1. Sonuç ve Tart ma 

Bu ara rmada, geli tirilmi  olan “Yarat  Liderlik Ölçe i geçerli ve güvenilir bir 

ölçek midir?” sorusuna ve “Devlet ve özel okul öncesi e itim kurumlar nda ve 

ilkö retim kurumlar nda çal makta olan okul öncesi e itim yöneticilerinin ve okul 

öncesi e itim ö retmenlerinin yarat  liderlik özelliklerinin çe itli de kenlere göre 

farkl la p farkl la mad n incelenmesi amaçlanm r. A da, ara rman n amac  

do rultusunda belirlenen alt amaçlarla ilgili olarak ula lan yarg lara ve çerçevesinde 

tart lmas na a da yer verilmi tir. 

5.1.1. Yarat  Liderlik Ölçe inin Geçerlik ve Güvenilirlik Çal mas le lgili 
Sonuçlar ve Tart ma 

“Yarat  Liderlik Ölçe i”’nin geçerli bir ölçme arac  olup olmad  s namak amac yla 

elde edilen verilere aç mlay  faktör analizi yap lm r. Ölçe in yap  geçerli ini 

incelemek için aç mlay  faktör analizi yap lm r. Aç mlay  faktör analizi SPSS 13.0 

program  ile yap lm r.Aç mlay  faktör analizi temel bile enler yöntemiyle 

yap lm r. Aç mlay  faktör analizi sonucunda yorumlanabilir ve adland labilir 

faktörler elde edebilmek için varimax döndürme yöntemi kullan larak sorular analiz 

edilmi tir. Yap lan analizlerde özde eri (eigen value) ise 2.00 olarak i aretlenmi tir. 

Ara rman n birinci amac  ile ilgili analizlerin sonucuna göre ilk olarak, örneklemin, 

faktör analizi için yeterli olup olmad  belirleyen KMO de eri 0,50’nin üzerinde 

oldu u ve Barlett testi de 0,05 önem derecesinde anlaml  oldu undan veri seti faktör 

analizine uygun bulunmu tur (KMO=,964, x2
 Barlett test (5671)= 40508,971 p=,000). Bu 

de erler, verilerin faktör analizine uygunlu unun mükemmel seviyede oldu unu ve elde 

edilen KMO de erine göre ölçek de kenlerin birbirlerini hatas z bir biçimde tahmin 

edebilece ini göstermi tir. Her bir maddenin faktör analizine uygunlu unu belirleyen 

Measure of Sampling Adequacy (MSA) de erleri incelendi inde ölçekte yer alan 126. 
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maddenin Measure of Sampling Adequacy (MSA) de eri 0,447 bulunmu tur. Measure 

of Sampling Adequacy (MSA) de erlerinin 0.50’den az olmas  durumunda bu soru 

analizden ç kar lmal r. (Sipahi, Yurtkoru ve Çinko, 2006). 126. maddenin Measure of 

Sampling Adequacy (MSA) de eri ,50’den küçük oldu u için bu soru analizden 

kart larak faktör analizi kalan madde grubuyla tekrar yap lm r. Tekrarlanan faktör 

analizi sonucunda di er maddelerin Measure of Sampling Adequacy (MSA) 

de erlerinin hiçbirisinin de eri ,50 den az olmad  görüldü ü için kalan maddelere 

faktör analizi yap lm  ve elde edilen bulgular da ölçe in kalan maddelerinin tek tek 

faktör analizine uygun oldu unu ortaya koymu tur. Verilerin çok de kenli normal 

da mdan gelip gelmedi ini ve veriler aras nda yeterli ili ki olup olmad  

belirlemek için yap lan Barlett’s Küresellik Testi sonucunda 40508,971 p=.00 (p<.01) 

olarak bulgulanm r. Bu bulgu, ölçüm yapt z de kenin evren parametresinde çok 

de kenli oldu unu ve her bir madde için ölçekten elde edilen verilerin, faktör analizi 

için uygun oldu unu göstermi tir. Bu bulgular nda, örnekleme yeterlili i ölçüsü 

olan 0,50 de erinin alt nda kalan, faktör alt nda tek kalan, birbirine yak n faktör 

klar  olan ve faktör a rl  0,45’in alt nda olan maddeler analizden ç kar ld ktan 

sonra ölçe in faktörlerine ait maddelerin faktör yük de erleri incelenmi tir. Yap lan 

faktör analizi sonucunda ölçe i olu turan 161 maddeden 54 madde ölçekten ç kar lm  

ve anlaml  sonuçlar veren 107 madde kalm  ve bu maddelerden öz de erleri 1 ve 

üzerinde  olan  dört  faktör  elde  edilmi tir.  Ölçe in  dört  alt  faktörü;  “De im  ve  

Dönü üme Odaklama” 43 maddeden, “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 

Odaklanma” 19 maddeden, “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” 25 

maddeden ve “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” 20 maddeden olu maktad r. 

YLÖ’nin Alt Faktörleri Taraf ndan Aç klanan Varyans Oranlar  özde eri 43.559 olan 

birinci faktörün aç klad  varyans oran  %16.796; özde eri 4.729 olan ikinci faktörün 

aç klad  varyans oran  ise %12.570, özde eri 3.182 olan üçüncü faktörün aç klad  

varyans oran %11.306 ve özde eri 2.857 olan dördüncü faktörün aç klad  varyans 

oran  %10.100’dür. Aç klanan toplam varyans miktar  %50.773 olarak belirlenmi tir. 

Faktör analizinde %40 ile %60 aras nda de en varyans oranlar  ideal olarak kabul 

edildi i (Scherer, 1988;akt. Erdo an, Bayram ve Deniz,2007) dü ünüldü ünde bu 

ara rmada elde edilen varyans miktar n yeterli düzeyde oldu u söylenebilir. 

YLÖ’nün yap  geçerli i çal mas nda son olarak faktörlerin birbirleriyle ve toplam 
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ölçekle olan korelasyonlar  incelenmi tir. Faktörler aras  korelasyonlar .706 ile .799, 

faktörler ile toplam ölçek aras ndaki korelasyonlar ise .877 ile .924 aras nda de en 

pozitif ve .01 anlaml k düzeyinde (p<.01), anlaml  de erler alm r.  

“Yarat  Liderlik Ölçe i”’nin güvenilir bir ölçme arac  olup olmad  s namak 

amac yla ölçekten elde edilen puanlar aras ndaki iç tutarl k katsay  belirlemek 

amac yla her bir alt faktörün ve ölçe in tümünün Cronbach Alfa katsay lar  ve madde 

rakmal  Cronbach Alfa katsay lar  hesaplanm r. Bununla birlikte, ölçek 

maddelerinin, ölçe i puanlayanlar  ne derece ay rt etti ini belirlemek amac yla 

düzeltilmi  madde-toplam korelasyonlar  hesaplanm r. Ayr ca, ölçekten al nan toplam 

puanlara göre olu turulan alt %27 ve üst %27’lik gruplar n madde ortalama puanlar  

aras ndaki fark n anlaml  olup olmad  ba ms z gruplar t-Testi ile incelenmi tir.  

“Yarat  Liderlik Ölçe i”’nin güvenilirlili i ile ilgili analizlerin sonucuna göre ilk 

olarak; çal ma grubu için faktörlerin Cronbach Alfa katsay lar  0.947 ile 0.967 aras nda 

de mektedir. Maddelerin, madde b rakmal  Cronbach Alfa katsay lar  ise çal ma 

grubu için 0.943 ile 0.966 aras nda de mektedir. Madde b rakmal  Cronbach Alfa 

katsay lar n, faktörlerin Cronbach Alfa katsay ndan büyük olmamas , madde at ld  

takdirde faktörün güvenilirlik katsay n yükselmeyece ine i aret etmektedir. 

Maddelerin, çal ma grubu için düzeltilmi  madde-toplam korelasyonlar  ise 0.491 ile 

0.786 aras nda de mektedir. Toplam ölçe in Cronbach Alfa katsay n çal ma 

grubu için .986 oldu u görülmektedir. Maddelerin, madde b rakmal  Cronbach Alfa 

katsay lar  da tüm maddelerde .986 olarak bulgulanm r. Madde b rakmal  Cronbach 

Alfa katsay lar n, toplam ölçe in Cronbach Alfa katsay ndan büyük olmamas , 

madde at ld  takdirde ölçe in güvenilirlik katsay n yükselmeyece ine i aret 

etmektedir. Maddelerin, düzeltilmi  madde-toplam korelasyonlar  ise çal ma grubu için 

.425 ile .740 aras nda de mektedir. Bu bulgu, maddelerin puanlay lar  toplam ölçek 

baz nda iyi derecede ay rt edebildi i yönünde yorumlanm r. Literatürde 

güvenilirlili in .70-.80 olmas  durumu ölçme arac n ara rmalarda kullan lmas  için 

yeterli oldu u ifade edilmektedir (Özgüven, 1999, s.95). Ara rmada elde edilen bu 

bulgu “Yarat  Liderlik” ölçe in ve alt ölçeklerinin güvenilir bir ölçme arac  oldu u 

biçiminde yorumlanm r.  
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“Yarat  Liderlik Ölçe i”’nin güvenilirlili i ile ilgili analizlerin sonucuna göre ikinci 

olarak, üst %27’lik grubun aritmetik ortalamas  4 iken, alt %27’lik grubun aritmetik 

ortalamas  2.5103 ile 3.5782 aras nda de mektedir. Bununla birlikte, üst %27’lik 

grubun standart sapmas  0 iken, alt %27’lik grubun standart sapmas  0.16491 ile 

0.65898 aras nda de mektedir. Madde ortalama puanlar  aras nda yap lan ba ms z 

gruplar t-testi sonuçlar  ise tüm maddelerde .05 anlaml k düzeyinde (p<.05) anlaml r. 

Bu bulgu, ölçekteki maddelerin güvenilirliklerinin yüksek düzeyde oldu u ve ölçe i 

puanlayanlar , ölçülmek istenen özellikler bak ndan ay rt edebildi i yönünde 

yorumlanm r. Üst %27’lik grubun faktör baz nda aritmetik ortalamas  3.6101 ile 

3.9345 aras nda de irken, toplam ölçek baz nda 3.9388’tür. Alt %27’lik grubun faktör 

baz nda aritmetik ortalamas  ise 2.7724 ile 3.066 aras nda de irken, toplam ölçek 

baz nda 3.0661’dir. Bunlar n yan  s ra, üst %27’lik grubun faktör baz nda standart 

sapmas  0,03385 ile 0,10683 aras nda de irken, toplam ölçek baz nda 0.4857’dir. Alt 

%27’lik grubun faktör baz nda standart sapmas  ise 0.16950 ile 22.716 aras nda 

de irken, toplam ölçek baz nda 0.20092’dir. Faktör ve toplam ölçek baz ndaki 

ortalama puanlar  aras nda yap lan ba ms z gruplar t-testi sonuçlar  ise tüm faktörlerde 

ve toplam ölçekte .05 anlaml k düzeyinde (p<.05) anlaml r. Bu bulgu, ölçekteki 

maddelerin güvenilirliklerinin yüksek düzeyde oldu u ve ölçe i puanlayanlar , 

ölçülmek istenen özellikler bak ndan ay rt edebildi i yönünde yorumlanm r. Elde 

edilen bulgular bütünsel anlamda de erlendirildi inde, YLÖ’nün çal ma grubunda 

yap lan uygulamalar  sonucunda, yüksek düzeyde iç tutarl k bulgular na ula ld  

söylenebilir. Bir ba ka deyi le, ölçe in, çal ma grubunda güvenilir sonuçlar ortaya 

koydu u dü ünülebilir.  

Ölçe in kararl k anlam ndaki güvenilirli ini belirlemek amac yla test-tekrar test 

tekni i uygulanm r. Uygulama, Eski ehir ili merkez ilçelerinde devlet ve özel okul 

öncesi e itim kurumlar nda ve ilkö retim kurumlar nda çal makta olan toplam 30 

kat mc  (okul öncesi e itim yönetici ve ö retmeni) üzerinde 4 hafta arayla yap lm r. 

“Yarat  Liderlik Ölçe i”’nin güvenilirli i ile ilgili analizlerin sonucuna göre üçüncü 

olarak, test-tekrar test uygulamalar  sonucunda, ölçe in tüm maddelerinde 0.598 ile 

0.967 aras nda de en, pozitif ve .01 düzeyinde (p<.01) anlaml  Pearson Korelasyon 

Katsay  de erlerine ula lm r. Bu bulgular, ölçe in iki uygulamas  aras ndaki 

tutarl n, madde baz nda, yüksek düzeyde oldu una i aret etmi tir. Ayr ca, test-tekrar 
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test uygulamalar  sonucunda, ölçe in tüm faktörlerinde Pearson Korelasyon Katsay  

de erlerinin .937 ile .809 aras nda de ti i, toplam ölçek puanlar nda ise .893 oldu u 

görülmü tür. Bu bulgu, ölçe in iki uygulamas  aras ndaki ili kinin pozitif ve .01 

düzeyinde (p<.01) anlaml  oldu unu göstermi tir. Sonuç olarak, elde edilen bulgular, 

ölçe in test-tekrar test uygulamalar  aras ndaki tutarl n, faktörler ve toplam ölçek 

baz nda, yüksek düzeyde oldu una i aret etmi tir. Son olarak, ölçe in, kararl k 

anlam ndaki güvenilirli ini belirlemek amac yla yap lan test-tekrar test 

uygulamalar ndan elde edilen ortalama puanlar n ba ml  gruplar t-testi sonuçlar  da 

incelenmi tir. lk uygulama sonucunda elde edilen puanlar n faktör baz nda aritmetik 

ortalamas  3.403 ile 3.730 aras nda de irken, toplam ölçek baz nda 3,68’dir. Son 

uygulama sonucunda elde edilen puanlar n faktör baz nda aritmetik ortalamas  ise 3.365 

ile 3.748 aras nda de irken, toplam ölçek baz nda 3.675’dir. Bunlar n yan  s ra, ilk 

uygulamadan elde edilen puanlar n faktör baz nda standart sapmas  0.243 ile 0.432 

aras nda de irken, toplam ölçek baz nda 0.281’dir. Son uygulamadan elde edilen 

puanlar n faktör baz nda standart sapmas  ise 0.247 ile 0.290 aras nda de irken, 

toplam ölçek baz nda 0.323’tür. Faktör ve toplam ölçek baz ndaki ortalama puanlar 

aras nda yap lan ba ml  gruplar t-testi sonuçlar  ise tüm faktörlerde ve toplam ölçek 

puanlar  aras nda, .05 anlaml k düzeyinde (p>.05), anlaml  bir farkl k olmad na 

aret etmi tir. Bu sonuç, ölçe in kararl k anlam ndaki güvenilirlili ini bulundu unu 

göstermi tir. 

5.1.2. Yöneticilerin Yarat  Liderlik Ölçe i le lgili Sonuçlar ve Tart ma 

Ara rman n bu bölümünde belirlenen alt amaçlar do rultusunda yöneticilerin “Yarat  

Liderlik” ölçe i ve “De im Dönü üme Odaklanma”, “Koçluk Yapma ve Birlikte 

Çal maya Odaklanma”, “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” ve 

“Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” alt ölçeklerinin puanlar  ve yöneticilerin 

Yarat  Liderlik” ölçe i ve “De im Dönü üme Odaklanma”, “Koçluk Yapma ve 

Birlikte Çal maya Odaklanma”, “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” 

ve “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” alt ölçeklerinin cinsiyet, ya , ö renim 

düzeyi, görev, bran , ö retmenlikteki hizmet süresi, yöneticilikteki hizmet süresi ve 

çal lan kurum türü de kenlerine göre elde edilen yarg lara ve yarg lar n alanyaz n 

çerçevesinde tart lmas na a da yer verilmi tir. 



228 
 

 
 

Ara rman n ikinci alt amac  “Yöneticilerin yarat  liderlik (de im dönü üme 

odaklanma koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel 

dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri ne 

düzeydedir?” eklinde belirlenmi tir.  

Ara rman n ikinci amac  ile ilgili ula lan yarg ya göre, yöneticilerin yarat  liderlik 

özelliklerinin ölçekte ve ölçe in tüm boyutlar nda orta seviyenin üzerinde oldu u ortaya 

km r. 

Alanda yap lm  olan farkl  ara rmalarda örne in; Çetiner (2011, s.384-385) Okul 

müdürleri dönü ümcü liderlik davran lar  yüksek düzeyde gerçekle tirmemektedirler. 

Gündüz ve Do an (2009, s.13) okul yöneticilerinin yarat k düzeyleri ile liderlik 

stillerini belirlemeye yönelik olarak yap lan ara rma da okul yöneticilerinin tamam na 

yak n yarat  olmad  ve okul yöneticilerinin yarat k düzeyleri ile liderlik 

stilleri aras nda anlaml  bir fark olmad  görülmü tür (Gündüz ve Do an, 2009, s.13). 

