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ÖZET 

 

ÖĞRETMEN ALGILARINA GÖRE MESLEK LĠSESĠ OKUL MÜDÜRLERĠNĠN 

DÖNÜġÜMCÜ LĠDERLĠK ÖZELLĠKLERĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

 

Hilal KARA 

Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı 

Anadolu Üniversitesi, Eğitim Bilimleri Enstitüsü, Ocak 2021 

DanıĢman: Prof. Dr. Esmahan AĞAOĞLU 

 

Bu araĢtırma meslek liselerinde görev yapan öğretmenlerin algılarına göre okul 

müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olma düzeylerini ve öğretmenlerin 

demografik özellikleri bağlamında bu algılarında farklılaĢma olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtırmada nicel araĢtırma yöntemlerinden genel 

tarama modeli kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın evreni 2020-2021 yılında Isparta ili meslek 

liselerinde görev yapan 865 öğretmenden, araĢtırmanın örneklemi ise bu evrenden basit 

tesadüfi örneklem yöntemi ile seçilmiĢ 307 öğretmenden oluĢmaktadır. AraĢtırmada veri 

toplama aracı olarak Brestrich‟in (1999) DönüĢümcü Liderlik Ölçeği kullanılmıĢtır. 

Verilerin analizinde SPSS 21 programından ve t-testi ile ANOVA analizlerinden 

yararlanılmıĢtır. AraĢtırmanın sonucunda meslek lisesi öğretmenlerinin okul 

müdürlerinin dönüĢümcü liderlik düzeylerini yüksek düzeyde algıladıkları tespit 

edilmiĢtir. Öğretmenlerin algılarında cinsiyet, yaĢ, medeni durum, öğrenim durumu, 

mesleki kıdem ve bulunduğu okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre anlamlı 

farklılık olmadığı, okulundaki öğretmen sayısı ve okulundaki öğrenci sayısı 

değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık olduğu belirlenmiĢtir. 

 

Anahtar Sözcükler: Liderlik, DönüĢümcü liderlik, Meslek lisesi, Mesleki eğitim. 
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ABSTRACT 

 

THE EVALUATION OF VOCATIONAL SCHOOL PRINCIPALS‟ 

TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP QUALITIES BASED ON TEACHER 

PERCEPTIONS 

 

Hilal KARA 

Department of Educational Sciences 

Anadolu University, Graduate School of Educational Sciences, January 2021 

Supervisor: Prof. Dr. Esmahan AĞAOĞLU  

 

This research has been carried out in order to determine the levels of school 

principals‟ possessing of transformational leadership qualitiesbased on perceptions of 

teachers who work at vocational schools and whether there is a difference in these 

perceptions in terms of teachers‟ demographic features. One of the quantitative research 

methods general scan model has beenused in this research. There search universe 

consists of 865 teachers who work in vocational high schools in the province of Isparta 

in theyears 2020-2021, among which 307 teachers are chosen as sample group via 

simple random sampling. Brestrich‟s (1999) Transformational Leadership Scale has 

been used as the data collection tool in this research. SPSS 21 program, t-test and 

ANOVA analysis have been used for data analysis. It has been found out that vocational 

school teachers perceive school principals‟ tranformational leadership qualities at a high 

level as a result of this study. It has been determined that there is not a meaningful 

difference in teachers‟ perceptions in terms of gender, age, marital status, education 

level, Professional seniority and the duration of work in the school, and a meaningful 

relation in terms of the variables the number of students and the number of teachers in 

their schools. 

 

Keywords: Leadership, Transformational leadership, Vocational high school, 

vocational education. 
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1. GĠRĠġ 

Liderlik olgusunun varlığının insanlık tarihiyle yaĢıt olduğu düĢünüldüğünde 

topluluk olan her yerde kendilerini lider olarak addetmeseler de lider konumuna sahip 

ve insanları yönlendirebilen bireylerin bulunması yadsınamaz bir gerçektir. Bu durumun 

ana sebebi olarak bireylerin ihtiyaçlarının sınırsız olması, kendi ihtiyaçlarının 

giderilmesi için baĢka bireylere gereksinim duyması ve bu gereksinimlerini yerine 

getirmek için de birlikte çalıĢma zorunluluğunun olması gösterilebilir (Eren, 2012, 

s.435). Bu bağlamda liderler, insanın olduğu her yerde, hayatın sürdürülebilmesi için 

olması gereken bireylerdir. Liderler özellikle taĢıdıkları vasıflar ile diğer bireylerden 

farklı olup bireyleri ya da kitleleri belirli amaçlar doğrultusunda etraflarında 

toplayabilen, onları amaca hizmet edecek Ģekilde yönlendirebilen kiĢilerdir (Daft, 

2010). 

Liderlik ile ilgili bugüne kadar çok sayıda çalıĢma ve araĢtırma yapılmıĢ olması 

liderliğin insanlık ve toplumlar için ne derece önemli olduğunu gözler önüne 

sermektedir (Omca, 2007). ÇalıĢmaların çokluğu neticesinde liderlik ile ilgili farklı 

çalıĢma alanlarında birçok tanımlama yapılarak, liderliğin tüm yönleriyle neyi ifade 

ettiği açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Yapılan tanımlamalarda ortaya çıkan ortak özelliklere 

göre liderlik, belirli amaçları gerçekleĢtirebilmek adına çevresindeki bireyleri 

yönlendirebilen, motive edebilen, etkileyen yardım eden, adil ve bir arada tutma gibi 

vasıflara sahip olan bireyler olarak ifade edilebilir (Robbins & Judge, 2013).  

DönüĢümcü liderlik ise yakın geçmiĢte ifade edilmeye baĢlanan bir terim olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Conger (1999)‟a göre dönüĢümcü liderlik daha önce farklı 

çalıĢmalarda ele alınsa da sistemli olarak 1970‟li yıllarda James Burns‟un yazdığı 

“Liderlik” adlı kitap ile tanınmıĢtır. Bu tarihten sonra ise zamanla özellikle örgütsel 

liderlik ile ilgili araĢtırma yapan bilim insanları dönüĢümcü liderlik kavramını 

geliĢtirmeye baĢlamıĢlardır. DönüĢümcü liderliğin tanımı konusunda da tıpkı liderlik 

gibi birçok fikir ortaya atılmaktadır. Celep (2004)‟e göre dönüĢümcü liderlik, 

çevresindeki bireyleri gerek değerleri konusunda gerekse inançları konusunda 

değiĢtirmeye baĢlayan, onlara yeni fikirler benimseten bir liderlik davranıĢı olarak 

tanımlanmaktadır. DönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan bireylerin amacı, 

kendisini izleyen bireylerin tutumlarını ve görüĢlerini içinde bulundukları kurumun 

amaçlarıyla uyuĢacak Ģekilde dönüĢtürebilmektir. Bu durumda yaĢanabilecek fikir 

ayrılıklarına rağmen dönüĢümcü liderler kitleyi aynı vizyona sahip olabilmek adına 
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zorlamak yerine onların kendi inisiyatifi ve kabulleriyle karar vermelerini sağlamaya 

çalıĢırlar (Kanungo, 2001). 

GloballeĢen dünyada yaĢanan değiĢim ve geliĢim, amacı sürdürülebilir toplum 

kalkınmasını sağlayacak nitelikli bireylerin yetiĢtirilmesi olan eğitim sisteminde de 

karĢılık bulmaktadır. GeliĢmiĢ ülkelerle geri kalmıĢ ülkelerin arasındaki en önemli 

farklardan birinin nitelikli insan gücüne sahip olma durumları olduğu düĢünüldüğünde 

eğitim sistemleri ile ulusal kalkınmayı sağlayan endüstri sektörü arasında önemli bir 

iliĢki olduğu görülebilir (ġimĢek,1999).Eğitim sisteminin daha baĢarılı ve verimli 

olabilmesi için endüstri sektörü ile eğitim kurumları arasında amaç birliği ve uyumlu bir 

iĢbirliği olmalıdır. Bu iĢbirliğinin yapılması tüm eğitim kurumları için önemli olsa da 

bireylere genel eğitimin yanında mesleki eğitiminde verildiği mesleki ve teknik eğitim 

kurumları için elzemdir.  

Mesleki ve teknik eğitim endüstrinin iĢgücü ihtiyacını karĢılayabilecek yeterliliğe 

sahip, yenilikçi üretken, meslek ahlakına sahip bireyler yetiĢtirerek istihdam dengesinde 

ve ülkelerin rekabet gücünün artmasında önemli bir rol almaktadır. Bu bağlamda 

uygulamaya dayalı eğitim verilen mesleki eğitim kurumlarında yetiĢtirilen bireylerin, 

endüstride yapay zeka teknolojilerinin ve otomasyonların yaygınlaĢmasına uyum 

sağlayabilmesi adına problem çözme, hızlı adapte olma, yaratıcı düĢünme gibi 

becerilerin kazandırıldığı esnek eğitim ortamlarına ihtiyacı vardır. Tüm bunlar 

düĢünüldüğünde mesleki ve teknik eğitim kurumları bilimsel ve teknolojik değiĢimleri 

sürekli takip eden bu değiĢimleri eğitim ortamlarına yansıtabilen ve bu değiĢimlere hızlı 

bir Ģekilde uyum sağlayabilen dönüĢümcü kurumlar olmalıdır. 

DeğiĢim ve geliĢimler eğitim yöneticiliğini eskiye nazaran daha karmaĢık hale 

getirmiĢ ve yöneticilerin farklı liderlik yeterliliklerine sahip olmalarını gerekli kılmıĢtır 

(GümüĢeli, 2001, s. 537). Liderlik, hedefleri ve amaçları olan her kurum için çok 

önemli olduğu gibi yaptıkları iĢle bireye ve topluma değer katan mesleki eğitim 

kurumları içinde oldukça önem arz etmektedir. Bu bağlamda değiĢme hızlı bir Ģekilde 

uyum sağlayabilme, değiĢimi yönetebilme ve değiĢimin olumsuz ektileriyle baĢ 

edebilme özelliğine sahip dönüĢümcü liderlere sürdürülebilir kalkınmada önemli bir 

yeri olan, bireylere meslek yolu hazırlayan ve esnek bir eğitim ortamına gerek duyulan 

mesleki eğitim kurumlarında da ihtiyaç duyulmaktadır.  

Mesleki ve teknik eğitimim örgün eğitim kurumlarından olan meslek liselerinin; 

değiĢime hızlı uyum sağlaması, eğitim ortamlarının daha verimli olması, okul 
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paydaĢlarının istekli olarak aynı amaç etrafında toplanması adına okul yöneticilerinin 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olmasının önemli olduğu düĢünülerek, bu 

çalıĢmada meslek liselerinin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerinin 

öğretmenler tarafından nasıl algılandığı ve nasıl değerlendirildiği konusuna cevaplar 

aranmıĢtır. 

 

1.1. Sorun 

Yönetim kavramının varlığı insanlık tarihi kadar eski ve insan yaĢamında ki 

varlığı süreklidir. Öyle ki insan aile denilen en küçük örgüte doğar ve devlet adı verilen 

örgütün üyesi olarak ömrünün sonuna kadar bir örgüt içinde yaĢamaya devam eder Aile, 

içinde bir liderin ve bu lidere bağlı üyelerin bulunduğu en temel örgütlenmedir. Aileyle 

baĢlayan örgüt yapıları zamanla geliĢerek kabile, boy, aĢiret, kurum, kuruluĢ, devlet gibi 

daha kapsamlı örgüt yapıları haline gelmiĢtir. Bu süreç ve yapıların tümünde sosyal bir 

varlık olarak insan hem yönetmiĢ hem de yönetilmiĢtir. Bu bağlamda yönetim kavramı 

insanlık tarihi açısından ve yaygın uygulama alanı bakımından insanlık için önemli bir 

olgudur (Hodgkinson, 2008, s. 3). 

Sosyal bir varlık olan insanlar, tek baĢlarına gerçekleĢtiremedikleri istek ve 

ihtiyaçlarını aynı durumda olan diğer insanlarla birlikte ve ortak hareket ettikleri gruplar 

(örgütler) aracılığıyla gerçekleĢtirme çabasındadırlar. OluĢturdukları bu gruplarda onları 

amaçlarına en etkili ve verimli Ģekilde ulaĢtıracak, çabalarını birleĢtirerek koordine 

edecek, yönetici ve liderlere ihtiyaç duyarlar (Eren, 2012, s. 435). 

Yöneticiler örgütün hedeflerini gerçekleĢtirmek için gerekli kaynakları temin 

eden, planlama, koordine etme ve denetleme faaliyetlerini eĢgüdümle yürüten ve bunları 

yaparken otorite kullanan kiĢilerdir (Türkmen, 1994, s. 74). Liderler ise örgüt 

hedeflerini gerçekleĢtirmek için yeni fırsatlar yakalayabilen, belirsizlik ve tehlikelere 

karĢı takipçilerin göremediği Ģeyleri görüp, hissedebilen, örgütüne farklı bakıĢ açıları ve 

olanaklar sağlayan kiĢilerdir (Özden,2002, s. 94). Yönetim kapsamında lider ve yönetici 

kavramlarını aynı anlamda kullanan ve yöneticilerin her birinin lider de olduğunu 

düĢünen klasik düĢünürlerin aksine modern yönetim anlayıĢlarında tüm yöneticilerin 

lider olmadığı fakat olması gerektiği görüĢü hakimdir (ġimĢek, 1999, s. 15). 

Yönetim düĢüncesi siyasal, ekonomik, teknolojik ve kültürel açıdan yaĢanan tüm 

geliĢmelerden etkilenmekte bu nedenle yönetimin içeriği ve uygulama Ģekli sürekli 

değiĢmektedir. DeğiĢim, örgütlerin bütün ögelerinin planlı veya plansız bir Ģekilde 
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belirli süre zarfında nicelik veya nitelik olarak bir durumdan baĢka duruma 

farklılaĢmasıdır. Bu değiĢimlerin olumlu olanlarına geliĢmede denilebilir (Taymaz, 

2003, s. 66). GeliĢimin sürekli ve yoğun olarak yaĢandığı dönemlerde otoriter güce ve 

kurallara öncelik veren yöneticiler yerine, değiĢim ve dönüĢüme uyum sağlayabilen, 

farklı bakıĢ açılarına sahip, zorlukları fırsata çevirebilen liderlere ihtiyaç olduğu 

düĢünülmektedir. 

Bilgi (enformasyon) teknolojilerinin devrimi sonucunda yaĢanan büyük dönüĢüm 

ve değiĢimlere geleneksel liderlik davranıĢlarıyla uyum sağlayabilmek mümkün 

görülmemektedir. Brestrich (2000, s.12), bu değiĢime en hızlı ve etkili Ģekilde ayak 

uydurabilecek liderlerin karizma sahibi olan dönüĢümcü liderler olduğunu ve bu 

liderlerin takipçilerinin bireysel yetenekleriyle ilgilenip onları motive eden, yenilik ve 

yaratıcılığa önem vererek takipçilerinde entelektüel istek oluĢturan, takım çalıĢması 

yapan ve örgüt kültürünü geliĢtiren vizyon sahibi kiĢiler olduğunu belirtmektedir. 

DönüĢümcü liderler, günlük yapılması gereken iĢleri yaptırabilecek davranıĢların 

ötesinde takipçilerini birey olarak görür, onların gereksinimlerini, farklı yanlarını ve 

sahip oldukları yetenekleri gözetir, sorunların çözümüne onları da ortak ederek örgüt 

hedeflerini birlikte gerçekleĢtirmek isterler. DönüĢümcü liderler bunları 

gerçekleĢtirirken sahip oldukları idealleĢtirilmiĢ etki, ilham verici motivasyon, 

entelektüel uyarım ve bireysel değerlendirme özelliklerini kullanırlar (Dessler, 2004, 

s.264). 

Liderlik, hedefleri ve amaçları olan her kurum için çok önemli olduğu gibi, 

bireylere bilgi ve beceri kazandırarak, nitelikli beĢeri sermeye oluĢmasına katkıda 

bulunan eğitim kurumları için de oldukça önem arz etmektedir. Eğitim kurumlarında 

kiĢisel değiĢimlerin sağlanmasının yanı sıra bireylere iĢgücünde yer alabilmelerini 

sağlayacak bilgi ve beceriler de kazandırılmaktadır. Bu nedenle iĢ piyasasının ihtiyacı 

olan insan gücü eğitimin yapısını ve niteliğini etkilemekte bu yönde eğitim sistemleri 

sürekli geliĢim göstererek karĢılıklı etkileĢim sonucunda kendini revize etmektedir 

(Özer ve Perc, 2020).Bu bağlamda akademik beceriler ile birlikte mesleki becerilerinde 

kazandırıldığı mesleki ve teknik eğitim kurumları ile iĢ piyasası arasında sıkı bir iliĢki 

vardır. Bu iliĢki mesleki ve teknik eğitim kurumlarının iĢ piyasasında yaĢanan değiĢim 

ve dönüĢümlere hızlı bir Ģekilde uyum sağlamasını gerektirmektedir.  

Bilim ve teknolojide yaĢanan hızlı değiĢimler sonucunda yapay zekâ teknolojileri 

ve otomasyonlar endüstri sektöründe yaygınlaĢarak köklü değiĢimlere sebep olmuĢtur. 
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Bu durum iĢ piyasalarının insan kaynaklarından beklentilerini yükseltmiĢ, ayrıca 

yalnızca mesleğin gerektirdiği becerilere odaklanan geleneksel mesleki eğitim yerine 

yüksek uyum becerisine sahip, yaĢanılan değiĢim ve dönüĢümlere hızla adapte olan 

mesleki becerilerinin yanında 21. yy becerilerine de sahip bireylerin yetiĢtirildiği 

mesleki eğitim kurumlarını gerekli kılmıĢtır. 

Mesleki teknik eğitim verilen yaygın ve örgün olmak üzere çeĢitli eğitim 

kurumları vardır. Örgün eğitim kurumlarından olan meslek liseleri öğrencilerini hem 

yükseköğretime hem de iĢ piyasasına hazırladığından dolayı ülkemizin sürdürülebilir 

sosyoekonomik kalkınmasında önemli bir yere sahiptir. Meslek liselerinde eğitim alan 

öğrencilerin üretim ve hizmet sektörlerinde yaĢanan değiĢimlerin gerisinde kalmamaları 

için, edindikleri beceri ve yeterliliklerin sürekli olarak güncellendiği, değiĢimlere hızlı 

bir Ģekilde adapte olma olanaklarının sağlandığı, dönüĢüme uygun eğitim ortamlarına 

ihtiyaç duyulmaktadır (Özer,2018). Bunun yanında eğitim ortamlarının 

oluĢturulmasında, değiĢim ve dönüĢüme hızla uyum sağlayabilen, örgütün iç ve dıĢ 

yapısını iyi analiz edebilen, çalıĢanlarını motive ederek bireysel ihtiyaçlarına önem 

veren, vizyon sahibi dönüĢümcü liderliğin özelliklerine sahip okul müdürlerine de 

ihtiyaç duyulmaktadır. 

Okulların yöneticisi konumunda olan okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik 

özelliklerine sahip olmaları durumunda görev yaptıkları okullarda değiĢimin, geliĢimin, 

yenilikçiliğin, iĢbirliğinin, verimliliğin ve kalitenin artacağı düĢüncesi ile okul 

müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olma düzeylerini belirlemenin 

önemli olduğu anlaĢılmıĢtır. Bu bağlamda yapılan literatür incelemesinde bilim ve 

teknoloji geliĢimlerine paralel olarak geliĢen endüstrinin teknik insan ihtiyacını 

yetiĢtiren meslek lisesi yöneticileri ile ilgili az sayıda araĢtırma yapıldığı saptanmıĢtır. 

Yapılan araĢtırma ile öğretmen algılarına göre meslek liselerinde görev yapan okul 

müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerine ne düzeyde sahip oldukları ortaya 

konulmaya çalıĢılmıĢtır. 

 

1.2. Amaç 

Bu araĢtırmanın amacı meslek liselerinde görev yapan öğretmen algılarına göre 

meslek lisesi okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olma durumunu 

belirlemek ve öğretmenlerin demografik özellikleri bağlamında okul müdürlerine 

yönelik dönüĢümcü liderlik algılarında farklılaĢma olup olmadığını incelemektir.  
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Bu amaç doğrultusunda araĢtırmada aĢağıdaki sorulara yanıt aranmıĢtır: 

1- Meslek lisesi öğretmenlerinin demografik özellikleri nelerdir? 

2- Meslek lisesi öğretmenlerinin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik 

özelliklerine iliĢkin algıları ne düzeydedir? 

3- Meslek lisesi öğretmenlerinin algılarına göre okul müdürleri dönüĢümcü 

liderliğin alt boyutlarının özelliklerine ne düzeyde sahiptirler? 

4- Meslek lisesi öğretmenlerinin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik 

özelliklerine iliĢkin algıları 

 Cinsiyet 

 YaĢ  

 Medeni Durum 

 Öğrenim Durumu  

 Mesleki Kıdem  

 Bulunduğu okulda çalıĢma süresi 

 Okulundaki öğretmen sayısı  

 Okulundaki öğrenci sayısı değiĢkenlerine göre istatistiksel olarak anlamlı 

farklılık göstermekte midir?  

 

1.3. Önem 

AraĢtırmanın alan yazınının akademik çalıĢma ve araĢtırma yapan kiĢilere 

örgütlerin ihtiyaç duyduğu değiĢim ve dönüĢümleri gerçekleĢtiren dönüĢümcü liderler 

ve ülkelerin geliĢmesinde önemli bir yeri olan sanayi sektörüne kalifiye insan gücünü 

yetiĢtiren meslek liseleri ile ilgili kuramsal bilgi kaynağı olabileceği düĢünülmektedir. 

Literatür incelemesinde dönüĢümcü liderlikle ilgi birçok araĢtırma yapıldığı fakat 

bu çalıĢmalar kapsamında meslek lisesi yöneticilerinin dönüĢümcü liderlikleri ile ilgili 

yapılan çalıĢmaların sayıca az olduğu görülmüĢtür. Bu bağlamda çalıĢmanın bu 

eksikliği bir ölçüde de olsa gidermesi açısından önemli olduğu düĢünülmektedir. 

AraĢtırma sonuçlarının yöneticiler için hizmet içi programlarının 

düzenlenmesinde, mevcut eğitim programlarının iyileĢtirilmesinde ve okul yönetici 

seçimlerinde yöneticilerin sahip olması gereken kriterlerin belirlemesinde yardımcı 

olacağı umulmaktadır. 

AraĢtırma sonuçlarının tüm meslek lisesi yöneticilerine özellikle çalıĢma 

kapsamındaki okulların yöneticilerine dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olma 
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konusunda kendilerini değerlendirmeleri, eksik yönlerini görmeleri ve geliĢtirmeleri 

gereken özelliklerini bilmeleri bakımından ıĢık tutacağı düĢünülmektedir. 

Mesleki ve teknik eğitim okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarının okulun 

baĢarısını ve verimliliğini etkilediği bu baĢarının zincirleme olarak birçok alanı da 

etkilediği düĢünüldüğünde okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik düzeylerinin okul 

paydaĢları (öğrenciler, öğretmenler, yöneticiler, sektör, üniversite, birlik ve odalar, yerel 

yönetim vb.) tarafından bilinmesinin ve araĢtırma sonuçlarının bu paydaĢlar tarafından 

planlamalarında ve çalıĢmalarında kullanmasının önemli olduğu düĢünülmektedir. 

Okul müdürleri baĢarılı olabilmek ve belirlenen amaçlara ulaĢabilmek için 

çalıĢanlarının motivasyonunu, aidiyet hissini arttırmalı ve yenilikçi yaklaĢımlara destek 

olmalıdır. Bu amaçla çalıĢanlarını yakından tanımalı, onların fikir ve beklentilerine 

değer vermeli, çalıĢma ortamlarını cazip hale getirmeli ve onları da alınan kararlara 

ortak etmelidir. Bahsedilen bu özelliklerin tümüne sahip olan liderlik türünün 

dönüĢümcü liderlik olduğu düĢünüldüğünde çalıĢmanın okul amaçlarına ulaĢabilme 

düzeyini arttırma bağlamında da rehberlik edeceği varsayılmaktadır. 

 

1.4. Sınırlıklar 

 AraĢtırma Isparta ilinde bulunan meslek liseleri ile sınırlıdır. 

 AraĢtırma 2020-2021 eğitim öğretim yılı ile sınırlıdır. 

 AraĢtırmanın sonuçları kullanılan veri toplama araçları ve istatistiksel teknikler 

ile sınırlıdır.  

 AraĢtırma devlet okulları ile sınırlıdır. 

 AraĢtırmada incelenen öğretmen demografik özellikleri cinsiyet, yaĢ medeni 

durum, öğrenim durumu, mesleki kıdem, bulunduğu okulda çalıĢma süresi, 

okulundaki öğretmen sayısı, okulundaki öğrenci sayısı ile sınırlıdır. 

 Sosyal bilimler alanında yapılan araĢtırmaların deneyselliğe uygun 

olmamasından kaynaklanan sınırlılık, bu araĢtırma için de geçerlidir. 

 AraĢtırma, ölçeği uygulandığı okullardaki 307 öğretmenin algılarıyla sınırlıdır. 
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1.5. Tanımlar 

Liderlik: BaĢka insanları etkileyerek ve motive ederek onları ortak bir hedefe ulaĢmak 

için harekete geçirme yeteneğidir.  

DönüĢüm: Olumlu ve fayda sağlayacağı düĢünülen değiĢimlerin mevcut yapılar yerine 

yeni yapılarla uygulamaya koyulmasıdır. 

DönüĢümcü lider: Okul çalıĢanlarını motive ederek onlarla birlikte belirlediği vizyon 

doğrultusunda, geliĢime açık verimli ve baĢarılı bir eğitim ortamı hazırlayan, fırsat ve 

tehlikeleri gören,  değiĢimi yöneten ve yeniliğe açık olan liderdir.  

Okul: Isparta Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı resmi meslek liseleridir. 

Okul müdürü: Isparta Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı meslek liselerinde görev yapan 

okul müdürleridir. 

Öretmen: Isparta Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı meslek liselerinde görev yapan 

öğretmenlerdir. 

Meslek lisesi: Teorik ve uygulamalı eğitimin bir arada verildiği, çeĢitli iĢ kollarına 

kalifiye eleman yetiĢtiren liselerdir. 

Algı: Duyusal bilginin alınması, yorumlanması, seçilmesi ve düzenlenmesidir.
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2. ALANYAZIN 

2.1. Yönetim ve Yönetici Kavramı 

Bu bölümde liderlik kavramının temeli ve tamamlayıcısı olduğu düĢünülen, 

yönetim ve yönetici kavramlarının açıklamasına yer verilmiĢtir. 

 

2.1.1. Yönetim kavramı 

Yönetim kavramı, insanların topluluklar halinde yaĢaması ve kolektif yapılar 

oluĢturmasıyla geliĢmeye baĢlamıĢtır. Ġnsanların kiĢisel arzu ve amaçlarından 

vazgeçmeleri, ortak bir amaca yönelik hareket etmeleri ve bu ortak amaca 

ulaĢabilmeleri, baĢka insanlara destek olma, yardım etme ve onlarla iĢ birliği ile 

olanaklıdır. Bu iĢbirliğinin yerine getirilmesi ve devam ettirilmesi yönetici ve yönetilen 

iliĢkisini gündeme getirmektedir. Bu iĢin yaptırılmasını sağlayan yönetici; iĢi yapan da 

yönetilenlerdir  (Dalay, 2001, s. 3). 

Yönetim ve yönetim bilimi üzerine pek çok tanımlama ve yorum dile getirilmiĢtir. 

Yönetim hakkında çeĢitli yorumlarda bulunulmasının bir nedeni yönetim tarzlarına 

iliĢkin bakıĢ açılarının ve inançların farklılığı, diğer bir nedeni ise kurumsal hedeflerin 

sahip olduğu farklılıklardır (BaĢaran, 1989, s.14).Yönetim hakkında yapılan tanımlara 

göz atılacak olunursa;  

Yönetim, kurumsal hedeflere varılabilmesi için organize olma, planlama, 

uygulama ve kontrol iĢlevlerine iliĢkin teknik, model, kuram ve kavramların uyumlu ve 

sistemli bir Ģekilde pratiğe dökülmesiyle ilgili etkinliklerin bütünüdür (lgar, 2000, s. 

35). 

Örgütte bulunan insanların örgütün hedeflerine ulaĢabilmesi adına yürüttüğü 

faaliyetleri yerine getirirken, motive edilmesi, iĢ bölümünde rol almalarının sağlanması 

ve harekete geçirilmesi yönetimi ifade etmektedir (BaĢaran,1989, s. 14). 

Yönetim, baĢka kimselerin aracılığı ile hedeflere varılması ya da baĢka insanlara 

iĢ yaptırma etkinliklerinin toplamıdır (Fındıkçı,1996, s.10). 

Yönetim, kurumsal hedeflerin gerçekleĢmesi için sistemli olarak yürütülen 

faaliyetleri içeren bir süreçtir (BaĢaran,1989, s.16). 

Yönetim, belirlenen hedeflerin, iĢbirliği altında ve iĢbirliğinde bulunan insanlar 

sayesinde yerine getirilmesi için ihtiyaç duyulan bir süreçtir (Hayran ve Sur,1998, s. 

114). 
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Yönetim aynı zamanda bir organizasyonun hedeflerine varması yönünde, sahip 

olunan bütün olanakları ve kaynakları en doğru bir Ģekilde değerlendirme sanatı ve 

bilimidir Ģeklinde ifade edilmiĢtir (Erdoğan, 2006, s. 17). 

Yönetim kavramı, eylem ve araçların sistematik örgütlenmesini sağlayan 

modelleri ifade etmek için kullanılmaktadır (Özden, 1999, s. 107). Yönetimin hedefi, 

niteliksel veya niceliksel olarak planlanmıĢ olan kurumsal hedeflere varılmasını 

sağlamaktır (BaĢaran, 1989, s. 14). Planlanan hedefler doğrultusunda baĢta insanların ve 

zamanın bunlara ek olarak da parasal kaynakların yani üretimde yer alacak 

hammaddelerin, yardımcı malzemelerin ve üretim sistemlerinin verimli, etkin ve 

uyumlu bir hale getirilmesi için, planlama, karar alma ve alınan kararların yerine 

getirilmesi süreçleri, yönetimin kapsamındadır  (Eren, 2012, s. 5). 

Yönetimin klasik bağlamda ilk iĢlevi insanların ortak bir hedefe yönelik 

örgütlenmesi, yeterliliklerinin ve verimlerinin yükseltilmesidir. Drucker‟a göre 

günümüzde geçerliliğini sürdüren bu iĢlevin kapsamı farklılaĢmıĢ ve artmıĢtır. Bu 

bağlamda yönetimde beliren yeni olgular aĢağıda ifade edilmiĢtir:  

 Ġnsanların yeterliliklerinin daha etkin kılınarak, eĢdeğer bir performans 

sergileyebilir düzeye getirilmesi 

 Yönetimde kültür gibi insanları ortak bir amaçta örgütlediği için yönetimin 

kültür ile doğrudan iliĢkisi bulunmaktadır. Yöneticiler bu bağlamda tarih, 

gelenek ve kültürün yönetim anlayıĢına entegre edilmesinde zorluk 

yaĢamaktadır. 

 Organizasyonel oluĢumlarda insanların paylaĢılan değerlere ve ortak hedeflere 

bağlı olmalarına ihtiyaç duyulmaktadır. 

 Bir organizasyonun varlığının devam edebilmesi için hedeflerinin belirlenmesi, 

bunların herkes tarafından net bir Ģekilde bilinmesi ve hedeflerin sürekli olarak 

hatırlatılması gerekmektedir. Bu süreçlerin sağlanması yöneticilerin öncelikli 

görevlerindendir. 

 Her organizasyon aynı zamanda eğitim öğretim veren ortamlar haline gelmiĢtir. 

Bu nedenle eğitimin ve geliĢimin organizasyonun her alan ve seviyesinde 

vazgeçilmez bir süreç haline getirilmesi gerekmektedir. 

 Organizasyonlar, bireysel sorumluluklar ve iletiĢim üzerine kurulmalıdır.   

 Verim ve performans da yönetimde önemli bir konumda bulundurulmalıdır. 

Bunların devamlı olarak izlenmesi ve iyileĢtirilmesi gerekmektedir.  
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 Ticari bir organizasyonda, müĢteri memnuniyeti hayati bir önemdedir 

(Özden,1999, s. 106). 

 

2.1.2. Yönetici kavramı 

Planlanan ya da paylaĢılan hedeflere yönelik bir arada bulunan insanların bu 

hedeflere ulaĢabilmesi için koordineli bir Ģekilde verimli ve etkin bir biçimde idare 

edilmesinden sorumlu bulunan kiĢi veya birim yönetici olarak ifade edilmektedir 

(Erdoğan, 2010, s. 41). Yöneticiler, görevlerine atanan ya da baĢkaları tarafından 

getirilen,  otorite yetkisini ellerinde bulunduran, genel itibariyle yapacağı iĢin eğitimini 

alan, iĢlerini nasıl yapacakları kurallarla veya talimatlarla bildirilen, bu görevlerini 

belirli bir süre yapan kiĢilerdir (Fındıkçı, 2009, s. 62).  

Yöneticinin amaçları istenilenlerden ziyade gerekliliklerden oluĢur; yöneticiler 

takipçiler arasında veya bölümlerde oluĢan çatıĢmaları çözme konusunda 

yeteneklidirler; günlük iĢlerin devamını sağlamak için uyumlu bir çalıĢma ortamı 

oluĢtururlar. Bu bağlamda yöneticilerin insanları anlamak, tanımak, karakterine saygı 

duymak, yeteneklerini keĢfetmek ve geliĢtirmesine yardımcı olmak, onların baĢarı 

göstereceği alanlara yönlendirmek gibi görevleri bulunmaktadır (Can, 1998, s. 63). Bu 

görevlerin gerçekleĢebilmesi için yöneticilerin analitik düĢünebilmek, yaratıcı, iyimser 

ve tarafsız olmak gibi nitelikleri taĢıması gerekmektedir (Bursalıoğlu, 2013, s. 17). 

Yönetici kavramı açıklanmaya çalıĢıldığında, yaygın bir biçimde modern ve 

geleneksel yönetici ayrımı yapılmaktadır. Geleneksel yöneticilik otoriter, talimatlar 

veren ve itaat edilen bir yöneticiliğe iĢaret etmektedir. Bu yaklaĢımda yöneticinin 

baĢarısı otoriterlik düzeyi ile ilgilidir. Modern bir yönetici, yalnızca belirli ve 

hâlihazırdaki değer ve kurallara bağlı olarak değil, yenilerini de yaratarak ilerleyen 

kimsedir. Bu yaklaĢımda yöneticinin baĢarısı verimlilik, etkinlik ve sürdürülebilirlik 

kriterleri ile ölçülmektedir. 

 

2.2. Liderlik Kavramı 

Bu bölümde liderliğin tanımı, özellikleri güç kavramı ve liderin güç ile bağlantılı 

olan kaynakları alt baĢlıklar seklinde açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 
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2.2.1. Liderlik tanımı 

Liderlik (leadership), lider (leader), liderlik etmek (to lead) sözcükleri, yol, yön, 

iĢaret anlamlarına gelen lead sözcüğünden türetilmiĢtir. Lead sözcüğünün kökeninde 

yola çıkmak, seyahat etmek anlamlarına gelen leaden sözcüğü bulunmaktadır. Lider 

sözcüğü, Romalılarda “dux” kelimesine, eski Yunancada da “hemegon” kelimesine 

karĢılık gelmektedir. Bu kelimelerin anlamları da benzerdir ve yol, seyahat anlamına 

gelmektedir (Aldair, 2005, s. 66). Anglosakson dil geleneğinde yer alan denizcilikte rota 

anlamında da kullanılmıĢtır. Lider,  öncülük eden, yol gösteren kimsedir. TDK (Türk 

Dil Kurumu)‟ ya göre de lider kelimesi, önder ve Ģef anlamına da gelmektedir (TDK, 

2020). Ancak günlük kullanımda lider kelimesinin daha çok kullanıldığı görülmektedir. 

Lider, sosyal yapılarda kurucu unsurlardan birisidir. Liderin lider olma özeliği bu 

sosyal yapı içinde diğerlerinden farklı olarak öne çıkma özelliğinden 

kaynaklanmaktadır. Özellikleri nedeniyle öne çıkan kiĢinin lider olabilmesi için grup 

üyeleri tarafından kabul görmesi gerekmektedir. DoğuĢtan veya sonradan edinilen bir 

yetenek olduğu tartıĢmalı bir husus olan liderlik, çeĢitli biçim ve düzeylerdeki 

yapılanmalarda yönetim ve takipçiler arasındaki iliĢki üzerinde belirleyici bir faktördür. 

Liderler, insanların arzularını, isteklerini, değer yargılarını değiĢtirerek onların 

hareketlerinin doğrultusunu baĢka bir yöne çekebilen kimselerdir. Liderlerin fikirleri, 

tavırları ve duruĢları, onların takipçilerinde içsel bir motivasyona neden olmaktadır 

(Allix, 2000, s. 9).Pek çok kimse tarafından kolay kazanılan bir statü olarak 

değerlendirilse de liderlik ona özgü özelliklerin taĢınmasını isteyen zorlu bir sorumluluk 

ve saygı ölçütüdür. 

Liderlik sözcüğünün dünyada yaygınlaĢması 14.yy‟a rastlamaktadır ancak liderlik 

kavramı 20.yy itibariyle yoğun bir Ģekilde kullanılmaya baĢlanmaktadır. Sürekli değiĢen 

dünyada kavramlar da kullanım alanları açısından sürekli bir değiĢim göstermekte bu 

durum tanımlara da yansımaktadır. Üzerinde herkesin hemfikir olduğu bir lider ve 

liderlik tanımı olmadığı için farklı kiĢiler tarafından farklı tanımların yapıldığı 

görülmektedir (Ġbicioğlu, Özmen ve TaĢ, 2009, s. 3). 

Stogdill (1974‟den aktaran Aydın, 1986, s. 21) tarafından liderlik, bir grubun 

hareketlerinin yönlendirilmesi ve bunun sürdürülmesi için kurulan fikir ve hareket 

birliği olarak ifade edilmiĢtir. 
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Dubrin (1978‟den aktaran BaĢaran, 1989, s. 68) için ise amaçların elde 

edilebilmesi için insanların koĢullara göre yönlendirilmesi ve problemlerin çözümü 

noktasında üstlenilen sorumluluk liderliktir.  

Pagonis (1992, s. 120) için liderlik, hedefler doğrultusunda etkili, tutarlı ve 

belirleyici uzmanlık ve empati gibi davranıĢlar ile grubun yönlendirilmesidir. Bir 

takımın bir arada kalması; bir takımı oluĢturan hedef, beklenti ve kimlikler ile titizlikle 

planlanmıĢ süreçler gibi rasyonel ve detaylıca belirlenen etkinliklerin yönlendirilmesi, 

geleceğinin hazırlanması olarak ifade edilmiĢtir.  

Koçel (2014, s. 668), çeĢitli Ģartlar altında, Ģahsi veya örgütün hedeflerinin 

gerçekleĢtirilebilmesi için bir kimsenin diğer insanların davranıĢ ve süreçlerini 

etkilemesi ve yönetmesini liderlik olarak tanımlamıĢtır.  

Katz and Kahn (1978‟den aktaran Erçetin 2000, s. 7) liderliği, insanları 

verimliliğin artırılması yönünde daha fazla gayret sarf etmeleri doğrultusunda teĢvik 

etmek olarak belirtmiĢtir.  

