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LIiDERLIK TURLERININ PERFORMANS UZERINDEKI
ETKISI VE ORGUT KULTURUNUN ARACILIK ETKISI:
UCUS OKULLARI UZERINDE BiR ARASTIRMA

Pinar Gokalp
Yiiksek Lisans Tezi
Psikoloji Anabilim Dali
Endiistri ve Orgiit Psikolojisi Programi
Danisman: Dog¢.Dr.Semih SORAN
Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2019

Gilintimiizde havacilik sektorii hizla biiyiiyerek gelismekte ve havayolu sektoriinde
insan kaynagi ihtiyaci artmaktadir. Artan pilot ihtiyacini karsilamak amaciyla ilgili
otoritelerin de desteklemesiyle pilot yetistiren ugus okullarinin ve {iniversitelerin sayisi
da bununla beraber artmaktadir. Ogrenci pilot sayisindaki bu artis, ucus egitiminde
kalite ve emniyetin devamliliginin nasil saglanacagi ve siiridiriilebilecegi ile ilgili
sorular1 da beraberinde getirmektedir. Bu kapsamda 6grenci pilot performansini
etkileyebilecek degiskenlerin ugus okullar1 tarafindan degerlendirilmesi ve gerekli
tedbirlerin alinmasi biiyiikk 6nem tasimaktadir. Calismamizda bu degiskenlerden 6nemli
oldugu degerlendirdirilen ikisi, 6gretmen liderligi ve orgiitsel kiiltiir incelenmistir.

Liderlik konusu ele alindiginda, ozellikle havacilik literatiiriinde ugus
performansini agiklayici ¢alismalarin sayisinin ¢ok az oldugu gériilmektedir. Ogrenci
pilotlara yonelik 6gretmen liderligi konusunda ise arastirma bulunamamustir. Ogrenci
pilotlarin performanslarimi  direk olarak etkileyebilecek bu konu kapsaminda
aragtirmamiz, liderlik stillerinin 6grenci pilotlarin performanslarint olumlu-olumsuz
olarak nasil ve sekilde etkiledigi ele almaktadir. Orgiit kiiltiirii ise giiniimiiz
organizasyonlarinda performansin 6nemli bir yordayicisi olarak ele alinmaktadir. Bu
kapsamda oOrgiit performansinin ve birey performansinin arttirilmasinda 6nemli bir
degisken oldugu degerlendirilmektedir. Calismamizda bu kapsamda performans, liderlik
stilleri ve oOrgiitsel kiiltiir degiskenleri ele alinmis ve 6grenci pilotlarin performansi
tizerinde  Ogretmen pilotlarin liderlik stillerinin ve orgiit kiiltliriiniin  6nemli
arastirilmagstir.

Calismanin uygulama béliimiinde ucus egitim organizasyonlarinda ugus egitimi
alan 151 o6grenci pilota ve pilotlarin 6gretmenlerine anket uygulanmus, analizler
yapilmis ve sonuglar aciklanmistir.

Anahtar Sézciikler: 1. Performans; 2. Liderlik stilleri; 3. Orgiitsel kiiltiir; 4. Ogrenci
pilot.
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ABSTRACT

THE IMPACT OF LEADERSHIP STYLES ON PERFORMANCE
AND MEDIATING EFFECT OF ORGANIZATIONAL CULTURE:
A STUDY IN FLIGHT SCHOOLS

Pinar Gokalp
Master Thesis
Psychology Department
Industrial-Organizational Psychology Programme
Thesis Advisor: Assoc.Prof. Semih Soran
Maltepe University Graduate School of Social Science, 2019

Nowadays, the aviation sector is growing rapidly and the need for human
resources in the airline industry is increasing. In order to meet the increasing pilot need,
the number of flight schools and universities that are provide pilot training with the
support of relevant authorities is also increasing. This increase in the number of student
pilots is accompanied by questions about how to ensure the continuity of quality and
safety in flight training. In this context, it is very important for the flight schools to
evaluate the variables that may affect the student pilot performance and to take the
necessary precautions. In our study teacher leadership and organizational culture are
assessed as important variables and examined.

In aviation literature, there is a very small number of explanatory studies on flight

performance and leadership. Additionally, no study has been found on teacher
leadership of student pilots. In this context, how leadership styles affect student pilots’
performances positively and negatively was investigated in our research.

Organizational culture is considered as an important predictor of performance in
today's organizations. In this context, it has emerged that studies have been carried out
that the organizational culture is an important variable in improving organizational and
individual performance. Leadership styles of teacher pilots and organizational culture
have been explored in the student pilots performance process. In this context, our work
has included performance, leadership styles and organizational culture.

The application section of this study; 151 student pilots in the flight training
organizations formed the universe and a survey conducted, analyzed and explained.

Keywords: 1. Performance; 2. Leadership styles; 3. Organizational culture; 4. Student
pilot
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BOLUM I. GIRIS

Havacilik sektorii hizla biiyiiyerek gelismekte ve havayolu tagimaciligr kullanan
kisi sayisinda da ciddi bir artis gézlenmektedir. Gelisen havacilik teknolojisi ile birlikte
ucak kazalarinda azalma beklenirken, hi¢bir azalmanin olmadig1 aksine artis oldugu
gorilmektedir. NASA’nin 1970 yilinda yaptig1 agiklamada, ugak kazalarinin en 6nemli
nedenleri arasinda insan faktorlerinin yer aldigini belirtilmistir (Klinect, J. 2005).
Aviation Safety Council (ASC) ‘in raporuna gore, 2001 — 2010 yillar1 arasinda
gerceklesen kazalar % 71.9’unun insan kaynakli oldugu ve bu oran iginde pilotlardan
kaynaklanan oranin % 46.9oldugu agiklanigtir (Aviation Safety Council [ASC], 2011).
Bu yiiksek oran, ugak kazalarimi azaltmak igin pilot davranislar incelenmesini zorunlu
kilmis ve pilotlardan kaynaklanan kazalarin oranlarini azaltmanin yollar1 aranmaya

baslanmistir.

Pilotlardan kaynakli hatalar ; birey , ekip ve operasyonel kaynakli hatalar olmak
tizere Ui¢ farkli grup altinda incelenebilir. Pilotaj hatasi olarak adlandirilan bireyden
kaynakli hatalar; uykusuzluk, yorgunluk, pilotun genel saglik durumu ve durumsal
farkindalik gibi faktorler olarak tamimlanmistir (Jeppesen, 2007). Ekip agisindan
degerlendirildiginde ise; iletisim, ekip kaynak yonetimi, kaptan-yardimci pilot arasi
iliskiler ve liderlik oldugu belirtilmistir (Jeppesen, 2007). Son olarak operasyonel
acidan degerlendirildiginde ise; teknik ve/veya teknolojik yetersizlikler ve operasyonel
zorluklar adi altinda iki genel baslikta incelemeler yapilmistir (Oxford Aviation
Academy, 2007).

Ikinci diinya savasindan sonra askeri havacilik alanindaki gelismeler sivil
havacilik yoniine kaymis ve artan hava tasimaciligi ile birlikte artan kazalar, teknoloji
ile birlikte insan faktoriinii de degerlendirmeyi beraberinde getirmistir. Bu kapsamda
Orgiitsel davranis caligmalart 6n plana ¢ikmaya baglamis ve insan faktorlerini
tanimlamaya yonelik ¢alismalar “ekip tasarimi1” ve “insan performansi” konulari alt
bashiginda incelenmistir (Aksoy, 2006). Bu c¢ergevede yapilmis olan arastirmalarda
genellikle stres, yorgunluk, giivenlik, liderlik gibi konular {izerine odaklanilmis ve

liderlik stillerinin astlarin performansini belirlemede 6nemli bir yordayici oldugu



belirtilmistir (Celik&Siinbiil, 2008). Musson’un ¢alismasinda ise bireye bagl faktorler
incelenmis, kisilik ve tutumun siklikla pilotun giivenli olmayan davranislar ile iligkili
oldugu belirtilmistir (Musson, Sandal, & Helmreich, 2004). Hakki Aktas’in yaptigi
calismada ise; yiiksek ucus performansina sahip pilotlarda stres, yorgunluk ve acil
durumlarda bireysel performans degerlerinin yiiksek; diisiik performansa sahip
pilotlarda ise diisiik oldugu belirtilmistir. (Aktas, 2011). Yapilan baska bir ¢alisma, ugus
egitim programlarinda 6zyeterliligin artirilmasi iizerine yapilmis; egitim performansi ve
0zsaygi, egitim sonrasit ugus performansi i¢in Ozyeterliligin egitim performansi igin

onemli oldugu vurgulanmistir (Hunter, 2005).

Literatirde yer alan ¢aligmalarin genel olarak wugus performansinin
yordayicilarint bulmak amaci ile yapilmis oldugu, bununla birlikte ugus giivenligini
artirmaya yonelik etkin liderlik stilleri iizerine yapilan calismalarin yetersiz kaldigi
gozlemlenmistir. Liderlik tizerine yapilmis olan ¢alismalarin biiyiik boliimii ise, ticari
organizasyonlarda yapilmis olup, ugus ekibi veya sivil pilotlar {izerine kisith sayida

arastirma mevcut oldugu gézlemlenmistir.

Ozellikle Tiirkiye’de sivil pilotlar {izerine yapilan ¢ok az ¢alisma literatiirde yer
almaktadir. Bu kapsamda liderlik stillerinin etkinligini, kiiltiriinden kaynakli
farkliliklar1 hesaba katarak analizini yapmak, ekip kaynak yonetimi verimliligini
artirmak i¢in 6nemli bir basamak olacaktir, ¢linkii liderlik ekip ve drgiitsel performansin

en 6nemli yordayicilarindandir (Aktas, 2011).

Bu sebeple ekip kaynak yoOnetimin baglangici olan ugus egitimi incelenmeli,
Ogretmen pilot ile O8renci pilot arasi iligkiler ve Ogrencilerin basari durumlar
degerlendirilmelidir. Liderligin dinamik etkisi g6zoniine alinarak c¢alismamizda ekip
tiyelerinin performanslar1 iizerinde liderlik ve kiiltiirlin etkisi incelenmistir. Farkli ve
bireysel kiiltiir yonelimine sahip iiyelerden olusan dinamik yap1 sayesinde en etkili
liderlik stillerine cevap bulunabilecegi degerlendirilmektedir. (Aycan & Kanungo,
2000). Kiiltiirel normlar igerisinde varolan bireysel farkliliklar, liderlik davranisinin
ciktilar1 olarak degerlendirilebilir. Davranig hem bireysel hem de ¢evresel faktorlerin
etkisi altinda ortaya ¢iktigindan (Hunter& Burke, 1994), ucus ekibi liderlik davranis

arastirmalariin  kiiltiir degiskeni ele alinmadan yapilmasimnin uygun olmadigi



degerlendirilmis, ekip kaynak yonetimi performans ¢iktilari degerlendirildiginden ekip

ve liderin kiiltiiren yoneliminin etkisi hesaba katilmistir.

Bu arastirmada elde edilen sonuglarim, Tiirkiye’de ucus egitim
organizasyonlarinda “sinerjik kokpit” ortaminin olusturulmasinda yardimci olacagi ve
ekip kaynak yonetime destek saglayacagi degerlendirilmektedir. Calismamizin sonraki
boliimiinde , ugus ekibi performansi gz oniinde bulundurularak liderlik stilleri {izerine
yapilmis olan literariirde yer alan c¢alismalara yer verilmis, ucus egitimi ile liderlik

stilleri arasindaki baglamsal etki incelenmistir.
1.1 Liderlik

Literatiirde yer alan kaynaklar incelendiginde, liderligin cesitli sekillerde
tanimlandigi goriilmektedir. Bir tanimda lider, grup iyelerini belirlenen bir amaca
yonlendirmek i¢in grup tiyeleri lizerinde etki olusturan kisi olarak tanimlanmistir
(Scandure & Schriesheim, 1994). Baska bi tanima gore lider, olusan grup igerisinde
yapilmasi gereken faaliyet ve organizasyonu yonlendiren veya bu amaca yonelik
gorevlendirilmis kisinin yoklugunda bu gorevi dogal olarak yerine getiren kisi olarak
aciklanmistir. (Danielson, 2007).Celik ve Siinbiil’e gore ise liderlik, orgiit ve kisisel
amaglar1 elde etme siirecinde baska ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirmesinde, destek
ve yonlendirme yapma isini yerine getirme siirecidir. Belirli sartlar ¢ercevesinde (Celik
& Siinbiil, 2008). Tiim bu tanimlarin ortak yonii degerlendirildiginde, bir grup insanin
varligi, bu insanlarin ya da toplulugun ulasmak istedigi ortak bir amag¢ ve bu kisileri

harekete gecirme On plana ¢ikmaktadir

Nasil lider olunur? sorusunun cevabi arandiginda, Orgiin egitim kurumlarinda
liderlik tizerine egitimler verildigi goriilmektedir. Konu liderlik gibi iddali bir alan
olunca, bu konu iizerine egitim almak, liderlik yeteneklerinin yeterli olarak
uygulanabilecegi anlamina gelmemektedir. Egitimi tamamlanan ve basarili olarak
performansa dokiilebilen yetiler kazanilmis yeti olarak kabul edilir. Bu hususta liderlik
kavramu ile dogrudan iliskili dzyeterlilik kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Ozyeterlilik,
bireylerin elde ettikleri bilgileri basarili bir performansa doniistiirme yetenegine olan
inanc1 olarak tamimlanmaktadir (Henri, 2006). Oz yeterlilik teorisi 1970’li yillarin

sonunda sosyal bilissel teori cer¢evesinde Bandura tarafindan tanimlanmistir (1977).



Bireyin kendisinden beklenen basarilar1 gosterebilme yetenek ve kabiliyete sahip
olduguna olan diisiincesi olarak aciklayabilecegimiz 6z yeterlilik, bireyin zor ve stresli
olay ve durumlara kars1 bas etme ve yonetme kabiliyetine sahip olduguna dair kendine
olan inancidir. Derinlemesine degerlendirildiginde , Ozyeterliligin liderligin temel
unsurlaridan birisi oldugu kabul edilmektedir. Oz yeterlilik, bireyin zor ve stresli olay
ve durumlara kars1 neler yapilamayacagi ile degil, neler yapilabilecegi algisi tizerinde
durmaktadir. Kisinin bireysel inanci 6z yeterlilik algisinin temelini olusturur. Bireyler
genellikle basarabileceklerine inandiklar1 olaylara giriserek, basaramayacaklarini
inandiklar olaylardan uzak durma egilimindedirler. Bunun yaninda basarilmasi zor olan
isler birey i¢in kendini gelistirebilecegi ve tecriibe kazanacagi zeminler olusturur. Zor
olan bir “seyi” basaran kisi kendini daha yeterli hisseder ve bireysel olarak gii¢lenir. Oz
yeterliligi yiiksek olan bireyler, kendilerini bu anlamda zorlayabilecek ve
basarabileceklerine inandiklar1 amaglar belirlerler. Bu amaglarina ulagirken stres
yonetme ve ortaya ¢ikan sorunlari ¢dzme kapasiteleri iist seviyededir. Oz yeterliligi
yiiksek bireyler i¢in bu zor isler birer firsattir ve bu isleri basarabileceklerine inanirlar.
Bandura bireylerde 6z yeterlilik algisinin yiikselmesinde dort ana faktoriin etkili oldugu
belirtmistir: Gergek deneyimler (Mastery experiences), dolayli deneyimler (vicarious
experiences), sozel ikna (verbal persuasion) ve fiziksel/duygusal durum (somatic and
emotional state)(Pajares,2002). Ger¢ek deneyimler 6z yeterliligin gelismesinde en etkili
olan faktordiir. Birey basarmis olmanin verdigi giivenle, ileride ayn1 veya benzer sekilde
bir “seyle” karsilastiginda onun istesinden gelecegine dair bir gliven gelistirir.
Gelecekte de ayn1 performansi gosterecegine dair bir isaret olmaktadir. Ogrenciler igin
yapilan deneme simavlar1 buna verilebilecek bir Ornektir. Ayni sekilde uygulamali
egitimler, stajlar ve egitim programlar1 ger¢ek deneyimleri artirmak amaciyla yapilan
bilin¢li faaliyetlerdir. Dolayli deneyimler ise bagka kisilerin basardiklar1 veya
basaramadiklarin1 gozlemlemek yoluyla elde edilen deneyimlerdir ve 6z deneyimin
gelismesinde etkilidir. Buradaki etkinin derecesi kendinizi aynt durumda ne kadar
gorebildiginizle alakalidir. “Baskalar1 yapabiliyorsa ben de yaparim” diisiincesi bu
faktorde etkilidir (Gekas.1989:293). Ayrica insanlarda 6grenmenin temeli de bu faktorle
iliskilidir. S6zel olarak bagkalar1 tarafindan desteklenmek ve basarabilecegine karsi
yapilan konusmalar ve motive edici sozler bireyin 6z yeterlilik diizeyini arttirmaktadir.

Olumlu anlamda yapilan bildirimler bireylerin basarisi i¢in anahtar faktorlerden bir



tanesidir. Son faktor olan fiziksel ve duygudurum bireyin o anki mevut durumu ile
iligkili olup, stresli, korkulu, yorgun bir halde bulunan bireyin arzu edilen basariy1
gosterememesine neden olabilir. Bu dort faktor birlesti§inde esas olarak bireyin 6z

yeterliligini dolayisiyla gosterecegi davraniglarini etkiler ve yonlendirir.
Bu kapsamda dort temel faktor 6zyeterliligi etkilemektedir:

e Kisinin deneyimlemis oldugu etkinliklerden elde ettigi basarili veya basarisizlik

sonugclari

e Kisinin kendini denk gordiigii kisilerin tarafindan deneyimlenmis oldugu basarili
veya basarisizlik sonuglarindan etkilenerek, ayni etkinlikten elde edecegi

sonuclara dair diisiinceler
e Kisinin basarili veya basarisiz olmasinin yakinlari tarafindan dile getirilmesi
¢ Kisilerin kendisi hakkinda sahip oldugu yargilar.

Bu dort faktorden elde edilen sonuglar, liderligin, organizasyonun g¢esidine,

takipgilerine ve liderin kendine olan inancina bagli oldugudur.
1.1.1 Tarihsel Gelisim Siirecinde Liderlik Kuramlari

Tarih boyunca etkili olan liderler incelendiginde farkli zamanlarda, toplumlara
nitelikli insanlarin liderlik yaptigi goriilmektedir(Hz. Muhammed, Gandhi, Hitler,
Mussolini, Biiyiik Iskender, Winston Churchill). Bu liderlerin kisilik 6zellikleri
incelendiginde, hepsinin  toplum iizerindeki idare sekillerine acisindan bakildiginda
farklt yonetim  stilleri uyguladiklar1 goriilmektedir. Siiregelen bu farkli yaklasimlar
liderlik stilleri ve yontemleri tizerinde aragtirmalarin yapilmasi ihtiyacin1 dogurmustur.
Yirminci Yiizyilin baglarinda liderlik {izerine aragtirmalar yapilmaya baslanmis, etkin
liderlik faktorleri tizerine yogunlasilmistir(Sirr1 ve Giirbiiz, 2015). Liderlik yaklagimlar
tarihsel gelisimi ya da toplumsal olaylar etkisi kapsaminda boliimlere ayrilmis olarak
incelenmektedir. Bu boliimde liderlik teorileri kronolojik sirasiyla su sekilde ele

alinabilir:

e Ogzellikler Yaklagimi (1950’lere kadar)

e Davranis Yaklasimi ( 1950-1970)



e Durumsallik Yaklasimi ( 1970-1980)
e Modern Liderlik Yaklagimlar1 (1980’lerden giiniimiize)

Sonraki boliimlerde bu yaklasimlar ile ilgili genel bir bilgilendirme yapilmistir.
1.1.1.1 Ozellikler Yaklasimi (1950’lere kadar)

Ozellikler yaklasimi, liderlik ile ilgili calismalar arasinda ilk kuram olarak
adlandirilmaktadir. Ozellikler yaklasiminin ¢ikis noktast “lider olunmaz, lider dogulur”
sozldiir. Bu yaklasimdan yola ¢ikarak lideri diger insanlardan ayirt eden Ozellikler
arastirilmaya baslanmis ve kisilik testleri uygulanarak hangi 6zelliklerin liderlik
davraniginda onciilik ettigi bulunmaya ¢alisilmigtir (Aycan, 2001).Fiziksel 6zellikler,
zeka ve yetenek, kisilik ve sosyal 6zellikler liderlik konusunda dikkat edilmesi gereken

Ozellikler olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Scandura & Graen, 1984).

