TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

OKUL YONETICILERININ STRATEJIK LIiDERLIK QZELLiKLERiNiN
ARASTIRILMASI: GOLBASI ORNEGI

YUKSEK LiSANS TEZI

Yusuf ONTURKLER

Isletme Anabilim Dah

Isletme Program

EYLUL - 2014



TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

OKUL YONETICILERININ STRATEJIK LIiDERLIK QZELLiKLERiNiN
ARASTIRILMASI: GOLBASI ORNEGI

YUKSEK LiSANS TEZI
Yusuf ONTURKLER

1203810161

Isletme Anabilim Dah

Isletme Program

Tez Damismani: Prof. Dr. Hact DURAN



Tirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler, Enstitiisii’niin
120381016 1numarali Yiiksek Lisans ogrencisi, “Yusuf ONTURKLER”, ilgili
yonetmeliklerin belirledigi gerekli tiim sartlar1 yerine getirdikten sonra hazirladig
“OKUL YONETICILERININ STRATEJIK LIDERLIK OZELLIKLERININ
ARASTIRILMASI: GOLBASI ORNEGI” baglikli tezini, agagida imzalari olan jiiri

oniinde basar1 ile sunmustur.

Tez Damismani : Prof. Dr. Hact DURAN

Adiyaman Universitesi W

Jiiri Uyeleri : Prof. Dr. Hact DURAN

Adiyaman Universitesi

Yrd. Do¢. Dr. Osman ULUYOL

Adiyaman Universitesi

Yrd. Do¢. Dr. Kemal TEKIN

Tiirk Hava Kurumu Universitesi

Tez Savanma Tarihi: 25.09.2014



TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESI

SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU MUDURLUGU’NE

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum, “OKUL YONETICILERININ
STRATEJIK LIDERLIK OZELLIKLERININ ARASTIRILMASI: GOLBASI
ORNEGI” adl1 ¢alismamin, tarafimdan akademik etik ve kurallara aykir diisecek bir
yardima bagvurmaksizin yazildigim ve yararlandigim kaynaklarin kaynakgada
gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanilmig oldugunu belirtir ve

bunu onurumla dogrularim.

8.09.2014

Yusuf ONTURKLER



ONSOZ

Teknolojik gelismeler, sosyal yasantidaki hizli degisim, hiikiimetlerin degisen
sosyal, ekonomik ve egitim politikalari, gerek kamu gerekse sivil orgiitleri dogrudan
ya da dolayl1 olarak etkilemektedir. Bu etkilerin sonucunda yonetim anlayisinda da
degismeler olmaktadir.

Yonetimde eski anlayiglar giderek Onemini kaybetmekte, yeni fikirler,
yaklagimlar ortaya c¢ikmaktadir. Stratejik yonetim, degisim miihendisligi, toplam
kalite yonetimi gibi yeni yonetim teknikleri giderek artan bir sekilde benimsenmeye
ve uygulanmaya baslanmistir. Yasanan bu hizli degisimler, diger tiim orgiitleri
oldugu gibi egitim orgiitlerini de degisime zorlamaktadir. Stratejik liderlik, stratejik
yonetim yaklagimiyla birlikte alan yazina girmis bir liderlik kavramidir. 1980’1
yillarda 6zel sektorde faaliyet gosteren firmalarin {ist kademe yoneticilerinin (CEO)
kisilik ve liderlik ozelliklerinin aragtirilmasiyla ortaya ¢ikmis olmasina ragmen,
giiniimiizde kapsami giderek genislemis ve Ozellikle stratejik yonetim anlayisinin
yayginlagmaya baslamasiyla kamuda da 6nemli bir kavram haline gelmistir. Ancak
alan bazinda stratejik liderligin ayr1 bir liderlik bi¢imi olup olmadigi konusunda
farkli goriisler bulunmaktadir. Stratejik liderlik, kimi aragtirmacilara gore ayri bir
liderlik tiirti, kimilerine gore ise bir¢ok liderlik tiirliniin bir araya gelmesiyle, dogru
zaman ve durumda bu liderlik 6zelliklerinin basarili bir sekilde kullanilmasiyla
ortaya ¢ikan bir liderlik tarzidir. Egitim kurumunda calisan bir liderin, hedeflerine
ulasabilmek, basariy1 yakalayabilmek ve her zaman bir adim 6nde olmak i¢in ¢esitli
liderlik 6zelliklere sahip olmasi gerekir. Oncelikli olarak liderin gelisim ve doniisiim
odakl1 olmas1 ve bu dogrultuda kurumunun degerlerini ortak bir noktada bulusturup
herkesi degisim ve doniisiim i¢in giideleyebilmesi yonetmesi gerekmektedir. Amaca
ulagsmak liderin, diger liderlerden farkli olarak, stratejik diisiinebilme yetenegine,
mesleki bilgiye, iletisim becerilerine etik degerlere, politikalar iiretmesine ve
stratejik lider 6zelliklerini uyguluyor olmasina baglidir.

