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ONSOZ

Bu arastirmada, literatiir taramasi yaparken eserlerinden yararlandigim yazarlara,
arastirmanin yapilmasi ve tamamlanmasi siirecinde yardimlarint ve hosgdriisiini
esirgemeyen, bilimsel ¢alismalar yapmam konusunda yol gosteren, 151k tutan; tim
hocalarima ve her zaman yanimda olup beni destekleyen esim Elif CELIK SAHIN’e

sonsuz tesekkiir ediyorum.



OZET

OZEL OGRETIM KURUMU YONETICILERININ LIDERLIK
TARZLARININ OGRETMENLERIN PERFORMANSI UZERINDEKI
ETKIiSI

Bu aragtirmayla, “6zel 6gretim kurumu yoneticilerinin liderlik tarzlarmin
Ogretmenlerin performansi tizerindeki etkilerinin belirlenmesi amaglanmistir”. Bu
baglamda arastirmanin evrenini, 2015-2016 ogretim yilinda Istanbul ili Avrupa
Yakasinda bulunan 6zel 6grenim kurumlarinda goérevli yoneticiler ve dgretmenler
olusturmaktadir. Arastirmada katilimcilarin demografik bilgilerini tespit etmeye
yonelik kisisel bilgi formu ile birlikte liderlik tarzlarmin performansa etkisini tespit
etmek i¢in 34 sorudan olusan anket kullanilmistir. Veriler SPSS paket program ile
tanmimlayict istatistikler ile farklilik analizlerine tabi tutularak analiz edilmistir.
Aragtirma sonucunda evli 6gretmenler ile lisans ve lisansiistii egitim durumuna sahip
Ogretmenlerin performanslarina liderlik tarzlarinin daha fazla etki ettigi sonucu elde
edilmistir. Arastirma neticesinde elde edilen sonuglar cergevesinde, 6gretmenlerin
gorev yaptiklart 6zel / resmi kurumlarda performanslarinin yiiksek olmasi igin
Kurumun yoneticilerinin esnek ¢alisma kosullarini temin edip 6gretmelerin yonetsel
kabiliyetlerini ve liderlik kapasitelerini arttiracak yapiyr meydana getirmeleri, okul
yoneticilerinin kurumdaki havay1 sertlestirmemesi ve calisma sartlarmi liderlik
hususunda kabiliyetli Ogretmenlerin  kendi uzman olduklart alanlarda ve
ogrencilerinin performanslarinda etki edecek gorevlendirmeleri gergeklestirmeleri ve
ayni ortamda calisan Ogretmenlerin birbirleri arasinda ve yoneticilerle kurduklar
iletisimin dogru olmasi kisisel performansi arttiran faktér olmasindan dolay:
hiyerarsik olarak kati bir yapidan ziyade yatay iletisim modellerini kullanan
kurumlarda performansin giligli oldugu yOniinde Onerilerde bulunulmasi

mumkindiir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Tarzlari, Performans, Okul Yonetimi.



ABSTRACT

PRIVATE EDUCATION INSTITUTION MANAGERS LEADERSHIP
STYLES ON TEACHERS ' PERFORMANCE IMPACT

With this research, “private education institution managers leadership
styles on teachers ' performance, it was aimed to determine the effects on”. In this
context, the population of the study in the academic year 2015-2016, located on the
European side of Istanbul, is comprised of administrators and teachers who are
working in special education institutions. Personal information of respondents
demographic information related to the detection along with the form of a
questionnaire to determine the effect of leadership styles on the performance of 34
questions was used. The data were analyzed with descriptive statistics with the SPSS
package program subjected to analysis of differences. As a result of research with
undergraduate and graduate education with the status of teachers married to teachers
on their performance the impact of leadership style yielded the result that had more
of. The results of the research within the framework of their task, teachers of private /
public institutions of the managers of the institution for high performance in
managerial and leadership skills to increase their capacity to provide flexible
working conditions and structure of the teacher produces to bring the leadership of
school administrators in the institution and working conditions with regard to the air,
talented teachers are experts in their fields and their students perform assignments
that will impact on the performance of the teachers working in the same environment
and among each other and the manager is a factor that increases the communication
between your personal performance to be accurate, since horizontal communication
in organizations that use performance models hierarchically, rather than a rigid

structure that is strong, it is possible to be given advice.

Key Words: Leadership, Leadership Styles, Performance, And School

Administration.
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BOLUM I: GIRIS

Insanlar tarihleri boyunca tek baslarina gerceklestiremedikleri isler icin bir
araya gelerek belirli amaclar dogrultusunda Orgiitleri olusturmuslardir ve bu
orgiitlenme sonrasinda yéneticilik ve liderlik ihtiyaci ortaya ¢ikmustir. Ilk
orgilitlenmelerde yoneticiler grubun fiziksel olarak en gii¢liisii ya da yas olarak en
bliyligii olarak belirlense de zaman igerisinde liderlik 6zellikleri tagiyan bireylerin

toplum tarafindan segilebilmesi haline doniismiistiir.

Orgiitler, dnceden belirlenmis amaglar1 gergeklestirmek icin kurulmuslardir
ve bunun i¢inde dogru ve etkili bir yontem kullanmalidirlar. Her orgiit sistemli bir
yaptya ihtiya¢ duyar ve bu dogrultuda yoneticiler sistemin diizenini saglayacak
kigiler olarak Ozetlenebilirler. Gegmisten giiniimiize gelene kadarki yonetim
modelleri incelendiginde sert, hiyerarsik ya da monarsik, calisanin yOnetime
katilmadigi, yonetim ve ¢alisan arasindaki hiyerarsik katmanin ¢aliganin motivasyon
ve verimliligini olumsuz yonde etkileyecek boyutlara vardigi yapilardan, demokratik
ve yoneticinin ideal bir lider modeli oldugu, personelin goriis, diisiince ve yapilanma
icindeki etkinligini, motivasyon ve tatmin olma duygusunu gelistirici faaliyetlere de
yer verildigi, dahast personelin kendisini yonetimden ve isleyisten uzakta degil
aksine yOnetimin bir pargast oldugunu hissettigi, yonetim ve karar alma siirecinde
diistince ve Onerilerinin dinlenip, degerlendirilebildigi bir yapiya ge¢ildigi
goriilmektedir. Bu yapinin ve ortamin olusturulmasinda siiphesiz ki en 6nemli gérev
yoneticiye ve bil hassa okul yoneticisinin benimsemis oldugu liderlik modeline ve

uygulamasina diismektedir.

Yonetimin ve yoneticinin ilk amaci insan, zaman, para, malzeme, yer gibi
faktorleri daha az kullanip daha ¢ok verim elde etmektir. Bununla birlikte orgiitiin,
amaclarin1 gergeklestirmek i¢in etkili bir yonetim sekline kavugmasini saglamaktir.
Bu baglamda yonetim ve yoneticinin fonksiyonu Orgiiti planlanan diizeye

ulastirmaktir.

Etkili bir lider, ¢alisanlarin1 belirli bir amag¢ etrafinda toplayabilen, bu
amaclar icin liderlik karizmasiyla onlar1 etkileme, harekete gegirebilme, yetenek ve
bilgisine sahip kisiyi temsil etmektedir. Liderlik bu anlamiyla ele alindiginda egitim
orgiitlerindeki 6gretmenlerin hissettigi, ancak agikliga kavusturamadigr diisiince ve

arzulari, akla uygun benimsetilebilir bir ama¢ bi¢ciminde ortaya koyan ve onlarin
1



potansiyel giiclerini bu amag¢ dogrultusunda faaliyete geciren kisidir. Bunun yani
sira, diger oOrgiitlerde oldugu gibi egitim Orgiitlerinde de liderlik tarzlarinin is

memnuniyeti konusunda énemli bir rol oynadig1 g6z 6niinde bulundurulmalidir.

Egitimle ilgili biitlin kurumlarin Orgiit kapsaminda belirlenen hedeflere
ulagsabilmeleri i¢in insan ve madde kaynaklarini etkin bir sekilde kullanilmasini
inceleyen, egitim yonetimi ve egitim yonetiminin sinirlandirilmis seklini ifade eden
okul yOnetiminin temel amaci; koordinasyon, karar siirecinin etkin ve isler hale
getirilmesi, grup ¢alismalarinin ve motivasyonun arttirilmasi i¢in ¢esitli metotlardan
faydalanilarak egitim alanina iliskin politika, karar ve amaglarin gerceklestirilmesini
saglamaktir. Bu siirecte yoneticinin aktif ve etken konumda olmasi yoneticilerin
secimi, atanmasi ve ylikselmesinde egitim seviyesinin verimliligini 6n plana
cikarmaktadir. Zira yoneticinin liderlik vasiflar1 6rgiit kapsaminda uygulanacak olan
yonetim seklinin, ¢alisma standartlarinin, personel ve yonetici iligkisinin, sonug
olarak da oOrgiit basarisinin etkinligi iizerinde Onemli ve belirleyici bir rol

oynamaktadir.

Ogretmenlerin temel fonksiyonu egitimin amaglarin1 hayata gecirmektedir.
Bu noktada ¢ekingen davranmayan ogretmenlerin etki alani yalnizca sinif degildir.
Bu baglamda 6gretmenler sinif igerisinde ve disinda liderlige has davranislar ortaya

koymaktadir (Dag ve Goktiirk, 2014: 172).

Sonu¢ olarak; okul yoneticisinin temel gorevi sadece okula etki eden
faktorleri incelemek, okul programlarini ve okul ¢evre iligkilerini diizenlemek degil,
ayni zamanda Ogretmenlerin gelisimini saglamak, velilerle ve toplumsal c¢ikar
gruplartyla iliskiler halinde bulunup, okulun verimliligini arttirmak ve &gretmenler
ile sagliklr iligkiler kurabilmektir. Bu noktada da yoneticinin liderlik 6zellikleri ve
kisilik yapist 6nemli etken olusturmaktadir. Bu sebeple, gelecege yon verecek
bireylerin yetismesinde birinci derecede etkili olan 6gretmenlerin, ¢alistiklar egitim
orgiitii icerisinde yoneticileriyle olan iligkilerinin ve i memnuniyetinin, yoneticinin
liderlik vasiflarinin 6gretmenler {izerindeki olumlu ve olumsuz yonlerinin yonetim
stireci ile 0gretmenlerin motivasyon ve verimliligi iizerine etkilerinin incelenmesi

gerekmektedir.



1.1. PROBLEM CUMLESI

Calismanm problemi “Ozel &grenim kurumlarinda yer alan ydneticilerin
liderlik oOzelliklerinin ve bu Ozellikleri baglaminda 6gretmenlere davraniglarinin

O0gretmen performansi lizerindeki etkisi nedir?” ciimlesi ile ifade edilebilir.
1.2. ALT PROBLEMLER

Arastirmanin esas problemi baglaminda, arastirmadaki alt problemler su

sekildedir;
1. Ozel 6grenim kurumlarinda yer alan yéneticilerin liderlik tarzlari nasildir?

2. Ozel 6gren kurumlarinda yer alan ydneticilerin liderlik tarzlari paralelinde

ogretmenlerle olan iliskileri ne diizeydedir?

3. Ozel &grenim kurumlarinda yer alan yoneticilerin liderlik tarzlar

Ogretmenlerin performanslarini ne dogrultuda etkilemektedir?
1.3. VARSAYIMLAR

Arastirmaya dahil olan katilimcilara uygulanan ankette yer alan ifadelere

iligkin goriislerinin samimi goriisleri olduklar1 varsayilmaistir.
1.4. SINIRLILIKLAR

Arastirma, Istanbul ili Avrupa Yakasindaki 6zel 6grenim kurumlarinda gorev

yapan 0gretmenlere uygulanan anket uygulamasindan elde edilen verilerle sinirlidir.
1.5. TANIMLAR

Liderlik: Bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplamaya ve bu amaglari
gerceklestirmek i¢in onlart harekete gegirmeye doniik bilgi ve yeteneklerin
toplamidir (Bayrakdar, 2014: 22).

Okul Yoneticisi: Siiphesiz ki egitim insan yasaminin biiyliik ve énemli bir
kismini olusturmaktadir. Aile ile baslayan egitim siireci, okullar, is yerleri, hatta ve
hatta sosyal yasam igerisinde devam etmektedir. Egitimin amaci kisinin bagarili bir
kisi olmasi, iyi bir kisilige sahip ve etik degerleri olan bir birey olarak kendini

gerceklestirmesidir Binbasioglu, 1983: 12).

Performans: Bireyin hedefine ulagabilmek adina sahip oldugu bilgi birikimi

ve performansini ne kadar ortaya koydugu anlamia gelir. Bir bagka deyisle amaca

3



ulagabilmek icin verilmis zaman diliminde insanin yeteneklerini kullanabilme

Olcitidiir (Yildiz vd. 2008: 240).



BOLUM II: KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin kavramsal ¢erceve baslikli bu boliimiinde, arastirmanin literatiire
dayali bolimiine yer verilecek olup boliimde, liderlik, performans ve okul

yoneticiligi kavramlarina deginilecektir.
2.1. LIDERLIiK NEDiR?

Ingilizce lider (leader) kelimesi, 1300’lii yillarda ilk kez kullanilmis ve 1821
yilinda da liderlik (leadership) kavrami Oxford Ingilizce sozliikte yerini almistir

(Sokmen, 2010: 103).
2.1.1. Lider ve Liderlik Kavramlar

Toplu yasamin oldugu her yerde yonetim kavramina rastlamak kacinilmaz bir

gergektir(Giilsen ve Gokyer, 2011: 163)

Liderlik yonetim sekli olarak her daim merak konusu olmustur. Kavram
tanimlamas1 olarak bilim insanlar1 arasinda farkli tanimlamalar yapilmistir. Bu

tanimlamalarin bir kismi asagidaki toplada belirtilmistir. (Bolat vd., 2009: 165);

Tablo 1. Liderlik Tanimlar:

Donnelly vd.(1998) Liderlik, belirlenmis hedeflere ulagsmak i¢in, grup iiyelerini
isteyerek gayret gostermeleri konusunda ikna edebilme yetenegidir.

Liderlik, bir grup insan1 belirli amaglar etrafinda toplamaya ve bu
amaglar1 gerceklestirmek i¢in onlar1 harekete gecirmeye doniik bilgi
ve yeteneklerin toplamidir

Eren (2001)

Ibicioglu (1988) Liderlik, siddet kullanimi ya da tehdit olmaksizin, bir bireyin
digerlerinin davranislarini etkiledigi sosyal bir iglemdir.

Davis (1988) Liderlik, insanlar1 belirlenmis hedefler dogrultusunda gaba
gostermeye ikna etme yetenegidir.

Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarini
gergeklestirmek {izere, bir kimsenin baskalarimin faaliyetlerini
etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir.

Kogel (2001)

Kaynak: Bolat vd., 2009: 165.



2.1.2. Liderlik kuramlar1

Liderlik kuramlar1 olarak karsimiza g¢ikan diisiince akimlart liderin nasil
olusacagim1 yada liderin yaradilisindan olusan 0&zelliklerini tasvir etmek iizere
gelistirilen farkli diisiinceler olarak kabul edilmektedir. Bu kapsamda, “Lideri etkili
kilan nedir?” sorusunun cevabini arayan arastirmacilar; liderin tutum ve davraniglar
ilerleyen asamalarda farkli durumlarda olusan liderlik tarzlarinda durumsal analizler
aramiglar; iistiinde ¢alisilan teorilerin istenilen derecede olmamasindan otiirii, yakin
zamanda ortaya ¢ikan karizmatik liderlik, doniistiiriicii liderlik gibi modern liderlik
yaklagimlar1 gelistirmislerdir. Varilan neticeler asamasinda karsimiza ¢ikan goriisler
tablo 2.1 de donemi ve yaklagimlar1 olarak verilmektedir. (Tabak, Sisen ve Tiirkoz,
2012: 114).

Tablo 2. Liderlik Teori ve Arastirmalar: Tarihsel Gelisimi

Doénem Yaklasim Ana Tema
Liderlik dogustan kazanilan
1950'lere kadar Ozellikler Yaklagimi yetenektir.

Liderin etkinligi liderin davranislari
1950-1970 yillart Davranis Yaklasimi temelinde ele alinmaktadir.

Etkili liderlik i¢inde bulunulan
1970-1980'lerin bast  Durumsal Yaklagim kosullara gore farklilagmaktadir.

1980'lerden

giiniimiize Modern Liderlik Yaklagim:  Liderin vizyona ihtiyaci vardir.

Kaynak: Akif Tabak, Harun Sesen ve Tiirk6z, Tolga: Liderlikte Giincel Yaklasimlar ve Uygulamada
Kullamlabilecek Olgekler, Ankara, Detay Yaymncilik, 1. Baski, 2012: 114,

2.1.2.1. Ozellikler kuram

Liderlik konusu ile ilgili ilk gelistirilen yaklasim &zellikler yaklagimidir. Bu
yaklasima gore liderin sahip oldugu o6zellikler, liderlik siirecinin etkinligini

belirleyen en 6nemli faktor olarak kabul edilmektedir (Serinkan, 2008: 34).



