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ÖZET

Bu araştırmada öğretimsel liderlik alanında yapılmış yüksek lisans tezlerinin metodolojik ve istatistiksel analiz teknikleri bazında dağılımları ortaya konmaya çalışılmıştır. Araştırma, bir metodolojik değerlendirme çalışması olarak düzenlenmiştir. Araştırmanın evrenini Yüksek Öğretim Kurulu Dokümantasyon Yayın ve Daire Başkanlığı’na ait veri tabanında bulunan lisansüstü tezler oluşturmaktadır. Çalışmada örneklem seçimine gidilmeyerek çalışma evreninin tamamına ulaşılması hedeflenmiştir. Yüksek Öğretim Kurulu Dokümantasyon Yayın ve Daire Başkanlığı’na ait veri tabanında bulunan 23 tez üzerinden yapılmıştır. Araştırmada elde edilen bulgulara göre; araştırma yöntem ve metodolojileri bazında en fazla tarama araştırmaları kullanılırken, örneklenme tekniği olarak en fazla basit tesadüfi teknik kullanılmıştır. Araştırmalarda kullanılan örneklem gruplarında genellikle öğretmen ve yöneticilerden yararlanılmıştır. 2005-2014 yılları arasında yapılan lisansüstü tezlerin, öğretimsem liderlik alanında 2007 ile 2010 yıllarında beşer tez yapılarak  en fazla çalışma yapılan yıllar olduğu tespit edilmiştir.









BİRİNCİ BÖLÜM

GİRİŞ

         Sanayi toplumundan bilgi toplumuna geçiş süreci toplumların kültürlerinde, yönetim tarzlarında ve liderlik anlayışlarında değişimler meydana getirmiştir. Lider artık elindeki gücü ve yetenekleri paylaşmaktan korkmamakta, değişimi yakalayıp izleyenlerini güçlendirmeyi ve iyi birer lider olarak yetiştirmeyi arzulamaktadır. Liderlerin izleyenlerini değişimle aynı yönde harekete geçirebilmek için yenilikçi bir vizyona ve meydan okuyucu amaçlar koymaya ihtiyacı vardır. Öğretim kurumlarının amacı genel olarak, öğrenciyi eğitsel açıdan en iyi şekilde donatmak ve önceden belirlenmiş hedefleri “planlı yaşantılar” yoluyla etkili şekilde gerçekleştirmektir. Bu amacın başarılmasında öğrenciden müdüre kadar herkse büyük sorumluluklar düşmektedir. Bu anlamda en büyük sorumluluk ise kurum lideri özelliği ile yöneticiye düşmektedir. Eğitim ve öğretimde önemli ve gerekli süreçlerin okul müdürünün etkili liderliği ile başarılı şekilde uygulanabileceği ve öğretim kalitesinin etkin kontrol edilebileceği kabul görmüş bir gerçektir.
Problem Durumu 
Eğitim sisteminde okulun işleyişi, 80’li yıllardan bu yana yoğun bir şekilde tartışılmaya başlanmıştır. Eğitim ve yönetim bilimlerindeki gelişmeler,  okuldaki birçok geleneksel uygulamanın sonunu getirmiştir. Yeni sistem arayışları doğmuştur (Özden,   2002:94).  Şüphesiz ki eğitim sisteminde bu değişimi gerçekleştirecek liderlerdir.
Eğitim örgütleri de gelişen teknoloji, değişen koşullar ve artan bilgi düzeyi ile birlikte sürekli değişmek çağın şartlarına uyum sağlamak durumunda kalmıştır. Eğitim örgütleri hızlı değişim ve gelişim karşısında şartlara uyum sağlayıp, yeniliğe, değişime dönük örgütteki bireyleri bu bağlamda teşvik eden kişiler olması sonucunu doğurmuştur. Değişim olgusunun süreklilik kazandığı günümüzde yeni bir kimlik edinmek ve değişimlere uymak zorunda kalan bireylerin günümüz eğitim sistemi içerisinde yetiştirilmesi, eğitimde yapı ve işleyişin, yönetim anlayışının eğitim katılımcıları ile birlikte yeniden planlanması Öğretimsel Liderliğe gereksinimi artırmaktadır.
Araştırmanın Önemi   
 Bilimsel alanda yeni yapılan her çalışma, kendisinden önceki çalışmalarla bağlantılandırılır. Literatür değerlendirmeleri araştırmacılara ayrıntılı bilgiler sunan, onlara geçmiş eğilimleri yansıtan bir rehber konumundadır. Bu çalışmayla bilimsel literatürün gelişmesine katkı sağlanacaktır. Bu araştırma, öğretimsel liderlik alanında yapılan farklı çalışmalara ait sonuçların bütüncül bir bakış açısıyla değerlendirilmesini ve sonuçların daha anlamlı olarak yorumlanmasını sağlaması bakımından önemlidir.
Araştırmanın Amacı
Bu çalışmanın amacı Türkiye’de öğretimsel liderlik alanında yapılan araştırmaları istatistiksel olarak ortaya koymaktır. Bu araştırmada, öğretimsel liderlikle ilgili olarak 2005-2014 yılları arasında yapılan yüksek lisans tezlerini; yapıldığı yıllara, üniversitelere, enstitülere, hedef kitlelerine ve konularına göre sınıflandırarak değerlendirmek amaçlanmıştır.
Araştırmanın Alt Amaçlar
Araştırmada bu genel amaç doğrultusunda aşağıdaki alt amaçlar geliştirilmiştir. 
1. 2005-2014 yılları arasında Türkiye’de öğretimsel liderlik alanında yapılan yüksek lisans tezlerinin demografik (yıl, yapıldığı üniversite) özellikleri nelerdir? 2. 2005-2014 yılları arasında Türkiye’de öğretimsel liderlik alanında yapılan yüksek lisans tezlerinde hangi araştırma yöntemleri kullanılmıştır ve yıllara göre kullanılan araştırma yöntemleri nasıl bir dağılım göstermektedir? 3. 2005-2014 yılları arasında Türkiye’de öğretimsel liderlik alanında yapılan yüksek lisans tezlerinde kullanılan veri toplama yöntemleri ve veri toplama araçları nasıl bir dağılım göstermektedir?
Problem Cümlesi
Türkiye’de öğretimsel liderlik alanında yapılan lisansüstü tezlerin özellikleri nelerdir? 
 Araştırmanın Sayıltıları  
1. Türkiye ‘de yapılmış yüksek lisans ve doktora tezlerinin YÖK Yayın ve Dokümantasyon Daire Başkanlığı’nda indeksleme çalışmalarının hatasız olarak yapıldığı; 
2. Türkiye’de öğretimsel liderlik alanında yapılmış tüm tezlerin enstitüler tarafından YÖK ve Dokümantasyon Daire Başkanlığı’na eksiksiz olarak ulaştırıldığı varsayılmıştır.
Araştırmanın Sınırlılıkları
Bu araştırma, öğretimsel liderlik ile ilgili kavramlardan hareketle tespit edilmiş 23 lisansüstü tez ile sınırlıdır. Araştırmaya dâhil edilen yüksek lisans tezleri 2005-2014 yılları arasındaki çalışmaları kapsamaktadır. Konu ve hedef kitle sınıflandırılmasında tezlerin sadece isimleri dikkate alınmıştır.
Tanımlar   
Okul: Milli Eğitim Bakanlığı’na bağlı ilk/ortaokulları ifade eder. 
İdareci / Yönetici: Karar verme ve yetkiyi kullanma gücüne sahip olan kişidir. 
Öğretmen: Okullarda görev yapan öğretmenleri ifade eder. 
Lider: Grup üyeleri tarafından hissedilen ancak açıklığa kavuşmamış olan ortak düşünce ve arzuları benimsenebilir bir amaç biçiminde ortaya koyan ve grup üyelerinin potansiyel güçlerini bu amaç etrafında faaliyete geçiren kimsedir.
Liderlik: Grubu etkileyebilme ve peşinden sürükleyebilme gücüdür.
Öğretimsel Lider: Öğretmenler arasındaki grup ilişkilerini güçlendiren, öğrenme için uygun kaynakları sağlayan ve daha etkili bir öğretimin gerçekleşmesi için öğretmenleri değerlendirip denetleyen kişidir.
Karizma veya İdealleştirilmiş Etki:  Dönüşümcü liderlerin kişisel dinamikleri ve kabiliyetleri ile izleyenlerin bağlılıklarını artırma özelliğidir. 
Telkinle Güdüleme:  Dönüşümcü liderlerin arzu edilen amaçlara ilişkin olarak izleyenlerin farkında olmalarını ve anlayışlarını, semboller ve basitleştirilmiş heyecan veren ikna yoluyla isteklendirme özelliğidir.
           Entelektüel Uyarım:   Dönüşümcü liderin izleyenlere, eski ve bilinen problemlerin yeni çözüm yolları için cesaret vermesi, problemlerin çözümünde yaratıcı yolları kullanmalarını kolaylaştırması özelliğidir.
           Bireysel  İlgi:  Dönüşümcü  liderlerin, 	 izleyenlerin 	bireysel gereksinmelerini dikkate  alarak, bilgi,  beceri  ve  deneyimlerini  geliştirerek gereksinmelerini karşılamaları için çaba göstermesi özelliğidir.










İKİNCİ BÖLÜM

ALAN YAZIN TARAMASI

Liderlik ve Liderlik Tanımları
	Lider ve liderlik ile ilgili yazılar 5000 yıl önceki Mısır hiyerogliflerine kadar uzanmaktadır. Bu yazılarda, lider (seshemu) liderlik (seshement) ve takipçileri (shemsu) kayıtları bulunmuştur. Türk destanları, Çin klasikleri; liderlerin özellikleri, insanlara olan sorumlulukları ve öğütlerle doludur. Yunan liderlik kavramları Homeros’un İliada’sında kahramanlar tarafından örneklendirilmiştir. Plato ‘Cumhuriyet’, Aristo ‘Politika’da ideal ülkenin ideal liderliği için ‘Filozof Kralı’ tanımlamıştır. MS.100 yılında Plutarch ‘Paralel Yaşamlar’ da liderler arasındaki benzerlikleri inceler. Sezar, Cirero, Senaca gibi Latin yazarlarda liderlik ve yönetim hakkında yazmışlardır. Rönesans devriminin hareketli ortamında pragmatist bir yaklaşımla liderliği ele alan Machiavelli’nin ‘Prens’ i bugün bile sıra dışı etkili liderliğe örnek oluşturmaktadır (Erel; akt. Balcı, 2009). Liderlik konusu, yönetim alanında araştırma yapan bilim adamlarının çok yoğun olarak çalıştıkları bir konu olmuştur. Liderlik konusunda 3000’den fazla ampirik araştırma yapılmıştır (Çelik, V. ,2007, s:1).
Liderlik tanımları 1900'lü yılların başlarında toplumda görülen sosyal hareketlilikten etkilenmiştir. Bu tanımlara daha sonra 1910'lü yıllarda H. Fayol'un Yönetim fonksiyonlarında meydana getirdiği değişikliklerinde etkisiyle; takım (grup) çalışması ve verimlilik gibi kavramlarda eklenmiştir. 1924-1932 yılları arasında yapılan Hawthorne araştırmaları ve 1929 ekonomik krizi yönetim düşüncesi ve dolayısıyla liderlik tanımları üzerinde etkili olmuştur. 1940-1950'li yıllarda, 2. Dünya Savaşı süresince askeri birliklerde moral, liderlik, motivasyon ve grup dinamiği araştırmaları yapılmış, buna rağmen İnsan ilişkilerinin gelişimi devam etmiştir. l950-1960'lı yıllar da yönetim düşüncesine istatistik, matematik ve mühendislik disiplinlerinin katkılarıyla liderlerin karar verme süreçlerine kolaylaştırıcı bir etkide bulunmuşlardır. 1960-1970'li yıllarda sistem yaklaşımı geliştirilmiş ve liderlik tanımlarında izleri görülmüştür. 1970 ve 1980 sonrasında yönetim düşüncesinde "durumsallık ya da koşulsallık" yaklaşımının etkileri görülmüştür. Bu etkiler örgüt ve liderlik tanım ve çalışmalarının kökten etkilemiştir. 1980'den sonra hızla gelişen yönetim teknikleri liderlik kavramlarını da içine almıştır ve almaktadır ( Nadir, 2010 ).
Önceleri askeri, politik ve dini alanlarla ilgilendirilen liderlik olgusu, 19. Yüzyıl sanayi devrimi ile birlikte örgütsel alanda da önem kazanmaya başlamış, örgütlerin ihtiyaçları değiştikçe liderlik kavramı da gelişmiştir. ‘Liderlik’ kavramı ancak 19. yüzyılın başlarında ilk olarak İngiliz parlamentosunun kontrolünü ve politik etkisini konu alan yazılarda kullanılmaya başlanmıştır ( Uzun, 2005).
Liderlik tanımları ile ilgili eğilimler konusunda tarihsel değerlendirme şöyle belirtilmiştir (Graen ve Uhl-Bien, akt. Balcı, 2009). 
Çelik’in (2007, s:1) aktarımına göre liderlik konusunda önemli görülen tanımlar şu şekilde sınıflandırılabilir:
· Liderlik; grup etkinliklerini grup hedeflerine ulaşma doğrultusunda etkileme sürecidir.(Bass,1985).
· Liderlik; görüşleri, eylemleri ve eğilimleri etkileme, yönlendirme ve yönetmedir(Bennis ve Nanus, 1985:56).
· Liderlik; lider ile her bir izleyici arasında oluşan çift yönlü bir etkileşimdir (Graen,1976:116)
· Liderlik; güçlü bir etkidir (Argyris,1976: 227)
· Liderlik; etkili kişisel özelliklere bağlı bir güçtür (Etzioni,1964)
· Liderlik; çalışanların düşünce ve eylemleri etkileme doğrultusunda güç kullanmadır (Zaleznik,1977: 267).
Anglo-Sakson Liderlik Tanımları· Liderlik, örgütün rutin talimatlarına düşünmeden itaat etmeyi aşan etkili katkılardır (Katz ve Kahn, 1978).
· Liderlik, örgütlü bir grubun faaliyetlerini hedefe ulaşma yönünde etkileme sürecidir (Rauch ve Behling, 1984).
· Yukl (1998) liderliği geniş bir biçimde, takipçilerin olayları yorumlayış tarzlarını, grup ya da örgütün hedeflerinin seçimini, hedeflere ulaşmak için yapılacak faaliyetlerin düzenlenmesini, izleyenlerin hedeflere ulaşma motivasyonunu, işbirliğine dayalı ilişkilerin ve takım çalışmasının sürdürülmesini ve grup ya da örgütün dışındaki insanların destek ve işbirliğinin sağlanmasını etkileyen nüfuz, ikna süreçleri olarak tanımlanmaktadır.
· Liderlik, liderin bir grubun üyelerini bir hedefe doğru yönlendirdiği bir sosyal nüfuz süreci olarak tanımlanmaktadır (Bryman, 1992).
· Liderlik, bir kişinin diğerlerini toplulukçu bir vizyonun çıkarları doğrultusunda kişisel çıkarlarından vazgeçmeye motive etme yeteneği ve bu vizyonun kazanılması ile gönüllü bir biçimde görevin gerektirdiğinin üzerinde önemli kişisel özverilerde bulunarak kolektife katkıda bulunma yeteneğidir (House ve Shamir, 1993)

Şekil 2.1. Liderlik Tanımlarının Tarihsel Değerlendirmesi
Liderlik Teorileri
	Liderlik her toplumda var olan bir kavramdır ve insanlığın gelişmesiyle bu kavramda büyük değişimler geçirmiştir. Liderlik teorileri temel olarak özellikler yaklaşımı, tarz / davranışsal yaklaşım, durumsallık yaklaşımı ve yeni / çağdaş liderlik yaklaşımı olmak üzere dört grupta toplayabiliriz. 
	Tablo 2.1.’de liderlik teorilerine ait yaklaşımlar, bu teorilere ait yaklaşımların hangi dönemlerde araştırma konusu olduğu ve bu yaklaşımların bakış açıları açıklanmıştır.
Tablo 2.1. 
Liderlik Teorileri ve Liderlik Araştırmasındaki Yaklaşımlar
	DÖNEM
	YAKLAŞIM
	ANA TEMA

	1940’ların sonuna kadar
	Özellik
	Lider doğulur; liderlik yaradılıştan gelen bir yetenektir.

	1940’ların sonundan
1960’ların sonuna kadar
	Tarz
	Liderin yaptıkları etkinliğin liderin davranışıyla etkisi vardır.

	1960’ların sonundan
1980’lerin başına kadar
	Durumsallık
	Her şey koşullara bağlıdır. Liderliğin etkililiği koşullardan etkilenir.

	1980’lerin başından günümüze kadar
	Yeni Liderlik
	Liderler vizyon sahibidir. Sadakat ve duygusal bağlılığı teşvik ederler. Karizmatik ve Dönüştürücü liderliği içerir.