Okullardaki demokratik olmayan süreçler ö rencilerle beraber e itim çal anlar n da 

cesaret ve yarat klar  olumsuz olarak etkilemektedir (Urbanski and Nickolaou, 

2006; Can, 2005;akt. Can, 2006, s.154). Ayr ca yarat  problem çözme ile ilgili 

ara rmalarda, gruplar n yarat  performanslar  liderlerin arac  ile artt  

belirtilmektedir. Literatürde yarat  grup liderlerinin yöneticili i konusunda Gordon 

(1961); Osborn (1963); Parnes (1993); and Parnes, Noller and Biondi (1977) ve yarat  

liderli in, etkili proje grup liderlerinin özellikleri ilgili oldu u belirten (Kouzes and 

Postner, 1974; Tjosvold, 1987, 1992) çal malar bulunmaktad r (akt. Rickards ve 

Moger, 2000, s.274). Güçlendirici liderlik yakla  çal anlar n liderliklerini ve 

yarat klar  desteklemektedir. Ayr ca ara rmalar, dönü ümcü liderlik ve 

çal anlar n yüksek derecedeki yarat  aras nda ili ki oldu unu göstermektedir 

(Jung, 2001; Sosik, Kahai & Avolio, 1998;akt. Houghton and Yoho 2005, s.77). Ancak 

literatürde lider de bulunmas  gereken ki isel özelliklerden birisinin de yarat k 

oldu una dikkat çekilmekte (Daft, 1991, s. 373;akt. Bakan ve Büyükbe e, 2010, s.74) ve 

yöneticilerinden ö renim süreçlerini ba latan ve astlar n yeteneklerini, yarat klar  

optimal düzeyde geli tirmesi ve örgütün amaçlar n gerçekle mesine katk da 

bulunmas  gereken ki iler olmalar  beklenmektedir (Hesapç lu, 1998, s.102;akt. 

Gümü eli, 2001, s.6). Bu yarg larla ara rmada elde edilen yarg lar farkl k 

göstermektedir. Bu durumun ara rma sonucuna z t oldu u görülse de bu farkl k iki 
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ara rman n veri toplama araçlar n farkl  olmas  ve konuya farkl  yakla lmas ndan 

kaynaklanm  olabilece i dü ünülmektedir. Yap lan ara rmadan elde edilen yarg  

ara rmaya kat lan yöneticilerin yarat  liderlik özellikleri ile ilgili alg lar n bu yönde 

oldu unu biçimde yorumlanm r.  

Ara rman n üçüncü alt amac  “Yöneticilerin yarat  liderlik (de im dönü üme 

odaklanma koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel 

dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri cinsiyetlerine 

göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?” eklinde belirlenmi tir.  

Ara rman n üçüncü amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre ilk olarak, yöneticilerin 

“Yarat  Liderlik” ölçe i puanlar  cinsiyet de kenine göre anlaml  bir farkl k 

bulunmaktad r. Bu farkl k kad n yöneticilerin lehinedir ve kad n yöneticilerin, erkek 

yöneticilere göre yarat  liderlik düzeyleri daha yüksektir. Yöneticilerin “De im ve 

Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i puanlar  da cinsiyet de kenine göre anlaml  bir 

farkl k bulunmaktad r. Bu farkl k kad n yöneticilerin lehinedir. Kad n yöneticilerin, 

erkek yöneticilere göre De im ve Dönü üme Odaklanmadüzeyleri daha yüksektir. 

Yöneticilerin “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” alt ölçe i puanlar n cinsiyet 

de kenine göre anlaml  bir farkl k bulunmaktad r. Bu farkl k kad n yöneticilerin 

lehinedir. Kad n yöneticilerin, erkek yöneticilere göre “Mesleki ve Ki isel Geli ime 

Odaklanma” düzeyleri daha yüksektir. Yarat  liderlik ölçe inin di er alt boyutlar nda 

ise yöneticilerin “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma”alt ölçe i puanlar  

ve “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma”alt ölçe i puanlar nda cinsiyet 

de kenine göre anlaml  bir farkl k bulunmamaktad r. Buna göre, kad n ve erkek 

yöneticilerin cinsiyetleri “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” ve 

“Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” düzeylerini etkilememektedir. 

Alanda yap lm  olan farkl  ara rmalarda ula lan bu yarg ya benzer olarak, kad n 

yöneticilerin erkek yöneticilere göre liderlik özelliklerinin daha yüksek düzeyde 

oldu una i aret etmektedirler.  

Örne in, Ta  ve Çetiner (2011, s.369) Ortaö retim okul müdürlerinin dönü ümcü 

liderli in bütün boyutlar ndaki davran lar  gerçekle tirmelerini ö retmenlerin 

de erlendirmelerinde ö retmenlerin cinsiyetlerine göre anlaml  fark bulunurken, kad n 

retmenler erkek ö retmenlere göre okul müdürlerinin dönü ümcü liderli in tüm 
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boyutlar ndaki davran lar  gerçekle tirmelerine ili kin daha olumlu bir dü ünceye sahip 

olduklar  görülmü tür. Vizyon belirleme ve geli tirme, entelektüel uyar m, davran  

modeli olu turma, grup amaçlar n kabulünü güçlendirme, bireysel destek sa lama ve 

yüksek performans beklentisine sahip olma boyutlar ndaki davran lara ili kin kad n 

retmenlerin görü leri erkek ö retmenlerinkinden daha olumlu olmas , kad n 

retmenlerin erkek ö retmenlere göre daha duygusal olmalar , kendi ihtiyaçlar n, 

bireysel farkl klar n dikkate al nmas n onlar  daha fazla memnun etmesi 

olabilece i biçimde yorumlanm r. Razi (2003)’nin bulgular na göre bayan 

retmenler erkek ö retmenlere göre müdürlerinin daha fazla liderlik özelliklerini 

ta  dü ünmektedir. 

Alanda yap lm  olan farkl  ara rmalar da ula lan baz  yarg larda ise erkek 

yöneticilerin kad n yöneticilere göre liderlik özelliklerinin daha yüksek düzeyde 

oldu una i aret eden yap lan ara rma ile örtü meyen niteliktedir. Bu durumda, 

ara rman n bulgular  literatürdeki baz  bulgularla tutarl  iken baz  bulgularla çeli ki 

göstermektedir.  

Örne in, Tahao lu ve Gediko lu (2009, s.286)’nun ara rma bulgular na göre tüm 

boyutlarda ara rmaya kat lan erkek ö retmenler bayan ö retmenlere göre okul 

müdürlerinin ö retimsel liderlik rollerini daha fazla yerine getirdiklerini 

dü ünmektedirler (Tahao lu ve Gediko lu, 2009, s.291).  

Balay (2010, s.41)taraf ndan yap lan ara rman n amac , Harran Üniversitesi ö retim 

elemanlar n; bireysel, yönetsel ve toplumsal boyutlardaki örgütsel yarat k alg lar  

belirlemektir. Elde edilen sonuçlara göre Ö retim Görevlilerinin, Ara rma Görevlisi 

olanlardan ve erkek ö retim elemanlar n, kad n meslekta lar ndan anlaml ekilde 

daha yüksek örgütsel yarat k alg lar na sahip olduklar  bulunmu tur. Çelebi (2009, 

s.131) kamuda çal an erkek ö retmenler, kad n ö retmenlere göre müdürlerin ö retim 

liderli i davran lar  daha fazla yerine getirdiklerini ifade etmi lerdir. 

Alanda yap lm  olan farkl  ara rmalar da ula lan baz  sonuçlarda ise cinsiyet 

de kenine göre anlaml  bir farl k oldu una i aret eden ara rmalarda yer almaktad r.  

Örne in, Eraslan (2002) da dönü ümcü liderli in bütün boyutlar ndaki davran lara 

ili kin ö retmen görü leri aras nda cinsiyete göre anlaml  fark bulunmu tur (Ta  ve 

Çetiner, 2011, s.369). Titrek, Bayrakç  ve Zafer (2009, s.55)’in ara rma bulgular na 
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göre de, okul yöneticilerinin “sorumluluklar  yerine getirme, söz tutma ve etik 

davran larda bulunma yeterlikleri yüksek düzeyde olumlu alg lan rken, sakin olma, 

öfkeden kurtulma ve stresli durumlarda sakinle me” gibi yeterliklerde ise baz  

yetersizliklerin var oldu u, ayr ca cinsiyet de kenine göre görü lerin anlaml  olarak 

farkl la  saptanm r.  

Yap lan ara rmada yap lm  olan di er ara rmalardan farkl  olarak yöneticilerin 

yarat  liderlik özellikleri ile ilgili olarak “Yarat  Liderlik” özelliklerinde, “De im 

ve Dönü üme Odaklanma” özelliklerinde, “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” 

özelliklerinin cinsiyet de kenine göre bulunan anlaml  farkl k ölçekte ve alt 

ölçeklerde kad n yöneticilerin lehinedir. Buna göre kad n yöneticilerin, erkek 

yöneticilere yarat  liderlik düzeylerinin daha yüksek oldu u söylenebilir. Ayr ca 

yap lan ara rmada elde edilen yarg larla tutarl k gösteren bir di er ara rma ise Çelik 

ve Ery lmaz (2006, s.211) taraf ndan yap lan ara rmad r. Bu ara rmada da Çelik ve 

Ery lmaz (2006, s.211) Ö retmen Alg lar na Göre Endüstri Meslek Lisesi Müdürlerinin 

Dönü ümcü Liderlik Düzeylerinin cinsiyet de kenine göre, entelektüel uyar m ve 

bireysel destek boyutlar na ili kin de erlendirmeleri aras nda anlaml  fark bulunurken 

idealle tirilmi  etki boyutuna ili kin ö retmen alg lar , ö retmenlerin cinsiyetlerine, 

göre anlaml  bir farkl k göstermemektedir. Fakat ö retmenlerin de erlendirmeleri, 

retmenlerin cinsiyetlerine ve ayn  yöneticiyle çal ma sürelerine göre anlaml  bir 

farkl k gösterdi i görülmektedir. Bu durumda, ara rman n bulgular  literatürdeki baz  

bulgularla tutarl  iken baz  bulgularla çeli ki göstermektedir.  

Yarat  liderlik ölçe inin di er alt boyutlar nda ise yöneticilerin “Koçluk Yapma ve 

Birlikte Çal maya Odaklanma”alt ölçe i puanlar  ve “Problem Çözme ve Ele tirel 

Dü ünmeye Odaklanma”alt ölçe i puanlar nda cinsiyet de kenine göre anlaml  bir 

farkl k bulunmamaktad r. Buna göre, kad n ve erkek yöneticilerin cinsiyetleri “Koçluk 

Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” ve “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye 

Odaklanma” düzeylerini etkilemedi ini göstermi tir. Alanda yap lm  olan farkl  

ara rmalar da ula lan bu yarg ya benzer olarak, kad n yöneticilerin ve erkek 

yöneticilerin liderlik özelliklerinin farkl la mad na i aret etmektedirler.  

Örne in, Crippen ve Manitoba (2008, s.549) taraf ndan yap lan nitel çal mada bireysel 

liderlik ba lam nda ve ki isel e itim felsefesine dayanan görü meler, Monitaba 
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taraf ndan be  kad n yönetici ve be  erkek yöneticinin liderlik deneyimleri ve 

uygulamalar  ile ilgili olarak yap lm r. Elde edilen yarg lara göre birçok yönetici 

ki isel ve profesyonel dan manlar n söylediklerini kendi hayatlar nda uygulamaya 

çal klar  ifade etmi lerdir. Ayr ca sonuçlar hem kad n hem erkek yöneticilerin 

kariyerleri boyunca di erlerine dan mal k rolü üstlendiklerine i aret etmektedir 

(Crippen and Manitoba 2008, s.554). Bu bulguda kad n ve erkek yöneticilerin liderlik 

özelliklerinin farkl k göstermedi i biçiminde yorumlanabilir.  

Yap lan di er ara rmalar ise; Koçak ve Helvac  (2011, s.33) taraf ndan ö retmenlerin 

görü lerine göre okul müdürlerinin okullarda ö retim liderli i davran lar  saptamak 

amac yla yap lan ara rmada ö retmen görü leri cinsiyet de kenine göre anlaml  bir 

farkl k göstermemektedir. Tahao lu ve Gediko lu (2009, s.274) taraf ndan ilkö retim 

okulu müdürlerinin liderlik rollerini belirlemek amac yla yap lan ara rmada 

retmenlerin okul müdürlerinin liderlik rollerine ili kin alg lar nda ö retmenlerin 

cinsiyet anlaml  bir farkl k bulunmam r. skele (2009, s.265) lkö retim okullar nda 

görev yapan yöneticilerin etik liderlik davran lar nileti imsel etik, iklimsel etik, karar 

vermede etik ve davran sal etik boyutlar na ili kin ö retmengörü leri, ö retmenlerin 

cinsiyetlerine ba  olarak anlaml  bir farkl k göstermemektedir. Çobano lu (2003) da 

ara rmas nda ö retmenlerin yöneticilerin dönü ümcü liderlik özelliklerini 

göstermelerine ili kin alg lar n cinsiyete göre farkl k göstermedi ini bulmu tur 

(Tahao lu ve Gediko lu, 2009, s.292). Turan ve Ebiçlio lu (2002, s.444) taraf ndan 

okul yöneticilerinin sahip oldu u liderlik niteliklerini cinsiyet de kenleri aç ndan 

inceleyerek, kad n ve erkek okul yöneticilerinin sahip olduklar  liderlik niteliklerinin ne 

derece farkl la  belirlemek amac yla yap lan ara rmada, cinsiyet de kenine göre 

anlaml  farkl klar bulunmad  görülmü tür. Ayr ca, ara rma bulgular , kad n ve 

erkek okul müdürlerinin etkili liderlik niteliklerine sahip olma derecelerinin ortan n 

üzerinde oldu unu göstermi tir. Bu bulguda yap lan ara rmada elde edilen bulgular  

destekler niteliktedir. 

Aksu, ahin F rat ve ahin (2003, s.490) taraf ndan, ilkö retim okulu ö retmenlerinin, 

çe itli mesleki özelliklerine göre, kendi okul müdürlerinin kültürel liderlik 

davran lar na ili kin alg lar  incelemek ve elde edilen bulgulara dayanarak öneri 

geli tirmek amac yla yap lan çal mada ö retmenlerin, okul müdürlerinin kültürel 

liderlik davran lar  alg lamalar ; cinsiyetlerine göre anlaml  farkl k göstermemi tir. 
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ama ve Kolamaz (2011, s.313) yap lan ara rman n sonuçlar na göre; ö retmenlerin 

örgütsel ba klar  ve destekleyici ve geli tirici liderlik özelliklerine ait alg lar , 

cinsiyet de kenine göre farkl k göstermemektedir. Oran (2002), Çobano lu (2003), 

Ery lmaz (2006) ve Çetiner (2008) okul müdürlerinin dönü ümcü liderlik davran lar na 

ili kin ö retmen alg lar n cinsiyete göre anlaml  bir farkl k göstermedi ini ortaya 

koymu lard r. Yap lan analizler sonucunda ö retmenlerin cinsiyeti de keni ile okul 

yöneticilerinin ö retimsel liderlik rollerine sahip olmalar na ili kin görü leri aras nda 

istatistiksel olarak anlaml  bir fark bulunamam r(Argon ve Mercan, 2009, s.11). 

Hac fazl lu, Karadeniz ve Dalg ç (2011) taraf ndan okul yöneticilerinin teknoloji 

liderli i kavram na ili kin alg lar  metaforlar arac yla belirlenmesi amac yla 

yap lan ara rma sonuçlar na göre okul yöneticilerinin betimledikleri metaforlardan 

derlenen kavramsal kategoriler aras nda cinsiyete göre anlaml  farkl k bulunmam r. 

Cerit (2008, s.3) müdür kavram na ili kin ö renci, ö retmen ve yöneticilerin alg lar  

metaforlar ile belirlendi i ara rmada kat mc lar n müdür kavram na ili kin görü leri 

aras nda cinsiyete göre farkl k bulunmam r. Da  (2001, s.211) taraf ndan, 

ilkö retim okullar nda görev yapan ö retmenlerin, ilkö retim denetmenlerinin liderlik 

davran na ili kin alg lar  saptamak amac yla yap lan ara rman n sonucunda, 

ilkö retim okullar n I. kademesinde görev yapan ö retmenlerle, kad n ve erkek 

retmenlerin, ilkö retim denetmenlerinin liderlik davran na ili kin alg lar  aras nda 

anlaml  fark saptanmam r.  

