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ÖZ 

OKUL EĞĠTĠMCĠLERĠNĠN ÇEVĠK LĠDERLĠK BECERĠSĠ ALGISI ÜZERĠNE BĠR 

ARAġTIRMA 

 

Zeynep AKDEMĠR 

 

Yüksek Lisans Tezi, ĠĢletme Yönetimi Anabilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Prof. Dr. Murat KOÇ 

Ekim 2022, 74 sayfa 

 

Günümüz dünyasında meydana gelen süratli değiĢimler, belirsizliğin artması, iletiĢim ve bilgi 

teknolojilerindeki hızlı geliĢmeler eğitim dünyasını etkilemiĢ; okullarda görev yapan 

eğitimcilerin sorumluluğu artmıĢtır. Bu ortamda nitelikli eğitimin sağlanabilmesi için 

eğitimcilerin yeni liderlik becerilerine ve algılamasına ihtiyaç vardır. Bu araĢtırmada devlet 

okullarının farklı kademelerinde görev yapan eğitimcilerin çevik liderlik becerileri algısının 

incelenmesi amaçlanmıĢ olup, demografik özelliklere göre bu algının farklılık gösterip 

göstermediği araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma verileri Adana ili merkez ilçelerinde (Çukurova, 

Seyhan, Yüreğir ve Sarıçam) faaliyet gösteren devlet okullarında görev yapan 501 

eğitimciden basit tesadüfi örnekleme yöntemi kullanılarak toplanmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda, eğitimcilerin çevik liderlik becerisi algısı yüksek düzeyde bulunmuĢ; pozisyona 

göre yöneltmede çevik liderlik becerisi algısının farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

Yöneticilerin yöneltmede çevik liderlik becerisi algısının öğretmenlerden daha yüksek olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

Anahtar Kelimeler: Çevik liderlik becerisi, algı, eğitimciler, devlet okulları 
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ABSTRACT 

A RESEARCH ON SCHOOL EDUCATORS’ PERCEPTION OF AGILE 

LEADERSHIP SKILLS 

 

Zeynep AKDEMĠR 

 

Master Thesis, Department of Business Administration 

Supervisor: Prof. Dr. Murat KOÇ 

October 2022, 74 pages 

 

Rapid changes in today's world, increase of uncertainty, rapid developments in 

communication and information technologies have affected the education world; The 

responsibility of educators working in schools has increased. In order to provide quality 

education in this environment, educators need new leadership skills and perceptions. In this 

study, it was aimed to examine the perception of agile leadership skills of educators working 

at different levels of public schools, and it was investigated whether this perception differs 

according to demographic characteristics. Research data were collected by using simple 

random sampling method from 501 educators working in public schools in Adana province 

central districts (Çukurova, Seyhan, Yüreğir and Sarıçam). As a result of the research, 

educators' perception of agile leadership skills was found high; It has been determined that 

the perception of agile leadership skill differs in orientation according to the position. It was 

concluded that administrators' perception of agile leadership skills in directing was higher 

than teachers. 

 

Keywords: Agile leadership skills, perception, educators, public schools 

  



viii 

ÖN SÖZ 

Eğitim dünyasında ve teknolojik çevrede meydana gelen ani değiĢimlerin ve 

belirsizliklerin etkisiyle, planlama yapmak ve öngörüde bulunmak her geçen gün 

zorlaĢmaktadır. Mevcut Ģartlarda, eğitim ve öğretim faaliyetlerinin etkili ve faydalı bir 

Ģekilde devam edebilmesinde, eğitim yöneticileri ve öğretmenler önemli rol oynamaktadır. 

Geleceğimize yön veren eğitim liderlerinin geliĢim ve değiĢim odaklı,  kolaylaĢtırıcı, 

uyumcul olması, çevik liderlik becerilerine sahip olması ile mümkün görünmektedir. Bu 

araĢtırmada eğitimcilerin çevik liderlik becerisi algısı araĢtırılmıĢtır. Yapılan çalıĢmanın 

eğitimcilere ve eğitim yöneticilerine katkı sağlaması dileğiyle… 
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1. GĠRĠġ 

Eğitim, insanların olgunlaĢma sürecine önemli katkılar sunan, toplumu bir arada tutan, 

ortak kültür ve miras aktarımını sağlayan ihtiyaçlardan birisidir. Bireyin kendini ifade 

edebilmesinde, geliĢtirmesinde, sosyalleĢmesinde, meslek sahibi olmasında eğitimin yeri 

büyüktür (Usta & Boğa, 2021). ġiĢman‟a (2018) göre eğitimin temel öğesi olarak okullar, 

bireyin karakter ve kiĢiliğinin Ģekil aldığı, eğitim hizmetinin üretildiği ve sunulduğu, 

dünyanın birçok yerinde belli amaçları yerine getirmek için bireylerin benzer ya da farklı 

biçimlerde örgütlendiği yerlerdir. 

Eğitim; teknolojik, ekonomik, sosyal, siyasal ve kültürel değiĢimlerden en fazla etkilenen 

ve toplumu en fazla etkileme gücüne sahip dinamik bir eylemdir (Ornstein & Lunenburg, 

2013; ġiĢman, 2018). Ġçinde bulunduğumuz yüzyılda bilgi  ve teknolojideki hızlı geliĢmeler, 

belirsizliğin hızla artması, yoğun rekabet ortamı, hayatın her alanında olduğu gibi okulların 

yapılarında da değiĢimin ve yeniliklerin meydana gelmesine neden olmaktadır.  

Eğitimciler okulun geliĢimi ve baĢarılı bir eğitim öğretim için, gösterdikleri liderlik 

davranıĢlarıyla ortak bir amaca hizmet etmekte, görevlerini yerine getirirken “planlamacı, 

baĢlatıcı, geliĢtirici, kolaylaĢtırıcı, ilerletici, problem çözücü, bireyleri ve okulu 

değerlendirici” olarak yönetsel iĢleri gerçekleĢtirirken, liderlik davranıĢları ön plana 

çıkmaktadır (Yalçın & Özgenel, 2021; Bakioğlu, 1998).  

Okul yönetimi baĢarıyı yakalamak adına okul ortamını hazırlarken sürekli değiĢen ve 

istikrarsız ortamlarda öğretmen, öğrenci ve velileri söz konusu koĢullara alıĢtırmak ve 

uyarlamakla karĢı karĢıya kalmaktadır. Öğretmenler ise karmaĢık ve dinamik çalıĢma 

ortamında, sınıf yönetimini sağlama, zümre baĢkanlığı ve kulüplere baĢkanlık yapma, yeni 

mesleğe baĢlayan öğretmenlere danıĢmanlık yapma, ihtiyaç halinde müdür ya da müdür 

yardımcılığı gibi görevlerde bulunarak yönetimle ortak hareket etmektedir (ġiĢman, 2018; 

Yalçın & Özgenel, 2021). 

Teknolojinin geliĢimiyle okullarda ortaya çıkarılan tasarım beceri atölyeleri, STEM (Fen, 

Teknoloji, Mühendislik, Matematik) çalıĢmaları, robotik ve kodlama çalıĢmalarının sınıf 

çalıĢmalarında ve okul etkinliklerinde kullanılması ile birlikte okullarda değiĢim ve 

dönüĢümler yaĢanmaktadır (Öz, 2020). Dolayısıyla rekabetçi eğitim anlayıĢı, 

olumlu/olumsuz, iç/dıĢ çevrede ortaya çıkan tüm faktörler okul ortamını etkilerken liderlik rol 

ve beklentilerinin değiĢmesine sebep olmakta; okullarda müdür, müdür yardımcıları, 

öğretmenlerin ve öğrencilerin yaĢanan geliĢmelere uyum sağlamasında liderliğin önemi 
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artmakta, eğitimcilerden yeniliklere açık ve etkili liderlik davranıĢları beklenmektedir (KoĢar 

vd., 2017). 

Küresel dünyada lider, değiĢimin süreklilik kazandığı  bir ortamda eğitim kurumlarının 

geliĢmesi ve baĢarılı bir Ģekilde devam edebilmesi için önemli bir rol üstlenmektedir. Joiner 

(2019) liderliği, örgütsel bir rol ya da pozisyon olarak değil, bir eyleme geçme biçimi 

Ģeklinde ifade etmiĢtir. Okullarda eğitimciler görevlerini yerine getirirken, eyleme geçme 

biçimleriyle sahip oldukları liderlik yetkinliğini ortaya çıkarmaktadır. Geleneksel liderlik 

anlayıĢının dıĢında hareket edebilen, teknoloji ve çevresel koĢulları takip eden, ilerlemeyi 

amaç edinmiĢ, esnek ve uyumlu liderler kurumlarını baĢarıya götürmektedir. Dolayısıyla bu 

durumda liderin gerekli zihniyeti ve çevikliği geliĢtirmesi gerekmektedir ( Akkaya & 

Bayram, 2021). 

Çevik lider, çalıĢmanın sonucunu beklemek yerine değiĢimin gerçekleĢtiği süreç boyunca 

hipotez üretme, kanıt toplama ve ilerleme süreçlerini disipline etmektedir. Toplanan kanıtlar 

değiĢime öncülük etme sürecinde, yapılan iĢi yönlendirmek ve iyileĢtirmek için 

kullanılmaktadır. Okullarda değiĢime öncülük etmek, sosyal bir süreç olarak 

değerlendirilmektedir (Breakspear, 2017). 

Teknolojide meydana gelen hızlı geliĢim sadece özel sektörde değil, kar amacı gütmeyen 

kamu kuruluĢlarında da dijitalleĢmeyi teĢvik etmektedir. Liderler, günümüz dünyasında 

kurumların sürdürülebilir baĢarıyı devam ettirebilmeleri, ayakta kalabilmeleri için inovasyon, 

yeni beceriler ve teknolojinin hızla artan değiĢimine uyum sağlayabilecek dijital zihniyete  ve 

çevikliğe sahip olmalıdır (AlNuaimi vd., 2022). 

 

1.1. AraĢtırmanın Problemi 

Mevcut çalıĢma ortamlarının belirsiz doğasıyla yüzleĢmek için eğitimcilerin ihtiyaç 

duyduğu yeni liderlik yaklaĢımlarından birisi çevik liderliktir. Çevik liderlik iç ve dıĢ 

dinamiklere bağlı uyarlanabilir, esnek bir strateji geliĢtirme yeteneği ile ilgilidir ve değiĢik 

durumları fark etmek, bunlara hızlı cevap vermek için daha geniĢ bakıĢ açıları geliĢtirir. 

Çevik liderler zorlu ve öngörülemeyen farklı durumlarda liderlik etmek için uyarlanabilirlik 

ve çok yönlülük becerilerine sahiptir (Attar & Abdul-Kareem, 2020). 

Günümüzde okul ortamı, belirsizliğin artması, teknolojinin hızla geliĢmesiyle, hızlı bir 

değiĢim geçirmektedir. Ġnternet, yapay zeka ve ilgili teknolojilerin entegrasyonu, öğrenci ve 

velilerin talebinin değiĢen dinamikleri ve Covid-19, çalıĢma ortamında farklı sorunların 

ortaya çıkmasına sebep olmuĢtur. Okullarda artan bu karmaĢık durumları yönetebilen, 
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astlarını doğru yönlendirip, doğru hamleler yapabilen, çevik liderler problemlerin çözümünde 

etkili olmaktadır (Breakspear, 2017). Kamu sektöründe, kar amacı gütmeyen eğitim 

örgütlerinin içinde, bulunduğumuz Ģartlara kolay adapte olabilen, olumsuz durumları faydaya 

dönüĢtürebilecek çevik liderlere ihtiyaç duyulmaktadır. 

 

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

Günümüzde eğitim kurumları çevresinde ortaya çıkan hızlı değiĢimler, artan belirsizlik ve 

beklenmedik durumların ortaya çıkması okullarda yeni yapıların oluĢmasına; görevli 

eğitimcilerin liderlik yaklaĢımlarını tekrar gözden geçirmelerini gerektirmiĢtir (GümüĢeli, 

2001). Bu durum çevik liderliğin önemini vurgulamıĢtır. Bir okuldaki eğitimcilerin göstermiĢ 

olduğu liderlik davranıĢları okul baĢarısını değiĢtirmekte, okulun var olan potansiyelini 

iyileĢtirmektedir (Day ve Sammons, 2016). Dolayısıyla değiĢimi destekleyecek, esnek ve 

çevik liderlere ihtiyaç vardır. Bu araĢtırmada değiĢimin ve yeniliğin sürekli yaĢandığı 

günümüz dünyasında devlet okullarında görev yapan eğitimcilerin çevik liderlik becerisi 

algılarının belirlenmesi; demografik değiĢkenlere göre çevik liderlik algısının farklılık 

gösterip göstermediğinin araĢtırılması amaçlanmıĢtır. 

 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

Eğitimcilerin çevik liderlik becerisi algısının belirlenmesinin okulun geliĢimi ve eğitim 

kalitesinin arttırılması için katkı sağlayabileceği; araĢtırmanın algısal olarak kamuda 

ölçülmesinin alan yazına farklı bir bakıĢ açısı sunacağı değerlendirilmektedir. 

 

1.4. AraĢtırmanın Sayıltıları 

 AraĢtırma gönüllülük esasına dayalı olarak gerçekleĢtirilmiĢ olup, araĢtırmaya katılan 

eğitimcilerin anket sorularına doğru ve samimi cevap verdiği varsayılmaktadır. 