Tablo 3. Ozellikler Teorisine Gore Liderlik Vasiflari

*Yas * Zeka * Samimiyet
* Boy * Bilgi * Dogruluk
* Cinsiyet * Acik sozlilik
* Kigiler arasindaki iligki

*Irk kurma yetenegi

* Kendine giiven duyma
* Yaglilik / Giizellik * Inisiyatif sahibi olma
* Bagkalarina Giiven Verme * Hissel olgunluk * Kararlilik
* Giizel Konusma Yetenegi * Diirtistliik * Is basarma yetenegine

Kaynak: Tamer Kocel, Isletme Yoneticiligi, Beta Yayincilik, Istanbul, 2015: 677.
2.1.2.2. Davramssal Liderlik Kuramlar:

Davranigsal liderlik kuramlar ile ilgili ¢ok kapsamli ¢aligmalar yapilmistir
bunlardan en ¢ok kabul goren ¢alismalar asagidaki gibi siralayabiliriz: (Sirin, 2014:
17-18).

- Ohio Universitesi Liderlik Calismalari,

- Michigan Universitesi Calismalari,

- Blake ve Mauton’un Yo6netim Tarzi Matrisi (Managerial Grid),

- Douglas Mcgregor’un X ve Y Kurami ve

- Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli.



2.1.2.2.1. Ohio Universitesi Liderlik Calismalar1

1945’11 yillarda, farkli sirketlerde liderlik davranisiyla alakali bir takim
arastirmaya ev sahipligi yapan Ohio Eyalet Universitesi Isletme Arastirmalari
Biirosu, liderlik davranisi konusunda esas faktoriin liderin altinda yer alan
organizasyon iyelerini ne sekilde grubun amaclarma entegre edebildigini ifade

etmektedirler (Simsek ve Fidan 2006:75).
2.1.2.2.2. Michigan Universitesi Calismalari

Michigan Universitesinde 1947'lerde Rensis Likert de aralarinda bulundugu
arastirmacilarin ortaya ¢ikarmak istedigi liderlik davraniginin grubun verimliligi ve
giivenini artirmak olmustur. Bu ¢alismada; verimlilik, is tatmini, personel devir hizi,
sikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi kriterler kullanilmigtir. (Simsek
ve Fidan 2006:75).

2.1.2.2.3. Blake ve Mauton’un Yonetim Tarz1 Matrisi (Managerial Grid)

[k defa 1960lar da ortaya ¢ikan bu tarz, iizerinde en ¢ok diizeltmelerin ve
gozden gegirmelerin oldugu en iyi Yonetsel Matris'tir. Liderlik Matrisi olarak
yeniden adlandirilan Y6netim Tarzi Matrisi iki faktorle orgiitlerin hedeflerine nasil
ulasacaklari agiklamak i¢in tasarlanmistir: {iretim endisesi ve insan endisesi. Bu
faktorlerin modelde liderlik oryantasyonlari olarak izah edilmesine ragmen, bunlar
bu boliimde ele aldigimiz gorev ve iligki liderlik davranislarina ¢ok paraleldir.

(Simsek ve Fidan 2006:75).
2.1.2.2.4. Douglas Mcgregor’un X ve Y Kuram

Douglas McGregor’un  ¢ikarimladigi bu kavramimin temel amaci
varsayimlardir. Liderin davranislarini 6rnek gostererek grubun diger iiyelerinde bu
davraniglarin aktarilmasini saglamak. Sonug olarak iki ayr1 grup gibi diisiiniilerek
ele alinabilir ve kuramin adim1 olusturan X ve Y Teorisi olarak ifade edilebilir
(Akgakaya, 2010: 98).

2.1.2.2.5. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli

Sistem 4 Modeli Rensis Likert tarafindan Michigan Universitesi tarafindan
yapilan ¢aligmalarin gelistirilmesi ile ortaya ¢ikmistir (Bakan ve Dogan, 2013: 19).

Sistem 4 Modeli’ni ortaya koyan Rensis Likert bu kurami somiiriicii — otoriter



liderlik, yardimsever-otoriter liderlik, katilimci liderlik ve demokratik liderlik olarak
dort grupta ele almistir (Akgakaya, 2010: 98).

2.1.2.2.6. Durumsal Liderlik Kurami

Cagdas liderlik yaklasimlar1 igerisinde bulunan durumsal liderlik
yaklagiminda liderlik tipi, mevcut durumlarin gereksinime gore bigimlenmesi ve
degismesi gerektigini, bu nedenden oOtiirli sadece bir yaklagimin biitiin kosullar
dahilinde kabul edilemeyecegine karsilik gelmektedir. Durumsal liderlik yaklasimi
liderlin tutumlarini, degisik durumlarda farklilagsmasi gerektigini savunmaktadir.
Durumsal liderlik kuramina iligkin gelistirilmis modellerden bazilar1 sonraki

modellerde agiklanmigtir (Bakan ve Dogan, 2014: 22);

- Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli,

- Hersey ve Blanchard’in Yasam Egrisi Modeli,

- House’un Yol-Amag Yaklagimi,

- Vroom ve Yetton’un Normatif Liderlik Modeli ve
- Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik Modeli’dir.

2.1.2.3. Modern Liderlik Kuramlari

Icerigi alt bagliklarda paylasiimaktadur.

2.1.2.3.1. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Yenilik¢i liderlikte denilen doniisiimcii liderlik kavramini ilk olarak siyaset
bilimci James Mcgregor Burns (1978) yilinda ABD politik liderlik egitimi sirasinda
kullanmigtir (Owen, Hodgson ve Gazzard, 2012: 316). Bu kavram Burns tarafindan
ortaya atilmis daha sonra Bass (1985) tarafindan gelistirilip liderlerin orgiitlerini
nasil doniisiim siirecinden gecirdigi ve nasil giiclendirdigi tizerine odaklanarak,
orgiitsel davranis literatiirline kazandirilmistir. Her iki arastirmacini iki konuda ortak
noktalarda bulustugu gézlemlenmistir. Bunlardan ilki liderin adaletli olusu ikincisi

ise list diizeyde kisisel degerlere sahip oldugudur (Bayraktar, 2014: 31).

Doénitistimceti liderlik akil ve kalple ilgilidir, insanlar1 kontrol etmeye degil,
onlara yetki devriyle ilgilidir. “Transformation” kelimesinin anlami degisim ve
“Transformational Leadership “ de organizasyondaki herkesi 6grenmek, degisimi

aramak ve gelistirmek ve bugiin yapilmis olanla asla tatmin olmamak i¢in herkesi
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desteklemektir . Doniisiimcii liderlik, becerikli, diiriist ve zeki insanlara giivenmeyi,

onlarin neyi en iyi Ogrendiklerini, sorumlulugu hemen alabilmeyi ve liderligi

organizasyonda paylagsmay1 temel alir. Liderin isi 6grenmeyi, giiveni ve anlamay1

arttirmay1 kolaylastirmaktadir.

Dontigiimeti  liderler bireysel ilgi, zekasal uyar1 saglarlar ve karizma

sahibidirler. Doniistimcii liderlik, etkilesimsel liderlik iizerine kurulur. Doniigiimcii

lider, insanlar1 kendi ilgilerinin Gtesine gotliren, motivasyonu ve ahlak degerlerini

yiikselten kisidir.

Doniisiimcti liderlik asagidakilerle dogrudan ilgilidir :

Istenen liderlik sonuglari, motivasyon ya da fazla ¢caba harcama, ¢alisma gibi
Lider dogrulugunun / diiriistliigliniin idraki

Rol ¢atismalarinin azalmasi

Organizasyonel etkinliginin algilanmasi
Dontistimcii liderlik en etkin liderliktir ve asagidaki kavramlari igerir :

Ideallestirilmis Ozellikler Ve Davranislar: Liderler saygi duyulan,  giiven

duyulan rol modelleri olarak goriiliirler. Onlara giivenilebilir. Yiiksek ahlak ve etik

standartlar gosterirler.

Telkinle Motivasyon: Liderlik davranis1 astlar1 motive eder ve ilham verir.
Takim ruhu ortaya ¢ikar, cosku ve pozitif diisiinme goriiliir ve hem liderler
hem de astlar gelecek i¢in pozitif vizyon yaratir.

Zekasal Uyart: Liderler, yeniligi, yaraticiligi ve biitiin eski varsayimlarin
sorgulamasi i¢in tesvik edicidirler. Yeni fikirler hos karsilanir ve hata yapma
korkusu yoktur.

Bireysel ilgi : Her bir bireyin ihtiyaglarma ve isteklerine 6zel ilgi gosterilir.
Etkin dinleme, bireysel etkilesim ve potansiyelin gelisimi, bunlarin hepsi bu

liderlik stilinin pargalaridir.

Doniigtimcii liderligin sonuglari, daha biiylik organizasyonel etkinlik, daha

fazla {iyenin misyona ve organizasyona katilimi, daha ¢ok ¢aba gostermek i¢in istekli

olmak, daha yiiksek ahlaki ve motivasyonel seviyelere ve lidere ulasabilmek i¢in

cabalamak seklinde ortaya ¢ikar.

Bir doniisiimcti liderin 6zellikleri su sekildedir (Altiok ve Yilmaz, 2014: 19);
10



e Karizma : Misyon ve vizyon kazandirimi, saygi ve giiven elde etme,
digerlerinin i¢indeki cosku, inang, sadakat ve gururu arttirmak.

e Ilham, telkin: Yiiksek beklentileri anlatmak, semboller kullanarak calismaya
odaklanmak, 6nemli amagclar1 basit yollarla anlatmak.

e Zeckasal Uyarim: Zekayi, rasyonelligi ve dikkatli problem ¢ozmeyi tesvik
etmek.

e Bireysel Ilgi: Her bir calisana bireysel dikkat, 6zen gostermek, kogluk
yapmak, 6giitlerde bulunmak.

e Vizyon: Bircok fikre sahip olmak ve net olarak yon gosterebilmek ve bunlari
digerlerine anlatabilmek, paylasilan riiyalarin tamamlanmast ile ilgili heyecan

gelistirmek.

Astlar doniistimcii liderlerin  6zlemleriyle kendilerini 6zdeslestirirler ve
liderleri taklit etmek isterler. Doniistimcii liderin karizmasi ya da ideallestirici etkisi
giiven vericidir ve taklit igin yiiksek standartlar koyar. Onun ilham verici
motivasyonu ise, astlara paylasilan hedefleri ve taahhiitleri anlaml kilar. Zekasal
etkisi ise astlara, varsayimlar1 , sorgulamalari ve problemlere daha ¢ok yaratici
¢ozlim tiretmeleri i¢in yardim eder. Bireysel ilgisi, her bir asta bir birey gibi
davranmay1 ve kogluk, akil hocaligi yapmay1 ve gelisim firsatlar1 yakalamalarim

saglar .

Bir doniistimcii lider oncelikle kendi organizasyonun, biriminin ya da is
grubunun ideal olarak nasil olmasi gerektigiyle ilgili bir vizyon gelistirmekle ise
baslar. Bu vizyon, yoneticileri kalite, performans ve verimlilik gibi istenen ¢iktilarin
garantilenmesi i¢in en 1y1 yolu bulabilmeleri i¢in rehberlik eder. Doniisiimcii liderler

calisanlarini yiiksek ideallere odaklanarak motive etmeye calisir.

Dontigiimeii lider astlarina organizasyonun tekrar canlandirilmasi geregini
gosterir. Gergcek krizler bu ihtiyacin goriilmesini saglayabilir. Lider, astlarinin
planlarma katilir ve yeni bir vizyon yaratir. Lider mutlak surette calisanlara ve diger
yoneticilere organizasyon hakkindaki diislincelerini baska bir acidan bakmalarin

saglamak i¢in yardimer olmalidir.

Doniistimcii liderlik 6zelligi olan bir igveren, astlarini beklediklerinden daha

iyi ¢alismalar1 i¢in asagidaki yollarla motive edebilir (Ceylan, 2015: 55).
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Yiiksek verimlilik ve etkinlikgibi belirli ¢iktilarin 6nemini kavramalarini saglayarak,
calisanlarin bireysel calismalarindan ¢ok takim c¢alismasinin yararlari iizerinde
konsantre olmalarin1 saglayarak motive edebilir. Lider, ¢alisanlarmin ihtiyag
seviyelerini  ylikselterek; ¢alisanlari, zorluklari, sorumlulugu ve biliylimeyi

degerlendirerek motive edebilir (Altiok ve Yilmaz, 2014: 20).

Aslinda yeni is gelistirmekte basarili olan genel midirler (CEO), yeni
gelismeleri deneyen ve basarisiz olanlardan farklidir. Ciinkii bu kisiler, kendi
boliimiindekilerin isteki yeni gelismenin ne oldugunu anlamalarin1 saglarlar ve onlari
motive etmek yerine ddiillendirerek bu isin bir parcasi yaparlar. Ayrica onlara yeni is
gelisimi ile ilgili uzun vadeli ve kesin vaatlerde de bulunurlar ve bu isi yapacak en iyi
kisileri bu ise atarlar. Onlara yeni fikirler iiretmeleri i¢in firsat vererek ve kendine
giivenlerini arttirarak onlar1 motive ederler. Doniisiimcii liderin davraniglart su

basliklar altinda incelenebilir (Altiok ve Yilmaz, 2014: 21):

e Vizyon: Doniisiimcti liderlerin belki de en oOnemli yetenegi insanlar
birbirlerine baglayacak bir vizyon yaratmaktir.

e Sekillendirme (gerceveleme): Dontistimcii liderler hedeflerine ulagsmak igin
risk almaya isteklidirler ve alisilmadik kariyer patikalar1 kullanirlar.

e Etki YoOnetimi: Donisiimcti liderler kendi c¢ekiciliklerini arttirict  ve

digerlerini etkileyici yontemler kullanirlar. Buna ‘Etki Yonetimi’ denir.

Doniistimcii Liderlik Teorileri

Bu boéliimde Burns’iin ve Bass’in Doniisiimcii Liderlik teorileri ve bu
teorilerin birbirleriyle farklarinin yanisira, Michele Erina Doyle ve Mark K. Smith’in

Teorisi de irdelenecektir.

Burns (1978) doniisiimcii liderligi “liderlerin ve astlarin birbirlerini daha
yiiksek ahlak ve motivasyon seviyelerine ¢ikarmasi” olarak tanimlar. Dontigiimeii
liderler, astlar1 korku, aggozliiliikk , kiskanglik ve nefret gibi duygularla degil; yiiksek
ideal ve ahlak degerlerini (0zgiirliikk, adalet, esitlik, baris gibi) cazip kilarak
bilinglendirirler. Maslow"un ihtiya¢ hiyerarsisine gore, doniisiimcii liderler astlarin
bu ihtiya¢ hiyerarsisinde daha yukaridaki seviyelere ulasma arzularini canlandirir.
Boylece astlar kendi alisilagelmis hallerinden daha yiiksek seviyelere ylikseltilmis

olurlar. Burns’e gore doniisimcii liderlik organizasyon iginde herhangi bir
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pozisyondaki herhangi biri tarafindan sergilenebilir. Hatta bu kisiler istlerini de
astlar1 gibi etkileyebilirler. Burns ayrica, ruhsal liderligi, takipci kitlelerin temel
isteklerinden, gereksinmelerinden, 6zlemlerinden ve degerlerinden dogdugunu ve

daima yine bunlara dondiigiinii de eklemistir (Ceylan, 2015: 58).

Doniistimcii liderlik, liderleri ve astlar1 daha yiiksek ihtiya¢ .motivasyon ve
deger seviyesine yiikseltmesiyle farklidir. Doniisiimcii liderlik Ogretici roliiyle,
liderlerin ve astlarin degerlerini sekillendirir. Burns, doniisiimcii liderligin, astlar1 ve
liderleri daha yiiksek ahlak seviyesine gotiirdiigiinii gormiistiir. “En yiiksek gelismis
ahlak seviyesindeki kisiler insan haklari esitligi ve bireysel itibar gibi adaletin global
etik prensipleri tarafindan yonlendirilirler” (Burns). Burns, doniisiimcii liderligin
dogas1 geregi maneviyati, ahlakiligi icerdigini belirtmistir. Ancak, kars1 olarak, Bass
dontisiimcii liderligin ahlaki olacagina dair olan kesin inanisa karsi ¢ikmaktaydi.
Bass, Hitler’in liderliginin doniisiimcii oldugunu ve doniistimcii liderligin seytanca

amaglarla da kullanilabilecegi de ileri siirmiistiir (Altiok ve Yilmaz, 2014: 24).

Déniistimcii liderlik hem mikro hem de makro diizeyde diisiiniilebilir. Mikro
seviyedeki etkilemede bireyler arasindaki islemden bahsederken, makro olarak da
giicii hareketlendirerek sosyal sistemlerin degistirilmesi ve kurumlarda reforma
gidilmesinden s6z edilmektedir. Analizin bu makro seviyesinde, dontisiimcii liderlik,
bireyleri motive etmenin yami sira gruptaki kisiler arasindaki catigmalari
dengelemelerini, sekil vermelerini ve ifade etmelerini de kapsar. Gruplar arasindaki
ayriliklar liderin isini zorlastirir, fakat ayn1 zamanda, bunlar ortak ideolojik amaglara

ulasilmasi i¢in gerekli enerjiyi de ortaya ¢ikarir (Ceylan, 2015: 61).

Bass (1985) doniistimcii liderligi liderin astlar iizerindeki etkisi olarak
tanimlar. Astlar lidere kars1 giiveni, hayranligi, sadakati ve saygiy1 hissederler ve
bdylece kendilerinden beklenenden fazlasini yapmak i¢in motive olurlar. Bir lider
astlar1 asagidaki yollarla doniistimiinii gergeklestirebilir(Altiok ve Yilmaz, 2014: 25-
26).

