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EGITiM KURUMLARINDA YONETICILERIN LipERLiK
DAVRANISLARININ ORGUT IKLiMI UZERINE VE EGITiCILERIN
PERFORMANSINA ETKIiSI

Tezi Hazirlayan: Mehmet KUCUK

OZET

Tarih boyunca insanlar yonlendirmis ya da yonlendirilmislerdir. Bilimsel yonetim
diisiincesinin gelismesiyle liderlik, pek ¢ok aragtirmalara konu olmustur. Bu g¢alismada
“liderlik davraniglar1” yonetim bilimi ¢ergevesinde ele alimmakta ve bu davraniglarin
egitim kurumlarinin  iklimine, egiticilerin performanslarina sagladigi  katkilar
incelenmektedir. Anket modeliyle yapilan bu arastirmada 2007-2008 Egitim-Ogretim yil1
bahar doneminde Istanbul ili Anadolu yakasindaki 8 endiistri meslek lisesi ve teknik

lisesinde gorev yapan 230 6gretmen ilizerinde gergeklestirilmistir.

Aragtirmanin sonucuna gore basar1 yonelimli liderlik, katilimer liderlik, destekleyici
liderlik ve emredici liderlik ile orgiitsel iklim arasinda olumlu bir iligki oldugu
bulunmustur. Ayrica basart yonelimli liderlik ile gorev merkezli performans arasinda,
katilimer liderlik ile 6grenci merkezli performans arasinda, orgiitsel iklim ile gorev ve

ogrenci merkezli performans arasinda bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Davranislari, Orgiit Iklimi, Performans,

Performans Y Onetimi



THE EFFECT OF LEADERSHIP BEHAVIORS OF MANAGEMENT
IN EDUCATIONAL INSTITUTIOS TO THE ORGANIZATIONAL
CLIMATE AND TO THE INSTRUCTORS PERFOMANCE

Presented by: Mehmet KUCUK

ABSTRACT

Human beings are either directed or being deirected throughout history. With the
development of scientific management concept, this concept has been the subject of many
researches and studies. In this study “leadership behaviors” are handled under management
science and the effect of these behaviours both to the climate of educational institutions
and the performance of instructors are inspected. The studiy is performed by questionnaire
modelling which is applied to the 230 instructors in 8 Industrial Engineering Collages in

Istanbul Anatolian site in 2008 spring semester.

After analysing the results it has been observed that there is a positive connection
between success oriented leadership, participator leadership, supportive leadership,
mandatory leadership and organizational climate. Also connection between success
oriented climate and task oriented performance; participator leadership and student

centered performance; organisational climate and task and student centered performance.

Key Words: Leadership, Leadership Behaviors, Organizational Climate,

Performance, Performance Management
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GIRIS

Insanoglunun toplumsal ihtiyaglarmin karsilanmasi, toplumsal sorunlarmin
¢Oziilmesi zorunlulugu, onu diger toplum iiyeleri ile isbirligi yapmaya, birlikte ¢alismaya
zorlamaktadir. Bunun sonucunda toplumda &rgiitler ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit ve drgiitsel
yasam insanoglunun vazgegilmez bir gereksinimidir. Orgiit bireysel amaglarin araci oldugu
gibi bireylerde oOrgiitsel amaclar1 gergeklestirme aracidir. Son yillarda bilgi ve iletisim
teknolojilerindeki gelismeler ve degisen rekabet anlayisi nedeniyle toplumsal yasamin
hemen hemen her alaninda 6nemli degisimler yasanmaktadir. Toplumsal yasamda orgiitsel
yapilar ve bu yapilara etki eden faktorler yeniden incelenmekte, degisimin hizina

yetismeleri saglanmaya ¢alisiimaktadir.

Egitim, {ilke kalkinmasinin en 6nemli etkenlerinden birisidir ve yasamsal 6nem arz
etmektedir. Bir iilkenin kalkinmasi ve istikrari, o iilkede yasayan insanlarin egitilmislik
diizeyi ile yakindan ilgilidir. Demokratik yasam, birlik ve beraberlik, huzur ve giiven
ortami, yiiksek yasam standartlarina ulagim, bilingli tiiketim ve kaliteli iiretim, bilgisi ve
becerisi olan insanlarla saglanabilir. Bilgili ve becerili insanlar yetistirmek i¢in ilk kosul
egitimdir. Egitimin planlanip programlandigi ve uygulandigr yerler egitim kurumlaridir.

Egitim kurumlarinin fonksiyonlarini yerine getirebilmeleri i¢in iyi yonetilmeleri gerekir.

Egitim kurumlari, toplumun ihtiyaglarini karsilayan, gelecegini yetistiren, ona yon ve
sekil veren oOrgiitlerdir. Bu kurumlarin, islevlerini en iyi sekilde yerine getirebilmesi,
hedeflenen amaglara ulasabilmesi icin lider yoneticilere sahip olmasi gerekmektedir. Bu
orgiitlerin yoneticilerinin liderlik vasiflar1 tasimasi ve bu kurumlarda etkili ve acik bir
iklimin olusturulmasi bir ihtiya¢ olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Egitim yoneticilerinin,
egitim oOrgiitlerini verimli ve isler duruma getirebilmeleri icin lider olmalar1 gerekir. Bu
durum lider yonetici kavramiyla ifade edilebilir. Lider yonetici, kendi 6rgiitliniin amaglari
ile orgiitte calisan bireylerin bireysel amaclarin1 bagdastirabilen kisidir. Yonetici yonetsel
gbrevini yerine getirirken c¢esitli bigimlerde davranir. Yoneticinin bu davranislart ayni
zamanda liderlik 6zellikleri de gosterir. Liderlik 6zelliklerinin etkinligi orgiit ikliminin

olusmasinda da 6nemli oranda etkili olur.

Orgiit iklimi 6rgiitiin dzelliklerini ve bu dzelliklerin isgdren davranislar iizerindeki
etkisini yansitmaktadir. Orgiit iklimi isgdrenlerin 6rgiite dair olusturduklar1 ortak bir

algidir. Orgiit iklimi, orgiitiin diger drgiitlerden ayrilmasini saglayan bir olgudur. Olumlu



iklimin saglanmasi i¢in Orgiitte bireyler arasinda etkilesim ve igbirligi saglanmali, orgiitsel
amaglar benimsenerek biz duygusu yaratilmali ve orgiitsel baglilik olusturulmalidir. Tim
bunlarin gerceklesmesi sonucunda oOrgiitte olusan olumlu iklim o&rgiitsel etkililigi

etkileyerek Orgiitiin hedeflerine ulagma siirecini dnemli dlctide kisaltacaktir.

Orgiitsel iklim, drgiitte bulunan her seyi etkiledigi gibi drgiitteki hemen hemen her
seyden de etkilenmektedir. Her orgiitiin iklimi kendine Ozgiidiir ve orgiitteki bireylerin
davraniglarindan etkilendigi gibi, bireylerin davranislarin1 da etkiler. Bu durum Orgiitteki
bireylerin gorev anlayisini, algilarina gore sekillendirmesine neden olacaktir. Isgorenlerin
gostermis olduklart performans orgiitiin i¢cinde bulundugu iklimin yapisina gore degisiklik
gosterecektir. Egitim sistemi igerisinde en dnemli kurumlar okullardir. Okullarin en biiyiik
isgoreni ise Ogretmenlerdir. Dolayisiyla egitimin ve Ogretimin gelismesinin yaninda
toplumun da gelismesinin, bu kurumlar igerisinde ¢alisan 6gretmenlerin elinde oldugu da
bir gergektir. Kendi yeterliliklerini en list seviyede agiga ¢ikartarak galisan bir 6gretmenin
etkileyece8i orgenci sayist ve bu 6grencilerin de topluma kazandiracaklar1 diisliniiliince
Ogretmenlerin  performanslarinin  degerlendirilmesi,  degerlendirme  sonuglarinin
Ogretmenlerle paylasilarak, onlarin kendi eksik yanlarini gérmelerinin saglanmasi egitimin

kalitesini artiracaktir.

Bu arastirmada “Liderlik davranislarinin  orgiitiin - iklimine etkisi nasildir?
Isgorenlerin performanslarina katkist var mdir? Sorusuna cevap aranmaktadir. Bu
sorulardan yola ¢ikarak yaptigimiz bu arastirmanin birinci bdliimiinde liderlik kavramini,
liderlik alaninda bilim adamlarmin ve arastirmacilarin bu kavrama bakis acilarini, bu
kavrami tanimlamak i¢in gelistirdikleri yaklasimlari, bu yaklagimlarin ¢ikis noktalarini,
ozellikler yaklasimi, durumsal yaklasimlar, davranigsal yaklasimlar ve cagdas yaklagimlar
basliklar1 altinda yer verilmistir. ikinci béliimde &rgiit iklimi kavram, 6rgiit ikliminin
tanimi, iklim tipleri, ikliminin boyutlar1 ile iklimin birebir iligkisinin oldugu orgiit kiltiiri,
kiltlir iklim benzesmesini ve egitim kurumlarinda o6rgiit iklimi bilgilerine yer verilmistir.
Ugiincii boliimde performans ve performans ydnetimi, performans kavraminm tanimi,
performans kavraminin boyutlari, performansin Olgililmesi, performans yonetimi,
performans degerleme ve degerlendirmede karsilasilan sorunlar basliklar1 altinda
aciklanmasina yer verilmistir. Dordiinci ve son boliimde ise egitim kurumlarinda

yoneticilerin sergilemis olduklar: liderlik davranislarinin 6rgiit iklimi iizerine olan etkisini



ve bu kavramlarin egiticilerin performanslarina katkisinin neler oldugunu belirlemek

amaciyla yapilan arastirmanin bulgularina yer verilmistir.



I. BOLUM

LIDERLIK VE LIDERLIiK YAKLASIMLARI
1. LIDERLIK KAVRAMI
1.1. Liderlik Tanim

Insan, sosyal bir varlik olarak, kisisel ihtiyaglarmi gidermek igin grup igerisinde yer
almak durumundadir. Grup olusturmadan, insanlarin birey olarak tek basina yasayip, biitiin
istek ve ihtiyaglarin1 karsilamasi miimkiin degildir. insanlar sosyal nitelikli canlilar
olduklar1 i¢in gruplar kadar gruplar1 yonetecek ve hedeflerine ulastiracak liderlere de

ihtiya¢ duymaktadirlar.'

Liderlik kavraminin iyi anlasilabilmesi i¢in oncelikle su iki noktanin 6nemle
belirtilmesi gerekmektedir. Birincisi, insanlar, kisilik yapilarina bagl olarak, yonetmeye
ve/veya yonetilmeye ihtiya¢ duymaktadir. ikincisi ise, ast-iist iliskisinin oldugu formel
orgiitlerden, informel bir yapiya sahip olan aile gruplarina kadar uzayan bir siirecte,
etkileyen-etkilenen veya lider-izleyen iliskisinin varligidir. Liderligin boyle genis bir alana
yayilmasi ve herkesin i¢inde lider olma veya lidere baglanma ihtiyacinin var olmasi, konu
tizerinde ¢ok sayida aragtirma yapilmasina sebep olmus, bir¢ok bilim dali -ydnetim bilimi,
sosyoloji, psikoloji, biyoloji vs.- liderligi kendi bakis a¢isindan tammlamaya caligmistir.”

Bu nedenle literatiirde ¢ok farkli liderlik tanimlari ile karsilasmak miimkiindiir.

Liderlik; bir grup insani belirli amaclar etrafinda toplayabilme ve bu amaclar
gerceklestirmek i¢in onlar1 harekete gegirme yetenek ve bilgilerinin toplanudir.® Bir bagka
tanima gore; Liderlik, belli bir durumda, belli bir anda ve belli kosullar altinda bir grup
tizerindeki; insanlarin ortak hedeflere ulasmak icin ¢abalamasimi tesvik eden, ortak
hedeflere ulasmada yardime olan bir siireg olarak tarif edilebilir.* Aym zamanda; Liderlik,
grup hedeflerini belirlemeye ve gelistirmeye yonelik olarak, grup aktivitelerini etkileme

stireci olarak da tanimlanabilir. Liderlik, grup, orgiit ya da toplum olarak, belirli ortak

! Karkmn, N., “Kamu ve Ozel Sektor Yoneticilerinin Liderlik Davranislari:Bir Literatiir Analizi Denemesi” ,
Tirk Idare Dergisi, Say1:445, Ankara, 2004, s.44.

2 Karkin, a.g.m., s.44.
3 Eren, E., Orgiitsel Davranis ve Y&netim Psikolojisi, Istanbul, 2000 s.411.
* Werner, L., Liderlik ve Yénetim, (Cev. V. Uner), istanbul, 1993, s.17.



amaclara ulasmay1 hedeflemis c¢ift yonlii etkileme siirecidir.” Liderlik ile ilgili yapilan
tanimlamalar, liderligin farkli yonlerini ele almistir. Liderlik; bir kisilik 6zelligi, belli bir

makamun niteligi veya bir davranis sekli olarak kullanilmustir.®

Lider, grup iyeleri tarafindan izlenen kisi olarak tanimlanabilir. Ayrica liderlik
olgusunun giice dayanan bir yoniiniin oldugu diisiiniiliirse, liderlik kisileraras: etkilesimi
saglamak icin sahip olunan giicii kullanma siirecidir ve bu yetenege sahip olan kisiye de
lider denir. Lideri bir baska acidan tanmimlamak gerekirse, Lider; grup iiyelerini tespit
edilen amaglar dogrultusunda bagarili kilmaya yonelten, onlarin ¢aligmalarini koordine ve
kontrol eden, bu cabalar1 gergeklestirmek icin yeterli 6zellik ve yeteneklere sahip olan

kisidir.

Liderlikle ilgili olarak her ge¢en zaman liderlik kavramina yeni kavramlar girdigini
buna baglh olarak; etik liderlik, ahlaki liderlik, moral liderlik, kiiltiirel liderlik, vizyoner
liderlik, ogretim liderligi, doniistimsel liderlik v.b. gibi siirekli yeni liderlik tanimlarindan
soz edilmektedir.® Ayrica liderlikte bireysel ozellikler ve davramlar, diger insanlar
tizerindeki etkileme giicii, diger insanlarla etkilesim bigimi, rol iliskileri, yonetim pozisyonuyla
ilgili gorev, etki, yetki ve giiclin mesrulastirilmasina iliskin digerlerinin algilar gibi hususlarin
vurgulanarak liderlik tanimlari yapllmlstlr.9 Buraya kadar yapilan liderlik tanimlarindan yola
cikarak liderligin ¢ok yonlii bir kavram oldugu, liderligi etkileyen, ona degisik boyutlar

kazandiran faktorlerin 1s181nda farkli tanimlara sahip oldugu goriilmektedir.

1.2. Liderligin Onemi

21. ylizyildaki hizli degisim nedeniyle orgiitlenme ihtiyact duyan toplumlarda ve is
hayatinin biitiin dallarinda giderek yoneticiligin  6nemi artmaktadir. YOneticilerin
kendilerinden beklenen gorevleri en iyi bicimde yapabilmeleri ise, sahip olduklar1 liderlik
nitelikleriyle yakindan iligkilidir. Her yoneticinin liderlik niteliklerine sahip oldugu

sOylenemez. Ancak iyi bir yonetici olabilmek i¢in ayn1 zamanda liderlik yetenegine sahip

> Yigit, A., Lider Davranislarinin Personel Is Doyumuna Etkisini Belirlemeye Yé&nelik Bir Alan Calismast,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisli, Ankara, 2004, s.13.

6 Celik, V., Egitimsel Liderlik, Ankara, 2003, s.1.

7 Erdogan, 1., Isletmelerde Davrans, istanbul, 1991, s.332.

8 Sisman, M., Ogretim Liderligi, Ankara, 2004, s.3.

Sisman, a.g k., s.4.
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olunmasi geregi kuskusuzdur.'® Liderlik sosyal etkileme siireciyle meydana gelir. Liderlik
icin muhakkak bigimsel bir orgiitlin varligina ve bigimsel yetki ile donatilmis olmaya gerek
yoktur. Bigimsel yetkiye sahip olmaksizin biiyiik kitleleri pesinden siiriikleyen bir¢ok lider
vardir. Her yoneticinin lider olmasi gerekmedigi gibi, her liderinde muhakkak bir yonetici
olmasi gerekmez.'' Fakat giiniimiizde her yéneticinin liderlik 6zelliklerine sahip olmalar

arzu edilmektedir.

Liderlik niteligine sahip bir yoneticinin insan ve maddi kaynaklari, iggbrenlerin amag
ve ihtiyaglarini, Orgiitiin amaclar1 dogrultusunda ve bu amaglari birlikte gerceklestirecek
sekilde harekete gecirebilmesi s6z konusudur. Orgiitte giidiilenme, moral, tatmin
konularinda duyarli olan lider yonetici, isgorenleri isteklendirme, heyecanlandirma ve
kendilerini orgiite adama, duygularini canli tutmaya yonelik caba i¢inde olabilir ve sonucta

orgiite zaman, para ve enerjiyi en ekonomik bigimde kazandirabilir.'*

Lider, isletmenin etkinligini belirler. Etkili bir liderin bulunmadigi durumlarda
organizasyonunun basarili olmasim1 beklemek dogru degildir. Liderin organizasyon
tizerindeki yapisal etkisi, onun isletmenin orgiitsel basarisi iizerindeki etkisidir. Yapilan bir
aragtirmaya gore isletmenin satis rakamlari, kar, kar artis1 gibi yonleri iizerinde liderin
etkisinin %67’ ye kadar cikabilecegini gostermistir."® Elde edilen bilgilere gére isletmenin

orgiitsel basarisinda liderin biiyiik bir 6neminin oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

1.3. Liderin Ozellikleri

Liderlik 6zelliklerini tanimaya yonelik yapilan bir arastirmanin bulgularina gore lider
olan ya da olmayanlar arasinda bilissel gii¢, bilgili olma, gilivenilebilir olma, sorumluluk
alma, iyi iligkiler kurma, yiiksek bir konumda olma gibi 6zellik veya niteliklerde ayriligin
oldugu saptanmistir. Bu arastirma sonuglarina gore bir liderde bulunmasi gereken

ozellikler sunlardir;'

10 Onal, G., Temel Isletmecilik Bilgisi, istanbul, 2000, .108.

1 Ates, G., Yoneticilerin Liderlik Davranislarinin Calisanlarin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Hava
Kuvvetleri Komutanliginda Uygulama, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Kiitahya, 2005, s.2.

12 Korkut, H., “Universite Akademik Yoneticilerin Liderlik Davranislar’”, Amme idaresi Dergisi, Cilt:25,
Say1:1, Ankara, 1992, 5.159.

13 Erdogan, a.g k., s.355.

14 Basaran, 1.E., Yonetimde Insan Iliskileri, Ankara, 1992, ss.77-82.



» Lider izleyenlerine ulasabilecekleri hedefler koymali ve bu hedeflere ulagsmak

icin gereken gorevleri saptayabilmeli ve benimsetebilmelidir.

» Lider, kendini izleyenlerin biligsel giiciiniin ortalamasindan daha yiiksek bir

biligsel giicte (algilama, bellek, yorumlama, yargilama, karar vermede) olmalidir.
» Lider kendini izleyenlerle daha iyi bir iletisim kurmalidir.

» Lider sorunlar1 ¢6zebilmek igin izleyenlerinden daha yiiksek bilgi, beceri ve

tutuma sahip olmalidir.

» Lider sorun ¢ozmek ve amaglara ulasmak icin izleyenlerden daha fazla

giidiilenmis olmalidir.

» Lider izleyenlerini iyi taniyarak uygun gorevler vermeli, karara katilmasini

saglamali ve sorumluluk yiiklemelidir.

Yapilan bir aragtirmaya gore bir liderde bulunmasi gereken yetenekler ve kisisel
ozellikler liderin etkinligini saglamaktadir. Etkin bir lider gelecegi gorebilmeli, gelecegin
getirece@i belirsizlik ve risklere karsi siirekli hazirlikli olmali, bireysel ve orgiitsel
amaglara ulagmak icin sabirli, kararli ve cesur olmalidir. Ayn1 zamanda en zor kosular
altinda yilmamali, bdyle durumlarda ¢evresine giiven vererek morali yiiksek tutmali, ortaya
¢ikan sorunlari, bilgi birikimini kullanarak en pratik bi¢imde ¢éziimleyebilmelidir. Bilgi ve
deneyimleriyle ¢evresindekileri giidiileyerek onlarin kisisel yeteneklerini en iist seviyede
kullanma ve gelistirmelerine yardimci olmahidir. Liderin, ¢evresinin saygisini ve giivenini

kazanmast i¢in adil olmasi gerekmektedir."’

1.4. Liderligin Gii¢ Kaynaklar:

Gli¢, baskalarmi etkileyebilme yetenegidir. Gili¢, calisanlara yon verebilmek icin
liderin ihtiya¢ duydugu kaynaktir. Gili¢ uygulamas: etkilemeyi dogurur. Etkileme, bir
kimsenin, bagka birinin 6neri talimat ve emirlerini yerine getirmesi olarak tammlanabilir.'®
Gii¢ kavramiyla birlikte giiciin alani, giiclin konusu ve gii¢ kaynaklarinin da incelenmesi
gerekmektedir. Gii¢ alani; kisinin etkileyebildigi kisilerin toplamidir. Gii¢ konusu; kisinin

bagkalarin1 hangi konularda etkileyebildigini ifade etmektedir. Gii¢ kaynaklar1 kisinin

15 Akat, 1., Budak, G. ve Budak, G., isletme Y@netimi, izmir, 2002, 5.282.

16 Kogel, T., Isletme Y®oneticiligi: Yonetici ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davrams, Klasik-Modern-
Cagdas ve Giincel Yaklagimlar, Istanbul, 2001, s.449.



baskalarin etkileyebilmek icin yararlandigi kaynaklari temsil etmektedir.'” Liderligin iyi

anlasilabilmesi i¢in liderin gii¢ kaynaklarimin neler oldugu bilinmelidir."® Yapilan bir

aragtirmaya gore liderin bes farkli gii¢c kaynagi bulunmaktadir;

>

Yasal Giig, liderin hiyerarsik yap1 i¢indeki konumuna ya da roliine bagl olarak
sahip oldugu yetkiye dayal giigtiir. Yasal gii¢, liderin astlar1 tarafindan kabul

edilen bir giictir.

Odiil Giicli, liderlerin &rgiitteki astlarinin  yeteneklerini degerlendirmede
yararlandiklar1 guictiir. Liderler isgorenlerin istedigi 6diili kontrol ederler ve
kime ne odil verilecegine karar verirler. Odiil giicii iicret yiikseltme,

degerlendirme, terfi ve 6vgii gibi gii¢leri kapsayabilir.

Zorlayict Gilig, odiil giicliniin karsitidir. Liderin direktiflerine karsi astlarin
itaatsizlik gostermesi durumunda kontrol etme ve cezalandirma giiciinii
yansitmaktadir. Zorlayici gii¢ riitbe indirme, {icret artisini engelleme, davranislari

cezalandirma, kotii sicil notu verme gibi glicler olabilir.

Uzmanlik Giicli, grubun ihtiyacin1 karsilamaya yonelik olarak liderin sahip
oldugu 6zel yetenek ve bilgileridir. Lider analiz etme, uygulama ve kontrol etme

yetenegine sahiptir.

Karizmatik Giig, liderin izleyenler iizerinde sahip oldugu giiclii etkiye dayanir.

Karizma, liderin izleyenler iizerindeki cekiciligi ve saygisini yansitmaktadir.

2. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderlik konusunun 6rgiit ve grup davraniglarim1 gercekten etkilediginin bilinmesine

ragmen 20. yiizyila kadar liderlikle ilgili bilimsel arastirmalara rastlanilmamistir. Yapilan

ilk calismalara bakildiginda daha ¢ok liderin kisisel Ozellikleri iizerinde daha fazla

duruldugu goriilmiistiir. Ancak arastirmalarin sadece bu alanda yapilmasi tutarli bulgularin

tiretilmedigini ve anlamsiz bazi spekiilasyonlarla bozuldugunu gostermistir. Bu yiizden

liderin kisisel Ozelliklerinin yaninda davramigsal 6zelliklerinin de incelenmesi ihtiyaci

17 Goktepe, N., Yonetici Hemsirelerin Liderlik Tarzlari ile Astlarinin Yonetici Hemsirelerinin Liderlik
Tarzlarini Algilamasi, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii,
Istanbul, 2001, s.4.

18 Celik, a.g k., 5.4.



ortaya ¢ikmustir.' Liderlikle ilgili yaklasimlar, temel olarak 6zellikler yaklasimu,
davranigsal yaklasimlar, durumsal yaklagimlar ve modern (¢cagdas) yaklasimlar olarak dort

grupta toplanabilir.”’

2.1. Ozellikler Yaklasimm

Ozellikler yaklagimu liderlik ile ilgili olarak gelistirilen ilk yaklasimdir. Bu yaklasim,
liderin 6zelliklerine birinci planda énem vermektedir.?' Liderin, 6zellikleri bakimimdan
grup iiyelerinden farkli bir kisi olmasi1 gerekir. Eski caglarda liderin insaniistii niteliklere
sahip olup olduklar, liderlerin ‘sihirli’, ‘siiper’ ve bagkalarindan farkli 6zellikleri
bulundugu goriisiine yer verilmistir. Daha sonraki yillarda liderlik 6zellikleri konusunda
cesitli arastirmalar yapilmis ve bu arastirmalar sonucunda lideri; fiziksel 6zellikleri (giiglii
olma, yas, boy, cinsiyet, yakisiklilik, irk, etkileme, aktivite, giizel konugma), diisiinsel
ozellikleri (zeka, dikkat, inisiyatif, kararlilik, ileri goriisliliik, sorumluluk, gercekeilik,
bilgi, yetenek, ikna etme), duygusal 6zellikleri (algilama, kendini kontrol etme, giiven
duygusu, sevmek ve sevindirmek, yiiksek basarma duygusu, hirs), sosyal ozellikleri
(bagkalariyla iyi iletisim kurma, dostluk arkadaslik yetenegi, disa doniik kisilik yapisi,

kendini kabul ettirme) bakimindan belirlenmeye calistlmistir.??

2.2. Davramssal Yaklasimlar

Liderleri basarili ve etkin yapan hususun, liderin 6zelliklerinden ¢ok onun liderlik
yaparken gosterdigi davraniglar oldugudur. Liderin astlari ile haberlesme sekli, yetki
devredip etmemesi, planlama ve kontrol sekli, amaglar1 belirleme sekli vs. gibi davraniglar
liderin etkinligini belirleyen 6nemli faktorler olarak ele alinmistir. Liderlik bir bakima
bireyin kisisel yetenek ve Ozelliklerinin bir fonksiyonudur. Bunlar; kendine giiven,
giivenilirlik ve inisiyatif Ozellikleridir. Liderlerin etkili sosyal yetenek sahibi olmalari
beklenir. Yani lider durumun detaylar1 iizerine ¢ikarak konuya ¢ok daha genis agidan

bakma yetenegine sahip olmahdir.”

19 Ozkalp, E.-Kirel, C., Orgiitsel Davranis, Eskisehir, 2005, s.351.
20
Karkin, a.g.m., s.52.

21 Eren, a.g.k., s.417.
2 Sabuncuoglu, Z.-Tiiz, M., Orgiitsel Psikoloji, Bursa, 1996, ss.220-221.

23 Tikici, M., Orgﬁtsel Davranig Boyutlarindan Se¢meler, Ankara, 2005, s.411.



Davranigsal yaklagimlarin yonetim bilimine yaptigi en onemli katki, rgiit yapisi
icinde insanin nasil davrandigi, neden o sekilde davrandigi ve yapi ile davranis arasindaki
iliskileri a¢iklamak olmustur.’* Davramisct kuramlar, lider davramisi analiz ederken
grubun yap1 ve islevini de arastirmiglardir. Buna gore lider; gorev yonelimli liderlik
davramisin1  sergileyerek isgorenleri daha kaliteli is yapmaya yoneltmesi ve grup
tiyelerinede destek saglayarak iggorenlerin bireysel hedeflerine ulagmalarina yardimci

olmaktadir.?’

Davranigsal liderlik yaklagimini, 6zellikler yaklagimina gore degerli kilan en 6nemli
nokta; bu yaklasimin insanlarin lider olarak dogmalarinin bir gereklilik olmadigini,
liderligin egitim yolu ile kazanilabilecegini savunmalaridir.® Davramigsal liderlik
yaklagiminin temeli liderin Ozelliklerinden ¢ok davramislarindan etkilendigini ortaya

koymaktadir.

2.2.1. Ohio State Universitesi Calismalari

1945 yilinda Ohio State Universitesinin Is Arastirmasi Boliimii’'nde arastirmacilar
liderlik alaninda yogun bir arastirmayi sorgulamaya bagladilar. Cok sayida yonetici
tizerinde yapilan bu aragtirmanin amaci, liderin nasil tanimlandigin1 tespit etmek olmustur.
Daha sonra bu tanimlar faktor analizine tabi tutulmus ve yoneticilik stireci ile yoneticiyi
aciklayan faktorler belirlenmeye calisilmistir.”” Bu c¢aligmalarin sonucunda liderlik
davraniglarin1 tanimlamada iki bagimsiz degiskenin 6nemli rol oynadiklar1 belirlenmistir.
Kisiyi dikkate alma faktorii, liderin izleyicileri lizerinde giiven ve saygi olusturmasi,
onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi yoniindeki davraniglarini, inisiyatif faktori ise
liderin gerceklestirilmek istenen amacla ilgili isin zamaninda tamamlanmasi icin, amag
belirleme, grup liyelerini organize etme, haberlesme sistemlerini belirleme, is ile ilgili
stirelerini belirleme ve bu dogrultuda talimatlar verme yoOniindeki davranislarini ifade

etmektedir.”®

24 Gary, Y., Leadership In Organizations, New Jersey, 1989, s.73.
25 .
Celik, a.g.k., s.11.
26 Goktepe, a.g.t., s.13.
27 Tikici, a.g k., s.413.
28 Kogel, T., Isletme Yoneticiligi, 1999, 5.332.
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Ohio State Universitesinde yapilan arastirmada liderlik davramislarini betimleme

anketi kullanilmistir. Bu anketin uygulanmasi sonucunda bu calismadan elde edilen

sonuglar su sekilde 6zetlenmistir;

(13

>

>

Liderlik Davranisgini Betimleme Anketi tarafindan gorev ve iligki yonelimli

olmak tizere liderin iki temel davranis boyutu belirlenmistir.

Etkili lider davranisi, goreve ve iliski yonelimli davranisa yiiksek diizeyde 6nem

vererek, yliksek performans saglayan lider davranisi olarak belirlenmistir.

Lider ile izleyenler arasinda lider davranisini etkililik agisindan degerlendirmede
bir karsithk vardir. Liderler daha ¢ok gdrev yonelimli liderlik davranisim

vurgularken, izleyenler ise iligski yonelimli liderlik davranisini vurgulamaktadir.

Hem gorev hem de iliski yonelimli davranisin yiiksek oldugu orgiitlerde, uyum
ve yakin dostluk gibi grup ozellikleri yaninda; kurallarda aciklik ve grup

tiyelerinin tutumlarinda degisiklik gortilmektedir.

Liderin gosterdigi davranislarla, izleyenlerin liderin yaptig1 davraniglara iliskin
betimlemesi arasinda zayif bir iliski vardir.

Farkli liderlik bigimlerini giiglendiren farkl 6rgiitsel yapilar vardir.” *

2.2.2. Michigan Universitesi Calismalar

Michigan Universitesinin liderlik konusunda yaptig1 arastirmalar Ohio Universitesi

tarafindan yapilan arastirmalarla ayn1 déneme rastlamaktadir.”® Bu arastirmalarin amaci

grup tiyelerinin doyumuna ve grubun verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemek

olmustur.’’ Bu ¢alismanin amact; verimlilik, is tatmini, devamsizlik, sikayetler, maliyet ve

giidiilenme gibi kriterleri kullanarak, grup iiyelerinin tatminine ve grubun verimliligine

katkida bulunan faktorleri aragtirmaktir. Bu ¢alismanin sonucunda iki degisik lider

davramis1 saptanmistir. Bunlar; ‘ise yonelik lider’ ve ‘insana yonelik lider’dir.*?