Eren (2012, s. 461), liderliğin planlanmıĢ hedeflere yönelik bir takımın kurulması 

ve bu takımı yönetecek yetenek ve bilgileri içerdiğini ifade etmiĢtir. 

Bennis and Nanus (1985‟den aktaran Çağlar, 2004 s. 96) liderlik için düĢüncelere, 

eğilimlere ve etkinliklere tesir eden bir yol gösterme metodu ifadesini kullanmıĢlardır.  

Liderlik hakkında ifade edilen açımlamalara bakıldığında üç önemli sonuca 

varılması olanaklıdır. Öncelikle, liderlik, liderlik yapan bir kiĢinin üstlendiği bir 

görevdir. Bir örgütte devam eden bir faaliyettir. Ġkincisi, kendi istekleriyle liderler 

tarafından etkilenen ve liderlerin astları olarak adlandırılan diğer bireyleri içermektedir. 

Bu nedenle, astlar liderlik sürecini mümkün kılarak liderin otoritesini 

resmileĢtirmektedir. Üçüncü olarak, liderliğin hedefi, lidere bağlı kiĢi veya grupların 

belirlenen amaçlara yönelik yönlendirilmesidir (Go and Je, 2015, s. 1). 

Liderlik, bir grubun hedeflerine yönelik paylaĢılan değerlerin, grupça veya kiĢisel 

sarf edilen uğraĢıların daha rahat ve daha düzenli olabilmesi için gösterilen çabaların 

tümünü içermektedir; takipçilerin (örgütün) görev ve hedeflerinin hatırlanması, yeniden 

çizilmesi, yükümlülüklerin yeniden dağıtımı ve sisteme tekrardan düzen verilmesidir. 

Lider kiĢi amaç ve bu amaç doğrultusundaki eylem ve süreçlerin gerçekleĢtirilmesi 

noktasında kavrayan, diğer insanların kavramasını sağlayan ve teĢvik eden kiĢidir 

(Berson vd., 2006, s. 579). 
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Bir bakımdan da liderlik, lider kiĢinin taĢıdığı niteliklerden ziyade onun içinde 

olduğu uğraĢılar ve ortaya çıkan neticelerin örgüt tarafından onaylanması ve beğeniyle 

karĢılanmasından ileri gelmektedir. Limpibunterng and Johri (2009, s. 331), liderlerin 

görevleriyle ilgili Ģunları özetlemiĢlerdir: 

 Kaynak sağlama ve yönetimi,  

 Problem yönetimi, 

 Görev atama ve yetkilendirme yapma,   

 Ortak hedefler yönünde takım veya örgütü kurma, 

 ĠĢleyiĢ verimliliğini artırma,  

 Vizyon ve eylem planı oluĢturma ve aktarma,  

 Ġnsanlara örnek olma, öğretici olma ve teĢvik edicilik. 

Liderlik kavramı, iĢletme, yönetim, halkla iliĢkiler, sosyoloji gibi alanlarda 

devamlı olarak ele alınan ve popülaritesini sürdüren nadir kavramlardan birisidir. 

KüreselleĢme, farklı yapılarda ki iĢgücünü yönetme, kalite ve verimliliği arttırma, 

becerilerin geliĢtirilmesi zorunluluğu, bireyin güçlendirilmesi, yaratıcılığın ve değiĢimin 

teĢvik edilmesi, ahlaki bakıĢ açıları ve davranıĢların değiĢmesi liderlik kavramının 

kapsamını geniĢleten bazı hususlardır. 

 

2.2.2. Liderliğin özellikleri 

Liderler, takipçilerinin görüĢ açısını geniĢleten, objektif bilgiyle ve mantık 

kurallarıyla hareket eden, takipçileriyle arasında bağlılık hissi oluĢturan, farklı bir 

derinliğe, renkli bir kiĢiliğe, sosyal ve zihinsel yeteneklere sahip olan, ikna kabiliyeti ve 

iletiĢim becerisi yüksek olan, insani ve ahlaki değerlere duyarlı kiĢilerdir (Fındıkçı, 

2009, s. 62).  

Liderlik tanımlarında vurgulandığı üzere örgüt hedeflerinin gerçekleĢtirilmesinde 

önemli olan unsurlardan biri de liderliktir. Liderin örgüt üzerinde olan etkisi, sahip 

olduğu nitelikler ve örgüte bulunduğu katkılar açısından taĢıdığı özellikler aĢağıdaki 

gibi sıralanabilir  (Bolat vd, 2014, s. 181).  

Liderler; 

 Ekip kurucu olmalı ve ekip çalıĢmalarına ağırlık vermelidir,  

 TeĢvik ve motive edici özellikler taĢımalıdır,  

 Örgüt yapısını uygun biçimde değiĢtirebilmeli ve geliĢtirebilmelidir,  
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 Yönlendirici, yol gösterici ve öğretici olmalıdır,  

 Örgüt içinde bir kültür oluĢturmalı ve bu kültürü zenginleĢtirebilmelidir,  

 Takipçilerinin, özel hayatları ve çalıĢma hayatları arasında denge kurmalarını 

sağlamalıdır, 

 Performans ve verimliliği izleyebilmeli ve bunların artırılabilmesini 

sağlayabilmelidir. 

Bu özelliklere ek olarak liderler; örgütü ve çevresini iyi analiz edebilmeli, zamanı 

iyi kullanabilmeli, risk alabilmeli, umutsuzluğa düĢmemeli, hızlı ve etkili kararlar 

verebilmeli, örgütte yer alan insanları tanımalı ve onların kendilerini ifade 

edebilecekleri örgüt ortamı oluĢturmalıdır. 

 

2.2.3. Güç kavramı ve liderliğin güç ile bağlantılı olan kaynakları 

Güç; istenilen bir hedefe varılabilmesi için olanakların yaratılmasını ya da bu 

hedefin önündeki engellerin yok edilmesini ifade etmektedir. Kurumsal bağlamda, 

yerine getirilmesi gereken bir eylemin baĢka bir kimsenin yapmasını sağlayabilme veya 

eylemlerin arzulandığı gibi yerine getirebilme yeteneği güç olarak tanımlanmaktadır. 

Bu bağlamda güç, özünde baĢka insanların davranıĢlarında kontrol sahibi olabilme veya 

davranıĢlarını değiĢtirebilme yeteneği olarak ifade edilebilmektedir (KoĢar, 2014, s. 96).  

Güç, insanların sosyal hayatlarında, baĢka insanları etkileyen nitelikleridir. Güç, 

Levin için bir etkileme sürecinin gerçekleĢme potansiyelini ifade etmektedir. Bu sürecin 

neticesinde güçten etkilenenlerin daha iyi bir pozisyona geçecekleri öngörülmektedir. 

Güçten faydalanılan süreç ise etkilemeye iĢaret etmektedir. Güç, basit anlamda 

yöneticilerin, alt birimlere iĢ yaptırabilmek için sergilediği etkileme tavrıdır 

(Aslanargun, 2014, s. 100). 

Liderlerin takipçilerini belli hedefler doğrultusunda toplama ve onları önceden 

belirlenmiĢ hedeflere ulaĢtırma gibi temel görevleri vardır. Bu açıdan örgüt içinde yer 

alanları etkileyebilmek ve onları örgütsel hedefler doğrultusunda sevk ve idare 

edebilmek için liderlik pozisyonunun çeĢitli güç kaynaklarına ihtiyacı vardır. 

Unutulmamalıdır ki hiçbir takipçi, örgüt ve çevre diğerleriyle aynı değildir. Bu yüzden 

doğru liderlik davranıĢlarının ve güç kullanım tarzının belirlenmesi örgüt açısından 

kritik düzeyde önemlidir. Tersi durumda örgütün hedeflerine varması olanaksız bir hale 

gelebilmektedir (Ünal, 2012, s. 71).  
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Güç, gizemli yollardan ya da kendi kendine beliren bir olgu değildir. Gücün 

saptanabilir, ölçülebilir ve tanımlanabilir nitelikleri bulunmaktadır. Kurumlarda ki güç 

unsurlarını, sahip olunan pozisyonlardan ve bireysel niteliklerden ötürü yöneticiler 

ellerinde bulundurmaktadır. Gücün, onun oluĢmasını sağlayan kaynakları bakımından 

kiĢilik ve makam gücü olarak iki türü bulunmaktadır. KiĢilik gücü (kiĢisel kaynak), 

insanların karakteristik özelliklerinden ileri gelmektedir. Makam gücü (kurumsal 

kaynak) ise kurumsal bir oluĢumda bir yöneticinin elinde bulundurduğu pozisyondan 

ileri gelmekte ve güç o yöneticiye de onun üstleri tarafından sunulmaktadır (KoĢar, 

2014, s. 99). 

Liderliğin güç ile bağlantılı olan kaynaklarıyla ilgili farklı birçok sınıflandırma 

yapılmıĢtır. French ve Raven‟in yapmıĢ olduğu ve en çok kullanılan sınıflamaya göre 

liderliğin bağlı olduğu güç kaynakları yasal güç, ödüllendirme gücü, cezalandırma 

(zorlayıcı) gücü, uzmanlık gücü ve karizmatik güç olmak üzere beĢ tanedir (Koçel, 

2014, s. 647).  

Yasal güç, ödüllendirme gücü ve cezalandırma gücü, liderin makam güçlerini, 

uzmanlık gücü ve karizma gücü ise liderin kiĢisel güçlerini oluĢturmaktadır. Bu güçlerin 

açıklamaları aĢağıda yapılmıĢtır. 

 

2.2.3.1. Yasal güç 

Örgütlerde, liderin statüsünden ileri gelen güç, yasal gücü yani otoriteyi ifade 

etmektedir. Bunun bir sonucu olarak takipçiler eğer örgütsel kademelerin otoritesini 

kabul ediyorsa onların atadığı veya seçimle gelen yöneticilerin de otoritelerini kabul 

etmiĢ olacaktır. Yasal güçte hiyerarĢik açıdan altta yer alanlar üstlerinden gelen 

talimatları uygulama konusunda bir zorunluluk hissetmektedir. Ancak burada önemli bir 

husus söz konusudur. Yönetimden gelen talimatlar, astların fikri alınmaksızın 

uygulandığında astların bu duruma alınmasına ve kendilerini değersiz hissetmelerine 

yol açmaktadır. Bu gibi sorunların oluĢmaması için yöneticiler tarafından verilen talimat 

ve yönergelerin gerekçe ve nedenlerini açıklamaları yerinde olmaktadır (Koçel, 2014, s. 

652). 

 

2.2.3.2. Ödüllendirme gücü 

Ödül, takipçilerin kısa veya uzun vadede hedeflere ulaĢılması neticesinde hak 

ettikleridir. Bu güç, liderin takipçilerini performansları doğrultusunda ödüllendirebilme 
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gücüdür. Liderler çalıĢanlar için prim ödemeleri, tanınmasını sağlama, daha önemli 

görevlere atama, gelirin artırılması ve kariyerinde yükselme gibi ödüllendirmelerde 

bulunabilmektedir. Takipçiler, lider ve yöneticilere bu ödülleri elde etme gibi nedenlerle 

uyum göstermektedirler Söz konusu ödüllerin takipçilerdeki etkisiyse liderlerin 

ödüllendirme gücünün büyüklüğü ile doğru orantılıdır (Koçel, 2014, s. 653).  

Ödüllendirme yetkisinin kullanılmasında bazı kıstasların göz önünde 

bulundurulması önemlidir. Bu kıstaslar, ödüllendirmede çalıĢanlar arasında adaletli 

olunması, ödül sisteminin sürekli ve eĢitlikçi bir yapıda tahsis edilmesi ve bu sistemin 

düzenli olarak devam ettirilmesidir. Ödül sistemi tasarlanırken yapılacak iĢler önem 

sırasına göre belirlenmeli, iĢlerin yapılması halinde ödenecek ücretler tespit edilmeli, bu 

doğrultuda performans değerleme sistemleri ve son olarak performansın hangi ölçütlere 

göre değerlendirileceğinin belirlenmesi gerekmektedir. Bu kıstasların gözetilmediği 

durumlarda örgüt içinde birtakım uyumsuzluklar, huzursuzluklar, çatıĢmalar hatta istifa 

etmeyle son bulan sorunlar olabilmektedir (Acar, Önce ve Erdemir. 2012, s. 109).  

 

2.2.3.3. Cezalandırma gücü 

Otoritenin yetkileri arasında bulunan cezalandırma, çalıĢanların talimat ve 

direktiflere uymamaları durumunda yöneticilerce cezalandırılabilmelerini ifade 

etmektedir. Cezalandırma gücünde çalıĢanlar örgütün zorunlu kıldığı görevleri 

yapmadıkları zaman cezalandırılacaklarını bildikleri için iĢlerini yapmaktadır. Olumsuz 

bir motivasyon aracı olarak kabul edilen cezalandırma gücünde liderin verebileceği 

cezalar arasında ücret kesintisi, görev düĢürme, kınama ve çalıĢanın iĢine son verilmesi 

yer almaktadır (Koçel, 2014, s. 652). 

Liderlerin çalıĢanlarını cezalandırması söz konusu olduğu gibi çalıĢanlarında bilgi 

gizleme, becerilerini tam kullanmama, iĢini sabote etme, iĢ yavaĢlatma gibi durumlarla 

liderleri cezalandırma gücünü kullanması söz konusudur (Ġyigün, 2011, s. 53). 

 

2.2.3.4. Uzmanlık gücü 

Uzmanlık, liderlerin deneyim, yetenekleri ve bilgileri ile takipçilerini etkilemesi 

ve yol göstermesi gücüdür. Bu güce sahip olan lider planlama, koordine etme ve 

güdüleme gibi örgütsel faaliyetlerde yeterli donanıma sahiptir. Liderin teknik bilgi ve 

eğitime sahip olması ve bunu gösterebilmesi uzmanlık gücünün etkinliğini 
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artırmaktadır. Liderin deneyimli ve bilgili görüldüğü bir ortamda liderler için takipçilere 

yol göstermesi ve etkilemesi kolaylaĢmaktadır (Koçel, 2014, s.654). 

 

2.2.3.5. Karizmatik güç 

Karizma, liderlerin takipçilerini etkileyebilir olmasına, kendinden emin tavır 

göstermesine iĢaret etmektedir. Bu güç; liderin yaĢ, cinsiyet, tecrübe, kültür seviyesi 

gibi kiĢisel özellikleri ile grup üyeleri üzerinde meydana getirdiği güçlü etkiyi temsil 

etmektedir. Karizmatik liderlik türü dıĢa dönük, enerjik ve baskın karakterli olma ile 

insanlara pozitif elektrik verme gibi bazı kiĢilik özelliklerini gerektirmektedir. Netice 

olarak, liderler takipçilerinin gözünde hayranlık kurarak onlara örnek olmakta, ilham 

vermekte ve yol göstermektedir (Bulut, 2009, s. 31). 

 

2.3. Liderlik ve Yöneticilik Kavramlarının Ayrımı 

Lider ve yönetici kavramları ekip, takım veya örgütlerde aynı statüye iĢaret 

ediyormuĢ gibi algılanmaktadır. Örgütlerde, yöneticilerin liderlik davranıĢı göstermeleri 

beklendiği için yönetici kavramı zaman zaman liderlik olarak da ifade edilmektedir. Bu 

kavramlar farklı anlamlar taĢımasına rağmen birbirlerini tamamlayan ve ortak olan fikir 

ve faaliyetler de içermektedir. Takipçilerini ve çalıĢanlarını belirli hedeflere 

yönlendirmeleri, etkileme ve yönlendirmede güç kullanmaları ve çalıĢtıkları gruplarla 

yakın iliĢkiler kurmaları bu kavramların ortak noktalarındandır (Koçel, 2014, s. 668). 

Örgüt için her ikisi de gereklidir ve benzerliklerinden çok farklılıkları önem arz 

etmektedir. Kotter (2000) de yöneticiliği ortaya çıkan problemlerin çözülmesi 

noktasında bazı ilkelerin ve eylemlerin belirlenmesi; liderliği ise değiĢimle baĢa çıkmak 

için değiĢimin sebep olduğu gerekliliklerini yerine getirmek olarak tanımlayarak 

birbirlerinden ayrıĢtıklarını ifade etmektedir. Yöneticilikte biçimsellik ön planda iken, 

liderlikte bir biçimsellik bağlılığı söz konusu değildir Yöneticinin görevi kuralların 

uygulanması ve organizasyonun iĢlevselliğinin sürdürülmesidir (Sezgin, 2014, s. 146).  

Yönetici, baĢka birimleri temsil eden, belirlenen hedeflere yönelik faaliyetlerin 

planlanması ve uygulanması için çalıĢan, süreci ve neticeleri izleyen ve değerlendiren 

kiĢidir. Lider ise yöneticisi olduğu oluĢumun hedeflerini çizen ve bu hedefler yönünde 

oluĢumda yer alan unsurları etkileyen ve motive eden, bu unsurlar tarafından varlığı 

hissedilen ancak netlik kazanmamıĢ ortak arzu ve fikirleri kabul edilebilir bir hedef 

Ģeklinde ortaya koyan kiĢidir  (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1998, s. 174).  
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Bennisand Nanus (1985, s. 244) tarafından ise liderler düzgün iĢler yapan kiĢiler; 

yöneticiler iĢleri düzgün yapan kiĢiler olarak ifade edilmiĢtir. Zaleznik (1977‟den 

aktaran Attar, 2014 s.8) ise benzer bir açıklamayla, yöneticilerin iĢlerin nasıl 

halledildiğiyle ilgilendiğini liderlerin ise iĢlerin çalıĢanlar açısından ne anlama geldiğini 

ifade ederek yönetici ve lider arasındaki farka değinmiĢtir. Yöneticilik ve liderlik 

arasındaki farklılıklara değinen yazarların baĢlıca ifadeleri aĢağıda maddeler halinde 

aktarılmıĢtır:  

 Liderlik, toplumun her kesiminde var olabilirken, yöneticilik belli amaçlara 

yöneliktir.  

 Liderlik, gücünü izleyenlerinden alırken yöneticilik atanma yoluyla elde edilir.  

 Liderlik, hedefleri gerçekleĢtirmek için izleyenlerin bağlılığını kazanarak 

yeteneklerini kullanmalarını sağlar. Yöneticilik, hedefleri gerçekleĢtirmek için 

çalıĢanların iĢ tanımlarını yaptırmaya çalıĢır.  

 Liderlik izleyenlerin üzerinde alıĢılmıĢın dıĢında bir etki uyandırır. Yöneticilik 

çalıĢanlara çoğunlukla rutin bir etki bırakır.  

 Liderliğin etkisi onu izleyenlerin değer yargılarına göre Ģekillenebilir. 

Yöneticiliğin niteliği, sorumlu olduğu üst yöneticilerin yönetim anlayıĢına göre 

belirlenir. 

Yöneticiler bir organizasyonu teknikler ve kurallar yardımı ile belirlenen 

hedeflere ulaĢtırabilmek, mevcut imkânlarla en iyi sonucu elde edebilmek için yapılacak 

faaliyetlerle ilgilidirler. Liderler ise değiĢimle yani örgütün değiĢime ayak 

uydurabilmesi için gerekli düzenlemeleri yaparak değiĢime uygun yeni bir vizyon 

oluĢturulmasıyla ilgilidirler.  

 

2.4. Liderlik Teori ve YaklaĢımları 

Literatürde liderlik vasfını taĢıyan kimselerin önceden saptanıp saptanamayacağı, 

lider davranıĢının sürece mi iliĢkiye mi odaklı olduğu, liderin değiĢen durum ve 

koĢullarda aynı etkiye sahip olup olmadığı gibi sorulara yanıt arayan araĢtırmacı ve 

akademisyenler liderlik hakkında pek çok kuram ve anlayıĢ ileri sürmüĢtür. Her bir 

yaklaĢım bir önceki yaklaĢımın tamamlayıcısı olacak Ģekilde, liderliği farklı açılardan 

incelemiĢ ve farklı olgular üzerinden açıklamıĢtır.  

Liderlik yaklaĢımları kronolojik olarak özellikler yaklaĢımı, davranıĢsal liderlik 

yaklaĢımları, durumsal liderlik yaklaĢımları olmak üzere baĢlıca üç liderlik 
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yaklaĢımından oluĢmaktadır. ÇalıĢmanın bu bölümünde liderliği farklı açılardan 

değerlendiren bu yaklaĢımlar incelenecektir. 

 

2.4.1. Özellikler yaklaĢımı 

Liderlik hakkında ortaya çıkan ilk kuram 20.yy baĢlarında ileri sürülen Büyük 

Adam Kuramıdır. Bu kuram dâhilinde liderlik üzerine yapılan çalıĢmalar tarihte iz 

bırakan ve kahraman Ģeklinde addedilen tarihi kiĢilikler üzerine yapılan araĢtırmalardır. 

Bu kuramda bazı insanların lider vasıfları ile dünyaya geldikleri ve bu vasıfların o 

insanları daima ve her yerde lider olarak göze çarpmasını sağladığı ifade edilmektedir 

(ġimĢek, 1999, s. 177). Büyük adam kuramının devamı niteliğindeki “Özellikler 

YaklaĢımı”  lider olarak görülen insanların karakteristik özellikleri üzerinde 

durmaktadır. Bu yaklaĢımda liderlerin diğer grup üyelerinden farklı ve onlardan üstün 

olmalarını sağlayan özelliklerinin belirlenmesi için çalıĢmalar yürütülmüĢtür. Üzerinde 

en fazla durulan liderlik vasıfları karakter, fiziki nitelikler, değer yargıları, hareketlilik, 

enerji düzeyi, ihtiyaçlar, karizma ve zekadır (Hoy and Miskel, 2012). 

Lider insanların taĢıdığı kiĢisel özellik ve vasıflar aĢağıdaki gibi ifade 

edilmektedir. 

 Fiziksel özellikler: KiĢinin genel görünümü, kilosu, boyu vs. 

 Karakter: Karizmatik olma, kendisi ve çevresi üzerinde kontrolü elinde 

bulundurma, özgüven sahibi olma, duyguları üzerinde kontrol sahibi olma, 

bağımsız karar alma ve hareket etme vb.  

 KiĢisel vasıflar: Zekâ sahibi, mantıklı ve analitik düĢünebilme, öğrenme ve 

kavrama düzeyi, iletiĢim gücü, yargılama düzeyi vb.  

 Sosyal özellikler: GiriĢimci ruha sahip olma, iletiĢim kurabilme ve ikna 

edebilme yeteneği, etkileyicilik, insan iliĢkilerinde uzmanlık vb. (Fındıkçı, 

2009, s. 62). 

Stogdill tarafından yapılan analitik çalıĢmalarda liderin yüz altmıĢ üç özellik 

taĢıdığı belirlenmiĢtir. Bu özelliklerin çoğunluğu soyut özelliklerden oluĢmaktadır. Hem 

soyut olmaları hem de sayıca fazla olmaları özelliklerin ölçümlerinin güvenirliğini 

etkilemiĢ ve araĢtırmacıları zorlamıĢtır. Ayrıca bu yaklaĢım liderliği sadece bireylerin 

kiĢisel özellikleri üzerinden değerlendirdiği için ve liderin grup üyeleri ile etkileĢimini 

ve bulunulan koĢulların değiĢkenliğini dikkate almadığı için bu yaklaĢımda liderlik 
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yeterince açıklanamamıĢ bu durum araĢtırmacıları farklı bakıĢ açıları bulmaya 

yönlendirmiĢtir.  

Yeni liderlik yaklaĢımlarının bazılarında bu özelliklerin yeniden ele alındığı, 

karizmatik liderliğin ve dönüĢümcü liderliğin özellikler yaklaĢımı ile yakından 

bağlantılı olduğu söylenebilir. 

 

2.4.2. DavranıĢsal liderlik yaklaĢımları 

Özellikler anlayıĢının pek çok açıdan sorulara yanıt verememesinden ötürü 

araĢtırmacılar bu konuda yeni çalıĢmalara baĢlamıĢtır. Burada amaç, liderin kiĢisel 

özelliklerinin değil ne yaptığının incelenmesidir. Liderin verilen bir görevi yerine 

getirirken grup üyeleriyle nasıl iliĢki kurduğu, onları örgütsel hedeflerin yerine 

getirilmesi hususunda nasıl güdülediği, karĢılaĢılan sorunlarla ne Ģekilde mücadele 

ettiği, kısıtlı kaynakları kullanırken nelere dikkat ettiği, yetki devri ve denetim 

hususlarında nasıl karar verdiği gibi davranıĢlar üzerine odaklanılmıĢtır (Ceylan, 1997, 

s.314). 

DavranıĢlar doğuĢtan değil sonradan edinilen kazanımlar olduğu için davranıĢsal 

liderlik yaklaĢımı, büyük adam ve özellikler kuramlarından farklılaĢmaktadır (ġimĢek, 

Akgemci ve Çelik, 2001, s. 172). DavranıĢsal liderlik anlayıĢında, liderler iki ayrı türde 

davrandıkları gözlenmiĢtir. Bunlar; görev odaklı ve iliĢki odaklı davranıĢtır. Görev 

odaklı davranıĢta grup üyeleri daha kaliteli iĢ yapmaya yöneltilirken iliĢki odaklı 

davranıĢta kiĢisel amaçlarına varmalarında teĢvik edici bir görev üstlenilmektedir 

(Çelik, 2013, s. 11). 

 

2.4.2.1. Ohio State Üniversitesi araştırmaları 

Ohio Eyalet Üniversitesi akademisyenlerinin yaptığı liderlik üzerine çalıĢmalarda 

Ģirket, eğitim kurumları, askeri organizasyonlar ve öğrenciler üzerinde “Lider 

DavranıĢlarını Belirleme Anketi” yapılmıĢtır. Bu çalıĢmada amaç lider davranıĢlarının 

benzer nitelikleri taĢıyıp taĢımadığını belirlemektir. ÇalıĢma sonucunda liderlerin rol 

bakımından iki özellik gösterdiği belirlenmiĢtir. Bunlar; grup üyelerine ilgi gösterme, 

onlara destek olma, fikirlerine önem verme, karĢılıklı güven sağlama gibi davranıĢları 

içeren „kiĢiyi önemseme‟ ve hedeflerin belirlenmesi, iĢlerin organize edilmesi, 

planlanması, yönetilmesi gibi davranıĢları kapsayan „iĢi önemseme‟ özellikleridir 

(Helms, 2006, s. 447).  
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Ohio Eyalet Üniversitesi çalıĢmalarında II. Dünya SavaĢı‟nın etkisi ile daha çok 

askeri teĢkilatlar üzerinde yapılan araĢtırmalarda liderlik hakkında aĢağıda yer alan 

sonuçlar ortaya çıkmıĢtır (Erdoğan, 1991, s. 337): 

 Problemlerin teknolojik ihtiyaçları yüksek ancak zaman darlığı söz konusu ise 

risk alabilen lider baĢarılı olabilecektir.  

 Lider kiĢinin çalıĢan odaklı davranıĢlarını artırması durumunda çalıĢanların 

verimi düĢecek ve devamsızlık baĢ gösterecektir. 

 Lider pozisyonunda olan kiĢi çalıĢanlar arasında kabul edilmiyor ise baĢta 

liderin odaklandığı davranıĢ tepki nedeni olacaktır.  

 ÇalıĢma düzeni, çalıĢan kiĢinin kiĢisel amaçlarına ket koyuyor ise çalıĢanı 

motive etmenin bir yararı söz konusu değildir.  

 ÇalıĢanlar ve lider arasında devamlı bir iletiĢim söz konusu ise çalıĢanların 

liderden beklentileri daha yüksek düzeye çıkacaktır. 

 

2.4.2.2. Michigan Üniversitesi araştırmaları 

Ohio Eyalet Üniversitesi tarafından yapılan çalıĢmalarla aynı dönem için 

yürütülen bu araĢtırmalar baĢarılı guruplar üzerinde yapılmıĢ ve bu çalıĢmaların 

sonucunda iki genel liderlik davranıĢ Ģeklinin olduğu öne sürülmüĢtür. Bu davranıĢlar 

üretim ve çalıĢan odaklı davranıĢlardır. ÇalıĢan odaklı davranıĢ sergileyen lider 

iliĢkilere yoğunlaĢırken üretim odaklı lider daha çok iĢe yoğunlaĢmaktadır. Bu 

çalıĢmalarda ileri sürülen liderlikleri türleri kısaca Ģu Ģekilde ifade edilmiĢtir (Helms, 

2006, s. 447): 

 Üretim odaklı lider: ÇalıĢanları tanıyan, izleyen ve genel olarak ödüllendirme, 

cezalandırma ve otorite yetkisini kullanan liderdir.  

 ÇalıĢan odaklı lider: Yetki devrinin yararlarına güvenen, çalıĢanları motive 

edecek çalıĢma düzeninin tesis edilmesine uğraĢ veren ve çalıĢanların mesleki 

ve kiĢisel geliĢimlerine ilgi gösteren liderdir. 

 

2.4.2.3. Blake ve Mouton yaklaşımı (Yönetsel ölçek kuramı) 

Blake Mouton yönetim matrisinde üretim ve çalıĢan odaklı liderlik türleri bir 

arada ele alınmakta ve bunlar ıĢığında beĢ tür liderliğin oluĢtuğu ileri sürülmektedir. Bu 

liderlik türleri (Helms, 2006, s. 447):  

 Verimsiz yönetici (1,1), 
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 Kulüp yöneticisi (1,9), 

 ĠĢ yöneticisi (5,5), 

 Ilımlı yönetici (9,1), 

 Takım çalıĢması yapabilen yöneticidir (9,9). 

ĠĢ görenlerin özelliklerini ve örgütsel değiĢkenleri dikkate almayan bu çalıĢmaya 

göre takım çalıĢması yapabilen lider en etkili liderlik türüdür. Yönetim ızgarası 

(management grid) olarak da bilinen Blake Mouton yönetim matrisi aĢağıdaki Ģekilde 

aktarılmıĢtır. 

 

 

ġekil 2.1. Yönetim matrisi (Koçel 2014 s. 580) 

 

Bu yönetim matrisinde, göreve ve çalıĢana ilgi eksenleri 1‟den 9‟a kadar 

derecelendirilmektedir. Bu puan sisteminde çalıĢanlara ve göreve yönelik en yüksek 

düzeyde ilgi 9,9 olarak; en düĢük düzeyde ilgi 1,1 olarak puanlanmaktadır. 

 

2.4.2.4. McGregor teorileri (X ve Y kuramları) 

Douglas McGregor çalıĢmasında ileri sürdüğü iki tür liderlik teorisi savunmuĢtur. 

Bunlar; X teorisi ve Y teorisidir. Klasik yönetim anlayıĢını yansıtan X teorisine göre iĢ 

gören tembeldir ve çalıĢmaktan hoĢlanmaz. Bu nedenle iĢ görenin çalıĢması için onu 

yakından takip etmek, zorlamak ve korkutmak gerekmektedir (Harrell, 2003, s. 220). ĠĢ 

görenin çok zeki olmadığı, değiĢime karĢı direndiği ve bencil olduğu da X teorisinin 

ileri sürdüğü diğer unsurlardır. Bu nedenlerden ötürü yöneticiler astlarına 
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güvenmemekte, onların kendi kararlarını almalarına izin vermemekte ve yaratıcılıklarını 

geliĢtirmelerine engel olmaktadır. Y teorisine göreyse iĢ gören kendisinin desteklendiği, 

ona fırsatlar sunulduğu ve yönetsel kararlara katılmasına izin verildiği koĢullarda hem 

daha çalıĢkan hem de daha yaratıcıdır. Y teorisine göre iĢ gören sorumluluk alma, 

performansını gösterme, yaratıcı olma ve güvenilirlik gibi konularda isteklidir. Bu 

teoride lider yetki devri yapmakta, kararları ortak bir Ģekilde almakta, yeniliği ve 

yaratıcılığı desteklemekte ve astlarına arkadaĢ gibi davranmaktadır. Bu geliĢmelerin 

neticesinde huzurlu bir çalıĢma ortamı, etkin iletiĢim ve karĢılıklı saygı ve güven 

kurulmuĢtur ve çalıĢanların motivasyon düzeyi yüksektir (Goethals, Sorenson and 

Burns 2004, s. 1538). 

 

2.4.2.5. Likert’in dörtlü yaklaşımı (Sistem dört modellemesi) 

Likert‟in dörtlü yaklaĢım modeli, etkin liderlik davranıĢlarının tespit edilmesi 

doğrultusunda baĢvurulan yaklaĢımlardan birisidir. Bu modelde lider davranıĢları dört 

grup altında incelenmektedir. Sistem 1 – Sistem 4 Modeli olarak da adlandırılan 

çalıĢmadaki lider davranıĢları aĢağıdaki tabloda gösterilmektedir (Luthans, 1992, s. 

306). 

 
Tablo 2.1. Sistem 1 ve Sistem 4 modeli  

Liderlik Türü 

 

Liderlik 

DeğiĢkeni 

Sistem 1: 

Ġstirmarcı 

Otokratik 

Sistem 2: 

Yardımsever 

Otokratik 

Sistem 3: 

Katılımcı 

Sistem 4: 

Demokratik 

ÇalıĢanlarına 

Ġnanç ve Güven 
Yoktur 

Efendisi ile uĢak 

arasındaki iliĢkisi 

gibi bir güven 

anlayıĢı vardır 

Güven vardır 

ancak tam 

değildir. Karar 

verme sürecinde 

denetleme ihtiyacı 

duyar 

Tam güven vardır 

ÇalıĢanların 

Özgürlük 

Hissiyatı 

Hiç özgür 

hissetmezler 

Pek özgür 

hissetmezler 

Özgür 

hissetmezler 

Tamamen özgür 

hissederler 

ÇalıĢan Katılımı 
ÇalıĢan görüĢlerini 

nadiren alır 

ÇalıĢan görüĢlerini 

zaman zaman alır 

ÇalıĢan görüĢlerini 

genel olarak alır 

ve olumlu bir 

Ģekilde kullanır 

ÇalıĢan görüĢlerini 

her zaman alır ve 

olumlu kullanır 

 

2.4.3. Durumsal liderlik yaklaĢımları 

Liderlik kavramı ve liderlik süreçleri üzerine önemli sonuçlar ve olgulara 

odaklanan özellikler yaklaĢımı ile davranıĢsal liderlik yaklaĢımları, değiĢen koĢullarda 
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ve zamanlarda farklı liderlik tarzı davranıĢlarının ve özelliklerinin gerekeceği gerçeğini 

göz ardı etmiĢlerdir (Bakan ve Doğan, 2013, s. 21). Bu yaklaĢımın temsilcilerine göre 

liderlik, belirli özellikler ya da davranıĢ tarzları neticesinde ortaya çıkacak bir durum 

olmayıp, çevrenin ve Ģartların bir gereği sonucu ortaya çıkan bir durumdur. Belirli çevre 

ve Ģartlarda liderlik konumuna gelen ve iyi iĢler çıkaran bir lider, farklı çevre ve 

Ģartlarda aynı etkiyi yaratamayabilir, hatta lider konumuna gelemeyebilir. BaĢka bir 

deyiĢle, liderin baĢarısında olumlu veya olumsuz etkide bulunan faktörler ortama ve 

koĢullara göre farklılık arz etmektedir. 

Süreç olarak liderliği koĢulların da göz önünde bulundurularak izah edilmeye 

çalıĢıldığı bu teoriye göre, liderin baĢarısına etki eden esas unsurlar aĢağıda ifade 

edilmiĢtir (Koçel, 2014, s.670):  

 Örgütün hedeflerinin taĢıdığı özellikler,  

 ÇalıĢanların (veya takipçilerin) yeterlilik ve beklentileri,  

 Lider tarafından kurulan çalıĢma düzeninin nitelikleri,  

 ÇalıĢanların ve liderin deneyimleri. 

AĢağıdaki Ģekilde lider kiĢinin davranıĢ biçimi ve davranıĢlarını etkileyen unsurlar 

aktarılmıĢtır. 

 

 

ġekil 2.2. Liderlik davranışlarının etkilendiği unsurlar (Koçel, 2014, s. 674) 
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Fiedler‟in Etkin Liderlik Teorisi, Amaç ve Yol Teorisi, Reddin Üç Boyut 

Teorisi, Hersey ve Blanchard Liderlik Teorisi, Vroom, Yetton ve Jago Liderlik Teorisi 

durumsal liderlik yaklaĢımına iliĢkin ileri sürülen teorilerdir. 

 

2.4.3.1. Fiedler’in etkin liderlik teorisi 

Fiedler‟in öne sürdüğü etkin liderlik anlayıĢı, liderin koĢullar oluĢtuğu sürece 

baĢarılı olabileceğini; baĢarılı bir liderin farklı organizasyon ve koĢullar altında baĢarılı 

olamayabileceğini ileri süren anlayıĢtır. Fiedler bu durumu açıklamak üzere lider-koĢul 

ikilisi tanımlamıĢtır (Keçecioğlu, 2003, s. 107). DavranıĢı karakter (dürtü, motivasyon, 

ihtiyaçlar) ile içinde olunan ortam arasındaki etkileĢimlerin bir sonucu olarak 

tanımlayan Fiedler için lider davranıĢı ile koĢulların ve organizasyonun özelliklerinden 

ötürü farklı koĢullar ve yapılanmalarda farklı liderlik davranıĢları baĢarı 

sağlayabilmektedir (Aydın, 2014, s. 256).  

Bu anlayıĢ, davranıĢsal liderlik yaklaĢımları arasında yer alan liderlik türlerinden 

çalıĢan odaklı liderlikle bağlantılıdır (Keçecioğlu, 2003, s. 171). Fiedler için bir 

kimsenin liderlik biçimi değiĢmezdir. Bu nedenle, örnek olarak üretim odaklı liderin 

uygun olduğu bir çalıĢma ortamında çalıĢan odaklı bir lider yer almakta ise çalıĢmanın 

etkinliğinin artırılması için ya liderin değiĢtirilmesi ya da koĢulların iyileĢtirilmesi 

gerekmektedir (Robbins and Judge, 2015, s. 382).  

Liderin motivasyon derecesini belirlemek için geliĢtirdiği cetvelde Fiedler, 

çalıĢanlar arasında “Least preferred coworker” (en az tercih edilen çalıĢma arkadaĢı) 

(LPC) tanımları üzerinden, çalıĢanların birlikte çalıĢmak istemedikleri kiĢilere karĢı 

tavırlarını gözlemlemeyi denemiĢtir (Aydın, 2014, s. 271). LPC cetvelinde 

çalıĢanlardan, çalıĢma arkadaĢları ile birlikte çalıĢmaya devam etmek istemelerini 1‟den 

8‟e kadar derecelendirilmeleri ve bu kiĢileri 16 tezat sıfatlarla (uyumlu-uyumsuz, 

verimli-verimsiz vb.) tanımlamaları talep edilmiĢtir. Bu cetvelde yüksek LPC skoru alan 

kiĢi iyi sıfatlarla tanımlanmakta ise kiĢi odaklı ve karĢılıklı iliĢkilerde titiz olan birisidir; 

düĢük LPC skoru alan kiĢi iyi olmayan sıfatlarla tanımlanmakta ise çalıĢma ve 

verimlilik odaklı birisidir (Robbins and Judge, 2015, s. 382). 

