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BEYAN
Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, baskalarinin
eserlerinden yararlanilmas1t durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugunu, kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, tezin herhangi
bir kisminin bu {iniversite veya bagka bir liniversitedeki bagka bir tez ¢aligmas1 olarak

sunulmadigini beyan ederim.

Oznur CELIK

25 Aralik 2009



ONSOZ

Yasanan hizli degisimle beraber yonetim ve liderlik anlayisinda meydana gelen
gelismeler, yoneticilerin doniistimcii liderlik 6zelliklerine sahip olmasinin geregini
ortaya koymustur. Literatiirdeki birgok arastirma, doniisiimci liderligin etkili bir
liderlik tarzi oldugunun altin1 g¢izmektedir. Doniisiimcti liderligi  inceleyen
aragtirmacilar, yoneticilerin sahip olmalar1 gereken doniistimcii liderlik 6zelliklerini
duygusal zeka yeterlilikleriyle bagdastirmiglardir. Uzun yillardir  biligsel
yeterlilikleriyle hareket eden ve duygulari goz ardi eden yoéneticiler, yonetimde
duygularin 6neminin anlasilmasiyla beraber duygularindan gelen bilgiyi yonetim

stireglerinde kullanmaya baslamiglardir.

Duygusal yeterliliklerin temelinde ise kisinin kendini ve duygularin1 bilmesinin
onemini vurgulayan 6zbiling yeterliligi yer almaktadir. Okullarin1 ¢agin gereklerine
gore yenileyebilen, degisen sartlar hakkinda fikir edinip kendisini gelistirebilen okul
yoneticileri, ¢alisanlarina sahip olduklar1 6zellikleri ve yaptiklar ile 6rnek olacak ve
onlar1 pesinden stiriikleyebilecektir. Bu nedenle okullardaki gerekli doniistimleri
gerceklestirecek okul yoneticilerinin  bu degisime kendilerinden bagslamalari
gerekmektedir; bu ise ancak yliksek bir 6zbiling yeterliligi ile miimkiin olacaktir. Bu
arastirmada, okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligi ile doniisiimcii liderlik 6zellikleri

arasindaki iliski belirlenmeye ¢alisilmistir.

Arastirma siiresince rehberligi ve anlayisindan otiiri tez danismanim Yrd. Dog. Dr.
Osman TITREK’e, verilerin analizi asamasinda yardimci olan Ars. Gor. Levent
KAYA’ya, yanimda olmasalar da sevgi ve desteklerini hep hissettiren aileme, ¢alisma
boyunca desteginden ve fedakarhigindan 6tiirii sevgili esim Buminhan CELIK’e goniilden
tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica benden yardim ve desteklerini esirgemeyen ve

caligmamda emegi gecen tiim arkadaslarima igtenlikle tesekkiir ederim.

Oznur CELIK

Subat 2010
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Tezin Bashg1: Okul Yéneticilerinin Ozbiling Yeterliligi ve Doniisiimcii Liderlik Ozellikleri
Arasindaki Iliski
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Bu aragtirma, okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligi ile doniisiimcii liderlik 6zellikleri arasindaki
iligkiyi belirlemeye yoneliktir. Ayrica cinsiyetleri, c¢alistiklar1 kurum, kurumdaki gorevleri,
mezuniyet durumlar1 ve yoneticilikte gecen hizmet siirelerine gore, yoneticilerin 6zbiling yeterliligi
ile doniistimcii liderlik 6zellikleri ve alt boyutlarina iligkin goriisleri arasinda anlamli fark olup

olmadig1 incelenmistir.

Arastirma, tarama modelinde olup ilgili literatiir taranmus; veriler Ozbiling Yeterliligi Olgegi ve
Donitigtimcii Liderlik Anketi kullanilarak toplanmistir. Evrenden 6rneklem alimmamis ve galigma
grubu olusturulmustur. Arastirmanin c¢alisma grubunu, Sanlrfa ili Merkez ilgesindeki ilk ve
ortadgretim okullarinda gorev yapan 400 okul yoneticisi olugturmaktadir. Elde edilen verilerin
analizinde; aritmetik ortalama, standart sapma, frekans ve ylizde hesaplari, t- testi, tek boyutlu
varyans analizi (Anova), Dunnett C testleri ile parametrik olmayan testlerden Mann Whitney U

testi ve Kruskall Wallis H testi kullanilmustir.

Aragtirma sonucunda; Ozbiling yeterlilikleri ile doniigiimcii liderlik 6zellikleri ve alt boyutlar
arasinda anlamli ve pozitif bir iligki oldugu goriilmiistiir. Yoneticilerin 0zbiling yeterliligi ve
doniisiimcii liderlik 6zellikleri ile alt boyutlarina iliskin goriisleri arasinda demografik degiskenlere
gore anlamh farkliliklar olmasa da; erkek yoneticilerin ortalamalar1 bayan yoneticilerden, okul
miidiirlerinin ortalamalart miidiir yardimcilarindan, orta O6gretim ydneticilerinin ortalamalar
ilkdgretim yoneticilerinden, 15 yil ve iizeri yoneticilik kidemi bulunanlarn ortalamalar diger
yoneticilerden daha yiiksek ¢ikmistir. Yoneticilerin mezuniyet durumlarina gore ortalamalar1 ¢ok
fazla degisiklik gdstermemistir. Ozbiling yeterliliginin doniisiimeii liderlik {izerindeki etkisini
incelemek lizere yapilan regresyon analizi sonucunda, Ozbiling yeterliliginin doniisiimcii
liderlikteki degisimin %19,4’iinii agikladig1 goriilmiistiir. Ozbiling yeterliligi, doniisiimcii liderligin
alt boyutlar1 iizerinde de anlamli bir etkiye sahiptir. Ozbiling yeterliligi, ideallestirilmis etki ve
bireysellestirilmis ilgi boyutlarindaki degisimin %14,4’iinii; entelektiiel uyarim boyutundaki

degisimin %16,3’linii ve esin kaynagi olma boyutundaki degisimin %18,3 {inii aciklamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Okul Yoneticileri, Doniisiimcii Liderlik, Duygusal Zeka, Ozbiling Yeterliligi
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The purpose of this study is to investigate the relationship between self- awareness competence and
transformational leadership skills of school administrators. In addition, the significance level of the
administrators’ perceptions about self- awareness competence and transformational leadership skills
was analyzed according to their genders, school types, administrative positions, graduation status

and service lengths in administration.

A survey method was used as the main research approach and the related literature was studied. The
Self- Awareness Competence Scale and the Transformational Leadership Questionnarie was used to
collect data. A sample wasn’t derived from the total field under the survey but a study group was
formed. Data was provided from 400 school administrators working in the elementary and high
schools in the city centre of Sanlrfa. In the analysis of the data; frequency and percentage
distribution, average and standard deviation, t test, one way Anova, Dunnett C tests, regression
analysis and non parametric tests such as Mann Whitney U and Kruskall Wallis H tests were

utilized.

The research has indicated that the self- awareness competence was positively and significantly
related to transformational leadership and its sub- dimensions. The perceptions of administrators
about self-awareness competence and transformational leadership skills were not significantly
different from each other according to demographic variables. However, the means of
administrators were higher than co- administrators, the means of male administrators were higher
than female administrators, the means of high school administrators were higher than the
elemantary school administrators, the means of administrators with a 15 year and over service
length were higher than the others. The regression analysis has predicted the 19.4 per cent of
variation on transformational leadership explained by self- awareness competence. The variation
ratios on sub- dimensions of transformational leadership explained by self- awareness competence
were Idealized Influence (%14,4), Intellectual Stimulation (%16,3), Inspirational Motivation
(%18,3), Individualized Consideration (%14,4).
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GIRIiS
Bilgi ¢caginin bagladigi 21. yiizyilda; her alanda hizli degisim ve gelisimlerin yagandigi
gozlenmektedir. Toplumsal sistemlerde meydana gelen bilimsel, ekonomik ve
teknolojik gelismeler, farkli gereksinimlere ve bu gereksinimlerin karsilanmasina

yonelik bir takim sorunlara neden olmakta; sorunlar egitim dahil tiim toplumsal

kurumlarn etkileyerek onlar1 degismeye zorlamaktadir (Gokge, 2000: 5).

Cagimizda yasanan hizli degisim ve doniigiimler, egitim sistemlerini ve bu sistemleri
yoneten kisilerin davranis ve rollerini de etkilemistir. Egitim ve yonetim bilimindeki
gelismeler, okuldaki bir¢ok geleneksel uygulamanin sonunu getirmis ve yeni sistem
arayislart dogmustur (Ozden, 2005: 94). Her alanda degisimin ¢ok hizli yasandig
giinlimiizde, basarili bir okul yoneticisi i¢in Onceden belirlenmis olan yetki ve

sorumluluklar1 yerine getirmek tek basina yeterli degildir.

Kendisine yonetmeliklerce verilen gorevleri yerine getiren okul yoneticileri yerine;
degisimi okul ortamina getiren, degisimi yoneten ve yonlendiren, ¢cagin gereklerine
uygun bakis agisina sahip vizyoner okul liderlerine ihtiyag duyulmaktadir. Biiyiik
degisimlerin yasandigi, yeni degerlerin yiikseldigi, ne yapilmasi gerektigi konusunda
bir tiir kaosun yasandigi, gelecegin kestirilemedigi donemlerde, yeni bir yon ¢izecek

liderlere ihtiyag vardir (Ozden, 2005: 94).

Yogun bir degisim hizinin yasandig1 giinlimiizde, eski liderlik davraniglariyla bu
stirece uyum saglayabilmek miimkiin degildir. Bu degisimi en ¢ok doniisiimcii
liderlerin gerceklestirebilecegi one siiriilmektedir (Celik, 2000: 141). Calisanlarin;
ihtiyaclari, beklentileri ve yetenekleri birbirinden farkli bireyler olarak goren ve biiyiik
dontistimleri gerceklestirebilecek karizma sahibi “Doniistimcii Lider”lere duyulan

ihtiya¢ giderek artmaktadir (Brestrich, 2000: 12).

Doniisiimceii liderlik, orgiitte ani ve etkili degisimi gergeklestirmeye yonelik bir
liderlik bi¢imidir (Celik, 2000: 141). Doniisiimcii liderlik yaklasimi, ortaya g¢iktigi
yillardan giiniimiize kadar arastirmacilar tarafindan benimsenmesi gereken etkin bir
liderlik tiirii olarak ele alinmistir. Dontisiimcii liderligin ortaya ¢ikis amaci; en basit
anlatimla Orgiitte sistematik de8isim ve doniisiim siirecini baslatmak ve siirdiiriilebilir

hale getirmektir. Egitim kurumlarmin degisen cevreye uyum saglama ve okulu



yeniden Orgilitleme c¢abalari, okul yodneticilerinin temel yoOneticilik rollerinde

doniisiimcii liderlige dogru bir gecise neden olmaktadir.

Donitistimcii liderlik, okul iginde yonetim islemini gelistiren, baslatan ve saglayan bir
liderlik stilidir. Doniistimcii lider, giinliik orgiitsel islemlerin 6tesinde ideallestirilmis
etki, telkinle giidiilleme, entelektiiel uyarim ve bireysel destek saglama gibi
davraniglart ve o6zellikleri kendinde toplar. Lider, problemlerin ¢6zlimiinde farkli
yaklagimlari tesvik eder ve astlarin farkliliklar konusunda goriislerini agiklamalari igin
gerekli ortam ve kosullar1 saglar. Doniigiimcii lider, astlarini yalnizca grubun bir iiyesi
olarak degil, aym1 zamanda birey olarak goriir. Astlarin bireysel farkliliklarini,

gereksinimlerini ve yeteneklerini dikkate alir (Karip, 1998: 448).

Okul diizeyinde doniistimcii liderligin tek amaci ¢agin gereklerine uygun okullar
yaratmaktir. Okullarin degisen cevresel sartlara uyum saglamasinda, bilimsel ve
teknolojik gelismeleri takip etmesinde, egitimsel kalitenin artirtlmasinda doniistimcii
liderlik davraniglarinin belirleyici bir rolii bulunmaktadir. Doniisiimcii lider, vizyon
sahibi, misyonu olan, olumlu orgiit kiiltiirii olusturup yenilik ve yaraticilifa 6nem
veren, takim c¢alismasi ile giiglendirme yapip O6rnek model olusturan, calisanlarda
entelektiiel istek uyandiran, calisanlari motive eden ve calisanlarla teker teker

ilgilenen kisidir (Brestrich, 2000: 12).

Doniistimcii liderler, diisiince ve eylemleriyle insanlar1 yonlendirebilen ve insanlar
icin ortak bir gelecek cizebilen liderlerdir. Okul yoneticileri, giliniin ihtiya¢ ve
beklentilerine uygun koklii degisimin, yani doniisiimiin saglanmasin1 6gretmenleriyle
birlikte gergeklestirmektedir. Doniisiimcii  liderlerin  diger liderlik tarzlarim
benimseyenlerden en 6nemli farki ise kendilerine bagli olan grubun “duygusal
rehberi” olmalaridir. Bu tarz liderlerin calisanlar1 ile olan etkilesimlerinde pek c¢ok
duygusal 06ge yer almaktadir. Doniisiimcii liderlerin en belirgin 6zellikleri,
calisanlarin1 dinleyen, katilimlarini destekleyen, onlarin ihtiya¢ ve duygularina 6nem
veren duygularin1 kontrol edebilen, duygusal ve esinleyici davranislar sergileyen

kisiler olmalaridir (Acar, 2001: 144).

Literatiire bakildig1 zaman liderlerin ne tiir 6zellikler tasidiklari, neler yaptiklari, nasil
davrandiklari, nasil karar verdikleri, 6rgiitsel siire¢lerde ne kadar etkili olduklar1 gibi

konularda detayli bir¢ok arastirma yapilmistir. Etkili yoneticilik ve liderlik



konusundaki bilimsel veriler, yonetsel etkililigin akademik bilgi ve birtakim biligsel
yeterliliklerin 6tesinde duygusal, sosyal ve ahlaki 6zellikler tasidigini gostermistir. Bu
ozellikler, 21. ylizyilin en 6nemli rekabet avantajlarindan biri olarak goriilen, duygusal

zeka yeterlilikleri ve becerileri olarak adlandirilmistir (Acar, 2001: 6).

Yonetim bilimciler, ¢ok uzun siire isyerindeki duygulari, orgiitlerin rasyonel isleyisini
aksatan bir ugultu gibi diisiinlip yok saymislardir. Duygusal yasamlar, ¢alisanlara evde
birakilip ise getirilmeyecek durumlar olarak benimsetilmistir (Johnson ve Indvik,
1999: 84). Gecmiste Orgilitsel davramig kavrami ig¢inde yok sayilan duygular,
giinimiizde bireysel ve oOrgilitsel girdiler i¢in 6nemli goriilen ve arastirmacilar

tarafindan tizerinde ¢alisilan bir alan olmaya baglamistir (Rau, 2001: 57).

Psikolog Daniel Goleman, uzmanlarin uzun siiredir lizerinde calistifi, ancak tiim
diinyaya yayilmasinda kendisinin Onciiliik ettigi, 1995 yilinda yayinlanan Duygusal
Zeka adl kitabinda; basarili liderlerin duygusal zeka adi verilen bir 6zellige sahip
olduklarin1 ve her zaman Onemli duygusal roller oynadiklarini ifade etmistir
(Goleman, 2007: 203). Goleman, duygusal zekay1 kisinin kendi duygularin1 tanimasi,
baskalarinin duygularina empati beslemesi ve duygularini, yasamini zenginlestirecek

bi¢cimde diizenleyebilme yetisi olarak tanimlamustir.

Duygusal zeka ile etkin liderlik becerilerinin baglantisin1 gosteren pek cok arastirma
bulunmaktadir. Bu aragtirmalarin biiyiik ¢cogunlugu, belli bir liderlik stiline kaynaklik
eden bazi yeterliliklerin duygusal zeka ile ne kadar ve nasil baglantili oldugunu
anlamaya yoneliktir. Yapilan arastirmalar sonucunda duygusal zeka yeterlilikleri en

¢ok doniistimcii liderlik 6zellikleri ile iliskilendirilmektedir.

Doéntigiimeii liderlik yaklagimiin igerdigi duygusal zeka yeterlilikleri, basarili bir
liderlik i¢in duygusal farkindalig1 ve duygularin yonetilebilmesini gerekli kilmaktadir.
Goleman’in (1995) modelinde duygusal zekanin temellendirildigi ilk boyut olan
Ozbiling yeterliligi; kisinin bir duyguyu olusurken fark edebilmesi, duygularini,
ihtiyaglarini, giicli ve zayif yonlerini tanimasi olarak tanimlanmaktadir. Kisaca
kendinin farkinda olma becerisi olarak tanimlanan 6zbiling, kisinin ruh halinin ve o

ruh hali hakkindaki diisiincelerinin farkinda olmasidir (Goleman, 2007: 79).



Kendini iyi tantyan liderler giiclii ve zayif yonlerinin farkindadirlar. Basarisizliklari
kolayca atlatabilir, mazeret iiretmek yerine bu olaylardan ders c¢ikararak zayif
yonlerini tespit edip Onleyici tedbirler alabilirler. Kendini iyi taniyan etkili liderler,
dogru kararlar verebilmek icin sezgilerini kullanmayr ve bazen sadece Oyle
hissettikleri icin karar vermeyi bilirler. Duygularinin, kendilerini ve is
performanslarini nasil etkiledigini bilirler ve karmasik durumlarda olaym biitiiniini

gorerek en iyi eylem rotasini ¢izerler (Goleman ve dig., 2002: 262).

Lider yoneticiler, kendini taniyan, kendi duygularin1 anlayabilen ve onlar1 kontrol
edebilen, kendisiyle barisik, ruh halini diizenleyebilen, kendini baskalarinin yerine
koyabilen, bagkalarinin duygularini da anlayabilen, sorunlarla bas edebilen, mantik
giici ve zihin enerjisi yliksek olan ve c¢evreleriyle saglikli iligkiler kurabilen
bireylerdir (Tiirker, 2004: 95). Kisinin kendi duygularinin, gii¢lii ve zayif yanlarinin
farkinda olmasi, 6zgiliven sahibi olmasi ve kendini giidiileyebilmesi etkin yoneticiligin

en 6nemli gereklerindendir.

Duygularimin farkinda olan okul yoneticilerinin; 68retmenlerinin ihtiyaglarina karsi
duyarl olma, 6gretmenlerine yaptiklar1 ile 6rnek olarak onlar1 pesinden siiriikleme ve
onlardan yiiksek performans elde etme gibi etkili liderlik 6zelliklerine sahip olduklari
sOylenebilir. Bu baglamda duygusal zekdnin temeli ve alt boyutu olan 6zbiling
yeterliliginin, yoneticilerin sahip olduklar1 doniisiimcii liderlik 6zelliklerini olumlu
yonde etkileyebilecegi diisiiniilebilir. Bu noktadan hareketle, okul yoOneticilerinin
0zbiling yeterliligi ile doniisiimcii liderlik 6zellikleri arasindaki iliskinin arastirilmaya

deger oldugu diisiiniilmektedir.
Problem

Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligi ile doniistimcii liderlik 6zellikleri arasinda bir

iliski var midir?

Alt Problemler

Bu aragtirmanin alt problemleri su sekilde diizenlenmistir:

1. Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma diizeyleri nedir?

2. Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma diizeyleri arasinda;



a. Calistiklar1 kurum,

b. Kurumdaki gorevi,

c¢. Cinsiyeti,

d. Yoneticilikte gecen hizmet siiresi,

e. Mezuniyet durumu degiskenlerine gore anlamli bir farklilik var midir?

3. Okul yoneticilerinin doniistimcii liderlik boyutlarindaki 6zelliklere sahip olma

diizeyleri nedir?

4. Okul yoneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeyleri

arasinda;
a. Calistiklar1 kurum,
b. Kurumdaki gorevi,
c. Cinsiyeti,
d. Yoneticilikte gecen hizmet siiresi,
e. Mezuniyet durumu degiskenlerine gore anlaml bir farklilik var midir?

5. Okul yoneticilerinin, donilisimcii  liderlik  boyutlarindaki  6zelliklere
(ideallestirilmis etki, entelektiiel uyarim, esin kaynagi olma, bireysellestirilmis

ilgi) sahip olma diizeyleri arasinda;
a. Calistiklar1 kurum,
b. Kurumdaki gorevi,
c. Cinsiyeti,
d. Yoneticilikte gecen hizmet siiresi,
e. Mezuniyet durumu degiskenlerine gore anlamli bir farklilik var midir?

6. Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma diizeyleri ile dontigiimcii

liderligin;



a. Ideallestirilmis Etki,
b. Entelektiiel Uyarim,
¢. Esin Kaynagi Olma,

d. Bireysellestirilmis Ilgi, boyutlarindaki dzelliklere sahip olma diizeyleri arasinda

anlamli bir iligski var midir?
7. Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligi doniistimcii liderligin;

a. Ideallestirilmis Etki,

b. Entelektiiel Uyarim,

¢. Esin Kaynagi Olma,

d. Bireysellestirilmis lgi alt boyutlarinin anlamli bir yordayicist midir?
Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligi ile dontistimcii liderlik
ozellikleri arasindaki iligkiyi ortaya koymaya yoneliktir. Yonetici goriislerine dayali
olarak yiiriitiilen bu calismada, okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma
diizeyleri ile dontisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeyleri arasinda anlamli

bir iligki olup olmadigi tespit edilmeye calisilmistir.
Arastirmanin Onemi

21. yiizyi1lda yasanan hizli degisim ve gelisim sonucunda; Orgiit yapilarinda, yonetim
anlayislarinda ve liderlik tarzlarinda énemli degismeler meydana gelmektedir. Orgiit
yapilarinin degismesi ve teknolojinin gelismesi sonucunda yonetim anlayisi,
yoneticilerin sahip olmasi gereken oOzellikler ve c¢alisanlara bakis agisi da Onemli
oOlgiide degisimlere ugramistir. Gelisen teknoloji ve artan bilgi diizeyi sonucu meydana
gelen sosyal ve kiiltlirel degisimler, liderlik davranislarinin degismesine ve ¢cagimizin
gereklerine uygun liderlik anlayisinin ortaya c¢ikmasma neden olmustur. Bu yeni

liderlik anlayis1, “doniisiimcti liderlik” olarak adlandirilmaktadir.

Biiytik degisimlerin yasanmasi ve mevcut uygulamalarin istenilen sonucu vermemesi

egitim sisteminde de yeni liderlik arayislarini baglatmistir. Gelisen ve siirekli



yenilenen bilgi ¢aginda, okullarin toplumda olmasi gereken yeri almasi i¢in yeniden
yapilanmasi onemlidir. Insan unsurunun agirlikli oldugu egitim &rgiitlerinde bu
degisimin, egitim ve Ogretimin gerceklestirilmesinden sorumlu olan okul
yonetiminden baslamasi  gerekmektedir. Okullarin  degisen diinyaya uyum
saglayabilmeleri ve toplumsal beklentilere cevap verebilmeleri i¢in; okul

yoneticilerinin dontigiimeii liderlik 6zellikleri sergilemeleri 6nem kazanmaktadir.

Okul yoneticileri, okul yonetimi konusunda bilgi ve tecriibe sahibi olmanin yaninda,
okulda bulunan insan unsurunu da goz Oniine almak zorundadir. Okuldaki
Ogretmenlerin ve diger personelin basariya ulagmasi biiyilkk oranda yoneticinin
tutumuna baghdir. Okul yoneticisi, kendine ait duygular1 anlayabildigi, olumsuz
duygularinin altinda yatan nedenleri fark edebildigi, olumsuz duygularin1 kontrol
edebildigi, davranislarina ve kararlarina yon veren duygularini tanimlayabildigi,
kisacas1 duygusal zekad yeterliliklerini kullanabildigi siirece etkili bir liderlik

sergilemis olur.

Duygusal zekanin temelinde, kisinin kendi duygularin1 ve bu duygularin ortaya ¢ikis
nedenlerini anlamasini saglayan 6zbiling yeterliligi bulunmaktadir. Yiiksek 6zbiling
yeterliligine sahip olan liderler, zayif ve giiglii yonlerini bilirler ve kendileriyle ilgili
bir mizah duygusuna sahiptirler. Yapici elestiri i¢eren geribildirimleri hos karsilar ve
gelistirmeleri gereken yonlerini 6grenirler. Yapilan arastirmalar, kendi duygularini
anlayip, giiclii ve zayif yanlarini, yetilerini ve sinirlarin1 bilen ve hatalarindan ders
alan liderlerin, {istlin performans gosteren liderler olduklarimi gostermektedir
(Goleman ve dig., 2002). Bu nedenle egitim kurumlarmin 6zbiling yeterliligine ve
doniistimcti liderlik 6zelliklerine sahip okul yoneticileri tarafindan yonetilmesi biiyiik

bir 6nem tasimaktadir.

Yonetmeliklerce belirlenen biirokratik islemleri uygulayan okul yoneticileri yerine;
degisime ve gelisime agik, cagin gerektirdigi uygun bakis agisina ve doniistimcii
liderlik  ozelliklerine sahip okul yoneticilerinin yetistirilmesi gerekmektedir.
Arastirmada elde edilen verilerin, yonetici adaylarinin ve mevcut okul yoneticilerinin;
dontistimcti liderlik 6zellikleri ve 6zbiling yeterlilikleri kazanmalarina yonelik hizmet
ici egitim faaliyetlerinin planlanmasina katki saglayabilecegi diisiiniildiigiinden bu

arastirma onemli goriilmektedir.



Arastirmanin Yontemi

Bu calisma, konu ve amaglara uygunlugu nedeniyle iliskisel tarama modeliyle
yapilmustir. Ilgili literatiir taramas1 yapildiktan sonra, okul yoneticilerinin &zbiling
yeterliligine ve doniistimcii liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeylerini belirlemek
amaciyla anket uygulamasi yoluna gidilmistir. Aragtirmanin evrenini, 2009-2010
egitim-6gretim yilinda Sanlurfa ili Merkez ilgesi sinirlari igerisinde bulunan resmi ilk
ve ortadgretim kurumlarinda gorev yapan okul miidiirleri ve midiir yardimcilari
olusturmaktadir. Arastirmada Orneklem alinmamis ve evrendeki tim okul

yoneticilerine ulasilarak ¢calisma grubu olusturulmustur.
Tammlar

Yonetici: Yonetici; bagkalar1 adina ¢alisan, 6nceden belirlenen amaglara ulasmak i¢in
caba harcayan, igleri planlayan, uygulatan ve denetleyen kisidir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2003: 216).

Okul Yoneticileri: Bir okulda gorev yapan okul miidiirii ve miidiir yardimcilarini

ifade etmektedir.

Liderlik: Liderlik ortak bir amaca dogru, grubun davranislarini yonlendirmek igin
bireyin yapmis oldugu davranislarin tiimiidiir (Zel, 2006: 108). Lider ise bagkalarini
belirli amaglar dogrultusunda davranisa sevk eden kisidir (Efil, 1998: 5).

Doéniisiim: Mevcut yapidan, teamiillerden, egilimlerden 1srarli bir sekilde vazgecerek
ani ve devrimsel farklilagmalara gitmek, gelecekteki egilimleri simdiden uygulamaya

koymaktir (Akdemir, 1997: 143).

Doéniisiimcii Liderlik: Donitistimcii liderlik; izleyenlerin tiim yetenek ve becerilerini
ortaya c¢ikarmalar1 ve kendilerine olan giivenlerini artirmalar1 i¢in beklenenden fazla
sonug¢ almay1 hedefleyerek motive etme siireci olarak tanimlanmaktadir (Eren, 2000:
421). Dontisiimctii liderler giinliik orgiitsel islemlerin 6tesinde ideallestirilmis etki,
telkinle gilidiileme, entelektiiel uyarma ve bireysel destek saglama gibi davranislar1 ve

ozellikleri kendinde toplayan liderdir (Karip, 1998: 446).

Duygusal Zeka: Duygusal zekd “kendimizin ve bagkalarmin hislerini tanima,

kendimizi motive etme, i¢imizdeki ve iliskilerimizdeki duygular1 i1yi yonetme



yetisidir” seklinde tanimlanmaktadir (Goleman, 2007: 190). Bagka bir tanimla
duygusal zeka, “duygularin giiciinii ve hizli algilayigini, insan enerjisi, bilgisi, iligkileri
ve etkisinin bir kaynagi olarak duyumsama, anlama ve etkin bir bigimde kullanma

yetenegidir” (Cooper ve Sawaf, 2003: 12).

Ozbilin¢: Ozbiling; bireyin iginde bulundugu durumda ne hissettigini bilmesi,
duygularmmin kendisini ve performansim1 nasil etkilediginin farkinda olmasi,
tercihlerini karar vermeye yol gosterecek bigimde kullanmasi, kendi yetilerine yonelik
gercekei bir degerlendirmeye sahip olmasi, saglam temellere dayanan bir 6zgiliven
hissine sahip olmasi anlamina gelmektedir (Goleman ve dig., 2002: 262). Kisinin
kendi i¢ halini, tercihlerini, kaynaklarini ve sezgilerini bilmelerini kapsayan 6zbiling,

bir duygusal zeka yeterliligidir (Goleman, 2000: 38).
Arastirmanin Sinirhihiklar:

Bu aragtirma, 2009 — 2010 egitim 6gretim yil1 Sanlurfa ili Merkez il¢esinde resmi ilk
ve ortadgretim kurumlarinda gorev yapan okul yoneticileri ile sinirlhidir. Bu arastirma
devlet okullarinda yapilmis ve 6zel okullar kapsam digi birakilmistir. Ayrica bu
arastirma ortaya konulan problemle ilgili yapilan literatlir taramasi, ilgili gortislerin
alimmasinda kullanilan veri toplama araglar1 ve okul ydneticilerinin veri toplama

araclarina verdikleri cevaplarla siirhidir.
Arastirmanin Sayiltilar:
Bu arastirmada su temel varsayimlardan hareket edilmistir:

1. Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterlilikleri ve donilisimcii liderlik 6zelliklerine

sahip olma diizeyleri kullanilan veri toplama araglar ile 6l¢iilebilir niteliktedir.

2. Okul yoneticilerinin goriislerine dayal1 olarak, sahip olduklar1 6zbiling yeterliligi

ve doniisiimcii liderlik 6zellikleri arasindaki iliski belirlenebilir.

3. Arastirmaya katilan okul yoneticileri, kendilerine uygulanan anketlere samimi ve

dogru cevaplar vermislerdir.



BOLUM 1:KURAMSAL CERCEVE VE ILGILi ARASTIRMALAR

1.1. Doniisiimcii Liderlik

Giliniimlizde okul yoneticiligi, egitim yonetiminin en O6nemli konusudur. Okul
yoneticisi, etkili bir okulun yaratilmasinda anahtar kisidir. Yoneticilerin sahip oldugu
liderlik ozellikleri smif icindeki egitsel gelisme ic¢in kritik dnem tasimakta ve bir
okulun biitiin bagarisinda énemli bir yer tutmaktadir. Okul yoneticilerinin gosterdigi
liderlik stili; okuldaki 6grenme iklimini, 68renci basarisini, 6gretmenlerin moralini ve
okulun yasanan ¢agin gereklerine uyum saglamadaki basarisini biiyiik bir dlgiide
etkilemektedir. Bu nedenle doniisiimcii liderlik, okul reform ¢abalarinin basarisi i¢in

okul yonetiminde 6nemli bir yere sahiptir.
1.1.1. Yonetim

Toplumsal bir varlik olan insan i¢in yonetim eylemi, insanlik tarihi kadar eskidir. Bu
nedenle yeryiiziinde toplumsal yasantiyla birlikte yonetimin de dogdugu agik bir
gercektir. Insan gruplarmin ortak amaglarmi gergeklestirmek iizere isbirligi ve
1sboliimii yaparak, yoneten ve yonetilen seklinde hedefe birlikte yoneldikleri her yerde
yonetim var olmustur. Bir grup insan1 6nceden belirlenmis amaglara dogru yoneltme,
aralarindaki igbirligi ile koordinasyonu saglama c¢abalarmin timiinii iceren siirece
yonetim denir (Simsek, 2002: 7). Yonetim, Orgilitsel amaglar1 gergeklestirmek icin
planlanan eylemlerden olusan bir siirectir (Basaran, 2000: 16). Yonetimin en temel
gorevi insanlar1 ortak amag ve degerler etrafinda birlestirip performanslarini arttirmak

ve yeterli hale getirmektir (Ozden, 2005: 81).

Yonetim, belirli bir grup insana yonelik, ortak bir ama¢ dogrultusunda yapilan;
isbirligi, koordinasyon, iletisim, planlama, karar verme, degerlendirme gibi siiregleri
igeren, Orgiitiin sahip oldugu madde ve insan kaynaklarini en etkili sekilde kullanmay1
amagc edinen faaliyetler biitiinii olarak tanimlanabilir. Y6netimin egitim kurumlarinda,
egitim kurumlarinin amaglarina yonelik yapilmasi egitim yonetimi kavramini ortaya
cikarmistir. Egitim yonetimi, egitim kurumlarini saptanan amaglara ulagtirmak iizere
insan ve madde kaynaklarini etkili bi¢imde kullanarak, belirlenen politikalar1 ve

alan kararlar1 uygulamaktir (Erdogan, 2003: 79).
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Egitim sistemi i¢inde yeri ve 6nemi olan bir alt sistem de okuldur. Okul yonetimi,
egitim yonetiminin daha smirli bir alana uygulanmasidir (Taymaz, 2003: 17). Egitim
yonetimi ve onun bir alt alan1 olan okul yonetiminin, egitim orgiitlerini devletin egitim
politikalar1 dogrultusunda saptanan amacglara ulastirmakla yiikiimli olduklar
sOylenebilir (Kaya, 1999: 43). Bagka bir ifade ile egitim yOnetimi sistemle, okul
yonetimi ise okul diizeyinde yogunlasan sorunlarla ilgilenir (Erdogan, 2003: 80-81).
Okul yoOnetiminin Onemi, yonetimin gorevinden dogmaktadir. YOnetimin gorevi,
orgiitii amaglarina uygun olarak yasatmaktir. Okul yonetiminin gorevi de okuldaki
tiim insan ve madde kaynaklarin1 en verimli bicimde kullanarak, okulu amagclarina

uygun olarak yasatmaktir (Bursalioglu, 2002: 6).
1.1.2. Yoneticilik

Yonetici ve yonetim kelimeleri bir savas atin1 idare etme ya da yonetme anlamina
gelen Italyanca kokenli bir fiilden tiiremistir. 18. ve 19. yiizyilin sonlarinda, ydnetici
ve yonetim kavramlar girisimciler tarafindan islerini yonetmek iizere tayin ettikleri
kisiler i¢in kullanilmaya baslanmistir (Adair, 2005: 245). Yonetici; baskalar1 adina
calisan, onceden belirlenen amaglara ulagsmak i¢in ¢aba harcayan, isleri planlayan,
uygulatan ve denetleyen kisidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 216). Yonetici, orgiitsel
amaglan gergeklestirmek i¢in her tiirlii kaynaklar saglayip orgiitleyen ve eyleme sevk
eden kisidir (Yildirim, 2002: 23). Yoneticilerin, gorevlerini etkili bir bicimde yerine
getirebilmeleri icin teknik, insani ve kavramsal yeterliliklere sahip olmalari

gerekmektedir.

Egitim yonetiminin li¢ 6nemli insan giicli kaynagi yonetici, 6gretmen ve 6grencilerdir.
Ogrenci, egitim siirecinde islenen bir kaynaktir. Ogretmen, insan kaynaklarii isleyen
degerli bir kaynaktir. Egitim yOneticisi ise, islenen ve isleyen insan kaynaklarini
yoneten, gerek islenen kaynak olan Ogrencilerin en iyi sekilde yetistirilmesinde
gerekse isleyen insan giicii kaynagi olarak 6gretmenin etkili bir sekilde calistirilmasi

icin uygun orgiitsel iklimi saglamasi beklenen kisidir (Celik, 2003: 23).

Okul yonetimi; bireylerde istenilen davranis degisikligini saglamak icin insan giiclinii,
maddi ve manevi kaynaklar1 kullanma siirecidir. Bu siireci yoneten de okul

yoneticisidir (Celik, 2000: 29). Okul yoéneticisi, bir okulda amaglarin yerine
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getirilebilmesi i¢in isgdrenleri orgiitleyen, emirler veren, caligmalari yonlendirip

koordine eden ve denetleyen kisidir (Giirsel, 2003: 91).

Okul yoneticisi, okuldan, okulun basarisindan ve okul programinin yonetiminden
birinci derecedeki sorumlu kisidir. Yonetici, okulun yasal lideri, okulda otorite ve
giiclin en 6nemli simgesi ve sahibi durumundadir (T6remen ve Kolay, 2003: 1). Okul
yoneticisi, belli yeterliklere sahip olmali; gorev, yetki ve sorumluluklarini bilmelidir
(Giirsel, 2003: 77). Okul yoneticisinin sahip oldugu yasal yetki ve giicii okulun
basarisinda tek basina yeterli degildir. Bunlarin haricinde okul yoneticisinin iyi bir

lider olmasi gerekmektedir (Sisman, 2003: 1).
1.1.3. Liderlik

Liderlik kavrami, yonetsel literatiirde ve sosyal bilimlerde gizemini en ¢ok koruyan
ve lizerinde en ¢ok tartisilan konularin basinda gelmektedir. Lider ve liderlik
konularinda yapilan arastirmalarin, incelemelerin ve benzer caligmalarin kapsami ve
coklugu konuya verilen 6nemin somut gostergesidir (Aydin, 2007: 233). Liderlik,
gerek yonetim kuramcilarinin gerekse uygulamacilarin dikkatini ¢eken bir kavram

olmayi stirdiirmektedir (Pawar ve Eastman, 1997: 80).

Literatiirde liderligin ne oldugu ya da ne olmas1 gerektigine iligkin pek ¢ok tanim yer
almaktadir. Liderlik kavraminin ¢ok ¢esitli bicimlerde tanimlanmasi, bu kavramla
ilgili kapsamli ve genel kabul goren bir tanimlamanin zor oldugunun gostergesidir
(Biiyiikcolak, 1997: 325). Liderlik, grup etkinliklerini grup hedeflerine ulagsma
dogrultusunda etkileme siireci; goriisleri, eylemleri ve egilimleri, etkileme,
yonlendirme ve yonetme; lider ile her bir izleyici arasinda olusan ¢ift yonlii etkilesim;
giiclii bir etki; etkili kisisel 6zelliklere bagl gii¢; izleyicilerin diisiince ve eylemlerini
etkileme dogrultusunda giic kullanma olarak tanimlanmaktadir. Liderlik konusunda

onemli goriilen tanimlar asagidaki gibi simiflandirabilir (Akt: Celik, 2003: 3):

» Liderlik, grup etkinliklerini grup hedeflerine ulasma dogrultusunda etkileme
stirecidir (Bass, 1985).

» Liderlik, goriisleri, eylemleri ve egilimleri, etkileme, yonlendirme ve yonetmedir

(Bennis ve Nanus, 1985).
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* Liderlik, lider ile her bir izleyici arasinda olusan ¢ift yonli bir etkilesimdir

(Graen, 1976).
* Liderlik, giiclii bir etkidir (Argyris, 1976).
» Liderlik, etkili kisisel 6zelliklere bagl bir giictiir (Etzioni, 1964).

* Liderlik, izleyicilerin diisiince ve eylemlerini etkileme dogrultusunda gii¢

kullanmadir (Zaleznik, 1977).

Liderlik, bir grup insani belirli amagclar etrafinda toplayabilme bu amaglar
gergeklestirebilmek icin onlar1 harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir
(Eren, 2004: 342). Bir baska tanima gore liderlik; belirli sartlar altinda, belirli kisisel
amaglart veya grup amaglarimi gerceklestirmek {iizere, bir kimsenin baskalarinin
faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir (Kogel, 2003: 583). Liderlik,
baskalarina esin kaynagi olmak ve onlar1 yonlendirmektir. Bu anlamda oOrgiitte
gerceklestirilecek degisimin itici glicli olmanin yani sira herhangi bir sorunla

karsilasildiginda, karsilasilan sorunu ¢6zmektir (Calik, 2003: 75).

Liderlik kavrami iizerine binlerce akademik arastirma yapilmis ve yiizlerce tanim
literatlire kazandirilmistir (Sisman, 2003: 4). Bu kadar ¢ok tanim olmasina ragmen
liderlik kavrami iizerinde tam olarak goriis birligine varilamamistir (Kegecioglu, 2003:
1). Bu, her ortamdaki ve sarttaki liderin farkli Ozellikler gostermesinden ileri
gelmektedir. Bu yiizden liderligin anlam, liderin i¢inde bulundugu konuma, gruba ve

stirece bagli olarak degismektedir (Ergetin, 2000: 3).

Liderlik, farkli kisiler i¢in farkli anlamlar ifade edebilen ¢ok yonlii ve zengin bir
kavramdir (Nicholls, 1994: 8). Liderlik {izerine yapilan bircok arastirma
bulunmaktadir, fakat bunlari anlamlandirmaya gelindigi zaman kisi, liderligi kor bir
adam tarafindan tarif edilen bir fil gibi géormektedir (Golandez, 2003: 245). Bunun
nedeni liderligin, yonetim ve oOrgiit arastirmacilar1 tarafindan farkli bakis agilarindan
hareketle incelenmis ve tanimlanmis olmasidir (Hodgetts, 1997: 317). Asagida
kronolojik sirada verilen tanimlar, liderligin evrimini ve bu kavrama bakis acisindaki

farkliliklar1 yansitmaktadir (Akt: Ercetin, 2000: 4):

* Liderlik sosyal hareketlerin merkezinde olabilmektir (C.H.Cooley, 1902).
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* Liderlik tim grubun giiciini kendi ¢abalarinda ortaya c¢ikarmaktir (F.W.
Blackmar, 1911).

* Liderlik en az c¢atisma, en gicli isgbirligi ile insanlar1 basariya ulastirma

yetenegidir (E.L. Munson, 1921).

* Liderlik insanlar1 ikna ederek onlara istedigini yaptirabilme sanatidir (C.M.

Bundel, 1930).

* Liderlik amagclarin gergeklestirilmesi i¢in moral birligini saglamak ve

stirdiirmektir (R.M. Stogdill, 1950).

* Liderlik orgiitsel amaglara ve hedeflere ulasmak icin yeni bir yap1 ve siireg

baslatmaktir (J.Lipham, 1964).
* Liderlik yetki kullanarak kararlar alabilmektir (R.Dubin, 1968).

» Liderlik orgiit iiyelerini Orgiitiin rutin yonelimlerine mekanik bir uyum
saglamanin otesinde, performans gostermeye giidiileyecek etki fazlaligi yaratmaktir

(R.R. Krausz, 1986).

* Liderlik sezgisel ve analitik diisiinceyi tam anlamiyla kullanarak yaratict

olmaktir (C.Norris, 1990).
» Liderlik etkidir; ne daha fazla ne de az (Maxwell, 1993).
* Liderlik karmasik ve sorunlu bir ise girisebilmektir (T.J Kovalski, 1993).

* Liderlik farkli durumlarda davraniglara farkli anlamlar yiikleyebilmektir (R.
Heifetz, 1994).

* Liderlik, amag, kiiltiir, strateji temel kimlikler ve kritik siire¢ler gibi orgiitii var
eden ussal ve iyi diisiiniilmiis eylemleri yonetmek, gelecegi yaratmak ve ekip

kurmaktir (G.R. Sullivan ve M.V. Harper, 1996).

* Liderlik organizasyonun amaci ve stratejisi dogrultusunda verimli bir bilgi

yonetimi i¢in kolaylastirict sartlari ortaya koymaktir (Hollsaple, 2000).

Liderlikle ilgili yapilan tanimlarda genellikle liderlikle lider arasinda kesin bir ayrim

yapilmamistir. Oysaki lider bir bireyi simgelerken, liderlik bir davranis olarak
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goriilmektedir. Liderlik, bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu
amaglart gerceklestirmek icin onlar1 harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin
toplamidir. Lider, grup iiyeleri tarafindan hissedilen ancak agikliga kavugsmamis olan
ortak diisiince ve arzular1 benimsenebilir bir amag¢ bi¢iminde ortaya koyan ve grup
iiyelerinin potansiyel giiclerini bu amac etrafinda faaliyete geciren kimsedir (Eren,

2000: 387).

Lider, bagli bulundugu grubun amaglarin1 belirleyen ve amaglar dogrultusunda grup
iiyelerini etkileyen ve davranisa yonelten kisidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 173-
174). Lider, izleyicilerine ortak hedeflere ulasmada yardimci olur, deneyimlerini
aktarir ve uygular. 1900’1l yillara kadar, yoneticiler lider olarak kabul edilmis ve
liderlik arastirmalarinda gérev ve insan boyutu incelenmistir. Ancak son 40 yil
icerisinde yapilan arastirmalar incelendiginde liderlik ve yoneticilik kavramlarinin

farkli oldugu goriilmiistiir (Yildirim, 2006: 2).
1.1.4. Liderlik ve Yoneticilik

Yonetim denildigi zaman genellikle akla ilk gelen kavramlardan biri yonetici digeri de
liderdir. YoOnetim literatiiriinde sik sik kullanilan bu kavramlarin, kimi zaman es
anlamli olarak kimi zaman da farkli anlamlarda kullanildig1 goriilmektedir.
Toplumumuzda anlam olarak es vurgulanan bu sozciikler arasindaki fark yadsinamaz
bir gercektir. Islevsel olarak birbirine yakin bu kavramlar yiiklendikleri anlamlar

bakimindan farklidir.

Yonetim, bir kurumun amag¢ ve degerlerini saptama ve bunlar1 gergeklestirmedir;
liderlik ise bir yon belirleyip calisanlar1 o yonde ilerlemeye motive etmedir (Baltas,
2005: 130). Yonetici baskalarinin saptadigi amaclara hizmet eder. Oysa lider, amaglari
kendi saptar. Yonetici ¢ogu zaman baskalar1 tarafindan o goreve getirilir. Oysa lider,
icinde bulundugu gruptan dogar ve ayni grubu davranisa yonetir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2003: 217).

Yoneticilerin amaglari ihtiyaglardan dogar, yoneticiler ¢atismalar1 dagitma konusunda
stlindiir. Lider ise amaglara yonelik kisisel ve etkin tavirlar benimser, astlarina esin
kaynagi olur, personelle ve calisma arkadaglariyla iliskileri yogundur (Zaleznik, 1999:

67). Bu acidan lideri orgiit ortamina atamayla gelen iist konumdaki yonetici ile es
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anlamda gormemek gerekir. Liderlik, yoneticilik gibi bir konum degil, bir siiregtir.
Herkes i¢in ve Orgiitlin her kademesinde erisilmesi miimkiin olan, gozlenebilir,

anlasilabilir, 6grenilebilir bir beceriler ve uygulamalar dizisidir.