Bu arastirma siiresince karsilastigim zorluklar sirasinda bilgi ve tecriibesiyle
bana yol gosteren danigmanim Sayin Prof. Dr. Hact DURAN’a, beni goniilden
destekleyen esim Nurgiil ONTURKLER e, sevgili cocuklarim Serhat, Resul Emre
ve Ayse’ye tesekkiirlerimi sunarim.

Eyliil 2014 Yusuf ONTURKLER
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OZET

OKUL YONETICILERININ STRATEJIK LIiDERLIK QZELLiKLERiNiN
ARASTIRILMASI: GOLBASI ORNEGI

ONTURKLER, Yusuf
Yiiksek Lisans, Isletme Bilim Dal1
Tez Danigmani: Prof. Dr. Hact DURAN
Haziran-2014, 135sayfa

Bu arastirmanin amaci, Adiyaman ili Golbasi Ilgesinde gorev yapan okul
yoneticilerinin Stratejik liderlik 6zelliklerini belirlemektir.

Calismanin evrenini; Adiyaman ili Golbasi ilgesi Milli Egitim Miidiirligiine
bagli ilkokul, ortaokul, lise yoneticileri ve Ogretmenleri olusturmaktadir. Bu
kurumlarda gérev yapan yonetici ve 6gretmenlerden 120 6rneklem alimmistir. Bu
orneklemlerin 2’si sube miidiirti, 20’si midiir yardimcisi, 3’ bolim sefi, 95’1
ogretmendir.

Bu arastirmada, Golbasi ilgesinde goérev yapan, okul yoneticileri ve
Ogretmenlerin  goriislerine  bagvurulmustur.  Arastirma  kapsaminda  okul
yoneticilerinin ~ (Doniistimsel uygulamalar, yonetimsel uygulamalar, etik
uygulamalar, politik uygulamalar, iletisim becerileri ve bilgisel uygulamalar alt
boyutlarindan olusan) Stratejik Liderlik 6zelliklerini 6lgmek icin Pisapia tarafindan
gelistirilen “Stratejik Liderlik Olgegi” diizenlenerek veri toplama araci olarak
kullanilmistir. Alt problemlerin ¢6ziimlenmesi amaciyla, Olgek aracihigiyla elde
edilen veriler uygun istatistik paket programia aktarilmig, aritmetik ortalamalari,
standart sapma degerleri ve frekans yiizdeleri hesaplanmistir.

Arastirma sonucunda; okul yoneticilerinin stratejik liderlik uygulamalarinin
yiiksek oldugu; stratejik liderligin alt boyutlar1 olan yonetimsel, etik ve politik

uygulamalarin yiiksek oldugu saptanmistir. Bilgisel ve doniisiimsel uygulamalarin

xii



orta diizeyde, iletisim becerileri uygulamalarinin ise diger alt basliklara gore az
diizeyde yoOnetime yansidigi sonucuna ulagilmistir. Ayrica arastirmaya katilan
egitimcilerin demografik ozellikleri ile okul yoneticilerinin stratejik liderlik

uygulamalari arasinda anlamli farklilik bulunamamastir.