Korkmaz (2003) çal mas nda genel liselerde görev yapan okul yöneticilerinin de en 

rol davran lar  belirlemeyi amaçlam r. Ara rma sonucunda; okul yöneticilerinin 

de en rol davran lar na ili kin ö retmen alg lar n cinsiyete göre anlaml  farkl k 

göstermedi i belirlenmi tir (Vural, 2008, s.49). Tahao lu ve Gediko lu (2009, s.274) 

ara rma sonucunda ö retmenlerin okul müdürlerinin liderlik rollerine ili kin 

alg lar nda ö retmenlerin cinsiyet de kenlerine göre istatistiksel bak mdan anlaml  bir 

farkl k bulunmam r. Durukan, Can, Gökta  ve Ar kan (2006, s.31) taraf ndan 

yap lan ara rmas ndaelde edilen bulgulara göre kad n ve erkek ö rencilerin “Yap  

Kurma Boyutundaki” liderlik davran lar nda anlaml  farkl k bulunmam r. Bu 

bulgular Turan ve Ebiço lu (2002), Can ve Pepe (2003)’nin bulgular yla benzerlik 

göstermektedir. Bu durumda, ara rman n bulgular  literatürdeki baz  bulgularla tutarl  

iken baz  bulgularla çeli mektedir. 
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Cinsiyet yöneticilikte ve liderlikte önemli belirleyicilerden birisi gibi alg lanmakta ve 

toplumda daha çok erkekler yöneticilik ve liderlik rolünü oynamaktad r (Çelebi, 2009, 

s.47). Kad n ve erke e yüklenen bu toplumsal cinsiyet rol kal plar  do rultusunda 

kad n i  hayat nda erkeklere göre yöneticilik rolleri geri plana at lmakta, liderlik rolü 

çok tercih edilmemektedir. Sosyo-kültürel de erler ve güç dengeleri kad nlar n liderlik 

durumlar  etkileyen etmenler içerisinde görülmektedir (Madden, 2005;akt. Çelebi, 

2009, s. 48). Erçetin (2000, s.72-73)’e göre ise liderlikte kad nlar da erkekler kadar 

ba ar  olabilmektedirler. Bu ifade yap lan ara rmada elde edilen yarg  destekler 

niteliktedir.  

Köksal (1999)’ n ara rma sonucunda ise cinsiyetin yarat k boyutlar nda herhangi 

bir farkl a neden olmad  saptanm r (Vural, 2008, s.52). Bu ba lamdaAral ve 

Köksal (1999) taraf ndan yap lan ara rma sonuçlar  ve literatür bilgilerine dayanarak 

yarat k kavram nda cinsiyet de keninin farkl a yol açmad  ve de belirtilen 

ara rmalarda yer alan bulgulara dayanarak cinsiyet de keninin liderlik özelliklerini 

belirlemede de etkili olmad  söylenebilir. Ancak, yarat  liderlik özeliklerinin 

belirlenmesi amac yla yap lan ara rmadan elde edilen yarg lara göre, yöneticilerin 

“Yarat  Liderlik”, “De im ve Dönü üme Odaklanma” ve “Mesleki ve Ki isel 

Geli ime Odaklanma” özelliklerinde kad n yöneticilerin erkek yöneticilere göre daha 

yüksek oldu u bulunmu tur. Fakat “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” 

özellikleri ve “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” özelliklerinde ise 

kad n ve erkek yöneticiler aras nda anlaml  bir farkl k bulunamam r.  

Litchka, Babao lan ve Beycio lu (2009, s.1-2) taraf ndan yap lan ara rmada, 

Türkiye’deki ve Amerika Birle ik Devletleri’indeki yöneticilerin liderlik yeteneklerinin 

cinsiyet alg lar na göre de ip de medi i nitel olarak incelenmi tir. Ara rmadan 

elde edilen verilere göre hem Türkiye’de hem de Amerika Birle ik Devletleri’nde 

yöneticilerin alg lanan liderlik rollerinde ö retmen ve yöneticilerin cinsiyet de keni 

ile ilgili alg lar n yöneticilerin liderlik rollerinde önemli bir etkisinin olmad  

sonucuna ula lard r. Mandell & Pherwani (2003, s.401) duygusal zeka ve 

dönü ümcü liderlik aras ndaki ili kiyi ve cinsiyetin dönü ümcü liderlik ve duygusal 

zeka ile olan ili kisini incelemi ledir. Elde edilen sonuçlara göre cinsiyet farkl  ve 

duygusal zeka ile dönü ümcü liderlik aras nda ili ki kurulamam  ve kad n ve erkek 

yöneticilerin dönü ümcü liderlik puanlar  aras nda farkl k bulunmam r. 
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Ara rmac lar cinsiyet, duygusal zeka ve dönü ümcü liderlik aras nda önemli bir ili ki 

bulamam lard r. Sonuç olarak dönü ümcü liderlik biçimi ile duygusal zeka ve cinsiyet 

aras nda kad n ya da erkek yönetici olma aras nda bir ili ki yoktur (Mandell & 

Pherwani, 2003, s.399). Erkek ve kad nlar n dönü ümcü liderlik puanlar  aras nda 

farkl k bulamam lar r. Ancak baz  ara rmalarda Carless, (1998) kad nlar n 

erkeklerden daha dönü ümcü olduklar  bulunmu tur, Eagley & Johnson, (1990) ise 

ayn  konuda yapm  olduklar  çal mada farkl k bulamam lard r (akt. Mandell & 

Pherwan , 2003, s.399). Kad n yöneticiler lehine elde edilen anlaml  farkl k 

Erçetin(2000, s.72-73)’in “erkeklerin daha çok i e ve yap ya dönük liderlik biçimlerini 

benimseme e iliminde olduklar  kad n yöneticilerin ise uzla ma, ba kalar  dikkate 

alma, gücü ve bilgiyi payla ma davran lar  erkeklerden çok daha fazla göstererek 

ki ilere ve ili kilere dönük liderlik biçimlerini gösterme e iliminde olduklar ” ifadesiyle 

örtü mektedir. Belirtilen özellikler yap lan ara rmada incelenen yarat  liderlik 

kavram n içerinde de yer almaktad r. Bu ba lamda kad n yöneticilerin yarat  liderlik 

özelliklerinin erkek yöneticilere göre daha fazla olmas n nedenini kad n yöneticilere 

atfedilen liderlik özellikleri ile yarat  liderlik özelliklerin örtü üyor olmas ndan 

kaynaklanabilece i biçimde yorumlanm r.  

Ara rman n dördüncü alt amac  “Yöneticilerin yarat  liderlik (de im dönü üme 

odaklanma koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel 

dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri ya lar na 

göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?” eklinde belirlenmi tir.  

Ara rman n dördüncü alt amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre; yöneticilerin 

“Yarat  Liderlik” ölçe i puanlar nda, “De im ve Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i 

puanlar nda “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” alt ölçe i puanlar nda, 

“Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” alt ölçe i puanlar nda ve 

“Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” alt ölçe i puanlar nda ya  de kenine göre 

anlaml  bir farkl k bulunmamaktad r. Buna göre, yöneticilerin ya lar  “Yarat  

Liderlik”, “De im ve Dönü üme Odaklanma”, “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 

Odaklanma”, “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma”ve “Mesleki Ve 

Ki isel Geli ime Odaklanma”özelliklerini etkilememektedir. Bir ba ka ifade ile 

yöneticilerin tüm ölçekte ve alt ölçeklere ait özellikleri ya  de kenine göre anlaml  bir 

farkl k göstermemektedir.  
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Alanda yap lm  olan farkl  ara rmalar da ula lan bu yarg ya benzer olarak, ya  

de kenine göre yöneticilerin liderlik özeliklerinin farkl la mad na i aret 

etmektedirler.  

Örne in, Tahao lu ve Gediko lu (2009, s.286) taraf ndan yap lan ara rman n 

bulgular na göre ilkö retim okulu ö retmenlerinin, okul müdürlerinin liderlik rollerine 

ili kin alg lar  ya  de kenine göre anlaml  bir farkl k göstermemektedir. 

Hac fazl lu, Karadeniz ve Dalg ç (2010, s.571)’ n ara rma bulgular na göre okul 

yöneticilerinin kendilerini vizyoner lider olarak görmelerini olumsuz etkileyen 

etkenlerden birisi ise okulda görev yapan ya ça büyük ö retmenlerin, okul yöneticisinin 

vizyoner lider olarak eylemlerini olumsuz yönde etkilemesidir. Can (2008), ilkö retim 

okul yöneticilerinin teknolojik yeterlilik düzeyleri üzerine yapt  ara rmas nda 

retmenlerle e itim yöneticilerinin teknolojik liderlik anlay lar n ya  de kenine 

göre farkl k olmad  saptam r (Tahao lu ve Gediko lu, 2009, s.286). Çelik ve 

Ery lmaz (2006, s.211) Endüstri Meslek Lisesi okul müdürlerinin dönü ümcü liderlik 

özelliklerinden telkinle güdüleme boyutuna, entelektüel uyar m boyutuna ve bireysel 

destek boyutuna ili kin ö retmen alg lar , ö retmenlerin ya lar na göre anlaml  bir 

farkl k göstermemektedir. Bennis (2003) taraf ndan yönetim, kurumlarda ya anan 

kalitesizlik ve lider eksi i üzerine yap lan bir ara rmada, liderlik kapasitesini 

ekillendirmede ki isel özelliklerin ve mesleki özelliklerin etkili oldu u, ancak ya  ve 

rl k gibi fiziksel özelliklerin etkin bir belirleyici olmad  sonucuna ula lm r. 

Korkut (1992) yapt  bir di er çal mada ya n liderlik özellikleri üzerinde etkili 

olmad  saptanm r (Do an, 2005;akt. Vural, 2008, s.88). Aç kal n (2000) taraf ndan 

ilkö retim okul müdürlerine yönelik yap lan bir ara rmada, okul müdürlerinin 

dönü ümcü liderlik özelliklerine ili kin yas gruplar  aras nda anlaml  bir fark 

kmam r. lkö retim okul müdürlerine yönelik yap lan bir di er ara rmada, 

yöneticilerinin ya lar n liderlik stillerinin gerçekle tirme düzeylerini belirlemede 

belirleyici bir de ken olmad  belirlenmi tir (Do an, 2005;akt. Vural, 2008, s.88). 

Belirtilen ara rmalarda elde edilen bulgular da, yap lan bu ara rman n sonuçlar  

destekler niteliktedir. Yöneticilere ait liderlik özelliklerinin belirlenmesinde ya n 

önemli bir kriter olmad  ve ya  de keninin yöneticilerin yarat  liderlik özellikleri 

üzerinde herhangi bir farkl a neden olmad  saptanm r. Ya  de keni özellikler 

kuram nda yer almaktad r. Özellikler kuram n liderlik kavram  aç klamada yetersiz 
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kalmas  nedeniyle yeni yakla mlar geli tirilmeye devam edilmektedir. Ara rmadan 

elde edilen yarg  yarat  liderlik yakla n yeni liderlik yakla mlar  aras nda yer 

almas ndan kaynaklan yor olabilece i biçiminde yorumlanabilir.   

Ara rman n be inci alt amac  “Yöneticilerin yarat  liderlik (de im dönü üme 

odaklanma koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel 

dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri ö renim 

düzeylerine göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?” eklinde belirlenmi tir.  

Ara rman n be inci alt amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre; yöneticilerin 

“Yarat  Liderlik” ölçe i puanlar nda ö renim düzeylerine göre anlaml  farkl k 

bulunmaktad r. Çocuk Geli imi Bölümü Ön Lisans ö renim düzeyine sahip olan 

yöneticilerin olu turdu u, grubun s ral  ortalama puanlar  di er gruplardan anlaml  

derecede fazla oldu u, s ras yla bunu E itim Enstitüsü, Lisans, Çocuk Geli imi /Okul 

Öncesi/ Anaokulu Ö retmenli i Yüksek Lisans, Çocuk Geli imi /Okul Öncesi/ 

Anaokulu Ö retmenli i Lisans, Ön lisans, K z Meslek Lisesi, Anadolu Üniversitesi 

Aç k Ö retim Fakültesi Okul Öncesi Ö retmenli i, Lisans tamamlama ve Yüksek 

Lisans ö renim düzeyine sahip olan yöneticilerin izledi i görülmektedir. Belirlenen 

anlaml  farkl n hangi gruplardan kaynakland  saptamak üzere yap lan analizlerin 

sonucuna göre farkl n, e itimi durumu Çocuk Geli imi/Okul Öncesi 

retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Ön Lisans olan yöneticilerin ve ö renim düzeyi 

Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Lisans olan 

yöneticilerin aras nda ö renim düzeyi Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 

retmenli i Ön Lisans olan yöneticilerin lehine, Çocuk Geli imi/Okul Öncesi 

retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Ön Lisans olan yöneticilerin ve ö renim düzeyi 

lisans tamamlama olan yöneticilerin aras nda ö renim düzeyi Okul Öncesi 

retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Ön Lisans olan yöneticilerin lehine, Çocuk 

Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Ön Lisans olan 

yöneticilerin ve ö renim düzeyi yüksek lisans olan yöneticilerin aras nda ö renim 

düzeyi Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Ön Lisans olan yöneticilerin 

lehine, Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Ön Lisans 

olan yöneticilerin ve ö renim düzeyi ön lisans olan yöneticilerin aras nda ö renim 

düzeyi Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Ön Lisans olan yöneticilerin 

lehine ve ö renim düzeyi lisans olan yöneticilerin ve e itimi durumu ön lisans olan 
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yöneticilerin aras nda ö renim düzeyi lisans olan yöneticilerin lehine gerçekle ti i 

belirlenmi tir. Buna göre ö renim düzeyi Çocuk Geli imi/Okul Öncesi 

retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i Ön Lisans olan yöneticilerin yarat  liderlik 

özelliklerinin ö renim düzeyi Çocuk Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu 

retmenli i dört y ll k lisans olan yöneticilerin, ö renim düzeyi lisans tamamlama 

olan yöneticilerin, ö renim düzeyi yüksek lisans olan yöneticilerin ve ö renim düzeyi 

ön lisans olan yöneticilerin yarat  liderlik özelliklerinden daha fazla oldu unu ve 

renim düzeyi lisans olan yöneticilerin yarat  liderlik özelliklerinin ö renim düzeyi 

ön lisans olan yöneticilerin yarat  liderlik özelliklerinden daha fazla oldu unu 

göstermektedir. Di er gruplar aras ndaki farkl k ise istatistiksel olarak anlaml  

de ildir.  

Alanda yap lm  olan farkl  ara rmalar da ula lan bu yarg ya benzer olarak, 

yöneticilerin liderlik özelliklerinin e itim durumlar na göre anlaml  olarak 

farkl la na i aret etmektedirler. Örne in, Razi (2003)’nin ara rmas ndan elde edilen 

bulgulara göre, ö retmenlerin okul yöneticilerinin kültürel, ö retimsel, vizyoner ve 

dönü ümcü liderlik boyutlar na ili kin alg lamalar nda mezun olunan okul de kenine 

göre anlaml  bir farkl k bulunmu tur. Bu bulgu yap lan ara rman n bulgusunu da 

destekler niteliktedir.  

Ara rman n be inci alt amac yla ilgili olarak ula lan di er sonuçlar ise; yöneticilerin 

“De im ve Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i puanlar , “Koçluk Yapma ve Birlikte 

Çal maya Odaklanma”alt ölçe i puanlar , “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye 

Odaklanma”alt ölçe i puanlar  ve “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” alt ölçe i 

puanlar nda ö renim düzeyi de keni göre anlaml  farkl k bulunmamaktad r. Buna 

göre, yöneticilerin e itim durumlar  “De im ve Dönü üme Odaklanma”, “Koçluk 

Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma”, “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye 

Odaklanma” ve “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” özelliklerini özelliklerini 

etkilemedi idir. Alanda yap lm  olan farkl  ara rmalar da ula lan bu yarg ya benzer 

olarak, yöneticilerin liderlik özelliklerinin e itim durumlar na göre anlaml  

farkl la mad na i aret etmektedirler. 