% Gorev sonuglarmin degerini ve 6nemini kavramalarini saglamak,

% Organizasyon ya da takimin iyiligi i¢in astlarin kendi isteklerini istiin
kilmasini tesvik etmek, daha yiiksek seviyedeki ihtiyaglar igin onlar1 harekete
gecirmek.
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Bass, doniisiimcti liderligi, karizmadan daha {stiin gorlir. Ciinkii baz1
karizmatik kisiler - pop starlari, sinema yildizlart gibi - astlar1 iizerinde sistematik
dontistimcii bir etki yaratamazlar. Bass’a (1985) gore, karizma, doniistimcii liderligin
onemli bir pargasidir, ama tek basina doniisim islemi ic¢in yeterli degildir
.Doniisiimcii liderler, astlarin liderle kendilerini 6zdeslesmesini saglayarak ve giiclii
duygularint uyandirarak etkilerler. Ayrica, doniisiimcii liderler, astlarimi kogluk,

ogretmenlik ve akil hocaligi ile de etkilerler (Baas, 1985).

Dontigiimeii  liderlikte, lider astlarin ihtiyaglariin yeniden siralanmasi
tizerinde odaklanir, sadece mevcut ihtiyaclarin karsilanmasiyla ilgilenmez. Yeniden
siralandirma daha yliksek seviye ihtiyaclara yoneliktir. Doniistimcii liderlik, ytiksek
ilham verici bir vizyon kullanir ki, bu da kendini ddiillendirmeyi, anlamay1 ve astlar

arasinda gelisimi harekete gegirir (Altiok ve Yilmaz, 2014: 28).

Avolio’nun hipotezi ise, doniisiimcii liderler, hayat tecriibeleri sonucunda
ahlaki gelisimin iist seviyelerinde olabilirler, seklindedir. Daha yiiksek ahlak geligimi
seviyesi ise, lidere astlarin ihtiyaglarin1 karsilamak icin kisisel ilgisini de isin i¢ine
katmasina izin verir. Doniisiimcii liderligin kuvvetlendirici islemi, astlarin farkinda
olmadiklarini farkina varmalarini saglar. Avolio’nun goriisiine gore, lider, farkli
degerlerin arasinda ya da degerler ve gercek davranig arasindaki gizli gatismayi
vurgular. Liderin rolii hem kendini hem de astlarini, ¢alisanlara daha yiiksek amaclar
saglayacak, daha 6nemli degerlere dogru hareket ettirmektir. Burada lider ve astlarin
kendi degerleri, motivasyonlar1 ve ihtiyaglar1 hakkinda degisimleri s6z konusudur

(Altiok ve Yilmaz, 2014: 30).

Karizma, astlarin saygi ve gilivenini dikkate alir. Karizma, Avolio ve Bass’in
tammladigr gibi, 6nemlilik hissiyle birlikte anlasilir bir vizyonu igerir. ilham verici
motivasyon, sembol kullanmay1 ya da vizyon i¢in destek kazanmay1 istemeleri igerir.
Zekasal uyar1 Ozellikle astlarin gelisimi ve yetki devriyle ilgilenir. Bireysel ilgi,
astlarin ihtiyaclari, 6zellikle gelisimsel ihtiyaclar: i¢in liderin gosterdigi kisisel ilgi
gosterme derecesidir. Doniisiimcii lider kendi astlarina karsi gelisimsel oryantasyon
sahibi kisidir. Bennis ve Nanus, Bradford ve Cohen’in ve Fairholm’un

calismalarinda astlarin gelisimlerine ¢ok fazla 6nem verir (Ceylan, 2015: 63).
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Dontigiimceii liderlik, astlardan, dnemli ortak hedeflere ulasmak ve degerleri
paylagmak i¢in daha ¢ok adalet, efor ve fedakarlik ister. Bass, doniistimcii liderligi,
normalde beklenenden c¢ok daha fazla eforla katkida bulunulmasi i¢in sarfedilen
motivasyonun sonucu olarak tasvir eder. Bu yarar organizasyonun iiyelerinin istege
bagl enerjisini belirtir. Istege efor beklenenden fazla ve insanlarin baz1 aktivitelere
yoneltebilecegi ekstra efordur. Bass’in c¢alismasi liderin davranisina c¢ok fazla
odaklandig1 i¢in elestirilmistir. Bass ve Avolio, lider davraniginin tanimi ve astlar
lizerindeki bazi nitelikleri ve etkileri Olcen bir c¢ok faktorli liderlik anketi
uygulamislardir. Onlar bu anketten elde ettikleri sonuglarla doniistimcii liderlerin
sergiledigi davranislarin daha iyi anlasilmasini, bu davraniglar altindaki anahtar
kisilik ozellikleri ve onlarin liderlerin gelisiminde nasil etkili oldugu ortaya
cikarmiglardir. Hem Burns hem de Bass liderleri ve lider olmayanlari, onlarin
davraniglart ve astlar lizerindeki etkileriyle ayirt etmekteydiler (Ceylan, 2015: 64-
65).

Bass ve Burns’iin doniisiimcii liderlik konusunda one siirdiikleri kavramlari
birgok agidan benzerlikler gdsterse de , bazi noktalarda ayrilir. Oncelikle, Burns
doniistimcti liderligi genisletilmis liderlerle (pozitif ahlak degerleri ve astlarinin
yiiksek ihtiyag¢ seviyesine ulagmalarini istemelerini isteyen ) sinirlar. Buna karsilik,
Bass’a gore bir doniisimcii lider astlarinin motivasyonunu hareketlendiren ve
astlariyla baglantisini arttiran ve sonucta astlarin yararina olup olmadigina bakmayan
kisi olarak tamimlar. Bass, daha diisiik ihtiya¢ seviyesinde giivenlik, ekonomik
ihtiyaglar gibi 1srar eden liderleri de dislamamustir. Adolf Hitler gibi liderler de
negatif etkilerine ragmen, donisiimcii lider olarak kabul edilirler. Ivery Business
School’da profesor olan Jane Howell, pratikte doniisiimcii liderligin bir fark yaratip
yaratmadigima cevap aramistir. Arastirmalart sonucu cevap olumludur, yani fark
yaratmaktadir. Profesoriin baglangi¢c noktasi en son ¢alisma olan ve Bernie Bass ve
Bruce Avolio tarafindan gelistirilen ‘Liderlik Modeli’ydi. Bu model liderlik
davranigiyla ilgili 4 kategori belirlemistir. Bunlar asagida aktivite dereceleri ve

etkinliklerine gore siralanmiglardir (Altiok ve Yilmaz, 2014: 31-32).

¢ Kagman (The Avoider): Birinci kategori © lider olmayan’ ya da ‘kacinan’t temsil

eder; yani kayitsiz, kronik olarak karar almaktan kac¢imandir. Bu liderin
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calisanlar tlizerindeki etkisi, beklenenden diisiik performans, diisiik moral ve
yaraticiligl, yenilikgiligi ile sorumlulugu bogmak, olarak goriiliir.
Diizeltici Lider ( The Correcting Leader ) : Bir adim yukaris1 ¢ Diizeltici Lider’
dir. Kurallarin uygulanmasi igin zorlar ve statiiyii korur. Bu lider ‘istisnalarla
yonetim’ ya da HovveN’1n agikladig1 gibi, onlar, problemlerin ortaya ¢ikmasini
bekler, ancak bir hata ortaya ¢iktiktan sonra diizeltici davranislar gosterirler. Bu
tamamen liderligin reaktif bir tiiriidiir. Sonuglarina gelirsek, ‘kaginan’ dan daha
pozitif olmasina ragmen, lider hala beklenenden daha diisiik performans elde
eder ve igyerindeki yaraticilik ve yenilik¢ilige olan engelini devam ettirir.

Odiillendirici / Hatirlayan Lider ( The Revvarding / Recognizing Leader ) :

Modele gore, odiillendirici / hatirlayan lider tartismada , amaclan belirlerken,

sonuclar1 netlestirirken, uygun odiiller ve belirlenen amaclara ulasildiginda

unutmayacak kuvvetli beceriler gosterir. Bu liderlik stilinin etkisi pozitiftir,
ancak, performans hala beklentilerle 6rtiismemektedir, ¢ok nadir gegmektedir.

Doniigiimcii Lider ( The Transformational Leader ) : Doniisimceii lider,

alisilmadik performans icin tesvik edici ve ¢ok basarili bir liderlik stilidir. Bu

modelde lider, 4 anahtar davranisla tanimlanir:

e Vizyon yaratma : Gelecegin paylasilan vizyonunu yaratmak.

e lham vermek : Vizyonu ikna edici ve zorlayici yollarla anlatmak.

e Tesvik etmek: Fikirleri ya da problemleri tekrar diisiinmek icin
cesaretlendirmek, bir seyler yapmak icin denenmis ve dogru yollan
sorgulamak.

e Kogluk: Insanlar1 kendi performanslarini gelistirmeleri ve iyilestirmeleri,

daha fazla sorumluluk almalari i¢in kog¢luk yapmak.

Dontigiimeii liderligin etkisi sersemletici, miikemmeldir. Hovvell’a gore

doniistimcii liderler bireyler, takim ve sirket performansi {lizerinde giiclii ve pozitif

etkiye sahiptir. Donilisiimcii liderler daha etkin ve is i¢in daha etkin goriiniirler.

Ayrica beklenenin 6tesinde performans lretirler. Goniillii olarak caba artar, daha ¢ok

yaratici iirlinler iiretilir, organizasyonda daha ¢ok yaraticilik ve daha yiiksek sirket

finansal performans: goriiliir (Altiok ve Yilmaz, 2014: 32).
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2.1.2.3.2. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimci liderlik tipinde liderler, orgiit dahilinde olan ve ast kademedeki
bireyleri kapsayan bireylerin ilk olarak ihtiyaglarmi goz oniinde bulundurmalidir.
Etkilesimci liderlige gore ast kademedeki bireyler ilk olarak belirlenen performans
seviyesinde calistiginda bahsi gecen ihtiyaclarini onceden bilebilmek icin caba
gostermektedir. Bundan otiirii lider i¢in ast kademedeki bireylerin bireysel
kabiliyetlerini daha iyi noktaya getirme veya kendisine glivenmesini saglamak ikincil
sirada gelmektedir. Etkilesimsel liderin karakteristik oOzellikleri su sekilde

siralanabilir (Eryesil, 2012: 44).

% Kosullu Odiiller (Contingent Revvards) : Iyi performans, zamaninda olan is
tamamlamalar1 i¢in verilen Odiillerdir. Lider ve astlar hangi ihtiyaclarin
yerine getirilmesi gerektigi konusunda ve bunun karsiliginda hangi o6diil
oldugu konusunda ayni fikirdedirler. Tamamiyle etkindir.

% Istisnalarla Yonetim-Aktif: izleyerek ve arastirarak kural ve standartlardan
sapmalarin tespiti ve diizeltici ¢alismalarda bulunmaktir. Lider, aktif olarak
hatalar1, yanlislar1 ya da standart ve normlardan sapmalar1 izler. Etkinligi
dustiktiir.

% Istisnalarla Yonetim-Pasif: Sadece standartlara ulasilmadiginda miidahale
eder. Yani, lider, pasif olarak hata ya da problemler ¢ikana kadar bekler,
ardindan harekete gecer. Etkin degildir.

¢ Laissez-Faire: Karar almaktan, sorumluluk almaktan kagimma durumudur.

Etkin degildir.

Etkilesimsel liderlik, liderlerle astlar arasindaki bir kisim karsilikli
degisimleri temel alir. Karsilikli degisimleri bir¢ok kisi fiziksel terimler (belli bir
miktarda para, gibi) olarak diigiiniir; ama biitiin degisimler materyaller iizerinden

(13

olmaz. Ornegin, “ sen dikkat edersen, ben de sana dikkat ederim” kelimelere
dokiilmez ama, performans raporlamadan, 6zel dikkat gosterme, animsama, odiiller
gibi seylerle gergeklestirilir. Fakat bu karsilikli degisimler hem sosyal hem de
ekonomik agidan ig ¢evresinin onemli pargalaridir, ¢iinkii insanlar cezalandirilirken
de odiillendirilirken de kendilerine adaletli davranilmasii isterler. Boylece,

etkilesimsel liderlik davranislarinin 6nemi artmaktadir. Ciinkii, onlarin etkin
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yonetime ve birlikte ¢aligtiklar1 insanlara yardim etmeye ihtiyaglar1 var (Eryesil,

2012: 46).

Ayrica, etkilesimsel liderlik davramiglart glinliik rutin  yonetim
islerinin tamamlanmasi ve kisa donemde organizasyondaki her grubun fonksiyonunu
iyl yerine getirmesi ic¢in gerekli olan ydnetim gorevlerini yerine getirmek i¢in
gereklidir. Etkilesimsel liderlik “bir sey i¢in bir seyi alip vermek™i igerir. Bunun
anlami “yonetim”dir. Dontlistimcii liderligin etkilesimsel liderlikten daha giiclii ve

kompleks oldugu diisiiniiliir.

Burns, liderligi “astlar1 etkileyerek, astlarin liderleri ve degerleri ile
motivasyonlar1 (istekler, ihtiyaclar, beklentiler ve 6zlemler) temsil eden belirli
hedefler icin hareket etmeleri i¢in onlar1 ikna eden” olarak tanimlar. Burns, liderligi,
bazi amaglar erismek igin karsilikli hareket eden liderler ve astlar arasindaki iligki
olarak goriir. Burns’e gore bu etkilesimin dogasi etkilesimsel ya da doniigimcii

olabilir (Eryesil, 2012: 46).
2.1.2.3.3. Karizmatik Liderlik

Karizma kavrami koken olarak Eski Yunanlilara kadar dayanan, ilahtan gelen
ilham kabiliyeti olarak ifade edilmektedir. Bu kavram liderlik alan yazininda ilk
olarak Max Weber tarafindan kullanilmis ve Orglitsel yapilarda yerini almistir.
Weber, bu kavramin yaraticis1 olarak, bireylerin bagka bir bireyde var oldugunu
diisiindiigi olaganiistii ya da kendine has oOzellikteki bir takim o6zellik ya da
yetenekler nedeniyle arzulu olarak takip etmeleri durumunda ortaya c¢ikmaktadir.

Karizma kavraminin liderlikteki fonksiyonu bireyler lider arasindaki hissi baga

karsilik gelmektedir (Baltas, 2008: 154).

Karizmatik liderlerin ozellikleri su sekilde siralanabilir (Bolat, vd.2009:
204).

e Kendine Giiven: Karizmatik liderler kendi yetenek ve yargilarina son derece
giivenirler ve digerleri de bunun farkindadir. Tutarlidir.

e Vizyon Sahibi Olmak: Lider mutlaka vizyonu anlasilir olarak belirlemelidir.
Bu vizyon zorlayict olmalidir ve etkin olarak iletilmelidir. Lider

gerceklesmesi i¢in elinden geleni yapacak, bazi seylerden fedakarlik
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yapabilecek istege sahip olmalidir. Ornegin; Chrysler’in  sikintili
donemlerinde Lee Lacocca 1 $’lik maasla galisiyordu.

e Olaganiistii Davranig: Karizmatik lider alisilagelmis tipte bir lider degildir.
Lider kendi giiclerini bilmeli ve bunlari yararli olacak sekilde
kullanabilmelidir. Basaril1 olduklarinda bu alisilmamis davranislar1 hayranligi
ortaya cikarir.

e Degisim Gorevlisi Olarak Hatirlanmak: Statli, karizmatik liderlerin
diismanidir; ¢linkii bu kisiler olaylarin olusumunu saglayan kisilerdir.

e (evresel Duyarlihk: Karizmatik liderler, hem kendi {zerlerindeki
kisitlamalari, hem de degisim yapabilmek i¢in ihtiyag duydugu kaynaklarin

bilincindedir. Yani neyi yapip neyi yapamayacaklarin bilirler.

Karizmatik Liderlik Teorileri

Karizmatik Liderlik teorileri baghigi altinda House’nin Karizmatik Liderlik
Teorisi, Bass’in House’nin Teorisini genisletmis hali ile Conger ve Kanungo’nun

Liderlik Teorisi incelenecektir.

House’nin Karizmatik Liderlik Teorisi, bir¢ok sosyal bilim disiplininin
bulgularni temel alir. Bu teori ayrica, karizmatik liderin nasil davrandigini, diger
kisilerden ne farki oldugunu ve hangi sartlarda ortaya ¢iktiklar1 {izerinde durur.
House’nin teorisinin diger birgok liderlik teorisinden ayiran ve daha kapsamli kilan
ozelligi, liderlik o6zelliklerini, davranislarini, etkisini ve durumsal kosullar1 da ele

almasidir (Altiok ve Yilmaz, 2014: 44).

Bu teoriye gore, bir liderin karizmatik olup olmadigina su 6zelliklerle karar

verilebilir (Bolat, vd.2009: 209).

e Astlarin, liderin inan¢larinin dogruluguna inanmalari,
e Liderle astlarin inanglarinin benzerligi,

e Liderin astlar tarafindan sorgusuz kabulii,

e Astlarin lidere olan sevgileri,

e Astlarin lidere olan sadakati,

e Astlarin, organizasyonun misyonuna duygusal olarak katilima,
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e Astlar tarafindan performans hedeflerini yiikseltilmesi,
e Astlarin, grubun misyonunun basarisina katkida bulunabileceklerine

inanmalari.

House’nin karizmatik liderlik teorisine gore, karizmatik liderler astlarinin
tizerinde denge ve basar1 etkisi yaratacak sekilde davranig gosterirler. Bu etki iist
yonetimin karizmatik liderin kararlarina gliven duymasina ve astlar arasinda da

kendisine olan bagliligin artmasina yol acar (Unal, 2012: 77).