Anahtar Kelimeler: Okul, Yonetici, Stratejik liderlik
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ABSTRACT

THE RESARCH OF SCHOOL ADMINISTRATORS’ STRATEGIC
LEADERSHIP FEATURES: GOLBASI EXAMPLE

ONTURKLER, Yusuf
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Prof. Dr. Hact DURAN
June 2014, 135 Pages

The aim of this resarch is to indicate the leadership feautures of school
administrators who work in Golbasi county.

This work consists of teachers and administrators of Primary, Secondary and
high schools which are part of the Magament of National Education. One hundred
and twenty samples were taken from administrators and teachers who work at these
schools.Two of them deputy director, theree of them department chief ninety five of
them teachers.In this resarch school administrators and teachers were consulted for
their point of view about this subject.

The scope of this resarch, to measure strategic leadership of school
administrators strategic leadership measurement, which was improved by pisapia,
was also editted by us to gather information (Related to transformational,
admistrative, ethic, politic, informational, applications and communicational skills)
with the aim of solving beginning level problems, datas that were obtained by means
of scale were transferred to appropriate statistical package program and arithmetic
average, standart deviation values frequency percentages were calculated

At the end of the resarch, strategic leadership applications of school
administrators and the parts of strategic leadership that are administrative, ethic and
politcal applications have been determined in high degree. It was concluded that

informational and transformational applications are in middle level, and

Xiv



communicational skills applications have little effect on school administration
according to other subheadings.Also, meaningful difference wasn’t found between
the demographic characteristics of educationists that joined the research and the

strategic leadership applications of school administrations.

Key words: School, Administrator, Strategic leadership
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BIRINCI BOLUM

KURAMSAL CERCEVE

1.1 Kuramsal Cerceve

Insan yasamin merkezinde yer almaktadir. Insan1 hayata hazirlayan, insanin
hayatin1 anlamlandiran, bigimlendiren, hayata deger katan faktorlerden birisi de
okuldur. Okullar insanin yasam seviyesini yiikseltir. Toplumun yasam
standartlarinin yiikselmesine katki saglarlar. Toplumsal kiiltiiriin nesilden nesile
aktarilmasina yardimci olurlar. Birey igin, aileler igin toplum i¢in, insanlik i¢in daha
iyi bir gelecegin olusmasini hedefler. Hedef egitilmis insan, yasam kalitesi yliksek
insan, daha iyi bir toplum daha iyi bir gelecek olunca bu gelecegin olusmasina katki
saglayacak okullarin iyi yonetilmesi 6nem kazanmaktadir.

Okullar acik sistemlerdir. Cevre ile siirekli etkilesim iginde bulunur.
Paydaslarini etkiler, hem de paydaslarindan etkilerinler. Ogrenci dgretmen, veli,
mahalle sakinleri, resmi kurumlar, cevredeki isletmeler okullarin paydaslaridir.
Okullar tiim bu paydaslarin beklentilerine cevap vermeye c¢alisirlar. Beklentiler ve
ithtiyaclar siirekli degistigi icin okullarin ¢evreye uyum ve degiseme agik olmalari
gerekmektedir.

Cevreden siirekli girdi almalar1 ve c¢ikti vermeleri bakimindan okullar ile
isletmeler arasinda iliski kurulabilir. Isletmeler ham maddeyi isleyerek onlari
onceden belirlenen standartlara uygun olarak {retiyorsa, okul da Ogrencileri
iilkelerin egitim politikast ve toplumun beklentilerine gore egiterek iiretim
yapmaktadir. Uretim yapilan her isletmede belirli bir yapilanma vardir. Ve bu
yapinin tek bir elden yonetilmesini saglayan yonetici vardir. Yoneticinin de kendine
has yonetim stratejisi vardir.