 

1.5. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırma Adana ili merkez ilçelerinde faaliyet gösteren devlet okullarının temel eğitim ve 

orta öğretim olmak üzere farklı öğretim kademelerinde görev yapan eğitimcilerden elde 

edilen verilerle sınırlıdır. 
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1.6. AraĢtırmanın Hipotezleri 

Bu araĢtırmada okul eğitimcilerinin çevik liderlik becerisi algısının cinsiyet, medeni 

durum, doğum yılı, görev yaptığı ilçe, kademe, pozisyon ve kurumda çalıĢma süresine göre 

farklılık gösterip göstermediği araĢtırılmıĢtır. Bu çerçevede oluĢturulan hipotezler; 

 

H1: Eğitimcilerin çevik liderlik becerisi algısı cinsiyete göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H1a: Eğitimcilerin planlamada çevik liderlik becerisi algısı cinsiyete göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H1b: Eğitimcilerin yöneltmede çevik liderlik becerisi algısı cinsiyete göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H2: Eğitimcilerin çevik liderlik becerisi algısı medeni duruma göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H2a: Eğitimcilerin planlamada çevik liderlik becerisi algısı medeni duruma göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. 

H2b: Eğitimcilerin yöneltmede çevik liderlik becerisi algısı medeni duruma göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. 

H3: Eğitimcilerin çevik liderlik becerisi algısı doğum yılına göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H3a: Eğitimcilerin planlamada çevik liderlik becerisi algısı doğum yılına göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. 

H3b: Eğitimcilerin yöneltmede çevik liderlik becerisi algısı doğum yılına göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. 

H4: Eğitimcilerin çevik liderlik becerisi algısı görev yaptığı ilçeye göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H4a: Eğitimcilerin planlamada çevik liderlik becerisi algısı görev yaptığı ilçeye göre 

anlamlı farklılık göstermektedir. 

H4b: Eğitimcilerin yöneltmede çevik liderlik becerisi algısı görev yaptığı ilçeye göre 

anlamlı farklılık göstermektedir. 

H5: Eğitimcilerin çevik liderlik becerisi algısı kurumda çalıĢma süresine göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. 

H5a: Eğitimcilerin planlamada çevik liderlik becerisi algısı kurumda çalıĢma süresine göre 

anlamlı farklılık göstermektedir. 
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H5b: Eğitimcilerin yöneltmede çevik liderlik becerisi algısı kurumda çalıĢma süresine 

göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

H6: Eğitimcilerin çevik liderlik becerisi algısı pozisyona göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H6a: Eğitimcilerin planlamada çevik liderlik becerisi algısı görev aldığı pozisyona göre 

anlamlı farklılık göstermektedir. 

H6b: Eğitimcilerin yöneltmede çevik liderlik becerisi algısı görev aldığı pozisyona göre 

anlamlı farklılık göstermektedir. 

H7: Eğitimcilerin çevik liderlik becerisi algısı kademeye göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H7a: Eğitimcilerin planlamada çevik liderlik becerisi algısı kademeye göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. 

H7b: Eğitimcilerin yöneltmede çevik liderlik becerisi algısı kademeye göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. 

 

1.7. Liderlik 

Liderlik, eğitim ve okul yönetimiyle ilgili alan yazında üzerinde çok durulan konulardan 

birisidir. Liderlikle ilgili günümüze kadar çeĢitli tanımlar yapılmakla birlikte genel bir algı 

oluĢmamıĢtır (ġiĢman, 2018).  

Günümüz iĢ dünyası yaratıcılık, yönlendiricilik, etkileyicilik gibi liderlik özelliklerini 

içeren bir yönetim anlayıĢını benimsemeyi gerektirmektedir (Erçetin, 1998). Etkili 

yöneticilerin planlama, organize etme, yöneltme ve denetleme fonksiyonlarını yerine 

getirmenin yanında değiĢimin oldukça hızlı olduğu yoğun rekabet ortamında baĢarının 

sağlanmasında liderlik özelliklerini ön plana çıkmaktadır (Fry, 2003; Ağlargöz, 2016). 

Yönetimin dört fonksiyonu Tablo 1‟de sunulduğu üzere özetlenmiĢtir. 
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Tablo 1.  

Yönetimin Dört Temel Fonksiyonu 

Fonksiyon Tanım 

Planlama 
Hedef ve faaliyetlerin yerine getirilmesi esnasında, yapılacak iĢ ve eylemleri 

önceden tasarlamak, ileriyi düĢünüĢ, ileriye bakmaktır. 

Organize etme 
Organizasyonun hedeflerine ulaĢabilmek için gerekli olan beĢeri, finansal, fiziksel 

kaynaklar ile bilginin bir araya getirilerek koordine edilmesidir. 

Yöneltme ÇalıĢanların yüksek performans göstermesini sağlayan yönetsel çabalardır. 

Kontrol 
ÇalıĢanların performans düzeylerinin incelenmesi ve gerekli değiĢikliklerin 

zamanında yapılmasıdır. 

Not. O. Ağlargöz, 2016, Nobel Akademik Yayıncılık tarafından yayınlanmıĢ olan “Yönetim-DeğiĢen Dünyada 

Etkili Yönetim” adlı çalıĢmadan yararlanılarak yazar tarafından oluĢturulmuĢtur. 

 

Yoğun rekabet, küreselleĢme, hız gibi etmenlerin baskısı altında kalan organizasyonların 

değiĢen koĢullara uyum sağlayamamaları, uzun vadede yok olmalarına sebep olmaktadır 

(Hormozi, 2001). Geleneksel yöntemlerle hareket eden yöneticilerin bulunduğu iĢletmelerin 

mevcut belirsizlik ortamına uyum sağlaması oldukça zordur (Kasap & Peker, 2009).  

Dolayısıyla örgütler istenilen baĢarıyı yakalayabilmek için meydana gelen değiĢimi anlamalı 

ve bu değiĢime uyum sağlamalıdır. 

Liderler çalıĢanların ihtiyaçlarını, duygularını, inançlarını ve beklentilerini dikkate alarak, 

duyarlı davranmalı ve vizyon sağlamalıdır (Karip, 1998). DeğiĢimin sürekli hale geldiği 

mevcut durumlar karĢısında liderler yol gösterici olmalıdır. Daha kaliteli bir örgütsel yaĢam 

ve okul ortamı için öğrenme ve çalıĢma ortamı hazırlamak, hayata ve iĢe anlam katmak 

liderin görevidir (ġiĢman, 2018). Bunları yaparken lider olarak okul yöneticilerinin sahip 

olması düĢünülen farklı güçler söz konusudur. Sergiovanni (1984) bu güçleri teknik, insani, 

eğitsel, sembolik ve kültürel olmak üzere beĢ baĢlıkta sınıflandırmıĢtır. 

- Teknik güç; “yönetim mühendisliği” rolünü üstlenen lider, örgütsel verimliliği en üst 

düzeyde gerçekleĢtirmek amacıyla, zaman yönetimi, teknoloji, planlama, örgütleme, örgütsel 

yapı gibi süreçlere odaklanmaktadır. Teknik yönden yetiĢmiĢ liderdir. 

- Ġnsani güç; “insan mühendisliği” rolündeki lider insan iliĢkilerinde kendini yetiĢtirmiĢ, 

yeterli liderdir. Burada örgüt içinde bireylerin mutluluğunu sağlamak amacıyla, insan 

iliĢkilerine, teĢvik, destek, insan gücünün geliĢimini sağlama, güdüleme, motivasyon 

önemsenmektedir. 

- Eğitsel güç; “klinik uygulamacı” rolünü üstlenen lider; öğretim etkinliği, öğrenme 

süreçleri ve eğitim problemi geliĢtirme konusunda gerekli bilgiye sahiptir. Eğitim 

problemlerini teĢhis etmede usta lider mesleki bilgi ve becerileri önemsemektedir. 
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- Sembolik güç; “Ģef” rolünü üstlenen ve sembolik yönden yeterli lider, okulla ilgili 

önemli değerlere odaklanmaktadır. Okulu gezmek, sınıfları ziyaret etmek, öğrencilerle 

görünür bir Ģekilde vakit geçirmek, törenlere baĢkanlık yapmak ve okul için bir vizyon 

sağlamak, sembolik liderin görevleridir. Anlam vermek ve insanları ortak bir amaca 

yönlendirmek sembolik liderlikte etkililiği oluĢturmaktadır. 

- Kültürel güç; “baĢ öğretici” rolünü üstlenen lider, okula kimliğini oluĢturmakta, kalıcı 

değerleri, inançları ve kültürel bağları tanımlamaya ve güçlendirmeye önem vermektedir. 

Liderliğin kültürel gücü; yönetimi, öğrenciyi, öğretmeni ve diğer çalıĢan personeli birbirine 

bağlamakta etkilidir. 

Alan yazında liderlik ile ilgili çeĢitli araĢtırmacıların farklı görüĢleri bulunmaktadır. 

Liderlikle ilgili yapılan çeĢitli tanımlar Tablo 2‟de sunulduğu üzere özetlenmiĢtir. 

 

Tablo 2.  

Liderlik Tanımları 

Barrow, 1977 

Liderlik, bir organizasyonda çalıĢanları ortak yarar adına ortaya konulmuĢ hedefler 

doğrultusunda etkileyip, Ģevkle çalıĢmalarını sağlamak için kullanılan bir 

yetenektir. 

Güney, 2000 
Belirli Ģartlar altında, belli bir kiĢi veya grubun amacını gerçekleĢtirmek üzere, 

örgütü etkileme, yönlendirme ve harekete geçirme sürecidir. 

Fry, 2003 
Liderlik, ortak vizyon için motive olabilen, harekete geçebilen ve mücadele etmek 

için baĢkalarını etkileyebilen değerlere sahip bir kültür oluĢturma eylemidir. 

Özdemir, 2003 
Liderlik, organizasyonda belli bir amacı gerçekleĢtirmeye yönelik, çalıĢanları ve 

paydaĢları yönlendirebilme ve onlara rehberlik edebilme yeteneğidir. 

Fry, 2003 
Liderlik, ortak özlemler için mücadele etmek isteyen diğerlerini harekete geçirme 

sanatıdır. 

Koçel, 2007 

Liderlik, belli koĢullar altında, kurumun amaçlarını gerçekleĢtirmek adına kiĢinin, 

çalıĢanların faaliyetlerini etkilemesi ve onları yönlendirmesi süreci olarak 

tanımlanmaktadır. 

Baloğlu, 2011 Liderlik, kültür içine yerleĢmiĢ bir fenomendir. 

Önen ve Kanayran, 

2016 

Liderlik, bireyleri bir amaç ve hedef doğrultusunda bir araya getirerek, bilinçli 

olarak insanları etkileme yeteneğidir. 

Kızıloğlu, 2022 
Liderlik, bir organizasyonun tüm mikro ve makro bileĢenlerini bir bütün olarak 

tutan kilit unsurlardan biridir. 
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Liderlik belli bir hedef doğrultusunda, ortak bir vizyon oluĢturmak için çalıĢanların ve 

paydaĢların geliĢimlerini sağlarken grup üyelerinin motivasyonunu arttırıp, harekete 

geçmesini teĢvik ederek, bilinçli etkileme sanatı olarak ifade edilebilir. 

Kouzes ve Posner‟a göre liderler,  

 

 Süreçle mücadele etmeli, değiĢimi desteklemeli, 

 Ortak bir vizyon yaratmalı, 

 Ġnsanların bilgiye eriĢimini kolaylaĢtırmalı,  

 Ġnsanlara sahip oldukları potansiyeli açığa çıkarmalarını sağlayacak gücü vermeli, 

 Ġnsanlara yapmaları gerekenleri söylemek yerine, davranıĢlarıyla örnek olmalı, 

 Ġnsanları motive etmeli ve cesaretlendirmelidir (akt., Tuna, 2016). 

 

1.8. Liderlik YaklaĢımları 

GeçmiĢten günümüze liderlerin insanları nasıl etkiledikleri ile ilgili birçok inceleme ve 

araĢtırma yapılmıĢtır. Yapılan bu araĢtırmaların sonucuna göre, liderlik davranıĢını farklı 

açılardan ele alan ve liderliği etkileyen değiĢkenler araĢtırılmıĢ, liderlikle ilgili farklı 

kuramlar geliĢtirilmiĢtir (Avcı & Topaloğlu, 2009). 

Liderlik kuramları literatürde özellikler kuramı, davranıĢsal kuram ve durumsallık kuramı 

olmak üzere üç farklı grupta sınıflandırılmıĢtır (Koçel, 2007; Ozeroğlu & Koçyiğit, 2020). 

 

1.8.1. Özellikler YaklaĢımı 

Bu yaklaĢımda baĢarılı olmuĢ devlet adamları ve askerler incelenmiĢ, sahip oldukları 

kiĢisel özellikler ve bu özellikler arasındaki benzerlikler üzerinde durulmuĢtur.  “Lider 

olunmaz ancak lider olarak doğulur” ifadesi bu liderlerde görülen ortak bir kanıyı 

oluĢturmuĢtur (ġiĢman, 2018; Ozeroğlu & Koçyiğit, 2020). 

Liderler yaĢ, boy, ağırlık, sağlık durumu, cinsiyet, dıĢ görünüĢ gibi fiziksel özellikler ile 

baĢkalarına güven verme, yeni Ģartlara uyum sağlama, yaratıcı, kiĢisel bütünlük, üstünlük, 

özgüvene sahip, diksiyonu düzgün, bireylerle iliĢki kurma yeteneği olan, inisiyatif alabilen, 

hırslı, baĢarıya güdülü, ısrarlı, zorluklara karĢı dirençli, kararlı, baskın, baĢkalarını 

etkileyebilme, duygusal olgunluk gibi kiĢisel özelliklere sahip bireylerdir. Zeki, etkili 

konuĢma yeteneğine sahip, yaratıcı, politik ve diplomatik, konusunda bilgili ve planlı olma, 

lideri diğerlerinden ayıran özelliklerdir (Koçel, 2007; Ozeroğlu & Koçyiğit, 2020). Lider, 
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grup üyeleri içerisinde bu özelliklere en fazla sahip olan kimse olarak diğer üyelerden 

ayrılmaktadır (Ertürk, 2009). 