Kaynak : Bryman, akt. Balcı, 2009
Özellikler Yaklaşımı
	Liderlik ile ilgili olarak geliştirilen bu yaklaşım 19. yüzyılın sonunda başlayan çalışmalarla tarihteki büyük liderleri diğer kişilerden ayıran özellikler belirlenmeye çalışılmıştır. Özellikler yaklaşımı bazı insanların doğuştan gelen özellikleriyle liderlik yaptığını ileri sürmektedir.
	Liderlikte özellikler yaklaşımı paralelinde yapılan çalışmalarda bazı insanların doğal liderler olduğu ve bu doğal liderleri başkalarından ayıran fiziksel özelliklerin ve yeteneklerin var olduğu belirtilmektedir. Bu amaçla 1920-1950 yıllarında geliştirilen psikolojik testler ile liderlerin sahip olduğu özellikler bulunmaya çalışılmıştır ( Yukl, akt. Aykanat, 2010)
	Liderlikle ilgili kişisel özellikleri saptayan bazı araştırmacılar şunlardır. Fiedler ve Meuwere: bu iki araştırmacı zeka faktörü üzerine eğilmişlerdir. Nash: sözle ikna edebilme gücü, Dunette: hükmetme, kendine güven ve yükselme arzusunun varlığı, Ghişelli: zeka, yöneticilik yeteneği, insiyatif ve kendine güven vb. özellikleri incelemişlerdir. ( Nadir, 2010)
	Özellikler yaklaşımı’na göre, bir kişinin lider olarak kabul edilebilmesi için, grup üyelerinden farklı özellikler taşıması gerekmektedir. Buna göre, liderin taşıması gereken özellikler şunlardır (Dilek, akt. Aykanat, 2010):
· Fiziksel Özellikler: Enerji ve aktif olma.
· Zeka ve Yetenek: Yargılama, bilgi, akıcı konuşma ve kesinlik.
· Kişilik: Yaratıcılık, açık sözlülük, dürüstlük ve etik davranış.
· İş ile İlgili Özellikler: Başarı güdüsü, ileride olma arzusu, sorumluluk güdüsü, göreve dönüklük ve amaçlara ulaşmada sorumluluk alma.
· Sosyal Özellikler: İşbirliği yeteneği, prestij, popüler ve sosyal olma, kişiler arası beceriler, sosyal katılım, nezaket ve zarafet şeklinde belirlemek mümkündür.
Liderlik alanında yapılan çalışmaları oluşturan özellikler yaklaşımı lideri lider olmayanlardan ayırmada etkili ve özellikleri belirleyici olduğu için tüm liderlik çalışmalarında önemli bir yer tutmaktadır.
Tablo 2.2.
 Liderin Özellikleri
	-Boy
	-Eğitim Düzeyi
	-Hakim Olma

	-Kilo
	-Dış Görünüş
	-İnsiyatif Kullanma

	-Fiziki Görünüm
	-Hitabet Yeteneği
	-Orijinal Düşünce

	-Bireysel Enerji
	-Kendine Güven
	-Kavrama

	-Ağırlık
	-Bilgi
	-Kararlı Davranış

	-Zeka Düzeyi
	-Karar ve Yargılama
	-İstek, Hırs ve Uyum


Kaynak: Antony, F. Buono and J.L. Bowditch, akt. Aykanat, 2010
Davranışsal Yaklaşım
	Liderlerin belirgin olarak aynı özellikleri göstermediğinin anlaşılması ve özellikler yaklaşımının liderlik yaklaşımlarını açıklamada yetersiz kalması, 1940’ların ortalarından itibaren araştırmaları liderin kişisel özelliklerinden, liderlerin davranışlarındaki niteliklere yöneltti. Davranışsal Yaklaşıma göre etkin liderin yarattığı fark, onun özelliklerinden çok liderlik yaparken gösterdiği davranışlardadır. Liderin astları ile iletişim şekli, yetki devri, planlama ve kontrol şekli, ortak amaçları belirleme şekli vb. davranışlar liderin başarı ve etkinliğinde de büyük öneme sahiptir. Bu yaklaşıma göre davranışlar gözlemlenebilir ve öğrenilebilirdi.
Davranış Üzerine Odaklanan Çalışmalar:
1. Douglas McGregor’un X ve Y Teorisi
2. Ohio State Üniversitesi Liderlik Çalışmaları
3. Tannenbaum & Schmidt’in Michigan Üniversitesi Liderlik Çalışmaları ve Likert’in Sistem 4 Modeli
4. Bu araştırmaların sonuçlarını Blake & Mouton tarafından Yönetim Tarzı Matrisi haline getirilmiştir.
Douglas McGregor’un X ve Y Teorileri
McGregor örgütler üzerinde çalışıp liderlere yardımcı olacak varsayımlar ileri sürmüştür. Bu varsayımların ilki X teorisidir. McGregor bu teorisini geleneksel lider davranışlarının çalışanlara etkisiyle ilgili bir takım varsayımlara dayandırmıştır. Ancak bu varsayımlar kişileri hatta liderleri insanlık kavramının dışında sayan bir felsefeye sahiptir. Bu nedenle McGregor X teorisi varsayımlarının eskidiğini ve çalışanların iyi davranış gördüklerinde daha başarılı olacaklarını belirtmiş ve Y teorisini geliştirmiştir. X teorisi inancındaki liderler daha çok otoriter ve mücadeleci bir davranış gösterirken; Y teorisinin varsayımlarını benimseyenler daha çok demokratik ve katılımcı bir davranış gösterirler (Aktan ve Özutku akt. Çetiner, 2008)
Tablo 2.3. 
McGregor’un X ve Y Teorileri
	X Teorisi
(İnsanlar hakkında geleneksel varsayımları kapsar)
	Y Teorisi
(İnsanlar hakkında modern görüşleri kapsar)

	Vasat insan çalışmayı sevmez, imkan bulduğunda işten kaçar
	Normal insan işten nefret etmez, çalışmayı oyun ve dinlenme kadar doğa sayar.

	İnsanlar çalışmayı sevmediğinden dolayı zorlanmalı, yönetilmeli ve amaçlara ulaşmak için ceza tehdidi altında tutulmalıdır.
	İnsan kendi kendini yöneltme ve denetleme yoluyla daha başarılı olur.

	Vasat insan yönetilmeyi sever, sorumluluktan kaçar hırslı değildir.
	Amaçlara bağlılık, bireylerin amaçları gerçekleştirmede elde ettikleri ödüllere bağlıdır.

	İnsanlar yaradılış gereği yenilik ve değişiklikten hoşlanmaz, bu tür olgulara direnir isyan eder.
	İnsanların öğrenmeye ve sorumluluk almaya çalışması uygun koşulların sağlanmasına bağlıdır.

	Örgütsel sorunların çözümünde çok az yaratıcı yeteneği bulunur.
	Organizasyon sorunlarının yaratıcılık becerileri insanlar arasında geniş ölçüde bölüştürülmüştür.

	İnsanlar parlak zekalı değildir, kolayca kandırılabilir. Harekete geçmesi için maddi anlamda ödüllendirilmelidir.
	Gelişmiş sanayi, normal insan yeteneklerinin sadece bir kısmından faydalanmaktadır.


Kaynak: Öçal ve Eren akt. Aykanat, 2010
Tablo 2.3’te McGregor’un X ve Y teorilerine ait lider davranış özellikleri karşılaştırılmıştır.
Ohio State Üniversitesi Liderlik Çalışmaları
Ohio Liderlik araştırmaları, liderde görülen belli davranış kalıplarının ortaya çıkarılmasını amaçlamıştır. 1945’te başlayan araştırmalar sonucunda 1800’e yakın liderlik biçimi ortaya çıkarılmıştır. İstatistiki analizler sonucunda bu sayı 150’ye indirilmiştir. Bu davranış biçimleri soru haline dönüştürülerek ‘Liderlik Davranışı Tanımlama Anketi (Leadership Behavior Description Questionnaire – LBDQ ) oluşturulmuştur. Psikoloji, sosyoloji, ekonomi alanlarından oluşturulan araştırmacı grubu, Hava Kuvvetlerindeki komutanlar, Deniz Kuvvetlerindeki sivil yöneticiler, üretim hattındaki yöneticiler, bölge kooperatifi yöneticileri, üniversite yöneticileri, ortaöğrenimdeki öğretmen ve okul yöneticileri, çeşitli öğrenci ve toplumsal grupların liderleri üzerinde yapılan araştırmalar, liderin zamanının bireysel ve kişiler arası ilişkilerde ne biçim kullandığı, sorumluluk ve otorite düzeyi (neler yaptığı) konuları üzerinde yoğunlaştırılmıştır. İzleyici durumundaki kişilere liderin davranış biçimleriyle ilgili sorular yöneltilmiş ve bulguların değerlendirilmesi sonucunda lider davranışlarının temelde iki ayrı boyutta toplandığı görülmüştür. Bunlar; yapıyı harekete geçirme ve bireyi önemseme olarak adlandırılmıştır (Yukl ve Zel akt. Kiriş, 2013).
Genel olarak Ohio çalışmalarının sonuçlarını şöyle sıralayabiliriz (Zel, akt. Toksöz, 2010);
· İş, teknoloji gereği çok yapısallaşmışsa ve zaman baskısı fazlaysa, anlayış davranışı gösteren lider başarılı olamayacaktır. Bununla beraber, liderin işe ağırlık veren davranışları arttıkça grup üyelerinin performansı artacaktır.
· Liderin astları dikkate alan davranışları arttıkça personel devir hızı ve devamsızlığı azalacaktır. Ancak astların liderlerle ilişkisi az ise yönetim otoriter bir tarzda olacaktır.
· Grup üyeleri daha az otoriter lider istiyorlarsa liderin işe ağırlık veren davranışı tepki görecektir.
· İşin doğası, bireyin ve grubun kendini gerçekleştirmelerini önleyici nitelikte ise bu yolda güdülemenin yararı olmayacaktır.
· Çalışanlar, liderle sürekli ilişki içinde iseler, liderden yüksek anlayış bekleyeceklerdir.

	Yoğun İlgi
Düşük Yapıyı Harekete Geçirme
-I-
	Yoğun İlgi
Yüksek Yapıyı Harekete Geçirme
-II-

	Az İlgi
Düşük Yapıyı Harekete Geçirme
-III-
	Az İlgi
Yüksek Yapıyı Harekete Geçirme
-IV-


  Yüksek

Bireye İlgi


Düşük


                         Yüksek
Düşük
Yapıyı Harekete Geçirme

Şekil2.2.Ohio State Üniversitesi liderlik dörtgeni   
Kaynak: Hersey ve Blanchard, akt. Özsoy, 2010
Michigan Üniversitesi Liderlik Çalışmaları
Michigan Üniversitesi çalışmaları, 1947’de Lensis Likert yönetiminde endüstride liderlik ve yönetim konularında etkin e etkin olmayan lider davranışlarını araştırmak için yapılmıştır. Bu çalışmalar sonucunda lider davranışı, işe yönelmiş lider ve iş görene yönelmiş lider olmak üzere iki kısımda ifade edilmiştir (Staner ve Freeman akt. Özsoy,2010).
Likert, Michigan Araştırmalarının devamı olarak, liderlik davranışlarını dört ana başlıkta toplamıştır. Şekil 2.3.’te Likert’in 4’lü sistem yaklaşımı açıklanmıştır.





Şekil 2.3. Likert’in Sistemlerinin Yönetim Liderliği 
	
Liderlik Değişkeni
	Sistem 1
İstismarcı
Otokratik
	Sistem 2
Yardımsever
Otokratik
	Sistem 3
Katılımcı
	Sistem 4
Demokratik

	Astlara Güvenen
	Astlara güvenmez
	Hizmetçi ile efendisi arasındaki gibi bir güven anlayışına sahiptir.
	Kısmen güvenir fakat kararlarla ilgili kntrole sahip olmak ister.
	Bütün konularda tam olarak güvenir.

	Astların algıladığı serbestlik
	Astlar iş ile ilgili konuları tartışmak konusunda kendilerini hiç serbest hissetmezler.
	Astlar kendilerini fazla serbest hissetmezler.
	Astlar kendilerini oldukça serbest hisseder.
	Astlar kendilerini tamamen serbest hisseder.

	Üstün astlarla ilişkisi
	İşle ilgili sorunların çözümünde astların fikrini nadiren alır.
	Bazı astların fikrini sorar.
	Genel olarak astların fikrini alır ve onları kullanmaya çalışır.
	Daima astların fikrini alır, onları kullanır.


Kaynak: http://barisbaraz.com/TAS.6.pdf ‘den alıntı
	Sistem 1, görev eğilimli, otoriter ve biçimsel bir yönetim şeklini temsil eder ve lider astlarına güvenmeyip, kararları kendisi almaktadır, çalışanları cezalandırma ve korkutma ile güdülemektedir. Sistem 4 ise, grup çalışmasına ve karşılıklı güvene dayanan ilişkilere eğilimli bir yönetim sistemidir ve liderin astlarına güveni tamdır, kararları ortaklaşa almaktadır, grup katılımı ve başarısına dayalı ödüllendirme geçerlidir. Sitem 2 ve 3 ise, bu iki ucun arasındaki orta aşamalardır.



Blake ve Mouton’un Yönetim Tarzı Matriksi
Blake ve Mouton daha önceki araştırmaların varsayımları ve ulaştıkları sonuçları ‘yönetim tarzı matriksi’ olarak adlandırılmış e yöneticilerin davranışlarını açıklamak ve değiştirmekte kullanılan bir matriks haline getirmiştir (Özutku, akt. Çetiner, 2008).
Teksas Üniversitesi’nden Blake ve Mouton’un oluşturduğu bu üç boyutlu modelde, kişiler arası ilişkilere yönelik olma ve üretime yönelik olma diye tanımlanan iki eksen bulunmaktadır.
	Kişilerarası
İlişkilere
Yönelik
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	9.1

	Üretime Yönelik Olma












 Şekil 2.4. Yönetim tarzı matriksi 
Kaynak: http://www.merih.net/m2/lid/wmetate24.htm ‘ den alıntı
	Şekil 2’de gördüğümüz 1.9 bölgesindeki yönetici astlara önem veren üretime önem vermeyen, 1.1 bölgesindeki yönetici üretime ve kişilere önem vermeyen, 9.1. bölgesindeki yönetici ise hem üretime hem de kişilere çok önem veren, 5.5. bölgesindeki yönetici ise, işe ve kişilere orta derecede önem veren yöneticiyi ifade etmektedir (Kiriş, 2013).

Durumsallık Yaklaşımları
Özellik ve Davranışsal Liderlik Teorileri, liderlik konusunda önemli teorik katkıda bulunmuşlardır. Ancak yapılan araştırmalar liderlik konusunda fiziksel, zihinsel ve kişisel özellikler veya en iyi davranış biçimlerini saptaması ile sınırlanmayacağını ortaya koymuştur. Bu gelişmeler üzerine Durumsal liderlik teorileri geliştirilmiştir. Durumsal liderlik teorileri en iyi lider özelliklerini veya davranışlarını belirlemenin ötesinde bunların hangi durumlarda başarılı olduğu üzerinde yoğunlaşmıştır. Bu yaklaşımın temel felsefesi bir liderlik modelinin etkili ve başarılı olma olasılığının, uygulandığı duruma ve içinde bulunduğu şartlar uyum göstermesi ile ilgili olduğunu belirtmesidir. Bu durum ise genellikle yönetimde tek ve en iyi yönetim biçiminin bulunduğunu ileri süren davranışsal liderlik teorilerinden farklı yönünü ortaya koymaktadır ( Gül, akt. Aykanat,2010).
Durumsallık yaklaşımında Fiedler, Hersey ve Blanchard, Vroom ve Yetton, House ve Evans tarafından çeşitli çalışmalar yapılmıştır.
Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli
İlk Durumsallık Kuramı Fiedler tarafından geliştirilmiştir. Fiedler, liderlik tarzlarını ölçmek için LPC (Least Prefered co-Worker) adında bir ölçek oluşturmuştur. Geliştirdiği ölçeği uygulaması sonucunda, davranışa yönelik (relationship oriented) ve işe yönelik (task oriented) olmak üzere iki liderlik tarzı bulmuştur. Davranışa yönelik tarzda liderler, astlarıyla sıkı ve iyi ilişkiler kurmayı hedeflerler. İşe yönelik tarzda ise, liderler verilen işleri tamamlamayı amaçlarla. Ve ancak durumun gerektirdiği tarzda davranan liderler etkili olmayı başarırlar (Gökçe, 2011).