Örne in, Tahao lu ve Gediko lu (2009, s.289) “ilkö retim okulu ö retmenlerinin okul 

müdürlerinin liderlik rollerine” ili kin alg lar  deneklerin okul müdürlerinin liderlik 
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(vizyoner, ö retimsel, kültürel ve dönü ümsel liderlik) rollerini yerine getirme 

düzeylerini alg lamalar nda en son mezun olduklar  okul, de kenlerine göre anlaml  

bir farkl k ortaya ç kmam r (Tahao lu ve Gediko lu, 2009, s.292). Cerit (2008, s.3), 

müdür kavram na ili kin ö renci, ö retmen ve yöneticilerin alg lar  metaforlar ile 

belirlendi i ara rmada kat mc lar n müdür kavram na ili kin görü leri aras nda 

renim düzeyi göre farkl k bulunmam r. Korkmaz (2003) çal mas nda genel 

liselerde görev yapan okul yöneticilerinin de en rol davran lar  belirlemeyi 

amaçlad  ara rmas nda; okul yöneticilerinin de en rol davran lar na ili kin 

retmen alg lar n ö renim durumlar na göre anlaml  farkl k olmad  belirlenmi tir 

(Vural, 2008, s.49). Bu bulgu Çobano lu (2003)’nun, Bayraker (2003)’in ahin (2006) 

ve Eraslan (2003)’ n ara rma bulgular yla örtü mektedir (Tahao lu ve Gediko lu, 

2009, s.292-294). Bu bulgular  yap lan ara rman n yarg lar  da desteklemektedir 

Aksu, ahin F rat ve ahin (2003, s.490) Ö retmenlerin, okul müdürlerinin kültürel 

liderlik davran lar  alg lamalar ; ö retmen yeti tiren bir okuldan mezun olup 

olmamalar na, en son mezun olduklar  okulun düzeyine göre anlaml  farkl k 

göstermemi tir. Çelik ve Ery lmaz (2006, s.211) Endüstri Meslek Lisesi okul 

müdürlerinin dönü ümcü liderlik özelliklerinden telkinle güdüleme boyutuna, 

entelektüel uyar m boyutuna ili kin ve bireysel destek boyutuna ili kin ö retmen 

alg lar , ö retmenlerin e itim düzeylerine, göre anlaml  bir farkl k göstermemektedir. 

Çelik ve Ery lmaz (2006)’ n ara rmas nda da ayn  biçimde ö renim düzeyi 

de kenine göre dönü ümcü liderlik boyutlar na ili kin görü lerinde, ön lisans mezunu 

retmen ile lisans mezunu ö retmenin yakla mlar nda bir fark bulunmamaktad r. 

ahin (2005)’nin ilkö retim okulu yöneticilerinin dönü ümcü ve sürdürümcü liderlik 

stillerini ara rd  çal mas nda, yöneticilerin ö renim düzeylerine göre gruplar 

aras nda anlaml  bir fark bulamam r (Vural, 2008, s.67-68). Bu ara rmalarda elde 

edilen bulgular yap lan ara rman n sonuçlar  destekler niteliktedir. skele (2009, 

s.267) lkö retim okullar nda görev yapan okulu yöneticilerinin etik liderlik 

davran lar naili kin ö retmen görü leri ö renim durumu de kenine göre ileti imsel 

etik, iklimsel etik, kararvermede etik ve davran sal etik boyutlar nda anlaml ekilde 

farkl la mamaktad r. Bu yarg lar n da ara rma yarg lar n baz lar  ile örtü tü ü 

görülmektedir. 
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Vural (2008, s.70-71) yöneticilere ait liderlik özelliklerinin belirlenmesinde mezun 

olunan bölümün önemli bir kriter olmad  belirlenmi , Üniversitelerin farkl  

bölümlerinden mezun yöneticiler ile ilgili bölümlerden mezun yöneticilerin liderlik 

özellikleri aras nda anlaml  bir farkç kmamas n nedeni, liderlik özelli inin belirli 

meslek alanlar yla k tlanmamas  olarak aç klam r. Yöneticilerin ö renim düzeyinin 

liderlik özellikleri üzerinde etkili olmamas n nedenleri aras nda; lise, ön lisans ve 

lisans e itimi alanlar nda yönetim, yöneticilik, liderlik, ileti im, ki isel geli im konulu 

derslerin olmamas  ya da çok k tl  olmas  gösterilebilir. Ayr ca ö renciyi te vik edici 

bir ortam n olu turulmamas  ve uygulamaya yönelik bir sistemin yerle tirilmemesi bu 

duruma neden olarak gösterilebilir. Gerekli olan e itimin bireylerin mesleki alanlar  

belirlemeye ba lad klar  lise y llar nda verilmesi ki isel bilinci artt raca  gibi bireyin 

gelecek mesleki ya am na da olumlu bir ivme kazand rabilece i de belirtilmi tir. 

AncakYap lan ara rmadan elde edilen yarg ya göre “Yarat  Liderlik” ölçe i 

puanlar nda e itim durumlar na göre anlaml  farkl k bulunmaktad r. Çocuk 

Geli imi/Okul Öncesi Ö retmenli i/Anaokulu Ö retmenli i ön lisans olan yöneticilerin 

yarat  liderlik özelliklerinin e itimi durumu olar n lehine ç km  olmas , ara rman n 

ehir merkezinde genellikle yöneticilerin ya ça büyük olmalar ndan, devlet ve özel 

ilkö retim okullar nda çal makta olan yöneticilerin yöneticilik deneyimlerinin fazla 

olmas ndan kaynaklan yor olabilece i biçimde yorumlanm r.  

Ara rman n alt nc  alt amac  “Yöneticilerin yarat  liderlik (de im dönü üme 

odaklanma koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel 

dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri bran lar na 

göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?” eklinde belirlenmi tir. 

Ara rman n alt nc  alt amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre; yöneticilerin 

“Yarat  Liderlik” ölçe i puanlar nda, “De im ve Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i 

puanlar nda, “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” alt ölçe i puanlar nda, 

“Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” alt ölçe i puanlar nda ve 

“Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” alt ölçe i puanlar nda bran  de kenine 

göre anlaml  farkl k bulunmamaktad r. Buna göre, yöneticilerin bran lar  “Yarat  

Liderlik”, “De im ve Dönü üme Odaklanma”, “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 

Odaklanma”, “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” ve “Mesleki ve 

Ki isel Geli ime Odaklanma “özelliklerini etkilememektedir. 
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Örne in, Çelik ve Ery lmaz (2006)’ n ara rma bulgular na ko ut olarak ö retmenlerin 

bran  de kenine göre dönü ümcü liderlik boyutlar na ili kin görü lerine bakt zda 

f ö retmenleri ile bran  ö retmenleri görü leri aras nda anlaml  bir fark olmad  

görülmektedir. Ayn ekilde ö renim düzeyi de kenine göre dönü ümcü liderlik 

boyutlar na ili kin görü lerinde, ön lisans mezunu ö retmen ile lisans mezunu 

retmenin yakla mlar nda istatistiksel aç dan bir fark bulunmamaktad r (Celep, 2004, 

s.182;akt. Töremen ve Yasan (2010, s.35). Ta  ve Çetiner (2011, s.384) Okul 

müdürlerinin vizyon belirleme ve geli tirme, entelektüel uyar m, davran  modeli 

olu turma, grup amaçlar n kabulünü güçlendirme, bireysel destek sa lama ve yüksek 

performans beklentisine sahip olma liderlik davran lar  ö retmenlerin 

de erlendirmelerinde bran a göre anlaml  bir fark yoktur. Bu sonuç, müdürlerin 

dönü ümcü liderli in bu boyutlar ndaki davran lar  de erlendirmelerinde 

retmenlerin bran lar n anlaml  fark olu turucu etken olmad eklinde 

yorumlanabilir. Ery lmaz (2006) ve Cemalo lu da (2007b) ara rmalar nda bran lar na 

göre anlaml  fark bulmazken Çetiner (2008) anlaml  fark bulmu tur. Elde edilen bulgu 

literatürdeki baz  bulgularla tutarl  iken baz lar  ile çeli mektedir (Ta  ve Çetiner, 2011, 

s.384-384). Çelik ve Ery lmaz (2006, s.223) Endüstri Meslek Lisesi okul müdürlerinin 

dönü ümcü liderlik özelliklerinden idealle tirilmi  etki boyutuna, telkinle güdüleme 

boyutuna, entelektüel uyar m boyutuna ve bireysel destek boyutuna ili kin ö retmen 

alg lar , ö retmenlerin bran lar na, göre anlaml  bir farkl k göstermemektedir. 

Alt nkurt (2007, s.121) Bran  de kenine göre ö retmenlerin, okul müdürlerinin 

stratejik liderlik uygulamalar na ili kin görü leri aras nda anlaml  bir farkl k 

bulunmamaktad r. Okul müdürlerinin stratejik liderlik uygulamalar  konusunda meslek 

dersi ve kültür dersi ö retmenlerinin benzer görü lere sahip olduklar  belirlenmi tir ve 

bran  de kenine göre meslek dersi ö retmenleri ile kültür dersi ö retmenlerinin okul 

müdürlerinin stratejik liderlik uygulamalar  etkileyen etmenlere ili kin görü leri; 

“yasal ve bürokratik etmenler” ile “zamanla ilgi etmenler” boyutlar nda zay f düzeyde 

farkl k göstermekte, “mali kaynaklarla ilgili etmenler” boyutunda farkl k 

göstermemektedir. Meslek dersi ö retmenleri, yasal ve bürokratik etmenler ile zaman 

ile ilgili etmenlerin okul müdürlerinin stratejik liderlik uygulamalar  daha fazla 

rland rd  görü ünde olduklar  belirtilmi tir (Alt nkurt, 2007, s.124). skele (2009, 

s.265) ilkö retim okulu yöneticilerinin etik liderlik davran lar na ili kin 
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retmengörü lerinin ö retmenlerin bran  de kenine göre iklimsel etik ve davran sal 

etik etikboyutlar nda anlaml  bir farkl k gösterirken, ileti imsel etik ve karar vermede 

etik boyutlar ndaanlaml ekilde farkl la mam r. Bu ara rmalarda elde edilen 

bulgular n yap lan ara rman n sonuçlar  destekler nitelikte oldu u görülmektedir.  

Alanda yap lm  olan farkl  ara rmalarda ise ula lan bu yarg  ile örtü meyen 

yöneticilerin liderlik özelliklerinin bran lar na göre anlaml  bir farkl k gösterdi ine 

aret etmektedir.  

Örne in, ahin (2006)’in ara rmas nda müdürlerinin dönü ümcü liderlik özelliklerini 

göstermelerine ili kin ö retmen alg lar  bran lar na, okul müdürlerinin yöneticilik 

itimi almalar na, okullar ndaki görev sürelerine ve okullar n ya na göre anlaml  

farkl klar göstermektedir (Tahao lu ve Gediko lu, 2009, s.292). Aksu, ahin F rat ve 

ahin (2003, s.490)’ n bulgular na Dil-edebiyat ö retmenleri, s f ö retmenlerine göre 

okul müdürlerinin kültürel liderlik davran lar  anlaml  düzeyde yüksek alg lad klar  

belirtmi lerdir. Bayraker (2003)’in ara rmas nda; s f ö retmenleri de bran  

retmenlerine göre müdürlerinin ö retim liderli i davran lar  yerine getirme 

düzeyinin daha yüksek görmektedirler (Tahao lu ve Gediko lu, 2009, s.291). skele 

(2009, s.265) lkö retim okulu yöneticilerinin etik liderlik davran lar na ili kin 

bran retmenlerinin görü leri bran lar na göre ileti imsel etik, iklimsel etik ve karar 

vermede etikboyutlar nda anlaml  bir fakl k göstermezken, davran sal etik boyutunda 

anlaml  bir ekildefarkl la maktad r. Bu yarg lar ara rman n yarg lar  ile 

örtü memektedir. Belirtilen ara rmalarda kullan lan ölçme araçlar n ve 

örneklemlerin farkl  olmas ndan dolay  yarg lar n farkl k göstermi  oldu u ifade 

edilebilir.  

Ara rman n yedinci alt amac  “Yöneticilerin yarat  liderlik (de im dönü üme 

odaklanma koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel 

dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri 

retmenlikteki hizmet süresine göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?” eklinde 

belirlenmi tir. 

Ara rman n yedinci alt amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre; yöneticilerin 

“Yarat  Liderlik” ölçe i puanlar nda, “De im ve Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i 

puanlar nda, “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” alt ölçe i puanlar nda, 
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“Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” alt ölçe i puanlar nda ve 

“Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” alt ölçe i puanlar nda ö retmenlikteki 

hizmet süresi de kenine göre anlaml  farkl k bulunmamaktad r. Buna göre, 

yöneticilerin ö retmenlikteki hizmet süresi “Yarat  Liderlik”, “De im ve Dönü üme 

Odaklanma”, “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma”, “Problem Çözme ve 

Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” ve “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” 

özelliklerini etkilememektedir. Ancak alan yaz nda yöneticilerin ö retmenlikteki hizmet 

süresi de keni ile ilgili yarg  destekler nitelikte bir bulguya rastlanamam r. Elde 

edilen bu yarg n yap lacak olan di er ara rmalar da yararl  olabilece i 

dü ünülmektedir.  

Ara rman n sekizinci alt amac  “Yöneticilerin yarat  liderlik (de im dönü üme 

odaklanma koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel 

dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri 

yöneticilikteki hizmet süresine göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?” eklinde 

belirlenmi tir. 

Ara rman n sekizinci alt amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre; yöneticilerin 

“Yarat  Liderlik” ölçe i puanlar nda, “De im ve Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i 

puanlar nda, “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” alt ölçe i puanlar nda, 

“Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” alt ölçe i puanlar nda ve 

“Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” alt ölçe i puanlar nda yöneticilikteki hizmet 

süresi de kenine göre anlaml  farkl k bulunmamaktad r. Buna göre, yöneticilerin 

yöneticilikteki hizmet süresi “Yarat  Liderlik”, “De im ve Dönü üme Odaklanma”, 

“Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma”, “Problem Çözme ve Ele tirel 

Dü ünmeye Odaklanma” ve “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” özelliklerini 

etkilememektedir. 

Örne in, Tahao lu ve Gediko lu (2009, s.274) ilkö retim okulu müdürlerinin liderlik 

rollerini belirlemek amac yla yap lan ara rma sonucunda ö retmenlerin okul 

müdürlerinin liderlik rollerine ili kin alg lar nda ö retmenlerin mesleki k dem, 

de kenlerine göre istatistiksel bak mdan anlaml  bir farkl k bulunmam r. Koçak ve 

Helvac  (2011, s33) taraf ndan yap lan ara rmada da ö retmen görü leri k dem 

de kenlerine göre anlaml  bir farkl k göstermemektedir. Cerit (2008, s.3)’in müdür 
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kavram na ili kin ö renci, ö retmen ve yöneticilerin alg lar  metaforlar ile belirlendi i 

ara rmada kat mc lar n müdür kavram na ili kin görü leri aras nda k deme göre 

de memektedir. Aksu, ahin F rat ve ahin (2003, s.490) ö retmenlerin, okul 

müdürlerinin kültürel liderlik davran lar  alg lamalar ; k demlerine göre anlaml  

farkl k göstermemi tir (Vural, 2008, s. 88). Ara rma sonucunda; yöneticilerin toplam 

hizmet süreleri ve kurum içi hizmet sürelerinin liderlik özellikleri üzerinde bir farkl a 

yol açmad  saptanm r. Ta  ve Çetiner (2011, s.383) Ortaö retim okul müdürlerinin 

dönü ümcü liderli in bütün boyutlar ndaki davran lar  gerçekle tirmelerine ili kin 

retmen görü leri aras nda k demlerine göre anlaml  fark yoktur. Aç kal n (2002) 

taraf ndan ilkö retim okul müdürlerine yönelik yap lan bir ara rmada okul 

müdürlerinin dönü ümcü liderlik özelliklerine ili kin yap lan de erlendirmede hizmet 

sürelerine göre gruplar aras nda anlaml  bir fark bulunmam r. ahin (2005)’nin 

ilkö retim okulu yöneticilerinin dönü ümcü ve sürdürümcü liderlik stillerini ara rd  

çal mas nda yöneticilerin hizmet sürelerine göre gruplar aras nda anlaml  bir fark 

bulunmam r (Vural, 2008, s.70-74). Alt nkurt (2007, s.122-124) hizmet süresi 

de kenine göre ö retmenlerin stratejik liderlik uygulamalar  etkileyen etmenlere 

ili kin görü leri aras nda ve farkl k bulunmamaktad r. Yöneticilere ait liderlik 

özelliklerinin belirlenmesinde hizmet süresinin önemli bir kriter olmad  saptanm r. 

Bunun yan nda, liderlik alan nda i  deneyimi kadar, ki isel yatk nl k, merak ve 

isteklili inde önemli oldu unu hat rlanacak olunursa, yöneticilere ait kurum içi hizmet 

sürelerinin beklenen farkl a neden olmad  söylenebilir (Vural, 2008, s.75-76). Çelik 

ve Ery lmaz (2006, s.211) taraf ndan yap lan ara rmadan elde edilen sonuçlara göre; 

retmenlerin mesleki k dem de kenine göre, okul müdürlerinin idealle tirilmi  etki 

boyutlar na ili kin de erlendirmeleri aras ndaki farklar manidard r. Ancak Endüstri 

Meslek Lisesi okul müdürlerinin dönü ümcü liderlik özelliklerinden telkinle güdüleme 

boyutuna, entelektüel uyar m boyutuna ve bireysel destek boyutuna ili kin ö retmen 

alg lar , ö retmenlerin mesleki k demlerine anlaml  bir farkl k göstermemektedir.  