Bu yaklasima gore tek degisken liderin kendisidir. Oysaki ismini tarihe yazdiran
liderlerin higbirinde ortak fiziksel ozellik, zeka, yetenek, kisilik 6zelligi, is ile ilgili
ozellikler ya da sosyal ozellikler bulunamamistir. Yukl’a gore bireyin sahip oldugu
karakteristik ozellikleri liderlik potansiyelini olustursa da, lideri esas lider yapan bireyin
vizyon yaratabilme ve bunu ger¢ege doniistiirebilme kapasitesidir (Yukl,1989).
Dolayisiyla ozellikler yaklagimi lideri sadece  belirli ozellikleri ile agiklamaya

calistigindan, sonraki donemlerde literatiirde gerekli destegi bulamamustir.
1.1.1.2 Davrams Yaklasim ( 1950-1970)

[k yaklasim olan ozellikler teorisinin yetersizligi iizerine arastirmacilar bakis
acilarii degistirerek, alaninda basarili olan liderlerin davraniglarini inceleyerek etkili
liderligi agiklamaya c¢alismislardir. Bu yaklagimda temel diislince basarili lider olmak
kisilik 6zelliklerinden ¢ok sergilenen liderlik davranisina bagl oldugudur. Dolayisi ile
lider dogulur fikrinin yerini liderlik Ogrenilebilir fikri almistir. Bu yaklasima gore
liderlik davranisin kisi ve is odakli olmak iizere iki 6nemli boyutu mevcuttur. Kisi
odakli liderlik davranisi, liderin astlari ile olan iliskilerini g6z 6niinde bulundurur. Lider
astlarinin duygu durumlart ile ilgilenir, onlara destek ve giiven verir. Diger bir boyut
olan i odakli liderlik davranisinda ise yapilan is 6n planda olup, gérevin zamaninda ve

uygun olarak tamamlanmasi her seyin 6niine geger (Sirr1 ve Giirbiiz, 2015). Davranis



yaklagiminin gelismesine katki saglayan bircok arastirma ve calismalar yapilmigtir

(Ohio State,, Michigan State, Blake ve Mauton, Mcgregor vb.)

Tablo 1. Liderlik Teorileri Davranis Yaklasimlarinin Temalar1

1950-1970
Davranis
Yaklasimi

Ohio State Universitesi
Liderlik ¢alismalar1

Kisiyi dikkate alma ve yapiyr harekete
gecirme derecelerine gore dort fakli liderlik
kategorisi olusturulmustur.

Michigan State
Universitesi ¢alismalari

Isciye yonelik liderlik davranisi ve ise
yonelik liderlik davranisi olmak {izere dort
faktor olusturulmustur.

Blake ve Mouton

Liderlik, yonetim odakl1 ve insan odakli
olmak iizere iki temel degiskenin derecesine
baglidir. Kuliip Yoneticisi, Ekip Yoneticisi,
Orta Yol Yoneticisi, Zayif Yonetici,
Otoriter Y Onetici.

Mcgregor’un X ve Y
Kurami

Insan davranisini hakkindaki
varsayimlardan yola ¢ikarak X ve Y tipi
kisiler olusturulmustur. X teorisini
benimseyen ve Y teorisini benimseyen iki
tip lider vardir.

**Tablo yazar tarafindan olusturulmustur.

1.1.1.3 Durumsallik Yaklasimi ( 1970-1980)

Ozellikler ve davrams yaklasimlarinin liderligi agiklamada yeterli olmamasi

tizerine durumsal liderlik kuramlar1 gelistirilmigtir. Bu yaklagimda belirgin bir lider

Ozelligi ya da lider davranis sekli ile etkili liderlik agiklanmamis; grubun amaci,

takipgilerin ve liderin 6zellikleri, ortam gibi degiskenlerin bir araya gelmesi ile etkili

liderlik tanimlanmistir. Bu yaklasim belli bir durum i¢in gecgerli olacak sabit bir liderlik

modelini kabul etmemistir. Durumsallik kuramini, diger iki kuramdan farkli kilan nokta,

liderligi belli bash kisilik 6zellikler ya da davranislar ile agiklamayip, var olan durumun

degiskenleri ile agiklamis olmasindan kaynaklanmaktadir (Sirr1 ve Giirbiiz, 2015).




Etkili liderligin i¢inde bulunan sartlara gére degiskenlik gdsterdigini ortaya ¢ikartmak
i¢in birgok ¢aligma yapilmistir (Etkin liderlik, yol-amag, olgunluk modeli, ii¢ boyutlu

liderlik, 6nderlik dogrusu, karar agaci ve yatay iliski kuramlar1 vb.).

Tablo 2. Durumsal Liderlik Yaklasimlarinin Temalari

Etkin liderligi belirleyen ii¢ degisken vardir;
o Lider-tiye iligkisi
e Gorevin yapisal 6zelligi
o Liderin makama dayanan otoritesinin derecesi

Etkin liderlik kurami

Astlarin motivasyon tatmini ve gosterebilecekleri bagaridan
yola ¢ikilarak dort cesit liderlik davranisi ortaya konulmus;

e Basartya Yonelik

e Yonlendirici

e Katilimei

o Destekleyici

Yol-amag kurami

Etkili liderlik, astlarin olgunluk diizeyine uygun gorev ve is

1970-1980 gdrme yonelimini ayarlamaya baglhdir.
Durumsal ’ . .

Liderlik Olgunluk modeli Dort kategoriye ayrilmistir;

Yaklasimi kurami o Diisiik isteklilik- etkili liderlik

o Diisiik-orta isteklilik — iknac1 liderlik
o Orta-yiiksek isteklilik — katilimer liderlik
o Yiiksek isteklilik — yetki verici liderlik

Kisi ve gorev odakli yonetim tarzina etkinlik boyutu
eklenmistir. Dort etkili, dort etkisiz liderlik yaklagimi
eklenerek sekiz etkili liderlik tarz1 ortaya konulmustur.
e Biirokrat
Gelistirici
Yiiriitmeci
Babacan-otoriter
Etkisiz
Teslimiyetgi
Misyoner
Uzlasgtirici
¢ Otoriter

Ug boyutlu liderlik
kurami1

Astlarin performansini artirmayr amaglayan model, {istiin
Onderlik dogrusu otoritesi ile astin insiyatifini baz alan tek boyutlu bir

kuramu modeldir. Lider odakli liderlikten ast odakli liderlige dayanan
yedi farkli liderlik tarzini igerir.

Etkili karar verme ydntemi varolan sorunun yapisina gore
Karar agaci modeli faklilik gosterir. Karar agaci modeli kullanarak uygun olan
bes farkli karar verme yonteminden birisi segilir.

Lider astlarin gosterecegi performansa bagli olarak bire bir
iligkiler kurar. Bu kuram etkin liderlik tarzin1 degil, lider ile
ast1 arasindaki iliskiyi agiklayan bir kuramdir. Bu kapsamda
Yatay iliski kurami lider ile astlar1 arasinda ii¢ farkli iligki kuruldugu 6ne siiriiliir.
o Grup ig¢i iliskiler

o Grup dist iligkiler

e Grup ortast iliskiler

**Tablo yazar tarafindan olusturulmustur.




1.1.1.4 Modern Liderlik Yaklasimlar: (1980’lerden giiniimiize)

1980’lerden giiniimiize kadar gelistirilmis olan birgok modern liderlik
yaklagimlar1 mevcuttur. Onceki iic déneme bakildiginda, her donemin kendine ait ortak
bir goriisii mevcut oldugu goriilmektedir. Bu donemin o6zelligi ise ortak bir temanin
olmayisidir. O nedenle yaklasimdan ziyade tipoloji olarak ele almak dogru olacaktir. Bu
doneme ait liderlik tipolojileri vizyoner, karizmatik, doniistimcii, etkilesimci, otantik
vb. (Sirr1 ve Giirbiiz, 2015) gibi ¢ok farkli liderlik tiplerini igerir. Liderlik 6zellikleri
incelenerek farkli liderlik tipolojilerinin olusmasina zemin saglayan diisiinceler temel
olarak liderin astlarin1 etkileme silireci ve onlar1 hedeflerine ulastirabilme
yontemlerinden ortaya c¢ikmistir. Modern liderlik goriislerinde lider-ast etkilesimi
aragtirmalarin odak noktasi olmus, liderlik o6zellikleri sosyal, duygusal ozellikler,
motivasyon olusturma, iletisim becerileri, baglilik ve bilgi seviyesi olarak 6n plana
ctkmistir (Oztiirk, 2015). Bu kavramlar iizerinden Burns (1978) ve Bass’in (1990)
ortaya ¢ikardigi ¢agdas yaklasim teorisi dontistiirticii liderlik tarzi giintimiizde etkisini
devam ettirmektedir (Bektas, 2016). Liderlik ozelliklerini 6lgmek igin gelistirilmis
cesitli dlgekler mevceuttur (Bass, Avolio & D. I. Jung,1995).

1.1.1.4.1 Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, son elli yilda liderlik iizerine yapilmis olan ¢aligmalar1 ve
gelistirilen teknikleri diizenli bir sekilde uygulayan lider tiplerini tanimlamaktadir
(Bektas, 2016). Bu liderlik tipi Burns tarafindan ortaya atilmis ve lider ile astlari
arasinda karsilikli bir iliski oldugunu savunmaktadir. Burns bu iligkiyi etki-tepki, degis-
tokus, fayda- mailyet olarak da nitelendirir (Burns, 1978).

Lider calisanlarindan is yapmasini bekler ve calisanlar da bu isin karsiliginda
maas, prestij, terfi gibi bir takim 6diiller bekler, bu iligki Bass tarafindan aligveris olarak

adlandirilmigtir (Bass, 1985).

Bass (1990), etkilesimci liderlik igin bazi kriterler belirlemis, bunlar;

e Lider astina sonucun gergeklesmesi icin yapilmasi gereken isi net bir sekilde

belirlemeli ve igin gerekliliklerini tam olarak anlatmalidir.

e Astmin ihtiyaci dogrultusunda 6diiller verebilmelidir.



e Ast ddiiliin ne oldugunu ise baglamadan 6nce bilmelidir.

Bu iliski sonucunda lider yapilmasi gerekenleri yaptiktan sonra, astlar 6dili
almak i¢in isi yerine getirir ve yeterli performans gosterir ise odiilii alirlar. Hedeflere

ulagilmis ise lider yeni hedefler ve yeni odiiller tanimlar (Bass ve Avolio, 1993).

Etkilesimsel liderlik, kosul bagimlhi 6diil, kayitsiz liderlik ve istisnalar ile
yonetim boyutlarindan olugmaktadir (Goncu, Aycan & Johnson, 2014). Etkilesimci
liderlik belirtilen maddeler dogrultusunda degerlendirildiginde, yenilik¢i yaklagimdan
uzak geleneksel bir yapiya sahiptir. Bu liderlik tipi baz1 kaynaklarda geleneksel liderlik

olarakta tanimlanmustir.

Kisa siireli is gormeler i¢in uygun bir liderlik tarzi olup, astlarin gelisimini
desteklemez. Yani gelisimin az oldugu cevrelerde, gelisme ihtiyaci duymayan kisiler
tizerinde etkili olabilecek bir liderlik tipidir (Ercan, 2010). Organizasyonlar agisindan
degerlendirildiginde ise Orgiit amacma ulasir fakat gelisme gostermesi zordur

(Ozdevecioglu & Kamgiir, 2009).
1.1.1.4.2 Doniistiiriicii Liderlik

Literatiirde etkilesimci liderlik yaklasiminin bir iist basamagi olarak adlandirilan
dontistiirticii liderlik, Burns’iin ¢aligmalar1 ile ortaya ciktigi bilinmektedir. Bir¢ok
aragtirmaci bu liderlik tipi iizerine arastirmalar yapmis olup Bass tarafinda bu liderlik
karizma, bireysel ilgi ve entelektiiel tesvik olarak ti¢ temel bilesen ile tanimlanmistir, bu
liderlikte vurgulanmasi gereken temel nokta ise yiikksek moral motivasyonudur (Goncu,
Aycan & Johnson, 2014). Lider, astlarinin iglerindeki potansiyeli kesveder, o
potansiyeli dogrultusunda onlar1 yonlendirerek harekete gegirir (Krishnan, 2001; Akt:
Ercan, 2010) yani astlarinin neye yonelmesi gerektigi konusunda ilham veren kisidir.
Ayrica lider onlar1 motive ederek yiiksek performans elde etmelerini saglayan ¢alisma
kiiltiirii olusturur (Goncu, Aycan & Johnson, 2014), astlarina sadece somut hedefler
belirleyip o hedeflere ulagsmalarina destek olmakla kalmaz ayn1 zamanda onlar1 bir
vizyona yoneltir (Tabak, 2005; Akt: Ercan, 2010).

Yeni ve giincel arastirmalara konu olan etkilesimci ve donistiiriicii liderlik

kuramlar1 Ohio ve Michigan ¢alismalarina kadar dayandirilabilmektedir (Goncu, Aycan
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& Johnson, 2014), O tarihlerden itibaren bir ¢ok ¢aligmalar yapilmistir. Literatiirde yer
alan bir ¢ok ¢alisma etkilesimei liderlik ve doniistiiriicti liderlik yaklagimlarini zaman
yonetimi, isgéren, itaat, denetim, Odiillendirme gibi bir¢cok farkli boyut acgisindan
incelemis ve farkliliklarimi ortaya koymustur. Bass ve Avolio ‘nun 1995 de yapmis
oldugu calismada dort boyut (ideal etki, motivasyon, entelektiiel giiclendirme ile

bireysel duyarlilik) olusturulmustur.

Bu tip liderlik tipi degisim sik oldugu dinamik ortamlarda etkili olur. bu nedenle
doniistliriicti liderlik, kriz zamanlarinda, istikrarsiz ¢evrelerde, kurumsallasmamis ve
karmagik yapiya sahip olan isletmelerde daha etkili oldugu goriilmektedir. Bu liderlik
tipinin etkinligini belirleyen diger faktorler ise toplum ve orgiit kiltiiriidir (Ercan,
2010). Kolektif bir yapi, belirsizlikten kaginma ve otoriteye saygi degiskenlerin bir
arada oldugu isletmelerde, doniistiiriicti liderlik etkili bir liderlik yaklasimi olarak ortaya
cikmaktadir (Ozdevecioglu & Kamgiir, 2009).

.1.1.1.4.3 Serbest Birakici Liderlik

Fransizca dan gelen ve “Laissez Faire” olarak adlandirilan bu kelimenin anlamu,
ellerini ¢cekmek, serbest birakmaktir (Ercan, 2010). Serbest birakict liderlik tipinde
lider, herhangi bir miidahalede bulunmadan astlarin kendi kendilerine is yapmalarina
izin vermektedir. Siirecin astlar tarafindan idare edilmesine, gerekli kararlarin astlar
tarafindan verilip kendisine danisilmadan isleyis siirmesini beklemektedir. Lider ile

astlar1 arasinda etkilesim bulunmaz.

Genelde serbest birakici liderler, sorumluluktan kacan, karar verme siirecini
erteleyen, astlarm ihtiyaclarini karsilayamayan liderlerdir (Ozdevecioglu & Kamgiir,
2009). Sahip oldugu liderlik yetkisini astlarina vererek, serbest bir sekilde idare saglar.
Liderin onciiliigiine ihtiyag duyan astlarin isteklerini yerine getiremez ve yine liderin

kararina ihtiya¢ duyulan durumlarda siire¢ tamamlanamaz veya eksik sonuglanir.

Bu tarz liderligin basarili olabilecegi durumlar da mevcuttur. Calisanlarin
yetenekli ve deneyimli oldugu, basarma ve ilerleme arzusunun yiliksek oldugu, kendi
kendilerine disipline edebilen ve grup basarisini 6nde tutan kisiler iizerinde bu tarz

liderlik basari ile sonuglanabilir (Ercan, 2010).
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1.1.2 Lider-Uye Etkilesim Teorisi

1900 yilindan sonra liderlik ile ilgili bir¢ok arastirma yapilmis ve birgok teori
olusturulmustur, fakat net bir sonuca ulasilamamistir, ¢iinkii liderlik {izerine yapilan
caligmalar liderin kisiligi, liderin davranis sekli ve varolan liderlik siirecinin durumu

acisindan degerlendirilmistir. Lider-Uye etkilesim teorisinde ise lider ile astlari

Bu teoride lider ile iiye arasindaki iliski iki gruba ayrilmistir; i¢ grup ve dis grup
(Scandura, 1999). Farkli nedenlerden 6tiirii lider bir takim astlar1 ile daha yakin samimi
iligkiler kurar iken diger astlar1 ile sadece gorev bazl iliskiler kurabilir. Lider ile iiye
arasinda sadece sOzlesmeye dayali bir iliski olmadan, samimiyet, gliven, saygi gibi
pozitif bir iliski kurulmus ise bu calisanlar i¢ grup olarak nitelendirilir. Bu gruptaki
calisanlar, liderleri tarafindan motive edilip, dis grup c¢alisanlara oranla daha yiiksek
performans sergilerler, dis grup tiyelerde ise lider ile iliskileri sadece gorev bazli olup
diisiik kalitede bir iliski vardir (Caliskan, 2008). Ozetle bu teori liderin her calisani ile
ayni iliskiyi kurmadigini savunur. Bu teoriyi diger teorilerden ayiran en 6nemli 6zellik,
daha onceki teorilerde lider calisanlarina ayni sekilde davranir, her zaman istikrarli ve
esittir diisiincesi benimsenmis iken bu teoride liderin her bir astina farkli davranig
sekilleri sundugu ve sonug olarak da farkli iliskiler kurdugu diisiincesi benimsenmistir

(Scandura & Schriesheim, 1994).

Literatiirde yer alan caligmalar incelendiginde lider iiye etkilesiminin sonucu
birey, grup ve kurum performansinin belirleyicisi oldugu goriilmiistiir. Is tatmini, lidere
duyulan giliven, kariyer gelisimi ve tatmini, motivasyon, ise baglilik, isten ayrilma
egilimi, orglitsel vatandaslik davranist gibi bir ¢ok durum iizerinde de etkisi oldugu
ortaya konmustur (Caligkan, 2008). Lider iiye etkilesim teorisi kullanilarak egitim

alaninda yapilan bazi literatiir arastirmalari agagida belirtilmistir.

Cardarelli 2014 yilinda yapmis oldugu calismada, okul miidiirlerinin liderlik
davranmiginin okul kiiltiirii ile iligkisi incelenmis ve sonucunda okulda calisan
ogretmenlerin ve miidiirlerin liderlik stillerinin okul kiiltiiriinii ve okul bagarisini pozitif

yonde etkiledigi sonucuna varmistir (Cardarelli, 2014; Akt: Oztiirk, 2015).
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2014 yilinda Davis tarafindan yapilmis olan diger bir ¢alismada , dagitimei
liderlik ile 6zyeterlilik ve kiiltiir arasindaki iligki incelemis ve elde edilen bulgularda,
o0gretmen 0z yeterliligi ile dagitimci liderlik ve okul kiiltiirii arasinda anlaml iliskiler

bulunmustur (Davis, 1995; Akt: Oztiirk, 2015).

Reynolds’ un 2008 yilinda yaptigi ¢alismasinda, performans, 6z yeterlilik ve
lider-liye degiskenleri incelemis ve lider-iiye etkilesiminin performans ve 6z yeterlik

arasinda etkisi oldugunu bulmustur (Reynolds, 2008; Akt: Oztiirk, 2015).

Cevrioglu tarafindan 2007 yilinda Lider-Uye Etkilesiminin (LUE) bireysel ve
orgiitsel sonuglar1 incelenmistir. Elde edilen sonuglar; is tatmini, orgiitsel baglilik ve
performan ile lider-iiye etkilesiminin arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu ayrica
isten ayrilma niyeti ile lider-iiye etkilesiminin negatif yonde bir iligkisi oldugunu

gostermektedir (Scandura & Schriesheim, 1994).