 

2.4.3.2. Amaç ve yol teorisi 

Martin Evans ve Robert House‟un ortak çalıĢmaları ile geliĢtirdikleri amaç-yol 

teorisi Vroom‟un motivasyon süreçleri üzerine çalıĢmalarında ileri sürdüğü „Beklenti 
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Kuramı‟na dayanmaktadır. Bu anlayıĢa göre insan davranıĢlarını etkileyen faktörler, 

insanın belirli davranıĢlarının onu öngörülen hedeflere ulaĢtıracağı yönündeki bekleyiĢi 

ve eriĢilen hedeflere kiĢinin ne ölçüde değer verdiğidir. (Koçel, 2014, s.692): 

Liderlik teorileri arasında amaç-yol yaklaĢımı, kurumsal hedeflere varılmasında 

ve kiĢisel yeterliliklerin iyileĢtirilmesinde çalıĢma ve insana verilen önemin yanında 

insanların motive edilmesinin de altını çizen bir yaklaĢımdır (Can, 2013, s. 184). Bu 

teoriye göre, hedefe yalnızca liderin odaklanması ve takipçileri yönlendirmesinden daha 

çok takipçilerin motive edilmesi daha önemlidir. Çünkü hedefe yönelik beklentilerin 

artıĢı ile hedefe varılması için sarf edilen efor düzeyi artacaktır. KiĢisel hedefler ile 

kurumsal hedeflerin ortak değerler içermesi örgütte canlılığı artırmaktadır. Bu Ģekilde 

takipçilerin kiĢisel hedeflerinin kurumsal hedeflerle uyumlu olması durumunda liderin 

motive edicilik etkisi de artmaktadır (BaĢaran, 1992, s. 77). 

 

 

ġekil 2.3. Amaç ve yol teorisi (Koçel, 2014, s. 693) 

 

 

Yukarıda görüldüğü gibi, liderler örgüt üyelerinin davranıĢlarını etkileme ve 

yönlendirme konusunda çeĢitli araçlara sahiptirler. Ödüllendirme gücü, bunlardan bir 
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tanesidir. Bu yaklaĢıma göre liderin öncelikli rolü, görev bölümünü açık ve net bir 

Ģekilde yapmak, ödül beklentilerini karĢılamak ve engelleri ortadan kaldırarak 

amaçların gerçekleĢtirilme derecesini artırmaktır (Keçecioğlu, 2003, s. 187). 

 

2.4.3.3. Reddin üç boyut teorisi 

Üç boyutlu liderlik modelini geliĢtiren William J. Reddin‟e davranıĢsal liderlik 

anlayıĢları ile durumsal liderlik anlayıĢları arasında bir bağlam köprüsü kurmayı 

hedeflemiĢtir. Ohio araĢtırmalarının ortaya koyduğu model ile yönetim ızgarası 

modellerinin görev, süreç ve iliĢkilere dair öncülleri esas alarak Reddin, bu öncüller 

ıĢığında dört esas liderlik türünü ileri sürmüĢtür. Bu liderlik türleri (Bakan ve Doğan, 

2013, s. 27):  

 ĠletiĢimi zayıf lider: Genel olarak ilkelere, kurallara ve normlara uymaya özen 

gösteren ve bu durumlardan ortaya çıkan hataları gidermeye çalıĢan liderdir. 

Görev ve insan iliĢkileri açısından düĢük düzeydedir (Aslan, 2013, s. 138).  

 Ġlgi gösteren lider: Görev odaklı olmayıp insan iliĢkilerini sağlam kuran lider 

türüdür. Takipçileri veya çalıĢanları tanımaya, anlamaya ve dinlemeye özen 

göstermektedir. Kurumu, sosyal bir oluĢum olarak ele almakta ve yol gösterici 

ve değiĢik fikirlere açık bir tavır içindedir (Zel, 2001, s. 128).  

 Tam lider: Yüksek derecede insan iliĢkilerinde önemseyen ve görev odaklı bu 

liderler, takipçilerin ve çalıĢanların görüĢlerine ve iĢbirliğine önem vermekle 

birlikte problemlerin kökünden çözerek yeni tecrübeler edinmeye açıktır  

(Öztürk, 2016, s. 3093).  

 Kendini adamıĢ lider: Ġnsan iliĢkilerinde baĢarılı olmayan ancak yüksek 

derecede görev bilincine sahip ve göreve yönelik büyük bir özveri içinde olan 

liderlerdir. Bu liderler genel olarak emirler vermeyi, hükmetmeyi, takipçilerini 

otoriter bir tavırla yönetmeyi benimsemiĢlerdir (Zel, 2001, s. 128). 

 

2.4.3.4. Hersey ve Blanchard liderlik teorisi 

Kenneth H. Blanchard ve Paul Hersey‟in durumsal liderlik teorisinde, yalnızca 

liderlik nitelikleri, liderlerin davranıĢları onların baĢarılı görülmesi için yeterli 

gelmemektedir. Liderin baĢarısında en az lider kadar onun takipçileri veya çalıĢanların 

katkısı bulunmaktadır. Ġzleyenlerin olgunluk seviyesi arttıkça liderin baĢarısı da 

artmaktadır (Can, 2013, s. 192). Burada belirtilen olgunluk düzeyi ise, örgütün veya 
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kiĢinin bütün Ģahsi özelliklerinden ziyade yalnızca görev açısından yeterlilik ve 

yetkinliktir (Aydın, 2014, s. 278). 

Blanchard-Hersey‟in liderlik teorisi, davranıĢsal liderlik teorilerinde de olduğu 

gibi insan iliĢkileri ve göreve odaklanma olarak liderliğin iki temel özelliği üzerinde 

durmaktadır (Baysal ve Tekarslan, 2004, s. 279). Temel bu iki boyutun her biri kendi 

içerisinde az ve çok olarak iki grupta sınıflandırılmakta ve etkileĢimleriyle dört liderlik 

biçemi ortaya çıkmaktadır (BaĢaran, 1992, s. 68). Bu dört liderlik biçemi aĢağıda yer 

alan Ģekilde aktarılmıĢtır. 

 

 

ġekil 2.4. Hersey – Blanchard durumsal liderlik özellikleri (Eren, 2012, s. 454) 

 
 

 S1 Söyleyen: ĠĢi için gerekli roller tanımlanarak tüm ayrıntılarıyla birlikte lider 

tarafından çalıĢanlara belirtilir. Bu liderlerin görev odaklılıkları yüksek, iliĢki 

odaklılıkları ise düĢüktür. 

 S2 Satan: YapılanmıĢ talimatlar lider tarafından çalıĢanlarına verilir. Bununla 

birlikte çalıĢanlar lider tarafından desteklenir. Bu liderlerin hem görev 

odaklılıkları hem de iliĢki odaklılıkları yüksektir. 
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 S3 Katılımcı: Zamanı iyi değerlendirerek yüksek kalitede iĢ çıkarmak için lider 

ve çalıĢanlar kararları birlikte alırlar. Bu tip liderler daha çok iliĢki daha az 

görev odaklılıklardır. 

 S4 Yetkilendiren: Lider tarafından takipçilerine destek verilmez bunun yanı 

sıra iĢ ile ilgili de belirginliği az olan kapalı talimatlar verilir. Bu tip liderler 

iliĢki odaklılık açısından da iĢe odaklılık açısından da zayıftırlar. 

 

2.4.3.5. Vroom, Yetton ve Jago liderlik teorisi 

Philip Yetton ve Viktor Vroom‟un 70‟li yıllarda oluĢturduğu bu anlayıĢ sonradan 

Arthur V. Jago ve Vroom‟un çalıĢmaları ile nihai halini almıĢtır. Bu yaklaĢım, diğer 

durumsal liderlik yaklaĢımlarında olduğu gibi farklı durum ve zamanlarda farklı liderlik 

tarzlarının ortaya çıkması gerektiğini ileri sürmektedir (Tikici, 2005, s. 422). 

Bu liderlik yaklaĢımının ayırt edici özelliği, gerçekleĢtirilmesi gereken görevler 

için alınacak karar ve izlenecek yolları saptamada takipçilerin liderle iĢbirliği içinde 

olmalarına ve yönetim süreçlerine dahil olmalarına önem verilmesidir  

 

2.5. Yeni Liderlik Paradigmalarının Liderlik Türleri 

Özellikler yaklaĢımı, davranıĢsal ve durumsal liderlik yaklaĢımı gibi geleneksel 

liderlik yaklaĢımlarının yeniden iĢlenmesiyle veya liderlik hakkında farklı görüĢlerin 

ortaya çıkmasıyla yeni liderlik türleri oluĢmuĢtur. Bu liderlik yaklaĢımlarından 

bazılarına aĢağıda yer verilmiĢtir. Ayrıca çalıĢmanın konusu olan dönüĢümcü liderlikte 

bu yeni liderlik türleri arasında olup bir sonraki bölümde detaylı olarak ele alınacaktır.  

 

2.5.1. EtkileĢimci liderlik 

EtkileĢimci anlayıĢta lider ile çalıĢanlar arasında karĢılıklı bir etkileĢim vardır. 

Burada, alıĢılmıĢtan farklı olarak lider çalıĢanları detaylarıyla birlikte bilmekte, 

tanımakta ve onları değiĢik yükümlülüklere yönlendirmekte ve çalıĢanların kaydettikleri 

geliĢimleri yakından izlemektedir  (Koç, 2006, s. 18). 

Bu liderlikte iĢ standartlarına, belirlenen görevlere, hiyerarĢiye ve yasal otoriteye 

önem verilmektedir. EtkileĢimci liderlik özelliğine sahip olan liderler, çalıĢanların 

motivasyonunu artırmak ve onlara ilham vermek amacıyla çeĢitli ödül ve ceza 

sistemlerinden faydalanmaktadırlar. (TaĢkıran, 2005, s. 91).  
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EtkileĢimci liderlerin tipik özelliklerinden birisi tepkisellik göstermeleredir. 

Tepkisellik, belirli koĢulların oluĢması halinde çeĢitli ödüllerin verilmesi prensibine 

dayanmaktadır (Uyguç, Duygulu ve Çıraklar, 2000, s. 589). Beklentilerin 

gerçekleĢmediği durumlarda cezaların uygulandığı etkileĢimci liderlikte esas olan 

kurumsal Ģartların ve çalıĢanların yeteneklerinin etkili bir Ģekilde kullanılarak ve 

beklentilerin istenildiği düzeyde gerçekleĢtirilmesidir (Serinkan, 2002, s. 75). 

 

2.5.2. Kültürel liderlik 

KuĢaktan kuĢağa aktarılma özelliği olan kültür, bir hayat tarzını ifade etmekte 

olup, toplulukların tarihleri boyunca taĢıdığı ve ürettiği değerlerle kurulmuĢ olan 

manevi ve maddi unsurlardan oluĢmaktadır. Kültür, topluluk arasında değer yargıları, 

gelenekler, normlar, düĢünce tarzı, eylem tarzı vb. birçok olguyu çatısı altında 

barındırmaktadır. Kendine ait pek çok özellik taĢıyan kültür, toplumlar arasında 

farklılıklar arz etmektedir (Eroğlu, 1998, s. 105). 

Kültürel liderlikte liderler var olan kültürü koruma ve devam ettirme 

fonksiyonuna hatta gerekirse yeni bir kültür oluĢturma fonksiyonuna da sahiptirler. Bu 

liderler sahip oldukları kültürel değerleri ve edindikleri deneyimleri takipçilerine 

aktararak grupların içsel bütünleĢme ve dıĢsal uyum sağlamasına yardımcı olurlar. 

Kültürel liderlerin kendine güven düzeyleri yüksektir ve çevreye, insanlara ve insan 

iliĢkilerinin yapısıyla ilgili güçlü sezileri vardır (Tekin, 2007, s. 29). 

 

2.5.3. Karizmatik liderlik 

Son zamanlarda liderlik kavramı yaklaĢımlarında, modellerinde ve tartıĢmalarında 

oldukça popüler bir kavram haline gelen karizmatik liderlikte, takipçiler ve takipçilerin 

motivasyonu ön plandadır. Bu liderler daha çok krizlerin patlak verdiği koĢullar altında 

ön plana çıkmaktadır. Güçlü bir kiĢilik sergileyen bu liderler kurtarıcı ve olağan dıĢı 

yeteneklere sahiptirler (Çelik ve Sünbül, 2008, s. 52).  

Sözlükte „ilham verme, etkileme‟ gibi anlamlara gelen karizma sözcüğünden 

gelen karizmatik liderlikte takipçileri peĢinden sürükleyebilmek temel amaçtır. Daima 

pozitif enerji verme gayretinde olan karizmatik liderler hedefleri gerçekleĢtirmek için, 

yüksek özgüven ve etkileme yeteneklerine ve gerektiğinde fedakâr olma ve risk alma ile 

risk yönetimi yeteneklerine baĢvurmaktadır (Kılınç, 1998, s.70). 
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2.5.4. Vizyoner liderlik 

Vizyon, insanların ve toplulukların hayatları ile doğrudan iliĢkili istenilen 

geleceğin yaratılmasına dair tutarlı, gerçekleĢtirilebilir hedefler doğrultusunda 

eylemlerin, planların, yatırımların baĢarıyı getirecek bir biçimde stratejik bir anlayıĢla 

yürütmeye alınmasıdır (Tekin 2007, s. 32). 

Kurumsal olarak benimsenen ve uzun vadeli hedefleri içeren vizyon, 

ulaĢılmasında gerek duyulan araçlar, kaynaklar ve kurumsal yapı hakkında bir detay 

içermeksizin kurumun gelecekteki amaçladığı görüntüsüdür. 

Vizyon, ancak ona yönelik uğraĢıların sarf edilmesi ile baĢarılabilecek bir ideale 

iĢaret etmektedir (Dinçer, 1998, s. 5).Kurumların izleyeceği bir yol haritası olmaktan 

öte ulaĢılmak istenen bir netice olan vizyon, liderlik dahilinde belirleyici bir kavram 

olmaktan çok motive edici fikir ve hayalleri içermektedir. Kurumların pek çok politik 

ve hayati nedenlerle vizyon sahibi olmaları gerekmektedir. Bu nedenler:  

 Vizyon, insanlara ve örgütlere yol göstermektedir.  

 Vizyon, varılmak istenilen hedefler açısından yapılan hataları belirtmekte ve 

bunların kaynağını anlamlarına yardımcı olmaktadır. 

 Vizyon, insanlara ilham vermektedir.  

 Vizyon, insanların hedeflerine ve çalıĢmalarına odaklanmaları noktasında 

motive edicidir.  

 Vizyon sayesinde kiĢi ve organizasyonlar kim olduklarının ve nereye varmak 

istediklerinin bilincinde olmaktadır. Böylece bağımsız ve özgüvenli fikirlere 

sahip olmaktadırlar (Erdoğan, 2002, s.99).  

Vizyoner liderler örgütünü tanıyarak güçlü ve zayıf yönlerini bilmelidir. Bu 

durum rakiplerinin artı ve eksi yönlerini analiz edebilmesi, uzun vadeli stratejik kararlar 

alabilmesi ve yeni fırsatlar oluĢturması açısından önemlidir (KurtuluĢ, 2007, s. 34). 

 

2.5.5. Hizmetkar liderlik 

Hizmetkâr liderliğin en önemli özelliği liderlik yapan kiĢinin kiĢisel çıkarlarını 

geri planda tutarak kendini çalıĢanlara, kurumuna ve bunların ihtiyaçlarına 

odaklamasıdır; bir nevi onlar için yaĢamasıdır. Buna göre lider kendini sıfır noktasında 

görmekte ve ben – sen kavramları yerine biz – siz kavramlarını benimsemektedir. Fakat 

hizmetkâr liderin çalıĢanların her talebini yerine getirmesi gibi bir durum söz konusu 

değildir (Fındıkçı, 2009, s. 378).  
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ÇalıĢanlarda olumlu etkiler bırakan ve onların kurumsal bağlılıklarını geliĢtiren, 

bireysel performansı artırarak örgütsel hedeflere ulaĢılmasını kolaylaĢtıran hizmetkâr 

liderlik pek çok örgütte arzu edilen liderlik türüdür (Tourigny, 2001, s. 197). Hizmetkâr 

liderlerin taĢıdığı özellikler Ģunlardır (Spears, 2010, s. 27):  

Ġçinde olduğu topluluğa veya sorumlu olduğu kuruma hizmet etme isteğinde 

olması,  

 Yüksek derecede bilinçli olması,  

 KavramsallaĢtırma yeteneğinin bulunması,  

 Öngörü yeteneğine sahip olması,  

 Kuruma veya sosyal organizasyona bağlı olması,  

 Planlanan hedeflere yönelik takipçileri bir araya toplayabilmesi, 

 ÇalıĢanları ikna edebilmesi,  

 ÇalıĢanların yetenek ve bilgi düzeylerinin geliĢtirilmesinde katkıda bulunması,  

 ÇalıĢanlarla empati kurabilmesi,  

 ÇalıĢanları dinlemesi ve sorunlarını çözmeye çalıĢması. 

 

2.5.6.Katılımcı liderlik 

Katılımcı liderlikte, liderler çalıĢma süreçlerinde alt kademe birimlerle iĢbirliği 

içinde ve uyumlu bir Ģekilde hareket eden ve onlardan bağımsız sorumluluklar almayan 

(Tengilimoğlu ve Yiğit, 2005, s. 390), örgüt ile ilgili önemli kararlar alırken astlarına 

danıĢan ve onların kendilerini değerli hissetmelerini sağlamayan liderdir. Katılımcı lider 

sayesinde örgütün sahip olduğu insan kaynakları olabildiğince verimli bir Ģekilde 

yürütülmekte ve kurumsal ve organizasyonel verimlilikte artıĢ sağlanmaktadır 

(Demirbilek, 2003, s. 26). 

 

2.5.7. Yaratıcı liderlik 

Yaratıcı lider, yaratıcı öneriler getiren, kurumların ve toplulukların yüzleĢtiği 

problemleri yaratıcı bir yoldan çözüme kavuĢturan, etkili liderlik yetenekleri taĢıyan 

bireyler olarak tanımlanmaktadır (Puccio, Murdock and Mance, 2007, s. 13). Yaratıcı 

liderin baĢlıca özellikleri arasında zaman yönetimi becerisi, geçmiĢten ders çıkarma, 

güncel konularla geleceğin fırsat ve tehditlerini birlikte analiz ederek bir sonuca varma, 

uyumluluk gösterme, esnek ve devamlı giriĢimci bir halde olma bulunmaktadır 

(MarĢap, 2009, s. 64). 
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2.5.8. Politik liderlik 

Politik lider, genel olarak ideoloji gibi bazı olumsuz düĢüncelerin oluĢmasına 

neden olmaktadır. Kurumlar bakımından da durum pek farklı değildir. Yöneticiler 

genelde politik davranıĢlardan ve düĢüncelerden hoĢlanmaz. Tüm olumsuz algılara 

rağmen eğer doğru bir Ģekilde kullanılırsa politik yönelimler örgüt amaçlarına hizmet 

edebilmektedir. Bu açıdan değerlendirildiğinde politika, örgüt içinde var olan farklı 

çıkar gruplarını ve bunlar tarafından gelen bazı negatif eğilimleri sindirebilecek güçte 

doğal bir iĢlemdir (Ferris vd., 2000, s. 25). 

 

2.5.9. Etik liderlik 

Etik liderlik veya ahlaki liderlikte liderler genel olarak yönetim kararlarının etik 

bakımından değerlendirilmesini, açıklama getirilmesini ve karar alma aĢamalarında 

uyulması gereken etik prensipleri belirlemektedir (Jose and Thibodeaux, 1999, s. 134). 

BaĢlıca etik ilkeler tarafsızlık, hak ve özgürlükleri gözetme, eĢitlik, illegal talimatlara 

karĢı çıkma, dürüstlük, açıklık, olumlu beĢerî iliĢkiler, hoĢgörü, detaylı bir Ģekilde 

açıklama yapma vb.dir (Aydın, 2001, s. 52). Söz konusu ilkeleri belirlemek ve onların 

uygulanmasını sağlamak amacıyla özellikle kurumsal örgütlerde etik kodlar 

geliĢtirilmektedir.  

 

2.5.10. Otantik liderlik 

Otantik lider tanımındaki otantik sözcüğü kendine has olmak ve kendini bilmek 

anlamlarına gelmektedir ve takipçilerin benimsediği değer yargıları ve duygusal 

bağlılıkları ve diğer kiĢilerin onu nasıl değerlendirdiği ile iliĢkilidir. Otantik lider, 

mevcut koĢulları dikkate alarak olayları farklı bakıĢ açısıyla değerlendiren ve bunu 

yaparken ahlaki değerlere uygun kararlar alan (KurĢun, 2011, s. 45), sergilediği etik 

davranıĢlarla güven kazanan ve izleyenleri ikna etmede baĢka yönteme ihtiyaç 

duymayan (IĢık, 2009, s. 16), kendini diğerlerinden ayıran özelliklerini korumaya 

çalıĢan, güçlü toplulukları ve toplumsal kültürleri nasıl kazanacağını bilen ve radikal 

değiĢimleri sağlamak için bu özelliklerden faydalanan liderdir (Goffee and Jones, 2005, 

s. 88). 
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2.6. DönüĢümcü Liderlik 

GeliĢen teknoloji, artan bilgi düzeyi bununla birlikte ekonomide ve sosyokültürel 

alanlarda yaĢanan dönüĢümler faklı liderlik yaklaĢımlarının oluĢmasına sebep olmuĢtur. 

Bu yaklaĢımlardan biride dönüĢümcü liderliktir. AraĢtırmanı bu bölümünde dönüĢümcü 

liderliğin tanımına, dönüĢümcü liderin özelliklerine ve dönüĢümcü liderliğin boyutlarına 

yer verilmiĢtir. 

 

2.6.1. DönüĢümcü liderlik kavramı 

YaĢamın doğal bir sonucu olarak tüm sosyal yapılar zamanla değiĢim 

göstermektedir. Bu nedenle değiĢime uyum sağlamada zorlanan geleneksel liderlik 

yaklaĢımlarının yerine değiĢim odaklı, değiĢime rahatlıkla uyum sağlayabilen bir 

liderlik anlayıĢına ihtiyaç duyulmuĢtur. Günümüzde bu değiĢim ihtiyacını karĢılayabilen 

liderliğin adı dönüĢümcü liderliktir (Yılmaz, 2011, s. 66). 

DönüĢümcü liderlik ilk olarak 1973‟de Dawston'un „Ġsyan Liderliği‟ adlı 

çalıĢılmasında ele alınmıĢ olsa da sistematik olarak James MacGregor Burns tarafından 

1978‟desiyasi liderlik adına yapılan çalıĢmada, liderlik geçmiĢine bağlı gelenekçi olan 

etkileĢimci liderlik ve değiĢime açık yenilikçi olan dönüĢümcü liderlik olmak üzere iki 

biçimde incelenmiĢtir. 1985‟de Bernard M. Bass, dönüĢümcü liderlik kavramının 

davranıĢ modelleri ve faktörlerini de ele alarak bu kavramın geliĢmesine katkıda 

bulunmuĢ dönüĢümcü liderliği örgütlerde kullanılabilir hale getirmiĢtir. (Simić, 1988, s. 

49). 

Bass tarafından ortaya konulmuĢ sonrasında Bass ve Avalio‟nun çalıĢmalarıyla 

geliĢtirilmiĢ olan „Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği (MLQ)‟ ile dönüĢümcü liderlik farklı 

alanlarda ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. Bu ölçeğin oluĢturulması aĢamasında birçok 

dönüĢümcü liderlik faktörü üzerinde durulmuĢ süregelen birçok çalıĢma sonucunda 

dönüĢümcü liderliğin özellikleri olarak zihinsel geliĢimi teĢvik edicilik, ilham vericilik, 

motive edicilik, kiĢisel ilgilenmeye önem verme, ideal belirleme olarak saptanmıĢtır 

(ArslantaĢ, 2007, s. 263). Askeriye, eğitim, emniyet, özel ve kamu kuruluĢlarında 

yapılan çalıĢmalar, çoğu bilim adamı tarafından ilgiyle karĢılanmıĢ ve yapılan 

dönüĢümcü liderlik tanımlarının birbirleriyle büyük benzerlikler taĢıdığı görülmüĢtür. 

Tanımların benzerlik göstermesine rağmen dönüĢümcü liderliğin diğer liderlik tarzları 

ile iliĢkileri konusunda görüĢ ayrılıkları yaĢanmıĢtır. 
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DönüĢümcü liderlik, takipçilerin değer yargılarının, inançlarının ve 

gereksinimlerinin değiĢtirilmesini yöneten ve yönlendiren liderliktir (Luthans, 1992, s. 

430). DönüĢümcü liderler takipçilerin motivasyonlarını araĢtırmakta, takipçilerin 

tümünün katılımını sağlamakta ve onların yüksek düzeydeki gereksinimlerini 

karĢılamaya uğraĢ harcamaktadır. Burns‟a göre lider değiĢimin ustası olarak 

takipçilerinin performansını artıran onlarda yüksek moral motivasyon yaratan kiĢidir. 

Ona göre yeni alanlar yaratma becerisine sahip olan tek liderlik türü dönüĢümcü 

liderliktir. Çünkü dönüĢümcü liderler; öngörü sahibi, vizyon oluĢturabilen, oluĢturduğu 

vizyonu herkese benimsetebilen iyi bir gelecek tasarlayıcısıdır. Bu bağlamda çevrelerini 

değiĢtirebilir hatta yeni bir çevre yaratabilirler (Ören, 2006, s. 46). 

Burns‟a göre süreç olarak liderlik, lider ile takipçileri arasındaki iliĢki ve alıĢveriĢ 

sürecinden ortaya çıkmaktadır (Bass, 1995, s. 466). Bu bağlamda, lider bu süreçte yer 

alan tüm takipçilerini kiĢisel bir geliĢim sürecine taĢıyan etik bir misyon üstlenmektedir. 

Burns dönüĢümcü liderliğin, lider ve takipçilerin moral ve motivasyonun yüksek olduğu 

iliĢkilerinin sonucunda iki tarafın da birbirlerini karĢılıklı olarak güdülemeleriyle ortaya 

çıktığını savunmaktadır (Bass and Avolio, 1989, s. 511). Bu nedenle dönüĢüm sürecinde 

lider ve takipçilerin ayrım yapılamayacak kadar iç içe olduğunu, lider ve takipçilerin 

rolünün kavramsal olarak birleĢtiğini ve liderlik sürecinin çatıĢma ve iktidarın etkileĢimi 

olduğunu öne sürmektedir. Yukl tarafından Burns‟un bu düĢünceleri örgütün her 

kademe ve pozisyonda dönüĢümü baĢlatacak kiĢilerin olabileceği, dönüĢümcü liderlik 

özelliklerinin örgütteki herhangi biri tarafından gösterilerek aynı statüde hatta üst 

statüde bulunan kiĢileri de etkileyebileceği olarak yorumlanmıĢtır (Northouse, 2010, s. 

131). Lider ve takipçinin karĢılıklı olan bu etkileĢimleri sonucunda davranıĢsal liderlikte 

birbirinden farklı olan amaçlarının, dönüĢümcü liderlikte birbiriyle bütünleĢerek ortak 

bir amaca dönüĢeceği düĢünülmektedir. 

DönüĢümcü liderler örgüt amaçlarının daha anlaĢılır bir Ģekilde aktarılmasını ve 

daha süratli yayılmasını sağlarlar. Takipçilerini neyin daha önemli olduğunun bilincinde 

olmaları ve sahip oldukları bakıĢ açılarını geliĢtirmeleri bakımından desteklerler. Onları 

örgütsel ihtiyaçları kendi ihtiyaçlarının önünde tutmaları konusunda teĢvik ederler 

(Berson and Avolio, 2004, s. 631). 

Ġçinde oldukları ortamları ve süreçleri detaylı bir Ģekilde analiz edebilen 

dönüĢümcü liderlerin takipçilerin ilgi ve ihtiyaçlarına uygun stratejik hedefler 

belirlemesi sonucunda takipçilerin örgüt misyon ve vizyonuna daha bağlı kaldıkları, 
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örgüt hedeflerinin gerçekleĢmesi konusunda daha istekli, daha gayretli ve daha uyumlu 

çalıĢan bireyler oldukları gözlemlenebilir. Bu bağlamda bakıldığında dönüĢümcü 

liderlerin; stratejik vizyonların, misyonların ve kurumsal hedeflerin aktarılması, 

anlaĢılması ve herkesçe onaylanması için uygun koĢulları yaratabilmesi gerekmektedir 

 

2.6.2. DönüĢümcü liderin özellikleri 

Topluluklarda ve kurumlarda radikal değiĢim süreçlerinin uygulanmaya 

baĢlatılmasında dönüĢümcü liderlik baĢrolü oynamaktadır. DönüĢümcü liderlerin 

bulunduğu örgütlerde değiĢim; korku, baskı, aĢırı rekabet gibi faktörler yerine eĢitlik ve 

özgürlük gibi değerler ile gerçekleĢtirilir. Amacı, izleyenlerin belirlenen amaçlar 

dahilinde seferber olmalarını sağlamaktadır. Böyle bir atmosferde takipçilerin risk alma 

konusunda daha bilinçli olacağı ve yaratıcı öneriler sunmaya daha hevesli bir duruma 

geleceği savunulmaktadır (Kırel, 2001, s. 47). 

DönüĢümcü liderlik kuramını ileri süren Burns (1978), bu tarz liderliğin, 

takipçileri ile aralarında karĢılıklı olarak etik ve motivasyon seviyelerini yükseltici bir 

iliĢki sürecinden oluĢtuğunu belirtmiĢtir. Buna göre, dönüĢümcü liderlerin birincil 

sorumluluğu, takipçilerin veya çalıĢanların farkındalıklarını ve bilinç seviyelerini daha 

yüksek derecelere çıkarmaktır (Burns, 1978, s. 20). 

Vizyon sahibi kimseler olan dönüĢümcü liderler, insanları sıra dıĢı hedeflere 

yönelik harekete geçirmektedir. DönüĢümcü liderler, değiĢimin kaynağı olan modern 

örgütler için yeni ve gerekli yollar çizebilmektedir. Diğer bir değiĢle, dönüĢümcü 

liderler örgütsel değiĢimler üzerinde tam bir etkiye sahiptir. Bu türden bir liderlik 

geleceğe yönelik daha net ve daha iyi bir resim çizebilir. DönüĢümcü lider sahip olduğu 

vizyonu takipçileri için daha açık ve etkili bir biçimde ifade edebilmektedir 

DönüĢümcü liderlerin; izleyenlere değiĢim esnasında rol model olarak güvende 

hissetmelerini sağladığı ve değiĢimi örgüte adapte ederek örgüt performansının 

arttırılmasına sebep olduğu ifade edilmektedir (Koçel, 2014, s. 696). DönüĢümcü 

liderler değiĢim sürecine direnen zorlu yapıların çözülmesinde ve değiĢimin gerektirdiği 

aĢamaların gerçekleĢtirilmesinde etkinlerdir (Schein, 2010, s. 293). DönüĢümcü liderlik 

bu özellikleriyle karizmatik ve vizyoner liderliği de kapsamaktadır. Tüm bunlar dikkate 

alınarak dönüĢümcü bir liderin taĢıdığı bazı nitelik ve sergilediği davranıĢlar aĢağıda 

maddeler halinde belirtilmiĢtir (Aydoğdu ve AĢıkgil, 2011, s. 66):  

 Yüksek derecede bağımsızlık, performans ve baĢarı göstermeye çalıĢmaktadır. 



38 

  

 Ortak çıkarların kazanılması için takipçilerin bakıĢ açısını değiĢtirmektedir.  

 Takipçilerin göreve iliĢkin veya görevden hariç bağımsızlık, baĢarı ve bağlılık 

gibi duygularını geliĢtirmektedir.  

 Organizasyonun çıkarı için takipçilerin kiĢisel çıkarlarını arka plana almalarını 

teĢvik etmektedir. 

 Bir vizyon geliĢtirerek, bu vizyona yönelik farkındalık ve etkinlikleri harekete 

geçirerek değiĢim ihtiyacı ve sürecini yöneterek organizasyon yapısal ve 

hedefsel dönüĢtürmektedir. 

 Takipçilerin veya çalıĢanların güçlendirilmesini sağlayarak onların özgüvenini 

artırmaktadır.  

 Organizasyonel çıkarlara yönelik farkındalığı artırmakta ve imkânsız gibi 

görülen amaçlara yönelik insanları motive etmektedir.  

 Kronik bir hale gelen problemlere yönelik yeni çözümler geliĢtirmektedir. 

 Takipçilerin değer yargılarının, inançlarının ve kiĢisel ihtiyaçlarının 

değiĢtirmelerini sağlayarak onlar üzerinde yüksek bir etki bırakmaktadır. 

Eraslan‟a (2004, s. 7) göre dönüĢümcü liderlerin taĢıdığı özellikler aĢağıda 

maddeler halinde aktarılmıĢtır. 

 Yaratıcı olmak 

 Hayat boyu yeni bilgiler öğrenmeye çalıĢmak 

 Ġnsanlarla ortak vizyon geliĢtirmek 

 Takım çalıĢmasına önem vermek 

 Karizmatik liderlik özelliklerine sahip olmak 

 Duygusal olarak güçlü olmak 

 Yüksek düzeyde motive edicilik ve ikna edebilirlik ve etkin iletiĢim 

kurabilmek 

 DeğiĢime öncülük etmek 

Kısacası dönüĢümcü liderler, ilk olarak takipçilerin ve çalıĢanların bilgi 

seviyelerini, bilincinde oldukları unsurları ve planlanmıĢ hedeflere olan bağlılıklarını 

arttırmaya çalıĢmaktadır. Ġkinci olarak onların iĢletmeye karĢı olan ilgilerini ve 

çabalarını belirli seviyenin üstüne çıkartmak için onları cesaretlendirirler. Son olarak 

onların ihtiyaçlarını değiĢtirirken, kendi ihtiyaçlarını karĢı tarafa benimsetmeye 

çalıĢırlar. Bunları uygularken de yukarıda belirtilen hususları göz önünde bulundururlar. 
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2.6.3. DönüĢümcü liderlik boyutları 

Bass (1995) tarafından dönüĢümcü liderlik, takipçilerin tavırlarını, inançlarını 

değiĢtiren ve motivasyon kaynaklarını açığa çıkaran önderler olarak tanımlanmıĢtır.   

Bu liderler, bir vizyon belirlemekte ve takipçileri ile duygusal bir süreç içinde 

bulunmaktadır. Bass‟a göre dönüĢümcü liderlerde gözlenen davranıĢlar entelektüel 

uyarım, ilham verici motivasyon, bireysel değerlendirme ve idealleĢtirilmiĢ etkidir. 

(Uusi-Kakkuri, 2017, s. 10). Bu davranıĢlar dönüĢümcü liderliğin boyutlarını 

oluĢturmaktadır. Ġngilizce karĢılıklarının I harfi ile baĢlamasından dolayı “4 I” Ģeklinde 

de ifade edilen bu boyutlar aĢağıda madde madde incelenmiĢtir. 

 

2.5.3.1. İdealleştirilmiş etki 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki, karizmatik liderlik çalıĢmaları yapılması sonucunda ve kriz 

ortamlarında önem kazanan sıra dıĢı liderlerin sahip olduğu bir özellik olarak ortaya 

çıkmıĢtır (Celep, 2004, s. 58). 

Bass (1995), karizma veya ideallere etki etmeyi, „lider kimsenin güvenine, nüfuzuna ve 

sıra dıĢı ideallerine iliĢkin bakıĢ açısına göre liderin takipçilerince ona atfedilen 

özellikleri ya da nitelikleridir‟ Ģeklinde tanımlamıĢtır (Cavazotte, Moreno and Bernardo, 

2013, s. 493).  

Liderler takipçilerinin gereksinimlerini kendininkilerden daha ön planda 

tuttuklarından onlar tarafından güven duyulurlar, saygı ve itibar görürler. Lider de 

takipçileri ile her türlü bilgiyi paylaĢır onları sevdiğini, değer verdiğini hissettirir 

(Sökmen, 2010, s. 148). Bu liderler amaçlara ve vizyona eriĢmeye yönelik risk almaya 

hazırdır ve bu risklerin ahlaki ve etik sorumluluklarını üstlenmektedir (Gomes, 2014, 

s.66). 

Bu boyutta liderler, izleyiciler için bir rol model olma yolunda hareket eder. 

Böylece takipçiler liderin olağanüstü yeteneklerini, kararlılığını ve tutarlılığını kabul 

ederler. 

 

2.5.3.2. İlham verici motivasyon 

Liderlerin, güçlüklerle dolu hedeflere ve süreçlere yönelik veya eriĢilmesi 

imkânsız görünen amaçlara eriĢebilmek için takipçileri üzerinde bıraktığı ilham verici, 

motive edici ve yüreklendirici davranıĢları ilham verici motivasyondur (Cavazotte, 

Moreno and Bernardo, 2013, s. 493). Örgüt hedeflerine ulaĢabilmek adına çalıĢanlara 
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ödül ve ceza yöntemi ile istenilenlerini yaptırma davranıĢı, dönüĢümcü liderliğin bu 

boyutunda bir takım ruhu oluĢturarak ortak amaç doğrultusunda karĢılıklı destek ve ilgi 

ile hedeflere birlikte ulaĢma davranıĢına dönüĢmüĢtür (Boehnke, 2005, s.12). 

Ġlham verici motivasyonlar aĢağıda ifade edilen unsurları içermektedir  (Moghali, 

2002, s. 70): 

 Optimist ve hevesli konuĢmalar,  

 Ġnsanları etkileyen bir perspektif sunma, 

 Hedeflerin gerçekleĢtirileceğine dair güven aĢılama,  

 Dikkat edilmesi ve farkında olunması gereken hususlarda aydınlatıcı olma,  

 Güçlükler içeren problem ve süreçleri aĢmak, 

Bu boyutta liderler, takipçilerinin iĢ süreçlerini verimli bir Ģekilde yürütebilmeleri 

için onlarda istek ve motivasyon uyandırmaya, organizasyon ile ilgili olarak ortak bir 

bakıĢ açısı, fikir birliği oluĢturmaya çalıĢmaktadır. 

 

2.5.3.3. Entelektüel uyarım 

Entelektüel uyarma ile liderler, takipçileri veya çalıĢanları yeniliğe ve yaratıcılığa 

yönlendirmektedir. DönüĢümcü liderler yenilikçi ve devrimci liderlerdir. Ağır ve inatçı 

olup, değiĢime dirençli olan yapılara karĢıdırlar. Takipçileri bu doğrultuda 

cesaretlendirerek güdülerler (Friedman, Langbert and Giladi, 2000, s. 9).  

Entelektüel uyarımda, dönüĢümcü liderler, takipçileri veya çalıĢanları düĢünmeye, 

yorum yapmaya ve sorgulamaya cesaretlendirir. Sorunlarla baĢ ederken alternatif yollar 

düĢünmelerini, özgür davranıĢlar sergilemelerini ve olası problemler hakkında da 

düĢünmelerini sağlama konusunda onları etkilerler (Erçetin, 2000, s.58). 

Entelektüel uyarım becerisine sahip liderler, problem çözme ile ilgili düĢünme 

yöntemlerini değiĢtirmeyi izleyicilerine teĢvik ederken metaforları ve örnekleri kullanır. 

Genel olarak entelektüel uyarım yeteneğine sahip lider temel varsayımları yeniden 

araĢtırır ve sorgular, problemleri çözerken çeĢitli perspektifler arar, izleyicilerini farklı 

açılardan bakmaya zorlar. Bass, entelektüel uyarım kapsamında liderlerin takipçilerini 

yenilikçi ve cesaretli olmaları konusunda güdülemeli, motive etmeli ve yıkıcı 

eleĢtirilerden uzak durmaları gerektiğini belirtmiĢtir (Bass, 1999, s.12). 