Alanda yap lm  olan farkl  ara rmalar da ula lan bu yarg  ile örtü meyen 

yöneticilerin liderlik özelliklerinin yöneticilikteki hizmet süresine göre anlaml  bir 

farkl a i aret eden ara rmalarda bulunmaktad r.  

Örne in Eraslan (2002) ve Çetiner (2008) okul müdürlerinin dönü ümcü liderlik 

davran lar  de erlendirmede ö retmenlerin k demlerini fark olu turucu bir etken 
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olarak bulmu lard r. Cemalo lu (2007b) da yapt  ara rmada “bireysel destek 

sa lama” boyutundaki müdür davran lar  ö retmenlerin de erlendirmelerinde 

demlerine göre anlaml  fark bulmu tur. Bu ara rma bulgusu Eraslan, Çetiner ve 

Cemalo lu’nun bu boyuttaki bulgusunu desteklememektedir. Ancak Cemalo lu’nun 

di er boyutlara ili kin bulgular  ile ara rman n bulgular  tutarl r (Ta  ve Çetiner, 

2011, s.383). Kamuda çal an 11-15 y l k deme sahip ö retmenler, 11-15 y l k dem 

nda olmayan ö retmenlere göre müdürlerin ö retim liderli i davran lar  daha az 

yerine getirdiklerini belirtmi lerdir (Çelebi 2009, s.130) 

Töremen ve Yasan (2010, s.35) k dem durumu de kenine göre dönü ümcü liderlik 

boyutlar na ili kin görü lerini inceledi imizde “ilham verici güdüleme” ve “bireysel 

destek” boyutlar nda 21 y l üzeri k deme sahip ö retmenler ile 11–20 y l k deme sahip 

retmenler aras nda anlaml  farkl k bulunmu tur. Ayn  sonuçlar, Çelik ve Ery lmaz 

(2006) ile Celep (2004, s.181)’in ara rmalar nda da görülmektedir. 21 y l üzeri 

mesleki k deme sahip ö retmenler, di er gruplara göre daha yüksek bir de erlendirme 

yaparak okul yöneticilerinin bireysel destek davran lar  ço u zaman gösterdiklerini 

belirtmi lerdir. Titrek, Bayrakç  ve Zafer (2009, s.55) okul yöneticilerinin duygular  

yönetme yeterliklerinin ö retmen ve yönetici görü leri k dem de kenlerine göre 

görü lerinin anlaml  olarak farkl la  saptanm r. Korkmaz (2003) ara rma 

sonucunda da; okul yöneticilerinin de en rol davran lar na ili kin ö retmen 

alg lar n mesleki k dem göre anlaml  farkl k olmad  belirlenmi tir. Ayr ca de en 

teknoloji, kültür ve sosyal yasam n yöneticileri daha da önemli k ld  ve geli ime 

ihtiyaç do urdu u ifade edilmi tir (Vural, 2008, s.49). Ayr ca Alt nkurt (2007, 

s.122)’un ara rmas nda yöneticilik deneyimi de kenine göre ö retmenlerin, okul 

müdürlerinin stratejik liderlik uygulamalar ndan stratejilerin belirlenmesi boyutuna 

ili kin görü leri aras nda zay f düzeyde farkl k vard r. Di er boyutlarda ise görü ler 

aras nda farkl k bulunmamaktad r. Yöneticilik deneyimi olmayan ö retmenler, okul 

müdürlerinin stratejileri belirlemeye ili kin uygulamalar  di er ö retmenlere göre 

daha yetersiz bulmaktad rlar. Bu bulgular ahin (2006) ve Eraslan (2003)’ n ara rma 

bulgular  ile örtü mektedir (Tahao lu ve Gediko lu, 2009, s.292). 

Bir yöneticinin sahip olmas  gereken mesleki özellikler içerisinde yer alan deneyime 

ili kin özellikler, birçok i verenin önem verdi i bir kriterdir. Yenilikleri takip etme ve 

bilgi ile harmanlayabilme, ak lc  dü ünme, ya an lan toplumsal sistem içerisinde tutarl  
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davranma ve liderlik etme, empati gücü ile ke fetme, ki isel kimli e sayg , astlar n 

dü ünce gücünü harekete geçirme becerisi olarak s ralanan özellikler deneyim 

ilekazan labilece i gibi do tan sahip olunabilir ya da e itimle kazan labilir bir 

esnekli e sahip oldu u bir gerçektir (Kaya, 1999). Ayr ca etkin bir lider olabilmek için 

ki isel yatk nl n (zeka, konu ma yetene i, sosyal ili kiler, ileti im gücü, cesaret vb.), 

merak ve ö renmeye isteklili inin, belli bir bilgi ve beceri birikimi kadar önemli oldu u 

belirtilmektedir (Maxwell 2004;akt. Vural, 2008, s.70-74). Yap lan ara rmadan elde 

edilen edilen bulgular incelendi inde yöneticilere ait yarat  liderlik özelliklerinin 

belirlenmesinde toplam hizmet süresinin önemli bir kriter olmad  görülmü tür. 

Yap lan ara rmadan elde edilen yarg lara göre yöneticilerin hizmet sürelerine göre 

yarat  liderlik özelliklerinin de memesi; yöneticilik yapabilme ön artlar ndan 

birisinin belli bir hizmet süresine sahip olma zorunlulu u olmas , bir di erinin ise 

mevcut e itim sisteminin yöneticilere yönelik zorunlu hizmet içi e itim ve seminerleri 

düzenliyor olmas ndan kaynaklanabilece i biçiminde yorumlanabilir 

Ara rman n dokuzuncu alt amac  “Yöneticilerin yarat  liderlik (de im dönü üme 

odaklanma koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel 

dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri çal lan 

kurum türüne göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?” eklinde belirlenmi tir. 

Ara rman n dokuzuncu alt amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre ilk olarak; 

yöneticilerin “Yarat  Liderlik” ölçe i puanlar nda çal lan kurum türü de kenine 

göre anlaml  bir farkl k bulunmaktad r. Buna göre; özel anaokulunda çal makta olan 

yöneticilerin olu turdu u, grubun s ral  ortalama puanlar n di er gruplardan anlaml  

derecede fazla oldu u, s ras yla bunu Üniversitelerin Çocuk Yuvas , K z Meslek Lisesi 

Uygulama Anaokulu, Özel lkö retim Okulu, Devlet lkö retim Okulu ve MEB 

Ba ms z Anaokulunda çal makta olan yöneticilerin izledi i görülmektedir. Belirlenen 

anlaml  farkl n hangi Özel anaokulunda çal makta olan yöneticilerin yarat  liderlik 

özellikleri MEB Ba ms z Anaokulunda çal makta olan yöneticilerin ve Devlet 

lkö retim Okulunda çal makta olan yöneticilerin yarat  liderlik özelliklerden daha 

fazla oldu unu göstermektedir. Di er gruplar aras ndaki farkl k ise istatistiksel olarak 

anlaml  de ildir.  
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Ara rman n dokuzuncu alt amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre ikinci olarak 

yöneticilerin “De im ve Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i puanlar  çal lan kurum 

türü de kenine göre anlaml  bir farkl k bulunmaktad r. Buna göre Üniversitelerin 

Çocuk Yuvas ’nda çal makta olan yöneticilerin olu turdu u, grubun s ral  ortalama 

puanlar  di er gruplardan anlaml  derecede fazla oldu u, s ras yla bunu Özel anaokulu, 

Özel lkö retim Okulu, K z Meslek Lisesi Uygulama Anaokulu, MEB Ba ms z 

Anaokulu ve Devlet lkö retim Okulunda çal makta olan yöneticilerin izledi i 

görülmektedir. Belirlenen anlaml  farkl n özel anaokulunda çal makta olan 

yöneticilerin de im ve dönü üme odaklanma özellikleri Devlet lkö retim Okulunda 

çal makta olan yöneticilerin ve MEB Ba ms z anaokulunda çal makta olan 

yöneticilerin de im ve dönü üme odaklanma özelliklerden daha fazla oldu unu 

göstermektedir. Ayr ca Üniversite çocuk yuvas nda çal makta olan yöneticilerin 

de im ve dönü üme odaklanma özelliklerinin Devlet lkö retim Okulunda çal makta 

olan yöneticiler ve MEB Ba ms z anaokulunda çal makta olan yöneticilerin de im 

ve dönü üme odaklanma özelliklerden daha fazla oldu unu göstermektedir. Bir ba ka 

deyi le özel anaokulunda çal makta olan yöneticilerin ve Üniversite çocuk yuvas nda 

çal makta olan yöneticilerin de im ve dönü üme odaklanma özellikleri Devlet 

lkö retim Okulunda çal makta olan yöneticilerin ve MEB Ba ms z anaokulunda 

çal makta olan yöneticilerin de im ve dönü üme odaklanma özelliklerden daha fazla 

oldu unu göstermektedir. Di er gruplar aras ndaki farkl k ise istatistiksel olarak 

anlaml  de ildir.  

Ara rman n dokuzuncu alt amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre üçüncü olarak 

yöneticilerin “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” alt ölçe i puanlar  çal lan 

kurum türü de kenine göre anlaml  bir farkl k bulunmaktad r. Buna göre, Özel 

Anaokulun çal makta olan yöneticilerin olu turdu u grubun s ral  ortalama puanlar  

di er gruplardan anlaml  derecede fazla oldu u, s ras yla bunu, K z Meslek Lisesi 

Uygulama Anaokulu, Üniversitelerin Çocuk Yuvas , MEB Ba ms z Anaokulu, Özel 

lkö retim Okulu ve Devlet lkö retim Okulunda çal makta olan yöneticilerin izledi i 

görülmektedir. Belirlenen anlaml  farkl n Özel Anaokulunda çal makta olan 

yöneticilerin mesleki ve ki isel geli ime odaklanma özelliklerinin Devlet lkö retim 

Okulunda çal makta olan yöneticilerin ve MEB Ba ms z anaokulunda çal makta olan 

yöneticilerin mesleki ve ki isel geli ime odaklanma özelliklerden daha fazla oldu unu 
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göstermektedir. Bir ba ka deyi le Özel Anaokulunda çal makta olan yöneticilerin 

mesleki ve ki isel geli ime odaklanma özelliklerinin MEB Ba ms z anaokulunda 

çal makta olan yöneticilerin ve Devlet lkö retim Okulunda çal makta olan 

yöneticilerin mesleki ve ki isel geli ime odaklanma özelliklerden daha fazla oldu unu 

göstermektedir. Di er gruplar aras ndaki farkl k ise istatistiksel olarak anlaml  de ildir  

Alanda yap lm  olan farkl  ara rmalar da ula lan bu yarg ya benzer olarak, 

yöneticilerin liderlik özelliklerinin çal lan kurum türüne de kenine göre anlaml  bir 

farkl a i aret eden ara rmalarda bulunmaktad r.  

Örne in, Hac fazl lu, Karadeniz ve Dalg ç (2010, s.571) ara rmalar nda 

yöneticilerin vizyoner liderlik boyutunda devlet okulu ve özel okullar aras nda bir 

farkl k saptanm r. ama ve Kolamaz (2011, s.313-332)’ n ara rma sonuçlar na 

göre; ö retmenlerin örgütsel ba klar  ve destekleyici ve geli tirici liderlik 

özelliklerine ait alg lar , okul türü ile örgütsel ba n uyum ve içselle tirme boyutlar  

aras nda ili ki görülmezken, özde le me ba  ile destekleyici ve geli tirici liderlik 

yakla mlar na dair alg lamada okul türüne göre anlaml  farkl klar görülmü tür. 

Ortaö retimde çal an ö retmenlerin özde le me ba klar n ve destekleyici ve 

geli tirici liderlik alg lar n, ilkö retimde çal an ö retmenlere göre daha yüksek 

oldu u tespit edilmi tir. Destekleyici ve geli tirici lider özellikleri, örgütsel ba n 

uyum boyutunu negatif yönde anlaml  olarak yordamaktad r. Destekleyici ve geli tirici 

liderlik özellikleri, örgütsel ba n özde le me ve içselle tirme boyutlar  ise pozitif 

yönde anlaml  olarak etkilemektedir ( ama ve Kolamaz, 2011, s.313-332). Titrek, 

Bayrakç  ve Zafer (2009, s. 55)’in ara rmas nda “okul türü, yöneticinin yönetim tarz  

ve yöneticiye politik yak nl k” de kenlerinde görü lerin anlaml  olarak farkl la  

saptanm r. Alt nkurt (2007, s.122) görev yap lan okul de kenine göre 

retmenlerin, okul müdürlerinin stratejik liderlik uygulamalar na görü leri; stratejilerin 

belirlenmesi, stratejilerin de erlendirilmesi, örgüt kültürü ve etik de erler boyutlar nda 

zay f düzeyde farkl k bulunmaktad r. Stratejilerin uygulanmas  ve insan kaynaklar n 

geli tirilmesi boyutlar nda ise farkl k bulunmamaktad r. F ve C okulunun müdürlerinin 

stratejileri belirlemeye ili kin uygulamalar ; A, B ve C okulunun müdürlerinin 

stratejileri de erlendirmeye ili kin uygulamalar  di er okullara göre daha ba ar  

bulunmu tur. A ve B okul müdürlerinin örgüt kültürüne ili kin uygulamalar  C ve E 
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okul müdürlerine göre daha ba ar  bulunurken, F okulu müdürünün etik uygulamalar 

ili kin uygulamalar  di er okul müdürlerine göre daha ba ar z bulunmaktad r. 

Ara rman n dokuzuncu alt amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre dördüncü olarak 

yöneticilerin, “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” alt ölçe i puanlar , 

“Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” alt ölçe i puanlar  çal lan 

kurum türü de kenine göre anlaml  bir farkl k bulunmamaktad r. Buna göre, 

yöneticilerin çal makta olduklar  kurum türü “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 

Odaklanma”ve “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” özelliklerini 

etkilemedi i dü ünülebilir.  

Alanda yap lm  olan farkl  ara rmalar da ula lan bu yarg ya benzer olarak, 

yöneticilerin liderlik özelliklerinin çal lan kurum türüne de kenine göre anlaml  bir 

farkl k olmad na i aret eden ara rmalarda bulunmaktad r.  

Örne in, Tengilimlio lu (2005, s.1), kamu ve özel sektör örgüt liderlerinin davran  

özelliklerinin istatistiksel olarak farkl k gösterdi i saptanm r. Liderlik davran  

özelliklerinin ortalamalar  aras ndaki farkl a göre, özel sektör örgütüne ili kin 

ortalamalar n kamu sektör örgütüne göre daha yüksek bulunmu tur. Diskriminant 

analizi sonucunda istatistiksel aç dan kurumlar aras nda yöneticilerinin liderlik 

davran lar  aras nda fark anlaml  bulunmu  olup, kamu ve özel sektör örgüt liderlerini 

ay rt eden de kenler; arkada ça bir tutum ve davran  gösterme, çat madan uzak 

arkada ça bir ortam yaratma oldu u belirtilmi tir.  

Çelik (2006) taraf ndan yap lan sonucunda, özel ilkö retim okullar  yöneticilerinin, 

okulun fiziksel konumu, ekonomik ko ullar  ve yetkileri nedeniyle yöneticilik ve 

liderlik özelliklerini devlet ilkö retim okulu yöneticilerine göre daha etkili bir ekilde 

sergiledikleri alg lanm r. Buna kar n devlet ilkö retim okullar  yöneticilerinin 

çal anlar yla ileti im kurma özelli i, ön plana ç km r. Ayr ca ilkö retim 

okullar ndaki e itim yöneticilerinin ve ö retmenlerinin hizmet içi e itimi 

önemsemedikleri sonucu da ç km r. Ara rmada anket uygulanan ö retmenlerin 

kendileriyle ilgili özelliklerden çok, e itim yöneticilerinin özellikleri önem kazanm r. 

Çelebi (2009, s.131) Özel ilkö retim okullar nda çal an ö retmenler müdür 

yard mc lar na oranla müdürlerin ö retim liderli i davran lar  daha fazla 

gerçekle tirdiklerini dü ünmektedirler. Can (2003, s.544), genel liseler ile mesleki ve 
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teknik e itim veren orta ö retim okul yöneticilerinin teknolojik liderlik yeterliliklerini 

inceledi i çal mas nda, okul yöneticilerinin görev yapt klar  okul türüne göre 

teknolojik liderlik yeterlilikleri aras nda anlaml  bir fark saptamam  (Hac fazl lu, 

Karadeniz ve Dalg ç, 2010, s.537). Da  (2001, s.211) taraf ndan yap lan ara rmada 

ilkö retim okullar n ve I. kademesinde görev yapan ö retmenlerle, bayan ve erkek 

retmenlerin, ilkö retim denetmenlerinin liderlik davran na ili kin alg lar  aras nda 

anlaml  fark saptanmam r. Aksu, ahin F rat ve ahin (2003, s.490) ö retmenlerin, 

okul müdürlerinin kültürel liderlik davran lar  alg lamalar  görev yapt klar  okulun 

bulundu u çevrenin sosyo-ekonomik düzeyine göre anlaml  farkl k göstermemi tir. 