Yapılan araĢtırmalarda grup içerisinde yukarıdaki özelliklerin birçoğuna sahip olunmasına 

rağmen grup lideri olmayan kimselerin tespit edilmesi bu teorinin eleĢtirilmesine sebep 

olmuĢtur. Dolayısıyla davranıĢsal liderlik teoremine yönelinmiĢtir (Ertürk, 2009). 

 

1.8.2. DavranıĢsal YaklaĢım 

DavranıĢsal liderlik yaklaĢımında, liderin iĢ yerinde neler yaptığı incelenmiĢ; çalıĢanlara 

ve izleyicilere davranıĢ Ģeklinin önemli olduğu savunulmuĢ, lider davranıĢları üzerine 

odaklanılmıĢtır. Astları ile olan iletiĢimi, yetki devredip devretmemesi, amaçları tespit etme 

biçimi, planlama ve denetim tarzı gibi faktörler liderin etkililiğini göstermektedir (Koçel, 

2007; ġiĢman 2018; Ertürk, 2009). 

Ohio Devlet Üniversitesi Modeli‟nde liderin davranıĢlarını tanımlamada iki bağımsız 

değiĢkenin rolü olduğu keĢfedilmiĢtir. Bu değiĢkenler (Gannon, 1979, akt: Koçel, 2010): 

 

 KiĢiyi dikkate alma: Liderin kiĢiye önem veren davranıĢları arttıkça devamsızlık 

azalmaktadır. 

 Ġnisiyatif: Liderin inisiyatifi arttıkça izleyicilerin performansının artmasıdır. 

 

1947 yılında Michigan Üniversitesi‟nde Rensis Likert‟in yönetiminde farklı kademelerde 

çalıĢanlarla yapılan çalıĢma sonucunda liderlerin “iĢ ve birey odaklı davranıĢ” gösterdiği 

gözlemlenmiĢtir (Koçel, 2007, s.452; Önen & Kanayran, 2016 ): 

 

 Birey odaklı davranıĢ (employee – centered style): Lider, yetki devrini esas alan, grup 

üyelerini memnun edecek çalıĢma koĢullarını iyileĢtirmeye çalıĢan ve çalıĢanların 

kiĢisel geliĢim ve ilerleyiĢi ile ilgilenen bir davranıĢ sergiler. 

 ĠĢ odaklı davranıĢ (job – centered style): Lider, grup üyelerinin önceden belirlenmiĢ 

yöntemler doğrultusunda çalıĢıp çalıĢmadığını takip eder, cezalandırma ve mevkiye 

dayanan resmi otoritesini kullanan bir davranıĢ gösterir. 

 

Bu çalıĢmalardan ulaĢılan sonuca göre, liderin kiĢiye yönelik davranıĢ sergilemesi 

liderlikte daha etkilidir. 
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1.8.3. Durumsallık YaklaĢımı 

Durumsallık teorisine göre, “her ortamda geçerli bir liderlik özelliği ve davranıĢı söz 

konusu değildir” (ġiĢman, 2018, s.5). Bu yaklaĢım, liderlik hakkında daha gerçekçi olan, 

liderliğin içinde bulunulan koĢula ve duruma göre değiĢeceğini, değiĢik Ģartların farklı 

liderlik özellikleri gerektireceğini savunmaktadır. KoĢullar ve belirleyiciler her durumda 

değiĢmektedir. Astların özellikleri, gerçekleĢtirilmek istenen amaç, kararların önem ve 

aciliyet düzeyleri gibi durumlarda lider davranıĢları değiĢiklik gösterecektir (Ozeroğlu & 

Koçyiğit, 2020). 

Stres ve kaygı yaratan durumlarda, bir kiĢi sosyal destek ve duygusal rahatlık arama 

eğilimindeyken bir baĢka kiĢi savunmacı veya düĢmanca davranabilmektedir (Fiedler, 1981). 

Fiedler, liderlik sürecini buradaki etkileĢime bağlı olarak çözümlemiĢtir. KiĢilik özellikleriyle 

birlikte içinde bulunulan Ģartların liderin etkililiğini nasıl etkilediği belirlenmeye çalıĢılmıĢtır 

(Erçetin, 1998). 

Durumsallık yaklaĢımına ait teorilerin ortak özelliği, tek bir liderlik türünün olamayacağı 

ve liderliğin bazı durumlarda görev ağırlıklıyken, bazı durumlarda ise iliĢki ağırlıklı 

olabileceğidir (Çağlar, 2004). 

 

1.8.4. ÇağdaĢ Liderlik YaklaĢımları 

Belirsizliğin ve rekabetin yoğun olduğu çevrede organizasyonların sürdürülebilirliği için 

dıĢ çevreye uyumunu, etkinlik ve verimliliği sağlamak amacıyla birçok modern yaklaĢım ileri 

sürülmüĢtür (Ozeroğlu & Kocyiğit, 2020). Her teorinin kendinden önceki teoriyi geliĢtirerek 

ilerleme kaydettiği görülmektedir (Çetin & Özdemir, 2020). 

 

1.8.4.1.Transformasyonel (DönüĢümcü) Liderlik 

Örgütlerin varlıklarını devam ettirebilmeleri ve çevresel değiĢimlere uyum sağlayabilmesi 

örgütsel değiĢim konusunda potansiyellerini geliĢtirmelerine bağlıdır. Transformasyonel 

liderlik, örgütte ani ve etkili değiĢimi gerçekleĢtirebilecek liderlik türüdür (Çelik, 1998). 

Dolayısıyla bu liderlik yaklaĢımı iĢ gücünün farklı krizlerle baĢ edebilmesi için yenilikçi bir 

strateji izlemektedir (Poturak vd., 2020). Transformasyonel liderlik özelliklerine sahip 

liderler değiĢimi desteklemekte, örgüte değer kazandırmaktadır (Çelik, 1998). DeğiĢkenliğin 

olduğu çevrede var olan iĢlevi sorgulayan, örgütte ortak bir vizyon oluĢturan, astların 

motivasyon ile harekete geçmesini sağlayan dönüĢümcü liderlerdir (Karip, 1998). 

DönüĢümcü liderler, örgütün refahını arttırmak ve kurumu geleceğe taĢımak için yeni fikirler 
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ve yeni bakıĢ açıları ortaya çıkarmaya çalıĢan liderleri ifade eder (Korejan & Shahbazi, 

2016). 

Liderler, çalıĢanlar için potansiyel fırsatlar yaratarak kültür geliĢimi ve enerji 

kaynaklarının verimli kullanımı için farklı stratejiler geliĢtirirken (Avarsin & Kaleybar, 

2012), çalıĢanlarına öğrenme deneyimlerini teĢvik etmek için projeleri devretmeye ve her 

bireyi benzersiz görüp saygı duymaya isteklidir (Koh, 1995).  

Okullarda iĢ görenler arasında iĢbirliğini destekleyen, öğretmenlerin duygu ve 

ihtiyaçlarına cevap veren ve önemseyen, problemlere yenilikçi bir bakıĢ açısı getirerek okul, 

veli, öğrenci, öğretmen arasında güçlü iletiĢim kurabilen ve okuluna vizyon kazandıran lideri 

dönüĢümcü lider olarak ifade etmek mümkündür. 

 

1.8.4.2. Transaksiyonel (EtkileĢimci) Liderlik 

EtkileĢimci liderlik yaklaĢımı, lider ve çalıĢan arasındaki iliĢkiye odaklanarak kurumun 

baĢarısını arttırmayı amaçlamaktadır (Kabeyi, 2020). DönüĢümsel liderliğin aksine 

çalıĢanların fiziksel ve güvenlik ihtiyaçlarını önemsemektedir (Koh vd., 1995). 

EtkileĢimsel liderlikte çalıĢanın göstermiĢ olduğu performansa göre ödül ve ceza sistemi 

uygulanmaktadır. EtkileĢimsel liderlik karizmatik liderliğin bazı özelliklerini göstermektedir. 

Statükoyu sürdürmek adına çalıĢanlarının motivasyonunu yükseltmede ve anlaĢma yapmakta 

oldukça baĢarılıdır (Northouse, 2016).  

Liderler, bulundukları organizasyonun kültürünü olduğu gibi kabul eder. Mevcut sistem 

içerisinde çalıĢmaya ve kurumun hedefine ulaĢması için müzakere etmeye eğilimlidir. 

Nadiren mevcut sorunlara yeni çözümler arar (Kabeyi, 2020). 

 

1.8.4.3. Stratejik Liderlik 

Sosyal, ekonomik ve teknolojik geliĢmelerin iĢ yaĢamında ortaya çıkardığı ani değiĢim ve 

dönüĢümler ile karmaĢık/kompleks problemlerin olduğu rekabet ortamında avantaj sağlamak 

isteyen örgütlerin etkili liderlere ihtiyacı vardır. Etkili liderin varlığı örgütün baĢarısının 

devam etmesi için gereklidir. Stratejik liderlik sürekli değiĢim içerisinde olan günümüz 

dünyasına uyum sağlayabilecek, esnek, örgütün varlığını uzun süre devam ettirebilecek, 

kurumda vizyon oluĢturabilecek ve stratejik düĢünerek çalıĢanları etkileyebilecek liderlik 

yaklaĢımıdır (Fry, 2003). Stratejik liderler gelecek için öngörüde bulunup gereken stratejik 

yönetim anlayıĢını geliĢtirir. Birlikte çalıĢtığı yönetici ve çalıĢanlara gerekli yetkileri vererek, 

örgütün yenilikçi ve yaratıcı hedefler doğrultusunda rekabetin yoğun olduğu küresel dünyada 
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stratejik değiĢimi gerçekleĢtirir (Akyüz, 2018). Stratejik liderler, bireysel inisiyatif ve 

sorumluluk alma, yaratıcılık, risk alma, sürekli öğrenme, yeni hedef ve stratejilere dönüĢüme 

izin veren giriĢimciliği teĢvik edicidir (Fry, 2003). 

 

1.8.4.4. Hizmetkar Liderlik 

Hizmetkar liderlik, insani değerlere odaklanması, izleyenleri yönlendirmekten ziyade 

izleyenlere hizmet etme anlayıĢını esas alması, izleyenlerin ihtiyaçlarına daha fazla 

odaklanmasıyla diğer modern liderlik türlerinden ayrılmaktadır (Dennis & Bacarnea, 2005; 

Küçük & Yavuz, 2018). Hizmetkar liderler, çalıĢan ve paydaĢların yetiĢtirilmesine ve 

geliĢimine yardımcı olarak çalıĢanlarını etkileme ve geliĢtirme özelliğine sahip, kurum içi 

amaç ve hedefleri gerçekleĢtirirken çalıĢan istek ve ihtiyaçlarını önemseyen, gerekli 

motivasyonu sağlayabilen, katılımcılığı esas alan, sosyal sorumluluk bilincine sahip 

liderlerdir (Russel & Stone, 2002; Dinçer & Öksüz, 2011; Akyüz & Eren, 2013; Eva, Robin, 

Sendjaya, Dierendank & Liden, 2019).  

Okul personelini odak noktasına alacak hizmetkar liderlerin eğitim kalitesi ve baĢarının 

artmasına katkı sağlayabileceği söylenebilir. Temel iĢlevi bireylerin geliĢmesi ve yetiĢmesi 

olan eğitim kurumlarında, etkili bir liderlik tarzı olduğu ifade edilmektedir. Okul 

müdürlerinin gösterdiği hizmetkar liderlik rolü öğretmenlerin kendilerini okula ait hissetmesi 

ve yöneticilerine olan güvenin arttıracak, okul baĢarısında etkili olacaktır (Usta & Ünsal, 

2018).  

 

1.8.4.5. Otantik Liderlik 

Otantik liderlikte kendine olan inanç, bağlılık, hesap verebilirlik, dürüstlük, tutarlılık, 

cesaret, doğruluk, kendine ve baĢkalarına saygı ve güven gibi psikolojik duygular liderliğe 

katkıda bulunmaktadır. Ahlaki olarak doğru anlayıĢa sahip olmak ve bu yönde hareket etmek, 

çalıĢanların davranıĢına da yansımaktadır. Liderin astları ile olan iliĢkisinde Ģeffaflık ve 

denge karĢılıklı saygıyı getirmekte, bu durum lider ve çalıĢan arasındaki güveni arttırmaktadır 

(Avolie & Gardner, 2005; Wulffers vd., 2016). 

Otantik liderlik, farklı araĢtırmacılar tarafından çeĢitli Ģekilde ifade edilmiĢ olsa da, ortak 

görüĢler bulunmaktadır (Kruse, 2013): 
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 Otantik liderler güçlü yanlarının, sınırlarının ve duygularının farkındadır. Kendilerini 

gerçekleĢtirmiĢ bireylerdir. ÇalıĢanlarına zayıf yanlarını göstermekten çekinmezler. 

Ayrıca kendini gerçekleĢtirmenin asla tamamlanmayan bir yolculuk olduğunun 

farkındadırlar. 

 Örgütün misyonunu ve hedefini kendi çıkarlarının önüne koymakta, güç, para ve ego 

için değil elde edecekleri sonuç için iĢin peĢinden koĢmaktadırlar. 