Is merkezli liderlik davranisi sergileyen lider, performansi yakindan izlemekte ve

denetlemektedir. Lider yasal, ddiillendirme ve cezalandirma giiclerine dayanmakta, ise

9 Celik, a.gk., s.13.

30 Celik, a.g k., s.14.

31 Tikici, a.g k., 5.413.

32 Ataman, G., Isletme Yonetimi Temel Kavramlar Yeni Yaklagimlar, Istanbul, 2002, 5.461.
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yakin ilgi gostermekte, astlarina ne yapacagini acik bicimde anlatmakta, grup iiyelerinin
onceden belirlenen ilke ve ydntemlere gore ¢alisip ¢alismadiklarini kontrol etmektedir. Is
gdren merkezli liderlik tipi ise, astlarimin mutluluguna 6zen gostermektedir.®® Bu iki lider
davranisi iki u¢ noktay1 belirtmektedir. Sekil 1°de verildigi gibi, bir lider ya is merkezlidir,

ya da iggéren merkezlidir.

Is Merkezli Caligsana Yonelik
Liderlik Davranist Liderlik Davranist

Sekil 1: Likert'in Lider Davramslarim1 Ele Alis Bicimi
Kaynak: Ozkalp, E-Kirel C., Orgiitsel Davranis, Eskisehir, 2005, s.354.

Michigan State Universitesi’nde yapilan bu arastirma programindaki amag basarili
gruplart inceleyerek bu gruplardaki liderlik davranislarini belirlemektir. Bu arastirmada, is
goren merkezli liderlik davranisinin, is merkezli liderlik davranisina gére daha verimli
oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Yiiksek basari i¢in asir1 baski uygulanan personel, daha az
baskiya maruz kalan personelden daha verimli oldugu bulunmustur. Diisiik {liretim
gerceklestiren birimlerin baskanlar1 yakin denetim uygulamaktadirlar. Yiiksek {iretim
gerceklestiren gruplarin baskanlari astlarina her durumda yardimeir olur ve anlayis
gostererek astlarin hatalardan ders ¢ikardigina inanirlar. Verimliligi yiiksek personelin
motivasyonlar1 da yiiksektir. Verimliligi yiiksek gruplar, diisiik olan gruplara oranla daha

az sikayet gostermektedirler.*

2.2.3. Likert’in Sistem-4 Modeli

Michigan Universitesi profesdrlerinden Rensis Likert orgiitlerin yiiriirliikte olan
yonetim sistemlerinin 1’den 4’e kadar uzanan bir siireklilik i¢inde oldugunu acgiklamistir.

Bu sistemler incelendiginder;

33 Kogel, a.g.k., s.471.
 Yigit, a.g.t., 5.46.
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Sistem 1’de; yOnetimin, astlarina giivenini bulunmamaktadir. Bazi durumlarda
astlarina karar verme stirecine katilma imkani1 tanimaktadir. Kararlarin biiyiik bir kism1 ve
amag saptama, Orgiitiin list diizeylerinde yapilmakta ve emir komuta zinciri vasitasiyla alt
kademelere iletilmektedir. Astlar tehdit, korku ve ceza yontemleriyle ¢alistirilmakta ve
bazi durumlarda verilen Odiillerle ihtiyaglar1 karsilanmaktadir. Ast {ist arasindaki iliskiler
¢ok az oldugu kadar zayif ve giivensizdir. Orgiitiin kontrol siireci genellikle yiiksek
yonetim kademeleri tarafindan yapildigindan bigimsel 6rgiitiin amaglarina kars1 gelistirilen

bigimsel olamayan Srgiitlesmelere de rastlanir.*

Sistem 2’de yOneticinin astlara kars1 giiveni vardir. Kararlarin énemli bir kismi ve
orgiitsel amaglarin saptanmasi yiiksek yonetim diizeylerinden yapilirken, alinacak
kararlarin bir kism1 belli sinirlar ¢ergevesinde alt yonetim kademelerinde gecirilmektedir.
Astlan giidillemede hem 6diil hem de giiclii cezalar kullanilmaktadir. Kontrol siireci
yiiksek yonetim kademelerinin elindedir. Bazi kontrol faaliyetleri sinirli da olsa orta ve alt

kademelere gegirilmistir.36

Sistem 3’de yonetimin astlara biiyiik ol¢iide fakat tam olmayan giiveni vardir.
Kararlarin 6nemli bir kismi genis Ol¢lide yiiksek yonetim kademleri tarafindan verilir.
Astlarin alt diizeylerde 6zel teknik karar vermelerine izin verilir. Haberlesme asagidan
yukartya ve yukaridan asagiya ¢ift yonliidiir. Onemli kontrol faaliyetleri iist ve orta
kademelerden alt diizeylere kaydirilir ve bdylece astlara sorumluluk duygusu da verilmis

olur.”’

Sistem 4’de yOnetimin astlarina giiveni tamdir. Karar verme diizenli ve hiyerarsik
bir bicimde biitiin orgiite dagitilmistir. Iletisim, hiyerarsik olarak asagidan yukariya
yukaridan asagiya dogru degil, yanlara dogruda islemektedir. Astlara, baz1 yetkiler vererek
ekonomik ddiilleri arttirma, amaglart saptama, yontemleri gelistirme ve faaliyet sonuglarin
degerlendirme ile giidiilleme imkani saglanmistir. Yiiksek derecede giiven ve arkadaslik
havast mevcuttur. Astlara kontrol siirecine katilmalar1 i¢in genis bir yetki ve sorumluluk

38
taninmastir.

33 Tikici, a.g k., s.411.
3 Tikici, a.g k., s.412.
37 Tikici, a.g k., 5.412.
3 Tikici, a.g k., 5.412.
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Sonug olarak Sistem 1, gorev egilimli otoriter ve bigcimsel bir yonetim seklini temsil
etmektedir. Sistem 4 ise, grup ¢alismasina ve karsilikli giivene dayanan iliskilere egilimli
bir yonetim sistemidir. Sistem 2 ve Sistem 3 ise bu iki ucun arasinda orta asamalardir.*

Tablo 1’de Likert’ in dort tip liderligi 6zetlenmektedir.

Tablo 1: Likert’in Sistem-4 Modeli

Sistem-1 Sistem-2 Sistem-3 Sistem-4
Sorular Baskici Otoriter | Yardim sever Danigsmaci Otoriter | Katilimer Grup
Liderlik Bigimi Otoriter Liderlik Liderlik Bigimi
Bigimi
Astlara ne derece ( Hig ) ( Kiigiik Goriiliir ) (Epey) (Tam)

itimat edilir

Astlar Ustleri ile ne

derece serbestiyetle ( Tamamiyla

isleri hakkinda (Hig) ( O kadar degil ) ( Gayet serbestge ) Serbest )
konusur

Astlarin fikirleri

arastirilip kullaniliyor . . ( Her zaman,
mu? (Tabii ki kayda ( Nadiren ) (Bazen) ( Genellikle ) daima )

degerse)

Kaynak: Tikici, M., Orgiitsel Davranis Boyutlarindan Segmeler, Ankara, 2005, s.413.
2.2.4. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi1 Matrisi

Blake ve Mouton tarafindan gelistirilen yonetim tarzi matrisidir. Blake ve Mouton,
liderligi iki temel boyutta gelisen 5 ana tipe aymrirlar. Bu boyutlar Sekil 2’de gosterildigi
gibi ilki tiretime ilgi, digeri ise insan iliskileri ile ilgidir. Diyagramda yatay eksen {iretime
ilginin derecesini belirtir. Lider bu yatay eksen ilizerinde degerlendirilmektedir. Her eksen
1’den 9’a kadar derecelendirilmistir. Orta nokta ve koseler dahil olmak {izere bes temel

liderlik bi¢imi yer almaktadir.*

Gorev Esasli Yonetim (9,1): Gorev esasli yonetim, iiretim i¢in 9 derece Onem
verirken, insan i¢in sadece 1 derece dnem vermektedir. Bu tiir yoneticiler dncelikle ¢ikt1 ile

ilgilenmektedirler ve onlarin esas sorumluluklar1 basarmalar1 gereken tiretim hedefleridir.

39 Tikici, a.g k., 5.412.
0 Tikici, a.g k., 5.414.
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Insan Canlis1 Yonetim (1,9): Insan canlis1 yonetim, iiretime 1 derece 6nem verirken,
insana 9 derece dnem vermektedir. Bu tiir yoneticilerin diisiincesine gore insanlar mutlu

edilir, aralarinda uyum saglanirsa verimliliklerinde artis saglanacaktir.

Yoksullasmis Yonetim (1,1): Bu pozisyondaki yoneticilerin {iretim i¢in ilgileri; zayif
ve isi gecistirmek kadardir. Insan iliskilerinin onemine de aldiris etmezler. Bu tip

yoneticilerin amaci olduklar1 yerden emekli olmaktir.

Dengeci Yonetim (5,5): Dengesi, yonetimin etrafinda toplandigi bu teori, kabul
edilebilir miktarda {liretimde bulunmak ve insana gerekli oldugu kadar moral vermektir. Bu

tiir yonetici insan ve iiretim i¢in kuvvet ve esneklik arasinda bir noktada yer alir.

Takim Yonetimi (9,9): Takim yoneticileri insan ve {iretimin birbirine entegre
olabileceklerine inanmaktadirlar. Bunlar hem isletmenin hedeflerine ulasilacak c¢alismanin
yapilabilecegi hem de c¢alisanlarin tatmin edilebilecegi bir ortamin olusturulacag:
inancindadirlar. Herhangi bir problem ¢iktiginda yoneticiler grup ile konusurlar, ¢6ziim

Onerirler, birbirlerinden fikir aligverisinde bulunurlar.

Sekil 2: Yonetim Tarz1 Matriksi

9
Kisiler (1,9 (9,9)
Arast 8 Insan Canlist Takim
Iligkilere
Yonelik 7
Olma

6

(5.5)

5 Dengesi Orta Yol

4

3

2

(L1) (9.1)
1 Yoksul, Fakir Gorev

Uretime
Yonelik
Olma

Kaynak: Tikici, M., Orgiitsel Davranig Boyutlarindan Se¢meler, Ankara, 2005, s.413.
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2.2.5. McGregor’un X ve Y Teorisi

McGregor’a gore yoneticilerin davraniglarini belirleyen en 6nemli faktorlerden birisi
onlarin insan davranigi hakkindaki varsayimlaridir. McGregor, 6nce Taylor ve Fayol’un
gelistirmis oldugu klasik yonetim kuraminin tasvirine girismis ve buna X teorisi adin
vermistir. Daha sonra da bu teoriyi siddetle elestirerek Y teorisi adimi verdigi beseri
iligkiler kuraminin ilkelerini ortaya koymustur. Yoneticilerde “beseri iligkiler” akimi

baslamistir. X kuraminin varsayimlari sunlardir;

(13

Genel olarak insan, calismaktan hoslanmaz ve ondan kagmaya ¢alisir.
Sorumluluk yiiklenmeyi istemez, tembeldir.
Ussal-ekonomiktir ve gilivenceyi her seye tercih eder.

Ona gilivenmek dogru degildir. Siirekli denetlenmelidir.

99 41

YV V VY VY V¥V

Caligsmasi i¢in zorlanmali, gerekirse cezalandirilmalidir.

Klasikleri bu bigimde betimleyen McGregor, daha sonra onlar1 agir bigimde
elestirmigtir. Klasik kuram, kati mantigi ile insani teknik ilkeler ve basit ekonomik
giidiilerle hareket eden bir robottan farkli tutmamaktadir. insan1 duygu ve diisiinceleriyle
hareket eden bir varlik olarak gormemektedir. Isin asir1 derecede boliinmesi ve
uzmanlasma monotonluk nedeni olmaktadir. Calisma kosullarinin verdigi fiziksel
yorgunluga bir de monotonluk sakincasi eklenince, bireyin yaraticiligi ve girisim arzusu
ortadan kalkmaktadir. McGregor’un “Y” teorisi, hem orgiitlerin amaglar1 agisindan hem de
bireylerin ihtiyaglarinin karsilanmasi agisindan biiyiik motivasyon kaynagidir. Y kuraminin

varsayimlari sunlardir;

“> Is sirasinda fiziksel veya zihinsel ¢caba harcamak, ¢alisan bir insan igin oyun ve

dinlenme kadar dogaldir.

> Isletmenin amaclarma ulasabilmesini saglamada, kontrol ve cezalandirma tehdidi

tek yol degildir.

» Ortalama bir insan, uygun sartlar var oldugu takdirde, sadece sorumlulugu

kabullenmekle kalmaz, {izerine alabilecegi daha baska sorumluluklar da arar.

4 Eren, a.g k., 5s.426.
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> Insan dogustan tembel degildir. Onu bu yone iten kosullar ve deneyimlerdir.

» Bir insan eger amaglara inanmig ve benimsemis ise, onlar1 gergeklestirebilmek
icin kendini kontrol eder ve yoOnetir. Amaglart benimseme isi, onlarin
gergeklesmesi sonucu erisilebilecek odiillere baglidir.

> Yoéneticinin yapacagi sey, onun icin uygun bir ortam olusturmaktir.” **

Y teorisi X teorisinin tam karsit1 olarak belirlenmis olup, insan bu kez sorumlu ve
olgun davraniglar kazanmaya yatkin varlik olarak tanimlanmistir. Bireye, ¢alisma ortami
icerisinde karsilastigi konularda karar verme olanagi saglanirsa, isletmenin amaclarina
daha kolaylikla uyarhilik saglayacag: degerlendirilmistir.® X ve Y teorileri arasindaki

temel farkliliklart Tablo 2’de karsilastirmali olarak incelenmektedir.**

Tablo 2: X ve Y Teorileri Arasidaki Farklar

X TEORISI Y TEORISI

1. Birey pasif ve statiktir. 1. Birey aktif ve dinamiktir.

2. Is gorenler suclanir. 2. Yoneticiler suclanir.

3. Ekonomik giidiilenir. 3. Sosyo-psikolojik giidiiler

4. D1s Denetim 4. Kendi kendine yonetim ve denetim

5. Isletmenin amaglarina gore yonetim 5. Bireysel ve orgiitsel amaglara gore yonetim
6. Karar organi yoneticiler 6. Kararlara katilma s6z konusudur.

7. Kat1 ve sert otorite 7. Yumusatilmis 1limli otorite

Kaynak: Sabuncuoglu, Z-Tiiz, M., Orgiitsel Psikoloji, Bursa, 2001, s.25.
2.3. Durumsallik Yaklasimi

Liderlik iizerine caligma yapan bir¢ok arastirmaci, belli bir tarihsel siire¢ icinde,
liderlikteki basarmin sadece liderlik ozelliklerine ya da liderin tercih ettigi davranis
bicimine bagli olmadig1i sonucuna vardilar. Boylece liderlik davranisindaki basariin
oldukea farkli degiskenlere bagli oldugu gériisii ortaya atildi.* Durumsallik yaklasimi iyi

bir liderin davranig biciminin sartlara, gruba ve kisisel 6zelliklerine uydurabilen lider

42 Eren, a.g k., 5.426.
s Eren, a.g k., s.427.
M Sabuncuoglu, Z.-Tiiz, M., Orgiitsel Psikoloji, Bursa, 2001, s.25.
® Celik, a.g.k., 5.18.
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oldugudur. Bu nedenle en iyi liderlik tarzindan degil herhangi bir durumda hangi tarzin en
etkin oldugundan so6z edilebilir. Liderlik olayini, sartlar1 da dikkate alarak agiklamaya
calisan bu teoriye gore, liderin etkinligini; gergeklestirilmek istenen amacin niteligine,
izleyicilerin yetenekleri ve bekleyislerine, liderin ait oldugu organizasyonun ozelliklerine

ve lider ile izleyicilerin ge¢mis tecriibelerine dayanilarak belirlenebilmektedir. *°

Durumsallik teorisi en uygun liderlik davraniginin durumlara gore degisecegini
sOylemektedir. Bu ise genellikle yonetimde “tek ve en iyi” yonetim tarzi bulundugunu
savunan davranigsal teoriden farkli yanini olusturmaktadir. Davranigsal teori, Ornegin
liderin ige yonelik veya kisiye yonelik davranis gosterebileceklerini sylemis, fakat hangi
sartlarda ise yonelik davranisin, hangi sartlarda kisiye yonelik davramig etkin olacagini
sOylememistir. Bunun yerine kisiye yonelik liderlik davranisinin grup iiyelerinin teminini
ve verimliligini, dolayisiyla liderin etkinligini attiracagini varsaymigtir. Durumsallik
teorisine gdre her iki davramis belirli sartlar altinda aym derecede etkin olabilir.*’ Bu
nedenle durumsallik teorisi belirli durumlarda hangi sartlarin 6nemli oldugunu belirlemeye

ve bu sartlara uygun liderlik tarzinin ne olabilecegini tanimlamaya ¢alismaktadir.

2.3.1. Fred Fiedler’in Durumsallik Yaklasimi

Liderlikte durumsallik kuramini ilk kez Fred Fiedler kullanmistir. Bu kuram ortamin
elverisli olma olasiligina gore liderin ortaya c¢ikacagi varsayimina dayanmaktadir. Bir
ortamda liderin dogmasi olanaksiz olmayabilir, ama gerekli de olmayabilir. Lider, ortamin
uygun olma durumunda ortaya ¢ikar.*® Yoneticinin basarisinda, basarilacak isin niteligi,
liderin izleyenler arasindaki iliskileri ile liderin bulundugu makamdan kaynaklanan giiciin
Oonemli bir yere sahiptir. Basarilacak isin niteligi; gorevlerin net oldugu bir isletmede
yapilan islerin kalitesi daha iyi denetlenebilir ve bireyler goérevlerin net olmayan
isletmedekilere gore daha basarili olabilirler. Cok yapisallastirilmis bir gérevde yonetici
daha rahat calisir. Bu durum da lidere genis capta etkileme giicii saglar. Ote yandan hig
yapisallastirilmamis islerde liderin etkileme giicli daha azdir nedeni de astlarindan daha
fazla bir bilgiye sahip olmamasindan kaynaklanmaktadir. Ayni zamanda yoneticinin
basarisinin lider ile isgdrenler arasindaki iliskiyle yakindan ilgisi bulunmaktadir. Buna

gore liderin yetkisi astlarin ve grubun lideri kabullenme seviyesine baglidir. Lider ile

* Tikici, a.g k., 5.419.
7 Tikici, a.g k., 5.420.
B Celik, a.g.k., s.21.
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izleyenler arasindaki iliskinin olumlu ve iyi olmasi liderin kabullenilme seviyesini
arttirarak astlarin lidere kasi giiven kazanmalarini saglamaktadir. Son olarak liderin
basaris1 sahip oldugu makamin vermis oldugu giigten de etkilenmektedir. Lidere komut
verme, degerlendirme, Odiillendirme ve cezalandirma yetkisi bulundugu makamdan

kaynaklanmaktadir.*

Bu liderlik yaklagimindan edinilen bilgilere dayanarak, liderligin ve durumun etkin
bir performans i¢in gerekli oldugunu vurgulamaktadir. Etkin bir performans yonetimi igin

nasil kullanilacag konusunda 6nemli faydalar saglayacaktir.”’

2.3.2. Yol-Amac¢ Yaklasim

Yol-amag¢ kurami, Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilmistir. Yol-
ama¢ kuramu, lider etkililigi agiklamaya yonelik olarak gelistirilen bir durumsal liderlik
kuramidir. Bu kuram, liderligin gorev ve iliski davranigini benimsemektedir. Yol-amag
kuramu, liderin izleyenlerin gosterilen amaca ulasabilmeleri i¢in onlar1 amaca giidiilemesini
ticlincli boyut olarak eklemektedir. Bu kuramda liderin izleyicileri nasil etkiledigi, is ile
ilgili amaclart nasil algiladigi ve amaca erisme yollarinin neler oldugu {izerinde

durulmaktadir.’!

Yol-ama¢ kuramimna gore, amaca liderin giidiilenmesinden c¢ok, izleyenlerin
giidiilenmesi ¢cok onemlidir. Bir liderin davranisinin giidiileyicilik etkisi, izleyenlerin gorev
amaglari ile kisisel amaglari yoluyla saglanabilir.”® Lider davranisinin izleyicilerce kabul
edilmesi ancak bu davranigin tatmin edici olmasina veya onlarin gelecekte ulasabilecekleri
bir tatmin i¢in ara¢ olabilme kosuluna baglhdir. Ayrica bir liderin davranis1 basarili bir
gorev yapildigi, bir ihtiya¢ tatmin edildigi, basarili bir is i¢in gerekli olan faaliyetler
desteklendigi Olgiide giidiileyici olmaktadir. Bir liderin giidiileyici olabilmesi ig¢in
calisanlarin  gereksinimleri ile grubun amaglarimi iyi birlestirmesi gerekmektedir.
Isgorenlerin calistiklar: iste tatmin olmasini saglamak ve doyumlarii arttirmak igin ne tiir
davraniglarda bulunmalarin1 bilmeleri gerekmektedir. Bunun icin ydneticiler gerekli

aragtirmalar1 yapmalidirlar. Yoneticiler, birlikte calistig1 kisilerin bireysel veya grup olarak

* Tikici, a.g k., 5.420.

50 Kilig, G., Egitim Kurumlarinda Liderlik Tarzlar1 ve Orgiit Kiiltiiriiniin Performans Uzerindeki Etkisi,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kayseri, 2006, s.61.

1 Celik, a.gk., s.18.
32 Basaran, a.g.k., s.73.
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151 basarma giiclerini nasil arttiracagini arastirmak ve yontemler gelistirmek durumundadir.
Yéneticiler, isgdrenlerin yapacaklar is ile uyumlu olmalarini saglar. Isgérenlerin teknik

ozellikleri ile isi basarma arzulari arasinda bir iliski ve denge kurmak zorundadirlar.>

Yol-ama¢ kurami, lider davramsi iizerine odaklanmistir. Ozellikle House ve

Mitchell’in kuramina dort temel liderlik davranisi belirlenmistir;

"V Emredici (Yonlendirici) Liderlik: Bu liderlik davranisi izleyicilerin kural ve
mevzuata iligkin sorularini, beklentilerini, 6zel egilimlerini ac¢iklamaya

calismaktadir.

v' Basar1 Yo6nelimli Liderlik: Lider davranisi, amaglar oniindeki engelleri ortadan
kaldirma, performans gelistirme, miikemmelligi vurgulama, isgérenlere giiven
verme ve onlarin yiiksek standartlari1 kazanmalarini saglama olarak

belirlenebilir.

v Destekleyici Liderlik: Bu liderlik davranisi, dost¢a bir ¢alisma iklimi olusturma

ve isgorenlerle ileri diizeyde ilgilenme davranislarin1 kapsamaktadir.

v' Katilimer Liderlik: Lider karar vermeden Once isgorenlerin diisiincelerini

almakta ve onlar1 karar verme siirecine katmaktadir. >*

Bu dort tip liderlik davranisi degisik durumlar karsisinda tek bir lider tarafindan
kullanilabilir. Bu teori, olduk¢a mantikli ve baz1 deneysel dayanaklara sahip gergek¢i bir
kuramdir. Bazi insanlara ve onlarin giidiilenme 6zelliklerine uygundur. Orgiitsel
belirsizligi ortadan kaldirmak icin liderlerin girisimleri dikkate alip, amaclar1 belirleme ve
is ile gorevlerdeki belirsizlikleri azaltma, ya da ortadan kaldirma girisimleri, izleyicilerden

bazilarini olumsuz yénde davranislara yoneltebilir.>

Yol-amag¢ kurami, durumsallik kuramlar1 i¢inde yeni bir kuram olarak goriilebilir.
Yol-ama¢ kuramindan egitimsel liderlik agisindan ¢ikarilabilecek bazi sonuglar vardir.

Yol-ama¢ kuraminin 6ngordiigii dort liderlik davranisi, bigiminden destekleyici ve

>3 Eren, a.g k., s.455.
>4 Celik, a.g k., s.19.
>3 Eren, a.g k., s.454.
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katilimer liderlik davranisi daha kolay uygulanabilir. Clinkii egitim oOrgiitleri egitim diizeyi
yiiksek olan 6gretmenlerden olugmaktadir. Okullarda emredici liderlik davranisimin etkili
olmas1 miimkiin degildir. Ancak bazi durumlarda ydnetici bu liderlik davranigini sergileme
ihtiyac1 duymaktadir. Okul yoneticisinin 6gretmenin mesleki gelisimini saglayacak yollari
agmasi, yol-ama¢ kurami acisindan &nemli goriilmektedir. Ogretimin amaglarina
ulagmasini aglayacak yollar1 acan okul yoneticisi, 0gretmenin motivasyonunu ve is

doyumunu arttiracaktir.”®

Emredici lider astlardan beklentilerinin neler oldugunu agiklar, gorevleri nasil
basaracaklar1 konusunda rehberlik eder, is programlari yapar ve astlara basari
standartlarinin tanimin1 yapar. Destekleyici lider astlara arkadas¢a davranarak onlarin
statiilerine ilgi gosterir. Astlarin kendilerini iyi hissetmelerini saglar. Katilimer lider ise
kararlar1 vermeden Once astlarinin fikirlerine basvurur. Onlarin istek ve diisiincelerini
dikkate alir. Basartya yonelik lider ise amaglara ulagsmada astlardan yiiksek performans

bekleyen, bu performansi gdstermeleri icinde gereken destegi saglayan bir liderlik tipidir.”’

Sekil 3’te goriildiigii gibi yol-amag kurami; liderlik davraniglarinin astlarin tatminini
nasil etkiledigini iki durumsal faktdrle agiklamaya ¢alisir. Bunlar astlarin kisisel 6zellikleri
ve cevrenin Ozellikleridir. Kontrol noktasi bireyin kendi hakkinda olumlu diisiinme
gereksinimidir. Bu gereksinim onay gereksinimi ile ilgilidir. Baskalarinin ne diistindiigiinti
dikkate almaksizin kendine saygi duyma basarabilecegine inanmasidir. Arastirmalar
kendilik kontrolii kuvvetli olan kisilerin katilimci liderle g¢aligmayi tercih ettiklerini
gostermistir. Kendilik kontrolii gli¢lii olamayan kisgilerin yonlendirici lideri tercih ettikleri
goriilmiistiir. Algilanmis yetenek ise kisilerin gorevlerini yerine getirme yetenekleridir.

Calisanlarin yetenek diizeyleri yiiksekse yonlendirici lideri daha az tercih ederler.”®

Cevresel Ozellikler ise igin yapisi, formel otorite sistemleri ve is gruplart olarak
belirlenmistir. Yol amag¢ kurami bu tiir ¢evresel 6zelliklerin belirsizligi durumunda liderin

astlara yol gosterici olabileceklerini ileri siirer. Ancak bazi durumlarda liderin davranis

>0 Celik, a.g k., s.21.
57 Ozkalp ve Kirel, a.gk., 5.361.
58 Ozkalp ve Kirel, a.gk., 5.362.
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bi¢imi astlarin tatminini gerekenden fazla azaltacaktir. Is gruplarinin ¢alisanlara yeteri

kadar sosyal destek verdigi durumlarda destekleyici lider ¢ekici olamayabilecektir.”

Durumsal Faktorler

Kisisel Ozellikler

= Kontrol Noktasi

» Algilanmis Cikt1 Degiskenleri
Lider Davranisi Yetenek '

= Astlarin I

» Emredici Doyumu
* Basar1 Yonelimli > - A‘s.tle‘l.rm '
* Destekleyici Giidiilenmesi
" Katilimer Durumsal Faktorler ) Pf:rfo%'mans

Cevresel Ozellikler " Lideri

Kabullenme

= Gorev Yapisi
= Otorite Sistemi
= {s Grubu

Sekil 3: Yol-Ama¢ Kuraminda Yer Alan Degiskenler Arasindaki fliski
Kaynak: Ozkalp, E-Kirel, C., Orgiitsel Davranis, Eskisehir, 2005, s.361.

2.3.3. Vroom ve Yetton’un Normatif Durumsallik Yaklasim

Vroom ve Yetton Kurami, farkli durumlarda farkli liderlik bigemlerinin uygun
(etkili) olacag1 goriisiine dayanan Fiedler’in liderlik modelinden yararlanilarak, liderlerin
belirli kosullarda etkili olabilmesi i¢in nasil davranmalari gerektigini agiklamaya
caligmaktadir. Bu yaklasima gore, cagdas liderlikte temel sorun karar verme siirecine

katilmadir.*°

Bu kuramda belirlenen durumlar i¢in, lider ile astlarin ortak katilimindan veya
iligkiden ortaya ¢ikan lider davraniglarinin lizerinde durulmustur. Astlar tarafindan kabul

edilen kararlarin daha iyi sonuglar verdigi agiklanmaktadir.’’ Bu modelde iki durumsallik

> Ozkalp ve Kirel, a.g k., 5.362.
69 Aydin, M., Egitim Y6netimi, Ankara, 2000, 5.257.
%! Tikici, a.g k., 5.423.
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degiskeni bulunmaktadir. Bunlardan birincisi kararin kabulii ve kalitesidir. ikincisi ise
liderlik bigimidir.®> Bir kararn etkililigi ti¢ kritik 6geye baghdir; bunlar kararin kalitesi,

kararin kabulii ve vaktinde davranmaktir.®

Her tiirli karar verme durumu igin astlarin kararlara katilmalart uygun degildir.
Hangi durumlarda astlarin kararlara katilacaginin belirlenmesinde en 6nemli kriter, kararin
niteligidir. Kararin nitelik gereksinmesine sahip olup olmadiginin belirleyicisi, bu kararin
grup faaliyetlerini etkileme derecesidir. Kararin nitelik gereksiniminin diisiik oldugu
durumlarda verilecek kararin grup basarimi iizerindeki etkisi diisiik olacaktir. Bu durumda,
lider astlar1 karara katmadan, tek basina karar verebilir. Ancak, karar bir kalite
gereksinimine sahipse, bir baska ifade ile verilecek karar grup faaliyetlerini onemli

derecede etkileyecekse, liderin grubu da karar siirecine dahil etmesi gerekmektedir.**

Sonu¢ olarak, bu yaklagim yoneticilerin mevcut liderlik davraniglarinin tespit
edilmesinde ve onlarin karar verme siirecinde astlariyla olan iligkilerinde daha esnek

davranmalarini saglayacak yonde egitimlerinin gergeklestirilmesine yardimci olabilir.

2.3.4. U¢ Durumsalhik Modelinin Karsilastirmasi

Feidler’in kuraminda bir yoneticinin liderlik davranisi, durumun lider agisindan
uygunluguna baghdir. Vroom ve Yetton yoneticilerin liderlik bi¢imini, otokratik liderlikten
demokratik liderlige dogru uzanan bir ¢izgi lizerinde gormektedir. Bu kurama gore
yoneticinin rolii, kararin niteligini gelistirmek, kararin ¢aligsanlar tarafindan kabul edilme
ve uygulanma olasiligin1 giiglendirmektir. House’nin yol-amag¢ kuraminda ise lider;
destekleyici, katilimci, emir verici ve basart yonelimli bir liderlik davranisi
sergilemektedir. Bu kuramin amaci, izleyenlerin performansinin ve is doyumunun

gelistirilmesidir Tablo 3’te ii¢ durumsallik modelinin karsilastirmas: gosterilmektedir.®’

62 Celik, a.g k., 5.25.

83 7el, U., Kisilik ve Liderlik, Ankara, 2001, s.131.
64 Zel, a.g k., s.132.