Hersey ve Blanchard’ın Durumsallık Yaklaşımı:
Hersey ve Blanchard, Blake ve Mouton’un iki boyutlu liderlik yaklaşımından esinlenerek geliştirmişlerdir. Bu teoriye göre liderin otoriter ve destekleyici davranışlarının seviyesi, izleyicilerin hazır olmalarına dayanmaktadır.
Düşünürlerin burada, dikkat çektikleri nokta, astların olgunluk düzeyleri ile ilgili durumsal değişkenliktir. Eğer astlar düşük görev olgunluğuna sahiplerse diğer bir deyimle, az yetenekli veya eğitim düzeyleri düşük ya da kendilerine güvenleri zayıfsa, önderlerin görmeyi arzuladıkları davranışlar, daha olgun olan yetenek, eğitim, kendine güven ve iş görme arzusu yüksek astların önderlerinden görmek istedikleri davranışlardan daha farklı olmaktadır (Bilgin, http://enm.blogcu.com’dan alıntı). Bu modelde, olgun olmayan astlar için lider göreve dönük ilişkilere daha çok önem verecek, ancak olgunluk seviyesi arttıkça hem yüksek görev hem de yüksek ilişki davranışı sergileyecektir. Olgunluk yüksek düzeye ulaştığında ise, lider; yüksek ilişki, düşük görev davranışı sergileyerek işlerin yapılma sürecinde astlarında görüş ve fikirlerini alarak onların da karar verme sürecine katılmalarına sağlayacaktır. Olgunluk en üst düzeyde olduğunda ise, lider düşük ilişki düşük görev davranışı sergileyerek işlerin yapılma sürecini tamamı ile astlarına bırakarak ‘personel güçlendirme’ denilen kavramın gerçekleşmesini sağlayacaktır (Gökçe, 2011).
Vroom ve Yetton’un Durumsallık Yaklaşımı:
	1973 yılında Victor Vroom ve Philip Yetton tarafından ortaya atılan bu model liderin karar verme süreci üzerinde yoğunlaşmıştır. Bu yüzden ‘kar ağacı’ modeli olarak da ifade edilmektedir. Bu modelin durumsallık modeli olarak görülmesinin nedeni, liderlerin davranışlarının kafasındaki sorulara ve bu sorulara cevap ararken içinde bulunduğu durum hakkında yaptığı yorumların etkileşimine bağlı olmasıdır (Begeç, akt. Aykanat, 2010).
	Model, belirli durumlarda uygun olabilecek beş davranış olduğunu varsayar (http://notoku.com’dan alıntı):
	AI (Otokratik): Problemi kendi çözer ve kendi karar alır.
	AII (Otokratik): Astlardan gerekli bilgiyi alır, ancak çözümü kendisi yapar.
	CI (Danışan): Astların konu üzerine düşünceleri alınır ve ilgili astlarla problemler paylaşılır. Ancak yöneticiler kararları yalnız alırlar.
	CII (Danışan): Astların düşünce ve önerilerini dinleyerek, bir grup olarak astlara problemi tartışırlar. Ancak kararları yöneticiler alır. Astların düşüncelerini kararlara yansıtabilir veya yansıtmayabilir.
	GII (Grup Yönelimli): Yönetici ve astlar durumu bir grup olarak tartışırlar ve grup olarak karar alırlar.
	Vroom ve Yetton’un kuramında liderin etkili olabilmesi için, belirli koşullarda nasıl davranmaları gerektiğini belirlemeye çalışmaktadırlar.
House ve Evans’ın Durumsallık Yaklaşımı:
Robert House ve Martin Evans tarafından ortaya atılan durumsallık yaklaşımı Yol-Amaç kuramı olarak adlandırılmaktadır. Yol-Amaç kuramına göre, liderler hem iş tatmini, hem motivasyon sağlamayı ve hem de performansı etkileyebilirler. Ancak her durum için geçerli ve etkili olabilecek tek tip bir liderlik tarzı yoktur. Bu kurama göre, dört tip liderlik tarzı vardır: Destekleyici, yönlendirici, başarı odaklı ve katılımcı liderlik tarzları (Gökçe, 2011).
Bu teoriye göre lider, aşağıdaki liderlik davranışından birisini gösterebilir (Northcraft, akt. Aykanat, 2010)
· Yönlendirici Liderlik: Yönlendirici liderlik, astlara işle ilgili teknik bilgi verir, onlardan neler beklediğini ve işi nasıl yapmaları gerektiğini açıklar. Standartların tam olarak uygulanmasını ve hayata geçirilmesini ister.
· Destekleyici Liderlik: Astların ihtiyaçlarına ve isteklerine önem verir. Arkadaşça davranır, fakat işin daha uygun ortamlarda yapılması için fazla çaba sarf etmez. Herkese eşit biçimde davranır. Kendisiyle diyalog kurmak kolaydır.
· Katılımcı Liderlik: İşle ilgili konularda astlarına danışır. Onların fikirlerine önem verir.
· Başarıya Yönelik Liderlik: İddialı amaçlar ortaya koyar ve astlarına bunları başarabileceklerine dair güven duyduğunu belirtir. Onlardan sürekli ve yüksek düzeyde performans göstermelerini ister.
Çağdaş Liderlik Yaklaşımları
Modern çağda önem kazanan liberal ekonomi ve demokratik yönetim bu dönemdeki liderlik tarzlarını da etkilemiş ve bu felsefelere dayanan İşlemci (Transaksiyonel) Liderlik ve Dönüşümcü (Transformasyonel) Liderlik olarak karşımıza çıkmaktadır.
İşlemci (Transaksiyonel) Liderlik 
Burns ve Bass’ın 1978 yılında yapmış oldukları araştırmalar, geleneklere ve geçmişe bağlı lider davranışları İşlemci / Etkileşimci  (Transaksiyonel) Liderlik kavramını ortaya çıkarmıştır.
İzleyiciler liderlerinin isteklerine uygun bir biçimde hareket ettiklerinde belirli değerli çıktılar (ücretler, prestij vb.) elde etmektedirler. Burns’ün görüşlerini başlangıç noktası olarak alan Bass araştırmalarda liderliğin genellikle işlemsel ya da maliyet-fayda alışverişi süreci olarak kavramsallaştırıldığını belirtmektedir (Bass, akt.Ceylan, Keskin ve Eren, 2005).
İşlemci liderler üç tip yönetim tarzı sergilerler (Alkın, akt. Aykanat, 2010):
· Koşullu ödüllendirme, liderler yetkilerini üstün performans gösteren çalışanları ödüllendirmek için kullanırlar. Burada ödüller parasal ya da statü verme biçimindedir. Çalışanlar kendilerinden beklenenler hakkında bilgi sahibidirler.
· Aktif olarak istisnalarla yönetim, liderler çalışanların geçmişten gelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli kılmak üzere iş yaptırmak yolunu seçmişlerdir. İşin başında belli bir standart belirlenir ve bir problem oluşana kadar herhangi bir müdahalede bulunmazlar. Burada hatalara odaklanılması ve yaptırım uygulanması çalışanlar üzerinde gerilim yaratabilir.
· Pasif olarak istisnalarla yönetim ise, liderler hiçbir şekilde çalışanlar ile ilgilenmezler, ancak hedeflenen standartlara ulaşılamadığında müdahale ederler. Bu ancak kendi kendisini yönetme konusunda gelişmiş çalışanlar üzerinde etkin bir yönetim tarzıdır. İşlemci liderler, geçmişteki olumlu ve yararlı gelenekleri devam ettirme ve bunları gelecek nesillere aktarma konusunda oldukça başarılıdırlar. İşlemci liderlik, bir örgütün amaçlarına ulaşmasını engelleyici bir tutum olarak algılanmamalı, ancak bu şekilde yönetilen şirketlerin başarı grafiğinin normal bir artış göstereceği göz önünde bulundurulmalıdır.
İşlemci/etkileşimci liderler, örgüt geçmişindeki olumlu ve yararlı geleneklerin devam ettirilerek bu gelenekleri gelecek nesillere de aktarma eğilimindedirler. Ancak yaratıcılık ve yenilik yönü düşüktür. Durgun büyüme ve tasarruf politikalarını benimseyen örgütlerde etkili liderlik biçimi olarak karşımıza çıkmaktadır.


Liderlik ve Yöneticilik Ayrımları
Tablo 2.4.
Lider ve Yönetici Arasındaki Farklar
	LİDER
	YÖNETİCİ

	Değişmeyle ilgilenir.
	Yapıyı korumayla ilgilenir.

	Vizyon sahibidir, bugüne gelecekten bakar.
	Olayların, durumların nasıl geliştiğini anlamaya çalışır.

	Yönlendiricidir, kişisel erkini kullanır.
	Yasal gücünü kullanır, ödül ve cezaya dayalı gücü vardır.

	Yönetici olmayabilir.
	Lider olmayabilir.

	İzleyenleri motive eder ve mücadele ruhu aşılayarak moral değerler yaratır.
	Denetler, düzenler, eşgüdümler.

	İzleyenleri etkileyerek ve bağlılıklarını sağlayarak başa geçmiştir.
	Sermaye sahibi ya da yönetsel erk tarafından atanır.

	İzleyenlere ve amaçlara yönelmiştir.
	İzleyicilerle dolaylı olarak ilişki kurar.

	Paylaşılmış amaçlara dayalı gücü vardır.
	Saptanmış amaçları gerçekleştirmek için biçimsel görevleri yapmaya çalışır.

	Bütünsel yöneticiliğin yalnızca bir unsurudur.
	Yöneticilik lider olmaktan çok daha kapsamlıdır.

	Görevi, yaratıcılık ve başlatıcılıktır.
	Görevi, yürütücülüktür.

	Doğru şeylere yoğunlaşır.
	Doğru yapmakta yoğunlaşır.

	Merdivenin doğru duvara dayalı olmasıyla ilgilenir.
	Merdivenin basamaklarından mümkün olan en verimli şekilde çıkmakla ilgilenir.

	Vizyon, misyon, strateji ve hayallere sahip olmak zorundadır.
	Yöntemle ilgili kısa vadeli piramidin dibindeki sorunlarla ilgilenir.


Kaynak : Gürsel ve Nergiş, 2003: 63.
Çoğu zaman, liderlik kavramı yöneticilik kavramıyla karıştırılmaktadır. Liderlik ve yöneticilik birbirine yakın kavramlar olarak algılanabilir ama tam olarak birbirinin yerine kullanılamazlar. Lider, bir grubu belirli amaçlar etrafında toplayabilen, bu amaçlar için onları etkileme, harekete geçirme yetenek ve bilgilerine sahip kişidir. Bu açıklamadan da anlaşılacağı gibi liderliğin esasını başkalarını etkileyebilme ve onları davranışa yönlendirebilme oluşturmaktadır. Kısacası lider, başkalarını etkileyebilen, nereye, nasıl gidileceğini gösteren, amaca yönelik vizyon, misyon ve stratejiler oluşturan diğer bir deyişle yol gösteren rehber kişidir (Dümen, akt. Kiriş, 2013). Yöneticilik ise, yönetim alanında birikmiş bilgi birikimini kullanarak, başkalarıyla çalışarak ve bunlar vasıtasıyla iş görerek işletme birimlerini amaçlarına ulaştırma işidir ( Koçel, akt.Kiriş, 2013).
Temel Liderlik Özellikleri
Lider, bireyleri ortak hedeflere yönelten ve bu hedeflerin benimsenmesini sağlayan, bireyler arası iletişimi etkinleştirebilen, güç ve bilgiyi bir araya getirip sinerji yaratabilen kişidir. Herkesin her durumda liderlik sorumluluğunu üstlenebilmesi için temel özellikler şu şekilde sıralanabilir ( Uzer, 2010):
1. Öz Güven : Kendi yeteneklerinin ve değerinin bilincinde olan, başkalarının takdirini beklemeyen, kibirli ve saldırgan olmayan sakin fakat kararlı bir öz güven başkalarının güvenini de kazanmak için çok etkilidir. Öz güven aynı zamanda öz disiplin ve irade anlamına da gelmektedir. Bunların eksikliği insanları hataya ve başarısızlığa götüreceğinden, kişinin öz güveninin de oluşumunu engelleyecektir.
2. Tutarlı Kişilik : Kişiyi diğerlerinden ayıran özellik erdemlerin mükemmelliği değil, bu erdemler ile insani zaaflarının karışımından oluşan tutarlı kişiliğidir. Gerçek bir liderin mükemmel bir kişiliği olması beklenmemelidir. Beğeni ve saygı toplayan kalitelerinin yanında kendisini izleyenlere bağlayan insani kusurları da liderliğini etkilemeyecektir. Kendi üstünlüklerinin ve zaaflarının bilincinde olan ve bunları savunma mekanizmaları ile gizlemeye çalışan bir lider, sorunların üzerine enerji ve kararlılık ile gidebilmekte, vaktini ve enerjisini kendini savunma mekanizmaları geliştirmeye harcamamaktadır. İzleyenlerin güvenini sağlayan özellik liderlerin üstün yetenekleri değil kendileri ile barışık ve tutarlı olmalarıdır.
3. Samimiyet : Etkin bir lider bu dünyanın insanı olduğu görünümünü verir izleyenlerden üstün olduğu görünümü vermeyen mütevazi bir yaklaşımı vardır. İnsanlara sevgi ve anlayışsal yaklaşır, duygu ve sorunları paylaşır. Farklı sosyal yapı ve eğitim düzeyinde olan insanlarla ilişki kurmakta güçlük çekmez. Bu insanlarla ilişki kurarken statü kazandığı veya kaybettiği anlayışına girmez.
4. Canlılık : Bu özellik başkaları ile liderin enerji alışverişini kolaylaştırır. Gerçek liderler etraflarına enerji ve canlılık aşılayan bir kaynak gibidir. Kendisine yaklaşan çivi ve iğneleri de mıknatıslandıran bir mıknatıs gibidirler.
5. Canlı ve Yaratıcı Bir Zeka : Liderler genelde çevrelerindeki olguları algılama ve yorumlamada ve bunlara uygun tavırlar almada aktif ve tarayıcı bir zekaya sahip olduklarını gösterirler. Zeka ve yaratıcılık liderlere ilgilerini ve enerjilerini daha anlamlı, ekonomik ve karizmatik olarak kullanabilme olanağı sağlar. Belki de liderlere doğuştan gelme bir yetenek görünümü veren ve eğitimle geliştirilmesi güç olan kapasite budur.
6. Sağduyu : Sağduyu liderin temel ve anlamlı olguları, ayrıntı ve sıradan olgulardan ayırabilmesini, bütün ve parçalar arasındaki ilişkileri görebilmesini sağlayan kapasitedir. Diğer kapasitelerle birleştiği zaman lider sağduyusunu yaşadığı sınırlı deneyimlere dayanarak ta olsa hızla geliştirebilmektedir. Bunun bir kısmı ise estetik ve filozofik reflekslerden kaynaklanan doğuştan içgüdüsel bir özelliktir fakat liderler bunu liderlikleri doğrultusunda geliştirebilirler.
7. İnsanları Anlama ve Haberleşme : Liderlerin görüşlerin ve talimatların sözlü ve yazılı haberleşme, eylemi ve etkinliği geliştiren bir beceri olduğu gözlenmektedir. Liderler haberleşmeyi, etkili bir motivasyon mekanizması olarak kullanabilmektedir. İnsanları motive edebilmenin birinci koşulu onların duygu ve heyecanlarını anlayabilmek ve bunları sözlü ve yazılı olarak onlara tekrar geri verebilmeden geçmektedir. Başarı liderler için, ruhsal, zihinsel, duygusal ve fiziki açılımların dengeli kullanımı önemlidir. Bunun için temel değerler; açık olan vizyona, güçlenen ilişkilere ve yenilikçi eylemlere ihtiyaç vardır.
Araştırmacı ve yazarlara göre üstün lider olmak kabiliyet ve yetenek gerektirmektedir. Birtakım yazarlar ise bu durumun sadece kişinin kişiliğine ilişkin olduğunu ifade etmektedir.  Bir başka görüş ise üstün lider olabilmenin temel koşulu olarak davranışları temel almaktadır. Bakış açısı ne olursa olsun, başarılı liderler aşağıdaki özelliklere sahip olmaktadır (Çınar, http://www.ekonomist.com’dan alıntı) : 
1. Misyon
2. Vizyon
3. Amaç
4. Yetkinlik
5. Gülü Bir Ekip
6. İletişim Becerisi
7. Kişiler Arası Beceriler
8. ‘Başarabilirsin, Yapabilirsin’ İnancı
9. İlham
10. Hırs
Öğretimsel Liderlik
İyi bir öğrenci yetiştirme, öğretmenler için daha arzu edilebilir öğrenme koşulları sağlama, okulun çalışma çevresini tatmin edici ve üretken bir çevreye dönüştürme eylemlerini ifade eder (Çelik, 1999:41) 
           Eğitim işini başarmak için müdür, öğretmenler, öğrenciler, aileler ve okul kurulunu birlikte çalışabilecekleri bir örgüt ikliminin yaratılmasıdır (Mc Evan, akt.Aksoy,2006 ).İyi bir öğrenci yetiştirme, öğretmenler için daha arzu edilebilir öğrenme koşulları sağlama, okulun çalışma çevresini tatmin edici ve üretken bir çevreye dönüştürme eylemlerini ifade eder (Çelik, 1999:41)
          Eğitim işini başarmak için müdür, öğretmenler, öğrenciler, aileler ve okul kurulunu birlikte çalışabilecekleri bir örgüt ikliminin yaratılmasıdır (Mc Evan, akt.Aksoy,2006).
          Okulun eğitsel amaçlarının gerçekleştirilmesi için öğretim kadrosunun gizil gücünü ortaya çıkarabilme ve bunu okul süreçleri içinde sürdürmedir(Şişman 2004:58).
Öğretimsel lider: “öğretme ve öğrenmeyle beslenen, devamlı olarak tüm öğrencilerin öğrenebileceği okul ve öğretimi nasıl organize edebilirim diye düşünen kişidir ” (Mc Evan,  akt. Aksoy 2006).
          Öğretim liderliğini, diğer liderlik türlerinden ayıran en önemli özellik, hiç kuşkusuz öğretme ve öğrenme süreçleri üzerinde yoğunlaşmış olmasıdır.
         Bir başka ifadeyle, öğretim liderliği, öğrenciler, öğretmenler ve öğretim programlarının yer aldığı öğretim süreçleriyle ilişkili olan bir liderliktir (Gümüşeli, 1996: 11).
          Öğretimsel liderlik, tamamen eğitimsel liderliğe uygun olarak geliştirilen bir liderlik biçimidir. Bu liderlik biçimi okul yönetimine uygun olarak geliştirilmiştir. Bu bakımdan, öğretimsel liderlik kavramı, etkili okul araştırmalarının temelini oluşturmuştur. Öğretimsel liderlik, okul yöneticisinin klasik rol ve liderlik anlayışını köklü bir şekilde değiştirmiştir. Eski liderlik kuramlarında okul yöneticisinin bir takım yönetsel rolleri ön plana çıkarken, öğretimsel liderlikte öğretimi geliştirme önem kazanmıştır (Çelik, 1999:207).
          Öğretimsel liderliğin merkezini yedi fonksiyon oluşturur. Bunlar; koordinasyon, problem çözme, öğretmen yönetimi ve öğretmen geliştirilmesi, öğretmen değerlendirme, öğretimsel yönetim ve destek, kaynak yönetimi ve kalitenin kontrol edilmesidir (Jenkins, akt.Aksoy,2006).