Degisen c¢evre kosullarina uyum saglamak, oOrgiitlerin dinamik yoniini

meydana getiren yonetime diisen bir gérevdir. Bu gorevi ise, ancak teknik bilgi ve



becerilerle donatilmig, dinamik, degismelere direnmek yerine onlara uyum
saglayabilen, insanlar arasi iligkileri iyi bilen, bilgi ve karizmasi ile isgorenleri
etkileyip degisim de dahil karsilasilan giicliiklerin iistesinden ekip ruhu ile gelebilen
ve nihayet Orgiitii bir biitiin olarak goriip onunla ilgili gelecege yonelik stratejik
kararlar alabilen fikri yetenege sahip yoneticiler ve ydnetimler yerine getirebilir
(Simsek, 2008: I1II).

“Insan” diisiincesinin siirekli degistigi ¢agimizin en énemli olay1, hi¢ kuskusuz
degisimin neden oldugu yeni toplum yapisidir. Yasamin tiimiinde karsimiza ¢ikan
“degisim” insan1 ve insanla ilgili olan her seyi farklilastirmaktadir. Bu firtinadan en
cok etkilenenler kuskusuz isletmeler ve orgiitlerdir. Cevrede, genetikte, malzemede,
elektronikte ve bilgide devrimlere yol acan bu degisim, bir yandan ayakta
kalabilmek icin isletmeleri siirekli yenilik yapmaya zorlamakta, bir yandan da onlar1
gelecegin pazarlarinda yogun bir rekabetle karsi karsiya birakmaktadir (Akyiiz,
2001: 1).

Gilintimiiz liderlerinin; ortaklasa bir vizyon kapsaminda, bireysel degerlerle
uyumlu, 6rnek bir sosyal paydaslik etkilesimine yol agabilecek orgiitsel bir kiiltiir
gelistirmeleri 6nemli ve gereklidir. Bu konuda Atlanta ve Georgia eyaleti tipik bir
ornektir. Se¢menler, baslangicta, getirilebilecek ek vergilerden dolayi, olimpiyat
oyunlarmin diizenlenmesine soguk bakmislardi. Ancak, topluluk liderlerinin, yeni
yollar ve diger altyap1 insa edilmesi ve dolayisiyla yeni yatirnm ve istthdam
olanaklar1 yaratilmas1 goriislinii benimsemeleriyle konuya olumlu bakmaya
bagsladilar. Teror veya kiiresel savasin onlenmesi amaciyla, oldukca farkli kiiltiirlere
sahip uluslararasi bir¢ok Orgiitiin ortak bir ama¢ ugruna bir araya gelmesinde de
stratejik liderlik boyutundan bahsedilebilir (Oguz, 2008: 1).

Uygun strateji belirleyen liderler, orgiitlerinin gelismelerini saglarken,
calisanlarinin da orada bulunmaktan, ekibin bir iiyesi olmaktan, gurur duymalarini

saglarlar.
1.2 Strateji Kavram, Kapsami

Bu boliimde stratejinin  anlami, strateji kavraminin kapsami, stratejinin

ozellikleri ve strateji kavrami ile yakindan iligkili olan kavramlar agiklanmistir.



1.2.1 Stratejinin Anlamm

Strateji kavrami, yiizyillardir kullanilan ve daha ¢ok askeri alanda hakim olan
bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun yaninda satrang basta olmak {izere
cesitli oyun ve spor karsilasmalarinda da oldukc¢a sik kullanilan bir kavramdir.
Strateji kavraminin isletmecilik alaninda ise 6zellikle 1970’11 yillardan sonra yaygin
bir sekilde kullanildig1 goriilmektedir (Akgemci, 2008: 3).

Etimolojik kokeni Eski Yunanca’ya dayanan strateji kelime anlamu itibariyle,
"sevk etmek, yOneltme, gonderme, gotirme ve giitme" demektir. Strateji, Eski
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Yunanca “stratos” (ordu) ve “ago” (yOnetmek, yon vermek) kelimelerinin
birlestirilmesiyle olusturulmustur. Stratos kavraminin agiliminda, “ordu” ve “lider”
anlamlar1 vardir. Kelimenin eski Yunan generallerinden Strategos'un bilgi ve
sanatina atfen kullanildigi da sanilmaktadir. Kimi yazarlar kelimenin etimolojik
yonden Latince “stratum” kelimesinden tiiretildigini ifade etmektedirler. Latince’de
“stratum”; “yol, ¢izgi, nehir yatag1” anlamlarmma gelmektedir. Bu koken ve
kelimelerin yorumunu 6nderlik ekme, ordunun hareketlerini yonlendirme ve yok

edici saldirt eylemini yapabilme anlamlarini igeriyor (Kesici ve Basim, 2007:

315; Aktan, 2008: 1).