65 Celik, a.g k., 55.28-30.
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Tablo 3: U¢ Durumsallik Kuraminin Karsilastirilmasi

Kuram Lider Davraniglar1 | Durumsallik Lider Etkililiginin
Degiskenleri Olgiitii
Feidler Gorev yonelimi Grup Iklimi gorev | Performans
Iliski yonelimi yapisi liderin
konumsal giicii
House’nin Destekleyici Isgorenlerin Isgorenlerin is
Yol-Amag Emir Verici Ozellikleri doyumu ve is
Kurami Katilimei ) performansi
Basar1 Yonelimli Gorev Ozellikleri
Vromm ve Otokratik Kararin Niteligi Kararin Kalitesi
Yetton Davranistan .
Kurami demokratik Kararin Kabulii Isgorenlerin karar1
davranisa kabullenmesi

Kaynak: Celik, V., Egitimsel Liderlik, Ankara, 2003, s.63.

2.3.5. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklagimm

Reddin’in {i¢ boyutlu liderlik yaklasiminda, gorev davramisi ve iliski davranisi
kavramlar1 Blake ve Mouton’un yonetim 1zgarasi modelinden esinlenerek elde edilmistir.
Bu yaklasimda, dort temel yoneticilik veya liderlik davranmis tipi vardir. Bunlar; yiiksek
gorev ve disiik iliski, yiiksek gorev ve yiiksek iligki, yliksek iliski ve diisiik gorev, diisiik

gorev diisiik iliski olarak adlandiriimaktadir.®®

Bu kuramda yer alan boyutlar Sekil 4’¢ gore su sekilde aciklanabilir; Goreve
yonelim boyutu; kendisinin ve astlariin performansi orgiitiin ya da grubun amacinm
gerceklestirmeye yoneltmektedir. Iliski ydnelim boyutu karsilikli giiven olusturmaya ve
astlariin goriislerine saygi duymakla tanimlanabilir. Bu iki boyutun etkilesiminden

etkililik boyutu ortaya ¢ikmaktadir. Liderin bulundugu konum geregi, gerceklestirmekle

yiikiimlii oldugu amaglari gergeklestirme derecesi olarak tanimlanmaktadir. ©’

66 Eren, a.g k., 5.430.
57 Celik, a.g k., .35.
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Etkinlik Boyutu

Iliski Boyutu

v

Gorev Boyutu

Sekil 4. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Kuram
Kaynak: Celik, V., Egitimsel Liderlik, Ankara, 2003, s.63.
Reddin, lider davranisinin duruma uygunlugunu etkili, duruma uygun olmayan lider
davranisini ise etkisiz liderlik olarak benimsemistir. Etkili liderlik bi¢imleri, Gelistirici,
Yénetici, Biirokrat, Iyi Niyetli Otokrat; Etkisiz liderlik bicimleri ise Misyoner, Uzlastirict,

Otokrat ve ilgisizdir;*®

Bu kuramin ortaya koydugu etkili liderlik bigimleri; gelistirici liderlik davraniginda
bulunan liderler iliskiye ¢ok fazla dnem vermektedirler. Gorevlerine ilgileri oldukca azdir.
Yonetici liderlik davranisinda bulunan liderler hem gorev hem de iliskiye yliksek diizeyde
onem vermektedir. Yonetici lider, ¢ok iyi bir giidiileyici, yliksek standartlar belirleyen,
bireysel farkliliklar1 taniyan ve grup yonetiminden anlayan kisidir. Biirokrat liderlik; bu
liderlik bi¢imini benimseyen kisi, hem goreve hem iliskiye ¢ok az ilgi gostermektedirler.
Bu tip liderler, esas kurallara énem verir. Kurallar1 kullanarak durumu kontrol etmeye
calisirlar ve siirdiirmek ister. Iyi niyetli otokrat; bu tip liderler gorevlerine yiiksek diizeyde

ve iliskiye diisiik diizeyde 6nem verirler.*’

Bu kuramin ortaya koydugu etkisiz liderlik bi¢imleri; misyoner, uygun olamayan bir
durumda isgérene c¢ok fazla iliskiye ise cok az Onem veren bir liderlik bigimidir.
Uzlastirici, Bu liderlik bi¢iminde gorev ya da iliskiden sadece birine 6nem verilmesi
gereken bir durumda, her ikisine de ¢ok fazla 6nem verilir. Otokrat, bu liderler uygun
olmayan durumlarda goreve ¢ok fazla isgorene ise ¢ok az ilgi gosterir. Otokrat lider

baskalarina giivenmez, sadece mevcut ise Onem verir. llgisiz lider uygun olmayan

68 Celik, a.g k., 55.36-38.
% Celik, a.g k., 5.36.
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durumlarda diisiik gérev ve diisiik iliski yonelimli davraniglar gosterir. Bu liderler pasif ve

ilgisiz biri olarak gbriiliir.”

Reddin’in kurami, ii¢ temel lizerine kurulmus olan basit bir kuram degildir. Bu
yaklagimda lider 6zellikleri ve davraniglari ile durumsal faktorler birlikte analiz edilmeye
calisilmaktadir. Bu agidan degerlendirilmedigi zaman Reddin’in yaklagimi, hem 6zellik ve
davramssal kuramlar hem de durumsallik kuramlariyla bir biitiinlik gostermektedir.”' Bu

acidan bakildiginda ti¢ temel liderlik kuramlarinin bir bilesimi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

2.3.6. Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Yaklasimi

Hersey-Blanchard’in durumsal liderlik modeli, davranigsal liderlik yaklasimlarinin
ortak noktas1 olan gdrev davranisi ve iliski davranisi olmak {izere iki temel boyut {izerine
yogunlagmistir. Gorev davranist boyutunda gore lider, iiyelerin rollerini tanimlar ve
organize eder, her bireye gorevlerini agiklar. Lider, iiyelere neyin, nerede, nasil, ne zaman
ve kim tarafindan yapilmasi gerektigini sdyler. Iliski davranisi boyutuna gore lider,
tiyelerle yakin bir bireysel iliski icindedir. Bireylere acgik bir iletisim ve psikolojik,
duygusal destek vardir. Liderin davranislart genellikle dinlenme, tesvik etme, diisiincelere

aciklik kazandirma ve sosyal-duygusal destek verme bigiminde gergeklesmektedir.”

Bu kuramda bir lideri lider yapan temel degiskenlerin onu izleyenlerin olgunluk
diizeyi oldugu savunulmaktadir. Lider, izleyenlerin olgunluk diizeyine uygun olarak
goreve ve isgdrene yonelimi ne kadar iyi ayarlayip, dengeleyebilirse etkinligini o kadar
artirmaktadir.”” Olgunluk diizeyi; izleyenlerin bilgi ve becerilerini ifade eden yeterlilikleri
ile izleyenlerin motivasyonlarin1 ve giivenini igeren bagliliklar1 anlamina gelmektedir.
Izleyenlerin yeterlilikleri ve bagliliklarinin artmasiyla, olgunluk diizeylerinin de artmas:
dolayistyla daha fazla sorumluluk iistlenmeleri beklenir. Bu nedenle liderin, izleyenlerinin

olgunluk diizeyine uygun ve bu diizeyi yiikseltici, liderlik bigemleri gdstermesi gerekir.”*

7 Celik, a.g k., 5.38.

™ Celik, a.gk., 5.38.

72 Ozkalp ve Kirel, a.g k., 5.366.

73 Zel, a,g k., s.122.

74 Ergetin, S., Lider Sarmalinda Vizyon, Ankara, 2000, s.44.
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2.4. Cagdas Liderlik Yaklasimlar:

Cevresel degisiklikler, orgiitlerin amag ve yapilarini etkileyebilecek bir giice sahiptir.
Orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in ya bu degisimlere ayak uydurmalar1 ya da
cevresel degisimi etkilemeleri gerekmektedir.”” Yogun bir degisme hizinin yasandig
giiniimiizde eski liderlik davraniglariyla degisim siirecine uyum saglayabilmek miimkiin

degildir.”® Bu nedenle liderlik ile ilgili yeni yaklasimlar gelistirilmistir.

2.4.1. Vizyoner Liderlik

Liderlik konusunda yapilan arastirmalarda vizyoner liderlik konusu 6zellikle 1990’11
yillarda biiyiikk 6nem kazanmistir. Vizyoner liderin 6nemi, orgiitlerin gelecegine yonelik
belirsizlikleri asarak basar1 gdstermesine dayanmaktadir. Orgiitlerde meydana gelen hizli
degisim, orgiitlerin gelecege yonelik kararlarinda etkili olmaktadir. Bu hizli degisim siireci
icinde Orgiitleri paylasilan bir vizyonla gelecege tasiyan liderler, gelecegin liderleri olarak
goriilmektedir. Vizyon, bir orgiitiin gelecege yonelik resmidir. Bazi durumlarda vizyon
amagclarla karistirilabilmektedir. Vizyon gelecekte olabilecek ya da olusturulabilecek bir

durumun bugiin i¢in diisiince diizeyinde olusturulmasidir.”’

Vizyon, degisim ve gelismelerden en fazla etkilenen okul orgiitleri i¢in de biiyiik
Oonem tagimaktadir. Bu nedenle, ¢agdas okul yoneticisinden beklenen en Onemli
ozelliklerden birisi de, okulu i¢in bir vizyona sahip olmadir. Vizyoner lider, okul toplumu
tarafindan da paylasilan ve desteklenen bir 6grenme vizyonu gelistirerek, agiklayarak,
uygulayarak ve izlenmesini kolaylastirarak biitiin Ogrencilerin basar1 diizeylerinin

artirlmasima katkida bulunan bir liderdir.”®

Vizyon bir siirectir. Bu agidan bakildiginda vizyon gelistirilirken belirli ilkelere
uyulmast kagmilmaz olmaktadir. Okullara yonelik vizyon gelistirme siirecinde vizyon
oncelikle okulda benimsenen kurumsal degerlere ve ilkelere dayali olmasi gerekir.
Vizyonu misyon tamamlamalidir. Vizyon olusturulurken okulun iist diizey yoneticilerinden

alt diizeye kadar herkesin katilimi ile gelistirilmelidir. Vizyon herkes i¢in acgik ve net

75 Celep, C., Doniisiimsel Liderlik, Ankara, 2004, s.1.
7 Ates, a.g.t., s.35.
7 Celik, a.gk., 5.173.

78 Giimiiseli, A.1., “Cagdas Okul Miidiirlerinin Liderlik Alanlari”, Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi
Dergisi, Say1:28, Ankara, 2001, s.539.

27



olmali herkes tarafindan yorumlanabilir olmalidir. Vizyon gelistirildikten sonra
kurumsallagsmas1 i¢in Oncelikle misyon ortaya konmali, zamanla uygulamaya yonelik
standart kural, program ve politikalarin aciklik kazanmasiyla da uygulanmalidir. Okulun
yapisi, okulda isleyen kurallar, roller ve iligkiler gbézden gegirilerek vizyon

saglamlastirimalidir.”

Vizyoner liderlik, insanlar1 topluca etkileyebilecek ve harekete gegcirebilecek
vizyonlar1 olusturabilme ve iletebilme yetenegidir. Vizyoner bir lider gelecege yeni bir
bakis acisiyla bakabilir ve vizyonunu Orgiitiin biitiin kademelerine basariyla iletebilir.

Vizyoner bir liderin gosterecegi davranislar sunlardir;

“v' Yon belirleme: Mitkemmele ulasmayi saglayacak bir vizyon olusturabilmek icin

okulun gelecege yonelik temel egilimlerini belirler.

v Degisme rehberi: Vizyonun paylasilmasini kolaylastiracak girisimlere destek

olmak i¢in degisme siirecine agiklik getirir.

v Sozciilik: Okul ve toplum i¢in giindemler olusturma ve bu giindemleri
aciklamak i¢in sozciiliik yapar.

v" Ogretmenlik: Profesyonel rehberligi ve yardimi sayesinde daha miikemmel bir

giindemin uygulanmaya konmasi igin gerekli kosullar1 olusturur.” *

Vizyoner lider, vizyonu okulun oOrgiitsel yapisiyla birlestirir ve bu sayede vizyon
hayat bulur. Bu baglamda bir okul miidiiriiniin vizyoner liderlik alaninda yeterli olabilmesi
icin baz1 davraniglar1 gostermesi gerekmektedir. Buna gore vizyoner lider olarak okul
midirt, Orgilitin tiim isgorenlerinin katilimi saglayarak  kurumun vizyonunu ve
misyonunu gelistirmelidir. Okulun sahip oldugu vizyon ve misyonunu okulun tiim
birimlerine, velilere, 6grencilere etkili bir bicimde aktarabilmelidir. Diizenlenecek torenler,
konferanslar ve benzeri etkinlikler yoluyla vizyonu siirekli giindemde tutabilmelidir. Ortak
vizyona ulasmak icin takim c¢aligmasi yaparak, 6gretmen, 6grenci, personel ve velilerin
igbirligi igerisinde g¢alisabilecekleri bir iklim olusturabilmelidir. Okul toplumunun okul
gelistirme etkinliklerine katilimin1 saglamali ve okulun egitim programlari, planlar1 ve

etkinliklerinin vizyon dogrultusunda diizenlenmesi ve uygulanmasini saglayabilmelidir.

7 Erdogan, I, Egitimde Degisim Y 6netimi, Ankara, 2002, ss.78-79.
80 Celik, a.g k., 5.178.
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Vizyona ulagsmay1 engelleyen faktorleri taniyarak, ortadan kaldirmak i¢in gerekli 6nlemleri
alabilmelidir. Okul misyonu ve amaglarinin ger¢eklesmesi i¢in ihtiya¢ duyulan kaynaklarin
neler oldugunu arastirarak onlar1 temin edebilmeli ve var olan kaynaklarin vizyon ve

amaglar dogrultusunda kullanilmasim saglayabilmedir.*’

2.4.2. Doniisiimsel Liderlik

Dontigiimsel liderlik kavrami 1978 yilindan itibaren yonetim ve liderlik yaziminda
klasik ve geleneksel lider davramig bigimleri yaninda yeni bir ayrim olarak
transformasyonel liderlik terimi kullanmaya baglanmistir. Dontisiimsel liderligin farkl
bilim adamlar1 ve farkli 6rneklerle ele alinisinda en belirgin ortak nokta doniigiimsel
liderligin, toplumlarda ve orgiitlerde koklii degisikliklerin gerceklestirilmesinde basari ile
uygulanabilen bir liderlik tarzi olabilecegidir. Doniisiimsel lider 6zgiirliik, baris, esitlik ve

insancilik gibi tistiin degerler yoluyla izleyicileri yonlendirir. **

Doniisiimsel liderlik astlarina, bir goérevin oldugunu ilham ettirme ve bir vizyona
yoneltme ve yonlendirme yoniinde c¢aba sarf eder. Doniisiimsel liderler misyonda,
vizyonda, stratejide, uygulama ve fonksiyonlarda degisim yaparak calisanlarini etkiler.
Kisa donemde orgiitii soka sokup basariyr diisiiriirken uzun donemde olaganiistii basar1
sigramast saglar.®® Orgiitlerin yasayabilmesi ve ¢evresel degisimlere uyum saglayabilmesi,
orgiitsel degisme kapasitesini gelistirebilmesine baghdir. Yogun bir degisim hizinin
yasandigr giinlimiizde eski liderlik davranislariyla bu degisim silirecine uyum
saglayabilmek miimkiin degildir. Bu degisim hizina en ¢ok transformasyonel liderin uyum
saglayabilecegi ileri siiriilmektedir. Transformasyonel lider, 6rgiitte ani ve etkili degisimi

gergeklestirmeye yoneliktir.*

Yapilan bir arastirmaya gore doniisiimsel liderligin tamamlayict ti¢ unsuru vardir;
karizma, bireysellestirilmis diisiince, entelektiiel uyarim ve bu ii¢ mekanizmanin bilesimi
ile doniisiimselligin basarilacagma inanilir. Ilk olarak déniisiimcii liderler astlarmn
onemsenmesine ve degerlerinin yiikseltilmesine énem verirler. ikincisi, doniisiimcii liderler

astlarin kendi ¢ikarlarini gelistirmelerine ve enerjilerini 6rgiit adina kullanmalar1 yoniinde

81 Giimiigeli, a.g.m., s.539.

82 Ozkalp ve Kirel, a.g k., s.371.

8 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.k., s.189.
84 Celik, a.g k., 5.172.
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motive ederler. Son olarak doniisiimsel lider astlarin ihtiyaglarinin gelistirilmesi ya da
degistirilmesi lizerine etkileri vardir. Dontistimsel liderlik siireci i¢in 6ngoriilen bazi temel
ilkeler bulunmaktadir. Davranigsal olarak ele alinan bu ilkeler; agik ve cazip bir vizyon
gelistirebilme, vizyonu gergeklestirmek igin gerekli stratejileri olusturabilme, vizyonu
iletme ve yayma, vizyonun gergeklesecegine iligkin giivenini ve iyimserligini gosterme,
vizyonun gerceklesmesinde izleyenlerine gliven duyma, her tiirlii basarilar1 giiveni

pekistirmek i¢in kullanma, basarilart kutlama, rol modeli olusturarak érnek olabilmedir.*

Okulu yeniden Orgiitleme c¢alismalari, okul yoneticilerinin temel yoneticilik
rollerinde Ogretimsel liderlikten tranformasyonel liderlige dogru bir degismeye yol
acmistir. Egitimde dontistimsel liderligin kavramsallagtirilmasinda 6zellikle okul dist
orgiitlerde  gelistirilen  transformasyonel  liderlik  modelinden  yararlanilmistir.

Transformasyonel liderligin alt: boyutu belirlenmistir;*®
» Bir vizyon belirleme ve gelistirme,
Grup hedeflerinin kabuliinii giiclendirme,

Bireysel destek saglama,

>
>
» Entelektiiel uyarim,
» Bir davranis modeli olusturma,
>

Yiiksek performans beklentisi,

2.4.3. Ogretimsel Liderlik

Cagdas okul miidiirlerinin yeterli olmak zorunda kaldig1 bir diger liderlik alan1 da
ogretim liderligidir. Etkili okullar ve 6gretim liderligine iliskin gerceklestirilen birgok
arastirmada bu okullarin en belirgin 6zelliklerinin, agik bir 6rgiit misyonu, koordine
edilmis egitim etkinlikleri, sistemli bir 6gretim denetimi, 6grenme ve 6gretmeyi dzendirici
bir orgiit iklimi oldugu ortaya ¢ikmustir.”” Okul yoneticisi giiclii bir 6gretimsel lider olarak
tanimlanmaktadir. Okul y6neticisinin sergileyecegi gii¢lii 6gretimsel liderlik davranislar;
program ve Ogretimdeki Oncelikli konular1 belirleyebilmeli, okulun hedeflerinin

gergeklestirilmesinde bizzat rol almalidir. Okulun amaclarin1 gerceklestirebilmesi igin

85 Ozkalp ve Kirel, a.g k., s.372.
8 Celik, a.g k., 5.155.
87 Glimiigeli, a.g.m., 5.540.
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gerekli kaynaklart saglama ve Ogretmenlerin, Ogrencilerin, velilerin ve toplumun
beklentilerini karsilayacak olumlu bir iklim olusturabildir. Ogretimsel lider olarak okul
yoneticisi okulun politikasin1 gelistirici ¢alismalarda bulunabilmelidir. Ogrencilerin okulun
basarisini arttirma dogrultusunda gerekli calismalari yapabilmeli, 0gretmen etkililigi
saglayarak okulun amaglarina uygun vizyonu gelistirmelidir. Ayrica bunu Orgiitsel
amaglara da yansitabilmelidir. Okuldaki isleyis konusunda okulun karar verme siirecinde
ilgili birim ve gruplarin goriislerini almali, 6gretmenlerin akademik basarilarini arttirmak

icin gerekli her tiirlii destegi saglayabilmelidir. **

Bir okulu sekillendiren ve tanimlayan ii¢ dnemli gili¢ vardir: Bunlar 6grenciler,
ogretmenler ve toplumdur. Okulun etkili olmasi, bu ii¢ giiciin miifredat programi
dogrultusunda etkilesim iginde calismasina baghdir. Iste 6gretim lideri olan okul
miidiiriiniin temel gorevi, 6gretimin niteligini ylikseltmek i¢in bu giicleri okulun amaglari
dogrultusunda ustalikla koordine etmektir.*® Etkili bir okulda okul y&neticilerinin

ogretimsel liderlik davranislar1 dort temel boyuttan meydana gelmektedir;

» Kaynak saglayici olarak okul yoneticisi,
> Ogretimsel kaynak saglayici olarak okul yneticisi,

> lletisim saglayan kisi olarak okul ydneticisi,

» Goriniir kisi olarak okul yoneticisi,””

Ogretim liderligi ile ilgili ilk modeli sunanlardan birisi Thomas J. Sergiovanni’dir.
Sergiovanni, 6gretim liderliginin okulun yeterlik ve seckinligine 6énemli katkilarda bulunan
teknik, insan, egitim, sembolik ve kiiltiirel bes boyuttan olustugundan s6z eder. Bu
boyutlarin yogunluguna gore siralanisi Sekil 5’de gosterilmektedir. Buna gore liderlik
boyutlarinin teknik ve insan boyutlarini1 sadece okullara 6zgii degildir. Ancak piramidin {ist

kisimlarinda kalan egitim, sembolik ve kiiltiirel boyutlar ‘“durumsal ve ortamsal”

88 Celik, a.g k., 5.39.
89 Giimiigeli, a.g.m., s.539.
2 Celik, a.g k., 5.46.
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niteliktedirler. Dolayisiyla bir okul miidiiriintin etkili olabilmesi i¢in her boyutta yeterli

olmasi ve iistlendigi rolleri basariyla yerine getirmesi gerekir.”'

Kiiltiirel
5

Sembolik
4
Egitim
3

Insan
2

Teknik
1

Sekil 5: Sergiovanni’nin Ogretim Liderligi Boyutu

Kaynak: Giimiiseli, A.I., Istanbul Ilindeki ilkogretim Okulu Miidiirlerinin Ogretim Liderligi Davranist,
Yayinlanmamis Arastirma Raporu, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 1996, s.8.

Ogretim liderliginin en iyi gostergesi, okul merkezli personel gelistirme
programlarmin varligi ve programlarin gelistirildigi okul iklimidir. Ogretim lideri dyle bir
kiiltiir olusturmaya calismalidir ki biitiin orgilit tiyeleri degisime yonelik olanaklar

degerlendirebilmeli ve istendik degisikliklerle ilgili yetenekleri kazanabilmelidir.**

2.4.4. Kiiltiirel Liderlik

1980’11 yillarda orgiit kiiltiirti konusunda yapilan arastirmalarla ortaya ¢ikan kiiltiirel
liderlik yaklagimi, Orgiitiin giicli ve aymi zamanda esnek bir Kkiiltiirel yapisinin
bicimlendirilmesi ve gelistirilmesini amaclamaktadir.” Liderligi anlamali kilan kiiltiirel
cevredir. Kiiltiirel ¢evreye anlamlar katan da liderdir. Bu karsilikli iletisimin baglangic
noktas1 kiiltiir olarak goriilebilir. Kiiltiirii olusturan O6gelerin, liderligin, psikolojik,
sosyolojik kosullarin1 hizlandirdigi sdylenebilir. Ciinkii bu 6geler, toplumda, Orgiitte,

grupta bir kisinin lider olarak kabullenilmesini, benimsenmesini saglayan algilarin ve

o Giimiiseli, A.1., Istanbul ilindeki ilkdgretim Okulu Miidiirlerinin Ogretim Liderligi Davranist,
Yayinlanmamis Aragtirma Raporu, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Istanbul, 1996, s.8.
92 Aytag, T., Okul Merkezli Yo6netim, Ankara, 2000, s.85.

3 Erdogan, a.g k., s.49.
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yargilarin temel belirleyicisidir. Bir toplumda lider olarak algilanan kisi, bir baska
toplumda hatta toplumu olusturan alt topluluklarda, gruplarda, orgiitlerde lider olarak
algilanmayabilir. Sosyal psikoloji alaninda yapilan grup, liderlik ve sosyal etkiye iliskin
aragtirmalar bu diisiinceyi desteklemektedir. Bu anlamda, otoritenin giicii, grup tiyelerinin
benzer diisiinmesi, ¢cok sayida kisinin bireyi bu yonde etkilemesi, uyma ve itaat davranigini
dogurmaktadir. Bu nedenler, liderligi anlamli kilan kiiltiirel ¢evrenin liderlige, anlam
yiikledigini, liderlik bi¢iminin belirledigini kanitlamaktadir. Bu yoniiyle kiilttirel lider,
oOrgiit kiiltiiriinii tiim yonleriyle bilen ve degerlendiren, yaratilmasinda gelistirecegi vizyon

ve ortaya koyacag1 yeni degerlerle etkin rol oynayabilen kisidir.”

Okul yoneticisi okul kiiltliriinii olusturan temel 6geleri koruma ya da degistirme
dogrultusunda bir etkileme giiciline sahip ise, kiiltiirel liderlik giiclinii gosteriyor demektir.
Okul kendi kiiltiirlinii iretir. Okul kiiltiiriinlin yaratilmasi, siirdiiriilmesi, gelistirilmesi ve
degistirilmesi kiiltiirel liderlikle gerceklestirilebilir. Okul yoneticisinin kiiltiirel lider olarak

gorevleri soyle siralanabilir;”

» Her okulun gii¢lii veya zayif bir kiiltiirii vardir. Kiiltiirel lider, okul kiiltiiriinii
daha cekici bir hale getirmeli ve bu giligten en iyi bigimde yararlanmasini

bilmelidir.

» Kiiltiirel lider, okul kiiltiiriinliin temel 6geleri iizerinde etkili olmaktadir. Okul
kiiltiirtine yeni degerlerin ve sembollerin katilmasi, geleneklerin degistirilmesi,

kiiltiirel liderlik davranisini gerektirmektedir.

» Kiiltiirel lider, okul kiiltiiriinii bi¢imlendirmeye c¢alisirken insanlari degerlerle
yonetme becerisini  kazanmali ve c¢alisanlarimi  degerlerle daha c¢ok

etkileyebilecegini bilmelidir.

» Kiiltiirel lider, okulun orgiitsel deger ve normlarmi igsellestirir. Kiiltiirel lider
olarak okul yoneticisi davranislartyla okul kiiltlirtine olan baghiligin1 géstermeye

calisir.

» Kiiltiirel lider, torenler, sportif ve kiiltiirel etkinlikler ve oOrgenci velileriyle
yapilan toplantilarla okul yasamini canli hale getiren ve kiiltiirel yonden stirekli

destekleyen liderdir.

94 Ergetin, a.g.k., s.18.
% Celik, a.g k., s5.52-60.
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» Kiiltiirel liderin davraniglarini, hem liderlik yaptigi orgiitiin kiiltiiri hem de
yasadigl toplumun kiiltlirii etkiler. Kiiltiirel lider, toplumsal kiiltiirle okul

kiiltiirinti bagdastirmaya calisir.

Okul yoneticisi olan kiiltiirel liderin, kendisini her seyden Once iyi yetistirmesi ve n
yargidan kurtulmus, kendini gergeklestirme yolunda egitim almaya devam etmesi, yaptigi
isi yasam sebeplerinden biri olarak gérmek, meseleye bu bakis acisiyla yaklasmali, orgiit

iiyelerini de bu anlayisla yonetmelidir.”

%0 Degirmenci, S., Lise Yoneticilerinin Kiiltiirel Liderlik Rollerinin Ogretmenlerin Is Doyumuna Etkisi,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Abant [zzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Bolu, 2006,
s.44.
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II. BOLUM

ORGUT IKLiMi

1. ORGUT iKLiMi KAVRAMI

Orgiit iklimi teriminin kullanilmas1 ve orgiitsel arastirmalarda islenmesi 1960’larda
baslamistir. Lewinian iklim kavraminin temelini olusturmaktadir. Lewinian’in insanlarin
liriinii olarak tanimladigr davranmis kavrami, iklim arastirmalart igin temel bir gerceve
olusturmustur. Halphin ve Croft (1962), Litwin ve Stringer (1968), Forehand (1968),
Likert (1961, 1967), Campell, Dunnette, Lawler ve Weick (1970) ve Taiguri ve Litwin
(1968) gelistirdikleri ¢esitli orgiit iklimi boyutlar1 ile kavrama agiklik getirmeye

caligmislardir.!

Bir bireyin ¢evresi o bireyin davraniglarinin temel belirleyicisi niteligindedir. Bireyin
davraniglar1 lizerinde psikolojik cevrenin etkisine degil, sosyal durumsal ve Orgiitsel
cevrenin de etkilerine ilgi artmistir. Temel varsayim bireylerin davraniglarinin algilarindan
etkilendigi yoniindedir. Bu nedenle iklim galismalarimn odak noktasi bireyin algilaridir.”
Insanlarin davranislar1 &rgiit ortamini olusturan énemli faktdrdiir. Davramislarin nitelikleri
insanlar arasi iliskiler ve etkilesimde 6nemli oldugu kadar, gorevin yerine getirilmesinde

beklenen basarinin is huzuru ve uyum saglanmasinda etkili olmaktadur.’

Orgiit kuramcilari, arastirmacilar ve uygulayicilar tarafindan ¢agdas bir ilgi alam
olarak 6nem kazanan Orgiit iklimi kavrami, bir orgiitteki isgdrenlerin orgiit ¢evresindeki
baz1 drgiitsel ve sosyal degiskenlerle olan etkilesimleri biciminde ifade edilmektedir. Iklim
kavrami, orgiitlerin kisi ve kisilik lizerine etkisini anlamaya yardimci olan, ¢ok farkli
boyutlardaki insan davranislarin1 bireysel ve orgiitsel agidan "orgiit iklimi" adi altinda
¢oziimlemeye calisan bir kavramdir. Bursalioglu’ na gore iklimin, Srgiitiin bir boyutu
oldugunu, bu boyutun kisiler ve gruplar arasi iliskilerin bir {iriinii anlamina geldigini,

Orgiitin amaclariin gergeklesmesi ile iiyelerin ihtiyaglarinin karsilanmasi arasindaki

"'Yasar, 0., Orgiitsel Giivenin Orgiit iklimine Etkisi; Gaziantep Sanayi Isletmelerinde Bir Uygulama,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Gaziantep, 2005, s.7.
2 Yasar, a.g.t., s.7.

3 Taymaz, H., Uygulamali Okul Y&netimi, Ankara, 2003, s.73.

4 Ertekin, Y., Orgiit iklimi, Ankara, 1978, s.1.
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oraninda bu iklim iizerinde etkisinin biiyiik oldugunu ileri belirtmektedir.” Orgiit iklimi
tiyelerin diger iiyelerle, kural ve politikalarla, yap1 ve siireclerle etkilesimi sonucunda
ortaya cikan genel izlenimlerden olusur. Orgiitiin iklimi cevresel olaylarm ve durumlarin
degerleyici olmasindan ¢ok tanimlayici olmaktadir. Orgiit iklimi, liderlik bigimi ve isle
ilgili uygulamalar gibi orgiitsel 6zelliklerden etkilenen ve bireyin is davranisini ve isle
ilgili tutumunu etkileyen bir miidahil degisken olarak goriilmektedir. iklimin yapis1 ¢ok

boyutludur.’®

1.1. Orgiit Ikliminin Tanim

Iklim; ortamda bulunanlar tarafindan algilanan, onlarin davranislarini etkileyen ve
cevresel Ozellikler dizisi degerleri olarak tanimlanabilen, ¢cevrenin goreli olarak siire gelen
kalitesidir. Orgiitsel iklim kavrami, drgiitsel ¢evrenin ve bu ¢evrenin davranis iizerindeki
etkisinin tanimlanmas1 acisindan olduk¢a ©&nemlidir. Orgiitsel iklim ile bir orgiitii
digerinden ayiran Ozellikler ve bunlarin Orgiitteki insanlarin davraniglaria etkisi
kastedilmektedir. Bu baglamda orgiit iklimi, orgiitiin belirli 6zellikler dizisi degerleri
olarak tanimlanabilen ve Orgiit iiyelerince smanan ve onlarin davranislarini etkileyen

oOrgiitiin igsel ¢evresinin goreli kalitesidir.”