Öğretimsel Liderin Özellikleri
1.Danley ve Burch öğretimsel liderin özellik ve becerilerini; kişisel, yönetsel, meslekî olarak üç grupta toplanmaktadır.
2.Okul yöneticisi bir yönetici olmaktan çok bir öğretimsel lider olarak okulun amaçlarını gerçekleştirmeye çalışmalıdır. Öğretimsel lider olan okul yöneticisi esas görevlerinin farkında olmalı, okulun amaçlarını yorumlamalı, öğretmenleri sınıflarında ziyaret etmeli, onlara rehberlik yapmalı, destek olmalı, öğretimin kesintiye uğramaması için önlemler almalı ve onları denetleyip geliştirmelidir (Balcı 1992: 25).
3.Bir vizyonu olması
4.Vizyonu eyleme dönüştürme
5.Destekleyici bir çevre oluşturma
6.Okulda neler olup bittiğini bilme
7.Bilgili hareket etme
 Kuramsal Olarak Öğretimsel Liderlik
Öğretimsel liderlik, hiç kuşkusuz, öğretme ve öğrenme süreçleri üzerine yoğunlaşması, dolayısıyla öğretim ile doğrudan ilişkili olması nedeniyle müdürlerin öğretimsel liderlik davranışlarını göstermelerini zorunlu hale getirmiştir. Öğretim lideri, daha fazla öğretme hırsına ve okul vizyonuna sahip bir kişidir. Öğretim lideri olan okul müdürü, okul için önemli olan şu üç sorunun cevabını iyi düşünüp verebilen bir yönetmendir. Çocuk nasıl öğrenir? Çocuğa nasıl öğretmeniz gerekir? Ve Konuyu nasıl sunmalıyız(Gümüşeli,1996)?
Öğretim liderliğini diğer liderlik türlerinden ayıran en önemli özelliklerden biri öğretme ve öğrenme süreçleri üzerinde yoğunlaşmış olmasıdır. Öğretim liderliği, diğer liderlik alanlarına göre öğrenciler, öğretmenler, öğretim programı ve öğretme öğrenme süreçleri ile doğrudan ilgilenmeyi gerektiren bir liderlik alanıdır. Diğer yandan bir okulu şekillendiren ve tanımlayan üç önemli güç vardır: Bunlar öğrenciler, öğretmenler ve toplumdur. Okulun etkili olması, bu üç gücün müfredat programı doğrultusunda etkileşim içinde çalışmasına bağlıdır. 
           Okul yöneticilerinin önemi aslında üstlendiği yönetim görevlerinden kaynaklanmaktadır. Bu görev okulu amaçlarına uygun olarak yaşatmaktır (Bursalıoğlu 1994: 6). Okul yöneticilerinin bu önemli görevi etkili olarak gerçekleştirmesi onun başarılı yönetimsel davranışlarda bulunmasına bağlıdır (Kaya 1996: 132). Bu nedenle gelişmiş ülkelerin eğitim politikaları içerisinde yönetici yetiştirme, atama ve onlara etkili çalışma koşulları sağlama öncelikli konular arasında yer almaktadır.
           Eğitim sisteminin girdisi, işlediği varlık ve çıktısı insan olduğu için diğer sistemlerden
farklılık gösterir. Bu farklılık eğitim yönetiminin görevlerinin tanımlanmasında da kendini
belli eder. Farklı bakış acılarına göre eğitim yönetiminin ve eğitim yöneticisinin görev ve
sorumlulukları değişiklik göstermektedir. Örneğin bir çalışmada eğitim yönetimindeki görev alanları sekiz başlık altında toplanmıştır (Aydın 1994: 180–182):
1. Öğretim ve program geliştirme
2. Öğrenci işleri
3. Çevre okul liderliği
4. Öğrenen personel hizmeti
5. Okul binası ve alanı
6. Ulaşım
7. Örgüt ve yapı
8. Okul bütçesi ve işletme yönetimi Okul alt sistemlerden oluşan bir sistemdir. Öğretimsel liderlik rollerinin gerçekleştirilebileceği yerde okullardır. Okul, içerisinde birçok öğeyi barındırmaktadır. Bu öğeleri; amaç, müşteriler, girdi, süreç, çıktı ve kalitenin ölçülmesi oluşturmaktadır. Öğelerden birinin olmaması ya da birbirleriyle uyum içinde çalışmaması durumunda çalışan bir sistemden bahsetmek mümkün olmaz (Jenkins,akt.Aksoy,2006).
           Okul sistemini çalıştıracak ve amacını gerçekleştirmesini sağlayacak, okulu etkili okul
yapacak olan kişi; okulun yöneticisidir. Bunun için okul yöneticileri, personelin gelişmesinden, personelin değerlendirilmesinden, personelin iyi durumlarından memnun ve
işlerinden doyum sağlamalarından sorumludurlar (Clements, akt. Buyrukçu,2007). Murphy (1998: 12) okul yönetimine ilişkin değişmelerin 21.yuzyılda da artan bir bicimde devam edeceğini belirterek geleceğin yöneticilerinin temel yönetim becerilerinin yanı sıra okul örgütlerinin toplumun ihtiyaçları doğrultusunda dizayn edebilecek olan örgütsel mimarlık, öğrenme ve öğretmeyi kolaylaştırıcı eğitsel ortamı oluşturabilecek öğretimsel liderlik rolleri ile donatılması gerektiğini ileri sürmektedir.
            Okulların hiyerarşik yapılarına bağlı olarak; okulların iyileştirilmesi sürecinde öğretmenler, yöneticilerin de ciddi bicimde sorumluluk yüklenmelerini isterler. Çünkü okul yöneticisinin kararlarının öğrencileri olumlu veya olumsuz yönde nasıl etkilediğini öğretmenler çok iyi bilirler. Okulların, bütün öğrencilerin öğrenmelerinin geliştirildiği ve öğrenme isteklerinin korunduğu ortam haline getirilmesi bütün eğitimcilerin sorumluluğundadır.
Öğretimsel Liderlik Tanımı
           Öğretimsel liderliği tanımlamak ve öğretimsel liderlik davranışlarını belirlemek amacıyla yurt dışında ve özellikle ABD’de birçok araştırma yapılmıştır. Bu çalışmalardan birinde öğretimsel lider olarak belirlenen bazı okul yöneticilerinin liderliği nasıl tanımladıkları belirlenmiştir. Bu tanımlardan birkaçı şöyle ifade edilmiştir (Mc Evan, akt.Gezici,2007):
            Öğretimsel liderlik: “eğitim işini başarmak için müdür, öğretmenler, öğrenciler, aileler ve okul kurulunu birlikte çalışabilecekleri bir örgüt ikliminin yaratılmasıdır.” Öğretimsel lider: “belirli amaçları olan, eğitim süreçleri ve öğrenme kuramları konusunda derinlemesine bilgi sahibi, risk üstlenen, insanlık becerileri yeterli, sınırsız enerjiye sahip olan kişidir. ” Öğretimsel lider: “öğretme ve öğrenmeyle beslenen, devamlı olarak tüm öğrencilerin öğrenebileceği okul ve öğretimi nasıl organize edebilirim diye düşünen kişidir. ” Literatürde etkili okul yöneticileri genellikle sınıf sorunlarını bilen öğretimsel amaçları ve hedefleri belirleyen programlı liderler olarak belirtilmektedir (Gümüşeli 1996a: 51). Öğretimsel liderler aynı zamanda yüksek akademik standartları koyarlar, sık sık sınıfları dolaşırlar, öğretmenlerin denetimine ve değerlendirilmesine önem verirler. Bunlara ilave olarak öğretim programlarını planlayıp değerlendirerek öğrenme için olumlu bir hava yaratırlar (Hallinger & Murphy, akt.Gezici,2007).
              Öğretimsel liderliği diğer liderlik türlerinden ayıran en önemli özelliklerden biri öğretme ve öğrenme süreçleri üzerinde yoğunlaşmış olmasıdır. Öğretimsel liderlik, diğer liderlik alanlarına göre öğrenciler, öğretmenler, öğretim programı ve öğretme-öğrenme süreçleri ile doğrudan ilgilenmeyi gerektiren bir liderlik alanıdır. Bir okulu şekillendiren ve tanımlayan uç önemli güç vardır. Bunlar öğrenciler, öğretmenler ve toplumdur. Okulun etkili olması, bu uç gücün müfredat programı doğrultusunda etkileşim içinde çalışmasına bağlıdır. Öğretimsel lider olan okul yöneticilerinin temel görevi de öğretimin niteliğini yükseltmek için bu güçleri okulun amaçları doğrultusunda ustalıkla koordine edebilmektir (Findley & Findley,akt. Gezici,2007). Öğretimsel lider uzmanlığa dayanarak eğitim ve öğretim işlevlerini yerine getiren yönetim süreçlerini etkili bir şekilde işleten, etkili bir iletişimci ve sembol olan, Örgüt kültürünü oluşturan liderdir. Öğretimsel liderin tutarlı bir eğitim felsefesi olmalı, vizyonu uygulamalı, kendi kendine yöneten takım modelini kullanmalı, gerektiğinde surece müdahale etmeli, düzenli ve disiplinli bir öğretim ortamı oluşturmalıdır. Öğretimsel lider olan okul yöneticilerinin öğrenme kuramı, etkili öğretim ve eğitim programlarını geliştirme alanlarında uzman olmaları kadar, okuldaki önemli ve değerli şeyleri öğrencilere, öğretmenlere ve ailelere iletebilme konusunda da yeterli olmaları gerekmektedir. Buna ilave olarak okulu tüm yönleriyle tanımlayan kültürün oluşumunda ve yorumlanmasında beceri sahibi olmaları gerekir. 
         Öğretimsel liderlik; secaret ve özveri, değişime acık olma, sürekli gelişme ve geliştirme gerektirir. Aynı zamanda öğretimsel liderlik okulun amaçlarına ulaşabilmek için okul yöneticisi, öğretmenler ve okulla ilgili kişi ve kuruluşların işbirliği içinde çalışabilecekleri örgüt ikliminin yaratılması demektir. Öğretimsel liderliğin merkezini yedi fonksiyon oluşturur. Bunlar; koordinasyon, problem çözme, öğretmen yönetimi ve öğretmen geliştirilmesi, öğretmen değerlendirme, öğretimsel yönetim ve destek, kaynak yönetimi ve kalitenin kontrol edilmesidir (Jenkins 1991: 86).
Öğretimsel Liderlik Davranışları
Bir öğretimsel lider olarak okul yöneticisinin okulun amaç ve işlevlerinin farkında olması, bunları personel için yorumlaması, onlara anlatması, öğretmenleri sınıfta ziyaret etmesi ve onlara rehberlik yapıp destek vermesi, öğretimin aksamaması için gerekli önlemleri alması gerekir.
Okul yöneticileri öğretimsel liderlik rolünü üstlenmelidir. Bu rol, eğitim ve yönetimle ilgili güçlü ve gözle görülür yetenekler ister. Sergilenen bu yetenekler ulaşılması gereken hedefleri, müfredatı, öğretimi, sınavları, beklentileri ve sınıf atmosferini beklenen biçimde ortaya koyan becerilerdir. Denetlemeyi yakından yaparak neyi nasıl yaptıklarını izlerler, seçilen eğitim modelinin uygulanmasında öğretmenlere yardım ederler.
Öğretimsel liderlik davranışları şöyle sıralanmıştır (Flath,akt.Aksoy,2006 ).
1. Amacı vurgulama
2. Koordinasyon ve örgütleme
3. Yetki ve karar vermede takdir hakkını kullanma
4. İnsan ilişkilerini yönetme
Öğretimsel lider olan okul yöneticileri şu davranışları sergiler:
1. Bir kaynak sağlayıcıdır
2. Bir öğretim kaynağıdır
3. Etkili bir iletişimcidir
4. Mevcut durumu görür
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Geliştirilen bu modelde “öğretimsel liderlik boyutları” olarak adlandırılan misyon ve vizyon belirleme, eğitim programını ve öğretimi yönetme, olumlu öğrenme iklimi geliştirme ve öğretimi denetleme ve değerlendirmenin yönetimin işlevleri olan eğitim programı yönetimi, is gören liderliği yönetimi, genel hizmetler yönetimi ve para kaynağı yönetimi ile olan ilişkisi incelenmiştir. Bu ilişki kurulurken yönetimin süreçleri ve alt süreçleri olan planlama, örgütleme, eşgüdümleme, iletişim ve denetlemeden faydalanılmıştır.
Flath (1989: 20) genel olarak öğretimsel liderlik davranışlarını şöyle sıralamıştır:
1. Amacı vurgulama; öğretim amaçlarını belirlerken önemli derecede öğrenci başarısı üzerinde durur.
2. Koordinasyon ve örgütleme; etkinlik ve verimlilik için çalışır.
3. Yetki ve karar vermede takdir hakkını kullanma; kaynakları genel alternatifler yardımıyla elde eder ve öğretim programını geliştirmeyi kolaylaştırır.
4. İnsan ilişkilerini yönetme; personel, veli, öğrenci ve toplumla etkili ilişkiler kurar ve bu ilişkileri yönetir. Bir okul yöneticisinin bu liderlik alanında yeterli olabilmesi şu davranışları göstermesine bağlıdır (Gümüşeli 2001: 10):
1. Okuldaki tüm ilgililerin katılımı ile öğretimi geliştirmeye ve öğrenci başarısını yükseltmeye odaklanmış bir okul kültürü oluşturmak,
2. Hedeflenen öğrenci başarısına uygun öğretim stratejilerinin uygulanmasına olanak verecek örgüt yapıları ve program modelleri geliştirmek ve uygulamak,
3. Farklı öğrenci ihtiyaçları ve öğretim yöntemlerine cevap verecek nitelikte öğretim malzemesi ve yaşantılarının temin edilmesi ve oluşturulmasını sağlamak,
4. Düşünme ve sorun çözme becerilerini geliştiren, öğrenme yaşantılarına uygulayan öğretimi teşvik etmek,
5. Öğrenci başarısını sürekli ve sistemli olarak ölçmek ve değerlendirmek,
6. Başarı ölçümünde farklı değerlendirme stratejilerini uygulamaya koymak için öğretmenlere destek olmak,
7. Müfredat ve öğretimin geliştirilmesi için başarı değerlendirmeye yönelik olarak elde edilen verilerden yararlanmak,
8. Eğitimle ilgili yeni teknolojileri izlemek ve okulda kullanılmasını sağlamak,
9. Eğitime yardımcı ders dışı etkinliklerin öğretim programı ile bütünleşmesini sağlamak,
10. Okul vizyon ve misyonuyla tutarlı, sürekli gelişime olanak sağlayacak nitelikte personel geliştirme plan ve programları hazırlamak ve uygulamak,
11. Yaşam boyu öğrenmeyi özendirmek ve bu konuda personele model olmak,
12. Okulu başarıya donuk şekilde örgütlemek,
13. Öğrenci ve personelin kendilerine değer verildiğini hissetmelerine olanak sağlayacak bir iletişim yapısı oluşturmak.
14. Kendisi de dahil tüm çalışanların performansına yönelik yüksek beklenti kültürü oluşturmak,
15. Öğrenci ve çalışanların başarıları tanımak ve ödüllendirmek,
16. İlgililerin katılımıyla okul kültürü ve iklimini düzenli olarak değerlendirmek,
17. Karar almada mümkün olduğunca çeşitli bilgi kaynaklarından yararlanmak,
18. Öğrenci ve velilerin ihtiyaçlarına cevap verebilecek nitelikte öğrenci hizmet programları geliştirmek ve uygulamaktır.
         Öğretim konusunda etkili okul yöneticisi, öğretmenler tarafından öğretimsel lider olarak görülen yöneticidir ve öğretimsel lider olan okul yöneticileri, şu davranışları göstermektedir (Bamburg 1990: 17–19):
1. Bir kaynak sağlayıcı olarak etkili okul yöneticileri, etkisiz okul yöneticilerinden iyi okul çevresi oluşturmaya yönelik görüşleri ile ayrılır. Etkili okul yöneticileri, öğrenci başarısı ve öğretmen etkililiğini en üst düzeye çıkarmak için, gerekli kaynakları sağlayabilecek bir yeteneğe sahiptir. Bu yöneticilerin seçici ve sistematik olarak uyguladıkları diğer destekleme yolları ise öğretmenlerin performanslarına ilişkin detaylara değil aynı zamanda onların performanslarına nasıl algıladıklarıyla da ilgilenir.
a. Bir okulun misyonunu ve amacını gerçekleştirmek için personel ve kaynakları düzenler.
b. Program ve öğretim hakkında bilgilerini öğretir.
2. Bir öğretim kaynağı;
a. Öğretim programının sürekli gelişimi için beklentileri düzenler ve aktif bir şekilde personeli geliştirmeyi başarır.
b. Farklı öğretim stratejilerini kullanmaya personeli cesaretlendirir.
3. Etkili bir iletişimcidir;
a. Okul amaçlarına bağlılık model olarak davranır.
b. Öğretim hedeflerinin vizyonunu açıklar ve böylece öğretimin planlaması ile hedeflere ulaşmayı birleştirmeyi amaçlar.
c. Öğretim ve öğretmen davranışları için acık performans standartları koyar.
4. Mevcut durumu görür;
a. Sınıfları gezer.
b. Branş ya da sınıf öğretmenlerinin toplantılarına katılır.
c. öğretimle ilgili tartışma materyallerine ulaşabilir.
d. Personel geliştirmeye aktif olarak katılır.
Öğretimsel Liderin Özellikleri
Okul yöneticileri öğretimse liderlik rolünü üstlenmelidir. Bu rol, eğitim ve yönetimle ilgili güçlü ve gözle görülür yetenekler ister. Sergilenen bu yetenekler ulaşılması gereken hedefleri, müfredatı, öğretimi, sınavları, beklentileri ve sınıf atmosferini beklenen bicimde
          Ortaya koyan becerilerdir. Denetlemeyi yakından yaparak neyi nasıl yaptıklarını izlerler, seçilen eğitim modelinin uygulanmasında öğretmenlere yardım ederler. Başarılı okullardaki yöneticiler, o okulların aynı zamanda eğitim, öğretim ve öğrenme konularında güçlü bakış acıları olan öğretimsel liderleridir. 
         Okuldaki öğretimi geliştirmek durumunda olan bir öğretimse liderin, bu rolü başarıyla yerine getirebilmesi için bazı özelliklere ve becerilere sahip olması gerekir. Bu özellik ve beceriler genellikle; kişisel, yönetsel, mesleki olarak uç grupta toplanmaktadır. Etkili öğretimsel liderlerin bu üç alandaki özellik ve becerilerini belirlemeye yönelik araştırmalarında Danley ve Burch, etkili öğretimsel liderin kişisel özelliklerini aşağıdaki gibi belirlemişlerdir ( Tanrıöğen, akt.Aksoy,2006). Etkili öğretimsel liderin kişisel özellik ve becerileri:
1. Öğretmen, öğrenci ve diğer personele gerçek bir ilgi ve anlayış gösterirler.
2. İyi bir mizah duygusuna sahiptirler ve arkadaşça davranırlar.
3. Kendilerine kolayca yaklaşılabilir.
4. Öğretmenlerin fikirlerini dinler ve onlardan yararlanırlar.
5. Kabul edilmeyen görüşlere neden gösterirler.
6. Acık tartışmaları desteklerler ve kabul ederler.
7. Kendi görüşlerini astlarına iletebilirler.
8. Doğruluk, dürüstlük ve güvenirlik niteliklerine sahiptirler.
9. Astları ile ilişkilerinde statü farkı gözetmezler, onlara arkadaşça davranırlar.
10. Öğretmenlere ilişkin beklentilerinde gerçekçi ve esnektirler.
11. Okulları ile gurur duyar ve bunu ifade ederler.
Öğretimsel lidere ait yönetsel özellik ve beceriler;
1. Öğretmenlerin devamını sağlamak için ders programlarını iyi ayarlarlar.
2. Öğretmenlerle doğrudan etkileşim için toplantılar düzenlerler.
3. Sorumluluğu eşit dağıtırlar.
4. Öğretmenlerin bilgi sahibi olmalarına özen gösterirler.
5. Öğretmenleri karar alma surecine katarlar.
6. Politikaları yönetmede tutarlı ve kesindirler.
7. Doğru karar verebilmek için sürekli bilgi toplarlar.
8. Personele taraf tutmadan eşit davranırlar.
9. Öğretmenlerin yönetsel işlerle fazla uğraşmamalarını sağlarlar.
10. Sorular, sorunlar ve tartışmalarla derhal ilgilenirler.
Öğretimsel liderlere ilişkin mesleki özellik ve beceriler;
1. Toplumsal olaylar hakkında bilgi sahibidirler, güncelliklerini korurlar.
2. Öğretmenleri öğretim yöntemleri konusunda özgür bırakırlar.
3. Sınıfları düzenle olarak ziyaret ederler.
4. Öğretmenlere hizmet içi eğitim olanakları sağlarlar.
5.Oğretmenleri kendilerini geliştirmeleri için güdelerler ve kendi gizil güçlerini anlamalarına yardım ederler.
6. Yeni fikirleri denemeye çalışanları desteklerler.
7. Öğretime ve öğrencilere ilişkin sorunları olan öğretmenlere yardım ederler.
8. Olumlu pekiştireler verir, yapıcı eleştiriler yaparlar.
9. Kuramsal bilgilerini uygulamaya yansıtırlar.
10. Mesleğin ahlaki kurallarına uyarlar.
11. Diğer insanların değerlerine saygı gösterirler. 
1. Bir vizyonu olma; hedeflerin herkes tarafından anlaşılması, program, öğretim ve değerlendirmeyi koordine ederek başarıyı artırmaya çalışır.
2. Vizyonu eyleme dönüştürme; bir takım olarak çalışır, okulun bütün amaçlarını ve beklentilerini vurgular.
3. Destekleyici bir çevre oluşturma; akademik olarak yönlendirilmiş düzenle ve amaçlı okul iklimini teşvik eder.
4. Okulda neler olup bittiğini bilme; öğretmen ve öğrenciler ne yapıyorlar ve daha iyi nasıl yapabileceklerini bilir ve uygularlar.
5. Bilgili hareket etme; farklı öğretmen kişiliği, tarzı ve öğretim stratejilerinde gerektiğinde yardımcı olarak devreye girerler.
Okul yöneticisi bir yönetici olmaktan çok bir öğretimsel lider olarak okulun amaçlarını gerçekleştirmeye çalışmalıdır. Öğretimsel lider olan okul yöneticisi esas görevlerinin farkında olmalı, okulun amaçlarını yorumlamalı, öğretmenleri sınıflarında ziyaret etmeli, onlara rehberlik yapmalı, destek olmalı, öğretimin kesintiye uğramaması için önlemler almalı ve onları denetleyip geliştirmelidir (Balcı 1992: 25).
Öğretimsel Liderliğin Davranış Boyutları
Hallinger, yöneticilerin öğretimsel liderlik davranışlarını ölçecek bir araç geliştirebilmek için öğretimsel liderlik davranış ve görevlerini üç boyutta incelemiştir. Bu boyutlardan ilki amaçları geliştirme ve açıklama görevlerinden oluşan okul misyonunu belirleyip tanımlamadır. İkinci boyutu; öğretimi denetleme ve değerlendirme, eğitim programını eşgüdümleme ve öğrenci başarısını izleme gibi üç görevi içeren eğitim programı ve öğretimi yönetme boyutudur. Üçüncü boyut ise olumlu öğrenme iklimi geliştirme boyutudur. Öğretim zamanını koruma, mesleki gelişmeyi sağlama, sürekli görünme, öğretmenlere özendirici ödüller verme, akademik standartlar geliştirme ve uygulama, öğrenmeyi özendirici ödüller verme bu boyutta gerçekleştirecek görev ve davranışlardır (Hallinger & Murphy 1985: 221).
Öğretimsel liderliğin boyutları; Celik (1999), Gümüşeli (1996a) (2001), Şişman ( 2004), Hallinger (1985)’ e göre şöyle belirlenmiştir:
1. Okul vizyon ve misyonunun yönetimi
2. Okul programının yönetimi
3. Okul kadrosunun geliştirilmesi
4. Öğretim sureci ve öğrencilerin değerlendirilmesi
5. Okul iklimi ve kültürünün yönetimi
Vizyonu ve Misyonu İfade Etme
Vizyon; geleceğe ilişkin bakış acısını ifade eder. Başka bir tanıma göre bir örgütün gelecekte alacağı ideal durumdur (Özdemir 2000: 37). Vizyon, bir okul için uzun dönemli bir strateji olup okulun gelecekte ulaşmayı hedeflediği yer ve durumun hayal urunu olmayan inandırıcı resmidir (Şişman 2004: 76). Misyon ise vizyonun gerçekleştirilmesi için konulan hedeflerdir. Misyon vizyonla çok ilişkili olup içinde bulunan an ve gelecek günler için belirli bir yon çizerek kurumun benzer kurumlardan farkını belirtir (Köksal 1998: 10). Okulda bulunan herkesin paylaştığı gerçekleştirilebilir bir vizyon, onlar için harekete geçirici bir güç kaynağı olabilir. Vizyon-misyon, eğitim-öğrenme, liderlik ve yöneticilik alanındaki değişme ve gelişmeler okulun değerleriyle kaynaştırılabilirse, okuldaki tüm olumsuzluk ve yetersizliklere rağmen; yönetici, öğretmen, öğrenci, diğer personel ve velilerin, okulun amacı olan sadece iyi eğitim – öğretim üzerine odaklanmayı sağlayan bir etken olabilir (Özden 1998: 46).
Vizyon okula ve çalışanlara yon göstererek, nelerin önemli olduğunu belirtir. Belirlenmiş bir vizyon yokken ya da karışıkken nelerin öğrenilmesi ve öğretilmemesi gerektiğini çalışanların bilmesi zordur. Paylaşılan bir vizyonu oluşturmak, lider ve yöneticilerin günlük çalışmalarının odağında yer almalıdır. Böylece bir vizyonu oluşturmak süreklilik gerektirir. Vizyon olmadan misyon geliştirmek mümkün değildir. Vizyon, eğitim kurumlarının hedeflerini ortaya koyar, okulun sevk ve idaresinin hedefini belirler (Akdağ 2002: 1-7).
Öğretimsel lider; okulun misyonunu açıkça tanımlar. Okulun temel misyonu, öğrenciler için daha kaliteli ve nitelikli bir eğitim vermektir. Öğretmenler arasında okulun misyonuna ilişkin farklı bakış acıları oluştuğu zaman, öğretmenleri ortak bir misyon etrafında birleştirmek güçleşir. Öğretimsel liderlikte daha güçlü değerlere dayanan ortak bir misyonun geliştirilmesi amaçlanmaktadır (Celik 2000: 209).
Bir okul yöneticisinin öğretimsel liderlik rolünün en önemli boyutlarından birisi, okulun misyonunu tanımlamadır. Öğretimsel liderlerin çoğunlukla okulun başarmaya çalışması gereken hedeflerle ilgili bir vizyona sahip oldukları belirtilir. Misyon ister yazılı olarak ifade edilsin ister edilmesin, ister acık ister kapalı olarak ifade edilmiş olsun okulun işleyişine yon vererek yol gösterir (Aydın 1994:189). Bir okulun misyonunu geliştirmede temel görev örgütün liderine düşer. Okuldaki bireyleri yönlendirmek, motive etmek ve verimli bir örgüt oluşturmak için liderin öncelikle vizyona buna bağlı olarak da misyonuna sahip olması gerekmektedir. Misyon okuldaki insanlarla birlikte belirlendiği için, okuldan soyutlanma duygusunu ortadan kaldırır ve takım ruhunu geliştirir. Acık olarak belirlenmiş bir misyon okuldaki her bireyin amaçları doğrultusunda yürümesinde önemli bir adımdır. Ayrıca, misyon belirleme okullarda işlevsel olmayan çatışmaları engellemede önemli rol oynar (Akdağ 2002: 1-7).
Okul yöneticisi, okulun vizyon ve misyonunu açıkça tanımlamalı; öğrenci, öğretmen, veliler ve toplum tarafından paylaşılmasını da sağlamalıdır (Şişman 2004: 77). Liderin birlikte olduğu insanları etkileyebilmesi ve eyleme geçirebilmesi için, her şeyden önce onlara bir yon tayin etmesi ve bazı hedefler göstermesi gerekmektedir. Öğretimsel lider olarak okul yöneticisinin de okulun neyi gerçekleştirmesi gerektiği konusunda bir strateji belirleyerek okulun vizyon ve misyonunu tanımlaması ve bunun örgüt üyelerince paylaşılmasına onculuk etmesi gerekir (Şişman 2004: 76).
Bir okulun misyonunun acık bir şekilde ifade edilmesi ve tüm çalışanlarca kabul görmesi, okuldaki her turlu etkinliğin belirlenen okul amaçlarına ulaşmaya donuk olarak gerçekleştirilmesine yardımcı olur (Krug 1992: 44).
Yöneticilerin vizyon ve misyon tanımlamadaki rolü, okulun amaçlarını belirleyip geliştirmek ve bu amaçları okulundakilere sürekli olarak anlatmaktır. Bunun yanında okul yöneticileri, okulun vizyon ve misyonunun dış çevre, aile ve toplum tarafından da farkında olunmasını sağlamalıdır.
Amaç Belirleme ve Paylaşma
Her turlu eğitsel etkinliklerde olduğu gibi okulların da öncelikle ulaşmak istedikleri belli amaçlarının olması, temel gerekliliklerden biridir. Okulun amaçları, okulun gerçekleştirmek istediği vizyonu kapsamalıdır. Okullar belirli amaçları olması gereken bir örgüttür. Amaç belirlemeden yapılacak eylemler karanlıkta yon belirlemeye benzer. Okul amaçlarının belirlenmesinde benimsenen eğitim felsefesi, okulun içinde yer aldığı toplumun beklenti ve yönelimleri, kültürel yapı, sahip olunan kaynaklar vb. bazı belirleyiciler vardır. Okul yöneticileri amaç belirlemede bunları dikkate almalıdırlar (Şişman 2004: 78). Bu işlev okulun önemli amaçlarını öğretmenlere, ailelere ve öğrencilere anlatmayı gerektirir. Okul yöneticileri okulun amaçları ve bunların önemini öğretim yılı boyunca yapacakları periyodik toplantılarda öğretmenlere aktarabilirler. Ayrıca formal ve informal iletişim ve etkileşim biçimlerinden de yararlanabilirler (Gümüşeli 1996a: 56).
Okul yöneticisi, okulun önemli amaçlarını öğrenci, öğretmen ve ailelerle görüşmelerde, söz konusu gruplarla iletişimde bulunurken sürekli olarak vurgulamalı ve paylaşılmasına onculuk etmelidir. Yönetici, önemli okul amaçlarını yıl boyunca öğretim ve programla ilgili karar verirken okul kadrosuyla birlikte sürekli gözden geçirmeli ve  anlaşılmasını sağlamalıdır ( Şişman 2004: 79).
Okul yöneticileri okul amaçlarının ilgililere duyurulması için etkili bir halkla ilişkiler sistemi kurarak bundan yararlanabilirler. Çünkü halkla ilişkilerin amacı çevreyle kurumun amaçları yönünde bilgilendirici bir iletişim ortamı oluşturup işletmektir. Bu yolla okulla ilgili olanların okulun amaçlarından haberdar olması, bunları benimsemesi, desteklemesi, bu desteğin sürdürülmesi ve yoğunlaştırılması başarılabilir (Açıkalın 1994: 139). Paylaşılan ortak amaçlar, okul kadrosu arasında birlik ve bütünleşmeyi gerçekleştirerek onların kendilerini okulun işlevsel bir parçası olarak görmelerini sağlamaktadır (Şişman 2004: 80).
Amaç Geliştirme ve Uygulama
Öğretimsel lider aslında okulun kesin öğretim amaçlarını geliştiren ve bunların uygulanmasını yönetmekten sorumlu olan kişidir. Amaçlar öğrencilerin bilmesi gerekenleri ve okuldan mezun olduktan sonra yapabileceklerini tanımlayan belli başlı genel sonuçlardır. Bu genel amaçlara ek olarak, öğretim olanakları ve sınıf düzeyi için daha belirli sonuçlara ihtiyaç duyulabilir. Hedefler olarak ifade edilen bu sonuçlar yönetici ve öğretmenler için öğrenmeye ilişkin yol göstericilerdir. Bunlar materyaller ve programların seçiminde, öğretim stratejilerini kararlaştırmada, başarıyı saptamak için gerekli olan değerlendirme turunu belirlemede ilgililere kılavuzluk eder. Ancak hedeflerin anlamlı olabilmesi için ölçülebilir davranışlarla ifade edilmesi gerekir (Gümüşeli 1996a: 55).
Okul amaçlarının belirlenmiş olması, uygulamaya yansıtılmadığı surece bir anlam taşımaz. Araştırmalara göre öğretim yönünden etkili okullar acık bir bicimde tanımlanmış ve öğrenci başarısı üzerinde yoğunlaşan eğitsel amaçlara sahip olmakla kalmayıp aynı zamanda bu söz konusu amaçlar, okul toplumunu oluşturan üyelerce paylaşılıp uygulanmaktadır (Şişman 2004: 80).
Okulun amaçları, değişen ve gelişen koşullara bağlı olarak sürekli gözden geçirilmeli ve gerektiğinde yeniden belirlenip tanımlanmak durumundadır. Bunun için de okul yöneticileri yeterli donanıma sahip olmalıdır. Etkili okullarda okul yöneticileri, okul amaçlarıyla özellikle de okulun akademik amaçlarıyla bütünleşmiş olup eğitim, öğretmen, öğrenci ve akademik başarı konusunda yüksek beklentilere sahiptir. Okulun amaçlarını belirleyip geliştirmede kısaca okulun amaçlarıyla bütünleşmede yönetici diğerleri için iyi bir örnek ve rol modeli olmak durumundadır (Şişman 2004: 78).
Eğitim Programı ve Öğretimin Yönetilmesi
Eğitim örgütünün var oluş nedeni ve tek amacı eğitimin amaçlarına göre öğrencileri yetiştirmektir. Öğrencilerin yetiştirilmesi ise okulun eğitim programına göre olur. Eğitim programı bir bakıma okulun üretim planıdır. Bu yüzden okulu yönetmek demek aslında eğitim programı ve öğretimi yönetmek demektir (Başaran 1994: 81). Okulda planlama yapma, öğrenci başarısını arttıracağı için öğretimsel liderliğe büyük katkısı vardır. Planlama yapma, öğrenme hedeflerinin belirlenmesi bunların sürekli olarak göz önünde tutulması ve bu hedeflere ulaşmayı sağlayacak durumların oluşturulmasına yardım eder (Stimson 1997: 30). Okul programları planlanırken öğrenci, aile-veli, okul çevresi, iş dünyası, ülke ve küreselleşen dünyanın beklentileri dikkate alınmalıdır (Şişman 2004: 85).
Okulda okul yöneticisinin varlık nedenlerinden biri ve en önemlisi, okul programının işleyişinin yönetimidir. Öğretimsel liderlik de esas itibariyle yöneticinin, okul programına ve öğretim- öğrenme surecine liderlik etmesidir (Şişman 2004: 83).
Öğretimsel liderliğin bu boyutu özellikle eğitim programı ve öğretimle ilgili alanlarda öğretmenler ile birlikte çalışmayı içerir. Eğitim programı ve öğretimi yönetmede birbirleriyle ilişkili birkaç görevden meydana gelir. Bunlar; öğretimi denetleme ve değerlendirme, eğitim programını eşgüdümleme ve öğrenci ilerlemesini izlemedir (Gumuşeli 1996a: 56).
Öğretim Sürecini Denetleme ve Değerlendirme
Okul yöneticisinin asıl görevi; okul amaçlarının sınıf uygulamalarına dönüştürülmesini sağlamaktır. Bu görev, öğretmenlerin ders hedeflerini okul amaçları ile eşgüdümlemeyi, onları öğretimsel bakımından desteklemeyi ve informal sınıf ziyaretleri yoluyla sınıf öğretimini izlemeyi gerektirir. Bu denetleme ve değerlendirme sonucunda öğretmenlere yaptıkları belirli sınıf uygulamalarına ilişkin somut dönütler verilir (Gümüşeli 1996a: 57). Öğretimsel liderlik rolü, okul yöneticisinin öğretim ortamlarını öğretmelerini ve öğrencileri sürekli olarak denetlemelerini gerektirmektedir. Öğretmen olan okul yöneticileri, öğretmenin “öğretme, idare ve yönetim, mesleki konu alanı uzmanlığı ve öğrenci danışmanlığı” görevleri olduğunu unutmamalı ve denetimlerinde bu alanlardaki eksikliklerini gidermeye çalışmalıdır (Özdemir ve Yalın 1998: 12–13).
Aydın’ın (1986: 31) da belirttiği gibi öğretimsel denetimin amacı öğretme ve öğrenme surecini geliştirmek ve etkili kılmaktır. Bu görev, sınıf içi etkinlikler üzerinde odaklaşan planlı ve programlı eylemlerin tümünden oluşur. Öğrenci gelişim ve öğrenmelerinin temelini oluşturan okul programının sürekli değerlendirilmesi ve öğretimin iyileştirilmesini sağlayacak programların geliştirilmesi gereklidir. Okul yöneticisi, okul programının sürekli olarak gözden geçirilip değerlendirilerek geliştirilmesine onculuk etmelidir. Etkili okullarda yöneticiler, program değerlendirme, geliştirme ve öğretimi iyileştirme çalışmalarına bizzat katılmakta; beklentilerini açıklamakta; herkesin program değerlendirme ve geliştirme surecine katılmasını teşvik etmektedir (Şişman 2004: 88).
Denetim, uygulama ile plan ve ilkeleri karşılaştırma, sapma ve hataları belirleme, zamanında ve yerinde durdurma nedenlerini araştırma, giderici ve düzeltici önlemler alma, önerilerde bulunma, yol gösterme, önlem ve uygulamaları izleme ve sonuçları hakkında hükme varmadır (Taymaz 1989: 53).
Etkili yöneticiler için sorunun özünü öğrenmenin tek yolu ortama girmektir. Sınıf özdür ve onun nabzını tutmak için mutlaka sınıfta bulunmak gerekir (Gümüşeli 1996a: 42). Ancak bu ziyaretler de öğrenmeyi kesintiye uğratmayacak bir bicimde yapılması önemlidir (Şişman 2004: 92).
Öğretimsel lider, öğretim standartlarını açıkça belirtmeli, öğretimi değerlendirme ve program geliştirme konusunda koordinatörlük görevini üstlenmelidir. Öğretim programları esnek olmalı ve öğrencilerin aktif katılımları sağlanmalıdır (Çelik 1999: 39).
Eğitim Programını Eşgüdümleme
Okulun ve okul programın başarısı, okul içindeki çeşitli programların birbirleriyle uyumlu olmasına ve programlar arası eşgüdümün sağlanmasına bağlıdır. Başarılı okullardaki yöneticiler, sınıf ve kademeler arasında program yönünden eşgüdümde önemli rol oynamakta ve öğretmenler arasında büyük ölçüde etkileşimin olmasını teşvik etmektedirler (Şişman 2004: 86).
Eğitim etkinliklerinin dağılımını yapmada okul yöneticisinin en önemli görevlerinden birisi etkinlikler arasında eşgüdümü sağlamaktır. Bu eşgüdüm genel olarak iki bicimde yapılır. Birincisi aynı dersi okutan öğretmenlerin yaptıkları planlar arasındaki eşgüdümdür. Bu eşgüdüm aynı dersi okutan öğretmenlerin yapacağı toplantılarla sağlanabilir. İkinci tur eşgüdüm ise aynı sınıfı okutan öğretmenlerin yaptıkları planlar arasındaki eşgüdümdür. Eşgüdümlemenin en zoru da aynı sınıfı okutan değişik ders öğretmenleri arasında yapılanıdır. Bu konularda okul yöneticisinin öğretmenlere yardımcı olması zorunluluktur. Bu nedenle eşgüdümleme toplantılarına okul yöneticisi başkanlık etmelidir (Başaran 1994: 89).
Öğrenci Başarısını İzleme
Bir okuldaki eğitim programının başarılı olup olmamasının göstergesi belirlenen amaçlar doğrultusunda gösterdikleri başarı dereceleridir. Okul yöneticisi okulu ulaştırmak için okulun başarı durumunu, öğrencilerin performansını sürekli gözlemeli ,değerlendirmeli ve bu yönde gerekli önlemleri almalıdır ( İlgar 1996: 95). Okul yöneticisinin öncelikli amacı, öğrenci başarısını arttırmaktır. Bir öğretimsel liderin öğrenci başarısını arttırmak için şunları yapması gerekir (Özden 1998: 146):
1. Okulda olumlu bir öğrenme-öğretme ortamı oluşturmalı,
2. Öğrenci başarısını on plana çıkarmalı,
3. Öğretim planlarında bütünlük sağlamalı,
4. Öğrenmeyi engelleyen disiplinsizlikleri yok etmelidir.
Bu çalışmalara ilave olarak yöneticiler, öğretmenlerin standart başarı testleri yoluyla öğrenci başarılarını izlemelerini de sağlamalıdır. Eğer bu mümkün değilse, yöneticiler, zümre öğretmenlerine ortak testler hazırlatarak öğrenci başarısını sürekli ölçebilirler.
Standardize edilmiş objektif testleri kullanarak öğrenci ilerlemesi izlenirken programlama ve öğrenci yetersizlikleri de belirlenir; öğretim programında yapılan değişikliklerin sonuçları değerlendirilir ve öğrencilerin sınıfları kararlaştırılır. Öğretim lideri olan yöneticiler bu test sonuçlarını öğretmenlerin tümüyle, aynı sınıfa ders veren öğretmenlerle veya herhangi bir öğretmenle ayrı ayrı tartışırlar. Test sonuçlarını özet bir biçimde tanımlayan yorumlayıcı analizler yaparak öğretmenlere verirler. Dolayısıyla öğretmenlere yerinde ve zamanında dönüt sağlamış olurlar. Ayrıca amaçları belirlemede eğitim programını ve öğretimi değerlendirmede okul amaçlarına yönelik ilerlemeyi ölçmede yine bu test sonuçlarından yararlanırlar (Gümüşeli 1996a: 59). Etkili okullarda okul yöneticisi öğrencilerin durumların tartışmak, okul programları ile öğretim uygulamalarının güçlü ve zayıf yönlerini belirlemek için öğretmenlerle toplantılar düzenleyip karşılıklı fikir alışverişinde bulunur. Bu toplantılar sonucunda okul programını geliştirme ya da değişiklikler yapma, öğretim yöntemlerini belirleyip geliştirme gibi konularda öğretmenlerle birlikte çalışırlar (Şişman 2004: 86).
İletişim Sağlama
Etkili okul yöneticileri, okulun örgütsel amaçları ile bütünleşme sağlar. Sınıf içi etkinliklerde ve okulun öncelikli öğretimsel hedeflerine yönelik ortak olarak vizyon geliştirir. En önemlisi, vizyonun öğretmenlerin öğretimsel planları ile bütünleşmesi ve bir bağlılık oluşturmasıdır. Vizyon, amaçlara açıklık getirmekle birlikte öğretmen ve öğrencilerin karşılıklı saygı anlayışı içinde birbirlerini daha iyi anlamalarına yardımcı olur. Vizyon değerler ve anlamların altında yatan olay ve etkinlikleri anlama konusunda okul yöneticisinin liderliğine sembolik liderler vizyonla daha iyi iletişim kurar. Böyle liderler, okul ortamında her kez tarafından paylaşılan ortak amaç duygusunu oluşturur. Bunun içinde sembollerin dilini kullanır. Öğretimsel liderlik açısından etkili iletişim, iyi bir vizyon oluşturma ile kurulabilir. Bu bakımdan okul yöneticisinin iletişimcilik rolündeki başarısı, büyük ölçüde güçlü bir vizyon oluşturmaya bağlıdır.
İletişim sağlayıcı olarak öğretimsel lider öğretmenlerle, velilerle ve üst yöneticilerle iletişim kurmak zorundadırlar. Okul yöneticisinin okulun amaçlarını, öğretmen performansı ve öğrenci başarısı konusundaki beklentilerini öğrenci, öğretmen ve toplumla paylaşması beklenilmektedir. Paylaşılan amaçlar, herkesin aynı yönde ve bilinçli olarak hareket etmesine yardımcı olur (Taş 2000: 51). Çünkü iletişim, öğretmenlerin görevlerinde başarılı olmaları ve yönetici tarafından kendilerine iletilen çalışmaları yerine getirebilmeleri için örgüt içinde vazgeçilmeyen temel unsurdur (Cafoğlu 1994: 51). Yönetici personelle tutarlı, amaçlı ve güvenilir ilişkiler kurmak için iletişimi kullanır. Örneğin; hangi konuları bütün personel, aile-yönetim kurulu, öğrenci-personel ya da denetici öğretmen tartışabilir? Okul yönetimi hakkında kararın verilmesinde hangi yapı ya da süreç kullanılacaktır? Karar alma surecinde personele ne kadar özerklik verilecektir? Bütün bu sorular yöneticinin liderliği ve personelle iletişimi aracılığıyla cevaplandırılmalıdır. İletişim sureci, örgütün etkili işleyişini sağlamada önemlidir.
Olumlu Okul İklimi Geliştirme
Okulun öğrenme iklimi büyük ölçüde öğretmen ve öğrencilerin okulda öğrenmeyi etkileyen tutumlarından oluşur. Öğretimsel lider olmayı yeğleyen okul yöneticileri; öğretim zamanını dikkatli kullanarak, yüksek nitelikli iş gören ile sık sık karşılaşma fırsatları yaratarak, öğrencilerden beklentilerin ne olduğunu biçimlendiren kesin standartlar belirleyerek, akademik başarıyı ve verimli çabaları destekleyen bir ödül yapısı yaratarak öğrenci ve öğretmen tutumlarını etkileyebilirler (Gümüşeli 1996a: 60).
Okulun öğrenme iklimi, öğretmen ve öğrencilerin okulda öğrenmeyi etkileyen etkileşimleri anlamına gelir. Okul yöneticileri, örgüt ve çalışanların amaçlarını gerçekleştirebilecekleri bu örgüt iklimini oluşturmak için; ekip çalışmasını teşvik ederler, öğretim zamanını dikkatli kullanarak iş görenlerin yüksek niteliğe sahip olmaları için onları geliştirici programları uygulayarak, öğrenci ve öğretmenlerle sık sık karşılaşarak uygun akademik başarı ve cabaları destekleyen bir ödül yapısı oluştururlar. Öğrenci, öğretmen ve diğer iş görenlerin okul amaçlarını gerçekleştirme isteklerini etkilemek amacıyla ortak faaliyetler içinde bulunmalarını gerektirecek etkinlikler düzenler ya da düzenletirler (Gümüşeli 1996a: 102). Etkili okulda bulunan öğretmen ve yöneticiler okulu geliştirme ve okulun amacı olan öğrenci başarısını arttırma konusu üzerinde odaklanmışlardır. Oluşturulan çalışma gruplarıyla sağlıklı bir okul iklimi ve ortak bir bilinci geliştirmek amaçlanmaktadır. Böylece eğitim– öğretime ilişkin kolektif amaç oluşturulmaya çalışılmaktadır (Çelik 1999: 38). Aynı şartlarda öğretmenler güvenli, özgür, dürüst, takdir edilen ve zaman zaman düşüncelerinin alındığı bir ortamda daha başarılı olurlar. Bu konu, yapılan araştırmalarda da önemle vurgulanmaktadır (Cafoğlu 1994: 52). Eğitim ve yönetim surecine katılanların ilgi, ihtiyaç ve beklentilerinin birbirinden çok farklı olması, eğitim kurumlarının örgüt iklimini oluşturan özelliklerdir (Bilgen 1990: 2).
Bu boyutta yer alan görevleri Gümüşeli (1996a: 44) öğretim zamanını koruma, varlığını hissettirme, öğretmenlere özendirici ödüller verme, akademik standartlar geliştirme ve uygulama ve öğrencileri öğrenmeye özendirme olarak açıklamıştır. Eğer okul yöneticisi öğretimsel lider olarak bu görevleri yerine getirebilirse okul içinde olumlu bir iklim oluşturmuş demektir. Bu görevleri kısaca açıklamak okul yöneticisinin bu boyuttaki öğretimsel liderlik yeterliklerini belirlemede yararlı olacaktır.
Öğretim Zamanını Etkili Kullanma
Planlı yapılan eğitimde eğitimin suresini oluşturan her dakikanın yeri ve önemi vardır. Bu sure içerisinde öğrencinin kaçıracağı bir öğretim etkinliği onun gerçekleştireceği öğrenim yaşantılarının eksik olmasına yol acar (Başaran 1994: 104).Okullarda zamanın örgütlenmesi ve yerli yerinde kullanılması önemlidir. Okulun açılış ve kapanışı, tatil ve dinlenme zamanları, derslerin başlama ve bitişi, teneffüsler, hep zamanla ilgili konulardır. Okuldaki zamanın önceliklere göre planlanması ve etkili bir bicimde kullanılması yanında, yöneticinin kendine ait bir zaman planı olması ve zaman yönetimi konusunda beceri sahibi olması gerekir (Şişman 2004: 89).
Öğretim zamanına ilişkin olarak okullarda en sık görülen olumsuz durumlardan bazıları; öğretimin sık sık anonslarla kesilmesi, geciken öğrencilerin ders işlenirken sınıfa girmesi ve okul idaresinden gelen ricalarla öğretimin kısa surelerle durdurulmak zorunda kalınmasıdır. Bu durum öğretmenlerin sınıf yönetimi ve öğretimsel becerilerini etkili olarak kullanmalarını büyük ölçüde engeller. Yöneticiler öğretimsel lider olarak, okul düzeyinde politikalar geliştirerek ve uygulayarak bu tur olumsuzlukları kontrol altına alabilirler. Sınıftaki öğrenme zamanının kesilmesini sınırlayan politikaları başarıyla yürüten yöneticiler öğrenci başarısını arttırabilirler (Hallinger & Murphy 1985: 223).
Öğretime ayrılan zamanın kesilmesini önlemek önemlidir ancak bunun yanı sıra öğretime ayrılan zamanın yeni beceriler ve kavramları öğrenme ve uygulama için kullanılması da önemlidir. Bu zamanın etkili kullanılıp kullanılmadığını belirlemek için okul yöneticisi sınıfları ara sıra ziyaret etmelidir (Gümüşeli 1996a: 45).
Varlığını Hissettirme
Görünür okul yöneticisi, öğretmenleri sınıf ortamında formal ve informal olarak gözlemler ve etkisini onlar üzerinde hissettirir. Görünür kişi okul yöneticisi öğretmen ve öğrencilerin başarılarını dikkatlice değerlendirilir ve ödül dağıtıcı kişi olarak öğretmen ve öğrenciler üzerinde güçlü bir etki oluşturur.
Okul yöneticileri zamanlarının önemli bir bölümünü zorunlu toplantılar ve görevler  almasına karşın, etkili yöneticiler yine de kalan zamanlarının çoğunu öncelikle öğretmen ve öğrencilerle karşılaşabilmek için makam odalarının dışında geçirmeye caba gösterirler. Yöneticilerin okulu, koridor ve sınıflarda sık sık görünmesi öğretmenler ve öğrenciler ile iletişim içerisinde olma olanağı sağlar. Bu bicimdeki informal iletişim yöneticilere öğretmen ve öğrenci ihtiyaçları hakkında çok değerli bilgiler sağlar. Bu tür uygulamalar ayrıca öğrenci ve öğretmenlerin tutum ve davranışlarını da olumlu yönde etkiler (Gümüşeli 1996a: 45).
Öğretmenlerin birbirleriyle ve öğretmenlerin yöneticilerle iletişim ve etkileşim içinde bulunmaları önemlidir. Çünkü iletişim öğretmenlerin görevlerinde başarılı olmaları ve yönetici tarafından kendilerine iletilen çalışmaları yerine getirebilmeleri için örgüt içinde vazgeçilmeyen temel unsurdur (Cafoğlu 1994: 51). İletişim sağlayıcı olan öğretimsel lider; öğretmenlerle, öğrencilerle, velilerle, üst yöneticilerle mesaj alışverişinde bulunmak zorundadır. Bu nedenle iletişim kanalları sürekli olarak acık tutulmalı ve etkili olarak çalışması sağlanmalıdır. İletişim ağı acık olmalıdır.
Görünen varlık olarak yönetici, personel ve öğrenci ile sınıfta ve koridorda iletişim kurar, zümre toplantılarına katılır ve öğretmenlerle konuşmalar gerçekleştirir. Yöneticinin varlığı, vizyon sahibi olarak okul içinde hissedilir. Görülebilen yöneticiler, sürekli olarak okulun değerlerini güçlendirici davranışlar gösterirler. Yönetici, okulda devam eden günlük olayları birinci elden bilir. Yönetici okulu başkalarının özel ilgilerinden koruduğu gibi okulda var olan değerleri de korur.
Etkili ilköğretim okulu yöneticileri varlıkları her gün her sınıfta hissedilemezse günlerinin doyumsuz geçtiğini açıklarken; ortaokul ve lise yöneticileri de haftada bir kez her sınıfa girmedikçe o haftalarını başarısız olarak değerlendirmektedirler. Eğer yönetici sık sık sınıfları gözler, üstesinden gelinebilir öğretim konularını tartışmaya katılır, binada düzenle olarak görülür ve aktif olarak personel geliştirme faaliyetlerine katılırsa öğretmenler yöneticilerini görünen varlık olarak algılamaktadırlar. Günlük uygulamalarda güçlü olduğu hissedilen yöneticiler, içeriden ve dışarıdan görülürler. Bu tip yöneticiler öğle arasında, çıkış zamanında, koridorda, öğretim başlamadan önce ve sonra işlerinin başındadırlar (Çelik 1999:48).
Wilma ve Richard (1989: 19–20)’a göre görünen varlık olan öğretimsel liderden şu davranışlar beklenmektedir.
1. Öğretimsel lider, okulun misyonu ile ilgili olan acık amaçları geliştirmek için personel ve toplumla iş birliği yapar.
a. Okul için acık bir vizyonu dile getirir.
b. Okul amaçları için insan ve kaynakları organize eder.
2. Öğretimsel lider, okulda personel, öğrenci ve velilerle görünür.
a. Öğretim surecini kesintiye uğratmadan informal olarak sınıflara girer.
b. Okulun ifade edilen vizyonu ile tutarlı davranır.
c. Başka sorunları erteler ve personele geliştirmeye aktif olarak katılır.
d. Dış cevreden okulu korur.
e. Okul saatleri içinde ya da dışında zamanı yönetir.
f. Öğrenci öğrenmesi için eğitimcilerin yükümlülüklerini açıkça bildirir.
Etkili okullar üzerinde yapılan araştırmalarda, üzerinde durulan konulardan biri de söz konusu okulların yöneticilerinin eylem ve davranışlarıyla başkaları için iyi bir örnek oluşturmalarıdır. Özellikle okulun vizyonu, misyonu ve amaçlarıyla, değişme ve  yeniliklerle bütünleşmede diğer okul çalışanlarına örnek olmalıdır (Şişman 2004: 96).
Çalışanların Başarılarını Ödüllendirme
Okulda varlığını hissettirmek isteyen öğretimsel liderler kendi yetkisinde olan ödül ve ceza sistemini etkin olarak uygulamalıdırlar. Görevini aksatan personel cezalandırılacağını; fazla caba harcayanlar da ödüllendirileceğini bilmelidir (Başar 1993: 37).
İş görenleri etkilemek isteyen bir yöneticinin onlara inandırıcı ödüller sağlaması gerekir. Her örgütün kendine özgü bir ödül sistemi vardır. Yükselmeler, ücret artışları, tanınma, takdir etme ve sınırlı kaynaklara erişme olanağının sağlanması gibi ödüller, müdürler tarafından öğretmenleri etkilemede kullanılabilecek önemli özendirme araçlarıdır (Aydın 1994: 276). İnsanlar, başarılarının başkaları tarafından tanınmasından ve takdir edilmesinden mutlu olurlar. Ödüllendirilen başarılar, başarının pekiştirilmesi yanında çalışanların motivasyonu ve morali acısından da önemlidir. Bir okulda öğretmenlerce bireysel ya da grup halinde gerçekleştirilen başarıların tanınması, bilinmesi, kutlanması, onların okulla bütünleşmelerini sağlayacaktır (Şişman 2004: 101).

