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OZET

Bu calisma, 6zel 6gretim kurumlarinda giliclendirici liderligin kuramsal temellerini
incelemekte ve bu liderlik tarzinin kurumlarin basarisina olan etkisini tartigsmaktadir.
Giiglendirici liderlik, ¢alisanlarin yetkilendirilmesi, motivasyonlarinin artirilmasi ve orgiitsel
baghliklarimin giliglendirilmesi temeline dayanir. Bu liderlik tarzi, oOzellikle egitim
kurumlarinda 6gretmenlerin ve diger calisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarina ve
kurumun hedeflerine ulasmasina katkida bulunur. Giiglendirici liderlik, ¢alisanlara
gorevlerinde daha fazla yetki ve sorumluluk verme, karar alma siireglerine aktif katilim
saglama ve is silireglerinde Ozerklik kazandirma olarak tanimlanabilir. Bu yaklasim,
calisanlarin orgilite olan baglhliklarimi artirirken ayni1 zamanda bireysel gelisimlerini de
desteklemektedir. Ozel dgretim kurumlari, kamu egitim kurumlarma kiyasla daha rekabetgi
bir ortamda faaliyet gosterir. Bu kurumlar, 6grencilerine daha kaliteli bir egitim sunmak ve
velilerin beklentilerini karsilamak zorundadir. Bu nedenle, 6zel 6gretim kurumlarinda liderlik,
kurumun basaris icin kritik bir rol oynar. Giiglendirici liderlik, bu baglamda 6zel 6gretim
kurumlarmin hedeflerine ulagsmalarin1 saglayacak etkili bir yonetim modeli olarak One
cikmaktadir. Ozel 6gretim kurumlarinda giiglendirici liderligin 6nemi, dzellikle gretmenlerin
motivasyonu ve mesleki gelisimi acisindan belirgindir. Ogretmenler, egitim siirecinin en
onemli aktorleridir ve Ogrencilerin basaris1 bliylik Ol¢lide Ogretmenlerin performansina
baglidir. Giiglendirici liderlik, 6gretmenlerin yeteneklerine glivenerek onlar1 yetkilendirir ve
karar alma siireglerine dahil eder. Bu durum, 6gretmenlerin kendilerini degerli hissetmelerini
saglar ve mesleki bagliliklarini artirir. Ayrica, giiglendirici liderlik, 6zel 6gretim kurumlarinda
yenilik¢i egitim modellerinin uygulanmasini tesvik eder. Ogretmenler, yetkilendirildiklerinde
kendi yontemlerini gelistirme ve uygulama konusunda daha 6zgiir hissederler. Bu durum,
ogrencilerin bireysel ihtiyaglarina daha iyi yanit veren bir egitim ortaminin olusmasini saglar.
Ornegin, 6gretmenler, dgrencilerin 6grenme stillerine uygun yontemler gelistirerek derslerini
daha etkili bir sekilde isleyebilirler. Gii¢lendirici liderlik, 6zel dgretim kurumlarinda takim
caligmasii da tesvik eder. Lider, ¢alisanlar arasinda is birligi ve dayanmismayi artirarak,
kurumun hedeflerine ulasmasini kolaylastirir. Ogretmenler, birbirlerinin deneyimlerinden ve
bilgilerinden yararlanarak daha etkili bir egitim siireci olusturabilirler. Bu durum, 6zellikle
0zel 6gretim kurumlarinda sikca karsilasilan rekabet¢i ortamda, ¢alisanlar arasinda uyum ve is
birligini artirir.  Giiglendirici liderligin  6zel 6gretim kurumlarma etkileri, 6zellikle
O0gretmenlerin performansi, 6grenci basarist ve kurumsal baglilik agisindan incelenebilir. Bu
liderlik tarzi, dgretmenlerin motivasyonunu artirarak, onlarin daha yiiksek bir performans
sergilemelerini saglar. Ogretmenler, yetkilendirildiklerinde kendi islerini daha iyi yonetebilir
ve dgrencilere daha etkili bir sekilde rehberlik edebilirler. Bu durum, 6grencilerin akademik
basarisim1 olumlu yonde etkiler. Ayrica, giiglendirici liderlik, 6zel 6gretim kurumlarinda
ogretmenlerin mesleki gelisimini destekler. Lider, 6gretmenlere siirekli egitim ve gelisim
firsatlar1 sunarak, onlarin mesleki bilgi ve becerilerini artirmalarini saglar. Bu durum,
ogretmenlerin kendilerini daha yetkin hissetmelerine ve 6grencilere daha kaliteli bir egitim
sunmalarina katkida bulunur. Giiclendirici liderlik, 6zel 6gretim kurumlarinda kurumsal
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bagliligi da artirir. Calisanlar, kendilerini degerli hissettiklerinde ve oOrgiitsel hedeflere
ulagmak icin aktif bir sekilde ¢caba gosterdiklerinde, kuruma olan bagliliklar artar.

Anahtar Sozciikler: Ozel Ogretim Kurumlari, Gii¢lendirici Liderlik, Kuramsal
ABSTRACT

This study examines the theoretical foundations of empowering leadership in private
educational institutions and discusses the impact of this leadership style on the success of
these institutions. Empowering leadership is based on empowering employees, increasing
their motivation, and strengthening their organizational commitment. This leadership style
particularly helps teachers and other staff in educational institutions to unlock their potential
and contribute to achieving the institution's goals. Empowering leadership can be defined as
granting employees more authority and responsibility in their tasks, ensuring their active
participation in decision-making processes, and providing autonomy in work processes. This
approach enhances employees' commitment to the organization while also supporting their
individual development. Private educational institutions operate in a more competitive
environment compared to public educational institutions. These institutions must provide
higher-quality education to their students and meet the expectations of parents. Therefore,
leadership plays a critical role in the success of private educational institutions. In this
context, empowering leadership emerges as an effective management model that enables
private educational institutions to achieve their goals. The importance of empowering
leadership in private educational institutions is particularly evident in terms of teacher
motivation and professional development. Teachers are the most important actors in the
educational process, and student success largely depends on their performance. Empowering
leadership trusts teachers' abilities, empowers them, and involves them in decision-making
processes. This makes teachers feel valued and increases their professional commitment.
Additionally, empowering leadership encourages the implementation of innovative
educational models in private educational institutions. When teachers are empowered, they
feel freer to develop and apply their own methods. This creates an educational environment
that better responds to the individual needs of students. For example, teachers can develop
methods tailored to students' learning styles and deliver their lessons more effectively.
Empowering leadership also promotes teamwork in private educational institutions. The
leader enhances collaboration and solidarity among employees, facilitating the achievement of
the institution's goals. Teachers can create a more effective educational process by benefiting
from each other's experiences and knowledge. This situation increases harmony and
cooperation among employees, especially in the competitive environment often found in
private educational institutions. The effects of empowering leadership on private educational
institutions can be examined in terms of teacher performance, student success, and
organizational commitment. This leadership style boosts teachers' motivation, enabling them
to perform at a higher level. When teachers are empowered, they can manage their tasks better
and guide students more effectively. This positively impacts students' academic success.
Furthermore, empowering leadership supports the professional development of teachers in
private educational institutions. The leader provides continuous training and development
opportunities, helping teachers enhance their professional knowledge and skills. This enables
teachers to feel more competent and offer higher-quality education to students. Empowering
leadership also increases organizational commitment in private educational institutions. When
employees feel valued and actively strive to achieve organizational goals, their commitment
to the institution grows.

Anahtar Sozciikler: Private Education Institutions, Empowering Leadership,
Theoretical
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1. GIRIS

Gilinlimiizde tiim kurum ve kuruluslar, islerine duygusal olarak bagli olan ve kurumun
basarisim1 artirmak icin ellerinden gelen her seyi yapmaya istekli c¢alisanlara ihtiyag
duymaktadir. Bu tiir ¢alisanlar, orgiitiin hedeflerine ulasmasinda ve rekabet avantaji elde
etmesinde kritik bir rol oynar. Is géren verimliligi, orgiitiin performansi ve gelisimi icin
bliyik 6nem tasir. Bu nedenle liderler, c¢alisanlarin refahini, motivasyonunu ve is
performansin1 artirmak amaciyla cesitli stratejiler ve uygulamalar gelistirir. Bu adimlar,
calisanlarin is tatminini artirirken, ayn1 zamanda orgiitiin genel basarisina da katkida bulunur
(Soylu ve Okgu, 2022). Orgiitsel biiyiimenin temel hedeflerinden biri, yalnizca orgiitiin
zamanin gerekliliklerine uygun sekilde etkili ve verimli ¢alismasini saglamak degil, ayni
zamanda orgiit iklimini iyilestirerek ¢alisanlar i¢in daha olumlu, destekleyici ve faydali bir
caligsma ortami yaratmaktir. Bu yaklasim, ¢alisanlarin ise olan bagliliklarini artirirken, orgiitiin
uzun vadeli basarisini da giivence altia alabilir. Orgiit ikliminin iyilestirilmesi, calisanlarin
birbirleriyle ve yonetimle olan iliskilerini giiclendirir, iletisimi kolaylastirir ve isbirligini
tesvik eder. Bu baglamda, orgiit liderlerinin liderlik davranislar biiyiik 6nem tasimaktadir.