Orgiitsel iklim, bir drgiitte calisan insanlarin drgiit amaglarmi benimsemeleri, deger
yargilarim1 kabul etmeleri, inan¢ ve normlara uygun iligskilerde bulunmalar1 ve beklenen
davranislar1 gostermeleridir. Orgiitsel iklim, oOrgiite kimligini kazandiran, insanlarin
davraniglarin1 etkileyen ve onlar tarafindan algilanan, orgiitte egemen olan Ozellikler
dizisidir.® Her 6rgiit kendi kurallari, gelenekleri ve yontemleriyle birbirinden farklihiklar
gosterir. Orgiitsel iklim, drgiitte bulunan her seyi etkiledigi gibi érgiitteki hemen hemen her
seyden de etkilenmektedir. Her Orgiitiin iklimi kendine 6zgiidiir ve Orgiitteki bireylerin
davranislarindan etkilendigi gibi, bireylerin davranislarim da etkiler.” Birey icin kisilik ne

ise orgiit icinde iklim odur.'® Kisilikler, isin gerekleri, Srgiitiin yapist ve amagclari ile

> Dagly, A., ilkdgretim Okullarmin Orgiit iklimi, Yaylanmamis Doktora Tezi, Hacettepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 1995, s.11.

6 Yasar, a.g.t., s.8.

! Tagiuri, R.-Litwin, H.,Organizational Climate: Explorations Of A Concept. Division Of Research Graduate
School Of Business Administration, U. S. A., 1968, ss..25-27.

¥ Ertekin, a.gk., 1978, 5.6.

? Paknadel, A.C., Orgiitsel iklim ve is Doyumu, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 1988, s.28.

10 Dagli, a.g.t., s.11.
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etkileserek bir iklim yaratir. Yaratilan bu iklim, hem orgiite kendine 6zgii bir kimlik
kazandirir hem de bireyin davramslarini, dogrudan etkiler. Orgiit iklimi alaninda yapilan
bir ¢alismada soyle bir goriis ileri siiriilmektedir: “Verilen bir isi yapan kisi, kosullara ya

da icinde calisilan iklime bagli olarak farkli bigimlerde davranir.”"

Orgiit iklimi; orgiitiin kisiligini olusturan, orgiitii diger orgiitlerden ayiran, orgiitii
betimleyen, orgiite egemen olan, orgiitiin i¢ ¢evresinin olduk¢a kararli, degismez, siirekli
niteligine sahip ve Orgiitte bulunan bireylerin davranislarini etkileyen ve onlardan
etkilenen, Orglit i¢indeki bireylerce hissedilip algilanabilen ve biitiin bu 6zellikleri igine

alan psikolojik bir kavram olarak tammlanmaktadir.'”

1.2. Orgiit iklimi Degiskenleri

Orgiit iklimi ile ilgili yapilan arastirmalara gore; orgiit iklimi kavrami en az iic
degiskeni igermektedir Bu degiskenler; bireyin kendisinden kaynaklanmayan, Orgiit
iiyelerine disaridan etki eden cevresel degiskenler, (Orgiitiin genislik ve yapisi, ekonomik
sartlar v.b. degiskenlerdir), orgiit liyelerinin yetenekleri, yaklagimlari, ise karsi ilgileri,
karakteristik nitelikleri gibi bireysel olarak her bir iggérenin sahip oldugu 6zellikleri ya da
degerleri ifade eden bireysel degiskenler ve bireysel ve ¢evresel degiskenlere bagli olarak
diisiiniilen is motivasyonu, is tatmini, verimlilik ve ise Ozendirme gibi sonug
degiskenlerdir.> Bu degiskenler gdz 6niine alindiginda orgiitsel iklimin, bireysel ve

cevresel degigkenler arasinda bir etkilesim sonucu ortaya ¢iktig1 sdylenebilir.

1.3. Orgiit iklimini Etkileyen Faktorler

Orgiit iklimi ve orgiit havasi es anlaml olarak kullanilmaktadir. Orgiitsel iklimi
olusturan baglica faktorler, orgiitiin amaglari, yapisi, goérevleri, ¢evresi, yonetim, personel
ve saglanabilen kaynaklaridir.'* Orgiit iklimi genellikle liderlik bicimleri, 6rgiit felsefesi, is
atmosferi ve Orgiit hedefleri gibi unsurlarin ¢alisanlar iizerinde olusturdugu izlenimlerden
dogar. Orgiit iklimi, uygulanan yonetim bigimlerinden daha énemlidir. Orgiit iklimi zayif
ise planlama, organizasyon, personel zenginligi, motivasyon gibi unsurlar dahi basarisizlig

Oonleyemez. Bundan dolay1 orgiit ikliminin faktorleri iklim agisindan biiyiikk 6nem

1 Ertekin, a.g k., s.2.

12 Kilig, a.g.t., s.109.

13 Ertekin, a.g k., s5.5-6.
14 Taymaz, a.g.k., s.74.
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tasimaktadir. Orgiit iklimini etkileyen faktorler; amaglar, yapi, odiiller, biiyiikliik, cografi

yer, fiziki yerlesim, normlar ve iletisim olarak siralanabilir."

Orgiit iklimi, orgiitlerin varliginda énemli bir yere sahiptir. Orgiit iklimi orgiite
kimligini kazandiran bir dizi &zellikler setidir. Orgiitsel iklimi belirleyen faktorler ve bu
faktorlerin birbirleriyle etkilesimi olduk¢a karmagiktir. Bununla birlikte olumlu ve olumsuz
orgiit iklimine yol agan belirli etkenler bulunmaktadir. Orgiit iklimi bu karmasik
etkilesimin bir sonucu olarak, her o6rgiit icin farkl olup, orgiitiin etkililigi iizerinde 6nemli
bir yere sahiptir. Orgiitsel iklimi etkileyen faktorlerin basinda yonetici davranislari
gelmektedir. Yoneticiler gerek fiziksel ve ¢evresel kosullart degistirme sansina ve
yetkisine sahip olmakla ve gerekse diger calisanlarin yonlendirici ve giidiileyicisi olarak

orgiitsel iklimin bigimlenmesinde nemli rol oynayabilmektedirler.'®

1.4. Orgiitsel iklim Tipleri

Orgiit iklimi iizerine bir okulda yapilan arastirmaya gore orgiitsel iklim bir dogru
lizerinde diisiiniilmekte, acik ve kapali uglar arasinda degisiklik gosteren Ozellikler
biitiiniinii olarak goriilmektedir. Her okulun kendine 6zgii bir kisiligi vardir. Orgiitsel iklim
iste bu kisiliktir. Kisilik birey i¢in ne ise, iklim de orgiit i¢in odur.'” Yapilan bu
calismalarin sonunda elde edilen verilerin faktor analizi sonucunda alt1 6rgiitsel iklim tipi

ortaya ¢cikmistir;

> Acik Iklim: Bu tip iklim, ydnetici ve dgretmenleri biiyiik bir uyum iginde olan

okulu ifade eder. Ogretmenler arasindaki gatisma yok sayilabilecek kadar azdur.

Is doyumu ve moral yiiksek diizeydedir. Okul miidiiriiniin ydnetim anlayis1 ise
O0gretmenlerin gorevlerini kolaylastirici niteliktedir.

> Bagimsiz Iklim: Bu iklim tipine sahip okullarda sosyal gereksinim ve sosyal

doyumlara fazlaca 6nem verdigi goriiliir. Ogretmenler arasindaki arkadasca

iligkiler okul disinda da devam eder. Okul miidiirii gorevlerin kolaylastiriimasi

i¢in konulan ilke ve kurallara uyulmasini ister. Toplantilar1 yonetirken genellikle

tek yonlii iletisimi belirler.

15 Demirel, T., Orgiit iklimi, Farkli Orgiit Iklimlerine Sahip Orgiitlerin Etkinliklerinin Karsilastiriimasi,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisli, Ankara, 1997, s.11.
' Topeu, 1., Orgiitsel iklimin Kuramsal Analizi ve Egitim Orgiitleri Uzerindeki Etkisi, Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Inonii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Malatya, 1998, ss. 146-148.

7 Aydin, M., Egitim Yénetimi, Ankara, 1991, s.111.
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> Kontrollii Tklim: Bu iklimde gérevlerin yerine getirilmesine ¢ok fazla &nem
verilir.  Okul miidiiriiniin koydugu kurallar disma pek ¢ikilmaz. Ogretmenler
gorevlerini ¢ok istekli olarak yapmazlar. Okul mudiirii kat1 bir denetim uygular,
emredicidir. Onun i¢in 6nemli olan gorevlerin kendi istedigi bi¢cimde yerine
getirilmesidir.

» Samimi Iklim: Bu iklim tipine sahip okullarda, okul miidiirii ve gretmenler
arasinda yakin arkadaglik vardir. Kararlarin verilmesine 6gretmenler de katilirlar.
Icimsel isler cok azdir. Buna ragmen kimse tam kapasite ¢alismaz. Okul miidiirii
cok fazla anlayis gosterir.

> Babacan Iklim: Bu iklim tipinde arkadasca iliskilere pek rastlanilmaz.
Ogretmenlerin moralleri diisiiktiir ve baska okula gitmekten sz ederler. Okul
miidiirii 6gretmenlerin hem sosyal gereksinimlerini karsilamak hem de onlar1
kontrol etmek ister. Fakat girisimlerinde basarili olamaz.

> Kapali Iklim: Bu iklim tipine sahip okullarda arkadasca iliskiler goriilmez.
Bicimsel isler ¢ok ve katidir. Ogretmenlerin ¢ogu baska okullarda calismak icin
ugrasirlar. Okul miidiirii emredicidir. Ogretmenlerle arasma belli uzaklik koyar

ve bunu korur. Davranislarinda tutarl degildir.”'®

Orgiit iklimi tiplerinin belirlenmesinde kullanilan bir 6l¢iit de liderlik 6zellikleridir.
Bu alanda yapilan ¢alismalarin sonucunda ortaya ¢ikan liderlik 6zelliklerine gore farklilik

gosteren orgiitsel iklim tipleri bulunmaktadir.'

Otokratik yapil iklimde yéneticiler, formel yapinin devamliligia kararlidirlar. Orgiit
tiyelerinin rolleri tanimlanmis is ¢evreleri kesin ¢izgilerle ¢izilmistir ve onlar bu g¢ergeve
icerisinde gorevleri en 1iyi sekilde gergeklestirerek tam performans gostermekle
sorumludurlar. Ciddiyet, emir ve statii agirlikla vurgulanmaktadir. Biitiin yonetim
kademelerinde pozisyonun gerektirdigi otorite uygulanmaktadir ve orgiitsel kurallarin
disina ¢ikanlar cezalandirilir. Iletisim dikey bigimde resmi olarak ve sadece isle ilgili
konularda yapilir. Isgérenler formel yapiya karsi tepki s6z konusudur. Bu durum

sonucunda is tatmini diisiiktiir.”’

18 Peker, O., “Okullarda Orgiitsel Havamin Céziimlenmesinde Bir Yéntem”, Tiirkiye Orta Dogu Amme
Idaresi Dergisi, Cilt:26, Say1:4, Ankara, 1993, ss.29-30.
19
Yasar, a.g,.t., s.13.
20 Yasar, a.g.t., s.13.
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Demokratik yapili iklimde gayri resmi bir yap1 vardir. Grup baghlig, takim
calismasi, dayanisma davraniglar1 orgiitte hakimdir. Yonetici de bu tiir degerleri kendi
davraniglarina yansitir. Biitiin kademelerde kararlara katilim s6z konusudur. Ceza yerine
yardim ve cesaretlendirme On plandadir. Kisisel gelisime 06zel olarak onem verilir.
Calisanlarin birbirlerini daha iyi tanimalari i¢in grup toplantilar1 diizenlenir. Orgiit iiyeleri
arasinda birlik ve beraberlik duygusunu 6ne ¢ikar. Kisiler arasi iligskilerin miikkemmelligine
is milkemmelliginden daha ¢ok &nem verilir. Is tatmini yiiksekken etkinlik orta

- 21
derecededir.

Basariya yonelik iklimde verimlilige deger verilmektedir. Her c¢alisan kendi
hedeflerini olusturmasi ve sorumluluk almasi yoOniinde cesaretlendirilir. YOnetim
tarafindan yenilik¢i ve yaratict calismalar desteklenir. Karsilagtirmali geri besleme ile
amagclara giden siire¢ stirekli degerlendirilir. Miikemmel performans i¢in 6diil olarak onay
ve tasdik, fazla 6deme ya da terfi kadar kullanilir. Calisanlarin birbirlerinin yardimina
kosmasi istenir, resmi olmayan iletisim sistemi hakimdir. Performans gelistirmeye siirekli

olarak vurgu yapilmaktadir.*?

1.5. Orgiitsel iklimin Boyutlar

Orgiit iklimi boyutlar1 orgiitiin belirli unsurlarini igeren o&lgiimlerdir. Literatiire
bakildiginda, o6rgiit iklimi kavramini irdeleyen arastirmacilarin 6rgiit iklimi boyutlarini
degisik bicimlerde ele aldiklar1 goriilmektedir. Bu alanda yapilan bir ¢alismada, gesitli

arastirmacilarin ileri siirdiigii farkl 6rgiit iklimi boyutlarini su sekilde 6zetlemektedir; >

v' Lider yaklasimlar1 ve grup yaraticthg adh bir c¢alismada grup iklimi
degiskenlerden biri olarak belirlenmis ve iki kutuplu bir 6l¢ek ortaya konmustur.
Bu Olgege gore arkadasca-arkadasca olmayan, reddetme-kabul etme,
yardimsever-yardimsever olmayan, isteksiz-istekli, eglenceli-ciddi, verimli-
verimsiz, uzak-yakin, sicak-soguk, isbirligi olan-igbirligi olmayan, destekleyen-
cekemeyen, sikici-ilging, basarili-basarisiz.

v" Yapilan bir bagka calismada, 6rgiit ikliminin alti 6zelligi ve tiimiinii kapsayan

otoriter ve katilimer yonetim sistemleri karsilastirmali olarak ele alinmistir. Bu

21 Yasar, a.g.t., s.13.
22 Yasar, a.g.t., s.14.
23 Yasar, a.g.t., s.14.
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Ozellikler; liderlik, motivasyon, iletisim, kararlar, hedefler ve kontrol olarak
siralanmaktadir.

Yapilan bagka bir arastirmada da bes faktoriin 6rgiit iklimini belirlemekte 6nemli
rol oynadigi ortaya konmustur. Bu bes ozellik, orgiitiin biiyiikligli ve big¢imi,
liderlik davraniglari, iletisim agi, Orgiitiin hangi amaglara sahip oldugu ve bu

yondeki talimatlar1 ve karar verme yontemleridir.

Orgiit ikliminin dlgiilmesi konusundaki birgok girisim, genellikle etmen

coziimlemesi (Faktor Analizi) yoluyla iklimi siiflandirmaya ¢alismiglardir. Yapilan bir

aragtirmaya gore Orgiit iklimi boyutlar1 bagimsiz degisken olarak kullanilmis ve bu

caligmalarda, orgiit iklimi boyutlarin1 ve bu boyutlarin o6rgiit iiyeleri {izerinde hangi

giidiileri uyardiklar1 incelenmistir. Bu arastirmaya gore elde edilen iklim boyutlari

24
sunlardir;

>

>

>

>

>

>

>

Sorumluluk: Kisisel sorumluluga onem verilmektedir. Bireysel sorumluluga
Onem veren Orgiit ikliminin basar1 giidiisiinliin uyarilmasinda 6nemli etkileri
vardir.

Dayanigma ve Arkadaslik: Dayanisma ve arkadaglik baglanma giidiisii uyarir.
Odiiller ve Cezalar: Odiillendirici bir iklim, cezalandirici bir iklimden ¢ok basari
ve baglanma giidiilenmesi yaratir.

Orgiit I¢i Catismalar: Catismalarin karsilikli konusularak ¢oziildiigii orgiit iklimi,
degisik yollardan basar1 giidiilenmesi yaratabilmektedir.

Etkinlik Olgiinleri: Yiiksek diizeyde etkinlik olgiinleri basari giidiilenmesini
uyarir.

Orgiitii Benimseme: Bu iklim boyutu dogrudan dogruya baglanma giidiilenmesini
etkiler. Bu boyut orgiit liyeleri arasinda yakin iliskiler ve dayanigma yaratir.
Tehlike ve Tehlikeyi Goze Alma: Tehlikeyi yiiklenme 6zendirici bir orgiit iklimi
Ozellikle basar giidiilenmesi yaratir.

Orgiit Yapist: Otorite ve hiyerarsi gibi 6zellikleri yaninda erk giidiilenmesi ve

buna yonelik davranislar yaratir.

H Emeksiz, O., [Ikogretim Okulu Ogretmenlerinin Okul Iklimine ve Liderlik Etkenlerine iliskin Gériisleri,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Afyonkarahisar, 2003, ss.43-44.
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Orgiit iklimi alaninda yapilan calismalarda iklimin dért boyutuna genellikle tiim

calismalarda deginildigini ortaya cikmustir. Iklimin bu dért boyutu sunlardir; bireysel

ozerklik, konumun yapisal diizeyi, sayginlik, igtenlik ve destek boyutlar.”

Orgiit iklimi yonetici ve isgéren davramis oOzellikleri olarak iki grupta

incelenmektedir. Bu gruplar isgéren davranmist ve yonetici davranmiglart olarak

adlandirimaktadir. Buna gore isgorenin ve yoneticilerin davrams 6zellikleri sunlardir; *°

>

Coziilme: Isgdrenlerin birlikte bulunmama egilimleri, isgdrenlerin goreve ydnelik
davraniglar tizerinde odaklagmamasidir.

Engellenme: Isgorenlerlerde, yoneticilerin kendilerine verdikleri gereksiz mesgul
edici gorevlerle engellendikleri ya da isleri kolaylastiracak yerde zorlastirdiklar
kanisinin olugmasidir.

Moral: Isgérenlerin sosyal gereksinimlerinin karsilanmas1 ve islerinden
hoslanmalar1 durumudur.

Samimiyet: Isgorenlerin birbirleriyle olan arkadasca iliskileri sonucu aldiklari
haz ve sosyal gereksinimlerinin karsilanmasiyla aldiklar1 doyumu ifade eder.
Yiiksekten Bakma: Yoneticilerin yonetmeligin gerektirdigi ilke ve kurallar
dogrultusunda informel ve yiiz yiize iligskilerden daha ¢ok, formel iliskileri tercih
ettigi davranig bi¢cimidir.

Yakindan Kontrol: Ydneticilerin yakin denetim yaptigi, tek yonlii iletisimi ifade
eden, iggorenlerden gelecek tepki ve geri bildirime dayali olmayan, empoze edici
davranig bigimidir

Ise Déniikliik: Orgiitii dinamik bir duruma getirme cabalarin1 niteleyen, yakin
denetim yerine yoneticilerin kendi 6rnek davranislari ile isgdrenleri giidiileyen
davranig bigimidir.

Anlayis Gosterme: Isgdrenlere “insanca” davranma egiliminde olan, insan ve
insan iligkileri i¢cin daha fazla bir seyler yapmaya ¢alisan bir yonetici davranig

bi¢imidir.

25 Ertekin, a.g.k., s.22.
26 Dagli, a.g.t., ss.8-9.
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1.6. Orgiit iklimi ve Orgiit Kiiltiirii fliskisi

Orgiit kiiltiirii ve drgiit iklimi kavramlari zaman zaman ayn1 anlamda kullanilsa da bu
iki kavrami birbirine karistirmamak gerekir. Kiiltiir, 6rgiitteki bireyler tarafindan paylasilan
inang, deger veya normlar iizerinde odaklasarak orgiit iklimini kapsamaktadir. Orgiit
ikliminin odaginda kisilerin orgiitle ilgili algilar1 bulunmaktadir. Bagka bir ifadeye gore
orgiit iklimi psikolojik g¢evreyi, kiiltiiriin igerisinde spesifik bir boliimii ifade etmektedir.
Kiiltiir, orgiit iklimini {ireten bigimlendirici siireglerde kritik bir role sahiptir. Kiiltiir bilinen
ve her zaman dikkate alman bir gecmise dayandigindan dolay1 yavas degisir. Orgiit iklimi

ise, orgiit gercekleri icin giincelligi ifade ettiginden hizli degisir.”’

Orgiitsel iklim ile &rgiitsel kiiltiir arasinda 6nemli farkliliklar vardir. iklim orgiit
tiyelerinin davranigsal ve tutumsal 6zelliklerini sergilemektedir ve daha ¢ok deneysel ve
dis gozlemlere dayanmaktadir. Iklim, grup iiyelerinin orgiitsel yapismin ozelliklerine
iliskin bireysel algilarin1 ve doyum diizeylerini yansitmaktadir Kiiltiir ise, daha ¢ok orgiitiin
ortak diislinlis, inan¢ ve davranig bicimlerini yansitirken, goriinen Ogelerini ortaya
koymaktadir. Orgiitsel kiiltiir, temel grupsal degerleri ve mesajlar1 kapsar; grup iiyelerine
mecazi ve paylagilmig orgiitsel diisiince ve duygulart sunar. Bu durum orgiitiin disindakiler
tarafindan kolayca anlagilamaz. Kavram olarak orgiitsel kiiltiir ve iklim arasinda farklilik
olmakla birlikte yakin bir iliski de vardir. Kiiltiir ve iklimin o6rgiitiin temel degerleri ve
normlari iizerinde biiyiik etkisi vardir. Orgiitsel kiiltiir, eylemlerde siireklilik, orgiitsel

davranislarda uyum saglar, boylece orgiitsel iklimin ortaya ¢ikmasinda énemli rol oynar.”®

Orgiit iklimi, orgiit kiiltiiriine gore daha kisa siireli ve genellikle gecicidir. Zamanla
farkliliklar gosterebilir. Eger calisanlar kurumun kiiltiiriinii benimsiyorlarsa, rgiit iklimi
iyi aksi halde zayif veya kotiidiir. Kotii bir orgiit ikliminden ise orgiit zarar gorebilir.”
Orgiitsel iklim ile orgiitsel kiiltiir arasinda yakin iliski olmasina karsin, orgiitsel kiiltiir,
orgiitteki insanlarin ortak deger, inang ve davranis bigimlerini yansitirken, iklim insanlarin
orgiitsel yapmin Ozelliklerine iligkin bireysel algilarmi  ve doyum diizeylerini

yansitmaktadir. Orgiitsel kiiltiir bir drgiitte 6rgiitsel iklimin olusmasinda énemli rol oynar.

7 Tahaoglu, F., {lkégretim Okulu Miidiirlerinin Liderlik Rollerinin Orgiit iklimi Uzerine Etkisi,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gaziantep, 2007,
s.47.

28 Aksoy, H., Orgiit ikliminin Motivasyon Uzerine Etkisi, Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2006, 5.22.

29 Dinger, O., Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi, Istanbul, 1992, 5.352.
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Bu iliski rgiit ikliminin dgelerinde daha agik goriilebilir. Orgiit ikliminin dgeleri; orgiitte
gorev alan birey, orgiitiin fiziksel ve maddi kaynaklari olan ekoloji, bireylerin olusturdugu
sosyal sistem, Orgiitiin gorev ve yetki dagilimi olan organizasyon ve orgiitteki insanlarin

inanglar1, normlar1 ve degerleri temsil eden kiiltiir 6gelerinden meydana gelmektedir.*

Kavram olarak orgiitsel kiiltlir ve iklim arasinda farklilik olmakla birlikte yakin bir
iliski de vardir. Kiiltiir ve iklim orgiitiin temel degerleri ve normlar iizerinde biiyiik etkiye
sahiptir. Orgiitsel kiiltiir, eylemlerde siireklilik, orgiitsel davramslarda uyum saglar,

béylece orgiitsel iklimin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir pay1 vardr.”’

1.7. Orgiit iklimi ve Orgiit Saghg

Insanlar &rgiitlerin vazgecilmez unsurlaridir. Her bireyin kendine 6zgii kisisel bir
amaci vardir. Orgiitler, bu amaglarin sonucu olmakla birlikte, bu amagclara ulasmak icin
birer aractirlar. Bu nedenle orgiitlerde birey davranislar1 ¢ok karmasik, ¢ok yonlii ve ¢ok
nedenlidir. Birey-orgiit etkilesimin niteligi ile orgiitsel etkinlik arasinda yakin bir iliskinin
var oldugu belirtilmektedir. Ayn1 zamanda bu etkilesimin niteligi gelistirilerek oOrgiitsel
etkililigin gerceklestirebilecegi ileri siirlilmektedir. Bu baglamda, bireysel ve orgiitsel
gereksinimleri karsilanmis, isgéren ve igveren arasinda esgiidiim ve isbirliginin oldugu
orgiitlerin saglikli bir orgiit oldugu sdylenebilir. Orgiit saghg kavrami bu dogrultuda
orgiitsel davranis ve galisma psikolojisi alaninda orgiit iklimi, orgiitsel etkilesim ve Orgiit
kiiltiirii kavramlariyla iliskilendirilmekte ve i¢ ige kullamlmaktadir. Orgiit saglig
kavramin1 daha c¢ok egitimciler, okullarin ydnetimi, etkinligi, kiltiri ve iklimi
cercevesinde kullanarak, calisan-galistiran, bir diger ifade ile 68retmen-6grenci-yonetim

arasindaki uyum ve bunun sonucu ortaya ¢ikan verimlilik olarak kullanmuslardir.*

Orgiitiin saglikli drgiit niteligi kazanabilmesi bazi faktorlere baghdir. Bu faktérler;
cevresel faktorler, fiziksel saglik, psikolojik saglik ve sosyal sagliktir. Sekil 6’da yer alan
orgiit saglik sistemine gore orgiitiin degerleri ve amaglari, politikalarinin ve uygulamalarin
olusturulmasina yon verir. Siiregler, isgdrenin fiziksel, psikolojik ve g¢evresel talepleri
dogrultusunda isin 6zelliklerini belirler. Kaynaklar, anlamli is karakteristikleri, izleme,

egitim ve ilerleme olanaklar1 gibi isgdren refahini tesvik etme; yorgunluk ve sikilma gibi,

30 Taymaz, a.g k., ss.74-75.
31 Atay, O., “Orgiit Kiiltiirii ve Siireci”, Uludag Universitesi [IBF Dergisi, Say1:16, Bursa, 1998, s.7.
32 www.isgucdergi.org/?p=arc_view&ex=163&inc=arc&cilt=5&sayi=2&year=2003 (16.05.2008)
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taleplerin negatif etkilerinin isgorenler iizerindeki etkisini dengeleme rolii iistlenir ve ayni
zamanda, sonu¢ olarak Orgiitsel amaglara basarili bir sekilde ulasilmasini saglar. Bu
modelde orgiitiin degerleri ve amaglar1 olarak temsil edilen kiiltlir, orgiitiin stratejik
hedeflerini olusturur. Kiiltlirtin yonlendirdigi ve olusturdugu iklim ise isgéren davranislari

icin ortam olusturur ve ¢alisma ortaminin saglikli olup olmadigin belirler.*

E Orgiitsel | ! E i
| Amaglar | | | Kaynaklar :

Bireyler | Vo - | Saglik
| Merkezi v v 1| Yazili ve Sozli v Is ve Siireg !

—_— - > —> : T —>
4 71 | Degerler N Uygulamalar Talebi .
Kiiltir | ! iklim

Sekil 6: Orgiitsel Saghk Sistem Modeli

Kaynak: Yasar, O., Orgiitsel Giivenin Orgiit 1klimi{1€ Etkisi; Gaziantep Sanayi Isletmelerinde Bir Uygulama,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gaziantep, 2005,
s.25.

1.8. Orgiit Iklimi ve Performans

Performans davranislart bir iggdérenin resmi ya da tanimlanmig Orgiitsel roliinii
kapsayan belirli uygulamalardir. Olumlu 6rgiit iklimi ile iiyeler arasinda kurulan basarilt
iliskiler ve etkili iletisimin isletmeye getirileri, doyumlu ve moral diizeyi yliksek ¢alisanlar,
yiiksek oranlarda verim, miisteri ve orgiitiin dis ¢evresi ile yakin ve iyi iliskilerdir. Tim
bunlar da orgiitsel basariya ulagsmay1 saglayacaktir. Ancak olumsuz bir iklimin Orgiite
egemen olmast durumunda oOrgiitsel basar1 yerini Orgiitsel basarisizliga birakacaktir.
Olumsuz bir iklimde insan faktoriiniin higbir 6nemi yoktur. Kati-baskici bir orglitsel yap1
s6z konusudur iletisim smirlidir. Katilim ve etkilesimi engelleyen anti-demokratik liderlik
ozellikleri vardir. isgérenler yaptiklari isten memnun degillerdir. Zorla ¢alisirlar. Olumsuz

catismalar yasanir. Iletisim engeli nedeniyle etkin bir ¢atisma yonetimi saglanamaz. 34

33 Yasar, a.g.t., s.25.
34 Varol, M., “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit iklimi”, Ankara Universitesi S.B.F Dergisi, Cilt:44, Say1:1-2, Ankara,
1990, ss:195-222.
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Sekil 7°de goriildiigii gibi orgiitsel iklim, bireysel ve Orgiitsel performansi etkileyen
miidahil bir degiskendir. Iklim orgiit icindeki birgok faktdrden etkilenerek orgiitsel ve
psikolojik siireclere etki eder. Orgiitsel siiregler, grup olarak problem c¢dzmeyi, karar
vermeyi, iletisimi ve koordinasyonu kapsar. Psikolojik siirecler ise bireysel olarak problem
¢Ozmeyi, 0grenmeyi, yaratma, motivasyon ve baglanmayi kapsamaktadir. Bu bilesenler
bireylerin, caligma takimlarinin ve orgiitiin performansi ve ¢iktilar1 tizerinde dogrudan bir

etki gdstermektedir.”

» DisCevre |«
v
i /I_‘ Lider
Misyon ve b
ji avranisi
Strateji \’::> \l_‘
[
| .
Olcii _1___| Orgiit Kiiltiirt
Yap1 ve Olgii
I
[
1 Kaynaklar ve Y dnetim
y Vi o . . . . 1 1
Teknoloji }::> ORGUTIKLIMI A\ Uygulamalan
I
[
G6 1 Sistem,
K Orflv Politika,
> N Prosediirler
i l \
Bireysel Blreysel
Yetenekler e \_‘ ihtiyaclar ve
N Motivasyon

A

Orgiitsel ve P
Psikolojik Stiregler

A 4

Bireysel ve Orgiitsel
Performans Gelistirme

Sekil 7:Orgiit Iklimi ve Performans iliskisi
Kaynak: Yasar, O., Orgiitsel Giivenin Orgiit Iklimine Etkisi; Gaziantep Sanayi Isletmelerinde Bir Uygulama,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gaziantep, 2005,
s.31.

35 Yasar, a.g.t., s.31.
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2. EGITIM KURUMLARINDA ORGUT iKLiMi

Okul 6rgiitli, bulundugu ¢evrenin ihtiyaglarin1 da goz 6niinde bulundurarak, egitimin
amaglarmi gergeklestirmek ilizere bir araya gelmis 0grenci, 6gretmen, diger ¢alisanlar ve
cesitli ara¢ gereglerden olusan bir orintidiir.®® Okul iklimi, Ogretmenlerin genel is
cevresine iligkin algilarini kapsayan genis bir kavramdir. Okul iklimi, formel ve informel
orgiit, katilanlarin kisilik yapilar1 ve orgiitsel liderlik iizerinde etkide bulunmaktadir. Basit
bir ifadeyle okulun orgiitsel iklimi, iiyelerin davranislarini etkileyen ve bir okulu diger
okuldan ayirt eden i¢ Ozelikler biitiiniidiir. Bir takim i¢ oOzellikler seti olarak oOrglitsel
iklimin belirlenmesi, once kisiligin tanimlanmasinmi gerektirir. Okul iklimi hemen hemen
okulun bir kisiligi olarak goriilebilir. Bir baska deyisle okul iklimi, okulun bireysel
kisiligidir.”’