2014 yilinda Erdogan calismalarinda orgiitsel adalet ile lider iiye etkilesim
kalitesi iligkisi ve Orgiit kiiltiirinlin araci rolii incelenmis, sonucunda ise etkilesimsel
adalet ile lider tiye etkilesim kalitesini, orgiit kiiltiiriin alt boyutu olan insana saygi ile bu
iliskinin gili¢lendigi, diger bir alt boyutu olan takim odaklilik ise zayifladigi verilerine
elde edilmistir. Elde edilen bulgulardan bir bagkasi ise takim odakli okullarin lider {iye
etkilesim kalitesinin yiiksek oldugu sonucudur (Unlii, 2017).

Yukarida da belirtildigi gibi lider iiye etkilesim kalitesi ile Is tatmini, lidere
duyulan giiven, kariyer gelisimi ve tatmini, motivasyon, ise baglilik, isten ayrilma
egilimi, orgiitsel vatandaslik davranisi, bireysel performans ya da orgiitsel performansi
gibi cesitli biligsel ve davranigsal kavram ile anlamli bir iliski mevcuttur. Ozellikle ikili
iliskilerin 6n planda oldugu organizasyonlarda, bu teori Orgiitler i¢in fayda

saglayacaktir.

Bu teori rol teorisi, sosyal degisim teorisi ve esitlik teorisi teorilerinin temelleri

ile gelismistir. Asagidaki tabloda teorilerin en basit halde agiklamalar1 yer almaktadir.
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Tablo 3. Lider Uye Etkilesim Teorisini Olusturan Temel Teoriler

. Kisilerin, gorev, yer, zaman ve duruma uygun
Rol Teorisi . : 1
davraniglarini inceleyen bir teoridir.

Kisiler arasi iliskileri karsilikli fayda saglama agisindan

| Desisim Teorisi | | 1 gkl
Sosyal Degisim Teorisi | ;0 1oven bir teoridir.

Kisilere sunulan kaynaklarin ve davranislarin esit olup

Esitlik Teorisi : , .
sitlik 1 eorisi olmadigni inceleyen bir teoridir.

***Tablo yazar tarafindan olusturulmustur.

1.1.3 Ogretmen Liderligi

Egitim Ogretim saglayan kurumlar toplumlara liderlik etmeli ve gelismeleri
yakindan takip etmelidir. Okullar 6grencilere sadece egitim vermemeli ayn1 zamanda
Ogrencilerin duygusal yanma da katki saglamalidir. Bulunduklari toplumun
cesitliliginden haberdar etmeli ve onlarin bulunduklari sosyal ¢evrede saygin bir yer
almalarin1 saglamalidir. Bu bahsedilenlerin gerceklesebilmesi i¢in okul ydnetiminin
yeniliklere agik ve etkili liderlik davranis1 sergileyebilmesi gerekmektedir (Beycioglu &
Aslan, 2010).

Ogretmen liderligi kavrami son yillarda ortaya c¢ikan ve giderek popiilerlesen
yeni bir liderlik yaklagimi olarak ¢ikmaktadir (Lieberman & Miller, 2004; Boyce &
Bowers, 2017; Akt: Danielson, 2007). Genel olarak 6gretmenin isi 6gretmek, liderlin isi
onciiliik etmek olarak bilinir ancak son yillarda popiilerlesen kogluk, mentorliik gibi
bireylere saglanan onciiliik yaklasimlari, kisilerin bireysel performanslarini artirmada
etkili oldugu diistiniilmektedir. O zaman bir egitim siirecinde, 6gretmen ne derece etkili
ise yani 6grenciyi motive edip destek olabiliyor ise 6grencilerin basarisi ve egitimin
etkinligi de ayn1 oranda artacaktir (Kaya, 2016). Diger bir deyisle liderlik 6gretmenlerin
sahip olmasi gereken Onemli bir roldiir (Aslan, 2011). Liderlik rolii baskin olan
ogretmenler, Ogrencileri, 0gretmen arkadaglarini ve hatta yeri geldiginde idareyi
etkileyen kisilerdir (Murphy, 2005; Katzenmeyer ve Moller 2001; Akt: Chiedozie &

Victor, 2017). Bu sebep egitimin etkinligini 6lgmede, Ogretmen ve Ogrencilerin
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basarisini  degerlendirmede, Ogretmenlerin liderlik rolleri  degerlendirilmelidir
(Chiedozie & Victor, 2017).

1.1.3.1 Ogretmen Liderligi Tanim

Ogretmen liderligi bir ¢ok kisi tarafindan tanimlanmistir, bunlardan bazilari

asagida yer aldig1 gibidir.

Harris’e (2002) gore dgretmen liderligi, okul ile 6grenci arasinda aracilik roli
yapma, katilimci liderlik iizerine odaklanma, gelisime destek saglama ve 6gretmenler

arasi yakin iliskiler kurup karsilikli 6grenme saglama gibi dort boyuttan olusmaktadir.

Danielson’a (Akt. Beycioglu, 2009) gore ogretmen liderligi deneyim ile
iligkilidir ve mesleki deneyim arttikca Ogretmenler yonetimsel alanlara yonelmeye

baglar.

Brownlee (Akt. Beycioglu, 2009) 6gretmen liderlerin hem geng 6grencileri hem

de yetiskin 6grencileri etkileme becerileri vardir.

Smith (Akt. Kaya, 2016) lider 6gretmenler ile klasik ogretmenler arasinda
farklar oldugunu soylemis ve su sekilde agiklamistir, 68renci odakli bir egitimi
benimseyen, dgrenciye uygun egitim sunan ve dgrenmeyi anlamh kilan kisilerdir lider
ogretmenler. Klasik kaliplara uymayan, yenilikleri ve teknolojiyi yakindan takip eden
ogretmenler olarak tanimlanir ve O6grencinin yararina oldugunu diisliindiigii her seyi

kolaylikla sinifa adapte edebilen kisilerdir.

Ozetle lider ogretmenler, okullardaki egitimi daha etkili ve verimli hale
kolaylikla getirebilen kisilerdir. Bdylece Silva, Gimbert, & Nolan (Akt. Oztiirk, 2015)
ogretmen liderligin hem 6gretmler icin 6nemli oldugunu hem de egitimin kalitesini
artirmada, standartlar1 diizenli olarak yiikseltmede vazgecilmez bir yontem oldugunu
sOylemiglerdir. Ayrica Ogretmen liderligin farkli boyutlart oldugu farkli kisiler

tarafindan bulunmustur. Asagida 6gretmen liderligin boyutlar1 anlatilacaktir.
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1.1.3.2 Ogretmen Liderligi Ozellikleri

Literatiirde yer alan benzer c¢aligmalar incelendiginde 6gretmen liderligi farkli
boyutlarda ele alinmistir. Aslan (2011) tarafindan ortaya atilan dort 6gretmen liderligi
boyutu su sekildedir; iletisim ve etkilesim, Empati, Is birligi, Ogretim becerileridir. Bu
boyutlarin gereklilikleri yerine getirildiginde egitim etkinliginin artti§1 sonucuna
varilmigtir (Aslan, 2011). O zaman daha basarili 6grenciler yetistirmek, daha verimli
egitim siireci gegirebilmek adina olusturulmus boyutlar dogrultusunda lider
o0gretmenlerde olmasi beklenen bazi 6zellikler belirlenmistir. Bu 6zelliklerden bazilari

asagida verilmistir:

e Lider 6gretmenin iletisim becerisi gelismis, kendi goriis ve inanglarini agiklikla

savunabilen kisidir.
e Lider 6gretmen, elestiri kabul eder ve kendisini siirekli olarak gelistirir.

e Lider oOgretmen, Ogrenci ile etkilesim igerisindedir ve Ogrencinin ihtiyaci

dogrultusunda hareket eder.

e Lider Ogretmen, diizenli olarak geribeslemeler yapar, bu geribildirimler
sayesinde hem O6grencinin 6grenme derecesini 6lgmiis olur, hem de kendisinin

ogrenci tarafindan ne derece anlasildigini degerlendirmis olur.

e Lider 6gretmen, konugmasina, tutum ve davranislarina 6zen gosterir, yaptigi iste

dikkatli olur.

e Lider 6gretmen gelisime agiktir.

.....

anlasilmaz, 6gretmenin yaptig1 ve soyledigi her s6z 6grencinin 1yiligi ve gelisimi

ile ilgili oldugu kabullenilmistir.

e Lider Ogretmen teknolojik gelismelere acik olur, kolaylikla yeni egitim

modellerine adapte olabilir.
e Lider 6gretmen bagli oldugu kurum ile is birligi icerisinde calisir.

e Lider 6gretmenin bagli oldugu kurumu ile ortak bir vizyonu vardir.
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e Lider 6gretmen, 6grenciyi motive edebilir, pozitif bir egitim ortami saglayarak

her 6grenciye esit haklar saglar.

(Danielson,2002; Conley, Fauske ve Pounder, 2004; Harris, 2004b; Harris,
2005a; Spillane, Halverson and Diamond, 2001; akt. Beycioglu & Aslan, 2010).

Yukarida 6gretmen liderliginin belirgin olan bazi 6zelliklerinde bahsedilmistir
ancak o6gretmen liderlik davraniglarimi sergilerken, oncelikle ortami iyi bir sekilde
gozlemlemeli, 6grencinin yararina olacak sekilde 6gretim seklini olusturabilmelidir. Her
zaman Ogrencinin basarisina odaklanarak, 0grenciyi nasil daha ileri tasiyabilecegini
diisiinmelidir (Oztiirk, 2015). Lider dgretmenlik potansiyelini yiikseltmek icin bazi
stratejiler belirlenmistir, bunlar; hedef belirlemek ve zorluklarin iistesinden
gelebilmektir. Ogretmenin liderlik potansiyelini gelistirmesinde birinci basamak hedef
belirlemektir. Basariy1 artirmaya yonelik hedefler belirlerken adimlar olusturulur. Bu
adimlar ve sonucunda ulasilacak olan hedef inandiric1 ve giivenilir olmalidir. Ogretmen
liderliginin diger bir basamagi ise zorluklarin iistesinden gelebilmektir. Egitim
stirecinde farkli kisilikte 6grenciler ve birbirinden farkli durumlar ile karsilagilabilinir.
Lider ogretmenler boyle durumlarda zorluklarin istesinden kolaylikla gelme

potansiyeline sahiptirler (Harris, 2002).

Sonug¢ olarak, egitim sisteminin hedeflerine ulasmak, amacma ulagmis daha
basarili 6grenciler yetistirebilmek i¢in 6gretmenlerin egitim siirecine aktif olarak dahil
olmas1 gerekmektedir (Maya,2002; akt. Beycioglu & Aslan, 2010 ). Bu sonuctan yola
cikarak ogretmnelerin liderlik davranisi gostermesi bagli oldugu kurumlar tarafindan
desteklenmeli ve uygun ortam saglanmalidir. Bu sekilde hem kurumlar hem de egitim

istenilen amaca ulasmis olacaktir.
1.1.3.3 Ogretmen Liderligi Engelleri

Lider 6gretmen, 6grencinin, siifin ve okulun gelisimine katki saglamali, uygun
egitim ortami ve programlari olusturmalidir. Ancak 6gretmen liderlik davranigini en
uygun sekilde sergilemeye calisir iken bazi engeller ile karsilabilir. Bu engeller,
Ogrenciden, veliden, teknik ve ekonomik sebeplerden, siif kiiltiirii ya da kurum

kiiltiirlinden kaynakli olabilir. Kaya’nin (2016) tez calismasinda bahsetmis oldugu gibi
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okul ortaminin 6gretmenlerin liderlik davranigini sergilemelerinde onemli bir etkisi
vardir. Yoneticilerin tesvik ve destegi, okul kiiltliriinlin gelisime ve ilerleme agik bir
misyon belirlemesi, 6gretmenin ihitya¢ duydugu teknik ve ekonomik gerekliliklerin
sorunsuzca saglanmasi 6gretmenin liderlik davranisi sergilemesini kolaylastirir. Kisaca
okul ortami ile 0gretmenin sergileyecegi liderlik davranisi arasinda dogrudan iliski

vardir (Kaya, 2016).

Ogretmen liderligi engellerinden bir baskas1 ise Ogretmenin deneyimi ile
orantilidir. Mesleginin ilk yillarinda olan bir 6gretmenin ¢ok fazla liderlik davranisi
sergileyememesi normal karsilanmaktadir. Bu 6zellik zaman igerisinde gelisir (Aslan,
2011). Bir baska engel ise is yiikii ve zaman darligi ile iliskilidir. Is yiikiiniin fazla
olmas1 O6gretmenin daha az liderlik 6zelligi sergilemesine sebep olur ve yine yetersiz
zaman Ogretmenin egitimin kalitesini artirmak i¢in uygulayacagi ek gorevleri

uygulayamacagi anlamina gelir.

Yukarida bahsedilen engellerin temel ebebi okul yonetiminden kaynakli
olmaktadir. Bu sebeple okullarda etkili olan oOrgiit kiiltlirii 6gretmenin sergileyeci
Ogretmen liderligini ve dolayist ile 6grenci basarisint da dogrudan etkilemektedir. Bu
sebep ile egitimin etkinligini arastirirken, Ogrenci ve Ogretmen basarisi

degerlendirilirken, okul kiiltiirii de ayrica incelenmelidir.
1.1.3.4 Ogretmen Liderligi ve Performans

Bir iist boliimde bahsedilmis olan modern liderlik yaklagimlari &gretmen
liderliginin temellerini olusturdugu diistiniilmektedir. Egitimin verimliligi ve 6grencinin
basarist acgisindan degerlendirildiginde, kisi ve durumlara uygun o6gretmen liderligi
yaklasimi 6nem kazanmaktadir. Bu sebeple ucgus egitiminde ugus hocasi ile 6grenci
pilot arasindaki iligkiyi ve 6grenci performansini agiklayan en uygun liderlik teorisinin
modern liderlik yaklasimlarindan etkilesimci liderlik, doniistiirii liderlik ve serbest
birakici liderlik oldugu diistiniilmektedir. Bu {i¢ tip yaklasimdan ugucu performansini
gelistirmede uygun olabilecek ugucu liderligi ile ilgili yorum yapabilmesi i¢in 6ncelikle
ogretmen pilotlugu hakkinda bilgi edinilmesi gerekmektedir (Aktas,2011). Sivil
Havacilik Genel Midiirligii(SHGM) tarafindan yayinlanmis olan ugus 6gretmeni lisans

gereklilikleri ve 6gretmen pilot sorumluluklari bir alt boliimde anlatilacaktir.
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1.1.3.5 Ogretmen Pilot

Pilotluk mesleginin hata toleransi sifirdir. En ufak bir hatanin sonucunda ise can

ve mal kayb1 ihtimali yiiksek oldugundan dolay1 egitim esnasinda da ciddi bir 6nem

gerekmektedir (Atasoy, 2009). Bu sebeple pilotaj egitimi verecek Kkisiler igin sivil

havacilik genel miidiirliigii tarafindan talimatlar olusturulmustur. Ogretmen pilot

adaylar1 bu talimatlar ile belirlenmis olan gereklilikleri tamamlayip, yetkinlik

belgelerini aldiktan sonra pilotaj egitimi vermeye hak kazanirlar (SHGM, 2017).

Ogretmen pilot belge ve lisanslarma bakildiginda her bir hava araci igin ayr1 bir belge

gerektigi goriilmektedir. Yapilacak ugus operasyonun gesitliligine ve kullanilacak hava

araci tip ve smifina gore farkli farkli lisanslar tanimlanmigtir, bunlar asagida maddeler

ile belirtildigi gibidir;

Ugus 6gretmeni - FI

Tip yetkisi 6gretmeni — TRI

Sinif intibak yetkisi 6gretmeni — CRI
Aletli ucus yetkisi 6gretmeni — IRI
Sentetik ugus 6gretmeni — SFI

Coklu ekip isbirligi 6gretmeni — MCCI
Sentetik egitim dgretmeni — STI

Dag ucusu yetkisi 6gretmeni — Ml

Test ugusu 6gretmeni — FTI

SHGM 2017 tarafindan yaymlanan SHT-FCL talimatinda yer alan FCL.900

Ogretmenlik Sertifikalar1 igin genel gereklilikler asagidaki gibidir ve bir kisi ancak;

Asagida belirtilen belgelere sahip oldugu takdirde bir hava aracinda ugus egitimi

verebilir;

SHT-FCL talimati dogrultusunda tanzim ya da kabul edilmis bir pilot lisans;

talimatin alt boliimii dogrultusunda tanzim edilmis, verilen egitime uygun bir

ogretmenlik sertifikast.
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Talimat geregi 0gretmenlere 6zgii genel 6n kosullar ve gereklilikler asagida
belirtildigi gibidir;
o Ogretmenlik sertifikasi icin bagvuran aday en az 18 yasinda olmalidir.

e En az verilecek ugus egitimine iliskin bir lisansa ve gerektiginde ilgili yetkiye

sahip olmali;

e S6z konusu hava araci smifinda ya da tipinde, ilgili 6gretmenlik kategorisine

yonelik yetkinlik degerlendirilmesine tabi tutulmus olmalidir

Tiim 6gretmenlerin asagidaki yetkinlikleri kazanmalarini saglayacak egitime tabi

tutulmalidir:
e Kaynaklar1 hazirlama,
e Ogrenmeye yardimci bir ortam olusturma,
¢ Bilgiyi sunma,

e Tehdit ve Hata Yonetimi (TEM) ile ekip kaynak yonetimini (CRM) entegre

etme,
e Zamani, egitim amaglarina ulasilacak sekilde yonetme,
e Ogrenmeyi kolaylastirma,
e Kursiyer performansini degerlendirme,
e Gelisimi izleme ve inceleme,
e Egitim seanslarin1 degerlendirme,

e Sonuglari raporlama

1.1.3.5.1 Ogretmen Pilottan Beklenenler

Ogretmenlik meslegi sorumlulugu fazla olan kutsal bir meslektir.Ucus
ogretmenligini diger 6gretmenlik alanlarindan ayiran 6zellikler ise yiiksek sorumluluk
gerektirmesi ve hayati 6nem tasimasidir. Ucus 6gretmeni olacak kisinin meslegini ¢ok
sevmesi ve Ogrencileri i¢in yeterli 6zeni gostermesi gerekmektedir. (Cuhaci, 2009)
ogrenciler ile ugus dgretmenleri arasinda verimli bir iletilisim olmali ki 6grenciler bilgi

ve beceri agisindan eksiksiz olarak yetisebilmeliler. Bir 6gretmenin, 6gretme, idare ve
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yonetme, meslek lizerinde uzmanligi ve 6grenci damigmanligi gibi 6nemli gorevleri

vardir (Yalin & Ozdemir, 2000).