Liderlik, bir grubu belirli amaglar etrafinda Dbirlestirerek bu amaglarin
gerceklestirilmesi i¢in grubu harekete geciren, hem dogustan gelen yetenekler hem de
sonradan kazanilan bilgi ve donanimlardan olusan bir siiregtir (Akgakaya, 2010). Liderlik,
yalnizca bireysel becerilerle simirli kalmaz; ayni zamanda grup icindeki bireylerin
deneyimlerini, yeteneklerini ve potansiyellerini degerlendirip diizenleyerek, grubun kolektif
giiclinden en iist diizeyde yararlanmay1 da igerir. Bu acidan bakildiginda, lider, grubun veya
orgiitiin hedeflerine ulagsmasini saglamak i¢in grubu yonlendiren, motive eden ve koordine
eden kisidir (Bursalioglu, 1994). Yukl (2006), liderligi daha kapsamli bir sekilde aciklayarak
“baskalarin1 neyin yapilmasi gerektigi ve nasil yapilmasi gerektigi konusunda ikna etme ve
anlagma siireci” olarak ifade eder. Bu tanim, liderligin yalnizca emir vermek veya otorite
kurmakla smirli olmadigini, ayn1 zamanda paylasilan hedeflere ulagmak i¢in bireysel ve
kolektif cabalar1 kolaylastirma siireci oldugunu vurgular. Lider, bu siiregte grubun tiyelerini
bir araya getirerek, onlarin fikirlerini, yeteneklerini ve enerjilerini ortak bir amacg
dogrultusunda birlestirir. Liderlik, orgiitlerin basarisi i¢in hayati bir rol oynar. Etkili bir lider,
grubun veya Orgltiin hedeflerini net bir sekilde belirler, bu hedeflere ulasmak i¢in stratejiler
gelistirir ve grubun tiiyelerini bu stratejiler dogrultusunda harekete gecirir. Aym1 zamanda,
liderler, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak, potansiyellerini ortaya ¢ikarmak ve orgiit iginde
uyumlu bir ¢alisma ortami yaratmak i¢in ¢aba gosterir.

Liderlik ve yoOnetim, herhangi bir organizasyonun sorunsuz bir sekilde performans
gostermesi, ilerlemesi ve biliylimesi i¢in temel unsurlardir. Bu iki kavram, organizasyonlarin
hedeflerine ulasmasinda ve siirdiiriilebilir basar1 elde etmesinde kritik bir rol oynar (Siyal vd.,
2023). Liderlik, yonetimden farkli olarak daha genis bir alanm1 kapsar ve ¢esitli nitelikleri
iceren karmagik bir yapiya sahiptir. Bu nedenle, liderligi tek bir ideal tanimla sinirlandirmak
olduk¢a zordur. Bununla birlikte, liderligin 6ne ¢ikan bazi 6zelliklerini ve tiirlerini belirlemek
miimkiindiir. Ozmutaf (2007), liderligi dort temel kategoriye ayirarak agiklar: pozisyondan
gelen liderlik, karakterden gelen liderlik (karizmatik liderlik), davranis tarzindan gelen
liderlik ve sonuglardan gelen liderlik. Pozisyondan gelen liderlik, bireyin resmi bir pozisyona
sahip olmasindan kaynaklanirken, karakterden gelen liderlik, liderin kisisel 6zellikleri ve
karizmasiyla iliskilidir. Davramig tarzindan gelen liderlik, liderin gruba Ornek olan
davraniglariyla sekillenirken, sonuglardan gelen liderlik, liderin elde ettigi somut basarilarla
tanimlanir. Liderlik, bu farkli tilirlerin bir kombinasyonu olarak da ortaya ¢ikabilir ve orgiitiin
kiltliriine, hedeflerine ve calisanlarin ihtiyaglarina gére degisiklik gdsterebilir. Sonug olarak,
liderlik ve yonetim, organizasyonlarin basarist icin vazgecilmez unsurlardir. Liderler,
pozisyonlari, karakterleri, davranis tarzlar1 ve elde ettikleri sonuglarla gruplarin1 yonlendirir
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ve Orgiitiin hedeflerine ulasmasini saglar. Bu nedenle, liderligin farkli boyutlarini anlamak ve
uygun liderlik tarzlarin1 benimsemek, orgiitlerin bagarisi i¢in biiyiilk 6nem tagimaktadir.

Liderlige genel olarak ya da oOrgiitsel bazda yaklagsmak miimkiindiir. Liderlik, bir
kisinin vizyonunu daha {ist seviyelere tasimak, performansini yiiksek standartlara ¢ikarmak ve
bireyin normal sinirlarinin Gtesine gecerek potansiyelini ortaya g¢ikarmakla iliskilidir. Bu
stire¢, bireyin hem kisisel hem de profesyonel anlamda gelisimini destekler. Liderlik, 6zellikle
degisimi One ¢ikaran bir yaklasim sergilediginde, genellikle bir degisimi baslatma ve bu
degisim siirecinde digerlerini belirli bir ama¢ veya neden dogrultusunda motive etme
kabiliyeti olarak tanimlanabilir. Liderler, degisimi baslatmak i¢in digerleriyle birlikte karar
alir veya onlar1 bu siirece dahil olmalar i¢in tesvik eder (Ozmutaf, 2007). Bu baglamda,
liderlik, sadece mevcut durumu korumakla smirli kalmaz, ayn1 zamanda gelecege yonelik
adimlar atarak Orgiitin veya grubun doniisimiinii saglar. Liderler, degisim siirecinde
calisanlarin veya grup iiyelerinin endiselerini anlar, onlara rehberlik eder ve bu siiregte onlarin
destegini kazanir. Bu sayede, liderler hem bireysel hem de oOrglitsel basariyr destekleyerek,
stirdiiriilebilir bir geligim saglar.

Insanlarin sosyal gruplar halinde bir araya gelmeye basladiklar1 ilk zamanlardan bu
yana liderler var olmustur. Ancak, liderin ne anlama geldigine dair agiklamalar ve liderlik
anlayis1 zaman i¢inde 6nemli degisimler gegirmistir. Liderlik, tarihsel siirecte farkli formlara
biirlinmils ve giiniimiizde geleneksel liderlik tarzinin 6tesine gegmistir. Geleneksel liderlik,
genellikle otoriteye dayali, itaat bekleyen, orgiitsel amaglar belirleyen ve bu amaglara ulasmak
icin planlar gelistiren bir yaklasimi temsil eder. Ancak, modern orgiitlerde liderlik anlayisi, bu
geleneksel modelin sinirlarini asarak daha katilimci, destekleyici ve doniistiiriicli bir yapiya
evrilmistir (Ugurluoglu ve Celik, 2009).

Orgiitsel etkililigin ve verimliligin 6nemi arttik¢a, liderlik kavram1 da siirekli olarak
gelismeye ve yeni aragtirmalara konu olmaya devam etmistir. Bu siirecte, liderlik tarzlarina
yonelik yeni yaklasimlar ortaya ¢ikmistir. Bu yaklasimlardan biri de gii¢lendirici liderliktir.
Giiglendirici liderlik, ¢alisanlarin yeteneklerini ve potansiyellerini ortaya ¢ikarmayi, onlara
sorumluluk ve yetki vermeyi, karar alma siireclerine dahil etmeyi ve 6z gilivenlerini artirmayi
hedefler. Bu liderlik tarzi, calisanlarin islerine daha fazla sahip ¢ikmalarimi ve orgiitsel
hedeflere ulasmak icin daha motive olmalarint saglar. Gilclendirici liderler, ¢alisanlarin
bireysel gelisimlerini desteklerken, ayni zamanda oOrgiitiin genel performansini da artirir.
Giiclendirici liderlik, modern orgiitlerde calisanlarin is tatminini, Orgiitsel bagliligin1 ve
verimliligini artirmada etkili bir ara¢ olarak kabul edilir. Bu liderlik tarzi, 6zellikle hizla
degisen is dilinyasinda, calisanlarin degisime uyum saglamalarini ve inisiyatif almalarim
kolaylastirir. Ayrica, gliglendirici liderlik, orgiit icinde daha demokratik ve katilimci bir
calisma ortam1 yaratarak, calisanlarin fikirlerine deger verilen ve kendilerini ifade
edebildikleri bir kiiltiir olusturur.

Calisanlarin yeteneklerini etkin bir sekilde kullanabilmeleri ve sorumluluk alabilmeleri
icin yoOneticiler tarafindan kendilerine yetki ve kontrol hakki verilmesi gerekmektedir (Keles,
2008). Bu durum, calisanlarin 6zgiivenlerini artirirken, ayn1 zamanda islerine daha fazla sahip
cikmalarini ve inisiyatif almalarini tesvik eder. Ote yandan, teknolojik ilerlemeler, kiiresel
rekabetin artmasi, bilgi birikiminin hizla biiylimesi, emir-komuta zincirinin esneklesmesi ve
takim calismalarmin 6n plana ¢ikmast gibi faktorler, giliglendirme calismalarinin dnemini
daha da artirmaktadir (Kogel, 1998). Bu degisimler, orgiitlerin daha demokratik ve katilime1
bir yapiya evrilmesine yardimci olmaktadir. Gli¢lendirici liderlik, bu siirecte kritik bir rol
oynar. Gii¢lendirici lider, calisanlarin problem ¢dzme becerilerini gelistirmelerine, firsatlar
degerlendirmelerine ve kendi kendilerinin lideri olmalarina olanak tanir. Bu liderlik tarzi,
calisanlarin i performansini ve is tatminini artirirken, ayni zamanda Orglitiin genel
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verimliligine de katkida bulunur. Giiglendirmenin temel amaci, c¢alisanlarin yetki ve bilgi
diizeylerini artirarak motivasyonlarini yiikseltmek ve onlar1 daha {iretken hale getirmektir. Bu
sayede calisanlarin 6z saygilar1 ve 6z giivenleri gelisir, orgiitsel bagliliklar artar ve islerinden
aldiklar1 tatmin diizeyi ylikselir (Pelenk, 2020).