Egitim orgiitlerinin girdisi dogrudan insanlar oldugu icin bu tiir rgiitlerde insan
iliskileri ve orgiitsel liderlik daha c¢ok Onem tasimaktadir. Bu bakimdan, egitim
orgiitlerinde Orgiitsel iklim daha fazla deger kazanir. Okul iklimi okulun zamanla
olusturdugu bir yasam tarzi olarak gtiriilebilir.38 Bu nedenle okul ikliminin
olusturulmasinda temel gorev okul miidiiriine diismektedir. Okul miidiirii etkili bir okul
iklimi olusturarak 6gretmenlerin iy doyumunu ve motivasyonunu artirabilir ve saglikli bir

okul kisiliginin gelismesine yardimei olabilir.”

Bir okulun orgiitsel iklimi, onu diger okullardan ayirt eden ozellikler biitlintidiir.
Okullardaki orgiit iklimi agik ve kapali uglar arasinda degisiklik gosteren 6zellikler olarak
nitelendirilebilir. A¢ik iklime sahip okuldaki insanlarda yiiksek diizeyde birlik duygusu,
yakinlik, ileri dl¢lide goreve doniikliik ve anlayis bulunur. Kapali iklimde bunlarin tersine
insanlarda diisiik diizeyde birlik duygusu ve goreve doniiklik, kopukluk ve sinirlt bir

anlayis goriliir. A¢ik iklime sahip bir okulda gozlenen durumlar sunlardir;

(13

v" Okulun amaglar1 ve politikasi ilgililerce benimsenmistir.
v Okul yoneticileri yonetim islevlerini hatasiz yerine getirmektedir.
v Okulda gérevli insanlar arasinda yakin ve samimi iligkiler vardir.

v' Insanlar aralarindaki iliskilerden haz ve doygunluk duymaktadir.

36 Topraket, E., Stmif Orgﬁtﬁnﬁn Yonetimi, Ankara, 2002, s.18.
37 Hoy, W.K.-Miskel C.G., Educational Administiantion, Megraw Hill Inc, 1991, s.221.
38 Balci, A., Etkili Okul: Kuram Uygulama, Arastirma, Ankara, 1993, s.45.
39 .
Celik, a.g.k., s.49.
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v Okulda insanlarin moralleri ve doyum dereceleri yliksektir.
v Okulda insanlar yeterince giidiilenmis ve baglanmiglardir.
v’ Okuldaki insanlar okullarinda bulunmaktan gurur duymaktadir.

v' Okulda iletisim ag1 iyi islemekte ve insanlar etkilenmektedir. *

Okulda saglikli ve agik bir okul ikliminin olusturulmasi i¢in yonetici, 6gretmen diger
personel ve Ogrencilerin benimsenen norm ve degerlere karsi duyarli davranmalari
beklenir. Okul yonetimi agik bir okul iklimini olusturmak ig¢in; amag¢ ve politikalar
gelistirmelidir. Yapilacak c¢aligmalar i¢in uzun doénemli planlar yapmali ve bu planlarin
hayata gegcirilebilmesi i¢in kaynaklar1 saglamahdir. Isgorenlerin gorev, yetki ve
sorumluluklar1 belirleyerek, onlara liderlik yapmalidir. Yo6netici 6gretmen ve 6grencilerle
isbirligi yaparak saglikli iligkiler kurabilmelidir. Saglikli bir iletisim ag1 kurarak, insanlari
etkilemek, yonlendirmek ve olusabilecek ¢atismalar1 yonetebilmelidir. Insanlara rehberlik
etmek suretiyle mesleki ve teknik yardimlarda bulunmalidir. Insanlarin iyi niyet giiglerine
inanmali ve herkse hosgoriili olmalidir. Isgorenleri yetki ve sorumluluklarina goére
gerektiginde karar siirecinde katmak, suretiyle onlara deger vermelidir. Liderlik
becerilerini kullanarak, etik kurallar c¢ercevesinde hareket edebilmelidir. Yapilan

calismalari yerinde izlemek ve her tiirlii eksiklikleri zamaninda gidermelidir.*!

Okulda olumlu bir iklim yaratilmasinda okul yoéneticisine biiylik gorevler
diismektedir. Yonetici biirosunda oturmakla olumlu bir okul iklimi yaratamaz. Oysa okul
yoneticisinin adil, tutarli, yetenekli olmas1 dogru yer ve zamanda “goriilebilir” olmasi,
olumlu 6grenme ortamina zemin hazirlamaktadir. Yoneticinin beklentilerini, 6grenci ve
Ogretmenlere ulastirmasi, bunlar1 pekistirmesi dikkatini okulun gidisatina yogunlastirmast,
diger islerini ve zorunluluklarini, 6grenci ve 6gretmenlerin binadan ayrilmasindan sonra
yapmasi okulda olumlu bir iklimin gelismesine katki getirmektedir.** Saglikli bir 6rgiit
ikliminin bulundugu bir ortamda okulun var olus nedeni olan egitime zaman ve enerji

ayirabilecegine isaret etmektedir.*

40 Taymaz, a.g.k., s.76.

H Taymaz, a.g.k., s.76.

42 Balci, a.g k., s.45.

43 Aydm, M., Cagdas Egitim Denetimi, Ankara, 1986, s.106.
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III. BOLUM

PERFORMANS KAVRAMI VE YONETIMi

1. PERFORMANS KAVRAMI
1.1. Performans Tanimi

Her orgiit belli amacglan gerceklestirmek igin kurulur. Bu orgiit bir isletme
olabilecegi gibi, bir kamu idaresi veya bir organizasyon ¢ercevesinde amacina ulasmak igin
teskilatlanmis bir goniillii kurulus veya benzeri bir orgiit de olabilir. Orgiitiin yonetimini
tistlenenlerin temel amaci, orgiitiin amaclarin1 ve goérevlerini miimkiin olabilecek en etkin
iyl sekilde gerceklestirmektir. En etkin olanin ne oldugu ise yonetimin performans
anlayisina bagli olarak degisebilmektedir.! Yonetim anlayisma bagli olarak performans

tanimlar1 degigsmekle birlikte performans kavraminin bazi tanimlari agagida verilmistir.

Performans, calisanin yaptig1 is i¢in harcamasi gereken maksimum enerji, bilgi,
kisisel yeterlilik ve isten aldigi doyuma performans denir.” Baska bir agidan; performans,
amagch ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen

3 Orgiitsel davramis agisindan performans, isgorenin Orgiitsel amaglart

bir kavramdir.
gerceklestirmek icin gorevi ile ilgili eylemlerinin ve islemlerinin sonunda elde ettigi

{irtindiir. Bu iiriin mal veya hizmet olabilir.*

Bir calisandan alinacak maksimum verimlilik i¢in bazi sartlarin yerine getirilmesi
gerekir. Bunlarin basinda ¢alisanin igine ne kadar hakim oldugu, kendi meslek alaninda ne
kadar yeterli oldugu bilinmelidir. Bir ¢alisanin yaptig1 isten aldigi doyum, onun meslegini

ve igini sevmesine, daha saglikli, nitelikli ve en iyi sekilde ¢alismasina neden olur. Bunun

! Giirkan, Y., “Cagdas Yonetim Anlayis1 Dogrultusunda Orgiitlerde Performans Kavran ve Performans
Yonetimi”,Vergi Diinyasi, Say1:169, Istanbul, 1995, ss.48—69.
2 www.rehberlikportali.com/Yazi.asp?ID=729 (15.05.2008)
3 Nursoy, S.-Simsek, M., “Toplam Kalite Yonetiminde Performans Degerlendirme”, Ekonomik ve Teknik
Dergi, Say1:473, Istanbul, 2001, s.16.

Helvaci, M.A., “Performans Yénetimi Siirecinde Performans Denetiminin Onemi”, Ankara Universitesi
Egitim Bilimleri Dergisi, Cilt:35, Ankara, 2002, s.156.
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icin de yoOneticiler ve diger meslek elemanlari tarafindan, calisanin yaptigi isler i¢in tesvik

. . .5
edilmesi gerekir.

Bir orgiitiin performansi, belirli bir zaman sonucundaki ¢iktisidir. Bu sonug orgiitiin
amacinin ya da gorevinin yerine getirilme derecesi olarak da algilanabilir. Bu durumda
performans Orgiitin amaglarin1  gergeklestirmesi igin  gdsterilen tlim ¢abalarin
degerlendirilmesi olarak da tanimlanabilir.® Performans degerlendirme, bir 6rgiit igerisinde
bulunan bireylerin belirli bir is ve goérev tanimi ¢ercevesinde bu isi ve gorev tanimini ne
diizeyde gergeklestirdiginin belirlenmesi ¢abasidir.” Performans yonetimi yoluyla da,
orgiit, orgiitlin hedeflerinin iggérenlerin hedefleriyle biitlinlesmesi, isgorenlerin bireysel

olarak Srgiite yaptiklar1 katkinin ayirt edilmesi yoniinde énemli yararlar saglar.®

1.2. Performans Kavraminin Boyutlar

Orgiitlerin performansi, belli bir dénem sonunda elde edilen ¢ikti/sonuca gore
Orgiitlin amacinin ya da gorevinin yerine getirilme derecesinin tanimidir. Bu diizey, 6l¢me,
karsilagtirma ya da degerlendirme ile belirlenir. Performans ¢ok genis boyutludur ve pek
cok performans boyutu ile ifade edilebilir. Bunlar i¢inde en yaygin alt1 temel kavram en
cok bilinen ve kullanilan boyutlardir. Bunlar; etkinlik, verimlilik, kalite, yenilik, sosyal

sorumluluk ve karlihiktir.’

1.2.1. Etkililik

Etkinlik, isleri dogru yapmak bi¢iminde tanimlanabilir. Kaynaklardan yararlanma
diizeyini ya da bu kaynaklarin nasil kullanildigini 6lgmeyi ifade eder.'® Etkinlik; toplam
performansin gostergesidir ve Orgiitiin tanimlanmis amaglarina ulasma derecesini 6lgen bir
kavramdir. Toplam performans yoneticilerin ve ¢alisanlarin bilgi ve becerileri, teknoloji,
kapasitesi, kullanilan yontemler ve hatta ¢evre iliskileri gibi ¢ok ¢esitli etmenlerin birbiri

ile iligkileri sonunda olusur."' Bu acidan etkinlik; “eldeki olanaklari en uygun ydntem ve

www.rehberlikportali.com/Yazi.asp?ID=729 (15.05.2008)
Giirkan, a.g.m., s.50.

Findikgt, 1., insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul, 2000, 5.297.
Helvact, a.g.m., s.157.

o 0 9 N W

www.ydk.gov.tr/seminerler/performans_yonetimi/performans_yonetimi.htm (15.05.2008)

0 Ozeren, B.-Aral, S.A., “Yonetim ve Hesap verme Sorumlulugu Amaglari Bakimindan Performans Bilgisi,
Sayistay Baskanlig1 Yayinlari, Arastirma/inceleme/Ceviri Dizisi: 21, Ankara, 2002, s.18.
H www.ydk.gov.tr/seminerler/performans _yonetimi/performans_yonetimi.htm (15.05.2008)
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teknikleri uygulayarak kullanmak ve en yiiksek ciktiyr elde etmek”'? seklinde ifade
edilebilir.

Etkenlik amaclara yonelik bir tanimdir. Eger orgiit dogru amagclarla ¢aligmiyorsa,
dogru olan ya da yapmas1 gereken isleri yapmiyorsa etken degildir ve ne kadar verimli
olursa olsun sonugta basarisiz sayilabilir. Buna gore etkenlik bir sonu¢ analizidir. Amacin
gergeklestirilme diizeyini belirler. Ciktilarin amaci gergeklestirme diizeyinin agiklamakta
yetersiz olmast durumunda sonuglar lizerinden degerlendirme yapilir. Sonug, etkenligin
Olclimii i¢in esas alinan amaca ait olmalidir. Bu nedenle etkenlik dl¢iimlerinde sonug ve
cikt1 arasindaki farklilik 6nem kazanir. Sonuglar, cogunlukla nicel degerlerle ifade edilen

ciktidan farkl olarak algilanir ve amaglarin nitel ve nicel boyutlar ile ifade edilirler.'?

Etkililik kavrami hem 6rgiitsel hem de yonetsel agidan kullamlir. Orgiitsel etkilik, bir
orgiitiin elindeki kaynaklarla amaglarini en tist diizeyde gergeklestirmesidir. Yonetsel
etkilik ise, bir orgiitiin yonetiminin, orgiitsel etkiligi gergeklestirecek bicimde yapilmasi ve
siirdiiriilmesidir.  Orgiitlerin etkililik diizeyi, amaclarm gerceklestirme diizeyiyle
orantiltysa, egitim Orgiitlerinin etkililigi de, orgiitsel, yonetsel ve egitimsel amaglarini

planlanan diizeyde gerceklestirmesine baglidir.'*

Egitim kurumlarinin etkililigi dis ¢cevreye sagladigi gelisme ve faydalarla 6lgiilebilir.
Bir egitim kurumundan topluma, sosyal hareketlilik, kazanc¢larin ve gelirlerin dagiliminda
degisim, tutum ve degerlerde degisiklikler, gelismis politik bir katilim ve liderlik, diisiik
igsizlik, artan insan giicii, fiziksel kapasite ve verimlilikte iyilesme ve son olarak

arastirmalarda artan bir nitelik ve incelik kazandirmasi beklenir."

1.2.2. Verimlilik

Verimlilik, bir iiretim ya da hizmet sisteminin {irettigi ¢ikt1 ile, bu ¢iktiyr yaratmak
icin kullanilan girdi arasindaki iligkidir. Bu nedenle verimlilik, ¢esitli mal ve hizmetlerin

tretimindeki kaynaklarin, emek, sermaye, arazi, malzeme, enerji ve bilginin etkin

"2 Dogan, N.O., Veri Zarflama Analizi ile Belediyelerde Performans Olgiimii: Kapadokya Bolgesi Ornegi,
Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kayseri, 2006, s.7.

3 www.ydk.gov.tr/seminerler/performans_yonetimi/performans_yonetimi.htm (15.05.2008)
14 Basaran, 1.E., Yonetimde Insan Iligkileri, Ankara, 1992, s.162.
15 www.canaktan.org/politika/kamuda-kalite/ozdemir.pdf (16.05.2008)
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kullanimudir.'® Verimlilik bir iretim veya hizmet siirecinin belli bir déneminde, iiretilmis
olan iirlin ve hizmetlerle (¢ikt1), bu iiretimim gerceklestirmek i¢in kullanilan {iretim
kaynaklarmin  (girdi)  birbirine  oram1  ile elde edilen bir  katsayidir

(Verimlilik=Cikt1/Girdi)."”

Verim ve verimlilik arasinda dogrusal iliski vardir. Ancak, verim ve verimlilik artar
ama etkenlik saglanmayabilir ya da ne kadar verimli ¢alisilirsa calisilsin eger sonuglar

6rgiit amacina yeterli katkiy1 saglamiyorsa etken olunamaz.'®

1.2.3. Kalite

Kalite, bir mal veya hizmetin belirlenen veya olabilecek ihtiyaclar1 karsilama
kabiliyetine dayanan 6zellikler toplamimi ifade etmektedir.'” Orgiitler agisindan kalitenin
temel belirleyicisi miisteri olmaktadir.”® Egitimde kalite denildigi zaman, egitim sisteminin
begenilmesi, kusursuzlugu, insanlarin yenilikleri izleyebilme bilgi ve becerisine sahip

olmast; kisaca bu davramslar1 gosteren insanlarin yetistirilmesi akla gelmektedir.’

Egitimde toplam kalite, “ Biitlin isgdren ve Ogrencilerin aktif bir sekilde katildig
stirekli iyilestirmeler ile artan miisteri tatmininin karakterize ettigi bir egitim kultliri”
Egitimde toplam kalitenin varligindan s6z edebilmek i¢in bu tanimda da belirtildigi gibi

herkesin katilimi, siirekli iyilestirme ve miisteri odaklilik esastir.”

Egitim kurumlar1 da tiim diger orgiitlerde oldugu gibi tiretmek zorundadirlar. Ancak
egitimin dogast geregi verimlilik unsurlarin1 mal tireten orgiitler kadar aciklikta ortaya
koymak her zaman miimkiin olmamaktadir. Kalite bir unsurun degil ¢ok farkl
degiskenlerin etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan bir durumdur. Bundan dolayi, higbir kalite
unsuru tek basina ele alinamaz. Egitimde kaliteyi hem tasarimda kalite, hem de siirecte
kalite seklinde incelemek miimkiindiir. Tasarimda kalite, kaliteli bir {iriin i¢in gerekli

unsurlardir. Kalite ve unsurlar1 bir biitliindiir. Tasarimda kalite, hem ¢ikt1 (6rnegin,

16 Prokopenko, J.,Verimlilik Yoénetimi Uygulamali El kitab1 (Cev. O. Baykal), Ankara, 1998, s.32.
17 www.ydk.gov.tr/seminerler/performans _yonetimi/performans_yonetimi.htm (15.05.2008)

8 www.ydk.gov.tr/seminerler/performans_yonetimi/performans_yonetimi.htm (15.05.2008)
19 Koseoglu, O. “Belediyelerde Performans Yénetimi”, Tiirk Idare Dergisi, Say1: 447, Ankara, 2005, s.218.

20 Sisman, M.-Turan, S., Egitimde Toplam Kalite Yo6netimi, , Ankara, 2002, s.42.
21 www.ogretmen.info/toplam_kalite_yonetimi_.asp (16.05.2008)
2 www.ogretmen.info/toplam_kalite yonetimi_.asp (16.05.2008)
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Ogrencilerin ihtiyaclarimi karsilayan akademik bir program) hem de siire¢ ile (6rnegin,
miifredat, ara¢ gereg¢, planlama ve programi etkileyen diger faktorler) ilgilidir. Ciktida
kalite, istenilen sonuclarin basarilmast anlamima gelir. Siiregte kalite, Orgiitiin
fonksiyonlarinda yer alan biitiin basamaklarin, her bir basamagin orgiite katkisiyla istenilen

hedefler dogrultusunda etkili bir sekilde calismasidir.”

Toplam kalite yonetimini benimseyen bir egitim anlayisinda, amag¢ egitimcilerin
kendilerini yargilayici olmaktan ¢ok destekleyici, aktarici olmaktan ¢cok yonlendirici, okul
duvarlart i¢inde sikismis memurlardan ¢ok, aileler, veliler, 6gretmenler, isletmeler ve
biitlin toplumla birlikte calisanlar olarak gormelerine yardimci olmaktir. Yine kaliteli
egitim sisteminde “insan1 6n plana ¢ikarmak ve insana deger vermek” temel Onceliktir.
Egitimde 6nemli olan bireyleri rekabete hazirlamak ve onlara rekabet giicii kazandirmaktir.
Bunun i¢in de, “Bir insan ne kadar kusursuz olursa olsun mutlaka gelistirilebilecek yonleri
vardir.“ ilkesi benimsenmektedir. Bu baglamda kalite odakli bir egitim sisteminde su

hususlar dikkate ahnmahdlr;24

v Ogrenme siirecinde 6grenci odak noktasi olmalidir. Miisteri odakli egitim
anlayisinda 6grencinin aktif olmasi saglanmalidir.

v Egitim sistemi kaliteli bir egitim i¢in gerekli firsatlar1 saglayan, biitiin toplumun
gereksinim ve beklentilerini géz Oniine alan, aile, 6grenci, 6gretmen ve toplumun
temsilcilerinin  egitim programlarinin hazirlanmasinda katilimini  dngdren,
teknolojik gelismeye agik ve egitimde siirekli gelismeye olanak saglayan bir
ortam yaratmalidir.

v' Egitim sistemi dgrencilerin egitime goniillii katilimini saglamali ve “yaparak ve
yasayarak 0grenme” ye ortam hazirlamak i¢in her tiirlii calismalar1 yapmalidir..

v Egitim kurumlarinin uygulayacagi miifredat klasik anlayista oldugu gibi merkezi
otorite tarafindan sadece politik ¢ikarlar1 korumaya yonelik degil, modern
diisiincenin geregi olan bilgiye ulasma ve onu kullanma becerisini verecek
sekilde bu egitimi saglayacak olan Orgiitlerin inisiyatifi dairesinde
belirlenmelidir.

v/ Egitimin ana hedefi kaliteli insan yetistirmek olmalidir. Bir egitim sisteminde

Ogrenci, mesleginin gerektirdigi davraniglari kazanamiyorsa gerekli tedbirler

23 www.canaktan.org/politika/kamuda-kalite/ozdemir.pdf (16.05.2008)

24(")dener, S., “Bilgi Toplumunda Ogrenen Okul ve Egitimde Toplam Kalite Y&netimi”, Verimlilik Dergisi,
Say1:1, Ankara, 1998, ss.115-120.
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almmalidir. Bir egitim kurumunun kayipsiz iiretim yapmasi, hayat boyu
O0grenmeyi amaglayan ve bunu davranislarina yansitan tam dgrenmeyle miimkiin

olabilir.

1.2.4. Yenilik

Yenilik orgiitlerin gelecegi i¢in ¢ok dnemlidir. Yenilik uzun dénemli bir performans
gostergesidir. Degisim, yaraticilik, gelisme ve risk alma kavramlan ile biitiinlesmis bir
performans unsurudur.”® Yenilik yapma, 6grenme ve gelisme kapasitesi sirketin uzun
vadeli amaglarinin gergeklesmesi i¢in ¢ok onemlidir. Sirket yeni iirlinler gelistirerek veya
mevcut iirtinleri daha hizli bir sekilde iireterek mevcut piyasa payimi uzun vadede arttirmak
ister. Bunun i¢in de kullanilan teknoloji ve ¢alisanlarin yetenekleri 6nem kazanmaktadir.
Kamu kesiminde de 6zel sektdrde oldugu gibi hizmetten yararlananlara en iyi hizmeti
vermek i¢in kurumun yenilik yapmasi Onem kazanmaktadir. Bu kapsamda kurum
amaclarimin yerine getirilmesi i¢in ¢alisanlarin  yeteneklerinin  arttirilmasi1  ve

. < .26
motivasyonlarinin saglanmasi gerekmektedir.

Bir isletmenin yenilik¢i olabilmesi yenilik¢i ruhun varliginin ve aligkanliginin
kazanilmas: ile miimkiindiir. Orgiitte c¢alisanlar tipki maliyet-kar sorumlulugu gibi
yeniliklerden sorumlu olma duygusunu tasimalidir. Yeniliklerin performansa etkisinin,
yeniliklerin ne diizeyde gergeklesiyor oldugunun belirlenmesi isletmeler acisindan énem

tasidig1 i¢in Slgiimlerin bu konuyu da kapsamasi gerekmektedir.”’

Yenilik uygulanabilir bir yaraticiliktir. Uriin, hizmet diisiince ve davrams olarak
yenilik daha iyi ve daha islevsel bir sonuctur. Yeniligin temel boyutlar1 yaraticilik,
degisim, gelisme, risk alma, serbestlik, esneklik ve girisimciliktir. Yenilik bir ilim ya da
teknoloji degil, bir degerdir. Yenilikler miisteriye ve pazara yonelik olmalidir. Yenilikte
miisteri gereksinimlerinden baslamak yeni bilgi ve yeni teknolojiye dogrudan ve en kolay
ulagsma yoludur. Yine yenilik bulus degildir. Yenilik mevcut kosullarda, 6rnegin mevcut

teknoloji ile performansi artirmak (daha iyi ve daha cok iiriin elde etmek gibi) ya da yeni

2 www.ydk.gov.tr/seminerler/performans_yonetimi/performans_yonetimi.htm (15.05.2008)

6 Yenice, E., “Performans Ol¢iimiinde Karsilasilan Sorunlar Kurumsal Karne ( Balanced Scorecard )
Yaklagimi”, Biit¢e Diinyasi, Cilt:2, Say1:25, Ankara, 2007, s.99.

7 www.ydk.gov.tr/seminerler/performans _yonetimi/performans_yonetimi.htm (15.05.2008).
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gereksinimleri karsilamak amaciyla yapilan iyilestirmeler ve ¢ozlim getirici ek ve degisik

uygulamalardir.®®

Egitim kurumlarmin islevlerinde, egitim programlarinda, bireyin ve toplumun
beklentilerde de bir dizi degisiklikler ve bazi yenilikler olmaktadir. Bu baglamda,
Tirkiye’de egitim alaninda beklentiler artmis ve ¢esitlenmis olup bunlarin karsilanabilmesi
icin basta egitim anlayis1 ve yaklasimlar olmak iizere insan kaynaklarina yatirimlarin
artmasi; yatirimlarin diizenli ve siirekli olmasi gerekmektedir. Dahasi, sorunlarin
¢Oziimiinde bagvurulan genel yontemlerde koklii yenilikler, degisim ve bir dizi donilisiim
zorunludur. Egitim kurumlarinda gelismelerin ve yeniliklerin yani sira 6grenmenin en iyi
nasil  gerceklestirilecegi konusunda yeni diisiincelere ve yaklasimlara ihtiyac
duyulmaktadir. Yenilik¢i egitim anlayisinda benimsenebilecek ydntemlerden bazilari

sunlar olabilir;*’

v’ Kiiciik calisma gruplari olusturarak Ogretmen, grenci ve bilginin etkilesimini
birey bazina indirgemek

v Degisik etkinlikler gergeklestirerek ¢ok yonlii bir etkilesim saglamak

v Etkinliklerin 6grenenler tarafindan belirlenmesi ve ihtiyaglar1 yoniinde

gelismesini saglamak

AN

Okuldaki 6grenme ve ger¢ek yasamin biitlinlestirilmesi

AN

Yaparak ve yasayarak 6grenme
v' Teknolojinin  6grenme/6gretme etkinliklerinde etkin olarak kullanilmasi

saglamak

1.2.5. Karhhk

Kar ve karlilik toplam gelirler ve giderler arasinda kurulan bir iligkidir. Sadece kar
artist karlilik degildir. Kar bir igletmenin temel amaci degildir ama isletme ¢abalarinin
sonucunu gosterir ve isletmenin gelecek garantisidir. Karlilik hem ekonomikligi hem de
verimliligi iceren temel bir kavramdir. Cok kolay Olciilen ve anlasilabilen bir gostergedir.
Isletme verimli ve etken ise zaten karlilik elde edilmis demektir. Karlilig1 bunlarla birlikte

degerlendirmek gerekir. Ekonomiklilik ise eldeki kaynaklarla erisilmek istenen performans

28 Akal, Z., Tsletmelerde Performans Olciim ve Denetleme, Ankara, 2002, s.3.
» http://ilkogretim-online.org.tr/voll1say2/v01s02d.htm (16.05.2008 )
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diizeyine miimkiin olan en az kaynakla erisilmesini amaglayan ve gelirle gider ya da {iretim

degeri (calisma sonucu) ile maliyet arasindaki iliskiyi gdsteren bir performans boyutudur®

Karlilik performansin énemli bir boyutu olsa da egitimde karlilik boyutu g6z ardi
edilmektedir. Sosyal devlet anlayisinin bir geregi olarak temel hizmetlerden biri olarak

kabul edilen egitimde devlet destegi zorunluluk arz etmektedir.’’

1.2.6. Sosyal Sorumluluk

Sosyal hayatta yasanilan ¢ok yonlii kirlilik 6rnekleri, tiim sektdrlerde ahlaka geri
doniis siirecini baslatirken, toplum ihtiyaglarinin karsilandigi kamu ve 6zel sektorlerde
calisma hayatinda, is ahlaki ve sosyal sorumluluga gerekli 6nemin verilmesi kaginilmaz
hale gelmistir.32 Sosyal sorumluluk, bir orgiitiin is ahlakini, ¢evresindeki kisi ve kurumlarin
beklentilerini ve yasalar1 dikkate alarak, faaliyetlerinin toplumdaki etkisini ciddi bir sekilde
degerlendirerek, ortaya c¢ikan sonuglardan kendisini sorumlu hissederek sinirlarini
kendisinin belirledigi topluma dontiik faaliyetler, katkilar, yardimlar ve yiikiimliiliikler

biitiiniidiir.>?

Egitim Orgiitleri insan kaynaklarinin egitimi konusunda gereken hassasiyeti
gostermelidir. Bu nedenle bu orgiitlerin isletmelerle isbirligi yapmasi ve egitime yonelik
gonilli yatinnmlart dogru alanlara yonlendirmesi gerekmektedir. Boylece bu sorumlu
anlayis hem kendi gelecekleri, hem de toplumun gelecegi agisindan 6nem tagimaktadir.
Ayrica egitim miifredatlart kapsaminda sosyal sorumluluga hizmet edecek program ve
faaliyetlerin organize edilmesi modern egitim anlayisinin da bir geregidir. Sosyal yonden
duyarli egitim anlayis1 lizerinde odaklanmasi gereken bazi sosyal sorumluluk alanlari

34
sunlardir;

v Cevre kirliligini dnlenmesi, ekolojik ve ¢evresel kalite,
v' Tiiketici haklar1 konusunda bilin¢lenme,

v Sosyal ve ahlaki degerleri 6Gnemseme,

30 www.ydk.gov.tr/seminerler/performans_yonetimi/performans_yonetimi.htm (15.05.2008)

T Kilig, a.gt, s.171.
32

Yilmazer, A., Belediye Yéneticilerinin Is Ahlak1 ve Sosyal Sorumluluga Yonelik Tutumlarinin
Incelenmesi: Adapazari Biiyiiksehir ve Merkez Belediyesi’nde Bir Arastirma, Siyasette ve Ydnetimde Etik
Sempozyumu, Sakarya, 2005, s.311.

33 Ozgener, Is Ahlakinimn Temelleri: Yonetsel Bir Yaklasim, Ankara, 2004, s.156.

34 Ozgener, a.g k., ss.156-200.
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v’ Kiiltiirel mirasin kazanglar1 konusunda duyarliligi artirma,
v" Toplum sagligi konusunda egitim,

v' Calisma yasaminin kalitesini artirma,

1.2.7. Kisisel Inisiyatif

Kisisel inisiyatif, firsatlara ve problemlere hazirlikli olma ve engelleri asabilme
ozelliklerini iceren, kendiliginden ortaya ¢ikan davranistir. Kisisel inisiyatif, hayata karsi
aktif bir yaklagimdir. Bireylerin is ¢evrelerini bigimlendirmelerini ve sorunlarla yapici bir

sekilde basa ¢ikmalarini saglar.”

Egitimde rekabetin geregi olarak oOrgiitler bir adim Onde gitmek istiyorlarsa,
calisanlarinin inisiyatif kullanmalarina izin vermelidir. Ciinkii 6nemli olan olaylara ¢ok
yonlii bakarak genis bir perspektif ¢cergevesinde sinirsiz diisiinme yetenegini olumlu yonde
kanalize etmektir. Ogrencilerin ve personelin yaratici yonlerini ortaya ¢ikarmak ve onlarin
inisiyatiflerini kullanmalarin1 saglamak i¢in orglitte bir temel yetenekler portfoyiiniin
olusturulmas1 ve 6zenle gelistirilmesi gerekir. Temel yetenekler rgiitiin potansiyel firsat

ve olanak yelpazesinin gelistirilmesi gerekgesini de ortaya koyar.*®

1.2.8. Gorev Performansi

Calisanlarin is ve gérevlerini nasil yapacaklarinin tanimlanmis olmasi, ¢alisanlar i¢in
performans standartlar1 veya hedefleri olarak degerlendirilir.”” Calisanlarn gorevlerini
planlama, yoneltme, uygulatma, kontrol etmesi i¢in performansa iliskin dogru bilgiyi
siirekli olarak ve zamaninda almalar1 gerekmektedir. Ol¢iim ve denetim sistemleri bu

gereksinimi saglikli olarak saglarlar.*®

Bireyin gosterecegi performans, oOrgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in bireyin
gosterdigi davraniglar olarak tanimlanmakta ve sadece ise yonelik gorevleri degil ise
yonelik olmayan gorevleri, davraniglar1 da icermektedir. Dogrudan ise yonelik olmayan

gorevler arasinda; takim ¢alismasi, miisteri hizmeti, goniilliiliik, yardimseverlik, orgiitsel

33 http://www.baltas-baltas.com/kaynakdergiyazi.asp?PRI=437&SAYI1=29 (18.05.2008)

36 Ozgener, S, “Kiiresel Rekabet Ortaminda Rekabetiistii Bir Stratejinin Temel Dinamiklerinden: Hayal
Miihendisligi”, Endiistri&Otomasyon Dergisi, Say1:38, Istanbul, 2000, ss. 92-97.