Ugus egitimi teorik ve pratik egitim olarak iki ana baslik altinda toplanabilir,
mesleginde basarili olarak adlandirilan bir 6gretmen pilotun hem teorik egitimde hem
de pratik egitimde gerekli bilgi ve beceriyi 6grencelerine aktarmalidir. Bu egitim ugus

oncesi, ugus esnast ve ucus sonrasi olarak boliimlere ayrilabilir.
1.1.3.5.1.1 Ucus Oncesi Egitim

Ugusa baslamadan oOnce pilotlar bedensel ve zihinsel olarak ugusa hazir
olmalidirlar, bu sebeple ugus baslamadan belli bir zaman 6nce ekip bir araya gelir, ucus
icin gerekli olan bilgi paylasimini yapar ve ekip ici is ylikii dagilimmi gerceklestirirler
(ICAO, 2005). Ucus egitimi i¢in de benzer bir planlama yapilmalidir. Ogretmen pilot ile
ogrenci pilot ugustan once bir araya gelmelidir. Ogretmen pilot, yapilacak ugus
egitiminin amacini ve kendisinin o ugus icin Ogrenciden neler bekledigini agik bir
sekilde belirtmeli ve egitimin amacini netlestirmelidir. Ugus Oncesi planlama esnasinda,
Ogretmen pilot, 6grencisinin kisilik 6zelliklerini dikkate almali ve 6grencinin o anki
duygusal durumunu da degerlendirerek, O0grencinin ugusa hazir oldugundan emin
olmalhidir (Cuhaci, 2009). Ucus oOncesi gerekli olan operasyonla ilgili bilgilerin
alindigindan ve oOgretmen-ogrenci arasi iletisim saglandiktan sonra ucgus sathasina

gecilebilir.
1.1.3.5.1.2 Ucus Safhasi

Ucus esnasina dgretmen pilot, ilk olarak gerekli bilgi ve becerileri 6grenciye
aktarmalidir. Aktarilan bilgi ve beceriler, 6grenci tarafindan kazanildigi diisiiniiliiyor
ise, 6grenci tarafindan tekrar edilmesi beklenir. Psikomotor yetenek olarak adlandirilan
ucus becerisi, biligsel yetenek 6lgme yontemleri gibi yazili ya da sozlii smavlar ile
dlgiilemez, ugus becerisi gdzlenerek degerlendirilmelidir (Yalin & Ozdemir, 2000).
Ogretmen pilot ilk olarak 6grencinin ugusunun emniyet sinirlarinda olup olmadigini
degerlendirmelidir, bu sinirlar igerisinde miidahale an1 ¢ok 6nemlidir. Erken miidahale
Ogrencinin motivasyonunu diigiirebilir ve 6grenmesini engelleyebilir, aksi durumda ise

gec yapilan miidahale ugus emniyetini riske sokabilir, bu sebeple dogru zamanda dogru
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iletisim ¢ok onemlidir. Ogrencinin zihinsel ve fiziksel yeteneginin yani sira ugus
performansini etkileyen biligsel, davranigsal parametrelerde 6gretmen tarafindan dogru
degerlendirilmelidir. Ugus giivenligini tehlikeye sokmayan miidahale ve yorumlar ugus

sonrasi brifing te sozlii ya da yazil1 olarak 6grenciye iletilebilir.
1.1.3.5.1.3 Ucus Sonrasi Egitim

Ucus tamamlandiktan sonra 6gretmen pilot, 6grencisinin performansi ile ilgili
bilgileri kendisine sunar. Ugus Oncesi belirlenen hedefe ulasip ulagsmadigi ve ugus
esnasinda verilen bilgi becerilerin ne kadarini yapabildigi hakkinda raporlama yapar. Bu
raporlamanin dogru ve sistematik olarak yapilmasi 6grencinin basarisi i¢in dnemlidir.
Yapilan degerlendirmenin Ogrenci tarafindan adaletli yapildigi inanci, hatalarin ve
eksikliklerin nedenlerinin dogru ve net bir sekilde agiklanmasi, 68rencinin 6zgiiveninin

ve Ozyeterliliginin artirmasini saglar.

Yukarida paragrafta bahsedilen davraniglart sergilemek icin, egitim verecek
kisilerin, egitimin igerigini ve amaglarini 6ziimsemeli, tutum ve davranislart dogru
yorumlayip, degerlendirebilmeli, uygun kategorizasyonu yapmalidir (Cuhaci, 2009). Bu

becerilerin yani sira iletisim becerileri de yiiksek olmalidir. Ornegin;
¢ Bilgiyi dogru, net ve anlasilir sekilde aktarabilmek
e Bilgiyi, 6grencinin seviyesine uygun olarak aktarabilmek
e Bilgiyi aktarirken 6grencinin ihtiyaglarini géz 6ntinde bulundurabilmek
e Bilgi aktariminda ortami gz 6niinde bulundurabilmek

e Alict olarak aktif dinleyici olabilmek, degerlendirme yapabilmek (Cuhaci,
2009)

Yukarida bahsedilen egitimin kalitesini artirmak amaci ile 6gretmen pilottan
beklenen davraniglar detayl olarak analiz edildiginde etkin liderlik davranislari ile ayn1
oldugu goriilmektedir. Ayrica liderlik yaklasimlari ile performans arasindaki iliski
incelenirken, egitimin verildigi kurum kiltiri de etkili bir faktdér oldugu

diisiintildiiglinden, kiiltiir ve alt faktorleride bu arastirmada ayrica incelenecektir.
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1.2 Kiiltiir

Bu boliimde ilk olarak toplumsal kiiltiir kavrami anlatilarak literatiirde kiiltiir
icin yapilmis ¢esitli tanimlardan bahsedilecek, devaminda ise kiiltiiriin katmanlar1 ve alt
boyutlar1 aciklanacaktir. Toplumsal kiiltiir kavrami ile 1ilgili gerekli bilgiler

aciklandiktan sonra orgiit kiiltiiriinden bahsedilecektir.
1.2.1 Kiiltiiriin Tanim

Kiiltiir konusu birgok disiplin i¢in 6nemli bir konu oldugundan ¢esitli
arastirmalara konu olmus ve sonucunda da iki ylizden fazla tanimi yapilmistir
(Caliskan, 2008). Varolan kiiltiir tanimlar1 incelendiginde farkli disiplinlerin ¢esitli
noktalara vurgu yaptigi gézlemlenmis ve kabul edilebilir ortak bir tanimi yapilamamis

olmasina ragmen ortak kavram ve ifadelerden bahsedildigi goriilmiistiir. Bu kavram ve

ifadeler;
e Normlar
e Degerler

e Resmi felsefe
o Kaurallar

e Aliskanliklar
e Iklim

e Paylasimlar

e Metaforlar ve semboller ‘dir (Sirr1 & Giirbiiz, 2015).
Kiiltiir ile ilgili literatiirde yer alan tanimlardan bazilar1 asagidaki gibidir;

Kiiltiir, sosyal bir ortamdaki beklentiler, degerler, ideoloji, felsefe, tutumlar ve

inanglar olarak tanimlanabilir (Bess ve Dee, 2008; Akt. Sirr1 & Giirbiiz, 2015).

Kiiltiir, organizasyonlarin varolus bi¢imlerini ve siiriidiirilebilirliklerini

etkileyen en 6nemli ¢evresel sartlardan birisidir(Hofstede, 1994).
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Antropolog Tylor tarafindan yapilan tanimda kiiltiir, toplumun {iyesi olan
insanoglunun olusturmus oldugu inang, bilgi, sanat, ahlak, hukuk, gelenek ve gérenekler

gibi kavramlar toplamidir.(Taylor, 1974; Akt. Ozkara, 2016).

Mead’e gore kiiltiir, bir grubu olusturan kisiler tarafindan kabul edilmis ve gruba
sonradan dahil olan kisiler tarafindan da basar1 ile 6grenilen inang, adet ve geleneklerin
viicut bulmus halidir.(Mead, 1951; akt. Kirca, 2015).

Bir¢ok tanimi ve yukarida belirtilmis olan kavramlar1 i¢cinde barindiran, Bozkurt
(1996) tarafindan kiiltiir tanim1 su sekilde yapilmistir: “Kiiltiir, sosyal organizasyonun
uyum ve biitlinlesme asamasinda ortaya ¢ikan sorunlarla basetme siirecindegelisen;
organizasyona yeni dahil olanlara aktarilan , yasam formlarmi biling ve bilingalt1

diizeylerde etkileyen simgesel ifadelerinin tamamidir.” (Bozkurt, 1996).
1.2.2 Kiiltiiriin Katmanlar:

Kiiltir fakli arastirmacilar tarafindan farkli big¢imlerde ortaya konulmasina
ragmen maddi-manevi 6geler, nesnel-6znel Ogeler, goriiliir-goriilmez Ogeler olarak
ortak bir siniflandirmadan bahsedebiliriz (Sirr1 & Giirbiiz, 2015). Bu baglamda kiiltiir
katmanlardan olusmaktadir. Ilk katman gdzlenebilen ipuglart ya da maddi ipuglar
olarak tamimlanir, semboller ve davramslar olarak da ifade edilir. Ornegin; bir
isletmenin ge¢misine iligskin sozlii ve yazili hikayeleri veya teknolojik birikimleridir.
Ikinci katman ise goriinmeyen 6geler olarak degerlendirilir. Bunlar; normlar, degerler
ve inanclar olarak adlandirilir. Kiiltiir katmaninin ¢ekirdegini olusturan derin ve soyut
bir 6gesi olan {glincii katman ise varsayimlardir (Trompeneears, 1993; Triandis,
1995,1998; akt. Caligkan, 2008). Kisacas1i semboller ve davranislar gibi 6geler
sayesinde gorilebilir kiiltiir meydana gelir ve bu 6gelerin altinda yer alan degerler ve

varsayimlar ile tam olarak kiiltiir olusmus olur.

Ayrica kiiltiirlin ¢esitli 6zellik ve alt boyutlarinin oldugu gortilmektedir. Trice ve
Beyer’in yaptiklar1 ¢alismada kiiltliriin alti temel 6zelligi oldugunu sdylemislerdir.
(Trice & Beyer, 1993; akt. Sirr1 & Giirbiiz, 2015). Bunlar toplulukguluk (kolaktiflik),

duygu yiikliligi, tarihsellik, semboliklik, dinamizm, belirsizliktir.
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1.2.3 Toplumsal Kiiltiir Yaklasimlar:

Kiiltiir konusunda farkli bakis agilari, farkli goriisler ve ifadelerin oldugundan
bahsedilmisti. Bu c¢ok ¢esitli yaklagimlar sayesinde Kkiiltiir konusu c¢ok genis bir
yelpazeye sahiptir. Bu boliimde kiiltir kavramina oOnemli katkilar saglamis
arastirmacilarin  ortaya ¢ikarmis olduklar1  kiiltiirel  farklilik  boyutlarindan

bahsedilecektir.

Hofstede modeli, Hollandal1 bilim adami1 Geert Hofstede tarafindan 1967 -1973
yillar1 arasinda yapmis oldugu caligmalar sonucunda ortaya ¢ikarilmis ve gliniimiizde
hala  gegerliligini  koruyan  bir  modeldir.  Hofstede @ Giic = Mesafesi,
Bireycilik/Toplulukguluk, Belirsizlikten Kaginma, Zaman, Erillik/Disilik olmak tizere
bes temel kiiltiirel boyut tanimlamustir. (Hofstede, 2001).

Trompenaars modeli, Fons Trompenaars taraindan 1993 yilinda ortaya
cikartlmis, Kluckhohn & Strodtbeck ve Hofstede nin aragtirmalarini temel alarak
lizerine calismalar yapmus ve bireycilik/Topluluk¢uluk Evrensellik/Ayrinticilik, ice
Yonelik/Disa  Yonelik  Yonlendirme,  Ulasilmis/Ulasilmak  Istenen  Statii,
Esitlik/Hiyerarsi, Coziimleme/Biitiinleme,, Boliimsel/Senkronize Zaman olmak iizere

yedi boyutlu kiiltiirel farklilasma modeli olusturmustur. (Ozkara, 2016).

Schwartz modeli, farkli zamanlarda yapilmis bir c¢alisma olup, 63 iilkeyi
kapsamaktadir. Schwartz’in kiiltiir diizeyi analizi sonucunda 10 deger tipi ortaya
cikmistir. Bunlar; Ozerklik, Yenilikcilik, Basari, Hazcilik, Hiimanizm, Yardimseverlik,
Gli¢, Giivenlik, Uyumluluk, Gelenekselliktir. Bunlar ilk dordii 6zerklik, yenilikgilik,
basari, hazcilik bireysel diizlemde belirlemis temel deger boyutu ve yedi tanesi de
ozerklik, yenilik¢ilik, basari, hazcilik, hiimanizm, yardimseverlik ve gii¢, temel

toplumsal degerler boyutu olarak degerlendirilmistir (Sirr1 & Giirbiiz, 2015).
1.2.4 Kiiltiir Boyutlar

Kiiltiir kavrami, toplumlarda ortak olarak benimsenen inanglar, degerler,
tutumlar ve normlarin tamami (Aycan & Pasa, 2003) olarak tanimlanmasinin yani sira
cok boyutlu ve karmasik bir yapist vardir (Ustiin, 2015). Kiiltiir kavraminin ve etkilerini

anlamak i¢in bu konu iizerine son zamanlarda bir¢ok aragtirma yapilmistir. Kiiltiir
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boyutlart farkli agilardan ele alinmistir. Bu arastirmada ise kiiltiir boyutlarindan iki

tanesi kullanilmigtir, bunlar Bireycilik - topluluk¢uluk ve sikilik esnekliktir.
1.2.4.1 Bireycilik ve Toplulukculuk

Isbirligi, orgiit basaris1 i¢in &nemlidir ve Orgiit basarisi, optimum orgiit
performansina ulagilmasini saglar. Kiiltiiriin 6nemli boyutlarindan biri olan bireycilik ve
toplulukguluk, orgiitlerdeki isbirligi kavraminin temelini olusturmaktadir. Genel olarak
tanimlamak gerekir ise bireycilik ve toplulukculuk, bir toplumda kiiltiirel bir deger
olarak insanlarin bir arada toplu hedeflere ulagsmakta ne Ol¢lide beraber olduklarini

yansitir (Bozkurt, 1996).

Bireycilik ve toplulukguluk ¢ift kiiltiirel diinya goriisiinii ifade eder, bunun
baglamda bireycilik, kisiler arasi siki olmayan iligkileri, 6zgliven ve kisinin kendisini
izole etmesi, diger bireylerden ayirmasi olarak drneklendirile bilinir. Topluluk¢uluk ise
tam tersidir yani grup normlarindan, birbiri ile kaynasmis topluluklardan ve kisiler arasi
aciklik ve birlik egilimlerinden olugmaktadir. Yani grup c¢ikarlar1 bireysel ¢ikarlardan

once gelir. Bireycilik ve toplulukguluk arasi farklar su sekilde agiklanabilir;

e Bagimsiz - gruba bagh

e Bireysel amaglar - grup amaglari

e Bireysel gelisim - grup gelisimi

e Yarigsma — igbirligi

Bunlarin  sonucunda; bireycilik, bireysel otonominin saglanmasi, kisisel

hedeflerin grup hedeflerinin iizerinde tutulmasi, tutum odakli davranis sergileme ve
gorev odakli olunmasi olarak tanimlanir. Toplulukguluk ise bagli oldugu grubu

oziimseme, calisan hedeflerinin grup hedefi olmasi, norm odakli davranig sergileme ve

iliski odakli olunmasi olarak tanimlanir (Marcus & Le, 2013).

Kiiltiiriin bireycilik ve toplulukguluk boyutunun bu aragtirmada kullanilmasinin
nedeni, kisilerin bireycilik ve toplulukguluk seviyeleri, kisilerin performansinda énemli

bir rol oynadig1 diisiiniilmektedir.
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1.2.4.2 Sikilik ve Esneklik

Kiiltiir alaninda yeni olan diger bir boyutu ise sikilik ve esnekliktir (tightness-
looseness). Temelleri Pelto’ya (1968) kadar dayanan bu boyut son zamanlarda bir ¢ok
arastirmaya konu olmustur (Gelfand, Nishii & Raver, 2006). Sikilik ve esneklik
kavrami, bir toplumda var olan normlarin, kurallarin, kisitlarin ve yaptirimlarin 6nemini
ve etki giiclinli belirtmektedir. Yani bir toplumda yasayan kisilerin sosyal kurallara ne
Olclide bagli oldugunu ve kurallara uyulmadigi durumlarda ne gibi yaptirimlar
uygulandigi ile ilgilidir (Gelfand vd., 2006). Sikilik ve esneklik kavrami arasindaki
temel farkliliklar Gelfand ve arkadaslari tarafindan su sekilde tanimlanmis, sikilik
boyutunun yiiksek oldugu toplumlarda gii¢lii normlar, sik1 kurallar yer almaktadir ayrica
normlara ve kurallara uyulmamasi durumunda toplumun tolerans seviyesi diisiiktiir.
Buna karsin esneklik boyutunun yiiksek oldugu toplumlarsa ise tam tersi gegerlidir, yani
¢ok fazla norm ve kurallar bulunmaz ve var olan kurallara uyulmamasi durumunda

tolerans yiiksektir (Gelfand, Nishii, Godfrey, Raver, Cheng & Floriano, 2003).

Sikilik ve esneklik boyutu genel olarak toplumlarin niifus yogunlugu, akrabalik
iligkileri, toplumun genel yapisi ve ekonomik yapist ile iligkilidir. Niifus yogunlugunun
fazla oldugu, akrabalik iliskilerinin yogun ve siki oldugu, tarim toplumlarinin sikilik
boyutu esneklik boyutuna gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Pelto, 1968; Boldt,
1978; Gelfand vd.; Akt: Ustiin, 2015). Kiiltiir boyutlarindan sikilik ve esneklik
boyutunun bu arastirmada kullanilmasinin nedeni, performans iizerindeki etkilerini

degerlendirmektir (Gelfand vd., 2006).
1.2.5 Orgiit Kiiltiiriiniin Olusumu ve Gelisimi

Orgiit kiiltiirii kiiltiiriin 6nemli bir pargasini olusturmaktadir, kiiltiiriin taniminda
oldugu gibi orgiit kiiltliriinde de ¢ok ¢esitli tanimlar bulunmaktadir. Bunlardan bazilar;
Orgiit kiiltiirii, birgok agidan 6rgiitiin “’kisiligi” ne benzer (Kilman, Saxton & Serpa,
1985; akt: Ozkara, 2016). Orgiit kiiltiirii, bir orgiitteki paylasilan degerler, inanclar,
varsayimlar ve davranis modelleri olarak tanimlanabilir (Ott, 1989; akt: Ozkara, 2016).
Paylasilan degerler, normlar ve ortak davranislar her bir orgiitiin kiiltiiriinii olusturur

(Ozkara, 2016). Ozetle &rgiit kiiltiirii, 6rgiite ait olan kisilerin formal ve informal yollar
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ile davraniglarin1 belirler, sorgulanmadan kabul edilen kural, inan¢ ve degerleri

olusturur.

Toplumlarin kiiltiirel 6zellikleri de orgiit kiiltiiriiniin olusumunda etkili olan
onemli bir faktordiir. Kiltiir yapisinin olusumunda O©nemli bir etkisi olan
bireysellik/toplulukguluk, orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda da 6nemli bir etkisi vardir

(Hofstede, Neuijen, Ohayv, & Sanders, 1990).

Bir orgiitte yer alan kisilerin davranislarini sekillendiren ve bu kisiler arasinda
orgiite 6zgil iliski olusmasini saglayan faktor orgiit kiiltiiriidiir (Kirca, 2015). Orgiit
kiiltird ise iginde bulundugu toplumlumun kiiltiiriinden etkilenmektedir (Hofstede vd.,
1990).

Toplum kiiltiiriine ek olarak, orgiitiin sahip oldugu 6zel ¢evresi, farkli girdiler ve
stirecleri de orgiit kiiltiiriiniin olusumunu etkiler (Sirn1 & Glirbiiz, 2015). Yapilan
arastirmalar sonucunda orgiit kiiltliriine etki eden ii¢ temel faktér bulunmustur. Bu

faktorler orgiitiin kuruculari, ¢alisanlar ve dis ¢evre ile toplumsal kiiltiirdiir.

Orgiit kiiltiiriinii olusturan énemli rol oynayanlar arasinda &rgiit kurucular: gelir.
Orgiitiin kuruculari, érgiite kendi inang ve degerleri ile yaklasirlar ve daha énceden var
olan herhangi bir ideoloji ve felsefe olmadigindan etki altinda kalmazlar. Bu sebeple
orgiit kiltiri olusumu {izerinde giiglii bir etkiye sahiptirler (Byles, Aupperle &
Arogyaswamy, 1991).

Orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda sadece kurucularin etkisi yoktur ayn1 zamanda o
orgiitte ¢alisanlarinda etkisi vardir. Clinkii insanlar ¢alistiklar1 yere sahip olduklar: deger
ve normlart farkinda olmadan orgiite tasirlar. Bu sebeple orgiit calisanlarin sahip
olduklar1 bireysel kiiltiir 6zellikleri, orgiit kiltiirii olusumuna etki eder. Her bir ¢alisan
kendi bireysel kiiltlirlinii ortak bir paydada birlestirmek icin orgiit kiiltiiriini
olustururlar. Zaman igerisinde ortaya ¢ikan bu orgiit kiiltlirli, ¢calisan arasi iligkileri ve

etkilesimleri diizenlerler (Bozkurt, 1996).