Bu boyutta liderler geleneksel problemlerin çözüme kavuĢturulmasında; modern 

fikirlere destek vermekte ve halen sorgudan geçirilmemiĢ düĢüncelerin yeniden 

iĢlenmesini teĢvik etmektedir. 
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2.5.3.4. Bireysel değerlendirme 

Bireysel değerlendirme (kiĢisel yargılama), liderlerin takipçilerine onların 

gereksinimleri yönünde kendilerini geliĢtirebilmelerini ve güçlenmelerini destekleyen 

sosyo-duygusal desteği ifade eder (Cavazotte, Moreno and Bernardo, 2013, s. 493). 

Bireysel değerlendirmede ihtiyaçlar ve istekler doğrultusunda dikkate alınan bireysel 

farklılıklar göz önünde bulundurularak yeni öğrenme koĢullarının sağlanması gereklidir. 

Yeni öğrenme koĢulları çalıĢanların kendilerini geliĢtirebilmeleri açısından önemlidir ve 

bu ancak bireysel desteğin hissedildiği ortamda mümkün olacaktır (Bass and Avolio, 

1994). 

Bireysel değerlendirmede lider, astların farklı ihtiyaçlarını kabul eder ve dikkate 

alır. Lider, iki yönlü iletiĢimi teĢvik eden bir akıl hocası ya da koç olarak görev yapar. 

Bireysel değerlendirme yeteneğine sahip olan lider, iyi performansı kabul eder ya da bir 

zayıflık fark ettiğinde geri bildirim sağlar (Uusi-Kakkuri, 2017, s. 11). Bu durum, her 

bir takipçinin kendini gerçekleĢtirmesini ve kendi kendine değer üretmesini sağlayarak 

geliĢtirmektedir. Liderin bu tutumu takipçilerini daha fazla baĢarı ve geliĢmeye yönelik 

yüreklendirmektedir (Odumeru and Ifeanyi, 2013, s. 356). 

DönüĢümcü liderler tarafından istek ve ihtiyaçları ile ilgilenildiğini fark eden 

takipçiler olaylara kendi bakıĢ açılarını daha iyi yansıtabileceklerdir. Bu da farklı 

takipçilerden oluĢan örgütün, düĢünce zenginliğin ortaya çıkmasını ve örgütün 

hedeflerine daha etkili bir biçimde ulaĢmasını sağlayacaktır (Bass and Avolio, 1990, s. 

26). 

DönüĢümcü liderlik boyutlarının iĢe yönelik olanları entelektüel uyarım ve ilham 

verici motivasyon, kiĢiye yönelik olanları ise bireysel değerlendirme ve idealleĢtirilmiĢ 

etki olarak ayrılsa da bu dört boyutun hepsinin birbirleriyle olan bağlantıları ve 

birbirlerini tamamlayıcılıkları önemli bir gerçektir. 

 

2.7. Mesleki ve Teknik Eğitim 

Bu bölümde eğitim kavramına, mesleki teknik eğitimin (MTE) tanımına, amacına 

ve önemine, çalıĢmanın yapıldığı meslek liselerinin türlerine ve eğitim Ģeklinin 

açıklamalarına yer verilmiĢtir. 
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2.7.1. Eğitim kavramı 

TDK‟da, eğitim doğrudan veya dolaylı olarak, eğitim kurumlarında veya dıĢında 

insanların toplumsal hayata hazırlanmaları için onların yetenek, bilgi ve yaklaĢım 

geliĢtirmelerine, karakterlerini oluĢturmalarına yönelik katkı sağlamak olarak 

tanımlanmıĢtır (TDK, 2019). 

En yaygın kullanılan tanımlardan biri Ertürk tarafından yapılan eğitim tanımıdır. 

Bu tanımda: “Eğitim, bireyin davranıĢlarında kendi yaĢantıları yoluyla ve kasıtlı 

olarak istendik değiĢme meydana getirme sürecidir (Ertürk, 1984: 12).” Ģeklinde ifade 

edilmiĢtir. Bu tanımda geçen unsurların neyi ifade ettiği aĢağıdaki Ģekilde gösterilmiĢtir. 

 

 

ġekil 2.5. Eğitim tanımı ve özellikleri (http-1) 

 

Bu tanıma göre eğitimin özellikleri;  

 Eğitim bir süreçtir yaĢam boyu devam eder. 

 Eğitimde istenen bir amaca ya da kazanıma ulaĢılmak istenir. 

 Eğitim süreci sonunda davranıĢ değiĢikliği olmalıdır. 

 Eğitim, sosyalleĢmesini sağlar ve bireyi geliĢtirir. 

 Eğitim,  bireyleri planlı olarak kültürleme sürecidir(http-1). 

Eğitim, yaĢamın her anında insanların davranıĢları ve yaklaĢımlarında değiĢim 

yaratma sürecidir ve toplumlara nitelikli insanların kazandırılmasında en önemli görevi 

eğitim üstlenmektedir. Toplulukların geliĢmiĢlik düzeyleri üzerindeki en önemli 
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etkenlerden birisi eğitimdir. Ġnsanların arasında farkındalık yaratılması, insanın kendini 

bilmesi, yaĢamı anlamasına sunulan katkı olarak görülmektedir (BaĢaran, 1994, s. 12). 

Bir toplumun sahip olduğu geliĢmiĢlik, ekonomik kalkınma düzeyi; insanların 

refahı o toplumdaki eğitim sistemi ile yakından iliĢkilidir. Ġstikrarlı ve baĢarılı bir eğitim 

sistemi insanların ekonomik kalkınmaya getirecekleri katkı düzeyini yükseltmektedir. 

Diğer bir ifadeyle eğitim seviyesi ile sosyo-iktisadi geliĢmiĢlik arasında doğru orantı 

bulunmaktadır (Çakmak, 2008, s. 34). 

Toplumsal ve bireysel hedeflerinin yanında eğitimin getirdiği farklı kazanımlar da 

vardır. Eğitim sistemine ve hedeflerine göre değiĢen bu kazanımlar arasında insanların 

toplum için yararlı davranıĢ, bilgi ve yeteneklere sahip olması, iktisadi olarak toplumsal 

üretime katılmaları, meslek edinmeleri, toplum içinde saygın bir konuma gelmeleri 

bulunmaktadır. 

 

2.7.2.Mesleki teknik eğitimin tanımı 

Toplumsal ve kiĢisel hayat için zorunlu olan MTE‟i, insanlara belli bir alanın 

gerektirdiği kuramsal bilgilerin ve pratikte uygulama becerilerinin kazandırılması ile 

insanların ekonomik, toplumsal, biliĢsel ve duygusal açılardan yetiĢtirilmesi süreci 

olarak ifade eden Kılınç (2016, s. 181) MTE‟e bütüncül bir yaklaĢımda bulunmuĢtur.  

Bu konuda ifade edilen diğer bir tanıma göre de MTE; “milli eğitim çerçevesinde 

hizmet, tarım ve sanayi sektörleri ile iĢbirliği içinde eğitim-öğretim uygulamalarının 

araĢtırma geliĢtirme (AR-GE) ve planlamalarının birbirleriyle uyumlu bir Ģekilde 

yönetimi ve denetim faaliyetlerinin tamamı” olarak ifade edilmektedir  (ġahin ve 

Fındık, 2008, s. 66). 

 

2.7.3. Mesleki teknik eğitimin amacı ve önemi 

MTE‟de amaç toplumların ve sektörlerin gereksinim duyduğu insan kaynaklarının 

sağlanmasıdır. MTE almakta olan insanlar belirli bir mesleki alana yönelik pratik ve 

uygulama odaklı bir eğitim-öğretim sürecinden geçerek ileri seviye eğitim-öğretime ve 

çalıĢma hayatına hazır hale gelmektedir. MTE ile insanlar toplumsal ve iĢ hayatlarında 

gerekli olan ve bir mesleğe yönelik yeterlilikler, yetenekler ve bilgilerle donanmaktadır. 

Bu bağlamda MTE‟in amacının çalıĢma ve toplumsal hayata yönelik yararlı 

davranıĢların kazandırılması, kuramsal ve uygulamalı olarak bilgi ve becerilerin 
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geliĢtirilmesi ve bunlara yönelik uygun eğitim-öğretim ortamının kurulması olduğu 

ifade edilebilir (Alkan, Doğan ve Sezgin 2001, s. 201). 

MTE hizmeti veren eğitim kurumları ile sektörde yer alan firma veya kuruluĢların 

alanlarında baĢarılı olabilmeleri için eğitim kurumlarının ihtiyaç duyulan insan 

kaynağına göre insan yetiĢtirmeleri ve bu firma veya kuruluĢların nitelikli insanları 

istihdam etmeleri gerekmektedir. MTE ile uluslararası kabul edilen mesleki standartları 

bilen, yurtiçinde sektörel talepleri karĢılayabilecek ve günümüz Ģartlarına uyumlu 

insanlar yetiĢtirilmektedir.  

KiĢisel amaçlar ve ihtiyaçlar, toplumsal ve ekonomik talepler ve ulusal çıkarlar 

mesleki eğitimin önemini artıran faktörlerdir (Alkan, Doğan ve Sezgin, 2001, s. 202). 

Bir toplumun ekonomik geliĢmesinde sanayi üretimi büyük bir rol üstlenmektedir. Bu 

sebepten Türkiye‟de üretim ve hizmet sektöründe ileri seviye donanım ve teknolojik 

araçların kullanımına hakim nitelikli insan gücüne olan talep artıĢ göstermektedir. Bu 

talebe yanıt vermek üzere insan yetiĢtirilmesinde en önemli rollerden birisi MTE 

kurumlarına düĢmektedir (Yörük, Dikici ve Uysal, 2002, s. 301). Diğer taraftan mesleki 

eğitim-öğretim ile insanlar iĢ dünyasında aranan eleman niteliklerini taĢınmakta bu 

sayede daha fazla geliri olan iĢlere girebilmekte, yükselme imkanlarına, iĢ güvencesine 

ve kendini geliĢtirmesine yönelik eğitim olanaklarına sahip olmaktadır. Böylece kiĢinin 

hem mesleğinden aldığı memnun olmakta hem de özgüveni yükselmektedir 

(OKASĠFED, 2006). 

Ekonomik olarak kalkınmıĢ toplumlarda, insanların hayatlarını yüksek yaĢam 

standartlarında devam ettirebilmeleri sağlanmaya çalıĢılmaktadır. Bu sebeple kalkınmıĢ 

toplumlarda mesleki eğitime özel önem verilmekte, bu alanda stratejiler geliĢtirilmekte 

ve daha fazla kaynak ayrılmaktadır. Böylece kalkınmıĢ toplumlar, nitelikli ve eğitimli 

insan gücünü artırarak toplumsal refah düzeylerini yüksek tutmaktadır (Demir ve ġen, 

2009). Bu anlatılanlardan ve alan yazından yola çıkarak MTE‟nin aĢağıdaki hedeflere 

sahip olduğu söylenebilir (MEB, 2018, s.21): 

 Sektörel talepler doğrultusunda nitelikli iĢ gücünün yetiĢtirilmesi,  

 Katılımcı bir yaklaĢım ile eğitim-öğretim sürecinin idare edilmesi,  

 Eğitim verilen insanların üretime doğrudan katılabilecek düzeyde 

yetiĢtirilmesi,  

 Eğitim-öğretim sisteminin kalitesi ve içeriğinin devamlı olarak 

zenginleĢtirilmesi, 
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 Sektörel ihtiyaçlara göre kısmi veya odaklı eğitim-öğretim müfredatlarının 

uygulanması,  

 Ekonomide istikrarın ve rekabetin artırılabilmesi için mesleki ve teknik 

eğitimin toplumsal ve ekonomik bütünleĢmesinin sağlanması,  

 Ġnsanlara mesleklerin zorunlu kıldığı yeterliliklerin yanında değiĢim ve 

yeniliklere uyum sağlayabilecek donanımların kazandırılması, 

 Ġçinde bulunduğumuz dijital çağda, biliĢim ve enformasyon teknolojilerine 

yönelik temel bilgi ve becerilerin kazandırılması, 

 Ġnsanları aynı zamanda mesleki etiği gözetir bir Ģekilde kültüre uygun 

yetiĢtirilmesi,  

 Toplumsal kalkınmanın insan odaklı gerçekleĢmesine katkıda bulunulması,  

Sektörlerin teknolojik yenilenmeleri, modernizasyonları ile oluĢan yeni 

istihdam alanlarının yaratılmasında giriĢimci insanların yetiĢtirilmesi. 

Teknoloji ve bilimin akıl almaz bir hızda geliĢtiği günümüz dünyasında eğitim-

öğretimin içeriği ve eğitim araçları devamlı olarak modernize edilmelidir. Bu 

geliĢmeleri takip eden, yorumlayabilen, kullanabilen insanların toplumsal kalkınmada 

önemi son derece büyüktür. Bu nedenle MTE yeterli bilgi ve beceriye sahip, yenilikçi, 

üretken, mesleki etiği gözeten, giriĢimci ve ekonomiye değer katan nitelikli insan gücü 

yetiĢtirerek bu insanların ilgi ve istekleri yönünde, toplumun ve sektörün ihtiyacını 

karĢılayacak yeterlilikte istihdam edilmesini sağlayan eğitim-öğretim sistemi 

oluĢturmalıdır. Buradan da anlaĢılacağı üzere teknolojik ve bilimsel ilerlemeler kiĢi ve 

mesleklerde de yeni yeterlilikleri gerektirdiği için MTE sistemine daha fazla görev 

düĢmektedir. 

 

2.7.4. Mesleki teknik eğitimin tarihi geliĢimi 

Sosyal ve ekonomik kalkınmada önemli bir rolü olan mesleki teknik eğitim 

12.yy'dan itibaren değiĢik Ģekillerde yapılarak günümüzde ki durumuna gelmiĢtir. 

Cumhuriyetten önce Selçuklu Ġmparatorluğu döneminde baĢlayan ve bir süre de 

Osmanlı Ġmparatorluğu döneminde devam eden esnaf ve sanatkârlara mesleklerinin 

inceliklerini öğretmenin yanı sıra mesleki ahlakın ve dayanıĢmanın önemini benimseten 

Ahilik teĢkilatlarının yerini daha sonra esnaf ve sanatkârların özlük haklarının 

korunmasını sağlayan Lonca teĢkilatı almıĢtır.  
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Meslekî ve teknik eğitimin ilk sanat okulları 18.yyda ordu kapsamında açılmıĢtır. 

Mesleki eğitim 1861-1864 yılları arasında örgün eğitim kapsamında meslek ve sanat 

okulları olan ıslahhanelerde devam etmiĢtir. Masrafları yerel imkânlarla karĢılanan bu 

okulların sayıları çok arttırılamamıĢtır (Yörük, Dikici ve Uysal, 2002, s.  300). 

1923- 1940 yılları arasında Mesleki eğitimin ulusal bir sistem haline getirilmesi 

ile ilgili çalıĢmalar yapılmıĢtır. Cumhuriyetin ilanını takip eden süreçte 1926 yılında 

mesleki ve teknik eğitim okul yapısında ele alınarak Milli Eğitim Bakanlığı (MEB) 

kapsamına girmiĢtir. Bu dönemde ayrıca 2765 sayılı kanun kapsamında okulların 

giderleri yerel imkânlarla değil genel bütçeden karĢılanmaya baĢlanmıĢtır. 1934–1936 

yılları arasında eğitim ile bu alanın istihdam çevresinin iĢbirliğini amaçlayan Meslekî 

Tedrisatın ĠnkiĢaf Planı meslekî ve teknik eğitim okullarının, öğrencilerinin ve 

öğretmenlerinin sayılarının artmasına sebep olmuĢtur (Yörük, Dikici ve Uysal 2002, s. 

301). 

Mesleki ve teknik eğitimi destek ve hizmet birimleri olan Mesleki ve Teknik 

Öğretim Genel Müdürlüğü (1933) kurulmuĢ ve Mesleki ve Teknik Öğretim 

MüsteĢarlığı (1941) oluĢturulmuĢtur. 1960 yılında Meslekî ve Teknik Öğretim 

MüsteĢarlığı üç farklı grupta Ticaret Öğretimi Genel Müdürlüğü, Erkek Teknik Öğretim 

Genel Müdürlüğü ve Kız Teknik Öğretim Genel Müdürlüğü olarak hizmet vermeyi 

sürdürmüĢtür (Yörük, Dikici ve Uysal, 2002, s. 301). 

1973 yılından önce mesleki ve teknik okulların görevi yalnızca bireyleri mesleğe 

hazırlamakken, 1739 sayılı Milli Eğitim Temel Kanunu (1973) ile lise statüsü kazanan 

bu okullardan mezun olan bireyler yükseköğretime devam edebilme hakkına da sahip 

olmuĢlardır (Altın, 2007, s. 291). 2089 sayılı „Çırak, Kalfa ve Ustalık Kanunu‟ ile 

çıraklık eğitimi kanun kapsamına ve mesleki eğitim sistemine alınmıĢtır. Bu kanun ile 

istenilen sonuçlar alınamayınca mesleki eğitimde daha sistemli ve bütüncül bir 

düzenleme yapmak amacıyla 1986 yılında 3308 Sayılı Çıraklık ve Meslek Eğitimi 

yürürlüğe girmiĢtir. 3308 kanunu kapsamında öğrencilere iĢletmelerde beceri eğitimi 

(ĠġBE) adı altında sektörde uygulama yapma imkânı sağlanmıĢtır. Bakanlık düzeyinde 

Meslekî Eğitim Kurulu ve iller düzeyinde ise Ġl Meslekî Eğitim Kurulları oluĢturularak 

iĢletmelerde ki eğitimlerin planlanıp, uygulamada ki sorunlarının giderilmesi ve 

değerlendirilmesi sağlanmıĢtır (Altın, 2007, s. 291). 

1997 yılında 4306 sayılı „8 Yıllık Kesintisiz Temel Eğitim Kanunu‟ ile 5 yıl olan 

zorunlu eğitim 8 yıla çıkarılmıĢtır. Bu bağlamda ortaokulların ilköğretim kapsamına 
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alınması sebebiyle mesleki ortaokulların eğitimi son bulmuĢtur (Altın, 2007, s. 291). 

4+4+4 Ģeklinde yapılan düzenleme ile 2012-2013 eğitim öğretim yılında zorunlu eğitim 

12 yıla çıkarılarak ortaokullar tekrar açılsa da mesleki ortaokullar tekrar faaliyete 

geçmemiĢtir. 

2011 yılında yayımlanan 652 sayılı Millî Eğitim Bakanlığının TeĢkilat ve 

Görevleri Hakkında Kanun Hükmünde Kararnameyle; Erkek Teknik Öğretim Genel 

Müdürlüğü, Kız Teknik Öğretim Genel Müdürlüğü, Ticaret ve Turizm Öğretimi Genel 

Müdürlüğü, Sağlık ĠĢleri Daire BaĢkanlığı ve Çıraklık ve Mesleki ve Teknik Eğitimi 

GeliĢtirme ve YaygınlaĢtırma Daire BaĢkanlığı Mesleki ve Teknik Eğitim Genel 

Müdürlüğü kapsamında ayrıca açık öğretim ve yaygın eğitim kurumları da Hayat Boyu 

Öğrenme Genel Müdürlüğü kapsamında toplanmıĢtır (MEB, 2018, s. 17). 

Tüm bunların dıĢında ülke kalkınmasında ve ülkenin rekabet gücünün 

arttırılmasında önemli yeri olan mesleki ve teknik eğitimin geliĢtirilip güçlendirilmesi 

amacıyla farklı dönemlerde kalkınma planları, hükümet programları, Milli Eğitim 

Ģuraları, ulusal ve uluslararası projeler ve iĢbirlikleri yapılmıĢtır. 

 

2.7.5.Mesleki ve teknik eğitim veren okul türleri 

Öğrenci ve adayların eğitim görebilmelerinin sağlanması hedefiyle yaygın ve 

örgün tiplerde eğitim hizmeti verilmektedir. Aynı zamanda öğrencilerin eğitim 

süreçlerini tamamlayabilmeleri için mesleki açık öğretim liseleri bulunmaktadır  (Sözer, 

2017, s. 494). Meslek liselerine baĢvuran öğrencilerin kabul edilmesi adayın nitelikleri, 

seçilen alan ve okulun eğitim türüne göre değiĢiklikler göstermektedir. Aynı Ģekilde, 

programlar arası geçiĢler ile okullar arası transferler bazı hükümler altında 

gerçekleĢmektedir.  

Meslekî ve teknik eğitim kapsamında verilen örgün eğitim, Meslekî ve Teknik Anadolu 

Liseleri, Çok Programlı Anadolu Liseleri ve Meslekî Eğitim Merkezleri olmak üzere üç 

okul türünde gerçekleĢtirilmektedir. Yaygın eğitim kapsamında meslekî ve teknik eğitim 

ise Meslekî Açık Öğretim Liselerinde verilmektedir. Eğitim süreçleri okul türlerine göre 

çeĢitlilik göstermektedir(MEB, 2018, s. 22). 

Örgün eğitim hizmetleri, Mesleki Eğitim Merkezleri, Çok Programlı Anadolu 

Liseleri ve Mesleki ve Teknik Anadolu Liselerinde verilmektedir. Yaygın eğitim 

hizmetleri veren kurumlar ise Mesleki Açık Öğretim Liseleridir. Eğitim süreçleri ve 

programları eğitim kurumlarının türlerine göre değiĢiklik arz etmektedir (MEB, 2018, 
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s:22). Bu kapsamda mesleki eğitim veren okullar aĢağıdaki Ģekilde görüldüğü gibi 

listelenebilir. 

 

ġekil 2.6. Mesleki eğitim veren okul türleri (MEB, 2018, s. 23) 

 

2.7.6. Mesleki liselerinin mevcut durumu 

Meslek liselerinde verilen eğitim ile kiĢilerin mesleki yetenek ve yeterliliklerin 

üzerinde durularak iĢ dünyası ve iĢ gücü piyasasının gereksiniminin karĢılanmasına ve 

Türkiye‟nin uluslararası piyasada rekabet edebilir kalitede ve konumda olmasına 

yardımcı olunur(Binici ve Necdet, 2004, s. 386). Bu bağlamda mesleki ve teknik eğitim, 

ülkemizdeki ekonomik geliĢimin ilerlemesi, kaynaklarımızın etkili kullanımı, üretimde 

kalitenin artması ve iĢsizliğin azalması için çok önemli bir role sahiptir (Aykaç, 2002, s. 

155). 

Türkiye‟de meslek liseleri, herhangi bir meslek için bireylerin yetiĢtirilmesi, 

gerekli becerilerin edinimi ve ihtiyaç duyacakları bilgilerin verilmesi amacıyla eğitim 

veren eğitim kurumlarıdır. Örgün olarak mesleki eğitim veren liseler; Mesleki ve 

Teknik Anadolu Liseleri, Çok Programlı Anadolu Liseleri, Meslekî Eğitim Merkezleri, 

Güzel Sanatlar Lisesi ve Spor Liseleri Ģeklinde ayrılmaktadır. Bu listeye göre Güzel 

Sanatlar Liseleri daha çok resim, müzik gibi sanat alanındaki eğitimleri vererek 
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öğrencilerin üniversitelerin ilgili bölümlerine daha kolay geçiĢlerini sağlayabilmektedir. 

Spor liseleri de aynı güzel sanatlar lisesi gibi daha çok sportif alanlarda eğitim 

vermektedir (MEB, 2018, s. 24). 

Mesleki ve Teknik Anadolu Liseleri (MTAL) altında Anadolu Meslek Programı 

(AMP), Anadolu Teknik Programı (ATP) ve Ustalık Programları (MEMP) 

bulunmaktadır. Anadolu Meslek Programı'nda daha çok mesleki eğitim uygulamalı 

olarak verilirken Anadolu Teknik Programlarında ise mesleki eğitimin yanı sıra 

matematik, kimya, fizik ve biyoloji gibi dersler verilmektedir. Bu iki okul türünde de 

10. sınıfa kadar mesleki genel eğitimler verilirken sonraki sınıflarda daha çok belirli 

alanlarda uzmanlaĢmak adına spesifik dal eğitimleri verilmektedir. Anadolu Meslek 

Programlarına ilköğretimi tamamlayan öğrenciler sınavsız olarak geçiĢ yapabilirken 

Anadolu Teknik Programına sınavla giriĢ yapılabilmektedir. Çok Programlı Anadolu 

Lisesi altındaki Mesleki ve Teknik Anadolu Liselerinde ise genel eğitim, mesleki eğitim 

ve teknik eğitimler tek çatı altında verilmektedir. 

MTAL‟nde toplam 54 alanda ve 199 ayrı dal kapsamında öğretim uygulanırken 

Meslekî Eğitim Merkezlerinde (MEM) 27 alanda ve 142 ayrı dal kapsamında öğretim 

uygulanmaktadır. Bu programlar da eğitim öğretim süresi 9-10-11-12. sınıflar olmak 

üzere 4 yıldır (MEB, 2018, s. 23). 

MTAL‟de öğrencilerin öğrendikleri mesleki bilgileri ve kazandıkları becerileri 

pekiĢtirmek ve sektördeki uygulamaları yerinde yaĢayarak öğrenmek, iĢ hayatına 

adaptelerini sağlamak, okulda bulunmayan teknolojileri tanımaları gibi amaçlarla 

iĢletmelerde uygulama yapmaları esastır. Bu uygulama öğrencilere staj ve ĠġBE adı 

altında yaptırılmaktadır. Staj 40 iĢ günü olacak Ģekilde ATP ve AMP öğrencilerinin 

bölümlerine uygun olan iĢletmelerde gördüğü mesleki uygulama eğitimdir.  ĠġBE ise 

AMP öğrencilerinin 12. sınıfta 3 gün; MEM öğrencilerinin ise 9. sınıftan itibaren 

baĢladıkları 4 veya 5 gün Ģeklinde iĢletmelerde gördüğü mesleki eğitimdir. MTAL 

ĠġBE‟lerinin teorik kısımlarını okullarda mesleki beceri kısımlarını ise iĢletmelerde 

veya Ģartların uygun olmadığı yerlerde kurumların sağladığı eğitim birimlerinde 

sürdürmektedirler (MEB, 2008, s. 30). 

MTE‟de eğitim gören tüm bireyler mezun olduklarında teknisyen unvanı 

almaktadır. Ayrıca mesleki eğitimin ortaöğretim kısmından mezun olanlardan kendi 

alanlarında yüksekokul eğitimi almak isteyenlere sınavlarda ek puan verilmektedir. 

Kendine ait iĢyeri açan MTE mezunlarına ise Küçük ve Orta Ölçekli ĠĢletmeleri 
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GeliĢtirme ve Destekleme Ġdaresi BaĢkanlığı (KOSGEB)ile imzalanan protokole 

istinaden belirlenen miktarlarda faizi olmayan kredi verilmektedir. MTE‟den mezun 

olan bireylerin sahip oldukları belgeler ve unvanlar Ģekilde gösterilmiĢtir (MEB, 2008, 

s. 31). 

 

 

ġekil 2.7. MTE mezunlarına verilen belge ve unvanlar (MEB, 2018, s. 31) 

 

MTAL‟nde eğitim gören öğrenciler hem mesleğe hem de yükseköğrenime yönelik 

eğitim almaktadırlar. Bu okullardan mezun olan öğrencilerin aldıkları mesleki eğitim ile 

uzmanlaĢtıkları alanlarda iĢ bulabilmelerinin genel lise mezunlarına göre daha kolay 

olduğu söylenebilir. Ayrıca mezunlarına yükseköğrenim sınavında ek puan uygulaması 

ve iĢyeri açabilmeleri için gerekli belge ve maddi desteğin sağlanması MTAL‟nin 

avantajları arasındadır. 

 

2.7.7.2023 Eğitim Vizyonunda mesleki teknik eğitimin yeri 

Teknolojik ve bilimsel geliĢmelerin çok hızlı ilerlediği günümüzde bu ilerlemeyi 

yakalayabilmekten daha da önemlisi değiĢen teknoloji ile eĢzamanlı evrilerek dönüĢüme 

uğrayabilmektir. YaĢanan bu değiĢimlerden ülke ekonomisinin önemli bir unsuru olan 

endüstri sektörü de etkilenmiĢ ve değiĢime yapay zekanın kullanımını yaygınlaĢtırarak 

cevap vermiĢtir. Yapay zekâların ve otomasyonların kullanılması sektörün iĢgücünden 

talep ettiği becerileri de farklılaĢtırmıĢ ve daha kapsamlı hale getirmiĢtir. Bu etki 

zincirleme olarak devam ederek ve iĢ gücünün yetiĢtirilmesini sağlayan MTE'yi de 

etkilemiĢtir. 

MTE sürdürülebilir kalkınmayı sağlanmada ve kalifiye iĢgücü yetiĢtirerek beĢeri 

sermayenin niteliğini artırmada önemli bir yere sahiptir. Bu nedenle ülkelerin sahip 

olduğu ekonomik güç, teknolojik seviye ve endüstri sektörünün beklentileri MTE‟nin 
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yapısını ve içeriğini etkilemektedir (Özer, 2019). Bu da her değiĢim ve geliĢimle birlikte 

MTE‟nin dönüĢümünü gerekli kılarak, ülkelerin ekonomilerinde ki değiĢimlere paralel 

olarak mesleki eğitiminde değiĢimine neden olmuĢtur. Türkiye‟de bu konuda MTE‟ye 

gerekli önemi göstererek kalkınma planlarında ve eğitim Ģuralarında MTE‟nin 

güçlendirilmesi ile ilgili kararlar almıĢtır.  

MEB bu konuda önemli bir adım daha atarak 28 Ekim 2018 tarihinde 2023 Eğitim 

Vizyonu belgesi yayınlamıĢtır. Yayınlanan bu belgede eğitimde orta vadede ulaĢılmak 

istenilen hedeflerin dâhilinde mesleki eğitimin ekonomik ve teknolojik değiĢimlere 

hızla uyum sağlayabilmesi adına da alınan kararlar bulunmaktadır. 2023 Eğitim 

Vizyonunun yayınlanmasının ardından alınan kararlar kapsamında projeler sistemli ve 

hızlı Ģekilde uygulanmaya baĢlanarak, MTE‟nin kısa bir sürede güçlenmesine yardımcı 

olmuĢtur. MTE kurumlarının Covid-19 salgını döneminde maske, dezenfektan, yüz 

koruyucu siper… vb üretimi yapmaları hem salgın ile mücadeleye hem de ekonomiye 

katkı sağlamıĢtır (MEB,2020).  Bu geliĢmelerden, 2023 Eğitim Vizyonu kapsamında 

yapılan çalıĢmaların MTE‟de meyvelerini aldığı Ģeklinde yorumlanabilir. 

2023 Eğitim Vizyonu MTE‟in, ekonominin ve endüstri sektörünün ihtiyaçlarına 

uygun olarak kendini güncelleĢtirmesi, eğitimin üretimle ve bireylerin istihdamı ile 

sistemli bir iliĢki içinde olması için planlanan hedefleri ve alınması gereken önlemleri 

içermektedir. Bu hedefler Ģekil 2.8 de sunulmaktadır. 

 

 

ġekil 2.8. 2023 Eğitim Vizyonunda MTE için belirlenen hedefler (Özer, 2018, s. 427) 
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Programların güncellenmesi kapsamında ulusal meslek standartlarıyla uyumlu bir 

MTE‟nin sağlanması amacıyla yapılan çalıĢmalar tamamlanmıĢ. MTAL ve MEM‟lerde 

uygulanan alan ve dal programları belirlenen ulusal standartlara ve yeterliliklere uygun 

olarak düzenlenmiĢtir. Ayrıca MTE‟nin en güçlü görülen 20 alanı için mükemmeliyet 

merkezleri kurularak, bu merkezlerde öğrencilere uygulamalı eğitim ile sektörün 

talebine uygun mesleki beceriler kazandırılması ve öğretmenlere ise mesleki 

geliĢimlerini sağlayacak 3D modelleme ile öğretim materyalleri oluĢturabilme ve 

geliĢtirebilme eğitimleri verilmesi planlanmaktadır. 

Uygulama kapasitesini arttırılması kapsamında MTE okullarında Aralık 2018 de 

eksiklerin ve kullanılmayan laboratuvarların malzemeleri tespit edilerek dökümü 

yapılmıĢtır. Tespit edilen ihtiyaç fazlası malzemelerin diğer okullara dağıtımı 

planlanmaktadır. MTE‟lerde döner sermaye faaliyetlerinin veriminin ve kapsamının 

arttırılması adına üretim yapılan kurum sayısının arttırılması ve tüm alanlarda 

üretimlerin yapılması için çalıĢmalar planlanmaktadır. Bu bağlamda 28 Kasım 2018 

tarihinde döner sermaye üretimleri üzerinde yapılan %15 oranında ki hazine kesintisi 

%1 oranına indirilerek döner sermaye üretimine ve kapsamının arttırılmasına teĢvik 

amaçlanmıĢtır. Ayrıca uygulamaya yönelik ders sayısının arttırılması adına yapılan 

çalıĢmalarda öğrencilerin alan ve dal dersleriyle daha erken tanıĢmalarının sağlanması 

ve 12. sınıfta verilen ĠġBE‟nin yükseköğrenim sınavının olduğu dönemde yapılmasının 

verimi olumsuz etkilememesi adına bu eğitimlerin 11. sınıfta verilmesi ve süresinin 

arttırılması ile ilgili çalıĢmalar planlanmıĢtır. 

Kaliteye yönelik izleme ve iyileĢtirme yapılması kapsamında tüm illerde Kasım 

2018‟de MTE ile ilgili üretim kapasitelerine yönelik teknoloji ve öğrenci sayıları 

belirlenerek kurulan AR-GE birimleri kapsamında sektör ile mezun öğrenci sayılarının 

uyumlu olması çalıĢmaları planlanmıĢtır. MTE‟in verildiği okulları kapsayan kalite 

güvence sistemi kurularak okulların öz değerlendirme raporlarını yapmaları 

sağlanmıĢtır (MEB, 20018). Bu raporların hem farkındalık oluĢturmak hem de baĢarılı 

olan okulların bilinirliğini artırma doğrultusunda belirli aralıklarla kamuoyuna 

duyurulması planlanmıĢtır. 

Sektörle iĢ birliklerinin güçlendirilmesi kapsamında yapılan iĢbirliklerinde 

istihdamın sağlanması veya kolaylaĢtırılması, uygulamalı eğitimlerinin iĢyerlerinde 

gerçekleĢtirilmesi, sektörde ki meslek uzmanlarının alan derslerini vermelerinin 

sağlanması, öğrencilere burs imkânları sunulması ve sektörün öğretmenlerin mesleki 
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geliĢimlerine destek vermesi gibi konulara önem verilmektedir (Özer, 2018). Bu 

iĢbirlikleri farklı sektörler bağlamında da olumlu karĢılık bulmuĢ ve karĢılıklı çok 

sayıda protokol imzalanmıĢtır. 

Yeni alanlarda eğitim seçeneği sunulması ile ilgili olarak MEB sektörün 

beklentilerine uygun ve güncel teknoloji becerilerinin kazandırılması amacıyla eğitim, 

alan ve dal kapsamını geniĢletmeyi planlamıĢtır. Bu plan dâhilinde Geleneksel Türk 

Sanatlarına, savunma sistemlerine, ahĢap oyuncak tasarım ve üretimine, mikromekanik 

eğitime, et ve et ürünlerinin üretimine… vb. yönelik çalıĢmalar yapmıĢtır (Özer, 2018, 

s.431). 

Sosyal entegrasyon ve kamu diplomasisine katkı sağlanması amacıyla yapılan 

çalıĢmalar arasında öğretmen ve öğrencilerin yurtdıĢında daha yoğun ve kapsamlı 

eğitim almasına, geçici koruma altında ki çocuklara mesleki eğitim verilerek 

uyumlarının arttırılmasına, tutuklu, eski hükümlü ve denetimli serbestlik kapsamında 

olan bireylerin mesleki eğitim alarak iyileĢtirme çalıĢmalarının yapılmasına yönelik 

olarak çalıĢmalar planlanmıĢtır. 

Mezunların alanlarında çalıĢmalarının teĢvik edilmesi amacıyla yapılan 

araĢtırmalarda MTE mezunlarının istihdam seviyelerinin yüksek olduğu fakat 

çoğunluğunun kendi uzmanlık alanlarının dıĢında istihdam edildiği belirlenmiĢtir. Bu 

bağlamda mezunların kendi uzmanlık alanlarında çalıĢmalarını teĢvik etmek için 

alanlarında çalıĢan mezunlara daha fazla ücret ödenmesi ve askerlik görevlerinde yeni 

düzenlemeler yapılması hususunda çalıĢmalar planlanmaktadır (Özer, 2018, s.433). 

2023 Eğitim Vizyonu ile MTE‟de yapılan ve yapılması planlanan çalıĢmalarla bu 

kurumlarda kalite kültürünün oluĢturulması ve kurumların kendilerini sürdürülebilir 

Ģekilde güncelleyebilmeleri sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. Ayrıca 2023 Eğitim Vizyonu 

MTE ile ilgili olumsuz algıların yok olmasına ve MTE‟ in istenilen beklentilere cevap 

vermesine katkıda bulunmuĢtur. 

 

2.7. Eğitim Yönetimi Kavramı 

Yönetim bilimleri öğretilerinin eğitim-öğretim hizmetleri alanında uygulanması 

ile ortaya çıkan eğitim yönetimi pek çok geliĢmiĢ ülkede bilim alanı olarak görülmekte 

ve meslek tiplerinin etkinliklerini düzenlemekte ve denetlemektedir. Bu bağlamda 

yöneticilik de öğretmenlik, doktorluk gibi meslek olarak kabul edilmektedir 

(Bursalıoğlu, 2008, s. 222). 
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Eğitim yönetimi, Eğitim Yönetimi ve Denetim Sözlüğünde süreç olarak ifade 

edilmektedir. Ġnsanların eğitimle davranıĢ ve yeteneklerinin geliĢtirilmesi gibi eğitim 

yönetiminde de eğitim kurumunun istikrarlı ve baĢarılı bir Ģekilde geliĢtirilmesi söz 

konusudur (BaĢaran 1996, s. 15).  Eğitimin amaçlarından toplumsal kalkınmayı 

sağlamak adına açılan eğitim kurumlarının hedeflerini gerçekleĢtirebilmesi için 

geliĢtirilmesi, yenilenmesi ve iĢletilmesi eğitim yönetiminin üstlendiği süreçlerdir 

(DemirtaĢ ve GüneĢ, 2002). 

Eğitim yönetiminin amacı eğitim aracılığıyla davranıĢ değiĢtirme sürecinin 

iĢleyiĢini bilerek bu süreç boyunca eğitime katkıda bulunmak ve örgütsel boyuttaki 

davranıĢ değiĢikliğinin yönetimini sağlayarak bu Ģekilde eğitim örgütünün karmaĢa 

yaĢamasına engel olup tüm bu süreçleri kontrol altında tutmaktır. Ayrıca eğitim 

kurumlarının, amaçlarına ulaĢmasını sağlayacak sosyal, maddi ve insani kaynaklarının 

temin edilerek bunların yerinde kullanılmasını sağlamaktadır (Taymaz, 2009, s. 20).  