37 Isigicok, E., Performans Olgiimii, Yénetimi ve Istatistiksel Analizi, 7. Ulusal Ekonometri ve Istatistik
Sempozyumu Tebligi, Istanbul, 2005, s.2.

38 Kilg, a.g.t., 175.
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vatandaslik ve bireysel disiplinin korunmasi gibi davranislar yer almaktadir. Gorev

performansi daha ¢ok isin uzmanlik ve teknik yoniiyle ilgilidir.*’

1.2.9. Kendi Kendini Yonetme

Kendi kendini yoneten terimi, basit¢e, calisanlarin sadece kendi isini yaptiklari
anlamina gelmemektedir. Aslinda, kendini yoneten ekiplerle kusatilmis bir 6rgiit, yonetim
felsefesi, eleman alim yapisi, egitim uygulamalar1 ve odiil sistemlerinde devrimci
degisikliklere katlanmaya hazir olmalidir. Ciinkii idari otorite ve kontroliin geleneksel
fikirleri altiist olmaktadir. Kendi kendini yoneten ekiplerin 6zellikleri katilimer liderlik,
paylasilmis sorumluluk, ortak amaclar, yiiksek iletisim, gelecege odaklanma, goreve

odaklanma, yaratic1 beceriler ve hizli tepkidir.*°

1.2.10.Egitim Orgiitlerinde Performans Boyutlari

Tirkiye’de egitimin i¢ine bulundugu durum ve egitim hizmetinin nitelikleri dikkate
aliarak, yukaridaki performans boyutlarindan farkli olarak egitim orgiitlerinde performans
boyutlar1 6grencilerle iliskiler, gérev performansi, planlama ve sinif yonetimi, yonetime
katki, yenilik ve inisiyatif kullanma seklinde belirlenmistir. Bu boyutlarin kapsamlari

ayrintili olarak su sekilde verilebilir; 4

v' Ogrencilerle iliskiler; dersin isleyisi esnasinda &grenciler arasindaki diizey ve
farkliliklar1  gozetmek, basarili  Ogrencileri  ddiillendirmek, 6grencilerin
ogrendikleri konular1 gercek yasamla iliskilendirebilmesine yardimci olmak,
ogrencileri sosyal sorumluluk konusunda bilinglendirmek, 6grencilerle iliskilerde
hosgoriilii davranmak ve hatalarindan ders ¢ikarmalarina olanak saglamak,

v Gorev performanst; egitim ve dgretim ile ilgili gorevleri eksiksiz yerine getirmek,
egitim-6gretimde egitmen olarak yeterli bilgi birikimine sahip olmak ve bilgisini
gilincel tutmak, 6grencilerin bagarili olmasi i¢in etkin ekip calismasina zemin
hazirlamak, egitim-6gretimde belirlenen performans ve kalite standartlarini
yakalamak.

v Planlama ve smif yonetimi; smf diizenini ve disiplinini yapict bir sekilde

saglamak, belirlenen standartlara uygun olarak ders planlarin1 hazirlamak, dersler

39 Kilg, a.g.t., s.175.
40 Ozalp, 1., Isletme Yénetimi, Eskisehir, 2005, ss.412-436.
M Kilig, a.g t., s5.176-178.
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ve konularin ozelliklerine uygun Ogretim yontem ve tekniklerini kullanmak,
Ogretim arag, gere¢ ve materyallerini simf diizeyine uygun (yerinde ve
zamaninda) bigimde kullanmak,

v Yonetime katki; egitim ve 6gretimin etkin yonetimi igin yasa ve yonetmeliklere
uymak, okul yOnetimince verilen gorevleri eksiksiz yerine getirmek, okuldaki
sorunlarin ¢dziimii igin okul yonetimine aktif olarak destek vermek, Ogrencilere
doniik sosyal faaliyetlerin organizasyonu ile yakindan ilgilenmek,

v" Yenilik ve inisiyatif kullanma; Okulda islerin yapilmasi i¢in orijinal ve yeni
fikirlerle ortaya c¢ikmak, derslerde yeni egitim teknolojilerine dayali 6gretim
tekniklerini etkili bir bicimde kullanmak, Egitim ve Ogretimde problemlerle
karsilasildiginda iyilestirme icin yOneticilere Oneriler sunmak, Simf
aktivitelerinin niteligine karar verirken gerektiginde inisiyatif kullanmak,

Egitmenlik meslegimde kendini gelistirme imkanlarini kollamak,

1.3. Performans Ol¢iimii

Performans oOl¢iimii, kurulusun performans diizeyinin belirlenmesi yani Orgiitiin
faaliyetlerinde ve kaynak kullaniminda ekonomiklik, etkenlik, verimlilik v.b. ilkelere ne
diizeyde ulasilabildiginin 6lgiilmesi, sorunlarin tespiti ve iyilestirme i¢in gerekli dnlemlerin
alinmasina temel olusturan bir yaklasimdir. Performansin sistematik olarak ol¢iilmesi ve
degerlendirilmesi gerekir. Bunun igin Oncelikle amaclarin ve optimum performans
gostergelerinin ve standartlarin karsilastirmaya dayali nesnel bir degerlendirmeye olanak
verecek sekilde belirlenmesi, bunlarla ilgili verilerin toplanmasi ve bu verilerle 6lgme

islemlerinin yapilmas: gerekir*

Performans yonetiminde c¢alisanlarin; Orgiitin amaclar1 ile Onceliklerinin neler
oldugu, bu konuda neler yapilmasi gerektigi ve yapilan islerin boliimlerine ve Orgiitiin
amaclaria yaptig1 katkinin belirlenmesi gerekir. Bu amacla, entegre edilmis ve etkin bir
performans olgiimiine ihtiyag duyulur.”® Isletmenin hangi performans olgiitlerini

kullanacagi, bagli bulundugu sektore, kiiltliirline ve misyonuna gore degisiklik arz

42 www.ydk.gov.tr/seminerler/performans_yonetimi/performans_yonetimi.htm (15.05.2008)
43 Isigicok, a.g k., s.1.
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etmektedir. Performans oOlciitlerini olustururken 6ncelikle, vizyon, misyon ve stratejisini

belirlemeli ve daha sonrada performans amaglari, dlgiitleri ve hedeflerini gelistirmelidir.44

Her organizasyonun performans ol¢glimii yapmak icin kendine 6zgii bazi nedenleri
vardir. Bununla birlikte, genel olarak isletmeler; isletmenin basarili olup olmadigini
belirlemek, miisterilerinin isteklerini karsilayip karsilayamadigini, isletmenin yaptigi
faaliyetler hakkinda bilgi sahibi olmasina yardimci olmak, kararlarin gergek verilere

dayamilarak alinmasi, v.b. nedenlerden dolay1 performans 6l¢iimii yapmaktadirlar.®

Performans Olgiitlerinin saptanmasinda ydnetim; ihtiyaclarini, gorevlerini ve
amaclarint agik¢a bilmeli, ¢alisanlarda bir isin en iyi nasil yapilacagma iliskin kendi
goriislerini ortaya koymalidir. Calisanlarin saptanan hedefleri izleyebilmesi igin islerin
nasil yapilacagi ve performans 6Slgiitlerinin neler olacagi yonetim tarafindan agikca ifade
edilmelidir. Performans degerlendirme siirecinde oOlgiilen seyin mutlaka Orgiitiin
misyonuna ve stratejik amaclarina paralel olarak hazirlanmis amagclarla ve hedeflerle ilgili
olmas1 gerekmektedir.  Olgiitlerin saptanmasinda ¢alisanlarin katihmi saglanmalidir.
Onlarin goriisleri ve elestirileri dikkate alinarak calisanlarin belirlenen bu dlgiitlerin
gerekliligine inanmast, kabul etmesi ve bu oOlgiitleri karsilamay1 taahhiit etmesiyle miimkiin
olmaktadir. Olgiitler gdzlemlenebilmeli ve objektif olarak olgiilebilmelidir Performans
Olciitleri giivenli olmalidir. Farkli zamanlarda ayni personele ya da farkli personele
uygulandiginda performans diizeyi ile ilgili tutarli bilgiler saglanabilmelidir. Olgiitler isin
ozelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak segilmelidir Olgiit seciminde sadece is

« . - . . o es es 4
verimi degil, ayn1 zamanda isgoren davranislari da géz oniine alinmalidir. 6

Performansin sistematik olarak Olgiilmesi ve degerlendirilmesi gerekir. Bunun ig¢in
oncelikle amaclarin ve optimum performans gdostergelerinin  ve standartlarin
karsilagtirmaya dayali nesnel bir degerlendirmeye olanak verecek sekilde belirlenmesi,
bunlarla ilgili verilerin toplanmasi ve bu verilerle 6lgme islemlerinin yapilmasi gerekir.

Performans ol¢iimleri, performansi gelistirmeye yonelik amacglara ulagsmak i¢in onceden

M Akgiil, B.A., “Isletmelerde Yeni Performans Olgiimleme Sistemleri”, Muhasebe ve Finansman Dergisi,
Say1:24, Istanbul, 2004, 5.73.

3 Coskun, A., “Biiyiik Sanayi Isletmelerinde Kurumsal Performans Olgiimii ve Yonetim Uygulamalar”,
Muhasebe ve Denetime Bakis, Cilt:6, Say1:19, Ankara, 2006, s.120.

46 Kilig, a.g.t., s.185.
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belirlenen performans gostergelerine gore, kurumun kendi iginde gerceklestirdigi

sonuclari/ciktilart 6lgmek i¢in kullanilan ytintemlerdir.47

2. PERFORMANS YONETIMIi
2.1. Performans Yonetimi Tanimi

Performans yoOnetimi, oOrgiit icinde isgorenleri kendi potansiyellerinin farkina
varmalarin1 saglayarak, orgiitlerden, takimlardan ve isgdrenlerden daha etkin sonuglar
almak icin hedef belirleme, degerlendirme, geri bildirim, odiillendirme asamalarindan
olusan sistematik bir yonetim aracidir. Performans yonetimi, isgorenlere, kendisinden ne
beklendigini, hedeflere ulasmak i¢in neler yapmasi gerektigini bununla birlikte mevcut
durumunu, gelisim ve egitim ihtiyacinin belirlenmesini, {istleriyle daha nitelikli bir iletisim
kurmasini saglama yoniinde 6nemli katkilar saglar. Yonetici agisindan ise iggorenine daha
yapict ve daha yansiz geri bildirimler vermesini, daha etkin rehberlik etmesini, mesleki
gelisimlerini daha rasyonel planlamasini; 6rgiit boyutunda da orgiitiin hedeflerinin iggéren

hedefleriyle biitiinlesmesini saglama gibi énemli islevlere sahiptir.**

Performans yonetiminin genel amaci, Orgiitiin etkinliklerini, kendi becerilerini ve
katkilari siirekli iyilestirmeleri i¢in, bireylerin ve gruplarin sorumluluk iistlendikleri bir

kiiltiir olusturmaktir.” Performans yonetimi, "kendini yonetme " iizerine yogunlasir.
Insanlara yardim edilerek ve rehberlik yapilarak gelismeleri tesvik edilir ve orgiitteki
insanlar bu konuda yoneticilere ve orgiite gereksinim duyarlar. Performans yonetimi ile
uzlagilan amaglara yonelik olarak gerekli becerilerin kazandirilmasi baglaminda egitime
duyulan gereksinim acik¢a ortaya ¢ikar. Bu siiregte isgorenler geri bildirim elde eder,

performanslari incelenmis olur ve rehberlik ve danigmanlik hizmetleri almis olurlar.”

Performans yonetimi; girdisi, siirecleri ve ¢iktisi insan 6gesi olan egitim Orgiitlerinde
diger orgiitlere gore daha biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Bilisim devrimi sonucu degisen
iiretim kaliplar1 ve pazar yapisiyla birlikte “bilgi” ve “bilgili” insan iiretim siirecinin yeni

girdileri olarak belirlenmistir. Bu nitelikteki insan kaynagiin yetistirilmesi gorevi egitim

4 www.ydk.gov.tr/seminerler/performans_yonetimi/performans_yonetimi.htm (15.05.2008)
48 Helvaci, a.g.m., s.155.

4 Cemaloglu, N., “Ogretmen Performansinin Arttirilmasinda Okul Yéneticisinin Onemi”, Milli Egitim
Dergisi, Say1:153-154, Ankara, 2002, s.183.

50 Helvaci, a.g.m., s.157.
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orgiitlerinin misyonlar1 igerisinde tanimlanmistir. Boylesine 6nemli bir misyonu {istlenen
egitim Orgiitlerinin performans yonetimi, tiim toplumsal sistemin ve onunla iliskili diger

sistemlerin siirekliligi i¢in 6nem tasimaktadir.”’

Ogretmen performans yonetimi, Ogretmenlerin is basarilar1 icin okulda; okul
amaclaria uygun olarak, 6gretmenlerin gerceklestirmesi gereken hedeflerin belirlemesi,
belirlenen bu hedeflere ulasmak i¢in Ogretmenlerin gdosterdikleri performanslarinin
izlenmesi, performanslarin1 artirmak icin O6gretmenlerin gelistirilmesi, Ggretmenlerin
performanslarinin ~ degerlendirilmesi,  degerlendirme  sonucunda  &gretmenlerin
odiillendirilmesi ve yoOnlendirilmesi igin gerekli uygulamalarin baglatilmast ve
siirdiiriilmesi siireci olarak tanimlanmaktadir.’® Bir arastirmaya gére performans yonetimi

sunlar1 icermektedir;

“ v Okulun amag ve hedefleriyle, yapilan is ve eylemler arasinda baglant: kurmak ve
amagc ve hedefleri analiz etmek.
v Ogretmen becerilerini, egitim sisteminin, okul kademesinin ve dersin amaglarina
gore analiz etmek.
v' Her ogretmenle, okulun amag¢ ve beklentileri dogrultusunda agik bir iletisim

kurmak.

AN

Ogretmenlerin en iyi performans diizeyini kabul etme ve onaylama.
v/ Egitimin Kkalitesini 1iyilestirmek igin hangi alanlarda ne tiir bir diizeltme

uygulamalari yapilacagimi saptamak ve uygulamak.” >

Okulda 6gretmen performans yonetimi, 6grenci basarisinin artmasini 6gretmenlere
gelisimleri i¢in yardimci olmayi, amacglara ulasilma diizeyinin Ol¢iilmesi, profesyonel
gelisime bagli olarak Ogretmenlerinin is doyumunun artmasini, kariyer yollarini ve
Ogretmenlerin diger planlariyla ilgili goriismeleri, okulda yeni bir kiiltiir yaratilmasini ve
Ogretmenlerin kararlara katilmasini icermektedir. Bagka bir ¢alismada; okul performans
yonetiminin temeline, siirekli gelisen yiiksek kaliteli O0gretmenler ve okul liderligi,
Ogrencilerin basarisi, performansa dayali degerlendirme ve buna bagli 6grenme siireci ve

tim bunlarin birlesimi olarak O6gretmen mesleki gelisimi alinmistir. Performans

! Boyact, A., [Ikdgretim Orgiitlerinin Performans Yénetim Sistemi Siiregleri A¢isindan Degerlendirilmesi,
Yayinlanmamig Doktora Tezi, Anadolu Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Eskisehir, 2006, s.1.

>2 Bostanci, A.B., Tiirkiye’deki Resmi ve Ozel Ilk6gretim Okullarinda Ogretmen Performans Y énetimi,
Yayinlanmamis Doktora Tezi, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2004, s.17.

>3 Cemaloglu, a.g.m., s.183.
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yonetiminin varlhigi ile biitiinlesen performans ile 6diillendirme arasinda acgik bir bag
kurulmugtur. Performans yonetim sistemi ile Ogretmenler arasi iligkiler gelismis ve

Ogretmenler takim ¢alismasina alismislardir.>*

Kisacas1 performans yonetim sisteminin temel amaci, bireysel performansin
standartlar ve kriterler aracilig1 ile belirlenmesi, 6lgiilmesi ve taraflarin bilgilendirilmesi
yoluyla bireysel performans ve orgiitsel etkililigin birlikte gelistirilmesidir.”> Performans
yonetim sisteminin gergekten bir biitiin olarak anlasildigi ve uygulandigi oOrgiitlerde,
calisanlar agisindan Onem tasiyan bazi 6zgiin yararlarindan da soz edilebilir. Boyle bir
orgiitte calisanlar; kendi performanslarinin farkindadirlar ve performanslarini yonetme
sorumlulugunu alirlar. Performans planlarini tasarlar ve kendileri yonetirler. Planlanan ve
gerceklesen performanslarini karsilastirir ve gézden gecirirler. Bireysel performanslar ile
orgiit amaglarim iligkilendirirler. Sonuglarin ve yeterliklerin birlikte 6nemli oldugunu

bilirler. °°

Performans yonetimi, performans degerlendirmeyi de kapsayan daha uzun soluklu
bir siirectir. Sadece performansi Olgmek, performans yonetimi igin yeterli degildir.
Performans yonetimi ile gergeklestirilen; gerek kurumsal hedeflerin gerceklestirilmesi
gerekse de calisanlarin bu konudaki katkilarinin net olarak belirlenerek hem bireysel hem
de sirket performanslarinin arttirilarak planli bir gelisim siirecinin siirekliliginin

< 57
saglanmasidir.

Okulda saglikli bir performans yonetim sisteminin isletilebilmesi i¢in énemli olan;
O0gretmen ve okul yoneticilerinin bu yeterliklerinin bilincinde olmalari, konuya iligkin
yeterince hizmet i¢i egitim almalari, egitim Ogretim uygulamalar1 baglaminda 6grenci
merkezli egitim yaklasimini benimsemeleri ve uygulamalari gerekmektedir. Ayrica

yonetim baglaminda ise okulda stratejik yonetim ve buna bagli olarak planli okul gelisim

>4 Bostancy, a.g.t., s.21.

>3 M.E.B., Okulda Performans Yonetimi Modeli, Egitim Aragtirma ve Gelistirme Dairesi Bagkanligi, Ankara,
2006, s.2.

36 Barutgugil, 1., Performans Yonetimi, Istanbul, 2002, s.128.

37 www.evreninka.com/performansmidediniz.pdf (26.05.2008)
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modelini bilmeleri ve uygulamalar, Ogretmenlerin performansin1 olumlu olarak

etkileyecektir.™®

2.2. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, performans ydnetiminin en 6nemli boyutudur. Orgiitle
ilgili yonetsel kararlarin alinmasinda, orgiitiin isletilmesinde, performans degerlendirme
sonuglar1 Onemli bir kaynak olusturur. Bu baglamda performans degerlendirme
yontemlerinin, orgiit yoneticileri agisindan bilinmesi ve bu konuda gerekli bilgi ve beceriye
sahip olmasi, etkili 6rgiitler olma agisindan ¢ok énemlidir.”® Performans degerlendirmenin
amaci uygulamanin basar1 derecesini tarafsiz olarak belirleyebilmektir. Genel olarak,
degerlendirme eyleminden Once arastirma, sonra yeniden diizenleme yapilacaginin
belirtilmesi, bir yandan degerlendirmenin niteliginin 6nemini vurgularken diger taraftan da

hem bireysel hem de orgiitsel gelisiminin temeli oldugunu ortaya koymaktadir.®

Performans degerlendirmesi kisaca “dilizenli araliklarla sistemi izlemek ve elde
edilen bulgular ilgili kisi ve birimlere ileterek gerekli iyilestirmeleri yapmaktir” seklinde
tanimlanabilir. Performans degerlendirmesi, geri bildirim diizeninin isletilmesi ve
kurulusun performansinin gelecege yonelik olarak gelistirilmesi i¢in gerekli veri ve

bilgilerin olusturulmasi ve gelisme planlarinin hazirlanmasini saglayan asamadir.'

Performans degerlendirme, ¢alisanin tanimlanmig olan gorevlerini belirli bir zaman
dilimi icinde gergeklestirme diizeyinin belirlenmesidir. Boylece c¢alisan, kendi
calismalarinin sonuglarini, bir anlamda ¢iktilarint goriir ve bireysel basarisinin sonuglarini
degerlendirir. Diger yandan Orgiit, ¢alisanin oynadigr roliin gereklerini ne oranda
gerceklestirdigi, calisanin ilgi ve yeterliklerinin ise ne diizeyde yansidigi, calisanin is
basarisi, gorev tanimindaki standartlara ulasip ulasmadig1 performans degerlendirmesi ile
belirlenmis olacaktir. Elde edilen sonuglara gore calisana yonelik basari beklentisinin ne
oranda gerceklestigi belirlenmis olur. Bu bilgiler sonucunda kisinin terfi etmesine,

gorevinin degistirilmesine, iicretinin artirilmasina, isinin zenginlestirilmesine, isten

¥ MLE.B, a.g k., 5.56.
> Helvaci, a.g.m., s.155.
60 Bursalioglu, Z., Okul Yo6netiminde Yeni Yap1 ve Davranis, Ankara, 1994, s.128.

ol www.ydk.gov.tr/seminerler/performans _yonetimi/performans_yonetimi.htm (15.05.2008)
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cikarilmasina vb. kararlara ulasilabilir. Performans degerlendirme ¢ok ¢esitli tekniklerle

yapilabilir. Onemli olan elde edilen sonuglarin kullamlmasidir.®

Egitim kurumlarinda, 6gretmen degerlemesinin amaci, 6gretmenleri 6zdenetime ve
ozdegerlendirmeye kavusturmak olmalidir. Ogretmenlerin 6zdenetim ve dzdegerlendirme
asamasina ulagmasi, egitim Orgiitii i¢in vazgecilmez bir gii¢ yaratacaktir. Etkili bir sekilde
gerceklestirilen performans degerlendirme sonucunun ilgililer acisindan saglayacagi
faydalar bulunmaktadir. Oncelikle performans degerlendirmenin degerlendiren agisindan
yararlari; planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur, bdylece Ogretmenlerin ve
okulun performansi gelisir. Ogretmenlerin giiclii ve gelismesi gereken yonlerini belirler ve
onlara yardimci olur. Ogretmenlerini degerlendirirken kendi gii¢lii ve zayif yonlerini de
goriir. Ogretmenlerini daha yakindan tamidign igin yetki devri kolaylasir. Yonetsel
becerilerini gelistirir.  Performans degerlendirmenin degerlendirilenler i¢in yararlari,
Ogretmenler yoneticilerin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarinin nasil
degerlendirildigini 6grenirler. Giiglii ve gelistirilmesi gereken yonlerini ve 6zelliklerini
tanirlar. Okul icindeki iistlendikleri, rol ve sorumluluklarini daha iyi anlarlar.
Performanslarina iliskin elde ettikleri olumlu geri besleme yoluyla i tatmini ve kendine
giiven duygulart gelisir. Performans degerlendirmenin okul i¢in yararlari; okulun etkinligi
ve basaris1 artar. Egitimin kalitesi gelisir. Insan kaynaklarmm planlamas: i¢in gerekli
bilgiler daha giivenilir bicimde elde edilir. Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru

belirlenir. Kisa donemli beseri ihtiyaglarin giderilmesinde esneklik saglanir. 63

Ogretmen performansmin degerlendirilmesi, dgrencilerin basarilarin1 degerlendirme
ile smirli degildir. Meslektaglarinin degerlendirmesi, meslektaglar arasinda tartigmalar,
bireysel degerlendirme, yeni dgretim stratejilerini kullanma, degerlendirme siirecinde diger
kaynaklar1 kullanma olarak ele alnabilir.®® Ogretmenlerin yakindan izlenmesi,
karsilagtiklar1  sorunlarda kendilerine mesleki rehberlik ve destekte bulunulmasi
bakimindan performansinin objektif kriterlere gore degerlendirilmesi zorunlulugu kabul
goren bir gergektir. Bir arastirmaya gbére Ogretmenlerin  performanslarinin
degerlendirilmesinde esas alinan kriterler 0gretmenin, alan bilgisini egitim Ogretime

yansitabilmesi, planlama ve hazirlik ¢aligmalarimi yapmasi, ders ici etkinliklerde

62 M.EB. a.gk.,s.3.
63 Basaran, A., [lkogretim Kurumlarinda Grupla Teftis Uygulamalari, Ankara, 1986, s.65.
64 Cemaloglu, a.g.m., s.183.
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bulunabilme ve basariy1 6lgme ve degerlendirme, 6grencilere rehberlik yapmasi ve ders
dis1 etkinliklerde bulunabilmesi, okulun genel isleyisine katkida bulunmasi, bir 6gretmende
bulunmasi gereken kisisel 6zelliklere sahip olmabilmesi, sinift yonetme ve Ogrencilerle
iletigim kurmasi, milli egitimin amag ve ilkelerini gerceklestirme yoniinde ¢aba gdsterme

olarak belirlenebilir.®’

Calisanlar performans hedeflerinin ve degerlendirme Olgiitlerinin saptanmasina
katildiklari, kendi  kendilerini  degerlendirdikleri ve  gosterdigi  performansi
degerlendiricilerle tartistiklarinda 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda ekip ¢alismasina daha
cok egilimli olurlar. Calisanlarin kendi kendilerini degerlendirmeye tesvik edilmesi onlara,
tiim degerlendirme siirecine kendi yaptiklar1 katkinin ¢ok 6nemli olduguna iliskin giiglii bir
mesaj verir. Orgiitteki performans degerlendirme siireci, her ¢alisanin kendi
degerlendirmesini yapmasiyla tamamlanir. Calisanlarin kendi degerlendirmeleri onlari
harekete geciren nedenleri, ihtiyaglarini, arzularini ve yonelimlerini anlamak i¢in ¢ok

yararl araclardir.®®

Performans degerlendirmeleri sadece sonuglariyla degil, degerlendirme sirasinda not
edilen goriislerin insan kaynaklar1 boliimii tarafindan incelenmesi ile de faydali olabilir.
Calisanlarin  orgiit hakkindaki disiinceleri, memnuniyetleri, rahatsizliklari, belirlenen
hedeflere ulasip ulagmadiklar1 gibi konular uygulamalarin satir aralarindan elde edilen
bilgilerle 1518a ¢ikar. Performans degerlendirmeleri, hangi konumda olursa olsun herkesin
kendini gozden gecirmesini saglayarak hem yoneticilere hem de ¢alisanlara etkililigi ve
verimliligi artirmada Onemli bir rehber olmaktadir. Ancak performans degerlendirme
sonuglart yeniden kisiye ulastirildigr siirece verimli olacaktir. Elde edilen bu sonuglarin
insan kaynaklar1 ile ilgili her alana mutlaka yansitilmas: degil, uygun alanlarda
kullanilmasidir. Bireyin tiim yonleriyle ele alinmasiyla baslayan, basariyr ddiillendiren
fakat basarisizligi cezalandirmayip eksiklikleri giderme yolunu segen bir performans

degerlendirme sistemi, kurumun biitiinline yarar saglayarak uzun vadeli sonuglar

65 Aksit, F., “Performans Degerlendirmeye iliskin Ogretmen Goriisleri:Bigadi ilkogretim Ogretmenleri
Omegi”, Sosyal Bilimler Arastirmalar1 Dergisi, Say1:2, Kayseri, 2006, s.88.

66 M.EB., a.gk., s.53.
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doguracaktir. Calisanlara basariy1 hedef gosteren bir performans degerlendirme sistemi,

zamanla olumlu etkilerini gosterecektir.®’

2.3. Performans Degerlendirmede Karsilasilan Sorunlar

Performans degerlendirme calismalar1 6zneldir ve c¢ok cesitli faktorler tarafindan
etkilenmektedir. Yoneticilerin, performans degerlendirmelerini adil bir bi¢imde yiiriitme ve
eksiksiz bir bicimde gergeklestirmede hata ihtimalini artiran faktorleri tanimasi bu tiir
hatalar1 minimize eder. Performans degerlendirme, daha dnce de belirtildigi gibi kisilerin is
basarilarina  iliskin  verilerin  degerlendirilmesini  gerektirir.  Insana  yonelik
degerlendirmelerin de her zaman beraberinde yanilgi paylar1 tasidiklari bilinmektedir.
Dolayisiyla performans degerlendirme siirecinde bir takim sorunlarla karsilagilmaktadir.

Degerlendirme stirecinde karsilasilan baslica sorunlar sunlardir;

v Olgme Aracindan Kaynaklanan Hatalar: Performans degerlendirmeye yonelik
araclar, degerlendirilecek  performansin  niteliklerine  goére  ¢esitlilik
gostermektedir. Degerlendirilen isin somut 6gelerden olusmast degerlendirmeyi
kolaylastirmaktadir ancak soyut Ogelerden olusan islerin degerlendirilmesi
oldukga gii¢ olabilmektedir. Performans degerlendirme araglarinin igerigi 6lgmek
istenilen 6zelligi ne derece Olctiigiine ve tekrar 6lgcme sonucunda ayni degerler
alip almadigi belirlenmelidir. Yani 6lgme aracinin gecgerlik ve glivenirlik
diizeyinin c¢ok iyi belirlenmesi gerekmektedir. Ol¢gme aracinin gecerlik ve
giivenirlik diizeyi diisiik olmasi halinde performans degerleme sonucu da hatali
olmaktadir.

v' Asirt Hosgoriilii ve Agir1 Kati Olmaktan Kaynaklanan Hatalar: Asir1 hosgoriili
ve asirt katt olma, personel degerlendirmede karsilagilan sorunlarin basinda
gelmektedir. Insan davranisim degerlendirme ve bu davranislari da bir insanin
degerlendirmesi s6z konusu olmasindan dolay1 bu tiir sorunlarla
karsilasilmaktadir. Bu baglamda, asir1 hos goriilii veya asir1 kati olmaktan
kaynaklanan bir takim hatalarla iggéren hak ettiginden daha az ya da daha ¢ok
puan verilerek objektif olmayan bir degerlendirme yapilmaktadir.

v" Merkezi Egilim (Standart Olgiim) Hatalar: Yoneticilerin degerlendirme

esnasinda herkesin, performansinit goéz dniinde bulundurmaksizin degerlendirme

67 M.EB, a.gk., s.24.
68 Helvaci, a.g.m., s.160.
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Olceginin orta noktasina yakin bir yerlerde degerlendirmesinden kaynaklanir..
Insana yonelik 6lciimlerde kisiyi, ne kadar farkli olursa olsun ortalama veriler
cercevesinde dilisiinmek, onu ortalamaya yakin gormek, hatali sonug
verebilmektedir. Performans degerlendirme siirecinin isletilmesinde ©Snemli
kriterde is bagarisinda bireyler arasindaki farkliliklar1 belirleyebilmektir.

Yakin Zaman Etkisi Hatalar1: Insanlar daha 6nceden meydana gelen olaylardan
cok, en son gerceklesen olaylar1 hatirlamaktadirlar. Buna gore yoneticiler, yil
boyunca isgérenlerin performanslarin1 takip ve kayit etmedikleri stirece
genellikle isgdrenin en son performansini goéz Onilinde bulundurarak karar
vermektedirler.

En Son Olgiime Baghh Kalma: Yoneticilerin, isgdrenlerin performansmi bir
onceki degerlendirmeye benzer bir sekilde degerlendirme egiliminde olmasindan
kaynaklanan hatalardir.