 Otantik liderler sadece akılları ile değil, duygularıyla da hareket ederler. Astlarına 

karĢı duygularını yansıtmak sorun olmamakta, aksine güçlü iletiĢim kurmak için bunu 

gerekli görmektedirler. 

 Otantik liderler uzun vadeye odaklanmaktadır. ġirketin baĢarısı için sıkı ve sabırlı 

çalıĢma gerekliliğinin bilincindedir. 

 

Otantik liderlik yaklaĢımını benimsemiĢ okul müdürleri, güvene dayalı pozitif bir okul 

ortamının oluĢmasına katkı sağlar. Dolayısıyla “motivasyonu yüksek, örgütsel ve mesleki 

bağlılıkları güçlü, öğrencilerin sorunlarına duyarlı, meslektaĢlarıyla sağlıklı iliĢki kurabilen, 

okulu içselleĢtirmiĢ, örgüt içinde oluĢan olumsuz durumdan etkilenmeyen, okulun eğitimine 

katkı sağlayan okul personellerinin varlık göstermesi beklenmektedir (Okçu & Anık, 2017). 

 

1.8.4.6. Etik Liderlik 

Sosyal ortamın karmaĢıklığı ve insan iliĢkilerindeki zorlayıcı faktörler liderlere zor 

görevler yüklemektedir. Liderlerin etik değerler ve inançlar sistemine sahip olması örgütsel 

güven ve yaratıcılığın gerçekleĢmesine ortam oluĢtururken, liderin; adil, dürüst, güvenilir 

olma gibi tutum ve davranıĢları, etik boyutları öne çıkaran özellikleri, çalıĢanların ve örgütün 

uzun dönemli sürdürülebilir bir büyüme sağlamasında etkilidir (Akdoğan & DemirtaĢ, 2014). 

Etik, doğruyu yanlıĢtan, iyiyi kötüden ayırma sürecini ifade ederken, insan davranıĢlarını 

etkileyebilecek standartların geliĢtirilmesine rehberlik etmektedir. Dolayısıyla etik, insanların 

sahip olduğu değerlerine göre seçim yaptığı ahlaki konularla ilgilidir. Etik liderlerin 

kuruluĢları ve paydaĢları için en iyi kararları verdiklerinden emin olmak için güçlü bir etik 

çerçeve geliĢtirmeleri ve kullanmaları gereklidir (Dolan, 2021). ÇalıĢanların güvenini, 

sadakatini ve saygısını etik davranıĢ yoluyla kazanan lider, örgüt ortamında güvenli ve 

sağlıklı bir iliĢki kurulmasında etkilidir (Aronson, 2009). 
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1.8.4.7. Karizmatik Liderlik 

Karizmatik liderler, kiĢisel yetenekleri, sahip oldukları çekicilikleri ve özgüvenleri ile 

izleyenleri derin ve olağanüstü bir Ģekilde etkileyebilmektedir (Koçel, 2010). Karizmatik 

lider, çalıĢanları belirli bir vizyon ve misyon etrafında toplayan, kriz anlarında çalıĢanları bir 

arada tutabilen, gelecek kaygısını ortadan kaldırarak çalıĢanlarına liderlik yaparken onlara 

değer katan kimselerdir (Gürer, 2019). Okul örgütleri açısından değerlendirildiğinde, okul 

yöneticilerinin karizmatik lider olarak algılanması, okul çalıĢanları, öğretmen ve öğrenciler 

üzerinde olumlu etki bırakmaktadır (Günçavdı, 2017) 

Eğitim dünyasında meydana gelen ani değiĢimler ve ortaya çıkan belirsizliklerin 

sonucunda oluĢan kaos ortamı ile mücadele edebilmek amacıyla farklı çağdaĢ liderlik 

yaklaĢımları ortaya çıkmıĢ olmasına rağmen, değiĢimi fırsat gören, yeniliklere kolay uyum 

sağlayabilen, bütünleĢtirici bir etki yaratan, etkili bir eğitim-öğretim hayatı çevik liderlik 

yaklaĢımı ile mümkün görünmektedir. 21. yüzyılda bir ülkenin geliĢmiĢlik seviyesine 

ulaĢmasında, yaĢanan sürekli değiĢimlere ve geliĢen koĢullara uyum sağlayacak, mücadele 

edebilecek beyin gücüne sahip olması gerekmektedir. Bu kapsamda çeviklik kavramı ön 

plana çıkmaktadır. 

 

1.9. Çeviklik 

Çeviklik kavramına ilk olarak 1991 yılında Leigh Üniversitesi Iococca Enstitüsü 

tarafından ABD‟de bozulan ekonominin tekrar canlanması ve ABD‟nin üretim lideri olması 

için neler yapılması gerektiğini açıklayan raporda yer verilmiĢtir (Hormozi, 2001). 

KüreselleĢmeyle beraber yerel sınırlar ortadan kalkarken, yoğun rekabet koĢulları 

organizasyonlar üzerindeki baskıyı arttırmıĢ, iĢletmeleri sürekli değiĢim ve yeniliğe uyum 

sağlamaya zorlamıĢtır. Çeviklik kavramı fırsatları fark edip değerlendirmede, 

organizasyonların yenilikçi ve rekabetçi performans göstermelerinde büyük öneme sahiptir 

(Sanbamurthy, Bharadwaj & Grover, 2003). Çeviklik, köklü bir değiĢime eğilimi olan 

ortama, hızlı ve etkili bir Ģekilde tepki verme yeteneğini kapsamaktadır (Attar & Abdul- 

Kareem, 2020). 

Çeviklik kavramı, kurumların ürün, hizmet, kanal ve pazar alanlarında yapmıĢ oldukları 

yeniliklerle değer yaratma ve rekabet ortamında iyileĢtirmenin yapılabilmesinde temeli 

oluĢturmaktadır (Sanbamurthy, Bharadwaj & Grover, 2003). Kuzey Amerika, Avrupa ve 

Asya‟da liderlerin %91‟i büyümek için en kritik baĢarı faktörünün “çeviklik” olduğunu 

belirtmiĢtir (Joiner & Josephs, 2007).  
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Sharifi ve Zhang (1999) iĢ dünyasındaki değiĢiklikleri algılama ve öngörme olarak 

çevikliğin iki ana faktörden oluĢtuğunu ifade etmiĢtir. 

 

 Beklenmedik ani değiĢimlere zamanında yanıt vermek, 

 DeğiĢimi fırsata çevirerek bu durumdan fayda sağlamak.  

 

Tablo 3‟te çeĢitli araĢtırmacılar tarafından ifade edilen çeviklik tanımları sunulduğu üzere 

özetlenmiĢtir. 
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Tablo 3.  

Çeviklik Tanımları 

Kaynak Tanım 

Cho vd., 1996 

Çeviklik müĢteri tarafından tasarlanan ürün ve hizmetlere, değiĢen pazarlara hızlı ve 

etkin bir Ģekilde karĢılık vererek, devam eden ve öngörülemeyen bir değiĢimin 

rekabetçi ortamında  hayatta kalabilme ve geliĢebilme yeteneğidir. 

Zang & Shrafi, 2000 
Çeviklik örgütsel çevrede meydana gelen değiĢimleri öngörebilen ve bu değiĢime 

ayak uydurabilen yetenek olarak tanımlamaktadır. 

Yusuf & 

Günesekaran, 2002 

Çeviklik ani değiĢimlerine hızlı ve etkin bir Ģekilde tepki vererek, öngörülemeyen 

değiĢimlerin yaĢandığı rekabet ortamında hayatta kalabilmektir. 

Yusuf & 

Günesekaran, 2002 
Çeviklik yeni pazar fırsatlarına cevap verme hızıdır 

Fernandez, 2005 

Çeviklik ani değiĢimlere ve kurallara hızlı tepki verebilmek, rakiplerin beklenmedik 

hamlelerine karĢılık verebilmek, çalıĢan davranıĢlarında kültürel farklılıklara hızlı 

cevap verebilmektir. 

Ustasüleyman, 2008 
Çeviklik yüksek kalite ve düĢük maliyetle, sürekli değiĢen müĢteri beklentilerini 

karĢılayabilme yeteneğidir. 

Kettunen, 2009 
Çeviklik, geleneksel seri üretimin aksine düzensiz ve öngörülemeyen taleple baĢa 

çıkabilmektir. 

Galguly vd., 2009 

Bir iĢletmenin kendi etrafında geliĢen fırsat ve tehtidleri tespit edip, bulunduğu 

ortamda tüketici ve paydaĢlarına hızlı cevap vererek stratejik yöntemlerini tekrar 

tekrar yapılandırabilme yeteneğidir. 

Ganguly vd., 2009 

Çeviklik bir sistemin hızla değiĢen ihtiyaçları ve diğer dıĢ uyaranları, ürün ve 

hizmetlerinin kalitesinden ödün vermeden, maliyeti etkin bir Ģekilde karĢılama 

yeteneğini ifade eder. 

Abdelilah vd., 2018 
Çeviklik bir firmanın uzun vadeli bir vizyon oluĢturmasını sağlayan stratejik bir 

yetenektir. 

Özen & Koç, 2021 
Çeviklik, belirsizliğin yoğun yaĢandığı dıĢ ortamda, olayları okuyabilme ve 

anlamlandırabilme yeteneği ile refleksleri arttırabilme çabası içinde olabilmedir. 

Troise vd., 2022 

Çeviklik değiĢken, belirsiz ve kompleks iĢ dünyasında hayatta kalmak ve baĢarılı 

bir Ģekilde rekabet etmek, ani değiĢiklikleri öngörüp, bu değiĢikliklere hızlı ve etkili 

Ģekilde yanıt verme yeteneğidir 

 

1.10. Örgütsel Çeviklik 

Dünyanın dört bir tarafında örgütler çalkantılı dünya ekonomisine uyum sağlamaya 

çalıĢırken birçok Ģirket eskiden doğru olanı yapmaya devam ettiği için zor durumda 

kalmaktadır. Bu durumun hızlı değiĢim ve artan karmaĢıklık ile karĢılıklı bağımlılıktan 

kaynaklandığı belirtilmiĢtir (Joiner & Joseph, 2007). 
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DeğiĢim hızlandıkça belirsizlikler ve yenilikler artmakta, gelecekte oluĢabilecek tehdit ve 

fırsatları tahmin etmek zorlaĢmaktadır. Her Ģeyin birbiriyle bağlantılı olduğu, birbirine 

bağımlı olduğu bu dünyada, müĢteriler, tedarikçiler ve paydaĢlarla güçlü ittifaklar 

kurabilenler güçlü Ģirket olacaktır. Dolayısıyla yaĢanan aksaklıklar ve küresel rekabet 

ortamında organizasyonların iĢ modellerini geçmiĢe göre daha hızlı ve daha kapsamlı bir 

Ģekilde dönüĢtürmeleri gerekmektedir (Doz & Kosonen, 2010).  DeğiĢim hızının, 

karmaĢıklığın ve karĢılıklı bağımlılığın artmaya devam edeceği bu güçlü eğilimlerin farkında 

olan ve dönüĢen organizasyonlar çeviklik seviyesini geliĢtirmiĢ olacaktır (Joiner & Joseph, 

2007).  

Örgütsel çeviklik hem içerde hem de dıĢarda ortaya çıkan çevresel değiĢikliklere cevap 

verebilmek, sahip olunan kaynakları zamanında gerektiği Ģekilde kullanma becerisiyle elde 

edilir (Sharifi & Zhang, 2000).  

Maskel (2001) organizasyonel çevikliğin özelliklerini, müĢteri refahı, insan ve bilgi, iĢ 

birliği ve değiĢimi yakalayabilmek Ģeklinde dört baĢlık altında toplamıĢtır: 

 

 ĠĢletmenin vermiĢ olduğu hizmetin ölçümlenmesini, müĢteri üzerinde yaratmıĢ olduğu 

değer üzerinden yapmak,  

 ÇalıĢanların bilgi birikimlerini müĢterilerinin ihtiyaçlarını karĢılayabilecek, onların 

faydasına olacak Ģekilde kullanmak,  

 MüĢterilerin sürekli değiĢen taleplerini karĢılayabilmek için gerektiğinde gerekli 

iĢbirliğini yapmak,  

 Ani belirsizlik, hızlı değiĢim ve çalkantılı ortamı avantaja çevirmek Ģeklinde ifade 

etmiĢtir. 

 

Bilgi iĢlem, iletiĢim ve teknoloji örgütlere çevikliği arttırmak için önemli fırsatlar 

sunmaktadır (Venkatraman & Henderson, 1998). Örgütsel çeviklik, organizasyonlara değer 

katmaktadır. Yapılan anket araĢtırması, yöneticilerle görüĢme, vaka çalıĢmaları ve finansal 

analizlerde tüm faktörler aynı olmasına rağmen çevikliği fazla olan kurumların daha yüksek 

iĢ performansına sahip olduğu görülmüĢtür (Joiner, 2013/2014).  

McKinsey & Company‟nin yapmıĢ olduğu araĢtırmaya göre, çevik dönüĢümü 

gerçekleĢtiren Ģirketlerde dönüĢümün baĢlamasından bu yana genel performansta orta 

düzeyde ve önemli bir artıĢ görüldüğü, ortalama olarak çevik birimlerdeki yanıtlayıcıların 
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emsallerine kıyasla finansal olarak daha iyi performans gösterdikleri ifade edilmiĢtir (Salo, 

2017).  