Liderlik, kisilik ve vizyonun ruh biitiinliigii olup uygulamasi ayri bir sanattir.
Yoneticilik ise daha ¢ok istatistiklerle ilgili ince hesaplar, yontemler, zaman tablolar1
ve i3 programlar1 Tlizerinde yogunlasmayr gerektirip uygulamasi bilimseldir.
Yoneticiler gereklidir, liderler ise esastir (Adair, 2005: 251). Lunenburg ve Ornstein’e
(1991) gore yonetici politikay: siirdiirmeye ¢alisir, lider ise politika belirler. Yonetici
agaci diisiiniir, liderin ise bakis acis1 ¢ok genistir; lider ormanla ilgilenir (Akt: Celik,
2003: 2). Lider degisimle ilgilenme, yonlendirme, ilham verip aydinlatma gorevini
iistlenirken; yonetici, yapiyr koruma, yonetme, denetleme, diizenleme ve esglidiim
saglamakla ylikiimliidiir. Lider ile yonetici arasindaki farkliliklar1 soyle 6zetleyebiliriz

(Celik, 2003: 3):

Tablo 1. Lider ile yonetici arasindaki farklar

Lider Yonetici
Degismeyle ilgilenir. Yapiy1 korumayla ilgilenir.
Yonlendiricidir. Y 6neticidir.
Konusma metnini kendi yazar. Yazilan konusma metnini okur.
Moral otoriteye dayanir. Biirokratik otoriteye dayanir
Izleyenlere miicadele ruhu asilar. Mutlu toplulugu korur.
Vizyon sahibidir. Liste ve biitce sahibidir.
Paylasilmis amaca dayali giicii vardir. Odiil ve cezaya dayal1 giicii vardir.
Gtdiiler. Denetler.
[Tham verir. Diizenler.
Aydinlatir. Esgiidiimler.

Kaynak: Starrat (1995); Akt: Celik (2003: 3).

Yonetici gliciinii yasa, yoOnetmelik, tiiziik gibi bi¢cimsel yapidan alir. Lider ise
bagkalarina is yaptirma giiclinii yasal yetkilerden degil, kisisel 6zelliklerden ve iginde
bulundugu kosullardan alir. Yoneticinin varligi ve giicii, bigimsel yapiyr gerekli
kilarken liderligin olugmasi i¢in bigimsel yetkiler her zaman gerekli degildir. Bunun
icin her yonetici bir lider midir sorusuna cevap vermek giictiir. Jennings’in (1961) de

belirttigi gibi her lider az ¢ok bir yonetici olabilir ama her yonetici lider olamaz (Akt:
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Bursalioglu, 2007: 204). Ancak iyi bir yonetici olabilmek i¢in ayni zamanda liderlik
yetenegine de sahip olunmasi gerekir (Kogel, 2003: 257).

Liderlerin yonetici olma sorumluluklar1 belki yoktur ama yoneticilerin daha iyi
yonetim gosterebilmeleri ve birlikte calistigi insanlar1 kendine bagli ve uyumlu birer
birey haline getirebilmeleri i¢in liderlik davraniglarini gostermeleri zorunludur. Bu
sebeple liderlik konusu, 6zellikle sistemci yaklasimlardan sonra egitim yonetiminde
de dnem kazanmis ve egitim yoneticilerinin liderlik roliinii iyi oynadiklarinda basarili

olabilecekleri ileri stiriilmiistiir (Kaya, 1999: 138).
1.1.5. Okul Yoneticilerinin Liderlik Davramslari

Okul yoneticisi; okuldan, okulun basarisindan ve okul programinin ydnetiminden
birinci derecedeki sorumlu kisidir. Okul yoneticisi, sadece okuldaki teknik konularla
ilgilenip, ¢esitli biirokratik yonetim siireglerini uygulayan ve mevcut olan1 korumaya
calisan bir anlayistan uzaklasarak; okulu daha etkili yonetmek amaciyla, okulun
basarisi i¢in gerekli degisimi hedeflemeli ve okuldaki diger personelle iyi iliskiler
icinde bulunmalidir. Bunu basarmak i¢in de geleneksel yonetici profilinden, liderlige

dogru bir gecis yapmasi gerekmektedir.

Okul yoneticisi atama ile is basina gelir ve formal olarak belirlenen gorevleri vardir.
Okul yoneticisi formal yetkilerden gii¢ alan bir isttiir; ancak 6gretmen, 0grenci ve
diger personel tarafindan benimsenirse liderlik 6zelligi kazanabilir. Okul yoneticisinin
alisilmis otorite kaynaklarini asabilmesi, esit ve demokratik davranmasi, insan
iliskilerine dayali tutumlari, yasal zorunluluklarin disinda da sorumluluklar
yiiklenebilmesi liderlik 6zelligi kazanmasin1 kolaylastirir. NASSP’in yapmis oldugu
caligmalarda okul yoneticisinin liderlik 6zellikleri su bagliklar altinda toplanmistir

(Akt: Cafoglu, 1992: 52-53):
* Akademik hedeflere ulasilabilecegini gostermek,
* Yiiksek beklenti i¢in ortam hazirlama,
»  Ogretim lideri gibi davranma,

e Kuvvetli ve dinamik olma,

17



+  Ogretmenlerle goriis alisverisinde bulunma,
* Disiplin ve diizeni saglama,

» Kaynaklar en iyi bi¢imde kullanma,

* Zamani iyi kullanma,

* Sonuglar1 degerlendirme.

Okul yoneticisi; orgiitsel amaglar1 gergeklestirirken, belli bir giice dayanarak yonetsel
stirecleri kullanir. Siireglerin benzerligine ragmen her yonetici basarili olamaz.
Birtakim yoneticilik donanimlarinin benzer sonuglar vermemesi, Orgiitii ortak
amagclara tasityamamasi merak ve arastirma konusu olmustur. Okul ydneticisinin,
yonetim bi¢imine uygun davranislar sergilerken asagidaki liderlik 6zelliklerini

gostermesi beklenmektedir (Megginson 1988; Akt: Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 183):

Amaglarini 1yi belirlemelidir.

* Hizli ve dogru karar vermelidir.

» Kendisini iyi tantmalidir.

*  Objektif ve tarafsiz olmalidir.

« Katilimci ve demokratik olmalidir.

» Farkli gortisleri de dinlemeli ve gruba dahil etmelidir.
+ Isleri basitlestirmelidir.

* Calisanlarina giivenmelidir.

+ lyi bir dinleyici olmalidir.

* Calisanlarinin ve baskalarinin hatalarini hos gérmelidir.
* Davranislanyla ¢alisanlarina 6rnek olmalidir.

* Calisanlarin1 6vme ve yermeyi bagkalarinin yaninda yapmamalidir.
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Okul yoneticileri, aldiklar1 kararlar ve davranis bigimleriyle okuldaki tim maddi ve
manevi kaynaklarin yani sira temsil ettigi toplumu da etkiler. Okul lideri, sadece kendi
fikirlerini uygulayan degil, digerlerinin de fikirlerini alan, degerlendiren ve
uygulamaya koyan kisidir (Kaya, 1999: 141). Thompson (1999), ABD’de okul
yoneticisi yetistirme konusunda olusturulan bir komisyon raporunda okul liderleri igin

alt1 temel standart belirlemistir (Akt: Celik, 2001: 408):

* Bir 0grenme vizyonunun olusturulmasini, uygulamasini ve paylasilmasin

kolaylagtirmak ve bu konuda 6gretmenleri desteklemek,

* Destekleyici ve insan kaynaklarini gelistirici bir okul kiiltlirii olusturmak ve

Ogrencinin 0grenmesi i¢in daha esnek dgretim programi gelistirmek,

* Okuldaki biitiin kaynaklar1 etkili 6grenme c¢evresinin olusturulmasi dogrul-

tusunda kullanmak,

* Toplumsal kaynaklari, toplumun ¢ok farkli ilgi ve ihtiyaglarmi karsilamak

amactyla kullanmak, okul ve ¢evreyle is birligi kurmak,
» Davranislarda biitiinliik, diiriistliik ve etkisel tutumlara sahip olmak,

* Genis anlamda politik, sosyal, ekonomik, yerel ve kiiltiirel baglamdaki

degismeleri anlamak ve uyum saglamak.
1.1.6. Liderlik Yaklasimlari

20. ylizyilin yonetim alaninda en yogun bilimsel ¢alisma yapilan konularindan biri
liderlik olmustur. Liderligi c¢oziimleme noktasinda hem teorisyenler hem de
uygulayicilar biiylik ¢aba sarf etmislerdir. Bu ¢abalar sonucunda liderlik literatiiriine
5000°den fazla calisma ve 350’den fazla tanim kazandirilmistir (Ergetin, 2000: 2).
Orgiitsel literatiirde baska hicbir sdzciik liderlik sdzciigiinden daha ¢ok bdylesine
cesitli anlamlarda kullanilmamistir. Liderlik; bazen bir kisilik 6zelligi, bazen belli bir

makamin niteligi, bazen de bir davranis tiirii olarak tanimlanmistir (Can, 2005: 34).

Gegmisten giiniimiize “Lider kim olur?” ve “Nasil lider olunur?” sorularinin cevabi
hep merak edilmistir. Liderlikle ilgili gelistirilen tanimlar, liderligin her dénemde

tartigtlirhgimi  arttirmig; biitin bu tanimlarin  ortak ve farkli yonleri liderligin
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aciklanmasina katkida bulunmustur. Liderlik kuraminin geligim siirecine bakildiginda,

bu alan iizerinde yapilan arastirmalar (Kogak, 2006: 24-25);

L]

1920-1950 yillar arasinda liderligin 6zellikleri,

1950-1960 yillar1 arasinda etkin liderligin davraniglari,

1960-1970 yillar1 arasinda ¢evresel sartlarin liderlik tizerindeki etkileri,

L]

1970-1980 yillart arasinda liderlerin sembolik rolleri,

L]

1980-1990 yillar1 arasinda liderlerin ozellikleri ve davraniglari iizerine geri

doniis yapan ¢alismalar,
* 1990°dan sonra ise liderligin kiiltiirler aras1 degisimleri iizerinde yogunlagmistir.

Liderlik kuramlarmin kronolojik gelisiminde 6zellik yaklasimlari, davranigsal
yaklagimlar, durumsallik yaklagimlari ve modern (¢agdas) yaklasimlardan olusan
baslica dort asama goriilmektedir. Her bir yaklasim bir oncekinin tamamlayicist
ozelligini tasimaktadir. Ozellik yaklasimlariyla lider etkinliginin aciklanmasi yeterli
olmayinca davranigsal lider kuramlari, lider davranis1 ve grup performansi arasindaki
iligkiye odaklanmistir. Davranigsal liderlik yaklagimiyla ortaya ¢ikan ideal lider
ozellikleri ve ideal lider davranisi kavramlarindan sonra ise liderin etkinligini, liderlik
bi¢imini karsilastigi duruma uygun olacak sekilde degistirebilmesine bagli goren
durumsallik yaklasimi savunulmustur. Nihayetinde de bahsedilen lider-merkezli ii¢
kuramin ardindan, neo-karizmatik kuramlar ya da modern liderlik yaklasimlar1 olarak
da anilan paradigmalar lider ve izleyicileri arasindaki iliskiyi bir biitiin olarak ele

almistir (Comez, 2007: 33).
1.1.6.1. Ozellikler Yaklasimi

Ozellikler Yaklasimi, 1930’larda liderlik konusunda gelistirilen ilk yaklasimdir. Bu
goriise gore, liderlik vasfi ile liderin dogustan sahip oldugu fiziksel, diisiinsel, sosyal
ve kisisel ozellikleri arasinda siki bir iligki bulunmaktadir (Oyindale, 2006: 28). Bu
yaklagimda liderin sahip oldugu 6zellikler liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en
onemli faktor olarak kabul edilmektedir. Bu kuramin hareket noktas: “lider olunmaz,

ancak lider dogulur” seklinde 6zetlenebilir.
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Ozellikler Yaklagimi’nda unutulmaz ve éncii liderlerin, bulunduklar1 toplum igersinde
ortaya ¢ikislar1 ve etkileri uzun yillar incelenmis, bu kisileri digerlerinden ayiran
benzersiz dzellikler saptanmaya ¢alisiimistir (Ozkalp ve Kirel, 2007: 148). “Biiyiik
Adam Teorisi” ¢ag1 olarak tanimlanan stiregte liderleri, lider olmayanlardan ayiran
yetenek ve Ozellikler arastirilmis ancak liderlerin sahip olmasi gereken Ozellikleri
ortaya koymakta basarili olamamiglardir. Ayrica grubun diger iiyeleri ve izleyiciler
dikkate alinmadigr i¢in (Eren, 2004: 437), teori verimsiz bulunmus ve arastirmacilar

dikkatlerini liderin davraniglarina yoneltmislerdir.
1.1.6.2. Davramssal Yaklasim

Ozellikler Yaklasimi'na yoneltilen elestirilerden sonra, 1940-1950’lerde liderin
dogustan getirdigi Ozellikler yerine davraniglari ve bu davraniglarin insanlari
etkileyebilme 06zelligi iizerinde duran c¢alismalara yer verilmeye baslanmistir.
Davranigsal Yaklagim’da, liderin bireysel Ozellikleri yerine, gosterdigi davranislar
onem kazanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 221-223). Basarili olmus liderlerin
gosterdikleri davraniglar incelenerek lider davranisi profili belirlenmeye ¢alisilmistir
(Sigsman, 2003: 6). Davranis¢1 kuramlar1 ve agiklamalar1 benimsemis arastirmacilarin
“lider dogulur, o zaten Oyledir” inanis1 karsisinda temel aldiklar1 varsayim, “liderlik

davranisi 6grenilmistir, 6grenilebilir” olmustur.

Davranigsal kuramlar, lider davranisinin iki 6nemli boyutu {izerinde durmustur.
Bunlar gorev yonelimli ve iligki yonelimli liderlik davraniglaridir. Davranigsal
kuramlar, lider davranisini analiz ederken grubun yap1 ve islevini de arastirmislardir.
Davranigsal kurami yonlendiren iki 6nemli c¢alisma vardir: Bunlar Ohio State
Universitesi ve Michigan Universitesi ¢alismalaridir (Robbins, 1994; Akt: Celik,
2003: 11). Davranigsal kuramlar liderlik siirecinin anlagilmasina dnemli katkilarda
bulunmakla beraber c¢evreye ve kosullara agirlik vermemeleri nedeni ile

elestirilmislerdir (Tengilimoglu, 2005: 5).
1.1.6.3. Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik Yaklagimi’na gore her sartta uygulanabilecek evrensel tek bir liderlik stili
yoktur, liderlik stilinin se¢ilmesinde durumsal kosullarin degerlendirilmesi gerekir

(Aydin; 2007: 252). Her durum, her is ve herkes i¢in bahsedilebilecek liderlik yerine;
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duruma, yapilacak ise ve izleyenlere gore degisen bir liderlik kavrami kabul
edilmektedir (Ozden, 2005: 110). Dért tip durumsallik modeli vardir. Bunlar; Fred
Friedler’in Liderlik Modeli, Yol-Amag¢ Modeli, Vroom Yetton Modeli ve Hersey-
Blanchard’in Durumsallik Modelidir.

Durumsallik Yaklasimi; liderin, i¢inde bulundugu duruma gore yaklasim gostermesi
gerektigini kabul etmektedir. Durumsallik yaklagimi tek bir dogru davranis modeli
olmadigini, kosullara gore liderin nasil davranmasi gerektigine karar vermek
durumunda oldugunu savunur. Bazi durumda liderin otokratik davranmasi gerekirken,
bazi durumlarda kosullar lideri demokratik davranisa yoneltebilir. Hangi durumda

hangi liderlik modelinin kullanilacaginin dogru se¢imi liderin etkinligi belirler.

Durumsal yaklasimda; izleyiciler, amaglar, liderin kisisel 6zellikleri, ortam kosullar
gibi degiskenler liderlik davramisini belirleyen temel faktorlerdir. Durumsallik
yaklasimi bu Ozellikleri dikkate alarak en uygun liderlik davranisini kosullarin
belirleyecegini savunur. Durumsallik yaklasimina gore, okul gibi farkli 6zelliklere
sahip Orgiitlerin kendilerine 6zgli liderlik stilleri ve davraniglar1 gerektirdigi

sOylenebilir (Glimiiseli, 1996: 4).
1.1.6.4. Cagdas Yaklasimlar

21. yy.da biiyilk bir degisim silireci yasanirken, bu degisim siirecinden liderlik
olgusunun da etkilenmemesi miimkiin degildi. Teknolojik ilerlemeler, cevresel
kosullar, sosyo-kiiltiirel anlayis ve ekonomik yapidaki degisimler liderlik
yaklasimlarinin da yeniden ele alinmasina neden olmustur. Ozellikler yaklasimina ve
davranigsal liderlik yaklagimina getirilen elestiriler durumsal teorilerle bir Olglide
giderilmisse de, genel anlamda liderlik teorilerinin tam anlamiyla gecerliligi {izerinde
heniiz ortak bir goriis yoktur. Bu durum, liderlik teorilerinin arastirma ve uygulama
yontemlerinin sorgulanmasini ve bu sorgulamanin dogal sonucu olarak yeni

yaklagimlarin ortaya ¢ikmasini beraberinde getirmektedir (Arikan, 2001: 296).

Geleneksel liderlik tanimlamalarindan farkli olarak yeni liderlik yaklasimlar1 6zellikle
yenilik ve yenilikg¢ilik kavramlar1 {izerinde durmaktadir. Modern yaklagimlar olarak
adlandirilan yeni liderlik modelleri; lider etkinligini, lider merkezli olmaktan ¢ikartip

lider-izleyen etkilesimli temele oturtmaktadir. Ayrica liderlik, geleneksel liderlikteki
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gibi yalnizca Orgiitiin karlilig1 tizerine degil; siire¢ ve insana odaklanmaktadir

(Nowicki ve Summers, 2007: 118).

Burns (1978) ve Bass (1985) gibi aragtirmacilar, davranigsal ve durumsal liderlik
yaklagimlarini lider-izleyen arasi iligkileri basit ¢cergevede ele aldiklari i¢in elestirerek
Modern Liderlik Yaklagimlari’nin temellerini atmiglar ve izleyenlerine daha fazla
performans ortaya koymak i¢in ilham veren sira disi liderlerden (extraordinary

leaders) bahsetmislerdir (Akt: Kirby ve dig., 1992: 305).

Karizmatik liderlik, etkilesimci liderlik, vizyoner liderlik, kiiltiirel liderlik, etik
liderlik, stratejik liderlik, hizmetkar liderlik gibi yaklasimlar modern liderlik
yaklagimlar1 arasinda 6n plana ¢ikmustir. Orgiitsel ¢ikarlarm kisisel ¢ikarlarin iizerinde
tutuldugu, kendini siirekli yenileyen bireylerin bulundugu, doniisiim i¢in gerekli
kosullarm hazirlandig1 doniisiimeii liderlik (Ozalp, 2000: 345) de modern liderlik

yaklagimlar1 arasinda yer almaktadir.
1.1.7. Doniisiimcii Liderlik

Cevresel belirsizlik, hizli ve ani degisimler her gecen giin artmakta ve orgiitleri bir
dontlistim (transformation) ile sonuglanabilecek yapisal degisikliklere zorlamaktadir.
20. vyiizyilda gergeklesen gelismeleri, degisim kavramiyla acgiklamak yeterli
olmamaktadir. Cagimizda degisim sozciigli yerine donilisim kavramini kullanmak
kacinilmaz bir hal almistir. Doniistimiin sézliikk anlami, sekil degismesi, bi¢imini
degistirmek, baska kaliba sokmak olarak tanimlanabilir (Yetis, 2003: 46). Genel
anlamda doniisiim; mevcut yapidan, teamiillerden, aligkanliklardan, egilimlerden
vazgecerek radikal anlamda farklilagma siireci ya da gelecekteki egilimlere simdiden
hazirlanmak ve gelecek egilimlerini simdiden uygulamaya tasimak seklinde

tanimlanabilir (Eraslan, 2003: 76)

Degisim, mevcut durum esas alinarak yapilan yeni diizenlemeleri agiklarken;
donlistim, mevcut degerlerin gecerliliklerini yitirdiklerinde ve mevcut yapinin
istenilen sonucu vermediginde zorunlu hale gelen yeni bir konuma gegisi
aciklamaktadir (Ozden, 2005: 188). Siirekli degisen diinyada doniisiim, giiniimiiz
liderleri icin {lizerinde en fazla durulmas: gereken temel konulardan biri haline

gelmistir. Orgiitlerin yeniden yapilandirilmasi siireci ile ilgili karsilasilan sorunlar
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etkili bir liderlik bi¢imi i¢in siddetli bir arayisa neden olmustur (Allix, 2000: 7).
Orgiitlerde doniisiim siireci, vizyon sahibi ve yenilik¢i liderler tarafindan yerine

getirilebilir.
1.1.7.1. Doniisiimcii Liderligin Gelisimi

Dontistimceii liderligin ¢ikis noktasi, siirekli gelisim ve degisim gosteren dis cevre
faktorleri karsisinda Orgiitiin ayakta kalmasi i¢in Orgiiti yeniden yapilandirma
misyonunun liderlerce iistlenilmesidir (Smith ve dig., 2004: 86). Doniistimcii liderlik,
cagdag yoOnetim teori ve arastirmalarinda biliyiik 6nem kazanan ve ilgi ¢eken bir
liderlik anlayisidir (Kegecioglu, 1998: 27). Doniistimcii liderlik, 1980’lerin bagindan
bu yana lizerinde en fazla aragtirma yapilan ve yenilenen liderlik yaklasimlarindan

biridir (Eraslan, 2005: 2).

Déniisiimcii liderlik, ilk olarak Downtown (1973) tarafindan yiiriitiilen Isyan Liderligi
(Rebel Leadership) adli sosyolojik tezle giindeme gelmistir. Daha sonra bu kavram,
James MacGregor Burns tarafindan 1978 yilinda siyasi liderler iizerine yapilan
betimsel arastirmalarda kullanilmistir. Burns (1978), Max Weber’in (1947) karizmatik
liderlik teorisinden yola ¢ikmis ve lider ile yoOnetici arasindaki farkliliklari ortaya
koymaya c¢alismistir (Akt: Boehnke ve dig., 2003: 5; Lievens ve dig., 1997: 417).
Daha onceki caligmalar ya liderin ya da astlarin davranislarini irdelerken; Burns
(1978), calismasinda lider ile astlar arasindaki iliski ve etkilesimleri irdelemistir (Akt:

Alimio ve Alban, 2001: 27).

Burns (1978), calismalarinin sonucunda iki g¢esit politik liderlik oldugunu belirtmistir.
Bu ayrim, geleneklere ve gegmise daha bagli, tamamen liderin davranisini inceleyen
Etkilesimci Liderlik (Transactional Leadership) ile gelecege, yenilige ve degisime
dontik; lider ve izleyicileri arasindaki iligkileri inceleyen Doniisiimcii Liderlik

(Transformational Leadership) bicimleridir (Akt: Celik, 2003: 144; Eren, 2004: 368).

Burns (1978), doniisiimcii liderligi agiklarken bdyle bir liderin zorlayici giice
basvurmaksizin insanlar1 etkilemesinin izleyicilerinin moral seviyelerini yiikseltecegi
ve boylece onlarin biitiiniin destegini alacagi varsayimina dayanmistir. Bu durum,

doniisimcti  liderlik  yaklagimimin siyasal yasamin disindaki alanlarda da
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uygulanabilirliginin arastirilmasini ve giincellestirilmesini gerektirmistir (Akt: Ozalp

ve Ocal, 2000: 212).

1985°’te yaptig1 teorik ve klinik caligmalarla davranig bilimci Bernard M. Bass,
doniistimcti liderligin Orgiit yonetiminde kullanilmasini saglamistir. Bass (1985),
digerlerinden farkli olarak davranis modellerini ve faktorlerini ele alarak doniistimcii
liderligi olgiilebilir ve anlasilabilir bir noktaya tagimistir (Akt: Simic, 1998: 49).
Etkilesimci ve doniistimcii liderlik 6zelliklerini, gelistirdigi Cok Faktorlii Liderlik
Olgegi (Multifactor Leadership Questionnaire-MLQ) ile belirlemeye calismistir. Bass
(1985), yaptig1 ¢ok boyutlu calismalarla, etkilesimci liderlik ile doniisiimcti liderlik
arasindaki farklari ortaya koymustur. Boylece liderin 360 derecelik resmini
cekebilmek miimkiin olmustur. Olgekte etkilesimei liderligin belirleyicileri olarak
kosullu odiiller ve amaglara gore yonetim belirtilmektedir. Dontisiimcii liderligin
belirleyicileri ise karizma, entelektiiel uyarim, bireysellestirilmis ilgi ve esin kaynagi

olarak yer almaktadir (Akt: Brestrich, 2000: 101).

Tablo 2. Déniisiimcii ve etkilesimci liderlik 6zellikleri arasindaki farklar

ETKILESIMCi LIDER DONUSUMCU LIDER

Cevresindekilere  Ornek  Olma: Ornek
hareketlerle sagladigi  vizyona uygun
davranir, misyon ruhunu verir, vakari agilar,
sevgi ve giiven kazanir.

Ilham Vererek Motivasyon Olusturma:
Yiksek  beklentileri tartisir, ¢abaya
odaklanmak icin sembolleri kullanir, basit
bir dille 6nemli amaglar agiklar.

Odiillendirme: ~ Basartyr  6diillendirir.
Qdﬁllendirme ile kisilerin ¢abalarinmi arttirir.
Iyi performansi 6diillendirecegine s6z verir.

Bosluklar:  Kullanarak Yonetim (Aktif):
Kural ve standartlardan sapmalar1 arastirir
ve gozler, bunlardan dogru adimlar atar.

Bosluklar:  Kullanarak Yénetim (Pasif): | Entelektiiel Istek Saglama: Zekay, akilcilig
Standartlar sartlarla uyusmadigi zaman | yiiceltir ve problemleri dikkatli bir sekilde
miidahale eder. goOzer.

Herkesle Ozel Olarak Iigilenme: Kisilere
dikkat eder, her bir c¢alisan1 ferdi olarak
agirlar, fikirler verir, rehberlik eder.

Liberal:  Sorumluluklar1  dagitir, Kkarar
almaktan kaginir.

Kaynak: Brestrich (2000: 101).

Doéniistimcii ve etkilesimei liderlik kuraminin 6zellikle; yol-amag, durumsallik ve

davranis¢r liderlik aragtirmalarindan etkilendigi belirtilmektedir. Bass’a (1985) gore
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doniisiimcii liderlik, bilimsel yonetime karsi anti tez olarak gelistirilmis ve Weber’in

karizmatik otorite kavramindan etkilenmistir (Akt: Sahin, 2003: 27).

Déniisiimeii liderlik, Bass’in (1985) gelistirdigi Cok Faktorlii Liderlik Olgegi
kullanilarak; egitim kurumlarindan ordulara, emniyet teskilatlarindan saglik
kurumlarina ve yerel yoOnetimlere kadar bir¢cok oOrgiitte Olgiilmeye calisilmistir.
Doniistimcii liderlik ile ilgili 20 yil1 agsan arastirma siirecinde, bir¢ok bilim adaminin
bu yaklasima ilgi gosterdigi goriilmektedir. Bunlardan bazilar1 Tichy ve Devanna
(1983), Conger ve Kanungo (1987), Yukl (1989), Sashkin (1990), Podsokoft (1990),
egitim alaninda Jantzi ve Leithwood (1992), Sosik (1993) ve Pielstick (1997)’tir (Akt:
Eraslan, 2005: 11). Podsakoff ve arkadaslari, 1990 yilinda doniisiimcii liderligin
bilinen davranis boyutlarina farkli bir bakis acis1 ile yaklagmig ve doniisimcii
liderlikte alt1 davranig boyutu oldugunu ileri siirmiislerdir. Bass ve Avolio, 1993 ve
1996 yillar1 arasinda yaptiklar1 ¢alismalarda, doniistimcii liderlerin astlar1 lizerinde;
ekstra c¢aba, etkililik ve doyum gibi etkiler yarattiklarini belirtmislerdir (Akt: Karip,
1998: 449).

1.1.7.2. Doniisiimcii Liderlik Tanimlari

Doniistimcii liderlik, astlarin salt birer izleyici olmaktan ¢ikarilarak, kendi gorev ve
sorumluluklarinin lideri olacak sekilde doniistiirtilmesi diisiincesine dayanmaktadir.
Doniigiimceii liderler bunu, astlarin kendi 6z ¢ikarlarim ve degerlerini kullanarak
yapmaktadirlar (Boehnke ve dig., 2003: 9). Doniisiimcii liderlik, izleyicilerin lider
olmalarin1 ve ilerlemelerini, degisim istemelerini saglama yetenegidir. Donilistimcii
liderlik, isteklerin ve motivasyon ihtiyaglarinin tatminini ve onlara deger katmayi

gerektiren bir siirectir (Hall ve dig., 2002: 1).

Bass (1990: 21), izleyicilerin ilgi alanlarmi artiran, orgiitiin ama¢ ve misyonunun
benimsenmesini saglayan ve izleyicileri kendi ¢ikarlarinin 6tesinde grubun yarari
yoniinde harekete geciren liderlerin, doniisiimcii liderler oldugunu belirtmistir.
Doéntigiimeii  liderler, degisimi ve yenilenmeyi gercgeklestirerek, Orgiitleri iistiin
performansa ulastiran; izleyicilerin, glidiilerini, inanglarini, degerlerini, yetkinliklerini
ve Orgiitiin vizyonu ile uyumlu olacak bicimde, ilgilerini ve kisisel hedeflerini

degistirebilen kisilerdir (Goodwin ve dig., 2000: 759).
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Tichy ve Devanna (1989); dontisiimcii liderligin, karmagiklik ve belirsizlikle ugrasma
yetenegine sahip, degisim temsilcisi olarak kendileriyle 6zdeslesen, ileri goriisli
liderler oldugunu belirtmislerdir (Akt: Kececioglu, 2003: 37). Yukl (1994),
dontistimcii liderler i¢in Ongordiigii bazi temel davraniglar séyle siralamistir (Akt:

Ergetin, 2000: 66):
* Acik ve cazip bir vizyon gelistirme,
* Vizyonu ger¢eklestirmek igin strateji gelistirme,
* Vizyonu iletme ve yayma,
* Vizyonun ger¢eklesecegine iligkin giivenini ve iyimserligini gdsterme,
* Vizyonun ger¢eklesmesinde izleyenlere duydugu giiveni agiklama,
+ Ik kiigiik basarilar1 giiveni pekistirmek i¢in kullanma,
* Basarilar kutlama,
* Anahtar degerleri vurgulamak icin sembolik, dramatik eylemleri kullanma,
* Rol modeli olusturarak 6érnek olma,
» Kiiltiirel formlar1 degistirme; eskileri ayiklama,
* Degisimi kolaylastirmak i¢in torenleri, seremonileri kullanma.

Doniistimcii bir liderin varligindan s6z edebilmek igin, dncelikle izleyicilerin olmasi
ve bu izleyicilerin, lidere olan ilgi ve liderden etkilenme diizeylerinin giderek artis
gostermesi gerekmektedir. Bass (1990), doniisiimcii liderligin; ancak bu izleyicilerin,
grup amagclarinin ve misyonunun farkina vardiklarinda, bunu kabul ettiklerinde ve
kisisel ¢abalarin1 grubun faydasi yoniinde kullanma konusunda yogunlastirdiklarinda
ortaya c¢ikabilecegini  belirtmektedir. Bu noktada, donilisimcii liderlerin
izleyebilecekleri ii¢ yoldan soz edilebilir: Izleyicileri i¢in karizmatik olabilirler ve
boylece onlara ilham verirler; onlarin duygusal ihtiyaglarim1 karsilayabilirler ve/veya
entelektiiel agidan onlar1 uyarabilirler (Akt: Bolat ve Seymen, 2003: 66). Donlistimcii

liderler, giinliik orgiitsel islemlerin Gtesinde ideallestirilmis etki, telkinle giidiileme,
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entelektiiel uyarim ve bireysel destek saglama gibi davranislar ve 6zellikleri kendinde

toplamaktadir (Karip, 1998: 446).

Dontigiimcii liderlik kavrami, yonetim ve orgiitsel davranis literatiiriinde yaygin olarak
kullanilmasimna ragmen, anlami konusunda genel bir tanima ulagmak giictiir.

Doniistimcii liderlik, ilgili yazinda asagidaki sekillerde tanimlanabilmektedir:

e Doniisiimcii liderlik, orgiitiin amaglarina baglilik olusturma ve bu amaglara
ulasmada izleyicileri giiglendirme siirecidir (Yukl, 1994; Akt: Ozalp ve Ocal, 2000:
210).

* Burns’e (1978) gore doniistimcii liderlik; izleyicileriyle aktif bir etkilesime
girerek; izleyicilerdeki potansiyel enerjiyi bulup harekete gecirmektedir (Akt:
Krishnan, 2001: 127).

* Doniisiimcii liderlik, izleyicilerini, baglangicta beklenilenden daha fazlasim

yapmalar1 konusunda isteklendirmektir (Den Hartog ve dig., 1997: 21).

* Doniisiimcii  liderlik, izleyicilerin duygu, diisiince, inang ve degerlerini
doniistiirerek, onlarin beklentilerin de 6tesinde performans saglama amacina yonelik

bir liderlik tipidir (Bass: 1985; Akt: Rafferty ve Griftin, 2004: 330).

* Doniisiimcii liderlik, bir vizyon yaratma, bu vizyon dogrultusunda oOrgiitii
harekete gegirme ve yeni egilimlerin siirekliligini saglamak i¢in; teknik, politik ve
kiiltiirel sistemleri degistirmek yoluyla orgiitii yeni egilimlerin gereklerine gore

diizenleme siirecidir (Hughes, 1990: 51).

e Doniisiimcii liderlik, calisanlara vizyon kazandiran; bu vizyona katkida
bulunmalar1 i¢in onlara ilave misyonlar veren ve oOrgiitsel kiiltiirde degisimler
yaparak onlara simdi yaptiklarindan veya potansiyel olarak yapabileceklerini
diistindiiklerinden daha fazlasini yapabileceklerine inandiran liderlik tarzidir (Eren,

2000: 483).

Yapilan tanimlamalarda farkli yaklagimlar olmasina ragmen, dontigiimcii liderlige

iligkin ayirt edici 6zellikler asagidaki sekilde siralanabilir:
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* Dontigsiimeti liderlik, degisime yonelik bir liderlik modeli olup, doniisiim
stirecinin ¢esitli agamalarinda gerekli davraniglar1 gostererek degisimin basariyla

gergeklestirilmesine olanak saglar (Eisenbach ve dig., 1999: 84).

* Doniisiimeii liderlik, izleyicilerde, gorevlerinin ve bunlar1 etkin bir sekilde

yerine getirmelerinin 6nemli oldugu hissini yaratmaktir (Eren, 2000: 483).

* Doniisiimcii liderlik, izleyicilerinin kisisel biliylime, gelisme, basarma, irade ve
giiven boyutundaki ihtiyaglarimin farkina varmalarini saglamaktir (Arikan, 2001:

298).

» Doniistimcii liderlik, izleyicileri, kisisel kazang ve ¢ikarlardan ziyade oOrgiitiin

yarar1 i¢in ¢alismalar1 konusunda motive etmektir (Arikan, 2001: 298).

Doniistimcii liderler, izleyicilerine isin gerektirdigi tiim rutinleri yapmanin yani sira
karmagik problemlere yaratici ¢éziim getirebilmeleri ve degisen ¢evre kosullarina
ayak uydurabilmeleri i¢in yardimeci olurlar (Vera ve Crossan, 2004: 230). Burns
(1978), bu kavram liderin izleyicilerin davranislarinda olusturdugu radikal degisikligi
vurgulayabilmek amaciyla kullanmistir (Akt: Masi ve Cooke, 2000: 25). Burns
(1978), gelecekle ilgili sahip oldugu vizyonu ve ¢agdas bir medeniyetin geregi olarak
atilmas1 gerektigine inandigi adimlar1 doniisimcii lider adi altinda toplamistir ve
doniisiimeii liderlik teorisi bugiine kadar ortaya konulmus tiim liderlik teorilerinin

zirvesinde yer almigtir (Akt: Armstrong ve Armstrong, 1996: 23).
1.1.7.3. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar

Bass ve Avolio (1993), doniisiimcii liderlik 6zelliklerini; ideallestirilmis etki, telkinle
giidiileme, entelektiiel uyarim ve bireysel destek saglama seklinde dort grupta
toplamistir (Akt: Modassir ve Singh, 2008: 4). Bu alt boyutlardan ideallestirilmis etki
ve bireysel destek saglama boyutlar1 insana yonelik, entelektiiel uyarim ve telkinle

giidiileme ise yoneliktir (Celep, 2005: 79).

Doniistimcii liderligin 41 olarak da bilinen dort alt boyutu bulunmaktadir (Hall ve dig.,
2002). Déniisiimcii liderligin boyutlarinin Ingilizce karsiliklar1 “I” harfi ile basladig

icin dontistimcii liderligin 41’sindan bahsedilmektedir. Bunlar;

+ Idealized Influence: Ideal Etkileme,
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* Intellectual Stimulation: Zihinsel Tesvik,

+ Inspirational Motivation: Ilham Verici Motivasyon,

+ Individualized Consideration: Bireysel Diizeyde ilgi.
1.1.7.3.1. ideallestirilmis Etki

Baz1 kaynaklarda ideallestirilmis etki “karizma” olarak da tanimlanmaktadir
(Marjosola ve Takala, 2000: 146-147). Doniisiimcii liderligin 6nemli kuramcilarindan
Bass (1990), House’un (1977) karizmatik liderlik calismalarindan etkilenerek,
karizmatik etkiyi iceren bu boyutu olusturmustur. Karizmatik etkinin, izleyicilerde
cosku ve macera duygusunu canlandirdigi goriislinii savunan Bass (1990), bu
cercevede yaptig1 arastirmalarda, karizmatik etkiye sahip liderlerin, paylasilan misyon
duygusunu yerlestirmesi, etkinliklerin basarisin1 izleyicilerine ithaf etmesi,
izleyicilerin umut ve arzularina hitap etmesi gibi 6zellikleri dikkate almistir (Sipahi ve

Berber, 2002: 22).

Karizma, dontistimcii lider i¢in gerekli bir unsurdur, fakat doniisiimcii liderlik stirecini
aciklamada tek basina yeterli degildir. Bazi liderler karizmatik etkiye sahip olabilirler,
fakat doniistimct liderlik Ozelligi gostermeyebilirler. Bass ve Avolio (1993),
ideallestirilmis etkiyi karizmadan farkli olarak liderin izleyenleri ile etkilesiminde, bir
vizyon olusturma ve misyon belirleme davraniglarini igerdigini belirtmislerdir (Akt:
Karip, 1998: 447). izleyicilerin bir vizyon etrafinda toplanmasini1 saglayan liderler
boylece izleyiciler tlizerinde daha gii¢lii bir etki birakir (Avolio ve dig., 1991: 15).
Izleyicide vizyon ve misyon olusmasini saglayan lider, onlarin daha ¢ok saygmlig1 ve
giivenini kazanir (Gardner ve Avolio, 1998; Akt: Walumbwa ve dig.,2005: 245).
Izleyici, duygusal olarak kendini liderle 6zdeslestirir ve liderin ilgi duydugu alanlara

girer (Scandura ve dig., 2002: 458).

Goffee ve Jones (2005: 89), bir liderin izleyenlerini etkileyebilmek i¢in kendi
davraniglarindaki iki 6zellige dikkat etmesi gerektigini belirtmektedir. Bunlardan ilki
liderin verdigi sozler ve ogiitler ile kendi davramiglart arasinda tutarlilik
sergilemesidir. Lider tarafindan dikkat edilmesi gereken ikinci oOzellik ise
izleyenleriyle anlasmasini ve herkesle ayr1 ayr1 ortak paydalarda bulusabilmesini

saglayacak ortamlar hazirlamasidir.
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Lider, orgiitiin amaglarini1 gerceklestirmede izleyicileri motive etmek i¢in davranigsal
tutarlilik gergeklestirirken ve kendini ifade ederken ortaya koydugu davranislar ile
karizma o6zelligini gostermektedir. Aksi halde lidere olan giiven eksikligi vizyonun
cekiciligini azaltacagindan, izleyenleri tarafindan giivenilmeyen bir liderin

vizyonunun baglilik yaratabilmesi miimkiin olmayacaktir (Nal, 2003: 56).

Izleyenler kendilerini, giivenilen ve ulasilabilen bir misyon ve vizyona sahip bir
liderle 6zdeslestirir ve bu lidere benzemeye calisirlar. Izleyenler liderin etkisini,
ozelliklerini ve davraniglarin1 ideallestirdiklerinden; Bass (1990), ideal etkinin
ozellikler ve davranislar olmak iizere iki ayr1 boyutta incelenmesi tizerinde durmustur
(Akt: Lunenburg, 2003: 14). Davranis alt boyutunda lider kendisi i¢in 6nemli deger ve
inanglar hakkinda konusur, bir amag¢ duygusuna sahip olmanin 6nemini vurgular,
kararlarin ahlaki ve etik sonuglarin1 dnemser ve ortak bir misyona sahip olmanin
onemini vurgular. Atfedilen ideallestirilmis etki alt boyutunda ise lider, astlarin
kendisi ile ¢calismaktan gurur duymalarini saglar, grubun yararini kendi ¢ikarlarindan
iistiin tutar, izleyenlerin saygi duymalarin1 saglar ve kendine giivenen, giiglii biri

oldugu izlenimini verir (Karip, 1998: 447).

Lider, belirledigi amag¢ ve hedeflere basariyla ulastik¢a, izleyenlerin lidere benzeme,
onun gibi olma ve davranma istegi artmaktadir. Lider, izleyenlerine imkansiz goriinen
amaglara ulasabileceklerini gostererek gelecegin misyon ve amaglart icin izleyenler
iizerinde bir etki kurmaktadir. Bu etkileyici 6zellik, ideal bir liderin sahip olmasi
gereken Ozelliklerden biridir. Bu tip liderler izleyenlerine gerekli durumlarda kendi
kendini yoOnetme yetenegi kazandirmakta ve izleyenler tarafindan karizmatik

sayilmaktadir.

Karizmatik olan doniistimcii bir lider, yiiksek diizeyde kendine giiven, zorlayici bir
vizyon ve ama¢ duygusuna sahip olma, bunu ifade edebilme ve izleyicilerine
benimsetebilme ve ayrica geleneksel davranis kaliplarinin disinda hareket edebilme
ozelligine sahiptir. Koklii degisimlere acik olma, g¢evreye duyarlilik, tutarlilik ve
kendini iyi tamima gibi Ozellikler de bu tiir bir liderin vasiflar1 arasindadir (Arikan,

2001: 300).

Dontigiimeii liderler, karizmaya sahip olmalar1 ve iyi davraniglari tesvik etmeleri

nedeniyle ortaya ¢ikmaktadirlar (Kegecioglu, 2003: 35). Boylece izleyiciler, liderlerini
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karizmatik olarak gormenin yaninda yerine getirdikleri isleri hevesle ve sevkle
yapmaktadir (Banerji, 2000: 407). Sonug ise, liderin 1srarli ve yetenekli tutumu

neticesinde, izleyicilerin saygi ve giiven duygusudur (Bass ve dig., 2003: 208).
1.1.7.3.2. Entelektiiel Uyarim

Bazi kaynaklarda “zihinsel tesvik™ olarak adlandirilan entelektiiel uyarim, farkli ve
yeni bir bakis agisiyla problemleri gorebilmelerini saglamak icin izleyicileri
etkileyebilme siirecidir (Giiney, 2001: 249). Doniisiimcii liderligin bu boyutunda
liderler, izleyicilerin problem ¢dzme becerilerini artirir ve izleyicileri yaratict ve
yenilik¢i olmalar1 konusunda tesvik eder. Entelektiiel uyarim davranisi, liderin; detayl
bir sekilde diisiinmeleri, varsayimlar1 sorgulamalart ve problem g¢ézmede yaratici
olmalar1 konusunda izleyicileri tesvik ettiginde ortaya ¢ikmaktadir (Bass ve dig.,

2003: 208).

Liderler, izleyicileri daha o6nceden denenmis ve dogru oldugu goriilmiis problem
¢ozme yoOntemlerini sorgulamaya tesvik eder. Liderler, geleneksel isleyisin disina
cikarak yeni diigiinceler gelistirir ve bunlari izleyicilerine net bir sekilde ifade edebilir.
(Ceylan ve dig., 2005: 35; Serinkan, 2005: 97). izleyiciler kritik diisiinme yontemine
yonlendirilir (Walumbwa ve dig., 2005: 247). izleyicilerini zihinsel olarak tesvik eden
dontistimcii liderler, herkesin sorularina cevap vermek yerine; izleyicilerin kendi

sorunlarini kendilerinin ¢ézmelerine yardimer olur (Kelloway ve Barling, 2005: 357).

Doniigtimceii liderler, izleyicileri; eski ve bilinen problemlerin yeni ¢oziim yollarini
zihinlerinde canlandirmalar1 konusunda cesaretlendirirler (Ceylan, 1997: 319).
Calisanlarin  problemlerini  ¢ézebilmeleri i¢in yaratict yollar kullanmalarini
kolaylastirir ve destekler. Liderler, problemleri ¢6zmek i¢in yeni yollar bulunmasi
konusunda izleyenleri yonlendirir ve gegmiste imkansiz gibi goriinen uygulamalar i¢in
cesaretlendirir ve giidiiler (Friedman ve dig., 2000: 16). Liderler, ge¢miste ¢6zmiis
olduklart bir sorunu ¢ézme bi¢imini yeniden sorgulamalari i¢in izleyicilerini tegvik
eder, boylece izleyiciler benzer sorunlara yeni ¢oziimler bulmaya giidiilenirler (Celep,
2005: 75-77). Dontistimceii liderler, izleyicileri isleri eski usullerle yapmak yerine
yeniden diistinmeye iterek ve yeni fikirlerin gelismesini saglayarak orgiitsel diizeyde

yaraticiligi tesvik ederler (Den Hartog ve dig., 1997: 22).
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Liderler, varsayimlar1 sorgulayarak, sorunlar1 yeniden diizenleyerek ve eski durumlara
yeni yollarla yaklasarak, izleyicilerinin yaratici olmalarini 6zendirir. izleyenler yeni
fikirleri denemede 6zgiir oldugunun farkindadir. Kendi fikirleri liderinkinden farkli
olsa da elestirilmeyecegini bilirler. Yaraticilik cesaretlendirilir. Calisanlarin hatalari
topluluk tarafindan elestirilmez. Problemleri gosterip, ¢oziim bulma siirecine katilan
caliganlardan yeni fikirler ve yaratici ¢oziimler getirmeleri istenir. izleyiciler, yeni
yaklasimlar denemeleri icin tesvik edilir ve fikirleri liderin fikrinden farkli diye

elestirilmez (Lunenburg, 2003: 14).