Bass (1985), House’nin teorisini, lider ozellikleri ve karizmatik liderligin
sonuclarint ekleyerek genisletilmis bir teori ortaya c¢ikarmistir . Bass’a gore,
karizmatik liderler kendi inanglarina ¢ok giivenirler ve kendilerini dogaiistii amag ve
kadere sahip olarak goriirler. Astlarin, kendi agilarindan, lidere giiven ve saygi
duymalarina ek olarak, lideri belki idollestirerek onu bir siiper kahraman olarak
gorebilirler. Karizmatik liderler genelde organizasyonun sikintili donemlerde ve sekil
degistirmesinde ortaya ¢ikarlar. Ciinkii kriz zamanlarinda eger, resmi otorite yetersiz
olursa ve geleneksel degerler ilk inancglar sorgulanirsa karizma tesvik edilmis olur.
Karizmatik liderlik daha ¢ok hayatta kalmaya ¢alisan yeni bir organizasyon ya da
kan kaybetmekte olan eski bir organizasyonda ortaya ¢ikar (Baas, 1985).

Conger ve Kanungo’nun karizmatik liderlik teorisi, karizmanin niteliksel bir
olay olmasi lizerine kurulmustur. Bu teorinin en Onemli Ozellikleri su sekilde

ozetlenebilir (Unal, 2012: 77).

e Vizyonun Genisligi: Karizma daha cok statiiden farkli, fakat hala astlarin
kabul etme serbestisi olan bir vizyonu destekler. Karizmatik olmayan liderler
tipik olarak statiiyli desteklerler ya da cok kiiciik degisiklikleri desteklerler.
Mevcut varsayimlardan kiigiik sapmalar gdsteren ve stratejileri net olarak
belirlenmemis bir vizyon, lideri digerlerinden ayirmaz astlar bir vizyonu
ancak c¢ok radikalse kabul edebilirler ve belki de lider dengesiz ya da ¢ilgin
olarak goriilebilir.

o Yiksek Kisisel Risk: Karizma daha ¢ok kendinden oOdiinler veren, kisisel
riskler alan ve paylasilan vizyona ulagsmak ic¢in yiiksek maliyetlere katlanilan
bir liderlik olarak disiniiliir. Giiven, karizmanin olduk¢a Onemli bir

parcasidir. Astarin lidere gliven duyabilmeleri i¢in liderin kendinden ¢ok,
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astlar1 diisiindiigii bir strateji ortaya koymasi gereklidir. En etkili lider,
organizasyondaki statiislinli, parasini, liderlik pozisyonunu ya da tyeligini
gercekten riske eden liderdir.

o Alisilmadik Stratejilerin Kullanimi: Karizma, genelde, paylasilan vizyona
ulagmak i¢in alisilmadik yollar deneyen lidere verilen bir sifattir. Karizmatik
lider bu sekilde astlar1 etkiler.

e Durumun Dogru Degerlendirilmesi: Liderin yeni stratejileri kullanmasi, risk
almasi, ayrica liderin bu stratejileri uygularken g¢evresindeki kisitlamalar ve
firsatlar1 realistik olarak degerlendirme beceri ve tecriibesine sahip olmasi
Oonemlidir. Zamanlama oldukca kritiktir; ayni strateji bir zaman i¢in basarili
olurken, ¢ok gec ya da erken uygulanirsa, basarisizlikla sonuglanabilir.
Liderler yaraticilik, uyumluluk, dogru zamanlilik ve 1srarcilik ile bir vizyon
belirlemek i¢in astlarin isteklerine ve degerlerine karst hassa olmalidir.

e Astlarin Bilinglendirilmesi: Karizmatik liderler genellikle biiyiik degisiklikler
gerektiren krizler oldugunda ya da astlarin statii ile ayr1 fikirde olduklar
zaman ortaya cikarlar. Fakat afaki krizler, karizmatik liderlik i¢cin gerekli sart
olarak goriilmez. Gergek bir kriz olmadiginda bile, bir lider belki mevcut
sartlarla bir hosnutsuzluk yaratabilir ve ayn1 zamanda ¢ok daha fazla vaatlerle
dolu bir gelecek i¢in vizyon saglayabilir.

e Kendine Gilivenin iletilmesi : Kendine giivenen liderlerin onerileri, sikintili ve
karmagik goriinen liderlerinkinden daha karizmatik olarak goriiliir. Bir liderin
kendine giiveni ve coskusu digerlerine de gecebilir. Astlar liderin paylasilan
amaca nasil ulagsacagini bildikleri i¢in, liderin stratejisini uygulamak ic¢in daha
cok calisirlar ve boylece gercek basar1 orani artar.

o Kisisel Giiciin Kullanimi : Liderler digerlerini ( astlar ) basari, beklenmedik
degisiklikler temelli bir uzman olarak etkilerken, karizmatik olarak goriilme
olasiliklar1 artar. Eger bir lider, digerlerini toplayarak bir grup olusturup
birlikte bir stratejiye karar vermek isterse, belki astlar mutlu olabilir, ancak

liderin olagandist, {istiin 6zellikler tasimadigi diisiiniiliir.

Karizmatik liderlik tizerinde bir ¢ok arastirma yapilmistir. Son zamanlarda ise
karizmatik liderlerin insanlar1 nasil etkiledigi tizerinde odaklanilmaya baglamistir.

Siireg, liderin bir vizyon iizerinde 1srar etmesiyle baglar. Bu vizyon, bugiiniin
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organizasyonunda daha iyi bir gelecege yonelerek, astlar i¢in devamlilik saglar.
Lider daha sonra, yiiksek performans beklentileri ve giiven vererek astlarin ona
ulagabilecegini anlatir. Bu, astlarin kendine giiven ve kendini begenme duygularini
arttirir. Ardindan, lider, sozleri ve hareketleriyle yeni bir deger grubunu anlatir ve
kendi davranislariyla astlarin taklit etmesi i¢in bir 6rnek ortaya koyar (Unal, 2012:

79).

Nihayetinde, karizmatik lider kendinden tavizler verir ve geleneksel olmayan

davraniglar gostererek cesaretlenmelerini saglar ve vizyona inandirir.

Karizmatik liderler igin astlar daha fazla ¢alismak i¢in motive olurlar ve
liderlerini sevdikleri i¢in daha ¢ok tatmin olurlar. Peki karizma bu kadar istenilen bir
seyse, acaba insanlar karizmatik lider olmay1 6grenebilirler mi? Kiigiik bir grup hala
karizmanin 6grenilemeyecegini diisiinse de, bir cok uzman bireylerin egitilerek
karizmatik liderlik davramslar1 sergileyebileceklerini belirtmektedir. Ornegin, bir
grup yazar, 3 adimmlik bir islemle karizmatik olmanin ogrenebilecegini 6ne

siirmektedir (Unal, 2012: 80).

1. Adm : Oncelikle, kisinin pozitif bir bakis acisiyla karizma ruhunu
gelistirmesi gerekir. Ayrica cosku yaratmali ve bunu sadece kelimelerle degil,
biitiin benligiyle hissettirmelidir.

2. Adim : [lham vererek digerlerini kendine ¢ekebilmelidir.

3. Adim : Astlarin duygularina inerek, onlarin potansiyellerini giin 1s18ina

cikarmalidir.

Bu yaklasim, bazi arastirmacilarin {lniversite 6grencilerine karizmatikligi
oynatabilmeleri (rol) ile desteklenmistir. Bu 6grencilerin karizmanin dinamigini ve

enerjisini aldiklar1 gozlenmistir.

2.1.2.3.4. Lider-Uye Etkilesim Modeli

Bu model, liderlerin orgiitsel yapi dahilindeki biitiin grup elemanlariyla
benzer liderlik tipi baglaminda etkilesin icerisine girmedigini, olusturulan iligkilerin
ozelligi ve yogunluguna bagli bicimde cesitli bireylere cesitli liderlik tipinin
uygulandigimi savunmaktadir. Modele gore diger modelleri 6tekilerinden ayiran en

miithim nokta, lider ile iiye arasindaki iliskilerin dikey konumdaki iliskiler {izerinde
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durmasidir. Bu noktada kast edilen dikey iligki, lider ile ast arasindaki iligkidir
(Bayrakdar, 2014: 34).

2.2. Okul Yoneticiligi

Stiphesiz ki egitim insan yasaminin biiyiik ve Onemli bir kismini
olusturmaktadir. Aile ile baslayan egitim siireci, okullar, is yerleri, hatta ve hatta
sosyal yasam igerisinde devam etmektedir. Egitimin amac1 kisinin basarili bir kisi
olmasi, iyi bir kisilie sahip ve etik degerleri olan bir birey olarak kendini
gergeklestirmesidir. Kisinin egitimi yalnizca o kisiyle ilintili bir durum olmasiin
aksine, toplum ve sosyal ¢evreyle de ilintili, kisinin sosyal ve toplumsal ¢evresi goz
onlinde bulundurularak gerceklestirilmelidir. Nitekim bir¢ok diinyevi problemin
temelinde egitimsizlik yattig1 asikar bir gercektir. Dolayisiyla gerek kisi acisindan
gerekse toplum ve diinya agisindan bu derece 6nem arz eden bir mesele rastlantilarin
inisiyatifine birakilmamalidir. Egitim bir plan ve program dahilinde sistematik bir
bicimde yapilmali, diinya ve toplum agisindan 6nemi unutulmadan, bu biling ve
sorumlulukla yapilmalidir. Is yerlerinde isin yiiriitiilmesi ve saglikli bir bicimde
islemesi adina nasil bir planli ve programl is faaliyetleri 6rgiitlenmesi yapiliyorsa
ayni bigimde egitim alaninda benzer planl bir orgiitlenme sarttir. Dolayisiyla egitim
yuvasi olan okullarda da benzer sekilde bir orgilitlenme yapist kurulup, yonetim de bu
planlar ekseninde oOrgiitlenmelidir. Bu tiir planli egitim modellerinin egitim

kurumlarinin yonetim kadrolarinca bilinmesi sarttir (Binbasioglu, 1983: 12).

Egitim bilimlerine gore yonetici, hedeflenen islerin uygulanabilmesi ig¢in
yonetici kadrolart ve ¢alisanlari nu hedeflere denk bir bi¢imde koordine eden ve bu
hedefe uygun sorumluluklarin altina giren insanlardir (Ugar, 2010: 23). Dolayisiyla
okul yoneticileri de egitim veren kisilere bu amaca denk diisecek bir bigimde

denetlemeli ve koordine etmelidir (Ayhan, 2006: 69).

Okul yonetiminde bulunan kisilerin birincil amaci; 6grencilerine iyi bir
kisilik, basarilt bir sosyal ve iktisadi yagam kazandirmak hedefiyle liderlik misyonu
iistlenmek olacaktir. Dolayisiyla okul yoneticilerinin kendi alanlarinda da bu
misyona uygun bir bi¢cimde egitim niteliginin artirilmasi, egitim standartlarinin
yiikseltilmesi, 6grencilerine esit firsatlar sunulmasi gibi planli politikalarla hedeflerin

gerceklesmesine ¢abalamalar1 gerekmektedir (Ayhan, 2006: 69).
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Ozellikle 6zel okul yoneticilerinin egitimsizlikten kaynaklanan diinyevi
problemlerin bilincinde olmasi, egitimle gerek iilke gerekse diinya bazinda bir¢cok
problemin diizeleceginin akildan ¢ikarmamasi elzemdir. Ozel okullarin ve
yoneticilerinin birincil hedefi de maddi bir kaygidan ¢ok bu baglama uygun bireyler
yetistirmek olmalidir. Nitekim egitimin niteliginden, orgiitlenmesinden, iceriginden,
koordinasyonundan, profesyonelce planlanmasindan okul ydneticileri sorumludur

(Ayhan, 2006: 70).

Ote yandan okul yoneticiler standart prosediirleri de koordine eden, yiiriiten,
diizenleyen kisidir. Okulun agilacagi bdlgeyi ve yeri saptayan, okulun kaynak ve
eksiklerini tamamlayan, korunmasinda etkin rol oynayan, harcamalar1 yapan ve
planlayan, yasal islemleri {istlenen kisiler yine yonetici gorevini listlenmis kisilerdir

(Agikalin, 1995: 1-2).
2.2.1. Okul Yéneticiliginin Onemi

Egitimin niteliginin yiikselmesinde basat faktorlerden en 6nemlisi yoneticinin
yetkinligi ve sorumlulugudur. Yonetici kritik durumlarda karar alma yetkisini elinde
bulunduran, ¢alisanlar1 se¢en ve onlarin performansini denetleyen, kurumsal kimligi
temsil eden kisi oldugundan kurum ig¢indeki gorevi olduk¢a 6nemlidir. Dolayisiyla
okul yoneticileri basar1 ya da basarisizliktan sorumlu kisilerdir. Dolayisiyla egitimin

orgiitlenmesinde birincil etkendirler (Karacaoglu, 2011: 58).

Okul yoneticisi olagan egitimin gelistirilip, planlanmasi, Orgilitlenmesinde
liderlik vasfini tasiyan kisi olarak olduk¢a Onemli bir yer tutmaktadir. Okul
yoneticileri, okulunun misyonunu, felsefesini Ogretmenlere aktarmaya ve
ogrencilerin bu bakis agisiyla yetismesine onciiliik eder. Ote yandan egitim igin en
saglikli kosullar1 saglamakla yiikiimliilerdir. Okuldaki vaktinin tamamina yakini
egitim ve 0gretimi saglik bir bicimde yiiriitmekle, denetlemekle mesgul olmalidirlar.
Ogretmenlerin mesleki performanslarmi artirmasi, velililerin okulla iliskisinin
kurulmasi, okulun egitim kiiltiiriinlin olugmasi1 i¢in de Oncelik eder ve gerek

ogretmenlere gerekse 6grencilere rol model olusturmaktadir (Karip, 2004: 126-127).
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2.2.2. Okul Yoneticilerinin Gorev, Yetki ve Sorumluluklari

Okul yoneticilerinin 6ncelikli gorevi tiim personelin, Ogrencilerin ve
O0gretmenlerin saglikli bir egitim kosuluna sahip olmasini saglamaktadir. Bu noktada
personellerin  egitim i¢in gereken uygun ortami olusturmasi saglanmali,
Ogretmenlerin saglikli egitim verebilmesi agisindan is Orgiitlenmesinin yoOneticiler
tarafindan saglanmasi ve teftisi, 6grencilerin gelisim siireglerinin ve ihtiyaglarinin
gbozlemi yoneticinin temel gorevlerindendir. Dolasiyla yonetici vasfini tasiyacak
kisinin, ilkeleri ve vasiflar1 olmasi sarttir. Ote yandan sorumluluklarinin, gorevlerinin
ve yetkilerinin bilincinde olmasi gerekmektedir. Yoneticilerin temel gorevleri

sunlardir (Giirsel, 2007: 100).

e Okulu yasal hiikiimlere uygun bir bigimde yonetmek

e Okulu temsil etmek

e Ogretmenlerin ve ogrencilerin hedeflerini gergeklestirmesi igin uygun
kosullar1 saglamak

e  Orgiitiin gereksinimlerini gidermek

e Baskaca okul yoneticileri ile isbirligi i¢inde olmak

e Calisanlar arasindaki koordinasyon ve uyumu saglayarak, olast uyum
sorunlarini ¢6zmek

e Okulda basaril1 bir iletisim kurmak

e Yonetimi ve yonetimsel siiregleri gergeklestirmek

Yetki, okul yoneticisi ile ¢alisanlar arasindaki iliskinin kdkeninde yer alan bir
kavramdir. Yetki yoneticinin hangi konular {izerinde inisiyatif sahibi oldugunu,
beklentilerinin niteligini 6zetleyen bir kavramdir. Okul yoOneticisinin tasarrufta
bulunabilecegi her konuda yetkisi bulunmaktadir. Okul yoneticisi iglerinin akmamasi
icin yetkisini kullanir ve calisanlarinda bu duruma uyum saglamasi beklentisi
icindedir. Okul yoneticisi, yetki ve sorumluluk verecegi ¢alisanlar1 profesyonel bir
bicimde belirlemeli, tiim calisanlarin kendilerini 6nemli hissetmelerini saglamalidir

(Topguoglu, 2010: 36).

Okul yoneticisinin gorev ve yetki disinda bir takim sorumluluklar da

mevcuttur. Bu sorumluluklar su sekilde 6zetlenebilir (Taymaz, 2003: 61).

Okulun vizyon ve misyonlarini kurum i¢indeki herkese net bir bicimde agiklamak
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e Okulun egitim politikasini belirlemek ve aktarmak

e Okul etkinliklerinde ihtiyaclar1 belirlemek

e Okul i¢i ihtiyaglar1 saptamak ve kargilamak

e Okuldaki yonetim anlayisinin katilimci ve paylagimet bir yapiya biirtinmesine
olanak saglamak

e Okul i¢inde bireyler ve organizasyonlar arasinda uyum ve iletisimi saglamak

e Okuldaki olumlu etkilesimi saglamak

e Okul ve ¢evre arasindaki bagi saglamak

Tiim egitimsel etkinliklerin takipg¢isi ve degerlendiricisi olmak (Karacaoglu,

2011: 63).
2.2.3. Okul Yoneticilerinin Liderlik Davranmislar:

Insani degerleri dncelik alan ve her tiirlii konuda hassasiyet duyabilen egitim
kurumlarinda, okul yoneticilerinin liderlik davraniglar1 kurumlarin  hizmetini
etkiledigi gibi personellerin is yerindeki huzurunu ve dolayisiyla sorumluluklarini
yerine getirmelerini dahi etkilemektedir. Bu nedenledir ki okul yoneticileri liderlik
gorevini yerine getiritken kurumun en iyi sekilde hizmet vermesini ve baglica
amaglarmi goz ardi etmemelidir. Liderlik davraniglart ve personel ihtiyaglari
arasindaki dengeyi koruyabilmelidir. Bunlarin yan sira liderlik davranislarindan bir
kag1 sunlardir: Okul yoneticisi Oncelikle egitimin lideri olmalidir, egitime ait
misyona sahip olmalidir, her tiirlii fikre acik olmalidir, olaylar1 en dogru sekilde
yorumlayabilmelidir, basar1 beklentisini her daim yiiksek tutmalidir, egitim siirecini
en 1yl sekilde degerlendirmelidir, personel iligkileri saglikli olmalidir (Karacaoglu,

2011: 63).