Eğitim yönetiminin pek çok ilkesi, hedefi ve iĢlevi bulunmaktadır ve bunların 

gerçekleĢtirilmesi yönünde yapılan tüm faaliyetler eğitim yönetimi altında 

yapılmaktadır. Eğitim yönetimi ile eğitim-öğretim süreçlerinin müfredata uygun 

sürdürülmesi, insan kaynakları yönetimi, kurum binasının ihtiyaçlarının karĢılanması-

iĢletilmesi, maddi kaynakların sürece ve yeniliğe uygun yönetilmesi gibi iĢlevlerin 

sağlanması ve tüm bunların daha etkili kullanılabilmesi için yaklaĢımlar geliĢtirilmesi 

gerekmektedir (Ilgar, 2005, s. 14). BaĢaran (2006) bahsi geçen bu iĢlevleri Ģekildeki 

gibi kategorize etmiĢtir: 

 

 

ġekil 2.9. Eğitim yönetimi modeli (Başaran, 2006, s. 283) 
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Ġngiltere‟de ortaya çıkan ve 19. ve 20.yylarda ABD ve Avrupa‟ya yayılan 

Endüstri Devrimi ile kurumların, Ģirketlerin ve organizasyonların sayısı, büyüklüğü 

artmıĢ ve yapısal olarak daha kompleks bir hale gelmiĢ ve operasyon alanları 

çoğalmıĢtır. 20.yy‟da üzerinde daha fazla durulan sosyal bilimlerin daha analitik 

yaklaĢımlar getirmesi ile yönetim bilimleri alanında da önemli geliĢmeler kaydedilmiĢ 

ve etkili kuramlar ileri sürülmüĢtür. Yönetim bilimlerinin geliĢmesiyle eğitim bilimleri 

alanında yer alan anlayıĢlar, kuramlar ve yöntemler de ilerleme göstermiĢtir 

(Gediklioğlu, 1997, s. 300). 

Ġnsanları yetiĢtirmek ve geliĢtirmek amacına sahip olan eğitim kurumları, içinde 

bulundukları eğitim sistemini çok iyi anlamalı ve bu sistemin hedeflerini 

gerçekleĢtirmesine katkı sağlayacak iĢler yapmalıdırlar. Eğitim yönetimi 

uygulamalarının yerine getirilmesinde kullanılan araç eğitim kurumudur. Eğitim 

kurumu veya eğitim sistemi bir oluĢumu; eğitim yönetimi bu oluĢumun idare edilmesini 

ifade etmektedir. Sistemin ve eğitim kurumunun planlanan kurumsal, idari, eğitimsel 

hedeflerine uyum içinde olması gerekmektedir (BaĢaran,1996, s. 15).Örgütsel amaçlar, 

bir hedef etrafında toplanan insanlardaki davranıĢlar üzerine yoğunlaĢırken, eğitime 

yönelik amaçlar, bireyin davranıĢları üzerine yoğunlaĢmıĢtır.  

 

2.8. Eğitimde Liderlik 

Eğitim kurumları dendiğinde akla ilk gelen kurumlar okullar ve okulların 

baĢarısında ki en büyük paya sahip kiĢiler ise okul yöneticileridir (Buluç, 2009, s. 73). 

Kaliteli eğitim veren kurumlar, aktif eğitim yöneticileri tarafından idare edilmektedir. 

Eğitim yöneticisi olarak liderler, öğrencilerin baĢarısına odaklanan, eğitim kurumunun 

vizyon ve misyonunu belirleyen, eğitim sürecini yöneten, olumlu bir eğitim kültürünü 

kurabilen liderlerdir. 

ġiĢman (2004, s. 59), eğitim yöneticilerinin eğitim liderleri vasfında 

gerçekleĢtirmesi gereken durumları beĢ baĢlık altında ifade etmiĢtir. Bu baĢlıklar 

içerdiği alt durumları ile birlikte Ģunlardır: 

Okulun misyonunu ve vizyonunu çizme: Eğitim yöneticileri aynı zamanda dersin 

kapsadığı etkinlikler ile eğitim kurumunun baĢlıca belirlediği eğitim amaçlarına uygun 

vizyonu da çizmelidir.  

 Eğitim kurumunun misyonunu belirleme, 

 Eğitim kurumunun hedeflerini belirleme ve açıklama,  
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 Eğitim kurumunun hedeflerinin uygulanması ve geliĢtirilmesi. 

Eğitim-öğretim programı ve öğretim sürecinin yönetilmesi: Eğitim yöneticileri, 

eğitim kurumlarının hedeflerinin gerçekleĢtirilmesinde eğitim-öğretim programı ve 

sürecine doğrudan önderlik etmeli, hazırlanma ve uygulanması aĢamalarına doğrudan 

katılım göstermelidir. Buna göre yöneticinin görevleri arasında; 

 Etkili bir eğitim-öğretim planının yapılması,  

 Öğrencilerin öğrenmeye hevesli olmaları için motive edilmesi,  

 Eğitim-öğretim programlarının geliĢtirilmesi bulunmaktadır. 

Eğitim personelinin geliĢtirilmesi: Eğitim yöneticileri, öğretmenlerin de mesleki 

geliĢimine önem vermeli, yeterliliklerini eğitim kurumuna yansıtabileceği faaliyetler 

gerçekleĢtirmeli, baĢarılı personelleri ödüllendirme yoluna gitmelidir. Bu bağlamda 

yöneticilerin sergilediği davranıĢlar;  

 BaĢarılı çalıĢanların ödüllendirilmesi,  

 Öğretmenlerin ve personellerin mesleki geliĢimlerine katkıda bulunmak olarak 

ifade edilebilmektedir. 

Eğitim-öğretim süreci ve öğrenciler: Eğitim yöneticileri, eğitim hizmetleri 

kapsamında eğitimi ve programını gözden geçirme, öğrencilerin performansını izleme 

gibi araĢtırmalar yapmalı ve ortaya çıkan noktaları kurum personelleri ile paylaĢmalı ve 

birlikte değerlendirmelidir. Bu noktada yöneticilerin sergiledikleri davranıĢlar:  

 Eğitim öğretim sürecini takip etme, denetleme ve değerlendirme;  

 Öğrencileri sergiledikleri baĢarıları veya öğrenim sürecini izlemedir. 

Pozitif bir eğitim ortamının geliĢtirilmesi: Eğitim yöneticileri, okulda pozitif bir 

eğitim öğretim iklimi, kültürü kurmalı ve bu ortamın sürekliliğini sağlamalıdır. Bunu 

sağlayabilmek için alt kültürleri bilmeli, anlamalı ve eğitim kurumunun hedefleri 

doğrultusunda bunlardan yararlanmalıdır. Bu bağlamda yöneticilerin sergilediği 

davranıĢlar aĢağıda ifade edilmiĢtir:  

 Kurumsal değiĢim ve yenilenmeyi baĢlatma ve idare etme  

 Lider olarak ağırlığını ortaya koyma  

 Eğitim kurumunun yararlarına yönelik iletiĢim süreçleri geliĢtirme. 

 

2.9. Eğitimde DönüĢümcü Liderlik 

Sanayi toplumlarında önemli olan beden gücü, teknoloji ve otomasyonun önem 

kazandığı günümüzde yerini bilgi gücüne bırakmıĢtır. Bunun sonucunda toplumsal ve 
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kültürel alanda yaĢanan değiĢimler toplumun yapı taĢlarından olan eğitim sistemlerini 

de etkilemektedir. Bu durum eğitim sisteminin alt yapıları olan eğitim kurumlarının, 

eğitim yöneticilerinin ve eğitmenlerinde rollerini farklılaĢtırmaktadır. Okullar 

farklılaĢan beklenti ve gereksinimleri karĢılayabilmek adına yalnızca öğretim veren 

kurum yapılarında değiĢikliğe giderken, eğitimcilerde değiĢime uyum sağlamalarına 

yardımcı olacak dönüĢümcü liderliğe yönelmiĢlerdir (Eraslan 2004, s. 8). 

Eğitimde yaĢanan köklü değiĢim ve dönüĢümler dönüĢümcü liderliğin öneminin 

artmasına neden olmuĢtur. Burns tarafından geliĢtirilen Bass tarafından alanı 

geniĢletilen dönüĢümcü liderlikte yalnızca siyasi, askeri ve iĢ dünyası yöneticileriyle 

ilgili araĢtırmalar yapılmıĢtır. Okullar ve öğretmenlere yönelik araĢtırmalar 

yapılmamıĢtır (Leithwood and Jantzi, 1990, s. 253).  DönüĢümcü liderliğin eğitim 

alanındaki kavramsal çerçevesi de bu örgütlerde kullanılan ve onlara uygun olarak 

geliĢtirilen dönüĢümcü liderlik modellerinden yararlanılarak oluĢturulmuĢtur(Kurt, 

2009, s. 83).  

Leithwood, Begley and Cousins (1994) dönüĢümcü liderlik konusunda Burns ve 

Bass‟ın geliĢtirdikleri dönüĢümcü liderlik çalıĢmalarını eğitim örgütlerine uyarlayarak 

bir model oluĢturmuĢlardır. Bu model Bass‟ın oluĢturduğu modelin bazı boyutlarıyla da 

örtüĢen sekiz boyuttan oluĢmaktadır. Leithwood ve arkadaĢlarının oluĢturduğu modelin 

sekiz boyutu Ģunlardır: 

 Vizyon oluĢturma 

 Model olma 

 Üretken olan okul kültürü sağlama 

 Grup hedefleri belirleme 

 Zihinsel teĢvik etme 

 Bireysel destek olma 

 ĠĢ birliği yapıları oluĢturma ve 

 Performans beklentilerini yüksek belirleme 

 Örgütsel yenileĢme ve geliĢme bakımından liderin dönüĢümcü özellikte olması 

kritik bir nokta olarak görülmektedir. Okullarda değiĢimle sürekli meĢgul olan dönüĢüm 

için uygun ortam oluĢturan ve takipçilerine değiĢim için heyecan ve destek veren 

liderler okul müdürleridir (Yılmaz, 2010, s.  51).  Okul müdürleri geliĢim için yeni 

alanlar bulmak, elde ki kaynakları en etkili Ģekilde kullanmak, yeni kaynaklar 
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oluĢturmak, mevcut sorunlar ve öngörülen olası sorunlar için tedbirler almak adına bilgi 

beceri ve yeteneklerini kullanırlar. Leithwood eğitimde dönüĢümcü liderin amaçlarını 

Ģu Ģekilde açıklamıĢtır (Çetiner, 2008, s. 21-23): 

 Ortak bir okul kültürünün geliĢtirilmesinde ve bu kültürün etkili bir Ģekilde 

sürdürülmesinde örgüt çalıĢanlarına yardımcı olmak:  

Bu amaçla okul yöneticileri örgüt çalıĢanlarının birlikte konuĢabilmelerini, 

gözlem yapabilmelerini, olaylara eleĢtirel yaklaĢıp planlar yapabilmelerini sağlamalıdır. 

Bu liderler kültürel değiĢim aĢamasında bürokratik mekanizmadan yardım alır, 

amaçların belirlenmesine örgüt çalıĢanlarını da ortak eder ve okul kültürünü ve 

normlarını yetkisi yardımıyla örgüt çalıĢanlarına aktararak liderliğini onlarla paylaĢır.  

 GeliĢimleri konusunda öğretmenleri teĢvik etmek uyun koĢulları sağlamak: 

Leithwood, öğretmenlerin motivasyonlarının artırılmasıyla onların mesleki 

geliĢim konusunu daha da benimseyip içselleĢtireceklerini ve bu içselleĢtirmenin 

öğretmenlerin okul misyonuna bağlılıklarıyla daha da kolaylaĢabileceğini 

belirtmektedir. Liderler okul geliĢimiyle ilgili problem çözme sürecinde, okul 

çalıĢanlarına verecekleri rollerde, amaçların anlaĢılır olmasını ve çalıĢanları 

esinlendirici olmasını sağlamalıdır. 

 Öğretmenlerin daha etkili bir Ģekilde problem çözebilmelerine yardımcı olma:  

DönüĢümcü liderler öğretmenlerle iĢbirliği içerisinde olduklarında, onların grup 

olarak tek baĢına bir yöneticiden daha iyi problem çözeceklerine inanırlar. 

Sagor eğitimde dönüĢümcü liderliğin kimin karar vereceğini tespit etmek kadar 

basit bir konu olmadığını belirtmiĢtir (Yılmaz, 2010, s. 49). Ona göre dönüĢümü 

sağlayacak asıl konu; amaçları etkili ve doğru tanımlayabilmek, eğitim kurumu 

çalıĢanlarını bu amaca odaklayabilmek ve kurum çalıĢanlarına amaca ulaĢabilmeleri için 

güç verebilmektir (Kurt, 2009, s. 85). 

DönüĢümcü liderlerin kullandıkları stratejiler Leithwood, Sagor ve Poplin gibi 

farklı araĢtırmacılar tarafından Ģu Ģekilde aktarılmıĢtır (Yılmaz, 2010, s. 53): 

 Günlük sınıf ziyaretleriyle katkılarda bulunur. Öğretmenleri de diğersınıfları 

ziyaret etmeleri konusunda teĢvik eder. 

 Eğitim öğretim yılı baĢlangıcında kurumunun amaç ve vizonunu belirleme 

sürecine tüm personeli dahil eder. 
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 Problemleri daha geniĢ bakıĢ açısıyla ortaya koyarak, öğretmenlerin farklı 

bakıĢ açılarını değerlendirir. Toplantılarda izleyenleri kendi düĢünceleriyle 

etkilemekten kaçınarak, ana noktaları belirtir iĢleri grubun yapmasını sağlar. 

 AR-GE ekipleri kurarak gücünü paylaĢır. Personeline yönetime katılmasını 

sağlayacak sorumluluklar verir. 

 Öğretmen ve öğrencileri iyi iĢler yaparak okul geliĢimine katkıda 

bulunmalarında takdir eder ve ödüllendirir. 

 Personelini dikkatle dinler, onların istek ve ihtiyaçlarını karĢılamaya çalıĢır ve 

bunu onlara hissettirir. 

 Öğretmenlerin düĢüncelerini geliĢtirmek için ortaya farklı sorular atar, yeni 

fikirleri denemelerine ve onların araĢtırma yapmalarına imkan sağlar. 

 Atölye ortamlarında öğretmenlerin katılabilecekleri çalıĢmalar düzenleyerek, 

onların yetenekleri konusunda birbirleriyle etkileĢimde olmalarını ve 

paylaĢımlarda bulunmalarını sağlar. 

 Öğretmenleri ve öğrencileri olabileceklerinin en iyisi olma konusunda telkin 

ederler, onlarla ilgili yüksek beklentilere sahiptirler. 

 Bürokratik mekanizmaları kullanarak öğretmenlerin projelerine destek olacak 

mali kaynakları temin ederler. 

 Öğretmenlere kendi öğrencilerinin yanında diğer tüm öğrencilerden de sorumlu 

olduklarını açıklar ve hissettirir. 

 Eğitim kurumunda göreve yeni baĢlayan öğretmenlerin daha önce alınmıĢ olan 

kararlar hakkında bilgi sahibi olmalarını ve bu kararların uygulamasında 

iĢbirliği içinde olmalarını sağlar. 

Okulların en önemli özelliklerinden biri hammaddesinin insan olmasıdır. Okullar 

toplumdan gelen insanların üzerinde belirli amaçlar doğrultusunda çalıĢarak onları 

tekrar topluma gönderirler. Bu sürecin yani eğitim öğretimin odağında ise öğretmenler 

bulunmaktadır. Eğitimin amacına uygun yürütülmesinde ve istenilen amaçta 

sonuçlanmasında önemli görev öğretmenlere düĢmektedir. Bu bağlamda 

hammaddesinin insan oluĢundan dolayı sosyal sistem olan okullarda öğretmenlerde 

etkili bir lider olmalıdır (Gündüz ve Can 2013, s. 420).  Öğretmenlerin her birinin kendi 

sınıfında lider olduğu varsayıldığında onlara da bilgiyi aktarma otoritesi olma 
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konusundan daha fazla iĢ düĢtüğü farklı konularda da sorumluluk almaları gerektiği 

düĢünülmektedir (Celep 2004, s. 153). 

Günümüz eğitim öğretim sisteminde öğretmenlerin görev ve sorumlulukları 

sınıfla sınırlı kalmayıp okulun tüm paydaĢları ve çevresini de kapsamaktadır. 

Öğretmenlerden sınıf dıĢına hatta okul dıĢına çıkan etkinlikler yaparak fark yaratmaları 

beklenmektedir. Ayrıca bu çalıĢmalar okul içinde diğer öğretmenler ve okul öğrencileri 

üzerinde olumlu etkilere sebep olarak eğitim öğretimin etkinliğini artırmaktadır (Can 

2009, s.  389). 

Lider öğretmenler sınıflarında öğrencilerin düzeylerini ve bireysel farklılıklarını 

tespit ederek buna uygun öğrenme yaĢantıları düzenlerler. Öğrencilerle birlikte onların 

performanslarını artıracak öğretim etkinliklerine karar verirler. DüĢüncelerini ve 

tutumlarını belirtme konusunda öğrencilerini yüreklendirirler. Sınıflarında katılıma 

dayalı demokratik bir ortam oluĢtururlar. Lider öğretmenler okullarında ise 

arkadaĢlarıyla, velilerle ve diğer paydaĢlarla çalıĢmalar yaparlar. Sürekli araĢtırmalar 

yaparak, projeler üreterek mesleki geliĢmelerini devam ettirirler. Okulda karar alma 

süreçlerine, farklı kurumlarda ise yetiĢtirme programlarına katılırlar. Toplumsal 

konularda bilinçli ve sosyallerdir. Yeni gelen öğretmenlere rehberlik ederler diğer 

arkadaĢlarının çalıĢmalarına yardımda ve katkıda bulunurlar (Can 2009, s. 388).  

Öğretmen toplumsal değerleri, toplumsal sorunları, toplumun eğitimden 

beklentilerini, eğitimin topluma katkılarını saptamalı ve edindiği bu bilgileri 

öğrencilerin eğitiminde kullanmalıdır. Öğretmen ailelerle iĢbirliği yaparak onlardan 

gelen dönütler doğrultusunda okulların toplum ihtiyaçlarını daha iyi karĢılayacak 

seviyeye getirilmesine katkıda bulunmaktadır. Bu Ģekilde öğretmen hem öğrencilerine 

uygun bir eğitim vererek hem de toplumun ihtiyaçlarını karĢılayarak toplum adına iki 

yönlü bir görev edinmiĢ olmaktadır (Sünbül 1996, s. 604). 

Eğitim liderleri, eğitim kurumlarının içinde bulunduğu toplumsal iliĢkileri yerinde 

gözlemleyerek ve ortama uyum gösterme yeterliliğini geliĢtirerek dönüĢüm sürecinin 

gereklerini sağlayabilmelidir. Durağan olan kurum ve organizasyon yapısı altında 

eğitim liderinin baĢarı göstermesi söz konusu değildir. Bunun yanında, dönüĢüme karĢı 

direnç gösteren eğitim liderleri de mevcuttur bunlar çevrelerinden tepki gördükleri gibi 

öğrencilerin ve öğretmenlerin kendilerini geliĢtirmelerini de engellemektedirler (Çelik, 

2013, s. 274). 
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2.10. DönüĢümcü Liderlik ile Ġlgili AraĢtırmalar 

Çobanoğlu (2003)‟nun müdürlerin dönüĢümcü liderlik davranıĢlarını incelediği 

araĢtırmada, DönüĢümcü Liderlik Ölçeği kullanılarak veriler öğretmenlerden ve 

müdürlerden toplanmıĢtır. Hem öğretmenlerin hem müdürlerin görüĢlerine göre 

müdürlerin dönüĢümcü liderlik düzeyleri yüksek bulunmuĢtur. Bağımsız değiĢkenlere 

göre farklılaĢma testlerine göre; öğretmenlerin görev yaptıkları okulun durumu, 

yayınları takip etme değiĢkenlerine göre dönüĢümcü liderlik puanları arasında anlamlı 

farklılıklar bulunmuĢtur. 

ġahin (2005) tarafından yürütülen bir diğer dönüĢümcü liderlik çalıĢmasında ise 

okul müdürlerinin ve öğretmenlerin bazı kiĢisel özelliklerinin dönüĢümcü liderlik algısı 

üzerinde bir etkisinin olup olmadığı incelenmiĢ, çalıĢma için 5 kadın 45 erkek müdür ve 

646 kadın ve 304 erkek öğretmenden veri toplanmıĢtır. DönüĢümcü liderlik ölçeği ve 

sürdürümcü liderlik ölçeği kullanılarak veri toplanmıĢ, elde edilen verilen aritmetik 

ortalama, standart sapma, t testi, Sheffee ve LSD önemlik çözümlemesi kullanılarak bir 

istatistik programı sistemiyle analiz edilmiĢtir. Verilerin analizi neticesinde sürdürümcü 

liderlik stillerine ait algıları okullarının sahip olduğu sosyo-ekonomik düzeye göre 

farklılık sergilemektedir. Diğer yandan öğretmenlerin okul müdürlerinin sürdürümcü ve 

dönüĢümcü liderliklerine yönelik var olan algıları hizmet sürelerine, okullarının 

statüsüne ve sosyo-ekonomik düzeyine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

Eryılmaz (2006)‟ın araĢtırmasında okul yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik 

özellikleri açısından değerlendirilmesinin amaçlanmıĢtır. Müdürlerin ve öğretmenlerin 

görüĢleri alınmıĢtır. Kullanılan anket dört boyuttan oluĢmaktadır: Ġdeal etki, ilham 

verme, bireysel etki ve zihinsel teĢvik. Müdürlerin kendi değerlendirmelerine göre 

dönüĢümcü liderlik düzeyleri yüksek bulunmuĢken, öğretmen değerlendirmelerine göre 

orta düzeyde bulunmuĢtur. Ġki değerlendirme arasındaki fark manidar düzeydedir. 

Öğretmen değerlendirmeleri ile en baĢarılı boyu ideal etki iken, zihinsel teĢvik en 

baĢarısız oldukları boyut olarak belirlenmiĢtir. Bağımsız değiĢkenlere göre dönüĢümcü 

liderlik puanları anlamlı farklılık içermemektedir. 

Zeren (2007) ‟in araĢtırmasının amacı dönüĢümcü liderlik özellikleri ile okula 

bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemektir. AraĢtırmada veri toplamak için “Çok Faktörlü 

Liderlik Anketi” ve “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonunda, 

öğretmen görüĢlerine göre müdürlerin dönüĢümcü liderlik özelliklerinin yüksek olduğu 
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bulunmuĢtur. Bağımsız değiĢkenlere göre dönüĢümcü liderlik puanı anlamlı farklılık 

göstermediği tespit edilmiĢtir. 

KeleĢ (2009) araĢtırmasında, okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerini 

gösterme düzeylerini belirlemeyi amaçlamıĢtır. 304 öğretmenden dönüĢümcü liderlik 

ölçeği ile veriler toplanmıĢtır. AraĢtırmanın sonucunda, okul müdürlerinin, dönüĢümcü 

liderliğin tüm boyutlarına sahip oldukları belirlemiĢtir. En baĢarılı olunan boyut 

idealleĢtirilmiĢ etki boyutu iken, en az baĢarılı olunan boyut ise bireysel destek boyutu 

olarak saptanmıĢtır. Cinsiyete, branĢa, kıdem yılına, okulda çalıĢma sürelerine göre 

ölçek puanları arasında anlamlı farklılaĢma bulunamamıĢtır. 

Yılmaz (2010)‟ın öğretmen görüĢlerine göre, dönüĢümcü liderlik düzeyini 

belirleme amacıyla yaptığı çalıĢmasında, veri toplamak için ölçek ve kiĢisel bilgi formu 

kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre, yöneticilerin dönüĢümcü liderlik düzeylerinin 

yüksek olduğu ortaya konulmuĢtur. AraĢtırma bulgularına göre; cinsiyet, kıdem, 

değiĢkenine göre anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Halk Eğitim Merkezinde ise çalıĢma 

süresi, yaĢ ve branĢ değiĢkenine göre anlamlı farklar bulunmuĢtur. 

GüneĢ ve Buluç (2012) tarafından eğitim alanında yürütülen dönüĢümcü liderlik 

çalıĢmasının amacı ise ilköğretim okullarında dönüĢümcü liderlik ile örgütsel adalet 

arasındaki iliĢkiyi anlamlandırmaktır. Bu araĢtırmanın örneklemini Ağrı‟da görev 

yapmakta olan 350 öğretmen oluĢturmaktadır. Öğretmenlerden veri toplamak amacıyla 

45 maddeden oluĢan “Çok faktörlü liderlik anketi” ve 10 maddeden oluĢan “Örgütsel 

adalet anketi” kullanılmıĢtır. Toplanan verilerin analiz edilmesinde Pearson Moments 

çift yönlü korelasyon analizi ve çoklu regresyon analizi gibi betimsel istatistiki 

yöntemler kullanılmıĢtır. Yapılan t-testi sonuçları gözden geçirildiğinde dönüĢümcü 

liderliğin alt boyutları olan idealleĢtirilmiĢ etki, telkinle güdüleme ve entelektüel 

uyarıma ait değiĢkenlerin örgütsel adalet üzerinde anlamlı yordayıcılar olduğu ortaya 

çıkarılmıĢtır. Aynı çalıĢmasının sonuçlarından bir diğeri ise örgütsel adalet ve 

dönüĢümcü liderlik arasındaki anlamlı iliĢkidir. Bu sonuca rağmen okul müdürlerinin 

yeterince dönüĢümcü liderlik davranıĢı sergilemedikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Çelik (2013)‟in araĢtırmasında amaç, ilkokul yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik 

ve giriĢimcilik becerileri arasındaki iliĢkiyi incelemektir. Veriler, ölçek uygulama ve 

kaynak tarama ile toplanmıĢtır. Sonuç olarak, öğretmen algılarına göre okul 

yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik özellikleri ve giriĢimci becerileri yeterli düzeydedir. 
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Aynı zamanda iki değiĢken arasında orta düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu 

ifade edilebilir. 

Çoğaltay, Karadağ ve Öztekin (2014) tarafından “Okul müdürlerinin DönüĢümcü 

Liderlik DavranıĢlarının Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığına Etkisi: Bir Meta-Analiz 

ÇalıĢması” olarak yürütülmüĢ olup 11 çalıĢma taranarak 4.293 kiĢiden oluĢan bir 

örneklem elde edilmiĢtir. YÖK, ULAKBĠM gibi veri tabanlarında konuyla ilgili 

çalıĢmalara ulaĢmak amacıyla bir araĢtırma yapılmıĢ, 19 adet çalıĢmaya ulaĢılmıĢ ve 

bunlardan 11 tanesi meta-analiz çalıĢmasına dahil edilmiĢtir. ÇalıĢmalar özellikle 2000 

yılından sonra yapılması, Türkiye‟de yürütülmesi ve örnekleminin öğretmenlerden 

oluĢması gibi çeĢitli kriterler baz alınarak seçilmiĢtir. Bu çalıĢmaların sonuçları betimsel 

istatistik analiz yöntemleri kullanılarak analiz edilmiĢ ve sonuç olarak dönüĢümcü 

liderliğin örgütsel bağlılık üzerinde önemli bir etkisinin olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

KiriĢ (2016)‟in araĢtırmasında amaç, dönüĢümcü liderlik özellikleri ile 

öğretmenlerin mesleki benlik saygıları arasındaki iliĢkinin incelenmesidir. Örneklemi 

ilkokul, ortaokul ve lisede görev yapan 369 öğretmenden oluĢur. ĠliĢki analizi 

sonucunda iki ölçek puanı arasında anlamlı pozitif yönde bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Öğretmenlerin algılarına göre müdürlerin dönüĢümcü liderlik puanları eğitim düzeyi 

dıĢındaki tüm bağımsız değiĢkenlere göre anlamlı Ģekilde farklılaĢma göstermiĢtir. 

Leithwood and Jantzi (1999) yapmıĢ oldukları araĢtırmada, dönüĢümcü liderliğin 

okul koĢullarına etkisinin olduğunu bulmuĢlardır. Bu etki sınıf koĢullarını da 

etkilemektedir. DönüĢümcü liderliğin ve okul koĢullarının, sınıf koĢullarına etkisi 

olumsuz ve anlamsız olmamasına rağmen değiĢimde etkisi % 17 olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır.  

Griffith (2004) ise “Relation of Principal Transformational Leadership to School 

Staff Job Satisfaction, Staff Turnover, and School Performance” baĢlıklı araĢtırmasında 

okul liderlerinin dönüĢümcü liderlik davranıĢları ile okul çalıĢanlarının iĢ tatmini, 

performansı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ, çalıĢma anket yoluyla öğrencilerden ve okul 

çalıĢanlarından veri toplayarak gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın sonucunda okul 

liderlerinin sergiledikleri dönüĢümcü liderlik davranıĢlarının öğrenci baĢarısıyla 

doğrudan bir iliĢkisi bulunmamıĢtır. 

Nguni(2006)‟nin Tanzanya‟da MLQ ölçeğini kullanarak yaptığı çalıĢma hem 

ilkokullarda hem de ortaokullarda yürütülmüĢtür. Bu öğretmenlerden müdürle en az bir 

yıl çalıĢmıĢ olan 560 öğretmen örnekleme dâhil edilmiĢtir. Örneklemin %17,2‟si erkek 
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öğretmen ve % 82,8‟i kadın öğretmendir. Öğretmenlerin yaĢ ortalaması ise 40‟dır. 

Ortaokulda yürütülen çalıĢmada ise seçilen öğretmenlerin %45,8‟i erkek öğretmen, 

%54,2‟si kadın öğretmenden oluĢmaktadır. YaĢ ortalamaları ise 38‟dir. Ġlkokulda 

cinsiyet ve akademik durum da bireyselleĢtirilmiĢ kabul bölümünde anlamlı fark varken 

diğer bölümlerde anlamsızdır. Hem ilkokul hem de ortaokulda yaĢ ve kıdemde anlamlı 

farklılık yoktur.  

Leithwood and Jantzi (2006), 655 ilköğretim okulunda 2290 öğretmene ölçeğini 

uygulamıĢtır. Okullarda uygulanan seviyesinin düĢük olduğu görülmüĢ fakat bunun 

okul koĢulları ve öğretmen uygulamalarıyla değiĢebileceğini öngörmüĢtür. Kıdemi 

düĢük olan öğretmenlerin kıdemi yüksek olanlara göre daha fazla değiĢimi 

desteklemektedirler. DönüĢümcü liderlik öğretmenlerin çalıĢma ortamlarında güçlü 

Ģekilde etkili fakat öğretmenlerin deneyimlerinde zayıf etkiye sahip olduğu 

görülmüĢtür. Sonuç olarak öğretmenler dönüĢümcü liderliği sınıftaki uygulamalarında 

etkili fakat öğrenci baĢarısı için yeterince etkili değildir.  

Klinginsmith (2007), “Missouri Ortaokullarındaki Okul Yöneticilerinin 

Yönetimsel, Öğretimsel ve DönüĢümcü Liderliklerinin Öğrenci BaĢarısı Üzerine Etkisi” 

adlı doktora çalıĢmasında liderlik tarzlarının öğrenci baĢarısı üzerinde önemli etkileri 

olduğunun sonucuna ulaĢmıĢtır. Klinginsmith, okul yöneticisinin dönüĢümcü liderlik 

özelliklerinde bu liderlik tarzlarını taĢımasının öğrenci baĢarısına pozitif katkısının 

olduğunu tespit etmiĢtir. 

Reynolds (2009), “Güneybatı Arizona Liselerinde DönüĢümcü Liderlik ve 

Öğretmen Güdülenmesi” adlı doktora çalıĢmasında dönüĢümcü liderlik davranıĢlarının 

azalması öğretmenlerin güdülenmesini de azalttığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu durum 

dönüĢümcü liderlik ile öğretmen güdülenmesi arasında karĢılıklı bir Ģekilde olumlu bir 

iliĢkinin varlığına iĢaret etmektedir.  

Rutledge (2010), “DönüĢümcü Liderliğin Ġlkokullardaki Öğrenci BaĢarısına 

Etkisi” adlı doktora çalıĢmasında dönüĢümcü liderliğin okuldaki baĢarıyı arttırdığı 

sonucuna ulaĢmıĢtır. Daha önce yapılan araĢtırmalar okul yöneticisinin öğrenme çevresi 

oluĢturmasıyla, akademik baĢarının önemi üzerinde durmasının ve hedeflerinde yüksek 

performansı iĢaret etmesinin öğrenci baĢarısında etki bıraktığı Ģeklindedir. Bu 

çalıĢmadan çıkan sonuçlardan, akademik optimizm ve dönüĢümcü liderlik arasında 

olumlu bir iliĢkinin varlığı saptanmıĢtır. 
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Greb (2011), “Okul Yöneticisinin Liderliği ve Öğrenci BaĢarısı: Öğrenci 

BaĢarısında Öğretimsel Liderlikle Birlikte DönüĢümcü Liderliğin Etkisi Nedir?” adlı 

doktora çalıĢmasında, dönüĢümcü liderlikle öğrenci baĢarısı arasında birçok 

araĢtırmanın sonuçları gibi doğrudan bir iliĢki bulamamıĢtır. Etkili okul yöneticisi 

olabilmek için okul yöneticilerinin öğrenci baĢarısını sağlamada, çeĢitli araçlara ihtiyaç 

duyulduğunu ifade etmiĢtir. Greb, bu araçların ne olduğuna ve nasıl kullanılması ile 

ilgili olarak, yeni araĢtırmaların yapılması gerektiğini önermiĢtir. 

Dvir vd. (2002), bu alanda çalıĢma yapan bir baĢka gruptur ve yapmıĢ oldukları 

çalıĢmada özellikle dönüĢümcü liderliğin takipçilerin geliĢimi ve performansı 

üzerindeki etkisini incelemiĢlerdir. Bu çalıĢma kontrol ve deney grubundan oluĢan iki 

denek grubuna sahip deneysel bir çalıĢmadır ve araĢtırmanın sonunda deney grubundaki 

liderlerin doğrudan takipçilerin geliĢimi ve dolaylı takipçilerinin performansı üzerinde 

kontrol grubundaki liderlerden daha pozitif bir etkisi olduğu ortaya konmuĢtur. 

Abdullah, Ling ve Sufi(2018) tarafından yürütülen “Principal Transformational 

Leadership and Teachers‟ Motivation” adlı çalıĢma okul liderlerinin sergiledikleri 

liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin motivasyonu arasında anlamlı bir iliĢki olup 

olmadığını anlamak amacıyla yapılmıĢtır. ÇalıĢma Malezya‟da tamamen rastgele 

seçilmiĢ olan 283 öğretmenle yürütülmüĢ ve öğretmenlere “Öğretmen Motivasyon 

Anketi” uygulanmıĢtır. ÇalıĢmanın sonucunda ise öğretmenlerin okul liderlerinin 

sergiledikleri dönüĢümcü liderlik davranıĢlarına dair algılarının yüksek olduğunu ve 

cinsiyetin bu algı üzerinde etkili olduğunu göstermiĢtir. ÇalıĢma ayrıca dönüĢümcü 

liderlik ve öğretmenlerin motivasyonu arasında pozitif bir korelasyon saptamıĢtır. 
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3. YÖNTEM 

AraĢtırmanın bu bölümünde, araĢtırmanın modeli, araĢtırmanı evreni ve 

örneklemi, araĢtırma için kullanılan veri toplama aracı, verilerin toplanma süreci ve 

toplanan verilerin çözümlenmesinde kullanılan istatistiksel teknikler hakkında bilgiler 

yer almaktadır. 

 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

AraĢtırmada nicel araĢtırma yöntemlerinden genel tarama modeli kullanılmıĢtır. 

Tarama modelleri, geçmiĢte ya da halen var olan bir durumu var olduğu Ģekliyle 

betimlemeyi amaçlayan araĢtırma yaklaĢımıdır. AraĢtırmaya konu olan olay, birey ya da 

nesne, kendi koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. Onları herhangi bir 

Ģekilde değiĢtirme, etkileme çabası gösterilmez. Bilinmek istenen Ģey vardır ve oradadır. 

Önemli olan, onu uygun Ģekilde gözlemeyip belirleyebilmektir (Karasar, 2002, s. 79). 

Bu modelde çok sayıda elemanı olan bir evrende, evrenle ilgili genel bir yargıya 

ulaĢabilmek için, evrenin tümünde ya da ondan alınacak bir grup (örneklem) üzerinde 

çalıĢma yapılır ve sonuçlar tümevarım yöntemiyle ortaya koyulmaya çalıĢılır  (Karasar, 

2002, s. 79). Bu model çerçevesinde Isparta ili meslek liselerinde görev yapan öğretmen 

algılarına göre meslek liselerinde görev yapan okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik 

özelliklerine sahip olma düzeyleri ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. Ayrıca bu çalıĢmayla 

öğretmenlerin demografik özellikleri bağlamında meslek lisesi okul müdürlerinin 

dönüĢümcü liderlik alt boyutlarına sahip olmalarıyla ilgili algılarında farklılaĢma olup 

olmadığı belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmanın bağımlı değiĢkenleri olarak yer alan altı 

dönüĢümcü liderlik boyutu ve bağımsız değiĢkenleri olarak yer alan sekiz öğretmen 

demografik özelliği aĢağıda ki Ģekilde gösterilmektedir. 

 

 

ġekil 10 Çalışmada yer alan değişkenler. 
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3.2. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini; 2020-2021 eğitim öğretim yılında Isparta ilinde bulunan 

farklı türlerde ki 29 meslek lisesinde görev yapan 865 öğretmen oluĢturmaktadır (EK-1: 

ÇalıĢmanın Yapıldığı Okulların Listesi). 

AraĢtırma örneklemi belirlenirken kolayda (tesadüfi, uygun) örnekleme yöntemi 

kullanılmıĢtır. Kolayda örnekleme yöntemi; -araĢtırmacının evrenin herhangi bir 

bölümünden saptanan örneklem büyüklüğüne uygun seçim yapmasıdır. ÇalıĢmada 

kolayda örneklem yöntemi kullanılmıĢ olsa da örneklemin evreni temsil etme özelliğini 

artırmak amacıyla örneklem seçiminde nüfus olarak farklı büyüklükte olan yerleĢim 

yerlerinden ve farklı okul türlerinden okullar seçilmeye dikkat edilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın 865 kiĢilik araĢtırma evreni için %95 güven aralığı ve 0,05 hata payı 

ile hesaplanan örneklem sayısı 266 olarak saptanmıĢtır. Fakat ölçekler uygulanırken 

karĢılaĢılabilecek güçlükler ve geri dönüĢlerdeki muhtemel kayıplar düĢünülerek 350 

tane ölçeğin uygulanması uygun görülmüĢtür. Öğretmenlere uygulanan 350 tane 

ölçekten 314 tanesi geri dönmüĢ yapılan kontroller sonucunda büyük bir bölümü eksik 

bırakılan 7 ölçek analize dahil edilmeyerek 307 tane kullanılabilir ölçek çalıĢmanın 

örneklem grubunu oluĢturmuĢ ve bu grubunun evreni temsil edeceği varsayılmıĢtır. 

 

3.3. Veri Toplama Tekniği ve Aracı 

Meslek liselerinde görev yapan öğretmen algılarına göre meslek lisesi okul 

müdürlerinin dönüĢümcü liderlik düzeylerini belirlemek amacıyla yapılan bu 

araĢtırmanın verileri anket tekniğiyle elde edilmiĢtir. Veri toplama aracının 

uygulanmasından önce araĢtırmanın amacı ve ölçek hakkında öğretmenlere gerekli 

bilgilendirme yapılarak yetkili mercilerden gerekli izinleri alınan ölçekler, gönüllü olan 

öğretmenlere araĢtırmacı ve bazı okullarda da okul müdürleri tarafından uygulanmıĢtır. 