Lider, astlarini islerin su anki yapilis bigimlerini, islemleri, eylemleri, kendi diislince
ve degerlerini, kurumun ve liderin diisiinmesini yonlendiren degerleri sorgulamaya
tesvik eder. Lider, giicliiklerle ve engellere bas edebilmek icin astlarin alisagelmis
davranig ve diisliniis kaliplarin1 sorgulamalarini ve daha o6nceden de var olan
problemler hakkinda yeni bakis ac¢ilari olusturmalarini saglar. Boylece astlar Gteden
beri var olan kabullenmeleri ve geleneksel ¢6ziim yollarin1 sorgulayabilir. Lider,
problemlerin ¢ozlimiinde farkli yaklagimlar1 tesvik eder ve astlarin farkliliklar
konusunda goriislerini agiklamalari i¢in gerekli ortam ve kosullari saglar. Boylece
lider orgiitiin entelektiiel, yenilik¢i ve daha iyi icin degisimci kapasitesini atil

kalmaktan kurtararak aktif konuma getirir (Karip, 1998: 451).
1.1.7.3.3. Esin Kaynagi Olma

Doniistimcii liderligin diger bir boyutu olan esin kaynagi olma, “ilham verme” ya da
“telkinle giidiileme” olarak da adlandirilir. ilham verme boyutu, doniisiimcii liderin;
izleyicileri i¢in model olusturma, bir vizyon aktarma ve bir takim semboller
yardimiyla onlar1 ¢aba gdsterme konusunda harekete gecirmeyi icerir (Den Hartog ve
dig., 1997: 22). Ilham verme, vizyon olusturma, vizyonu iletme, takipgilerin
gayretlerine semboller kullanarak yogunlagma ve uygun davraniglar i¢cin model olma

ve olusturma stirecidir (Giiney, 2000: 249).

Liderin telkinle giidilleme davraniglari, izleyicilerin gdrevlerinin  6nemini
vurgulamasini, takim calismasimni tesvik etmesini, basar1 i¢in beklentilerin
yiikseltilmesini ve bu beklentilerin giiven saglayarak iletilmesini kapsamaktadir (Bass

ve dig., 2003: 208). Telkin, iist diizeyde hedeflere ulagsmada, izleyicilerin algilarini ve

33



duygularin1 harekete gecirerek, Orgiitiin misyonuna ve grup amagclarina sahip

cikilmasini saglar.

Telkinle giidiileme davraniglari ortaya koyan liderler, izleyicilerini orgiitiin vizyonunu
paylagmak i¢in tesvik etmektedir (Simic, 1998: 52). Bu liderler, izleyicilerinin kendi
cikarlarin1 Orgiitiin ¢ikarlar ile eslestirmesinde, hatta gerektiginde degistirmesinde
etkili olabilmek i¢in sembolizmi ve duygusal baglantilar1 siklikla kullanmaktadir
(Kegecioglu, 2003: 34). Sembolleri, duygusal 6geleri, sloganlari kullanan liderler,
calisanlarda ortak bir amag¢ duygusu olusturur (Yildirim, 2006: 54). Calisanlarin

islerine anlam kazandirarak onlarda bir takim ruhu olustururlar (Celep, 2005: 78).

Dontigiimeii lider, problemlerin ¢oziilebilecegine inanmalar1 i¢in grup {iiyelerinin
beklentilerini degistirir ve Orgiitiin amaglarina rehberlik edecek vizyonu gelistirmede
ve bunun nasil isleyecegi konusunda merkezi bir rol oynar. Esin kaynagi liderler, siki
bir calismayla zor islerin {iistesinden gelerek, astlarini enerji ve cesaret verici
konugmalarla destekleyerek; kriz zamanlarinda sakin, iyimser kalip kontrollii
davranarak ve yaratici ¢alisma yontemleri kullanarak; isgorenlerinin is yiiklerini
azaltmakta, izleyenlerine ornek olmakta ve onlar1 motive etmektedir. Lider, izleyenler
icin iyimser bir hava yaratmakta ve heyecan uyandirmaktadir. izleyenler icin yiiksek

beklentiler ve onlara ¢ekici gelebilecek bir gelecek sunmaktadir (Akbaba, 2003: 11).

Lider, astlarina yiiksek beklentiyi ve oOrgiitsel amacin Onemini vurgular. Astlarin
kargilamak isteyecekleri agikca ifade edilmis beklentiler olusturur ve amag ile ortak
goriislere karsi bir sorumluluk sergiler (Lunenburg, 2003: 14-15). Telkinle giidiileme
davraniglar1 ortaya koyan lider, astlarini 6rgiitiin vizyonunu paylasmak icin tesvik eder
(Simic, 1998: 52). Giiglii, kendine giivenen ve dinamik bir durusun yansimasi yoluyla
yiikksek performans beklentilerini iletir (Sosik ve dig., 2002, 217). Astlarindan olan
beklentilerini yliksek tutarak, onlarin normalde gosterdiklerinden daha fazla caba

gostermelerini saglayarak potansiyellerinin tiimiinden yararlanabilirler.
1.1.7.3.4. Bireysellestirilmis lgi

Bireysel destek saglama boyutu, izleyicilerin tiim potansiyelini kullanma istegini
artirict etki yaratir (Den Hartog ve dig., 1997: 22). Bu boyuttaki doniisiimcii liderler,

izleyicilerinin basarilarina ve gelisme ihtiyaclarina 6nem veren, onlar1 dinleyen ve
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orgiite olan katkilarini1 takdir eden liderlerdir (Yammarino ve Dubinsky, 1994: 791).
Bir lider, izleyicilerinin ihtiyaglarint 6nemsediginde ve izleyicilerine kisisel dikkat
gosterdiginde bireysel destekten bahsedilebilir (Bass ve dig., 2003: 208). Dinleme,
iletisim kurma ve izleyicilerin ihtiyaglarin1 nasil karsilayacagina karar verme
stirecinde rehberlik etme, bireysel destek Ozelliginin temel bilesenleridir (Eraslan,

2005: 10).

Gegmisteki liderlik yaklasimlarinda, liderlik izleyenlerin {izerinde gili¢ ve kontrol
anlam1 tasimakta iken, doniistimcii liderlik yaklasimi; izleyenlerin kendi gilic ve
liderlik potansiyellerini fark etmesini saglama yoniinde bir anlayistir (Owen ve dig.,
2007: 319). Bireysel ilgiye dayali liderligin temel amaci kiside 6z deger yaratarak
onun yeteneklerini gelistirmesine yardimci olmaktir. Bu ilgi ortaminin saglayacag bir
diger onemli fayda ise; izleyicilere, olumlu veya olumsuz geri besleme araciligiyla

ulagarak gelisimlerine katki saglamaktir (Yammarino ve Dansereau, 2002: 93-94).

Bireysel ilgi, izleyenlerin gelisimini saglayici bir boyut olma 6zelligini gosterir. Lider
izleyenleri ile birey olarak ilgilenir, izleyenlerin gereksinimlerini dikkatle takip eder,
firsatlar1 6grenir ve onlarin tecriibelerini arttirmaya ve giiven yaratmaya 6zen gosterir
(Shackleton, 1995; Akt: Kogak, 2006: 58). Doniisiimcii liderler ayni zamanda
izleyenlerin kapasitelerini firsatlarla kuvvetlendirmelerini saglarlar. Izleyenlerin

amaglarini ytikseltip, becerilerini gelistirirler (Kirby ve dig., 1992: 304).

Lider, izleyenlerin bireysel gereksinimlerini dikkate alir ve izleyenlerin temel
gereksinimlerinden daha st diizeyde gereksinimlerini karsilamak i¢in ¢aba gosterir.
Gorev dagilimi, astlara Ogrenme firsatlar1 olusturacak bi¢imde yapilir. Lider
izleyenlerini yalnizca grubun bir {iyesi olarak degil, ayn1 zamanda bir birey olarak
goriir. izleyenlerin kaygilarmi dinler ve ilgi gdsterir. izleyenlerin kendini gelistirmesi
icin Onerilerde bulunur ve dgrenmeleri i¢in onlara zaman ayirir. Lider izleyenlerin
bireysel farkliliklarini, gereksinimlerini ve yeteneklerini dikkate alirken, astlara
baskalarinin gereksinim ve yeteneklerini nasil belirleyeceklerini de ogretir (Karip,

1998: 448).

Doniistimcii liderler her bir astina birey olarak yaklasarak onlara kisisel gelisimleri
konusunda klavuz olmaya calisirlar. Astlarimin kendine bagimliliklarini arttirmak

yerine onlarin daha bagimsiz hareket edebilecek bilgi birikimine ulagmalarini
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saglamaya caligirlar. Astlart ile aralarindaki mesafeyi devamli azaltmaya g¢alisirlar

(Bass ve Steidlmeier, 1999: 191).

Calisanlarinin  gelisimi i¢in gorevler dagitir. Dagitilan gorevler takipginin ekstra
yonlendirmeye veya destege ihtiyact olup olmadigina bakmak ve gelisimi
degerlendirmek icin gozlenir (Lunenburg, 2003: 15). Verilen bu gorevleri izlerken,
arzu edilir sonuglar i¢in, calisanlarin ek destege ya da direktife ihtiya¢ duydugunu fark
ettiginde, yanlarinda yer alsa bile calisanlara kontrol edildigi hissini vermez (Hinkin
ve Tracey, 1999: 115). Devredilmis gorevler tekrar gozden gegirilerek, izleyicinin ek
bir yonlendirmeye veya destege ihtiyacinin olup olmadigi tespit edilir ve gelisme

olciiliir. izleyiciler takip edildikleri duygusuna kapilmazlar (Brestrich, 2000: 104).

Dontigtimeti  liderligin~ temelini  olusturan  bu  davraniglar  biitiintiyle
gergeklestirildiginde, izleyenlerin ihtiyaglarimi ve Orgiitiin ihtiyaglarin1  kendi
ihtiyaglarindan onde tutan ve degisime ayak uydurabilen liderler ortaya ¢ikmis
olacaktir. Uygulama sonuglar1 ve yapilan bilimsel arastirma bulgular1 dontigiimeii
liderligin i¢inde bulundugumuz karmasik zamanlarin en etkin liderlik bi¢imi oldugunu

gostermektedir (Cakar ve Arbak, 2003: 86).

Dinamik bir toplum yapisinda, degisime uyum saglamak zordur. Doniisiimcii liderlik,
giinlimiizde her orgiit gibi egitim orgiitleri olan okullarda da ihtiya¢ duyulan liderlik
tarzi olarak kabul edilmektedir. Egitimin insan yasamindaki 6nemi ve Tiirk Egitim
Sistemi’ndeki siirekli degisim dikkate alindiginda, yasanan degisimleri iyi bir sekilde
yonetebilmede; okullarin liderleri olarak kabul edilen okul yoneticilerine biiylik

gorevler distiigii agikca goriilmektedir.
1.1.7.4. Okul Yonetiminde Doniisiimcii Liderlik

Doénitistimeii  liderlikle ilgili c¢alismalar, Burns (1978) ve Bass’in (1985)
arastirmalarinda oldugu gibi politika liderlerine, ordu memurlarina ya da sirket
yoneticilerine odaklanmistir. Okul liderligini ele alan ¢ok az calisma bulunmasina ve
dontistimcii liderligin taniminin hala belirsiz olmasia ragmen, doniistimcii liderlik
okul ortaminda da is diinyasinda da benzerlikler gostermektedir (Leithwood ve Jantzi,
1990: 23). Egitimde dontisiimcii liderligin kavramsallastirilmasinda 6zellikle okul dis1

orgilitlerde gelistirilen modellerden yararlanilmistir.
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Yeni liderlik anlayisi olarak nitelendirilen doniigimcti liderlik, son yillarda okul
orgiitlerinde deneysel arastirmalarin konusunu olusturmustur. Ozellikle Kanada, ABD
ve Ingiltere’de okul diizeyinde doniisiimcii liderlik galismalari artan bir sekilde devam
etmektedir (Bottery, 2001: 201). Yapilan arastirmalar, okul yoneticilerinin yeni
rollerinin dontlistimcii liderlik 6zellikleriyle biiyiikk o6lglide uyusmakta oldugunu
gostermektedir. Leithwood (1992: 12), Donlisiimcii Liderlige Yonelik Hareket konulu

caligmasinda, okullarda su bulgular1 elde etmistir:

1. Bu tip okullarda, ¢alisanlar genelde konusur, inceler, elestirir ve beraberce plan
yaparlar. Beraber ¢alisma sorumlulugu, degerleri ve gelismeyi birbirlerine daha iyi

nasil 6gretebileceklerini anlatma giicii vermektedir.

2. Bu okul liderleri, aktif bir bigimde, okulun kiiltiirel degerlerini, giinlimiiz kisisel
iletisim bicimleri iginde iletirler ve okul icinde digerleriyle giic ve sorumluluk

paylasirlar.

3. Bu liderler, 6gretmenlerin sinif disinda yeni ¢aligmalara katilmalarini ve “ekstra
caba” sarf etmelerini yonlendirmektir. Bu liderler sorun ¢dzmede farkli yontemler
ararlar. Bunu genis boyutlara tasirlar. Kendi gorislerini agikca iletirler. Kisisel

sorunlari, okul i¢cinde ve tiim yonleriyle ortaya koyduklar1 gériilmiistir.

4. Bu okul liderleri, ayn1 zamanda alternatif ¢oziimlerin bulunmasinda kullanilan
grup tartismalarina yardim edip, agik tartismalarin yapilmasini saglamislar ve
onceden tasarlanmis kararlarin vaadinden kaginmiglardir. Toplantilar boyunca

degisik diisiinceleri dinlemis ve anahtar noktalarda bilgileri 6zetlemislerdir.

5. Liderler, grubun kendi goriislerini yansitmadan gorev lizerine yogunlagmasini
saglamis, sorunun ¢ozliimiinde Onyargili ve dar goriislii davranmaktan kaginmis,
diisiincelerini yetki verildiginde degistirmis, sakin ve kendinden emin bir durumda

kendilerinin ve baskalarinin dnyargilarint degerlendirmislerdir.

6. Bu liderler, calisanlarin bir sorununun ¢oziimiinde grup olarak calisarak daha
verimli neticelere ulasacaklarina dair bir inanci paylasmislardir; bu kararlar, bireysel
caligmaya gore daha iyidir ki bu inang, doniisiim lideri olmayanlar tarafindan

kesinlikle paylagilmamaistir.
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Cagimizin en 6nemli 6zelligi olarak goriilen degisim ve doniisiime uyum saglama,
egitim alaninda etkili doniisiimcii liderlik davranisini gerektirmektedir (Celik, 1998:
425). Cagdas egitim yonetimi anlayisi, okul orgiitlerini doniistimiin hem konusu hem
de uygulayicis1 olarak gormektedir. Cagdas okul yonetimi paradigmasi, okullari
“doniisen  Orgiitler”, okul yoneticilerini ise “donlisimct liderler” olarak
degerlendirmektedir. Giiniimiiz okul sistemi igerisinde bulunan okul yoneticileri,
degisimin kagiilmaz ve gerekli oldugunu bilmeli ve degisimi ger¢eklestirmek ic¢in

caligmalidirlar (Bottery, 2001: 203).

Okul yoneticileri, egitim ve ogretimin gergeklesmesi i¢in mevcut olanaklar ve
programlarla yetinmemeli, okulda sunulan egitim ve 6gretim firsatlarini siirekli olarak
gelistirmeye calismalidir (Erdogan, 2003: 93). Okul yoneticileri, olaylari takip eden
degil; olaylar1 hazirlayan, olusturan ve gelecegi kestirerek yenilikleri baslatan ve
gelistiren Ozelliklere sahip olmalidirlar. Yonetici, sadece konulmus degerleri izleyen
degil, yenilerini de yaratan ve bu yolla kurumunun canli kalmasini saglayan bir lider
olmalhidir. Okul yoneticileri, bilgi ve becerilerini; karsilagtiklar1  veya
karsilasabilecekleri zorluklarla basa ¢ikmak, eski ve yeni kaynaklari seferber etmek ve

okul orgiitiinii icte ve dista yeni seylere yonlendirmek i¢in kullanmalidirlar.

Bir okul yoneticisinin; okullarin insan kaynagini saglamak, gercek cevre ve okul
cevresi arasinda bir koprii olusturmak olan amagclarini yerine getirmek i¢in siirekli dis
cevreyl gozlemlemesi ve okulun degisime olan gereksinimini karsilamasi gerekir.
Doniisiimcii liderlik, egitimde orgiitsel yenilesme agisindan kritik bir liderlik bigimi
olarak goriilmektedir. Egitim sistemimizin siirekli degisen cevreye ayak uydurmasi
icin egitim isgdrenini giiclii bir sekilde yonlendirecek doniisiimcii liderlere ihtiyaci
vardir. Dontistimcii  liderler, Ogretmenleri entelektiiel acidan 6zendiren, onlara

dontistimiin ruh ve heyecanini asilayan liderlerdir (Celep, 2005: 118).

Okul diizeyinde doniistimcii liderligin tek amaci ¢agin gereklerine uygun okullar
yaratmaktir. Okullarin degisen cevresel sartlara uyumunda, bilimsel ve teknolojik
gelismeleri takip etmesinde, egitimsel kalitenin artirilmasinda doniisiimcii liderlik
davraniglariin belirleyici bir rolii bulunmaktadir. Leithwood, uzun yillar siiren ve ¢ok
boyutlu olarak diizenledigi okul diizeyinde doniisiimcii liderlik arastirmalar1 sonucu

okullarda doéniisiimcii liderligin ii¢ temel amacini saptamistir (Cashin, 2000):
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1. Personel gelistirmeye yardim etme ve isbirlig¢ine dayalh mesleki bir okul
kiiltiiriinii yasatma: Lider, grup iiyeleriyle sik sik bir araya gelir, ortak gozlemler
ve elestiriler yapar. Dontlistimcii lider, isbirligine dayali normlar gelistirir ve daha
iyl Ogretim saglamak icin siirekli gelistirme cabalarinda bulunur. Bu liderler,
Ogretmenlerin ortak hedef olusturmalarina yardim eder; Ogretmenin okuldan
soyutlanmasini 6nlemeye c¢aligir. Okulun deger ve inanglarini etkili bir sekilde iletir.

Liderligi ve giicii 6gretmenlerle birlikte paylasir.

2. Ogretmenin mesleki gelisimini 6zendirme: Ogretmenin mesleki gelisimini
saglamak igin, amagclarin ogretmenlerce icsellestirilmesini 6zendirir. Ogretmen
gelisimi Ogretmenlere rutin olmayan bir problemi ¢ozme gorevi verildiginde ve
amaglarin neler oldugu net olarak agiklandiginda basarilabilir. Lider, 6gretmenlerin

okulun misyonuyla gii¢lii bir sekilde biitiinlestirilmesine katkida bulunur.

3. Ogretmenlerin daha etkili olarak sorun c¢ézmelerine yardimci olma:
Dontigiimeti liderlik, 6gretmenlerin birtakim yeni etkinliklerde olaganiistii ¢aba
gostermelerini tesvik etmeye dayali bir liderlik bigimidir. Doniisiimcii liderler,
problemleri yorumlarken daha genis bir perspektiften bakarlar. Ayrica alternatif
¢Oziim yollart i¢in grup tartismalarina énem verirler. Bu liderlikte en iyi ¢oziim,

yOneticinin tek basina degil, 6gretmenlerle birlikte buldugu ¢oziimdiir.

Doniistimcii liderlik 6zellikleri tasiyan bir okul yoneticisi 6gretmenlerin ihtiyaglarini,
beklentilerini, ¢aligma sartlarini, egitim-6gretim icin gerekli materyalleri g6z oniinde
bulunduran bir liderdir. Davraniglar1 agisindan 6gretmenlere model olmay1 basarir ve
ogretmenlerin okul basarisini bireysel ihtiyaglarinin iistiinde gérmelerini saglar. Jantzi
ve Leithwood (1996), donilisimcii liderlik davranisinin altt boyutunu su sekilde

belirlemislerdir (Akt: Celik, 1998: 430):

1. Bir vizyon belirleme ve gelistirme: Lider, okula yeni ufuklar acacak bir kimlik
gelistirmek i¢in, gelecegin vizyonunu belirleme, gergeklestirme ve okul personeline

asilamaya calisir.

2. Grup hedeflerinin kabuliinii giiclendirme: Lider, 6gretmenlerin ortak hedefler

dogrultusunda isbirligi yapmalarin1 6zendirici davranislar sergiler.
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3. Bireysel destek saglama: Lider 0gretmenlere karsi saygili olmaya ve onlarin

duygu ve ihtiyaclartyla ilgilenmeye ¢aligir.

4. Entelektiiel uyarim: Lider is gorenlerin ise iliskin varsayimlarini yeniden
denemelerine olanak saglar ve performansi artirabilecek diigiincelerin olusumunu

Ozendirir.

5. Bir davramis modeli olusturma: Lider, temel degerleri is gorenlere

benimseterek drnek davranis seti olusturur.

6. Yiiksek performans beklentisi: Lider, is gorenlerin kalite, miikemmellik ve

yiiksek performans beklentilerini karsilayacak davraniglar gosterir.

Toplumdaki sosyal, politik ve ekonomik degismelerden etkilenen okullarin ve
yoneticilerinin, ayni hizla degisime uyum saglamasi gerekmektedir. Bir yoneticinin en
belirgin ve 6nemli rolii, bu degisim ve gelismelere gore gerekli kosullar1 saglamaktir.
Bu kosullar saglanirken yoneticinin liderlik davranist biiylik 6nem tagir (Giigli, 1997:
52). Lambert’e (2005: 64) gore okul yoneticileri; siirekli 6grenen, stratejik diisiinen,
vizyonu olan, devamli ve biiyliyen davranis tarzin1 uygulayabilen 6zelliklere sahip

olmalidir.

Egitim sisteminde, 6gretim yontemlerinde ve egitim teknolojilerinde meydana gelen
hizli degisimler, okul yoneticisinin doniisiimcii bir lider olarak stratejik kararlar
vermesini gerektirmektedir. Wilmore’a (2001: 115) gore, doniisiimcii liderlik olmadan
okul; yelkensiz bir gemi, haritasiz bir yolculuk haline gelir. Doniisiimcii liderin rold,
O0grenmesini gerektirir. Okulu ayakta tutan ne? Degeri nedir? Yazili olan veya
olmayan kurallar nedir? Yonetici, bunlar i¢in zaman ayirmazsa biiylik sorunlarla karsi
karsiya kalir (Cobanoglu, 2003: 23). Bu nedenle, doniisimcii okul liderlerinin
izlemeleri gereken birgok strateji vardir (Sagor, 1992: 15):

1. Biitiin siniflart her giin ziyaret eder; katkida bulunur, 6gretmenleri birbirlerinin

smiflarini ziyaret etmeleri i¢in tesvik eder.

2. Sene basinda tiim personeli okulun amaglari, inanglar1 ve vizyonunu belirleme

surecine katar.
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3. Farkli bakis agilarim1 degerlendirerek Ogretmenlerin daha etkin caligmalarina
yardimci olur; bireysel problemleri daha genis bakis agisiyla ortaya koyar;
toplantilarda ana noktalar1 agiklar ve Ozetler; grubun isleri yapmasini saglar fakat

kendi diistinceleriyle onlar1 etkilemekten kaginir.

4. Gicii paylasma yolu olarak aragtirma ya da okulu gelistirme takimlarini kullanir.

Yonetimde herkese sorumluluk verir ve herkesi yonetime katar.

5. lyi yapilan isleri takdir eder ve okulun gelisimine katkida bulunan &grenci ve

Ogretmenleri 6dillendirir.

6. Personelin istek ve ihtiyaglarina 6zen gosterir, onlar1 dikkatle dinler ve bunu

onlara hissettirir.

7. Ogretmenlerin yeni fikirleri denemelerine firsat verir. Arastirmalari onlarla

paylasir ve tartigir. Diisiinmeleri i¢in sorular ortaya atar.

8. Okulda Ogretmenlerin rahat¢a katilabilecekleri caligma alanlar1 diizenler.

Ogretmenlerin yeteneklerini birbirleriyle paylasmalarini saglar.

9. Ogretmenlerden ve Ogrencilerden yiiksek beklentileri vardir. Ogretmenlere

olabileceklerinin en iyisi olmalarin1 telkin eder.

10. Ogretmenleri desteklemek igin bir projeye mali kaynak bulmak gibi biirokratik

mekanizmalari kullanir.

11. Ogretmenlerin sadece kendi dgrencilerinden degil tiim dgrencilerden sorumlu

olduklarini agik bir sekilde ortaya koyar.

12. Yeni gelen 6gretmenlerin aktif olarak okulda alinan kararlara katilmalarini ve

isbirligi i¢inde olmalarini ister.

Ogretmenlerin doyumunu arttiran déniisiimeii liderlik sayesinde &gretmenler, yeni
ogretme ve O0grenme yaklagimlar1 gelistirerek hem bireysel gelisim saglarlar hem de
ogrencilerin giidiileme ve 6grenmelerine katkida bulunurlar (Celep, 2005: 118).
Sergiovanni (1990: 23), doniisiimcii liderlik vasitasiyla 6grenci basarisinin dikkat
cekici bir sekilde gelistirilebilecegini iddia eder. Sagor (1992: 17), okul basarisina yol

acan bir kiltiirii ifade eden 6gretmen ve 6grencilerin yoneticilerinin doniisiimcii lider
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olduklarini savunmaktadir. Boyle bir kiiltiiriin olusturulmasi i¢in okul yoneticilerinin,
dontistimcti liderlik davranislar sergilemelerinde bazi kisisel ve sosyal yeterliliklere

sahip olmalar1 gerekmektedir.

Dontigiimcii liderlik, ¢alisanlarina 6zel bir ilgi géstermeyi, onlara esin kaynagi olmayi;
izleyicilerini ve kendisini doniistiirerek Orgiitii gelistirmeyi hedeflemektedir. Lider ve
izleyicilerinin etkilesimi pek ¢ok duygusal 6geyi iginde barindirmaktadir. Bu ylizden
doniisiimcii liderin basarisi, duygusal 6gelere dnem vermesiyle dogrudan iligkilidir
(Palmer ve dig., 2001: 6). Bu liderlik bi¢imi, doniisiimcii liderin duygu ve diisiince
yiiklii bir liderlik davranis1 gostermesini zorunlu kilmaktadir (Celik, 2003: 191).

Dontigiimeii liderlerin diger liderlik tarzlarini benimseyenlerden en Onemli farki,
kendilerine bagli olan grubun “duygusal rehberi” olmalaridir (Acar, 2001: 144).
Doniistimceii bir lider, orgiitii i¢in yalnizca bir odak noktasi degil ayn1 zamanda bir
doniisiim rehberi oldugu i¢in onun duygusal durumu klasik yaklasima sahip bir
liderden ¢ok daha onemlidir. Ciinkii karizmatik etkisi, izleyicileri i¢in esin kaynagi
olmas1 ve izleyicilerine gosterdigi bireysellestirilmis ilgi, doniisiimci liderlerin
duygularmin orgiitteki insanlarin duygularini olumlu yonde etkilemesine yol

acmaktadir (Cakar ve Arbak, 2003: 87).

Okullarimizda etkin bir lider, 6gretmenlerin ortak duygularini olumlu yonde toplayip,
zararli duygularin yarattigit havayr ortadan kaldiran, okullarda giiniin ihtiya¢ ve
beklentilerine uygun olarak koklii degisimin, yani doniisiimiin gerceklesmesini
saglayan kisidir. Davraniglar1 orgiitiin biitiiniinii etkileyen yoneticilerin duygularinin
analizi ve duygusal atmosferi algilamasindaki yetenekleri Onem tasimaktadir.
Yonetimde etkili bir okul yoneticisi 6ncelikle kendisine ait duygular1 tanimlayip ifade

edebilmelidir.

Doniistimcii liderlik kisinin kendisinin ve digerlerinin duygularini tanimasi, kontrol
etmesi ve yonlendirmesi ile miimkiindiir ki bu da duygusal zeka kavramini giindeme
getirmektedir (Barling ve dig., 2000: 160). Duygusal zeka bu noktada kritik 6nem
tagir clnkli duygusal zekdya sahip olan lider, giinlimiiziin karmasik ortaminda
orgiitiinli yatistirabilecek ve gii¢lendirebilecek giivene sahip olacagi i¢in bu 6zellik
doniisiimcii liderlik i¢in bir nevi katalizor etkisi yaratacaktir (Freshman ve Rubino,

2002; Akt: Cakar ve Arbak: 2003: 88).
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1.2. Ozbiling

Yogun ve hizli degisimin sekillendirdigi ¢agimizin liderleri, gegmise nazaran c¢ok
sayida ve farkli insanlarla degisik alanlarda bir arada g¢aligmaya baglamistir. Bu
durum, liderlere farkli durum ve senaryolarda kapsamli roller yiiklemistir. Bu rolleri
basariyla yerine getirmede klasik zeka (Intelligence Quotient- 1Q) potansiyelinin
yetersiz kaldigi, bunu destekleyici zekanin liderin duygusal zekasi oldugu kabul
gormiis bir gercektir (Deniz ve Yilmaz, 2004: 1). Duygusal zeka, biligsel
yeterliliklerin yaninda liderlik icin gerekli olan Onemli bir bilesen olarak

goriilmektedir.

Liderlerin degisen kosullara ve orgiit yapilarina hizla uyum saglayabilmeleri, degisimi
takip edebilmeleri, bulundugu ortamdan memnuniyet duyabilmeleri, islerine karsi
duygusal aidiyet hissedebilmeleri ve is ortaminda duygusal doyum saglayabilmeleri
icin; duygularin davraniglarini nasil etkiledigi ve duygularin nasil yonlendirilebilecegi
konularinda daha donanimli olmalar1 ve bu nedenle duygularini ¢ok iyi tanimalari

gerekmektedir (Toremen ve Cankaya, 2008: 34).

Kendi duygularini anlayan liderler kendi kapasitelerini bildikleri i¢in altindan
kalkamayacaklar1 islere girmezler; giristikleri islerde de ne kadar risk almalar
gerektigini ya da nerede yardima gereksinim duyabileceklerini bilirler. Kendini bilen
liderler, yiiksek oOzglivene sahiplerdir. Bu 0zelliklere sahip liderlerin, kendi
yeterliliklerinin farkinda olmalari, yardima gereksinim duydugu alanlar1 bilmeleri ve
gerektiginde yetersiz oldugu alanlarda destek isteyebilmeleri nedeniyle daha basarili
olduklar1 diistiniilmektedir. Bu nedenle 6zbiling yeterliligi, etkili bir liderlik i¢in
gerekli bir kosuldur. Kisinin, kendisinin ve duygularinin farkinda olmasi olarak
tanimlanan 6zbiling; duygusal zekanin temelini olusturmaktadir (Erdogdu ve Kenarli,

2008: 306).
1.2.1. Duygusal Zeka

Duygularin ve duygulari anlamanin, insanin kigisel ve is hayatindaki basarisinda
onemli yeri oldugunu kesfeden bilim adamlar1 Duygusal Zeka (Emotional Quotient-
EQ) kavramini gelistirmis ve bu kavrami tamimlamaya calismiglardir. Yapilan

arastirmalar duygusal zeka kavraminin birbirinden farkli birgok alanda hizla ve genis
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capta yayildigin1 gostermistir. Bu kavram ilk baglarda temel psikoloji alaninda
yayilirken; zamanla uygulamali psikoloji alaninda da yerini almis ve duygusal zeka
yaklasimlart modern is ve egitim alanlarinda problemlere bir ¢are olarak gorilmiistiir
(Matthews ve dig., 2003: 112). Yasadigimiz yilizyilda ortaya ¢ikan hizli teknolojik
ilerlemeler ve kiiresellesme, bireylerin hem ¢alisan hem de ydnetici olarak duygusal

zekaya olan ilgisini artirmistir (Lanser, 2000; Akt: Aslan ve Ozata, 2006: 198).
1.2.1.1. Duygusal Zekanin Gelisimi

Duygusal zekanin teorik alt yapisin1 Thorndike’in (1920) ortaya attigi sosyal zeka
modeli olusturmaktadir. Bu modele gore kisilerin baskalarinin duygularini anlama ve
algilama yetenegi genel zekasindan ayr bir 6zelliktir. Thorndike (1920), Sosyal Zeka
ad1 altinda duygusal zekanin tanimina yakin bir yap1 olusturmustur (Akt: Newsome ve
dig., 2000: 1006). Gardner, 1983 yilinda Coklu Zeka Kurami ile Thorndike’in sosyal
zeka kavramini pekistirmis ve gelistirmistir (Akt: Titrek, 2005: 74). Gardner (1983),
coklu zeka teorisinde “kisinin igsel diinyasint bilmesi” ile “sosyal beceri” ayrimini
ortaya koymustur. Bu sosyal ve icsel zekd ayrimi duygusal zeka teorilerinin

gelisiminin temelini olugturmaktadir (Kemper, 1999).

Gardner’a (1983) gore sosyal zeka, bir bagkasiyla ilgilenen kisinin zekas1 ve duygu
gruplarinin karisik ve yiiksek farkliliklarini sembolize edebilme yetene§i olarak
tanimlanirken; bunun zitt1 olarak igsel zeka, baskalariyla olan iliskide kisinin kendi
zekasmin ve diger kisisel yeteneklerinin (hisleri, huylari, motivasyonu ve niyetleri)
farkinda olmas1 ve bunlar1 birbirinden ayirmasi olarak tanimlanmaktadir (Akt: Wong
ve Law, 2002: 245). Gardner’a (1983) gore duygusal zeka, uyum becerilerinden
meydana gelir, bununla birlikte kisinin duygularinin ve kabiliyetlerinin farkinda olma,
bunlar1 hayatina yon vermede bir kaynak olarak kullanma olarak tanimlanmaktadir

(Akt: Wells ve dig., 2000; 2).

Duygusal zekanin gerisindeki temel fikir, basarinin ve mutlulugun biligsel zekadan
cok duygusal zekdya dayanmasinda yatmaktadir. Duygusal zeka kavraminin
gelismesi, insanlarin bir konuyla ilgili basarilarin1 6lgmek i¢in kullanilan genel 6l¢iim
testlerinden (iliniversite se¢cme simavlari, 1Q testleri vs.) basarili olan kisilerin
bircogunun, gercek hayatta basarisiz olduklarinin tespit edilmesiyle ortaya ¢ikmistir

(Cumming, 2005; Akt: Glirbiiz ve Yiiksel, 2008: 176). Ge¢mis yillarda biligsel zekaya
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(IQ) duyulan ilginin giiniimiizde duygusal zekaya yonelmesi, psikoloji ve beyin
aragtirmalarinin, duygularin diisinceye katki saglayan oOzelligini kesfetmesi ile

gerceklesmistir (Aslan ve Ozata, 2006: 198).

Salovey ve Mayer (1990) gibi baz1 arastirmacilar, belirli diizeyde IQ nun {izerine, EQ
eklenmesiyle, kisinin basarili olacagini savunurken; Cooper ve Sawaf (1997), basarili
olmak i¢in EQ’yu, IQ’dan daha 6nemli bir faktor olarak gormiistiir. Goleman (1995),
hem IQ hem de EQ’ya karma olarak sahip olanlarin basariya ulasacaklarini ifade
etmistir. Bar-On ise bireyin yiiksek 1Q’ya sahip, ancak diisik EQ’lu oldugu
durumlarda, diger insanlarla iyi iligkiler kuramadigi i¢in, zamanla ¢evresinde 1Q’sunu
sergileyebilecek kimseyi bulamayacagini ve sonugta bireyin basarisiz olacagini
savunmustur. Bu yaklasimlar sonucunda is yasaminda, kariyerde ve liderlikte EQ
konusuna giin gectikce daha fazla 6nem verilmeye baslanmustir (Akt: Aslan ve Ozata,

2006: 198).
1.2.1.2. Duygusal Zeka Tamimlar:

Duygusal zekd birgok kuramci tarafindan ¢ok farkli bir sekilde tanimlanmaktadir.
1980’lerin basinda, Israilli Psikolog Dr. Reuven Bar-On, duygusal zekd kavramini;
“bir kisinin ¢evresel baskilarla ve isteklerle basa ¢ikmak i¢in basarili olma yetisinde;
duygusal, kisisel ve sosyal yeteneklerinin bir biitiinlidiir” seklinde tanimlamis ve
duygusal zekanin, insanin kendisini psikolojik agidan iyi hissetmesini dogrudan

etkiledigini ifade etmistir (Moller, 1999; Akt: Erdogdu, 2008: 63).

Duygusal zekd kavrami, Yale Universitesi’nden psikolog Peter Salovey ve John
Mayer (1990) tarafindan, “bir kisinin kendi ya da baskalarinin hislerini ve duygularini
yansitabilme, onlart ayirt edebilme ve kisinin diislincesi ve eyleminde bu bilginin
kullanilmas1” seklinde agiklamislardir (Moller, 1999; Akt: Erdogdu, 2008: 63).
Salovey ve Mayer’e (1990) gore, duygusal zeka sadece tek bir yetenek ya da dogal bir
ozellik degil; fakat onun yerine duygusal muhakeme yeteneklerinin, duygular1 anlama
ve kontrol etme 6zelliklerinin, diizenlenmis bir seklidir (Cumming, 2005; Akt: Giirbiiz
ve Yiiksel, 2008: 176). Duygusal zeka; kisinin kendisinin ve bagkalariin duygularini
kontrol etme, bunlar arasinda se¢im yapabilme ve kisinin bu duygular1 hayatina yon
vermede kullanabilme yetenegini igeren sosyal zekanin bir tipidir (Mayer ve dig.,

1999: 292).
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Robert Cooper ve Ayman Sawaf (1997), duygusal zekayr “duygularin giicii ve
kavrayisini insan enerjisi, bilgi ve etki kaynagi olarak sezme, anlama ve etkili olarak
uygulama yetenegi” olarak tanimlamislardir. Ciinkii insani duygular; c¢ekirdek
duygularin, i¢giidiisel diirtiilerin ve duygusal tercihlerin ortak paydasidir. Bunlara
giivenildiginde ve saygi duyuldugunda; duygusal zeka, kendimizi ve ¢evremizdekileri

daha derin ve kapsamli anlamamizi saglar (Cooper ve Sawaf, 2003: 12).

Harvard Universitesi’nden psikolog Daniel Goleman, 1995 yilinda yaymlanan
“Duygusal Zeka” adli kitabinda duygusal zekayi, “kisinin kendi duygularini anlamast,
baskalarinin duygularina empati beslemesi ve duygularini yagsamini zenginlestirecek
bigimde diizenleyebilmesi yetisi” olarak tanimlamaktadir. Goleman’a (1995) gore;
beynin diisiinen pargasi, beynin duygusal par¢asindan liremektedir. Beynin diisiinen
ve duygusal parcalari genelde yaptigimiz her seyde birlikte c¢alisir ve gerek is
yasaminda gerekse Ozel yasamda basarili ve mutlu olmak, insanlarin duygusal zeka
becerilerine baglhdir (Goleman, 2007). Duygusal zekanin tiim diinyada taninmasini ve
dikkatleri iizerine ¢ekmesini yayimladig kitabiyla saglayan Goleman’in (1995) tanimi

su sekilde 6zetlenebilir (Akt: Yaylaci, 2006: 46):
* Hissettiklerimizi bilmek ve bizi zor duruma sokan bu hisleri yonetebilmek;

* Gorevleri, hedefleri yapabilmek yoniinde kendimizi motive etmek, yaratici

olmak ve zayif yonlerimizi gelistirebilmek,
* Digerlerinin hislerinin farkina varma ve iliskileri etkili bicimde yonetebilmektir.

Duygusal zekd kavrami iizerine arastirmalar yapan Weisinger (1998), duygusal
zekanin iletisim kurma boyutu iizerinde durmus ve duygusal zekdyi, duygularin
akillica kullanimi olarak tanimlamistir. Diger bir ifadeyle duygusal zeka, bireyin
duygularindan kendi davranislarin1 yonlendirmek igin yararlanarak, olumlu sonuglar
almaya calismasidir (Akt: Titrek, 2004b: 244). Duygusal zekas: yiiksek insanlar
(Hein, 1999);

1. Insanlar1 ya da durumlari nitelendirmek yerine hislerini nitelendirirler.
2. Diistinceleri ve hisleri birbirinden ayirirlar.

3. Hislerinin sorumlulugunu alirlar.
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4. Karar almalarinda yardimei olmak tizere hislerini kullanirlar.

5. Baskalarinin hislerine saygi gosterirler.

6. Sinirli degil, enerjik hissederler.

7. Diger insanlarin hislerini 6nemserler.

8. Olumsuz duygularini, olumluya cevirebilirler.

9. Baskalarina tavsiyelerde bulunmaz, kontrol etmez, elestirmez ve yargilamazlar.
10. Hislerine saygi duymayan insanlardan sakinirlar.

Duygusal zeka, duygulari dogru anlatip ifade edebilme, duygulan bilissel siireglere
entegre edebilme, duygular1 anlayabilme ve duygularin ¢esitli durumlar tizerindeki
etkilerini anlayabilme gibi duyusal yetenekleri icermektedir (Law ve dig., 2004: 485).
Sonug olarak duygusal zeka, kisinin kendisinin ve baskalarinin duygularini tanima ve
kontrol etme yetenegidir. Bu tanimlar dogrultusunda duygusal zeka, ¢alisma ortamini
veya hayati anlayabilme, diistinebilme ve duygular etkin bir sekilde kullanabilme
becerisi olarak tanimlanabilir. Birgok arastirmacinin duygusal zekaya farkli tanimlar
getirmesiyle birlikte, duygusal zeka tanimlamalarin1 genel olarak dort temel yapida

toplamak miimkiindiir (Weisinger, 1998: 12):
1. Duygunun tam ve dogru olarak kavranabilmesi, yorum ve tanimlama yetenegi,

2. Kendinizi ya da bagka bir kisiyi anlamaya yardimci olacak duygulara, gerek

duyuldugu ve istenildiginde ulasabilme ve onlar liretebilme yetenegi,
3. Duygular ve onlardan gelen bilgiyi anlama yetenegi,

4. Duygusal ve entelektiiel gelismeye itici giic olacak duygular1 diizenleme

yetenegidir.
1.2.1.3. Duygusal Zeka ve Duygularin Onemi

Insan1 anlamada, diisiince ve davramslarini kavramada duygular, énemli bir yere
sahiptir. Cesitcioglu (2003: 135), duyguyu hareket halinde enerji olarak tanimlarken,
yasam kalitesini onemli oranda etkiledigini; duygularin, olumlu ve olumsuz olmak

iizere ikiye ayrildigii belirtmistir. Olumlu duygularin zevk ve mutluluk verdiklerini,
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olumsuz duygularin ise bir seylerin yanls gittigi konusunda insanlar1 uyardiklarini

ifade etmistir.

Duygular iki amaca hizmet etmektedir. 1lki, kisinin harekete ge¢mesi igin enerji temin
etmek; ikincisi de, kisinin gereksinimlerini karsilayabilmesi i¢in ¢evreyi manipiile
edebilmesi ya da bu gereksinimleri karsilayacak uygun davraniglar1 yapabilmesi igin,
yonlendirici ya da degerlendirici bir fonksiyon gostermeleridir. Bu enerji, kisiyi
gereksinimlerini karsilamak i¢in harekete geciriyor ya da ¢evreyi manipiile etmesine
firsat veriyorsa olumlu duygular; eger enerji, gereksinimlerin karsilanmasinda etkisi
olmayan ya da zararli etkisi olan unsurlara yoneltiyorsa olumsuz duygular ortaya

cikmaktadir (Ceylan, 1999: 13—14).

Duygusal zeka; kendimizle ve baskalariyla basa ¢ikabilmeyi kolaylastiran duygulari
tanima anlama ve etkin bigimde kullanma yetenegidir (Baltag, 2006: 7). Duygusal
zekd diizeyinin gostergesi, duygular sonucu olusan davranig kaliplaridir. Duygusal
zeka, duygular1 tanimlayabilmeyi ve algilayabilmeyi icerir. Duygular1 anlamak; bilisi
kolaylastirmay1, duygular1 kullanmay1 ve duygular1 yonetmeyi kolaylastirir (Schneider

ve dig., 2005: 853).

Duygusal zeka duygularin ne anlama geldiginin ve onlar arasindaki iliskilerin
anlasilmasidir. Ayn1 zamanda duygularin, problem ¢6zmede, herhangi bir seyin
nedenini anlamada ve ayni zamanda bilissel aktivitelerin arttirilmast durumunda
kullanilmast olarak da tanimlanmistir. Bu tanim iizerinden bakacak olursak duygularin
farkina varilmast durumunun duygularin diizenlenmesi durumundan daha &nemli
oldugu anlagilabilir. Ciinkii diizenleme durumu ancak anlagilma durumu ortaya
ciktiktan sonra yapilabilir. Eger duygular anlasilmazsa onlarin diizenlenmesi soz

konusu olamaz (Yoo ve dig., 2006: 347).

Sonug olarak duygusal zeka, bilissel ve duygusal boyutu olan ve duygular1 ayarlayan,
organize eden bir sistemdir. Duygusal zekanin gelisimi biligsel gelisime paralel olarak
gerceklesmektedir; bu baglamda bireyin gevresi ile iliski kuramaya bagladigi andan
itibaren duygusal zekanin gelisiminden bahsedilebilir (Patrick ve dig., 2001; Akt:
Erdogdu ve Kenarli, 2008: 299). Duygusal zeka, dogustan gelen oOzellikler ile

cocukluk deneyimleri ve daha sonra 6grenilenlerin bilesimidir ve kisisel davranislar,
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tepkiler, iletisim bi¢imini belirleyen yetenekler, tutumlar, yetiler ve becerilerden

olusur.
1.2.1.4. Duygusal Zeka Yeterlilikleri

Duygusal zeka, bireyin yasamindaki basarinin belirleyicisi olarak once kendine ait
duygularin1 fark edip tamimasi, onlart uygun sekilde kontrol edebilmesi ve
yasamindaki hedefleri i¢in 6z motivasyonunu gelistirebilmesi ile iligkili kisisel
yetenek ve becerilerle, karsisindaki kisilerin duygularii fark edip, kendini onlarin
yerine koyabilmek ve ¢evresindeki kisilerle iyi iliskiler i¢inde etkilesim kurabilmekle
iligkili sosyal yetenek ve becerilerin bir kombinasyonudur (Acar, 2002: 55). Duygusal
zekay1 olusturan bilesenleri su sekilde ortaya koymak miimkiindiir (Konrad ve Hendl,

2003: 11):

* Kim oldugunu bilmek, kendi duygularini tamimak ve onlar1 saglikli sonuglar

alabilmek icin kullanmasin1 bilmek,

* Korku, depresyon ve Ofke gibi duygu ve ruh hallerini etkili bir sekilde

yonlendirebilmek,

* Kendini motive edebilmek, o6zellikle hayal kirikligina ugradiginda iyimser

kalabilmek,
* Empati, bir bagka ifade ile bagka insanlarin goriis acisindan bakabilme becerisi,
+ lliskilerde sosyal kabiliyet.