Baskin Ozellik (Halo Etkisi): Yéneticinin isgoreninin 6zellikle tek bir pozitif
kisilik 6zelligini, davranisin1 ya da eylemini temel alarak degerlendirmesinden
kaynaklanir. Degerlendiricinin, isgdrenin bir alandaki veya konudaki c¢ok
gelismis 6zelliginin etkisinde kalarak bunu kisinin tiim 6zelliklerine genellemesi
bu hata ortaya ¢ikmaktadir. Bu hatanin performans degerlemede etkili olmasini
onlemek i¢in kisinin bir biitiin olarak ele alinmasi ve degerlendirilmesi
gerekmektedir.

Tek Yonlii Olgiim: Degerlendirilen kisinin sadece bir yonden, rnegin iistlerin
goriisleri veya miisteri goriislerinin kullanilmasi, performans belirlemede tek
yonliiliige neden olur. Kisinin yalniz bir yoniiniin ve yalnizca bir kisi tarafindan
degerlendirilmesi ulasilan sonuglarin yanlis olmasina neden olabilmektedir.
Performans degerlemede amag kisiyi bir biitiin olarak ve tim yonleri ile
degerlendirebilecek bir bakis agisi saglayabilmektir.

Tarafli  Olgiim:  Tarafli  6lgiim, degerlemenin  tarafli  yapilmasidir.
Degerlendiricinin degerlendirdigi kisiyi sevmesi ya da sevmemesi, kendine
yakiligma gore davranarak bunu degerlendirmeye yansitmasi tarafli Slgiime
neden olmaktadir. Boyle bir durumda, performans degerlendirme g¢aligsmalari
calisanlarca giivenilir bulunulmamakta ve sisteme duyulan inancin da sarsilmasi

sonucunu sO0z konusu olabilmektedir.
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2.4. 360 Derece Performans Degerlendirme

360 derece performans degerlendirme yontemi, ¢alisanin performansinin; ¢alisanin is
arkadaslarindan, yoneticilerinden, iistlerinden, kendisine dogrudan rapor verenlerden
(astlar), i¢ ve dis miisterilerinden, pargasi oldugu proje takimlarinin diger iiyelerinden ve
de kendisinden derlenen spesifik is performansi bilgilerinin 1s1¢inda degerlendirilmesi
stirecidir. Geleneksel performans yaklasiminda ¢alisana sadece {istii tarafindan geribildirim
verilmesine karsilik, 360 derece performans degerlendirme yontemi, ¢alisanin
performansini gozlemleyen daha genis bir grubun g¢alisana geribildirim vermesine olanak
saglamaktadir. 360 derece performans degerlendirmeyi diger degerlendirme
yontemlerinden ayiran temel fark, geri bildirim boyutudur. 360 derece yaklasimda geri

bildirim ¢ok y&nlii olmastyla itibariyla daha ok gercekgidir

360 derece performans degerlendirmenin amaci, performans degerlendirmesinden
ziyade, kisiye farkli kaynaklar tarafindan geribildirim verilmesini olanakli kilarak, kisisel

gelisimi  saglamaktir.”

360 derece performans degerlendirme caligmasinin amaci,
calisanlarin kendi diizeyindekiler, iistleri ve astlarina ¢aligma ortaminda performanslarina
etki eden davranigsal Ozellikleri ile ilgili yapic1 geribildirimler verebilmelerine olanak

saglamak tir.”!

Degerlendirme sonugclarina iliskin geri bildirim, yonetici ve insan kaynaklar1 ekibi ile
her kademede degerlendirilen ¢alisana uygun bir dille anlatilmali, anlasilir ve akici bir
rapor ile desteklenmelidir. Geri bildirim siirecinde problemleri gidermede olumlu
yaklagimlar gelistirilmeli, ¢alisanin performansini gelistirecek degerlendirmelere 6nem
strast ile yer verilmeli, objektif olunmali ve olumlu destege hak kazandiran konularin da
tartisilmasi ihmal edilmemelidir. Yoneticinin geri bildirim asamasinda olumlu motivasyon
tekniklerini kullanmast ve performans hedeflerinin yonetici ve calisan ile birlikte
belirlenmesi c¢alisanin is motivasyonu ve performans gelisimine biiylik katki saglayacaktir
Degerlendirme sonuglar1 ve geri bildirim yontemleri, uygun sekilde kullanildig: takdirde,
organizasyona olumlu sonuglar saglamaktadir. 360 derece performans degerlendirme

siirecinde birden fazla degerlendirici grubun bulunmasi, verilen geri bildirimin daha

69 Bayram, L., “Geleneksel Performans Degerlendirme Yo6ntemlerine Yeni Bir Alternatif: 360 Derece
Performans Degerlendirme”, Sayistay Dergisi, Say1:62, Ankara, 2006, s.52.

70 Aytag, A., “360 Derece Performans Degerlendirme”, Bilim ve Aklin Aydinliginda Egitim Dergisi,
Say1:41, Ankara, 2003, s.42.

71 www.isgucdergi.org/?p=arc_view&ex=31&inc=arc&cilt=5&sayi=1&year=2003 (16.05.2008)
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kapsamli ve objektif olmasini saglayacaktir. Cok sayida degerlendiriciye imkan verilerek,
bir kisinin degerlendirme esnasinda duygusal davranmasi 6nlenebilir. Yoneticinin, ¢alisant
hakkinda tek basina elde edemeyecegi bilgiyi farkli kisilerden elde edebilmesine olanak
tanir. Bu sayede yonetici ¢alisanlarinin yeterlilikleri hakkinda daha genis bilgi sahibi

olur.”?

360 derece performans degerlendirmede, baskalarinin bakis agilarimi daha iyi
anlamak, calisanin kendi giiglii ve zayif yonlerini daha agik gormesini saglar. Calisanin
kendi kariyerini ve yasamini dogrudan etkileyecek degerlendirme siirecine dahil edilmesi
(6zdegerlendirme), degerlendirme sonucunu benimsemesini  kolaylagtirmaktadir.
Yoneticilerin yeterliklerinin astlar1 ve is arkadaglari tarafindan degerlendirilmesine olanak
vermesi, yoneticilerin gelisimini daha etkin bir bi¢gimde izlemeye ve planlamaya olanak
verir. Calisanlar ile sunulan iirlin/hizmetten yararlananlar arasindaki iletisim seviyesi
hakkinda bilgi verir. Calisanlarin yaptiklar1 isin ¢evredekiler tarafindan nasil algilandiginin
goriilmesini saglar vee ¢alisan icin basar1 beklentilerinin ne oldugunu agikliga kavusturur.
Astlarin, tstler tarafindan degerlendirildigi performans degerlendirme sistemlerinin yaygin
olarak uygulamada oldugu g6z Oniinde tutuldugunda, 360 derece performans
degerlendirme, astlarin tiistlere geri bildirim vermesine olanak saglamakta ve ¢alisanlar ile
yoneticiler arasinda agik ve odaklanmis iletisimin temelini olusturmaktadir. Degerlendirme
sonuclar1 ¢alisanlarin giiclii ve zayif yonlerinin ve egitim gereksinimlerinin belirlenmesini
saglar ve bu gelisim, egitim ve kariyer planlarma veri olusturur. Orgiitte gelisim odakli bir

kiiltiiriin olusmasina yardimet olur.”

360 derece performans degerlendirme yoOnteminin kurumda saglikli olarak
uygulanabilmesi ve giivenilir sonuglar yaratmasi i¢in en 6nemli ve ilk kosul, kurumun
boyle bir uygulamaya hazir olmasidir. Bir bagka deyisle, orgiit i¢cinde bir giiven ortaminin
var olmasi, Orgiit yonetiminin bu uygulamay1 desteklemesi ve ¢alisanlarin bu yaklagimin

kendi ve kurumun gelisimine katk: saglayacagini algilamasi gerekmektedir.”*

72Barut(;ugil, a.gk.,s.215.
& Barutcugil, a.g.k., s.215.
74 Yiice, P., 360 Derece Degerlendirme Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklari, Istanbul, 2003, s.68.
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IV. BOLUM

MESLEKI TEKNIiK EGITIM KURUMLARINDA YONETICILERIN LIDERLIK
DAVRANISLARININ ORGUT iKLiMi VE EGITIiCILERIN PERFORMANSINA
ETKIiSi UZERINE BiR ARASTIRMA: iSTANBUL ANADOLU YAKASI ORNEGI

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin temel amaci, mesleki ve teknik egitim kurumlarinda yoneticilerin
liderlik davraniglarinin 6rgiit iklimi ve egiticilerin performansina etkisini dgretmenlerin
algilarina dayali olarak ortaya cikartmaktir. Bu arasgtirmayla Milli Egitim Bakanligi’na
bagli resmi teknik ve mesleki orta O0gretim okullarinda goérev yapan Ogretmenlerin
algilarmma gore; okul midiirlerinin liderlik davramiglarimi sergileme diizeyleri ile bu

okullarin mevcut orgiit ikliminin tespit edilmesi amag¢lanmaktadir.

Arastirmada cevaplanmaya caligilacak temel problem: “Egitim Kurumlarinda
Yéneticilerin Liderlik Davranislarmin Orgiit Iklimi Uzerine ve Egiticilerin Performansina

Etkisi var midir?” seklinde belirlenmistir.

4.2. Arastirmanin Kapsami ve Sinirhiliklar

Istanbul ili Anadolu yakasindaki teknik ve endiistri meslek liselerinde gérev yapan
Ogretmenlerin yoOneticilerinin liderlik davranigi, orgiit iklimi ve performanslarina iliskin

goriislerini belirlemeyi amaclayan bu arastirmanin siirliliklart su sekilde siralanabilir;

v' Arastrma sonuglari, c¢alisma evreni olarak segilen Anadolu yakasindaki
(Kadikdy, Kartal, Maltepe, Pendik, Tuzla) Teknik ve Endiistri Meslek
Liselerinde 2007-2008 egitim-6gretim  yili  bahar doneminde gorevli

Ogretmenlerin gorisleri ile sinirlidir.

v’ Arastirma, ankette yer alan betimsel degiskenlerle, miidiirlerin liderlik

davraniglari, orgiit iklimi ve egiticilerin performansi boyutlartyla sinirhdir.

v' Teknik ve mesleki egitim veren okullarda gorev yapan Ogretmenlerin,
miidiirlerinin liderlik davraniglarinin 6rgiit iklimi ve egiticilerin performansina

etkisini algilama diizeyleri anket formunda yer alan sorularla sinirlidir.
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4.3. Arastirmanin Yontemi

Bu c¢alismada, “Yéneticilerin Liderlik Davramslarinin Orgiit Iklimi ve Egiticilerin
Performansina Etkisi”ni belirlemek amaglandigindan aragtirma yontemi olarak “Anket
Yoéntemi” kullamlmustir. Ankette Yoneticinin Liderlik Davranmisi, Orgiit Iklimi ve
Egiticilerin Performansi basliginda toplam 78 adet soru sorulmustur. Anket sorulari igin
Tahaoglu', Dagl® ve Kilig’tan® yararlanilmistir. Ayrica bazi sorular literatiir taramasi

sonucu edinilen bilgilere dayanilarak olusturulmustur.

Hazirlanan anketin uygulama alani, Istanbul Anadolu Yakasi’nda bulunan mesleki ve
teknik egitim kurumlar1 secilmistir. Arastirmada kullanilan anketler toplam 254 kisiye
dagitilmistir. Anket formlar1 egiticilerle yapilan yiiz ylize aciklama sonrasinda verilmis ve
ayni giin teslim alinmigtir. Ankete, isim yazma zorunlulugu getirilmeyerek, cevaplarin
objektif olmasi amaglanmistir. Dagitilan anketlerden 230 adedi geri donmiis ve

degerlendirmeye tabi tutulmustur (Geri doniis oran1 %90°dur).

Anketteki sorular Likert 6lgegine uygun bicimde besli olarak derecelendirilmistir.
(1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5=
Kesinlikle katiliyorum). Elde edilen verilerin degerlendirilmesinde SPSS 15.0 Istatistik
programi kullanilmistir. Arastirma modelinde belirtilen degiskenler arasindaki iligkileri test
etmek amaciyla faktor, giivenirlik, korelasyon ve regresyon analizlerine yer verilmistir.
Ayrica demografik degiskenler i¢in frekans dokiimii yapilmis, ortalama ve standart sapma

degerleri bulunmustur.

4.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Sekil 8’de gosterildigi gibi arastirma modeli; Liderlik davraniglarinin 6rgiit iklimi ve
performans {izerine etkisini ve bu {i¢ bileseni meydana getiren unsurlarin etkilesimlerinden
olusmaktadir. Arastirma modeli ve hipotezler, literatiir taramasi sonucu teorik kisimdan

yararlanilarak olusturulmustur.

! Tahaoglu, a.g.t., s.177.
2 Dagli, a.g.t., s.169.
3 Kilig, a.g.t., 5.268.
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LIiDERLIK
DAVRANISLARI

Basar1 Yonelimli
Liderlik

Destekleyici
Liderlik

Katihimeal Liderlik

Emredici
(Yonlendirici)
Liderlik

ORGUT IKLiMi

EGITICILERIN
PERFORMANSI

Gorev Merkezli
Performans

Ogrenci Merkezli
Performans

H52

Liderlik davranislarinin 6rgiit iklimi ve egiticilerin performansi iizerideki etkileri

H;: Basar1 yonelimli liderlik davranisi ile orgiit iklimi arasinda olumlu bir iliski

H;. Destekleyici liderlik davranigi ile 6rgiit iklimi arasinda olumlu bir iligki vardir.
H;. Katilimer liderlik davranist ile orgiit iklimi arasinda olumlu bir iliski vardir.

Ha. Emredici liderlik davranisi ile 6rgiitl iklimi arasinda olumlu bir iliski vardir.

olumlu bir iliski vardir.

He. Destekleyici liderlik davranisi ile gorev merkezli performans arasinda olumlu bir

iligki vardir.

Sekil 8: Arastirmanin Modeli

6lcmek amaciyla ondort hipotez gelistirilmistir;
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Basar1 yonelimli liderlik davranisi ile gorev merkezli performans arasinda




H7. Katilimer liderlik davranisi ile goérev merkezli performans arasinda olumlu bir

iliski vardir.

Hg. Emredici liderlik davranisi ile goérev merkezli performans arasinda olumlu bir

iligki vardir.

Hy: Basar1 yonelimli liderlik davranisi ile 6grenci merkezli performans arasinda

olumlu bir iligki vardir.

Hjo. Destekleyici liderlik davranisi ile 6grenci merkezli performans arasinda olumlu

bir iliski vardir.

H;;. Katilimer liderlik davranisi ile 6grenci merkezli performans arasinda olumlu bir

iliski vardir.

Hj,. Emredici liderlik davranisi ile 6grenci merkezli performans arasinda olumlu bir

iligki vardir.
Hj;. Orgiit iklimi ile gérev merkezli performans arasinda olumlu bir iliski vardur.

His. ()rgﬁt iklimi ile 6grenci merkezli performans arasinda olumlu bir iligki vardir.

4.5. Arastirmanin Bulgular1 ve Degerlendirilmesi

Arastirmada ankete katilan Ogretmenlerin demografik o6zellikleri ile arastirma
modelinde belirtilen degiskenler arasi iliskinin tespiti i¢in faktor analizi, korelasyon ve

regresyon analizleri yapilmistir.

4.5.1. Demografik Ozellikler

Orneklemde yer alan mesleki ve teknik egitim veren orta dgretim okullarinda gorevli
Ogretmenlerin cinsiyet, yas, en son mezun oldugu okul, gorev yaptig1 okuldaki gorevi ve
meslekteki kidemi ile ilgili kisisel bilgilerin dagilimlart sayr ve yiizde olarak

incelenmektedir.

Ogretmenlerin cinsiyetleri ile ilgili istatistiki bilgiler Tablo 4’de yer almaktadur.

Tablo 4’de goriildiigli gibi arastirmaya katilan 6gretmelerin %58,7” si erkek, %41,3’1 ise
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kadinlardan olusmaktadir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin  ¢ogunlugunu erkek

Ogretmenlerin olusturdugu goriilmektedir

Tablo 4: Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde
Erkek 135 58,7
Kadin 95 41,3
Toplam 230 100

Ogretmenlerin yaslar ile ilgili istatistiki bilgiler asagida Tablo 5°de yer almaktadir.
Tablo 5’de goriildiigii gibi arastirmaya katilan 6gretmelerin %19,1° 1 21-30, %57,8’1 31—
40, %18,7° si 41-50 ve %4,3> U 51 ve lizeri yas diizeyindedir. Arastirmaya katilan

o0gretmenlerin ¢ogunlugunun geng oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 5: Yas Dagilim

Yas Frekans Yiizde
21-30 44 19,1
3140 133 57,8
41-50 43 18,7
51 yas ve iizeri 10 43
Toplam 230 100

Ogretmenlerin son mezun olduklar1 okullara iliskin istatistiki bilgiler asagida Tablo
6’da yer almaktadir. Tablo 6’da goriildiigli gibi arastirmaya katilan 6gretmelerin %78,7 si
lisans, 9%20,4°1 yiiksek lisans, %0,4’i doktora ve %0,4’ii diger okullardan mezun
olduklarini belirtmislerdir. Arastirmaya katilan dgretmenlerin ¢ogunlunun lisans mezunu

olduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 6: Mezun Olunan Okul Durumu

Mezun Olunan Okul Frekans Yiizde
Lisans 181 78,7
Yiiksek Lisans 47 20,4
Doktora 1 0,4
Diger 1 0,4
Toplam 230 100
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Ogretmenlerin okuldaki gérev unvanlan ile ilgili istatistiki bilgiler asagida Tablo
7’de yer almaktadir. Tablo 7°de goriildiigii gibi arastirmaya katilan 6gretmelerin %53,9’u
teknik 6gretmen, %46,1°1 ise brans (kiiltiir) 6gretmeninden olusmaktadir. Arastirmaya

katilan 6gretmenlerin ¢ogunlugunu teknik 6gretmenlerin olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 7: Gorev Dagilim

Gorev Unvam Frekans Yiizde
Teknik Ogretmen 124 53,9
Brans Ogretmeni 106 46,1
Toplam 230 100

Ogretmenlerin kidemlerine iliskin istatistiki bilgiler asagida Tablo 8’de yer
almaktadir. Tablo 8’de goriildiigii gibi aragtirmaya katilan 6gretmelerin %14,8° 1 (1-5) yil,
%37, s1 (6-10) y1l, %25,7* si (11-15) y1l, %11,3” i (16-20) y1l ve %11,3” i 21 y1l ve lizeri
kideme sahip olduklarini ifade etmislerdir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin ¢ogunlunun

(6-10) y1l arasinda mesleki kideme sahip olduklar1 gortilmektedir.

Tablo 8: Mesleki Tecriibe Durumu

Mesleki Kidem Frekans Yiizde
1-5 34 14,8
6-10 85 37,0
11-15 59 25,7
16-20 26 11,3
21 ve iizeri 26 11,3
Toplam 230 100

4.5.2.Liderlik Davramslarimin Orgiit iklimine ve Egiticilerin Performansina Etkisi

Tablo 9’da gorildiigii gibi anketi olusturan likert tipi sorular kesifsel faktor analizine
tabi tutulmus, en uygun faktdr yapisina Varimax Rotation doniistimii ile ulasilmis ve
aragtirma modelinde de ortaya konan yedi faktdr elde edilmistir. Yapilan faktor analizi
sonucunda biitiin sorularin farkli degiskenleri ol¢tiigii goriilmektedir. Dolayisiyla, yapilan
analizle ilgili degiskenleri Ol¢mek icin kullanilan Olgeklerin  uygunlugu ortaya

konmaktadir.
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Tablo 9: Faktor Analizi Tablosu

1

2

1. Basar1 Yonelimli Liderlik

Ogretmenlerin branslari ile ilgili gelisme ve yeniliklerden
haberdar olmast i¢in gerekli olanaklar saglar.

,776

Okulda etkili bir 6gretim ve 6grenme i¢in gerekli diizen
ve disiplini saglar.

173

Okulla ilgili ¢aligmalarda yiiksek hedefler belirler.

744

Belirlenen hedeflere ulasmak icin gerekirse risk alir

,621

Ozel ¢aba ve basar1 gsteren 6gretmenden 6vgii ile s6z
eder.

,580

2. Destekleyici Liderlik

Okul ¢alisanlarinin okuldaki sorunlaryla ilgilenir.

,856

Okulla ilgili olumlu diisiincelere sahip olduklart
konusunda okuldaki ¢alisanlara giivenir.

,819

Okul ¢alisanlarinin kisisel sorunlariyla da ilgilenir.

, 719

Ogretmenlerin okulun egitim standartlarin gelistirici
calismalarini destekler.

,682

3. Emredici (Yonlendirici) Liderlik

Gerekli durumlarda caliganlarina gorevlerinin ne
oldugunu ve nasil yapilmasi1 gerektigini sdyler.

,830

Okul calisanlariin okuldaki ¢aligsmalarinda etkisini
hissettirir.

,822

Okuldaki islerin mevzuata uygun yapilip yapilmadigini
denetler.

, 740

Calisanlarinin gérev dagilimina kendisi karar verir.

,639

4. Katilimei Liderlik

Miidiir yardimcilarina yetki ve sorumluluklar vererek
okuldaki isleyisi kolaylastirir.

,824

Okuldaki isleri planlamada ve islerin kritigini yapmada
miidiir yardimcilart ve 6gretmenlerle birlikte grup
toplantis1 yapmanin gerekliligini vurgular.

,700

Okul calisanlarinin elestirilerine deger verir

,593

Egitim ve 6gretim uygulamalarindaki hata ve eksiklikleri
giderici ¢aligmalarda 6gretmenlerin goriislerini alir.

,524

5. Orgiit Iklimi

Okulumuzdaki 6gretmenler, islerini biiyiik bir gayret,
istek ve zevkle yaparlar.

,730

Okul miidiiriimiiz, 6gretmenlerin okuldaki ¢aligmalarinda
gerekli her tiirli destegi saglar.

127
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Okul miidiiriimiiz, se¢meli derslerin se¢iminde

v S .. ,706
o0gretmenlerin goriislerini alir.
Okul miidiirimiiz, 6gretmenlerin bireysel sorunlarinin 694
¢Oziimiine yardimci olur. ’
Okul miidiirimiiz 6gretmenlere gerektigi durumlarda 6zel 691
yardim yapar ve kolayliklar saglar. ’
Okulumuzdaki 6gretmenler, mesleki ¢alismalarla ilgili
yonetime sunulacak raporlarin hazirlanmasinda ,687
birbirlerine yardim ederler.
Okul miidiiriimiiz, okul faaliyetleri ile ilgili
. . ,686
konusmalarina ¢ok iyi hazirlanir.
Okulumuzdaki 6gretmenler, birbirlerinin kisisel
. - ,684
sorunlarimi dinler ve ¢6ziim bulmaya yardimci olurlar.
Okulumuzdaki 6gretmenler arasinda yardimlagsma ve
el ,681
birbirini destekleme vardir.
Okulumuzdaki 6gretmenler, okul saati disinda da bireysel 674
sorunlar1 olan 6grencilerle ilgilenirler. ’
Okulumuzdaki dgretmenlerin morali yiiksektir. ,645
Okulumuzdaki 6gretmenler, okul siiresince birlikte
,635
olmaktan hoslanirlar.
Okul miidiiriimiiz, yapic1 elestirilerde bulunur. ,619
Okul miidiirimiiz, 6gretmenlerden 6nce okula gelir. ,599
Okul miidiiriimiiz, 6gretmenlerin biitiin giicleriyle 597

caligmalarini saglar.

6. Gorev Merkezli Performans

Egitim ve 6gretim ile ilgili gorevlerde yiiksek performans

o , 724
sergilerim.
Siifta diizen ve disiplini rahatlikla saglarim ,660
Yeterli bilgi birikimine sahibim ve bilgimi giincel tutarim. ,638
Egitim-6gretimde belirlenen performans ve kalite 614
standartlarin1 asmaya ¢aligirim. ’
Ogrencilere sosyal sorumluluklarin1 kazanmalar1 yoniinde

. . ,601

rehberlik ederim.
Dersi islerken 6grenciler arasindaki diizey ve farkliliklar 597
gozeterek, adaletli davranirim. ’
Egitim-6gretimde becerilerimle orantili olarak is ytkii 529
iistlenirim. ’
Ogrencilere kars1 sabirli, hosgériilii ve giiler yiizlii 55
davranirim. ’
Egitim ve 6gretimin etkin yonetimi i¢in yasa ve 531

yonetmeliklere genelde uygun davranirim.
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Ogrencilerin basarili olmasi i¢in etkin ekip ¢alismasi
yaparim.

517

7. Ogrenci Merkezli Performans

Okuldaki sorunlarin ¢6ziimii (¢alisma kosullarmnin

tyilestirilmesi, kiitiiphane hizmetleri vs) i¢in okul 715
yonetimine aktif olarak destek veririm.
Sinif aktivitelerinin niteligine karar verirken gerektiginde 708
inisiyatif kullanirim. ’
Dersim ile diger dersler arasinda iliski kurmak icin diger 684
ogretmenlerle isbirligi yaparim. ’
Ders verdigim simiflarda kendimi yeni teknikleri ve 680
fikirleri denemek konusunda 6zgiir hissederim. ’
Ogrencilere doniik sosyal faaliyetlerin organizasyonu ile 585
yakindan ilgilenirim. ’
Ogretim arag, gere¢ ve materyallerini simif diizeyine
. . . ,581

uygun (yerinde ve zamaninda) bi¢imde kullanirim.
Ogrencilerin sorunlarini énce bireysel olarak ¢6zmeye
caligirim, ancak basarili olamadigim takdirde rehberlik ,567
hizmetleri servisine bildiririm.
Basaril1 6grencileri 6diillendirerek basar1 duygularimi 557
arttiririm. ’
Bakanligin onayladigi listeden okutulacak ders kitaplarini 553
kendim segerim. ’
Dersin ve konunun 6zelligine uygun 6gretim yontem ve

. .. ,539
tekniklerini kullanirim.
Derslerimde yeni egitim teknolojilerine dayali 6gretim 504
tekniklerini etkili bir bigimde kullanirim. ’
Basarisiz 6grencilerle 6zel olarak ilgilenirim. ,500

Tablo 10; degiskenler arasindaki korelasyonlari, degiskenlerin ortalamalarini,

standart sapmalarim1 ve giivenilirlikleri gostermektedir. Burada dort liderlik bagimsiz

degiskeninin hem birbirleriyle, hem de orgiit iklimi degiskeni ve bu bes bagimsiz

degiskenlerin egiticilerin performans degiskenleri ile iliskili oldugu, korelasyon analizi

sonucunda ortaya ¢ikmustir. Yapilan analiz sonucunda yine Tablo 10’da goriilecegi gibi

ilgili degiskenlerin alfa degerleri verilmektedir. Alfa analizinde Gronbach’in alfasi

kullanilmigtir. Faktorlere ait tiim alfa degerleri Gronbach alfasinin alt sinir1 olan 0,70 ve

tizerinde oldugu goriilmektedir. Dolayistyla dlgeklerin giivenirliligi ispatlanmustir.
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Tablo 10: Korelasyon Tablosu

Ortalama Standart 1 2 3 4 5 6 .
Sapma
1.Basari
Yonelimli 3,4313 ,82646 | 0=,857
Liderlik
2.Destekleyici |
Liderlik 3,5043 | ,79297 |,672%* | =868

3.Katihmeal

ok ok | e
Liderlik 3,5467 | 81185 |,740%* | ,661** | 0=,834

4.Emredici
(Yonlendirici) 3,5380 ,69694 | -084 | -095 | -,094 |o0=,756
Liderlik

5. Orgiit Tklimi 3,3748 ,60009 | ,648** | 557** | 635%* | ,028 |0=,920

6. Gorev
Merkezli 3,9883 45418 | ,)379%* | 282%* | 341** | 047 | ,475%* | a=,834

Performans

7. Ogrenci
Merkezli 3,7543 , 52824 | ,384%* | 301%* | 425%* | 000 |,552%* | ,628** | 0=,873
Performas

“P<,01
"P<,05

Korelasyon analizi sonucunda, basar1 yonelimli liderlik ile 6rgiit iklimi arasinda %1
diizeyinde olumlu bir iligski (,648) oldugu goriilmektedir. Bu liderlik anlayisi, amaglar
oniindeki engelleri ortadan kaldirmak, performans gelisimini saglamak, miikemmelligi
vurgulama, isgorenlere giiven verme ve yiiksek standartlar kazanmalarin1 saglamak olarak
belirlenebilir.* Okullarin amag ve islevini yerine getirmesi, etkili ve verimli olabilmesi,
uygun bir drgiitsel iklim ve uygun bir liderlik davramsiyla yakindan iliskilidir.” Her calisan
kendi hedeflerini olusturmasi ve sorumluluk almasi yoniinde cesaretlendirilir. Yonetim
tarafindan yenilik¢i ve yaratict calismalar desteklenir. Karsilagtirmali geri besleme ile
amaglara giden siire¢ siirekli degerlendirilir.® Ogretmenlere kurumun amaglari

dogrultusunda motivasyon ve destek s6z konusudur.

Destekleyici liderlik ile iklim arasinda %1 diizeyinde olumlu bir iligki (,557) oldugu

goriilmektedir. Bu liderlik anlayisinda, dostca bir calisma iklimi ve isgdrenlerle ileri

* Celik, a.g k., s.19.
> Dagli, a.g.t., s.4.
6 Yasar, a.g.t., s.13.
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diizeyde ilgilenme s6z konusudur.” Boyle bir iklimde amaclarin gerceklestirilmesi, sosyal
iligkilere baglidir. Yoneticiler kanun ve kurallardan ¢ok informal yollarla iletisim kurma

egilimindedirler.

Katilimcr liderlik ile iklim arasinda %1 diizeyinde olumlu bir iliski (,635) oldugu
goriilmektedir. Bu liderlik anlayisina gore, grup baglhligi, takim ¢alismas1 ve dayanisma
davraniglar orgiitte hakimdir. Yonetici de bu tiir degerleri kendi davranislarina yansitir.
Biitiin kademelerde kararlara katilim s6z konusudur. Ceza yerine yardim ve
cesaretlendirme on plandadir. Kisisel gelisime 6zel olarak 6nem verilir. Calisanlarin
birbirlerini daha iyi tanimalar1 i¢in grup toplantilar1 diizenlenir. Lider, orgiit iiyeleri
arasinda birlik ve Dberaberlik duygusunu oOne c¢ikarir. Kisiler arasi iliskilerin
miikemmelligine is miikemmelliginden daha ¢ok ©nem verilir. Is tatmini yiiksekken
etkinlik orta derecededir.® Yéneticiler, gretmenlerin bilgilerine basvurarak okuldaki her

tiirli egitim etkinliklerinde ve diger ¢alismalarda katilimlarini saglarlar.

Basar1 yonelimli liderlik ile gorev merkezli performans arasinda %1 diizeyinde
olumlu iligki (,379), ve 6grenci merkezli performans arasinda da %! diizeyinde olumlu
iliski (,384) oldugu goriilmektedir. Daha once belirtildigi gibi basar1 yonelimli liderligin
amaglarindan birisi performans gelisimini destekleme ve miikemmelligi vurgulamadir.
Acik ve etkili bir iklimde bu liderlik anlayisina baglh olarak performansin artisindan sz

edilebilir.

Destekleyici liderlik ile gorev merkezli performans arasinda %1 diizeyinde olumlu
bir iliski (,382) ve 6grenci merkezli performans arasinda da %1 diizeyinde olumlu bir iligki
(,301) oldugu gériilmektedir. Orgiitsel iklim, bireysel ve orgiitsel performansi etkileyen
miidahil bir degiskendir.” O halde agik ve etkili bir iklime destekleyici liderligin katkist
g6z Oniine alindiginda bu liderlik anlayisi ile performans degiskenleri arasinda olumlu bir

bagintinin olmasi kaginilmaz olacaktir.