Diger yandan okul yoneticilerinin doniistimsel liderlik 6zelliklerini incelemek
gerekirse; egitimin insan yasaminda biiyliik 6nem kazanarak yayilmasi kurumlarda
farkliliklar meydana getirmistir. Bu farkliliklardan kaynakli okullar ve okul disindaki
orgiitler arasinda yaris baslamasi ile okul yoneticilerinin ge¢gmisten giiniimiize gelen
yonetim sekli degismeli, personelleri motive ederek sahip olunan basarinin daha
lyisinin yapilabilmesi i¢in onlar1 tesvik etmelidir. Belki de en Onemlisi okul

yoneticileri yeniliklere ve degisimlere agik olmalidir (Celep, 2004: 173).
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2.2.4. Okul Yonetimi ve Ogretmen Tliskisi

Okul yoneticileri idari sorumluluklarmin yaninda personelleri ile de
iliskilerini saglam tutmalidir. Bu tutum her is yerinde oldugu gibi egitim
kurumlarinda da Ogretmenlerin ve diger c¢alisan personellerin  huzuru ve
sorumluluklarmi yerine getirmeleri agisindan olduk¢a 6nemlidir. O nedenledir ki
okul yoneticileri egitim verimi artirabilmek ve kurum diizenini koruyabilmek adina
personellerine klasik amir zihniyeti ile yaklagmaktan kagcinmalidir. Her zaman yapici
ve kontrolli davramiglar1 ile Ogretmenlerine moral vermeli, is verimlerini
artirabilmek i¢in onlara yardimci olmalidir. Biitiin bunlarin yaninda 6gretmenlerinde
kendi iizerine diisen ylikiimliiliiklerini yerine getirmek icin hevesli olmali ve disiplin
icerisinde ¢aligsmalari 6nemlidir. Bu nedenle okul yoneticileri 6gretmenlerini takdir
etmeli, meydana gelebilecek bir hatada olaya hosgorlii ve saygi gercevesinde
yaklagmali, eksik olduklar1 konularda onlara yardimci olmaktan ¢ekinmemeli, ¢6ziim
odakli olmal1 ve egitim verimini artirmak adina kendilerini destekleyici hareketlerde

bulunmalidir (Topguoglu, 2010: 52).

Topguoglu (2010: 53)" a gore; yonetici ile 6gretmen iliskisi temelde kurumun
ilerlemesi, yenilesmesi ve verimli egitim saglanmasi ac¢isindan 6nemlidir. Esasinda
bu karsilikli igbirliginden sadece mesleki anlamda bahsetmekte dogru degil. Okul
toplumda 6gretici bir kurum oldugu i¢in bu iligkinin gerektigi gibi siirdiiriilebilmesi
gerekir. Sonug olarak gerek yonetim ve Ogretmenler gerekse 6grenci ve veliler
yenilik¢i fikirlerini dile getirmeli ve bilgi birikimlerini birbirleri ile paylasmaktan

kaginmamalidir (Topcuoglu, 2010: 53).
2.2.5. Okul Yoneticisinin Ogretmen Basaris1 Uzerine EtKisi

Bireylerin tavir ve davranislarini etkileyen en onemli etkenlerden biride

giidiilerdir. Bagka bir deyisle, tesvik, motivasyon, duygular1 hareket ettirme anlamina

gelir (Can, 2006: 97).

Okul yoneticisinin motivasyonu 0gretmenin isine baslamasi yaninda o isi
stirekli ve en giizel sekilde yapabilme giiciinii de verir. Egitim kurumlarinin basarisi
aslinda ilk olarak okul yoneticisi ile dgretmenleri arasindaki iliskinin saglamligina
dayanmaktadir. Bu nedenledir ki 6gretmenlerin yeteneklerini en iyi yerine getirmesi
ve egitim verimini artirmasini saglamak i¢in okul yoneticisinin motivasyon ile

Ogretmenin i¢indeki o cevheri aciga ¢ikarmasi gerekir. Bu hareketler karsisinda okul
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yoneticisi Ogretmenin kendine gilivensizligini, giin sonunu beklemesini, isini
sevmemesi, basarisiz olmasi, iletisim kurmamasi gibi olumsuz hareketlerinin 6niin
kesmis olacaktir. Ote taraftan hak eden her calisan gibi 6gretmenlerde gerektiginde
takdir  edilmeli ve  gerekirse kendilerini  degerli  hissetmeleri  adina
odillendirilmelilerdir. Biitiin bu olumlu, yapici hareketler sonucunda 6gretmenlerin
motive olacag gibi calisma istekleri de artarak islerini en iyi sekilde yapmalarina

neden olacaktir (Ozan vd. 2010: 278).
2.3. Performans Kavramm

Performans ¢ok bilinir bir kavram olmakla birlikte bir o kadar da soyut,
tanimlanmas1 zor bir kavramdir. Performansin ne anlama geldigi basit bir drnekle
aciklanabilir. Herhangi bir firmada yan yana calisan ve goérev tanimi belli bir
dokiimandan yararlanarak kullanilan sisteme bilgi girisi yapmak olan iki kisinin is
sonuclan birbirinden ¢ok farkli olabilir. Hatta, ¢alisanlardan biri digerinin ancak tigte

ikisi kadar bilgi girisi yapmis olabilir. (Giirkan, 1995: 48).

Aslinda performans denen kavram bu iki ¢alisanin is sonuglan arasindaki
farkin kendisidir. Boylesi basit bir Ornekte performans farkliliklarinin ortaya
c¢ikarilmasi ve degerlendirilmesi oldukga kolaydir. Ornegin basit olmasinin sebebi ise
ayni ortamda bire bir ayni isi yapan iki kiginin arasindaki performans farkliliginin
hesaplanmasidir (Y1ldiz, Dagdeviren ve Cetinyokus, 2008: 240).

Gliniimiliziin ~ bilgi toplumunda ve karmasik iliskilerin  bulundugu
organizasyonlarda performans degerlendirme siireci bu kadar basit Ornekler
tizerinden yapilmamaktadir. Farkli is tanimlan olan farkl kisilerin sirkete katkisinin
degerlendirilmesi olduk¢a zordur. Bu sebeple oncelikli olarak yukarida Ornegi
verilen bilgi girisi yapan iki kisinin ne sebeple farkli performans gosterdiklerinin
tizerinde durmakta fayda var. Bu sekilde biiyiik firmalarda uygulanan performans
degerlendirme sistemlerinin anlagiimas1 miimkiin olabilir (Ozmutaf, 2007: 42).

2.3.1. Performansi Etkileyen Faktorler

Kurumlarda performansin degerlendirilmesini saglayan bazi 6zel faktorler
vardir. Bunlar kisisel, orgiitsel ve cevresel faktorler olmak {izere iic ana baslikta

incelenmektedir (Yener, 2007: 38).
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2.3.1.1. Kisisel Faktorler

Kisisel sebeplerle ile ilgili olarak, daha fazla bilgi giren ¢alisanin bu konuda
kabiliyetli oldugu soOylenebilir. Kabiliyet, el becerisinden ya da entelektiiel
birikimden vs. kaynaklaniyor olabilir. Ya da daha az performans gosteren calisan
tecriibesiz oldugu icin daha az bilgi girisi yapiyor olabilir. Bagka bir agiklama
motivasyon olabilir. Motivasyonun sebebi ise kiginin bir onceki aylarda kisisel
hayatinda yasadig1 olumlu bir gelisme ya da baska bir sey olabilir (Yener, 2007: 38).

2.3.1.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler isletmeler icerisinde performans: etkileyen en 6nemli
unsurdur. Isletmenin performansini etkileyen orgiitsel faktorler isletmelerin amaglar
ve fiziki ortam1 bi¢iminde belirtilebilir. Ornegin, ¢calisma ortaminin fiziksel nitelikleri
calisanlarin c¢alisma kosullart lizerinde etkili olabilir. Ayrica isletmelerin amacinin
net olarak belirlenmemis olmasi da Onemli diizeyde performansi etkileyen
unsurlardandir. Tiim bunlar dikkate alindiginda orgiitsel faktorler gercevesinde en

¢ok kars1 karsiya kalinan problemler su sekilde belirtilebilir (Tokay, 2001: 10).

e (Calisanlarin dayanigma igerisinde olamayist,

e [letisim noksanlig1

e Amaclara ulagsmak i¢in gerekli goriilen arag ve geregleri yetersiz olusu,

e Projelerin gergeklestirilmesini basitlestirecek is planinin olmayisi

e Teknik yetersizlikler

e s paylasimmnin hatali yapilmasi

e Fiziki kosullar

e Calisanlardan gergek disi basarilart elde etmesini beklemek (Tokay,2001:
10).

2.3.1.3. Cevresel Faktorler

Performans genel olarak kisisel bir fenomen gibi goriilse de dis degiskenler
bireysel sebeplere etkide bulunarak is sonug¢larim etkileyebildigi gibi dogrudan isin
kendisine de etkide bulunabilir. Ornegin ¢alisanlardan birinin kullandigi klavyenin
bazi harflerinin tutukluk yapmasi ya da yoneticilerinin bu iki kisiye farkli yaklagimda
bulunmasi, g¢alisanlardan birinin daha yiiksek iicret almasi, g¢alisanlardan birinin

oturdugu yere giines gelmesi ve ¢alisma kosullarinin uygun olmamasi, ¢alisanlardan
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birinin daha fazla ve yaptig1 ise uygun egitim almasi ve benzeri olabilir. Ayrica dis
sebepler; toplumsal sebepler (aile, demek kliip vb.), ekonomik sebepler (ekonomik
diizey, gelir dagilimi vb.), siyasal sebepler (yasalar, yonetmelikler, siyasal diizen vb.)
ve kiiltiirel sebepler (egitim, din vb) de olabilir (Tokay, 2001: 10).

2.3.2. Performans Degerlendirmenin Onemi

Isletmeler igin vazgecilmeyen en 6nemli faktor insandir. Performans yonetim
sisteminin temel aktorii de yine insandir. Bu nedenle, degerlendirme islemi ¢ok
onemlidir. Isletmelerin asil amaci, devamliliklarim saglamanm yani sira basarili
olmak ve 6n asamalarda yer almaktir. Bu amaca ulagmak, ancak insan faktoriiniin en
verimli sekilde kullanimi ile miimkiindiir. Verimli kullanimin 6l¢tilmesi ise saglikli
bir performans degerlendirmeyi igerisinde bulunduran performans yonetim anlayisi
ile olabilir (Helvaci vd. 2002: 159).

Verimli bir performans yonetim sistemi olusturma yolunda birey-orgiit
uyumsuzlugu, orgiit ¢aligmasini bozar ve etkinligi azaltir. Bireyi gelistirmek ve orgiit
uyumunu maksimum yapmaya yonelik olan performans degerlendirmenin, bu
noktada 6nemi acgik¢a goriilmektedir. Bu dogrultuda yapilacak etkili bir performans
degerlendirme ve gelistirme c¢alismasi sonunda yonetim etkili ve nitelikli ¢alisan
gurubuna sahip olur. Calisanlarin basar1 grafigi yiikselir. Bu da, beraberinde

belirlenen amaglara ulasmayi getirir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 106).

Performans yonetim sistemi siirecinde performans degerlendirme sonucu elde

edilen veriler agagidaki alanlarda kullanilir:
e Performans gelistirme,
e Terfi kararlari,
e Egitim ve gelisim gereksinimlerinin belirlenmesi,
e Kariyer planlama ve gelistirme,
e Is dizayn hatalarmnin belirlenmesi,
e Esit istihdam yaratilmasi,
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e (evresel degisimlere uyum ve geri bildirim saglama.

Yukarida belirtilen kullanim alanlarindan dolay1, performans yonetim sistemi,
isletme yOnetiminin en énemli siireclerinden biri olarak gérmek miimkiindiir (Yatkin,

2008: 8).
2.3.3. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme yoOntemleri olarak birden fazla yontem
uygulanmistir. Bu yontemler klasik ve cagdas yontemler olarak iki grupta
toplanabilir. Daha dogrusu cagdas yontemler, klasik yontemlerin performans
degerlendirme noktasinda yeterliliginin tartisildigi  noktada  gelistirilmistir.
Uygulanan cagdas yontemler performans degerlendirme noktasinda daha etkili
sonuglar ortaya koydugundan dolayr sonraki donemlerde Klasik performans
degerlendirme yontemine gore daha ¢ok kullanilagelmistir. Yontem ile ilgili tercihte
bulunulurken isletmelerin  yapilarini, amaglarini, ¢alisanlarin  nitelikleri
degerlendirilerek uygun olan yontemi tercih etmesi gerekmektedir (Cosgun, 2004:
582).

Uygulanan performans degerlendirme teknikleri, isletme tist kademesinin
calisanlarinin  mesleki disiplinini, isletme igerisindeki tavir ve davranislarini,
mesleginde ne kadar basarili oldugunu ve bireysel basarisinin 6rgiite ne diizeyde
katki sagladigini belirleyen Olgiitlerin baz alindigi sistemler biitiiniidiir. Diger bir
deyisle c¢alisanlarin herhangi bir konu ile ilgili faydasmmin ve basarisinin
belirlenmesine karsilik gelmektedir. Basar1 diizeyini tespit etmek zor bir ugrastir.
Bahsi gecen zorlugun sebebi, degerlendirmede bulunulan hususun, bir ¢alisana ait

olmamasidir (Yildiz, Dagdeviren ve Cetinyokus, 2008: 240).

Performans degerlendirme teknikleri biitiin orgiitlerde ayni1 neticeyle
sonuglanmayabilir. Bir orgiitte etkin ve basarili bir netice elde edilen teknik diger bir
orgiitte benzer etkili ve basarili neticeyi vermeyebilir. Bu sebepten 6tiirii, performans
degerlendirme hususunda birden fazla teknik tercih edilmektedir. Her orgiit,
kendisine has isin Ozelliklerini baz alarak, en uygun teknigi se¢mekte ve
degerlendirmesini bu dogrultuda yapmaktadir. Bu bigimde de netice elde edilemeyen

hallerde birden ¢ok teknikten yararlanilabilir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 110).
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Isletmelerde performans degerlendirme uygulamalarma gereksinim duyulan
sebepler ve uygulama sonrasinda elde edilmesi hedeflenen neticeler su sekilde
belirtilebilir;

o Ucretlerle ilgili 6l¢iim yapmak,

e Isinde basaril olan personellerin daha fazla motive olmasini saglayan &diiller
vermek,

o Terfi alacak personellerin belirlenmesini objektif 6l¢iitlerle belirlemek,

e Basarili olamayan / olmayan c¢alisanlarin orgiitle ilisigini kesmek ya da bu
problemi ortadan kaldirmak,

e s plan1 hazirlamak,

e Liizum goriilen hallerde personellere mesleki egitimler verilmesini saglamak,

e Takim caligsmasi diizeyini arttirmak,

e Calisanlar arasinda iletisimin denetimini temin etmek,

e Ustler ile astlar arasindaki iletigimi giiclii kilmak,

e Calisanlarin isleri ile ilgili basarilarim1 azami seviyeye c¢ikaran unsurlari
belirlemek ve calisanlara yiiklenen gorevlerin bu unsurlar cergevesinde
belirlenmesini saglamak,

e (alisanlara basar1 hususunda uyarilarda bulunmak.

Belirtilen nedenlerin yaninda, uygulanan performans degerlendirme teknikleri
motivasyonu saglayici, nesnel, giliveni temin edici ve uygun kosullarda
gerceklestirilen ve detayli bir tekniklerdir. Performans degerlendirme yontemlerinin
esas gayesi, c¢alisanlarin is hayatinda huzurlu ve verimli bi¢imde mesleklerini icra
etmesini saglamak, isletmeye olan yararlarint maksimize etmek ve alabilecekleri

kadar sorumluluk almalarini saglamaktir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 111).