Gerek kamu gerekse özel sektörde yönetici konumundaki ki iler, günümüz de en 

ko ullar nda mevcut ilkeleri ne denli iyi uygularlarsa uygulas nlar, de imlere adapte 

olamayan, kendini sürekli geli tirerek yenilik yaratmayan yöneticiler ba ar z olarak 

nitelendirilmektedir (Bakan ve Büyükbe e, 2010, s.77).  

Pazar rekabeti ve farkl la ma politikas , özel okul yöneticilerini, vizyonlar na 

teknolojiyi dâhil etmeye zorlamakta ve bu ekilde teknolojik yeterliliklerini 

geli tirmektedirler. Buna kar  devlet okullar ndaki okul yöneticileri, vizyon 

çal malar na teknolojiyi entegre etmeye çal salar da maddi yetersizliklerden dolay  

tlanmakta ya da bir türlü teknoloji kullan nda istikrar elde edemeyip kendilerine 

uzun dönemli hedefler belirleyememekte olduklar  belirtmi lerdir (Hac fazl lu, 

Karadeniz ve Dalg ç, 2010, s.571). Kurumlar n geli mesinde ve güçlü kalmas nda 

genellikle yenilik ve yarat k kritik öneme sahip yeterlikler olarak dikkat çekmektedir 

(Amabile, 1988; Kanter, 1983; Tushman and O’Reilly, 1997; Utterback, 1994; 

Woodman et al., 1993;akt; Diliello and Houghton, 2006, s.319). Yap lan ara rmada 

ölçe in “yarat  liderlik”, “de im dönü üme odaklanma” ve “mesleki ve ki isel 

geli ime odaklanma” boyutlar nda çal lan kurum türü de kenine göre özel 

anaokullar n lehine anlaml  farkl k bulunmu  olmas  özel anaokullar n yenilik ve 

farkl k yaratmak için kendi geli imlerini devlet okullara göre daha fazla önemsedikleri 

biçimde yorumlanm  ve bunda da özel okullar n aralar nda ya am  olduklar  pazar 

rekabetin etkili olabilece i dü ünülmektedir. “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya 

Odaklanma” alt ölçe i puanlar , “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” 

boyutlar nda ise kurumlar aras nda anlaml  farkl k bulunamam r.  
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5.1.3. Ö retmenlerin Yarat  Liderlik Ölçe i le lgili Sonuçlar ve Tart ma 

Ara rman n bu bölümünde belirlenen alt amaçlar do rultusunda ö retmenlerin 

“Yarat  Liderlik” ölçe i ve “De im Dönü üme Odaklanma”, “Koçluk Yapma ve 

Birlikte Çal maya Odaklanma”, “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” 

ve “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” alt ölçeklerinin puanlar  ve yöneticilerin 

Yarat  Liderlik” ölçe i ve “De im Dönü üme Odaklanma”, “Koçluk Yapma ve 

Birlikte Çal maya Odaklanma”, “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” 

ve “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” alt ölçeklerinin, ya , ö renim düzeyi, 

retmenlikteki hizmet süresi ve çal lan kurum türü de kenlerine göre elde edilen 

yarg lara ve yarg lar n alanyaz n çerçevesinde tart lmas na a da yer verilmi tir.  

Ara rman n onuncu alt amac “Ö retmenlerin yarat  liderlik (de im dönü üme 

odaklanma koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel 

dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri ne 

düzeydedir?” eklinde belirlenmi tir.  

Ara rman n onuncu alt amac  ile ilgili ula lan yarg lara göre ö retmenlerin yarat  

liderlik özelliklerinin tüm ölçek ve alt ölçeklerde orta seviyenin üzerinde oldu u ortaya 

km r. Ancak alanyaz nda bu yarg  destekler nitelikte bir bulguya rastlanmam r. 

Elde edilen bu yarg n yap lacak olan di er ara rmalar da yararl  olabilece i 

dü ünülmektedir.  

Harris (2005)’e göre “lider olarak ö retmen” dü üncesi, son y llarda yaln zca geni  

çapl  bir popülarite elde etmemi , ayr ca artan bir ekilde örgütsel de im ve geli imle 

ilgili tart malara da girmi tir (Can, 2007, s.264). Burgess, (1986, s.20) Gillaspie, (1996, 

s.10) ve Mullins, (1997, s.34) ö retmenlerin sergiledi i liderlik stilli konusunda yap lan 

ara rmalar incelendi inde, bu ara rmalar n birço unun ö retmenlerin liderlik 

stillerini belirlemeden daha çok ö retmenin ideal liderlik stillinin ne olmas  gerekti i 

üzerine yo unla makta ve özellikle de ö retmelerin ö rencilere kar  sergileyece i 

demokratik tutum ve davran a odakland  görülmektedir (Burgess, 1986, s.20: 

Gillaspie, 1996: 10; Mullins, 1997: 34;akt. Güllü ve Arslan 2009, s.359-360). Can 

(2007, s.263)’ n ifade etti i gibi yeni okul modellerinde hem ö retmenlere hem de 

müdürlere liderlik becerilerini gösterebilmeleri yönünde olanaklar sa lanmas  
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önerilmektedir. Belirtilen ifadelerin yap lan çal man n önemini vurgulamakta oldu u 

görülmektedir.  

Ara rman n on birinci alt amac  “Ö retmenlerin yarat  liderlik (de im dönü üme 

odaklanma koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel 

dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri ya lar na 

göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?” eklinde belirlenmi tir.  

Ara rman n on birinci alt amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre ilk olarak, 

retmenlerin “Yarat  Liderlik” ölçe i puanlar , “De im ve Dönü üme Odaklanma” 

alt ölçe i puanlar , “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma”alt ölçe i 

puanlar nda ve “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” alt ölçe i puanlar nda ya  

de kenine göre anlaml  bir farkl k bulunmamaktad r. Buna göre, ö retmenleri ya lar  

“Yarat  Liderlik”, “De im ve Dönü üme Odaklanma”, “Problem Çözme ve Ele tirel 

Dü ünmeye Odaklanma”ve “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” düzeylerini 

etkilememektedir. 

Alanda yap lm  olan farkl  ara rmalar da ula lan bu yarg  ile örtü meyen 

retmelerin liderlik özelliklerinin ya  de kenine göre anlaml  bir farkl k 

gösterdi ine i aret eden ara rmalarda bulunmaktad r.  

skele (2009, s.266) okul yöneticilerinin etik liderlik davran lar n ileti imsel etik, 

iklimsel etik, karar vermede etik ve davran sal etik boyutlar na ili kin ö retmen 

görü leri, ö retmenlerin ya lar na ba  olarak anlaml  bir ekilde de mektedir. 

Liderlerin hangi aç lardan farkl  olduklar  belirleyebilmek için yap lan ara rma 

sonuçlar na göre elde edilen lider özellikleri; ya , boy, cinsiyet, rk, yak kl k, 

ba kalar na güven verme, güzel konu ma yetene i, zeka, bilgi, ki iler aras ndaki ili ki 

kurma yetene i, inisiyatif sahibi olma, hissel olgunluk, dürüstlük, samimiyet, do ruluk, 

aç k sözlülük, kendine güven duyma, kararl k ve i  ba arma yetene i olarak 

belirtilebilir. Lider belirtilen özellikleri ile takipçilerinden ayr lmaktad r (Koçel, 2007, 

s.448-449). Liderlik becerileri ö retilebilir ve bundan dolay  bireyler etkili liderlik 

becerilerini geli tirebilirler (Sternberg, 2005, s.193). Ö retmenlerin yarat  liderlik 

özelliklerinin incelendi i bu ara rmada ya  de kenine göre anlaml  farkl k 

bulunmas  ö retmenlerin yarat  liderlik özelliklerini geli tirmek için çe itli etkinlikler 
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arac  ile mesleki ve ki isel geli imlerini desteklemi  olabilecekleri biçimde 

yorumlanm r.  

Ara rman n on ikinci alt amac  “Ö retmenlerin yarat  liderlik (de im dönü üme 

odaklanma koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel 

dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri e itim 

durumlar na göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?” eklinde belirlenmi tir.  

Ara rman n on ikinci alt amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre, retmenlerin 

“Yarat  Liderlik” ölçe i puanlar , “De im ve Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i 

puanlar , “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” alt ölçe i puanlar , 

“Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” alt ölçe i puanlar  ve “Mesleki 

ve Ki isel Geli ime Odaklanma” alt ölçe i puanlar nda ö renim düzeyi de kenine 

göre anlaml  bir farkl k bulunmamaktad r. Buna göre, ö retmenlerin e itim durumlar  

“Yarat  Liderlik”, “De im ve Dönü üme Odaklanma”, “Koçluk Yapma ve Birlikte 

Çal maya Odaklanma”, “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” ve 

“Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” özelliklerini etkilememektedir. 

Alanda yap lm  olan farkl  ara rmalar da ise ula lan bu yarg  ile örtü meyen 

retmenlerin liderlik özelliklerinin ö renim düzeyi de kenine göre anlaml  bir 

farkl a i aret eden ara rmalarda bulunmaktad r.  

Örne in, Güllü ve Arslan (2009, s.365) ara rma sonucunda beden e itimi 

retmenlerinin “Yar  Demokratik Liderlik Stili”ni sergiledikleri ve ö retmenlerin okul 

düzeylerine göre liderlik stilleri aras nda anlaml  bir fark bulanamazken ö retmenlerin 

çal klar  okullar  bulundu u yerlere göre liderlik stilleri aras nda anlaml  bir fark n 

oldu u bulunmu tur. skele (2009, s.267) lkö retim okullar nda görev yapan okulu 

yöneticilerinin etik liderlik davran lar naili kin ö retmen görü leri ö renim durumu 

de kenine göre ileti imsel etik, iklimsel etik, kararvermede etik ve davran sal etik 

boyutlar nda anlaml ekilde farkl la mamaktad r. Ayr ca, skele (2009, s.267) Okul 

yöneticilerinin etik liderlik davran lar n ileti imsel etik, iklimsel etik, kararvermede 

etik ve davran sal etik boyutlar na ili kin ö retmen görü leri, ö retmenlerin 

mezunolduklar  okullara ba  olarak anlaml  bir ekilde de mektedir. Ö retmenlerin 

mezun olduklar okullarda ald klar  e itim, okul yöneticilerini farkl ekilde 

de erlendirmelerine neden olmu tur biçimde ifade edilmi tir.  
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Ara rman n on üçüncü alt amac  “Ö retmenlerin yarat  liderlik (de im dönü üme 

odaklanma koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme ve ele tirel 

dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri 

retmenlikteki hizmet süresine göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?” eklinde 

belirlenmi tir. 

Ara rman n on üçüncü alt amac  ile ilgili yarg lar na göre ilk olarak, retmenlerin 

“Yarat  Liderlik” ölçe i puanlar  ö retmenlikteki hizmet süresi de kenine göre 

anlaml  bir farkl k bulunmamaktad r. Buna göre, ö retmenlerin hizmet süresi yarat  

liderlik özelliklerini etkilememektedir. 

Ara rman n on üçüncü alt amac  ile ilgili yarg lar na göre ikinci olarak, ö retmenlerin 

“De im ve Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i puanlar  ö retmenlikteki hizmet süresi 

de keni göre anlaml  bir farkl k bulunmaktad r. Buna göre,21 y l ve üstü hizmet 

süresine sahip olan ö retmenlerin olu turdu u grubun s ral  ortalama puanlar  di er 

gruplardan anlaml  derecede fazla oldu u, s ras yla bunu hizmet süresi 1–5 y l, 6–10 

l,1 y ldan az,11–15 y l ve 16–20 y l olan grubunun izledi i görülmektedir. Belirlenen 

anlaml  farkl n hizmet süresi 1–5 y l olan ö retmenlerin de im ve dönü üme 

odaklanma özelliklerinin hizmet süresi 11–15 y l olan ö retmenlerin ve hizmet süresi 

16–20 y l olan ö retmenlerin de im ve dönü üme odaklanma özelliklerinden daha 

fazla oldu unu göstermektedir. Ayr ca hizmet süresi 21 y l ve üstü olan ö retmenlerin 

de im ve dönü üme odaklanma özelliklerinin hizmet süresi 11–15 y l olan 

retmenlerin ve hizmet süresi 16–20 y l olan ö retmenlerin de im ve dönü üme 

odaklanma özelliklerinden daha fazla oldu unu göstermektedir. Bir ba ka deyi le 

hizmet süresi 1–5 y l olan ö retmenler ve hizmet süresi 21 y l ve üstü olan 

retmenlerin, hizmet süresi 11–15 y l olan ö retmenler ve hizmet süresi 16–20 y l olan 

retmenlere göre daha fazla de im ve dönü üme odakland klar  ifade edilebilir. 

Di er gruplar aras ndaki farkl k ise istatistiksel olarak anlaml  de ildir.  

Çelebi (2009, s.130) kamuda çal an 11-15 y l k deme sahip ö retmenler, 11-15 y l 

dem y nda olmayan ö retmenlere göre müdürlerin ö retim liderli i davran lar  

daha az yerine getirdiklerini belirtmi lerdir. 
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Ara rman n on üçüncü alt amac  ile ilgili yarg lar na göre üçüncü olarak ö retmenlerin 

“Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” alt ölçe i puanlar , “Problem 

Çözme ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” alt ölçe i puanlar  ve “Mesleki ve Ki isel 

Geli ime Odaklanma” alt ölçe i puanlar nda ö retmenlikteki hizmet süresi de kenine 

göre anlaml  bir farkl k bulunmamaktad r. Buna göre ö retmenlerin hizmet süresi 

“Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma”, “Problem Çözme ve Ele tirel 

Dü ünceye Odaklanma” ve “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma özelliklerini 

etkilememektedir. 

Alanda yap lm  olan farkl  ara rmalar da ise ula lan bu yarg  ile örtü meyen 

retmenlerin liderlik özelliklerinin çal lmakta olan kurum türü de kenine göre 

anlaml  bir farkl a i aret eden yap lan ara rman n bulgular yla örtü meyen 

ara rmalar da bulunmaktad r 

lmaz ve Bo a Ceylan (2011, s.277) yöneticilerin liderlik davran lar  düzeyleri ile 

retmenlerin i  doyumu düzeyleri aras nda anlaml  bir ili ki bulunmamas na kar n, 

retmenlerin yöneticilerinde gördükleri liderlik davran lar  düzeyleri ile 

retmenlerin i  doyumu düzeyleri aras nda anlaml  bir ili ki bulunmu tur. 

retmenlerin bran lar  ile i  doyumu düzeyleri aras nda anlaml  fark oldu u ancakve 

hizmet y llar  ile i  doyumu düzeyleri aras nda anlaml  bir fark olmad  görülmü tür.  

skele (2009, s.268) Okul yöneticilerinin etik liderlik davran lar n ileti imsel etik, 

karar vermede etik vedavran sal etik boyutlar na ili kin ö retmen görü leri, 

retmenlerin k demlerine ba  olarakanlaml  bir ekilde de memektedir. 

Ara rmaya kat lan ö retmenlik mesle inde de ik meslekik deme sahip ö retmenler, 

okul yöneticilerinin etik liderlik boyutlar nda yer alan davran lar sergilemeleri 

hakk nda “s k s k” eklinde görü  bildirmi lerdir.  