Öğretmenlerin Meslekî Gelişimlerini Sağlama
Eğitimde iş görenlerin sürekli bir yetişme sureci içinde yaşamaları diğer mesleklere nazaran daha büyük bir önem taşımaktadır. Hızla çoğalan bilgi ve teknoloji karşısında özellikle öğretmenlerin kendilerini yetiştirmeleri mesleki bir zorunluluk olmaktadır (Başaran 1994: 138).
Okul yöneticisi, öğretmenlere yararlı olacak öğretimsel kaynakların farkında olması gereken bir öğretimsel lider olarak öğretmenlerin mesleki yönden gelişimlerini sağlamaya donuk bazı etkinlikleri gerçekleştirebilir. Öğretmenlerin mesleki gelişimlerine donuk etkinlikler; okul içinde ya da dışında bazı hizmet içi eğitim çalışmalarına katılma, okulda düzenlenecek konferans, seminer vb. etkinlikler biçiminde gerçekleştirebileceği gibi öğretmenleri ilgilendiren bazı konularda eğitim fırsatlarından öğretmenleri haberdar etme biçiminde de olabilir (Şişman 2004: 99). Etkili bir hizmet içi eğitim, öğretmenlerin değişik ihtiyaçlarını karşılamalarında, yeni bilgileri öğrenmelerinde ve değişim surecini hızlandırmalarında ivme katıcı roller üstlenmektedir. Her yenilik ve değişim sureci öğretmenlere yeni yöntemleri tanıma, yeni ders notları hazırlama ve yeni kaynakları tarama gibi sorumluluklar getirmektedir (Demirel 1997: 151). Mesleki gelişmeye yönelik olanakları öğretmenlere duyurma ve gerekli hizmet içi etkinliklerin düzenlenmesini sağlama okul yöneticilerin en önemli görevleri arasında yer almaktadır ( Hallinger & Murphy,akt.Aksoy,2006).
Öğretmenlerin görevlerinde başarılı olabilmeleri için eğitim ve öğretim alanındaki yenilikleri, eğitim teknolojisindeki gelişmeleri yakından izlemeleri ve okulda karşılaştıkları eğitim sorunlarının çözümünü sağlayacak yeni yöntemleri öğrenmeleri ile olanaklıdır. Bunun için okul yöneticisinin en önemli sorumluluklarında birisi okuldaki iş görenlerin ve özellikle öğretmenlerin sürekli gelişimlerini sağlamak için önlemleri almak ve düzenlemeleri yapmaktır (Aydın 1994: 192).
Bir okulda gelişmenin sağlanabilmesi için okul yöneticisinin yenilik ve değişmeyi teşvik etmesi, bu konuda çalışanlara öncelik vermesi, risk almalarını teşvik etmesi beklenir (Şişman 2004: 100).
Öğrencileri Öğrenmeye Motive Etme
Öğretimin ve öğrencinin değerlendirilmesi sonucu öğrenci başarılarının okul, sınıf, aile, çevre tarafından tanınması, başarının sürekliliği ve başkalarının başarıları için gereklidir. Öğrenciler, her şeyden önce başarılarının sınıf ve okul ortamında tanınmasını, bilinmesini ve ödüllendirilmesini bekler. Okul yöneticisi başarılı olan öğrencilerin okul ve sınıf ortamında öğrenciler ve öğretmenler tarafından tanınmasını, böylece başarılı olan öğrencilerin diğerleri için rol modeli olmasını sağlayabilir (Şişman 2004: 94).
Eğitimde ödüllendirme, öğrenciyi istenilen davranışı yapmaya özendiren bu davranışı yapmasını sürdüren etkileri içerir. Ödüllendirme önceden belirlenen kurallara göre adil ölçülerle yapılmalıdır. Öğrenciye haz veren bütün etkinlikler ödül anlamına gelir (Başaran,1994:110). Okulun bulunduğu sosyo ekonomik çevreye göre öğrencilerin değer verdikleri ödüller birbirinden farklı olabilir. Örneğin; dar gelirli çevrelerdeki okul öğrencileri daha çok maddi ödüller yeğlerken, sosyo ekonomik bakımdan gelişmiş bölgelerdeki okul öğrencileri genellikle doyurucu düzeyde sözlü övgü, iyi not derecesi tercih edebilirler (Gümüşeli 1996a: 49).
Örgütsel Değişmeyi Başlatma ve Yönetme
Geleceğin okul liderleri gerek öğrenciler gerekse okul kadrosuyla ilgili olumlu sonuçlar elde edebilmek için okuldaki yenilik ve değişimi başlatma ve etkili bicimde yönetme becerilerine sahip olmalıdır. Okulda gerçekleştirilmek istenen değişmelerin amacına ulaşabilmesi, öncelikle okulun gelecekte sahip olması beklenen vizyonun varlığına ve bu vizyonun okulu oluşturan bütün üyelerce paylaşılmasına bağlıdır (Şişman 2004: 104). Açıkça tanımlanmış yüksek standartlar, öğrenmeyi artırmak için gerekli olan yüksek beklentileri güçlendirir. Yüksek standartlar aynı zamanda daha fazla sayıda öğrencinin temel becerileri iyice öğrenmesi beklendiğinde geliştirilir (Hallinger & Murphy 1985: 224).
Okul için yüksek beklentileri ya da standartları geliştirme ve uygulama biçimleri, okulun içinde bulunduğu çevrenin sosyo ekonomik yapısından ve çevrenin okuldan beklentilerinden etkilenebilir. Bazı çevrelerde okul yöneticilerinin bu konudaki görevi yüksek beklentileri ve standartları oluşturmayı içerirken, özellikle gelişmiş çevrelerdeki müdürlerin bu alanda yapacakları görev cevrede var olan yüksek beklentileri ve standartları korumak ve geliştirmek ile sınırlıdır.
Yöneticilerin öğretimsel liderlik rolleri, davranışları ve yeterlilikleriyle ilgili yapılan araştırmalarda okulun vizyon, misyon ve amaçlarının belirlenip açıklanması; öğretim için gerekli kaynakların sağlanması; programın ve öğretimin eşgüdümü, yönetimi, denetimi, değerlendirilmesi; öğretim kadrosunun değerlendirilmesi, geliştirilmesi; örgüt üyeleri ile iletişim kurulması; düzenle öğrenme–öğretme iklimi oluşturulması; çevre desteğinin sağlanması vb. üzerinde durulan başlıca boyutlardır.
Bu araştırmada söz konusu olan davranışlar;
a. Okul amaçlarının belirlenmesi ve paylaşılması,
b. Eğitim programı ve öğretim surecinin yönetilmesi,
c. Öğretim sureci ve öğrencilerin değerlendirilmesi,
d. Öğretmenlerin desteklenmesi ve geliştirilmesi,
e. Düzenle öğrenme-öğretme ikliminin oluşturulması 