Personellere uygulanan performans degerlendirme yontemlerinin saglikli

neticeler verebilmesi icin;

e Yansiz olmali,

e (Calisanlara gore gorev dagilimini yapilmali,

e Hedeflere erisilmesi i¢in motive edici nitelikte olmali,
e Siireklilik arz etmeli,

e Anlagilabilir olmali,
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e Degerlendirmeye tabi tutulabilmeli,

e Prime esas olmasi gerekmelidir.
2.3.3.1. Grafik Derecelendirme Yoéntemi

Genel olarak gergeklestirilebilecek performansa degerlendirme faaliyetlerinde
uygulanabilen grafik degerlendirme yontemi c¢alisanlarla ilgili belli bir konu
kapsaminda da uygulanabilir. Grafik derecelendirme yontemi nitel ve nicel verilerser
analiz yapilmasina uygundur. Bu yontemi kullanan yoneticiler, performans
degerlendirmesi uygulamalarin1 gerceklestirirken tarafsiz olmali ve c¢alisanlar
nezdinde en uygun kararlarin Ozenle verilmesi gerekmektedir. Bu yOntemin
uygulanmasinin kolaydir ve en ¢ok kullanilan yontemlerin basinda gelmektedir.
Ancak yontemi kullananlarin bilgi ve deneyimleri ile karakteristik 6zelliklerinin
farkli olmasi sebebiyle uygulamanin yorumlanmasi farkli olabilmektedir. Yontemi
uygulayanlarin ¢ogunlukla orta diizeyde puanlama yapmasi, ¢alisanin basarili bir
niteliginin tesirinde kalmasi sebebiyle oOteki kriterleri degerlendirme nesnel

yaklagamamas1 yonteme olan gilivenin azalmasina neden olmaktadir (Helvaci, 2002:

163).

Calisanlarin  ¢alisma gruplart  biciminde ayrilarak bireysel basarinin
gbzlemlenebilmesi amaciyla kullanilan bu yontemin personel sayist c¢ok fazla
olmayan igletmelerce tercih edilmesi daha uygundur. Bu yontem, isletmelerde
yoneticilere bagli olan personellerin belli siire ile is olan davranislarini, karakteristik
Ozelliklerini ve yiikiimliiliiklerinin degerlendirilmesi ile gerceklesmektedir (Eraslan

ve Algun, 2005: 96).

Grafik derecelendirme yonteminin isletmelere sagladigi avantaji ve

dezavantajlar su sekilde ifade edilebilmektedir;
Avantajlari:

e Uygulama kolayligi,
o Siirekli gelistirilebilir nitelikte olmasi,

e Yiiksek maliyetli olmamasi,
Dezavantajlari:

o Sayisal degerler icermediginden calisanlarin farkliliklar1 net olarak

degerlendirilemez (Eraslan ve Algun. 2005).
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2.3.3.2. Puanlama Y ontemi

Puanlama yontemi degerlendirme esnasinda uygulanacak maddelerin
Onemine gOre puanlanarak siralanmasi seklinde gergeklestirilebilmektedir. Bu
yontem gerceklestirilirken kistaslar azami 5 grup seklinde incelenebilmektedir.
Isimlendirme islemleri ise basar1 durumuna gére yapilmaktadir. Puanlama
yonteminin minimum agirliklandirma, maksimum agirliklandirma, geometrik dizi ile
agirliklandirma ve aritmetik dizi ile agirliklandirma olarak 4 tiirii mevcuttur. Bu
yontemin kullanilmasinda igletmeler sundugu avantajlar ve dezavantajlar su sekilde

belirtilebilir (Eraslan ve Algun. 2005: 96).

e Konular kendine has kriterler ile kiyaslanabilir.
e Kimi konularin gelistirilmesi bagli olan kriterlere gore farklilik
gostermektedir.

e Degerlendirmede puanlama yapmak basit degildir.
2.3.3.3. Ikili Karsilastirma Yontemi

Ikili karsilastirma ydntemi personel sayr az olan isletmelerde uygulanir.
Uygulamasi kolay ve zamandan tasarruf saglayan bir yontemdir. Bu ydntem
personellerin basar1 ve yeteneklerini objektif bir bakis agisi ile ikiserli guruplar

halinde ele alinmasina dayanir (Sabuncuoglu, 2000: 173).
Ikili karsilastirma yontemi su sekilde gergeklestirilir;
e Oncelikle personel isimleri kartlara yazilir.

e Sonrasinda her calisan diger bir ¢alisan arkadasi ile karsilastirma yapilir.

Basarisi yiiksek kabul edilen personelin adinin karsisina igsaretleme yapilir.

e Kargsilastirma islemi her bir is¢i i¢in yapildiktan sonra her bir ismin
karsisindaki isaretler sayilir. Elde edilen sonuca gore calisan siralamasi

yapilir (Helvaci vd. 2002: 162).
e Ikili karsilastirma ydnteminin avantajlarini ele alacak olursak;

e Personellerin karsilikli degerlendirilmesi kolaydir. Bu nedenle alinacak isten

c¢ikarilma kararini kolaylastirir.

e Personeller arasi siralama yapilmasi oldukga kolaydir.
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e Ikili karsilastirma yonteminin dezavantajlarim ele alacak olursak;

e Personel sayisi fazlalik gosteren bir is yerinde maliyet olduke¢a fazla olur ve

uygulama esnasinda fazla vakit kaybi1 yasanir.

e Performans degerlendirmesi yapan yetkililerin yanlishk yapmalarina miisait

bir yontemdir.
e Personeller arasi karsilastirma motivasyonlarini olumsuz yonde etkileyebilir.

Personellerin, kuruma faydalar1 veya genel ¢alismalar1 gibi birkag kriter géz
Oniine alinarak yapilan performans degerlendirmeleri ve personeller arasinda yapilan
karsilastirmalar personellerin konumunun ve yetkilerinin goz dniine alinmamasindan
dolay1 ikili karsilagtirma yontemi eskiye nazaran daha az uygulanmaya baslanmistir

(Uyargil, 2000: 211).
2.3.3.4. Kritik Olay Y onetimi

Kritik olay yonetiminde degerlendiricinin gorevi, ¢alisanlarin sorumluluguna
verilen is karsisindaki durusu tavri ve sorumlulugu inceler. [zlenimleri
dogrultusunda yasanan olumsuzluklar s6z konusu ise kisi ile birebir istisareler
yaparak ¢ozliim iretir. Gozlemcinin farkina vardigi bu tavirlara “kritik olaylar” denir

(Helvaci vd 2002: 161).

Izlenimler sonucunda performansi istenilen diizeyin altinda kalan personele
diisiik not verilmesi gerekir. Fakat personel ile sikinti yagamamak i¢in yoOneticiler
¢ogu zaman ortalamanin {izerinde not veriri ve konugsmaktan sikintilar1 dile
getirmekten fazlasiyla ¢ekinir "Sozii edilen konular, daha ¢ok inisiyatif, disiplin, ise
bagimlilik, kisilik gibi etmenleri ele alan grafikleri kapsamaktadir." (Canman, 1995:
158).

Personellerin ise kars1 tutumunu ve gdrevlerini istenilen basarida tamamlayip
tamamlamadigini goéz Oniine alarak yapilan kritik olay yonetimi, personelin ¢alisma
ortaminin kosullart gibi konulari da igine almaktadir (Helvaci vd 2002: 162). Kritik

Olay Yontemi tablo 6rnegi Tablo 4° te verilmistir.
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Tablo 4. Kritik Olay Yonetimi

a. Problemleri dikkate almadi. a. Problem ¢ikacagini 6nceden hissedebildi.
b. Problemlerin sebeplerini 6nemsemedi. b. Problemlerin sebeplerini 6nemle inceledi.
c. Problemlerin temeline inemedi. ¢. Sorunlarin temeline inerek ¢ozmeye calist1.
Tarih Secenek Olay Tarih Secenek Olay
ggﬁﬁh bir Kendi cabasiyla
15.05.1985 Cc . . 22.10.1985 Cc olast bir yangmi
gecikmesine .
engelledi.
neden oldu.
Aciklama: Cok 0zel bir maili yoneticilere Agiklama: Firinda ¢ikabilecek bir yangini
vaktinde iletmedi. onceden fark ederek tehlikeyi engelledi.

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Bursa, 2000: 179

2.3.3.5. Davramigsal Degerlendirme Yontemi

Mevcut mesai  durumunda  olusabilecek  sikintilarin  belirlenmesi,
degerlendirme anketleri, veri analizlerinin olusturulmasi, performans Ol¢limleri ve
sirlamasinin yapilmasi, personelin hangi amacla hangi iste kullanilmasini tespiti i¢in
yapiimalidir.  Olgek olusturulurken biitiin davranis yonlerini icine alan bir liste
olusturulmalidir. Degerlendirme yapilirken en iyi olandan diisiige dogru siralama
yapilir ve yontem degerlendirme esnasinda bu konular dikkate alinir. Yonetimin

uygulanma nedeni basar1 artig1 saglayarak is verimini artirmaktir.

Davranigsal degerlendirme yontemi grub icinde en basarili personelin
bulunmasini saglamaktir. Bu yonteme bagvurmanin genel nedenleri genellikle terfi
stiregleridir. Bu yontemde personeller bireysel 6zellikleri, yetenek sinavi neticelerine
gore smiflandirilir. Bu smiflandirma yapilma asamasinda 6zel miilakata tabi

tutulurlar. Kurumun sahip oldugu sorunlara ¢oziimler aranir (Erdogan, 1991: 202).
Davranissal degerlendirme yonteminin avantajlari;

e Personeller tarafindan benimsenen bir yontem olmast,
e Maas artis1 ve kariyer gibi hususlarda kaynak olmasi,

e Esas olarak personelin ortaya koydugu isin alinmasi.
Davranissal degerlendirme yonteminin dezavantajlari;

e Maliyetinin yliksek olmasi,
e Uzun siire almasi (Erdogan, 1991: 202).

36



2.3.3.6. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yonteminde yonetici personelin formda deginilen
etkinliklerden hangilerine sahip oldugunu belirler ve kendi incelemelerine dayanan
bir se¢im yapar. Bunun yaninda formda not sistemine de deginilebilir (Eraslan ve

Algun. 2005: 97).

Esasinda kontrol listesi yontemi, grafik degerlendirme yonteminin
sadelestirilmis halidir. Yontemin amaci personellerin kisisel 6zelliklerinin tayini ve

is ortamindaki tutumlarinin analiz edilmesidir (Erdogan, 1991: 196).
Kontrol listesi yontemindeki avantajlar;

¢ Kaolay uygulanabilmesi,
e Maliyetinin diisiik olmast,
e Tutarli sonug¢ vermesi,

e Degerlendirme yapilmasi kolaydir.
Kontrol listesi yontemindeki dezavantajlar;

e Puanlarin atamasi konusunda titiz davranmak gerekir,
e Kurumlarin baz1 etkinliklerinin zorlugu kendi arasinda bile farklilik

gosterebilir (Eraslan ve Algun. 2005: 97).
2.3.3.7. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

360 Derece degerlemenin uygulandigi isletmelere, {icretlendirme, ¢alisanlari
gelistirme, miisteri tatminin saglanmasi ve egitim ihtiyaglarimin belirlenmesi gibi
birgok faydasi bulunmaktadir. Fakat isletmelerin, hic¢bir alt yap1 ¢aligmasi1 yapmadan
yani daha onceden bir performans degerleme sistemi olusturmadan, 1smarlama bir
sekilde 360 derece performans degerleme sistemini kullanmasi isletmeye fayda
yerine zarar getirecektir. Bunu engellemek i¢in, 360 derece performans sistemi, var
olan sisteme yavas yavas yerlestirilmelidir. Bu sistemin {stiin yonlerini asagidaki

gibi siralamak miimkiindiir (Eraslan ve Algun. 2005: 98).

e Takim iiyelerinin performans degerleme caligmalarinda birbirleri hakkindaki
diisiincelerini  paylasacaklarini  bilmeleri, takim igerisinde bilinci ve
sorumluluk duygusunu arttirarak, takim c¢aligmalarinin gelismesini ve

verimliliginin artmasini saglayabilir.
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e Yontem, yOneticinin ¢alisan1 hakkinda tek basina elde edemeyecegi bilgiyi
farkli kisilerden elde edebilmesine imkan vermektedir. Bu sayede yonetici
personelini daha iyi tanimaktadir. Ayrica yoneticinin astlar1 tarafindan nasil
degerlendirildigini 6grenmesini saglamaktadir.

e Yontem i¢ ve dis miisterileri de performans degerleme siirecine kattigi igin
isletmenin artan rekabet ortaminda piyasa egilimlerini ve beklentilerini
rakiplerinden daha 6nce kesfetmesine yardimci olmaktadir.

e Bu degerleme sistemi sayesinde elde edilen geribildirimler, kisilerin kendi
kariyerleri hakkinda daha net bir yol ¢izmelerinde yardime1 olacaktir.

e Geri bildirimlerin degisik pozisyonlardaki, farkli 6zelliklere sahip insanlardan
gelmesi degerleme sirasinda olusabilecek ayrimciligin ortadan kalkmasini
saglamaktadir.

e Geri bildirimde miisterilerin fikirlerine yer verilmesi, miisterilerin tatmini
acsindan Onemli bir veri kaynagi olusturmakta, triinlerin kalitesinin ve
giivenilirliginin arttirllmasinda 6nemli bir avantaj saglamaktadir.

e Calisanlar arasindaki iletisimin etkinliginin arttirilmasini saglamaktadir.

360 Derece performans degerlemenin en biiyiik avantaji, degerlemenin birden
fazla kisi tarafindan yapilamasidir. Bu sayede degerlenen kisinin arkadagslarindan
aldig1 geribildirim, kisiyi daha etkin fikirlere yonlendirir. Yoneticiler degerlendirici
sayisinin fazlalig sayesinde tizerindeki yiikiin hafifledigini hissedebilir ve bu calisani
degerlemeyle ilgili islerini kolaylastirir. Ayrica degerleyen sayisinin fazlaligi
degerlemenin gegerliligini ve giivenilirligini arttiracaktir (Eraslan ve Algun. 2005:
99).

Tiim bu avantajlarina ragmen 360 derece performans degerlemesinin yetersiz
kaldig1 bazi noktalarda mevcuttur. Bunlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir,
degerleyici sayisinin artmasi ile performans degerleme siirecinin maliyeti ve
karmasikligi da artmaktadir. Ayrica performans degerleme siireci sonunda elde
edilen bilgilerin islenmesi de daha fazla zaman alabilmektedir (Eraslan ve Algun.
2005: 101).

Organizasyonda otokratik bir yonetim anlayisinin hakim oldugu durumlarda
yoneticiler astlari tarafindan degerlendirilmekten hoslanmayacaklardir. Bu yiizden bu

yontemin aile sirketlerinde uygulanmasi sirasinda bazi zorluklarla karsilasiimaktadir.
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Oncelikle degerleyici sayisi arttig1 icin degerleyicilerden kaynaklanan hatalarda artis
olabilmektedir. Degerleyici sayisi az oldugunda bu hatalar1 dikkate alma imkani daha
fazla iken degerleyici sayisi arttik¢a hatalar1 gozden kagirma olasiligi artar (Eraslan
ve Algun. 2005: 102-103).

360 Derece performans degerleme sisteminin uygulanmasi sirasinda
diisiilebilecek birgok hata bu sistemin olumsuz sonuglar dogurmasina sebep
olacaktir. Bunu engellemek i¢in diisiilebilecek bu hatalar1 sirasiyla tanimlamak

gerekebilir (Eraslan ve Algun. 2005: 105).

Siiregle ilgili gergek dis1 beklentiler: 360 derece performans sisteminin, var

olan gelismis bir sistemin pargasi olarak algilanmasi gerekmektedir. Aksi
halde olusabilecek biiylik beklentiler, katilimcilarin kaybedilmesi gibi
sorunlart doguracaktir.

- Tasarim asamasindaki hatalar: Bu sistemin tasarimi asamasinda, tiim
katilimcilarin fikirleri alimmali, gerekli bilgiler verilmeli ve uygulanacak
olan bu yeni sistemin sirkete adapte edilmesinde bir uzmanin yardimindan
faydalanilmalidir.

- Siirece biitiinlikk kazandirmadaki eksiklik: 360 derece geribildirim siireci
sirketin stratejileriyle uyumlu hale getirilmelidir. Aksi halde istenen
verime ulagilamaz.

- Yetersiz egitim ve siire¢ bilgisi: Sistem sirkete uygulanmadan Once
katilimcilar uygulama hakkinda bilgilendirilmelidirler.

- Eksik bilgi: Degerlendirenlerin  genellikle gizli tutulmasi, belirsiz
yorumlara sebep olabilmekte ve degisik degerlendirmeler hakkinda daha
fazla bilgiyi engellemektedir. Geri bildirimlerin yorumlanabilmesi i¢in
insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin varligini zorunlu kilmaktadar.

- Asirt kagit israfi ve bilgisayara bilgi giris yiikii: Bu degerleme sisteminde

degerlenen sayinin artmasi, yapilan performans degerleme caligmalarinin

diger caligmalara gore daha karmagsik olmasina sebep olmaktadir.

Tiim performans degerleme c¢aligmalar1 gibi 360 derece performans
degerlemede kiiltiire ve sosyal Ozelliklere gore uygulamada farkliliklara sebep
olmaktadir. 360 derece performans degerlemenin Tiirkiye’de uygulanisi i¢in oneriler

bulunmaktadir (Eraslan ve Algun. 2005: 109).

39



e 360 derece performans degerleme Tiirkiye’de kullanilmadan 6nce, mutlaka
kiiltiirel bir stizgegten ve adaptasyondan gegirilmelidir.

e Uygulamanin saglikli sonuglar verebilmesi i¢in iliskilerde duygusallik yerine
profesyonelligin belirlenmesi gerekmektedir.

e Kisilere 0zel istisnalarin glindeme getirilebilecegi g6zoniine alinarak,
evrensellik  standartlarinin ~ ve ilkelerinin  pesinen kabul edilmesi
gerekmektedir.

o Kisilere karst on yargi engellenmelidir. Sorular, sahsi duygulardan
etkilenmeyecek sekilde hazirlanmalidir.

e Degerlendirme kisilerin eksik yonlerini ortaya ¢ikarict olmalidir.

e Degerlendirenlerin kimlikleri gizlenerek daha gercek¢i bir degerleme
yapilmasi saglanir.

e Degerlemede yoruma agik kriterler yerine daha ¢ok gozlenebilir kriterler
kullanilmalidir.

e Performans degerleme sonucu alinan idari kararlar iste basartyr dlgen

degerlendirmelere dayanmali ve objektif olmalidir.