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Giiclendirici Liderlik

Literatiir taramalar1 incelendiginde, liderlik tiirlerinin olduk¢a ¢esitli oldugu ve bu
alandaki bilimsel arastirmalarin hizla arttigi goriilmektedir. Bu liderlik tiirlerinden biri de
giiclendirici liderliktir. Giiglendirme, bireyin algilar1 ile calistigi is ortaminin kosullar
arasindaki dinamik etkilesimi yansitir. Bagka bir ifadeyle, bireylerin isyerindeki rollerini nasil
algiladiklariyla dogrudan iligkili olup orgiite ve ise yonelik olumlu bir bakis agisini1 gerektirir.
Daha acik bir sekilde ifade etmek gerekirse, bireyler kariyer kosullarini ve isle ilgili rollerini
aktif bir sekilde sekillendirmek isterler. Bu baglamda giiclendirme, bireylerin bu beklentilerini
gerceklestirmeye yonelik ¢abalarini kapsayan genis bir kavramdir. Calisan giliglendirme ile
orgiitsel baglilik arasindaki pozitif iligki iyi bilinse de, bu iligkiyi giiclendiren veya zayiflatan
aract faktorler ilizerine yapilan arastirmalar olduk¢a smirhidir. Dolayisiyla, bu dinamik,
calisanlar ile amirleri arasindaki iliskide gizli bir sekilde varligini siirdiiriiyor olabilir (Dogan
ve Kilig, 2006).

Conger ve Kanungo’nun (1988) gii¢lendirme teorisine gore, ¢alisanlarin gorevlerini
yerine getirirken kendilerini yetersiz hissetmelerine ve fikirlerinin degersiz oldugu algisina
yol agan faktorlerin ortadan kaldirilmasi siirecine “gliclendirme” denir. Bu siirecin sonunda,
Orgiitiin daha yetenekli c¢alisanlara sahip olmasi cevresel degisimlere uyum saglamasini
kolaylastirir. Arastirmalarinda, diger bilim insanlarini giliglendirme kavramina dair eksik
yaklasimlarindan dolay1 elestiren Conger ve Kanungo, giliglendirme konularinin ele alinirken
“gii¢c” ve “kontrol” kavramlarinin derinlemesine incelenmesi gerektigini savunmaktadir. Giig
ve kontrol birbirinden farkli kavramlar oldugu i¢in, arastirmacilar giiclendirmeye iki farkli
perspektiften yaklasilmas: gerektigini one siirmektedir. Ik perspektif, giiclendirmeyi astlara
kontrol ve yetki veren bir yonetim yontemi olarak degerlendirirken; ikinci perspektif,
giiclendirmeyi motivasyonel bir ¢ergevede ele alarak psikolojik boyutuyla miimkiin oldugunu
savunmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988). Bu nedenle, giiglendirme kavrami hem bilissel
hem de davranigsal acidan ele alinmalidir. Sadece giiclendirme ic¢in gerekli kosullari
yaratmay1 hedefleyen yoOnetim uygulamalarina odaklanmak, g¢alisanlarin bu uygulamalari
nasil algiladiklarimi ve kendilerini nasil gordiiklerini goz ardi edebilir. Ancak basarili bir

giiclendirme siireci, hem yonetimin hem de ¢alisanlarin algi ve uygulamalarinda tutarlilik
gerektirir (Bolat, 2003).

Giliniimiiz is diinyasinda, hizmet kullanicilarinin beklentileri ve artan rekabet kosullari,
hizl1 ve esnek yanitlar gerektirmektedir. Calisanlar, bu beklentileri karsilayabilmek icin anlik
kararlar almal1 ve harekete gegmelidir. Bunu saglayabilmek ise ancak kendine giivenen, bilgili
ve yetkin personelle miimkiindiir. Bu nedenle, ¢alisanlar1 giiglendirmek her zamankinden
daha onemli hale gelmistir (Akin, 2010). Giiglendirici liderlik yaklasimi, astlar1 etkileme
yontemleri agisindan konumsal gilice dayali doniisimcii ve etkilesimci liderlikten
ayrilmaktadir. Dontistimcii liderlik, ilham verici giidiillenme, entelektiiel uyarim ve kisisel
gelisimi tesvik etmeye dayanirken; etkilesimci liderlik, takipgileri ddiiller ve karsilikl ¢ikarlar
yoluyla yonlendirmeye odaklanmaktadir. Her iki liderlik tiirtinde de liderler, takipgilerine
kogluk ve mentorluk yapabilir. Ancak, bu etkinlikler ve liderlik davraniglar1 farkli amaglara
hizmet eder. Doniisiimcii liderlik baglaminda, liderin karizmasi ve takipgileriyle arasindaki
giiven 1iliskisi giiclenirken; etkilesimci liderlik, takipgilere kisisel becerilerini gelistirme
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konusunda rehberlik eder (Konan ve Celik, 2017).

Gliglendirici liderlik, orgiit iiyelerinin kendi kendine harekete gegme ve 6z kontrol
becerilerini gelistirmeyi amaclayan bir liderlik tarzidir. Bu baglamda, gii¢clendirici liderlik
yalnizca Orgiitsel giiciin nasil kullanildigin1 belirlemekle kalmaz, ayn1 zamanda yoneticilere
rehberlik eden ve liderlik yetkisinin organizasyonun farkli diizeylerine nasil dagitilacagini
gergeveleyen temel bir yonetim yaklasimidir. Bu liderlik tarzi, orgiit tyelerinin kendi
davraniglarini yonlendirmelerini ve kontrol etmelerini, yani 6z liderlik gelistirmelerini tesvik
eder. Glglendirici bir lider, emir-komuta iligskisi kurmak yerine, Onemli gorev ve
sorumluluklar1 Orgiit iiyelerine devrederek onlarin bagimsiz hareket etmelerini destekler
(Yilmaz, 2011).

Giiclendirici liderler, astlariyla glivene dayali iliskiler kurduklarinda, onlara ilham
verici bir vizyon sunduklarinda ve karar alma siireglerine katilimlarini kolaylastirdiklarinda
etkili bir liderlik sergilerler. Aym1 zamanda, astlarina kogluk yaparak gelisimlerine destek
olmalar1 ve kisisel sorunlarma ilgi gostermeleri de bu liderlik tarzinin 6nemli
unsurlarindandir. Bu liderler, giicli astlariyla paylasarak onlara daha fazla sorumluluk ve
ozerklik verir, boylece calisanlarin bagimsiz hareket edebilmesini ve daha fazla inisiyatif
almasini tesvik ederler (Erkutlu ve Chafra, 2015).

Giglendirici liderlik, liderin sahip oldugu giicii ¢alisanlarla paylastigi, onlara daha
fazla sorumluluk ve 6zerklik verdigi bir liderlik tiirtidiir. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin islerine
karsi ilgi, istek ve tepkilerini onemsemeye dayalidir (Chen vd., 2007). Giiglendirici liderler,
calisanlarin1 dogrudan yonlendirmek yerine, onlarin mevcut liderlik yeteneklerini ortaya
cikarmay1r ve gelistirmeyi hedeflerler (Manz ve Sims, 2001). Bu yaklasim sayesinde,
calisanlar is davranislarinin kontroliinii ve yonetimini kendi ellerine alirlar, bu da onlarin 6z
giivenlerini ve 0z yeterliliklerini artirir (Yun, Cox ve Sims, 2006). Glglendirici liderlik,
liderin giiclinii calisanlarla paylasmasini ve is birligini vurgulayan bir liderlik tarzidir. Bu
liderlik tiirii, calisanlarin ihtiya¢larinin karsilanmasina yonelik olarak ortaya ¢ikmistir (Arnold
vd., 2000).

Giclendirici liderlik, diger liderlik tiirlerinden motive edici olmasi ve calisanlarla
giiclii iliskiler kurmastyla ayrilir (Arnold vd., 2000; Ahearne, Mathieu ve Rapp, 2005; Kim ve
Beehr, 2020). Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin yeteneklerine odaklanarak onlarin ise iliskin
yeterliliklerini ve proaktif davraniglarimi artirmayr hedefler. Bu sayede, c¢alisanlarin is
performanslart ve Orgiitsel bagliliklart gliglenir (Martin, Liao ve Campbell, 2013).
Giiglendirici liderler, calisanlarin potansiyelini ortaya ¢ikarmak ve onlart siirekli gelisime
tesvik etmek i¢in ¢esitli davraniglar sergiler. Gliclendirici liderler, oncelikle giiven ortami
olusturarak calisanlarin kendilerini rahat ve degerli hissetmelerini saglar. Bu giiven ortamu,
calisanlarin fikirlerini 6zgiirce ifade etmelerine ve yaratici ¢oziimler liretmelerine olanak tanir.
Ayrica, gii¢lendirici liderler, yonetim siireclerinde ¢alisanlarla birlikte ortak kararlar alarak,
onlarin siireglere dahil olmalarimi ve kendilerini orgiitiin bir pargast olarak hissetmelerini
saglar. Calisanlarin duygu ve diisiincelerine duyarli olmak, giiclendirici liderligin bir diger
onemli Ozelligidir. Bu duyarlilik, calisanlarin motivasyonunu artirir ve is tatminlerini
yiikseltir. Gii¢lendirici liderler, ¢alisanlarin iyi fikirlerini ve yorumlarini takdir ederek, onlarin
0z giivenlerini ve 0z yeterliliklerini artirir. Ayrica, mesleki gelisimi destekleyerek ¢alisanlarin
kariyerlerinde ilerlemelerine yardimci olurlar. Bu liderlik tarzi, calisanlarin 6zerkligini,
yaraticiligmi ve risk almalarin1 tesvik eder. Calisanlar, kendi kararlarin1 alabilme ve bu
kararlar1 uygulayabilme 0Ozgiirliigline sahip olduklarinda, islerine daha fazla baglanir ve
orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in daha motive olurlar (Blase ve Blase, 1996).
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2.2. Giiclendirici Liderligin Boyutlar:

Giglendirici liderligin boyutlarina yonelik alanyazinda farkli goriislerin yer aldigi
goriilmektedir. Lee ve Nie’ye (2016) gore giiclendirici liderlik “yetki devri, entelektiiel uyarim
saglamak, onaylama ve kabul, bir vizyonu ifade etme, isbirlik¢i iliskileri tesvik etme,
kisisellestirilmis ilgi ve destek saglama, rol model olma” seklinde yedi boyutta; Amundsen ve
Martinsen (2014)’e gore giiclendirici liderlik; “giic paylasimi, isteklendirme destegi ve
gelisim destegi” seklinde {i¢ boyutta; Konczak, Stelly ve Trusty’e (2000) gore “yetki verme,
sorumluluk, kendi basmna karar verme, bilgi paylasimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i
performans i¢in kogluk etme” seklinde bes boyutta siiflandirildigr goriilmektedir. Konan ve
Celik (2018) ise gii¢lendirici liderligi; “yetki verme, sorumluluk ve destekleme” olmak iizere
i¢c boyutta incelemistir. Yapilan siniflandirmalar Sekil 1°de gosterilmistir.
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* bir vizyonu ifade etme

« igbirlikei iliskileri
tesvik etme

« kigisellestirilmis ilgi ve
destek saglama Lee ve Nie (2016)

+rol model olma

(.

* gii¢ paylasimi
« isteklendirme destegi
* gelisim destegi

Amundsen ve )
Martinsen (2014)

Konan ve Celik Konczak, Stelly ve
(2018) Trusty (2000) « yetki verme

+ sorumluluk

* kendi bagia karar
verme

* bilgi paylasimi

*beceri gelistirme ve
yenilik¢i performans
icin kogluk etme J

« yetki verme
e sorumluluk
« destekleme

Sekil 1. Gii¢lendirci Liderligin Cesitli Yazarlara Gore Siniflandirilmast

2.2.1. Yetki Verme

Yetki verme, belirli bir konuda alinacak kararlarin sorumlulugunun bireye veya gruba
devredilmesini ifade eder (Ford ve Fottler, 1995). Bu siireg, yoneticiler tarafindan dogru bir
sekilde uygulandiginda, orgiitler i¢in bir¢ok olumlu ¢ikti sunar (Yukl, 2018). Bu olumlu
ciktilarin basinda, kararlarin daha kaliteli olmas1 gelir. Yetki verme, merkeziyet¢i yonetim
anlayisin1 ortadan kaldirarak, bireylerin veya gruplarin 6z-yonetim yetkisi kazanmalarini
saglar. Kaliteli kararlar, isi nasil yapacagi konusunda donanimli olan ¢alisanlarin bilgi ve
deneyimleri dogrultusunda ortaya ¢ikar (Hackman, 1990). Bu durum, orgiitiin genel
performansini artirir ve daha etkili sonuglar elde edilmesine yardimci olur.

Yetki vermenin bir diger olumlu ¢iktisi, ¢alisanlarda adanmislik duygusunu artirmasi
ve alinan kararlarin etkili bir sekilde uygulanmasini saglamasidir (Yukl, 2018). Calisanlar,
kendilerine yetki verildiginde islerine daha fazla sahip ¢ikar ve kararlarin uygulanmasinda
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daha istekli davranir. Argote’ye (1999) gore, yetki verme, oOrgiit etkililigini ve calisan
basarisini artirmanin 6nemli yollarindan biridir. Yetki verilen ¢alisanlar, islerini daha anlamli
bulur ve bu durum isin zenginlesmesine katkida bulunur. Ancak, yetki verme siireci, isin
yapildig1 Orgiitiin yapisina ve Orgiit liderinin yetki devretme kapasitesine baglidir (Yukl,
2018). Ozellikle egitim orgiitleri agisindan yetki verme, Ogretmenlere egitim-6gretim
faaliyetlerinde daha fazla 6zerklik taninmasi, karar alma siireglerine katilimlarinin saglanmasi
ve bilgi paylasimini destekleyen bir ortamin olusturulmas: seklinde degerlendirilebilir. Bu
yaklagim, 6gretmenlerin islerini daha anlamli bulmalarini, kendilerini degerli hissetmelerini
ve egitim-0gretim faaliyetlerini zenginlestirmelerini tesvik eder. Ayrica, O0gretmenlerin
ozerklik ve giiven duygularinin gelismesine katkida bulunarak, orgiit i¢indeki baglhiliklarini
artinr. Diger taraftan, uygun sekilde yapilmayan yetkilendirme, calisanlar arasinda
huzursuzluga ve motivasyon diisiikliigiine yol agabilir. Ornegin, calisanlarin yeterli bilgi veya
beceriye sahip olmadan yetkilendirilmesi, kararlarin yanlis alinmasina veya uygulanmasina
neden olabilir. Ayrica, yetki verme siirecinde adil olunmamasi, ¢alisanlar arasinda esitsizlik
hissi yaratabilir ve orgiit iginde ayrismalara neden olabilir (Thompson, 2016).

Yetki verme, liderin ekip tiyelerine islerini yiiriitmeleri i¢in belirli bir diizeyde 6zerklik
ve sorumluluk tanimasidir. Bu yaklasim, ekip iiyelerinin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarina
ve gelisimlerini stirdiirmelerine katki saglarken, ekip igindeki isbirligi ve dayanismay1 da
giiclendirir. Ayn1 zamanda, liderin ekip lyeleriyle olan iletisimini gelistirerek, ekibin farkli
yeteneklerini ve giiglii yonlerini daha iyi tanimasina yardimci olur. Yetki verme, hem bireysel
hem de ekip performansini artirirken, liderin zamanini1 daha verimli kullanmasini ve diger
onemli gorevlere odaklanmasini saglar. Ancak, liderin verdigi 6zerkligi tamamen serbest
birakmak yerine kontrollii bir sekilde yonetmesi ve ekibin hedeflerine ulagmasini saglamasi
kritik bir unsurdur (Akcakaya, 2010). Yetki verme ile ilgili alanyazindaki bilgiler
dogrultusunda 6zel Ogretim kurumlart baglaminda saglayacagi avantajlar Sekil 2’de
gosterilmistir.
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Sekil 2. Yetki vermenin 6zel 6greitm okullarina saglayacagi avantajlar
2.2.2. Sorumluluk

Sorumluluk alma, bir isi yapmayi iistlenmek ve bu isin sonuglarindan hesap vermek
olmak {izere iki temel siireci igerir. Bu siire¢, ¢alisanlarin islerini en iyi nitelik ve nicelikte
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yerine getirme ¢abasini ifade eder. Sorumluluk alan bireyler, bu gorevi yerine getirirken kendi
yeteneklerine ve yeterliliklerine giivenirler. Sorumluluk alma, meslegin dogasiyla iliskili
olarak deger kazanir ve bireyin kisiligi ile yakindan baglantilidir. Sorumluluk alan ¢alisanlar,
yaptiklar isin sonuglarindan kendilerini sorumlu tutar ve bu sorumlulugu, sahip olduklar
deger yargilarim1 da dikkate alarak iist yonetime hesap verirler (Basaran, 2008). Bu durum,
calisanlarin islerine daha fazla sahip ¢ikmalarin1 ve oOrglitsel hedeflere ulagsmak icin daha
motive olmalarini sagladigi sdylenebilir.

Sorumluluk alma, iist yonetimin yaptirrm ve denetim hakkindan kaynaklanir.
Calisanlardan sorumluluk almalarinin istenmesi, orgiit i¢cinde diizen ve disiplin saglamak i¢in
onemli bir aragtir. Gliglendirici yoOneticiler, c¢alisanlarinin ihtiyaglarimi  ve destek
mekanizmalarini tek bagina belirlemek yerine, onlarin sorumluluk almalarini tesvik eder. Bu
liderlik tarzi, ¢alisanlarin 6zerkliklerini artirarak, kendi kararlarin1 almalarini ve bu kararlarin
sonuglarma sahip ¢ikmalarini saglar. Sorumluluk alma, genellikle yetkilendirme siirecinin bir
sonucu olarak gelisir. Uzmanlik alanlarinda belirli yeteneklere sahip c¢alisanlara gilivenerek
yetki vermek, onlarin sorumluluk almalarini tesvik eder. Tam tersi durumda,
yetkilendirilmeyen ve inisiyatif alma hakki taninmayan ¢alisanlarin sorumluluk alma
niyetinde olmalar1 beklenemez (Thompson, 2016).