(EK-2: AraĢtırma Ġzin Belgeleri) 

AraĢtırmada kullanılan veri toplama aracı iki bölümden oluĢmaktadır (EK- 3:  

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği). Birinci bölüm öğretmenlerin cinsiyet, yaĢ, medeni durum, 

öğrenim durumu, mesleki kıdemi, bulunduğu okulda çalıĢma süresi, okulundaki 

öğretmen sayısı ve okulundaki öğrenci sayısını içeren demografik özelliklerine göre 

cevaplandıracağı sekiz sorudan oluĢmaktadır. Ġkinci bölüm ise okul müdürlerinin 

dönüĢümcü liderlik özeliklerine sahip olma düzeyini belirlemek amacıyla Brestrich 
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tarafından oluĢturulan aĢağıda detayları verilen DönüĢümcü Liderlik Ölçeğinden 

oluĢmaktadır. 

 

3.3.2.DönüĢümcü Liderlik Ölçeği 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak Emel Topçu Brestrich‟in (1999) doktora 

tezinde kullandığı „DönüĢümcü Liderlik Ölçeği‟ kendisinden gerekli izinler alınarak 

kullanılmıĢtır (EK-4: Ölçek Kulanım Ġzni). Bu ölçek aracığıyla kiĢilerin genel 

dönüĢümcü liderlik özellikleri ile birlikte dönüĢümcü liderliğin alt boyutları olan vizyon 

ve ilham sağlama, davranıĢ modelleri oluĢturma, grup amaçları için kendini adama, 

bireysel destek sağlama, entelektüel istek uyandırma ve yüksek performans beklentisini 

gündemde tutma boyutları sahip ola düzeyleri de ölçülmektedir. 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği vizyon ve ilham sağlama boyutunu ölçen beĢ, 

davranıĢ modelleri oluĢturma boyutunu ölçen üç, grup amaçları için kendini adama 

boyutunu ölçen beĢ, bireysel destek sağlama boyutunu ölçen beĢ, entelektüel istek 

uyandırma boyutunu ölçen üç ve yüksek performans beklentisini gündemde tutma 

boyutunu ölçen iki soru olmak üzere toplam yirmi üç sorudan oluĢmaktadır. Ölçekte yer 

alan dönüĢümcü liderlik boyutları ve hangi soruların bu boyutları ölçmeyi sağladığı 

Tablo3.1. ‟de gösterilmiĢtir. 

 
Tablo 3.1. Dönüşümcü liderlik boyutları 

DönüĢümcü Liderlik Boyutları Sorular 

Vizyon ve Ġlham Sağlama 1, 2, 3, 4, 5 

DavranıĢ Modelleri OluĢturma 6, 7, 8 

Grup Amaçları Ġçin Kendini Adama 9, 10, 11, 12, 13 

Bireysel Destek Sağlama 14, 15, 16, 17, 18 

Entelektüel Ġstek Uyandırma 19, 20, 21 

Yüksek Performans Beklentisini Gündemde Tutma 22, 23 

 

Katılımcıların sorulara verecekleri cevaplar için soruların yanında verilen ifadeye 

ne oranda katıldığını belirten tamamen katılıyorum, katılıyorum, katılmıyorum, hiç 

katılmıyorum ifadelerinden oluĢan likert tipi dörtlü dereceleme seçeneği verilmiĢtir. 
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Seçeneklere 1 ile 4 arası puanlama yapılmıĢ ve puanlara verilen sayı değeri büyüdükçe 

öğretmen algılarına göre okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olma 

düzeylerinin arttığı düĢünülmüĢtür. Ölçekte bulunan seçenekler, seçeneklere verilen 

değerler ve bunlara iliĢkin puan aralıkları Tablo3.2.‟de sunulmuĢtur. 

 
Tablo 3.2. Ölçekte bulunan seçenekler ve bunlara ilişkin puanlar ve aralıkları 

Seçenekler  Verilen Puanlar Puan Aralığı 

Tamamen Katılıyorum 4 4.00- 3.26 

Katılıyorum 3 3.25- 2.51 

Katılmıyorum 2 2.50- 1.76 

Hiç Katılmıyorum 1 1.75- 1.00 

 

Brestrich (1999 ) tarafından ölçek güvenirlik çalıĢması için ilk olarak 20 kiĢilik 

sonrasında 80 kiĢilik gruplara ölçek uygulaması yapılmıĢtır. Sonuçların faktör analizi 

yapılarak çalıĢmayan sorular ölçekten çıkarılmıĢtır. Düzenleme sonrasında ifadelerin 

ölçeğe uygunluğunun belirlenmesi için yapılan faktör analizinde ifadelerin geçerliliği 

için alt değer 0,4 olarak belirlenmiĢ, analiz sonucunda ifadelerin değerlerinin 0,4 

değerinin çok üzerinde olduğu tespit edilmiĢtir. Bu da ifadelerin DönüĢümcü Liderlik 

Ölçeği için uygun olduğunu göstermektedir.  

DönüĢümcü Liderlik Ölçeğinin bu araĢtırmadaki güvenirlik düzeyini belirlemede 

Cronbach‟s alpha değeri kullanılmıĢtır. Cronbach‟s alpha değeri 0 ile 1 arasında 

değiĢmektedir. Cronbach‟s alpha değeri bire ne kadar yakınsa güvenirlik o kadar 

yüksektir. Cronbach's alpha değeri α=0,978 olarak hesaplanmıĢtır. DönüĢümcü liderlik 

ölçeğinin boyutlarından vizyon ve ilham sağlama için bu değer α=0,920, davranıĢ 

modelleri oluĢturma için bu değer α=0,864,  grup amaçları için kendini adama için bu 

değer α=0,920, bireysel destek sağlama için bu değer α=0,910, entelektüel istek 

uyandırma için bu değer α=0,897 ve yüksek performans beklentisini gündemde tutma 

için bu değer α=0894 olarak hesaplanmıĢtır. Tablo3.3‟de DönüĢümcü Liderlik 

Ölçeğinin bu çalıĢma için güvenirlik analiz sonuçları (Cronbach‟s alpha) 

gösterilmektedir. 
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Tablo 3.3. Güvenilirlik analizi sonuçları 

Ölçek  Cronbach's Alpha 

Vizyon ve ilham sağlama alt ölçeği 0,920 

DavranıĢ modelleri oluĢturma alt ölçeği 0,864 

Grup amaçları için kendini adama alt ölçeği 0,920 

Bireysel destek sağlama alt ölçeği 0,910 

Entelektüel istek uyandırma alt ölçeği 0,897 

Yüksek performans beklentisini gündemde tutma alt ölçeği 0,894 

DönüĢümcü liderlik ölçeği 0,978 

 

Tablo 3.3‟ de değerlerin 0,864 ile 0,978 arasında değiĢmekte olduğu ve değenlerin 

1e daha yakın olduğu görülmektedir. Bu bağlamda dönüĢümcü liderlik ölçeğinin ve 

ölçek sorularına verilen cevapların yüksek güvenilir seviyede olduğu araĢtırma için bu 

verilerin kullanılabileceği tespit edilmiĢtir. 

 

3.4. Veri Analizi 

AraĢtırmada meslek liselerinde görev yapan öğretmen algılarına göre meslek 

lisesi okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik düzeylerinde öğretmenlerin demografik 

özelliklerine göre farklılık olup olmadığı tesit edilmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmanın 

bağımsız değiĢkenleri meslek liselerinde görev yapan öğretmenlerin cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum, öğrenim durumu, mesleki kıdemi, bulunduğu okulda çalıĢma süresi, 

okulundaki öğretmen sayısı ve okulundaki öğrenci sayısı gibi demografik 

özelliklerinden, bağımlı değiĢkeni ise meslek liselerinde görev yapan okul müdürlerinin 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olma düzeyinden oluĢmaktadır. 

AraĢtırmanın genel amacı ve alt amaçları çerçevesinde toplanan veriler 

kodlanarak Excel tablosuna girilmiĢtir. SPSS (Statistical PackageforSocial Sciences) 21 

programı kullanılarak analiz edilmiĢ ve%95 güven düzeyi ile çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma 

verilerinin dağılımını inceleyerek analizlerin parametrik mi, non-parametrik mi 

olacağına karar vermek amacıyla dönüĢümcü liderlik ölçeği ve alt boyut puanlarından 

elde edilen çarpıklık ve basıklık değerleri belirlenmiĢtir. Bulunan değerler Tablo3.4‟ de 

gösterilmektedir. 
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Tablo 3.4. Dönüşümcü liderlik ölçeği ve alt boyutlarının çarpıklık ve basıklık katsayıları 

  
Çarpıklık Basıklık 

Vizyon ve Ġlham Sağlama -,161 -,831 

DavranıĢ Modelleri OluĢturma -,152 -,840 

Grup Amaçları Ġçin Kendini Adama -,202 -,910 

Bireysel Destek Sağlama -,200 -,851 

Entelektüel Ġstek Uyandırma -,160 -,943 

Yüksek Performans Beklentisini Gündemde Tutma -,249 -,654 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği -,206 -,925 

 

Tablo3.4‟de çarpılık ve basıklık değerlerinin -1 ile +1 arasında olmasından dolayı 

değerlerin normal dağılım aralığında olduğu tespit edilmiĢ ve bu bağlamda verilerin 

analizinde parametrik testlerin kullanılması uygun bulunmuĢtur. 

ÇalıĢmaya katılan öğretmenlerin demografik bilgi formunda yer alan cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum, öğrenim durumu, mesleki kıdemi, bulunduğu okulda çalıĢma süresi, 

okulundaki öğretmen sayısı ve okulundaki öğrenci sayısı değiĢkenlerinin frekans (n) ve 

yüzdelik dağılımları  (%) hesaplanarak tablolaĢtırılmıĢtır.  

Meslek lisesi okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerinin belirlenmesi alt 

amacı için frekans, yüzdelik dağılım, aritmetik ortalama, standart sapma, en düĢük puan 

ve en yüksek puan gibi istatistikî ölçüm araçları kullanılmıĢtır. Diğer bir alt amaç olan 

meslek lisesi öğretmenlerinin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik düzeyleri ile ilgili 

algılarının demografik özelliklerine göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

için ise hipotez testleri yapılmıĢtır. Bağımsız değiĢkenin iki seçenekten oluĢtuğu 

cinsiyet, medeni durum ve öğrenim durumu değiĢkenleri için iliĢkisiz grup “t” testi, 

bağımsız değiĢkenin ikiden daha fazla seçenekten oluĢtuğu yaĢ, mesleki kıdem, 

bulunduğu okulda çalıĢma süresi, okulundaki öğretmen sayısı ve okulundaki öğrenci 

sayısı değiĢkenleri için ise tek yönlü varyans analizi (ANOVA) tekniği kullanılmıĢtır. 
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4. BULGULAR VE YORUM 

Bu bölümde çalıĢmanın amacına yönelik olarak öğretmenlerden elde edilen 

verilerin analizleri, bu analizler sonucu elde edilen bulgular ve bulgulara yönelik 

yorumlar alt amaçların sırasına göre yer almaktadır. 

 

4.1. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin daha yakından tanınabilmesi ve araĢtırmanın 

birinci alt amacına iliĢkin soruların yanıtlanabilmesi için demografik özelliklerine yer 

verildiği bu bölümde öğretmenlerin demografik özellikleri yüzde ve frekanslar Ģeklinde 

tablolarda gösterilmiĢtir. 

 

4.1.1. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine iliĢkin bulguları 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, cinsiyetlerine göre dağılımları Tablo 4.1.‟de 

verilmiĢtir. 

 
Tablo 4.1. Araştırmaya katılan öğretmenlerin cinsiyetlerine göre dağılımları 

Cinsiyet n % 

Kadın 172 56,0 

Erkek 135 44,0 

Toplam 307 100 

 

Tabloda görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan kadın öğretmenlerin sayısı erkek 

öğretmenlerin sayısından fazladır. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin %56‟lık oranla 

172 kiĢisi kadın ve %44‟lük oranla 135 kiĢisi erkektir. 

 

4.1.2. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin yaĢ değiĢkenine iliĢkin bulguları 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, yaĢlarına göre dağılımları Tablo 4.2.‟de 

verilmiĢtir. 

Tablo 4.2. Araştırmaya katılan öğretmenlerin yaşlarına göre dağılımları 

YaĢ n % 

30 yaĢ ve altı 37 12,1 

31-40 111 36,2 

41-50 122 39,7 

51 yaĢ ve üzeri 37 12,1 

Toplam 307 100 
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Tablo 4.2‟ye göre araĢtırmaya katılan öğretmenlerin büyük çoğunluğunun 31-40 

ve 41-50 yaĢ aralığında olduğu görülmektedir. %36,2‟lik bir oran ile 111 kiĢi 31-40 yaĢ 

aralığında ve %39,7‟lik bir oran ile 122 kiĢi ise 41-50 yaĢ aralığındadır. 30 yaĢ altı ve 

51 yaĢ üzeri öğretmenlerin sayıları ise 37 eĢit kiĢi sayısıyla %24,2 oranındadır. 

 

4.1.3. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin medeni durum değiĢkenine iliĢkin 

bulguları 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, medeni durumuna göre dağılımları Tablo 

4.3.‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.3. Araştırmaya katılan öğretmenlerin medeni durumlarına göre dağılımları 

Medeni durum n % 

Evli 231 75,2 

Bekar 76 24,8 

Toplam 307 100 

 

Tablo 4.3.‟de görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan evli öğretmenlerin sayısı bekar 

öğretmenlerin sayısından fazladır. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin medeni durumları 

%75,2‟lik bir oran ile 231 kiĢi evli ve %24,8‟lik oran ile76 kiĢi bekar olarak tespit 

edilmiĢtir. 

 

4.1.4. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin öğrenim durumu değiĢkenine iliĢkin 

bulguları 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, öğrenim durumuna göre dağılımları Tablo 

4.4.‟de verilmiĢtir. 

 
Tablo 4.4. Araştırmaya katılan öğretmenlerin öğrenim durumlarına göre dağılımları 

Öğrenim durumu n % 

Ön lisans 6 2,0 

Lisans 285 92,8 

Yüksek lisans 16 5,2 

Doktora 0 0,0 

Toplam 307 100 
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Tablo 4.4.‟de görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan öğretmenlerin öğrenim 

durumlarına göre büyük çoğunluğunun lisans mezunu olduğu görülmektedir. 

AraĢtırmada doktora seviyesinde öğretmen olmamakla birlikte %92,8‟lik bir oran ile 

285 kiĢi lisans,  %5,2‟lik oranla 16 kiĢi yüksek lisans ve %2‟lik oranla 6 kiĢi de ön 

lisans mezunudur. 

 

4.1.5. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkenine iliĢkin 

bulguları 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, mesleki kıdemine göre dağılımları Tablo 

4.5.‟de verilmiĢtir. 

 
Tablo 4.5. Araştırmaya katılan öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre dağılımları 

Mesleki kıdem n % 

1-5 yıl 31 10,1 

6-10 yıl 57 18,6 

11-15 yıl 89 29,0 

16-20 yıl 86 28,0 

21 yıl ve üzeri 44 14,3 

Toplam 307 100 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin görev yaptıkları yıllar bazında kıdemlerine 

bakıldığında çoğunluğun 11-15 yıl ve 16-20 yıl arası süredir görev yapan 

öğretmenlerden oluĢtuğu görülmektedir. 11-15 yıl arası görev yapan öğretmenler 

%29‟luk oranla 89 kiĢi, 16-20 yıl arası görev yapan %28‟lik oranla 86 kiĢi, 6-10 yıl 

arası görev yapan öğretmenler ise %18,6‟lık oranla 57 kiĢidir. 21 yıl ve üzeri bir süredir 

görevde olan tecrübeli öğretmenlerin oranı %14,3 ile 44 kiĢiyken mesleğinin ilk 

dönemlerini yaĢayan 1-5 yıllık kıdeme sahip öğretmen oranı %10,1 ile 31 kiĢidir. 

 

4.1.6. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin bulunduğu okuldaki çalıĢma süresi 

değiĢkenine iliĢkin bulguları 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, bulunduğu okuldaki çalıĢma süresine göre 

dağılımları Tablo 4.6.‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 4.6. Araştırmaya katılan öğretmenlerin bulunduğu okulda çalışma süresine göre dağılımları 

Bulunduğunuz okulda 

çalıĢma süreniz 
n % 

1 yıldan az 6 2,0 

1-4 yıl 83 27,0 

4-7 yıl 87 28,3 

7-10 yıl 66 21,5 

10-13 yıl 40 13,0 

13 yıl ve üzeri 25 8,1 

Toplam 307 100 

 

AraĢtırmanın yapıldığı okullar bazındaki öğretmen kıdemlerine bakıldığında 

öğretmenlerin çoğunluğunun 1-4 yıl ve 4-7 yıl arası süredir aynı okulda görev yaptıkları 

görülmektedir. Tablo 4.6.‟da görüldüğü üzere 4-7 yıl arası aynı okulda görev yapan 

öğretmenler %28,3‟lük oranla 87 kiĢi, 1-4 yıl arası aynı okulda görev yapan 

öğretmenler %27,0‟lık oranla 83 kiĢi, 7-10 yıl arası aynı okulda görev yapan 

öğretmenler %21,5‟lik oranla 66 kiĢi, 10-13 yıl arası aynı okulda görev yapan 

öğretmenler %13,0‟lık oranla 40 kiĢi ve 13 yıl ve üzeri süredir aynı okulda görev yapan 

öğretmenler ise %8,1‟lik oranla 25 kiĢidir. 1 yıldan az bir süredir aynı okulda görevde 

olan öğretmenler ise %2‟lik oran ve 6 olan kiĢi sayısı ile katılımcıların küçük bir 

kısmını oluĢturmaktadır. 

 

4.1.7. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okulundaki öğretmen sayısı değiĢkenine 

iliĢkin bulguları 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, okulundaki öğretmen sayısına göre dağılımları 

Tablo 4.7.‟de verilmiĢtir. 

 
Tablo4.7. Araştırmaya katılan öğretmenlerin okulundaki öğretmen sayısına göre dağılımları 

Okulunuzdaki öğretmen sayısı n % 

1-15 16 5,2 

16-30 50 16,3 

31-45 56 18,2 

46-60 56 18,2 

61 ve üzeri 129 42,0 

Toplam 307 100 
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Tablo 4.7.‟de görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan öğretmenlerin görev yaptıkları 

okuldaki öğretmen sayıları bakımından büyük bir kısmının öğretmen sayısının fazla 

olduğu okullarda görev yaptığı anlaĢılmaktadır. 61 ve üzeri öğretmenin bulunduğu 

okullarda görev yapan öğretmenler, %42,0‟lık oran ve 129 kiĢi sayısıyla araĢtırmaya 

katılan toplam öğretmen sayısının büyük bir bölümünü oluĢturmaktadır. 31-45 ve 46-60 

arası öğretmenin bulunduğu okullarda görev yapan öğretmen sayıları ise eĢit orana 

sahiptir ve bu gruplarda bulunan öğretmenler %18,2‟lik oranla 56 kiĢidir. 16-30 arası 

öğretmenin bulunduğu okullarda görev yapan öğretmenler ise %16,3‟lük oranla 50 kiĢi 

ve 1-15 arası öğretmenin bulunduğu okullarda görev yapan öğretmenler ise %5,2‟lik bir 

oranla 16 kiĢidir. 

 

4.1.8. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okulundaki öğrenci sayısı değiĢkenine 

iliĢkin bulguları 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, öğrenci sayısına göre dağılımları Tablo 4.8.‟de 

verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.8. Araştırmaya katılan öğretmenlerin okulundaki öğrenci sayısına göre dağılımları 

Okulunuzdaki öğrenci sayısı n % 

1-100 16 5,2 

101-300 83 27,0 

301-500 114 37,1 

501 ve üzeri 94 30,6 

Toplam 307 100 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki öğrenci sayılarına 

bakıldığında katılımcıların büyük kısmının öğrenci sayısının fazla olduğu okullarda 

görev yaptıkları görülmektedir. Tablo 4.8.‟de görüldüğü üzere okullarında 301-500 

arası öğrenci bulunan okullarda görev yapan öğretmenler %37,1‟lik oranla 114 kiĢi, 

okullarında 501 ve üzeri öğrenci bulunan okullarda görev yapan öğretmenler %30,0‟lık 

oranla 94 kiĢi, okullarında 101-300 arası öğrenci bulunan okullarda görev yapan 

öğretmenler %27,0‟lık oranla 83 kiĢi ve okullarında 1-100 arası öğrenci bulunan 

okullarda görev yapan öğretmenler ise %5,2‟lik oranla 16 kiĢidir. 
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4.2. Öğretmen Algılarına Göre Okul Müdürlerinin DönüĢümcü Liderlik 

Özelliklerine Sahip Olma Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın „Meslek lisesi öğretmenlerinin okul müdürlerinin dönüĢümcü 

liderlik özelliklerine iliĢkin algıları ne düzeydedir?‟ Ģeklinde olan ikinci alt amacına 

yönelik elde edilen analiz sonuçları Tablo 4.9.‟da ve Tablo 4.10.'da verilmiĢtir. 

 
Tablo 4.9. Dönüşümcü liderlik ölçeğine ait betimsel istatistikler 

 

n Minimum Maximum x  ss 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği 307 1,34 4,00 2,77 0,70 

 

Tablo 4.9.‟ da görüldüğü üzere meslek lisesi öğretmen algılarına göre okul 

müdürlerinin dönüĢümcü liderlik ölçeği puanlarının aritmetik ortalaması X =2,77 ve 

standart sapması Ss=0,70‟tir. Ölçeğin puan aralıkları dikkate alındığında bu değerin 

3,25-2,51 puanlarına karĢılık gelen „Katılıyorum‟ seçeneğinde olduğu ve öğretmenlerin 

okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olma durumlarını yüksek 

düzeyde algıladıkları söylenebilir. Bu bağlamda okul yöneticilerinin değiĢime açık, 

çalıĢanlarını yönlendirebilen, motive edebilen ve onları ortak bir amaç etrafında bir 

araya getirebilen kiĢiler olarak gördükleri söylenebilir. 

 
Tablo 4.10. Dönüşümcü liderlik ölçeği ifadelerine katılım düzeyleri ve ortalamaları 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği 

Maddeleri 

Hiç 

katılmıyorum 
Katılmıyorum Katılıyorum 

Tamamen 

katılıyorum 
Ortalama 

n % n % n % n % 

M1 
Okul yöneticimiz 

güçlüklerle……… 
16 5,2 94 30,6 128 41,7 69 22,5 2,81 

M2 
Okul yöneticimizin 

direktifleri………. 
15 4,9 99 32,2 133 43,3 60 19,5 2,78 

M3 
Okul yöneticimiz 

belirlenen…..…… 
17 5,5 100 32,6 126 41,0 64 20,8 2,77 

M4 
Okul yöneticimiz 

bizlerin………… 
24 7,8 103 33,6 112 36,5 68 22,1 2,73 

M5 
Okul yöneticimiz 

belirlenen………. 
29 9,4 104 33,9 119 38,8 55 17,9 2,65 

M6 
Okul yöneticimiz 

bizleri……….….. 
20 6,5 104 33,9 126 41,0 57 18,6 2,72 
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Tablo 4.10. (Devam) Dönüşümcü liderlik ölçeği ifadelerine katılım düzeyleri ve ortalamaları 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği 

Maddeleri 

Hiç 

katılmıyorum 
Katılmıyorum Katılıyorum 

Tamamen 

katılıyorum 
Ortalama 

n % n % n % n % 

M7 
Okul yöneticimiz 

mesleğimiz.…….. 
20 6,5 86 28,0 141 45,9 60 19,5 2,79 

M8 
Okul yöneticimiz 

bizim……….….. 
14 4,6 97 31,6 130 42,3 66 21,5 2,81 

M9 
Okul yöneticimiz 

belirlenen……… 
22 7,2 95 30,9 123 40,1 67 21,8 2,77 

M10 
Okul yöneticimiz 

belirlenen……….. 
23 7,5 97 31,6 132 43,0 55 17,9 2,71 

M11 
Okul yöneticimiz 

belirlenen……….. 
17 5,5 102 33,2 131 42,7 57 18,6 2,74 

M12 
Okul yöneticimiz 

belirlenen……….. 
19 6,2 102 33,2 123 40,1 63 20,5 2,75 

M13 
Okul yöneticimiz 

kurum…..………. 
19 6,2 98 31,9 126 41,0 64 20,8 2,77 

M14 
Okul yöneticimiz 

belirlenen……….. 
22 7,2 100 32,6 116 37,8 69 22,5 2,76 

M15 
Okul yöneticimiz 

belirlenen……….. 
24 7,8 97 31,6 122 39,7 64 20,8 2,74 

M16 
Okul yöneticimiz 

bana……………. 
25 8,1 96 31,3 124 40,4 62 20,2 2,73 

M17 
Okul yöneticimiz 

benim…………... 
21 6,8 101 32,9 130 42,3 55 17,9 2,71 

M18 
Okul yöneticimiz 

kiĢisel…………… 
17 5,5 100 32,6 124 40,4 66 21,5 2,78 

M19 
Okul yöneticimiz 

çalıĢma …………. 
24 7,8 93 30,3 126 41,0 64 20,8 2,75 

M20 
Okul yöneticimiz 

çalıĢma ……….…. 
22 7,2 105 34,2 121 39,4 59 19,2 2,71 

M21 
Okul yöneticimiz 

belirlenen………… 
17 5,5 103 33,6 122 39,7 65 21,2 2,77 

M22 
Okul yöneticimiz 

bizim………..…… 
16 5,2 82 26,7 135 44,0 74 24,1 2,87 

M23 
Okul yöneticimiz 

çalıĢanlar…….….. 
12 3,9 87 28,3 132 43,0 76 24,8 2,89 

 

Öğretmenlerin dönüĢümcü liderlik ölçeğindeki ifadelere katılım düzeyleri ve 

ortalamaları Tablo 4.10‟da görülmektedir. Bu ifadeler soru maddeleri Ģeklinde 

incelendiğinde; 

M1: “Okul yöneticimiz güçlüklerle baş edebilmek için kapasite ve mantığa 

sahiptir.” ifadesine öğretmenlerin %5,2‟si (n=16) hiç katılmıyorum, %30,6‟sı (n=94) 

katılmıyorum,%41,7‟si (n=128) katılıyorum, %22,5‟i (n=69) tamamen katılmıyorum 

seçeneğini iĢaretlem Ģlerd r. Öğretmenler n bu  fadeye X =2,81 aritmetik ortalama ile 
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yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Bu bağlamda okul yöneticilerinin 

güçlüklerle baĢ edebilme konusunda baĢarılı oldukları düĢünülebilir.  

M2: “Okul yöneticimizin direktifleri kurumdaki herkes tarafından saygı görür.” 

ifadesine öğretmenlerin %4,9‟u (n=15) hiç katılmıyorum, %32,2‟si (n=99) 

katılmıyorum,%43,3‟ü (n=133) katılıyorum, %19,5‟i (n=60) tamamen katılmıyorum 

seçeneğ n   Ģaretlem Ģlerd r. Öğretmenler n bu  fadeye X =2,78 aritmetik ortalama ile 

yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Bu da okul yöneticilerinin direktiflerinin 

çoğunluk tarafından saygı ile karĢılandığının yöneticilere aldığı kararlar bazında yeterli 

düzeyde güven duyulduğunu göstermektedir. 

M3:“Okul yöneticimiz, belirlenen hedefler üzerinde eğer birlikte çalışıyorsak neyi 

yapabileceğimiz konusundaki görüşmelerimizi cesaretlendirir, bizi heyecanlandırır.” 

ifadesine öğretmenlerin %5,5‟i (n=17) hiç katılmıyorum, %32,6‟sı (n=100) 

katılmıyorum,%41,0‟ı (n=126) katılıyorum, %20,8‟i (n=64) tamamen katılmıyorum 

seçeneğ n   Ģaretlem Ģlerd r. Öğretmenler n bu  fadeye X =2,77 aritmetik ortalama ile 

yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Öğretmenlerin büyük çoğunluğunda 

yöneticileri ile birlikte yaptıkları çalıĢmaların kendileri ve motivasyonları için olumlu 

etkileri olduğu görüĢünün hakim olduğu söylenebilir. 

M4: “Okul yöneticimiz, bizlerin liderler gibi hareket etmemizi sağlar.” ifadesine 

öğretmenlerin %7,8‟i (n=24) hiç katılmıyorum, %33,6‟sı (n=103) katılmıyorum,%36,5‟i 

(n=112) katılıyorum, %21,1‟i (n=68) tamamen katılmıyorum seçeneğini 

 Ģaretlem Ģlerd r. Öğretmenler n bu  fadeye X =2,73 aritmetik ortalama ile yüksek 

düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Bu sonuca göre okul yöneticilerinin öğretmenleri 

liderlik konusunda yönlendirdiği söylenebilir. 

M5: “Okul yöneticimiz, belirlenen hedef çalışmaları boyunca genel amaçlar 

konusunda fikir verir.” ifadesine öğretmenlerin %9,4‟ü (n=29) hiç katılmıyorum, 

%33,9‟u (n=104) katılmıyorum,%38,8‟i (n=119) katılıyorum, %17,9‟u (n=55) tamamen 

katılmıyorum seçeneğ n   Ģaretlem Ģlerd r. Öğretmenler n bu  fadeye X =2,65 aritmetik 

ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Fakat bu konu ile ilgili 

olumsuz cevap veren öğretmen sayısı da az değildir. Bu bağlamda okul yöneticileri 

tarafından ulaĢılmaya çalıĢılan hedeflerin hangi amaçla yapıldığı hakkında öğretmenlere 

daha fazla bilgilendirme yapılması istendiği söylenebilir. 

M6: “Okul yöneticimiz, bizleri sadece sözle değil, daha çok davranışla 

yönlendirir.” ifadesine öğretmenlerin %6,5‟i (n=20) hiç katılmıyorum, %33,9‟u (n=104) 
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katılmıyorum, %41,0‟ı (n=126) katılıyorum, %18,6‟sı (n=57) tamamen katılmıyorum 

seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. Öğretmenler n bu  fadeye X =2,72 aritmetik ortalama ile 

yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Bu sonuçtan okul yöneticilerinin yaptıkları 

iĢi özümsedikleri, sözlere gereksinim duymadan öğretmenleri davranıĢlarıyla 

yönlendirebildiği görüĢüne varılabilir. 

M7: “Okul yöneticimiz, mesleğimiz çerçevesinde başarılara ve amaca ulaşmaları 

sembolize eder.” ifadesine öğretmenlerin %6,5‟i (n=20) hiç katılmıyorum, %28,0‟ı 

(n=86) katılmıyorum, %45,9‟u (n=141) katılıyorum, %19,5‟i (n=60) tamamen 

katılmıyorum seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. Öğretmenler n bu  fadeye X =2,79 aritmetik 

ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Buradan mevcut yöneticilerin 

ideallerine ve hedeflerine ulaĢma konusuna çalıĢanlarına örnek teĢkil ettiği görüĢüne 

varılabilir. 

M8: “Okul yöneticimiz, bizim için izlenecek iyi bir lider modelini gösterir.” 

ifadesine öğretmenlerin %4,6‟sı (n=14) hiç katılmıyorum, %31,6‟sı (n=97) 

katılmıyorum, %42,3‟ü (n=130) katılıyorum, %21,5‟i (n=66) tamamen katılmıyorum 

seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. Öğretmenler n bu  fadeye X =2,81 aritmetik ortalama ile 

yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Buradan mevcut yöneticilerin liderlik 

konusunda baĢarılı olduğu sonucu çıkarılabilir. 

M9: “Okul yöneticimiz, belirlenen hedeflere ulaşmak için kurum amaçlarının 

gelişim sürecine bizim katılımımızı sağlar.” ifadesine öğretmenlerin %7,2‟si (n=22) hiç 

katılmıyorum, %30,9‟u (n=95) katılmıyorum, %40,1‟i (n=123) katılıyorum, %21,8‟i 

(n=67) tamamen katılmıyorum seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. Öğretmenler n bu  fadeye 

X =2,77 aritmetik ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Okul 

yöneticilerinin hedeflere ulaĢmak adına amaçları paylaĢmada ve iĢi delege etme 

konusunda baĢarılı bir liderlik sergilediği söylenebilir. 

M10: “Okul yöneticimiz, belirlenen hedeflere ulaşmak için ortak amaçlar 

doğrultusunda çalışmaya çalışanları cesaretlendirir.” ifadesine öğretmenlerin %7,5‟i 

(n=23) hiç katılmıyorum, %31,6‟sı (n=97) katılmıyorum, % 43,0‟ı (n=132) katılıyorum, 

%17,9‟u (n=55) tamamen katılmıyorum seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. Öğretmenler n bu 

 fadeye X =2,71 aritmetik ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. 

M11: “Okul yöneticimiz, belirlenen hedeflere ulaşmak için kurum amaçlarının 

geliştirilmesinde problemleri bizlerle birlikte çözer.” ifadesine öğretmenlerin %5,5‟i 

(n=17) hiç katılmıyorum, %33,2‟si (n=102) katılmıyorum, %42,7‟si (n=131) 
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katılıyorum, %18,6‟sı (n=57) tamamen katılmıyorum seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. 

Öğretmenler n bu  fadeye X =2,74 aritmetik ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları 

tespit edilmiĢtir. Bu bağlamda okul yöneticilerinin amaç geliĢtirme sürecinde yaĢanan 

problemlerin çözümünde ekip çalıĢmasına ve karĢılıklı fikir alıĢveriĢine önem verdiği 

söylenebilir. 

M12: “Okul yöneticimiz, belirlenen hedefler için kurum amaçlarının 

önceliklerinin belirlenmesinde bütün herkesin ortak kararının oluşmasını sağlar.” 

ifadesine öğretmenlerin %6,2‟si (n=19) hiç katılmıyorum, %33,2‟si (n=102) 

katılmıyorum, %40,1‟i (n=123) katılıyorum, %20,5‟i (n=63) tamamen katılmıyorum 

seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. Öğretmenler n bu  fadeye X =2,75 aritmetik ortalama ile 

yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Bu bağlamda okul yöneticilerinin 

amaçların belirlenmesinde öğretmen görüĢlerini dikkate alması ile öğretmenlerin 

amaçları daha çok benimsedikleri ve amaçlara ulaĢmak adına daha çok motive oldukları 

düĢünülebilir. 

M13: “Okul yöneticimiz, kurum amaçlarını gerçekleştirmede gelişimimizi düzenli 

olarak değerlendirmemiz için bizi cesaretlendirir.” ifadesine öğretmenlerin %6,2‟si 

(n=19) hiç katılmıyorum, %31,9‟u (n=98) katılmıyorum, %41,0‟ı (n=126) katılıyorum, 

% 20,8‟i (n=64) tamamen katılmıyorum seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. Öğretmenler n bu 

 fadeye X =2,77 aritmetik ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. 

Buradan da okul yöneticilerinin öğretmenlerin geliĢim düzeylerini önemsedikleri ve bu 

konuda öğretmenlerle etkileĢim içinde oldukları söylenebilir. 

M14: “Okul yöneticimiz, belirlenen hedefler için bilgi ve becerilerimi 

geliştirebilmemde hizmet içi eğitim programları sağlar.” ifadesine öğretmenlerin 

%7,2‟si (n=22) hiç katılmıyorum, %32,6‟sı (n=100) katılmıyorum, %37,8‟i (n=116) 

katılıyorum, %22,5‟i (n=69) tamamen katılmıyorum seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. 

Öğretmenler n bu  fadeye X =2,76 aritmetik ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları 

tespit edilmiĢtir. Bu da okul yöneticilerinin öğretmenlerin kendilerini geliĢtirebilmeleri 

adına gerekli eğitim programlarını düzenlediği veya hâlihazırda bulunan eğitimlere 

katılımları konusunda onları desteklediği düĢünülebilir. 

M15: “Okul yöneticimiz, belirlenen hedeflerin uygulanmasında gereken 

kaynakları edinebilmemi sağlar.” ifadesine öğretmenlerin %7,8‟i (n=24) hiç 

katılmıyorum, %31,6‟sı (n=97) katılmıyorum, %39,7‟si (n=122) katılıyorum, %20,8‟i 

(n=64) tamamen katılmıyorum seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. Öğretmenlerin bu ifadeye 
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X =2,74 aritmetik ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Bu sonuca 

göre okul yöneticilerinin öğretmenlerin kaynak edinebilmeleri ve bu kaynaklara 

ulaĢabilmeleri açısından öğretmenlere destek olduğu söylenebilir. 

M16: “Okul yöneticimiz, bana tipik ihtisas alanımı ve uzmanlığımı dikkate alarak 

davranır.” ifadesine öğretmenlerin %8,1‟i (n=25) hiç katılmıyorum, %31,3‟ü (n=96) 

katılmıyorum, %40,4‟ü (n=124) katılıyorum, %20,2‟si (n=62) tamamen katılmıyorum 

seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. Öğretmenler n bu  fadeye X =2,73 aritmetik ortalama ile 

yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Bu bağlamda okul yöneticilerinin 

öğretmenlerin kiĢisel özelliklerine, yeteneklerine ve onların deneyimlerine önem verdiği 

ve kiĢiye özgü davranıĢlar sergilediği söylenebilir. 

M17: “Okul yöneticimiz, benim işimi etkileyecek hareketi yapmadan önce 

fikirlerimi dikkate alır.” ifadesine öğretmenlerin %6,8‟i (n=21) hiç katılmıyorum, 

%32,9‟u (n=101) katılmıyorum, %42,3‟ü (n=130) katılıyorum, %17,9‟u (n=55) 

tamamen katılmıyorum seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. Öğretmenler n bu  fadeye X =2,71 

aritmetik ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Bu bağlamda 

öğretmenlerin kendileriyle ilgili alınacak kararlarda söz hakkı olduğu söylenebilir. 

M18: “Okul yöneticimiz, kişisel durumumu göz önünde bulundurarak anlayışlı bir 

şekilde davranır.” ifadesine öğretmenlerin %5,5‟i (n=17) hiç katılmıyorum, %32,6‟sı 

(n=100) katılmıyorum, %40,4‟ü (n=124) katılıyorum, %21,5‟i (n=66) tamamen 

katılmıyorum seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. Öğretmenler n bu  fadeye X =2,78 aritmetik 

ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Yöneticilerin öğretmenlerin 

kiĢisel durumlarını gözettiği ve bu konuda hassas davrandığı söylenebilir. 

M19: “Okul yöneticimiz, çalışma arkadaşlarım ve işim hakkındaki ön yargılarımı 

tekrar gözden geçirmem için beni yönlendirir.” ifadesine öğretmenlerin %7,8‟i (n=24) 

hiç katılmıyorum, %30,3‟ü (n=93) katılmıyorum, %41,0‟ı (n=126) katılıyorum, %20,8‟i 

(n=64) tamamen katılmıyorum seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. Öğretmenler n bu  fadeye 

X =2,75 aritmetik ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Buradan da 

okul yöneticilerinin öğretmenlerin bakıĢ açılarını değiĢtirmeleri için onlara destek 

olduğu düĢüncesine varılabilir. 

M20: “Okul yöneticimiz, çalışma arkadaşlarım için neler yaptığımı düşünmemde 

beni isteklendirir.” ifadesine öğretmenlerin %7,2‟si (n=22) hiç katılmıyorum, %34,2‟si 

(n=105) katılmıyorum, %39,4‟ü (n=121) katılıyorum, %19,2‟si (n=59) tamamen 

katılmıyorum seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. Öğretmenler n bu  fadeye X =2,71 aritmetik 



83 

  

ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Bu bağlamda okul 

yöneticilerinin öğretmenler arasında ki etkili iletiĢime ve iĢbirliğine önem verdikleri 

düĢünülebilir. 