Orgiit kiiltiiriiniin olusumuna etki eden diger faktor ise dis cevre ve toplumsal
kiiltiirdiir. Tiim Orgiitler ¢evreleri ile iletisim halindedirler. Bu sebeple dis cevre ve

orgiitiin i¢inde bulundugu toplum kiiltiirii, 6rgiit kiiltliri olusumunda 6nemli bir rolii
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vardir (St & Glirbiiz, 2015). Her bir orglit acik bir sisteme sahiptirler bu sebep ile
disaridan etkilenmemesi s6z konusu olamaz. Orgiitiin girdisi olarak tanimlanan, insan
giicti, teknoloji ve bilgi, bagl bulundugu ¢evre ile iliskilidir. Bu girdiler orgiit igerisinde
islenerek zenginlestirilmis kiiltiirel 6geler sunar. Ayni ¢evrede bulunan farkli 6rgiitlerde

farkli orgiit islemeleri olacagindan orgiit kiiltlirtinde de farkliliklar olusacaktir.

Yukarida bahsedile {i¢ temel 6ge Orgiit kiiltiirii olusumuna etki ettigi gibi siire¢
icerisinde gergeklesen farkliliklar da orgilit kiiltiiri gelisimine katki saglamaktadir

(Marcus & Le, 2013).
1.3 Performans

Performans endiistri ve orgiit psikolojisi acisindan énemli bir kavramdir (Arvey
ve Murphy, 1998; Austin ve Villanova, 1992; Schmith ve Hunter, 1992; Akt:
Ozdevecioglu & Kanigiir, 2009). Bir gérevin tamamlanmasi ya da bir 6rgiitiin basaris1,
sahip olunan performansa baglidir. Bu sebeple performans 6l¢iimii hem orgiitler i¢in
hem de c¢alisanlar i¢in énemli olmustur. Gergekei kriter ile yapilmis olan performans
Olcimii ve degerlendirmesi, cogunlukla verimliligin artmasini ve istenilen orgiit
amacina ulagilmasii kolaylastirr (Kaplan, R., 1984; Eccles, R., 1991; Akt:
Ozdevecioglu & Kanigiir, 2009).

Bu béliimde performans kavramina, performans yonetimine, ugucu ve ucus

okulu performansina, performans 6l¢timii ve degerlendirilmesine deginilecektir.
1.3.1 Performans Kavram

Performans kelimesinin anlamina bakildiginda beceri, yapma, basar1 gibi
anlamlara yer verildigi goriilmektedir. Bu durumda performansin is ve isi yapacak kisi

ile iliskili oldugu goriilmektedir (Devecioglu & Kanigiir, 2009).

Is gorenin ¢alisma davranist sonucu olan performans, yoneticiler agisinidan
onemli bir konudur. Schermerhorn ve arkadaslari tarafindan performans kavrami, is
gorenin veya isi yapan grubun bagli oldugu birim veya orgiit amaglarinin nitel veya
nicel katkilarinin toplam 6l¢iisti olarak tanimlanmistir (Schermerhorn, Hunt & Osborn,
1994).

29



Literatiirde yapilmis olan baska bir tanima gore perfromans, islevine gore

etkinlik, verimlilik ve ¢ikti1 kavramlari ile tanimlanmistir (Kalkandelen, 1997).

Erdogan’in (1991) yaptig1 agiklamaya gore, bireyin, kisilikve becerileri ile
uyumlu gérevi belirli sinirlar icerisinde gerceklestirmesidir(Erdogan, 1991; Akt: Unlii,
2017).

Performans kavrami, elde edilen nitel ve nicel ¢iktilardir. Elde edilen ¢iktilar
kurumun verileri ise kurum performansini, bireylerin verileri ise birey performansini
olusturur. 1990 yillarinda yapilan arastirmalarda, performans degerlendirme sadece
gorev ile ilgili yapilmistir, ancak performansin sadece gorev odakli olmadig1 baglamsal
acidan da degerlendirilmesi gerekligi anlagilmig ve bati yonelimli literatiirde, odak,
gorev ve baglamsal performans incelenmeye baslanmis (Devecioglu & Kanigiir, 2009).
Bundan sonra yapilmis olan performans ol¢iim ve degerlendirmeler iki farkli gorev

performansi ve baglamsal performans olarak boyutta yapilmistir.
1.3.1.1 Gorev Performansi

Bir is yerinde kisilerin yapacaklari is 6nceden tanimlanmistir ve calisanlarin
resmi olarak tanimlanmis aktiviteleri yerine getirmedeki yeterliligi gorev performansi
olarak tanimlanir. Bir isi bagka bir isten ayiran gorev ve is sorumlulugunu igermektedir
ve temel davranislardan olusur (Jawahar ve Carr, 2007). Ayrica isin uzmanlik ve teknik
yonii ile ilgilenir ve teknik temel davranislar igerir (Kilig, 2006; Fisher & Charmine,
2004). Gorev performansi farkli isler i¢in farklilik gostermektedir ve de kisinin yetenek,
bilgi ve becerisi ile iliskilidir (Borman, 2004). Yani gorev performansi direk olarak
nesnel kriterlere baglhidir. Campbell tarafindan gore gorev performansi asagida maddeler
halinde belirtilmis olan sekiz genel 6ge ile modellenmistir (Devecioglu & Kanigiir,

2009).
o Ise 6zgiigorev ustalig
e Ise 6zgii olmayan gérev ustalig1
e Yazil ve sozlii iletisim

e (Caba gostermek
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e Bireysel disiplini koruma
e Takim performansi ve is arkadaglarina yardimei olma
o Idare/ liderlik

e YOnetim

Borman ve Motowidlo’ya goére performans igin sadece gorev performansina
bakilmamali ayrica baglamsal performans da degerlendirilmelidir (Devecioglu &
Kamgiir, 2009).

1.3.1.2 Baglamsal Performans

Baglamsal performans diger bir degisle vatandaslik performansi, kisinin is
taniminda yer almayan, isin psikolojik, sosyal ve orgiitsel etkinligine katki saglayan
davranislar1 icermektedir. Orgiitsel vatandaslik davranislarina ¢ok yakin davranislardr.
Goniillii olarak fazladan galigmak, ekip arkadaslari ile is birligi i¢inde olma, ihtiyag
duyuldugunda istekli bir sekilde bagkalarina yardimci olma, kural ve prosediirlere
uyma, Orgiitiin ¢ikarlarini diisiinmek ve Ortiiglinii koruma gibi davranisglar baglamsal
performans davraniglart olarak adlandirilir (Motowidlo ve Scmith, 1999; Akt:
(Devecioglu & Kamgiir, 2009). Yapilan tanimlardan da anlasildigi gibi baglamsal
performans gorevin kendisi ile ilgili degildir fakat calisma ortamini, sosyal ve psikolojik
cevreyi giizellestirmektedir. Orgiitiin bagarisinin  takim  basarisina  baglh oldugu

kurumlarda baglamsal performans 6nemli bir faktordiir.

Literatiirde yer alan ¢alismalarda baglamsal performans kavrami Borman,
Motowidlo (1993) tarafindan istege bagli davraniglar olarak, Organ (1988) tarafindan
extra-rol davraniglar1 olarak, Conway tarafindan ise orgiitsel vatandashik davranislari

olarak farkli sekillerde ifade edilmistir (Devecioglu & Kanigiir, 2009).

Baglamsal performans gorevi igerisinde bulunmayan ancak performansini
direketkileyen davraniglardan olusmaktadir. Kisinin orgiitiine karsi tutum ve niyeti bu
davranislarin belirleyicisidir. Oldukca genis bir yaprya sahiptir. Orgiit ici iyi is iliskileri
kurmak, is motivasyonunu artirmak ve giicliiklerin iistesinden kolayca gelmek i¢in ¢ok

onemlidir (Scotter ve Stephan, 1996).
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Gorev ve baglamsal performans alanlarinda yapilmis olan ampirik caligmalar

incelendiginde su farklar ortaya konulmustur;

e Gorev performansi farkl isler i¢cin farklilik gosterirken, baglamsal performans

her is i¢in benzerdir.

e Gorev performanst kisinin bilgi, beceri ve o is i¢in sahip oldugu yetenegine bagl

iken baglamsal performans kisinin karakterine, niyetine ve iradesine baghdir.

Ortaya konulan farklardan da anlasildig1 gibi gorev ve baglamsal performansin

onciilleri ve orgilite katkilar1 farkl farkli olmaktadir.

Ugus egitiminde amag Ogrencilere ugus becerisi kazandirmaktir. Bu beceri
kisisel bir beceri oldugundan Ogrencilerin bireysel basarilar1 ayr1  ayr
degerlendirilecektir bu sebeple bu arastirmada gorev performansi 6nem kazanmaktadir.
Ogrencilerin basarilar1 degerlendirilirken, sivil havacilik genel miidiirliigii tarafindan

belirlenmis olan gorev performanslarina bakilacaktir.
1.3.2 Performans Yonetimi

Bir o6nceki boliimde performans kavrami, gorev performansi ve baglamsal
performans kavramlar1 detayli olarak anlatilmistir. Bu bdliimde ise performans yonetimi

kavramina deginilecektir.

Performans yonetimini genis bir perspektiften degerlendirildiginde, orgiitiin bir
biitiin olarak nasil calistigini degerlendirir, yani en {iist yoneticiden baslayip en alta
kadar galisan performans analizi yapar. Insan kaynaklar1 agisindan degerlendirildiginde
ise, kisilerin en iyi is performansini gosterebilecekleri uygun c¢alisma ortamlarini
saglayacak siireclerdir (Unlii, 2017). Performans kavrami sadece kurum ve ¢alisanlarin
performansi olarak degerlendirilmemistir yani performans sadece Olcerek degil aym
zamanda planlama, Orgiitleme, biitceleme, insan kaynaklari se¢imi, motivasyonun
artirtlmasi, liderlik ve denetim gibi fonksiyonlar ile beraber degerlendirip, is isleyis
sirecine dahil edilmesi gerekmektedir (Kilig, 2006). Farkli farkli yapilmis olan
performans yonetimi tanimlarinin ortak noktasi, calisan performansi ile Orgiitiin

amaglart uyum i¢inde olmasi gerektigidir.

32



Performans yonetimin amaci, ¢alisanlar tarafinda drgiitsel amaglarin anlagilmasi
ve benimsenme derecesini belirlemek, ayrica calisanlarin en alt seviyede Orgiit
gerekliliklerini sagladigindan emin olup, onlar i¢in uygun calisma ortami saglamaktir.
Yani kesinlikle ¢alisanlar arasi siralama yapmak ya da rekabet ortam1 saglamak degildir
(Unlii, 2017). Performans y&netim siireci, performans planlama, uygulama,

esglidiimleme ile kontrol ve geri besleme olarak dort boliimden olugsmaktadir.
1.3.3 Ucucu Performansi

Her gecen giin teknolojik olarak gelisme gosteren ve siirekli biiylimekte olan
havacilik sektdriinde de performans énemli bir faktdr olmustur. Orgiitlerin maliyetleri
diisiirerek verimliligi artirmas1 yoniinde siirekli olarak ¢aligmalar yapilmaktadir.
Verimliligi artirmak amacl yapilan analizlerin sonucunda, ugucu performansinin
onemli bir boyut oldugu goriilmektedir. Son yillarda yapilmis olan kazalarin sebebinin
yaklasik %701 ugus ekibi kaynakli oldugu verilerinin elde edilmesinde sonra ugus ekibi
performansi daha da 6nem kazanmistir (Wiener vd., 1993:5 ve Foushee ve Helmreich,
1988:192; Akt: Aktas H., 2011). Bu bodliimde ilk olarak pilot lisanslarindan
bahsedilecek ardindan pilot lisans sahibi olmak i¢in sivil havacilik genel miidiirligiiniin
pilot egitimi i¢in belirlemis oldugu ugus egitim programindan bahsedilecek ve

devaminda ugus performansinin belirleyicileri ve gerekliliklerinden anlatilacaktir.

Bir kisinin pilot olarak goérev yapabilmesi igin belirlenmis olan ¢ok temel
kriterler vardir, bunlar 6ncelikli olan ugus yapacagi hava aracina uygun ugucu lisansina
sahip olmas1 ve yine gecerli bir saglik sertifikasina sahip olmasi gerekmektedir. Bu

lisans ve saglik sertifikasi ile ilgili bilgiler asagida yer almaktadir.

SHT-FCL talimatinda belirtilen ve ucus egitim organizasyonlar1 tarafindan

verilen lisans ve yetkiler asagida belirtildigi gibidir;
e Hafif Hava Araci Pilotu Lisans1 (LAPL)
e Hususi Pilot Lisans1 (PPL)
e Ticari Pilot Lisansi (CPL)

e Havayolu Nakliye Pilotu Lisans1 (ATPL)
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e Aletli Ugus Yetkisi

e Smfve Tip Yetkileri
e llave Yetkiler

e Ogretmenlik Yetkisi

e Kontrol pilotlugu yetkisi

Yukarida da belirtildigi gibi dort farklt ucus lisanst ve lisans sahibi kisilerin
edinebilecekleri bes farkli yetki bulunmaktadir. Bu boliimde Hususi Pilot Lisans1 (PPL),
Ticari Pilot Lisans1 (CPL) ve Havayolu Nakliye Pilotu Lisanst (ATPL)’ nin Sivil
Havacilik Genel Midiirliigi tarafindan yukarida belirtilmis olan kanun ve yonetmelikler

dogrultusunda hazirlanmis gereklilikleri anlatilacaktir.
1.3.3.1 Hususi Pilot Lisans1 (PPL)

SHGM tarafinda 2017 de yayinlanan SHT-FCL talimatinda yer alan tanima gore
hususi pilot ucus egitimi veya kontrolleri disinda, ticari ugus operasyonlarinda goérev
alamayan, hususi ihtiyaglar1 i¢in hava araci kullanma imtiyazi bulunan lisans sahibi
pilottur. PPL(A) sahibi bir pilot, gelir elde etmeksizin ucgaklarda veya TMG'lerde
sorumlu pilot (PIC) ya da ikinci pilot olarak ugabilmektedir. Var olan lisansa ek olarak
bir pilotun 6gretmen veya kontrol pilotu imtiyazlarina sahip ise asagidaki belirtilen

islemler karsiliginda iicret alabilir:
(1) LAPL(A) veya PPL(A) i¢in ugus egitimi vermek.

(2) Bu lisanslara yonelik yetenek testleri ve yeterlilik kontrolleri

gerceklestirmek.

(3) Bu lisanslara iliskin yetkiler veya sertifikalar i¢in egitim, test ve kontrolleri

gergeklestirmek (SHGM, 2017).

Hususi pilot lisans1 kapsaminda anlatilacak olan bilgiler ugak kategorisindeki
hava araclar i¢in gegerlidir. Helikopter, hava gemisi, planor ve balon gibi hava araclar
icin farkli gereklilikler belirlenmis olup Sivil Havacilik Genel Miidiirliigiiniin

sayfasindan Ugus Ekibi Lisanslandirma Talimati (SHT-FCL )’ nda ulasilabilinir.
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1.3.3.1.1 Hususi Pilot Lisans1 Gereklilikleri

Hususi Pilot Lisans1 (PPL) gereklilikleri Tablo 4 ‘de gosterilmistir:

Tablo 4. Hususi Pilot Lisans1 Gereklilikleri

En az 17 yasin1 doldurmus olmak

Yas

Saglik sertifikast Ongyh bir kumlgstan siif 1 veya smif 2 saglik
sertifikasina sahip olmak

Egitim Teorik ve ugus egitimi olmak tizere iki modiilii de

tamamlamis olmak

Teorik Egitim Basar1 Notu

SHGM tarafindan yapilan sinavdan en 75 basari notunu
almak

Ugus saati

En az 45 saat ugusu gereklilikleri ile birlikte tamamlamig
olmak

Ugus egitimi Bagar1 Notu

SHGM tarafindan atanmis kontrol pilotu gozetiminde
ucus yeterlilik testlerinde basarili olmak

Kaynak: SHT-FCL Talimati,

SHGM,2017.

1.3.3.2 Ticari Pilot Lisans1 (Uc¢ak)

Ticari pilot lisans1 (CPL) pilot lisansi, hususi pilot lisansina sahip kisilerin

yapabilegi tim ucguslart gerceklestirebilir. Bu yetkinliklere ek olarak, ticari operasyon

sayilmayan herhangi bir ugusta ugustan sorumlu pilot (PIC) yada yardimer pilot olabilir.

Ayrica ticari tasimacilik olarak adlandirilan, bazi ugus operasyonlarinda kazang

saglayabilir. CPL (A) sahibi bir pilot;

(1) Tek pilotlu, ticari ugus operasyonlarinda, PIC olarak,

(2) Herhangi bir ugus operasyonunda yardimci pilot olarak ugabilir. (Jeppesen,

2007)

1.3.3.2.1 Ticari Pilot Lisans1 Gereklilikleri

Ticari Pilot Lisans1 (CPL) gereklilikleri Tablo 5 ‘de gosterilmistir:

35




Tablo 5. Ticari Pilot Lisans1 Gereklilikleri

En az 18 yasin1 doldurmus olmak

Yas
Onayli bir kurulustan smif 1 saglik sertifikasina sahip
Saglik sertifikasi olmak
Teorik ve ugus egitimi olmak {izere iki modili de
Egitim tamamlamig olmak

Teorik Egitim Bagar1 Notu

SHGM tarafindan yapilan 14 farkli dersin her birinin
sinavindan en 75 basar1 notunu almak

Ugus saati

Entegre egitim i¢in en az 150 ugus saatini, modiiler egitim
icin en az 200 ugus saatini tamamlamis olmak

Ugus egitimi Basar1 Notu

SHGM tarafindan atanmis kontrol pilotu gézetiminde ugus
yeterlilik testlerinde basarili olmak

Kaynak: SHT-FCL Talimati, SHGM,2017.

1.3.3.3 Havayolu Nakliye Pilotu Lisans1 (ATPL)

Havayolu nakliye pilotu lisansina (ATPL) sahip kisiler, PPL (A) ve CPL (A)

sahip kisilerin yapabilegi tiim uguslar1 gerceklestirebilirler. Bu yetkinliklere ek olarak,

tasimacilik olarak adlandirilan, tiim ucus operasyonlarinda PIC ya da yardimei pilot

olarak ugabilir (Oxford, 2007).

Havayolu nakliye pilotu lisans1 kapsaminda anlatilacak olan bilgiler ucak

kategorisindeki hava araclar1 i¢in gecerlidir. Helikopter, hava gemisi, planér ve balon

gibi hava araglart igin farkli gereklilikler belirlenmis olup Sivil Havacilik Genel

Midiirliigiiniin sayfasindan Ugus Ekibi Lisanslandirma Talimati (SHT-FCL )’ nda

ulasilabilinir.

1.3.3.3.1 Havayolu Nakliye Pilot Lisans1 Gereklilikleri

Havayolu Nakliye Pilot Lisans1 (ATPL) gereklilikleri Tablo 6 ‘de gdsterilmistir:
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Tablo 6. Havayolu Nakliye Pilot Lisanst Gereklilikleri

Yas En az 21 yasint doldurmus olmak

Onayh bir kurulustan smif 1 saglik sertifikasina sahip
Saglik sertifikasi olmak

Teorik ve ucus egitimi olmak iizere iki modiilii de
Egitim tamamlamig olmak

SHGM tarafindan yapilmis olan 14 farkli dersin her birinin

Teorik Egitim Basari
c0 g asar sinavindan en 75 basar1 notunu almak

Notu

En az 500 saati ¢oklu pilot operasyonlarinda olmak sart1 ile
Ugus saati 1500 ugus saatini tamamlamis olmak

SHGM tarafindan atanmis kontrol pilotu gozetiminde ucus
Ucus egitimi Bagar1 Notu | yeterlilik testlerinde basarili olmak

Kaynak: SHT-FCL Talimati, SHGM,2017.
1.3.4 Ugus Okulu Performansi

Havacilik sektoriintin hizli bir sekilde biiylimesi ile birlikte bu sektdrde gorev
yapan kisi ihtiyacinda da artis olusmaya baslamistir. Ozellikle hava yollarinda istihdam
edilmek istenen yetigmis insan giicliniin 6nemli ve biiylik kismmi pilot ihtiyaci
olusturmaktadir. 2017 yilinda Boeing tarafindan yaymlanan “Pilot Outlook”
dokiimanina gore Oniimiizdeki 20 yillik siirede ihtiyag duyulacak yeni pilot sayisi
avrupa genelinde 106 000 olmakla beraber diinya genelinde toplam 637 000’e ulagmasi
beklenmektedir (Pilot Outlook, 2017). Bu ihtiyaci karsilamak igin iilkemizde bir¢ok
ucus egitim organizasyonu (FTO) kurulmustur. Bu egitim organizasyonlart hem ulusal
hem de uluslararas1 havacilik otoritelerinin belirlemis oldugu talimatlara uygun olarak
egitim vermektedir. Bir ugus okulunun gorevini yerine getirebilmesi i¢in asagida
belirtilmis olan talimatlar1 tam olarak yerine getirmesi gerekmektedir. Ugus okulu

performans kriterlerinden en 6nemli kriter budur.