Allied Consultants Europe‟un (2010) yapmıĢ olduğu araĢtırmaya katılan 533 üst düzey 

Avrupalı yöneticinin yaklaĢık % 90‟ı çevikliğin, çağdaĢ iĢ ortamında önemli bir performans 

faktörü olduğu, baĢarı üzerinde önemli katkısının olduğunu, gelecekte baĢarıyı devam 

ettirebilmek için çevikliğe ihtiyaç olduğunu ileri sürmektedir. 

 

1.11. Çevik Liderlik 

Oynaklık, belirsizlik, karmaĢıklık ve muğlaklığın yeni norm kabul edildiği, günümüz iĢ 

dünyasında yalnızca organizasyonların iĢ yapma Ģeklini değil aynı zamanda yöneticinin de 

liderlik etme Ģeklini değiĢtirmesi gereklidir (Lawrence, 2013). Swift ve Lange (2018) 

liderlerin belirsizliğin arttığı, değiĢimin hızlandığı mevcut ortamda, kurumların baĢarıyı 

devam ettirebilmesinde üç alıĢkanlığın yardımcı olabileceğini ifade etmiĢtir: 

 

 Teknolojide meydana gelen yeni trendleri takip etmek, 

 Dijital değiĢim ve yatırım stratejilerinin yönünü belirlemek, 

 Ekibin hızlı ve kesin bir Ģekilde değiĢmesine öncülük etmek. 

 

Yapılan araĢtırmalar sonucu çevik liderler, var olan durumu devam ettirmek yerine 

değiĢim odaklı hareket edebilen, meydana gelen değiĢim sonucunda süreci iyi yönetebilen, 

değiĢime uyum sağlayabilen, baĢarıya ulaĢabilmek için çalıĢma sistemini sürekli yeniden 

düzenleyebilen, gelecekte ortaya çıkabilecek talep ve isteklere karĢı öngörüde bulunup 

projelerini oluĢturabilen liderlerdir (Joiner & Josephs, 2007; Medinilla, 2012; Tessem, 2014; 

Henson, 2015; Denning, 2016; Rigby vd., 2016). 

Fernandez‟e (2005) göre çevik liderlik; yeni ve alıĢılmadık ortamda beklenmedik olaylara 

ve ani değiĢimlere hızlı yanıt verip, esnek olabilmektir. Joiner & Josephs (2007) çevik 

liderliği karmaĢık, hızla değiĢen koĢullar altında akıllıca ve etkili eylemde bulunma yeteneği 

olarak ifade etmiĢtir. Çevik liderin örgüt kültürünü ve kurumsal performansı etkilediği ifade 

edilmiĢtir (Hinkler vd., 2011). Bushuyeva vd. (2019) çevik liderleri, kolaylaĢtırıcı rol 

oynayan, engelleri ortadan kaldırarak, yaratıcılığı teĢvik eden, ekibin değer yaratmasına izin 

veren, yeni ekiplerin oluĢmasına katkıda bulunurken, mevcut ekiplerin etkinliğini arttıran, 

organizasyonda iĢ iliĢkileri ağı kurabilen lider olarak tanımlamaktadır. Akkaya vd. ‟ne  

(2020) göre, kaos ortamında çevreden gelen ani değiĢimlere ve teknolojik yenilenmelere 
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akıllıca ve etkili eylemlerle uyum sağlama yeteneğidir. Yazıcı vd. ‟ne (2022) göre çevik 

liderlik, belirsiz ve kafa karıĢıklığı gibi zorlu durumlar karĢısında etkili bir yönetim 

sergilenmesidir. 

Günümüzün küresel iĢ ortamında oynaklık ve karmaĢıklık yüksek düzeyde olduğundan, 

rekabette bir adım önde olmak ve hızlı çevresel değiĢikliklere cevap vermek için kuruluĢlar 

çevik liderlik yaklaĢımına odaklanmıĢtır (Attar & Abdul-Kareem, 2020). Çevik liderlikte 

amaç, çalıĢanlara mümkün olduğunca fazla yetki vererek çalıĢanların katılımını ve 

performansını arttırıp, sorumluluk almalarını sağlamaktır. Çevik liderlik düzeyinde aĢağıdan 

yukarıya doğru bir artıĢ söz konusudur (Thoren, 2020). 

 

ġekil 1.  

Çevik Liderlik Gelişim Evreleri 

 

B. Joiner & S. Josephs, 2007,  John Wiley & Sons , Inc., s.233 tarafından yayınlanmıĢ olan  “Leadership agility-

five levels of  mastery for anticipating and initiating change” adlı çalıĢmadan uyarlanmıĢtır. 

 

Joiner ve Joseph‟in (2007) yapmıĢ olduğu çalıĢmada, araĢtırmaya katılanların %45‟i 

“uzman”, %35‟i “baĢarılı”, %5‟i “katalizör”, %4‟ü “karĢılıklı yaratıcı”, %1‟i “sinerjik” 

seviyesini oluĢtururken, liderlerin %10‟u uzmanlık öncesi evreyi oluĢturmaktadır. Uzmanlık 

öncesi evrede çeviklik bulunmamaktadır. 

 

1.11.1. Çevik Lider Yetkinlikleri 

Günümüz dünyasındaki dijital dönüĢüm ve müĢteri taleplerindeki değiĢim, yoğun rekabet 

ortamı, belirsizlik, karmaĢıklık ve bulanıklık etkin bir liderlik modeli olan çevik liderliği 

gerekli kılmaktadır. AraĢtırmayı ve düĢünmeyi temel alan çevik liderlik yaklaĢımındaki temel 

ögeler, “liderin mevcut dinamik yetenekleri, modern yönetim yaklaĢımı, kiĢisel özellikleri ve 
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becerileridir” (Akkaya, 2021, s.180). Çevik liderlerin sahip olduğu temel yetkinlikler 

Ģunlardır; 

 

 Esnek olmak: Çevik lider, mevcut değiĢiklikleri ve eğilimleri düĢünebilen, yeni 

bilgilere dayalı olarak daha uygun bir yol çizebilen liderlerdir. (Moore, 2020). 

BaĢarıya ulaĢmak için çalıĢma Ģeklini sürekli değiĢtirmektedir ve örgüt içindeki 

farklılıklara ve meydana gelen yeni koĢullara karĢı esnektir (Parker, vd., 2015; 

Henson, 2015). Çevik lider, adaptasyon sağlamak, yeniliklere karĢı açık olabilmek ve 

zorlukların üstesinden gelmek için düĢünce tarzını esnek bir Ģekilde değiĢtirir 

(Henson, 2015). 

 Sonuç odaklı olmak: Çevik lider, üzerinde çalıĢtığı projenin sonuçlanmasına 

odaklanarak, hızlı bir Ģekilde gerekli yönlendirmeleri hayata geçiren liderdir. Çevik 

lider için sonuca ulaĢılamamıĢ iĢ baĢarısızlık anlamına gelmektedir (Akkaya, 2021). 

 Açık olmak: Çeviklik, değiĢime, yeni fikirlere, olasılıklara ve geri bildirime açık 

olmayı gerektirir (Sanbamurthy, Bhoradwaj & Grover, 2003; Hanson, 2020). Çevik 

lider, teknolojiye ılımlı yaklaĢan, süreci değerlendirirken yenilikleri benimseyen, 

çalıĢanların geliĢimine açık liderdir (Ozeroğlu & Koçyiğit, 2020). 

 Kabullenme: DeğiĢmeyen tek Ģeyin değiĢimin kendisi olduğunu bilir, değiĢen 

koĢulları kabullenir ve mevcut ihtiyaçlarını karĢılamak için sahip olduğu yetenekleri 

ve kaynakları kullanır (Bellack, 2020). 

 ĠĢbirliği: DeğiĢimlere hızlı uyum sağlayabilmek ve sorunları çözmek için ekibi 

merkeze alarak, Ģirketleri çevik tutmaktadırlar (Zink, 2020). Çevik lider, kıdemi daha 

az önemser, ancak uyumlanmayı sağlamak, çeĢitlilikten daha fazla faydalanmak, 

iĢbirliğini teĢvik ederek, performansın arttırılması amacıyla becerilerin geliĢmesini 

sağlar. Ekip çalıĢması ve iĢbirliği ile üzerinde çalıĢtığı projenin sonuçlanmasına 

odaklanır (Henson, 2015). 

 Daima dinleyici olma: Çevik liderler, ekibinin, rakiplerinin, müĢterilerinin iyi bir 

dinleyicisi olarak anlamlı Ģeyler ortaya çıkartırlar (Laughman, 2020; Akkaya, 2021). 

 Sürekli öğrenme: Çevik liderler, tepki vermeden önce, ani karar vermemek için 

dinlemeyi ve öğrenmeyi tercih eder (Franz, 2020). Hem deneme-yanılma hem de 

bireylerin birbirlerinden öğrenmesi yoluyla çevik liderler öğrenmeye açıktır (Henson, 

2015). 
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 Sorunlarla baĢa çıkabilmek: Çeviklik geliĢmek için gereklidir. Çevik liderlikte, 

çalıĢanları güçlendirmek ve çalıĢanlarla daha fazla iletiĢim kurmak gereklidir 

(Holman, 2020). 

 Meraklı olmak: Çeviklik, sürekli değiĢen koĢulları takip etmek, olası çözümler 

geliĢtirebilmek için mevcut duruma uyarlanabilmeyi gerektirir. Merak, lider için 

güçtür. Çevik lider, her zaman yeni Ģeyler öğrenmeye meraklıdır (Wood, 2020). 

 

Bu yetkinliklerden hareketle, çevik lider mevcut değiĢikliklerden dolayı yön 

değiĢtirmekten çekinmeyen, değiĢen koĢullara karĢı esnek, sonuç odaklı, yeni fikirlere ve 

eleĢtirilere açık, sahip olduğu Ģartları kabullenip, elindeki olanakları bu doğrultuda 

kullanabilen, iyi bir dinleyici, öğrenmeye meraklı ve sorunlarla baĢ edebilecek güçte lider 

olarak ifade edilebilir. 

 

1.11.2. Çevik Liderlikle Ġlgili Yapılan ÇalıĢmalar 

Çevik liderlikle ilgili alan yazın incelendiğinde farklı araĢtırmacılar tarafından yapılmıĢ 

farklı çalıĢmalar bulunmaktadır. 

Joiner ve Josephs (2007) “Leadership agility-five levels of mastery for anticipating and 

ınitiating change” adlı çalıĢmasında 600‟den fazla yöneticiyle görüĢme sağlamıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda çevik liderlik geliĢimi, uzman, baĢarı, katalizör, karĢılık yaratıcı, sinerjik Ģeklinde 

beĢ farklı evrede ifade edilmiĢtir. Her yeni geliĢim evresi daha yüksek düzeydeki değiĢime ve 

karmaĢıklığa etkin bir Ģekilde cevap verme yeteneğini temsil etmektedir. ÇalıĢmada, % 10‟ 

luk kesimin bulunduğu uzman öncesi evre, çevik liderlik özelliği göstermemektedir. %45‟lik 

kesim ise, en az çeviklik özelliği gösteren uzman evresidir (Joiner & Josephs, 2007).  

Tablo 4‟te çevik liderliğin geliĢim evreleri sunulduğu üzere özetlenmiĢtir. 
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Tablo 4.  

Çevik Liderlik Gelişim Evreleri 

Uzman 

Sahip oldukları bilgi, tecrübe, güçlü problem çözme yetenekleri ile danıĢılan, 

güven veren birey konumdadır. Geri bildirim vermekten ya da almaktan 

kaçınırlar. DanıĢman rolündedir 

BaĢarı 

Yönetim stratejileri sonuç odaklıdır. Yönetici hedefleri doğrultusunda çalıĢanları 

motive eder. Sonuca ulaĢmak için geri bildirim verir veya alır. Stratejik kararlar 

için sık sık toplantılar düzenler. 

Katalizör 

Örgüte vizyon katma ve hedefleri doğrultusunda doğru insanları bir araya getirme 

de baĢarılıdırlar. DeğiĢime açık, vizyoner yönelimleri ile mevcut Ģartlarda son 

derece karmaĢık, hızla değiĢen iĢ Ģartlarında sürdürülebilir baĢarıyı gerçekleĢtiren 

çeviklik seviyesini temsil etmektedir. 

KarĢılıklı Yaratıcı 

Ortak amaç doğrultusunda iĢbirlikçi ve organizasyonel iliĢkiler geliĢtirmeye 

kararlı liderlerdir. Yalnızca kendi alanında değil tüm örgüte karĢı sorumluluk 

bilincine sahip, iĢbirlikçi takımların oluĢmasını önemsemektedir. Duygusal 

dayanıklılıkları, yaratıcılıkları ve kapasiteleri fazla, kazan kazan çözüm önerileri 

ile yirmi birinci yüzyılda hızla değiĢen ve çoğunlukla yıkıcı olan küresel 

ekonomide uzun vadeli baĢarı için donanımlıdırlar. 

Sinerjik 

Liderler tarafından geliĢtirilen kapasite ve yetkinliklerin en ileri noktasını temsil 

etmektedir. ÇekiĢmeli ve kaotik ortamlarda baĢarılı, merkezde kalma yeteneğine 

sahip, zorlu çatıĢmaları tüm taraflar için faydalı çözüme dönüĢtürebilen, sezgileri 

güçlü liderlerdir. Farklı takım liderliği stilleri arasında rahat hareket 

edebilmektedir. ÇalıĢma ortamında sinerjik sezgilere sahip olması, farklı enerji 

dinamiklerini yönlendirerek karĢılıklı fayda sağlayabilecek sonuçlar elde etmeyi, 

baĢarıyı hedefler. 

Not. B. Joiner & S. Josephs, 2007, John Wiley & Sons, Inc., s.6-11 tarafından yayımlanmıĢ olan “Leadership 

Agility” adlı çalıĢmadan yararlanılarak oluĢturulmuĢtur. 