Katilimei liderlik ile gérev merkezli performans arasinda %1 diizeyinde olumlu iligki
(,341) ve 6grenci merkezli performans arasinda da %1 diizeyinde olumlu bir iligski (,425)

oldugu goriilmektedir. Bu liderlik anlayisinda yoneticiler ile §gretmenler arasinda uyumlu

7 Celik, a.g.t., 5.19.
8 Yasar, a.g.t., s.19.
? Yasar, a.g.t., s.31.

81



iliskiler s6z konusudur. Kisisel gelisim desteklenmektedir. Katilim yoniinden is tatmini

yiiksek, performans orta seviyededir.

Orgiit iklimi ile gorev merkezli performans arasinda %1 diizeyinde olumlu ve iliski
(,475) ve O0grenci merkezli performans arasinda da %1 diizeyinde olumlu bir iligski (,552)
oldugu goriilmektedir. Okul iklimi; bir okulu digerlerinden ayiran, onu kusatan sosyal ve
fiziksel g¢evrenin tiim isgorenler ve Ogrencilerle etkilesimi sonucu olusan ve okulda
bulunan bireyler tarafindan psikolojik olarak algilanan, hissedilen 6zellikler biitliniidiir.
Orgiit iklimi; 6rgiite bagliligl, calisanlarin giidiilenmesi, 6rgiitsel amaglara ulasma cabasi
ve is doyumu ve etkinlik tizerinde etkili ise okulun iklimi, ¢evresiyle iligkileri, ¢alisanlar
arasindaki uyum, okula baglilik, basari, okulun amaglara ulasma derecesi iizerinde de
etkilidir."® Isgorenler tarafindan algilanan 6rgiitsel iklim 6rgiitin oldugu kadar bireyin

kendisinin de performansini, motivasyonunu 6nemli 6l¢iide etkileyecektir.

Tablo 11°deki liderlik davramiglarimin oOrgiit iklimi iizerine etkisi, modele ait
hipotezlerin regresyon analizleri yapilmis olup, bagimsiz degiskenlerin birlikte, bagimli
degisken iizerindeki etkileri incelenmistir. Regresyon analizinde bagimsiz degiskenler olan
basar1 yonelimli liderlik, destekleyici liderlik, katilimci liderlik ve emredici (yonlendirici)
liderligin bagimli degisken olan iklim {izerindeki etkisi incelenmistir. Bu analiz sonucunda
modelin bir biitlin olarak anlamli oldugu [ F=54,5355, Sig= 0,000 (<0,01)] goriilmektedir
ve bagimh degisken iizerindeki degisimin %49’unu (R*=,491) agiklamaktadir. Bulgular
bagimsiz degiskenler acisindan tek tek incelendiginde H;’de belirtildigi gibi bagar
yonelimli liderlik ile 6rgiit iklimi arasinda pozitif bir iligski oldugu, H,’de belirtildigi gibi
destekleyici liderlik ile 6rgiit iklimi arasinda pozitif bir iliski oldugu, Hs’de belirtildigi gibi
katilimer liderlik ile 6rgiit iklimi arasinda pozitif bir iliski oldugu, H4’de belirtildigi gibi
emredici liderlik ile orgilit iklimi arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla bu liderlik davraniglarinin etkili ve agik bir orgiit iklimine olumlu katkist

oldugu goriilmektedir. Sonuglar H;, H>, Hs ve Hy’ii desteklemektedir.

10 Topegu, a.g.t., s.27.
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Tablo 11: Liderlik Davramslarimin Orgiit iklimi Uzerine Etkisi

Bagimh Degiskenler
Bagimsiz Degiskenler Orgiit Iklimi
Beta Sig.

1. Basar1 Yonelimli
Liderlik 339 000
2. Destekleyici Liderlik ,139 ,042
3. Katilmci Liderlik ,302 ,000
4. Emredici
(Yonlendirici) Liderlik 098 042

R°=,491

F=54,355

Sig=,000

Tablo 12°de liderlik davranislarinin egiticilerin performanslar {izerine etkisi, modele
ait hipotezlerin regresyon analizleri yapilmis olup, bagimsiz degiskenlerin birlikte, bagimli
degisken iizerindeki etkileri incelenmistir. Bagimsiz degiskenler olan basari yonelimli
liderlik, destekleyici liderlik, katilimer liderlik ve emredici (yonlendirici) liderligin bagimli
degisken olan gorev merkezli performansa etkisi incelenmistir. Bu analiz sonucunda
modelin bir biitiin olarak anlamli oldugu [ F=10,635, Sig= 0,000 (<0,01)] goriilmektedir ve
bagimh degisken iizerindeki degisimin %16’sim (R’=,159) aciklamaktadir. Bulgular
bagimsiz degiskenler agisindan tek tek incelendiginde Hs’de belirtildigi gibi basari
yonelimli liderlik ile gérev merkezli performans arasinda pozitif bir iliski oldugu, dolayis1
ile bu liderlik davraniginin egiticilerin kuruma yonelik goérevlerine olumlu katkis1 oldugu
goriilmektedir. Sonuglar Hs’i desteklemekte iken He, H7, Hg’ in dogrulugu yoniinde kanit

saglanamamustir.
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Tablo 12: Liderlik Davramslarinin Performans Uzerine EtKisi

Bagimh Degiskenler
Bagimsiz Degiskenler | Ggrev Merkezli Performans | Ogrenci Merkezli Performans
Beta Sig. Beta Sig.
1. Basar1 Yonelimli
Liderlik 277 ,005 ,161 ,094
2. Destekleyici
Liderlik 016 ,856 -,014 ,866
3. Katimar Liderlik
,134 ,166 ,319 ,001
4. Emredici
(Yonlendirici) ,084 ,172 ,042 ,484
Liderlik
R*=,159 R*=,193
F=10,635 F=13,445
Sig=,000 Sig=,000

Yine tablo 12’den de goriilecegi ilizere bagimsiz degiskenler olan basari yonelimli
liderlik, destekleyici liderlik, katilimer liderlik ve emredici (yonlendirici) liderligin bagimli
degisken olan 6grenci merkezli performansa etkisi incelenmistir. Bu analiz sonucunda
modelin bir biitiin olarak anlamli oldugu [ F=13,445, Sig= 0,000 (<0,01)] goriilmektedir ve
bagimh degisken iizerindeki degisimin %20’sini (R’=,193) aciklamaktadir. Bulgular
bagimsiz degiskenler agisindan tek tek incelendiginde H;;’de belirtildigi gibi katilimci
liderlik ile 6grenci merkezli performans arasinda pozitif bir iliski oldugu, dolayist ile bu
liderlik davranisinin egiticilerin 6grencilere yonelik gorevlerine olumlu katkis1 oldugu

2

goriilmektedir. Sonuglar Hy;’ 1 desteklemekte iken Ho, Hjo, Hj2” in dogrulugu yoniinde

kanit saglanamamustir.

Tablo 10’daki korelasyon tablosundan da goriildiigii iizere bagimsiz degisken olan
orgiit ikliminin gérev merkezli performans arasinda %1 diizeyinde olumlu bir iligki (,475)
ve Ogrenci merkezli performans arasinda %1 diizeyinde olumlu bir (,552) iligki ortaya
cikmaktadir. Dolayisiyla oOrgiit ikliminin egiticilerin gérev ve &grenci merkezli
performanslarina katkist olumlu yondedir. H;s ve Hjs’ii desteklemektedir. Yapilan

analizler sonucunda arastirmanin modeli ve hipotezler Sekil 9°da gdsterilmistir.
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Liderlik Davramslari
Basar1 Yonelimli N Hs=,277**
Liderlik TP
Egiticilerin Performansi
H,=,339**

. . | Géorev Merkezli
Destekleyici 1l g H;=,475**% 1Y | Performans
Liderlik \ /

Orgiit iklimi |
Emredici Liderlik // Hyy=552% Ta
’ Ogrenci Merkezli
H;=,339%* ™ | Performans
Katilmal Liderlik %
H11:319**

“P<,01
"P<,05

Sekil 9: Liderlik Davramslarinin Orgiit iklimine ve Egiticilerin Performansina Etkisi

Elde edilen bulgulara gore orgiit ikliminin liderlik davraniglarinin alt boyutlar ile
olumlu bir iliskisinin oldugu analiz sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Buna gore basari
yonelimli liderlik davranisi ile katilimer liderlik davranisi arasinda %1, destekleyici liderlik
davranisi ile emredici liderlik davranisi arasinda %5 diizeyinde olumlu bir iligki sz
konusudur. Ayn1 zamanda basar1 yonelimli liderlik davranisi ile performans boyutlarindan
gorev merkezli performans arasinda %1, katilimei liderlik davranisi ile 6grenci merkezli
performans arasinda da %1 diizeyinde olumu bir iligki tespit edilmistir. Diger liderlik
davraniglar1 ve performans boyutlar1 arasinda olumlu bir iliskiye rastlanilmamistir.
Egitimsel liderlik acisindan bakildiginda bu sayilan dort liderlik davraniglarindan
destekleyici ve katilimer liderlik davraniginin egitim kurumlarinda uygulanabilirligi
yuksektir. Kurumun egitim seviyesi yiiksek 6gretmenlerden meydana gelmektedir. Kurum
ici iletisim, Ogretmenlerin gorevlerine iliskin algilar1 destekleyici ve katilimci liderlik
davranisinda bulunulmasini bekleyecektir. Okul yoneticisinin basariy1r 6n plana ¢ikararak
ogretmenlerden yiiksek performans istemesi ve bunun igin engel teskil edecek biitiin

olumsuz faktorleri basar1 yonelimli liderlik davranisi ile saglayabilir. Ayrica ¢ok nadir de
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olsa bazi durumlarda emredici liderlik davranist1 okuldaki isleyisin aksamamasi

bakimindan gerekli goriilebilir."!

Orgiit ikliminin hem gdérev merkezli performans hem de ogrenci merkezli
performans arasinda %1 diizeyinde olumlu bir iligki oldugu goriilmektedir. A¢ik iklime
sahip okullardaki 6gretmenler arasinda yiiksek diizeyde birlik duygusu, yakinlik, ictenlik,
ileri dlgiide goreve baglilik ve anlayis bulunur. Ogretmenler bulunduklar1 okuldan gurur
duyarlar, moralleri ve islerinden aldiklar1 doyum ytiksektir. Gorevlere biiyiik bir baghlik ve
itina s6z konusudur. Ogrencilere yakindan ilgi gosterilmekte ve her tiirlii ¢aligmada onlarin

menfaatleri gozetilmektedir.'?

" Celik, a.gk., 21.
" Taymaz, a.gk.,s.75.
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SONUC VE ONERILER

Egitim kurumlari, toplumun ihtiyaglarini karsilayan, gelecegini yetistiren, ona yon ve
sekil veren orgiitlerdir. Bu kurumlarin, iglevlerini en iyi sekilde yerine getirebilmesi ve
hedeflen amaclara ulagabilmesi igin lider yoneticilere sahip olmasi gerekmektedir. Bu
orgiitlerin yoneticilerinin liderlik vasiflar1 tasimasi ve bu kurumlarda etkili ve acik bir
iklimin olusturulmasi bir ihtiya¢ olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Egitim yoneticilerinin,
egitim oOrgiitlerini verimli ve isler duruma getirebilmeleri icin lider olmalar1 gerekir. Bu
durum lider yonetici kavramiyla ifade edilebilir. Lider yonetici, kendi orgiitliniin amaglari
ile orgiitte calisan bireylerin bireysel amaclarin1 bagdastirabilen kisidir. Yonetici yonetsel
gbrevini yerine getirirken c¢esitli bigimlerde davranir. Yoneticinin bu davranislart ayni
zamanda liderlik 6zellikleri de gosterir. Liderlik 6zelliklerinin etkinligi orgiit ikliminin

olusmasinda da 6nemli oranda etkili olur.

Okul orgiitleri agisindan diisiiniildiigiinde kapal1 iklimden agik iklime dogru
gidildikce yonetici, Ogretmen ve Ogrenci davramislarinda olumlu yonde gelismeler
goriilmektedir. Insan unsurunun agirlikli oldugu ve sosyal etkilesimin &nemli oldugu
egitim kurumlar1 ve orgiitlerli igin orgiitsel iklim biiyiik dnem kazanmaktadir. Orgiitsel
iklim oOrgiitin sahip oldugu her seyden etkilenmekte, ayni zamanda her seyi de
etkilemektedir. Orgiitiin isgorenleri orgiit ikliminden algilarma gore etkilendikleri gibi

ayn1 zamanda orgiitsel iklimi de etkilemektedirler.

Herhangi bir oOrgiit ortaminda, iklimi etkileyen etkenlerin basinda yonetici
davranislar1 gelmektedir. Yoneticiler elinde bulundurduklar1 yetki ve giic sayesinde
yonetsel davranislarda bulundururlar. Bu yonetsel davraniglarin = sekillenmesinde
yoneticinin liderlik anlayisi ve ya bakis agist onem kazanmaktadir. Bu nedenle yonetsel
etkinlik ve liderlik becerisine sahip okul miidiirleri, okulda egitimin amagclarina uygun

olumlu etkili ve agik bir iklim olusturulmasina katkida bulunabilecektir.

Okul iklimi, Ogretmenin moralini ve isten duydugu doyumu biiyiikk oranda
etkilemektedir. Ogretmen, rahat huzurlu, desteklenen, dislanmayan, deger verilen bir
ortamda gorev ile ilgili sorumluluklarimi eksiksiz yerine getirmeye calisacaktir.
Yoneticilerin bu konularda glivence vermesi egitim Orgiitlerinin amaclarina ulasmada
biiyiik kolayliklar saglayacagi muhakkaktir. Odiil ve cezalar dgretmenleri caydiric1 yonde

degil onlan giidiileyici yonde dagitilmali, basarili Ogretmenler takdir edilmelidir.
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Ogretmenlerin ihtiyaclar1 belirlenmeli, mesleki gelisimine katkida bulunulacak sosyal ve

egitimsel faaliyetler diizenlenmelidir.

Bu ¢aligmada, teknik ve endiistri meslek liselerinde gorevli yonetici ve 6gretmenlerin
yoneticilerinin gostermis oldugu liderlik davraniglarinin orgiitiin iklimine ve 6gretmenlerin
performanslarina etkisine iligkin goriislerinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amaca
ulasmak i¢in konu ile ilgili alan taramasi yapilmistir. Istanbul ili Anadolu yakasinda
bulunan teknik ve endiistri meslek Liselerinde gorevli yonetici ve Ogretmenlere
uygulanmak tizere anket gelistirilmistir. Anket dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliim,
Ogretmenlerin kigisel bilgilerini, ikinci bdliimde yoneticilerin liderlik davraniglarina,
ticlincii boliimde oOrgiit iklimine ve son boliimde performans boyutlarina iliskin goriisleri
kapsamaktadir. Verilerin ¢oziimlenmesinde faktor, giivenirlik, korelasyon ve regresyon

analizlerine yer verilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gdre egitim kurumlarinin yoneticilerinin
kurumun orgiitsel iklimi etkiledigi goriilmektedir. Yoneticilerin gostermis oldugu liderlik
davraniglar1 6gretmenlerin  algilarina gore Orglitsel iklimin sekillenmesine sebep
olmaktadir. Egitim kurumlar1 egitim seviyesi yliksek isgdrenlerden meydana geldigi icin
yoneticilerin gosterdikleri liderlik davraniglarindan basart yonelimli liderlik, destekleyici
ve katilimer liderlik davraniglari 6n plana ¢ikmaktadir. Ancak bazi durumlarda emredici
liderlik davranisi da gerekebilmektedir. Yapilan literatiir calismasinda bu bilgilere
paralellik s6z konusudur. Orgiit ikliminin bu dort liderlik davramigindan etkilendigi ortaya

cikmaktadir.

Ayni zamanda literatlir taramasindan edinilen bilgilere gore liderlik davranislarinin
isgorenlerin performanslariyla yakindan iliskisinin olugu belirtilmektedir. Elde edilen
bulgulara gore Ogretmenlerin gorevlerinde ve Ogrencilere yonelik gostermis olduklari
performanslarinda etkisinin oldugu goriilmektedir. Basar1 yonelimli liderlik ile katilimct

liderligin 6gretmenlerin performanslarina katki sagladigi ortaya ¢ikmistir.

Orgiitsel iklimin isgdrenler iizerindeki etkisini ele aldigimizda &gretmenlerin
gdstermis olduklar1 performanslarina katkisinin olmamas: diisiiniilemez. Insan calistig
ortamin sartlarindan etkilenir. Ac¢ik ve etkin bir orgiit ikliminde 6gretmenlerin gérevlerni

en 1yi sekilde yerine getirmelerine olumlu yonde etki edecektir. Bu baglamda elde edilen
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bilgilere gore 6gretmenlerin gorevlerinde gostermis olduklar1 performansa ve 6grencilere

yonelik gostermis olduklar1 performanslarina katki sagladigi ortaya ¢ikmustir.

Oneriler:

Bu arastirma ile elde edilen bulgular ve yapilan analiz sonuglarina gore Milli Egitim

Bakanligi’na ve arastirmacilara yonelik su oneriler sunulmustur;

1.

2.

3.

Milli Egitim Bakanhgi’na Oneriler:

. Egitim kurumlarinin verimliligini ve etkinligini arttirmak ic¢in kurumalarin sahip

oldugu orgiitsel iklim belirlenmeli, acgik bir iklim olusturmak gerekli diizenlemeler

yapilmali,

Arastirma sonucu dikkate alinarak, okul yoneticilerinin se¢imi, yetistirilmesi,
degerlendirilmesi ve atanmalarina esas olan olgiitler, liderlik yeterliklerini de

kapsayacak sekilde gelistirilmeli,

Okul yoneticisi yetistirme programlarinin yeni dl¢iitlere uygun adaylar yetistirecek
sekilde yeniden diizenlenmesine, liderlik yeterlik alanlarinin yonetici yetistirme

programina alinmasina olanak saglanabilir.

Okul yoneticilerinin egitim yonetimi alaninda yiiksek lisans ve doktora

programlarina katilmalarini saglamak suretiyle alaninda uzmanlagmalidir.

Egitim 0gretimin amaclanan hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢ok yonlii bir performans

yonetim sistemi olusturulmali,

Arastirmacilar icin Oneriler :

Arastirma sonuglarinin istanbul ili Anadolu yakasi disindaki Teknik ve Endiistri
Meslek Liselerine de genellenebilmesi icin, farkli il ve ilgelerde gorev yapan
yonetici ve 6gretmenlerin Yoneticilerinin liderlik davranislarinin orgiit iklimine

etkisine iliskin goriisleri belirlenebilir.

Bu arastirmada Teknik ve Endiistri meslek lisesinden gorev yapan 6gretmenlerin
goriisleri dikkate alinmistir. Benzer bir aragtirma diger okul tiirlerinde ve genel

liselerde yapilip sonuglar karsilastirilabilir.

Iklimin, okul performansini nasil etkiledigi arastirilarak, elde edilen bulgular ilgili

kurumlara iletilebilir.
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4. Orgiit iklimine etki eden diger degiskenlerle ilgili arastirmalar bu arastirmadan

yararlanilarak yapilabilir.
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EK -1: UYGULANAN ANKET FORMU ORNEGI
MESLEKI VE TEKNIiK EGiTiM KURUMLARINDA YONETICiLERIN
LiDERLiIK DAVRANISLARININ ORGUT iKLiMi UZERINE VE EGITiCiLERIN
PERFORMANSINA ETKIiSI
(ISTANBUL ANADOLU YAKASI ORNEGI)

Sayin Meslektasim,

) Bu anket formu, “Egitim Kurumlarinda Yoneticilerin Liderlik Davranislarinin
Orgiit Iklimi Uzerine ve Egiticilerin Performansina Etkisi” konulu yiiksek lisans
calismasinda veri toplamak amaciyla hazirlanmistir.

Anketten elde edilecek bilgiler sadece bilimsel amacma uygun olarak
kullanilacaktir. Veriler toplu olarak degerlendirilecegi i¢in ankete kimlik bilgilerinizin

yazilmasina gerek yoktur.

Anket formu ii¢ boliimden olugmaktadir. Béliim I’ de 6gretmenlere iligkin kisisel
bilgiler, Boliim II’ de Ogretmenlerin kendi okul yoneticilerinin liderlik davraniglarina
yonelik goriigleri Boliim III’ de Ogretmenlerin gorev yaptigi okulun iklimine iliskin
gorlisleri ve Boliim IV’ de Ogretmenlerin performanslarina yonelik goriisleri
istenmektedir.

Sorular1 yanitlarken objektif olarak size en uygun segenegi isaretlemeniz
aragtirmanin amaci ve bulgulariin gegerliligi agisindan énemlidir. Sorular1 yanitlarken her
boliimle ilgili agiklamalart okuyunuz. Liitfen hicbir soruyu yanitsiz birakmayiniz.

Degerli zamanimiz1 ayirdiginiz ve katkilarindan dolay1 simdiden tesekkiir eder,
saygilar sunarim.

Arastirmact  :Mehmet KUCUK Danisman: Yard. Dog. Dr. S. Zeki MAMOGLU

BOLUM I
Bu boliimde, ankete katilanlarla ilgili kisisel bilgilerin elde edilmesi
amaglanmaktadir. Asagida verilen sorular1 dikkatlice inceleyerek durumunuza uygun olan
secenegi ( X ) seklinde isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz:

() Bay () Bayan
2. Yasimz:
()21-30 ()31-40
()41-50 ()51 yas ve tizeri
3. En son mezun oldugunuz okul:
( ) Lisans ( ) Yiksek Lisans
( ) Doktora () Diger (Yaziniz).....cooccoevvevveenennns
4. Okulunuzdaki gorev unvaniniz:
() Teknik Ogretmen ( ) Brans Ogretmeni
5. Meslekteki kideminiz:
() 15yl () 6-10y1l
() 11-15y1 () 1620 yil () 21 y1l ve lizeri
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BOLUM II
Bu béliimde, yoneticilerinizin “liderlik davranislar’” hakkinda goriislerinizi almak
amaclanmistir. Asagida yoneticilerinizde gozlenebilecek bazi davranmiglar siralanmustir.
Gozlemlediginiz davraniglarin hangi siklikla goriildiigiinii uygun secenegi ( X ) seklinde
isaretleyerek belirtiniz.

: :
5 =
= s
£ =
5| E g
Size Gore Yoneticiniz; :f g g § i
2z 3|88
= E Sl 2l s
s 3155 3 %
% MMM M
o
7 12 (3|4]5
1 Okulla ilgili olumlu diisiincelere sahip olduklari konusunda okuldaki ¢aligsanlara
giivenir.
2 | Okul ¢alisanlarinin okuldaki sorunlartyla ilgilenir.
3 | Okul ¢alisanlarinin kisisel sorunlariyla da ilgilenir.
4 | Ogretmenlerin okulun egitim standartlarini gelistirici galigmalarini destekler.
5 | Okul ¢alisanlarint okulun amaglarini gergeklestirmek iizere motive eder.
6 Egitimle ilgili yeni fikir ve goriisleri uygulamak icin 6gretmenlerin goriislerine
basvurur.
7 Egitim ve 6gretim uygulamalarindaki hata ve eksiklikleri giderici ¢alismalarda

Ogretmenlerin goriislerini alir.

8 | Midiir yardimcilarina yetki ve sorumluluklar vererek okuldaki isleyisi kolaylastirir.

Okuldaki isleri planlamada ve islerin kritigini yapmada miidiir yardimeilar: ve
ogretmenlerle birlikte grup toplantisi yapmanin gerekliligini vurgular.

10 | Okul galiganlarinin elestirilerine deger verir.

11 | Ozel ¢aba ve basar1 gosteren 6gretmenden dvgii ile s6z eder.

Ogretmenlerin branslar1 ile ilgili gelisme ve yeniliklerden haberdar olmasi igin
gerekli olanaklari saglar.

12

13 | Okulda etkili bir 6gretim ve 6grenme icin gerekli diizen ve disiplini saglar.

14 | Okulla ilgili ¢aligmalarda yiiksek hedefler belirler.

15 | Belirlenen hedeflere ulasmak icin gerekirse risk alir.

16 | Okuldaki isleyis konusunda kendi fikir ve goriiglerini uygulamaya koyar.

17 | Okuldaki islerin mevzuata uygun yapilip yapilmadigini denetler.

18 | Calisanlarinin gorev dagilimina kendisi karar verir.

Gerekli durumlarda galisanlarina gérevlerinin ne oldugunu ve nasil yapilmasi
gerektigini soyler.

19

20 | Okul galiganlarinin okuldaki ¢aligmalarinda etkisini hissettirir.
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BOLUM I
Bu bolimde, bulundugunuz “okulun iklimi” hakkinda goriislerinizi almak
amaclanmistir. Asagida okulunuzdaki 6gretmenlerde ve yoneticinizde gozlenebilecek bazi
davranislar siralanmistir. Gézlemlediginiz davranislarin hangi dlclide goriildiiglinii uygun
secenedi ( X ) seklinde isaretleyerek belirtiniz.
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1 Okulumuzdaki 6gretmenler, kendi aralarindaki kii¢lik gruplarda sosyal iliskilerini

surdurtrler.

2 | Okulumuzdaki 6gretmenler toplantilarda anlamsiz sorular sorarlar.

Okulumuzdaki 6gretmenler, 6gretmenler toplantisinda konugan meslektaslarinin
sozlerini keserler.

w

Okulumuzdaki 6gretmenler, toplantilarda konuyu dagitirlar.

Okulumuzdaki rutin isler, egitim-6gretim etkinliklerini engellemektedir.

Okulumuzdaki yonetimle ilgili yazigsmalar oldukga fazla ve can sikicidir.

Okulumuzdaki 6gretmenlerin kuliip faaliyetleri ile ilgili isleri fazladir.

Okulumuzda &grenciler ile ilgili kayitlar/raporlar ¢ok fazla zaman alir.

o |0 (|| U A

Okulumuzdaki 6gretmenlerin morali yiiksektir.

10 | Okulumuzdaki 6gretmenler, islerini biiylik bir gayret, istek ve zevkle yaparlar.

11 | Okulumuzdaki 6gretmenler arasinda yardimlagsma ve birbirini destekleme vardir.

Okulumuzdaki 6gretmenler, okul saati disinda da bireysel sorunlar1 olan 6grencilerle

12 |
ilgilenirler.
Okulumuzdaki 6gretmenler, mesleki ¢alismalarla ilgili yonetime sunulacak
13 A
raporlarin hazirlanmasinda birbirlerine yardim ederler.
14 Okulumuzdaki 6gretmenler, mesleki ¢aligmalarla ilgili yonetime sunulacak raporlari

kendi baslarina hazirlarlar.

15 | Okulumuzdaki 6gretmenler, okul siiresince birlikte olmaktan hoglanirlar.

Okulumuzdaki 6gretmenler, birbirlerinin kisisel sorunlarini dinler ve ¢dziim

16 bulmaya yardimci olurlar.

17 | Okulumuzdaki 6gretmen toplantilari kat1 ve degismez bir glindeme gore diizenlenir.

Okulumuzdaki 6gretmenler toplantisi yapilacak isler konusunda duyurular i¢in

18 diizenlenir.

19 | Okul miidiiriimiiz, toplantilar1 bir is toplantist gibi resmi bir bicimde yonetir.

20 | Okul midiiriimiiz, yapilan denetimlerin sonuglarini 6gretmenlere bildirir.

21 | Okul miidiiriimiiz, ders dagitimina kendisi karar verir.

22 | Okul miidiiriimiiz, ders programlarini diizenler.

23 | Okul miidiiriimiiz, 6gretmenlerin biitiin gii¢leriyle calismalarini saglar.

24 | Okul midiiriimiiz, 6gretmenlerin yapacagi ek gorevleri yazil olarak bildirir.
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25 Okul miidiiriimiiz, 6gretmenlere yardime1 olabilmek i¢in gerektiginde yetkisinin
disina ¢ikar.
26 | Okul miidiiriimiiz, yapici elestirilerde bulunur.
27 | Okul midiiriimiiz, 6gretmenlerden dnce okula gelir.
28 | Okul midiiriimiiz, okul faaliyetleri ile ilgili konusmalarina ¢ok iyi hazirlanir.
29 Okul miidiiriimiiz, okutulacak se¢meli derslerin se¢ciminde dgretmenlerin goriislerini
alir.
30 | Okul midiiriimiiz, 6gretmenlerin bireysel sorunlarmin ¢éziimiine yardimei olur.
31 Okul miidiiriimiiz, 6gretmenlerin okuldaki ¢aligmalarinda gerekli her tiirlii destegi
saglar.
32 Okul miidiiriimiiz 6gretmenlere gerektigi durumlarda 6zel yardim yapar ve
kolayliklar saglar.
BOLUM IV
Bu boliimde, bulundugunuz “Egiticilerin Performansi” hakkinda
gorlislerinizi almak amaclanmistir. Asagida okulunuzdaki &gretmenlerde ve
yoneticinizde gozlenebilecek bazi davraniglar siralanmistir.  Gozlemlediginiz
davraniglarin hangi dlgiide goriildiigiinii uygun secenegi ( X ) seklinde isaretleyerek
belirtiniz.
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1 Dersi islerken 6grenciler arasindaki diizey ve farkliliklar1 gozeterek, adaletli
davranirim.
2 | Basarisiz 6grencilerle 6zel olarak ilgilenirim.
3 | Basarili 6grencileri ddiillendirerek basar1 duygularini arttiririm.
4 | Ogrencilere sosyal sorumluluklarini kazanmalar1 yoniinde rehberlik ederim.
5 | Ogrencilere karsi sabirh, hoggoriilii ve giiler yiizlii davranirm.
6 | Ogrencilerin disiplinsiz davranislarinda genelde disiplin siirecini isletirim
7 | Egitim ve 6gretim ile ilgili gérevlerde yiiksek performans sergilerim.
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8 | Egitim-0gretimde becerilerimle orantili olarak is yiikii iistlenirim.
9 | Yeterli bilgi birikimine sahibim ve bilgimi giincel tutarim.
10 | Ogrencilerin basarili olmast icin etkin ekip caligmasi yaparim.
11 | Egitim-6gretimde belirlenen performans ve kalite standartlarini asmaya ¢aligirim.
12 | Smufta diizen ve disiplini rahatlikla saglarim
13 | Belirlenen standartlara uygun olarak ders planini hazirlarim.
14 | Dersin ve konunun &zelligine uygun 6gretim yontem ve tekniklerini kullanirim.
15 Dersim ile diger dersler arasinda iliski kurmak icin diger &gretmenlerle isbirligi
yaparim.
16 Ogretim arag, gere¢ ve materyallerini simf diizeyine uygun (yerinde ve zamaninda)
bi¢imde kullanirim.
17 Egitim ve 6gretimin etkin yonetimi i¢in yasa ve yonetmeliklere genelde uygun
davranirim.
18 Okul yonetimince gorev verildiginde (ndbetler, torenler vs. ) gdrevimi zamaninda
eksiksiz yerine getiririm.
19 Okuldaki sorunlarin ¢6ziimii (¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, kiitiiphane
hizmetleri vs) i¢in okul yonetimine aktif olarak destek veririm.
20 | Ogrencilere déniik sosyal faaliyetlerin organizasyonu ile yakindan ilgilenirim.
21 Ogrencilerin sorunlarim1 &nce bireysel olarak ¢dzmeye calisirim, ancak basarili
olamadigim takdirde rehberlik hizmetleri servisine bildiririm.
2 Derslerimde yeni egitim teknolojilerine dayali 6gretim tekniklerini etkili bir bigimde
kullanirim.
23 Ders verdigim smiflarda kendimi yeni teknikleri ve fikirleri denemek konusunda
Ozgiir hissederim.
24 | Sinif aktivitelerinin niteligine karar verirken gerektiginde inisiyatif kullanirim.
25 | Bakanligin onayladig listeden okutulacak ders kitaplarini kendim segerim.
2 Ogretmenlik meslegimde kendini gelistirme imkanlarmin yeterli oldugunu

diistinlirim.
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