Sivil havacilik genel miidiirliigli (SHGM) tarafindan 2017 yilinda hazirlanan ve
tiim ugus egitimi organizasyonlar1 tarafindan uygulanmasi zorunlulugu olan ugus ekibi

lisanslandirma talimati;
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a) 14/10/1983 tarihli ve 2920 sayili Tiirk Sivil Havacilik Kanununa,

b) 10/11/2005 tarihli ve 5431 sayili Sivil Havacilik Genel Miidiirliigi Teskilat ve

Gorevleri Hakkinda Kanuna,

¢) 02/06/2017 tarih ve 30084 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan SHY-1 Pilot

Lisans Yonetmeligine,

¢) 7/12/1944 tarihli Sikago Konvansiyonunun kabuliinii saglayan 5/06/1945

tarihli ve 4749 sayili kanuna dayanilarak hazirlanmistir.

Ek olarak, Avrupa Komisyonu tarafindan ucus ekibi lisanslandirilmasi
hususunda yayimlanan 1178/2011 sayili uluslararas1 regiilasyona uyumlu olarak

hazirlanmistir (s.1).

SHT-FCL talimatinda belirtilen ve ucus egitim organizasyonlar1 tarafindan

verilen lisans ve yetkiler asagida belirtildigi gibidir;
e Hafif Hava Araci Pilotu Lisans1 (LAPL)
e Hususi Pilot Lisansi (PPL)
e Ticari Pilot Lisans1 (CPL)
e Havayolu Nakliye Pilotu Lisans1 (ATPL)
e Aletli Ugus Yetkisi
e Smufve Tip Yetkileri
e llave Yetkiler
e Ogretmenlik Yetkisi

e Kontrol pilotlugu yetkisi

1.3.5 Performans Olciimii ve Degerlendirmesi

Performans 6l¢iimii ve degerlendirme, hem 6rgiit i¢in hem de kisinin kendisi i¢in
onemli olup, genel performans ve mevcut is performansit hakkinda degerlendirme
saglar. Isletmenin amacina ve Kkiiltiiriine gore ¢ok cesitli degerlendirme metotlart

mevcuttur. Performans 6lgme ve degerlendirme hem ¢alisanin gelisimine hem de
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oOrgiitiin ulagsmasina katki saglar. (Cleveland, Murphy & Williams, 1989; Akt:Sirr &
Giirbiiz, 2015). Bu sebeple biiylik orgiitlerin neredeyse tiimiinde uygulanir. Ayrica
endiistri ve orglit psikolojisi alaninda bir¢ok arastirma yapilmis ve performans artirmaya

yonelik olumlu sonuglar elde edilmistir (Fisher & Charmine, 2004).

Performans oOl¢limii ve degerlendirmesinin amaci, ¢alisanin kariyerinde
ilerlemesini belirlemede, adil iicret artis1 uygulamada, ¢alisanlar1 uygun departmanlara
yerlestirmede, is hedefleri hakkinda bilgilendirme ve de calisanlarin eksik noktalarinin
belirlenip tamamlanmasinda performans degerlendirme ¢ok 6nemli bir rol oynar. Orgiit
acisindan degerlendirildiginde ise, ¢alisanlarin ve birimlerin degerlendirilmesi, personel
segcme ve yerlestirme, ¢alisani tanima ve motive etme, calisanin egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesi ve organizasyonel sistemlerin etkinliginin degerlendirilmesi gibi alanlara
olumlu katki saglar. Diizenli olarak performans geri bildirimi alan ¢alisanlar, islerinde
daha yardimci, islerine ve Orgiitine daha bagli olduklar1 ortaya c¢ikmistir (Byles,
Aupperle & Arogyaswamy, 1991).

Gortldiigii gibi en 6nemli ¢alisma ¢iktilarindan biri is performansidir, bu sebeple
is performansimnin dogru Olgiilmesi cok Onemlidir. Cok cesitli performans oOlgme
metotlar1 vardir, dnemli olan orgiitiin yapisina ve amacina uygun olan performans
kriterlerini belirleyebilmektir (Goldsmith & Johnson, 2002). Performans kriterleri, is
performansinin ne derecede basarili oldugunu belirleyen 6l¢iitlerdir (Scotter & Stephan,
1996). Performans kriterleri objektif ve siibjektif olarak ikiye ayrilir, baz1 kaynaklarda
sert ve yumusak kriterler olarak da adlandirilir (Fisher & Charmine, 2004). Objektif
performans kriterleri, orgiit tarafindan kolaylikla hesaplanabilen genelde nicel sonuglar
veren kriterlerdir. Ornek olarak satis departmaninda calisan bir kisinin yapmis oldugu
satig miktar1 verile bilinir. Siibjektif performans kriterleri ise performans yargilarindan
ve siralamalardan olusur, 6rnegin; bir yoneticinin astlari tarafindan degerlendirilmesi,

astlarin kisisel yorumlarindan olusacagindan objektif bir kriter olamaz.

Performans degerlendirme metotlar1 incelenmeye baslandiginda akla gelen ilk
soru bu degerlendirmenin kimin tarafindan yapilacagi olmus. Bir¢ok durumda
degerlendirmenin iistler tarafindan yapilmasi uygun bulunmus (Goldsmith & Johnson,
2002). Fakat bu degerlendirmeler farkli kisiler tarafindan yapilir ise daha verimli

olacag diisiincesi ortaya atilmis ve ilerleyen donemlerde performans degerlendirmenin,
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ayn1 seviyedeki ¢alisanlar, astlar ve hatta ¢alisanlarin etkilesimde bulundugu miisteriler
tarafindan yapilabilecegi ortaya konulmus (Goldsmith & Johnson, 2002). Farkli kisiler
tarafindan yapilan degerlendirmeler hem daha giivenilir olmus hem de degerlendirilen

kisiler tarafindan sonuglar daha kolay kabul edilmistir.
1.4 Problem

Etkili liderlik nedir? Hangi durumda, hangi kosullarda nasil bir liderlik stili
uygulanmalidir? Performans ve liderlik arasinda nasil bir iliski vardir? Bu ve bunun gibi
bircok sorunun cevabini bulmak amaci ile son yillarda ¢ok g¢esitli arastirmalar
yapilmistir. Bu aragtirmalar bir ¢ok sektor ve organizasyonlari igermektedir, sonucunda
elde edilen veriler etkili liderlik roliiniin 6nemli islevini belirlemeye biiylik katki

saglamstir (Kilig, 2006).

Bu aragtirmada temel olarak havacilik sektorii ve ugucu performansi incelenmek
istenmistir, ¢linkii havacilik sektorii hizla biiyiiyerek gelismekte ve ugucu performansi
hergiin daha da 6nem kazanmaktadir. Gelisen havacilik teknolojisi ile paralel ilerleyen
havacilik sektoriinde kaza oranlarinin azalmasi beklenir iken kaza sayisinda herhangi
bir degisiklik olmadigi goriilmiistiir. Bu sebeple kazalarin nedenleri arastirilmis ve
yapilan istatistiki arastirmalara gore, ucak kazalarinin en 6nemli nedenleri arasinda,
insan faktorleri, ekip igi iliskiler ve bu faktorler ile ilgili diger nedenlerin yer aldigi

sonucuna ulagilmistir.

Bu arastirmada kaza oranlarini en aza indirme ihtiyacindan yola ¢ikarak kokpit
igerisinde kaptan pilot ile yardimer pilot arasinda uygulanan liderlik tarzinin ugus
performansini nasil etkiledigi ve kiiltiiriin bu iliskide nasil bir rol oynadig:1 sorusuna

cevap aranmistir.
1.5 Amac

Yukarida da belirtildigi gibi bu tezde amag, ugus egitimi alan dgrenci pilotlarin
daha yiiksek basar1 sergilemelerini saglamada, ogretici pilotun liderlik tarzinin hem
daha iyi 6grenmeye hem de daha kisa siirede 6grenmeye yardimci olacagi géstermektir.
Ayrica kiiltiiriin de liderlik tiirii - basan iligkisinde moderator olarak gorev yaptigi

vurgulanacaktir.
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Bu amag dogrultusunda asagidaki sorularin cevaplari arastirilmistir;
e Liderlik tiirlerinin performans tlizerindeki etkisi nedir?
e Orgiitsel kiiltiiriin performansa etkisi nedir?

o Orgiitsel Kkiiltiir, liderlik tiirleri ve performans arasindaki iliskiyi nasil

etkilemektedirler?

Kisacas1 aragtirmamizin temel amaci yonetim alaninda ¢ok Onemli bir yer
kaplayan performans ve bu baglamda performansi etkiledigi diisiiniilen liderlik
ozelliklerini irdeleyerek, birbirlerine olan etkilerini ortaya koymak ve yine ayni
cercevede oOrgiitsel kiiltiiriin bu degiskenler arasi iliskideki etkisini belirleyerek biitiinciil

bir model igerisinde ele almaktir.

Yukarida siralanan arastirma sorularinit cevaplamak tizere asagidaki model ve

siralanan hipotezler gelistirilmistir.

Orgiitsel Kiiltiir

Kurumsal

Kollektivizm

> Performans

—

Sikilik-
Esneklik

—

Liderlik Tirleri
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1.6 Onem

Performans, liderlik ve orgiitsel kiiltiir ile ilgili ¢alismalar incelendiginde, ugus
okullar1 6zelinde ii¢c degiskeni de kapsayan bir aragtirmanin olmadigi goriilmektedir. Bu
kapsamda bu c¢alismanin yonetim literatiirine ¢ok degerli katkilar saglayacagi

degerlendirilmektedir.
1.7 Varsayimlar

Bu arastirmayla ilgili temel varsayimlar sunlardir;

1. Arastirma kapsaminda kullanilan “Cok Boyutlu Liderlik Anketi” (MLQ)ve Kiiltiir

Olgek-leri gecerli ve gilivenilir bir 6lgme aracidir.

2. SHGM tarafindan yetkilendirilmis Ogretmen pilotlar tarafindan verilmis olan

ogrenci performans notlar glivenilir bir 6lgme aracidir.

3. Istanbul ili icerisinde yer alan ugus okulunda galisan 6gretmen pilot ve egitim alan
0g-renci pilotlarin, veri toplama aracindaki sorulara dogru, eksiksiz, ictenlikle ve

tarafsiz cevap verdikleri varsayilmistir.

1.8 Stmirhliklar

Aragtirma sonucu elde edilen bulgular, verilerin toplanmasinda kullanilan
ornekleme gore degisiklik gosterebileceginden arastirmanin  bulgulari, verilerin
toplandig1 orneklem ile smirlidir. Bu nedenle farkli 6rneklemler igin modelin test
edilmesi gerekmektedir. Arastirmada ele aliman degiskenler, zaman iginde degisime
ugrayabileceginden arastirmanin bulgulari, uygulandigi zaman dilimi ile smirhdir.
Arastirmada kullanilan Olgekler, bireylere ayni1 anda yoneltilen degerlendirme
maddelerinden  olusmaktadir ve bu  kapsamda  bireylerin  algilamalarini
degerlendirmektedir. Bu nedenle sonuglar degerlendirilirken bu husus dikkate

alinmalidir.
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Bu béliimde arastirmanin modeli, evren ve drneklem, veri toplama araglari, veri
¢Oziimleme yoOntemleri, arastirmanin siiresi ve istatistiksel tekniklere iliskin agiklamalar

yer almaktadir.
2.1 Arastirma Modeli

Tiirkiye’de Istanbul ili icerisinde yer alan ucus okullarinda ¢alisan ugus
Ogretmenlerinin liderlik o6zelliklerinin, ugus performansi iizerindeki etkisinin analizi
yapilmis ve orgiitsel kiiltiiriin bu iliskideki etkisi arastirilmigtir. Arastirmada bu kapsamda,
mevcut durum ve degiskenler arasindaki iliskiler belirlenmistir. Bu sekliyle aragtirmanin
modeli, belirli degiskenler ve degiskenler arasindaki iliskilerin ifade edilmeye c¢alisildigi
“tanimlayici aragtirma” modeline uymaktadir. Tanimlayici arastirmalar, bilinen bir durum
ya da olayla ilgili ¢esitli degiskenlerin 6zelliklerini ortaya koyma amaci tasir. Arastirma
kapsaminda, daha onceki boliimlerde tartigilan degiskenler arasi iligkileri ortaya ¢ikarmak

maksadiyla olusturulan aragtirma modelinin kavramsal ¢ercevesi asagida yer almaktadir.

Model temel olarak ii¢ ana degiskenden olusmaktadir. Bunlardan modelin bagimli
degiskeni olan performans; ucus performans: olarak ele alinmis ve veri olarak 6grenci
pilotlarin aldiklar1 ucus notlar1 kullamlmistir. Birinci bagimsiz degiskenimiz liderlik tiirleri
degiskenidir. Liderlik tiirleri bagimsiz degiskeni; doniistiiriicti liderlik, etkilesimci liderlik
ve serbest birakici liderlik olmak iizere 3 alt degisken baglaminda ele almmustir. ikinci
bagimsiz ve aract degisken olarak ele alinan degiskenimiz Orgiitsel kiiltiir degiskenidir.
Orgiitsel kiiltiir degiskeni kurumsal kollektivizm ve sikilik-esneklik alt boyutlarmi
icermektedir. Model cercevesinde olusturulan arastirma sorular1 ve hipotezler asagidaki

boliimde aciklanmustir.
2.2 Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evreni Istanbul ili icerisinde bulunan ucus okullarinda calisan ucus
Ogretmenleri ve Ogrenci pilotlardir. Aragtirmanin orneklemi ise evreni temsil edecek
nitelikte, farkli ucus okullarindan secilen katilimcilardir. Arastirmada, ugus okullarinda
Ogrenim goren 151 dgrenciden ve egitim aldiklar1 ugus 6gretmenlerinden anket yontemi ile

toplanan veriler kullanilmigtir. Verilerin toplanmasinda online ve kagida basili olarak
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hazirlanan anketlerden faydalanilmustir. Orneklem hesaplamalarinda 0,95 giivenirlik ve
0,05 orneklem hatasi ile temsil edilebilecek evren biiyiikliigii 151 kisilik 6rneklem grubu
icin 249’dur. Arastirmanimn yapildugi tarihte Istanbul ili igerisindeki ucus okullarindaki
Ogrenci sayis1 ortalama 235 kisidir. Bu kapsamda goriilebilecegi iizere, 151 kisilik bir

ornek grubunun belirtilen evreni temsil edebilecegi degerlendirilmistir.

Tablo 7. Katilimcilarin Cinsiyete gore Frekans Dagilimlar

Gegerli
Siklik Yiizde Yiizde | Toplam Yiizde
Kadin 23 15,3 15,3 15,3
Erkek 128 84,7 84,7 100
Toplam 151 100 100

Katilimeilarin cinsiyetlerine bakildiginda 23 kisinin (% 15,3) kadin ve 128
kisinin (% 84,7) erkek oldugu goriilmektedir.

Omeklemdeki cinsiyet oraninin esit olmamasmin temelinde, diinyada ve
Tiirkiye’de pilotluk mesleginde erkek sayisinin sosyo-kiiltiirel-ekonomik nedenler

sebebiyle fazla olmasindan kaynaklandig1 degerlendirilmektedir.

Tablo 8. Katilimcilarin Yaslarina gére Frekans Dagilimlari

Siklik Yiizde | Gegerli Yiizde Toplam Yiizde
18-22 yas 64 42,6 42,6 42,6
23-26 yas 37 24,5 24,5 67,1
27-31 yas 20 13,2 13,2 80,3
32-36 yas 21 13,9 13,9 94,2
37-40 yas 9 58 58 100
Toplam 151 100 100

Katilimeilarin yaglarma bakildiginda 64 kisinin (% 42,6) 18-22 yas arasi, 37
kisinin (%24,5) 23-26 yas arasi, 20 kisinin (%13,2) 27-31 yas arasi, 21 kisinin (% 13,9)
32-36 yas arast ve 9 kisinin (% 5,8) 37-40 yas aras1 oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin  yaglarimi  degerlendirdigimizde biiylik bir oramin 18-22 yas
araliginda oldugu, bunun da temelinde iiniversite Ogrencilerinin yogun olarak ugus

egitimi almaya baglamis olmasindan kaynaklandig: degerlendirilmektedir.
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Diger grup ise 23-40 yas araligindadir. Bunun nedeni ise havayollarinin 40 yas
iistli pilotlar1 istthdam etmeme yoniinde izledigi insan kaynaklari politikalarindan

oldugu degerlendirilmektedir.

Bulgular istatistiksel olarak dért bdliimde incelenmistir. Oncelikle betimleyici
istatistiklere yer verilmistir. Sonrasinda degiskenler arasindaki iligkiler incelenmis,
aragtirmanin bagimli degiskenleri aciklayan degiskenlerin neler oldugu ve agiklama

yiizdeleri belirlenmistir. Son boliimde ise aracilik etkisi bulgular1 incelenmistir.
2.3 Veriler ve Toplanmasi

Liderlik tiirlerinin performans {izerindeki etkisi ve oOrgiitsel kiiltiiriin aracilik
etkisi iizerinde bir arastirma konusunu ele alan aragtirmamizin uygulama kisminda,
anket yontemi ile veriler elde edilerek, analizler yapilmistir. Arastirmamizda 6rneklem
olarak Istanbul’daki ugus okullarinda calisan ucgus Ogretmenleri ve dgrenci pilotlar
se¢ilmistir. Anket ii¢ boliimden olusacak sekilde tasarlanmistir. Birinci bolimde
aciklama kismu ile katilimeinin demografik bilgilerine iliskin sorular yer almistir. ikinci
boliimde liderlik dlgegine yer verilmistir. Ugiincii béliimde érgiitsel kiiltiir 6lgegi iliskin
sorular yer almistir. Performans degerlendirmeleri ise Ogrencilerinin ugus notlari
kullanilmistir. Olgeklerde 5°1i Likert o6l¢iimii kullanilmistir. Arastirmada kullanilan
Olceklerinin yap1 gegerliligini test etmek iizere elde edilen veriler dogrulayici faktor

analizine tabi tutulmustur (N=151).
2.3.1 Liderlik Tiirleri Olcegi

Liderlik tiirlerine iliskin 6l¢ek B.M. Bass ve B.J. Avolio (1993) tarafindan
gelistirilen 6lgegin Tiirkgeye uyarlamasi Canbas (2004) tarafindan yapilmistir. Olgek,
dontstiiriicii, etkilesimci ve serbest birakici liderlik yaklasimlari olmak {izere ii¢ boyutu

Olgmektedir.
2.3.1.1 Doniistiiriicii Liderlik Alt Boyutu

Liderlik 6lgeginin déniistiiriicii liderlik alt boyutu; Ideal Etki (Kisisel Ozellik),
Ideal Etki (Davranis), Ilham Verici Motivasyon, Entelektiiel Giiglendirme ve Bireysel

Duyarlilik/ Destek Saglama olmak iizere alt1 alt boyutu icermektedir. Arastirmamiza bu
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boyutlardan Ideal Etki (Davranis) ve ilham Verici Motivasyon alt boyutlar: dahil
edilmis ve 8 madde ile ( 4-9-12-18-6-8-14-20) 6l¢iilmiistiir.