Gliglendirici liderler, calisanlarini sorumluluk almaya tesvik eden davraniglarda
bulunarak, onlarin 6z-yeterlik ve 6z giiven seviyelerini artirir (Zimmerman, 1995). Bu liderlik
tarzi, calisanlarin kendi yeteneklerine olan inancini giliglendirir ve onlari daha bagimsiz ve
inisiyatif sahibi bireyler haline getirir. Gliglendirici liderler, ¢alisanlarina yetki verirken ayni
zamanda sorumluluk da yiikler. Bu durum, c¢alisanlarin karar alma siireglerine aktif olarak
katilmalarin1 saglar ve islerine kars1 daha olumlu duygular gelistirmelerine katkida bulunur
(Spreitzer, 1995). Bu siireg, calisanlarin islerini daha anlamli bulmalarmi ve Orgiitsel
hedeflere daha fazla baglanmalarini saglar. Gii¢lendirici liderler, 6zerklik ve is birligini tesvik
eden bir yaklasim benimser. Bu liderler, calisanlarin gelisimlerini ¢ok yonlii olarak
destekleyen kolaylastirict ortamlar olusturur. Bu tiir bir ortam, ¢alisanlarin birbirleriyle daha
etkili bir sekilde isbirligi yapmalarin1 saglar ve karsilastiklart zorluklarin {istesinden
gelmelerine yardimcr olur (Pearce ve Sims, 2002). Ozerklik, ¢alisanlarin kendi kararlarmi
alabilme ve bu kararlar1 uygulayabilme 6zgiirliigline sahip olmalarini ifade eder. Bu 6zgiirliik,
calisanlarin daha yaratict ve yenilik¢i olmalarini tesvik ederken, ayni zamanda islerine daha
fazla baglanmalarini saglar. Giiglendirici liderler, biirokratik kisitlamalar1 en aza indirerek ve
calisanlarin daha verimli olabileceklerine dair onlar1 motive ederek, orgiit icinde daha esnek
ve dinamik bir ¢alisma ortami yaratir. Bu tiir bir ortam, calisanlarin potansiyellerini tam

anlamiyla ortaya ¢ikarmalarina olanak tanir ve orgiitiin genel etkililigine dnemli katkilar sunar
(Raub ve Robert, 2010; Lee, Willis ve Tian, 2018).

Egitim Orgiitleri acisindan giiclendirici liderligin sorumluluk boyutu, 6gretmenlerin
takim ruhu icinde etkili bir sekilde ¢alismalarini tesvik eden, isbirligine dayali ve paylasimci
bir yaklasimi benimser. Bu liderlik tarzi, 6gretmenlerin birlikte hareket etme bilincini
gelistirir ve en uygun kararlara ulasmak i¢in kolektif bir c¢aba gosterilmesini saglar
(Lorinkova, Pearsall ve Sims, 2013).

Sorumluluk, bireyin kendisine verilen gorevleri yerine getirme yiikiimliliigiinii ifade
eder (Kogel, 2015). Bir ekip icerisinde sorumluluk almak, liderin her ekip tiyesinin kendinden
emin bir sekilde gorevlerini yerine getirmesine olanak taniyacak bir ortam olusturmasini
gerektirir. Bu, takim performansini artirmanin yam sira ekip iiyelerinin giiven duygusunu
gelistirmesi agisindan da biiyiikk 6nem tasir. Sorumluluk almak, ekibin ortak hedeflerine
ulasmasinda énemli bir adimdir ve liderin ekip iiyelerine duydugu giiveni pekistirir. Liderler,
ekip lyelerinin sorumluluklarini yerine getirmelerini saglamak icin hedefleri ve beklenen
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sonuclar1 net bir sekilde belirlemeli, yapilan isin 6nemini vurgulamali ve ekip iiyelerinin
kendilerini grubun bir parcasi olarak hissetmelerine destek olmalidir. Bu siire¢ yalnizca ekibin
basarisini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda ekip iiyelerinin giivenini ve motivasyonunu da
giiclendirir (Pelenk, 2020).

Bir lider, ¢alisanlarim1 giiglendirmek istiyorsa, onlara yetki ve sorumluluk vererek
bunu saglayabilir. Sirketin, verimli bir ¢alisma ortami olusturarak 6zerk calisanlarin sayisini
artirmasi, hem bireysel hem de kurumsal diizeyde olumlu sonuglar doguracaktir. Bu tiir bir
hesap verebilirlik, kurumsal degisim, performans ve siirdiiriilebilirlik agisindan biiyiik bir
potansiyele sahiptir. Calisanlarin kendi isleriyle ilgili karar alma yetkisine sahip olmalar1 ve
bu kararlarin hem olumlu hem de olumsuz sonuglarindan sorumlu tutulmalari Gnemlidir.
Gorevleriyle 1ilgili karar almak, bu kararlar1 uygulamak ve sonuglarinin sorumlulugunu
iistlenmek, calisanlarin islerine daha fazla baglilik duymasini ve daha etkin ¢aligmalarini
saglar (Akgakaya, 2010). Sorumluluk ile ilgili alanyazindaki bilgiler dogrultusunda ozel
Ogretim kurumlar1 baglaminda saglayacagi avantajlar Sekil 3’te gosterilmistir.

Sekil 3. Sorumlulugun Ozel Ogretim Kurumlar1 Baglaminda Avantajlar
2.2.3. Destekleme

Giclendirici  liderligin  destekleme boyutu, calisanlarin  bireysel ve mesleki
gelisimlerini destekleyen dort temel faktorii igerir: kendi kendine karar verme, bilginin
paylasimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans igin kogluk etme (Konczak, Stelly ve
Trusty, 2000). Bu faktorler, calisanlarin ozerkliklerini artirarak, bilgi ve becerilerini
gelistirmelerine ve yenilik¢i ¢oziimler {liretmelerine olanak tanir. Kendi Kendine Karar
Verme, calisanlarin bireysel gorev alanlarinda kararlarini kendilerinin vermesini destekleyen
lider davraniglarim1 kapsar. Lider, calisanlara karar alma siire¢lerinde 6zgiirlilk taniyarak,
onlarin 6z giivenlerini ve 6z yeterliliklerini artirir. Bu durum, ¢alisanlarin islerine daha fazla
sahip ¢ikmalarini ve daha motive olmalarimi saglar. Bilginin Paylasiminda lider, orgiit
icindeki calisanlarin performanslarini artiracak gerekli bilgileri paylasir. Bu bilgi paylagima,
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calisanlarin islerini daha etkili bir sekilde yapmalarini ve karar alma siireclerinde daha bilingli
adimlar atmalarini saglar. Bilginin paylasilmasi, orgiit icinde seffafligi artirir ve calisanlar
arasinda gliven ortami1 olusturur. Beceri Gelistirmede lider, ¢alisanlarin mesleki gelisimlerini
destekleyerek, onlarin yeteneklerini ve becerilerini artirmalarina yardimci olur. Bu siireg,
calisanlarin kariyerlerinde ilerlemelerini ve islerinde daha uzman hale gelmelerini saglar.
Beceri gelistirme, ayn1 zamanda ¢alisanlarin orgiitsel hedeflere ulasmak icin daha donaniml
olmalarini saglar. Yenilik¢i Performans i¢in Kogluk Etmede lider, ¢alisanlarin yeni fikirler ve
uygulamalar gelistirmelerini tesvik eder. Bu siire¢, c¢alisanlarin yaraticiliklarini ve yenilik¢i
diistinme becerilerini gelistirmelerine olanak tanir. Lider, ¢alisanlara rehberlik ederek, onlarin
potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarina ve Orgiitiin yenilik¢i bir yapiya kavusmasima katkida
bulunur. Daha Once yapilan ¢alismalar, destek verici ve takdir eden lider davranislarinin
calisanlarda daha girisimci ve sorumluluk {stlenici roller olusturdugunu gostermistir
(Giinbay1, Dagli ve Kalkan, 2013; Zhang ve Bartol, 2010). Bu tiir liderlik davraniglari,
calisanlarin 6z giivenlerini artirir ve onlari daha motive bir sekilde ¢aligmaya tesvik eder.

Okullar ozelinde, miidiirlerin giiclendirici liderlik davraniglarint sergilemeleri,
Ogretmenlerin ise yonelik stres ve tiikenmislik diizeylerini azaltirken, ayn1 zamanda orgiitsel
baghlik ve is doyumlarmi artirir (Sama ve Kolamaz, 2011). Ogretmenler, liderlerinin
kendilerine sagladigi destek sayesinde, mesleki gelisimlerini daha etkili bir sekilde
stirdlirebilir ve egitim-6gretim siireclerinde daha yenilik¢i ¢ozlimler iiretebilirler. Bu durum,
okullarin genel performansini artirir ve 6grencilere daha kaliteli bir egitim sunulmasini saglar.
Sonug olarak, giiclendirici liderligin destekleme boyutu, ¢alisanlarin 6zerkliklerini, bilgi ve
becerilerini gelistirmelerini ve yenilik¢i ¢Ozlimler iiretmelerini saglar. Bu liderlik tarzi,
ozellikle egitim oOrgiitlerinde Ogretmenlerin  mesleki gelisimlerini destekleyerek, 1is
doyumlarint ve oOrglitsel baghliklarini artirir. Bu sayede, okullar daha etkili ve basarili bir
sekilde isleyebilir ve 6grencilere daha kaliteli bir egitim ortami sunulabilir. Destekleme ile
ilgili alanyazindaki bilgiler dogrultusunda 6zel 6gretim kurumlari baglaminda saglayacagi
avantajlar Sekil 3’te gosterilmistir.
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Sekil 4. Desteklemenin Ozel Ogretim Kurumlari Baglaminda Avantajlari
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2.2.4. Kendi Basina Karar Verme

Kendi basina karar verebilme, giiclendirici liderlik davraniglarinin dnemli bir unsuru
olup, liderlerin ekip performansini artirmasina katki saglar. Giiglendirme siirecinin bu yon,
bireyin kisisel etkililigine dair algisin1 giiclendirmeyi amaglamaktadir. Liderler, ¢alisanlar
bagimsiz karar alma konusunda tesvik ederek, onlarin giiclendirme siirecine aktif katilimini
destekler. Ancak, c¢alisanlarin bu kararlar1 hedefler, planlar ve kurallar ¢ergevesinde almasi
gerektigi unutulmamalidir (Konan ve Celik, 2018).