Duygusal zeka, kisisel ve sosyal becerilerin bilesimidir. Bu bilesim, 6z-bilinci, 6z
kontrolii, giidiilenmeyi, sabri, empatiyi ve karsilikli doyurucu iliskileri olusturma
becerisini kapsamaktadir (Cherniss, 2002: 149). Ayn1 zamanda bireyin kendisine ve
diger insanlara ait duygular1 gozlemleme, ayirt edebilme ve bu bilgiyi diisiince ve
davraniglarinda rehber olarak kullanabilme yetenegidir. Duygusal zeka, esas olarak iki
yeterliligin bilesimidir. Bu yeterliliklerden birincisi “kisisel yeterlilik”, ikincisi “sosyal
yeterlilik” tir (Goleman ve dig., 2002: 49). Daha detayli bir sekilde ortaya konulacak
olursa bu yeterlilikler (Bellack, 1999: 3):
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» Kisisel yeterlilik; 0zbiling, kendini yonetmek ve motivasyondan olusmaktadir.
Bu ozellikler, 6zgiiven, bireyin kendi gii¢lii ve zayif yanlarinin farkinda olmasi,
duygulara yonelik kendini kontrol etme, giivenilirlik, yeni fikir ve degisime karsi
esnek ve hazir olma, inisiyatif, iyimserlik ve bireyin kendi performansi hakkinda
gecerli bilgi sahibi olmasi ve bireysel olarak en iyisini yapmasi gibi ozellikler

seklinde ortaya konmaktadir.

» Sosyal yeterlilik ise empati ve etkili sosyal beceri kapasitesini icermektedir. Bu
nitelikler digerleriyle etkin bir bi¢imde ilgilenme, miisteri ihtiyaclarini anlama ve
karsilama, farkliliklara deger verme, politik biling, etkili dinleme ve iletisim,
digerlerini etkileme, degisimi yoOnetme, catigmalar1 Onleme, paylasilan amaclar

dogrultusunda digerleri ile isbirligi ve takim halinde olmadir.

Tablo 3. Goleman’in gozden gecirilmis duygusal zeka modeli

Kisisel Yeterlilik Sosyal Yeterlilik
Oz-Farkindalik Sosyal Farkindahk
Tamma * Duygusal 6z-farkindalik * Empati
(Recognition) * Dogru 6z-degerlendirme * Hizmet odaklilik
+ Ozgiiven » Kurumsal farkindalik
Oz-Yénetim Iliski Yonetimi
+ Oz-kontrol * Bagkalarin1 geligtirme
* Giivenilirlik * Etki
Yonetme * Vicdanlilik + fletisim
(Regulation) * Uyumluluk * Catigma yoOnetimi
* Basar Diirtiisii * Liderlik
+ Inisiyatif + Degisim katalizorliigii

Kaynak: Boyatzis ve dig. (2000: 14).

Duygusal yeterlilik, isbaginda olagandisi bir performansla sonuglanan duygusal
zekaya dayali ve 6grenilen bir beceridir. Goleman’a (2000: 36) gore, “tiim islerde ve
her alanda iistiin performans i¢in duygusal yeterlilik, salt biligsel yeteneklerin iki kati
Oonem tasimaktadir. En st diizeylerde, lider konumunda elde edilen basarilarda,
Ustlinliiglin neredeyse tamami duygusal zekddan kaynaklanmaktadir.” Bir liderin
duygusal yeterliligindeki giicli ya da zayif yanlar, yonettigi kisilerin tiim
yeteneklerinin  Orgiite tam olarak kazandirilip kazandirilmadigiyla o6lgiilebilir

(Goleman, 2000: 44).

Liderin kendi duygularini kontrol edebilmesi, baskalarinin duygularin1 anlayabilmesi

ve baskalarin1 harekete gecirebilmesi i¢in Oncelikle kendi duygularini anlayabilmesi
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gerekmektedir. Liderin duygusal zeka yeterliliklerini etkili bir bigimde kullanabilmesi,

yiiksek bir 6zbiling yeterliligine sahip olmasi ile miimkiindiir.
1.2.2. Ozbiling Yeterliligi

Ozbiling (self- awareness), duygusal zeka konusu iizerinde calisan ¢cogu bilim adami
tarafindan duygusal zekanin temeli ve en 6nemli unsuru olarak kabul edilmektedir.
Bireyin yasami boyunca diger kisiler, firsatlar ve olaylara nasil karsilik vermesi
gerektigini anlayabilmesi icin Oncelikle kendi duygularimin farkinda olmasi
gerekmekte ve bu anlamda 6zbiling; duygusal zeka yeterlilikleri icinde en 6nemlisi

olarak ortaya ¢ikmaktadir (Marshall, 2001: 93).

“Kendini bilmek™ olarak tanimlanan 6zbiling, kisisel yeterlilik altinda yer alan ilk
duygusal zeka unsurudur. Kendini tanima -bir duyguyu olusurken fark edebilme-
duygusal zekanin temelidir. Duygusal zekanin diger yetenek ve becerileri icinde
onceligi vardir. En basit sekliyle ne hissettigini tam anlamiyla bilme olarak tanimlanan
ozbilincin énemi yeni bir konu degildir. Oz farkindalik olarak da bilinen 6zbiling,
yiizyillardir basarili ve dengeli bir hayat i¢in énemli bir anahtar kabul edilmektedir

(www.e-ii.org, 2009).

Ozbiling, bir duyguyu olusurken fark edebilmeye dayalidir. Ger¢ek duygularin fark
edilememesi, bireyi o duygularin kontroline birakir. Duygularimi iyi taniyanlar
hayatlarii daha iyi idare edebilme giiciinii de kendi ellerinde tutarlar (Salovey ve
Gardner, 1990: 190-200). Bir baska deyisle duygusal zeka, 6zbiling ile baslamaktadir.
Bireyin kendi duygulari, hissettikleri, digerlerine olan tepkileri, viicudu ve
diisiincelerine iliskin daha ¢ok gozlemde bulunur duruma gelmesi o6zbilinci

tanimlamaktadir (Fuimano, 2004: 10).

Delphi kahininin “kendini bil” 6giidiiyle ve Yunan filozofu Sokrates’in “kendini tani”
ikaziyla ifade bulan 6zbiling yeterliligi (Aslan, 2009: 88); Yunus Emre’nin “Ilim, ilim
bilmektir, ilim kendin bilmektir” ifadesiyle kendini bilmekten ve “Bir ben var, benden
iceri” soOziiyle i¢ gorii sahibi olmaktan (Titrek, 2007: 71) baska bir sey degildir.
Aristo’nun su tezi konuyu Ozetlemektedir: “Herkes kizabilir, bu kolaydir. Ancak
dogru insana, dogru oSlgiide, dogru nedenle ve dogru sekilde kizmak, iste bu kolay

degildir” (Goleman, 2007: 19).
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Kisinin kendi i¢ halini, tercihlerini, kaynaklarini ve sezgilerini bilmelerini kapsayan
Ozbiling; i¢ gorii sahibi olmak, kendini bilmek, kendine giivenmek gibi becerileri ifade
eden temel bir duygusal yeterliliktir. Diger duygusal yeterlilikler bunun {izerine bina
edilir. Kisinin i¢ diinyasinda olup bitenin siirekli farkinda olmasi ve adeta kendini
disaridan gozleyen bir benlige sahip olmasi, 6zbilingli olmasi demektir. Bu kendine
yonelik bilince sahip olan zihin, duygular da dahil olmak iizere, yasananlar1 gézlemler

ve inceler (Goleman, 2007: 78).

Duygularin her an farkinda olma yetenegi, psikolojik sezgi ve kendini anlamak
bakimindan sarttir. Kisinin gercek duygularini fark edememesi, onu duygularin
insafina birakir. Ozbiling, duygularin yogunluguyla abartili bir tepki vermeye ya da
algilanan1 abartmaya agik bir dikkat hali degildir. Aksine firtinali duygular i¢inde bile
kendine yonelik olabilmeyi siirdiiren tarafsiz bir haldir. Duygularini taniyan kisiler,
hayatlarin1 daha iyi idare ederler; kiminle evlenileceginden hangi ise girilecegine
kadar kisisel karar gerektiren konularda ne diisiindiiklerinden ¢ok daha emindirler

(Goleman, 2007: 73).

Duygusal zeka kuramini gelistiren psikologlardan birisi olan Mayer’e (1990) gore
0zbiling, “Kisinin ruh halinin ve o ruh hali hakkindaki diisiincelerinin farkinda

olabilmesi” demektir. Mayer (1990), 6z bilingli insanlari ise soyle betimlemektedir:

“Oz bilingli insanlar, ruh hallerinin farkindadirlar ve duygusal hayatlar1 hakkinda belli
bir anlayisa sahiptir. Duygularinin bilincinde olmalari, diger bazi kisilik 6zelliklerini
destekleyebilir. Ozerk, kendi sinirlarindan emin, psikolojik agidan sagliklar1 yerinde
ve hayata olumlu bir gozle bakan insanlardir. Kotii bir ruh haline girdiklerinde, bunu
dert edip kafalarmma takmaz ve daha kisa siire icinde kendilerini bu durumdan
kurtarirlar. Kisacasi, 6z bilingleri duygularini idare etmekte kolaylik saglar” (Akt:
Goleman, 2007: 79). Goleman ve Mayer’in 0zbilinci tanimlamalarinin ortiistiigii ve

benzer yeterlilikleri tagidig1 goriilmektedir (Akt: Titrek, 2007: 72).

Ozbiling; kisinin gii¢lii ve zayif yanlarini tanimasi, kendisini olumlu ama gergekgi bir
1sikta gérmesi (bOylece 0z saygi hareketinin olagan bir tuzagindan sakinmasi)
anlamina gelir. Kendini gozlemleme ve duygularin1 tanima; duygular icin bir sézliik

olusturma; duygular, diislinceler ve tepkiler arasindaki iliskiyi bilmektir (Goleman,
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2007: 389). Ozbiling, igsel bir barometre islevi gorerek, insanin yapmakta oldugu
seyin yapmaya gercekten degip degmeyecegini 6lgmektedir (Goleman, 2000: 75).

Kendini tanimak, kisinin kendi degerlerini ve hedeflerini anlamasini1 saglar. Kendini
iyl taniyan bir kisi nereye dogru ve neden yol aldigmi bilir. Kendini iyi bilen
insanlarin kararlar1 degerlerine uygundur ve isleri onlara enerji katar. Kendini taniyan
insanlar duygularini ve duygularinin is iizerindeki etkisini agik ve dogru bir sekilde
ifade edebilirler. Bu insanlar giiglii ve =zayif yonlerinin de farkindadirlar.
Basarisizliklarini kolayca anlatabilirler ve bundan hi¢bir zaman rahatsizlik duymazlar.

Ciinkii o olaydan gerekli dersi ¢ikarmistir ve eksiklerinin farkina varmistir (Goleman,

2000: 79).

Ozbiling, bireyin kendisini ne sekilde iyi, ne sekilde kotii hissettiginin farkinda olmasi
ve kotliyli iyiye nasil doniistiirecegini bulmasidir. Baska bir deyisle bireyin, ne
hissettigini bilmesi; duygusal olarak giiclii ve zay1f noktalarini iyi tespit ederek bunlari
saglam kararlar almakta kullanmasi gibi yeterlilikleri icermektedir. (Kocayoriik, 2004:
8). Diger bir ifadeyle 6z biling, kendi duygularini okuyup etkilerini fark etmek,
kararlara rehberlik etmesi i¢in altinct hissini  kullanmak anlaminda da

kullanilabilmektedir (Goleman ve dig., 2002: 49).

“Kendini tanima” ifadesiyle bireyin, kendisiyle, diisiince ve duygulanyla iliski
kurmasi, kendinde olup biten duygusal ve diislinsel siireglerle ilgili bir anlayisa
kavugmasi dile getirilmektedir. Kendini taniyan kimse, dig diinyadaki olaylarin ve i¢
diinyasindaki yasantilarin ¢ogu kez farkindadir. Bu tiir bir kisi, ¢evresindeki kisilerin
kendisini nasil etkilediginin farkinda oldugu kadar, kendisinin de cevresindekileri
nasil etkiledigini bilir; boylece kendi yasamini yonetebilme olanagina kavusabilir.
Kendini tanimayan kimse ise, gercek duygularinin farkinda olamaz; bununla birlikte,
icinde bir sikint1 oldugunun farkina varabilir. Ancak, i¢inde hissettigi bu duygunun,
gergek icerigini ve nereden kaynaklandigini bilemez. Boyle durumlarda bu kisilerin
kafalar1 karmakarisiktir ve genel bir huzursuzluk icindedirler; her seye ve herkese
kizmaya, kavga cikarmaya hazirdirlar ve muhataplar1 da genellikle en yakin

cevresindeki kisiler olmaktadir (Ciiceloglu, 2005: 94-95).

Jung, “Kesfedilmemis Benlik” kitabinda, duygularim1 taniyan kisilerin; hayatlarini

daha 1iyi idare edebildiklerini ve kisisel kararlar gerektiren konularda ne
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diisiindiiklerinden daha ¢ok emin olabildiklerini sdylemektedir. Kendini tanima
sorusuna olumlu bir yanit verebilmek igin, bireyin biiyiikk bir 6zenle benligini
sorgulama ve kendini tanima g¢abasina goniillii olmas1 ve kararli bir tutum igine

girmesi tavsiye edilmektedir (Jung, 1999: 107).

Insanin kendini tanimasi fikri her zaman ilgi ¢ekici olmustur. Is hayatinda ise, insanin
kendini tanimasi sadece ilgi c¢ekici bir faaliyet olmanin O&tesinde, 6nemli bir
gerekliliktir. Is hayat1 insanlarin iletisiminden ve isbirliginden diger bir degisle sosyal
iligkilerinden olusmaktadir. Saglikli sosyal iligkilerin temelinde ise birbirini
taniyabilen ve anlayabilen insanlar vardir. Bir baskasini tanimanin baslangig
noktalarindan biri, insanin kendisini tanimasidir. Kendini tanimak, duygularinin
bilincinde olmak demektir. Kendi duygularini bilen insanlar, bagka insanlarin
duygulari1 daha iyi anlayabilirler. Is yerinde, mesai arkadaslarinin ya da
misterilerinin duygularin1 anlamanin yolu, 6ncelikle kendi duygularimizi tanimaktan

ve yonetmekten gegmektedir (Arat, 2001).

Kendini tanityan, duygu ve diisiincelerinin farkinda olan, giiclii ve gelistirilmesi
gereken yonlerini bilen bir kisi kendi duygu, diislince ve davranislarini yonetebilir ve
kisilerarasi olumlu ve yapici iliskiler kurabilir (Perek, 2004). Yiiksek diizeyde kendini
bilen kisiler, sahip oldugu 6zelliklerin, duygularin diger insanlar1 nasil etkileyecegi
konusunda da haberdarlardir. Bireyin sosyal yasamdaki basarisinin en Onemli

belirleyicisi, kendisini tanimasiyla ilgilidir.

Bir insan, kendini anlama yetenegine sahip oldugu zaman, diger insanlar1 anlama
konusunda biiyiik bir avantaja sahip olur (Hamachek, 2000: 232). Ayrica, kisinin
duygularinin bilincinde olmasi, olumsuz duygularini olumlularla degistirmek ig¢in
imkanlar sunar (Schwartz, 2000: 114). Boylece 6z bilincini gelistirmis bir kisi,
duygusal zekanin diger yeteneklerini kazanma konusunda 6nemli bir adim atmis olur.
Duygusal zeka konusundaki atilacak diger tiim adimlar 6zbiling temelleri {izerinde
inga edilir. Duygularini tantyan insanlar, hayatlarini1 yonlendirme konusunda biiyiik bir

giice sahip olur.

Kendini tanima, duygu ve diisiinceleri konusunda insanin kendisiyle siirekli diyalog
halinde olmasidir. Insanlarin, kendi i¢ diinyalarinda olup bitenleri algilayabilmesi,

davranislarini daha bilingli kilar. Kendisini anlamay1 bagarabilen birey, ayn1 zamanda
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karsisindakini de anlamaya dogru basarili bir adim atmis olur; bu ise basarili bir
iletisimin anahtaridir (Kasatura, 2003: 126). insan igindeki beni bilmek ve tanimak
amaciyla kendisine baktiginda, davranislarinin nedenlerini anlayip, gerekirse bunlarin
gelistirilmesi, denetlenmesi i¢in ¢6ziim yollar1 bulma g¢abasi gosterecektir (Koknel,

1999: 343).

Duygularin  ve davraniglarin  bilincine varmak, {stelik bagkalarimin  bizim
hakkimizdaki yargilarin1 fark edebilmek, davraniglarimizi kendi yararimiza olacak
sekilde yonlendirebilmemize olanak tanir (Weisinger, 1998: 23). Bireyin digerlerinin
duygulara yon verebilmesi ve onlarla etkili sosyal iligkiler kurabilmesi i¢in once
kendi duygularini diizenleyebilmesi gerekmektedir (Lopes ve dig., 2005: 113). Bireyin
kendi i¢ diinyasini biitiin yonleriyle kesfetmesi ve hissettiklerini biitiin berrakligiyla
gorebilmesi, diger insanlarin hissettikleri benzer duygular1 anlayabilmesi ve dogru bir

sekilde degerlendirebilmesi i¢in 6n kosuldur.

Oz farkindalik, bireyin kendi giiclii ve zayif yonlerini, duygularmi, arzularimni,
ihtiyaclarim1 ve diirtiilerini biitiin yonleriyle ve derinlemesine anlamasiyla miimkiin
olmaktadir. Yiksek 6z farkindaliga sahip olan bireyler, hissettiklerinin; kendi
sahislarini,  digerlerini  ve is performanslarint  nasil  etkilediginin  veya
etkileyebileceginin farkindadirlar. Boyle bireyler kendi degerleriyle tutarsizlik i¢inde
olan durumlardan uzak kalmaya c¢alisirlar ve kisisel biitiinliik sergilerler, gelecege
yonelik gercekei beklentilere sahip olurlar ve ne asir1 iyimser ne de asir1 kotlimser bir

bakis agisina sahiptirler (Latif, 2004: 82).

Oz farkindaliga ulasabilmek icin bireyin, hem kendine 6zel i¢ diinyasindaki duygulara
ve diisiincelere dikkatini yonelterek onlarin farkina varmasi, hem de sosyal bir varlik
olarak toplum i¢inde bulundugu konumun gereklerine cevap vermeye c¢alisan
kisiliginin farkina varmasi gerekmektedir (Groves, 2002: 32). Birey kendi 6zel ve
toplumsal kisiliginin farkina varmakla; hem kisiliginde biitiinlii§e vararak yasamina
anlam kazandirmakta, hem de toplumsal bir varlik olarak kendinden beklenilenleri

yerine getirebilmektedir.

“Kisisel Biitilinliilk” olarak adlandirilan kavram 06zbilincin kalesi gibidir. Kisisel
biitiinliikk sahibi olmak kendimizle 1ilgili olarak algiladigimiz 6zelliklerimizi

hayatimizin her noktasinda gerceklestirebilmeyi gerektirir. Ornegin, kisi kendini
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sorumluluk sahibi olarak algiliyor ancak yeri geldiginde sorumluluk almaktan kagiyor
veya sorumsuz davranislarda bulunuyorsa kendi kendi ile olan iliskisinde bir
tutarsizlik var demektir. Kisisel biitlinliik temel olarak ii¢ diizeyde gercgeklesir

(Ciiceloglu, 2005):

e Ozii sozii dogru olmak: Bu diizeyde kisi i¢ diinyasmin farkinda olmaya 6zen
gosterir. Niyetinin yani ni¢in sdylemek veya yapmak istediginin bilincindedir. Bu
nedenle agzindan ¢ikan sozlerin duygu ve diisiinceleri ile c¢elismemesine 6zen

gosterir.

e Degerler ve ilkelerle uyum icinde yasamak: Bu diizeyde kisi i¢ diinyasinda
yasattig1 duygu ve diislinceleri gézlemleyerek sevgi, vicdan, hizmet, onura saygi v.b.
temel deger ve ilkelerle uyum iginde tutmaya dzen gosterir. Ornegin, kizginligim
ortaya koymak kisisel bitiinliigiiniin geregi olabilir, ancak bunu yaparken

karsisindakinin onurunu korumak gibi temel bir degeri de yasatabilmelidir.

e Bir durug icinde olmak: Bu diizeyde kastedilen gelecekte yaratilmak istenen bir

olanaga kendini adamak ve bu olanagi yasatmak sorumlulugunu tistlenmektir.

Kisisel biitiinliik sahibi olmak, kendi degerlerine ve giicline inanmak, kendini diirtist
ve acik bir sekilde ortaya koyabilme yiirekliligini gostermeyi gerektirir. Kisi ile ayni
fikirde olmayan insanlarin olmasi gayet dogaldir. Ancak durumu kiyasiya bir savas
olarak algilamak ve savasi kazanmaya g¢alismak veya bastan pes ederek digerlerini

hakl1 kabul etmek verimsiz bir alternatiftir (Biiyiikgiil, 2007).

Duygusal 06zbilinci yiiksek insanlar; “Ben kimim?”, “Nereye gidiyorum?”, “Ne
istiyorum?” gibi sorulara yanit bulmak i¢in en derin hislerini kullanirlar (Goleman,

2000: 79). Kendisini bir kez tanimis olan (Beceren, 2009):

* Kendi bireysel Onkosullarini daha anlagilir hale getirebilir, sanslarim1 ve

sinirlarini anlayabilir;

» Kendi ic¢inde olan olanaklardan daha fazlasim1 gergeklestirebilir, kisilik

potansiyelini tam olarak kullanabilir;
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* Her durumda ve ortamda, yanlis roller oynayarak kendisine olan inanirlilig
kaybedecegine, kendi kisiligine uygun davranabilir, boylece diger kisilerin

karsisinda etkisini arttirabilir;

* Basarisinin ve ayn1 zamanda basarisizliklarinin gergek sebeplerini anlar; boylece
basar1 sanslarini arttirabilir ve basarisizliklarini, miimkiin oldugu kadariyla

Onleyebilir;

* Kendine ulagsilabilir hedefler koyabilir ve kendine gerceke¢i drnekler secebilir,
diger taraftan ulasamayacagi hedeflerin pesinden kosmaz ve bu sekilde basarisizlig

bosuna programlamamis olur.

Ozbilingli insanlar genellikle iyi bir takim iiyesidir. Diisiinceli, comert ve
paylasimeidir. Ne zaman konusup ne zaman susacagini iyi bilir. Iyi bir is birlikgi
olmaya meyillidir. Duyarliliklari, empatileri ve gosterdikleri ilgi sayesinde insanlarin
saygisini kazanirlar. Ozbilingli insanlar iliskilerinde giivenilir olmanm &neminin
farkindadirlar. Baglantilar kurmak, sadakat gostermek, bagskalarmin gelisimi ve
ilerlemesi i¢in yardimci olmak, empati kurmak ve ilgi gostermek 6zbilingli insanlarin

baz1 6zelliklerindendir (Bailey, 2009).

Ozbilincin alt alanlari; duygusal farkindalik, 6z degerlendirme ve ozgiivendir.
Duygusal 6zbiling; bireyin sahip oldugu duygularini okuyabilmesi, anlayabilmesi ve
duygularin kendi lizerindeki etkisini taniyabilmesidir (Goleman, 2000: 71). Duygusal
0z bilince sahip bireyler, yapacagi 6zdegerlendirme ile sahip oldugu potansiyeli
tanimaya doniik igsel bir tanima siireci yasayacaktir. Ozdegerlendirmesini yapan
Ozbilingli bireyler, yetenekleri konusunda dogru bir bilgiye sahip olacagindan
Ozgiiveni artacak, kendi degerini daha fazla bilecektir. Bireylerin yetenekleri

konusunda dogru bilgi sahibi olmalari, giiglii yonlerine giivenmelerini saglayacaktir.
1.2.2.1. Duygusal Farkindahk

Duygusal zekdya katkida bulunan en temel beceri, duygusal ifadeleri dogru tanima
yetenegidir. Zira duygular1 anlayabilme ve birbirinden dogru sekilde ayirt edebilme
yeteneginden yoksun olmak, diger yetenekleri faydasiz kilar (Davis, 2004: 14).
Duygusal farkindalik, duygusal zekayla ilgili diger biitiin yetilerin, lizerine insa

edildigi temel yeterliliktir. Bu nedenle, kisinin duygulari konusunda i¢gorii sahibi
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olmasi, duygusal zekasini gelistirmesi konusunda atmasi gereken ilk ve en Onemli

adimdir (Baltag, 2006: 20).

Goleman; duygusal yeterliliklerin, etkin durumdaki biligsel unsurlarin yani sira, bir
dereceye kadar duygularla ilgili becerileri de igerdigini ifade etmektedir. Ilk boyut
olan kisinin kendi duygularinin farkinda olmasi; kiginin duygularinin neler oldugunu
anlayabilmesidir. Herhangi bir durum meydana geldiginde kisinin ger¢ek hislerine
ulagmasini saglar. Eger bu bilgi olmazsa kisi, duygularini anlayamaz ve kontrol
edemez. Birine son derece kizgin olmakla kizgin oldugunu fark edip “su anda

kizginlik hissediyorum” demek farkli seylerdir (Goleman, 2007: 78).

Duygusal 06zbiling seklinde de ifade edilen duygusal farkindalik (emotional self
awareness), insanin hangi duygulari hissettigini ve bunlarin nedenini bilmesi, hisleri
ile davraniglar1 arasindaki baglarin farkinda olmasi, hislerinin performansini nasil
etkiledigini gormesi anlamina gelmektedir. Duygusal 6zbiling, duygularin kendisini ve
is performansini nasil etkiledigini anlayabilmek, karmasik durumlarda olaymn
biitliniinii gorerek en iyi eylem rotasi ¢izebilmek; degerlerine bagli, agik sozlii ve icten

davranabilmektir (Goleman ve dig., 2002: 262).

Duygusal 6zbiling, herhangi bir anda aniden durup kendi i¢ine donmek; o anda hangi
duyguyu yasadigini, o duyguyu hangi yogunlukta yasadigini, o duygunun davraniglari
iizerindeki etkisinin neler oldugunu fark etmek seklinde tanimlanabilir. Kisinin kendi
duygularinin ve bu duygularin getirdiklerinin farkinda olmasi, duygular1 olugsmaya
basladig1 anda fark etme, tanimlama ve duygularii ifade etme becerisidir. Kisinin
“kendi kendisiyle konusmay1” siirdiirerek i¢ diyalogu izlemek, i¢inden gecen kendini
asagilama gibi olumsuz mesajlar1 yakalamak; bir hissin temelinin farkina varmak
(6fkenin altinda yatan, incinme gibi); korku kaygi, 6fke ve iizlintiiyle bas etmenin
yollarin1 bulmak gibi yeterlilikleri kapsamaktadir (Goleman, 2007: 79). Bu yeterlilige
sahip olan insanlar (Goleman, 2000: 71);

* Duygularini ve duygularinin etkilerini tanirlar.
* Hangi duygular1 hissettiklerini ve bunlarin nedenlerini bilirler.
» Disiindiikleri, yaptiklar1 ve sdyledikleri seylerle hisleri arasindaki baglarin

farkindadirlar.
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» Hislerinin performanslarini nasil etkiledigini anlarlar.
» Degerleri ve hedefleriyle ilgili yol gdsterici bir bilince sahiptirler.

Bireylerin kendi duygularini tanimasi ve hissettiklerinin farkina varmasi, onlarin
duygusal reaksiyonlarini daha iyi idare etmelerine yardim etmekte ve daha yiiksek bir
is performansina ulagmalarini saglamaktadir. Hislerin farkinda olmakla, onlari
degistirmek i¢in harekete gecmek arasinda fark olsa da, Mayer (1990), uygulamada bu
ikisinin birlikte gittigini sOylemistir; kotii bir ruh halinin farkinda olmak, ayni
zamanda ondan kurtulmayi istemek anlamina gelir. Ancak bu farkinda olma durumu,
duygusal bir diirtli yliziinden fevri hareketlerde bulunmay1 engellemeye ¢alismaktan
farklidir. Onemli bir duygusal yeterlilik olan bu yetinin gelisimi icin, i¢ diyaloglarin
artmast ve deneyimlerin etkin bir sekilde gozlemlenmesi gerekir. Mayer (1990),
kisilerin duygularim1 birbirlerinden farkli sekillerde ele alip bas etmeye calistiklarini

gormiistiir (Goleman, 2007: 79):

Oz bilingli: Ruh hallerinin farkinda olan bu kisiler, duygusal yasamlar1 hakkinda
belli bir anlayisa sahiptir. Duygularinin bilincinde olmalari, diger bazi kisilik
ozelliklerini destekleyebilir: Ozerk, kendi simirlarindan emin, psikolojik agidan
sagliklar1 yerinde ve yasama olumlu bir gozle bakan insanlardir. Kotii bir ruh haline
girdiklerinde, bunu dert edinip kafalarina takmaz ve daha kisa bir siire iginde
kendilerini bu durumdan kurtarirlar. Kisacasi, 6zbilingleri duygularini idare etmekte

kolaylik saglar.

*  Kendini kaptirmis: Bunlar, genelde duygularina kapilip giden ve bu durumdan
kendilerini kurtaramayan, adeta duygularin hiikkmii altinda yasayan kisilerdir.
Degisken, duygularinin pek farkinda olmayan, bir perspektiften bakmak yerine
duygularin iginde kaybolan insanlardir. Sonugta kendilerini ko6tii ruh halinden
kurtarmak i¢in pek c¢aba harcamaz ve duygusal yasamlarini kesinlikle
denetleyemediklerini  diisiiniirler. Cogu kez duygularinin kontrolden ¢ikip

kendilerine baski yaptigini hissederler.

* Kabullenmis: Bu kisiler genelde ne hissettiklerini bilseler de, bu durumlarini
kabul eder ve degistirmeyi denemezler. Bu teslimiyetci kisiler ikiye ayrilir: Genelde

kendini 1yi hissedip bu durumu degistirmeye pek az ¢aba harcayanlar ve bir de ruh
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hallerinin agik¢a farkinda olduklari halde, kendilerini arada bir kotii hissettiklerinde,
ne olacaksa olsun seklinde, bunu kabul edip degistirmek icin bir sey yapmadan

sizlananlar. Yilginliga teslim olmus depresif kisilerde gordiigiimiiz budur.

Duygusal 0zbiling, bireyin duygularini tanimasi ve bu duygularinin etkilerinin
farkinda olmasidir. Duygusal bilince sahip bireyler, duygularinin “Neden?”’inin ve
“Ni¢in?”inin farkindadir. Duygularinin hayatindaki etkilerinin farkindadir (Ozdemir,
2003: 31). Duygusal bilinci yiiksek bireyler, duygularimi iletisimlerinde daha etkin ve
pozitif yonde kullanirlar. Olaylar karsisinda daha uygun tepkiler verirler. Gerektigi
zaman duygusal durum degisikligini daha ¢abuk gergeklestirirler. Duygularimi farkli

durumlara gore degistirebilen bireyler daha saglikli kisilik 6zelliklerine sahiptirler.

Duygularini taniyabilen insanlar, duygusal yasamlariyla nasil basa c¢ikacaklarini
bilirler. Onlar sinirlarinin farkindadirlar, ruhsal olarak giicliidiirler ve g¢ogunlukla
olumlu bir hayat akislar1 vardir. Duygularina yenilen insanlar ise kendilerini duygulari
karsisinda caresiz hissederler. Ani duygu degisiklikleri gerektiren durumlarda
hislerine hakim olamayip kendilerini kaybederler. Duygularini kontrol edemediklerini
diistindiikleri i¢in de kotii ruh hallerinden kurtulmalar1 zorlagir (Konrad ve Hendl,

2003: 78).

Duygusal 6zbiling, duygularin en ince ayrintisina kadar analiz edilmesi, gereksiz yere
bastirilmasi ya da ortadan kaldirilmasi anlamina gelmemektedir. Bununla beraber kot
duygularin tiimiiyle yok edilmesi gibi bir durum s6z konusu degildir. Burada
vurgulanmak istenen, bireyin kotii duygularimin esiri olmamasi; bu duygularin ne
sekilde ortaya ¢iktigi, kendi davramiglart ve diger bireyler {izerindeki etkileri
konusunda bilgi sahibi olmasidir. Duygusal bilincin duygusal zeka agisindan en kritik
asamalardan biri olmasi, farkinda olunmadan degismenin miimkiin olamamasindan
kaynaklanmaktadir. Fark edilemeyen bir seyle basa ¢ikmak miimkiin degildir. Bu
dogrultuda birey eger ne yaptifini, ni¢in yaptigini ve bunun bagkalarini nasil

etkiledigini goremezse, degisemeyecektir (Stein ve Book, 2003: 84).

Duygusal 6zbilinci yiliksek kisiler, duygularini yonlendirebilir ve herhangi bir
zamanda hissettikleri duygular1 isimlendirebilirler. Duygusal 6zbilingte amag, bir
duyguyu g6z ardi etmektense; o duyguya dogru yonelmek ve nihayetinde o duygu
aracilifiyla harekete gecebilmek olmalidir (Mackin, 2006: 3). Duygusal bilgi,
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duygular1 anlama ve bu tlr bilgiden yararlanma yetenegidir. Duygusal bilgi,
dikkatimizi sosyal diinyaya yoneltmemizi, boylece yaratict ve esnek bakis agilari
gelistirmeyi ve hedeflerimize yonelik motivasyonumuzu siirdiirmeyi kapsamaktadir

(Pellitteri, 2002; Akt: Kauthold ve Johnson, 2005: 618).

Kendi duygularinin farkinda olma, kisinin her an yasadigi duygunun bilincinde
olmasmi igerdigi gibi aym1 zamanda, kendini degerlendirerek, giicli ve zayif
yonlerinin farkinda olmasini da kapsar (Dulewicz ve Higgs, 1999; Akt: Akin, 2004:
71). Bir kisinin 0zbilincini ylikseltebilmesinin ilk adimi1 kendisiyle ilgili olarak

diirlistge yapacagi bir analizdir.
1.2.2.2. Oz Degerlendirme

Kendini dogru degerlendirme yeterliligi (accurate self-assessment), kisinin kendi
potansiyelini, giiciinli, yeteneklerini, zayifliklarim1 ve sinirlarini  bilip, bunlart
kabullenmesidir. Kisinin kendini nesnel olarak degerlendirebilmesi 6nemlidir. Bu
yeterlilige sahip kisi; kendi gilicli ve zayif yonlerinin farkindadir, yasam
deneyimlerinden ders ¢ikarir ve kendine iligkin goriislerini gerektiginde dinamik bir

sekilde giincellestirir. Bu yeterlige sahip kisiler (Goleman, 2000: 80);
*  Giiglii ve zayif yanlarinin farkindadirlar.
» Kendilerini gdzlemler, deneyimlerinden ders ¢ikarirlar.

* Yeni bakis acilarina, siirekli O6grenmeye, kendilerini gelistirmeye ve

geribildirimlere acik olurlar.
» Kendilerine yonelik hosgorii ve mizah anlayisina sahiptirler.

Duygularinin  nedenlerini anlayabilen insanlar, gili¢lii ve zayif yanlarinin
farkindadirlar. Kendilerini gézlemleyip deneyimlerinden ders alirlar, yeni bakis
acilarina, stirekli 6grenmeye ve kendini gelistirmeye aciktirlar. Kendilerine yonelik bir
hosgérii  ve bakis acis1  sergileyebilirler. Kendileri hakkinda yapilacak
degerlendirmelere aciktirlar, kendi hatalarii kabullenir ve hangi yanlarim

iyilestirmeleri gerektigini bilirler (Goleman, 2000: 71-93).
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Kendi duygularinin farkinda olan insanlar, kendi iistiin ve zayif taraflarinin farkinda
olduklar1 gibi bunlardan rahatlikla bahsedebilirler. Gayet acik ve samimi bir sekilde
hatalarin1 kabul edebilir ve bu hatalarin1 rahatsiz olmadan anlatabilirler ve kendi
eksiklerini tamamlayic1 niteliklere sahip kisilerle isbirligi ig¢indedirler. Kendi
duygularinin farkinda olmayan insanlar ise kendilerini gelistirmek ig¢in ihtiyag
duymalar1 gereken elestirileri bir tehdit veya basarisizlik olarak degerlendirirler

(Goleman, 1998: 96).

Kendi kendini degerleme, bireyin kendisi hakkinda bir i¢ gorii olusturabilmesi ile
ilgilidir. Bireyin kisiligini kesfetmesi ve 6grenmesi; kendisi i¢in nelerin daha énemli
oldugunun farkina varmasi; degerlerini, ilgilerini, aligkanliklarini, yeteneklerini, giiclii
ve zay1f yonlerini anlamas1 ancak kendi kendini degerlemesi ile miimkiin olacaktir. Bu
degerlendirme, bireyi nasil hareket etmesi ne zaman hareket etmesi, nereye dogru ve

neden hareket etmesi konusunda yonlendirir (Ellis, 1998: 37).

Bir kisinin en yogun ihtiya¢ duydugu sey, amacini giiciinii ve yeteneklerinin sinirini
belirleyebilmesidir. Gii¢ kadar zaaflarin istesinden gelip, giiciinliziin iizerine
gidebilirsiniz (Fritz, 2002: 20). Sorunlu yonlerimize kars1i kor olmak, kariyerimizi
tehlikeye atabilir. Tokezleyen yoneticilerle basarilt olanlar arasinda yapilan bir
karsilastirmada, her iki grubun da zayif yanlari oldugu saptandi. Aralarindaki fark
suydu; tokezleyenler, hatalarindan ve kusurlarindan ders almayir beceremiyordu.
Tokezleyen yoneticiler kendi hatalarini kabullenmeye pek yanasmiyor, hatalarini
gostermeyi deneyenleri ¢ogu kez tersliyorlardi. Bu direng, degismek icin hicbir sey
yapamayacaklar1 anlamima geliyordu. Kendi hakkinda degerlendirmede bulunma,
iistiin performans gostergesidir. Kotii performans gosterenler bu 6zellikten yoksundur

(Goleman, 2000: 83).

Insanlar genellikle her alanda kendilerini giiclii gorme, zayifliklarini gdrmeme
egilimindedir. Insanlarin gesitli zayifliklarin1 gérmeye ¢alismalar1 dogal olarak bir
zorluk tagir (Dugan, 2000; Akt: Akin, 2004: 73). Ciinkii gercekler bazen kisinin canini
sikacak diizeyde kotii olabilir. Fakat insanin farkinda olmadan, cesitli zayif yonleriyle
birlikte yasamasi yerine, bunlar tespit ederek diizeltme yoniinde adimlar atmaya
baslamas1 ¢ok daha isabetli bir secimdir. Insanmn kendisini, ger¢ek¢i olmayan bir

sekilde, tim alanlarda giiclii gérmesi bir g¢esit korliikk yaratir. Bu korlik kisinin
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kendisini gelistirmesinin oniindeki en 6nemli engeldir. Sadece sahip olan kisiyi degil
tiim toplulugu olumsuz etkileyen kor noktalardan bazilar1 asagidaki gibidir (Goleman,

2000: 85):

*  Kor hirs: Ne pahasina olursa olsun kazanmak ya da “dogru” goriintiisii vermek
zorundadir; isbirligi yapmak yerine rekabet eder; kendi degerini ve katkisini abartir;
yiiksekten atar ve tepeden bakar; insanlara siyah-beyaz mercekten, ya dost ya da

diisman goziiyle bakar.

*  Gergek¢i olmayan hedefler: Grup ya da oOrgiitin Oniine, asir1  hirsh,
erisilemeyecek hedefler koyar; bir isin yapilmasi i¢in gerekenler konusunda gergekei

degildir.

*  Amansiz gayretkeslik: Yasamdaki baska her seyi harcamak pahasina, kendisini
zorlayacak sekilde ¢ok calisir; enerjisini yitirse de yoluna devam eder; her an bitip

tukenebilir.

*  Baskalarini giitme: Diger insanlar tiikeninceye dek kosturur; mikro yonetim
uygular ve yetkileri devretmek yerine istlenir; kirict ya da merhametsiz ve

baskalarinin duygusal agidan zarar gérmesine duyarsiz biriymis izlenimini uyandirir.

o Iktidar achgi: Orgiitiin ¢ikarlarindan ¢ok kendi ¢ikarlart igin iktidar
arayisindadir; diger bakis acilarmi umursamadan kisisel bir giindem dayatir;

sOmiuracudur.

* Doymak bilmeyen itibar gereksinimi: Sohret bagimlisidir; bagkalarinin
cabalariyla elde edilen sonuglar1 kendine mal eder ve hatalarin sugunu 6tekilere atar;

bir sonraki zaferin pesinde kosarken, baglanan islerin takibini yarim birakir

» Dus goriiniigiiyle asir1 mesgul olma: Ne pahasina olursa olsun, iyl goriinmeye
gerek duyar; toplum i¢indeki imajiyla asir ilgilidir; prestijin getirdigi maddi satafati

siddetle arzular.

* Kusursuz goriinme gereksinimi: Gergekei olsa bile, elestiri karsisinda ¢ilgina
doner ya da reddeder; kendi basarisizliklarindan baskalarini sorumlu tutar; hatalarini

ya da kisisel zaaflarin1 kabullenemez.
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Is hayatinda yiiksek performansa sahip kisilerin kendileriyle ilgili yapici elestiriler
konusunda bir aglik igerisinde olduklar1 ve siirekli olarak kendileri hakkinda
baskalarindan geribildirim almaya calistiklar1 goriilmiistiir (Goleman, 2000: 87).
Kisinin kendi iistiin ve zayif yonlerini, yalnizca kendi degerlendirmeleriyle belirlemesi
yanlis sonuglara gotiirebilir. Kiginin kendisiyle ilgili degerlendirmesinde, is
arkadaglari, astlar, iistler gibi diger kisilerden toplanan, iistiin ve zayif yonleri agikliga
kavusturan bilgilerin kullanilmasi ¢ok daha saglikli sonuglar verecektir (Lanser, 2000;

Akt: Akin, 2004: 72).

Kendini degerlendirmenin yani sira 6zbiling kavraminin bireyde yerlesebilmesi i¢in
bireyin kendi eksikliklerini fark edebilmesi yolunda cesaret ve giivene sahip olmasi
gereklidir. Ozellikle bireyde 6zgiiven kavraminin gelismesi duygusal 6zbilincin de
saglikli bir bigimde islemesini beraberinde getirmektedir. Kisinin yeterliliklerinin
bilincinde olup bu yeterliliklerden saglikli bir memnuniyet duymasi, kisiye 6zgiiven

saglamaktadir.
1.2.2.3. Ozgiiven

Ozgiiven (self-confidence), kisinin yeterliliklerinin farkinda olmasi ve bu yeterliklerle
“degerli olduguna” inanmasidir. Kisi, tepkilere ragmen diisiincelerini agiklayip
savunabilir ve kendini o an i¢in yaptig1 ise daha etkili olarak verebilir. Bu yeterlilige

sahip kisiler, su nitelikleri gosterir (Goleman, 2000: 88):
* Kendinden emin bir izlenim birakirlar; varliklarini hissettirirler.

* Begenilmeyen fikirleri dile getirebilir ve dogru bildikleri yolda her seyi goze

alabilirler.
« Kararhdirlar, belirsizliklere ve baskilara ragmen saglikli kararlara varabilirler

Duygulariin farkinda olan insanlar 6zgiliven sahibidirler. Kendinden emin bir izlenim
birakarak varliklari hissettirirler. Ozgiivenden yoksun insanlar igin her basarisizlik
bir yetersizlik hissini dogrular. Ozgiiven eksikligi, caresizlik, gii¢siizliik ve insanin
hayatin1 alt iist eden bir his olan, kendinden siiphelenmeyle ortaya ¢ikabilir. Ote
yandan, asir1 Ozgliven, Ozellikle kisi sosyal becerilerden yoksunsa, kibir gibi

goziikebilir. Ayrica ozgliveni kiistahlikla karistirmamak gerekir; olumlu bir etki
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birakmak isteniyorsa Ozgiiven gerceklikle bagdasmalidir. Bu yiizden, 0zbiling
yoksunlugu, gercekei 6zgiivene engel olusturur (Goleman, 2000: 89).

Kibir ve ozgiiven arasinda ince bir ¢izgi vardir. Onemli olan &zgiiven tarafinin
kazanmasidir. Gergek dzgiiven yeniliklere agik olma cesaretidir. Ozgiivenli insanlar
gorlislerinin elestirilmesinden korkmazlar. Fikirlerin gelismesini saglayan zihinsel
catismalardan hoslanirlar. Ozgiivenli insanlar kendi derisinin iginde rahat olan
insanlardir. Kendilerini seven ve kendilerini ifade etmekten korkmayan insanlardir
(Welch, 2001; Akt: Shay: 2003: 15). Arastirmalar, 6zgilivenli insanlarin daha kararl

olduklarin1 ve daha saglam kararlar aldiklarin1 géstermislerdir (Pinos ve dig., 2006: 5).

Ozgiiven, kisinin zor bir karara varmasi, ya da karsit fikirlere, anlasmazliklara, hatta
yetke sahibi olanlarin agik vetosuna karsin inandig1 yolu izlemesi i¢in gereken giicii
verir. Ozgiivenli insanlar, kibirli ya da savunmaci olmaksizin kararli davranir ve
kararlarindan vazge¢mezler. Yiiksek derecede 6zgiivenli insanlar karizmatik bir kisilik
sergileyerek, ¢evrelerindekilere giiven telkin edebilirler. Nitekim yoneticiler arasinda
istlin performans gosterenleri ortalama performans gosterenlerden ayiran sey, daha

yiiksek 6zgiiven diizeyleridir (Goleman, 2000: 90).

Ozgiivenli insanlar genelde, kendilerini etkili, zorlu engelleri gogiisleyebilen, yeni
islerde ya da becerilerde ustalasabilen biri olarak goriirler. Kendilerinin degisim
yaratan, insanlar1 harekete gegiren ve onderlik yapabilen kisiler olduklarina inanarak,
yetilerinin bagkalarina kiyasla ¢cok daha iyi oldugunu hissederler. Bdylesi bir igsel
giice sahip olduklarindan, muhalefet karsisinda geri adim atmadan, kararlarinin ve

eylemlerinin hakliligin1 daha iyi kanitlayabilirler (Goleman, 2000: 90).

Ozgiivenli kisi; kendini ifade etmekten ve dogru olduguna inaniyorsa hos
karsilanmayacagini bildigi goriisleri de sdyleyebilir. Kendini ifade ederken, “varim ve
onemliyim” duygusunu yasar. Baski ve kendisine iliskin tereddiitlere yol agacak
uyaranlarin bulundugu bir ortamda, etkin kararlar verebilir (Boreke¢i, 2002: 38).
Ozgiiven, insanlarin giiglii yonlerine giivenmelerini saglar. Kendilerinden emindirler,
varliklarin1 herkese hissettirirler ve grupta one c¢ikarlar (Toktamisoglu, 2004: 70).
Kendine giivenen kisinin kendini glivende hissettigi zamanlar, degisikliklerin olmaya
basladigi zamanlardir. Hem sakin kalmayi basarirlar hem de olaylar1 bekleyip

izleyecek sabirlar1 vardir (Fritz, 2002: 49).
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Ozdegerinden ve yeteneklerinden emin olmayr gerektiren 6zgiiven, bireyin kendini
gerceklestirmesinde 6nemli bir yer tutmaktadir. insanlar, dogru davranacaklari
konusunda kendilerine gliven duymadikga harekete gegememektedir (Blonchek, 2000:
24). Ozgiiven, bireyin kendi yeteneklerinin farkina vararak; yapabilecegine dair
olumlu inanglar beslemesini, yeni ve farkli girisimlerde bulunabilmesini ve kendini

degerli ve dnemli hissetmesini saglar.