M21: “Okul yöneticimiz, belirlenen hedef programların uygulanmasını 

düşünmeme yardım edecek gerekli bilgileri sağlar.” ifadesine öğretmenlerin %5,5‟i 

(n=17) hiç katılmıyorum, %33,6‟sı (n=103) katılmıyorum, %39,7‟si (n=122) 

katılıyorum, %21,2‟si (n=65) tamamen katılmıyorum seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. 

Öğretmenlerin bu  fadeye X =2,77 aritmetik ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları 

tespit edilmiĢtir. Bu bağlamda okul yöneticilerinin öğretmenlerin hedef programlarını 

düĢünebilmesini ve izleyebilmesini sağlayan bilgilerin aktarıldığı bir etkileĢim ortamı 

oluĢturduğu söylenebilir. 

M22: “Okul yöneticimiz, bizim en iyi performansı göstermemizde ısrarlıdır.” 

ifadesine öğretmenlerin %5,2‟si (n=16) hiç katılmıyorum, %26,7‟si (n=82) 

katılmıyorum, %44,0‟ı (n=135) katılıyorum, %24,1‟i (n=74) tamamen katılmıyorum 

seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. Öğretmenler n bu  fadeye X =2,87 aritmetik ortalama ile 

yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Bu da okul yöneticilerinin öğretmenlerden 

her zaman yüksek performans ile çalıĢmaları beklentisinde olduğunu göstermektedir. 

M23: “Okul yöneticimiz, çalışanlar olarak bizlerden çok şeyler beklediğini 

hissettirir.” ifadesine öğretmenlerin %3,9‟u (n=12) hiç katılmıyorum, %28,3‟ü (n=87) 

katılmıyorum, %43,0‟ı (n=132) katılıyorum, %24,8‟i (n=76) tamamen katılmıyorum 

seçeneğini iĢaretlemiĢlerdir. Öğretmenler n bu  fadeye X =2,89 aritmetik ortalama ile 

yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Buradan da okul yöneticilerinin 

öğretmenlere beklentilerini hissettirebilme özelliğine sahip oldukları ve öğretmenlerden 

fazla beklentileri olduğu düĢüncesine varılabilir. 

Tüm bu sonuçlara göre DönüĢümcü Liderlik Ölçeğinin katılım düzeyi en fazla 

olan en yüksek ortalamaya sahip olan maddeleri; M23, M22, M1, M8 ve M7‟dir. 

Katılım düzeyi en az olan en düĢük ortalamaya sahip maddeleri ise; M5, M20, M17, 

M10 ve M6‟dır. 

 

4.3. Okul Müdürlerinin DönüĢümcü Liderlik Özelliklerinin Alt Boyutlarını 

Gösterme Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın „Meslek lisesi öğretmenlerinin algılarına göre okul müdürleri 

dönüĢümcü liderliğin alt boyutlarının özelliklerine ne düzeyde sahiptirler?‟ Ģeklinde 
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olan üçüncü alt amacına yönelik elde edilen minimum, maximum, ortalama ve standart 

sapma analiz sonuçları Tablo 4.11.‟de verilmiĢtir. 

 
Tablo 4.11. Dönüşümcü liderlik alt boyutlarına ait betimsel istatistikler 

 

n Minimum Maximum x  ss 

Vizyon ve Ġlham Sağlama 307 1,20 4,00 2,75 0,74 

DavranıĢ Modelleri OluĢturma 307 1,33 4,00 2,77 0,74 

Grup Amaçları Ġçin Kendini Adama 307 1,20 4,00 2,75 0,74 

Bireysel Destek Sağlama 307 1,00 4,00 2,74 0,74 

Entelektüel Ġstek Uyandırma 307 1,00 4,00 2,74 0,78 

Yüksek Performans Beklentisini 

Gündemde Tutma 
307 1,00 4,00 2,88 0,79 

 

Tablo 4.11. incelendiğinde meslek lisesi öğretmen algılarına göre okul 

müdürlerinin dönüĢümcü liderlik alt boyutlarından elde edilen aritmetik ortalama 

değerlerinin (X )  2,73 ile 2,89 değerleri arasında olduğu ve bu değerlerin “Katılıyorum” 

seçeneği puan aralığında yer aldığı görülmektedir. Okul müdürlerinin en yüksek 

düzeyde sahip oldukları dönüĢümcü liderlik alt boyutunun  “yüksek performans 

beklentisini gündemde tutma” alt boyutu olduğu, en düĢük düzeyde sahip oldukları 

dönüĢümcü liderlik alt boyutlarının ise aynı aritmetik ortalamaya sahip olan  “bireysel 

destek sağlama” ve “entelektüel istek uyandırma” alt boyutları olduğu görülmektedir. 

Bu bağlamda öğretmenlerin okul müdürlerini dönüĢümcü liderliğin tüm alt boyutlarında 

yeterli buldukları söylenebilir. 

Öğretmenlerin “vizyon ve ilham sağlama”  alt boyutuyla ilgili ifadelere X =2,75 

aritmetik ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Buna göre, 

öğretmenlerin okul müdürlerine saygı duydukları, güçlüklerle baĢ etme konusunda 

onlara güvendikleri, okul müdürlerinin öğretmenlerin kendilerine güven duyma 

konusunda cesaretlendirdikleri ve ortak görev duygusuna önem verdikleri söylenebilir.  

Öğretmenlerin “davranış modelleri oluşturma”  alt boyutuyla ilgili ifadelere 

X =2,77 aritmetik ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Buna göre, 
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okul müdürlerinin öğretmenlere iyi bir örnek ve rol model oldukları ve onların 

bekledikleri lider modeli olma davranıĢlarını sergiledikleri düĢünülebilir. 

Öğretmenlerin “grup amaçları için kendini adama”  alt boyutuyla ilgili ifadelere 

X =2,75 aritmetik ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Buna göre, 

okul müdürlerinin hedef belirleme ve karar alma süreçlerine öğretmenleri de dahil 

ettiği, onlarda aidiyet duygusu ve ortak görev duygusu oluĢturarak öğretmenleri 

hedeflere ulaĢma konusunda motive ettiği söylenebilir. 

Öğretmenlerin “bireysel destek sağlama”  alt boyutuyla ilgili ifadelere X =2,74 

aritmetik ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Buna göre okul 

müdürlerinin öğretmenlerin bireysel özelliklerine, bireysel istek ve ihtiyaçlarına önem 

verdikleri ve öğretmenlerin kendilerini geliĢtirebilmeleri için onlara destek sağladıkları 

düĢünülebilir. 

Öğretmenlerin “entelektüel istek uyandırma”  alt boyutuyla ilgili ifadelere 

X =2,74 aritmetik ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. Buna göre 

okul müdürlerinin öğretmenleri analitik düĢünme, yüksek eleĢtiri gücüne sahip olma ve 

etkili iletiĢim kurma konusunda desteklediği söylenebilir. 

Öğretmenlerin “yüksek performans beklentisini gündemde tutma”  alt boyutuyla 

ilgili ifadelere X =2,88 aritmetik ortalama ile yüksek düzeyde katıldıkları tespit 

edilmiĢtir. Okul müdürlerinin öğretmenlerin performanslarını dikkate aldıkları, 

performanslarını değerlendirmede etkili oldukları ve performans geliĢtirme için 

çalıĢmalar yaptıkları söylenebilir. 

 

4.4. Okul Müdürlerinin Öğretmenlerin Demografik Özelliklerine Göre 

DönüĢümcü Liderlik Özelliklerine ĠliĢkin Bulguları 

AraĢtırmanın „Meslek lisesi öğretmenlerinin okul müdürlerinin dönüĢümcü 

liderlik özelliklerine iliĢkin algıları; cinsiyet, yaĢ, medeni durum, öğrenim durumu, 

mesleki kıdem,  bulunduğu okulda çalıĢma süresi, okulundaki öğretmen sayısı ve 

okulundaki öğrenci sayısı değiĢkenlerine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

göstermekte midir?‟ Ģeklinde olan dördüncü alt amacına yönelik elde edilen analiz 

sonuçları aĢağıda alt baĢlıklar halinde incelenmiĢtir. 
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4.4.1. Okul müdürlerinin öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine göre dönüĢümcü 

liderlik özelliklerine iliĢkin bulguları 

Meslek lisesi öğretmenlerinin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik ve 

dönüĢümcü liderlik alt boyutları ile ilgili algılarında cinsiyetleri bakımından anlamlı bir 

fark bulunup bulunmadığını belirlemek amacıyla, ölçek aracılığıyla ele edilen verilere 

bağımsız gruplar t-testi uygulanmıĢtır.  Bulunan t-testi sonuçları tablo 4.12‟de 

verilmiĢtir. 

 
Tablo 4.12. Dönüşümcü liderlik ölçeği ve alt boyut puanlarının cinsiyet açısından incelenmesi 

Cinsiyet n x  ss t p 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği 
Kadın 172 2,78 0,70 

,217 ,829 
Erkek 135 2,76 0,70 

Vizyon ve Ġlham Sağlama 
Kadın 172 2,74 0,74 

-,301 ,764 
Erkek 135 2,76 0,75 

DavranıĢ Modelleri OluĢturma 
Kadın 172 2,81 0,73 

1,079 ,281 
Erkek 135 2,72 0,74 

Grup Amaçları Ġçin Kendini Adama 
Kadın 172 2,78 0,75 

,759 ,448 
Erkek 135 2,71 0,73 

Bireysel Destek Sağlama 
Kadın 172 2,74 0,76 

-,066 ,947 
Erkek 135 2,75 0,72 

Entelektüel Ġstek Uyandırma 
Kadın 172 2,73 0,78 

-,151 ,880 
Erkek 135 2,75 0,79 

Yüksek Performans Beklentisini Gündemde Tutma 
Kadın 172 2,88 0,78 

-,071 ,943 
Erkek 135 2,88 0,80 

*p(anlamlılık değeri ) <0,05 

Tablo 4.12. incelendiğinde; 

“DönüĢümcü Liderlik Ölçeği” puan ortalamalarının kadın öğretmenlerin X =2,78 

ile, erkek öğretmenlerin ise X =2,76 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği ve analiz 

sonucunda elde edilen (p) değerine göre iki grup arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Vizyon ve ilham sağlama” boyutunda puan ortalamalarının kadın öğretmenlerin 

X =2,74 ile, erkek öğretmenlerin ise X =2,76 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği 

ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre iki grup arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 



87 

  

“DavranıĢ modelleri oluĢturma” boyutunda puan ortalamalarının kadın 

öğretmenlerin X =2,81 ile, erkek öğretmenlerin ise X =2,72 ile katılıyorum seçeneğine 

karĢılık geldiği ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre iki grup arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Grup amaçları için kendini adama” boyutunda puan ortalamalarının kadın 

öğretmenlerin X =2,78 ile, erkek öğretmenlerin ise X =2,71 ile katılıyorum seçeneğine 

karĢılık geldiği ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre iki grup arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Bireysel destek sağlama” boyutunda puan ortalamalarının kadın öğretmenlerin 

X =2,74 ile, erkek öğretmenlerin ise X =2,75 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği 

ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre iki grup arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Entelektüel istek uyandırma” boyutunda puan ortalamalarının kadın 

öğretmenlerin X =2,73 ile, erkek öğretmenlerin ise X =2,75 ile katılıyorum seçeneğine 

karĢılık geldiği ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre iki grup arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Yüksek performans beklentisini gündemde tutma” boyutunda kadın ve erkek 

öğretmenlerin puan ortalamalarının eĢit olduğu, X =2,78 ile katılıyorum seçeneğine 

karĢılık geldiği ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre iki grup arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

Elde edilen bu bulgulardan kadın ve erkek öğretmenlerin okul müdürlerini 

dönüĢümcü liderlikte ve dönüĢümcü liderliğin tüm alt boyutlarında yeterli buldukları ve 

(p) değerine göre cinsiyet değiĢkeninin öğretmenlerin okul müdürlerinin dönüĢümcü 

liderlik algılarında bir fark oluĢturmadığı söylenebilir. 

 

4.4.2. Okul müdürlerinin öğretmenlerin yaĢ değiĢkenine göre dönüĢümcü liderlik 

özelliklerine iliĢkin bulguları 

Meslek lisesi öğretmenlerinin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik ve 

dönüĢümcü liderlik alt boyutları ile ilgili algılarında yaĢları bakımından anlamlı bir fark 

bulunup bulunmadığını belirlemek amacıyla, ölçek aracılığıyla ele edilen verilere tek 

yönlü varyans analizi (ANOVA) uygulanmıĢtır.  Bulunan ANOVA testi sonuçları tablo 

4.13‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 4.13.  Dönüşümcü liderlik ölçeği ve alt boyut puanlarının yaş açısından incelenmesi 

YaĢ n x  ss F p 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği 

30 yaĢ ve altı 37 2,56 0,83 

1,458 ,226 
31-40 111 2,78 0,67 

41-50 122 2,83 0,65 

51 yaĢ ve üzeri 37 2,74 0,75 

Vizyon ve Ġlham Sağlama 

30 yaĢ ve altı 37 2,48 0,87 

1,986 ,116 
31-40 111 2,78 0,72 

41-50 122 2,81 0,70 

51 yaĢ ve üzeri 37 2,74 0,79 

DavranıĢ Modelleri OluĢturma 

30 yaĢ ve altı 37 2,63 0,83 

1,325 ,266 
31-40 111 2,71 0,71 

41-50 122 2,86 0,72 

51 yaĢ ve üzeri 37 2,79 0,77 

Grup Amaçları Ġçin Kendini Adama 

30 yaĢ ve altı 37 2,52 0,78 

1,562 ,199 
31-40 111 2,78 0,73 

41-50 122 2,81 0,71 

51 yaĢ ve üzeri 37 2,68 0,79 

Bireysel Destek Sağlama 

30 yaĢ ve altı 37 2,54 0,89 

1,212 ,306 
31-40 111 2,74 0,74 

41-50 122 2,80 0,66 

51 yaĢ ve üzeri 37 2,75 0,82 

Entelektüel Ġstek Uyandırma 

30 yaĢ ve altı 37 2,52 0,92 

1,184 ,316 
31-40 111 2,77 0,76 

41-50 122 2,79 0,74 

51 yaĢ ve üzeri 37 2,71 0,84 

Yüksek Performans Beklentisini Gündemde Tutma 

30 yaĢ ve altı 37 2,69 0,97 

1,238 ,296 
31-40 111 2,91 0,73 

41-50 122 2,94 0,75 

51 yaĢ ve üzeri 37 2,77 0,86 

Bireysel Destek Sağlama 

30 yaĢ ve altı 37 2,54 0,89 

1,212 ,306 
31-40 111 2,74 0,74 

41-50 122 2,80 0,66 

51 yaĢ ve üzeri 37 2,75 0,82 

*p<0,05 
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Tablo 4.13. incelendiğinde: 

“DönüĢümcü Liderlik Ölçeği” puan ortalamalarının yaĢları 30 yaĢ ve altı olan 

öğretmenlerin X =2,56 ile, 31-40 yaĢ arası olan öğretmenlerin X =2,78 ile, 41-50 yaĢ 

arası olan öğretmenlerin X =2,83 ile, 51 yaĢ ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,74 ile 

katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde 

edilen (p) değerine göre yaĢ grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“V zyon ve  lham sağlama” boyutunda puan ortalamalarının yaĢları 30 yaĢ ve altı 

olan öğretmenler n X =2,48  le katılmıyorum, 31-40 yaĢ arası olan öğretmenler n 

X =2,78  le, 41-50 yaĢ arası olan öğretmenler n X =2,81  le, 51 yaĢ ve üzer  olan 

öğretmenler n  se X =2,74  le katılıyorum seçeneğ ne karĢılık geld ğ  bel rlenm Ģt r. 

Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre yaĢ gurupları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“DavranıĢ modelleri oluĢturma” boyutunda puan ortalamalarının yaĢları30 yaĢ ve 

altı olan öğretmenlerin X =2,63 ile, 31-40 yaĢ arası olan öğretmenlerin X =2,71 ile, 41-50 

yaĢ arası olan öğretmenlerin X =2,86 ile, 51 yaĢ ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,79 

ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde 

edilen (p) değerine göre yaĢ gurupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Grup amaçları için kendini adama” boyutunda puan ortalamalarının yaĢları 30 

yaĢ altı olan öğretmenlerin X =2,52 ile, 31-40 yaĢ arası olan öğretmenlerin X =2,78 ile, 

41-50 yaĢ arası olan öğretmenlerin X =2,81 ile, 51 yaĢ ve üzeri olan öğretmenlerin ise 

X =2,68 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz 

sonucunda elde edilen (p) değerine göre yaĢ gurupları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Bireysel destek sağlama” boyutunda puan ortalamalarının yaĢları 30 yaĢ ve altı 

olan öğretmenlerin X =2,54 ile, 31-40 yaĢ arası olan öğretmenlerin X =2,74 ile, 41-50 

yaĢ arası olan öğretmenlerin X =2,80 ile, 51 yaĢ ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,75 

ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde 

edilen (p) değerine göre yaĢ gurupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 
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“Entelektüel istek uyandırma” boyutunda puan ortalamalarının yaĢları 30 yaĢ ve 

altı olan öğretmenlerin X =2,52 ile, 31-40 yaĢ arası olan öğretmenlerin X =2,77 ile, 41-50 

yaĢ arası olan öğretmenlerin X =2,79 ile, 51 yaĢ ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,71 

ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde 

edilen (p) değerine göre yaĢ gurupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Yüksek performans beklentisini gündemde tutma” boyutunda puan 

ortalamalarının yaĢları 30 yaĢ ve altı olan öğretmenlerin X =2,69 ile, 31-40 yaĢ arası 

olan öğretmenlerin X =2,91ile, 41-50 yaĢ arası olan öğretmenlerin X =2,94 ile, 51 yaĢ ve 

üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,77 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği 

belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre yaĢ gurupları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

Elde edilen bu bulgulardan vizyon ve ilham sağlama boyutunda 30 yaĢ altı 

öğretmenleri dıĢında kalan tüm yaĢ gruplarında ki öğretmenlerin okul müdürlerini 

dönüĢümcü liderlikte ve dönüĢümcü liderliğin tüm alt boyutlarında yeterli buldukları 

Ģeklinde yorumlanabilir. (p) değerine göre yaĢ değiĢkeninin öğretmenlerin okul 

müdürlerinin dönüĢümcü liderlik algılarında bir fark oluĢturmadığı bilinse de tüm 

boyutlarda yaĢları 41-50 yaĢ arası olan öğretmenlerin ortalamaları daha yüksek,30 yaĢ 

ve altı olan öğretmenlerin ortalamaları ise daha düĢük bulunmuĢtur. Bu bağlamda 

yaĢları 41-50 yaĢ arası olan öğretmenlerin okul müdürlerini dönüĢümcü liderlik 

konusunda 30 yaĢ ve altı olan öğretmenlere kıyasla daha baĢarılı buldukları söylenebilir. 

 

4.4.3. Okul müdürlerinin öğretmenlerin medeni durum değiĢkenine göre 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine iliĢkin bulguları 

Meslek lisesi öğretmenlerinin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik ve 

dönüĢümcü liderlik alt boyutları ile ilgili algılarında medeni durumları bakımından 

anlamlı bir fark bulunup bulunmadığını belirlemek amacıyla, ölçek aracılığıyla ele 

edilen verilere bağımsız gruplar t-testi uygulanmıĢtır.  Bulunan t-testi sonuçları tablo 

4.14‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 4.14. Dönüşümcü liderlik ölçeği ve alt boyut puanlarının medeni durum açısından incelenmesi 

Medeni durum n x  ss t p 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği 
Evli 231 2,76 0,69 

-,613 ,541 
Bekar 76 2,81 0,72 

Vizyon ve Ġlham Sağlama 
Evli 231 2,74 0,73 

-,375 ,708 
Bekar 76 2,78 0,80 

DavranıĢ Modelleri OluĢturma 
Evli 231 2,76 0,74 

-,208 ,836 
Bekar 76 2,79 0,72 

Grup Amaçları Ġçin Kendini Adama 
Evli 231 2,72 0,73 

-,969 ,333 
Bekar 76 2,82 0,75 

Bireysel Destek Sağlama 
Evli 231 2,73 0,73 

-,429 ,668 
Bekar 76 2,77 0,77 

Entelektüel Ġstek Uyandırma 
Evli 231 2,74 0,77 

-,178 ,859 
Bekar 76 2,75 0,82 

Yüksek Performans Beklentisini Gündemde Tutma 
Evli 231 2,85 0,79 

-1,221 ,223 
Bekar 76 2,97 0,80 

*p<0,05 

 

Tablo 4.14. incelendiğinde; 

“DönüĢümcü Liderlik Ölçeği” puan ortalamalarının evli öğretmenlerin X =2,76 ile, 

bekar öğretmenlerin ise X =2,81 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği ve analiz 

sonucunda elde edilen (p) değerine göre iki grup arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Vizyon ve ilham sağlama” boyutunda puan ortalamalarının evli öğretmenlerin 

X =2,74 ile, bekar öğretmenlerin ise X =2,78 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği 

ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre iki grup arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“DavranıĢ modelleri oluĢturma” boyutunda puan ortalamalarının evli 

öğretmenlerin X =2,76 ile, bekar öğretmenlerin ise X =2,79 ile katılıyorum seçeneğine 

karĢılık geldiği ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre iki grup arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Grup amaçları için kendini adama” boyutunda puan ortalamalarının evli 

öğretmenlerin X =2,72 ile, bekar öğretmenlerin ise X =2,82 ile katılıyorum seçeneğine 
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karĢılık geldiği ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre iki grup arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Bireysel destek sağlama” boyutunda puan ortalamalarının evli öğretmenlerin 

X =2,73 ile, bekar öğretmenlerin ise X =2,77 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği 

ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre iki grup arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Entelektüel istek uyandırma” boyutunda puan ortalamalarının evli öğretmenlerin 

X =2,74 ile, bekar öğretmenlerin ise X =2,75 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği 

ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre iki grup arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Yüksek performans beklentisini gündemde tutma” boyutunda puan 

ortalamalarının evli öğretmenlerin X =2,85 ile, bekar öğretmenlerin ise X =2,97 ile 

katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine 

göre iki grup arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

Elde edilen bu bulgulardan evli ve bekar öğretmenlerin okul müdürlerini 

dönüĢümcü liderlikte ve dönüĢümcü liderliğin tüm alt boyutlarında yeterli buldukları 

Ģeklide yorumlanabilir. (p) değerine göre medeni durum değiĢkeninin öğretmenlerin 

okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik algılarında bir fark oluĢturmadığı bilinse de tüm 

boyutlarda bekar öğretmenlerin ortalamalarının daha yüksek oluĢundan bekar 

öğretmenlerin okul müdürlerini dönüĢümcü liderlik konusunda evli öğretmenlere 

kıyasla daha baĢarılı buldukları söylenebilir. 

 

4.4.4. Okul müdürlerinin öğretmenlerin öğrenim durumu değiĢkenine göre 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine iliĢkin bulguları 

Yapılan incelemede öğrenim durumu doktora olan hiçbir öğretmen olmadığı, 

öğrenim durumu ön lisans olan 6 öğretmen olduğu tespit edilmiĢtir. Bu kiĢi sayısı analiz 

için yeterli görülmediğinden ön lisans ile lisans seçeneği tek seçenekte birleĢtirilmiĢtir. 

Meslek lisesi öğretmenlerinin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik ve dönüĢümcü 

liderlik alt boyutları ile ilgili algılarında öğrenim durumları bakımından anlamlı bir fark 

bulunup bulunmadığını belirlemek amacıyla, ölçek aracılığıyla ele edilen verilere 

bağımsız gruplar t-testi uygulanmıĢtır.  Bulunan t-testi sonuçları tablo 4.15‟te 

verilmiĢtir. 
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Tablo 4.15. Dönüşümcü liderlik ölçeği ve alt boyut puanlarının öğrenim durumu açısından incelenmesi 

Öğrenim durumu n Ortalama ss t p 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği 
Ön lisans/Lisans 291 2,75 0,70 

-1,866 ,063 
Yüksek lisans 16 3,09 0,67 

Vizyon ve Ġlham Sağlama 
Ön lisans/Lisans 291 2,74 0,74 

-1,252 ,212 
Yüksek lisans 16 2,98 0,75 

DavranıĢ Modelleri OluĢturma 
Ön lisans/Lisans 291 2,75 0,73 

-1,751 ,081 
Yüksek lisans 16 3,08 0,77 

Grup Amaçları Ġçin Kendini Adama 
Ön lisans/Lisans 291 2,73 0,73 

-1,480 ,140 
Yüksek lisans 16 3,01 0,82 

Bireysel Destek Sağlama 
Ön lisans/Lisans 291 2,72 0,74 

-1,828 ,068 
Yüksek lisans 16 3,09 0,61 

Entelektüel Ġstek Uyandırma 
Ön lisans/Lisans 291 2,72 0,78 

-1,696 ,091 
Yüksek lisans 16 3,06 0,73 

Yüksek Performans Beklentisini Gündemde 

Tutma 

Ön lisans/Lisans 291 2,86 0,79 
-1,946 ,053 

Yüksek lisans 16 3,25 0,71 

*p<0,05 

Tablo 4.15. incelendiğinde; 

“DönüĢümcü Liderlik Ölçeği” puan ortalamalarının ön lisans/lisans mezunu 

öğretmenlerin X =2,75 ile, yüksek lisans mezunu öğretmenlerin ise X =3,09 ile 

katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine 

göre iki grup arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Vizyon ve ilham sağlama” boyutunda puan ortalamalarının ön lisans/lisans 

mezunu öğretmenlerin X =2,74 ile, yüksek lisans mezunu öğretmenlerin ise X =2,98 ile 

katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine 

göre iki grup arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“DavranıĢ modelleri oluĢturma” boyutunda puan ortalamalarının ön lisans/lisans 

mezunu öğretmenlerin X =2,75 ile, yüksek lisans mezunu öğretmenlerin ise X =3,08 ile 

katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine 

göre iki grup arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Grup amaçları için kendini adama” boyutunda puan ortalamalarının ön 

lisans/lisans mezunu öğretmenlerin X =2,73 ile, yüksek lisans mezunu öğretmenlerin ise 
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X =3,01 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği ve analiz sonucunda elde edilen (p) 

değerine göre iki grup arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit 

edilmiĢtir. 

“Bireysel destek sağlama” boyutunda puan ortalamalarının ön lisans/lisans 

mezunu öğretmenlerin X =2,72 ile, yüksek lisans mezunu öğretmenlerin ise X =3,09 ile 

katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine 

göre iki grup arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Entelektüel istek uyandırma” boyutunda puan ortalamalarının ön lisans/lisans 

mezunu öğretmenlerin X =2,72 ile, yüksek lisans mezunu öğretmenlerin ise X =3,06 ile 

katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği ve analiz sonucunda elde edilen (p) değerine 

göre iki grup arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Yüksek performans beklentisini gündemde tutma” boyutunda puan 

ortalamalarının ön lisans/lisans mezunu öğretmenlerin X =2,86 ile yüksek lisans mezunu 

öğretmenlerin ise X =3,25 ile, katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği ve analiz 

sonucunda elde edilen (p) değerine göre iki grup arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

Elde edilen bu bulgular ön lisans/lisans ve yüksek lisans mezunu öğretmenlerin 

okul müdürlerini dönüĢümcü liderlikte ve dönüĢümcü liderliğin tüm alt boyutlarında 

yeterli buldukları Ģeklide yorumlanabilir. (p) değerine göre öğrenim durumu 

değiĢkeninin öğretmenlerin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik algılarında bir fark 

oluĢturmadığı bilinse de tüm boyutlarda yüksek lisans mezunu öğretmenlerin 

ortalamalarının daha yüksek oluĢundan yüksek lisans mezunu öğretmenlerin okul 

müdürlerini dönüĢümcü liderlik konusunda ön lisans / lisans mezunu öğretmenlere 

kıyasla daha baĢarılı buldukları söylenebilir. 

 

4.4.5. Okul müdürlerinin öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkenine göre 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine iliĢkin bulguları 

Meslek lisesi öğretmenlerinin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik ve 

dönüĢümcü liderlik alt boyutları ile ilgili algılarında mesleki kıdemleri bakımından 

anlamlı bir fark bulunup bulunmadığını belirlemek amacıyla, ölçek aracılığıyla ele 

edilen verilere tek yönlü varyans analizi (ANOVA) uygulanmıĢtır.  Bulunan ANOVA 

testi sonuçları tablo 4.16‟ da verilmiĢtir. 
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Tablo 4.16. Dönüşümcü liderlik ölçeği ve alt boyut puanlarının mesleki kıdem açısından incelenmesi 

Mesleki kıdem n x  ss F p 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği 

1-5 yıl 31 2,87 0,82 

1,453 ,216 

6-10 yıl 57 2,64 0,69 

11-15 yıl 89 2,72 0,67 

16-20 yıl 86 2,89 0,72 

21 yıl ve üzeri 44 2,74 0,61 

Vizyon ve Ġlham Sağlama 

1-5 yıl 31 2,85 0,79 

1,307 ,267 

6-10 yıl 57 2,64 0,71 

11-15 yıl 89 2,69 0,73 

16-20 yıl 86 2,88 0,79 

21 yıl ve üzeri 44 2,83 0,64 

Grup Amaçları Ġçin Kendini Adama 

1-5 yıl 31 2,79 0,83 

1,114 ,350 

6-10 yıl 57 2,69 0,70 

11-15 yıl 89 2,70 0,72 

16-20 yıl 86 2,88 0,78 

21 yıl ve üzeri 44 2,64 0,66 

Bireysel Destek Sağlama 

1-5 yıl 31 2,83 0,90 

1,184 ,318 

6-10 yıl 57 2,62 0,73 

11-15 yıl 89 2,67 0,72 

16-20 yıl 86 2,86 0,73 

21 yıl ve üzeri 44 2,75 0,67 

Entelektüel Ġstek Uyandırma 

1-5 yıl 31 2,96 0,89 

2,205 ,068 

6-10 yıl 57 2,57 0,81 

11-15 yıl 89 2,70 0,73 

16-20 yıl 86 2,87 0,80 

21 yıl ve üzeri 44 2,63 0,70 

Yüksek Performans Beklentisini Gündemde 

Tutma 

1-5 yıl 31 2,98 0,92 

1,699 ,150 

6-10 yıl 57 2,67 0,76 

11-15 yıl 89 2,87 0,75 

16-20 yıl 86 3,00 0,83 

21 yıl ve üzeri 44 2,86 0,69 

*p<0,05 
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“DönüĢümcü Liderlik Ölçeği” puan ortalamalarının mesleki kıdemi 1-5 yıl olan 

öğretmenlerin X =2,87 ile, 6-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,64 ile, 11-15 yıl olan 

öğretmenlerin X =2,72 ile, 16-20 yıl olan öğretmenlerin X =2,89 ile, 21 yıl ve üzeri olan 

öğretmenlerin ise X =2,74 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. 

Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre mesleki kıdem grupları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Vizyon ve ilham sağlama” boyutunda puan ortalamalarının mesleki kıdemi 1-5 

yıl olan öğretmenlerin X =2,84 ile, 6-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,65 ile, 11-15 yıl 

olan öğretmenlerin X =2,69 ile, 16-20 yıl olan öğretmenlerin X =2,86 ile, 21 yıl ve üzeri 

olan öğretmenlerin ise X =2,72 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. 

Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre mesleki kıdem grupları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir.  

“DavranıĢ modelleri oluĢturma” boyutunda puan ortalamalarının mesleki 

kıdemi1-5 yıl olan öğretmenlerin X =2,85 ile, 6-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,64 ile, 

11-15 yıl olan öğretmenlerin X =2,69 ile, 16-20 yıl olan öğretmenlerin X =2,88 ile, 21 yıl 

ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,83 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği 

belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre mesleki kıdem 

grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

 “Grup amaçları için kendini adama” boyutunda puan ortalamalarının mesleki 

kıdemi 1-5 yıl olan öğretmenlerin X =2,79 ile, 6-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,69 ile, 

11-15 yıl olan öğretmenlerin X =2,70 ile, 16-20 yıl olan öğretmenlerin X =2,88 ile, 21 yıl 

ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,64 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği 

belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre mesleki kıdem 

grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

 “Bireysel destek sağlama” boyutunda puan ortalamalarının mesleki kıdemi 1-5 

yıl olan öğretmenlerin X =2,83 ile, 6-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,62 ile, 11-15 yıl 

olan öğretmenlerin X =2,67 ile, 16-20 yıl olan öğretmenlerin X =2,86 ile, 21 yıl ve üzeri 

olan öğretmenlerin ise X =2,75 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. 

Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre mesleki kıdem grupları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

 “Entelektüel istek uyandırma” boyutunda puan ortalamalarının mesleki kıdemi 1-

5 yıl olan öğretmenlerin X =2,96 ile, 6-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,57 ile, 11-15 yıl 

olan öğretmenlerin X =2,70 ile, 16-20 yıl olan öğretmenlerin X =2,87 ile, 21 yıl ve üzeri 
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olan öğretmenlerin ise X =2,6 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. 

Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre mesleki kıdem grupları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

 “Yüksek performans beklentisini gündemde tutma” boyutunda puan 

ortalamalarının mesleki kıdemi 1-5 yıl olan öğretmenlerin X =2,98 ile, 6-10 yıl olan 

öğretmenlerin X =2,67 ile, 11-15 yıl olan öğretmenlerin X =2,87 ile, 16-20 yıl olan 

öğretmenlerin X =3,00 ile, 21 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,86 ile katılıyorum 

seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) 

değerine göre mesleki kıdem grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

Elde edilen bu bulgulardan farklı mesleki kıdemlerdeki öğretmenlerin okul 

müdürlerini dönüĢümcü liderlikte ve dönüĢümcü liderliğin tüm alt boyutlarında yeterli 

buldukları ve mesleki kıdem değiĢkeninin öğretmenlerin okul müdürlerinin dönüĢümcü 

liderlik algılarında bir fark oluĢturmadığı söylenebilir. 

 

4.4.6. Okul müdürlerinin öğretmenlerin bulunduğu okulda çalıĢma süresi 

değiĢkenine göre dönüĢümcü liderlik özelliklerine iliĢkin bulguları 

Yapılan analizde bulunduğu okulda ki çalıma süresi 1yıldan az olan 6 öğretmen 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu kiĢi sayısı analiz için yeterli görülmediğinden 1yıldan az 

seçeneği ile 1-4 yıl arası seçeneği 4 yıldan az Ģeklide tek seçenekte birleĢtirilmiĢtir. 

Meslek lisesi öğretmenlerinin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik ve dönüĢümcü 

liderlik alt boyutları ile ilgili algılarında bulunduğu okulda çalıĢma süreleri bakımından 

anlamlı bir fark bulunup bulunmadığını belirlemek amacıyla, ölçek aracılığıyla ele 

edilen verilere tek yönlü varyans analizi (ANOVA) uygulanmıĢtır.  Bulunan ANOVA 

testi sonuçları tablo 4.17‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.17. Dönüşümcü liderlik ölçeği ve alt boyut puanlarının bulunduğu okuldaki çalışma süresi 

açısından incelenmesi 

Bulunduğunuz okulda çalıĢma süreniz n x  ss F p 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği 

4 yıldan az 89 2,68 0,74 

1,570 ,182 

4-7 yıl 87 2,77 0,71 

7-10 yıl 66 2,72 0,71 

10-13 yıl 40 2,90 0,56 

13 yıl ve üzeri 25 3,02 0,60 
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Tablo 4.17. (Devam)Dönüşümcü liderlik ölçeği ve alt boyut puanlarının bulunduğu okuldaki çalışma 

süresi açısından incelenmesi 

Bulunduğunuz okulda çalıĢma süreniz n x  ss F p 

Vizyon ve Ġlham Sağlama 

4 yıldan az 89 2,67 0,80 

1,057 ,378 

4-7 yıl 87 2,73 0,76 

7-10 yıl 66 2,75 0,76 

10-13 yıl 40 2,84 0,58 

13 yıl ve üzeri 25 2,98 0,65 

DavranıĢ Modelleri OluĢturma 

4 yıldan az 89 2,69 0,78 

1,667 ,158 

4-7 yıl 87 2,73 0,74 

7-10 yıl 66 2,73 0,75 

10-13 yıl 40 2,96 0,65 

13 yıl ve üzeri 25 3,00 0,61 

Grup Amaçları Ġçin Kendini Adama 

4 yıldan az 89 2,66 0,75 

1,310 ,266 

4-7 yıl 87 2,77 0,75 

7-10 yıl 66 2,71 0,80 

10-13 yıl 40 2,77 0,64 

13 yıl ve üzeri 25 3,03 0,59 

Bireysel Destek Sağlama 

4 yıldan az 89 2,62 0,80 

1,743 ,141 

4-7 yıl 87 2,77 0,72 

7-10 yıl 66 2,68 0,76 

10-13 yıl 40 2,92 0,60 

13 yıl ve üzeri 25 2,95 0,67 

Entelektüel Ġstek Uyandırma 

4 yıldan az 89 2,64 0,82 

1,309 ,267 

4-7 yıl 87 2,77 0,79 

7-10 yıl 66 2,67 0,81 

10-13 yıl 40 2,86 0,61 

13 yıl ve üzeri 25 2,97 0,75 

Yüksek Performans Beklentisini Gündemde Tutma 

4 yıldan az 89 2,79 0,81 

1,635 ,165 

4-7 yıl 87 2,87 0,85 

7-10 yıl 66 2,80 0,75 

10-13 yıl 40 3,04 0,67 

13 yıl ve üzeri 25 3,16 0,69 

*p<0,05 
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“DönüĢümcü Liderlik Ölçeği” puan ortalamalarının okulda ki çalıma süresi 4 

yıldan az olan öğretmenlerin X =2,68 ile, 7-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,77 ile, 7-10 

yıl olan öğretmenlerin X =2,72 ile, 10-13 yıl olan öğretmenlerin X =2,90 ile, 13 yıl ve 

üzeri olan öğretmenlerin ise X =3,02 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği 

belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre okulda ki çalıma 

süresi grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Vizyon ve ilham sağlama” boyutunda puan ortalamalarının okulda ki çalıma 

süresi 4 yıldan az olan öğretmenlerin X =2,67 ile, 7-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,73 

ile, 7-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,75 ile, 10-13 yıl olan öğretmenlerin X =2,84 ile, 13 

yıl ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,98 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği 

belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre okulda ki çalıma 

süresi grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir.  

“DavranıĢ modelleri oluĢturma” boyutunda puan ortalamalarının okulda ki çalıma 

süresi 4 yıldan az olan öğretmenlerin X =2,69 ile, 7-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,73 

ile, 7-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,73 ile, 10-13 yıl olan öğretmenlerin X =2,96 ile, 13 

yıl ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =3,00 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği 

belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre okulda ki çalıma 

süresi grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

 “Grup amaçları için kendini adama” boyutunda puan ortalamalarının okulda ki 

çalıma süresi 4 yıldan az olan öğretmenlerin X =2,66 ile, 7-10 yıl olan öğretmenlerin 

X =2,77 ile, 7-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,71 ile, 10-13 yıl olan öğretmenlerin 

X =2,77 ile, 13 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =3,03 ile katılıyorum seçeneğine 

karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre 

okulda ki çalıma süresi grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmadığı tespit edilmiĢtir.  