Kendi basina karar verebilme ile ilgili alanyazindaki bilgiler dogrultusunda 6zel
Ogretim kurumlar1 baglaminda saglayacagi avantajlar su sekilde siralanabilir:

e Ogretmenlerin Ozerkliginin Artmasi: Ogretmenlere kendi simiflarinda ve egitim-
Ogretim siireglerinde karar alma Ozgiirliigli taninmasi, onlarin 6z giivenlerini ve
mesleki yeterliliklerini artirir. Ayrica 68retmenlerin daha etkili ve yaratici bir sekilde
caligsmalarini saglar.

e Egitim Kalitesinin Yiikselmesi: Ogretmenlerin bagimsiz kararlar alabilmesi, egitim-
Ogretim faaliyetlerinin kalitesini artirir. Ayrica Ogrencilerin akademik basarilarini
olumlu yonde etkiler.

e Ogretmen Motivasyonu ve Is Doyumu: Kendi basina karar verebilen dgretmenler,
islerine daha fazla sahip ¢ikar ve daha motive olurlar. Ayrica Ogretmenlerin is
doyumlarini ve orgiitsel bagliliklarini artirir.

e Hizl ve Etkili Karar Alma: Ogretmenlerin bagimsiz karar alabilmesi, egitim-6gretim
siireclerinde daha hizli ve etkili ¢oziimler iiretilmesini saglar. Ayrica ozellikle acil
durumlarda veya degisen kosullara hizli uyum saglanmasina yardimeci olur.

e Yenilik¢i Egitim Uygulamalari: Ogretmenlerin bagimsiz karar alabilmesi, yeni ve
yenilik¢i egitim yoOntemlerinin uygulanmasini tesvik eder. Ayrica O6grencilerin
ogrenme siireclerini zenginlestirir ve okulun rekabet giiclinii artirir,

e Lider-Ogretmen Iletisiminin Giiclenmesi: Liderlerin 6gretmenlere karar alma
Ozgiirliigli tanimasi, lider-0gretmen iletisimini gliclendirir. Ayrica Ogretmenlerin
kendilerini degerli hissetmelerini saglar.

e Orgiitsel Etkililigin Artmasi: Ogretmenlerin bagimsiz karar alabilmesi, okulun genel
etkililigini artirir. Ayrica 6zel 6gretim kurumlarinin hedeflerine daha kolay ulagsmasini
saglar.

e Ogretmenlerin Yaraticithgmin Artmasi: Kendi basma karar verme, dgretmenlerin
yaraticiliklarin1 ve problem ¢6zme becerilerini gelistirir. Ayrica egitim-6gretim
stireclerinde daha etkili ve yenilik¢i ¢oziimler iiretilmesini saglar.

2.2.5. Bilgi Paylasim

Bilgi paylasimi, giiclendirici liderlik davranislarimin bir diger énemli unsuru olup,
calisanlarin ihtiya¢ duyduklart bilgilere erigsmelerini saglayarak isbirligi yapma egilimlerini
artirmay1 hedefler. Bu yaklasimi1 benimseyen organizasyonlarda, ¢alisma gruplar1 gorevlerini
en yliksek verimlilikle tamamlamak ic¢in gerekli tiim bilgilere sahip olur. Bilginin acik¢a
paylasilmasi, c¢alisanlarin gorevlerini daha kontrollii ve verimli bir sekilde yiiriitmelerine
olanak tanir. Ayni zamanda, astlarin daha fazla sorumluluk almasini tesvik ederken, ¢alisanlar
arasinda giiven ortami olusturulmasina ve yenilik¢i fikirlerin {iretilmesine katki saglar.
Calisanlar, orgiitiin amaclarin1 net bir sekilde anladik¢a ve basariya katkida bulundukga,
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orglite olan bagliliklar1 da gii¢lenir. Bu dogrultuda, bireylerin orgiitsel hedefleri benimsemesi,
sahip olduklart bilgi diizeyiyle dogrudan iligkilidir. Bilgi, ¢alisanlar1 giiclendirerek onlarin
daha aktif ve yetkin bireyler olmalarin1 destekler (Oztiirk ve Ozdemir, 2003). Bilgi paylasim1
ile ilgili alanyazindaki bilgiler dogrultusunda 6zel 6gretim kurumlar1 baglaminda saglayacagi
avantajlar su sekilde siralanabilir:

e Ogretmenler Arasinda Isbirliginin Artmasi: Bilgi paylasimi, 6gretmenler arasinda
isbirligi ve ekip calismasini tesvik eder. Ayrica egitim-0gretim faaliyetlerinin daha
koordineli bir sekilde yiiriitiilmesini saglar.

e Egitim Kalitesinin Yiikselmesi: Ogretmenlerin ihtiya¢ duyduklari bilgilere erismeleri,
egitim-Ogretim siireclerinin kalitesini artirir. Bu durum 6zle 6gretim kurumunda
hizmet alan 6grencilerin akademik basarilarini olumlu yonde etkiler.

e Ogretmen Motivasyonu ve Is Doyumu: Bilgiye erisen dgretmenler, islerine daha fazla
sahip ¢ikar ve daha motive olurlar. Bu durum 6gretmenlerin is doyumlarini ve
orgiitsel bagliliklarini artirir.

e Lider-Ogretmen letisiminin Giiglenmesi: Bilgi paylasimu, liderler ile dgretmenler
arasindaki iletisimi giiclendirir. Ayrica bu durum 6gretmenlerin kendilerini degerli
hissetmelerini saglar.

e Orgiitsel Etkililigin Artmast: Bilgi paylasimi, 6gretmenlerin performanslarini
artirarak, okulun genel etkililigini yiikseltir. Ayrica bu durum, 6zel 6gretim
kurumlarmin hedeflerine daha kolay ulagmasini saglar.

e Orgiitsel Baglilik ve Aidiyet Duygusu: Bilgi paylasimi, dgretmenlerin orgiitsel
hedefleri benimsemelerini ve kuruma olan bagliliklarini artirir. Ayrica bu durum
ogretmenlerin kurumda daha uzun siire kalmalarini saglar.

2.2.6. Beceri Gelistirme

Beceri gelistirme, liderlik ekiplerinin bagsarisini destekleyen temel giliclendirici liderlik
davraniglarindan biridir. Liderler, ekip liyelerinin becerilerini gelistirmek icin ¢esitli stratejiler
uygulayabilir. Ornegin, onlara yeni gorev ve sorumluluklar vererek deneyim kazanmalarini
saglayabilir veya eksikliklerini belirleyerek gelisimlerine yonelik egitim ve rehberlik
kaynaklar1 sunabilirler. Bu siire¢, ekip tiyelerinin islerinde daha yetkin hale gelmelerine ve
daha yiiksek performans gostermelerine katkida bulunur. Ancak, beceri gelisiminin
stirdiiriilebilir olmast igin liderlerin diizenli geri bildirim saglamasi da Onemlidir. Geri
bildirim, ekip liyelerinin gii¢lii yonlerini ve gelistirilmesi gereken alanlar1 fark etmelerine
yardimei olarak siirekli gelisimi tesvik eder (Geng, 2017).

Beceri gelistirme, Ozellikle ©6zel ogretim kurumlarinda ogretmenlerin mesleki
yetkinliklerini, motivasyonlarin1 ve yenilik¢i yaklasimlarini destekleyerek, kurumun genel
basarisin1 artirir. Bu liderlik yaklagimi, 6gretmenlerin daha etkili ve yaratici bir sekilde
calismalarini saglarken, ayn1 zamanda 6grencilere daha kaliteli bir egitim ortam1 sunulmasina
katkida bulunur. Beceri gelistirme, Orgiit iginde siirekli 6grenme ve gelisim Kkiiltiirii
olusturarak, 6gretmenlerin orgiitsel hedeflere daha fazla baglanmalarini saglar.

Arastirma Makalesi  ISSN:2757-5519  socratesjournal.org Doi: 10.5281/zenodo.15065656

227



Socrates Journal of Interdisciplinary Social Researches, 2025, Volume 11, Number 51

2.2.7. Yenilikci Performans i¢in Kocluk

Yenilik¢i performans i¢in kogluk, giiclendirici liderlik davranisinin 6nemli bir
bilesenidir. Giiglendirme siirecinde liderler, ¢alisanlar1 desteklerken ayni zamanda onlarin
gelisiminden sorumlu olduklarini da unutmamalidir. Bu sorumluluklardan biri, ¢alisanlar
denetlemek ve onlara rehberlik ederek bir destekleyici rol tistlenmektir. Deneyimli liderler,
geng ve deneyimsiz yoneticilere kogluk yaparak onlarin yonetim becerilerini gelistirmelerine
yardime1 olmalidir. Etkili bir gii¢lendirici lider, yalnizca galisanlarina gorev vermekle kalmaz,
ayni zamanda onlarin kendi sorumluluklarini iistlenmelerine de rehberlik eder. Liderler,
calisanlarinin potansiyelini gérmeli ve bu potansiyeli en iyi sekilde kullanmalarina destek
olmalidir (Dogan, 2003).