 İlgili Araştırmalar
Hallinger (2000) tarafından en sık kullanılan öğretimsel liderlik konsepti geliştirildi. Bu model öğretimsel liderliği kurmak için üç boyut önerir. Okulların misyonunu tanımlama, öğretim programını yönetme ve girişimci, olumlu bir okul öğrenme iklimi.
Blase&Blase, (2000) müdürlerin öğretmenlerin profesyonel gelişimini sağlayabilmeleri için başvurabilecekleri altı yöntem bulunmaktadır. Bunlar; Öğretim ve öğrenim etkinliklerine vurgu yapma, eğitimciler arasındaki işbirlikçi çalışmaları destekleme, eğitimciler arasındaki işbirliği çalışmalarını geliştirme, programların yeniden ele alınmasını destekleme ve teşvik etme, eğitim alanındaki gelişmelerden yararlanarak eğitimcilerin gelişmelerine destek olma, eğitimle ilgili alınan kararları dikkatli bir biçimde inceleme. 
Özden (1997), Yönetici davranışlarının öğretmenlerin örgütsel adanmışlığı üzerindeki etkileri araştırmasında ve  Terzi ve Kurt’un (2005) ise ilköğretim okulu yöneticilerinin davranışlarının öğretmenlerin örgütsel bağlılığına etkisi konusunda olduğu görülmektedir. Araştırmalardan ortaya çıkan sonuçlar değerlendirildiğinde, liderlik stilleri ile okulun performansı arasında bir ilişki olduğu görülmektedir. Bu süreçte okul yöneticilerinin sahip oldukları liderlik özellikleri önemli rol oynamaktadır. Okul yöneticilerinin sergilemiş oldukları etkili liderlik özellikleri, okulun öğretmenlerin ve öğrencilerin başarısını da olumlu yönde etkilemektedir. 
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YÖNTEM