Ozgiiven sahibi kisiler, duygularim, diisiincelerini ve inanglarini agik¢a ifade edebilir
ve yikict olmadan kendi haklarin1 savunurlar. Bu kisiler asir1 kontrollii veya utangag
kisiler degildirler, duygularim1 sinirlenmeden veya kotii iisluptan uzak bir sekilde,
direk ve acgikga ifade ederler. Onlar, fikirlerini agiklarlar ve duygusal olarak zor olsa
da, bir seyleri kaybedeceklerini bilseler de dogru olduklarini diisiindiiklerini agikca
sOyler, yeri geldiginde karsi cikarlar. Bu kisiler, bagkalarinin kendilerini rahatsiz

etmelerine veya avantaj saglamalarina izin vermezler (Goleman, 2007).

Ozgiiven insanin, kendi degerlerini ve yeteneklerini giiclii bir sekilde hissetmesi ve
kendisine inanmasidir. Ozgiiven sahibi insanlar kendilerinden emin bir sekilde
begenilmeyen fikirleri gekinmeden dile getirebilirler. Dogru bildikleri yolda kararli bir
sekilde her seyi goze alarak ilerleyebilirler. Cesitli risklerine ragmen insanlarla

yiizlesmekten ¢cekinmezler (Goleman, 2000: 93).

Ozgiiven, dzyeterlilige benzemektedir. Ozyeterlilik kisinin basarili olmak icin gerekli
donanima sahip olmasidir. Ozyeterlilik kisiye olaylar1 ve sonuglar1 etkileme yetenegi
saglar. Ozyeterlilik sahibi calisanlar zorluklar1 kabul ederler, isleriyle ilgili yeni
beceriler kazanmak icin ¢alisirlar, risk alirlar; saglam kararlar alir ve bu kararlarim
uygularlar, direnislerden ya da reddedilmelerden yilmazlar. AT&T’de yoneticilerle
ilgili yapilan calismalar 6zgiliven yeterliliginin kisilerin terfi etmelerini sagladigini
gostermistir.  Holahan ve Sears (1995), 60 yil boyunca siiren caligmalarinda,
katilimcilar1  ¢ocukluklarindan emekliliklerine kadar i3 yasamlart boyunca
gozlemlemislerdir ve Ozgilivenin genglerde is basarisin1 sagladigimi bulmuslardir

(Abraham, 2004: 125).

Cesitli diizeylerdeki yoneticiler arasinda yapilan bir arastirmanin sonuglarina gore
yiiksek performans gosteren yoneticileri digerlerinden ayiran 6zelliklerden birinin

yiiksek diizeyde bir kendine giiven duygusu oldugu belirlenmistir. Insanlar cesitli
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yeteneklere sahip olabilirler fakat bu yeteneklere sahip olmak tek basina basari igin
yeterli degildir. Yeteneklere sahip olmak kadar, onlarin farkinda olmak ve bu
yeteneklere inanmak da gereklidir. Bir kisi, pek ¢cok yetenege sahip olmasina ragmen,
beceriksizin biri oldugunu ve hicbir seyi basaramayacagini diisiiniiyorsa, diisiindiigii
sey gerceklesir ve hicbir sey basaramaz. Ise yeni baslamis muhasebeciler iizerindeki
bir arastirmada, bu grup igerisinde en yiiksek performans gosterenlerin kendine en

fazla giivenenler oldugu goriilmiistiir (Akin, 2004: 90).

Oldukea genis bir hemsire grubu iizerinde yapilan bagka bir arastirmada ise, hastalara
yonelik olarak doktorlar tarafindan yanlislikla yapilan ve yapilmamasi gereken bir
uygulama ile karsilagtiklarinda buna karsi ¢ikarak cogu insanin hayatini kurtaran
hemgirelerin, kendine giiven diizeyi en yiiksek hemsireler olduklar1 goriilmiistiir
(Goleman, 2000: 93). Cogunlukla kendine giiveni olmayan ¢aliganlara sahip
orgiitlerde, orgiitli felakete gotiirecek diizeyde tehlikeli ve yanlis bir karar alinsa bile
hi¢ kimse ortaya cikarak duruma itiraz etmez. Boyle Orgiitlerin yasamlar1 ¢ok biiytlik
bir risk altindadir. Bu yiizden giinliimiiz 6rgiitlerinin kendine giivenen, yeri geldiginde
itiraz edebilen, farkli yontemler Onerebilen, fikirlerini ¢ekinmeden agiklayabilen

caliganlara ihtiyaci vardir.

Calisanlarin sorumluluklarinin giderek karmasik hale gelmesi, orgiitiin etkinliginde
takim caligmasi ve birbirine olan bagliligin 6neminin artmasiyla birlikte; calisanlar,
orgiit icinde fikirlerini tartisabilecekleri, kendi kendilerini yoOnetebilecekleri, sahip
olduklar1 bilgileri paylasabilecekleri ve 6grenebilecekleri bir ortama ihtiya¢ duymaya
baslamiglardir. Bu ihtiyaclar1 karsilayabilecek ve bunlarin yaninda yaratici ¢iktilar
elde edilmesini saglayabilecek, bazi durumlarda ince ayrintilar1 fark edebilecek

liderlerin 6nemi giin gectikce artmaktadir (Dearborn, 2002: 525).
1.2.3. Ozbiling Yeterliligi ve Liderlik

Gilinlimiiz ¢aligsanlarinin otokratik yonetim tarzi gibi tarihe ge¢mis liderlik modellerini
kabul etmemeleri, demokratik ve 6zgiir bir liderlik anlayisinin oldugu bir ¢aligma
ortaminda faaliyette bulunmak istemeleri; orgiitlerde duygusal zeka yeterliliklerine

sahip liderlere duyulan ihtiyaci artirmaktadir (Childs, 2004).
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Duygusal zeka yetenekleriyle hareket eden bir lider, insan iliskilerindeki problemlerin,
giivensizligin, duygular1 kontrol etmeden yapilan yanlislarin sonuglartyla zaman
harcamayacak, yeni firsatlar yaratip, enerjisini daha verimli ve etkin faaliyetlere
yoneltebilecektir. Lider pozisyonunda yer alan birey, astlarindan gelen duygusal
talepleri fark edebildigi, degerlendirebildigi ve onlara uygun tepkiler verebildigi
oOl¢iide etkin olacaktir (Acar, 2002: 56).

Duygusal zeka yetilerinin farkinda olan bir lider; kendi duygularinin bilincinde olan,
bu duygularini kontrol edebilen, karsisindaki insanlarin sorunlarini veya diisiincelerini
dinleyip, olaylar1 onlarin bakis acis1 ile de degerlendirebilen, orgiit icinde
motivasyonu saglayan ve c¢alisanlari ile iligskilerinde agik olan ve kolaylikla iletisim

kurabilecek bir yapiya sahip olan liderdir (Biilbiiloglu, 2001: 8).

Goleman ve arkadaslar1 (2002), 6zbilincin duygusal zekanin temeli oldugunun altini
cizer ve her seyin kisinin Ozbilincinden kaynaklandigint vurgular. Yaptiklar
aragtirmalar, kendi duygularinin farkinda olmayan bir liderin duygularini
yonetemeyecegini gostermistir. Duygularin1 kontrol edemeyen liderlerin kisiler arasi

iliskilerde de sikintiya diisecegini eklemislerdir (Akt: Shay: 2003: 3).

Iyi bir lider yoneticinin basar1 olabilmesinin temelinde duygusal 6zbiling yatmaktadir.
Is ortamlarinda genellikle goz ardi edilen 6zbiling diger duygusal yeterliliklerin de
temelidir. Birey kendi duygularimin farkinda olamadik¢a diger bireylerinde
duygularin1 anlayamaz. Ozbiling yeterliligine sahip liderler, kendi iclerinden gelen
duygusal sinyallere kulak vererek, duygularinin kendi performanslarint ne olgiide

etkilediginin farkina varabilmektedirler (Goleman ve dig., 2002: 42).

Her tiirli iste yiiksek performans gosterebilmek, baskaldiran hisleri yonetebilmek,
motivasyonu siirdiirebilmek, diger insanlarin hissettiklerini dogru anlayabilmek ve
liderlikle ilgili 6nem tasiyan becerilere sahip olabilmek i¢in gerekli 6n kosul yiiksek
bir 6zbilingtir. Cetin ¢alisma sartlar1 ve bunun etkisiyle kétii bir ruh hali i¢inde olan
bir insan, yiiksek bir Ozbilince sahipse, kisa siire icerisinde kendisini bu kotii ruh
halinden kurtarabilir ve zor sartlarin basarisizliga sebep olmasina izin vermez
(Goleman, 2007: 78). Bu liderler; duygularinin kendilerini, diger insanlar1 ve isleri
nasil etkileyecegini bilirler. Kendini iyi taniyan liderlerin kararlar1 ve uygulamalari,

savunduklar1 degerlere uygundur.
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Kendini iyi taniyan liderler, kendilerine ve etrafindakilere karsi dirtisttiirler. Liderin
soyledigi ile yaptigi ayni olmalidir. Sdylediklerini yapmayan, yani onlara sahip
c¢ikmayan lideri ekibi takip etmeyecektir (Savas, 1998: 9). Liderler izleyicileri igin
birer modeldir. Liderlerin astlarina 6rnek teskil etmek gibi bir rolii vardir. Liderler,
etrafindaki diger insanlar i¢in davranislartyla, verdigi kararlarla, konugsma bigimi ve

tiim hareketleriyle 6rnektirler. Calisanlar, liderlerini bir model olarak goriirler.

Liderin sahip oldugu 06z farkindalik, takipciler tarafindan daha etkili olarak
degerlendirilmesine sebep olmakta ve daha yiliksek bir yonetsel performansa
ulagilmasina yol agmaktadir (Barbuto ve Burbach, 2006: 55). Liderin ruh hali ne kadar
olumlu ise, etrafindakiler de o kadar olumlu, yararli ve isbirligine yatkin olurlar.
Liderden yayilan heyecan biitiin grubu o yone cekebilir (Goleman, 2000: 236). Peter
F. Drucker’in dedigi gibi, “Lider olarak ilk ve en 6nemli goreviniz kendi enerjinizin
farkinda olmak ve g¢evrenizdekilerin enerjilerini verimli bir bigimde harcamalarina

yardimc1 olmaktir” (Akt: Cooper ve Sawaf, 2003: 21).

Liderin, digerlerinin duygularina yon verebilmesi ve onlarla etkili sosyal iligkiler
kurabilmesi i¢in 6nce kendi duygularini diizenleyebilmesi gerekmektedir. Liderin
kendi i¢ diinyasini biitiin yonleriyle kesfetmesi ve hissettiklerini biitiin berrakligiyla
gorebilmesi, calisanlarin hissettikleri benzer duygular1 anlayabilmesi ve dogru bir
sekilde degerlendirebilmesi icin 6n kosuldur. Kendisini taniyan, karsisindakinin
ihtiyaclarina duyarli olan, duygularini kontrol edebilen liderler, calisanlariyla giiclii
iliskiler kurabilmekte ve bu iligkileri stirekli olarak gelistirip gili¢lendirebilmektedirler

(Karakus, 2008: 39).

Liderin kendisini nasil gordiigii ve baskalarina nasil gosterdigi basarili olmasi
acisindan Onemlidir. Bireyin kendisi ile ilgili goriislerinde etken olan unsurlar
karakter, kisilik, yetenek, goriiniis hakkindaki inanglar, edinilen deneyimler ve bireyin
kendisi hakkinda yarattifi portre sayilabilir. Liderlerin kendilerine yonelik alg1 ve
duygular1 ortaya koyduklar1 davranis bi¢cimini ve dolayisiyla ¢evreyle kurduklari
iletisimi {izerinde etkili olmaktadir. Ozbiling ya da bireylerin kendileri hakkindaki

diisiinceleri ¢evreyle kurulan iletisimi etkilemektedir (Tuna, 2008: 72).

Ozgiiven ile kendini tanima arasinda siki bir bag vardir. Ozgiivenden yoksun olanlar

icin her basarisizlik bir yetersizlik hissi dogurur. Ozgiiven eksikligi caresizlik,
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giicsiizliik ve insanin kendini kotii hissetmesine neden olan bir his olarak ortaya ¢ikar.
Ozgiiven, bir lider igin iistiin performansin olmazsa olmaz geregidir. Ona sahip
olmayanlar, zorlu miicadelelere girisebilmenin 6n kosulu olan inangtan yoksundurlar
(Goleman, 2000: 92). Ozbilingli liderler giiclii ve zayif yonlerini bildikleri igin daha
cok oOzgiivenlidirler. Olaylara nasil tepki vereceklerini bilirler ve bir¢ok zorluk
yasadiklar1 i¢in tecrilbbe kazanmislardir. Farkli durumlarla nasil bas edeceklerini

bilirler (Shay, 2003: 5).

Birgok calisma, yiiksek 6zbilincin liderlik yeteneklerini gelistirdigini gostermektedir.
Kendi duygularinin farkinda olan liderler, astlarinin duygularini tanimada ve
anlamada daha iyidir. Astlarinin duygularimi fark etmek, liderin astlarimi daha iyi
motive edecek kararlar almasini saglar (Gardner ve Stough, 2002: 77). Diisiik
Ozbiling, baskalarinin duygularimi yanlis yorumlamamiza ve onlarla ilgili yanls

¢ikarimlarda bulunmamiza neden olur (Gil, 2006; Akt: Sofer, 2006).

Yiiksek ozbilingli liderler, diisiik 6zbilingli liderlere gore kendi duygularini izleme ve
kontrol etme konusunda daha iyidirler. Kendi duygularin1 anlama yetenegi, liderlerin
astlarinin duygularin1 fark etmesine yardimei olur. Bdylece astlarindaki olumlu ve
olumsuz duygular1 fark eden liderler, bu bilgiyi astlarini motive etmede kullanirlar

(Sofer, 2006).

Giliney Afrika'da yoneticilik tecriibeleri 7 ile 14 yil arasinda degisen 250 yoneticiyle
yapilan aragtirma sonuclarinda ortaya ¢ikan bulgular kendi duygusal durumunun
farkinda olmayan, duygularinin bilincine varamayan veya duygusal agidan zeki
olmayan liderlerin bireysel calismalarda ve grup ¢alismalarinda duygular
tanimlamakta, kullanmakta ve yonetmekte zorluk yasamakta oldugunu
gostermektedir. Bu tarz liderler vizyon olusturma, motive etme, diger insanlar1 yiiksek
performanslara ulagtirma, gilivenli bir iletisim kurma, duygusal destek kurma,
davranis1 etkileme ve insanlarla kaynasma gibi konularda basarisiz olmaktadirlar

(Coetzee ve Schaap, 2003; Akt: Tuna, 2008: 73).

Basarisiz bir lider sorumlulugu iistlenmez; baska bir insani, olayr ya da gevreyi
sorumlu tutar. Sucu baskalarina atarak kendi giiclerinden de vazge¢mis olur.
Kontroliin  kendisinde olmadigr  diislincesiyle sorunun da  kendisinden

kaynaklanmadigini savunur. Ozbilingli bir lider ise egilimlerini, duygularmi ve
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eylemlerini bilir. Kendi hayatindaki yaratici giiciin yine kendisi oldugunu bilir. Tepki
verip vermeyecegini segcmek kendi kontroliindedir ve bu da kisiye olaylar ve tepkiler

arasinda bir 6zgiirliik alan1 saglar (Shay, 2003: 5).

Feldman (1999), 6zbiling ile ilgili olarak yoneticilerin kendilerini tanimalarinin
onemli oldugunun altin1 ¢izmektedir. Kendini tanima yolunda, ydneticilerin
duygularii tanimlamasi ve duygularin arkasindaki sebepleri anlamasi gerekmektedir.
Hissedilenleri anlamak durumu daha iyi degerlendirmeyi ve daha net kararlar almay1
beraberinde getirmektedir (Akt: Tuna, 2008: 74). Bu durumda 6zbiling ve duygularin
olumlu yansimasi sonucu bireyin davranis, jest ve mimikleri degisiklige ugramaktadir.
Ornek olarak durusun dik, jestlerin dogal, yiiz ifadesinin cana yakin olmas1 dzgiiven
ve yetkinlik hissi vermektedir. Sikinti ifade eden beceriksizce sergilenen viicut
hareketleri, yoneticiler agisindan iletisimi ve bireysel imaji zora sokan durumlari

beraberinde getirmektedir. (Sayers ve dig., 1993: 39).

Ozbilingli bir lider, davranislarinin bagkalarin1 olumlu ya da olumsuz yonde nasil
etkiledigini bilir. Davranislarina verilen tepkileri degerlendirme ve insanlar arasindaki
farkliliklar1 dengeleme yeteneg8i sayesinde iyi bir ara bulucu olma potansiyeline
sahiptir. Kisiler arasi iliskilerini gelistirir ve Orgiite en iyi nasil katki saglayacagin
ogrenir. Ozbiling sayesinde, drgiit i¢in belirlenen amaglara ulasmay1 saglayacak yonde
kararlar alabilir. Etkili liderler orgiitlerini gotiirmek istedikleri yonii iyi bilirler.
Degerleri ve hayalleriyle eslesen acik bir vizyona sahiptir. Orgiitleri i¢in en iyi olan1
net bir sekilde gorebilir. Saglam bir Onseziye sahiptir ve neyin dogru olacagini

hisseder (Shay, 2003: 4).

Bir birey olarak liderin, kendisinin ve buna bagli olarak digerlerinin duygularinin
farkinda olmasi1 ya da diger insanlar1 yonetme islevinden once kendi duygularini
yonetebilmesi, beraber c¢alistigi insanlarla kaynasabilme durumunu etkilemektedir.
Lider yoneticinin, izleyenlerle kaynasip etki kurmasi, liderin insanlarin davranislarini
etkileyerek onlar yiiksek performans degerlerine ulastirmasini da beraberinde
getirmektedir. Bu tarz bir lider, insanlarin davranislarini ve bu davraniglar altinda
yatan duygular1 ¢oziimleyerek baglilik ve giiven duygusu olusturmaktadir (Coetzee ve

Schaap, 2003; Akt: Tuna, 2008: 74).
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Bireyin kendi davranislarim1 izleme, yaptiklarinin farkinda olma ve kendi
diistincelerini, hislerini ve duygularimi degerlendirme yetenegi etkili liderlik igin
gereklidir. Boyle bir 6zbiling, liderin neyi iyi yapabildigini ve neyi iyi yapamadigini
anlamas1 kadar basit ifade edilebilir. Etkili liderler, kendi yeteneklerini degerlendirir
ve Orgiitin ihtiyaglarim1  temel alarak diizenlemeler yapar. Yanlis liderlik

uygulamalarini fark eder ve bunlari en aza indirgemeye ¢aligir (Shay, 2003: 3).

Lider i¢in 6nemli olan, liderligi ve ¢alisma tarzlarini tanimlayan ana hatlar1 gérme ve
anlama yetenegidir. Orgiit i¢indeki ¢alisma bigimlerinin farkinda olan bir lider, kendi
liderlik tarzin1 en iyi gelistirecek farkli tarzlari degerlendirmeye, alismaya ve
oziimsemeye hazir olacaktir. Ozbiling gelistirdikce bir lider, baskalarmnin da farkinda
olur ve bdylece liderlik yapmak icin daha iyi yontemler gelistirir. Ozbiling
gelistirmek, kisinin kendisini 6grenmesini ve kendisine 6gretmesini kapsamaktadir.
Kendini nasil yonetecegini O0grenmek, baskalarini nasil yonetecegini anlamaya
yardimci olur. Ozbiling gelistirmek, etkili ve modern liderligin 6n sartlarindan biridir

(Shay, 2003: 3)
1.2.4. Ozbilin¢ Gelistirme Teknikleri

Ozbiling, kisisel ve kisiler arasi iliskileri kontrol etme, analiz etme ve gelistirme
yeterliligidir. Ozbiling; kisinin duygularin1 anlamasimi ve giiglii ve zayif yonlerini,
yeteneklerini, giidiilerini dogru degerlendirmesini igerir. Bu yeterlilikler ruh sagligi,
kisisel gelisim ve digerlerini tanima ve kabul etme yetenegi i¢in gereklidir (Carlopio

ve dig., 2005; Akt: Sofer, 2006).

Ozbiling, kisisel hayat ydnetiminin {ic ana becerisi i¢in temel olusturmaktadir.
Birincisi; kisinin hayatma ydn veren oOncelikleri belirleme yetenegidir. Ikincisi;
zamanin etkili ve verimli kullanilmasini saglayan zaman ydnetimi yetenegidir.
Ucgiinciisii; stres kaynaklarin1 belirlemeyi ve onlarla basa ¢ikmay1 saglayan stres

yonetimi yetenegidir (Sofer, 2006).

Ozbilinci gelistirmek icin neler yapilmasi gerektigi ile ilgili bilgi toplamak,
tahminimizden daha fazla yon duygusu saglayabilir. Bu tiir bir yonlendirilmis 6z
gozlem, hayatlarimizi ve zihinlerimizi daha iyi planlamamiza yardimei olur. Bu

sayede c¢evremizdeki insanlar1 ve nesneleri etkilememiz ve duygularimizla basa
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¢tkmamiz kolaylasir. Yasadiklarimizi, hissettiklerimizi ve davraniglarimizi incelemek;
zihinlerimizle ya da hayat tecriibelerimizle ilgili bilgi toplamak 06zbilincimizi
gelistirmemize yardimci olur. Dogru bir 6zbiling gelistirmek i¢in ¢ok sayida diislince

ve davranigi incelememiz gerekmektedir (www.e-ii.org, 2009).

Tiim insanlar yasamlar1 boyunca g¢evreyle ve bagkalariyla iliski i¢ersindedirler. Diger
insanlarla olan iligkilerde bireye yonelik yapilan degerlendirmeler bireyin kendisini
diger insanlarla karsilastirma imkanin1 yaratir. Cocukluk doneminde arkadaslar
tarafindan kabul gormek ya da reddedilmek, 6zen gosteren ya da ihmal eden
Ogretmenler, orglit yasaminda takdir eden ya da yapilan katkiyr géormezden gelen
yoneticiler dzbilincin gelisiminde etkili olurlar (Sayers ve dig., 1993: 29). insanlarin
kendilerine yonelik degerlendirmeleri biiylik 6l¢lide bagkalari tarafindan hayatlarinin
en basindan itibaren kendilerine yansitilan degerlendirmelere dayanir. Bu
degerlendirmeler kisinin kendisini nasil hissedeceginin belirleyicilerindendir (Akin,

2004: 72).

Ozbiling, insan olmanin temelini olusturdugu icin énemlidir. Insanin en ¢ok etkiledigi
ve etkilendigi kendisidir. Duygularimizla uyum ig¢inde olursak, bizi asagi ceken
duygular1 azaltabilir ya da onlardan kurtulabiliriz (Hughes ve dig., 2005: 45). Alman
Psikoanalist Fritz Perls (1970); gercek¢i bir Ozbilinci, bastirmaya calistigimiz
duygularimizi ve yasadigimiz olaylar1 giin yliziine c¢ikararak kazanabilecegimizi
belirtmistir. Perls (1970), baski altindaki hislerimizin bilingaltinda tutuldugunu ve bu
ylizden kararlarimizi ve duygularimizi etkiledigini belirtmistir (Akt: Blades ve

Robichaud, 2006).

Liderin 6z farkindaliga ulasabilmesi i¢in; kendisiyle konusarak (internal conversation)
kendi i¢ diinyasindan gelen sesleri dinlemesi ve bilingli bir sekilde digerlerinin
rollerini istlenerek kendi i¢ alemine digerlerinin gozleriyle disaridan bakabilmesi
gerekmektedir. Bu sayede lider, hem kendi hissettiklerinin tam anlamiyla farkina
varabilecek hem de kendi duygularinin ve eylemlerinin digerlerinde olusturabilecegi
etkileri kestirebilecektir (Honeycutt, 2006; Akt: Karakus, 2008: 39). Ancak bu sekilde
lider, 6z farkindaligin eksikliginden kaynaklanan yoldan sapmalardan kendini
koruyabilir. Ozbilingli liderler farkindaliklarini artiracak yansitma, giinliik tutma ve

geri bildirim gibi tekniklerden yararlanmalidir (Shay, 2003: 6).
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1.2.4.1. Geri Bildirim

Her insan 6zbiling gelistirme siirecine farkli bir bicimde baglar ve kisisel anlayislar
gelistirir. Tavirlari, degerleri ve davranislart degistirmenin bir yolu geribildirimdir.
Geribildirim daha iyi bir 6zbiling gelistirmesi i¢in kisiye bilgi saglar. Gergek bir lider
gelisime acgiktir ve geribildirimi 6grenmek igin bir firsat olarak goriir. Kusurlarini
kesfetme, yeteneklerini gelistirme ve siirekli 6grenme igin geribildirimi bir temel
kabul eder. Geribildirim, gercekei iligkiler kurmak ve kisinin davranislariyla diinya
arasindaki baglantiy1 saglamak icgin gereklidir. Geribildirim, kisinin ¢evresindeki
diinyay1 nasil etkiledigini anlamasini saglar ve gelisimine yardimci olur. Geribildirim,
bireylerin ne kadar etkili olduklarin1 ve Orgiitteki insanlar1 nasil etkilediklerini
gostermek icin iyi bir yoldur. Etkili liderler, geribildirimi astlarinin davraniglarini
Orgiit amaglariyla tutarli hale getirmek i¢in bir ara¢ olarak kullanir. Geribildirim,

orgilitteki gorev siiresi boyunca degerli bir kaynaktir (Shay, 2003: 6).

Geribildirim birgok kaynaktan gelebilir, en yaygin olanlar1 kendimiz ve bagskalaridir.
Bu tiir bilgi, lider i¢in degerlidir fakat esit derecede dnemli degildir. Geribildirimin
cesitliligi lider icin farkli bakis agilar1 saglar. Daha ¢ok bilgi sayesinde liderler, giiclii
yonlerini daha iyi tanir ve bosluklart daha iyi doldurur (LeBoeuf, 1997: 13).

Kisinin kendi iistiin ve zayif yonlerini, yalnizca kendi degerlendirmeleriyle belirlemesi
yanlis sonuglar dogurabilir. Bireyler, c¢alisma arkadaslarindan, ydneticilerden,
miisterilerden ve astlarindan alacaklar1 geribildirimlerle, sahip olduklar giiclii ve zay1f
yonlerini teshis edebilir ve bu bilgilerle kendilerine ¢aligma stratejileri belirleyerek, ne
tiir egitim programlarma katilarak zayif yonlerini giiclendirebileceklerine iliskin

kararlar verebilirler (Ellis, 1998: 38).

Kisinin kendisiyle ilgili degerlendirmesinde, is arkadaslari, astlar, {istler gibi diger
kisilerden toplanan, {istiin ve zayif yonleri agikliga kavusturan bilgilerin kullanilmasi
cok daha saglikli sonuglar verecektir. Bu ¢alisma 360 derece degerlendirme yontemi
olarak isimlendirilmektedir. Bu yontemle kisi, kendi hakkinda farkinda olmadigi pek
cok bilgiyi rahatlikla elde edebilir. Boylece tespit edilen zayif taraflarin

gelistirilebilmesi i¢in 6nemli bir adim atilmis olur (Fisher, 1998).
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Davranis1 ve performansi iizerinde kisinin kendinden gelen geribildirimi 6nemli bir
bilgi kaynagidir. Ozdegerlendirme ve 6z yansitma etkili liderler igin &nemli bir
yetenektir. Buna ragmen 6zdegerlendirmeler bazen 6zsaygiy1 korumak adina yaniltici
olabilir. Geribildirimleri elestiri olarak gdrdiikleri i¢in Ozsaygilarin1  koruma
gereksinimi duyabilirler (LeBoeuf, 1997: 15). Geribildirimi reddetmek yerine onu bir

armagan olarak gérmeli ve kendilerine geribildirim saglayanlara tesekkiir etmelidir.

Liderler yaptiklarinin bagkalarini nasil etkiledigini ve baskalarinin yaptiklarini nasil
algiladigin1 anlamak i¢in geribildirime ihtiya¢ duyarlar. Gergekten ilerleyebilmek ve
gelisebilmek icin baskalarinin bizi nasil gordiigiinii bilmek onemlidir (Zenger ve
Folkman, 2002; Akt: Shay, 2003: 8). Yeteneklerini anlamak ve farkina varmak liderin
Ozbilincini artirir. Geribildirimlerin degerleri farkli olabilir ama 6nemli olan liderin

bunlar1 uygulamaya gecirmesidir.
1.2.4.2. Yansitma

Yansitma, bireyin 6zbilincini gelistirmesi i¢in kullanilan baska bir tekniktir. Yansitma,
dogal ve alisik oldugumuz bir siiregtir. Kosarken, araba siirerken, temizlik yaparken
bile yansitma yapabilirsiniz (Daudelin, 1996: 37). Liderler, gelismek istiyorlarsa
yansitma i¢in zaman ayirmalidir. Fakat is dolu bir diinyada, yansitma i¢in ¢ok az bir
zaman ayrilir. Liderler ve astlar1 kisa siireli hedeflere odaklanir. Liderler,
yasadiklariyla ya da farkindaliklariyla ilgili yansitma yapmayi1 zaman kaybi olarak
gormektedirler. Henry Mintzberg’in (1990) yaptigi calismalar yoneticilerin ara
vermeksizin calistiklarin1 ve eyleme odaklarini gostermis; yoneticilerin yansitici
etkinlikleri sevmediklerini ortaya koymustur (Akt: Shay, 2003: 8). Yansitma, kisisel
ve 0zel bir deneyimdir. Gegmisi diisiinme ve gegmisteki bu deneyimlerden ders alma
olanag: tanir. Gegmisteki bir olay: diigiinen, degerlendiren, ge¢cmisteki deger olaylarla
baglanti kuran ve Onyargilarinin siizgecinden gegiren bir kisi basarili bir yansitma

yapmis olur.
1.2.4.3. Giinliik tutma

Kisinin i¢ diinyasiyla temasa ge¢cmesinde yaziyr kullanmasi etkili bir metottur. Kisi
yazarak bir takim seyleri diisiindiigi zaman istedigi bilgilere daha kolay ulasabilir.

Gilinlik tutmak, yansitma igin baska bir yoldur. Giinlik tutma sayesinde lider,
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diisiincelerini kadgida dokmiis olur ve bdylece diisiincelerini gorme ve okuma imkanina
sahip olur. Giinliik yazmak, daha yansitict olmay1 ve nasil hissettigimizi anlamamizi
saglar. Kendimizi ifade etmemiz ig¢in etkili bir aractir, i¢csel gelisimi saglar ve
kendimizi kesfetme yolunda bize eslik eder. Giinliikler, en igteki duygu ve diislinceleri

aciklamay1 ve sonrasinda bunlara geri donebilmeyi saglar (Goleman, 2007).

Ozbilingli liderler farkindaliklarii artiracak yansitma, giinliik tutma ve geri bildirim
gibi tekniklerden yararlanmalidir. Tehlikelerin farkinda olmak ve 6liimciil hatalar
onlemek biitiin liderlerin hedefidir. Etkili liderler, anlamli degisiklikler yapabilmek ve
dontistimii saglayabilmek icin 6zbilingli ve 6zgiivenli olmalidir. 21. ylizyil i¢in gerekli

olan bu tiir bir doniisiimcii liderlik ancak 6zbiling yeterliligi ile miimkiin olacaktir.
1.2.5. Ozbilin¢ ve Déniisiimcii Liderlik ile Tlgili Arastirmalar

Bernard Bass (2001), dontisiimcii liderlikte kendine 6zgii sosyal veya duygusal
unsurun bulundugunu ifade etmektedir. Bass, doniistimcii lider olarak nitelendirilecek
bir kisinin hem analitik, hem de sosyal zekaya, 6zellikle de duygusal zekaya, sahip
olmasi gerektigini ifade eder. Ciinkii duygusal zeka, orgiitlerde liderlerin ¢alisanlar ile
iyi iliskiler kurmasinda ve onlara esin kaynagi olmasinda, onlarin amaglarini,
davraniglarini ihtiyaglarini ve beklentilerini anlamasinda biliyiik 6neme sahip olan bir

0zellik olarak kabul edilmektedir (Akt: Mandell ve Pherwani, 2003: 391).

Duygusal zekas: yiiksek kisilerin, etkilesimei liderligi mi yoksa doniistimcii liderligi
mi tercih ettikleri konusundaki arastirmalarda bu kisilerin doniistimcii  liderlik
ozellikleri gosterdikleri ortaya cikmustir. Arastirmacilar, neyin belirli bireyleri
doniistimcti liderlik tarzina yonelterek adapte ettigini ve bazi liderleri digerlerinden
neyin etkili kildigin1 uzun yillar sorgulamiglardir. Bazi arastirmacilar, duygusal
zekanin doniisiimcii liderlik davraniglart ig¢in gerekli oldugunu one siirmiislerdir
(Barling ve dig., 2000: 159). Bu arastirmalarda dontistimcii liderlik ile duygusal zeka
arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Son yillarda ise bir¢ok arastirmaci,
duygusal zekd ve donilistimcii liderlik arasindaki iliskide; oOzellikle 6zbiling
yeterliliginin  6nemini vurgulamiglardir (www.publishblog.blogchina.com, 2004).
Bennis, Sosik ve Megerian (1999) gibi arastirmacilar 6zellikle kendi duygularinin
farkinda olma yeterliliginin dontisiimceii liderligin ayrilmaz bir pargast oldugunu ifade

etmislerdir (Akt: Akin, 2004: 105).

76



Zuckerman (1975), Ozbilinci, kisinin kendi i¢indeki duygulart algilama ve bu
duygularin bagkalarindaki etkisini degerlendirme yetenegi olarak ifade etmektedir.
Shipper ve Dillard (1994), liderin yoldan ¢ikmasini 6zbiling eksikligine baglamistir.
Calisanlar, yiiksek 0zbiling gosteren liderlerin diisiik 6zbiling gosteren liderlerden
daha etkili oldugunu belirtmislerdir (Sossik ve Megerian, 1999; Akt: Barbuto ve
Burbach, 2006: 55). Church’e (1997) gore, performansi yiiksek yoneticiler
performansi diisiik yoneticilere gore daha yliksek 6zbilince sahiptirler. Church (1997),
liderin Ozbilincinin daha iyi yoOnetim performansi sagladigmmi ve 0z izlemenin

0zbilingle olumlu bir iligkisi oldugunu bulmustur (Akt: Beshears, 2004: 18).

Duygusal zeka, liderlik ve performanslar1 iligkisini inceleyen Sosik ve Megerian
(1999), calismalarinda yoneticilerin 6z farkindaliklarina (kisinin kendisinin ve
digerlerinin liderligine dair degerlendirmelerinin uyumlu olmas1) bagli olarak
dontisimcii  liderlik ve yonetici performans: iligkisinin giliglendigini ortaya
koymuslardir. Gardner ve Stough’un (2002), duygusal zeka ve liderlik iliskisini
inceleyen calismanin bulgular1 ise duygusal zeka ve doniisiimcii liderlik arasinda
giiclli bir iligski oldugunu gostermektedir. Mandell ve Pherwani’nin (2003), duygusal
zeka ve doniisiimcii liderlik iliskisi ve cinsiyetlere bagl farkliliklar incelemek iizere
gergeklestirdikleri ¢calismada ise duygusal zeka dontisiimcii liderlik davranisi arasinda
anlamli bir iliski saptanirken duygusal zekd ve doniisiimcii liderlik davranisinin

cinsiyete gore farklilik gdstermedigi bulunmustur (Akt: Cakar ve Arbak, 2003: 87).

Arastirmalar duygusal zeka ile dontistimcii liderligin ii¢ boyutu olan bireysellestirilmis
ilgi, ideallestirilmis etki ve ilham verici giidiileme arasinda olumlu bir iligki
bulmusgtur. Duygusal zeka ve ilham verici gilidiileme arasinda gozlenen yiiksek
korelasyonlar, duygular1 anlamanin etkili liderlik i¢in gerekli oldugunu
gostermektedir. Bireyin kendindeki ve baskalarindaki duygular izleme ve yonetme
yeterliligi; doniisimcii liderligin esin kaynagi olma ve bireysellestirilmis 1ilgi
boyutlariyla 6nemli bir sekilde baglantilidir (Gardner ve Stough, 2002: 74). Palmer ve
arkadaslar1 (2001), baskalarindaki ve kendindeki duygulari izleme yeterliliginin,
dontistimcii liderligin ideallestirilmis etki boyutuyla onemli bir sekilde baglantili

oldugunu bulmustur (Akt: Lugo, 2007: 36).
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Uzmanlar; etkili liderligin altinda yatan yeterliliklerin, kisinin kendindeki ve
baskalarindaki duygular1 izleme ile duygular1 ydnetme yetenegi oldugunu One
siirmektedir. Gardner ve Stough (2002), iist diizey yoneticilerde duygusal zeka ve
liderlik arasindaki iliskiyi inceledikleri arastirmalarinda, yeni gelistirdikleri bir
duygusal zekd oOlcegi kullanmiglardir. Sonuglar, duygusal zekd ve doniistimcii
liderligin biitiin boyutlar1 arasinda giiclii bir olumlu iligki bulmustur. Doniisiimcii
liderligin biitlin boyutlar1 duygusal zekanin biitiin yeterlilikleri ile pozitif bir
korelasyon i¢indedir. Entelektiiel uyarim ve esin kaynagi olma boyutlariyla giiglii bir
baglantis1 olan duygu yonetimi, doniigiimcii liderligin en giiclii belirleyicisi olan

duygular1 anlama yeterliliginden sonra gelmektedir (Akt: Lugo, 2007: 37).

Duygusal zeka ve doniisiimcii liderlik arasindaki bagi inceleyen aragtirmalarda Sosik
ve Megerian (1999), donisiimcii liderlik ile en giicli bagi olan duygusal zeka
yeterliligini liderin 0zbilinci olarak bulmustur. Yaptiklar1 kaynak taramasinda
duygusal zekanin kendi duygularinin farkinda olma boyutunun etkin bir doniistimcii
liderlik i¢in en 6nemli unsur oldugu sonucuna ulagsmislardir. Bu bulgular1 Atwater ve
Yammarino’nun 1992 yilinda yaptig1 arastirmayla desteklenmektedir (Akt: Cakar,
2002: 52). Sosik ve Megerian (1999), arastirmalarinda Goleman’in (1995) duygusal
zeka yeterliliklerinden Ozbilince sahip olan doniisiimcii liderlerin, ayn1 zamanda
yiiksek seviyelerde oOzgliven ve Ozyeterlilige de sahip olduklarmi bulmustur.
Arastirmanin sonucunda; duygusal zeka, doniisiimcii liderlik davranisi ve yoneticinin
performansi arasindaki koreldsyonun, liderin kendi durumunun farkinda olmasina
bagl olarak olumlu yonde degistigi bulunmustur ve liderlik yapmaktan c¢ok lider
olmak anlayisina ihtiya¢ duyuldugu ifade edilmistir (Akt: Hartsfield, 2003: 71).

Ozbiling, doniisiimcii liderligin ideallestirilmis etki ve karizma boyutlariyla ilgilidir.
Ozbilingli bireyler kendi duygularini ve bu duygularin baskalarini1 nasil etkiledigini
anlarlar. Kendilerini lider olarak gorenlerin davranislari, digerleri lizerinde kendilerini
lider olarak gdérmeyenlerin davraniglarindan daha biiyiik bir etkiye sahiptir (Bass,
1990; Akt: Hartsfield, 2003: 72). Saygideger, diiriist ve giivenilir olmak karizmatik
liderlik i¢in gereklidir ve bu karizma biiyiik bir 6l¢lide liderin duygusal farkindaligina
baglidir. Bu karizma, kisinin kendi degerlerini ve inanglarii tam olarak anlamasinin

iriiniidiir (www.publishblog.blogchina.com, 2004).
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Palmer, Walls, Burgess ve Stough (2001), arastirmalarinda, duygusal zeka
boyutlarinin énemini ve doniisiimcii liderlik davranisinin etkilesimci liderlige gore
daha etkin bir davranis bi¢cimi oldugunu vurgulamis ve duygusal 6gelere dayanan
dontisimcii  liderlik davranmisinin - duygusal zekaddan ne sekilde etkilendigini
incelemistir. Arastirmanin sonucunda duygusal zeka ve doniisiimcii liderlik arasinda
olumlu yonde belirgin iliskiler oldugu sonucuna varilmistir. Arastirmacilar
dontistimcii liderlik o6zellikleri olan esin kaynagi olma, bireysellestirilmis ilgi ile
duygusal zeka boyutlar1 olan kisinin kendi duygularini anlayabilmesi, empati
gosterebilmesi, kendisinin ve digerlerinin duygularin1 yonetebilmesi arasinda belirgin

bir olumlu korelasyon oldugu sonucuna ulagmislardir (Akt: Sahin, 2006: 25).

Leban ve Zulauf (2004), glinlimiiziin degisken ve dinamik ekonomik g¢evresinde,
orgiitlerin ihtiya¢ duydugu yoneticilerin liderlik stilleri ile bu liderlik stillerine katkis1
olan duygusal becerileri incelemislerdir. Arastirma sonuclarina gore, duygusal zeka
becerileri ile doniigiimcii liderlik arasinda bir¢cok bag bulunmustur. Duygusal zeka ve
duygular1 anlayabilme becerisi ile doniisiimcii liderligin alt boyutu olan telkinle
giidiileme arasinda anlamli bir iliski oldugu bulunmustur. Bunun yan1 sira, duygusal
zekanin stratejik kullaniminin, doniisiimcii liderligin bilesenleri olan ideallestirilmis
etki (karizma) ve bireysel destek ile olumlu yonde iliskili oldugu goriilmiistiir (Akt:

Lugo, 2007: 39).

Arastirmacilar, duygusal zeka yeterlilikleri ile doniisiimcii liderlik arasinda bulduklari
olumlu ve anlaml iliski nedeniyle, duygusal zeka becerilerinin, doniisiimcii liderlik
uygulamalarinin basariya ulagmasinda gerekli oldugunu savunmuslardir. Duygusal
zeka yeterliliklerine sahip yoneticilerin, doniistimcii liderlik davranislarint daha rahat

sergileyebileceklerini belirtmislerdir.

Okul yoneticilerinin, doniisiimcii liderlik uygulamalarinda basarili bir performans
gosterebilmeleri icin duygusal zeka yeterliliklerini kullanmalar1 kaginilmaz bir hal
almistir.  Okul yoneticilerinin, duygusal zekd yeterliliklerini  kullanmalari;
ogretmenlerin ve 6grencilerin siif i¢indeki ve sinif disindaki performanslarini 6nemli
olgiide etkileyebilmekte ve okulun toplumun ihtiyaglarina cevap verecek degisimlere

uyum saglama siirecindeki basarisini arttirabilmektedir.
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Cherniss (1998), yaptig1 arastirmada egitim yoOneticilerinin etkili bir lider olabilmeleri
icin c¢alisanlart ile etkili bir iletisim kurmalar1 gerektigini, iyi bir dinleyici ve
sorunlarin ¢oziimiinde iyi bir yardimci olmalar1 gerektigini belirtmistir. Ayrica okul
yoneticilerinin; pozitif enerji ve yiiksek 6zgiiven sahibi ve duygularini anlayip kontrol
edebilen, kisacasi duygusal zeka becerilerinin farkinda olan ve onlar1 gelistirmeye

calisan bireyler olmalar1 gerektigi sonucuna varmistir (Cherniss, 1998: 27).

Egitimcilere yonelik yapilan calismalarda, Ozellikle kamu okullarinda c¢alisan
ogretmenler ve okul yoneticileri arasinda yiiriitiillen arastirmalarda; c¢alisanlarin
duygularimi tanimak i¢in aldiklar1 egitimler sonucunda okul performansinin iyilestigi
gorilmiistiir (Gerzon, 2006: 150-151). Bu nedenle gelecegin okullarini kurmaya
calisan okul yoneticilerinin, kendi duygularini tanimalart yani yiiksek bir 6zbiling
yeterliligine sahip olmalari; bu degisim siirecinde, doniistimcii liderlik ozellikleri

sergileyebilmeleri agisindan biiyiik bir 6nem tagimaktadir.

1.2.6. Okul Yéneticilerinin Ozbilin¢ Yeterliligi ve Déniisiimeii Liderlik

Ozellikleri Arasmdaki fliski

Dontigiimeii liderler, emir vererek degil ilham vererek yol gosterirler ve vizyon
belirlerken duygusal ve bilissel olarak harekete gecirirler (Goleman, 2000: 248). Bu
ylizden doniisiimcii liderlik, kisinin kendisinin ve digerlerinin duygularin1 tanimasi,

kontrol etmesi ve yonlendirmesi gibi duygusal zeka yeterliliklerini gerektirmektedir.

Ortak amaclara ulasma yolunda, ¢alisanlarina ilham verebilmeleri i¢in liderlerin sahip
olmalar1 gereken bazi1 6zellikler vardir. Liderlerin, vizyon ve misyonu agik¢a ifade
ederek, bu vizyon ve misyonu biitiin liyelerin paylagmalarini ve coskuyla onun
ugrunda caba gostermelerini saglamasi, takipgilerin performanslaria yon verirken
ayni zamanda onlarin sorumluluk almalarini saglamasi ve kendisinin bizzat takipgileri

i¢in 1yi bir 6rnek olmasi gerekmektedir (Goleman, 2000: 248).

Kendi duygularini taniyan, kararlarinin arkasindaki duygularin farkinda olan, giiclii ve
zayif yonlerinin bilinciyle 6zgiiven sahibi, bagkalarini tehdit olarak géormeyen, farkli
goriislerden rahatsiz olmayan, cabuk savunmaya ge¢meyen ya da kizmayan,
korkulariyla barisik, baskalarini kabul eden ve anlayis gosteren liderler digerlerine

ilham vererek harekete gecirebilmektedir (Dedehayir, 2002).
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Profesyonel bir topluluk olarak Ogretmenler, ortak bir vizyon etrafinda
biitiinlestiklerinde, daha fazla isbirligi icinde calisma egilimine girecekler, takim
caligmasi i¢inde yaptiklar1 eylemlerin sonuglarina yonelik ortak bir sorumluluk bilinci
gelistirecekler ve boylece okul c¢apinda bir isbirligi ve takim g¢alismasi kiltiirii
olusturabileceklerdir (Hanson, 2001; Akt: Karakus, 2008: 43). Ancak ortak sekilde
gelistirilen bir vizyon, okulun biitiin paydaslarinin bireysel c¢abalarini ortak amaglar

etrafinda biitiinlestirmelerini saglayabilir (Hord, 1992; Akt: Karakus, 2008: 43).