 

Özdemir ve Çetin (2019) çalıĢmasında, öğretmenlerin algısına göre, okul yöneticilerinin 

çevik liderlik özelliklerinin belirlenmesine yönelik bir ölçek geliĢtirmiĢlerdir. ÇalıĢma 

sonucunda çevik liderlik özelliklerini duygusal çeviklik, sinerji çevikliği, dijital okuryazarlık 

ve teknoloji çevikliği, paylaĢılan sorumluluk ve proaktivite çevikliği, yeniliklere açıklık ve 

uyum sağlama çevikliği olmak üzere beĢ boyutta sınıflandırmıĢlardır.  

Yılmaz (2021) çalıĢmasında, çeĢitli kademelerde görev yapan öğretmenler tarafından okul 

müdürlerinin çevik liderlik özelliklerinin algılanma düzeylerinde farklılıklar olduğunu; okul 

müdürlerinin göstermiĢ oldukları çevik liderlik özellikleri ile okul etkililiği arasında pozitif 

yönde iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. 
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Parker vd.‟nin (2015) 23 Ģirket üzerinde gerçekleĢtirdiği “Improving Productivity with 

Self-Organised Teams and Agile Leadership” adlı çalıĢmada, geleneksel performans 

modelleri ile takım çalıĢması yöntemlerinin uyumlanamadığı, çevik liderlik bakıĢ açısına 

sahip liderler tarafından yönetilen organizasyonların kendi kendini organize eden takımlara 

dönüĢebileceği üzerinde durulmuĢtur.  

Klopper ve Pendergast (2017) “Agile Leadership and Responsive Innovation in Initial 

Teacher Education: An Australion Case Study” adlı isimli çalıĢmasında Avustralya‟da görev 

yapan öğretmenlerin çevik liderlik ve yeniliğe duyarlılığını vaka olarak incelemiĢtir. Bu 

çalıĢma müfredatın yenilenmesi sürecinde karĢılaĢılan zorluklara ve kolaylaĢtırıcılara 

odaklanarak, çevik liderlik ve yeniliğe duyarlılığa çağrı yapmakta, reform hedefini 

gerçekleĢtirmek için gerekli görülmektedir. Avustralya BaĢlangıç Düzeyi Öğretmen 

Eğitimi‟nin (ITE) üç aĢaması Tablo 5‟te özetlenmektedir. 

 

Tablo 5.  

Avustralya Başlangıç Seviyesindeki Öğretmen Eğitimlerinin Aşamaları 

BaĢlangıç AĢaması 

(1-2 yıl) 

Yeni dilin ve felsefenin tanıtılması 

GeçiĢe odaklanmak 

Kaliteli öğretim modeli oluĢturmak 

Liderlik modeli oluĢturmak 

Bulguları oluĢturmak 

Ġnisiyatif kullanarak bilgi tabanı geliĢtirmek 

GeliĢtirme AĢaması 

(2-5 yıl) 

Kaliteli öğretim modelini uygulamak ve geliĢtirmek 

Ortaya çıkan liderliğe teĢvik etmek 

Planlama, uygulama,, gözden geçirme ve yenileme 

Öğretmenler için öğrenme topluluklarına olanak tanımak 

Bulgu kaynaklarını kullanma ve geniĢletme 

Reformun sürdürülebilirliğini sağlamak için destek yapılarını geliĢtirme 

Güçlendirme 

AĢaması (5-10 yıl) 

Kaliteli öğretim uygulamasını iyileĢtirmek 

BaĢkalarına liderlik etmek ve desteklemek 

Kapasite, mülkiyet ve sürdürülebilir uygulamalar geliĢtirmek 

Not. C. Klopper & D. Pendergast, 2017, “Agıle Leadership and Responsive Innovation in Initial Teacher 

Education: An Australian Case Study” adlı çalıĢmadan yararlanılarak oluĢturulmuĢtur. 

 

  



24 

Breakspear (2017) “Embracing Agile Leadership for Learning-How Leaders Can Create 

Impact Despite Growing Complexity” adlı çalıĢmasında, eğitimcilerin ve öğrencilerin sürekli 

değiĢen ve artan taleplerine karĢılık, çevik değiĢimi üç aĢamadan geçen kolektif disiplinli bir 

sorgulama süreci olarak ifade etmiĢtir. Çevik değiĢimin sorgulama süreci Tablo 6‟da 

sunulduğu Ģekilde özetlenmiĢtir. 

 

Tablo 6.  

Çevik Değişimin Sorgulama Süreci 

NetleĢtirme (Açıklama) 

Çevik bir değiĢim sürecinin ilk aĢamasıdır. Çevik lider,  öğrenme üzerinde 

istenen etkiyi gerçekleĢtirebilmek için öncelikle ekibiyle biraraya gelir. Burada 

önceliklendirme ve hangi alanların iyileĢtirileceğinin seçimi belirlenir.  

Kuluçka (Çözüm Arama) 

Bu aĢamada gönüllü ekipler, yeni yaklaĢımları geliĢtirmek, iyileĢtirmek ve test 

etmek için sistemli bir çalıĢma yaparlar. Yenilik ve iyileĢtirme çalıĢmaları ilk 

etapta etki gören okullarda gerçekleĢtirilir. Ekibin baĢarısı, çalıĢmaya Ģüphe ile 

yaklaĢan meslektaĢların çalıĢmaya katılını destekleyebilir. 

Yükseltme (Güçlendirme) 

Güçlendirme, davranıĢ değiĢikliği ve yeni organizasyonel davranıĢların ortaya 

çıkarılması, sosyal öğrenme süreçlerini iyileĢtirmek için gereken değiĢim 

dinamiklerin ustalaĢmaktır. Bu aĢamada çevik lider, ekibiyle sosyal öğrenme 

fırsatı yaratarak kapasiteyi geliĢtirmek için çalıĢırlar. 

Not: S. Breakspear, 2017 “Embracing  Agile Leadership For Learning - How Leaders Can Create Ġmpact 

Despite Growing Complexity” adlı çalıĢmadan yararlanılarak oluĢturulmuĢtur. 

 

Fielitz & Hug (2019) “Agile Leadership – on Online – Based Advanced Training 

Programme For Leaders Ġncluding Personal (Online) Coaching Sessions” adlı çalıĢmada, 

çevik liderliğin Ģirketler için önemini vurgulamıĢ, yöneticiliğini yaptıkları kurumlarda çevik 

liderlerin karĢılaĢabilecekleri zorlukları ele almıĢ, çevik bir ortamda liderin sahip olması 

gereken ortak özellikleri tanımlayan eğitim programı sunmuĢlardır. 

Bir (2022) “VUCA Ortamında ÇalıĢanların Çevik Liderlik Becerilerine Yönelik Algıları: 

Bir Saha AraĢtırması ve Ölçek GeliĢtirme ÇalıĢması” adlı doktora tezinde çevik liderlik 

becerisi algısı ölçeği geliĢtirmiĢ, çevik liderlik becerisi algısını planlama ve yöneltme olarak 

boyutlandırmıĢtır.  

Fernandez (2005) “The Agile Leader: Conditiıons for Succeeding in China” adlı 

çalıĢmasında üç boyutlu çevik liderlik modeli geliĢtirmiĢtir. Bu boyutlar dıĢ çevreyi, iç 

çevreyi ve kiĢinin özel hayatını yönetmektir.  
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ġekil 2.  

Üç Boyutlu Çevik Liderlik Modeli 

 

Not: J.A. Fernandez, 2005, Advances in Global Leadership, s.259 tarafından yayınlanmıĢ olan “The Agile  

Leader: Conditions for Succeeding in Chine” adlı çalıĢmadan uyarlanmıĢtır. 

 

Çevik liderler sürekli daha iyiye ulaĢmayı hedefleyen bir yaklaĢıma ve kritik değiĢimler 

yaparak, iyileĢtirmenin sonu olmayan bir yolculuk olduğu anlayıĢına sahiptir. 
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2. YÖNTEM 

2.1. Katılımcılar 

Adana ilinin merkez ilçelerinde (Çukurova, Sarıçam, Seyhan ve Yüreğir) faaliyet gösteren 

devlet okullarının temel eğitim ve ortaöğretim kademelerinde görev yapan eğitimciler 

üzerinde gerçekleĢtirilen bu araĢtırmada basit tesadüfi örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma örneklemini oluĢturan 501 çalıĢanın 66,7% si kadın, 33,3% ü erkek; 80% i evli, 

20% si bekar; 57,9% u 1946-1979 yılları arasında doğumlu, 42,1% i 1980-1999 yılları 

arasında doğumlu; 48,9% u Çukurova, 10,2% si Sarıçam, 25,7% si Seyhan, 15,2% si Yüreğir 

ilçelerinde görev yapmaktadır. 10,2% sinin 1 yıldan az, 32,9% unun 1-5 yıl arasında, 24,6% 

sinin 6-10 yıl arasında, 15,4% ünün 11-15 yıl arasında, 17% sinin 15 yıl üzeri kurumda 

çalıĢma süresi bulunmaktadır. 91,4% ünün öğretmen, 8,6% sı yöneticidir. 56,3% ü temel 

eğitim, 43,7% si ise ortaöğretim kademesinde görev yapmaktadır. 

 

2.2. AraĢtırmanın YapılıĢı 

AraĢtırmanın uygulama bölümüne baĢlanılması için Üniversite Etik Kurulu‟ndan araĢtırma 

izni alınmıĢtır (EK-F). Anket, Google Formlar aracılığıyla dijital ortamda hazırlanmıĢtır. 

Anket form bağlantısı katılımcılara dijital kanallar aracılığıyla gönderilerek uygulama 

yapılmıĢtır. Anket formunun ilk bölümünde, araĢtırmanın kapsamını ve çalıĢmaya katılımın 

gönüllülük esasına dayandığını belirten bir aydınlatma metni yer almaktadır. Katılımcılar 

basit tesadüfi yöntem ile seçilmiĢtir. Ġkinci bölümde Bir (2022) tarafından geliĢtirilen Çevik 

Liderlik Becerisi Algısı Ölçeği (Ek-C), üçüncü bölümde ise demografik sorular yer 

almaktadır (Ek-D). Çevik Liderlik Becerisi Algısı Ölçeğinin bu araĢtırmada kullanılabilmesi 

için ölçek sahibinin onayı alınmıĢtır. 

 

2.3. AraĢtırmada Kullanılan Materyaller 

AraĢtırma verileri online anket formu aracılığıyla toplanmıĢtır. Ġki bölümden oluĢan anket 

formunda, Bir (2022) tarafından geliĢtirilen Çevik Liderlik Becerisi Algısı Ölçeği ve 

araĢtırmacı tarafından hazırlanan demografik soru formu yer almaktadır.  

Ölçekte cevap seçenekleri (5) Tamamen katılıyorum, (4) Katılıyorum, (3) Kararsızım, (2) 

Katılmıyorum, (1) Hiç katılmıyorum Ģeklinde beĢli derecelendirmedir. Ters kodlu ifade 

bulunmamaktadır. Planlama boyutunda 10 adet, Yöneltme boyutunda 19 adet ifade 

bulunmaktadır. Ölçekten alınan puan değerleri 29 (en düĢük) ile 145 (en yüksek) arasında 
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değiĢmektedir. Toplam puan ortalaması 29-52 arasında ise çok düĢük düzeyde, 53-76 

arasında ise düĢük düzeyde, 77-100 arasında ise orta düzeyde, 101-124 arasında ise yüksek 

düzeyde, 125-145 arasında ise çok yüksek düzeyde çevik liderlik becerisi algısı olduğunu 

göstermektedir (Bir, 2022). 

Planlama boyutundan alınan puan değerleri 10 (en düĢük) ile 50 (en yüksek) arasında 

değiĢmektedir. Toplam puan ortalaması 10-18 arasında ise çok düĢük düzeyde, 19-27 

arasında ise düĢük düzeyde, 28-35 arasında ise orta düzeyde, 36-44 arasında ise yüksek 

düzeyde, 45-50 arasında ise çok yüksek düzeyde planlamada çevik liderlik becerisi algısını 

göstermektedir (Bir, 2022). 

Yöneltme boyutundan alınan puan değerleri 19 (en düĢük) ile 76 (en yüksek) arasında 

değiĢmektedir. Toplam puan ortalaması, 19-34 arasında ise çok düĢük düzeyde, 35-50 

arasında ise düĢük düzeyde, 51-66 arasında ise orta düzeyde, 67-82 arasında ise yüksek 

düzeyde, 83- 95 arasında ise çok yüksek düzeyde yöneltmede çevik liderlik becerisi algısını 

göstermektedir (Bir, 2022). 

Çevik Liderlik Becerisi Algısı Ölçeğine ait iki bileĢenli yapının araĢtırma örnekleminde 

doğrulanması amacıyla, Birinci Düzey Çok Faktörlü Doğrulayıcı Faktör Analizi 

uygulanmıĢtır. DFA sonucunda, 29 madde ve iki bileĢenin ölçek yapısıyla iliĢkili olduğu 

belirlenmiĢtir (p<0,001). Maddelerin faktör yüklerinin 0,829-0,946 arasında değiĢiklik 

gösterdiği ve tüm korelasyon iliĢkilerinin anlamlı olduğu görülmüĢtür (p<0,001).  