Yenilik¢i performans i¢in kogluk, 6zellikle 6zel 6gretim kurumlarinda 6gretmenlerin
mesleki yetkinliklerini, motivasyonlarini ve yenilik¢i yaklasimlarini destekleyerek, kurumun
genel basarisini artirir. Bu liderlik yaklagimi, 6gretmenlerin daha etkili ve yaratici bir sekilde
caligmalarini saglarken, ayn1 zamanda 6grencilere daha kaliteli bir egitim ortami sunulmasina
katkida bulunur. Kocgluk, orgiit icinde siirekli 6grenme ve gelisim kiiltlirii olusturarak,
ogretmenlerin orgiitsel hedeflere daha fazla baglanmalarini saglar.

3. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Egitim kurumlarinda liderligin niteligi, dogrudan kurumun basarisi, c¢alisan
memnuniyeti ve O0grenci performansi gibi temel alanlar1 etkileyen stratejik bir unsurdur.
Ozellikle 6zel dgretim kurumlarinda liderlik anlayisi, kurumun siirdiiriilebilirligi ve rekabet
giicii agisindan kritik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, geleneksel liderlik anlayiglarinin
yerini daha katilimci ve calisanlar1 giliclendirmeyi amaglayan liderlik yaklagimlari almaya
baslamistir. Giiglendirici liderlik, bu yaklagimlar arasinda 6ne ¢ikan ve c¢alisanlarin
yetkinliklerini artirmayi, onlar1 karar alma siireglerine dahil etmeyi ve motivasyonlarin
yiikseltmeyi hedefleyen bir liderlik tiiridiir. Bu c¢alismada, gii¢lendirici liderlik anlayisi
kuramsal temelleriyle ele alinmakta ve 6zel 6gretim kurumlar baglaminda degerlendirilerek
uygulamadaki yansimalar tartisilmaktadir.

Ozel 6gretim kurumlari, kamu egitim kurumlarina alternatif olarak ortaya ¢ikmis ve
egitim sisteminde onemli bir yer edinmistir. Bu kurumlar, genellikle daha esnek yapilari,
yenilik¢i egitim modelleri ve bireysel 6grenci ihtiyaglarina odaklanmalariyla 6ne ¢ikmaktadir.
Ancak, 6zel Ogretim kurumlarinin basarisi, biiylik ol¢iide liderlik anlayisina ve yonetim
stratejilerine baglidir. Bu baglamda, giiclendirici liderlik (empowering leadership) kavrama,
0zel ogretim kurumlarinda etkili bir yonetim modeli olarak 6ne ¢ikmaktadir. Giiglendirici
liderlik, calisanlarin yetkilendirilmesi, motivasyonlarinin artirilmasi ve orgiitsel baghiliklarinin
giiclendirilmesi temeline dayanir. Bu liderlik tarzi, ozellikle egitim kurumlarinda
Ogretmenlerin ve diger calisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarima ve kurumun
hedeflerine ulagsmasina katkida bulunur. Bu calisma, 6zel 6gretim kurumlarinda giiclendirici
liderligin kuramsal temellerini incelemeyi ve bu liderlik tarzinin kurumlarin basarisina olan
etkisini tartismay1 amaglamaktadir.

Giiclendirici liderlik, orgiitsel davranig ve liderlik teorileri icinde Onemli bir yere
sahiptir. Bu kavram, oOzellikle 1980'lerden itibaren yonetim bilimi literatiiriinde siklikla
tartisilmaya baslanmistir. Giiglendirici liderlik, ¢alisanlarin yetkilendirilmesi, 6zerkliklerinin
artirilmasi ve karar alma siireglerine aktif katilimlarini tesvik eden bir liderlik tarzi olarak
aciklanmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988). Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerini saglayarak, oOrglitsel bagliliklarin1 ve performanslarini artirmayr hedefler.
Giclendirici liderligin temelinde, ¢alisanlarin yeteneklerine ve potansiyellerine giiven
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duyulmas1 yatar. Lider, ¢alisanlarin kendi islerini yonetebilmeleri i¢in gerekli kaynaklari,
bilgiyi ve yetkiyi saglar. Bu siiregte, calisanlarin 6zgiivenleri artar ve kendilerini 6rgiitiin bir
parcast olarak hissederler. Bu durum, 6zellikle egitim kurumlarinda 6gretmenlerin mesleki
gelisimlerine ve dgrencilere daha etkili bir sekilde rehberlik etmelerine katkida bulunur.

Giiclendirici liderlik, ¢alisanlara gorevlerinde daha fazla yetki ve sorumluluk verme,
karar alma siireclerine aktif katilim saglama ve is siire¢lerinde 6zerklik kazandirma olarak
ifade edilmektedir (Arnold vd., 2000). Bu yaklasim, calisanlarin orgiite olan bagliliklarini
artirirken ayn1 zamanda bireysel gelisimlerini de desteklemektedir. Thomas ve Velthouse
(1990), giiclendirici liderligi dort temel psikolojik boyut iizerinden agiklamistir: anlamlilik,
yetkinlik, 6zerklik ve etki. Bu dort unsur, ¢alisanlarin iglerine olan duygusal bagliliklarini ve
motivasyonlarini belirlemekte onemli rol oynamaktadir. Bu rol 6zel 6gretim kurumlarinin
basarisinda kritik degiskenler oldugu veya basarinin bilesenleri arasinda yer aldigi
sOylenebilir.

Gtglendirici liderligin kuramsal temelleri, 6zellikle doniisiimsel liderlik ve hizmetkar
liderlik gibi liderlik teorileriyle yakindan iliskilidir. Dontistimsel liderlik, liderin ¢alisanlarin
motivasyonunu artirarak onlari daha yiiksek performansa yonlendirmesini ongdrmektedir
(Bass, 1985; Greenleaf, 1977). Doniisiimcii liderlikte oldugu gibi, gii¢lendirici liderlikte de
calisanlarin ilham verici bir vizyonla motive edilmesi ve gelisimlerinin desteklenmesi s6z
konusudur (Bass ve Riggio, 2006). Hizmetkar liderlik ise liderin ¢alisanlarin ihtiyaglarini 6n
planda tutarak onlarin gelisimine odaklanmasini vurgular (Bass, 1985; Greenleaf, 1977).
Giglendirici liderlik, bu iki liderlik tarzinin bir sentezi olarak distniilebilir. Lider, hem
calisanlarin motivasyonunu artirir hem de onlarin ihtiyaglarini karsilayarak orgiitsel hedeflere
ulagsmalarin1 saglar. Ozel dgretim kurumlar1 baglaminda liderlerin tek bir liderlik tiiriiniin
gerektirdigi davranislar degil giiclendirici liderlik gibi birden fazla liderlik tarzinin kapsayan
liderlik stillerini eyleme dontistiirmeleri gerektigi ifade edilebilir.

Ozel 6gretim kurumlari, kamu egitim kurumlarina kiyasla daha rekabetci bir ortamda
faaliyet gosterir. Bu kurumlar, 6grencilerine daha kaliteli bir egitim sunmak ve velilerin
beklentilerini karsilamak zorundadir. Bu nedenle, 6zel 0Ogretim kurumlarinda liderlik,
kurumun basaris icin kritik bir rol oynar. Giiglendirici liderlik, bu baglamda 6zel 6gretim
kurumlarmin hedeflerine ulagsmalarini saglayacak etkili bir yonetim modeli olarak one
cikmaktadir. Ozel 6gretim kurumlarinda giiglendirici liderligin 6nemi, dzellikle 6gretmenlerin
motivasyonu ve mesleki gelisimi agisindan belirgindir. Ogretmenler, egitim siirecinin en
onemli aktorleridir ve Ogrencilerin basaris1 bliylik olgiide Ogretmenlerin performansina
baglidir. Giiglendirici liderlik, 6gretmenlerin yeteneklerine gilivenerek onlar1 yetkilendirir ve
karar alma siireglerine dahil eder. Bu durum, 6gretmenlerin kendilerini degerli hissetmelerini
saglar ve mesleki bagliliklarini artirir. Ayrica, gliglendirici liderlik, 6zel 6gretim kurumlarinda
yenilik¢i egitim modellerinin uygulanmasin1 da tesvik eder. Ogretmenler, kurumlarinda
yetkilendirildiklerinde kendi yontemlerini gelistirme ve uygulama konusunda kendilerini daha
Ozglr hissederler. Bu durum, 6grencilerin bireysel ihtiyaclarina daha 1yi yanit veren bir egitim
ortammin olugmasm saglar. Ornegin, dgretmenler, dgrencilerin dgrenme stillerine uygun
yontemler gelistirerek derslerini daha etkili bir sekilde isleyebilirler.