Gliven, aciklik ve diristliikk, bir calisma ortaminda isbirliginin ne Olciide
gergeklesecegini belirler. Giiven duygusu, insan iliskilerinin temeli oldugundan
saglikli bir ekip ¢aligmasinin da temelini olusturur. Giiven ii¢ temele dayanir; kendine
giiven duymak, giivenilir olmak, baskalarima giiven duymak. Bagka insanlara
duyulacak giiven duygusunun temelinde de kendine giiven yatar. insanin kendisine
giiven duymasi, kendini ve smirlarini kabul etmesi ile baglar ve kendi i¢ sesine kulak

vermesiyle sekillenir (Baltas, 2006, www.acarbaltas.com).

Doniisiimceii  liderler, 6zgiiven sahibi kisilerdir. Kendi yetenek ve kapasitelerine
giivenirler. Kendi farkindaliklarmin  bilincinde olan, baskalarinin  takdirini
beklemeyen, 6z disiplin ve irade sahibi kisilerdir. Kendine giiveni sistematiktir ve asir1
degildir. izleyenlerine giivenir, orgiit iiyeleri ile birlikte, karsilikli giiven ve dayanisma

ile doniisiimiin gerceklesebileceginin farkindadir (Eraslan, 2005: 28).

Dean (1997), doniisiimcii liderlikte Ozgiiven yeterliligini sdyle aciklamaktadir:
“Dontistimcti liderin en 6nemli 6zelliklerinden biri de kendine olan 6z giivenidir. Bu
lider, yiiksek bir amagla motive edilmistir. Dahas1 odaklanmistir ve i¢ kontrol odagi
vardir. Giice gereksinimleri vardir. Fakat bu giicli, kendi gereksinimlerinden ¢ok,
izleyenlerine yetki vermede kullanir. Giig, kisisel giiven duygusuyla kullanildiginda

kontrol kaynagindan ¢ok, enerji kaynagi olur” (Akt: Ag¢ikalin, 2000: 45).

Yapilan arastirmalar, okul yoneticilerinin kullandiklart glic kaynaklarinin ve
geleneksel rol ve sorumluluklarinin degistigini, ¢agcil okul ydneticilerinin
sorumluluklarinin; liderlik, iletisim, grup siire¢leri, program gelistirme, 6grenme ve
Ogretme siirecleri, performans degerlendirme gibi birgok farkli bagliklar altinda

toplandigin1  gostermektedir. Genel bir uzlagma saglanmamis olmakla birlikte,
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aragtirma bulgular1 basarili okul yoneticilerinin su Ozellikleri tasidiklarini

gostermektedir (Sigsman ve Turan, 2004: 102):

1. Zamanlarin1 genellikle 6grenme konularina ayirmakta ve bir basogretmen rolii

oynamaktadirlar.

2. Okulda igbirligine dayali, ortaklasa is yapma konular1 iizerine yogunlasirlar ve

insanlarla birlikte etkili ¢alisma becerilerine sahiptirler.

3. Degisme ve yeniliklerin farkinda olup okulu gelistirme konusunda iyi bir

doniisiim lideridirler.

Okul yoneticileri, okulun siirekli degismekte olan gevreye uyum saglayarak canliligini
devam ettirebilmesi icin, yeniliklerin okul ¢apinda yayilmasini saglamali, degisime
uyum saglamak icin gerekli olan bilgi ve becerileri, uygun iletisim kanallarini
kullanarak, uygun bir zaman i¢inde okul iiyelerine etkili ve yeterli bir sekilde
kazandirmalidirlar (Jehue, 2000; Akt: Karakus, 2008: 51). Degisim ajan1 olarak
duygusal liderler, arzu edilen yeniliklerin benimsenmesini saglamali, korunmasi
gereken mevcut degerlerin devamliligini saglamali, istenmeyen yeniliklerin Orgiite
sizarak planli degisim siirecini sekteye ugratmasima da engel olmalidirlar (Strunka,

1974; Akt: Karakus, 2008: 51).

Duygusal liderler; hem formal hem de informal iletisim kanallarindan elde ettikleri
bilgilerle, personelin gelisim ihtiyaglarin1 belirlemeli, ihtiya¢ duyduklar1 bilgi ve
becerileri kazanmalar1 i¢in onlara firsatlar saglamali, bunun i¢in gerekli hizmet igi
egitim etkinliklerinin planlanmasi, uygulanmasi, stirdiiriilmesi ve degerlendirilmesi
asamalarinda dogrudan ve aktif bir sekilde rol iistlenmelidirler (Hord, 1992; Akt:
Karakus, 2008: 51). Moller (1999), duygusal zekaya sahip okullarin 6zelliklerini sdyle
siralamistir (Akt: Beceren, 2004: 5):

1. Ogretmenlerin ve galisanlarin hem kalplerine hem de akillarina hitap eden

kiiltiirleri vardir.
2. Her degisim siirecinde insan faktoriine odaklanirlar.

3. Ogretmenlerin ve ¢alisanlarin duygulara, fikirlere ve sezgilere sahip bireyler

olduklarinin farkindadirlar.
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4. I hiyerarsiden 6nce insana 6nem verirler.

5. Degisim i¢in insanin en énemli faktor olduguna inandiklarinda degisimin daha

hizli olacagina inanirlar.
6. Tehdit edilmis kisinin degisime direnecegini bilirler.

7. Bilgilendirilmis, karar verme siirecine katilmis, dinlenmis, ilham verilmis

kisilerin degisim siirecine daha iyi katilacagini bilirler.

8. Okulun basarisina katki saglayan kisileri nasil elde tutacaklarini bilirler.

Yiiksek diizeyde duygusal zeka yeterliliklerine sahip okul yoneticileri, sahip olduklari
ozelliklerin birlikte calistiklart insanlar1 dogrudan etkileyeceginin farkindadir. Bu
bilingle okul yoneticileri, davraniglarina neden olan duygularinin da bilincindedir ve
davraniglarin1 bu g¢ercevede diizenleme egilimindedir. Kendilerini taniyan ve
duygularmin farkinda olan okul yoéneticileri, duygularinin; sahip olduklari
ozelliklerini, performanslarin1 ve diger insanlarla iligkilerini nasil etkiledigini

algilayabilir ve buna gore davranislarini diizenleyebilir.

Ozbilingli okul yéneticileri, yeteneklerinin ve simrliliklarinin farkinda olduklar igin
yapamayacaklar1 islerin altina girip vakit kaybetmezler. Ne kadar risk almalari
gerektiginin ya da nerede yardima gereksinim duyabileceklerinin bilinci i¢indedirler.
Duygularinin nedenlerini anlayabildikleri i¢in olumsuz duygular hissettiklerinde

bunun geg¢ici bir durum oldugunun farkina vararak duygularini kontrol edebilirler.

83



BOLUM 2: YONTEM

Bu bolimde aragtirmanin modeli, ¢alisma grubu, aragtirmada kullanilan 6lgme

araglari, aragtirmanin iglem yolu ve veri analizi teknikleri ele alinmistir.
2. 1. Arastirmanin Modeli

Konu ve amaglara uygunlugu nedeniyle bu aragtirmada, genel tarama modeli
tiirlerinden iliskisel tarama modeli kullanilmustir. iliskisel tarama modeli, iki ya da
daha ¢ok degisken arasinda birlikte degisimin varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi

amaclayan bir aragtirma modelidir (Karasar, 2005: 81-85).
2. 2. Arastirmanin Evreni

Aragtirmanin evrenini, 2009-2010 egitim o6gretim yili, Sanlwurfa ili Merkez ilgesi
siirlari igerisinde yer alan Milli Egitim Bakanligi’na bagli resmi ilk ve ortadgretim
okullarinda gorev yapan okul yoneticileri olusturmaktadir. Sanhwrfa ili Merkez
ilgesinde 74 ilk ve 33 orta 6gretim kurumunda, 107 okul miudiiri ve 363 miidiir
yardimcist olmak iizere toplam 470 okul yoneticisi gorev yapmaktadir. Aragtirmada
evrenden Orneklem alimmasi yoluna gidilmemis ve evrenin tamamina ulasilmaya
calisilmistir. Evrendeki tiim okul yoneticileri 6rnekleme dahil edilerek ¢alisma grubu

olusturulmasi amaglanmuistir.
2. 3. Arastirmanin Calisma Grubu

Sanlwurfa ili Merkez ilgesinde yer alan 74 resmi ilkdgretim kurumunda 74 okul
miudiirii ve 250 miidiir yardimcisi olmak iizere toplam 324 okul yoneticisi, 33 resmi
ortadgretim kurumunda ise 33 okul miidiirii ve 113 miidiir yardimcis1 olmak {izere

toplam 146 okul yoneticisi bulunmaktadir.

Uygulanan anketler, 400 okul yoneticisi tarafindan saglikli bir bi¢imde
doldurulmustur. Aragtirmaya katilan okul yoneticilerinin 281°1 ilkdgretim kurumunda,
119’u orta Ogretim kurumunda gorev yapmaktadir. Arastirmaya katilan okul
yoneticilerinin 97°si okul miidiiri, 303’ miidiir yardimcis1 olarak caligmaktadir.
Yoneticilerin 384’tinli erkek, 16’sm1 bayan yoneticiler olusturmaktadir. Calisma
grubunun cinsiyet degiskeni acisindan dengeli bir dagilim gdstermedigi

goriilmektedir. Aragtirmaya katilan yoneticilerin 28’i On Lisans, 58’i Egitim
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Enstitiisti, 210’u Egitim Fakiiltesi, 92°si Fen Edebiyat Fakiiltesi, 12°si Yiiksek Lisans
mezunudur. Yoneticilikte gegen hizmet siiresine gore yoneticilerin 118’1 1-3 yil, 72’si
3-5 yil, 87’s1 5-10 yil, 48’1 10-15 yi1l, 75’1 15 y1l ve ilizeri olarak belirlenen ¢alisma
yillar1 araligindadir. Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin demografik degiskenlere

gore dagilimina iliskin frekans ve yiizdeleri asagidaki tabloda gosterilmektedir:

Tablo 4. Okul yoneticilerinin sosyo-demografik ozellikleri

Gorev Yaptiklar1 Kurum | N % Mezun Olduklart Egitim N %
Kurumlari

[kdgretim 281 | 70,2 | On Lisans 28 7,0

Ortadgretim 119 29,8 | Egitim Enstitiisii 58 14,5

TOPLAM 400 100 Egitim Fakiiltesi 210 52,5

Kurumdaki Gérevleri | N | % | Fon Bdb. Fakilltesi ve Diger | o) | 53
Fakiilteler

Miidiir 97 242 | Lisans Ustii 12 3

Miidiir Yardimcisi 303 75,8 TOPLAM 400 100

TOPLAM 400 100 Y'(:inetic.ilikte Gecen Hizmet N %
Siireleri

Cinsiyetleri N % 1-3 Yl 118 29,5

Erkek 384 96 3-5Yil 72 18,0

Kadin 16 4 5-10 Yil 87 21,8
10-15 Y1l 48 12,0

TOPLAM 400 100 15 Y1l ve Uzeri 75 18,7
TOPLAM 400 100

2. 4. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclarn

Arastirmada kullanilan veri toplama araglari, 6lciilmek istenen degiskenlere gore
belirlenmistir. Arastirmada veri toplamak amaciyla kullanilan form, ii¢ bdliimden
olugmaktadir. Birinci boliimde, okul yoneticilerine ait kisisel bilgilerin soruldugu
Kisisel Bilgi Formu (Ek 2) yer almaktadir. ikinci boliimde, 37 maddeden ve 4 alt
boyuttan olusan Doniisiimcii Liderlik Anketi (Ek 3), {cilincii bolimde ise 12
maddeden olusan Ozbiling Yeterliligi Olcegi (Ek 4) yer almaktadir. Bu &lgme araglar
asagida detayl bicimde tanitilmaktadir.

2. 4. 1. Kisisel Bilgi Toplama Formu

Arastirmaci tarafindan hazirlanan kisisel bilgi formu katilimcilar hakkinda sosyo-
demografik bilgiler elde etmek icin kullanilmistir. Bu formda okul yoneticilerinin;

caligtiklar1 kurumlari, kurumdaki gorevlerini, cinsiyetlerini, mezun olduklar1 egitim
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kurumlarin1 ve yoneticilikte gecen hizmet siirelerini belirlemeye yonelik sorular

bulunmaktadir.
2. 4. 2. Doniisiimcii Liderlik Anketi

Doniistimcii liderligin 6lgiimiinde, Bass’in (1985) olusturdugu Cok Faktorlii Liderlik
Anketi’'nin (MLQ) bir pargast olan ve Avolio ve Bass’in (1995) gelistirdigi
Dontigiimeti  Liderlik Anketi (Transformational Leadership Questionnaire- TLQ)
kullanilmistir. Avolio ve Bass’in (1995) anketi, zaman i¢inde geri bildirimler sonucu
revize edilmis; bilimsel cevrelerde gegerliligi ve giivenilirligi kabul edilen ve
doniisiimcii liderligin 6l¢iimiinde yaygin olarak kullanilan bir anket haline gelmistir.
Yapilan ¢aligmalar sonucunda anketin giivenilirlik katsayisinin yiiksek oldugu

belirtilmektedir (Cakar, 2002: 74).

Tablo 5. Doniisiimcii liderlik anketi icin Cronbach Alfa degerleri

Olcek Cronbach Alpha
Ideal Etki 87
Entelektiiel Uyarim .84
Esin Kaynagi Olma .87
Bireysellestirilmis ilgi .86
Doniisiimcii Liderlik Davranisi .95

Kaynak: Cakar (2002: 74).

Ayn1 anket icin bu c¢alismada toplanan verilerle yapilan giivenirlik analizi sonucunda
elde edilen Croanbach Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 “Ideal Etki” igin .88, “Entelektiiel
Uyarim” i¢in .89, “Esin Kaynagi Olma” i¢in .92, “Bireysellestirilmis Ilgi” i¢in .92,
anketin tamami i¢in ise .92°dir. Bu rakamlar Cakar’in (2002) buldugu sonuglarla

ortiismektedir.

Doéniistimcii Liderlik Anketi, literatiir kisminda da incelenen 4 alt boyuttan ve 37
maddeden olusmaktadir. Bu boyutlardan “Ideallestirilmis Etki” boyutunda 10 madde,
“Entelektiiel Uyarim” boyutunda 7 madde, “Esin Kaynagi Olma” boyutunda 10
madde ve “Bireysellestirilmis ilgi” boyutunda 10 madde bulunmaktadir. Her bir
doniistimcti liderlik davranigs boyutuna karsilik gelen madde numaralar1 asagida

verilmigtir:
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Tablo 6. Doniisiimcii liderlik alt boyutlarimin madde numaralar:

Doéniisiimcii Liderlik Alt Boyutlari Madde No

Ideallestirilmis Etki / Karizma 1,2,3,4,5,6,7,8,9, 10
Entelektiiel Uyarim 11,12,13, 14, 15,16, 17

Esin Kaynagi Olma 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27,
Bireysellestirilmis ilgi 28,29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37

Ankette yer alan maddeler; “Her Zaman”, “Cogunlukla”, “Bazen”, “Nadiren” ve
“Hicbir Zaman” secgeneklerinden olusan 5°1i likert derecelendirme oOlcegine gore
hazirlanmistir. Dontistimeii  Liderlik Anketi’nin besli puanlama bi¢imi ve puan

araliklar1 Tablo 7’de yer almaktadir:

Tablo 7. Doniisiimcii liderlik anketinin besli puanlama bicimi ve puan araliklar:

Her Zaman 5 4.21-5.00
Cogunlukla 4 3.41-4.20
Bazen 3 2.61-3.40
Nadiren 2 1.81-2.60
Higbir Zaman 1 1.00- 1.80

Cakar (2002) tarafindan “Duygusal Zekanin Doniisimcii Liderlik Davranisi
Uzerindeki  Etkisi”ni arastirmak iizere gelistirilen anketin, bu calismada
kullanilabilmesi ig¢in gerekli izin alinmigtir. Ankette yer alan ifadeleri, c¢alismaya
uygun hale getirmek i¢in birtakim degisikliklere gidilmistir. Ornegin Cakar’in (2002)
arastirmasinda, “Calisanlarim, benimle ¢alismaktan mutlu olurlar” seklinde yer alan
ifade; “Okulda calisanlar, okul yonetimi ile caligmaktan mutlu olur” seklinde
degistirilmistir.

2. 4. 3. Ozbiling Yeterliligi Olcegi

Titrek (2004a) tarafindan 2002-2003 6gretim yilinda, 5 Fen-Edebiyat Fakiiltesi’nde

gbrev yapan Ogretim iiyelerinden elde edilen veriler ile Duygusal Zeka Olgegi’nin

gelistirilmesi i¢in gecerlik ve glivenirligini belirlemek amaciyla calismalar yapilmistir.

Duygusal zekaya iliskin yeterlikler dl¢cegi, 72 maddelik besli likert tipi bir dlgektir.
Olgek; Hi¢ (1), Cok Nadir (2), Ara sira (3), Cok sik (4) ve Her Zaman (5)
seceneklerinden olusmustur. Olgekteki en diisiik puan 1 iken en yiiksek puan 5’tir.

Olgegin toplam Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayis1 .96 dir. Ayrica her alt 6lgegin
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gecerlik ve gilivenirlik ¢aligsmalar1 da yapilmistir. Yapr gegerligi icin yapilan faktor
analizi sonuglari, her alt 6l¢eginin tek boyutlu oldugu sonucunu vermistir. Elde edilen
bulgular, olgegin Tiirkiye’de gecerli ve giivenilir olarak kullanilabilecegini

gostermistir.

“Ozbiling Alt Olgeginin” 6n deneme formunda 13 madde yer almistir. Analiz
sonuglaria gore dlgegin, diisiik faktor yikli maddesi (Dogru oldugunu bildiklerimi
ve inandiklarimi her ortamda dile getiririm) ¢ikarildiktan sonra tek faktorlii olarak
kullanilabilecegi goriilmiistiir. Kalan 12 maddenin faktor yiik degerlerinin tamaminin.
30’un lizerinde oldugu ve tek faktoriin toplam varyansin % 52,136’sm1 acikladig

gorilmiistiir.

Tablo 8. Ozbiling alt 6lceginin faktér analizi, madde analizi ve t-testi sonuclar

Madde

) . . Faktor | Toplam

% Ozbiling Boyutu Maddeleri Yiikii | Korelas t

0 yonlari

1 Is hayatimda karar verirken, hem olumlu hem de
olumsuz duygularim birlikte degerlendiririm. 0,62 0,30 -6,70*

) Hissettiklerimden kendimi sorumlu tutarak gerekli 0.48 0.28 416
sonuglar1 ¢gikaririm.

3 Duygularimin  performansimi  nasil  etkilediginin 0.61 0.38 5,45+
farkinda olurum

4 Hissettigim duygular sonucunda ortaya ¢ikabilecek 0,47 0.50 9,01
davraniglart anlarim.

5 Ortaya  ciktiklarinda  olumsuz  duygularimla 0.54 0.45 7.10%

ylizleserek yonlendirme yeterligine sahibim.

6 Kendimi iyi hissetmemi saglayan duygularim

bilifim 0,48 0,45 -6,45*

Duygu ve davraniglarimla ilgili doniitlere Onem

) S 0,31 0,37 -5,72%
veririm.

8 | Olacaklar1 6nceden sezerim (Onsezilerim giicliidiir). 0,38 0,38 -0,57*

9 | Guglii ya da zayif 6zelliklerimin farkindayim. 0,63 0,37 -5,02%
10 | Giiglii yonlerimden iste yararlanirim. 0,61 0,46 -7,87*
11 | Zayif yonlerimi gelistirmeye cabalarim. 0,52 0,44 -7,37*

Gorev verildiginde basaracagim konusunda kendime
giivenirim.

Aciklanan Toplam Varyans = 52,136 Alpha =,77
Toplam Madde:12

12 0,60 0,46 -9,69*

Kaynak: Titrek (2005: 85).
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Ozbiling alt dlgeginin giivenirligi i¢in hesaplanan alpha i¢ tutarlik katsayis1 .76 dir.
Buna gore Olgegin i¢ tutarliga sahip oldugu kabul edilmistir. Ayni1 6l¢ek igcin bu
caligmada toplanan verilerle yapilan gilivenirlik analizi sonucunda elde edilen
Croanbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisi .81°dir. Ayrica madde toplam korelasyonlar1 da
incelendigin de tiim maddlerin madde toplam korelasyonalrinin. 20 nin tizerinde
oldugu goriilmektedir. Bu rakamlar Titrek’in (2004a) buldugu sonuglarla
ortiismektedir. Titrek (2004a) tarafindan gerceklestirilen c¢alismalar sonucu ortaya
konulan duygusal zekaya iliskin yeterlikler Olgeginin, 6zbiling alt boyutunun bu

caligmada kullanilabilmesi i¢in gerekli izin alinmistir.
2. 5. Arastirmanin Islem Yolu

Yiiriitiilen calismalar ve uygulanan anketler ig¢in Sanlmurfa 11 Milli Egitim
Miidiirliigii’nden gerekli izinler alinmistir (Ek 1). Okul yoneticilerinin 6zbiling
yeterliligi ile doniistimcii liderlik 6zellikleri arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla
kullanilan Ozbiling Yeterliligi Olcegi ve Doniisiimcii Liderlik Anketi ile okul
yoneticilerinin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik Kisisel Bilgi Formu,
Sanlurfa ili merkez ilgesinde bulunan 74 ilk ve 33 ortadgretim kurumlarinda gorev
yapan toplam 470 okul ydneticisine ulastirilmistir. Olgeklerin uygulanmas: siirecinde
okul yoneticilerine gerekli agiklamalar yapilmistir. Uygulama sonucunda 408 anket
geri donmiistiir. Geri donilis oran1 % 86,80°dir. Uygulama sonucunda saglikli bir
bigimde doldurulmadig tespit edilen 8 anketin veri analizi yapilmamistir. Bu nedenle

istatistiksel analizlerin yapildigi ¢alisma grubu 400 yoneticiden olusmaktadir.
2. 6. Veri Analizi Teknikleri

Kullanilan 6l¢me araglariyla elde edilen veriler, arastirma sorularinda verilen
durumlara uygun istatistiksel tekniklerle analiz edilmistir. Okul ydOneticilerine
uygulanan anketlerden elde edilen veriler kodlanarak bilgisayara yiiklenmistir. Elde
edilen verilerin ¢oziimlenmesinde SPSS 16.0 (Statistical Package for Social Sciences)
istatistik programi kullanilmigtir. Anket yoluyla toplanan verileri ¢dziimlemede,
betimsel istatistik yontemlerinden standart sapma, aritmetik ortalama, frekans ve
ylizde islemleri kullanilmistir. Ayrica verilerin analizinde, t testi, tek yonlii varyans
(Anova) analizi, regresyon analizi ile parametrik olmayan testlerden Mann Whitney U

testi ve Kruskal Wallis H testi tekniklerinden yararlanilmistir.
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Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine, doniisiimct liderlik 6zelliklerine ve
dontistimcti liderligin alt boyutlarina sahip olma diizeylerini demografik degiskenler
acisindan incelemek i¢in t-testi, tek yonlii varyans analizi (Anova), Mann Whitney U
testi ve Kruskal Wallis H testi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan t- testi,
incelenecek degiskenin iki grup arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkinin olup
olmadigin1 tespit etmek icin kullanilmaktadir (Biiylikoztirk, 2002: 39). Mann
Whitney U testi, iliskisiz Ol¢limlerin s6z konusu oldugu az denekli, puanlarin
dagiliminin normallik varsayiminmi karsilamadigi deneysel caligmalarda t-testinin

alternatifi olarak kullanilmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2002: 156).

Anova testinde, en az iki grup arasinda anlamli bir fark bulunmusgsa, bu farkin hangi
gruplar arasinda oldugunun bulunmasi analiz sonuglarinin yorumunu giiglendirir. Bu
amagla gruplarin ortalama puanlari i¢in c¢oklu karsilagtirma testlerinden Scheffe,
Tukey B, Bonferronni veya Dunnett C Testi uygulanabilir. Puanlarin dagilimina
iliskin grup varyanslarinin esit olmadigi durumlarda Dunnett C testinin segilmesi
uygundur (Biiylikoztirk, 2002: 47). Bu calismada gruplar arast anlamli farki

bulabilmek i¢in Dunnett C testi uygulanmaistir.

Kruskal Wallis H testi, iliskisiz iki ya da daha ¢ok Orneklem ortalamasinin
birbirlerinden anlaml farklilik gosterip gostermedigini analiz eder. Analiz, puanlarin
grup degiskenine gore olusturulan her bir alt grupta (6rneklemde) normal dagilim ve
varyanslarin esitligi varsayimlarim1 karsilamadigi deneysel calismalarda tek yonli

varyans analizinin alternatifi olarak kullanilir (Biiyiikoztiirk, 2002: 158).

Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligi ile doniisiimcii liderlik 6zellikleri arasindaki
iliskinin diizeyini (derecesini-siddetini-giiciinii) ve yoniinii belirlemek amaciyla basit
korelasyon analizi yapilmistir. Her iki degiskenin de siirekli degisken olmasi ve
degiskenlere iliskin verilerin normal dagilim gdstermesi nedeniyle Pearson korelasyon
katsayis1 tespit edilmistir. Korelasyon katsayisi ile belirlenen ya da olgiilen, soz
konusu degiskenler arasindaki dogrusal iliskidir. Korelasyon katsayist “r” harfiyle
ifade edilir, -1 ile +1 arasinda bir deger alir. Degiskenler arasindaki iliskinin diizeyini,
rakamlarin mutlak biiyiikligii; yoniinii ise rakamlarin isareti belirler (Ural ve Kilig,

2005: 219).
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Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliliginin dontisimcii liderligin dort alt boyutu
iizerindeki etkilerini incelemek icin dogrusal regresyon analizi kullanilmistir.
Regresyon analizi, bagimli bir degisken ile bagimli degisken iizerinde etkisi oldugu
varsayllan bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin matematiksel bir model ile
aciklanmasidir Dogrusal regresyon modeli, bagimli degisken iizerinde etkisi olan
bagimsiz degisken veya degiskenler arasindaki dogrusal iliskiyi varsaymaktadir.
Regresyon modelinin anlamli olmasi i¢in yapilan varyans analizinin anlamli ¢ikmasi

gerekmektedir (Ural ve Kilig, 2005: 225).

Arastirmanin istatistiksel c¢oziimlemelerinde anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak
alimmastir. Elde edilen veriler aragtirmanin sorularina yanit olabilecek bir diizen i¢inde

bulgular ve yorumlar boliimiinde sunulmustur.
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BOLUM 3: BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde arastirmanin temel ve alt problem ciimlelerinde yer alan sorulara yanit

bulmak i¢in toplanan verilere dayali olarak elde edilen bulgular ve bu bulgulara iligkin

yorumlar yer almaktadir.

3. 1. Okul Yéneticilerinin Ozbiling Yeterliligine Sahip Olma Diizeyleri

Bu baglikta, okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma diizeylerine iliskin

veriler yer almaktadir. Her bir maddenin frekans analizleri, yilizdeleri ve aritmetik

ortalamalar1 ayr1 ayr1 incelenmistir.

Tablo 9. Okul yoneticilerinin 6zbiling¢ yeterliligine iliskin veriler

Ozbiling Yeterlilikleri
= s = «
Z [} = ] [
s | IR B
= Ifadeler 3 = £ S S = N s
S E|ITNL oz | B ® | 5| &
= S | =
Karar verirken, hem olumlu_ hem f 0 8 31 172 189 | 436
1. | de olumsuz duygulart birlikte ’
degerlendiririm. % 0 2,0 7,8 | 43,0 | 47,2
Hissettiklerimden . kendimi f 2 4 49 180 165
2. sorumlu tutarak, gerekli sonuglari 4,26
cikaririm. % 5 1,0 12,2 | 45,0 | 41,2
Duygularimin performansimi | f 8 6 52 175 | 159
3. nasil etkilediginin farkina varirim 4,18
1% | 2,0 1,5 13,0 | 43,8 | 39,8
Hissettigim d}lygular sonucunda | 0 6 54 179 | 161
4. ortaya ¢ikabilecek davraniglar 4,24
anlarim. % 0 1,5 13,5 | 44,8 | 40,2
Olun}suz durumlar ortaya f 2 16 71 169 142
5. ciktiginda duygularimi 4,08
yonlendirmeyi basaririm. % 5 4.0 17,8 | 42,2 | 35,5
Kendimi iyi hissetmemi saglayan | f 0 4 40 | 161 | 195
6. duygulari fark ederim 4,37
' % 0 1,0 10,0 | 40,2 | 48,8
, | Duygu ve davranislarimla ilgili | f 6 4 39 174 | 177 48
tepkilere 6nem veririm. % | 1.5 1.0 0.8 | 435 | 442
Olacaklart  onceden  sezerim | f 1 17 87 180 | 115
8. (Onsezilerim giicliidiir) 3.98
' % 2 42 | 21,8 | 45,0 | 28,8
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Tablo 9°un devami: Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine iliskin veriler

S v = = s =
. : Slz8| 2| 5| 2| §| §
s Ifadeler = = g e N E N E
S E|TN oz | B g 5| §
= S| =
o, | Glslii ya da zayif ozelliklerimin f 0 4 26 | 158 | 212 444
farkindayimdir. % 0 1.0 6.5 39,5 | 53.0
10, | Gsli yonlerimden okul | f| O 8 30 | 171 | 191 436
yonetiminde yararlanirim. % 0 2.0 75 | 42.8 | 478
11, | Zayif  yonlerimi  geligtirmeye f 2 3 38 175 | 182 433
gabalanm. % 5 | 8 | 95 | 438|455
15, | Gorev verildiginde basaracagim f 0 2 17 109 | 272
konusunda kendime giivenirim. % 0 5 42 | 272 | 680 4,63

Ozbiling Yeterliligi Toplam Ortalama: X= 4,29

Ozbiling yeterliligiyle ilgili 6lcekte, okul yoneticilerinin sorulara “Her Zaman”
diizeyinde bir katilim gosterdikleri goriilmektedir (X=4.29). Balc1 (2001), tarafindan
yapilan “Tlkégretim Okulu Yéneticilerinin Duygusal Zeka Becerilerini Kullanabilme
Diizeyleri Konusunda Yéneticilerin ve Ogretmenlerin Goriisleri” konulu arastirmada
ilkdgretim okulu miidiirleri, duygusal zeka becerilerini her zaman kullandiklarini ifade
etmislerdir. Ozbiling konusunda ise; okul miidiirleri, 6grenim durumlar1 ve kidemleri
ne olursa olsun, duygularinin “Her Zaman” farkinda olduklarini belirtmislerdir.

Arastirmada elde edilen bulgular ile bu bulgular benzerlik gostermektedir.

Okul yoneticilerinin en ¢ok katilim gosterdikleri iki madde, “Gorev verildiginde
basaracagim konusunda kendime giivenirim” (X=4.63) ve “Gicli ve zayif
ozelliklerimin  farkindayimdir> (X=4.44) maddeleridir. Bu degerlendirmeleri
sonucunda okul ydneticilerinin yliksek bir 6zglivene sahip oldugu sdylenebilir. Bir
liderin insanlarla sosyal iliskilerinde ve etkilesimlerinde Oncelikle kendini bilmesi
onemlidir. Kendini bilme, liderin {istiin ve zayif yanlarinin farkinda olmasi, 6zgiiven
duygusuna sahip olmasi, duygularinin ve o duygularin neden oldugu sonuglarin
farkina varmasi gibi anlamlara gelebilir. Cilinkii bagkalarmi etkileme, liderin sahip
oldugu {stlin yanlarin1 One ¢ikarmasiyla, Ozgliven duygusunu bagkalarina

aktarmasiyla miimkiindiir (Aslan, 2009: 86).
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Okul yoneticilerinin en az katilim gosterdikleri ifade ise, “Olacaklar1 dnceden sezerim
(6nsezilerim giigliidiir)” maddesidir (X=3.98). Sezgi ve altinci his, duygusal bellegin
icimizdeki haznesinden (kendi bilgelik ve yargi haznemizden) gelen mesajlari
duyumsama yetisini gosterir. Bu yeti 0Ozbilincin esasidir. Sezgisel bir karar,
bilingaltinda gerceklesen mantiksal bir analizden bagka bir sey degildir. Beyin bir
sekilde bu hesaplar1 yiiriitiir ve tartilmis diyebilecegimiz bir karara varir. Bu kararlarin
tiimii neyin dogru neyin yanlis oldugu hakkindaki sezgisel anlayisimizi karar verme
siirecini dahil etme kapasitesini gerektirir (Goleman, 2000: 69). Buna goére okul

yoneticilerinin karar verirken sezgilerinden yeteri kadar yararlanamadigi sdylenebilir.

3. 2. Demografik Degiskenlere Gore Okul Yéneticilerinin Ozbiling Yeterliligine
Sahip Olma Diizeyleri Arasindaki Farklar

Bu baslikta, okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma diizeyleri arasinda;
gorev yaptiklart kurum ve kurumdaki gorevi degiskenine gore farklilasma olup
olmadig1 belirlenerek tablolarda gosterilmistir.

Tablo 10. Okul yoneticilerinin 6zbilin¢ yeterliligine sahip olma diizeylerinin bazi
degiskenlere gore t-testi sonuclari

- Degiskenler N X S sd t p

=

2 | llkdgretim 281 4,2802 | 0,43504

2 398 | -0,808 | 0,420
Ortadgretim 119 4,3179 | 0,40491

Q Miidiir 97 4,3445 | 0,39154

= 398 1,410 0,159

=. | Midir Yrd. 303 4,2745 | 0,43589

p<0.05

Tablo 10 incelendiginde, okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma
diizeylerinin belirlenmesine iliskin goriislerinde gérev yaptigi kurum degiskenine gore
anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir [tz05) = -0.808; p>0.05]. ilkdgretimde gorev
yapan okul yoneticileri (X=4.2802) ve ortadgretimde c¢alisan okul yoneticileri
(X=4.3179), “Her Zaman” diizeyinde bir katilm gostermislerdir. Bu sonuglara
bakarak orta Ogretimde calisan okul yoneticilerinin kendilerini daha 06zbilingli
gordiikleri sOylenebilir. Kurumun biyiikliigiyle ve kurum kiiltiiriiyle orantili olarak

etkili bir liderlik sergileyebilmek ve yonettigi kurumu basariya ulastirabilmek ig¢in
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okul yoneticilerinin teknik ve biligsel yeterliliklerden bagka duygusal yeterliliklere de

sahip olmasi gerektigi soylenebilir.

Tablo 10 incelendiginde, okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma
diizeyleri arasinda kurumdaki gorevi degiskenine gore anlamli bir farklilik olmadigi
goriilmektedir [tzosy =1.410; p>0.05]. Okul miidiirleri (X=4.3445) ve miudiir
yardimcilar1 (X=4.2745), “Her Zaman” diizeyinde bir katilhm gdstermislerdir. Bu
bulgulara gore, okul miidiirlerinin kendilerini daha fazla 6zbiling yeterliligine sahip
olduklar1 sdylenebilir. Goleman (2000), yoneticilerin st diizeye ¢iktikca duygusal
zeka yeterliliklerine daha ¢ok sahip olduklarini belirtmektedir. Yapilan aragtirmalar,
duygusal zekanin yoneticinin  bulundugu hiyerarsik diizeye gore farklilik
gosterebilecegine isaret etmektedir.

Tablo 11. Okul yéneticilerinin 6zbilin¢ yeterliligine sahip olma diizeylerinin cinsiyet
degiskenine gore Mann Whitney U testi sonuclari

Cinsiyet N Sira Ortalamasi Sira Toplam U p
Kadin 16 157,88 2526 2390 | .132
Erkek 384 202,28 77674

p<0.05

Tablo 11°de okul yoneticilerinin 06zbiling yeterliligine sahip olma diizeylerinin
cinsiyet degiskenine gore farklilasip farklilagmadigi incelenmistir. Bu inceleme
sonucunda, okul yoneticilerinin 6zbiling yeterlili§ine sahip olma diizeylerinde cinsiyet

gruplarina gore anlamli bir farklilik olmadig goriilmiistiir (U=2390; p>0.05).

Erkekler ve kadinlar arasinda cinsiyetlerine gére duygusal zeka diizeylerinin farklilik
gostermedigi hemen hemen tiim kuramcilar tarafindan ortaya konmaktadir.
Goleman’a gore “duygusal zeka s6z konusu oldugunda ne kadinlar erkeklerden daha
akilli, ne de erkekler kadinlardan istiindiir” (Goleman, 2000: 13). Yapilan
arastirmalar, yoneticilik gibi geleneksel erkek roliinde yer alan kadinlarin,
rasyonelligin erkeklere duygusallifin ise kadinlara o6zdeslestirilmesinden dolayi,
rasyonelligi ve duygusalligi dengelemek konusunda ikilemlerle karsilastigini
gostermektedir (Sachs ve Blackmore, 1998; Akt: Acar, 2001). Bayan yoneticilerin
kendilerinden beklenen duygusal rollere uygun hareket ederken bir yandan da akilci

olma konusunda c¢atismalar yasadiklar1 sdylenebilir.
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Tablo 12. Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma diizeylerinin hizmet
siiresi degiskenine gore Anova testi sonuglari

<. < Gruplar

Degiskenler N X S sd F p Arasi Fark
= 13y 118 | 42790 | 039560
2 35yl 72 [ 4,2083 |0,46049 ’:25 yil |
- + y1
@ | 5-10 yil 87 | 4,2979 | 0,46426 very
4 4-395 | 2,551 | 0,039 | *10-15 il
5 [ 1015yl 43 | 4,2396 | 0,28694 ’ T sve sty
= [ 15veiizeriyil |75 |4,4167 |0,44814

TOPLAM 400 | 4,2915 | 0,42615

p<0.05 * Anlamli fark vardir.

Tablo 12°de hizmet siireleri farkli olan okul yoneticilerinin 6zbiling yeterlilikleri puan
ortalamalar1 arasindaki farki belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi (Anova)
sonuglar1 goriilmektedir. Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma
diizeylerinde yoneticilikte gecen hizmet siirelerine gore anlamli bir fark oldugu
gortiilmektedir [F4.395) =2.551; p<0.05]. Bu farkin hangi gruplar arasinda anlaml
oldugunu arastirmak icin yapilan Dunnett C testi sonucunda, hem 3-5 yil hem de 10-
15 yil okul yoneticiligi gorevinde bulunanlar ile 15 ve tiizeri okul yoneticiligi
gorevinde bulunanlar arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. 1-3 yil
(X=4.2790), 3-5 y1l (X=4.2083), 5-10 y11 (X=4.2979), 10-15 y1l (X=4.2396) ve 15 ve
tizeri y1l (X=4.4167) okul yoneticiligi gorevinde bulunanlar “Her Zaman” diizeyinde
bir katilim gostermislerdir. Buna gore, 15 ve iizeri yil yoneticilik kidemine sahip olan
yoneticilerin daha fazla 6zbiling yeterliligine sahip oldugu sdylenebilir.

Tablo 13. Okul yoneticilerinin 6zbilin¢ yeterliligine sahip olma diizeylerinin mezuniyet
durumu degiskenine gore Kruskal Wallis H testi sonug¢lari

1\1’1)9111;11:1[13’1? t N Ortzizl:nam sd X’ P
On Lisans 28 207,14
Ozbiling Yeterliligi Egitim Enstitiisii 58 220,05
Egitim Fakiiltesi 210 198,82 4 | 5593 | ,232
Fen-Edb. Fakiiltesi 92 183,99
Lisans Ustii 12 246,5

Tablo 13°’de okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma diizeylerinde
mezuniyet gruplarma gére anlaml bir farklilik olmadig gériilmiistiir [X*(4) = 5,593;

p>0.05]. Bununla birlikte yiliksek lisans mezunu okul yoneticilerinin bu alanda
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yazilmis farkli yaymlan takip ettikleri ve kendilerini gelistirmeye istekli olduklar

distiniilebilir.

3. 3. Okul Yoneticilerinin Déniisiimcii Liderlik Ozellikleri ve Déniisiimcii

Liderligin Alt Boyutlarina Sahip Olma Diizeyleri

Bu baglikta okul yoneticilerinin dontisiimcti liderlik 6zelliklerine ve alt boyutlarina

sahip olma diizeylerine iliskin veriler yer almaktadir.

Tablo 14. Okul yoneticilerinin ideallestirilmis etki alt boyutuna sahip olma diizeylerine
iliskin veriler

= 4 =| 5 i =| E
= . S|ZEs| 2| 8| 2 |5¢ £
s Ifadeler =< | £| =5 N S |2 E| =
2 == N = S| N S
1.Okulda cahgsanlar okul y&netimi ile| f | I 85 | 228 | 78 3.4
calismaktan mutlu olur. %l 2 120]212[57.0]195
2.0kulda calisanlar okul yonetimi ile| f| 1 18| 11 | 195 | 75 381
calismaktan gurur duyarlar. %l 2 l45]27.8 |488] 188
3.0kulda calisanlar okul yonetimine| f| 3 29| 83 | 199 | 86 3.84
- yiirekten inanirlar. %l 8 721208 [498]215
:“ 4.0¥<u1' yénetiminin okulda gallsanlar' i¢cin £l 5 141 59 [ 2201 102
I>|'|< neyin iyi oldugunu rahatlikla anlayabilmek 4,00
: gibi bir yetenegi vardir. %| 1,2 |3,5] 14,8 | 55,0 | 25,5
% 5.0kulda calisanlar okul yénetimini bir| f| 3 [25] 99 |202| 71 378
.CE basar1 6rnegi olarak goriir. %l 8 l62]248(505]17.8
=<
L‘i 6.0kulda ¢alisanlar okul yonetimine saygi| f | 0 | 10| 39 | 211 | 140 490
g |duyarlar. %| 0 25| 98 |528]350
=
% [7.0kul  yonetimi okulda calisanlarin| f| O | 19| 63 | 176 | 142
= |yaptiklarina biiyiik ilgi gsterir 4,10
RN YUk Tel SoSTert %| 0 [438]158 [44,0 355
=
" |8.0kul yonetiminin okulda calisanlara| f | 2 |21 | 85 | 183 | 109 3.4
aktardigi 6zel bir gorev anlayis1 vardir. %l 5 52212 458|272
9.0kul  yonetimi okulda calisanlarm| f | 3 |26 | 56 | 166 | 149
gelecege limitle bakmalarini saglar 4,08
’ %| ,8 |6,5]14,0 41,5372
10.0lfulde‘1‘ ga11§anlar1n okl}l yélvl-etiminin her| ¢ 1 o | 171 71 | 205 105
zorlugun {istesinden gelebilecegi konusunda 3,98
inanclar1 tamdir. %] ,5 [42] 17,8 [51,2]26,2
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Arastirmaya katilan okul yoneticileri ideallestirilmis etki boyutuna diger alt boyutlara
gore en az diizeyde bir katilim gdstermislerdir (X=3.97). A¢ikalin (2000) tarafindan
yapilan ve “Ilkdgretim Okulu Yoéneticilerinin Déniisiimeii Liderlik Ozellikleri ile
Empati Becerileri Arasindaki iliski” konulu ¢alismasinda, okul miidiirlerinin
dontisimcti  liderlik 6zellik ve davramiglarii yiiksek diizeyde gosterdiklerini
belirtmektedir. Ayrica ¢alismada ilkdgretim okulu miidiirlerinin dontistimcii liderlik
Ozelliklerinden en c¢ok telkinle giidiilleme, en az ideallestirilmis etki boyutunu
gosterdikleri sonucuna ulagilmistir. Arastirmada elde edilen bulgular ile bu bulgular

benzerlik gostermektedir.

Ideallestirilmis etki boyutunda, okul ydneticilerinin en yiiksek diizeyde katilim
gosterdikleri madde, “okulda calisanlarin okul yonetimine saygi duymasina” iligkin
madde olarak karsimiza ¢ikmaktadir (X=4.10). Bunun nedeni, karizmatik kisilikten
ote makam ve statliden dolay1 kendilerine duyulmasi1 gereken bir saygi beklentisi
olabilir. Giiniimiiz yoneticileri, eskiden oldugu gibi gii¢clerini makamlarma bagl
yetkiden degil, buna ilaveten astlarini etkileme ozelliginden alabilmelidir (Aslan,

2009: 210).

Ideallestirilmis etki boyutunda, okul y®&neticilerinin en diisiik diizeyde katilim
gosterdikleri madde ise “okulda calisanlarin okul yonetimini bir bagar1 6rnegi olarak
gormesine” iliskin maddedir (X=3.78). Bu degerlendirmeye bakarak okul
yoneticilerinin kendilerine elestirel yaklastiklar1 ve 0zbiling yeterliliginin alt

boyutlarindan gergekei bir 6z degerlendirme yeterliligine sahip olduklar1 sdylenebilir.

Literatiirde ideal etki olarak liderin karizmasi ele alinmaktadir. Karizmatik liderligin
en Onemli gostergeleri kararlilik, baskin olma hissi ve kendine giivendir. Lider,
Orgiitiin amaclarin1  gerceklestirmede izleyicileri motive etmek i¢in davranigsal
tutarlilik gergeklestirirken ve kendini ifade ederken ortaya koydugu davranislar ile
karizma 6zelligini gostermektedir. Dontistimcii liderlikte ele alinan karizma kavrama,
kendine saygi ve glivenin yani sira takipgilerin saygi ve giiven duymasini igermektedir
(Popper ve Zakkai, 1994: 5). Ideal etkinin temel gdstergeleri arasinda model olma,
ahlaki degerlere bagh kalma, hedef gosterme, vizyon belirleme, astlarma giivenme,
kendine ve etrafindakilere saygi, duygusal kontrol, 6zgiiven, gurur duyma ve kararlilik

sayilabilir (Basol, 2005: 51).
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Tablo 15. Okul yoneticilerinin entelektiiel uyarim alt boyutuna sahip olma diizeylerine
iliskin veriler

i - = ﬁ <

% S |5 5 o g = |« &§ E

4 ifadeler 2|SE| 5| §| = SE|l 3

) S E3 5| & 80 | E

) R Z S o
11. Okul yonetimi okulda calisanlar igin| f | 8 | 18 | 61 | 183 | 130 4.02
yiiksek hedefler belirler. %l 2.0 |45] 152 [45.8]32.5
12.0kul yénetimi okulda calisanlara onlann| £ | 5 |16 | 57 | 198 | 124 4.05

a harekete gecirebilecek bir vizyon sunar. %l 12 |40 142 [495 | 31,0

o

< }3.0k1.11 yonetimi qkulda g.:ahsa.nlara gok £l 1 118! 68 | 220 93

|>”< onemli amagclar1 bile basit bir sekilde 3,96

E aktarabilir. %| 2 [4,5]|17,0(550]232

= |14.0kul yonetimi  okulda  calisanlari| f | O | 14| 40 | 186 | 160 43

5‘ cesaretlendirecek ortamlar yaratir. %l 0 [3.5]100 465|400 ’

=i=") .15.0.kul yonetimi  okulda ) gahsanlgrm £1 3 |14l 47 | 204|132

< lislerine odaklanmalarini  saglamak igin 4,12

Eﬂ Ornekler kullanir. % ,8 [3,5] 11,8 |51,0]33,0

=

a 16.0kul  yonetimi  okulda ¢alisanlari| f | 3 8 | 42 | 175 | 172 496
cesaretlendirecek konugmalar yapar. %l 8 [2.0] 105 |43.8]43.0
17.0kul yonetimi okulda galisanlardan gok| f | 2 9 | 43 | 200 | 146 490
sey bekledigini bir sekilde onlara aktarir. ’

%| ,5 |2,2]10,8 50,0365

Arastirmaya katilan okul yoneticileri, entelektiiel uyarim boyutuna ikinci diizeyde en
yiiksek katilim gostermislerdir (X=4.12). Entelektiiel uyarim boyutunda okul
yoneticilerinin en yiiksek katilim gosterdikleri madde, “okul yonetiminin okulda
caliganlar1 cesaretlendirecek konusmalar yapmasina” iliskin maddedir (X=4.26). Okul
yoneticilerinin entelektiiel uyarim boyutunda en diisiik diizeyde katilim gosterdikleri
madde ise, “okul yonetiminin okulda calisanlara ¢ok dnemli amaglar1 bile basit bir

sekilde aktarabilmesine” iliskin maddedir (X=3.96).