Modelin uyumuna yönelik değerlere bakıldığında, artık temelli uyum indeksi (SRMR) 

değeri ve karĢılaĢtırmalı uyum iyiliği indekslerinden TLI ile RMSEA değerlerinin mükemmel 

uyum; CFI, NFI, IFI değerlerinin kabul edilebilir uyum düzeyinde olduğu görülmekle 

birlikte, modelin genel uyumunu gösteren χ2/df değeri ve mutlak uyum indekslerinden GFI 

değerinin kabul edilebilir sınır değerler içerisinde yer almadığı tespit edilmiĢtir. Bu uyum 

indekslerini düzeltmek amacıyla modelde iyileĢtirmeler yapılmıĢtır. ĠyileĢtirmeler yapılırken 

modifikasyon indeksleri (MI) değerleri yüksek hatalar arasında kovaryans oluĢturulmuĢtur. 

Sonrasında yenilenen uyum indeksi hesaplamalarında χ2/df ve GFI değerleri için kabul edilen 

değerlerin sağlandığı görülmektedir. Bu bulgular çok faktörlü modelin veri ile uyumlu ve 

kabul edilebilir olduğunu göstermektedir. 
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Tablo 7.  

Çevik Liderlik Becerisi Algısı Ölçeği Birinci Düzey Çok Faktörlü Model Doğrulayıcı Faktör 

Analizi Uyum İndeksleri 

Uyum Ġyiliği 

Ölçümleri 

Mükemmel Uyum 

Ölçütleri 

Kabul Edilebilir Uyum 

Ölçütleri 

Modifikasyon 

Öncesi 

Modifikasyon 

Sonrası 

χ2/df 0≤χ
2
/df≤3 3≤χ

2
/df≤5 5,327 4,020 

GFI 0,90≤GFI 0,80≤GFI 0,739 0,806 

CFI 0,95≤CFI 0,85≤CFI 0,926 0,950 

RMSEA 0,0≤RMSEA≤0,05 0,06≤RMSEA≤0,10 0,093 0,078 

NFI 0,95≤NFI 0,80≤NFI 0,911 0,934 

TLI 0,90≤TLI 0,80≤TLI 0,921 0,945 

IFI 0,95≤IFI 0,85≤IFI 0,927 0,950 

SRMR 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 0,05 ≤ SRMR ≤ 0,10 0,028 0,023 

χ2: 2003,128 ; df:376 ; p:0,000 

Kaynak: Simon vd., 2010; Hooper, Coughlan &Mullen, 2008; Schermelleh-Engel vd., 2003 

 

Modelde yapılan iyileĢtirme sonrasında tekrarlanan DFA modeli sonucunda 29 madde ve 

iki bileĢenin ölçek yapısıyla iliĢkili olduğu belirlenmiĢtir. Maddelerin faktör yüklerinin 0,804-

0,943 arasında değiĢiklik gösterdiği ve tüm korelasyon iliĢkilerinin anlamlı olduğu 

görülmektedir (p<,001). 
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Tablo 8.  

Birinci Düzey Çok Faktörlü Model Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

   Parametre Tahminleri  

(Faktör Yükleri) 
Standart Hata 

t 

Değerleri 

p  

Değerleri 

P1  <--- Planlama 0,827 - - - 

P2 <--- Planlama 0,885 0,034 30,578 *** 

P3  <--- Planlama 0,884 0,043 25,486 *** 

P4 <--- Planlama 0,868 0,042 24,717 *** 

P5 <--- Planlama 0,804 0,045 21,880 *** 

P6 <--- Planlama 0,888 0,041 25,710 *** 

P7 <--- Planlama 0,874 0,042 25,002 *** 

P8 <--- Planlama 0,856 0,044 24,154 *** 

P9 <--- Planlama 0,841 0,046 23,469 *** 

P10 <--- Planlama 0,850 0,044 23,882 *** 

Y1 <--- Yöneltme 0,893 - - - 

Y2 <--- Yöneltme 0,887 0,032 30,640 *** 

Y3 <--- Yöneltme 0,890 0,032 30,922 *** 

Y4 <--- Yöneltme 0,924 0,031 34,058 *** 

Y5 <--- Yöneltme 0,832 0,034 26,542 *** 

Y6 <--- Yöneltme 0,926 0,030 34,058 *** 

Y7 <--- Yöneltme 0,927 0,029 34,376 *** 

Y8 <--- Yöneltme 0,926 0,032 34,179 *** 

Y9 <--- Yöneltme 0,943 0,030 36,012 *** 

Y10 <--- Yöneltme 0,936 0,030 35,256 *** 

Y11 <--- Yöneltme 0,927 0,030 34,324 *** 

Y12 <--- Yöneltme 0,914 0,030 33,051 *** 

Y13 <--- Yöneltme 0,921 0,030 33,761 *** 

Y14 <--- Yöneltme 0,910 0,031 32,638 *** 

Y15 <--- Yöneltme 0,913 0,031 32,941 *** 

Y16 <--- Yöneltme 0,897 0,033 31,528 *** 

Y17 <--- Yöneltme 0,856 0,034 28,241 *** 

Y18 <--- Yöneltme 0,899 0,031 31,703 *** 

Y19 <--- Yöneltme 0,859 0,033 28,463 *** 

 

29 madde ile iki bileĢenli yapısı doğrulanan Çevik Liderlik Becerisi Algısı ölçeğinin çok 

faktörlü DFA‟sına iliĢkin yapısal modeli ġekil 3‟te sunulmuĢtur. 
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ġekil 3.  

Çevik Liderlik Becerisi Algısı Ölçeği Çok Faktörlü Doğrulayıcı Faktör Analizine İlişkin 

Model 
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Çevik Liderlik Becerisi Algısı Ölçeğine uygulanan güvenilirlik analizi sonucunda 

Cronbach Alfa katsayılarına bakıldığında; genel ölçek 0,990, planlama boyutu 0,966, 

yöneltme boyutu 0,989 olarak tespit edilmiĢtir (Tablo 9). Cronbach Alfa değeri 0,70 ve 

üzerinde ise ölçeğin güvenilir olduğu kabul edilmektedir (Seçer, 2015; DurmuĢ, Yurtkoru ve 

Çinko, 2016). Ölçek verilerinin güvenilir olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 9.  

Çevik Liderlik Becerisi Algısı Ölçeğine İlişkin Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Ölçek ve Alt Boyutları Cronbach Alfa Ġfade Sayısı 

Çevik liderlik becerisi algısı 0,990 29 

Planlamada çevik liderlik becerisi algısı 0,966 10 

Yöneltmede çevik liderlik becerisi algısı 0,989 19 

 

2.4. AraĢtırma Modeli 

AraĢtırma nicel desende tasarlanmıĢ olup, bağımlı değiĢken çevik liderlik becerisi algısı; 

bağımsız değiĢkenler cinsiyet, medeni durum, doğum yılı, görev yapılan ilçe, kurumda 

çalıĢma süresi, pozisyon ve kademe değiĢkenleridir. 

 

ġekil 4.  

Araştırma Modeli 
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2.5. AraĢtırma Verilerinin Analizi 

AraĢtırmada elde edilen veriler SPSS 25.0 (Statistical Package for Social Sciences) ve 

AMOS 23.0 istatistik paket programları kullanılarak analiz edilmiĢtir. Verilerin 

değerlendirilmesinde tanımlayıcı istatistiksel yöntemleri olarak frekans, yüzde dağılımı, 

ortalama, standart sapma kullanılmıĢtır. Ölçeklerin normal dağılıma uygun olup olmadığına 

ise basıklık ve çarpıklık değerleri incelenerek karar verilmiĢtir. Ölçeklerden elde edilen 

puanların basıklık ve çarpıklık değerlerinin ±3 arasında olduğu gözlemlenmiĢ olup, bu 

sebeple analizlerde parametrik testler kullanılmıĢtır (Shao vd., 2002). Ölçeğin geçerlik ve 

güvenirliğinin test edilmesi amacıyla Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) ve güvenirlik analizi 

uygulanmıĢtır. Hipotezlerin test edilmesi için bağımsız örneklemler t testi ve Tek Yönlü 

Anova analizlerinden yararlanılmıĢtır. Verilerin analiz edilmesinde istatistik anlamlılıkta 

p<0,05 alınmıĢtır. 
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3. BULGULAR 

501 katılımcının büyük çoğunluğunu; kadın (66,7%), evli (80,0%), 1946-1979 yılları 

arasında doğumlu (57,9%), Çukurova ilçesinde görev yapan (48,9%), kurumda çalıĢma süresi 

1-5 yıl arasında olan (32,9%), öğretmen (91,4%) ve temel eğitim kademesinde görev 

yapanlar (56,3%) oluĢturmaktadır. 

 

Tablo 10.  

Katılımcılara İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler 

 Gruplar Frekans (f) Yüzde (%) 

Cinsiyet  
Kadın 334 66,7 

Erkek 167 33,3 

Medeni durum 

 

Doğum yılı 

 

Evli 401 80,0 

Bekar 100 20,0 

1946-1979 

1980-1999 

290 

211 

57,9 

42,1 

Çukurova 

Sarıçam 

Seyhan 

Yüreğir 

245 

51 

129 

76 

48,9 

10,2 

25,7 

15,2 

Görev yapılan ilçe 

 

 

Kurumda çalıĢma süresi 

 

 

 

Pozisyon 

1 yıldan az 51 10,2 

1-5 yıl 165 32,9 

6-10 yıl 123 24,6 

11-15 yıl 77 15,4 

15 yıl üzeri 85 17,0 

Öğretmen 

Yönetici 

458 

43 

91,4 

8,6 

Kademe  
Temel eğitim 282 56,3 

Ortaöğretim 219 43,7  

Toplam  501 100 

 

Katılımcıların çevik liderlik becerisi algılarına iliĢkin ortalamalar incelendiğinde genel 

ortalamanın 107,62 olduğu tespit edilmiĢtir. Planlamada çevik liderlik becerisi algısına iliĢkin 

ortalama 38,05, yöneltmede çevik liderlik becerisi algısına iliĢkin ortalama ise 69,57 olarak 

bulunmuĢtur.  
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Tablo 11.  

Çevik Liderlik Becerisi Algısına İlişkin Ortalamalar 

Ölçek ve alt boyutları n Ort Ss Min. Max. 

Çevik liderlik becerisi algısı 501 107,62 13,44 29,00 145,00 

Planlamada çevik liderlik becerisi algısı 501 38,05 9,39 10,00 50,00 

Yöneltmede çevik liderlik becerisi algısı 501 69,57 19,58 19,00 76,00 

 

Katılımcıların çevik liderlik becerisi algısının cinsiyete göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlenmesi amacıyla bağımsız örneklem t testi uygulanmıĢtır. Cinsiyete göre çevik liderlik 

becerisi algısının farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. Planlama ve yöneltme boyutlarında 

cinsiyete göre anlamlı farklılık bulunmamıĢtır (p>0,05). H1,a,b hipotezleri 

desteklenmemiĢtir. 

 

Tablo 12.  

Çevik Liderlik Becerisi ve Boyutlarına Yönelik Algının Cinsiyete Göre Farklılığını Gösteren t 

Testi Sonuçları 

Ölçek ve alt boyutları Cinsiyet n Ort. SS t p 

Çevik liderlik becerisi algısı 
Kadın 334 106,60 28,49 

-1,134 0,258 
Erkek 167 109,67 28,65 

Planlamada çevik liderlik becerisi algısı 
Kadın 334 37,70 9,40 

-1,172 0,242 
Erkek 167 38,74 9,36 

Yöneltmede çevik liderlik becerisi algısı 
Kadın 334 68,89 19,53 

-1,093 0,275 
Erkek 167 70,92 19,66 

*p<,05 ,** p<, 01 , ***p<,001 

 

Katılımcıların çevik liderlik becerisi algısının medeni duruma göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlenmesi amacıyla bağımsız örneklem t testi uygulanmıĢtır. Medeni 

duruma göre çevik liderlik becerisi algısının farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. Planlama 

ve yöneltme boyutlarında medeni duruma göre anlamlı farklılık bulunmamıĢtır (p>0,05). 

H2,a,b hipotezleri desteklenmemiĢtir. 

 

  



35 

Tablo 13.  

Çevik Liderlik Becerisi ve Boyutlarına Yönelik Algının Medeni Duruma Göre Farklılığını 

Gösteren t Testi Sonuçları 

Ölçek ve alt boyutları Medeni durum n Ort. SS t p 

Çevik liderlik becerisi algısı 
Evli 401 106,47 29,24 

-1,806 0,072 
Bekar 100 112,23 25,24 

Planlamada çevik liderlik becerisi algısı 
Evli 401 37,72 9,64 

-1,738 0,084 
Bekar 100 39,38 8,22 

Yöneltmede çevik liderlik becerisi algısı 
Evli 401 68,75 20,03 

-1,875 0,061 
Bekar 100 72,85 17,37 

*p<,05 ,** p<, 01 , ***p<,001 

 

Katılımcıların çevik liderlik becerisi algısının doğum yılına göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlenmesi amacıyla bağımsız örneklem t testi uygulanmıĢtır. Doğum 

yılına göre çevik liderlik becerisi algısının farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. Planlama 

ve yöneltme boyutlarında doğum yılına göre anlamlı farklılık bulunmamıĢtır (p>0,05).  

H3,a,b hipotezleri desteklenmemiĢtir. 

 

Tablo 14.  