Gliglendirici liderlik, 6zel 6gretim kurumlarinda takim calismasini da tesvik eder.
Lider, calisanlar arasinda is birligi ve dayanismay1 artirarak, kurumun hedeflerine ulagsmasini
kolaylastirir. Ogretmenler, birbirlerinin deneyimlerinden ve bilgilerinden yararlanarak daha
etkili bir egitim siireci olusturabilirler. Bu durum, 6zellikle 6zel 6gretim kurumlarinda sikga
karsilasilan rekabetc¢i ortamda, calisanlar arasinda uyum ve is birligini artirir. Giiclendirici
liderligin 6zel 6gretim kurumlarma etkileri, 6zellikle 6gretmenlerin performansi, 6grenci
basarist ve kurumsal baghlik acisindan incelenebilir. Bu liderlik tarzi, Ogretmenlerin
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motivasyonunu artirarak, onlarin daha yiliksek bir performans sergilemelerini saglar.
Ogretmenler, yetkilendirildiklerinde kendi islerini daha iyi yonetebilir ve grencilere daha
etkili bir sekilde rehberlik edebilirler. Bu durum, 6grencilerin akademik basarisin1 olumlu
yonde etkiler. Ayrica, giiclendirici liderlik, 6zel 6gretim kurumlarinda 6gretmenlerin mesleki
gelisimini destekler. Lider, 6gretmenlere siirekli egitim ve gelisim firsatlar1 sunarak, onlarin
mesleki bilgi ve becerilerini artirmalarini saglar. Bu durum, 6gretmenlerin kendilerini daha
yetkin hissetmelerine ve 6grencilere daha kaliteli bir egitim sunmalarina katkida bulunur.

Giiglendirici liderlik, 6zel Ogretim kurumlarinda kurumsal baghligi da artirir.
Calisanlar, kendilerini degerli hissettiklerinde ve orgiitsel hedeflere ulasmak igin aktif bir
sekilde ¢aba gosterdiklerinde, kuruma olan bagliliklar1 artar. Bu durum, 6zellikle 6zel 6gretim
kurumlarinda ¢alisanlarin sik sik degistigi bir ortamda, kurumsal siirekliligi saglamak
acisindan énemlidir. Ozel 6gretim kurumlarinda gii¢lendirici liderlik, kurumlarin basarisi igin
kritik bir oneme sahiptir. Bu liderlik tarzi, 6gretmenlerin yetkilendirilmesi, motivasyonlarinin
artirtlmas1 ve Orgiitsel bagliliklarinin giiclendirilmesi yoluyla, kurumlarin hedeflerine
ulagsmalarin saglar. Ozellikle rekabetci bir ortamda faaliyet gosteren 6zel dgretim kurumlari
icin giiclendirici liderlik, etkili bir ydnetim modeli olarak oOne c¢ikmaktadir. Ancak,
giiclendirici liderligin basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in, liderlerin bu liderlik tarzinin
temel prensiplerini iyi anlamalari ve uygulamalari gerekmektedir. Liderler, ¢alisanlarin
yeteneklerine giivenmeli, onlar1 yetkilendirmeli ve karar alma siire¢lerine dahil etmelidir.
Ayrica, liderler, calisanlarin mesleki gelisimlerini desteklemeli ve onlara siirekli egitim
firsatlar1 sunmalidir. Sonug¢ olarak, ozel oOgretim kurumlarinda giliglendirici liderlik,
kurumlarin basarisi i¢in 6nemli bir faktordiir. Bu liderlik tarzi, 6gretmenlerin motivasyonunu
artirarak, Ogrencilerin akademik basarisint olumlu ydnde etkiler ve kurumsal bagliligi
giiclendirir. Bu nedenle, 6zel 6gretim kurumlariin liderleri, gliglendirici liderlik prensiplerini
benimseyerek, kurumlarinin hedeflerine ulasmalarini saglayabilirler.

Ozel 6gretim kurumlari, kamusal egitim yapisindan farkli olarak piyasa kosullarmda
varlik gosteren, 6grenci memnuniyeti, akademik basar1 ve velilerin beklentileri dogrultusunda
sekillenen kurumlardir. Bu nedenle 6zel okullarda gorev yapan yoneticilerin liderlik
becerileri, sadece biirokratik islemleri yonetmekle sirli kalmayip, aym zamanda
ogretmenleri motive etmek, 6grenci basarisini artirmak ve okulun marka degerini yiikseltmek
gibi ¢cok boyutlu islevler tasir. Bu kurumlarda gorev yapan liderlerin sahip olmas1 gereken en
onemli 6zelliklerden biri, ¢alisanlarin potansiyelini ortaya ¢ikarma becerisidir. Giiglendirici
liderlik, tam da bu noktada devreye girerek o6gretmenlerin karar alma siireglerine katilmasini,
yenilik¢i uygulamalar 6nermesini ve mesleki gelisimlerini siirdiirmesini destekler. Ayrica 6zel
ogretim kurumlarinda yiiksek 6gretmen sirkiilasyonu goéz oOniine alindiginda, liderlerin bu
sirkiilasyonu azaltacak sekilde 6gretmen bagliligini artirmalari biiyiik 6nem tagir.

Giclendirici  liderlik uygulamalarinin  6gretmen performansmna etkisi, ¢esitli
aragtirmalarda pozitif yonde tespit edilmistir. Ahearne, Mathieu ve Rapp (2005) tarafindan
yapilan bir ¢alismada, gii¢lendirici liderlik uygulamalarinin galisanlarin is tatmini, Grgiitsel
baglilik ve yaraticilik diizeylerini anlamli sekilde artirdig1 belirtilmistir. Benzer sekilde egitim
kurumlarinda yapilan arastirmalar da, 6gretmenlerin karar alma siireclerine katildiklar1 ve
yoneticiler tarafindan desteklendikleri durumlarda, ders i¢i performanslarinin ve dgrenci ile
iliskilerinin daha nitelikli hale geldigini gostermektedir. Ozellikle 6zel 6gretim kurumlarinda,
Ogretmenlerin ¢alisma kosullari, is glivencesi ve {licret dengesi gibi faktorlerde kamu
okullarina gore farkliliklar bulundugundan, liderin gii¢lendirici yaklagimi 6gretmenin kuruma
olan baglilig1 agisindan daha da belirleyici hale gelir. Liderin 6gretmeni yalnizca gdrevlerini
yerine getiren bir calisan olarak degil, okulun vizyonuna katki sunan bir paydas olarak
gérmesi, performans artisini beraberinde getirir.
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Kurum kiiltiirti, bir okulun “ruhunu” olusturan degerler, normlar ve paylasilan inanglar
biitlintidiir. Giiglendirici liderligin etkili sekilde uygulanabilmesi icin agik iletisime dayali,
katilimcr ve destekleyici bir kurum kiiltliriiniin varligi gereklidir. Bu tiir bir kiiltiir, liderin
Ogretmenleriyle gliven iliskisi kurmasini kolaylastirir, 6gretmenlerin fikirlerini 6zgiirce ifade
etmelerini saglar ve yeniliklere agik bir atmosfer olusturur. Gii¢lendirici liderligin kurum
kiltliriiyle etkilesimi ¢ift yonliidiir. Gli¢lendirici liderlik kurum kiltiiriinii gelistirirken, ayni
zamanda gii¢li bir kurum kiiltiiri de bu liderlik tarzim1 daha etkili kilar. Ornegin,
katilimeciligin yiiksek oldugu bir okulda 6gretmenler karar alma siireglerine daha fazla dahil
olur ve bu da liderin gii¢lendirici uygulamalarini destekler. Bunun tam tersine, otoriter ve
merkeziyet¢i bir kiiltiirde ise giliclendirici liderlik girisimleri direngle karsilasabilir. Her ne
kadar gii¢lendirici liderlik egitim kurumlari i¢in ideal bir model gibi goériinse de, uygulamada
cesitli zorluklar yasanmaktadir. Ozellikle 6zel 6gretim kurumlarinda, kurumsal hiyerarsinin
cok belirgin olmasi, liderin inisiyatif kullanmasin1 zorlastirabilmekte; bazi yoneticiler yetki
paylasimini bir tehdit olarak algilayabilmektedir. Ayrica zaman baskisi, performans hedefleri
ve rekabet ortami, liderlerin 6gretmenlerle birebir ilgilenmesini engelleyebilir. Bu sorunlara
¢Oziim olarak, ozel 0gretim kurumlarinda liderlik egitimi programlarinin giiclendirilmesi,
yoneticilere yonelik hizmet ici egitimlerin artirilmasi ve okullarda daha yatay orgiitlenme
modellerinin benimsenmesi Onerilebilir. Ayn1 zamanda 6gretmenlerin mesleki gelisimlerini
destekleyen platformlar kurularak kurumlardaki yonetim ve karar alma gibi etkin ydnetim
slireglerine katilimlar1 saglanabilir.

Bu aragtirma sonucunda, giiclendirici liderligin 6zel dgretim kurumlarinda 6gretmen
performansi, orglitsel baglilik, 6grenci basarist ve kurum kiiltiirii {izerinde olumlu etkiler
yarattig1 goriilmiistiir. Giiclendirici liderlik, yalnizca bir yonetim tarzi degil, ayn1 zamanda
kurumsal gelisimi siirdiiriilebilir kilan bir strateji olarak degerlendirilmelidir. Ozellikle dzel
ogretim kurumlarinin dinamik yapisi, liderlerin ¢alisanlariyla daha yakin ve is birligine dayal
bir iligki kurmalarin1 zorunlu kilmaktadir. Bu baglamda, giiclendirici liderlik 6gretmenlerin
kuruma olan baghliklarin1 artirmakta, onlar1t daha tretken ve yaratict bireyler haline
getirmekte, dolayisiyla tiim okulun genel basarisini olumlu yonde etkilemektedir. Ancak bu
liderlik tarzinin kurumsal yapilara entegre edilebilmesi i¢in hem yoneticilere hem de
ogretmenlere yonelik yapisal ve egitimsel desteklerin sunulmasi dnerilmektedir.
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