Entelektiiel uyarim 6zelligine sahip bir lider, izleyicilerinin zekalarim1 yaraticit bir
sekilde kullanmalarini, olaylara akilci yaklasimlarini, problemleri alternatif yollarla
cozmelerini ve liderin diislincelerini bile sorgulamalarini tesvik eder. Boylece astlar,

kendi inang¢larini sorgularlar ve yaraticiliklarini harekete gegirirler (Cakar, 2002: 59).
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Tablo 16. Okul yoneticilerinin esin kaynagi olma alt boyutuna sahip olma diizeylerine
iliskin veriler

5 2| =| § e =| &

= . S|E2| 2| §| = |53 E

2 Ifadeler < o E|l " N E E gl =

o S : ﬁ < =] on CNQ t:

= = 7 S o
giine kadar iizerinde diisiinmedikleri fikirleri 3,95
ortaya ¢ikarmalarini saglar. % ,8 [4,5]19,2 50,2252
19.0kul yé’)neti'mi okulda calisanlarin £l 4 121 56 12151 113
olaylara farkli bir bakis acistyla bakmalar 4,05
icin onlara imkan saglar. % 1,0 | 3,0 | 14,0 | 53,8 | 28,2
20.0kul  yonetimi  okulda gahsanlarlp el 7 1111 66 | 213 | 103
kafalarim1 karigtiran problemlere farkli bir
bakis agisiyla bakmalar1 i¢in onlara imkan 3,98

o5 acsly ¢ %| 1.8 (28165 |53,2]258

saglar.
21.0kul ' .yqnetlml okulda ggll§anlarlg il 3 8 | 56 189 | 144
olaylara iligkin bakis agilarii degistirmeleri 416

° erektigini sdylediginde bunun nedenini de ’

S |2 %| .8 |20 14,0 472360

<+ |ifade eder.

|% %Z.Olful yonetimi 'okulda' .gahsanlara £l 6 51 66 | 199 | 124

= |Onlerine ¢ikan engelleri agmak i¢in akillarim 4,08

E kullanmalariin énemini vurgular. % | 1,5 | 1,2 | 16,5 [ 49,8 | 31,0

9 2§.€)kul' _yénet.imi. okulda gahsanl'arm £l 6 |14 49 | 193] 138

%P |goriislerini belli bir mantik gergevesinde 4,11

£ |savunmalarini ister. %1 1,5 [3,5] 12,2 | 48,2 | 34,5

&

» (24.0kul  y6netimi Ok‘l‘llda . caligsanlarin £ 2 (15| 76 | 223 | 84

E karmagik  olaylarda onemli  noktalar 3,93

= |saptamalarini saglar. %1 ,5 3,8 19,0 558210

25.0kul  yonetimi okulda calisanlara| £ | 4 |20 | 46 | 183 | 147
harekete gegmeden Once problemi enine 4,12
boyuna analiz etmelerinin 6nemini vurgular. | ¢4 | 1,0 5,0 | 11,5 | 45,8 | 36,8

26.0kul yonetimi okulda ¢alisanlara

harekete  gegmeden  Once  iizerinde fl 2 [19] 51 | 186 142

. : y 4,12
Qal'1$tlklal‘1 pr(').bluemm 1’.16!61‘.1. kapsadigim %| 5 |48]128|465]355
enine boyuna diigiinmelerini sdyler.
27.0kul yoEletlml okulda calisanlarin el 2 121l 57 11771 143
problem  ¢bdzerken  mantiklarimi  ve 410

ellerindeki kanitlar1 kullanarak objektif bir

bigimde probleme bakmalarini saglar. Yo| S |32] 14214421358

Arastirmaya katilan okul yoneticileri, esin kaynagi olma boyutuna f{igiincii sirada en
yiiksek katilim gostermislerdir (X=4.06). Okul yoneticilerinin en yiiksek katilim
gosterdikleri iki madde, “okul yonetiminin okulda ¢alisanlara harekete gegmeden once

problemi enine boyuna analiz etmelerinin 6nemini vurgulamalarina” ve “okul
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yonetiminin okulda c¢alisanlara harekete gegmeden Once iizerinde calistiklart
problemin neleri kapsadigini enine boyuna diisiinmelerini sdylemelerine” iligkin
maddelerdir (X=4.12). Okul yoneticilerinin en diisiik diizeyde katilim gosterdikleri
madde, “okul yonetiminin okulda calisanlarin karmasik olaylarda 6nemli noktalar
saptamalarin1 saglamalarina” yonelik maddedir (X=3.93).

Tablo 17. Okul yoneticilerinin bireysellestirilmis ilgi alt boyutuna sahip olma
diizeylerine iliskin veriler

. s =

= Sls5/E| 5| 2|55 £

s ifadeler =S E|lF N ERECEIRE:

2 SlESl 3| & & |F3 £

2] = N Z (3 N (=)
2§.Qkul yonetimi  yalniz .l.<alrn1$. gib@ £l 2 (20! 59 | 170 | 149
goriinen okulda c¢alisanlara o6zel bir ilgi 4,11
gosterir. %! ,5 |50 14,8 | 42,5|37,2
%9.0lful yonetimi okul'da" calisanlarn| ¢ | ¢ [ 18| 63 | 204 | 109
onlerine ¢ikan her engele bir 6grenme firsati 3,98
goziliyle bakmalarini saglar. %1 1,5 |4,5] 15,8 | 51,0 | 27,2
30.0kul yonetimi okulda c;ahs'ar.lla'n'na £l 4 [14] 66 | 2151 101
performanslar1  konusunda  geribildirim 3,99

= |saglar. %1 1,0 |3,5] 16,5 | 53,8 | 25,2

IS

TIr 31.0kul yénetimi okulda calisanlarn her| f | 4 | 19| 32 | 170 | 175

I |birine birer birey goziiyle bakar. 4,23

‘; %| 1,0 |48 ] 8,0 |42,5|43,8

= 32.0kul yonetimi okulda ¢alisanlarin el 2 1221 46 | 197 | 133

& |amaglarini saptamalarina ve bu amaglarina 4.09

& < )

- Ela.smalarlnl' saglayacak yollar %| 5 155|115 492332

= elirlemelerine yardimci olur.

Zz ;”3.0kul yonetimi okulda c¢alisanlara iyi b@r £1 1 1121 40 | 138 | 209

.'_5 is c¢ikardiklarinda onlar1 ne kadar takdir 4,36

£ |ettigini sdyler. %| ,2 |3,0]10,0 345|522

723

% 34.0kul  yonetimi okulda ¢alisanlarm| f | O | 14| 32 | 161 | 193 433

3 9 . ,

? ihtiyaglar1 oldugunda onlara yol gosterir. %l 0 |35] 80 402|482

8 35.Qkul yépetimi okulda c¢alisanlarin £ 1 171 36 | 164 | 182
tavsiyeye ihtiyaci oldugunda bunu onlara 4,27
saglar. % | ,2 42| 9,0 [41,0]45,5
1_36.0.kul . yonetimi  okulda ) calisanlarm| ¢ | 3 | 15| 28 | 146 | 208
istedikleri her an onlara yol gostermeye ve 4,35
yardimc1 olmaya hazirdir. %! ,8 [3,8] 7,0 |36,5|52,0
37.0kul yonetlml yeni gelen okul f 3 13 20 138 | 226
calisanlarina her konuda yardimci olmaya 4,43
calisir. % ,8 [3,2] 50 |34,5]|56,5

Doéniigiimeii Liderlik Toplam Ortalama: X= 4,09
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Arastirmaya katilan okul yoneticileri, bireysellestirilmis ilgi boyutunda en yiiksek
ortalamaya sahiptirler (X=4.21). Erturgut (2000) tarafindan yapilan “Orgiitsel
Degismede Déniistiiriicii  Liderlik Davramslart Uzerine Bir Uygulama” konulu
caligmasinda, okul yoneticilerinin klasik liderlik o6zelliklerine sahip olma ve
dontisimcti  liderlik davranisi gosterme diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna

ulagmistir. Aragtirmada elde edilen bulgular ile bu bulgular benzerlik géstermektedir.

Okul yoneticilerinin bireysellestirilmis ilgi boyutunda en yiiksek diizeyde katilim
gosterdikleri madde “okul yonetiminin yeni gelen okul galisanlarina her konuda
yardimc1 olmaya calistigina” iliskin maddedir (X=4.43). Okul yoneticilerinin
bireysellestirilmis ilgi boyutunda en diislik diizeyde katilim gosterdikleri madde ise,
“okul yonetiminin okulda calisanlarin onlerine ¢ikan her engele bir 6grenme firsati

goziiyle bakmalarini saglamaya” iliskin maddedir (X=3.98).

Astlarin kisisel gelisim gosterebilmesi i¢in liderin danigmanlik ve egitmenlik roliinii
iistlenmesi gerekir. Lider astlarda siirekli gelisim saglamak i¢in firsatlari kollamali ve
astlar1 kendilerini gelistirmeleri yoniinde cesaretlendirmelidir. Doniisiimcii liderin
bireysel ilgi davranisi, takipgileri cesaretlendirmeyi ve desteklemeyi, onlara yiikselme
imkanlar1 sunarak kendilerini gelistirmelerine yardimci olmay1 ve her takipgiye bir
birey olarak deger vermeyi, giivenmeyi ve saygi goOstermeyi igerir. Takipgilerin
kendilerine saygilarinin olusturulmasi ve kisisel gelisim gostermeleri bireysel ilginin

odak noktasin1 teskil eder (Conger, 1999: Akt: Basol, 2005: 53).

Bu boyutlardan ideallestirilmis etki ve bireysellestirilmis ilgi boyutlarinin insana
yonelik, entelektiiel tesvik ve esin kaynagi olma boyutlarinin ise ise yonelik oldugu
sOylenebilir. Bununla birlikte, bu dort boyut, birbiri ile baglantili olarak is ve insan
iliskilerini bir araya getirir. Ornegin bir lider, isgdrenlerine bireysel ilgi gosterirken,
temel olarak onlara bir birey olarak davranma, ilham verici glidiileme ve zihinsel
0zendirme davraniglarin1 kullanarak, bireyden is konusunda yiliksek edim elde eder

(Celep, 2005: 79).

Dontigiimeti  liderlik  ozellikleriyle ilgili ankette arastirmaya katilan okul
yoneticilerinin sorulara toplamda “Cogunlukla” diizeyinde bir katilim gosterdikleri
goriilmektedir (X=4.09). Bu sonuca gore, okul yoneticilerinin kendi goriisleri alinarak

yapilan bu ¢aligmada okul yoneticilerinin kendilerini doniisiimcii liderlik 6zelliklerine
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sahip olarak degerlendirdikleri anlasilmaktadir. Karip (1998), Celik (1998), Agikalin
(2000), Erturgut (2000) ve Eraslan (2003) yaptiklar1 arastirmalarda okul
yoneticilerinin kendi degerlendirmelerine gore doniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip
olma diizeylerinin yliksek oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Arastirma bulgularinin

literatiirdeki bulgularla benzerlik gosterdigi goriilmektedir.

3. 4. Demografik Degiskenlere Gore Okul Yoneticilerinin Doniisiimcii Liderlik

Ozelliklerine Sahip Olma Diizeyleri Arasindaki Farklar

Bu baglikta, okul yoneticilerinin doniistimcii liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeyleri
arasinda; calistiklar1 kurum ve kurumdaki gorevleri degiskenlerine gore anlaml
farklarin olup olmadigina iliskin t-testi sonuclarina yer verilmistir. Cinsiyet
degiskenine gore gruplar normal dagilim gostermedigi i¢in Mann Whitney U testi
uygulanmigtir. Yoneticilikte gegen hizmet siirelerine gore okul yoOneticilerinin
doniistimcii liderlik 6zelliklerinin ortalama puanlar1 arasindaki farklara iliskin tek
yonlii varyans analizi (Anova) sonuglarina yer verilmistir. Gruplar arasindaki anlaml
farki bulmak i¢in Dunnett C testi kullanilmistir. Mezun olduklar1 egitim kurumu
degiskenine gore gruplar normal dagilim gostermedigi i¢in Kruskal Wallis H testi
uygulanmistir.

Tablo 18. Okul yoneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeylerinin
baz1 degiskenlere gore t-testi sonuglar:

o Degiskenler N X S sd t p

=

2 | ilkogretim 281 | 4,0548 | 0,56021

2 398 | -1,838 | 0,067
Ortadgretim 119 4,1667 | 0,54789

© | Midiir 97 42318 | 0,40945

5 398 3,534 | 0,000

= | Miidiir Yrd. 303 | 4,0421 | 0,59134

p<0.05

Tablo 18’de okul yoneticilerinin gorev yaptiklari kurum ve kurumdaki gorevleri
degiskenlerine gore donilisiimcii liderlik Ozelliklerine ait N sayilari, ortalamalar1 ve
standart sapmalar1 goriilmektedir. Tablo 18 incelendiginde, okul yoneticilerinin

dontisimcii liderlik oOzelliklerine sahip olma diizeylerinin belirlenmesine iligkin
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goriislerinde gorev yaptigi kurum degiskenine gore anlamli bir farklilik olmadig
goriilmektedir [tzos) = -1.838; p>0.05]. Ilkdgretimde gérev yapan okul yoneticileri
(X=4.0548) ve ortadgretimde gorev yapan okul yoneticileri (X=4.1667) “Cogunlukla”
diizeyinde bir katilim gostermislerdir. Bu bulgulara gore orta 6gretimde gorev yapan

okul yoneticilerinin daha ¢ok doniisiimcii liderlik 6zelligine sahip oldugu sdylenebilir.

Korac (1998), organizasyonun biiyiikliigiiniin karmasikligi beraberinde getirecegini
bunun yaninda biiyiik organizasyonlarda daha biiyiik ekiplerin olusacagini bunun da
ekip tlyeleri arasinda demografik agidan daha heterojen yapiya doniisecegini ileri
stirmiistiir. Bu durum ise diger demografik farkliliklar gibi lider-iiye etkilesiminde
sosyal mesafe olusturabilecektir (Akt: Aslan, 2009: 164). Dolayisiyla yoneticilerinin
gorev yaptig1 kuruma ve kurumun biiyiikliigiine gore liderlik yapmasi, sosyal mesafe

nedeniyle zorlasabilir ve yoneticilerin sahip olmasi gereken yeterlilikler artabilir.

Tablo 18 incelendiginde, okul yoneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip
olma diizeylerinin belirlenmesine iliskin goriislerinde kurumdaki gorevi degiskenine
gore anlamli bir fark oldugu goriilmektedir [tz98=3,534; p<0,05]. Okul miidiirleri
(X=4.2318) “Her Zaman” diizeyinde ve miidiir yardimcilar1 (X=4.0421) “Cogunlukla”
diizeyinde bir katilim gostermislerdir. Bu bulgulara gore, okul miidiirlerinin daha ¢ok

dontistimcti liderlik 6zelliklerine sahip oldugu sdylenebilir.

Hem Burns (1978) hem de Bennis ve Nanus (1985) gibi arastirmacilar, doniisiimcii
liderligin, her hiyerarsik diizeyde olabilecegini ifade etmislerdir. Bu goriisler,
doniistimcti liderlikte hiyerarsik diizeyin fark gostermeyecegi anlamina gelmektedir.
Ancak diger acidan sahip olunan giic ve otoriteye bagli olarak {ist diizeyde bu tiir
liderlikleri sergilemenin daha miimkiin olabilecegi diisliniilebilir (Aslan, 2009: 164).
Bu aragtirmada okul miidiirlerinin makamlar1 geregi doniisiimcii liderlik 6zelliklerine
daha ¢ok ihtiya¢ duyduklari ve statiilerinin tanidiklar1 imkanlar sayesinde daha ytiksek
diizeyde doniisiimcii liderlik 6zellikleri sergiledikleri diisiiniilebilir.

Tablo 19. Okul yoneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeylerinin
cinsiyet degiskenine gore Mann Whitney U testi sonuclari

Cinsiyet N Sira Ortalamasi Sira Toplami U p
Kadin 16 171,79 2751,5 2615.5 | 314
Erkek 384 201,69 77448,5
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Tablo 19°da okul yoneticilerinin doniistimcii liderlik o6zelliklerine sahip olma
diizeylerinin cinsiyet degiskenine gore farklilasip farklilagsmadigi incelenmistir. Bu
inceleme sonucunda, okul yoneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip olma
diizeylerinde cinsiyet gruplarina gore anlamli bir farklilik olmadigi gorilmiistiir

(U=2615,5; p>0.05).

Doniisiimceii ve etkilesimei liderligin cinsiyet agisindan farkliliklarina iligkin gesitli
arastirma sonuclar1 bulunmaktadir. Ornegin Bass, Avolio ve Atwater (1996),
kadmlarin daha fazla doniistimcii liderlik davranisi gosterdigine iliskin sonuca
ulagmiglardir. Ancak bu sonugtan farkli olarak Snodgrass ve Shachar (2008),
arastirmalarinda kadinlarla erkekler arasinda bir farkliligin bulunmadigini tespit

etmislerdir (Akt: Aslan, 2009: 162).

Tablo 20. Okul yéneticilerinin doéniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeylerinin
hizmet siiresi degiskenine gore Anova testi sonuclari

Gruplar
Degiskenler N X S sd F p Arasl
Fark
T [13 118 | 4,0520 | 0,62913 *1-3 yil ile
g 35yl 72 | 3,9137 | 0,62755 15 ve tizeri
@ | 5-10 yil 87 |4,0826 | 0,56947 yil .
£ *3-5 yil ile
a | 10-15 yil 48 4,1841 0,40260 | 4-395 | 4,083 | 0,003 10-15 yil
= | 15 ve tlizeri y1l 75 42573 0,36070 *3-5 yil ile
TOPLAM 400 | 4,0881 | 0,55824 ;151 ve lizeri
p<0.05 * Anlaml1 fark vardir.

Tablo 20°de hizmet siireleri farkli olan okul yoneticilerinin dontigiimeii liderlik
ozellikleri puan ortalamalar1 arasindaki farki belirlemek amaciyla yapilan varyans
analizi (Anova) sonuglar1 goriilmektedir. Okul yoOneticilerinin doniistimcii liderlik
ozelliklerine sahip olma diizeylerinin belirlenmesine iliskin goriislerine bakildiginda,
hizmet siirelerine gore anlaml bir fark oldugu goriilmektedir [F4.395) =4.083; p<0.05].
Bu farkin hangi gruplar arasinda anlamli oldugunu arastirmak i¢in yapilan Dunnett C
testi sonucunda, 3-5 yil okul yoneticiligi gorevinde bulunanlar ile hem 10-15 yil hem
de 15 ve iizeri yil okul yoneticiligi gorevinde bulunanlar arasinda anlamli bir fark
bulunmustur. Ayrica, 1-3 y1l okul yoneticiligi goérevinde bulunanlar ile 15 ve iizeri y1l

okul yoneticiligi goérevinde bulunanlar arasinda da anlamli bir fark bulunmustur. 1-3
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yil (X= 4.0520), 3-5 yil (X=3.9137), 5-10 yi1l (X=4.0826), 10-15 yil (X=4.1841) okul
yoneticiligi gorevinde bulunanlar “Cogunlukla” diizeyinde; 15 ve tizeri y1l (X=4.2573)
okul yoneticiligi gorevinde bulunanlar ise “Her Zaman” diizeyinde bir katilim
gostermislerdir. Bu ortalamalara gore, yoneticilikte gecen hizmet stireleri 15 ve iizeri
yil araliginda bulunan okul yoneticileri, kendilerini daha c¢ok doniisiimcii liderlik
ozelliklerine sahip olarak degerlendirmektedir.

Tablo 21. Okul yoneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeylerinin
mezuniyet durumu degiskenine gore Kruskal Wallis H testi sonuglari

wepe Sira
Egitim Durumu | N Ortalamasi | 59 X? P
.. ... . |OnLisans 28 206,8
Doniisimci Liderlik g5 F s 58 207,93
Ozellikleri Egitim Fakiltesi | 210 197,69 4 | 448 | 978
Fen-Edb. Fakiiltesi | 92 200,42
Lisans Ustii 12 199,58

Tablo 21°de okul yoneticilerinin doniigiimcii liderlik 06zelliklerine sahip olma
diizeylerinin mezuniyet degiskenine gore farklilagip farklilasmadigi incelenmistir. Bu
inceleme sonucunda, okul yoneticilerinin dontisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip olma
diizeylerinde mezuniyet gruplarina goére anlamli bir farklilik olmadigr goriilmistiir

[X*(4) = .448; p>0.05].

Demografik degiskenlerin lider-iiye etkilesimindeki etkisini inceleyen Somech (2003),
aragtirmasinin sonucunda oOgrenim diizeyini farklilik olusturan bir etkiye sahip
bulmustur. Benzer sekilde Amnuckmanee (2002), tezinde liderlik uygulamalarinda
liderin 6grenim diizeyinin farklilik olusturacagina iliskin sonuglara ulagsmistir. Buna
gore, 6grenim diizeyi yiikseldik¢e yoneticilik bakis agisinin kontrole dayali ve karar
vermekten kaginan tarzdan ziyade; kontroliin az oldugu ve daha kaginmaci bir modele

dogru yoneldigi goriilmektedir (Akt: Aslan, 2009: 163).

3. 5. Demografik Degiskenlere Gore Okul Yoneticilerinin Ideallestirilmis Etki
Boyutuna Sahip Olma Diizeyleri Arasindaki Farklar

Bu baslikta, okul yoneticilerinin ideallestirilmis etki boyutuna sahip olma diizeyleri
arasinda; calistiklar1 kurum ve kurumdaki gorevleri degiskenlerine gore anlaml fark

olup olmadigina iliskin analiz sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo 22. ideallestirilmis etki boyutunun baz1 degiskenlere gore t-testi sonuglar:

= | Degiskenler N X S sd t p
: .
2 | ilkogretim 281 | 3,9093 | 0,60685
3 398 | 3,641 | 0,000
= | Ortadgretim 119 | 4,1067 | 044048
Q | Midir 97 | 4,1237 | 0,47714
5 398 | 3481 | 0,001
€ | Midir Yrd. 303 | 3,9182 | 0,58771
p<0.05

Tablo 22°de okul yoneticilerinin gorev yaptiklart kurum ve kurumdaki goérevleri
degiskenlerine gore ideallestirilmis etki boyutuna ait N sayilari, ortalamalar1 ve
standart sapmalar1 goriilmektedir. Okul yoneticilerinin ideallestirilmis etki boyutuna
sahip olma diizeylerinin belirlenmesine iliskin goriislerine bakildiginda, gérev yaptig
kurum degiskenine gore anlamli bir fark oldugu goriilmektedir [t;308= -3.641; p<0.05].
[Ikdgretimde gorev yapan okul yoneticileri (X=3.9093) ve ortadgretimde gorev yapan
okul yoneticileri (X=4.1067) “Cogunlukla” diizeyinde bir katilim gdstermislerdir. Bu
sonuca gore, okul tiiriindeki farkliligin, okul yoneticilerinin liderlik rollerindeki ve

ozelliklerindeki farklilasmalar1 beraberinde getirebilecegi diistiniilebilir.

Tablo 22 incelendiginde, okul yoneticilerinin ideallestirilmis etki diizeylerinin
belirlenmesine iliskin goriislerinde kurumdaki gorevi degiskenine gore anlamli bir
fark oldugu goriilmektedir [t;308=3.481; p<0.05]. Okul midiirleri (X=4.1237) ve
miidiir yardimcilar1 (X=3.9182) “Cogunlukla” diizeyinde bir katilim gostermislerdir.
Bu bulgulara gore, okul miidiirleri statiileri geregi astlarimin kendilerini daha gii¢lii
gordiiklerini diisiinebilir ve hiyerarsik sistemin geregi olarak astlarindan bir saygi
beklentisi igine girebilir.

Tablo 23. ideallestirilmis etki boyutunun cinsiyet degiskenine gore Mann Whitney U
testi sonuclar

Cinsiyet N Sira Ortalamasi Sira Toplam U p
Kadin 16 143,12 2290 2154 | 042
Erkek 384 202,89 77910

p<0.05

Tablo 23’de okul yoneticilerinin

ideallestirilmis etki

boyutuna sahip olma

diizeylerinin cinsiyet degiskenine gore farklilasip farklilagmadigi incelenmistir. Bu
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inceleme sonucunda, okul yoneticilerinin ideallestirilmis etki boyutuna sahip olma
diizeylerinde cinsiyet gruplarina gore anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir
(U=2154; p<0.05). Erkek yoneticilerin sira ortalamalar1 bayan yoneticilerin sira
ortalamalarindan yiiksek oldugu i¢in erkek yoneticilerin kendilerini daha karizmatik
algiladiklar1 diistiniilebilir. Geleneksel olarak erkeklerle 6zdeslestirilen karizmatik giic
ve yoneticilik pozisyonu, bu c¢alismada elde edilen sonucun sasirtict olmadigini

gostermektedir.

Tablo 24. ideallestirilmis etki boyutunun hizmet siiresi degiskenine gore Anova testi

sonuclari
Gruplar

Degiskenler N X S sd F p Arasi
as) Fark
S [ 13yl 118 | 3,9356 | 0,57743
8|35yl 72 3,8944 | 0,60605
wn
=: | 5-10 y1l 87 3,9276 | 0,61393
= 4-395 | 1,593 | 0,175 -
2.1 10-15y1l 48 4,0354 | 0,57408 ’ ’

15 ve lizeri yil 75 4,0933 0,43847

TOPLAM 400 3,9680 | 0,56920

Tablo 24°de hizmet siireleri farkli olan okul yoneticilerinin ideallestirilmis etki boyutu
puan ortalamalar1 arasindaki farki belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi
(Anova) sonuglart goriilmektedir. Okul yoneticilerinin ideallestirilmis etki boyutuna
sahip olma diizeylerinin belirlenmesine iligkin goriislerine bakildiginda, hizmet
sirelerine gore anlamli bir farklilhk gorilmemektedir [Fu-305=1.593; p>0.05].
Ortalamalara bakildiginda; 1-3 yil (X=3.9356), 3-5 yil (X=3.8544), 5-10 yil
(X=3.9276), 10-15 yil (X=4.0354) ve 15 ve lizeri yil (X=4.0933) okul yoneticiligi
gorevinde bulunanlar “Cogunlukla” diizeyinde bir katilim gdostermislerdir. Bu
sonuglara gore, 15 ve tizeri y1l okul yoneticiligi gérevinde bulunanlar kendilerini daha
cok ideallestirilmis etkiye sahip olarak degerlendirmislerdir.

Tablo 25. ideallestirilmis etki boyutunun mezuniyet durumu degiskenine gore Kruskal
Wallis H testi sonuclar

Mezuniyet Sira
Durunz’u N Ortalamasi sd X’ P
On Lisans 28 221,23
ideallestirilmis Etki |Egitim Enstitiisii 58 201,9
Egitim Fakiiltesi 210 195,45 4 | 1,818 | ,769
Fen-Edb. Fakiiltesi 92 201,78
Lisans Ustii 12 223,92
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Tablo 25°de okul yoneticilerinin ideallestirilmis etki boyutuna sahip olma
diizeylerinin mezuniyet degiskenine gore farklilagip farklilasmadig incelenmistir. Bu
inceleme sonucunda, okul yoneticilerinin ideallestirilmis etki boyutuna sahip olma
diizeylerinde mezuniyet gruplarina gére anlamli bir farklilik olmadigr gorilmiistiir

[X*(4) = 1,818; p>0.05].

3. 6. Demografik Degiskenlere Gore Okul Yoneticilerinin Entelektiiel Uyarim
Boyutuna Sahip Olma Diizeyleri Arasindaki Farklar

Bu baglikta, okul yoneticilerinin entelektiiel uyarim boyutuna sahip olma diizeyleri
arasinda; calistiklart kurum ve kurumdaki gorevleri degiskenlerine gére anlamli fark
olup olmadigina iliskin t-testi sonuglarina yer verilmistir. Cinsiyet degiskenine gore
gruplar normal dagilim gostermedigi icin Mann Whitney U testi uygulanmistir.
Yoneticilikte gecen hizmet siirelerine gore okul yoneticilerinin entelektiiel uyarim
boyutu ortalama puanlari arasindaki farklara iliskin tek yonli varyans analizi (Anova)
sonuclarina yer verilmistir. Mezun olduklar1 egitim kurumu degiskenine gore gruplar

normal dagilim gostermedigi i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmustir.

Tablo 26. Entelektiiel uyarim boyutunun baz degiskenlere gore t-testi sonuclar:

5 Degiskenler N X S sd t p
£ | [kogretim 281 4,0681 | 0,63968

2 —— 398 2,568 | 0,011
= | Ortadgretim 119 42461 | 0,61878

Q | Miidiir 97 42239 | 0,47016

g 398 2,199 | 0,029
S | Midiir Yrd. 303 4,0882 | 0,68045

p<0.05

Tablo 26’da okul yoneticilerinin goérev yaptiklart kurum ve kurumdaki gorevleri
degiskenlerine gore entelektiiel uyarim boyutuna ait N sayilari, ortalamalar1 ve
standart sapmalar1  goriilmektedir. Okul yoneticilerinin entelektiiel uyarim
diizeylerinin belirlenmesine iliskin goriiglerine bakildiginda, gérev yaptigt kurum
degiskenine gore anlamli bir fark oldugu gorilmektedir [tzog= -2.568; p<0.05].
[Ikogretimde gdrev yapan okul yoneticileri (X=4.0681) “Cogunlukla” diizeyinde ve
ortadgretimde gorev yapan okul yoneticileri (X=4.2461) “Her Zaman” diizeyinde bir

katilim gdstermislerdir. Buna gore orta Ogretim kurumlarinda gorev yapan okul
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yoneticilerinin, kendilerini daha c¢ok entelektiiel uyarim davranigina sahip olarak

degerlendirdikleri sdylenebilir.

Tablo 26 incelendiginde, okul yoneticilerinin entelektiiel uyarim diizeylerinin
belirlenmesine iliskin goriislerinde kurumdaki gorevine gore anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir [tzos) =2.199; p<0.05]. Okul miidiirleri (X=4.2239) “Her Zaman”
diizeyinde ve miidiir yardimcilar (X=4.0882) “Cogunlukla” diizeyinde bir katilim
gostermislerdir.

Tablo 27. Entelektiiel uyarim boyutunun cinsiyet degiskenine gore Mann Whitney U
testi sonuclar

Cinsiyet N Sira Ortalamasi Sira Toplami U p
Kadin 16 177,56 2841 2705 | 416
Erkek 384 201,46 77359

Tablo 27’°de okul yoneticilerinin entelektiiel uyarim boyutuna sahip olma diizeylerinin
cinsiyet degiskenine gore farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Bu inceleme
sonucunda, okul yoneticilerinin entelektiiel uyarim boyutuna sahip olma diizeylerinde

cinsiyet gruplarina gére anlamli bir farklilik olmadigr goriilmiistiir (U=2705; p>0.05).

Tablo 28. Entelektiiel uyarim boyutunun hizmet siiresi degiskenine gore Anova testi

sonuclari
Degiskenler N X S sd F p Af;;‘i!gik
= | 13yl 118 | 4,1344 | 0,64790 #3-5 yil
S [3-5yl 72 | 3,8611 | 0,69241 1-3 yil
& 510yl 87 | 4,1626 | 0,72260 :31-(5) YIi-
£ 1015 yil 48 | 4,1637 [ 048332 | 4-395 | 4,371 |0,002 | ;¢ ?ﬁl
2. | 15 ve iizeri yil 75 | 4,2743 | 0,47191 10-15 yil
*3-5 yil-
TOPLAM 400 | 4,1211 | 0,63798 i vl
p<0.05 * Anlaml1 fark vardir.

Tablo 28°de hizmet siireleri farkli olan okul yoneticilerinin entelektiiel uyarim boyutu
puan ortalamalar1 arasindaki farki belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi
(Anova) sonuglar goriilmektedir. Okul yoneticilerinin entelektiiel uyarim diizeylerinin
belirlenmesine iliskin goriislerine bakildiginda, hizmet siirelerine gore anlamli bir fark
oldugu goriilmektedir [F4.395=4.371; p<0.05]. Bu farkin hangi gruplar arasinda

anlamli oldugunu bulmak i¢in yapilan Dunnett C testi sonucuna gore, 3-5 yil okul

110



yoneticiligi gorevinde bulunanlar, 1-3 yil, 5-10 yil, 10-15 yi1l, 15 ve iizeri yil okul
yoneticiligi gorevinde bulunanlar ile anlamli bir farklilik gdstermektedir. 1-3 yil
(X=4.1344), 3-5 yil (X=3.8611), 5-10 yil (X=4.1626), 10-15 yil (X=4.1637) okul
yoneticiligi gorevinde bulunanlar “Cogunlukla” diizeyinde; 15 ve iizeri y1l (X=4.2743)
okul yoneticiligi gorevinde bulunanlar ise “Her zaman” diizeyinde bir katilim
gostermislerdir. Bu bulgulara gore, 15 ve iizeri yil yoneticilik gérevinde bulunanlar
kendilerini daha ¢ok entelektiiel uyarim davranisina sahip olarak gérmektedirler.

Tablo 29. Entelektiiel uyarim boyutunun mezuniyet durumu degiskenine gore Kruskal
Wallis H testi sonuclari

Mezuniyet Sira
Durunzlu N Ortalamasi sd X’ P
On Lisans 28 192,45
Entelektiiel Uyarim |Egitim Enstitiisi 58 198,26
Egitim Fakiiltesi 210 199,8 4 1,772 | ,778
Fen-Edb. Fakiiltesi 92 200,47
Lisans Ustii 12 242.62

Tablo 29’da okul yoneticilerinin entelektiiel uyarim boyutuna sahip olma diizeylerinin
mezuniyet degiskenine gore farklilasip farklilagmadigi incelenmistir. Bu inceleme
sonucunda, okul yoneticilerinin entelektiiel uyarim diizeylerinde mezuniyet gruplarina

gore anlamli bir farklilik olmadigi gortilmiistiir [X2(4) =1,772; p>0.05].

3. 7. Demografik Degiskenlere Gore Okul Yoneticilerinin Esin Kaynagi Olma
Boyutuna Sahip Olma Diizeyleri Arasindaki Farklar

Bu baglikta, okul yoneticilerinin esin kaynagi olma boyutuna sahip olma diizeyleri
arasinda; calistiklart kurum ve kurumdaki gorevleri degiskenlerine gore anlamli fark

olup olmadigina iliskin analiz sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 30. Esin kaynagi olma boyutunun baz degiskenlere gore t-testi sonuclari

. Degiskenler N X S sd t p

=

2 | ilkdgretim 281 | 4,0498 | 0,62474

2 398 | -0,446 | 0,656
Ortadgretim 119 | 4,0807 | 0,65085

Q | Midir 97 | 4,1742 | 049250

g 398 2,072 | 0,039

= | Midiir Yrd. 303 | 4,0221 | 0,66701
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Tablo 30°da okul yoneticilerinin gorev yaptiklart kurum ve kurumdaki goérevleri
degiskenlerine gore esin kaynagi olma boyutuna ait N sayilari, ortalamalari ve standart
sapmalar1 goriilmektedir. Okul yoneticilerinin esin kaynagi olma diizeylerinin
belirlenmesine iliskin goriislerine bakildiginda, gorev yaptig1 kuruma gore anlamli bir
fark olmadig1 goriilmektedir [t;zos= -0.446; p>0.05]. ilkdgretimde gorev yapan okul
yoneticileri (X=4.0498) ve ortadgretimde gorev yapan okul yoneticileri (X=4.0807)
“Cogunlukla” diizeyinde bir katilim gostermislerdir. Bu ortalamalara bakarak orta
ogretim okulu yoneticilerinin kendilerini daha ¢ok esin kaynagi olma 6zelligine sahip

olarak degerlendirdikleri sOylenebilir.

Tablo 30 incelendiginde, okul yoneticilerinin esin kaynagi olma diizeylerinin
belirlenmesine iligkin goriislerinde kurumdaki gorevine gore anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir [t;305=2.072; p<0.05]. Okul miidirleri (X=4.1742) ve midir
yardimcilar (X=4.0221) “Cogunlukla” diizeyinde bir katilim gostermislerdir.

Tablo 31. Esin kaynagi olma boyutunun cinsiyet degiskenine gore Mann Whitney U testi

sonuclari
Cinsiyet N Sira Ortalamasi Sira Toplami U p
Kadin 16 191,09 3057,5 20215 | 739
Erkek 384 200,89 77142,5

p<0.05

Tablo 31°de okul yoneticilerinin esin kaynagi olma diizeylerinin cinsiyet degiskenine
gore farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Bu inceleme sonucunda, okul
yoneticilerinin esin kaynagt olma boyutuna sahip olma diizeylerinde cinsiyet

gruplarina gore anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir (U=2921,5; p>0.05).

Tablo 32. Esin kaynagi olma boyutunun hizmet siiresi degiskenine gore Anova testi

sonuclar
Degiskenler N X S sd F Gruplar
gis P Arasi Fark
E 1-3 yil 118 | 4,0356 | 0,73456
g [35vl 72 | 3,8889 | 0,70382 *3-5 yil ile
o | 5-10y1l 87 |4,0310 | 0,62269 10-15 y1l
£ | 10-15yil 48 |4,1563 | 047843 | 4-395 | 3,097 | 0,016 | *3-5 yil ile
2. | 15 ve iizeri y1l 75 | 4,2293 | 0,40429 15 ve lzeri
|
TOPLAM 400 | 4,0590 | 0,63196 v
p<0.05 * Anlaml1 fark vardir.

112



Tablo 32’°de, hizmet siireleri farkli olan okul yoneticilerinin esin kaynagi olma boyutu
puan ortalamalar1 arasindaki farki belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi
(Anova) sonuglar goriilmektedir. Okul yoneticilerinin esin kaynagi olma boyutuna
sahip olma diizeylerinin belirlenmesine iligkin goriislerine bakildiginda, hizmet
stirelerine gore anlaml bir fark oldugu goriilmektedir [F.395) = 3.097; p<0.05]. Bu
farkin hangi gruplar arasinda anlamli oldugunu arastirmak i¢in yapilan Dunnett C testi
sonucuna gore, 3-5 yil okul yoneticiligi gorevinde bulunanlar, hem 10-15 yil hem de
15 ve lizeri y1l okul yoneticiligi gérevinde bulunanlar ile anlamli bir farkliliga sahiptir.
1-3 yil (X=4.0356), 3-5 yil (X=3.8889), 5-10 yil (X=4.0310), 10-15 y1l (X=4.1563)
okul yoneticiligi gorevinde bulunanlar “Cogunlukla” diizeyinde; 15 ve iizeri yil
(X=4.2293) okul yéneticiligi gorevinde bulunanlar ise “Her zaman” diizeyinde bir
katilim gostermislerdir. Buna goére 15 ve iizeri yil hizmet siiresi bulunan okul
yoneticilerinin kendilerini daha c¢ok esin kaynagi olma Ozelligine sahip olarak
degerlendirdikleri sdylenebilir.

Tablo 33. Esin kaynagi olma boyutunun mezuniyet durumu degiskenine gore Kruskal
Wallis H testi sonuclari

Mezuniyet Sira
Durunzfu N Ortalamasi sd X’ P
On Lisans 28 183,68
Esin Kaynag Olma |Egitim Enstitiisi 58 216,2
Egitim Fakiiltesi 210 196,19 4 | 3,041 | ,551
Fen-Edb. Fakiiltesi 92 208.9
Lisans Ustii 12 174,92

p<0.05

Tablo 33’de okul yoneticilerinin esin kaynagi olma boyutuna sahip olma diizeylerinin
mezuniyet degiskenine gore farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Bu inceleme
sonucunda, okul yoneticilerinin esin kaynagi olma diizeylerinde mezuniyet gruplarina

gore anlamli bir farklihk olmadig goriilmiistiir [X*(4) = 3,041; p>0.05].

3. 8. Demografik Degiskenlere Gore Okul Yoneticilerinin Bireysellestirilmis ilgi

Boyutuna sahip Olma Diizeyleri Arasindaki Farklar

Bu baslikta, okul yoneticilerinin bireysellestirilmis ilgi boyutuna sahip olma diizeyleri
arasinda; calistiklar1 kurum ve kurumdaki gorevleri degiskenlerine gore anlaml fark

olup olmadigina iliskin analiz sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo 34. Bireysellestirilmis ilgi boyutunun bazi degiskenlere gore t testi sonuclari

. Degiskenler N X S Sd t P
= |
2 | ilkogretim 281 | 4,1961 | 0,61831
2 398 | 0,869 | 0,386
Ortadgretim 119 | 42571 | 0,69740
O | Miidiir 97 4,4031 | 0,46423
5 398 4,073 | 0,000
. | Midiir Yrd. 303 4,1538 | 0,67963
p<0.05

Tablo 34’de okul yoneticilerinin gorev yaptiklart kurum ve kurumdaki goérevleri
degiskenlerine gore bireysellestirilmis ilgi boyutuna ait N sayilari, ortalamalar1 ve
standart sapmalar1 goriilmektedir. Okul yoneticilerinin bireysellestirilmis ilgi
boyutuna sahip olma diizeylerinin belirlenmesine iligskin goriislerine bakildiginda,
gorev yaptig1 kuruma gore anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir [tio5= -0.869;
p>0.05]. Ilkdégretimde ¢alisan okul yoneticileri (X=4.1961) “Cogunlukla” diizeyinde
ve ortadgretimde calisan okul yoneticileri (X=4.2571) “Her Zaman” diizeyinde bir
katilm gdstermislerdir. Bu bulgulara gore orta Ogretimde gorev yapan okul
yoneticileri kendilerini daha ¢ok bireysel ilgi davranisina sahip olarak
degerlendirmislerdir. Literatiirde 6rgiit biiyiikliigiiniin yoneticilerin liderlik rollerinde

ve ozelliklerinde degisiklige yol agabilecegine dair goriisler bulunmaktadir.

Tablo 34 incelendiginde okul yoneticilerinin bireysellestirilmis ilgi boyutuna sahip
olma diizeylerinin belirlenmesine iligkin goriislerinde kurumdaki gorevine gore
anlamli bir fark oldugu goriilmektedir [tzo5= 4.073; p<0.05]. Okul miidiirleri
(X=4.4031) “Her Zaman”  diizeyinde ve miidiir yardimcilarn (X=4.1538)
“Cogunlukla” dilizeyinde bir katilim gostermislerdir. Bu sonuglara gore, okul
midiirleri, miidiir yardimcilarina nazaran kendilerini daha ¢ok bireysellestirilmis ilgi
davranigina sahip olarak gormektedirler. Bunun nedeni, okulda tiim sorunlarin
muhatabinin okul midiirii olmasindan kaynaklanabilir. Okul miudiirleri, her bir
Ogretmeniyle ayr1 ayri ilgilenmek ve onlara giinliik uygulamalarinda yol gosterip

rehberlik etmek durumundadir. Yeni gelen 6gretmenlerin kuruma uyum saglamasinda

da okul miidiirlerine biiyiik is diismektedir.
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Tablo 35. Bireysellestirilmis ilgi boyutunun cinsiyet degiskenine gore Mann Whitney U
testi sonuclar

Cinsiyet N Sira Ortalamasi Sira Toplam U p
Kadmn 16 184,22 2947,5 28115 | 564
Erkek 384 201,18 77252,5

p<0.05

Tablo 35’de okul yoneticilerinin bireysellestirilmis ilgi boyutuna sahip olma
diizeylerinin cinsiyet degiskenine gore farklilasip farklilagsmadigi incelenmistir. Bu
inceleme sonucunda, okul yoneticilerinin bireysellestirilmis ilgi boyutuna sahip olma
diizeylerinde cinsiyet gruplarina gore anlamli bir farklilik olmadigi gorilmiistiir

(U=2811,5; p>0.05).

Tablo 36. Bireysellestirilmis ilgi boyutunun hizmet siiresi degiskenine gore Anova testi

sonuclari
< < Gruplar Arasi
Degiskenler N X S sd F p Fark
1-3 yil 118 | 4,1271 | 0,73887 .
= 1-3  yil-10-15
8 |35yl 72 13,9944 | 0,76156 yil
;5; *1-3 yil-15 ve
> 5-10 y1l 87 |4,2333 | 0,59252 tizeri yil
=5 4-395 | 5,961 | 0,000 | *3-5 y11-5-10 y1l
S | 10-15 il 48 | 43750 | 0,37445 ’ e 05
= . yil
15veiizeriyll | 75 | 4,4373 | 0,42768 ¥35 yil-15 ve
TOPLAM 1 460 | 42142 | 0,64258 tizeri yil
p<0.05 * Anlaml1 fark vardir.

Tablo 36°da, hizmet siireleri farkli olan okul yoneticilerinin bireysellestirilmis ilgi
boyutu puan ortalamalar1 arasindaki fark: belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi
(Anova) sonuglar goriilmektedir. Okul yoneticilerinin bireysellestirilmis ilgi boyutuna
sahip olma diizeylerinin belirlenmesine iligkin goriislerine bakildiginda, hizmet
stirelerine gore anlamli bir fark oldugu goriilmektedir [F4.305=5.961; p<0.05]. Bu
farkin hangi gruplar arasinda anlamli oldugunu arastirmak i¢in yapilan Dunnett C testi
sonucuna gore, 3-5 yil okul yoneticiligi gorevinde bulunanlar, 5-10 yil, 10-15 yil, 15
ve tlzeri yil okul yoneticiligi gorevinde bulunanlar ile anlamli bir farklilik
gostermektedir. 1-3 y1l okul yoneticiligi gérevinde bulunanlar ise hem 10-15 yil hem

de 15 ve iizeri yil okul yoneticiligi gorevinde bulunanlar ile anlamli bir farklilik
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gostermektedir. 1-3 yil (X=4.1271), 3-5 y1l (X=3.9944) okul yoneticiligi gorevinde
bulunanlar “Cogunlukla” diizeyinde; 5-10 yil (X=4.2333), 10-15 yil (X=4.3750), 15
ve lizeri yil (X=4.4373) okul yoneticiligi gorevinde bulunanlar ise “Her Zaman”
diizeyinde bir katilim gostermislerdir. Bulgulara gore, 15 ve iizeri y1l okul yoneticiligi
gorevinde bulunanlar, kendilerini daha cok bireysellestirilmis ilgi boyutuna sahip
olarak degerlendirmektedirler.