2.4. Performans Degerlendirme Siirecinde Yapilan Hatalar

Orgiitler hedeflerine ulasmak amaciyla gergeklestirmis oldugu degerlendirme
evresinde biitlin personeller ile yoneticiler iletisim halindedir. Performans
degerlendirme siiresince yoneticiler hedeflerine varabilmek amaciyla problemleri
dikkatlice c¢ozmek i¢in gayret gostermeli ve gereksinim duydugu noktalarda
calisanlarina faydali olmalidir. Bu yontem siiresinde ¢alisan ve yonetici arasindaki
iletisimin ~ giigliliigli 6nemli bir unsurdur. Zannedildigi iizere performans
degerlendirme teknikleri yalnizca igin bitiminin ardindan doldurulan bir form degil
aksine isletme ve calisanlar icin yiiksek 6nem tasiyan tekniktir (Uyargil, 1994: 62-
65).

Cleveland ve Murphy (1995), performans degerlendirme siirecinde ii¢ farkli
konunun bu ydntemi sorunlu bir hale getirdiginden bahsetmektedir. “Birinci konu;

performans  degerlendirme  sonuglarinin %80, %90’min  degerlendirme
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ortalamasindan fazla olmasidir. Bu durumla karsilasildiginda ilk akla gelen
yoneticinin degerlendirme asamasinda eli agik davranmis olabilme ihtimalidir.
Nadiren de olsa bu etki eli aciklifin aksine akla katilik yapmis olma ihtimalini
getirmektedir. “Ikinci konu; performans degerlendirmesinde farkliliklarin sonuglarda
gbzlemlenememesidir. Bu durum ranj daralmasi olarak adlandirilir. “Ugiincii konu;
performans degerlendirmesinde hale hatasinin gézlemlenme durumudur. Hale hatast,
bir ¢alisan i¢in ayr1 performans konular1 hakkinda uygulanan degerlendirmelerin

yiiksek bagintida olma durumudur” (Siimer, 2000: 62-63).

Performans degerlendirmesinde karsilasilabilecek hatalar1  bagka bir
siralamada “performans degerlendirme psikolojisi” bashig1 altinda verilmistir. Ug

gruba ayrilmistir;
e Degerlendirme Hatalar

e Kontrast Etkisi; calisma ortaminda kotii performansa sahip bir is¢inin
kendisinden daha kotli performanstaki bir igs¢i yaninda performansinin iyi
veya kendisinden daha iyi performansa sahip bir is¢i yaninda performansinin

kotii diye adlandirilmasidir.

e Yakin Zaman Etkisi; uzun siiren bir degerlendirmede son zamanlari

onemseyerek degerlendirme yapilma durumudur.

e Uyum Baskisi; ¢alisma ortaminda en ¢ok benimsenen diisiinceyi savunmadir.

Bu durum yok edilemez ama aza indirgenebilir.

e Sosyal Stereotipiler; calisanlarin tavirlarinin genel olarak ele alinmaya

baslanmasi durumudur.
e Degerleme Deformasyonlari

e Yonetici ve c¢alisanlar arasindaki iliskinin degerlendirmelere yansima
durumudur. Yoneticiye yakinlik, sempati gibi hususlar bu durumu

etkileyebilecek faktorler arasinda yer almaktadir.
e Degerleme Yenilgileri

Performans degerlendirmesinde objektifligin elden birakilarak, performans ile
akalt olmayan nedenlerin gz Oniinde bulundurulmasi ile puan verilme durumudur.
Personele bilingsiz veya bilingli bir sekilde hak etmedigi notlarin verilmesidir. Bu
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sebeple yontem “degerlendirme sahtekarligi” seklinde de isimlendirilebilir (Ugedz,

2003: 206-210).
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BOLUM I11: YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeli, arastirmanin evren ve Orneklemi, veri

toplama araci ve veri analizi ile ilgili bilgiler agiklanmistir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmada genel tarama modeli uygulanmistir. Literatiir bilgileri incelenmis
ve kavramsal ¢erceve olusturulmaya calisilmistir. Genel tarama modelleri, cok sayida
olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir yargiya varmak amaci ile evrenin tiimii
ya da ondan alinacak bir grup, ornek ya da orneklem iizerinde yapilan tarama

diizenlemeleridir (Karasar, 2008: 79).
3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Istanbul Ilinde Avrupa yakasinda faaliyet gosteren 6zel
okullarda gorev yapan ogretmenden olusmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi ise bahsi
gecen evre igerisinden rastgele yontemle segilen ve Istanbul ili Avrupa Yakasindaki

ilcelerinde toplam 360 6gretmenden olusmaktadir.
3.3. Veri Toplama Araci

Verilerin toplanmasi i¢in kullanilan 6l¢ekler Kiiglik, (2008) tarafindan
kullanilan “Okul Yéneticisinin Liderlik Davranislar1 Olgegi” ve Celik Keles, (2006)
tarafindan kullanilan “Is Memnuniyeti” 6lcegidir. Arastirmada kullanilan &lgegin
giivenilirligine iliskin yapilan Crobach’s Alpha analizine gore giivenilirlik katsayisi

0,771 olarak tespit edilmis ve verileri giivenilir oldugu sonucuna erigilmistir.
3.4. Verilerin Toplanmasi

Aragtirmadan istenilen neticelere varilabilmesi amaciyla liderlik, okul
yoneticiligi ve performans kavramlar1 ile ilgili alan yazin taramasi
gerceklestirilmistir. Yapilan alan yazin taramasi ve Ol¢eklerden elde edilen veriler
1s181inda SPSS paket programi vasitasiyla yapilacak olan istatistiki testler neticesinde
problem ve alt problemler diizeyinde analizler gergeklestirilecektir. Bu analizler
frekans, yiizde, ortalama gibi tanmimlayici istatistikler ile Bagimsiz t — testi, Tek
Yonlii ANOVA testi istatistikleridir.
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BOLUM IV: BULGULAR

Bu béliimde ¢alismanin uygulama kismina iligkin elde edilen verilerden elde

edilen bulgular belirtilmis ve yorumlanmastir.

4.1.Arastirmaya Dahil Olan Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine Dair

Bulgular

Tablo 5. Arastirmaya Dahil Olan Katihmcilarin Gérevlerine iliskin Dagihm

Gorev Frekans Yiizde (%) Kiimiilatif Yiizde (%)
Ogretmen 234 65,0 65,0

Ozel Okul Yéneticisi 126 35,0 100,0

Toplam 360 100,0

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin bulunduklari kurumdaki goérevlerine
gore dagilma bakildiginda toplam katilimeilarn %65°inin (234 Kisi) Ogretmen,
%35’inin (126 Kisi) Ozel Okul Yoneticisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. Arastirmaya Dahil Olan Katihmcilarin Cinsiyetlerine fliskin Dagihm

Cinsiyet Frekans Yiizde (%) Kiimiilatif Yiizde (%)
Kadin 189 52,5 52,5

Erkek 171 47,5 100,0
Toplam 360 100,0

Aragtirmaya dahil olan katilimcilarin cinsiyetlerine goére dagilima
bakildiginda toplam katilimcilarin %352,5’inin (189 Kisi) Kadin, %47,5’inin (171
Kisi) Erkek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 7. Arastirmaya Dahil Olan Katihmcilarin Yaslarina Iliskin Dagilim

Yas Arahgi Frekans Yiizde (%)  Kiimiilatif Yiizde (%)
22 — 34 Yas 279 77,5 77,5

35—-44 Yas 72 20,0 97,5

45 - 60 Yas 9 2,5 100,0

Toplam 360 100,0

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin yaglarma gore dagilima bakildiginda
toplam katilimcilarin %77,5’inin (279 Kisi) 22 — 34 Yas Aralifinda, %20’sinin (72
Kisi) 35 — 44 Yas Araliginda ve %2,5’inin (9 Kisi) 45 — 60 yas araliginda oldugu

goriilmektedir.

Tablo 8. Arastirmaya Dahil Olan Katihmeilarin Gelir Durumlarina iliskin

Dagilm

Aylik Ortalama Gelir Frekans Yiizde (%) Kiimiilatif Yiizde (%)
1000 TL Alt1 9 2,5 2,5

1001 - 2000 TL 81 22,5 25,0

2001 - 3000 TL 153 42,5 67,5

3001 - 4000 TL 36 10,0 77,5

4000 TL Ustii 81 22,5 100,0
Toplam 360 100,0

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin aylik ortalama gelir durumlarina gore
dagilima bakildiginda toplam katilimcilarin %42,5’inin (153 Kisi) 2001 — 3000 TL
araliginda, %22,5’inin (81 Kisi) 1001 — 2000 TL ve 4000 TL fistii araliginda,
%10’unun (36 Kisi) 3001 — 4000 TL araliginda ve %2,5’inin (9 Kisi) 1000 TL

altinda gelir durumuna sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 9. Arastirmaya Dahil Olan Katiimcilarin Egitim Durumlarina liskin

Dagihim
Aylik Ortalama Gelir Frekans Yiizde (%) Kiimiilatif Yiizde (%)
Lise 9 2,5 2,5
On lisans 9 2,5 5,0
Lisans 243 67,5 72,5
100,0
Lisansiisti 99 27,5
Toplam 360 100,0

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin egitim durumlarina goére dagilimina
bakildiginda toplam katilimcilarin %67,5’inin (243 Kisi) Lisans, %27,5’inin (99
Kisi) Lisansiistii, %2,5’inin de (9 Kisi) Lise ve On Lisans mezuniyetine sahip oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 10. Arastirmaya Dahil Olan Katiimcilarin Medeni Durumlarina fliskin

Dagihim

Medeni Durum Frekans Yiizde (%) Kiimiilatif Yiizde (%)
Bekar 144 40,0 40,0

Evli 216 60,0 100,0
Toplam 360 100,0

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda
katilimcilarin %60’ (216 Kisi) Evli, %40’ ise (144 Kisi) bekar oldugu

goriilmektedir.

Tablo 11. Arastirmaya Dahil Olan Katihmcilarin Branslarina iliskin Dagilim

Brans Frekans Yiizde (%) Kﬁmﬁlg% Yiizde

Atatiirk Tlke ve 1nkllaplar1 23 6,4 6,4
Matematik 110 30,6 36,9
Tiirkge 53 14,7 51,7
Fen ve Teknoloji 71 19,7 71,4
Simif Ogretmenligi 9 2,5 73,9
Beden Egitimi ve Spor 13 3,6 77,5
ingilizce 8 2,2 79,7
Sosyal Bilgiler 9 2,5 82,2
Resim 11 31 85,3
Miizik 9 2,5 87,8
Rehberlik 44 12,2 100,0
Toplam 360 100,0

Arastirmaya dahil olan katilimcilarina branglarina gore dagilimina
bakildiginda, katilimcilarin = %30,6’sinin - (110 Kisi) Matematik 6gretment,
%19,7’sinin (71 Kisi) Fen ve Teknoloji 6gretmeni, %14,7’sinin (53 Kisi) Tiirkce
Ogretmeni, %12,2’sinin (44 Kisi) Rehberlik 6gretmeni, %6,4 liniin (23 Kisi) Atatiirk
Ilke ve Inkilaplar1 6gretmeni, %3,6’smin (13 Kisi) Beden Egitimi ve Spor 6gretmeni,

%3,1’inin (11 Kisi) Resim 0gretmeni, %2,5’inin (9 Kisi) Siif 6gretmeni ve Sosyal

47



bilgiler dgretmeni, %2,2’sinin ise (8 Kisi) Ingilizce 6gretmeni seklinde dagildig

goriilmektedir.

Tablo 12. Arastirmaya Dahil Olan Katilimcilarin Mesleki Kidem Yillarina

Iliskin Dagilim
Mesleki Kidem Yili Frekans Yiizde (%) Kiimiilatif Yiizde (%)

1 Yildan az 45 12,5 12,5
1-5Yilarasi 126 35,0 47,5

6 - 10 Y1l Aras 90 25,0 72,5

11 - 15 Y1l Arast 72 20,0 92,5

15 Yildan Fazla 27 7,5 100,0

Toplam 360 100,0

Arastirmaya dahil olan 6gretmen ve okul yoneticilerinin mesleki kidem
yillarma iligkin dagilima bakildiginda katilimcilarin %35,0’inin (126 Kisi) 1 — 5 y1l
arasi, %25,0’inin (90 Kisi) 6 — 10 Yil arasi, %20’sinin (72 Kisi) 11 — 15 yil arast,
%12,5’inin (45 Kisi) 1 yildan az ve %7,5’inin (27 Kisi) 15 yildan fazla kidem yilinin
oldugu goriilmektedir.
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4.2. Ozel Okul Yénetici/Ogretmenlerinin Liderlik Tarzlarimn Ogretmenlerin

Performanslar1 Uzerindeki Etkisine Yonelik Olcek Ifadelerine Dair Bulgular

Tablo 13. Ol¢ek ifadelerine Iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Anket Maddeleri Frekans Ortalama Standart
Sapma
Karsilastiklar1 olaylar1 kavrayabilme giicii yiiksektir. 360 3,7750 1,06184
Genel olarak okul ¢alisanlariyla uyumludurlar. 360 3,7500 1,06802
Degismeye ve yeniliklere agiktirlar. 360 3,5500 1,24572

Ogretmenlerin / yoneticilerin diisiince ve goriislerine deger

. 360 3,6000 1,28241
verirler.

Okulun igleri arasinda veya gorevleri geregi sorumluluk

iistlenmesi gereken noktalarda sorumluktan 360 3,9000 1,24269
kaginmamaktadirlar.

Siirekli kendini ve calisanlari gelistirecek ¢caligmalar yapar. 360 3,5500 1,20480
Belirsizligi ve karmagiklig1 hos goriirler. 360 2,5500 1,34257
Karar alirken pratik yollar bulurlar. 360 3,6250 1,22004

Calisanlarin is doyumunu saglayici ve onlar1 giidiileyici

caligmalar yaparlar. 360 3,3500 1,40819

Cesaretlidir ve baskilara kars1 direnglidirler. 360 3,7250 1,28607

Okulun ortak yararlarinin gergeklesmesi i¢in gérevlileri

bilgilendirir ve ¢aligmalarini saglarlar. 360 3,8750 1,23028

Calisanlarla siirekli iletisim halindedirler. 360 3,9500 1,14066
Etik degerlere saygilidirlar. 360 4,1000 1,04548
Olumsuzluklari hos goriirler. 360 3,1750 1,22415
Kendilerine giivenirler. 360 4,1250 1,16755
Acik anlasilir ve uygulanabilecek kararlar alirlar. 360 3,8250 1,04758
Caligmalar1 takim ruhu i¢inde birlikte yaparlar. 360 3,6500 1,27751

Stres yonetimi, ¢atigsma yonetimi konularinda bilgilidir ve

bu bilgilerini gerektiginde kullanirlar. 360 3,3500 127751
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Tablo 14. Olgek ifadelerine iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Anket Maddeleri Frekans Ortalama Standart Sapma
Calisanlarin kendilerini geligtirmelerini saglarlar. 360 3,5000 1,22645
Kar.sll.astlgl sorunlari pratik olarak ¢6zme becerisine 360 3,7000 1,29020
sahiptirler.

Calisanlar1 yoneticiye giivenirler. 360 3,6500 1,39028
Basarili liderlik davraniglart gosterirler 360 3,6750 1,31307
Cesitli kaynaklardan bilgi toplama yollarini bilirler. 360 3,8500 1,03947
Ok}llun vizyonunu ¢aliganlarla/yoneticilerle birlikte 360 3,5750 1,20349
belirlerler.

Algakgoniillidiirler. 360 3,5750 1,32259
Calisanlara deger verir ve giivenirler 360 3,6750 1,12823
Karizmatiktirler. 360 3,7000 1,10153
Disiplinli tutarli ve otoriterdirler. 360 3,8500 1,13184
Sosyal yonleri giiclii bireylerdir. 360 3,6250 1,31879
Bflsafllll. bir konusmacidirlar, etkili ve ikna yolu 360 3,9000 1,09239
giiclidiirler.

Okulda bllgl ve becerllerlml_yeterh diizeyde 360 3,6750 1,10579
kullanabilmemde destek verirler.

Okulda benim isimle alakali yahut okul ile alakali

konularda fikrime danisilmaktadir. 360 3,5250 111931
Okulda basarili islere imza atan 6gretmenler/yoneticiler

oldugunda, 6gretmenler / yoneticiler tarafindan takdirle 360 3,7750 1,19513
kargilanmaktadirlar.

Okul yoneticilerinin / 6gretmenlerinin 6gretmenleri /

yoneticileri degerlendirirken objektif davrandiklarini 360 3,3500 1,21722
diistiniiyorum.

Toplam 360
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Arastirmaya katilan 6gretmen / okul yoneticilerinin 6l¢ek ifadelerine dair
belirttikleri goriislerin ortalama ve standart sapma degerlerine bakildiginda,
o0gretmenlerin okul yoneticileri i¢in okul yoneticilerinin ise 6gretmenler i¢in en fazla
katildiklar1 goriislerinin “Kendilerine Giivenirler” ( Ort.= 4,1250 St. Sp. = 1,16755)
ve “Etik Degerlere Saygilidir” (Ort.= 4,10 St. Sp. = 1,0458) goriisleri oldugu
goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin  belirttikleri  goriisler arasinda en fazla
homojenlik gosteren goriisiin~ “Etik  Degerlere Saygihidir” goriisii  oldugu

gorilmektedir.