Öğretimsel Liderlik konusunda yapılan yüksek lisans tezlerinin değerlendirildiği bu çalışmada meta-analiz yöntemi kullanılmıştır. Meta-analiz, belli bir alanda yapılmış çalışmalardan elde edilen bulguların bir araya getirilmesidir. Bir anlamda analizlerin analizidir (Glass, 1976; Büyüköztürk, Kılıç Çakmak, Akgün, Karadeniz ve Demirel, 2008: 24). Bu tür çalışmalar, herhangi bir alanda yapılan farklı çalışmalara ait sonuçların bütüncül bir bakış açısıyla değerlendirilmesini ve sonuçların daha anlamlı olarak yorumlanmasını sağlaması bakımından önemlidir (Coşkun, Özçakmak ve Balcı, 2012). Meta-analiz çalışmalarının bir diğer önemi de gelecekte bu alanda yapılacak araştırmaların şekillenmesine sağlayacağı katkı olarak düşünülebilir.
Araştırma Modeli
Bu çalışma bir metodolojik değerlendirme çalışması olarak düzenlenmiştir. metodolojik değerlendirme, yayımlanmış materyallerin çözümsel değerlendirmesidir. Bilimsel araştırma raporlarının aksine inceleme yazılarının içindeki unsurlar kronolojiden ziyade ilişkiler göz önüne alınarak düzenlenir (APA, 2009). Metodolojik değerlendirmede araştırmacı çeşitli çalışmaların göreli metodolojik gücünü karşılaştırır, değerlendirir ve farklı metodolojileri farklı sonuçları nasıl açıkladığını gösterir (Neuman, 2007). Bu özellikler dikkate alındığında öğretimsel liderlik alanında yapılmış yüksek lisans tezlerinin karakteristik özeliklerinin, incelenmesinin ve yorumlanmasının amaçlandığı bu çalışma için en uygun yöntemin metodolojik değerlendirme olduğuna karar verilmiştir.

Evren
[bookmark: _Toc365494481]Bu araştırmanın evreni, 2005 yılından 2014 yılına kadar Yüksek Öğretim Kurulu Dokümantasyon Yayın Ve Daire Başkanlığı’na ait veri tabanında bulunan, Türkiye’de  Öğretimsel Liderlik alanında yapılmış  lisansüstü tezleri  oluşturmuştur. Bu çalışmada örneklem seçimine gidilmeyerek çalışma evreninin tamamına ulaşılması hedeflenmiştir.
Veri Toplama Aracının Hazırlanması ve Verilerin Toplanması
Çalışmalarda veri toplama yöntemi olarak epistemolojik doküman analizi kullanılmıştır. Doküman analizinin birinci aramasında örneklem grubunda yer alan öğretimsel liderlik yüksek lisans tezleri bilgisayar ortamına aktarılmıştır. Bu aşamada araştırmanın etik boyutu açısından tezleri yapmış olan kişi ve kurumlar açıkça referans olarak gösterilmeyip, çalışmalar dosya isimleriyle kodlanmıştır. Bu çalışma metodolojik ve istatistiksel olarak durum belirlemesine yönelik iki temel alanda yapılmıştır.
Bu araştırmanın verileri, YÖK Ulusal Tez Merkezi veri tabanından elde edilmiştir. Verilerin toplanması ve kodlanmasını kolaylaştırmak amacıyla önceden Excel tablosu oluşturulmuş, yapılan taramalar bu tabloya aktarılmıştır.
Verilerin Analizi
Bu çalışma bir metodolojik değerlendirme çalışması olarak düzenlenmiştir. Metodolojik değerlendirme, yayımlanmış materyallerin çözümsel değerlendirmesidir. Bilimsel araştırma raporlarının aksine inceleme yazılarının içindeki unsurlar kronolojiden ziyade ilişkiler göz önüne alınarak düzenlenir (APA, 2009). Metodolojik değerlendirmede araştırmacı çeşitli çalışmaların göreli metodolojik gücünü karşılaştırır, değerlendirir ve farklı metodolojileri farklı sonuçları nasıl açıkladığını gösterir (Neuman, 2007).
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BULGULAR VE YORUM

Araştırmanın bu bölümünde elde edilen verilerin analizi sonucunda ortaya çıkan bulgular ve yorumlar yer almaktadır. Bulgulara ilişkin tablolar sunulmuş ve bulguların yorumlarına yer verilmiştir.
Tablo 4.1
Öğretimsel Liderlik Alanında Yapılan Tezler
	Yıl
	Araştırmacı 
	Tezin Adı
	Yöntem 

	2005
	Serap İNCELER
	İlköğretim Okulu Yöneticilerinin Öğretmelerin Mesleki Gelişimlerine Yönelik Öğretimsel Liderlik Davranışları
	Nicel Yöntem

	2005
	Nida TIKIR
	İlköğretim Okulu Müdürlerinin Öğretimsel Liderlik Davranışlarıyla Duygusal Zekaları Arasındaki İlişkinin İncelenmesi
	Nicel Yöntem

	2006
	Esra AKSOY
	İlköğretim Okulu Yöneticilerinin Öğretimsel Liderlik Rolleri
	Nicel Yöntem

	2007
	Ali GEZİCİ
	Yöneticilerin Liderlik Stillerini Çalışanların İş Tatmini Üzerindeki Etkileri
	Nicel Yöntem

	2007
	Erdinç DEMİRAL
	İlköğretim Okulu Müdürlerinin Öğretimsel Liderlik Davranışları
	Nicel Yöntem

	2007
	Yasemin GÜRSUN
	İlköğretim Okulu Müdürlerinin Öğretmenler Tarafından Algılanan Öğretimsel Liderlik Rolleri İle İletişim Tarzları Arasındaki İlişkilerinin İncelenmesi
	Nicel Yöntem

	2007
	Fevzi BUYRUKÇU
	Sınıf Öğretmenlerinin Öğretimsel Liderlik Rolleri
	Nicel Yöntem

	2007
	Gülgün ARSLAN
	Okul Müdürlerinin Öğretimsel Liderlik Anlayışı İle Öğretmenlerin Mesleki Tükenmişliğinin Karşılaştırılması
	Nicel Yöntem

	2008
	Hande DERBEDEK
	İlköğretim Okulu Müdürlerinin Öğretimsel Liderlik Özelliklerinin Öğretmenlerin Öz Yeterlikleri Üzerindeki Etkileri
	Nicel Yöntem

	2009
	Mefkure ARSLAN
	Yeni İlköğretim Programının Uygulanmasında İlköğretim Okulu Yöneticilerinin Öğretşmsel Liderlik Rollerine İlişkin Öğretmen Görüşleri
	Nicel Yöntem

	2009
	Gonca AKALIN AKDAĞ
	İlköğretim Okulu Müdürlerinin Öğretimsel Liderlik Davranışlarının Yeni İlköğretim Müfredatının Uygulanmasındaki Etkililik Düzeyi
	Nicel Yöntem

	2010
	Emel YILMAZ
	İlköğretim Okulu Müdürlerinin Öğretimsel Liderlik Rolleri İle Etkili Okul Arasındaki İlişkinin Değerlendirilmesi
	Nicel Yöntem

	2010
	Erkan SAYIN
	Öğretimsel Liderlik Ve İlköğretim Okulu Yöneticileri Üzerine Bir Araştırma
	Nicel Yöntem

	2010
	Methi ÇELİK
	Öğretmen Görüşlerine Göre Okul Yöneticilerinin Öğretimsel Liderlik Davranışı İle Öğretmenlerin Örgütsel Vatandaşlık davranışlarının Analizi
	Nicel Yöntem

	2010
	Alpay SÖNMEZ
	Ortaöğretim Okulu Müdürlerinin Öğretmenler Tarafından Algılanan Durumsal Liderlik Stilleri İle Öğretimsel Liderlik Rolleri Arasındaki İlişkinin İncelenmesi
	Nicel Yöntem

	2010
	Nigar COŞAR
	Sınıf Öğretmenlerinin Öğretimsel Liderlik Rollerini Yerine Getirme Düzeyleri
	Nicel Yöntem

	2011
	Mehmet Koray SERİN
	İlköğretim Kurumlarında Öğretimsel Liderlik İle Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişki 
	Nicel Yöntem

	2011
	Zeynep ŞAHİN
	Ortaöğretim Okulu Müdürlerinin Öğretimsel Liderlik Rolleri
	Nitel Yöntem

	2012
	Aysun EROL
	Resmi Ve Özel İlköğretim Okulu Sınıf Şube Rehber Öğretmenlerinin Öğretimsel Liderlik Rollerinin Karşılaştırılması
	Nicel Yöntem

	2012
	Pınar GÜN
	Okulöncesi Öğretmenlerinin Duygusal Zeka Yeterlilikleri İle Öğretimsel Liderlik Davranışları Arasındaki İlişkinin İncelenmesi
	Nicel Yöntem

	2013
	Ahmet GÖÇEN
	Yapılandırmacı İlköğretim Programının Uygulanması Sürecinde İlköğretim Okulu Yöneticilerinin Öğretimsel Liderlik Düzeyler
	Nicel Yöntem

	2013
	Murat ALTAŞ
	İlk ve Orta Dereceli Okul Yöneticilerinin Öğretimsel Liderlik Rolleri
	Nicel Yöntem

	2014
	Hakan AYTEKİN
	Ortaöğretim Okulu Müdürlerinin Öğretmenler Tarafından Algılanan Durumsal Liderlik Stilleri İle Öğretimsel Liderlik Rolleri Arasındaki İlişkinin İncelenmesi
	Nicel Yöntem



Öğretimsel liderlik alanında yapılan tezler Tablo 4.1’de tezi hazırlayan, kullanılan yöntem ve yapılan tez adıyla belirtilmiştir.