Tablo 37. Bireysellestirilmis ilgi boyutunun
Kruskal Wallis H testi sonuclari

mezuniyet durumu degiskenine gore

Mezuniyet Sira 2
Durumu N Ortalamasi sd X P
On Lisans 28 206,27
Egitim Enstitiisii 58 215,92
Bireysellestirilmis Tlgi
Egitim Fakiiltesi 210 199,09 4 | 1,582 | ,812
Fen-Edb. Fakiiltesi 92 193,85
Lisans Ustii 12 188,25

Tablo 37’de okul yoéneticilerinin bireysellestirilmis ilgi boyutuna sahip olma
diizeylerinin mezuniyet degiskenine gore farklilagip farklilasmadigi incelenmistir. Bu
inceleme sonucunda, okul yoneticilerinin bireysellestirilmis ilgi boyutuna sahip olma
diizeylerinde mezuniyet gruplarina goére anlamli bir farklilik olmadigir goriilmistiir

[X*(4) = 1,582; p>0.05].

3. 9. Okul Yéneticilerinin Ozbiling Yeterliligi ile Doniisiimcii Liderlik Ozellikleri

Arasindaki iliskinin Incelenmesi

Bu baslikta okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligi ile doniisiimcii liderlik 6zellikleri
ve alt boyutlar arasindaki iliskinin diizeyini (derecesini-siddetini-giiciinii) ve yoniinii
belirlemek amaciyla yapilan basit korelasyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 38. Ozbiling yeterliligi ile déniisiimcii liderlik ozellikleri ve alt boyutlari
arasindaki iligki diizeyine yonelik korelasyonlar

Doniisiimeii | ideallestirilmis | Entelektiiel | Esin Kaynag Bireysellestirilmis
Liderlik Etki Uyarim Olma Higi
Ozbiling 0,441 0,379 0,403 0,428 0,379
Yeterliligi (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
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Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma diizeyleri ile doniistimcii liderlik
ozelliklerine sahip olma diizeyleri arasinda pozitif ve orta diizeyde anlamli bir iligki
vardir (r=0.441; p<0.05). Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma
diizeyleri; ideallestirilmis etki boyutu (r=0.379; p<0.05), entelektiiel uyarim boyutu
(r=0.403; p<0.05), esin kaynag1 olma boyutu (r=0.428; p<0.05), bireysellestirilmis ilgi
boyutu (r=0.379; p<0.05) seklinde korelasyonlara sahiptir.

Doniistimcii liderlik ve duygusal zeka arasindaki iligkiyi inceleyen bir¢ok arastirma,
duygusal zeka ve donilisimcii liderlik arasindaki iligkide; Ozellikle 6zbiling
yeterliliginin 6nemini vurgulamislardir (www.publishblog.blogchina.com, 2004).
Bennis, Sosik ve Megerian (1999) gibi arastirmacilar 6zellikle kendi duygularinin
farkinda olma yeterliliginin dontisiimcii liderligin ayrilmaz bir par¢ast oldugunu ifade

etmislerdir (Akt: Akin, 2004: 105).

3. 10. Okul Yéneticilerinin Ozbiling Yeterliliginin Déniisiimeii  Liderlik

Ozellikleri ve Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisi

Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliliginin doniisiimcii liderlik o6zellikleri ve alt
boyutlar1 iizerindeki etkisini incelemek icin dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
Regresyon analizi, bagiml bir degisken ile bagimli degisken iizerinde etkisi oldugu
varsayllan bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin matematiksel bir model ile
aciklanmasidir (Ural ve Kilig, 2005: 225). Modelin gegerli olabilmesi i¢in yapilan
varyans analizinin anlamli ¢ikmasi gerekmektedir.

Tablo 39. Doéniisiimcii liderligin o6zbilin¢ yeterliligi tarafindan Kkestirilmesine iliskin
regresyon modeline ait katsayilar tablosu

Standardize Edilmemis Standardize
Model 1 Katsayilar Edilmis Katsayilar
B Std. Hata B t p
(Sabit)Ozbiling 1,610 ,254 6,335 | ,000
Yeterliligi 577 059 441 9.797 000

p<0.05

Yapilan regresyon analizi sonucunda, regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t

degerine bakildiginda, 6zbiling yeterliliginin doniisiimcii liderlik iizerinde anlamli bir
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etkiye sahip oldugu gozlenmistir (t=9,797; p<0.05). Buna gore 6zbiling yeterliligi ile

dontistimcti liderlik arasinda pozitif ve dogrusal bir iliskinin varligindan sz edilebilir.

Tablo 40. Déniisiimcii liderligin 6zbilin¢ yeterliligi tarafindan Kestirilmesine iliskin
regresyon modeline ait varyans analizi tablosu

Diizeltilmis | Tahminin Std. Durbin-

2

Model R R R2 Hatasi F p Watson
1 441 | 194 ,192 ,50172 95,972 ,000 1,787

p<0.05

Agiklanan varyans, degiskenlerden birinde gbzlenen degisikligin ne kadarmin diger
degisken tarafindan agiklandigini yorumlamada kullanilir ve determinasyon katsayisi
veya belirtme katsayisi1 olarak da isimlendirilen korelasyon katsayisinin karesine (R?)
esittir (Biiyiikoztiirk, 2002: 32). Tablo 40’da R? determinasyon katsayisina bakarak
doniisiimeii liderlik 6zelliklerine iliskin degisimin yaklasik %19,4’linlin 6zbiling

yeterliligi tarafindan agiklandigi s6ylenebilir.

Doniistimcii liderligin ortaya ¢ikis amact; en basit anlatimla orgiitte sistematik degisim
ve donilisiim siirecini baglatmak ve siirdiiriilebilir hale getirmektir. Bu amaci
gergeklestirebilmek i¢in lider, bir vizyon gelistirir ve bu vizyonu c¢alisanlarina, orgiit
iiyelerine aktarir. Iste bu noktada etkin bir motivasyon ve iletisim becerisi on plana
cikar. Doniistimsel lider, caligsanlari ile hareket eder. Onlarin duygu, diisiince ve ilgi ve
isteklerini dikkate alir. Bu davramislariyla ulasilabilir bir lider profiline sahiptir.
Izleyenlerini beklentileri asan bir performans gdstermeleri konusunda motive eder

(Zerengok, 2005: 104).

Duygusal zekanin ilk boyutu olan 6zbiling yeterliligi, kisinin kendini bilmesi ve
duygularinin farkinda olmasi, iistiin ve zayif yanlarmi dogru degerlendirmesi ve
yiiksek bir 6zgiiven sahibi olmasiyla ilgilidir. Sosik ve Mergerian’a (1999) gore, kendi
istiin ve zayif yanlarini 1yi degerlendiren liderler, doniisiimcii liderlik semalarini
dogru kurabilirler ve boylece takipcilerini daha fazla etkileyebilirler (Akt: Aslan,
2009: 67). Clinkii kisi, ne kadar duygularinin ve sahip oldugu 6zelliklerinin farkinda
olursa, iistiin yanlarin1 6n plana ¢ikarir ve zayif yanlarini geri planda birakarak onlara

fazla yatirim yapmaz. Boylece liderin takipcilerini etkilemesi ve belirlenen amaclari
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gerceklestirmek i¢in onlar glidiilemesi, gii¢lii yanlarini ve olumlu duygularini ortaya

cikarmastyla daha kolay hale gelebilir (Cakar, 2002: 55).
3. 10. 1. Ozbiling Yeterliliginin Ideallestirilmis Etki Boyutuna Etkisi

Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliliginin ideallestirilmis etki davranisi tizerindeki
etkisini incelemek amaciyla dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Gergeklestirilen
dogrusal regresyon analizinin istatistiksel anlamda gecerli olabilmesi i¢in yapilan
varyans analizinin anlamli ¢ikmasi gerekmektedir. Burada bagimli degisken
ideallestirilmis etki boyutu, acgiklayici ve sabit degisken ise 6zbiling yeterliligidir.

Tablo 41. ideallestirilmis etki boyutunun 6zbilin¢ yeterliligi tarafindan kestirilmesine
iliskin regresyon modeline ait katsayilar tablosu

Standardize Edilmemis Standardize
Model 2 Katsayilar Edilmis Katsayilar
B Std. Hata B t p
) (Sabit) 1,794 ,267 6,714 ,000
OZblllng Yeterllllgl ’507 ,062 ’379 8,179 ’000

p<.05

Ideallestirilmis etkinin 6zbiling yeterliligi tarafindan kestirilmesiyle ilgili regresyon
analizi incelendiginde, 0zbiling yeterliliginin ideallestirilmis etki boyutu iizerinde
onemli (anlamli) bir kestirici oldugu gozlenmistir (t=8,179; p<0.05). Bu sonuca gore
Ozbiling yeterliligi ile ideallestirilmis etki boyutu arasinda pozitif ve dogrusal bir
iliskinin varligindan bahsedilebilir.

Tablo 42. ideallestirilmis etki boyutunun 6zbiling yeterliligi tarafindan kestirilmesine
iliskin regresyon modeline ait varyans analizi tablosu

Diizeltilmis | Tahminin Std. Durbin-

2

Model R R R? Hatasi F p Watson
2 , 379 | ,144 ,142 ,52731 66,902 ,000 1,699

p<0.05

Agiklanan varyans, degiskenlerden birinde gbzlenen degisikligin ne kadarimin diger
degisken tarafindan agiklandigin1 yorumlamada kullanilir. Buna gore, Tablo 42°de, R?
degiskenine bakarak ideallestirilmis etki boyutundaki degisimin %14,4 {iniin 6zbiling

yeterliligi tarafindan acgiklandigi sdylenebilir.
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Ideallestirilmis etki, liderin kendine giiveni, ideolojik durusu ve duygusal ilgiler gibi
kisisel ~Ozellikleri (potansiyelleri) ile izleyenlerin baghiligimi canlandirma,
kuvvetlendirme yeteneklerinin bir biitliniidiir. Bir lider, izleyicilerinin begenisini ve
saygisini kazanmak icin kisisel basar1 gosterdiginde ve izleyicilerine davranislariyla
ornek bir model gibi davrandiginda ideallestirilmis etki/karizma davraniglari
sergilemektedir. Kendisinin ve bagkasinin duygularini anlayabilme yetenegine sahip
liderler, izleyicilerinin saygisin1 kazanmada, duygularin nasil kullanilabileceginin

farkinda olmasinda daha etkili olabilmektedir (Barling ve dig., 2000: 157).

Karizma olarak da adlandirilan ideallestirilmis etki, bir liderin izleyicilerinin giivenini,
begenisini, hayranlifin1 kazanma yetisine ve bu 6zelligiyle onlar etkileme giicline
sahip olmasidir. Duygusal farkindaliga sahip olan bir okul ydneticisinin, olumsuz
duygularinin farkina vararak onlar1 kontrol etmesi ve gii¢lii yonleri iizerinde durarak

Ozgiivenini arttirmasi sayesinde ogretmenleri iizerinde ideal bir etkiye sahip olmasi

beklenebilir.
3. 10. 2. Ozbiling Yeterliliginin Entelektiiel Uyarim Boyutuna Etkisi

Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliliginin entelektiiel uyarim boyutu iizerindeki
etkisini incelemek amaciyla dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Gergeklestirilen
dogrusal regresyon analizinin istatistiksel anlamda gecgerli olabilmesi i¢in yapilan
varyans analizinin anlamli ¢ikmasi gerekmektedir. Burada bagimli degisken
entelektiiel uyarim boyutu, agiklayici ve sabit degisken ise 6zbiling yeterliligidir.

Tablo 43. Entelektiiel uyarim boyutunun 6zbilin¢ yeterliligi tarafindan Kestirilmesine
iliskin regresyon modeline ait katsayilar tablosu

Standardize Standardize
Model 3 Edilmemis Katsayillar | Edilmis Katsayilar
B Std. Hata B t p
_ (Sabit) 1,531 296 5,170 | ,000
Ozbiling Yeterliligi 604 069 403 8,788 000

p<0.05

Entelektiie] uyarim boyutunun 06zbiling yeterlilii tarafindan kestirilmesiyle ilgili
regresyon analizinde, regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t degerine

bakildiginda, 06zbiling yeterliliginin entelektiiel uyarim boyutu iizerinde 6nemli ve
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anlamlt bir kestirici oldugu gozlenmistir (t=8,788; p<0.05). Bu sonuca gore 6zbiling
yeterliligi ile entelektiiel uyarim boyutu arasinda pozitif ve dogrusal bir iligkinin
varligindan bahsedilebilir.

Tablo 44. Entelektiiel uyarim boyutunun o6zbiling yeterliligi tarafindan kestirilmesine
iliskin regresyon modeline ait varyans analizi tablosu

Diizeltilmis | Tahminin Std. Durbin-

2

Model R R R2 Hatasi F p Watson
3 ,403 | ,163 ,160 , 58458 77,231 ,000 1,765

p<0.05

Agiklanan varyans, degiskenlerden birinde gbzlenen degisikligin ne kadarmin diger
degisken tarafindan aciklandigim1 yorumlamada kullanilir. Tablo 44’de, R?
degiskenine bakarak entelektiiel uyarim boyutundaki degisimin yaklasik %16,3’iiniin

0zbiling yeterliligi tarafindan agiklandig1 sdylenebilir.

Entelektiiel uyarim, liderin ¢alisanlarini zekice diislinmeye, 6grenmeye ve sorunlari
dikkatli ¢ozmeye yonlendirdigi bir dontigiimcii liderlik boyutudur. Doniisiimcii
liderlerin, bu davranislar1 gergeklestirebilmek icin bilissel yan1 agir basan 6zelliklere
sahip olmalar1 gerektigi diisiiniilse de duygusal zeka yeterliliklerine de ihtiyag
duymaktadirlar. Kendi duygularimi anlayabilen bir lider, izleyicilerinin duygularini
algilayabilme yetenegine sahip olacak, bdylece izleyicilerinin yaratict diigiinme ve
basarili problem ¢6zme konusunda nasil tesvik edilecegini bilecek ve bu konuda daha
etkili olabileceklerdir. izleyiciler arasinda yaratici diisiinmeyi ne zaman tesvik
edecegini bilmek, liderin duygusal bilgiyi algilama ve degerlendirme yetenegine

baglidir (George, 2000: 1049).
3. 10. 3. Ozbiling Yeterliliginin Esin Kaynag Olma Boyutuna Etkisi

Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliliginin esin kaynagi olma boyutu iizerindeki
etkisini incelemek amaciyla dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Gergeklestirilen
dogrusal regresyon analizinin istatistiksel anlamda gecerli olabilmesi i¢in yapilan
varyans analizinin anlamli ¢ikmasi gerekmektedir. Bu regresyon analizinde bagimli
degisken esin kaynagi olma boyutu, agiklayici ve sabit degisken ise 0Ozbiling

yeterliligidir.

121



Tablo 45. Esin kaynagi olma boyutunun 6zbiling yeterliligi tarafindan Kestirilmesine
iliskin regresyon modeline ait katsayilar tablosu

Standardize Edilmemis | Standardize Edilmis
Model 4 Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata B t p
(Sabit) 1,333 ,290 4,603 | ,000
Ozbiling Yeterliligi 635 067 428 9.456 | .000
p<0.05

Esin kaynagi olma boyutunun 06zbiling yeterliligi tarafindan kestirilmesiyle ilgili
regresyon analizi incelendiginde, 6zbiling yeterliliginin esin kaynagi olma iizerinde
onemli (anlaml) bir kestirici oldugu gozlenmistir (t=9,456; p<0.05). Bu sonuca gore
0zbiling yeterliligi ile esin kaynagi olma boyutu arasinda pozitif ve dogrusal bir
iliskinin varligindan bahsedilebilir.

Tablo 46. Esin kaynagi olma boyutunun 6zbilin¢ yeterliligi tarafindan kestirilmesine
iliskin regresyon modeline ait varyans analizi tablosu

Diizeltilmis | Tahminin Std. Durbin-

2

Model R R R? Hatasi K p Watson
4 428 | ,183 ,181 , 57178 89,409 ,000 ,926

p<.05

Aciklanan varyans, degiskenlerden birinde gbzlenen degisikligin ne kadarinin diger
degisken tarafindan agiklandigin1 yorumlamada kullanilir. Tablo 46°da, R? belirtme
katsayisina bakarak, esin kaynagi olma boyutundaki degisimin yaklasik %18,3’iiniin

0zbiling yeterliligi tarafindan agiklandig1 sdylenebilir.

Duygusal farkindalig1 yiiksek olan bir lider, izleyicilerinin duygularim1 anlama ve
onlarin arzuladiklar1 hedeflere ulasmada onlar1 etkileme yetenegine sahiptir (Gardner
ve Stough, 2002: 76). Duygularin1 ifade etmede yiiksek seviyede olan bir lider,
izleyicilerin inang¢larimi ve degerlerini onlara daha dogru ifade ederek, onlarin orgiitiin
amaclarin1 daha iyi anlamalarim1 ve buna gore hareket etmelerini saglamaktadir.
Arastirmacilar, farkindaligi yiiksek olan bir liderin izleyicilerine ilham vermede daha

etkili olabilecegini ifade etmektedirler (George, 2000: 1048).

Bir liderin, kendi duygularimi dogru bir sekilde algilama, degerlendirme ve ifade

etmesi ile izleyicilerin duygularini algilamasi ve degerlendirmesi liderin basarili

122



iletisimi ve etkin bir motivasyon becerisi ile sonuglanabilmektedir (Gardner ve
Stough, 2002: 71). Lider, kendi duygularinin izleyicilerin iizerinde yarattidi etkiyi
anlamada ne kadar yetenekli olursa, sorunlarin iistesinden gelmede ve izleyicilere

ilham vermede o kadar basarili olabilmektedir (George, 2000: 1049).
3. 10. 4. Ozbiling Yeterliliginin Bireysellestirilmis ilgi Boyutuna Etkisi

Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliliginin bireysellestirilmis ilgi boyutu lizerindeki
etkisini incelemek amaciyla dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Burada bagiml
degisken bireysellestirilmis ilgi boyutu, agiklayici ve bagimsiz degisken ise 6zbiling
yeterliligidir. Gergeklestirilen dogrusal regresyon analizinin istatistiksel anlamda
gegerli olabilmesi i¢in yapilan varyans analizinin anlamli ¢ikmasi gerekmektedir.

Tablo 47. Bireysellestirilmis ilgi boyutunun 6zbilin¢ yeterliligi tarafindan kestirilmesine
iliskin regresyon analizine ait katsayilar tablosu

Standardize Edilmemis Standardize
Model 5 Katsayilar Edilmis Katsayilar
B Std. Hata B t p
) (Sabit) 1,759 ,302 5,833 ,000
Ozbiling Yeterliligi 572 070 379 8,181 ,000

p<0.05

Bireysellestirilmis ilgi boyutunun 6zbiling yeterliligi tarafindan kestirilmesiyle ilgili
regresyon analizi incelendiginde, 6zbiling yeterliliginin bireysellestirilmis ilgi tizerine
onemli (anlaml) bir kestirici oldugu gozlenmistir (t=8,181; p<0.05). Bu sonuca gore
0zbiling yeterliligi ile esin kaynagi olma boyutu arasinda pozitif ve dogrusal bir
iliskinin varligindan bahsedilebilir.

Tablo 48. Bireysellestirilmis ilgi boyutunun 6zbilin¢ yeterliligi tarafindan kestirilmesine
iliskin regresyon analizine ait varyans analizi tablosu

Diizeltilmis | Tahminin Std. Durbin-

2

Model R R R? Hatasi F P Watson
5 ,379 | ,144 ,142 ,59527 66,933 ,000 1,964

p<0.05

Agiklanan varyans, degiskenlerden birinde gbzlenen degisikligin ne kadarimin diger

degisken tarafindan aciklandigini yorumlamada kullanilir. Tablo 48’de, R? belirtme
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katsayisina bakarak, bireysellestirilmis ilgi boyutundaki degisimin yaklagik

%14,4’{iniin 0zbiling yeterliligi tarafindan agiklandig1 s6ylenebilir.

Bireysellestirilmis ilgi gdsteren bir lider izleyicilerine orgiitiin herhangi bir iiyesi
olarak degil bir birey olarak davranir, onlara bireysel fakat esit ilgi gosterir, rehberlik
yapar ve tavsiyelerde bulunur. Doniisiimcli liderler, c¢alisanlarina bireysel ilgi
gostererek onlarin  gizli kalmis potansiyellerini a¢iga ¢ikarmaya ve Kkisisel
gelisimlerine yardimci olmaya caligirlar. Bir lider, izleyicilerinin ihtiyaglarini
onemsediginde ve izleyicilerine kisisel 0Ozen gosterdiginde, bireysel destek

davraniglar sergilemis olur (Toktamisoglu, 2004: 212).

Kendi duygularinin farkinda olan liderler, izleyicilerin ihtiyaglarina karsi daha hassas
olacak ve izleyicilerinin duygularini dogru bir sekilde algilayabilecektir, béylece grup
ve Orgiitiin etkililigini artiracak olan izleyicilerin gelisimi i¢in ihtiya¢ duydugu alanlari
daha iyi nitelendirebilecektir (George, 2000: 1048). Duygusal yonden zeki olan
bireyler, duygularinin ve bu duygularinin baskalar1 iizerindeki etkilerinden
haberdardirlar. Kendi 6z benliginin bilincinde olan liderler, basarili kisiler arasi iligki
kurma egilimindedirler ve izleyicilerinin ihtiyaclarina karst daha empatik

olabilmektedirler (Mayer ve Geher, 1996: 91).
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SONUC VE ONERILER

Bu boliimde, aragtirmadan elde edilen bulgulara dayali olarak ulasilan sonuglara ve bu

sonuclar ¢er¢evesinde gelistirilen onerilere yer verilmistir.
Sonuglar

Yapilan arastirmada okul yoneticilerinin kendi degerlendirmelerine dayali olarak

0zbiling yeterlilikleri ve doniistimcii liderlik 6zellikleri arasindaki iliski incelenmistir.

Goleman (2007), 6zbiling kavramini bireyin i¢inde bulundugu durumla ilgili olarak
neler hissettigini bilmesi ve tercihlerini karar vermesine rehberlik edecek sekilde
kullanmasi, kendi becerilerine yonelik gercekei bir degerlendirme ve saglam bir
ozgiivene sahip olmasi seklinde tanimlamaktadir. Ozbiling, bireyin kendisini ve
duygularii tanimasini; duygularinin nedenlerini ve sonuglarini bilmesini; giiclii ve
zayif yonlerini gercek¢i bir bicimde degerlendirmesini ve saglikli bir 6zgiiven

gelistirmesini igermektedir.

Okul yoneticilerinin 0zbiling yeterliligine sahip olma diizeylerine bakildiginda,
sorulara “Her Zaman” diizeyinde bir katilim gosterdikleri goriilmektedir. Bu sonuca
gore okul yoneticilerinin yiiksek bir 6zbiling yeterliligine sahip olduklar1 séylenebilir.
Okul yoneticilerinin kendileriyle ilgili yiiksek farkindaliga sahip olmalar1 olumlu bir

durum olarak goriilebilir.

Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma diizeyleri arasinda, cinsiyet
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmamistir. Yiizyillardir
duygular, kadinlarla 6zdeslestirilse de; erkekler ve bayanlar arasinda cinsiyetlerine
gore duygusal zeka yeterliliklerinin farklilik gostermedigi tiim kuramcilar tarafindan
ortaya konmaktadir; “biligsel zekanin aksine, duygusal zeka agisindan cinsiyete bagl

olarak herhangi bir farka rastlanmamistir” (Baltas, 2006: 8).

Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma diizeyleri arasinda; gorev
yaptiklari kurum degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmamustir.
Bu sonuca gore yoneticilerin ¢alistiklar1 kurumun, 6zbiling yeterlilikleri tizerinde

etkisi olmadig1 sdylenebilir. Bununla birlikte ortadgretim kurumlarinda goérev yapan
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okul yoneticilerinin ortalamalari, ilkogretim kurumlarinda goérev yapan okul

yoneticilerine gore daha yiiksektir.

Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma diizeyleri arasinda, kurumdaki
gorevi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmamistir. Bununla
birlikte okul miidiirlerinin ortalamalar1 midiir yardimcilarina gére daha yiiksektir.
Yapilan aragtirmalar, duygusal zeka yeterliliklerinin yoneticinin bulundugu hiyerarsik
diizeye gore farklilik gosterebilecegine isaret etmektedir. Goleman (2000),
yoneticilerin iist diizeye ciktikga duygusal zeka yeterliliklerine daha ¢ok sahip
olduklarimi belirtmektedir. Isletmelerde hiyerarsik kademeler yiikseldik¢e liderlerin
daha az teknik, buna karsin daha fazla beseri ve kavramsal becerilere sahip olmalari

beklenmektedir (Eren, 2000: 12).

Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma diizeyleri, mezuniyet
durumlarina gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Bununla birlikte yiiksek
lisans mezunu okul yoneticilerinin ortalamalarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Bu sonuca gore, yiiksek lisans mezunu okul yoneticilerinin, duygusal zeka

yeterliliklerinin is yasamindaki 6neminin farkinda olduklar1 sdylenebilir.

Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma diizeyleri arasinda, hizmet
stirelerine gore anlamli bir farklilik oldugu gorilmiistiir. Bu farkliliga gore, 15 yil ve
iizeri hizmet siiresi bulunan okul ydneticileri en yiiksek ortalamaya sahiptir. Aslinda
bu olmasi gereken bir durumdur; yasadiklari tecriibelerle beraber yoneticilerin
kendilerini daha iyi tanimalari, duygularim1 ve duygularimin yoneticilikteki

performanslarini nasil etkiledigini daha iyi anlamalar1 beklenmektedir.

Dontigiimeii liderlik, ¢alisanlara vizyon kazandiran; bu vizyona katkida bulunmalari
icin onlara ilave misyonlar veren ve orgiitsel kiiltiirde degisimler yaparak onlara simdi
yaptiklarindan veya potansiyel olarak yapabileceklerini diisiindiiklerinden daha
fazlasin1 yapabileceklerine inandiran liderlik tarzidir (Eren, 2000: 483). Dontisiimcii
liderler giinliik orgiitsel islemlerin 6tesinde ideallestirilmis etki, telkinle giidiileme,
entelektiiel uyarma ve bireysel destek saglama gibi davramislart ve Ozellikleri

kendinde toplayan liderdir (Karip, 1998: 446).
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Okul yoneticilerinin doniisimcti  liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeylerine
bakildiginda, sorulara “Cogunlukla” diizeyinde bir katihm gosterdikleri
goriilmektedir. Bu sonuca gore okul yoneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerine
sahip olma konusunda kendilerini yeterli gordiikleri sdylenebilir. Okul yoneticilerinin
doniistimcti liderligin alt boyutlarma iliskin goriislerine bakildiginda, alt boyutlarla
ilgili sorulara; Ideallestirilmis Etki, Esin Kaynagi Olma ve Entelektiiel Uyarim
boyutlarina “Cogunlukla” diizeyinde bir katilim; Bireysellestirilmis ilgi boyutuna ise
“Her Zaman” diizeyinde bir katilim gosterdikleri goriilmiistiir. Bu sonuglara gore okul
yoneticileri kendilerini en ¢ok Ogretmenlerine bireysel destek saglama ve onlara
rehberlik etme konusunda yeterli gormektedirler. Okul yoneticileri, okulun vizyonunu
ogretmenlerine iletecek ve onlarin bu vizyona gereken katkiy1 yapmalarini saglayacak
ideal etkiyi saglama konusunda kendilerini diger boyutlara gore daha yetersiz olarak

degerlendirmislerdir.

Okul yoneticilerinin dontisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeyleri arasinda,
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir. Doniisiimcii ve
etkilesimci liderligin cinsiyet agisindan farkliliklarina iliskin ¢esitli arastirma sonuglari
bulunmaktadir. Ornegin Bass, Avolio ve Atwater (1996), kadinlarin daha fazla
dontistimcii liderlik davranis1 gosterdigine iliskin sonuca ulagsmiglardir. Ancak bu so-
nuctan farkli olarak Snodgrass ve Shachar (2008), arastirmalarinda kadinlarla erkekler

arasinda bir farkliligin bulunmadigini tespit etmiglerdir (Akt: Aslan, 2009: 162).

Okul yoneticilerinin dontisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeyleri arasinda,
gorev yaptiklari kurum degiskenine gore anlamli bir farklilik olmadig goriilmektedir.
Bununla birlikte, orta 6gretimde ¢alisan okul yoneticilerinin ortalamalari ilkogretimde
calisanlara gore daha yiiksektir. Korac (1998), orgiitiin biiyiikliigiiniin, yoneticinin
liderlik rollerinde ve lider-iiye etkilesiminde farklilik olusturabilecegini belirtmektedir
(Akt: Aslan, 2009: 164). Toplumun okuldan beklentileri, okulun toplumdaki imaji,
okulun gorev yiikii gibi degiskenler; okul yoneticilerinin sahip olmalar1 gereken

liderlik yeterliliklerini de etkilemektedir.

Okul yoneticilerinin dontisiimceii liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeyleri arasinda,
kurumdaki gorevi degiskenine gore anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Bu sonuca

gore, okul miidiirlerinin ortalamalar1 miidiir yardimcilarina gére daha ytiksektir. Alan
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yazindaki arastirmalar, doniisimcti liderligin hiyerarsi degiskenine gore fark
gostermeyecegini belirtseler de sahip olunan gili¢ ve otorite doniisiimcii liderlik
ozelliklerini sergilemeyi kolaylastirabilir (Aslan, 2009: 164). Okul miidiirlerinin
degerlendirmelerinin  yiiksek ¢ikmasinin sebebi, kendilerini idealize ederek
degerlendirmelerinin yaninda, anketteki ifadelerden kendilerine statiileri tarafindan

verilen gorev tanimi i¢inde yer alan davraniglari algiladiklar1 soylenebilir.

Okul yoneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeyleri, mezuniyet
durumlarina gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Bununla birlikte alan
yazindaki arastirmalar, liderlerin 6grenim diizeylerinin farklilik yaratan bir etkiye
sahip oldugundan bahsetmektedirler (Aslan, 2009: 163). Liderin 6grenim diizeyi
arttikga liderlik uygulamalari da farlilagsacaktir. Bu da liderligin dogustan degil

sonradan kazanilan bir 6zellik oldugunu gostermektedir.

Okul yoneticilerinin dontisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeyleri arasinda,
hizmet siirelerine gére anlamli bir farklilik oldugu gortilmistiir. Bu farkliliga gore, 15
yil ve iizeri hizmet siiresi bulunan okul yoneticileri en yiiksek ortalamaya sahiptir.
Insanlar yasamlarinda ve kariyerlerinde etkili olan yeterlilikleri zamanla yasadiklari
deneyimlerinden Ogrenmektedirler. Ancak bunun igin kisinin g¢aba sarf etmesi
gerekmektedir (Aysel, 2006: 127). Bu durumda, yoneticinin yaptig1 hatalardan ders
almas1 ve siirekli olarak kendisini gelistirmesi gerekmektedir. Bu da ancak
cevresinden gelen elestirileri kabul etmedeki hosgoriisiine ve bu elestirileri tehdit

olarak degil kendisine sunulan bir gelistirme firsat1 olarak gérmesine baglidir.

Okul yoneticileri yaptiklar1 degerlendirmeler sonucunda, kendilerini 6zbiling
yeterliligi, doniisiimcii liderlik Ozellikleri ve alt boyutlar1 konusunda yeterli
gormiiglerdir. Literatliir incelendiginde, donilisiimcii liderligin  duygusal zeka
yeterliliklerini  kapsadigr goriilmektedir. Aymi sekilde etkili liderlik ile ilgili
arastirmalar incelendiginde, duygusal zeka yeterlilikleri ile en ¢ok doniistimcii liderlik

Ozellikleri arasinda iliski kurulmustur.

Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip olma diizeyleri ile doniistimcii liderlik
ozelliklerine sahip olma diizeyleri arasindaki iligki incelendiginde pozitif ve orta
diizeyde bir iligki oldugu goriilmiistiir. Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligine sahip

olma diizeyleri; doniisiimcii liderlik toplam puani ve ideallestirilmis etki, entelektiiel

128



uyarim, esin kaynagi olma ve bireysellestirilmis ilgi alt boyutlar1 ile pozitif ve orta

diizeyde anlaml iligkilere sahiptir.

Duygusal zeka yeterlilikleri ve doniisiimcii liderlik o6zelliklerini iliskilendiren
aragtirmalar, doniisiimcii liderligi en cok etkileyen boyutun &zbiling yeterliligi
oldugunu ortaya koymustur. Ozbiling yeterliliginin doniisiimcii liderlik iizerindeki
etkisini kestirmek icin yapilan dogrusal regresyon analizi sonucunda 6zbiling
yeterliliginin doniistimcti liderlik ozellikleri iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
goriilmiistiir. Ozbiling yeterliligi, doniisiimeii liderlikteki degisimin %19,4’iinii
aciklamaktadir. Sosik ve Mergerian’a (1999) gore, kendini ve duygularini iyi taniyan;
kendi tistin ve zayif yanlarmi iyi degerlendiren liderler, doniisiimcii liderlik
semalarint dogru kurabilirler ve boylece takipcilerini daha fazla etkileyebilirler (Akt:

Aslan, 2009: 67).

Yapilan regresyon analizleri sonucunda 6zbiling yeterliliginin; dontisiimcii liderlik
toplam puani ve ideallestirilmis etki, entelektiiel uyarim, esin kaynagi olma ve
bireysellestirilmis 1ilgi alt boyutlar1 {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
gorilmiistiir. Okul yoneticilerinin 6zbiling yeterliligi, dontlistimcii liderlik 6zelliklerini

aciklamada goz ard1 edilmeyecek derecede dnemli ve anlamli bir etkiye sahiptir.
Oneriler

Bu bolimde wuygulamacilara ve bu konuda yeni incelemeler yapacak olan

arastirmacilara oneriler yer almaktadir.
Uygulamacilar i¢in Oneriler:

Yonetim, belirlenen amaclara ulagsmak oldugundan; gdrev yaptigr okulun amaclarini
gerceklestirmek isteyen okul yoneticilerine biiyiik isler diismektedir. Calistiklar1 okulu
cagin gereklerine uygun hale getirmek ve g¢agin gerisinde kalmamak ig¢in gerekli
dontistimii baslatacak, stirdiirecek ve basariya ulastiracak bir yonetim anlayisina sahip
olmalar1 gerekmektedir. Bu nedenle gelecegin okullarin1 yoneten okul ydneticilerinin

dontistimcti liderlik 6zelliklerine sahip olmalar1 6nem kazanmaktadir.

Okullarinda gereken degisimleri yapabilmeleri igin yOneticilerin bu degisime kendi

yonetim anlayigindan baglamalar1 gerekmektedir. Bu da ancak kendilerini tam
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anlamiyla tanimalariyla yani yiiksek bir 6zbilince sahip olmalariyla miimkiindiir.
Kendi duygularini, bu duygularin nedenlerini ve sonuglarini anlayan bir lider, hangi
uygulamalarin  kendini basariya gotiirdiglinii de fark edebilecektir. Kendini
tantyabilen bir lider, baskalarini anlamakta sikinti ¢ekmeyecek ve onlar kolaylikla

etkileyip motive edebilecektir.

Sistemdeki mevcut yoneticilerin bu konuda bilinglendirilmeleri i¢in doniistimcii
liderlik ve 6zbiling gelistirme tekniklerine yonelik hizmet i¢i kurslar diizenlenmesi
biiyiikk 6nem tagimaktadir. Bu nedenle okul yoneticilerine yonelik liderlik egitimleri ve

duygusal zeka seminerleri diizenlenebilir.

Mevcut okul yoneticilerinin 6gretmen kokenli olduklari ve egitim fakiiltelerinden
Ogretmen olarak mezun olan adaylarin bir silire sonra okul yoneticisi olabilecekleri
distintiliirse, liderlik ve duygusal zeka konularina egitim fakiilteleri programlarinda
yer verilebilir. Ayrica mevcut okul yoneticilerinin egitim yonetimi alaninda lisansiistii

egitime devam etmeleri tesvik edilebilir.
Arastirmacilar Iicin Oneriler:

Gerek 0zbiling yeterliliginin, gerekse doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin Slgiimii igin
secilen Ol¢eklerin kendini degerlendirme (self report) yontemiyle gelistirilmis olmasi,
bu tiir 6l¢eklere yoneltilen iki genel elestiriyi giindeme getirmektedir. Birinci elestiri,
kendini degerlendirme 6l¢egini uygulayan kisinin kendisini daha iyi, daha olumlu
gbsterme egilimi icerisinde olabilecegidir. Ikincisi ise, kisinin dlgekteki sorular1 yanlis

anlamasi1 veya eksik algilamasi olabilecegidir (Prati, 2004: 17).

Okul yoneticileri yaptiklar1 degerlendirmeler sonucunda, kendilerini doniistimcii
liderlik 6zellikleri konusunda yeterli gérmektedirler. Ancak sahip olduklar1 6zellikleri
uygulama konusunda ne kadar yeterli olduklarinin da arastirilmasi gerekmektedir.
Nitekim Akbaba (2003), doniisiimcii liderlik konusunda yaptig1 bir arastirmada, okul
midiirlerinin doniisiimcii liderligi 6nemli bulmalarina karsin verdikleri 6nem derecesi
ile orantili olarak uygulayamadiklarmi gormiistiir. Ileride gerceklestirilecek
caligmalarda bu durumun g6z Oniine alinarak hem okul yoneticilerinin hem de
ogretmenlerin algilarina dayali olgtimlerin  yapilmasi elde edilen bulgularin

giivenirliligini arttiracaktir.
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Okul yoneticilerinin, 6zbiling yeterliligi ve doniisiimcii liderlik 6zellikleri ile ilgili
degerlendirmeleri arasinda, cinsiyet degiskenine gore anlamli farkliliklarin olup
olmadigini iliskin sonuglar; grup hacimleri orantisiz oldugu i¢in giivenilir olmayabilir.
Bu nedenle cinsiyet degiskenin 6zbiling yeterliligi ve doniistimcii liderlik 6zellikleri
iizerindeki etkisini incelemek isteyen aragtirmacilarin dengeli bir grup dagilimina

sahip olmalar1 6nerilebilir.

Yapilan arastirmalar sonucunda, demografik degiskenlerin doniisiimeii liderlik
ozellikleri lizerinde 6dnemli bir etkiye sahip olmadigi goriilmiistiir. Doniistimcii liderlik

ozelliklerindeki degisimin en biiyiik aciklayicisi 6zbiling yeterliligidir.

Duygusal zekanin temeli olarak goriilen 6zbiling yeterliliginin, dontisiimcii liderlik
iizerindeki etkisini tam olarak anlayabilmek i¢in doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin
diger duygusal zeka yeterlilikleriyle bir biitiin olarak arastirilmasi ve bdylece
doniistimcti liderlik iizerinde en 6nemli etkiye sahip olan duygusal zeka yeterliliginin

ortaya ¢ikarilmasi onerilebilir.
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EK 2: Kigsisel Bilgi Formu
Degerli Okul Yoneticilerim,

“Ozbiling Yeterliliginin Déniisiimcii Liderlik Ozelliklerine Etkisi” konusunda bir
arastirma yapmaktayim. Bu arastirma kapsaminda sizlerin degerli goriislerine ihtiyag

duyulmaktadir.

Sizlerden, her bir maddeyi okuyup, o maddede belirtilen durumla ilgili goriislerinizi,
maddenin karsisindaki alana isaretlemeniz (X) istenmektedir. Anketi cevaplayarak
vereceginiz bilgiler, yalnizca bu arastirmanin amaci ¢ergevesinde kullanilacak; baska
higbir kisi veya kurulusa verilmeyecek, higbir sekilde kisiler hedef alinarak

degerlendirilmeyecektir.

Arastirmanin amacglarima ulasmasi i¢in, anketi samimiyetle doldurmaniz 6nem

tagimaktadir. Goriis ve yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali Oznur CELIK
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E-mail: oznuring@mynet.com
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EK 3: Doniisiimcii Liderlik Anketi

Agciklama: Asagida doniisiimcii liderlik 6zelliklerine yonelik ifadeler yer almaktadir.
Diisiincenize en uygun olan se¢enegi, maddenin karsisindaki alana isaretleyiniz (X).

iFADELER

Higbir Zaman(1)

Nadiren(2)

Bazen(3)
Cogunlukla(4)

Her Zaman(5)

1.0kulda ¢alisanlar okul yonetimi ile ¢alismaktan mutlu olur.

2.0kulda ¢alisanlar okul yonetimi ile c¢alismaktan gurur
duyarlar.

3.0kulda ¢alisanlar okul yonetimine ytirekten inanirlar.

4.0kul yonetiminin okulda ¢alisanlar i¢in neyin iyi oldugunu
rahatlikla anlayabilmek gibi bir yetenegi vardir.

5.0kulda calisanlar okul yonetimini bir basar1 6rnegi olarak
gorur.

6.0kulda ¢alisanlar okul yonetimine saygi duyarlar.

7.0kul yonetimi okulda calisanlarin yaptiklarina biiytik ilgi
gosterir.

8.0kul yonetiminin okulda calisanlara aktardigi o6zel bir
gorev anlayis1 vardir.

9.0kul yonetimi okulda g¢alisanlarin gelecege iimitle
bakmalarini saglar.

10.0kulda calisanlarin okul yoOnetiminin her zorlugun
iistesinden gelebilecegi konusunda inanglar1 tamdir.

11.0kul yonetimi okulda calisanlar icin yiiksek hedefler
belirler.

12. Okul yonetimi okulda ¢alisanlara onlar1 harekete
gecirebilecek bir vizyon sunar.

13.0kul yonetimi okulda ¢alisanlara ¢ok dnemli amaglari bile
basit bir sekilde aktarabilir.

14.0kul yonetimi okulda c¢alisanlart cesaretlendirecek
ortamlar yaratir.

15.0kul yonetimi okulda ¢alisanlarin islerine odaklanmalarini
saglamak i¢in 6rnekler kullanir.

16.0kul yonetimi okulda c¢alisanlart cesaretlendirecek
konusmalar yapar.

17.0kul yonetimi okulda calisanlardan ¢ok sey bekledigini
bir sekilde onlara aktarir.

18.0kul yonetimi okulda ¢alisanlarin bu giine kadar {izerinde
diistinmedikleri fikirleri ortaya ¢ikarmalarini saglar.

19.0kul yonetimi okulda ¢alisanlarin olaylara farkli bir bakis
acistyla bakmalari i¢in onlara imkén saglar.

20.0kul yonetimi okulda ¢alisanlarin kafalarim1  karigtiran
problemlere farkli bir bakis agisiyla bakmalari i¢in onlara imkan
saglar.
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EK 3’iin devam: Doniisiimcii Liderlik Anketi

IFADELER

Higbir Zaman(1)

Nadiren(2)

Bazen(3)
Cogunlukla(4)
Her Zaman(5)

21.0kul yonetimi okulda calisanlarin olaylara iliskin bakis
acilarii degistirmeleri gerektigini sdylediginde bunun nedenini
de ifade eder.

22.0kul yonetimi okulda calisanlara onlerine ¢ikan engelleri
asmak i¢in akillarin1 kullanmalarinin 6nemini vurgular.

23.0kul yonetimi okulda calisanlarin goriislerini belli bir
mantik ¢ergevesinde savunmalarini ister.

24.0kul yonetimi okulda ¢alisanlarin karmasik olaylarda
onemli noktalar1 saptamalarini saglar.

25.0kul yonetimi okulda g¢aliganlara harekete gegcmeden once
problemi enine boyuna analiz etmelerinin 6nemini vurgular.

26.0kul yonetimi okulda g¢aliganlara harekete gegcmeden once
tizerinde ¢alistiklar1 problemin neleri kapsadigini enine boyuna
diistinmelerini soyler.

27.0kul yonetimi okulda c¢alisanlarin problem ¢&zerken
mantiklarin1 ve ellerindeki kanitlar1 kullanarak objektif bir
bicimde probleme bakmalarini saglar.

28.0kul yonetimi yalniz kalmis gibi goriinen okulda ¢alisanlara
Ozel bir ilgi gosterir.

29.0kul yonetimi okulda calisanlarin 6nlerine ¢ikan her engele
bir 6grenme firsat1 goziiyle bakmalarini saglar.

30.0kul yonetimi okulda calisanlarina  performanslari
konusunda geribildirim saglar.

31.0kul yonetimi okulda g¢alisanlarin her birine birer birey
gozliyle bakar.

32.0kul yonetimi okulda calisanlarin amaglarin1 saptamalarina
ve bu amaglarina ulagsmalarini saglayacak yollar belirlemelerine
yardimci olur.

33.0kul yonetimi okulda g¢alisanlara iyi bir is ¢ikardiklarinda
onlar1 ne kadar takdir ettigini soyler.

34.0kul yonetimi okulda calisanlarin ihtiyaglar1 oldugunda
onlara yol gosterir.

35.0kul yonetimi okulda ¢alisanlarin tavsiyeye ihtiyact
oldugunda bunu onlara saglar.

36.0kul yonetimi okulda calisanlarin istedikleri her an onlara
yol gbstermeye ve yardimci olmaya hazirdir.

37.0kul yonetimi yeni gelen okul calisanlarima her konuda
yardimc1 olmaya ¢aligir.
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EK 4: Ozbiling Yeterliligi Olcegi

Aciklama: Asagida 0Ozbiling yeterliligine iliskin ifadeler yer almaktadir.
Diisiincenize en uygun olan se¢enegi, maddenin karsisindaki alana isaretleyiniz (X).

iFADELER

Higbir Zaman(1)
Nadiren(2)
Bazen(3)
Cogunlukla(4)
Her Zaman(5)

1.Karar verirken, hem olumlu hem de olumsuz duygulari
birlikte degerlendiririm.

2.Hissettiklerimden kendimi sorumlu tutarak, gerekli
sonuclari ¢ikaririm.

3.Duygularimin performansimi nasil etkilediginin farkina
varirim.

4 Hissettigim duygular sonucunda ortaya c¢ikabilecek
davraniglart anlarim.

5.0lumsuz durumlar ortaya c¢iktiginda duygularimi
yonlendirmeyi basaririm.

6.Kendimi iyi hissetmemi saglayan duygular1 fark ederim.

7.Duygu ve davraniglarimla ilgili tepkilere 6nem veririm.

8.0lacaklar1 6nceden sezerim (Onsezilerim giicliidiir).

9.Giiclii ya da zayif 6zelliklerimin farkindayimdir.

10.Giiglii yonlerimden okul yonetiminde yararlanirim.

11.Zayif yonlerimi gelistirmeye ¢abalarim.

12.Gorev verildiginde basaracagim konusunda kendime
giivenirim.
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Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Boliimii Egitim Yonetimi ve
Denetimi Anabilim Dali’nda yiiksek lisans egitimine basladi. Halen Sanliurfa Mehmet
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