Can (2007, s.273) ö rencilere verilen ö retimin yan  s ra ö retmenler, mesleki aç dan 

geli im ile ö retmen ve ö renci ö renimini geli tirmek için liderlik rollerini 

benimsemelidirler. Böylelikle meslekteki yeni ö retmenlere yol gösterip destek 

sa layabilir, de erlendirmeler yapabilir, tak m çal malar na yer verebilir ve 

arabuluculuk görevleri üstlenebilirler. Ö retmenler e itim program  haz rlayabilmeli, 

mesleki geli imi takip etmeli, ö retim ve ö renim konusunda konu up tart mal , e itim 

ara rmalar  yönlendirmeli, ö retimsel becerilerini ortaya koymal rlar (Can, 2007, 
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s.273). Farkl  hizmet sürelerine sahip ö retmenlerin birbirleriyle kuracaklar  etkile im 

sayesinde yukar da belirtilen görevlerin daha etkili bir biçimde yap labilece i 

dü ünülmektedir. Yap lan ara rmadan elde edilen yarg lara göre de ö retmenlerin 

hizmet sürelerine göre yarat  liderlik özellikleri ile ilgili olarak sadece “De im ve 

Dönü üme Odaklanma” özelliklerinde ö retmenlikteki hizmet süresi de keni göre 21 

l ve üstü hizmet süresine sahip olan ö retmenlerin olu turdu u grubun s ral  ortalama 

puanlar  di er gruplardan anlaml  derecede fazla oldu u görülmü tür. Di er gruplarda 

ise anlaml  farkl k bulunamam r. nand , Özkan, Peker ve Atik (2009, s.94) mesle e 

yeni ba layan birçok ö retmen zaman içinde yükselmek ve kendini geli tirmek 

istemektedir. Ancak zaman ilerledikçe özellikle emeklilik yakla kça ö retmenlerin 

bak  aç lar n da de mekte oldu unu ifade etmi lerdir. Ancak yap lan ara rmada elde 

edilen yarg nand , Özkan, Peker ve Atik (2009, s.94) ifadeleri ile örtü memektedir. Bu 

durum yarat  liderlik ölçe inin “De im ve Dönü üme Odaklanma” alt boyutunda 21 

l ve üstü hizmet süresine sahip olan ö retmenlerin lehine anlaml  farkl k 

bulunmas n rt  olmad  dü ünülmektedir. Bunun nedenin küreselle me 

sonucunda özellikle bilgi teknolojilerindeki h zl  geli melerin olmas  ve geli melerin 

itim ö retim alan na da yans mas n bir sonucu olarak 21 y l ve üstü hizmet süresine 

sahip ö retmenlerin kendilerinde de im dönü üme odaklanma konusunda içsel bir 

bask  hissettikleri dü ünülmektedir.  

Ara rman n on dördüncü alt amac  “Ö retmenlerin yarat  liderlik (de im 

dönü üme odaklanma, koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme 

ve ele tirel dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri 

çal lan kurum türüne göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?” eklinde 

belirlenmi tir. 

Ara rman n on dördüncü alt amac  ile ilgili yarg lar na göre, retmenlerin “Yarat  

Liderlik” ölçe i puanlar , “De im ve Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i puanlar , 

“Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” alt ölçe i puanlar , “Problem 

Çözme ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” alt ölçe i puanlar  ve “Mesleki ve Ki isel 

Geli ime Odaklanma” alt ölçe i puanlar  çal lan kurum türü de kenine göre anlaml  

bir farkl k bulunmamaktad r. Buna göre, ö retmenlerin çal makta olduklar  kurum 

türü “Yarat  Liderlik”, “De im ve Dönü üme Odaklanma”, “Koçluk Yapma ve 
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Birlikte Çal maya Odaklanma”, “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünceye Odaklanma” 

ve “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma”özelliklerini etkilememektedir.  

Alanda yap lm  olan farkl  ara rmalar da ise ula lan bu sonuç ile örtü meyen 

retmenlerin liderlik özelliklerinin çal lmakta olan kurum türü de kenine göre 

anlaml  bir farkl a i aret eden yap lan ara rman n bulgular yla örtü meyen 

ara rmalar da bulunmaktad r.  

Çelebi (2009, s.131) Özel ilkö retim okullar nda çal an ö retmenler müdür 

yard mc lar na oranla müdürlerin ö retim liderli i davran lar  daha fazla 

gerçekle tirdiklerini dü ünmektedirler. Güllü ve Arslan (2009, s.353) Bu çal man n 

amac  beden e itimi ö retmenlerinin liderlik stillerini tespit etmektir. Ara rmada 

retmenlerin okul düzeylerine ve göre liderlik stilleri aras nda anlaml  bir fark 

bulanamazken, ö retmenlerin çal klar  okullar n bulundu u yerlere göre liderlik 

stilleri aras nda anlaml  farkl klar n oldu u bulunmu tur. Alt nkurt (2007, s.124) 

Görev yap lan okul de kenine göre ö retmenlerin okul müdürlerinin stratejik liderlik 

uygulamalar  etkileyen etmenlere ili kin görü leri; “yasal ve bürokratik etmenler” ile 

“zamanla ilgi etmenler” boyutlar nda zay f düzeyde farkl k göstermekte, “mali 

kaynaklarla ilgili etmenler” boyutunda farkl k göstermemektedir. C okulunun 

retmenleri di er okullara göre F okulunun ö retmenleri de A okuluna göre “yasal ve 

bürokratik etmenlerin”; C, E, F okullar n ö retmenleri D okuluna göre F okulunun 

retmenleri de A okuluna göre “zaman ile ilgili etmenlerin” okul müdürünün stratejik 

liderlik uygulamalar  daha fazla s rland rd  görü ündedirler. Seçkel (2005, s.54) 

yapt  ara rmada da ilkö retim ve ortaö retimde çal an müzik ö retmenlerinin 

fta yar  demokratik liderlik stilli sergiledikleri ve ö retmenlerin cinsiyetlerine göre 

liderlik stilleri aras nda fark olmad  sonuçlar  bulmu tur (Güllü ve Arslan, 2009, 

s.359). Güllü ve Arslan (2009, s.365). Ara rma sonucunda beden e itimi 

retmenlerinin “Yar  Demokratik Liderlik Stili”ni sergiledikleri bulunmu tur. 

retmenlerin cinsiyetlerine, hizmet y llar na, e itim düzeylerine, okul düzeylerine ve 

okullar ndaki ö renci say lar na göre liderlik stilleri aras nda anlaml  bir fark 

bulanamazken ö retmenlerin çal klar  okullar  bulundu u yerlere göre liderlik 

stilleri aras nda anlaml  bir fark n oldu u bulunmu tur. ama ve Kolamaz (2011, s.332) 

Okul türüne göre, ö retmenlerin destekleyici ve geli tirici liderlik alg lamalar  

farkl klar göstermektedir. Ortaö retimde çal an ö retmenlerin destekleyici ve 
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geli tirici liderlik alg lar , ilkö retimde çal an ö retmenlere göre daha yüksek 

km r. ama ve Kolamaz (2011, s.313) taraf ndan yap lan ara rma sonuçlar na 

göre; ö retmenlerin örgütsel ba klar  ve destekleyici ve geli tirici liderlik 

özelliklerine ait alg lar , Okul türü ile örgütsel ba n uyum ve içselle tirme boyutlar  

aras nda ili ki görülmezken, özde le me ba  ile destekleyici ve geli tirici liderlik 

yakla mlar na dair alg lamada okul türüne göre anlaml  farkl klar görülmü tür. 

Ortaö retimde çal an ö retmenlerin özde le me ba klar n ve destekleyici ve 

geli tirici liderlik alg lar n, ilkö retimde çal an ö retmenlere göre daha yüksek 

oldu u tespit edilmi tir. Destekleyici ve geli tirici lider özellikleri, örgütsel ba n 

uyum boyutunu negatif yönde anlaml  olarak yordamaktad r. Destekleyici ve geli tirici 

liderlik özellikleri, örgütsel ba n özde le me ve içselle tirme boyutlar  ise pozitif 

yönde anlaml  olarak etkilemektedir. 

Okul liderli i, ö retmenlerin motivasyonunu, kapasitesini, okul iklimini ve çevresini 

etkilemek suretiyle ayn  zamanda f rsat e itli i ve okul etkilili i üzerinde de önemli bir 

etken oldu u belirtilmektedir (Pont, Deborah and Moorman, 2008, s.1). Örne in farkl  

performans düzeylerine sahip ö retmenler taraf ndan e itilen ö rencilerin dört y l 

sonundaki performanslar  aras nda % 50’den fazla fark tespit edilmi tir. Bu farkl k, 

retmene sa lanan sürekli mesleki geli im deste ine atfedilmi tir. Matthews, (2009, 

s.1). Liderlik kuramlar n liderli in e itim ile yolu ile de geli tirilebilece i dü üncesine 

daha fazla yer vermelerinden dolay  farkl  özellilerdeki kurumlarda çal an (devlet ve 

özel kurumlar, okul öncesi, ilkö retim ve orta ö retim, vb) ö retmenlerin okul 

liderli ini ve yarat  liderlik özeliklerini destekleyici etkinliklere yer verilmesi 

rencilerin de bu özellikleri kazanmalar nda, de en dünya ko ullar na daha kolay 

uyum sa layabilmelerinde ve hayata haz rlanmalar nda pozitif yönde etki edece i 

dü ünülmektedir.  

5.1.4. Yönetici ve Ö retmenlerin Yarat  Liderlik Özellikleri le lgili Sonuçlar ve 
Tart ma 

Ara rman n bu bölümünde belirlenen alt amaçlar do rultusunda yönetici ve 

retmenlerin “Yarat  Liderlik” ölçe i ve “De im Dönü üme Odaklanma”, “Koçluk 

Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma”, “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye 

Odaklanma” ve “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” alt ölçeklerinin görev türü 
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de kenine göre elde edilen yarg lara ve alanyaz n çerçevesinde tart lmas na a da 

yer verilmi tir.  

Ara rman n on be inci alt amac  “Yönetici ve ö retmenlerin yarat  liderlik (de im 

dönü üme odaklanma koçluk yapma ve birlikte çal maya odaklanma, problem çözme 

ve ele tirel dü ünmeye odaklanma, mesleki ve ki isel geli ime odaklanma) özellikleri 

anlaml  bir farkl k göstermekte midir?” eklinde belirlenmi tir. 

Ara rman n on be inci alt amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre ilk olarak, yönetici 

ve ö retmenlerin “Yarat  Liderlik” ölçe i puanlar n görev türü de kenine göre 

anlaml  bir farkl k bulunmu tur. Buna göre ö retmenlerin yöneticilere göre “Yarat  

Liderlik” düzeyleri daha yüksektir. 

Ara rman n on be inci alt amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre ikinci olarak, 

yönetici ve ö retmenlerin “De im ve Dönü üme Odaklanma” alt ölçe i puanlar n 

görev türü de kenine göre anlaml  bir farkl k bulunmu tur. Buna göre, ö retmenlerin 

yöneticilere göre“De im ve Dönü üme Odaklanma” düzeyleri daha yüksektir. 

Ara rman n on be inci alt amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre üçüncü olarak, 

yönetici ve ö retmenlerin “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma”alt ölçe i 

puanlar n görev türü de kenine göre anlaml  bir farkl k bulunmu tur. Buna göre 

retmenlerin yöneticilere göre “Koçluk Yapma ve Birlikte Çal maya Odaklanma” 

düzeyleri daha yüksektir 

Ara rman n on be inci alt amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre dördüncü olarak, 

yönetici ve ö retmenlerin “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye Odaklanma” alt 

ölçe i puanlar n görev türü de kenine göre anlaml  bir farkl k bulunmu tur. Buna 

göre ö retmenlerin yöneticilere göre “Problem Çözme ve Ele tirel Dü ünmeye 

Odaklanma” “düzeyleri daha yüksektir 

Ara rman n on be inci alt amac  ile ilgili analizlerin sonuçlar na göre be inci olarak, 

yönetici ve ö retmenlerin “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” alt ölçe i 

puanlar n görev türü de kenine göre anlaml  bir farkl k bulunmu tur. Buna göre, 

retmenlerin yöneticilere göre “Mesleki ve Ki isel Geli ime Odaklanma” düzeyleri 

daha yüksektir. Cerit (2008, s.3) müdür kavram na ili kin ö renci, ö retmen ve 

yöneticilerin alg lar  metaforlar ile belirlendi i ara rmada kat mc lar n müdür 

kavram na ili kin görü leri aras nda göreve göre anlaml  fark oldu u tespit edilmi tir. 
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skele (2009, s.271) görev unvan  de kenine göre yarat  okul iklimi düzeyine ili kin 

retmen görü leriningiri kenlik ve motivasyon, otonomi ve üretkenlik ile engelleri 

kald rma boyutlar nda anlaml ekilde farkl la rken, yarat  okul ikliminin güven ve 

destek olma, görü meler ve risk almaboyutlar na anlaml  bir farkl k göstermemektedir. 

Çelebi (2009, s.130) taraf ndan yap lan ara rma yarg lar na göre yap lan ara rmay  

destekler nitelikte olup kamuda çal an ö retmenler, kamuda çal an müdür 

yard mc lar na göre müdürlerin göstermi  oldu u ö retim liderli i davran lar n daha 

az yerine getirildi ini belirtmi lerdir. Buna göre ö retmenler müdürlerinin ö retim 

liderli i davran lar  yeterli görmemektedirler. Yap lan ara rmada da görev türü 

de kenine göre ö retmenlerin yarat  liderlik özellikler tüm boyutlarda yöneticilerden 

daha yüksek düzeyde oldu u görülmü tür. Ancak ö retmen liderli ini konu alan 

ara rmalarda yönetici ve ö retmenlerin liderlik özelliklelerini kar la ran bir 

ara rmaya alanyaz nda rastlanamam r. Yap lan ara rmadan elde edilen bu yarg n 

yap lacak olan di er ara rmalar da yararl  olabilece i dü ünülmektedir.  

Alanda yap lm  olan farkl  ara rmalar da ise ula lan bu sonuç ile örtü meyen 

retmenlerin liderlik özelliklerinin çal lmakta olan kurum türü de kenine göre 

anlaml  bir farkl a i aret eden yap lan ara rman n bulgular yla örtü meyen 

ara rmalar da bulunmaktad r.  

Örne in, Tahao lu ve Gediko lu (2009, s.274) taraf ndan yap lan ara rmada 

ilkö retim okulu müdürlerinin liderlik rollerini belirlemek amac yla, ö retmenlerin okul 

müdürlerinin liderlik rollerine ili kin alg lar nda ö retmenlerin, görev yapt klar  

okuldaki görev de kenlerine göre istatistiksel bak mdan anlaml  bir farkl k 

bulunmam r. Tahao lu ve Gediko lu (2009, s.292) Buna göre “ilkö retim okulu 

retmenlerinin okul müdürlerinin liderlik rollerine” ili kin alg lar  görevlerine göre 

anlaml  bir farkl k göstermemektedir. Tahao lu ve Gediko lu (2009, s.292) 

Deneklerin okul müdürlerinin dönü ümsel liderlik rollerini yerine getirme düzeylerini 

alg lamalar nda görev de kenlerine göre anlaml  bir farkl k ortaya ç kmam r. 

lmaz ve Bo a Ceylan (2011, s.277) Yöneticilerin kendilerinde gördükleri i e yönelik 

ve ki iye yönelik liderlik davran lar  düzeyleri ile ö retmenlerin yöneticilerinde 

gördükleri i e yönelik ve ki iye yönelik liderlik davran lar  düzeyleri aras nda 

yöneticiler lehine anlaml  bir fark bulunmu tur. Korkmaz (2003) çal mas nda genel 

liselerde görev yapan okul yöneticilerinin de en rol davran lar  belirlemeyi 
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amaçlam r. Ara rma sonucunda; okul yöneticilerinin de en rol davran lar na 

ili kin ö retmen alg lar n görev türüne göre anlaml  bir farkl k gösterdi i 

belirlenmi tir (Vural, 2008, s.49). 

rencilerin okuldaki akademik ba ar lar na etki eden faktörler aras nda, zeka, 

rencinin bili sel ve ö renme stilleri gibi de kenlerin yan  s ra (Çakan, 2002), 

örgütsel ve çevresel faktörlerin de oldu u belirtilmektedir. Bu faktörler aras nda, okul 

yöneticisinin liderli i (Witziers, Bokseri Krüger, 2003), ortak yeterlik, akademik bask , 

sosyoekonomik statü (Hoy, Sweetland, Smith, 2002), akademik vurgu (Goddard, 

Sweetland, Hoy, 2000) nitelikli okul öncesi e itim (Finn-Stevenson, Desimone ve 

Chung, 1998), ailenin deste i (Bean, Bush, McKenry and Wilson, 2003; Maton, 

Hrabowski III, ve Greif, 1998), s ftaki ö renci say  (Boozer and Rouse, 2001; 

McGiverin, Gilman, and Tillitski,1989; Hedges and Stock, 1983) ve ö retmen niteli i 

(Darling-Hammond, 2000), ö rencilerin motivasyonu, ö retmenlerin öz yeterlik alg  

ve ö rencilerin ö renmeye kar  tutumlar  vurgulanabilir. Okul yöneticilerinin 

rencinin ba ar  üzerine etkisinin oldu u, etkili okul çal malar  ile ortaya ç km r 

(Brookover, Beady, Flood, Scweithzer and Wisenbaker, 1979; Edmonds, 1979; 

Stedman, 1987; Balc , 1993). Ayr ca, daha önceki liderlik çal malar n (Leithwood 

and Montgomery, 1982), özellikle ö retimsel ve e itimsel liderli in, okul iklimini ve 

renci ba ar  etkiledi i görülmektedir (Akbaba Altun ve Çakan, 2008, s.158-159). 