Şekil 3.1. Örnekleme dahil edilen öğretimsel liderlik alanında yapılan tezlerin yapıldıkları üniversitelere göre dağılımı
Örnekleme dahil edilen öğretimsel liderlik alanında yapılan tezlerin yapıldıkları üniversitelere göre dağılımı incelendiğinde 3 tane tezin Abant İzzet Baysal Üniversitesi’ne, 1 tane tezin Afyon Kocatepe Üniversitesi’ne, 3 tane tezin Çanakkale 18 Mart Üniversitesi’ne, 1 tane tezin Dumlupınar Üniversitesi’ne, 3 tane tezin Gazi Üniversitesi’ne, 2 tane tezin Gaziantep Üniversitesi’ne, 1 tane tezin Harran Üniversitesi’ne, 1 tane tezin İnönü Üniversitesi’ne, 1 tane tezin Selçuk Üniversitesi’ne, 2 tane tezin Maltepe Üniversitesi’ne, 1 tane tezin Pamukkale Üniversitesi’ne, 3tane tezin Yeditepe Üniversitesi’ne, 1 tane tezin de Zonguldak Karaelmas Üniversite’ne ait olduğu görülmüştür.




Tablo 4.2
Öğretimsel Liderlik Alanında Yapılan Tezlerde Örnekleme Dahil Edilen Tezlerin Örneklem Büyüklüğüne Göre Dağılımı
	Örneklem Büyüklüğü
	f
	%

	11-30 Kişi
	1
	4,34

	31-100 Kişi
	1
	4,34

	101-1000 Kişi
	21
	91,30

	Toplam
	23
	100



Öğretimsel liderlik alanında yapılan tezlerde örnekleme dahil edilen tezlerin örneklem büyüklüğüne göre dağılımı 3 aralıkta toplanmıştır. Bunlar sırasıyla; 11-30 kişi 1 tez (%4,34), 31-100 kişi 1 tez (%04,34), 101-1000 kişi 21 tez (%91,30) şeklindedir. Buna göre örneklem büyüklüğünün 101-1000 kişi arasında yoğunlaştığı görülmektedir.  
Tablo 4.3
İncelenen Tezlerin Araştırma Yöntemine Göre Dağılımı
	Araştırma Yöntemi
	f
	%

	Nicel Yöntem
	22
	95,65

	Nitel Yöntem
	1
	4,34

	Karma Yöntem
	-
	-

	Literatür Tarama
	-
	-

	Toplam
	23
	100



İncelenen tezlerin araştırma yöntemine göre dağılımı incelendiğinde 22 tezin (%95,65) nicel yöntem, 1 tezin (%4,34) nitel yöntem kullanıldığı saptanmıştır.

Tablo 4.4
İncelenen Tezlerin Kullanılan Veri Toplama Araçlarına Göre Dağılımı
	Veri Toplama Araçları
	f
	%

	Anket
	22
	95,65

	Birden Fazla Veri
	-
	-

	Görüşme Formu
	1
	4,34

	Toplam
	23
	100


Araştırma kapsamında incelene tezlerde toplam iki veri toplama aracının kullanıldığı saptanmıştır. Lisansüstü tezler bir bütün olarak ele alındığında en sık kullanılan veri toplama aracı anket (%95,65) iken; görüşme formu (%4,34) oluğu tespit edilmiştir. İncelenen tezlerin en sık kullandığı araştırma modelinin tarama ve ilişkisel model olduğu görülmüştür. Bu durum dikkate alındığında veri toplama aracı olarak anketin sık kullanılması doğaldır. Hoy (1982) ve Balcı (1988), EAQ ve JEA da yayınlanan makalelerde veri toplama aracı olarak ölçek ve anket kullanıldığını belirtmişlerdir.
Tablo 4.5
İncelenen Tezlerin Kullanılan İstatistiksel Tekniklere Göre Dağılımı
	İstatistiksel Teknikler
	f
	%

	Betimsel
	23
	100

	Yordamsal
	-
	-

	Toplam
	23
	100



İncelen tezlerin kullanılan istatiksel tekniklere göre dağılımı incelendiğinde 23 tezin (%100) betimsel yöntemle yapıldığı görülmüştür. Araştırma kapsamında elde edilen sonuçlara göre betimsel tekniğin yoğun bir biçimde kullanıldığı görülmüştür. Bu boyuta ilişkin olarak yerli ve yabancı literatürde benzer çalışmalara rastlanmaktadır. Balcı (1988), Educational Administration Quarterly (EAQ)’deki 1970-1985 yılları arasındaki makalelerde betimsel ve ilişkisel tekniklerin yoğun biçimde kullanıldığını belirtirken, Arık ve Türkmen (2009), 2008 yılında Social Science Citation İndex’te (SSCI) taranan dört eğitim bilimleri dergisinde yayınlanmış makalelerde en sık kullanılan istatistiki teknikleri; betimsel istatistikler, varyans analizi ve t- testi, en az kullanılan teknikler ise; regresyon analizi, korelasyon analizi ve path analizi olarak sıralanmıştır (Akt. İşçi, 2013). 
Aypay ve arkadaşları (2010) ise, eğitim yönetimi alanında 1999-2007 yılları arasında yayınlanan eğitim yönetimi dergilerinden rastgele seçilen makalelerde betimsel ve ilişkisel çalışmaların baskın durumda olduğunu vurgularken, Balcı ve Apaydın (2009), Kuram ve Uygulamada Eğitim Yönetimi dergisi makalelerinde betimsel istatistik tekniğinin sıklıkla kullanıldığını saptamıştır.
Tablo 4.6
Öğretimsel Liderlik Alanında Yapılan Tezlerin Enstitülere Göre Dağılımı
	
Yıllar
	Sosyal Bilimler Enstitüsü
	Eğitim Bilimleri Enstitüsü
	Toplam 

	
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	2005-2007
	7
	30,43
	1
	4,34
	8
	34,77

	2008-2010
	5
	21,73
	3
	13,04
	8
	34,77

	2011-2014
	5
	21,73
	2
	8,69
	7
	30,42

	Toplam
	17
	73,89
	6
	26,07
	23
	100



Öğretimsel liderlik alanında yapılan tezlerin 2005-2007 yıllarında 7 tezin (%30,43) sosyal bilimler enstitüsünce, 1 tezin (%4,34) eğitim bilimleri enstitüsünce hazırlandığı saptanmıştır. 2008-2010 yıllarında 5 tezin (%21,73) sosyal bilimler enstitüsünce, 3 tezin (%13,04) eğitim bilimleri enstitüsünce hazırlandığı saptanmıştır. 2011-2014 yıllarında 5 tezin (%21,73) sosyal bilimler enstitüsünce, 2 tezin (%8,69) eğitim bilimleri enstitüsünce hazırlandığı görülmüştür. 2005-2014 yılları arasında öğretimsel liderlik alanında hazırlanan yüksek lisans tezlerinin geneline bakıldığında 17 tezin (%73,89) sosyal bilimler enstitüsünce, 6 tezin (%26,07) eğitim bilimleri enstitüsünce hazırlandığı sonucuna ulaşılmıştır.
Tablo 4.7
İncelenen Tezlerde Kullanılan Örneklem Seçim Tekniklerinin Yıllara Göre Dağılımı
	
Teknikler
	2005
	2006
	2007
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012
	2013
	2014

	
	n
	n
	n
	n
	n
	n
	n
	n
	n
	n

	Tesadüfi
	2
	1
	5
	1
	2
	5
	1
	2
	1
	1

	Kartopu
Zincir
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	1
	-
	-
	-

	Tabakalı
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	1
	-

	Toplam
	2
	1
	5
	1
	2
	5
	2
	2
	2
	1



Öğretimsel liderlik alanında yapılmış tezlerde kullanılan örneklem seçim tekniklerine bakıldığında, tesadüfi örneklem tekniğinin; 2005 yılında 2, 2006 yılda 1, 2007 yılında 5, 2008 yılında 1, 2009 yılında 2, 2010 yılında 5, 2011 yılında 1, 2012 yılında 2, 2013 yılında 1, 2014 yılında 1 tez çalışmasında kullanıldığı görülmüştür. Kartopu-zincir örneklem tekniğinin; 2011 yılında 1 tez çalışmasında kullanıldığı saptanmıştır. Tabakalı örneklem tekniğinin; 2013 yılında 1 tez çalışmasında kullanıldığı görülmüştür. 
Tablo 4.8     
İncelenen Tezlerde Kullanılan Örneklem Seçim Tekniklerinin Yıllara Göre Yüzdelik Dağılımı
	
Teknikler
	2005
	2006
	2007
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012
	2013
	2014

	
	%
	%
	%
	%
	%
	%
	%
	%
	%
	%

	Tesadüfi
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	50
	100
	50
	100

	Kartopu
Zincir Örn.
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	50
	-
	-
	-

	Tabakalı
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	50
	-

	Toplam
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100



Öğretimsel liderlik alanında yapılmış tezlerde kullanılan örneklem seçim tekniklerinin yıllara göre yüzdelik dağılımına bakıldığında, tesadüfi örneklem tekniğinin; 2005 yılında 2 tez çalışmasında  (%100), 2006 yılda 1 tez çalışmasında (%100), 2007 yılında 5 tez çalışmasında (%100), 2008 yılında 1 tez çalışmasında (%100), 2009 yılında 2 tez çalışmasında (%100), 2010 yılında 5 tez çalışmasında (%100), 2011 yılında 1 tez çalışmasında  (%50), 2012 yılında 2 tez çalışmasında (%100), 2013 yılında 1 tez çalışmasında (%50), 2014 yılında 1 tez çalışmasında (%100) tez çalışmasında kullanıldığı görülmüştür. Kartopu-zincir örneklem tekniğinin; 2011 yılında 1 tez çalışmasında (%50) kullanıldığı saptanmıştır. Tabakalı örneklem tekniğinin; 2013 yılında 1 tez çalışmasında (%50) kullanıldığı görülmüştür.      


Tablo 4.9
İncelenen Tezlerde Veri Toplanan Örneklem Kitlelerinin Yıllara Göre Dağılımı
	
Kitle
	2005
	2006
	2007
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012
	2013
	2014

	
	n
	n
	n
	n
	n
	n
	n
	n
	n
	n

	Öğretmen
	712
	332
	1412
	372
	812
	2067
	419
	469
	712
	468

	Yönetici
	63
	-
	99
	-
	99
	42
	10
	-
	-
	-

	Müfettiş
	19
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	İdari Pers.
	-
	26
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Toplam
	794
	358
	1511
	372
	911
	2109
	429
	469
	712
	468



Öğretimsel liderlik alanında yapılmış lisansüstü tezlerde, seçilen örneklem kitlelerinin yıllara göre dağılımı incelendiğinde öğretmenlerin; 2005 yılında 712, 2006 yılında 332, 2007 yılında 1412, 2008 yılında 372, 2009 yılında 812, 2010 yılında 2067, 2011 yılında 419, 2012 yılında 469, 2013 yılında 712, 2014 yılında 468 sayıda olduğu görülmüştür. Yöneticileri; 2005 yılında 63, 2007 yılında 99, 2009 yılında 99, 2010 yılında 42 ve 2011 yılında 10 olduğu görülmüştür. Müfettişlerin ise sadece 2005 yılında 19 kişi seçildiği, diğer yıllarda dahil edilmediği bulgusuna rastlanmıştır. İdari personelin ise; yalnız 2006 yılında 26 olduğu tespit edilmiştir.     
Tablo 4.10
İncelenen Tezlerde Veri Toplanan Örneklem Kitlelerinin Yıllara Göre Yüzdelik Dağılımı
	
Kitle
	2005
	2006
	2007
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012
	2013
	2014

	
	%
	%
	%
	%
	%
	%
	%
	%
	%
	%

	Öğretmen
	89,67
	92,73
	93,44
	100
	89,13
	98
	97,66
	100
	100
	100

	Yönetici
	7,93
	-
	6,55
	-
	10,86
	1,99
	2,33
	-
	-
	-

	Müfettiş
	2,39
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	İdari Pers.
	-
	7,26
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Toplam
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100



Öğretimsel liderlik alanında yapılmış lisansüstü tezlerde, seçilen örneklem kitlelerinin yıllara göre yüzdelik dağılımı incelendiğinde; 2005 yılında öğretmenlerin (%89,67), yöneticilerin (%7,93), müfettişlerin (%2,39) olduğu görülmüştür. 2006 yılında öğretmenlerin (%92,73), idari personelin (%7,26) olduğu görülmüştür. 2007 yılında öğretmenlerin (%93,44), yöneticilerin (%6,55) olduğu görülmüştür. 2009 yılında öğretmenlerin (%89,13), yöneticilerin (%10,86) olduğu görülmüştür. 2010 yılında öğretmenlerin (%98), yöneticilerin (%1,99) olduğu görülmüştür. 2011 yılında öğretmenlerin (%97,66), yöneticileri (%2,33) olduğu görülmüştür. 2008,2012,2013 ve 2014 yıllarında ise örneklem seçimimde sadece öğretmenlerin (%100) olduğu tespit edilmiştir.
Tablo 4.11
Çalışma Grubunda Yer Alan Lisansüstü Tezlerin Üniversitelere Göre Dağılımı
	
Üniversite
	Yüksek Lisans

	
	n
	%

	Abant İzzet Baysal Üniv.
	3
	13,04

	Afyon Kocatepe Ünüv.
	1
	4,34

	Çanakkale 18 Mart Üniv.
	3
	13,04

	Dumlupınar Üniv. 
	1
	4,34

	Gazi Üniversitesi
	3
	13,04

	Gaziantep Üniversitesi
	2
	8,69

	Harran Üniversitesi
	1
	4,34

	İnönü Üniversitesi
	1
	4,34

	Konya Selçuk Üniversitesi
	1
	4,34

	Maltepe Üniversitesi
	2
	8,69

	PAÜ
	1
	4,34

	Yeditepe Üniversitesi
	3
	13,04

	Zonguldak Karaelmas Üniv.
	1
	4,34

	Toplam
	23
	100



Çalışma grubunda yer alan lisansüstü tezlerin üniversitelere göre dağılımı incelendiğinde; Abant İzzet Baysal Üniversitesi’nin 3 tez (%13,04), Afyon Kocatepe Üniversitesi’nin 1 tez (%4,34), Çanakkale 18 Mart Üniversitesi’nin 3 tez (%13,04), Dumlupınar Üniversitesi’nin 1 tez (%4,34), Gazi Üniversitesi’nin 3 tez (%13,04), Gaziantep Üniversitesi’nin 2 tez (%8,69), Harran Üniversitesi’nin 1 tez (%4,34), İnönü Üniversitesi’nin 1 tez (%4,34), Konya Selçuk Üniversitesi’nin 1 tez (%4,34), Maltepe Üniversitesi’nin 2 tez (%4,69), Pamukkale Üniversitesi’nin 1 tez (%4,34), Yeditepe Üniversitesi’nin 3 tez (%13,04), Zonguldak Karaelmas Üniversitesi’nin 1 tez (%4,34) hazırladığı görülmüştür.





















BEŞİNCİ BÖLÜM

TARTIŞMA VE ÖNERİLER

Tartışma
Elde edilen araştırma sonuçları, yüksek lisans tezlerinde konu seçiminde çok sık tekrara gidildiği, araştırmaların birbirinin benzeri olduğunu göstermektedir. Çoğunlukla nicel yöntemlerin, özellikle tarama modelinin tercih edildiğini söylemek mümkündür. Nitel araştırma yöntemine ilgi yok denecek kadar azdır. Yöntem ve konu açısından özgün, Türkiye’deki öğretimsel liderlik çalışmalarına ihtiyaç duyulmaktadır. Örnekleme tekniğinde diğer modellere kıyasla baskın bir şekilde basit tesadüfü teknik kullanılmıştır. Tezlerde kullanılan modellerde çok dar bir alana sıkışıp kalınmış, nedensel ya da örnek olay araştırmaları yok denecek kadar az çalışılmıştır.
Öneriler
· Bu tip araştırmaların, kapsamlı bir ekip çalışması ile rutin olarak periyodik aralıklarla yapılması, gelişmelerin görülerek kapsamının genişletilmesi sağlanmalıdır.
· Özel okul müdürleri ile resmi kurum müdürlerinin öğretimsel liderlik özellikleri göstermeleri konusunda öğretmen algılarıyla ilgili çalışma yapılabilir.
· Bu tip araştırmaların örneklem seçimlerinin değişkenlik durumları farklı kitlelere hitap etmesi sağlanabilir.
· Birebir görüşme tekniğine daha sık başvurulabilir. 
· Tüm illerde öğretimsel liderlik farkındalığı yaratarak, üniversiteler daha kapsamlı tezler hazırlatabilir.
· Tezlerde kullanılan modellerde çok dar bir alana sıkışıp kalınmış, nedensel ya da örnek olay araştırmaları yok denecek kadar az çalışılmıştır. Bunun yerine modellerde çeşitliliğe gidilmelidir.
· Örnekleme tekniğinde diğer modellere kıyasla baskın bir şekilde basit tesadüfü teknik kullanılmıştır. Bu alanda da farklı teknikler kullanılmadır.
· Örneklem türü olarak öğretmenler üzerine yoğunlaşmak yerine farklı örneklem gruplarına yönelik araştırmalar yapılmalıdır.
· Tezlerde kullanılan model, evren-örneklem, veri toplama aracı tekniklerine ilişkin gerekli bilgilerin verilmesi konusunda hassasiyet gösterilmelidir. 
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