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin en az katildiklar1 goriisiin “Belirsizligi
ve Karmagikligit Hos Gortirler” ( Ort.= 2,55 St. Sp. = 1,34257) ifadesi oldugu

goriilmektedir.

4.3. Arastirmanin Hipotezlerinin Sinanmasina Iliskin Istatistiki Analizlerin

Bulgular:

Tablo 15. Arastirmaya Dahil Olan Katihmcilarin Gorev Tiirleri ile Olcek
ifadeleri Arasindaki Farklihk Analizi

Gorev Tiirii N Ortalama Standart Sapma t Sig. p.

Ogretmen 234 3,4287 0,88685

1,155 0,000

Ozel Okul Yoneticisi 126 4,0546 0,94109

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin gorev tiirleri ile Olgek ifadeleri
arasinda anlaml farklilik bulunup bulunmamasina iliskin yapilan Bagimsiz T — Testi
analizi neticesinde anlamli farklilik tespit edilmistir (p<0,05). S6z konusu analiz
neticesinde 0zel okul yoneticilerinin 6l¢ek ifadeleri ortalamasi 6gretmenlerin dlgek

ifadeleri ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir.
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Tablo 16. Arastirmaya Dahil Olan Katiimcilarin Cinsiyetleri ile Olcek ifadeleri
Arasindaki Farklilik Analizi

Cinsiyet N Ortalama  Standart Sapma t Sig. p.
Kadin 189 3,4216 0,99242

17,279 0,000
Erkek 171 3,8978 0,84200

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin cinsiyetleri ile dlgek ifadeleri arasinda
anlamli farklilik bulunup bulunmadigina dair yapilan Bagimsiz T — Testi analizi
neticesinde anlamli farklilik tespit edilmistir (p<0,05). S6z konusu analiz neticesinde
erkek katilimcilarin  Olgek ifadeleri ortalamasi kadmlarin  6lgek ifadeleri

ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir.

Tablo 17. Arastirmaya Dahil Olan Katihmcilarin Yaslari ile Olcek Ifadeleri
Arasindaki Farkhilik Analizi

Yas N Ortalama Standart Sapma F Sig. p.
22 -34 279 3,4734 0,9679
35-44 72 4,1912 0,6024
45 - 60 9 4,7059 0,0000

24,834 0,000
60 Yas 0 0 0
Ustii

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin yaglar ile Olgek ifadeleri arasinda
anlamli farkhilik tespit edilmesine dair anlaml farklilik bulunup bulunmadigina dair
yapilan Tek Yonlii ANOVA Test Istatistigi neticesinde yap gruplari arasinda anlamli
farklilik tespit edilmistir (p<0,05). S6z konusu farkliligin tespiti icin yapilan
post — hoc analizi (Tukey) neticesinde 22 — 34 yas araliginda olan katilimcilarin
ortalamalar1 diger katilimcilarin ortalamalarindan anlamli sekilde diisiik ¢iktig

gozlenmistir.
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Tablo 18 . Arastirmaya Dahil Olan Katiimcilarin Gelir Durumlari ile Olgek
ifadeleri Arasindaki Farkhilik Analizi

Gelir N Ortalama  Standart Sapma F Sig. p.
Durumu
1000 TL Alt1 9 2,9118 0,0000
1001 — 2000 81 3,7124 0,8556
TL
2001 — 3000 153 3,6038 0,9178
TL
27,735 0,000
3001 — 4000 36 2,5441 0,9903
TL
4000 TL 81 4,2386 0,5856
Ustii
Toplam 360 3,6478 0,9530

Arastirmaya dahil olan katilimecilarin gelir durumlar1 ile Slgek ifadeleri
arasinda anlamli farklilik tespit edilmesine dair anlamli farklilik bulunup
bulunmadigina dair yapilan Tek Yonli ANOVA Test Istatistigi neticesinde gelir
durumlari arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir (p<<0,05). S6z konusu farkliligin
tespiti i¢in yapilan post — hoc analizi (Tukey) neticesinde 4000 TL Ustii gelire sahip
olan katilimcilar diger tiim katilimcilara gore, 1001 — 2000 TL arasinda gelir
durumuna sahip olanlar ile 2001 — 3000 TL arasinda gelir durumuna sahip olanlar
3001 — 4000 TL iistii gelire sahip olanlara gore 6lgek ifadeleri anlamli sekilde ytliksek
cikmustir.

Tablo 19. Arastirmaya Dahil Olan Katiimcilarin Egitim Durumlan ile Olcek
ifadeleri Arasindaki Farkhihk Analizi

Egitim Durumu N Ortalama Standart Sapma F Sig. p.
Lise 9 4,7647 0,0000
On lisans 9 4,7059 0,0000
Lisans 243 3,7397 0,8877 17,109 0,000
Lisansiistii 99 3,2246 0,9805
Toplam 360 3,6478 0,9530
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Arastirmaya dahil olan katilimcilarin egitim durumlart ile olgek ifadeleri
arasinda anlamli farklilik tespit edilmesine dair anlamli farkliik bulunup
bulunmadigina dair yapilan Tek Yonlii ANOVA Test Istatistigi neticesinde egitim
durumlar1 arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir (p<0,05). S6z konusu farkliligin
tespiti icin yapilan post — hoc analizi (Tukey) neticesinde Lise ve On lisans mezunu
olan katilimcilarin lisans ve lisansiistli egitim durumlarina sahip olan katilimcilara

gore anlamli sekilde diisiik ¢cikmustir.

Tablo 20. Arastirmaya Dahil Olan Katihimeilarin Medeni Durumlari ile Olcek
ifadeleri Arasindaki Farklihk Analizi

Medeni Durum N Ortalama Standart Sapma t Sig. p.
Bekar 144 3,2261 0,93454

6,378 0,000
Evli 216 3,9289 0,85855

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin medeni durumlar ile 6lgek ifadeleri
arasinda anlamli farklilik bulunup bulunmadigina dair yapilan Bagimsiz T — Testi
analizi neticesinde anlamli farklilik tespit edilmistir (p<0,05). S6z konusu analiz
neticesinde evli katilimcilarin olgek ifadeleri ortalamasi bekar katilimcilarin 6lgek

ifadeleri ortalamasindan anlamli sekilde yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 21. Arastirmaya Dahil Olan Katihmcilarin Branslari ile Olcek ifadeleri
Arasindaki Farklihk Analizi

Brans N Ortalama Standart F Sig. P.
Sapma
Atatiirk ilke ve Inkilaplart 23 3,4361 0,95370
Matematik 110 3,3634 0,83453
Tiirkge 53 4,0216 0,73738
Fen ve Teknoloji 71 3,4449 1,14834
Sinif Ogretmenligi 9 4,7059 0,00000
Beden Egitimi ve Spor 13 3,5792 0,74226 6,029 0,000
Ingilizce 8 3,0000 0,00000
Sosyal Bilgiler 9 4,4412 0,00000
Resim 11 3,6444 0,75691
Miizik 9 3,7386 0,83247
Rehberlik 44 4,0882 1,00730
Toplam 360 3,6478 0,95300

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin branslar ile dlgek ifadeleri arasinda

anlamli farkhilik tespit edilmesine dair anlaml farklilik bulunup bulunmadigina dair

yapilan Tek Yonli ANOVA Test Istatistii neticesinde brans durumlar1 arasinda

anlaml farklilik tespit edilmistir (p<0,05). S6z konusu farkliligin tespiti i¢in yapilan

post — hoc analizi (Tukey) neticesinde;

Brang1 Atatiirk Ilke ve Inkilaplar1 olan katilimcilarin ortalamalarinin brang
Sinif Ogretmenligi olan katilimcilarin ortalamalarindan anlamli sekilde diisiik

oldugu goriilmektedir.

Bransi Matematik olan katilicilarin ortalamalarinin brangi Tirkge, Sinif
Ogretmenligi, Sosyal Bilgiler ve Rehberlik olan katilimcilarin

ortalamalarindan anlamli sekilde diisiik oldugu goriilmektedir.

Brang1 Tiirk¢e olan katilimcilarin ortalamalar1 brans1 Fen ve Teknoloji olan

katilimcilarin ortalamalarindan anlamli sekilde diisiik oldugu goriilmektedir.
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e Branst Fen ve Teknoloji olan katilimcilarin ortalamalari brangi Simif
Ogretmenligi olan katilimcilarin ortalamalarindan anlamli sekilde diisiik

oldugu goriilmektedir.

e Bransi Ingilizce olan katilimcilarin ortalamalar1 brans1 Smif Ogretmenligi ve
Sosyal Bilgiler 6gretmenligi olan katilimcilarin ortalamalarindan anlamli

sekilde diisiik oldugu goriilmektedir.

Tablo 22.Arastirmaya Dahil Olan Katihmcilarin Kidem Yillari ile Olcek
ifadeleri Arasindaki Farklihk Analizi

Kidem Yih N Ortalama Standart Sapma F Sig. P.
1 Yildan az 45 4,1235 0,49536
1-5Yilarasi 126 3,0483 1,02229
6 - 10 Yil Arasi 90 3,7647 0,83833
11 - 15 Y1l Arast 72 4,0551 0,72238 27,063 0,000
15 Yildan Fazla 27 4,1765 0,58272
Toplam 360 3,6478 0,95300

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin kidem yillar ile 6lgek ifadeleri arasinda
anlamlr farklilik tespit edilmesine dair anlamli farklilik bulunup bulunmadigina dair
yapilan Tek Yonli ANOVA Test Istatistigi neticesinde kidem yillar1 arasinda
anlaml farklilik tespit edilmistir (p<0,05). S6z konusu farkliligin tespiti i¢in yapilan
post — hoc analizi (Tukey) neticesinde 1 — 5 Yil arasinda kidem yili olan
katilimcilarin  6lgek ifadeleri ortalamalar1 diger katilmecilarin 6lgek ifadeleri

ortalamalarindan anlamli sekilde diisiik ¢iktig1 goriilmektedir.
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BESINCI BOLUM: SONUC VE ONERILER

Rekabet ortaminin ve degisen diinya kosullarinin etkisiyle, eskiye gore
insanlik degisim olgusu ile karst karsiyadir. Yasamin tim noktalarinda varligini
hissettiren degisim, insanlarin ve toplumlarin iktisadi gelismelerinden, egitim
durumlarina, kiltiirel faktorlerden, yasalarina dek pek c¢ok noktada etkili
olabilmektedir. Yasamin her alaninda etkili olan degisimler liderlikte de kendisini
gostermistir. Degisimin etkisiyle yonetim anlayisinda insanin 6n plana ¢ikmasiyla
liderlik daha &nemli hale gelmistir. Insan odakli liderlik, kendisini yenileyerek
degisimlere de uyum saglamasinin yaninda, etrafindakilere de bu degisim olgusunu
telkin edip, yonlendirebilen bireylere olarak ifade edildiginden, yonetimdeki 6nem

daha da fazlalagmustir.

Bir liderin sahip olmasi gereken baslica 6zellikler vardir. Bir lider is planim
dogru yapmali, hedefe ulasabilmek adina azmini is siiresinde baki tutmali, is
paylasimint dogru yapmali, 6gretmenleri motive ederek ise karst sorumluluk
kazandirmali, gerektiginde verim artirabilmek i¢in odiillendirme yoluna gitmelidir.
Motive ile is verimini artiran pekistireglere deginecek olursak en Onemlisi
bahsettigimiz iizere lider ile Ogretmen arasinda diizeyli iligkiye dayandig
goriilmektedir. Performans artiric1 etkenler elbette bunun sinirl degildir. Performansi
calisilan ortamin fiziksel sartlarindan personeller arasindaki uyuma, ekip ¢alismasina
yatkinliktan disiplinli ¢alismaya kadar her nokta 6nemli 6l¢lide etkilemektedir. Biitiin
bu kisaslarin  gelistirilebilmesi i¢in, personeller uzman kisiler tarafindan

degerlendirmeye alinmali, egitimleri gerekli 6l¢iide saglanmalidir.

Performans degerlendirme sistemleri isletme hedeflerine ulasabilmek adina
yapilan uygulamadir ve birden fazla performans degerlendirme sistemi
bulunmaktadir. Bu yontemler yeterlilik, alinan verim ve kullanima uygunluk gibi
birgok etken g6z oniinde bulundurularak iyilestirmelere gitmistir. Her kurum kendi
hedeflerine uygun yontemleri tercih etmektedir. Kisaca yontemlerden bahsedecek
olursak; grafik derecelendirme yoOntemi, puanlama yoOntemi, ikili karsilastirma
yontemi, kritik olay yontemi, davranigsal degerlendirme yontemi, kontrol listesi
yontem, 360 derece performans degerlendirme yonteminden bahsetmemiz
mimkiindiir. Bu yontemler arasinda en kapsamli olani 360 derece performans

degerlendirme yontemidir. 360 derece performans degerlendirme yonteminde
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personel performansinin yoneticiler tarafindan degerlendirmesi diginda, yonetici

performansi da degerlendirilmektedir. Ayrica degerlendirmelerde sadece yonetici ile

sinirlt kalimmayip miisteri, tedarik¢i gibi isletme ile baglantisi olan herkesin

degerlendirmesine yer verilmektedir. Bu yoniinden dolay1 yontem digerlerine kiyasla

daha objektif ve gercekei kabul edilmektedir. Biitlin bu etmeleri gz Oniinde

buldurdugumuzda hepsinin egitimde ve isletmelerde huzurlu bir ortam igerisinde is

verimini artirma amaci oldugu gozlemlenmektedir.

Ozel okullarda gérev alan ogretmenlerin liderlik tarzlari ile performans

arasindaki iliskinin incelendigi ¢alismada istatistiki analizler neticesinde elde edilen

sonugclar su sekilde ifade edilebilir;

Okul yoneticileri 6gretmenlerin davranislari ve performanslart ile ilgili
Ogretmenlerin  yoneticiler hakkindaki goriislerine goére daha olumlu

diistincelere sahiptirler

Evli  Ogretmen/yoneticiler bekar Ogretmen /  yoOneticilere  gore

Olceklerde yer alan ifadelere katilim diizeyi daha fazladir.

Lisans ve Lisansiistli mezunu olan 6gretmen / yoneticiler diger katilimcilara

gore dlceklerde yer alan ifadelere katilim diizeyi daha fazladir.

22 — 34 yas araligindaki katilimcilar diger katilimcilara goére Olgeklerde yer

alan ifadelere katilim diizeyi daha diigiiktiir.

Erkek 6gretmen/yoneticilerin kadin 6gretmen/yoneticilere dlgeklerde yer alan

ifadelere katilim diizeyi daha fazladir.
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Calismamiz neticesinde 6gretmen, sonuglara dayali olarak okul yoneticileri

ve arastirma yapacak diger bilim goniilliilerine agsagidaki onerilerin yapilmasi uygun

gorilmiistiir.

Ogretmenlerin gorev yaptiklar1 6zel / resmi kurumlarda performanslarinin
yiiksek olmasi i¢in kurumun yoneticilerinin esnek calisma kosullarini temin
edip 6gretmelerin yonetsel kabiliyetlerini ve liderlik kapasitelerini arttiracak

yapty1 meydana getirmeleri gerekmektedir.

Okul yoneticilerinin kurumdaki havay1 sertlestirmemesi ve calisma sartlarini
liderlik hususunda kabiliyetli 6gretmenlerin kendi uzman olduklari alanlarda
ve Ogrencilerinin performanslarinda etki edecek gorevlendirmeleri

gerceklestirmesi gerekmektedir.

Ayni ortamda calisan Ogretmenlerin birbirleri arasinda ve yoneticilerle
kurduklar1 iletisimin dogru olmasi kisisel performansi arttiran faktor
olmasidan dolay1 hiyerarsik olarak kati bir yapidan ziyade yatay iletisim
modellerini  kullanan ~ kurumlarda  performansin  glicli ~ oldugu

diistiniilmektedir.

Ogretmenlerin kariyerleri ile ilgili diisiinceleri ve gorev yaptiklar1 kurumun
bu hususa verdigi 6nem ¢alisma performansina direkt olarak tesir etmektedir.
Bu nedenle 06zel okullarda gorev yapan Ogretmenlerin siklikla is
degistirmelerle muhatap olmamasi kurumuna ait olma hissini torpiileyecektir.
Yoneticilerin gorev yaptiklar bireylere kariyerleri ile alakali giiven vermesi

performansi 6nemli dl¢ilide etkilemektedir.

Okul yoneticilerinin  6gretmenlerle iletisim kopuklugu yasamamalari
Ogretmenlerin yoneticilere ve kuruma olan saygmhigimi ve gilivenini
arttiracaktir. Bu baglamda yoneticilerin samimiyet g¢ercevesinde, egitim —
Ogretim faaliyetlerini daha nitelikli hale gelebilmesi i¢in etkin iletisim

ortaminin kurulmas1 gerekmektedir.

Okul yoneticilerinin salt diislince yapisina ve dogma yontemlere baglh
kalmamas:1 gerekmektedir. Yaraticilik noktasinda her an yeni fikirler
sunabilen  Ogretenlerin  goriislerine agik  yOneticiler, Ogretmenlerin

performanslarinin artmasinda énemli rol oynamaktadir.
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