2.3.1.2 Etkilesimci Liderlik Alt Boyutu

Liderlik 6lgeginin etkilesimci liderlik alt boyutu; Durumsal Odiillendirme,
Istisnalarla Aktif Yonetim ve Istisnalarla Pasif Yonetim Saglama olmak iizere ii¢ alt
boyutu igermektedir. Arastirmamiza bu boyutlardan Durumsal Odiillendirme ve
Istisnalarla Aktif Yonetim alt boyutlar1 dahil edilmis ve 8 madde ile ( 1-7-10-19-2-11-
13-15) olgiilmiistiir.

2.3.1.3 Serbest Birakici Liderlik Alt Boyutu

Liderlik dlgeginin serbest birakici liderlik alt boyutu tek boyutta 4 madde (3-5-
16-17) ile dlgiilmiistiir.

2.3.2 Orgiitsel Kiiltiir Olgegi

Birinci bolimde yer alan Kurumsal Kollektivizm House, R. J. Tarafindan
gelistirilen ~ Global Liderlik ve Orgiitsel Davranis Arastirma Programi (2004)
calismasindan alinan 4 madde ile dlciilmiistiir. Ikinci boliimde yer alan sikilik-esneklik
kiiltiir boyutunu 6lgmeye yonelik 6 madde ise Gelfand, Raver, Nishii, Leslie, Lun, Lim

& Yamaguchi (2011) ¢alismasindan alinmstir.
2.3.3 Performans Degerlendirmeleri

Performans degerlendirmeleri 6grenci pilotlarin egitimleri siirecinde aldig1 resmi
ucus performans notlart ile likert sistemine gore 1-5 arasinda sirayla; ¢ok basarisiz,

basarisiz, vasat, basarili ve ¢cok basarili olarak degerlendirilmistir.
2.4 Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Liderlik tiirlerinin ugus okullarindaki 6grencilerin performansi tizerindeki etkisi
ve oOrgiit kiiltiiriiniin aracilik etkisini inceleyen arastirmamizda Orneklem olarak
Istanbul’daki ugus okullarinda ugus egitimi alan &grenciler ve ugus Ogretmenleri

secilmistir.
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Arastirmanin baslangicinda gilivenirlik analizleri yapilmig ve Cronbach alfa
degerleri tespit edilmistir. Cronbach alfa katsayist anketin i¢ tutarligini gdstermektedir.

Alfa katsayisi sagidaki araliklarda degerlendirilir (Kalayci, 2008):
1. a<0.40 ise dlgek “giivenilir degil”,
2. 0.40 <a<0.60 ise dlgek “diisiik giivenilirlikte”,
3. 0.60 <a < 0.80 ise dlgek “oldukca giivenilir”,

4, 0.80 <a<1.00 ise dl¢ek “yiiksek giivenilirlikte” kabul edilir.

Giivenirlik hesaplamasindan sonra faktor analizi yapilarak alfa degerleri tekrar
hesaplanmis ve 6rneklem yeterliligini i¢cin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi yapilmistir.

Faktor analizi sonrasinda korelasyon, regresyon ve anova analizleri yapilmustir.

241 Arastrmada Kullamlan Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik

Sonuglari

Arastirmada kapsaminda kullanilan anket formu EK-A’da yer almaktadir.
Ankette tic bolim bulunmaktadir. Birinci boliimde agiklama kismi ile katilimcinin
demografik bilgilerine iliskin sorular yer almistir. Ikinci béliimde liderlik dlgegine yer
verilmistir. Uglincii boliimde orgiitsel kiiltiir dlgegi iliskin sorular yer almustir.
Performans degerlendirmeleri ise dgrencilerinin ugus notlar1 kullanilmistir. Olgeklerde
5’11 Likert o6l¢timi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan 6l¢eklerinin yapr gegerliligini
test etmek iizere elde edilen veriler dogrulayici faktor analizine tabi tutulmustur

(N=151).
2.4.1.1 Liderlik Tiirleri Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuglar

Liderlik tiirlerine iligkin 6lcek B.M. Bass ve B.J. Avolio (1993) tarafindan
gelistirilen Slgegin Tiirkgeye uyarlamasi Canbas (2004) tarafindan yapilmistir. Olgek,
doniistiiriicii, etkilesimci ve serbest birakici liderlik yaklasimlar: olmak {izere ii¢ boyutu
Olgmektedir. Arastirmada liderlik 6lgegine ait Cronbach alfa gilivenilirlik degeri 0,926
(yiiksek giivenirlikte) olarak bulunmustur.

Liderlik dl¢eginin alt boyutlari ve bu boyutlart 6lgmek i¢in kullanilan maddelere

ait numaralar Tablo 9°da yer almaktadir.

47



Tablo 9. Liderlik Olgeginin Alt Faktdr ve Faktorleri Olgmeyi Hedefleyen Madde

Numaralari
L Ana Faktor Alt Faktorler ML

Sayisi Numarasi
L . Ideal Etki (davranis) 4-9-12-18

1 D t Liderlik i
Oniistiiricti Liderli ITham Verici Motivasyon 6-8-14-20
Durumsal Odiillendirme 1-7-10-19

2 Etkilesimeci Liderlik i
ilesimei Liderli istisnalarla AKtif Yonetim 2-11-13-15
3 Serbest Birakici Liderlik | Serbest Birakici Liderlik 3-5-16-17

Faktor analizi Oncesinde verinin faktor analizine uygun olup olmadigina

bakilmigtir. KMO ve Bartlett testi yapilmis ve KMO degeri 0,875 olarak yeterli

bulunmus, Barlett normal dagilim test sonucu da anlamli ¢ikmistir (p<0.05). Bu

kapsamda Orneklem biiytikliigiiniin yeterli oldugu ve normal dagilim gosterdigi

degerlendirilmistir. Faktor yiik degerleri, varyanslart ve toplam varyans Tablo 10’da

gosterilmistir.
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Tablo 10. Liderlik Ozellikleri Alt Boyutlar1 ve Boyutlart Olgmeyi Hedefleyen Madde

Numaralari
» <
o S —

16.Karar vermekten kaginmam. 874 255 122| 138] 199

3. Onemli meseleler ortaya ¢iktiginda konuya dahil |

olurum. 853 199 218| 132| 111

17. Acil sorulara yanit vermeyi ertelemem 845 166 067! 138| 228

5. Bana ihtiya¢ duyuldugunda ordayimdir. 788 233 159 176! 240
115
149
088
093
285
119
275
,119
197
236
031
157

15. Dikkatimi standarda ulasmadaki basarisizliklara 1

vermem. 061 ,048 136| 178| 751

2. Dikkatimi diizensizlikler, hatalar, istisnalar ve )

standarttan sapmalar {izerinde yogunlagtirmam. 360 239 018| 171| 726

13. Astlarimin yaptig1 hatalari unutabilirim. 186 117 224| 010 723

11.Biitin ~ dikkatimi  hatalar, sikayetler ve |

basarisizliklarla baga ¢ikmak iizerine yogunlagtirmam. 241 239 103| 287| 652

KMO Bartlett; 0,875
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Faktor ortak varyanslari ve toplam varyans Tablo-11’de gosterilmistir.

Tablo 11. Faktor Ortak Varyanslari ve Toplam Varyans

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Sguared Loadings
Component Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 8,498 42,488 42,488 5,498 42,488 42,488 3,443 17,215 17,215
2 1,967 9,836 52,324 1,867 9,836 52,324 3,438 17,196 34411
3 1,816 9,078 61,401 1,816 9,078 61,401 2,778 13,889 48,301
4 1,417 7,087 68,488 1,417 7,087 68,488 2,696 13,481 61,781
5 1,215 6,074 74,562 1,215 6,074 74,562 2,556 12,781 74,562
G 687 3,434 77,996
7 589 2,944 80,940
8 569 2,847 83,787
] 485 2,425 86,212
10 456 2,281 88,493
11 404 2018 90,511
12 347 1,737 92,248
13 314 1,672 93,820
14 261 1,305 95,125
15 1243 1,215 96,339
16 ,200 1,001 97,340
17 169 847 98,187
18 149 747 98,934
19 126 632 99,566
20 087 434 100,000

Liderlik ozelliklerine ait faktdr analizi sonucunda 5 faktdr dogrulanmustir.
Aciklanan toplam varyans % 74,562’dir. Olgek faktorleri acisindan incelendiginde;
“serbest birakici liderlik” faktoriiniin %17,215; “ilham verici motivasyon” faktoriiniin
%17,196; ‘“ideal etki” faktoriinin %13,889; “durumsal oOdiillendirme” faktoriiniin
%13,481 ve “istisnalarla aktif yonetim” faktoriiniin %12,781 oraninda agiklanan
varyansta paya sahip oldugu bulunmustur. Kaiser Meyer Olkin(KMO) 06rneklem
uygunlugunun test sonucu ise 0,875 olarak bulunmustur. Olgek boyutlarina iligkin

Cronbach Alfa giivenirlik degerleri ise asagida verilmistir.

Tablo 12. Liderlik Ozellikleri Olgek Faktorlerine Iliskin Cronbach
Alfa Gilivenirlik Degerleri

Sira Alt Faktorler Cronbach Alfa
1 Serbest Birakici Liderlik 0,933
2 [Tham Verici Motivasyon 0,914
3 Ideal Etki (davranis) 0,821
4 Durumsal Odiillendirme 0,849
5 Istisnalarla Aktif Yonetim 0,783

Arastirmada liderlik boyutlarina ait Cronbach alfa giivenilirlik degerleri; "serbest

birakici liderlik” faktorii i¢in 0,933, "ilham verici motivasyon” faktorii i¢in 0,914, "ideal
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etki” faktorii igin 0,821, "durumsal odiillendirme” faktori igin 0,849 ve "istisnalarla

aktif yonetim” faktori igin 0,783 olarak giivenilir seviyelerde bulunmustur.
2.4.1.2 Orgiitsel Kiiltiir Ol¢eginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuclar:

Birinci boliimde yer alan Kurumsal Kollektivizm House, R. J. Tarafindan
gelistirilen ~ Global Liderlik ve Orgiitsel Davranis Arastirma Programi (2004)
calismasindan alinan 4 madde ile dlgiilmiistiir. Ikinci boliimde yer alan sikilik-esneklik
kiiltir boyutunu 6lgmeye yonelik 6 madde ise Gelfand vd. (2011) ¢alismasindan
alinmistir. Her iki 6l¢egin tek faktorlii yapilar1 dogrulanmis ve Kurumsal kollektivizm
Olceginin cronbach alfa degeri 0,899 (yiiksek giivenirlikte), sikilik-esneklik Slgeginin
cronbach alfa degeri ise 0,935 (yiiksek giivenirlikte) olarak bulunmustur.
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BOLUM III. BULGULAR VE YORUMLAR

3.1. Betimleyici Istatistikler

Arastirmanin  degiskenlerine ait  betimleyici istatistikleri  Tablo-13’de

gorilmektedir.

Tablo 13. Degiskenlere Ait Betimleyici Istatistikler

Degisken Toplam | Min | Max | Ortalama| ss
Istisnalarla aktif yonetim 151 1 5 41862 |,61386
[lham verici liderlik 151 1 5 3,9520 |,68051
Sikilik-Esneklik 151 1 5 3,8967 |,67794
Kollektivizm 151 1 5 3,8818 |,68911
Ideal etki 151 1 5 3,8517 |,69821
Serbest birakici liderlik 151 1 5 3,8024 |,86615
Durumsal ddillendirme 151 1 5 3,7566 |,70235
Performans 151 1 5 3,7409 |,75391

Liderlik alt faktorleri incelendiginde “istisnalarla aktif liderlik” en yiiksek puan
ortalamasima sahip (Ort.=4,18; s5.=0,61) faktor iken; sirasiyla “ilham verici liderlik”
(Ort.=3,95; s5.=0,68), “ideal etki” (Ort.=3,85; s5.=0,69), “serbest birakici liderlik”
(Ort.=3,80; ss.=0,86) ve “durumsal ddiillendirme” (Ort.=3,75; ss.=0,70) puan ortalamas1
ile gelmektedir. Diger degiskenlerin puan ortalamasi ise sirasiyla; esneklik (Ort.=3,89;
ss.=0,67) ; kollektivizim (Ort.=3,88; ss5.=0,68) ve performans (Ort.=3,74; ss.=0,75)
olarak bulunmustur. Genel olarak degerlendirildiginde degiskenlerin ortalamalari

“yiiksek” seviyededir.
3.2. Degiskenler Arasindaki iliskiler

Bagimli-bagimsiz  degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla,
korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon sonuglar1 Tablo-14"de yer almaktadir. Ayrica

6l¢eklerdeki madde puan ortalamalar analiz edilerek degerlendirilmistir.
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Tablo 14. Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

-
>,
= 2 |SE 3 %
4 S | - | 3 2 <
= < > - .Z L ; g =
BOYUTLAR - || % |28 2 | 2 | 5|5
S 2|2 4=l 0| 8|z |
D | » 2 @
=) o = =
= 2% | ®
Ideal Etki 1
[lham verici liderlik A5T** | 1
Durumsal odiillendirme |,532** | 548** 1
Istisnalarla aktif yonetim | ,423** | ,415%* | ,482**| 1
Serbest birakict liderlik |,406** | ,520** | ,452** | 530** 1
Kollektivizm ,540** | 597** | 683** | 609** | 578** 1
Esneklik ,565** | 588** | 700** | 598** | 546** | 853** 1
Performans DH17** | 549** | 621** | 428** | 457** | 687** | ,638**| 1

*p<0,10 **p<0,05 ***p<0,01

Liderlik boyutlarinin kendi i¢indeki korelasyonlari incelendiginde, tiim liderlik
boyutlarinin orta seviyede pozitif iliski icerisinde oldugu goriilmektedir. Ayrica tiim
liderlik boyutlar1 kollektivizm, esneklik ve performans ile anlamli ve pozitif bir iliski
icerisindedir. Benzer sekilde kollektivizm, esneklik ve performans boyutlarinin

birbirleri ile anlaml1 ve pozitif iliski icerisinde oldugu goriilmektedir.
3.3 Regresyon Analizi Bulgular

Degiskenlerin iliskileri, birbirlerini agiklama yiizdelerini ve mevcut aracilik
rollerini belirlemek maksadiyla regresyon analizi yapilmistir. Performans {izerinde
demografik ve liderlik o6zelliklerinin etkisi arastirilmistir. Sonrasinda ise  Orgiitsel
kiltiriin performans ve liderlik iliskisinde aracilik rolii oynaylp oynamadigi

incelenmistir.

Demografik ozellikler regresyonun ilk asamasinda analizine dahil edilmis,

bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler tizerindeki giicii ortaya ¢ikarilmistir.
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Regresyon analizine geg¢ilmeden oOnce c¢oklu bagintililik olup olmadig:
aragtirtlmistir. Normallik i¢in dagilimdaki verilerin gozlenen ve beklenen degerlerinin
bir grafik lizerinde gosterildigi normal ihtimal grafigine ve ayrica normallik testi olan
Kolmogorov-Smirnov testi degerlerine bakilmistir. ihtimal grafiklerinde degerlerin bir
dogru iizerinde veya etrafinda toplandigi, Kolmogorov-Smirnov test degerlerinin de

p<0,05 anlamlilik diizeyinde ve tiim verilerin normal dagildig1 goriilmiistiir.

iki degisken arasindaki iliskiye {iciincii bir degiskenin aracilik edip etmedigi ya
da dolayl1 bir etkinin s6z konusu olup olmadigi regresyon analizleriyle kanitlanabilir.
Klasik regresyon analizinde, boyle bir aracilik iliskisinin ispati i¢in bazi kosullarin

saglanmas1 gereklidir. Bunlar asagida siralanmistir:

e Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tlizerinde etkisi olmalidir.

Bagimsiz degiskenin araci degisken iizerinde bir etkisi olmalidir.
e Araci degiskenin bagimli degisken iizerinde bir etkisi olmalidir.

e Araci degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil
edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken tlizerindeki etkisi diiserken,

araci degiskenin de bagimsiz degisken iizerinde anlamli bir etkisi olmalidir.

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tlizerindeki etkisi tamamen araci degisken
tizerinden gerceklesiyorsa, baska bir deyisle, daha once bagimsiz degiskenin bagimh
degisken iizerinde etkisi varken araci degiskenin analize dahil edilmesiyle bu etki
anlamsizlasiyorsa “tam aracilik” etkisinden, bu etki hala anlamli ancak daha azalmais ise

bu durumda da “kismi aracilik” etkisinden s6z edilebilir.

Performans ile demografik degiskenler ve liderlik 6zellikleri arasinda regresyon

analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo-15’de goriilmektedir.
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Tablo-15: Degiskenler Arasindaki Coklu Regresyon Analizi

PERFORMANS
Bagimsiz Degiskenler
B
Model 1
(Sabit) 3,414
CINSIYETINIZ ,062
YASINIZ 071
AF 0,757
AR2 0,003
PERFORMANS
Bagimsiz Degiskenler
p
Model 2

CINSIYETINiZ 011
YASINIZ ,096
IDEAL ETKI ,187%*
ILHAM VERICI LIDERLIK 214%*
DURUMSAL ODULLENDIRME ,343%**
ISTISNALRLA AKTIF YONETIM ,056
SERBEST BIRAKICI LIDERLIK ,081
AF 19,598
AR2 0,477

*p<0,10 **p<0,05 ***p<0,01

Tablodaki sonuglar incelendiginde, bagimli degisken olan performansi

demografik degisken olarak modele dahil edilen cinsiyet ve yas’in yordamadigi
goriilmiistiir. Ikinci asamada analize dahil edilen liderlik boyutlarindan, durumsal
odiillendirme (B=0,343, p<0,01), ilham verici liderlik (f=0,214, p<0,05) ve ideal etki
(B=0,187, p<0,05) anlamli olarak yordamakta ve liderlik Ozellikleri performans

tizerindeki tiim varyansin % 47,7’sini agiklamaktadir (p<0,01).

Orgiitsel kiiltiir ile demografik degiskenler ve liderlik ozellikleri arasinda

regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo-16’dadur.
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Tablo 16. Orgiitsel Kiiltiir-Liderlik Regresyon Analizi Sonucu

Kollektivizm | Sikihik-Esneklik
Bagimsiz Degiskenler
Model 1 P b
(Sabit) 076 3,768
CINSIYETINIZ 26 0,32
YASINIZ 76 0,42
AF 0,530 0,216
AR2 0,06 0,11
Kollektivizm | Sikihk-Esneklik
Bagimsiz Degiskenler
Model 2 b b
CINSIYETINIZ ,043 -,001
YASINIZ ,055 ,068
IDEAL ETKI -,001 147**
ILHAM VERICI LIDERLIK ,081** 224%*
DURUMSAL ODULLENDIRME ,097%** ,348%**
ISTISNALRLA AKTIF YONETIM ,188** 217%*
SERBEST BIRAKICI LIDERLIK ,362** 107
AF 35,276 37,567
AR2 0,627 0,640

*p<0,10 **p<0,05 ***p<0,01

Tablo 16 incelendiginde, liderlik stillerinden ideal etki haricindeki alt faktorlerin
kollektivizimi etkiledigi ve toplam varyansinin %62,7’sini anlamli olarak agikladig:

(p<0,01) gorilmektedir.

Sikilik-esneklik agisindan incelendiginde ise; serbest birakici liderlik haricindeki
liderlik stilleri alt boyutlarinin, sikilik-esnekligi etkiledigi tiim varyansin % 64’lni

(p<0,01) agikladig1 goriilmektedir.

Orgiitsel kiiltiir ile demografik degiskenler ve performans arasinda regresyon

analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 17’dedir.
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Tablo 17. Orgiitsel Kiiltiir- Performans Regresyon Analizi Sonucu

PERFORMANS
Bagimsiz Degiskenler
p
Model 1
(Sabit) 3,395
CINSIYETINIZ 0,061
YASINIZ 0,080
AF 0,785
AR2 0,003
PERFORMANS
Bagimsiz Degiskenler
p
Model 2
CINSIYETINIZ ,046
YASINIZ ,040
KOLLEKTIVIZM ,509***
ESNEKLIK-SIKILIK ,204**
AF 33,188
AR2 0,472

*p<0,10 **p<0,05 ***p<0,01

Tablo 17 incelendiginde, oOrgiitsel kiiltiir alt boyutlar1  olarak
degerlendirebilecegimiz kollektivizm ve esneklik-sikilik  boyutlarinin performansi
etkiledigi ve toplam varyansinin %47,2’sini anlamli olarak acikladigr (p<0,01)

gorilmektedir.
3.4 Aracilik Etkisi Bulgulan

Klasik regresyon analizinde, bir aracilik iligkisinin ispat1 i¢in baz1 kosullarin
saglanmas1 gerektigi ve bu kosullarin neler oldugu daha once belirtilmisti. Bu
kapsamda, oncelikle liderligin performans: yordayip yordamadigina bakilacak daha

sonra ise, orgiitsel kiiltiir’iin aracilik etkisinin olup olmadig tespit edilecektir.