Okullar n kalitesi, okul yöneticilerinin kalitesi ile e de er kabul edildi i günümüzde, 

okul yöneticilerinin ça da  ve demokratik yönetim yakla  sergileyebilmeleri, 

yöneticilik kalitesini yükseltebilece i gibi, okullar n kalitesini ve ba ar  da 

art rabilecektir (Okutan 2003;akt. Boydak, Özan ve Erten 2008, s.70). Okul liderlerinin, 

kaliteli bir e itimin sunulmas nda özel bir önemi vard r. OECD taraf ndan on y ll k bir 

çal man n sonunda ula lan birikim, okul özerkli ine, hesapverebilirli e, liderli in 

payla na ve ö retimsel liderli e vurgu yapmaktad r. Nusche (2009), liderli in, 

okullarda görev alan farkl  ki iler aras nda da lmas  ve etkili okul liderlerinin 

becerilerinin geli tirilmesi gerekti ini vurgulam r (OECD, 2009, s.7).  

Sonsöz olarak, e itim kurumlar n kendilerinden beklenen i levleri yerine 

getirebilmeleri, de ime ayak uydurabilmeleri, teknolojiyi takip edebilmeleri, 

günümüzün karma k problemlerini ile yarat  problem çözme yeteneklerini kullanarak 
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çözebilmeleri gelece in nitelikli toplumunun olu turulmas nda yarat  liderlik 

özelliklerinin önemli oldu u dü ünülmektedir. E itim kurumlar n çal makta olan 

yönetici (müdür-müdür yard mc lar ) ve ö retmenlerin belirtilen i levleri yerine 

getirebilmeleri için yarat  liderlik özelliklerinin kazand lmas n önemli oldu u 

dü ünülmektedir.  

5.2. Öneriler 

Bu ara rmaya dâhil olan ö retmen görü lerine dayal  olarak ula lan sonuçlar sonras  

daki öneriler geli tirilmi tir. Ancak öneriler dikkate al rken ara rman n 

rl klar  göz ard  edilmemelidir. 

5.2.1. Uygulamac lara Öneriler 

1. Ara rmadan elde edilen yarg ya göre yöneticilerin “Yarat  Liderlik” 

özelliklerinde genel olarak kad n yöneticilerin lehine anlaml  bir farkl k 

bulunmaktad r. Bu ba lamda erkek yöneticilerin de yarat  liderlik özellilerinin 

geli tirilmesine yönelik hizmet içi e itim programlar n haz rlanmas  öneri olarak 

belirtilebilir.  

2. Ara rmadan elde edilen yarg ya göre yöneticilerin “Yarat  Liderlik” ölçe i 

puanlar n genel olarak Özel anaokulunda çal makta olan yöneticilerin lehine 

anlaml  bir farkl k gösterdi i belirlenmi tir. Bu ba lamda devlet okullarda 

çal makta olan yöneticilerin de yarat  liderlik özellilerinin geli tirilmesine 

yönelik hizmet içi e itim programlar n haz rlanmas  öneri olarak belirtilebilir.  

3. Ara rmadan elde edilen yarg ya göre yönetici ve ö retmenlerin görev türü 

de kenine göre ö retmenlerin “Yarat  Liderlik” özelliklerinin daha yüksek 

oldu u görülmü tür. Bu ba lamda yöneticilerin yarat  liderlik özellilerinin 

geli tirilmesine yönelik hizmet içi e itim programlar n haz rlanmas  öneri olarak 

belirtilebilir.  

4. Ara rmadan elde edilen yarg ya ö retmenlerin “Yarat  Liderlik” özellikleriyle 

ilgili olarak ö retmenlikteki hizmet süresi 1–5 y l olan ö retmenlerin lehine anlaml  

bir farkl k gösterdi i belirlenmi tir. Bu ba lamda hizmet süresi daha fazla olan 
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retmenlerin yarat  liderlik özellilerinin geli tirilmesine yönelik hizmet içi 

itim programlar n haz rlanmas  öneri olarak belirtilebilir.  

5. Ara rma sonuçlar na dayanarak genel olarak Milli E itim Bakanl ’n n yönetici 

ve ö retmenlerinin hizmet içi e itim sürecinde yarat  liderlik e itim 

programlar n haz rlanmas na öncelik vermesi e itim sektöründe ya amakta olan 

pek çok sorunun çözümüne katk  sa layaca  dü ünülmektedir. Bu ba lamada Milli 

itim Bakanl  taraf ndan merkez ve ta ra te kilatlar nda görev yapmakta olan 

yönetici ve ö retmenlerin yarat  liderli ini geli tirmek için gerekli olan stratejileri 

kazand rmaya yönelik do rudan kat labilecekleri teorik ve pratik (uygulamal ) 

hizmet içi e itim programlar n haz rlanmas  bir öneri olarak belirtilebilir.  

6. Ara rma sonuçlar na dayanarak genel olarak yeni liderlik yakla mlar ndan birisi 

olan “Yarat  Liderlik” kavram n önemi dikkate al narak üniversitelerin hizmet 

öncesi ö retmen ve yönetici yeti tirme programlar nda yarat  liderli i geli tirmek 

için gerekli olan stratejileri kazand rmaya yönelik ö retmen ve yönetici adaylar n 

do rudan kat labilecekleri teorik ve pratik (uygulamal ) hizmet içi e itim 

programlar n haz rlanmas  bir öneri olarak belirtilebilir.  

7. 21. Yüzy ndaki de im ve geli melerine ayak uydurabilmede, kar la lan 

problem durumlar  ile ba  etmede yarat  problem çözme tekniklerini kullanmay  

içeren yarat  liderlik yakla n etkili olaca  dü ünülmektedir. Liderli in 

retilebilir bir özellik oldu u ve yarat  liderlik özelliklerinin çocuklar n hayata 

haz rlanmalar nda önemli katk lar sa layaca  dü ünülmektedir. Çocuklar n ve 

gençlerin e itiminde yarat  liderlik özelliklerini kazand rmaya yönelik e itim 

yakla mlar n olu turulmas na ve bu yakla mlar do rultusunda okul öncesi 

itim programlar n haz rlanmas  bir öneri olarak belirtilebilir. 

5.2.2. Ara rmac lara Öneriler 

1. Literatürde geli mekte yarat  liderlik kavram n 21. Yüzy ndaki de im ve 

geli melere ayak uydurabilmede, kar la lan problem durumlar  ile ba  etmede 

yarat  problem çözme tekniklerini kullanmay  içeren yarat  liderlik yakla n 

tüm sektörlerde etkili olaca  dü ünülmektedir. Bu ara rmada geli tirilmi  olan 

“Yarat  Lliderlik Ölçe i”’nin geçerlik ve güvenilirlili i okul öncesi e itim 
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alan nda yap lm r. Bu nedenle, ara rmac lar n bundan sonra yapacaklar  

çal malarda, “Yarat  Liderlik” ölçe inin geçerlik ve güvenilirlilik çal mas n 

di er e itim kademelerinde tekrarlanabilece i ve ölçe in geçerlik, güvenilirlilik ve 

genellenebilirlik düzeylerini art rabilece i söylenebilir. 

2. Devlet ve özel anaokullar  ve ilkö retim okullar nda çal makta olan okul öncesi 

itim yönetici ve ö retmenlerinin yarat  liderlik özelliklerinin belirlenmesine 

yönelik yap lm r. Bu nedenle, ara rmac lar n bundan sonra yapacaklar  

çal malarda, yarat  liderlik özelliklerinin mesleki tükenmi lik, motivasyon ve 

örgüt kültürü, vb. farkl  kavram ve farkl  de kenlerle ili kisini belirlemeye ve 

Yarat  Liderlik Modeli Geli tirmeye yönelik ara rmalar n yap lmas  bir öneri 

olarak sunulabilir.   

3. Devlet ve özel anaokullar  ve ilkö retim okullar nda çal makta olan okul öncesi 

itim yönetici ve ö retmenlerinin yarat  liderlik özelliklerinin belirlenmesine 

yönelik yap lm r. Bu nedenle, ara rmac lar n bundan sonra yapacaklar  

çal malarda, yarat  liderlik özelliklerinin mesleki tükenmi lik, motivasyon ve 

örgüt kültürü, vb. farkl  kavram ve farkl  de kenlerle ili kisi belli süreler sonunda 

nitel veya nicel yöntemler kullan larak tekrar yap labilir. 

4. Devlet ve özel anaokullar  ve ilkö retim okullar nda çal makta olan okul öncesi 

itim yönetici ve ö retmenlerinin yarat  liderlik özelliklerinin belirlenmesine 

yönelik yap lm r. Bu nedenle, ara rmac lar n bundan sonra yapacaklar  

çal malarda, yarat  liderlik özelliklerinin farkl  e itim kademelerinde, farkl  

bran lara sahip ö retmenlere ve yöneticilere yönelik olarak farkl  de kenlerle 

ili kisinin belirlenmesini amaçlayan ara rmalar yap lmas n yarat  liderlik 

kavram n geli mesine ve de geli tirilmesine katk  sa layabilece i söylenebilir. 

5. Devlet ve özel anaokullar  ve ilkö retim okullar nda çal makta olan okul öncesi 

itim ö retmenlerinin yarat  liderlik özelliklerinin belirlenmesine yönelik 

yap lm r. Bu nedenle, ara rmac lar n bundan sonra yapacaklar  çal malarda, 

yarat  liderlik özelliklerinin farkl  e itim kademelerinde çal makta olan yönetici 

ve ö retmenlerin yarat  liderlik özelliklerinin kar la lmas na yönelik 

ara rmalar n yap lmas  bir öneri olarak sunulabilir.   
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6. Devlet ve özel anaokullar  ve ilkö retim okullar nda çal makta olan okul öncesi 

itim yönetici ve ö retmenlerinin yarat  liderlik özelliklerinin belirlenmesine 

yönelik yap lm r. Bu nedenle, ara rmac lar n bundan sonra yapacaklar  

çal malarda, yarat  liderlik özelliklerinin farkl  e itim kademelerinde ö renim 

görmekte olan ö rencilerin yarat  liderlik özelliklerinin kar la lmas na yönelik 

ara rmalar n yap lmas  bir öneri olarak sunulabilir.  

7. Devlet ve özel anaokullar  ve ilkö retim okullar nda çal makta olan okul öncesi 

itim yönetici ve ö retmenlerinin yarat  liderlik özelliklerinin belirlenmesine 

yönelik yap lm r. Bu nedenle, ara rmac lar n bundan sonra yapacaklar  

çal malarda, yarat  liderlik özelliklerinin farkl  e itim kademelerinde çal makta 

olan yönetici ve ö retmenlerin yarat  liderlik özelliklerinin ö rencilerinin 

ba ar na olan etkilerinin incelenmesine yönelik ara rmalar n yap lmas  bir öneri 

olarak sunulabilir.   

8. Devlet ve özel anaokullar  ve ilkö retim okullar nda çal makta olan okul öncesi 

itim yönetici ve ö retmenlerinin yarat  liderlik özelliklerinin belirlenmesine 

yönelik yap lm r. Bu nedenle, ara rmac lar n bundan sonra yapacaklar  

çal malarda, yarat  liderlik özelliklerinin farkl  e itim kademelerinde ö renim 

görmekte olan ö rencilerin yarat  liderlik özelliklerinin kar la lmas na yönelik 

ara rmalar n yap lmas  bir öneri olarak sunulabilir.   

9. Devlet ve özel anaokullar  ve ilkö retim okullar nda çal makta olan okul öncesi 

itim yönetici ve ö retmenlerinin yarat  liderlik özelliklerinin belirlenmesine 

yönelik yap lm r. Bu nedenle, ara rmac lar n bundan sonra yapacaklar  

çal malarda, yarat  liderlik özelliklerinin farkl  e itim kademelerinde çal makta 

olan yönetici, ö retmen ve ö renciler ile daha küçük gruplar  kapsayacak biçimde 

nitel yöntemlerin kullan ld  ara rmalar n yap lmas  bir öneri olarak sunulabilir.   
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EK 1: YÖNET LER N VE ÇALI ANLARIN (Ö RETMENLER N) 

YARATICI L DERL K KAVRAMI HAKKINDAK  YORUMLARINA N 

SORU L STES  

1) Sizce liderlik kavram  nedir? Aç klay z.  

2) Sizce birlikte çal z bireyler liderlik becerisine sahip olmal  m rlar? 

Aç klay z. 

3) Sizin kurumunuzda çal anlar n (yöneticilerinizin ve ö retmenlerin) liderlik 

becerilerine sahip olduklar  dü ünüyor musunuz? Neden?  

4) Kurumunuzda liderlik kavram  ne kadar önemlidir? Aç klay z.  

5) Yarat  liderlik kavram  daha önce duydunuz mu?  

6) Size göre yarat  liderlik kavram  ne anlam ifade ediyor? Aç klay z.  

7) Çal z kurumda yarat  liderlik kavram na ihtiyaç duyuluyor mu? Nedenleriyle 

aç klay z. 

8) Sizce yarat  liderde bulunmas  ve bulunmamas  gereken özellikler nelerdir?    

9) Sizce yarat  liderli i olumlu ve olumsuz yönde etkileyen faktörler nelerdir?  

10) Sizce yarat  liderlik ö renilebilir ve ö retilebilir mi? Nedenleriyle aç klay z. 

11) Sizce çal anlar (yöneticiler ve ö retmenler) yarat  liderlik kavram na sahip 

olmal  m rlar? Nedenleriyle aç klay z. 

12) Sizce çal anlar n (yöneticiler ve ö retmenler) yarat  liderlik becerilerine sahip 

olmalar n ne gibi sonuçlar  olabilir? Aç klay z. 

13) Sizce çal anlar n (yöneticiler ve ö retmenler) yarat  liderlik becerileri 

ölçülebilir mi? Nas l aç klay z. 

14) Sizce çal anlar n (yöneticiler ve ö retmenler) yarat  liderlik becerileri hangi 

yönleriyle ölçülmelidir? Nedenleriyle aç klay z. 

15) Sizce yarat  liderlik kavram  hangi alt ba klar alt nda toplanabilir?  

16) Sizceyarat  liderlik becerileri de erlendirirken hangi kriterleri göz önünde 

tutulmal r yaz z?  

17) Sizce yarat  liderli i geli tiren ya da destekleyen kurumlar n özellikleri nelerdir? 

Nedenleriyle aç klay z. 

18) Sizce yarat  liderlik kavram ndan e itimde nas l yararlan labilir? Aç klay z. 

M.Ü Okul Öncesi Ö retmenli i  

Doktora Tez Ö rencisi  
Banu Dikmen  
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EK:2 YARATICI L DERL K ÖLÇE  ÖRNEK MADDELER  
 
Say n Kat mc , a daki formda yönetici ve çal anlar n yarat  liderlik düzeylerini belirlemek için 
haz rlanm  olan maddeler yer almaktad r. Ölçek dörtlü likert biçiminde haz rlanm r. Sorulara 
verece iniz yan tlar çal man n sa kl  bir biçimde geli tirilmesine katk da bulunacakt r. Sorular  
yan tlarken kendi kurumunuzu ve çal malar  dikkate al z. Katk lar z için çok te ekkür ederiz. 

M.Ü E itim Bilimleri Enstitüsü 
Okul Öncesi Ö retmenli i  

Doktora Tez Ö rencisi  
Banu Dikmen 

 
Yönerge:  

1. daki durumlara kat m derecenizi çarp  (X) ile i aretleyiniz. Seçiminizi yaparken olmas  
gereken durumude il, mevcut durumunuzu ifade eden seçene i i aretleyiniz. Lütfen birden 
fazla seçenek i aretlemeyiniz. 

 
 
 
 
 
 
 
 

No 

 
 
 
 
Maddeler  

H
er

 z
am

an
 

G
en

el
lik

le
 

B
az

en
 

H
iç

bi
r 

Z
am

an
 

1. Yapt  i in öneminin fark ndad r     

2. Görevinden zevk al r      

3. Liderlik yapar     
4. Etkili bir biçimde sorumluluk verir     

5. lerin etkili bir biçimde yap lmas  sa lar     

6. Etkili öz de erlendirme yapar     

7. Kendisini görevine adar     

8. Görü lerini aç kça ifade eder     

9. Sunumu ile etkiler     

10. Etkili ileti im becerilerine sahiptir     

11. Güçlü çal ma ili kileri kurar     

12. Geribildirim al r     

13. Ald  geribildirimleri önemser     

14. Yapt  i  ile ilgili olarak risk al r     

15. lerleme için mevcut kurallar  de tirebilir     

16. lerleme için var olan uygulamalara kar  gelebilir.     
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EK 3: Eski ehir l Milli E itim Müdürlü ü’nün Örneklem Grubunda Uygulama 
Yap lmas na Yönelik zin Yaz  

 