Çevik Liderlik Becerisi ve Boyutlarına Yönelik Algının Doğum Yılına Göre Farklılığını 

Gösteren t Testi Sonuçları 

Ölçek ve alt boyutları Doğum yılı n Ort. SS t p 

Çevik liderlik becerisi algısı 
1946-1979 290 108,87 27,58 

1,137 0,256 
1980-1999 211 105,90 29,82 

Planlamada çevik liderlik becerisi algısı 
1946-1979 290 38,56 9,12 

1,406 0,160 
1980-1999 211 37,35 9,73 

Yöneltmede çevik liderlik becerisi algısı 
1946-1979 290 70,31 18,91 

0,985 0,325 
1980-1999 211 68,54 20,46 

*p<,05 ,** p<, 01 , ***p<,001 

 

Katılımcıların çevik liderlik becerisi algısının görev yapılan ilçeye göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlenmesi amacıyla Tek Yönlü Anova analizi uygulanmıĢtır. Görev 

yapılan ilçeye göre çevik liderlik becerisi algısının farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. 

Planlama ve yöneltme boyutlarında görev yapılan ilçeye göre anlamlı farklılık bulunmamıĢtır 

(p>0,05). H4,a,b hipotezleri desteklenmemiĢtir. 

  



36 

Tablo 15.  

Çevik Liderlik Becerisi ve Boyutlarına Yönelik Algının Görev Yapılan İlçeye Göre 

Farklılığını Gösteren Tek Yönlü Anova Analizi Sonuçları 

Ölçek ve alt boyutları Görev yapılan ilçe n Ort. SS F p 

Çevik liderlik becerisi algısı 

Çukurova 245 108,90 27,89 

1,437 0,231 
Sarıçam 51 109,47 30,97 

Seyhan 129 103,17 28,86 

Yüreğir 76 109,84 28,23 

Planlamada çevik liderlik 

becerisi algısı 

Çukurova 245 38,52 9,28 

1,464 0,224 
Sarıçam 51 38,31 9,58 

Seyhan 129 36,58 9,68 

Yüreğir 76 38,85 9,04 

Yöneltmede çevik liderlik 

becerisi algısı 

Çukurova 245 70,37 19,03 

1,382 0,248 
Sarıçam 51 71,15 21,84 

Seyhan 129 66,58 19,46 

Yüreğir 76 70,98 19,79 

*p<,05 ,** p<, 01 , ***p<,001 

 

Katılımcıların çevik liderlik becerisi algısının kurumda çalıĢma süresine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlenmesi amacıyla Tek Yönlü Anova analizi uygulanmıĢtır. Kurumda 

çalıĢma süresine göre çevik liderlik becerisi algısının farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. 

Planlama ve yöneltme boyutlarında kurumda çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık 

bulunmamıĢtır (p>0,05). H5,a,b hipotezleri desteklenmemiĢtir. 
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Tablo 16.  

Çevik Liderlik Becerisi ve Boyutlarına Yönelik Algının Kurumda Çalışma Süresine Göre 

Farklılığını Gösteren Tek Yönlü Anova Analizi Sonuçları 

Ölçek ve alt boyutları Kurumda çalıĢma süresi n Ort. SS F p 

Çevik liderlik becerisi algısı 

1 yıldan az 51 111,52 31,78 

1,084 0,364 

1-5 yıl 165 107,40 26,81 

6-10 yıl 123 103,58 29,21 

11-15 yıl 77 109,14 28,63 

15 yıl üzeri 85 110,20 28,72 

Planlamada çevik liderlik 

becerisi algısı 

1 yıldan az 51 39,13 9,62 

0,838 0,501 

1-5 yıl 165 37,78 8,91 

6-10 yıl 123 37,00 9,73 

11-15 yıl 77 38,79 9,32 

15 yıl üzeri 85 38,78 9,77 

Yöneltmede çevik liderlik 

becerisi algısı 

1 yıldan az 51 72,39 22,63 

1,200 0,310 

1-5 yıl 165 69,61 18,28 

6-10 yıl 123 66,58 19,95 

11-15 yıl 77 70,35 19,64 

15 yıl üzeri 85 71,41 19,37 

*p<, 05 ,** p<, 01 , ***p<,001 

 

Katılımcıların çevik liderlik becerisi algısının pozisyona göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlenmesi amacıyla bağımsız örneklem t testi uygulanmıĢtır. Pozisyona göre çevik liderlik 

becerisi algısının farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir (p>0,05). H6 hipotezi 

desteklenmemiĢtir. Planlama boyutunda pozisyona göre farklılık bulunmamıĢtır (p>0,05). 

H6a hipotezi desteklenmemiĢtir. Yöneltme boyutunda çevik liderlik becerisi algısının 

pozisyona göre farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir (p<0,05). H6b hipotezi desteklenmiĢtir. 

Yöneticilerin yöneltmede çevik liderlik becerisi algısının öğretmenlerden daha yüksek 

olduğu görülmüĢtür. 
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Tablo 17.  

Çevik Liderlik Becerisi ve Boyutlarına Yönelik Algının Pozisyona Göre Farklılığını Gösteren 

t Testi Sonuçları 

Ölçek ve alt boyutları Pozisyon  n Ort. SS t p 

Çevik liderlik becerisi algısı 
Öğretmen  458 106,90 28,29 

-1,853 0,064 
Yönetici  43 115,32 30,48 

Planlamada çevik liderlik becerisi algısı 
Öğretmen  458 37,87 9,35 

-1,422 0,156 
Yönetici  43 40,00 9,68 

Yöneltmede çevik liderlik becerisi algısı 
Öğretmen  458 69,03 19,37 

-2,021* 0,044 
Yönetici  43 75,32 21,05 

*p<,05 ,** p<, 01 , ***p<,001 

 

Katılımcıların çevik liderlik becerisi algısının görev yaptıkları kademeye göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlenmesi amacıyla bağımsız örneklem t testi uygulanmıĢtır. Kademeye 

göre çevik liderlik becerisi algısının farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir (p>0,05). 

Planlama ve yöneltme boyutlarında kademeye göre anlamlı farklılık bulunmamıĢtır (p>0,05). 

H7,a,b hipotezleri desteklenmemiĢtir. 

 

Tablo 18.  

Çevik Liderlik Becerisi ve Boyutlarına Yönelik Algının Kademeye Göre Farklılığını Gösteren 

t Testi Sonuçları 

Ölçek ve alt boyutları Kademe n Ort. SS t p 

Çevik liderlik becerisi algısı 
Temel eğitim 282 109,21 28,52 

1,418 0,157 
Ortaöğretim 219 105,57 28,53 

Planlamada çevik liderlik 

becerisi algısı 

Temel eğitim 282 38,60 9,44 
1,505 0,133 

Ortaöğretim 219 37,33 9,68 

Yöneltmede çevik liderlik 

becerisi algısı 

Temel eğitim 282 70,60 19,54 
1,346 0,179 

Ortaöğretim 219 68,23 19,59 

*p<,05 ,** p<, 01 , ***p<,001  
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4. TARTIġMA VE SONUÇ 

Eğitim kurumlarının geliĢmesi, varlıklarını verimli ve baĢarılı bir Ģekilde devam 

ettirebilmesi için liderlik önemli bir olgudur. Teknolojinin hızla geliĢip dijitalleĢmenin 

yaygınlaĢtığı günümüz dünyasında, geleneksel yöntemlerle kurumların varlığını devam 

ettirmesi mümkün görünmemektedir. Çevresel koĢulları ve modern yönetim anlayıĢlarını 

takip eden organizasyonlar baĢarıyı yakalamaktadır. Örgütsel çevrede meydana gelen 

değiĢimleri öngörebilmek ve bu değiĢime ayak uydurabilmek çevik olmakla mümkündür 

(Zang & Shrafi, 2000). Çeviklik, oluĢabilecek her çeĢit belirsizliği her an anlamlandırabilme 

çabası ile reaksiyon hızını sıfıra indirecek refleks yeteneğini geliĢtirebilme gayreti içinde 

olabilmek, sürekli değiĢim halindeki ortamda geliĢirken aynı zamanda iĢleri, düzenli olarak 

birbirini izleyen değiĢimleri, iĢ iliĢkilerini verimli bir Ģekilde yeniden yapılandırabilmek, 

yüksek iĢbirliği içinde, hızlı karar verme ve mücadele edebilme yeteneğidir (Cockburn & 

Higsmith, 2001; Hormozi, 2001; Özen & Koç, 2021). 

Çevik liderler, teknolojiye ılımlı, süreci iyi değerlendirebilen, ani değiĢikliklerde hızlı 

karar verip esnek davranabilen bireyler olması sebebiyle günümüz dünyasına uyumu 

kolaylaĢtırmakta, yol gösterici ilkeleri belirleme, strateji geliĢtirme ve örgütün 

çevikleĢmesine yol açacak adımları oluĢturabilme yeteneğine sahiptir. Dolayısıyla kurumda 

baĢarının sağlanmasında gerekli koĢulların oluĢmasını teĢvik eden bir liderlik kültürünün 

ortaya çıkmasını sağlamaktadırlar (Fernandez, 2005; Horney, Pasmore & O‟Shea, 2010; 

Attar & Abdul-Kareem, 2020). 

Çevik lider çalıĢanlarıyla iĢ birliğine ve iletiĢime özen gösteren, yenilikleri özümseyen ve 

yeniliklere kolay adapte olabilen, sahip olduğu yetkinlik ve potansiyellerini geliĢtirmek için 

güçlü bir istek ve motivasyona sahip, stresle nasıl baĢ edebileceğini bilen, riskleri 

yönetebilme becerisine sahip, problemleri fırsata çevirebilen lider olarak ifade edilmektedir 

(Joiner & Josephs, 2007; Parker vd., 2015; Akkaya & Üstgörül, 2020; Attar & Abdul-

Kareem, 2020). 

Dijital teknolojinin hızla geliĢtiği, değiĢimin hız kazandığı, belirsizliğin arttığı mevcut 

ortamda, uyum yeteneği geliĢmiĢ eğitimci liderlere ihtiyaç olduğuna vurgu yapan araĢtırma 

probleminden hareketle elde edilen sonuçlar eğitimcilerin çevik liderlik becerisi algısının 

yüksek düzeyde olduğunu göstermiĢtir. Özdemir (2020) Türkiye ve Ġngiltere okullarında 

karĢılaĢtırmalı analizinde, hem Türkiye hem de Ġngiltere okullarında çalıĢan öğretmenlerin 

görüĢlerine göre okul yöneticilerinin çevik liderlik özellikleri gösterdiğini, Yalçın ve Özgenel 

(2021) çalıĢmalarında, öğretmen algılarına göre okul yöneticilerinin çevik liderlik 
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özelliklerinin yüksek düzeyde olduğunu tespit etmiĢtir. Yapılan bu çalıĢmalar mevcut 

çalıĢmamızla benzer sonuçları ortaya koymuĢtur. AraĢtırma sonucunda tespit edilen yüksek 

düzeyli algıdan hareketle, eğitimcilerin değiĢen eğitim koĢullarına uyum sağlayabilen, yeni 

fikir ve yaklaĢımlara açık, çalıĢanların yetkinliklerini ve performanslarını yapmıĢ olduğu 

koçluk ile geliĢtirmeye yardımcı olan çevik liderlere önem verdikleri çıkarımı yapılabilir.  

Demografik özelliklerin çevik liderlik becerisi algısı üzerinde oluĢturduğu farklılıklar 

incelendiğinde; eğitimcilerin çevik liderlik becerisi algısında cinsiyete göre farklılaĢma tespit 

edilmemiĢtir. Aynı Ģekilde planlama ve yöneltme boyutlarında da farklılıklar görülmemiĢtir. 

Özdemir‟in (2020) yapmıĢ olduğu çalıĢmada, öğretmenlerin çevik liderlik özelliklerine iliĢkin 

algılarının cinsiyete göre farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Aynı Ģekilde kamuda 

yapılmıĢ, liderliği cinsiyet açısından inceleyen farklı çalıĢmalarda da kadın ve erkek 

çalıĢanların liderlik davranıĢları noktasında algıda farklılık bulunmamıĢtır (Durnalı, 2018; 

DurmuĢ, 2015). Yapılan araĢtırmalar mevcut çalıĢmanın sonucunu desteklemektedir.  

Diğer bir sonuç olarak, medeni durum, doğum yılı, çalıĢma süresi, okul kademesine göre 

eğitimcilerin çevik liderlik becerisi algısında farklılıklar gözlenmemiĢtir. Planlama ve 

yöneltme boyutlarında da farklılık bulunmazken, pozisyona göre yöneltmede çevik liderlik 

becerisi algısında farklılaĢma söz konusudur.  Yöneticilerin yöneltmede çevik liderlik 

becerisi algısının öğretmenlerden daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Yöneltme, bireysel ya da ekip olarak motivasyonunun sağlanması, etkili iletiĢim kurulması 

ve bu Ģekilde yüksek performans gösterilmesinin sağlanmasıdır (Ağlargöz, 2016). Çevik 

liderlik yöneltme boyutunda incelendiğinde, değiĢimde öncü, psikolojik dayanıklılığa sahip, 

değiĢken, belirsiz, karmaĢık ortamlarda çalıĢanları motive edebilen, çalıĢanlara yeni beceri 

kazanmalarını sağlayacak fırsatlar sunan, çalıĢanların bireysel ihtiyaçlarına uygun eğitimlerle 

verimliliğini arttırabilen, çalıĢanların geri bildirimde bulunmasını teĢvik eden liderleri 

kapsamaktadır (Parker vd., 2015;  Bushuyeva vd., 2019). Bu kapsamda daha yaygın olarak 

liderlik rolünü üstlenen ve liderlik ile ilgili konularda daha çok ara yüz olan yöneticilerde 

algının yüksek düzeyli olması beklenen bir sonuçtur. Öğretmelerde tespit edilen düĢük 

düzeyli algılama ise, çevik liderlik üzerine verilecek yüz yüze, online ve hizmet içi eğitimler 

ile arttırılabilir.  
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