Aracilik etkisinin olmasi i¢in gerekli kosullarin:
e Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisi olmalidir (Tablo-15).

e Bagimsiz degiskenin araci degisken tlizerinde bir etkisi olmalidir (Tablo-16).

e Araci degiskenin bagiml degisken iizerinde bir etkisi olmalidir (Tablo-17).
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e Aracit degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil
edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisi diiserken,
aract degiskenin de bagimsiz degisken iizerinde anlamli bir etkisi olmalidir

(Tablo-18).

Tablo 18. Orgiitsel Kiiltiir Aracilik Etkisi Analizi
PERFORMANS | PERFORMANS

Bagimsiz Degiskenler

Model 1 k b
(Sabit) 3,767 3,767
CINSIYETINIZ 0,062 0,062
YASINIZ 0,080 0,080
AF 0,786 0,786
AR2 -0,003 -0,003

PERFORMANS | PERFORMANS

Bagimsiz Degiskenler

Model 2 : b
CINSIYETINiZ -011 ,012
YASINIZ ,099 ,088
IDEAL ETKI - ,203%*
ILHAM VERICI LIDERLIK ,298%** ,251%*
DURUMSAL ODULLENDIRME ,A59%** 367***
AF 30,064 25,960
AR2 0,445 0,461

PERFORMANS | PERFORMANS

Bagimsiz Degiskenler

Model 2 : b
CINSIYETINiZ 011 ,023
YASINIZ ,064 074
IDEAL ETKI - ,148%*
ILHAM VERICI LIDERLIK ,154** ,176%*
DURUMSAL ODULLENDIRME ,259%* ,249%*
KOLLEKTIVIZM AL1*** -
SIKILIK-ESNEKLIK - 273**
AF 32,386
AR2 0,519

Tablolardan istifade ederek, ilk lic maddeyi karsilayan alt boyutlar1 aracilik

etkisine bakilmstir.
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Tablo-18’de ilham verici liderlik ve durumsal 6diillendirme alt boyutlarinin
performansa olan etkisinde kollektivizm araci degiskeninin etkisi kontrol edilmistir.
Kollektivizm’in belirtilen iki liderlik stilinin bagimli degisken performans tlizerindeki
yordama etkisini diiglirdiigli ve kollektivizm etkisinin devam ettigi goriilmektedir. Bu
sonug, performans ve liderlik stillerinden ilham verici liderlik ve durumsal 6diillendirme

arasindaki iliskide kollektivizmin kismi aracilik etkisinin oldugunu gostermektedir.

Tablo-18’de ideal etki, ilham verici liderlik ve durumsal Odiillendirme alt
boyutlarinin performansa olan etkisinde sikilik-esneklik araci degiskeninin etkisi
kontrol edilmistir. Sikilik-esnekligin belirtilen {i¢ liderlik stilinin bagimli degisken
performans tizerindeki yordama etkisini diistirdiigii ve sikilik-esneklik etkisinin devam
ettigi gorlilmektedir. Bu sonug, performans ve liderlik stillerinden ideal etki, ilham
verici liderlik ve durumsal 6diillendirme arasindaki iliskide sikilik-esnekligin kismi

aracilik etkisinin oldugunu gostermektedir.
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BOLUM IV. SONUC VE ONERILER

4.1 Ozet

Bu ¢alismada Tiirkiye’deki ugus okullarinda ugus egitimi alan 6grencilerin, ugus
Ogretmenleri ile olan iligkisinde ucus Ogretmenlerinin sergiledigi liderlik stillerinin,
ogrencilerin ugus performanslarini nasil etkiledigi, bu etkide orgiitsel kiiltir
degiskenleri olarak ele alinan kollektivizm ve sikilik esnekligin bir etkisinin olup
olmadig1 arastirllmistir. Bu amaci gergeklestirmek maksadiyla, ugus okullarinda ugus

egitimi alan 151 6grenciden elde edilen verilerle bir arastirma tamamlanmuistir.

Arastirmada ilk Once, degiskenlere ait betimleyici istatistiklere yer verilmis,
degiskenler ve onlarin alt boyutlar1 arasindaki iliskiler i¢in korelasyonlara bakilmistir.
Degiskenlerin birbirlerine olan etkilerini ortaya ¢ikarmak i¢in ise regresyon analizleri
yapilmigtir. Orgiitsel kiiltiir boyutlarmin bagimli ve bagimsiz degiskenler iizerinde
herhangi bir etki yaratip yaratmadigi ve bu etkinin aracilik rolii yapip yapmadigi

arastirilmastir.

Tim bu yapilan analizler ve elde edilen bulgular 1s1¢inda, bu bolimde elde
edilen sonuglar sirasiyla degiskenler bazinda degerlendirilerek, arastirma sorularina
cevap verilmis ve hipotezlerin dogrulanip dogrulanmadigina bakilmistir. En son olarak
ise, gelecekte yapilacak arastirmalara yon vermesi amaciyla birtakim oOnerilerde
bulunulmustur. Degerlendirmeler degiskenler g6z Oniline alinarak asagida sirasiyla

yapilmugtir.

Ugus performansi kavrammin, liderlik stillerinden ve orgilitsel kiiltiir alt
boyutlar ile ilgili korelasyonlar1 incelendiginde boyutlarinin kendi i¢inde anlamli ve
pozitif bir iliski igerisinde oldugu goriilmiistiir. Bagimli degisken olan performansin
demografik degiskenlerden etkilenmedigi, durumsal 6diillendirme, ilham verici liderlik

ve ideal etkinin performansi anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.

Performansi etkiledigi goriilen liderlik stilleri incelendiginde 6grencilere yardim
eden ancak bunun karsilifinda cabalarin1 bekleyen, ogrencilere sorumluluklarini

aciklayan, basaris1 karsiliginda nasil sonuglar elde edecegini belirten ve beklentileri
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kargilandiginda memnuniyetini agik¢a ifade eden Ogretmen davraniglarinin ucus

performansini arttirdigr sdylenebilir.

Ayrica gelecek hakkinda iyimser konusan, coskulu geri bildirimler veren ve
vizyon ortaya koyan ve giiven veren 6gretmenlerin 6grencilerin ugus performansini

arttirdig tespit edilmistir.

Ogretmenlerin kendini ifade etmesi,degerlerini ve inanglarimi anlatmasi, amaca
sahip olmasi, etik kurallara uymasi da Ogrenciye rol model olusturmakta ve

performanslarini arttirmaktadir.

4.2 Yargi

Sonug olarak liderlik stilleri acisindan degerlendirildiginde ugus dgretmenlerinin
gosterdigi liderlik stillerinin, 6zellikle olumlu liderlik stillerinin ugus performansini

olumlu olarak etkiledigi tespit edilmistir.

Regresyon analizinde ilham verici liderlik ve durumsal 6diillendirme alt
boyutlariin performansa olan etkisinde kollektivizm aract degiskeninin etkisi kontrol
edilmistir. Kollektivizm’in belirtilen iki liderlik stilinin bagimli degisken performans
tizerindeki yordama etkisini dislirdiigii ve kollektivizm etkisinin devam ettigi,
performans ve liderlik stillerinden ilham verici liderlik ve durumsal o6diillendirme
arasindaki iliskide kollektivizmin kismi aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Regresyon analizinde ilham verici liderlik ve durumsal 6diillendirme alt boyutlarinin
performansa olan etkisinde sikilik-esneklik araci degiskeninin etkisi kontrol edilmistir.
Sikilik-esnekligin belirtilen ti¢ liderlik stilinin bagimli degisken performans iizerindeki
yordama etkisini diistirdiigi ve sikilik-esneklik etkisinin devam ettigi, performans ve
liderlik stillerinden ideal etki, ilham verici liderlik ve durumsal 6diillendirme arasindaki

iliskide sikilik-esnekligin kismi aracilik etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Aracilik iliskisi sonuglari ugus performansinda ucus Ogretmenlerinin liderlik
stillerinin etkili ve 6nemli oldugu; ancak ucgus okullarinda olusturulacak orgiit kiiltiirii
yapisinin performans anlaminda daha belirleyici bir etken oldugunu ortaya

koymaktadir.
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Calismanin arastirma sorulari ve hipotezlere iliskin degerlendirmeler asagida

sunulmustur.
Hipotez 1: Liderlik tiirlerinin performans iizerinde anlamh etkisi vardir.

Hipotez 1a: Ideal Etki (Davranis) nin ugus performansi iizerinde anlamli etkisi

vardir (Desteklenmistir).

Hipotez 1b:Ilham Verici Motivasyon’un ugus performansi iizerinde anlamli

etkisi vardir. (Desteklenmistir).

Hipotez 1c: Durumsal Odiillendirme nin ucus performans: iizerinde anlaml

etkisi vardir. (Desteklenmistir).

Hipotez 1d: lstisnalarla Aktif Yénetim’in ugus performans: iizerinde anlaml

etkisi vardir.(Desteklenmemistir).

Hipotez le: Serbest birakict liderligin ugus performansi iizerinde anlaml etkisi

vardir. (Desteklenmemistir).

Hipotez 2: Orgiitsel Kiiltiiriin ucus performans iizerinde anlamh etkisi

vardir.

Hipotez 2a: Kurumsal Kolektivizm kiiltiiriiniin ugus performans: iizerinde

anlaml etkisi vardir. (Desteklenmistir).

Hipotez2b: Sikilik-esneklik kiiltiirliniin ugus performansi tizerinde anlamli etkisi

vardir. (Desteklenmistir).
Hipotez 3: Liderlik tiirlerinin orgiit kiiltiiri iizerinde anlamh etkisi vardir.

Hipotez 3a: Ideal Etki (Davranis)’nin Kurumsal Kolektivizm {izerinde anlamli

etkisi vardir. (Desteklenmemistir).

Hipotez 3b:llham Verici Motivasyon’un Kurumsal Kolektivizm iizerinde

anlamli etkisi vardir. (Desteklenmistir).
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Hipotez 3c: Durumsal Odiillendirme’nin Kurumsal Kolektivizm {izerinde

anlamli etkisi vardir. (Desteklenmistir).

Hipotez 3d: Istisnalarla Aktif Yonetim’in Kurumsal Kolektivizm iizerinde

anlaml etkisi vardir. (Desteklenmistir).

Hipotez 3e: Serbest birakici liderligin Kurumsal Kolektivizm {izerinde anlamli

etkisi vardir. (Desteklenmistir).

Hipotez 3f: Ideal Etki (Davranis)’nin Sikilik-esneklik iizerinde anlamli etkisi

vardir. (Desteklenmistir).

Hipotez 3g:Ilham Verici Motivasyon’un Sikilik-esneklik {izerinde anlamli etkisi

vardir. (Desteklenmistir).

Hipotez 3h: Durumsal Odiillendirme’nin Sikilik-esneklik {izerinde anlamli etkisi

vardir. (Desteklenmistir).

Hipotez 3i: istisnalarla Aktif Yénetim’in Sikilik-esneklik iizerinde anlaml etkisi

vardir. (Desteklenmistir).

Hipotez 3j: Serbest birakici liderligin Sikilik-esneklik iizerinde anlamli etkisi

vardir. (Desteklenmemistir).

Hipotez 4: Orgiitsel Kiiltiiriin liderlik tiirlerinin performans iizerindeki

etkisinde aracilik rolii vardir.

Hipotez 4a: Kurumsal Kolektivizm’in Ideal Etki (Davranis)’nin ucus

performansi iizerindeki etkisinde aracilik rolii vardir. (Desteklenmemistir).

Hipotez 4b: Kurumsal Kolektivizm’in [lham Verici Motivasyon’un ugus

performansi ilizerindeki etkisinde aracilik rolii vardir. (Desteklenmistir).

Hipotez 4c: Kurumsal Kolektivizm’in durumsal 6diillendirmenin  ugus

performansi iizerindeki etkisinde aracilik rolii vardir. (Desteklenmistir).
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Hipotez 4d: Kurumsal Kolektivizm’in istisnalarla aktif yonetim’in ugus

performansi iizerindeki etkisinde aracilik roli vardir. (Desteklenmemistir).

Hipotez 4e: Kurumsal Kolektivizm’in serbest birakici liderligin  ugus

performansi tizerindeki etkisinde aracilik rolii vardir. (Desteklenmemistir).

Hipotez 4f. Esneklik-sikiligin Ideal Etki (Davranis)’nin ugus performansi

tizerindeki etkisinde aracilik rolii vardir. (Desteklenmistir).

Hipotez 4g: Esneklik-sikiligin ilham Verici Motivasyon’un ugus performansi

tizerindeki etkisinde aracilik rolii vardir. (Desteklenmistir).

Hipotez 4h: Esneklik-sikiligin durumsal odiillendirmenin ugus performansi

tizerindeki etkisinde aracilik rolii vardir. (Desteklenmistir).

Hipotez 4i: Esneklik-sikiligin istisnalarla aktif yonetim’in ugus performansi

tizerindeki etkisinde aracilik rolii vardir. (Desteklenmemistir).

Hipotez 4j: Esneklik-sikiligin serbest birakici liderligin ugus performansi

tizerindeki etkisinde aracilik rolii vardir. (Desteklenmemistir).
4.3 Oneriler

Elde edilen bulgular dogrultusunda ucgus okullarmin orgiitsel kiiltiir olusturma
anlaminda innovatif bir yapi igerisinde olmasinin ve yeniliklere agik olmasinin,
Ogrencilere karst tutarli bir davramis kiiltiiri gelistirmesinin = 68rencilerin  ugus
performansini olumlu olarak etkiledigi ve ogrencilerin ugus okullarina sadakatini
gelistirdigi tespit edilmistir. Buna yonelik olarak ugus okullar1 standart uygulama
prosediirleri gelistirebilir ve her 6grenciye ayn1 mesafede ve tutarlilikta yaklagabilirler.
Bu davranis tutarliligi, okul igerisindeki adalet ve hakkaniyet duygusunun olusmasini ve
orglitiin 6grencilere yaklagiminin esit kosullar altinda oldugu izlenimini olusturacaktir.
Ogrencinin egitim aldigi ucus okulu agisindan gurur duygusu hissetmesi, bagh
bulundugu kurallara uygun hareket etmesi ve baghiligini arttiracaktir. Bu baghilik
beraberinde basariy1 ve performansi getirecektir. Bireysel ve ailevi sorunlarin olustugu
durumlarda 6grencilere maddi-manevi destek saglanmasi, Ggrencinin performansini

olumlu anlamda etkileyecektir. Olusturulacak yazili veya yazili olmayan sosyal
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normalar, 6grencilerin kendilerinden olan beklentilerde bir agiklik yaratmayacak sekilde

belirlenirse bu olumlu anlamda 6grenci performansina yansiyacaktir.

Sonug¢ olarak baktigimizda olumlu liderlik davranislar1 ile beraber ucus
okullarmin gelistireceg8i sosyal normalar ve kurallar 6grencilerin ugus performanslarini
olumlu anlamda etkileyecektir. Ucus okullar1 buna yonelik olarak tedbirler

gelistirebilirler ise 6grencilerin ugus performanslarini arttirabileceklerdir.
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EKLER

OLCEK
Cinsiyetiniz Kadmn [ Erkek I
Yaginiz: 18-22( ) 23-26 () 27-31( ) 32-36( ) 37-40 ()
OLCEK 1
(UCUS OGRETMENLERI TARAFINDAN DOLDURULACAKTIR)

Asagida verilen ifadeleri okuyup, 6grencilere uyguladigimiz liderlik tarzinizi
sizin algiladigmiz sekli ile tanimlaymiz. Alttaki degerlendirme skalasini kullanarak
ifadenin yaninda ayrilan parantezin icine 1 ile 5 arasinda sizin i¢in uygun olan sayiy1
yaziniz.

1 2 3 4 5
Hicbir zaman Arada bir Bazen Sik¢a Her zaman

1. ( ) Insanlara yardim eder, bunun karsiliginda ¢abalarini beklerim.

2. ( ) Dikkatimi diizensizlikler, hatalar, istisnalar ve standarttan
sapmalar lizerinde yogunlagtirmam.

3. ( ) Onemli meseleler ortaya ¢iktiginda konuya dahil olurum.

4. ( ) Astlarima en 6nemli degerlerim ve inanglarimi anlatirim.

5. ( ) Banaihtiya¢ duyuldugunda ordayimdir.

6. () Gelecek hakkinda iyimser konusurum.

7. ( ) Performans hedeflerine ulagmaktan kimin sorumlu oldugunu
agikca belirtirim.

8. ( ) Basarilmasi gerekenler konusunda coskulu konusmalar yaparim.

9. () Giglii bir amaca sahip olmanin énemini vurgularim.

10. ( ) Performans hedeflerine ulasan bir kisinin bunun karsiliginda ne

gibi seyler bekleyebilecegini acikliga kavustururum.

11. ( ) Bitin dikkatimi hatalar, sikayetler ve basarisizliklarla basa
¢ikmak iizerine yogunlagtirmam.

12. () Kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini géz 6niinde bulundururum.
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13.
14.
15.
16.
17.
18.

19.
ifade ederim.

20.

AN AN AN AN AN NN

N N’ N N N N N

Astlarimin yaptig1 hatalar1 unutabilirim.

Gglii bir gelecek vizyonu ortaya koyarim.

Dikkatimi standarda ulasmadaki basarisizliklara vermem.
Karar vermekten kaginmam.

Acil sorulara yanit vermeyi ertelemem.

Ortak bir gorev anlayisina sahip olmanin 6nemini vurgularim.

Insanlar géreve iliskin beklentileri karsiladiginda memnuniyetimi

Hedeflere ulasilacagi konusunda giiven duydugumu ifade ederim.
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OLCEK 2
(OGRENCILER TARAFINDAN DOLDURULACAKTIR)

Asagida c¢alisma grubunuz ve calistiginiz kurum ile ilgili c¢esitli sorular
bulunmaktadir. Liitfen her bir soruyu okuyup, alttaki degerlendirme skalasini kullanarak
sorunun yaninda ayrilan parantezin igine 1 ile 5 arasinda sizin i¢in uygun olan sayiy1
yaziniz.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Tarafsizim Biraz Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

Bolim A (Kurumsal Kollektivizm)

1. ( ) Egitim gordigim ucus okulunda degisik seyler yapmayi ve
yenilik yaratmay1 engelleme pahasina bile olsa diizenlilik ve tutarlilik {izerinde 1srarla
durulur.

2. ( ) Egitim gordigim ucus okulunda, Ogrenciler ugus okuluna
sadiktirlar.

3. ( ) Egitim gérdigiim ugus okulunda iiyeler grupta ¢aligmaktan gurur
duyarlar.

4. () Egitim gordigiim ugus okulunda 6grencilerin bireysel ve ailesel

sorunlartyla ilgilenilir.
Boliim B ( Esneklik- Sikilik)

1. ( ) Bu ugus okulunda insanlarin uymasi gereken bir¢ok sosyal norm
var.

2. ( ) Buugus okulunda insanlarin ¢ogu durumda nasil hareket etmeleri
gerektigine dair acik beklentiler var.

3. ( ) Bu ugus okulunda insanlar ¢ogu durumda hangi davranislarin
uygun, hangilerinin uygunsuz oldugu hakkinda hemfikirler.

4. ( ) Bu ugus okulunda ¢ogu durumda uygun olarak kabul edilen
davranig bigcimleri ¢cok farkliliklar gosterebilir.

S. ( ) Bu ugus okulunda grubunda uygunsuz davranmiglar kesinlikle
onaylanmaz.
6. ( ) Bu ugus okulunda insanlar hemen hemen her zaman sosyal

normlara uyar.
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