 “Bireysel destek sağlama” boyutunda puan ortalamalarının okulda ki çalıma 

süresi 4 yıldan az olan öğretmenlerin X =2,62 ile, 7-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,77 

ile, 7-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,68 ile, 10-13 yıl olan öğretmenlerin X =2,92 ile, 13 

yıl ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,95 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği 

belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre okulda ki çalıma 

süresi grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir.  
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 “Entelektüel istek uyandırma” boyutunda puan ortalamalarının okulda ki çalıma 

süresi 4 yıldan az olan öğretmenlerin X =2,64 ile, 7-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,77 

ile, 7-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,67 ile, 10-13 yıl olan öğretmenlerin X =2,86 ile, 13 

yıl ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,97 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği 

belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre okulda ki çalıma 

süresi grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

 “Yüksek performans beklentisini gündemde tutma” boyutunda puan 

ortalamalarının okulda ki çalıma süresi 4 yıldan az olan öğretmenlerin X =2,79 ile, 7-10 

yıl olan öğretmenlerin X =2,87 ile, 7-10 yıl olan öğretmenlerin X =2,80 ile, 10-13 yıl 

olan öğretmenlerin X =3,04 ile, 13 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =3,16 ile 

katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde 

edilen (p) değerine göre okulda ki çalıma süresi grupları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

Elde edilen bu bulgular farklı okulda çalıĢma süreleri olan öğretmenlerin okul 

müdürlerini dönüĢümcü liderlikte ve dönüĢümcü liderliğin tüm alt boyutlarında yeterli 

buldukları Ģeklide yorumlanabilir. (p) değerine göre okulda ki çalıma süresinin 

öğretmenlerin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik algılarında bir fark oluĢturmadığı 

bilinse de tüm boyutlarda çalıĢma süresi 13 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin ortalamaları 

daha yüksek, çalıĢma süresi 4 yıldan az olan öğretmenlerin ortalamaları ise daha düĢük 

bulunmuĢtur. Bu bağlamda çalıĢma süresi 13 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin okul 

müdürlerini dönüĢümcü liderlik konusunda çalıĢma süresi4 yıldan az olan öğretmenlere 

kıyasla daha baĢarılı buldukları söylenebilir. 

 

4.4.7. Okul müdürlerinin öğretmenlerin okulundaki öğrenmen sayısı değiĢkenine 

göre dönüĢümcü liderlik özelliklerine iliĢkin bulguları 

Meslek lisesi öğretmenlerinin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik ve 

dönüĢümcü liderlik alt boyutları ile ilgili algılarında okullarındaki öğretmen sayısı 

bakımından anlamlı bir fark bulunup bulunmadığını belirlemek amacıyla, ölçek 

aracılığıyla ele edilen verilere tek yönlü varyans analizi (ANOVA) uygulanmıĢtır.  

Bulunan ANOVA testi sonuçları tablo 4.18‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 4.18.  Dönüşümcü liderlik ölçeği ve alt boyut puanlarının okulundaki öğretmen sayısı açısından 

incelenmesi 

Okulunuzdaki öğretmen sayısı n x  ss F p 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği 

1-15 16 2,84 0,62 

,461 ,764 

16-30 50 2,85 0,67 

31-45 56 2,75 0,71 

46-60 56 2,68 0,75 

61 ve üzeri 129 2,78 0,69 

Vizyon ve Ġlham Sağlama 

1-15 16 2,78 0,61 

,398 ,810 

16-30 50 2,74 0,75 

31-45 56 2,75 0,72 

46-60 56 2,64 0,79 

61 ve üzeri 129 2,79 0,75 

DavranıĢ Modelleri OluĢturma 

1-15 16 2,88 0,53 

,262 ,902 

16-30 50 2,83 0,75 

31-45 56 2,78 0,77 

46-60 56 2,71 0,84 

61 ve üzeri 129 2,76 0,70 

Bireysel Destek Sağlama 

1-15 16 2,71 0,81 

,402 ,807 

16-30 50 2,76 0,75 

31-45 56 2,68 0,76 

46-60 56 2,68 0,78 

61 ve üzeri 129 2,80 0,71 

Grup Amaçları Ġçin Kendini Adama 

1-15 16 2,75 0,68 

,288 ,885 

16-30 50 2,81 0,74 

31-45 56 2,66 0,78 

46-60 56 2,74 0,74 

61 ve üzeri 129 2,76 0,73 
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Tablo 4.18. (Devam) Dönüşümcü liderlik ölçeği ve alt boyut puanlarının okulundaki öğretmen sayısı 

açısından incelenmesi 

Okulunuzdaki öğretmen sayısı n x  ss F p 

Entelektüel Ġstek Uyandırma 

1-15 16 2,83 0,74 

,340 ,851 

16-30 50 2,83 0,66 

31-45 56 2,72 0,78 

46-60 56 2,67 0,85 

61 ve üzeri 129 2,74 0,81 

Yüksek Performans Beklentisini Gündemde 

Tutma 

1-15 16 3,09 0,71 

3,346 ,011* 

16-30 50 3,16 0,70 

31-45 56 2,92 0,80 

46-60 56 2,65 0,86 

61 ve üzeri 129 2,82 0,77 

*p<0,05 

 

“DönüĢümcü Liderlik Ölçeği” puan ortalamalarının okullarında ki öğretmen sayısı 

1-15 arası olan öğretmenlerin X =2,84 ile, 16-30 arası olan öğretmenlerin X =2,85 ile, 

31-45 arası olan öğretmenlerin X =2,75 ile, 46-60 arası olan öğretmenlerin X =2,68 ile, 

61 ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,78 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği 

belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre okulda ki 

öğretmen sayısına göre oluĢturulan gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

“Vizyon ve ilham sağlama” boyutunda puan ortalamalarının okullarında ki 

öğretmen sayısı 1-15 arası olan öğretmenlerin X =2,78 ile, 16-30 arası olan 

öğretmenlerin X =2,74 ile, 31-45 arası olan öğretmenlerin X =2,75 ile, 46-60 arası olan 

öğretmenlerin X =2,64 ile, 61 ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,79 ile katılıyorum 

seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) 

değerine göre okulda ki öğretmen sayısına göre oluĢturulan gruplar arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir.  

“DavranıĢ modelleri oluĢturma” boyutunda puan ortalamalarının okullarında ki 

öğretmen sayısı 1-15 arası olan öğretmenlerin X =2,88 ile, 16-30 arası olan 
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öğretmenlerin X =2,83 ile, 31-45 arası olan öğretmenlerin X =2,78 ile, 46-60 arası olan 

öğretmenlerin X =2,71 ile, 61 ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,76 ile katılıyorum 

seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) 

değerine göre okulda ki öğretmen sayısına göre oluĢturulan gruplar arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir.  

“Grup amaçları için kendini adama” boyutunda puan ortalamalarının okullarında 

ki öğretmen sayısı 1-15 arası olan öğretmenlerin X =2,75 ile, 16-30 arası olan 

öğretmenlerin X =2,81 ile, 31-45 arası olan öğretmenlerin X =2,66 ile, 46-60 arası olan 

öğretmenlerin X =2,74 ile, 61 ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,76 ile katılıyorum 

seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) 

değerine göre okulda ki öğretmen sayısına göre oluĢturulan gruplar arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir.  

 “Bireysel destek sağlama” boyutunda puan ortalamalarının okullarında ki 

öğretmen sayısı 1-15 arası olan öğretmenlerin X =2,71 ile, 16-30 arası olan 

öğretmenlerin X =2,76 ile, 31-45 arası olan öğretmenlerin X =2,68 ile, 46-60 arası olan 

öğretmenlerin X =2,68 ile, 61 ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,80 ile katılıyorum 

seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) 

değerine göre okulda ki öğretmen sayısına göre oluĢturulan gruplar arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir.  

 “Entelektüel istek uyandırma” boyutunda puan ortalamalarının okullarında ki 

öğretmen sayısı 1-15 arası olan öğretmenlerin X =2,83 ile, 16-30 arası olan 

öğretmenlerin X =2,83 ile, 31-45 arası olan öğretmenlerin X =2,72 ile, 46-60 arası olan 

öğretmenlerin X =2,67 ile, 61 ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,74 ile katılıyorum 

seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) 

değerine göre okulda ki öğretmen sayısına göre oluĢturulan gruplar arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir.  

 “Yüksek performans beklentisini gündemde tutma” boyutunda puan 

ortalamalarının okullarında ki öğretmen sayısı 1-15 arası olan öğretmenlerin X =3,09 ile, 

16-30 arası olan öğretmenlerin X =3,16 ile, 31-45 arası olan öğretmenlerin X =2,92 ile, 

46-60 arası olan öğretmenlerin X =2,65 ile, 61 ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,82 

ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde 

edilen (p= 0,011) değerinin p>0,05 Ģartını sağlamadığından dolayı okulda ki öğretmen 
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sayısına göre oluĢturulan gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunduğu 

tespit edilmiĢtir.  

Elde edilen bu bulgular farklı öğretmen sayılarının bulunduğu okullarda görev 

yapan öğretmenlerin okul müdürlerini dönüĢümcü liderlikte ve dönüĢümcü liderliğin 

tüm alt boyutlarında yeterli buldukları Ģeklinde yorumlanabilir. Okullarındaki öğretmen 

sayısı değiĢkeninin öğretmenlerin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik algılarında 

vizyon ve ilham sağlama, davranıĢ modelleri oluĢturma, grup amaçları için kendini 

adama, bireysel destek sağlama ve entelektüel istek uyandırma alt boyutlarında bir fark 

oluĢturmadığı, yüksek performans beklentisini gündemde tutma boyutunda ise fark 

oluĢturduğu söylenebilir. Bu bağlamda araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okulunda 16-

30 arasında öğretmen olanların 46-60 arasında öğretmen olanlara kıyasla okul 

müdürlerinin yüksek performans beklentisini gündemde tutma özelliklerini daha yüksek 

buldukları Ģeklinde yorumlanabilir. Ayrıca öğretmen sayılarına göre oluĢturulan ilk iki 

grubu (1-15 ve 16-30) az sayılı, sonraki bir grubu (31-45) orta sayılı ve son iki grubu 

(46-60 ve 61 ve üzeri ) çok sayılı olarak adlandıracak olduğumuzda öğretmen sayısı az 

olan okullarda müdürlerin öğretmenlerden daha yüksek performans beklediği 

söylenebilir. 

 

4.4.8. Okul müdürlerinin öğretmenlerin okulundaki öğrenci sayısı değiĢkenine 

göre dönüĢümcü liderlik özelliklerine iliĢkin bulguları 

Meslek lisesi öğretmenlerinin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik ve 

dönüĢümcü liderlik alt boyutları ile ilgili algılarında okullarındaki öğrenci sayısı 

bakımından anlamlı bir fark bulunup bulunmadığını belirlemek amacıyla, ölçek 

aracılığıyla ele edilen verilere tek yönlü varyans analizi (ANOVA) uygulanmıĢtır.  

Bulunan ANOVA testi sonuçları tablo 4.19‟da verilmiĢtir. 

 
Tablo 4.19.Dönüşümcü liderlik ölçeği ve alt boyut puanlarının okulundaki öğrenci sayısı açısından 

incelenmesi 

Okulunuzdaki öğrenci sayısı n x  ss F p 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeği 

1-100 16 2,75 0,56 

,673 ,569 
101-300 83 2,84 0,69 

301-500 114 2,70 0,67 

501 ve üzeri 94 2,79 0,75 
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Tablo 4.19. (Devam)Dönüşümcü liderlik ölçeği ve alt boyut puanlarının okulundaki öğrenci sayısı 

açısından incelenmesi 

Okulunuzdaki öğrenci sayısı n x  ss F p 

Vizyon ve Ġlham Sağlama 

1-100 16 2,69 0,57 

,225 ,879 
101-300 83 2,77 0,75 

301-500 114 2,71 0,69 

501 ve üzeri 94 2,79 0,82 

DavranıĢ Modelleri OluĢturma 

1-100 16 2,69 0,55 

,661 ,577 
101-300 83 2,86 0,75 

301-500 114 2,71 0,71 

501 ve üzeri 94 2,78 0,80 

Grup Amaçları Ġçin Kendini Adama 

1-100 16 2,63 0,67 

,518 ,670 
101-300 83 2,76 0,77 

301-500 114 2,70 0,73 

501 ve üzeri 94 2,81 0,73 

Bireysel Destek Sağlama 

1-100 16 2,73 0,69 

,286 ,836 
101-300 83 2,77 0,76 

301-500 114 2,69 0,72 

501 ve üzeri 94 2,78 0,76 

Entelektüel Ġstek Uyandırma 

1-100 16 2,69 0,61 

,784 ,504 
101-300 83 2,81 0,73 

301-500 114 2,66 0,76 

501 ve üzeri 94 2,79 0,87 

Yüksek Performans Beklentisini Gündemde Tutma 

1-100 16 3,06 0,66 

3,589 ,014* 
101-300 83 3,09 0,72 

301-500 114 2,75 0,78 

501 ve üzeri 94 2,81 0,84 

*p<0,05 

 

“DönüĢümcü Liderlik Ölçeği” puan ortalamalarının okullarındaki öğrenci sayısı 

1-100 arası olan öğretmenlerin X =2,75 ile, 101-300 arası olan öğretmenlerin X =2,84 ile, 
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301-500 arası olan öğretmenlerin X =2,70 ile, 501 ve üzeri olan öğretmenlerin ise 

X =2,79 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz 

sonucunda elde edilen (p) değerine göre okulda ki öğrenci sayısına göre oluĢturulan 

gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

 “Vizyon ve ilham sağlama” boyutunda puan ortalamalarının okullarında ki 

öğrenci sayısı 1-100 arası olan öğretmenlerin X =2,69 ile, 101-300 arası olan 

öğretmenlerin X =2,77 ile, 301-500 arası olan öğretmenlerin X =2,71 ile, 501 ve üzeri 

olan öğretmenlerin ise X =2,79 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. 

Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre okulda ki öğrenci sayısına göre 

oluĢturulan gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit 

edilmiĢtir.  

“DavranıĢ modelleri oluĢturma” boyutunda puan ortalamalarının okullarında ki 

öğrenci sayısı 1-100 arası olan öğretmenlerin X =2,69 ile, 101-300 arası olan 

öğretmenlerin X =2,86 ile, 301-500 arası olan öğretmenlerin X =2,71 ile, 501 ve üzeri 

olan öğretmenlerin ise X =2,78 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. 

Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre okulda ki öğrenci sayısına göre 

oluĢturulan gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit 

edilmiĢtir.  

“Grup amaçları için kendini adama” boyutunda puan okullarında ki öğrenci sayısı 

1-100 arası olan öğretmenlerin X =2,63ile, 101-300 arası olan öğretmenlerin X =2,76 ile, 

301-500 arası olan öğretmenlerin X =2,70 ile, 501 ve üzeri olan öğretmenlerin ise 

X =2,81 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz 

sonucunda elde edilen (p) değerine göre okulda ki öğrenci sayısına göre oluĢturulan 

gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit edilmiĢtir.  

“Bireysel destek sağlama” boyutunda puan ortalamalarının okullarında ki öğrenci 

sayısı 1-100 arası olan öğretmenlerin X =2,73 ile, 101-300 arası olan öğretmenlerin 

X =2,77 ile, 301-500 arası olan öğretmenlerin X =2,69 ile, 501 ve üzeri olan 

öğretmenlerin ise X =2,78 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. 

Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre okulda ki öğrenci sayısına göre 

oluĢturulan gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit 

edilmiĢtir.  

“Entelektüel istek uyandırma” boyutunda puan ortalamalarının okullarında ki 

öğrenci sayısı 1-100 arası olan öğretmenlerin X =2,69 ile, 101-300 arası olan 
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öğretmenlerin X =2,81 ile, 301-500 arası olan öğretmenlerin X =2,66 ile, 501 ve üzeri 

olan öğretmenlerin ise X =2,79 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık geldiği belirlenmiĢtir. 

Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p) değerine göre okulda ki öğrenci sayısına göre 

oluĢturulan gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı tespit 

edilmiĢtir. 

“Yüksek performans beklentisini gündemde tutma” boyutunda puan 

ortalamalarının okullarında ki öğrenci sayısı 1-100 arası olan öğretmenlerin X =3,06 ile, 

101-300 arası olan öğretmenlerin X =3,09 ile, 301-500 arası olan öğretmenlerin X =2,75 

ile, 501 ve üzeri olan öğretmenlerin ise X =2,81 ile katılıyorum seçeneğine karĢılık 

geldiği belirlenmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda elde edilen (p= 0,014) değerinin p>0,05 

Ģartını sağlamadığından dolayı okulda ki öğrenci sayısına göre oluĢturulan gruplar 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunduğu tespit edilmiĢtir.  

Elde edilen bu bulgular farklı öğrenci sayılarının bulunduğu okullarda görev 

yapan öğretmenlerin okul müdürlerini dönüĢümcü liderlikte ve dönüĢümcü liderliğin 

tüm alt boyutlarında yeterli buldukları Ģeklinde yorumlanabilir. Okullarında ki öğrenci 

sayısı değiĢkeninin öğretmenlerin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik algılarında 

vizyon ve ilham sağlama, davranıĢ modelleri oluĢturma, grup amaçları için kendini 

adama, bireysel destek sağlama ve entelektüel istek uyandırma alt boyutlarında bir fark 

oluĢturmadığı, yüksek performans beklentisini gündemde tutma boyutunda ise fark 

oluĢturduğu söylenebilir. Bu bağlamda araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okulunda 101-

300 arasında öğrenci olanların 301-500 arasında öğrenci olanlara kıyasla okul 

müdürlerinin yüksek performans beklentisini gündemde tutmak özelliklerini daha 

yüksek buldukları Ģeklinde yorumlanabilir. Ayrıca öğrenci sayılarına göre oluĢturulan 

ilk iki grubu (1-100 ve 101-300) az sayılı, son iki grubu ( 301-500 ve 501 ve üzeri ) çok 

sayılı olarak adlandıracak olduğumuzda öğrenci sayısı az olan okullarda müdürlerin 

öğretmenlerden daha yüksek performans beklediği söylenebilir.
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5. SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

AraĢtırmanın bu bölümünde amaç ve alt amaçlar doğrultusunda elde edilen 

sonuçlar, bu sonuçlarla ilgili tartıĢmalar, ayrıca sonuçlar doğrultusunda oluĢturulan 

öneriler sunulmuĢtur. 

 

5.1. Sonuç ve TartıĢma 

Bu araĢtırma öğretmen algılarına göre meslek liselerinde görev yapan okul 

müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerine ne düzeyde sahip olduklarını ve 

öğretmenlerin bu konuda ki algılarının demografik özeliklerine göre farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda ilk bölümünde 

öğretmenlerin demografik özelliklerini tespit etmek için araĢtırmacı tarafından 

hazırlanan soruların olduğu ve ikinci bölümünde ise Brestrich (1999) tarafından 

geliĢtirilen DönüĢümcü Liderlik Ölçeğinin bulunduğu veri toplama aracı kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın bulguları ise Isparta ili meslek liselerinde görev yapan 307 öğretmenden 

elde edilen verilere,  frekans (n) , yüzdelik dağılım (%), iliĢkisiz grup “t” testi ve tek 

yönlü varyans analizi (ANOVA) gibi istatistiksel teknikler uygulanarak elde edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın sonuçları ve benzer çalıĢmalarla yapılan karĢılaĢtırmaları araĢtırmanın 

amaç ve alt amaçları dikkate alınarak aĢağıda verilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan 307 öğretmenin %56‟sı kadınlardan ve %44‟ü erkeklerden 

oluĢmaktadır. Öğretmenlerin %36,2‟si 31-40 yaĢ aralığında, %39,7‟si 41-50 yaĢ 

aralığında, %12,1‟i 30 yaĢ altı aralığında ve yine %12,1‟i 51 yaĢ üzeri aralığındadır. 

Öğretmenlerin %75,2‟si evli kalan 24,8‟lik kısmı ise bekardır. Öğretmenlerin öğrenim 

durumları bakımından %92,8‟lik yüksek bir oranla lisans, %5,2‟si yüksek lisans ve 

%2‟si ise ön lisans mezunudur. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin mesleki kıdemleri 

%10,1‟i 1-5 yıl aralığında, %18,6‟sı 6-10 yıl aralığında, %29‟u 11-15 yıl aralığında, 

%28‟si 16-20 yıl aralığında ve %14,3‟ü 21 yıl ve üzeri aralığındadır. Öğretmenlerin 

çalıĢtıkları okuldaki çalıĢma süreleri bakımından %28,3‟ü 4-7 yıl arlığında, %27‟si 1-4 

yıl aralığında, %21,5‟i 7-10 yıl aralığında, %13‟ü 10-13 yıl aralığında, %8,1‟i 13 yıl ve 

üzeri aralığında ve  %2‟si ise 1 yıldan az aralığındadır. Öğretmenlerin okullarında ki 

öğretmen sayısı bakımından %42‟si 61 ve üzeri aralığında, %18,2‟si 31-45 aralığında, 

yine %18,2‟si 46-60 aralığında, %16,3‟ü 16-30 aralığında ve %5,2‟si ise 1-15 

aralığındadır. Öğretmenlerin okullarında ki öğrenci sayısı bakımından %37,1‟i 301-500 
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aralığında, %30,6‟sı 501 ve üzeri aralığında, %27‟si 101-300 aralığında ve %5,2‟si ise 

1-100 aralığındadır. 

DönüĢümcü Liderlik Ölçeğinin katılım düzeyi en fazla olan en yüksek ortalamaya 

sahip olan maddeleri; M23, M22, M1, M8 ve M7‟dir. Katılım düzeyi en az olan en 

düĢük ortalamaya sahip maddeleri ise; M5, M20, M17, M10 ve M6‟dır. 

Meslek lisesi öğretmen algılarına göre okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik 

ölçeği puanlarının aritmetik ortalaması X =2,77‟dir. Öğretmenlerin okul müdürlerinin 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olma durumlarını yüksek düzeyde algıladıkları, 

müdürlerini değiĢime açık, çalıĢanlarını yönlendirebilen, motive edebilen ve onları ortak 

bir amaç etrafında bir araya getirebilen kiĢiler olarak gördükleri söylenebilir.  

Bulunan bu sonuçların; ilgili alan yazında Eraslan (2003), Bilir (2007), 

Klinginsmith (2007), Çetiner (2008), KeleĢ (2009), Yılmaz (2010), Saylık (2012), Çelik 

(2013), Kapusuz (2015), Yüksel (2015), KiriĢ (2016), Göksal (2017), Canbaz (2019), 

Dülker (2019), Kahya (2020) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarını destekler nitelikte 

olduğu, Oran (2002), Eryılmaz (2006), Zeren (2007), GüneĢ ve Buluç (2012), Kaya 

(2015) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarıyla ise farklılaĢtığı görülmüĢtür. 

Meslek lisesi öğretmen algılarına göre okul müdürlerinin dönüĢümcü l derl k alt 

boyutlarından elde ed len ar tmet k ortalama değerler  (X )=2,73 ile 2,89 değerleri 

arasındadır. Okul müdürlerinin en yüksek düzeyde sahip oldukları dönüĢümcü liderlik 

alt boyutunun  “yüksek performans beklentisini gündemde tutma” alt boyutu olduğu, en 

düĢük düzeyde sahip oldukları dönüĢümcü liderlik alt boyutlarının ise aynı aritmetik 

ortalamaya sahip olan  “bireysel destek sağlama” ve “entelektüel istek uyandırma” alt 

boyutları olduğu görülmektedir. Bu bağlamda öğretmenlerin okul müdürlerini 

dönüĢümcü liderliğin tüm alt boyutlarında yeterli buldukları söylenebilir. 

Bu sonuçlar “yüksek performans beklentisini gündemde tutma” alt boyutunun en 

yüksek düzeyde “entelektüel istek uyandırma” alt boyutunun ise en düĢük düzeyde 

olduğu Çelik‟in  (2013) çalıĢma sonuçlarını, destekler niteliktedir. Yüksel‟in (2015) 

çalıĢmasında vizyon ve ilham sağlama, bireysel destek sağlama, yüksek performans 

beklentisini gündemde tutma boyutlarının ortalama değerlerinin, davranıĢ modelleri 

oluĢturma, grup amaçları için kendini adama ve entelektüel istek uyandırma 

boyutlarının ortalama değerlerinden daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bilir‟in 

(2007) çalıĢmasında   “davranıĢ modelleri oluĢturma” boyutunun en yüksek düzeyde,  

“entelektüel istek uyandırma” boyutunun ise en düĢük düzeyde gösterildiği sonucuna 
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ulaĢmıĢtır. Bu sonuçlar çalıĢmanın sonuçlarını kısmen destekler niteliktedir. Kapusuz‟ 

un (2015) çalıĢmasında vizyon ilham sağlama, davranıĢ modelleri oluĢturma, grup 

amaçları için kendini adama boyutlarının ortalama değerlerinin en yüksek düzeyde,  

entelektüel istek uyandırma boyutunun ortalama değerlerinin ise en düĢük düzeyde 

gösterildiği sonucuna ulaĢmıĢtır. Kaya‟nın (2015) çalıĢmasında ise “grup amaçları için 

kendini adama” boyutunun en yüksek düzeyde, “yüksek performans beklentisini 

gündemde tutma” boyutunun ise en düĢük düzeyde gösterildiği sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu 

sonuçları ise çalıĢmanın sonuçlarıyla farklılaĢmaktadır. 

Meslek lisesi öğretmenlerinin cinsiyet değiĢkeni açısından yapılan iliĢkisiz grup t 

testi analiz bulgularından; kadın ve erkek öğretmenlerin okul müdürlerini dönüĢümcü 

liderlikte ve tüm alt boyutlarında yeterli buldukları ve cinsiyet değiĢkeninin 

öğretmenlerin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik algılarında bir fark oluĢturmadığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bulunan bu sonuçların; ilgili alan yazında Oran (2002), Çobanoğlu (2003), 

Eryılmaz (2006), Bilir (2007), Zeren (2007), Çetiner (2008), KeleĢ (2009), Kurt (2009), 

Yılmaz (2010), Kaya (2015), KiriĢ (2016), Aksel (2016), Dülker (2019), Zengin (2019), 

Turan (2019), Kahya (2020) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarını destekler nitelikte 

olduğu, Eraslan (2003), Saylık (2012), Kapusuz (2015), KiriĢ (2016), Gelmez (2018) 

tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarıyla ise farklılaĢtığı görülmüĢtür.  

Meslek lisesi öğretmenlerinin yaĢ değiĢkeni açısından yapılan varyans analizi 

(ANOVA) bulgularından; farklı yaĢ gruplarında ki öğretmenlerin okul müdürlerini 

dönüĢümcü liderlikte ve dönüĢümcü liderliğin tüm alt boyutlarında yeterli buldukları ve 

yaĢ değiĢkeninin öğretmenlerin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik algılarında bir 

fark oluĢturmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bulunan bu sonuçların; ilgili alan yazında Eryılmaz (2006), UlutaĢ (2010), Sobacı 

(2014), Avcı (2015), Temel (2016), Göksal (2017), Kuğu (2019) tarafından yapılan 

araĢtırma sonuçlarını destekler nitelikte olduğu görülmüĢtür. Bilir (2007), Yılmaz 

(2010), Çelik (2013), Kapusuz (2015), KiriĢ (2016), Gelmez (2018) tarafından yapılan 

araĢtırma sonuçlarıyla ise farklılaĢtığı görülmüĢtür. 

Meslek lisesi öğretmenlerinin medeni durum değiĢkeni açısından yapılan iliĢkisiz 

grup t testi analiz bulgularından; evli ve bekar öğretmenlerin okul müdürlerini 

dönüĢümcü liderlikte ve dönüĢümcü liderliğin tüm alt boyutlarında yeterli buldukları ve 
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medeni durum değiĢkeninin öğretmenlerin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik 

algılarında bir fark oluĢturmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bulunan bu sonuçların; ilgili alan yazında Kaya (2015), Aksel (2016), Mete 

(2018), Canbaz (2019), Turan (2019), Kahya (2020) tarafından yapılan araĢtırma 

sonuçlarını destekler nitelikte olduğu BeĢiroğlu (2013) ve Tosun (2015) tarafından 

yapılan araĢtırma sonuçlarıyla ise farklılaĢtığı görülmüĢtür. 

Meslek lisesi öğretmenlerinin öğrenim durumu değiĢkeni açısından yapılan 

iliĢkisiz grup t testi analiz bulgularından; ön lisans/lisans ve yüksek lisans mezunu 

öğretmenlerin okul müdürlerini dönüĢümcü liderlikte ve dönüĢümcü liderliğin tüm alt 

boyutlarında yeterli buldukları ve öğrenim durumu değiĢkeninin öğretmenlerin okul 

müdürlerinin dönüĢümcü liderlik algılarında bir fark oluĢturmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Bulunan bu sonuçların; ilgili alan yazında Çobanoğlu (2003), Eryılmaz (2006), 

Zeren (2007), UlutaĢ (2010), Kaya (2015), Yüksel (2015), Temel (2016), KiriĢ (2016), 

Mete (2018), Gelmez (2018) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarını destekler nitelikte 

olduğu Çelik (2013), Bilir (2007), Tosun (2015), Kapusuz (2015) tarafından yapılan 

araĢtırma sonuçlarıyla ise farklılaĢtığı görülmüĢtür. 

Meslek lisesi öğretmenlerinin mesleki kıdem açısından yapılan varyans analizi 

(ANOVA) bulgularından; farklı mesleki kıdemlerdeki öğretmenlerin okul müdürlerini 

dönüĢümcü liderlikte ve dönüĢümcü liderliğin tüm alt boyutlarında yeterli buldukları ve 

mesleki kıdem değiĢkeninin öğretmenlerin okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik 

algılarında bir fark oluĢturmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bulunan bu sonuçların; ilgili alan yazında Çobanoğlu (2003), Eryılmaz (2006), 

Klinginsmith (2007), Kurt (2009), Saylık (2012), Kaya (2015), Mete (2018), Göksal 

(2017), Canbaz (2019), Kahya (2020), BaĢaran (2020) tarafından yapılan araĢtırma 

sonuçlarını destekler nitelikte olduğu Eraslan (2003), Eryılmaz (2006), Bilir (2007), 

Çetiner (2008), UlutaĢ (2010), Yılmaz (2010),  KiriĢ (2016), Gelmez  (2018), Zengin 

(2019), Turan (2019) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarıyla ise farklılaĢtığı 

görülmüĢtür. 

Meslek lisesi öğretmenlerinin okulda ki çalıma süresi değiĢkeni açısından yapılan 

varyans analizi (ANOVA) bulgularından; farklı okulda çalıĢma süreleri olan 

öğretmenlerin okul müdürlerini dönüĢümcü liderlikte ve dönüĢümcü liderliğin tüm alt 

boyutlarında yeterli buldukları ve okulda ki çalıma süresinin öğretmenlerin okul 
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müdürlerinin dönüĢümcü liderlik algılarında bir fark oluĢturmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Bulunan bu sonuçların; ilgili alan yazında Zeren (2007), Çetiner (2008), Kaya 

(2015), Yüksel (2015), Temel (2016), Turan (2019), BaĢaran (2020) tarafından yapılan 

araĢtırma sonuçlarını destekler nitelikte olduğu Eryılmaz (2006), Yılmaz (2010), Avcı 

(2015), Tosun (2015), Kapusuz (2015), Gelmez (2018), Kahya (2020) tarafından 

yapılan araĢtırma sonuçlarıyla ise farklılaĢtığı görülmüĢtür. 

Meslek lisesi öğretmenlerinin okullarındaki öğretmen sayısı değiĢkeni açısından 

yapılan varyans analizi (ANOVA) bulgularından; farklı öğretmen sayılarının bulunduğu 

okullarda görev yapan öğretmenlerin okul müdürlerini dönüĢümcü liderlikte ve 

dönüĢümcü liderliğin tüm alt boyutlarında yeterli buldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ayrıca okullarındaki öğretmen sayısı değiĢkeninin öğretmenlerin okul müdürlerinin 

dönüĢümcü liderlik algılarında vizyon ve ilham sağlama, davranıĢ modelleri oluĢturma, 

grup amaçları için kendini adama, bireysel destek sağlama ve entelektüel istek 

uyandırma alt boyutlarında bir fark oluĢturmadığı, yüksek performans beklentisini 

gündemde tutma boyutunda ise fark oluĢturduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Meslek lisesi öğretmenlerinin okullarındaki öğrenci sayısı değiĢkeni açısından 

yapılan varyans analizi (ANOVA) bulgularından; farklı öğrenci sayılarının bulunduğu 

okullarda görev yapan öğretmenlerin okul müdürlerini dönüĢümcü liderlikte ve 

dönüĢümcü liderliğin tüm alt boyutlarında yeterli buldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ayrıca okullarında ki öğrenci sayısı değiĢkeninin öğretmenlerin okul müdürlerinin 

dönüĢümcü liderlik algılarında vizyon ve ilham sağlama, davranıĢ modelleri oluĢturma, 

grup amaçları için kendini adama, bireysel destek sağlama ve entelektüel istek 

uyandırma alt boyutlarında bir fark oluĢturmadığı, yüksek performans beklentisini 

gündemde tutma boyutunda ise fark oluĢturduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Okulda ki öğretmen ve öğrenci sayısı değiĢkenlerinin ilgili alan yazında çok az 

çalıĢmada ele alındığı görülmüĢtür. Bu değiĢkenlerin incelendiği çalıĢmalardan Yüksel 

(2015) tarafından yapılan çalıĢmada dönüĢümcü liderliğin tüm alt boyutlarında okuldaki 

öğretmen sayısı değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Kani (2019) 

tarafından yapılan çalıĢmada öğretmen sayısı değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunarak, öğretmen sayısının fazla olduğu okullarda okul müdürlerinin dönüĢümcü 

liderlik özelliklerinin daha az olduğu tespit edilmiĢtir. Mete (2018) tarafından yapılan 
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çalıĢmada ise öğretmen sayısı değiĢkenine göre anlamlı farklılık bulunmazken, öğrenci 

sayısı değiĢkenine göre anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur. 

 

5.2. Öneriler 

Bu bölümde araĢtırma sonuçları doğrultusunda oluĢturulan öneriler, uygulamaya 

ve araĢtırmacılara yönelik olarak alt baĢlıklar altında sunulmuĢtur. 

 

5.2.1. Uygulamaya yönelik öneriler 

 Sanayi ve hizmet sektörlerine kalifiye eleman yetiĢtiren meslek liselerinin 

ekonomik kalınmada ki yeri göz önünde bulundurulduğunda, meslek lisesi 

yöneticilerinin yeniklere ve değiĢime daha hızlı ayak uydurabilmesi açısından 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olması önemlidir. Bu bağlamda okul müdürlerine 

dönüĢümcü liderlikle ilgili, mesleki yeterlilik geliĢim programları, ihtiyaçlarına dayalı 

yönetici eğitimleri, seminer ve çalıĢtaylar düzenlenebilir. 

 DönüĢümcü liderliğin ve alt boyutlarının içeriği düĢünüldüğünde hepsinin 

temelinde beĢeri iliĢkilerde iyi olma ve etkili iletiĢim kurabilmenin olduğu 

görülmektedir. Okul müdürlerinin bu alanlarda kendilerini geliĢtirebilmesi adına 

kuramsal iletiĢim becerileri eğitimi almaları sağlanabilir. 

 Meslek lisesi eğitimlerinin genel liselerden farklı olarak uygulamaya yönelik 

olduğu düĢünüldüğünde, öğretmenlerin teknolojik ve bilimsel değiĢimlerin gerisinde 

kalmamaları için mesleki uzmanlık alan geliĢmelerini, alanlarındaki yeni yöntem ve 

teknikleri takip etmeleri ve kendilerini güncellemeleri büyük önem arz etmektedir. Bu 

bağlamda okul müdürleri öğretmenleri lisansüstü eğitim almaları, sık sık sektör ziyareti 

yapmaları, mesleki uzmanlık alanlarının eğitimlerine katılmaları konusunda 

cesaretlendirebilir ve mesleki geliĢimlerine katkıda bulunacak kaynakların temini 

konusunda onlara daha fazla destek olabilir. 

 Okul yöneticilik görevinin ve yöneticilerin profesyonelliğini artırmak açısından 

yönetici olabilme Ģartlarına; eğitim yönetimi alanında lisansüstü mezunu olma Ģartı 

eklenebilir. Ayrıca mevcut durumda yöneticilerin ve öğretmenlerin lisansüstü eğitim 

alabilmelerinin rahatlatılması ve bu eğitimlere teĢvik edilmesi adına, lisansüstü 

eğitimine devam edenlerin derslerine katılabilmelerini sağlayan üst yöneticilerin 

inisiyatifine bırakılmayan gerekli yasal tedbirler alınabilir.   
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5.2.2. Gelecekte yapılacak araĢtırmalara yönelik öneriler 

 AraĢtırmada kullanılan nicel veri toplama tekniklerinin yanı sıra, gelecekte ki 

çalıĢmalarda nitel veri toplama veya karma teknikler kullanılarak sonuçlarda farklılaĢma 

olup olmadığına bakılabilir. 

 AraĢtırmanın öğretmen olan hedef kitlesi değiĢtirilerek veya eldeki gruba 

öğrenci, veli, yöneticiler ve diğer paydaĢlar gibi farklı gruplar da eklenerek veya okul 

müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özellikleri yerine müdür yardımcıları ve alan Ģeflerinin 

dönüĢümcü liderlik özelliklerini ele alan yeni çalıĢmalar yapılabilir. 

 AraĢtırma yalnızca örgün olarak eğitim verilen resmi meslek liselerinde görev 

yapan öğretmenleri kapsamaktadır. Gelecekte ki çalıĢmalarda bu kapsam mesleki eğitim 

merkezleri, özel meslek okulları ve yaygın mesleki ve teknik eğitim kurumları olan halk 

eğitimi merkezleri de eklenerek geniĢletilebilir veya değiĢtirilebilir.  

 AraĢtırma meslek lisesinde görev yapan tüm branĢlarda ki öğretmenleri 

kapsamaktadır. Eğitimlerinin uygulamalı olduğu ve eğitim ortamlarının atölyeler olduğu 

düĢünüldüğünde yalnızca meslek dersi öğretmenlerini ele alan yeni çalıĢmalar da 

yapılabilir. 

 AraĢtırmada meslek lisesi müdürlerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip 

olma düzeyleri incelenmiĢtir. Yeni çalıĢmalara dönüĢümcü liderliğin çeĢitli 

değiĢkenlerle olan iliĢkileri de eklenebilir. 

 AraĢtırma Isparta ili meslek liseleri ile sınırıdır. Bu araĢtırmanın kapsamı, daha 

genel ve doğru sonuçlar elde edilmek bakımından, Mesleki ve Teknik Eğitim Genel 

Müdürlüğü veya MEB tarafından internet ortamında tüm öğretmenlere uygulanarak 

geniĢletilebilir. 

 Alan yazın incelediğinde meslek lisesi yöneticilerinin dönüĢümcü liderlikleriyle 

ilgili yok denebilecek kadar az çalıĢma olduğu görülmüĢtür. Bu bağlamda meslek 

liseleri ile ilgili daha gerçekçi sonuçlar elde edebilmek ve karĢılaĢtırma yapabilmek 

amacıyla farklı sosyo-kültüre sahip baĢka illerde de çalıĢmalar yapılabilir. 

 Otomasyon kullanımının yaygınlaĢtığı yapay zeka çağında meslek liselerinin 

değiĢime hızlı uyum sağlayabilmeleri sürdürülebilir kalkınma için önemlidir. Bu 

bağlamda meslek liselerinin dönüĢüme uygunluk seviyelerini belirleyen analiz 

çalıĢmaları yapılabilir. 
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