Yonetim ve isletme alaninda strateji; isletmenin gevresi ile arasindaki iliskileri
diizenleyen ve rakiplerine stiinliik saglayabilmek amaciyla kaynaklarini harekete
geciren bir anlam tasimaktadir. Buradan hareketle strateji, isletme ile cevresi
arasindaki iliskileri analiz ederek isletmenin yOniiniin ve amaclarinin belirlenmesi,
bunlar1 gerceklestirecek faaliyetlerin tespiti ve 6rgiitiin yeniden diizenlenerek gerekli
kaynaklarin tahsis edilmesi seklinde tanimlanmaktadir. Dolayisiyla stratejinin
amaci, belirsizlik ortaminda isletmenin istenilen sonuglara ulagabilmesini
saglamaktir. Clinkii strateji bir isletmenin amaci dogrultusunda firsat¢i olmasina

imkan tanimaktadir (Cetin, 2008: 38).

1.2.2. Strateji Kavraminin Kapsami

Strateji, bilimsel bir disiplin olarak gelismesini hi¢ siiphesiz askeri alanda
tagidig1r 6neme bor¢ludur. Savunma ve hiicum yoniinden askeri amaglar1 etkin ve
verimli bir bigimde gergeklestirebilme tarih boyunca ordularin dolaysiyla iilkelerin

stratejik giiciiniin gostergesi olmustur. Strateji is diinyasi sozliiglinde ise 20. yiizyilin



ilk yarisina dogru yer almaya baslamistir. Bu tarihe kadar bazi eserlerde strateji
deyimine rastlanmigsa da asil ekonomik anlamiyla ilk defa agik sekilde izaha,
iktisat¢1 ve ayni zamanda matematik¢i olan Neumonn ve Morgenstern tarafindan
yapilmistir. Bu diisiliniirler stratejiyi kisi ekonomisi a¢isindan ele almakta; kisisel
faydasint maksimum kilmaya ¢alisan iki oyuncunun rasyonel davranislarini sekli ve
sistematik bir sekilde agiklamaktadirlar. O halde burada strateji, mikro ekonomi
acisindan ele alinip faydalarin1 maksimuma c¢ikarmak isteyen iki oyuncunun
rakiplerinin davraniglarin1 olasilik hesaplarina dayanarak matematiksel agidan
degerlendirilip bir seri kararlar almalari anlaminda kullanilmistir. Oyun tam
belirlilik kosullar1 altinda oynanmaktadir (Dinger, 1998: 19).

Gilinlimiizde strateji se¢imi igletmenin g¢evresiyle olan karsilikli iliskilerinin,
cevreye karst gosterdigi tepkilerinin, i¢ organizasyonunun ve personelinin
davraniglariyla ilgili degiskenlerin etkisi dikkate alinarak yapilir. Bu ¢ok degiskenli
ortamda degiskenlerin hepsini kontrol altinda tutabilmek ve herbirinin davranislarini
ve olasiliklarini sezerek programlamaya gitmek veyahutta birtakim varsayimlardan
hareket ederek kantitatif; kesin bir programlama, yapmak sosyal bilim sosyal
bilimde oldugu gibi stratejinin ekonomi ve isletme yOnetimini olan ydnetimin
ruhuna aykiri digmektedir. Kantitatif araglarla optimal segis hesaplari, ancak sinirli
degiskenli durumlarda; strateji se¢imine yardimei bir arag olarak kullanilabilir.

O halde bu gevre icinde isletme yonetiminde strateji, Isletmenin gesitli
fonksiyonlar1 arasinda meydana gelen karisikliklarin agikliga kavusturan ve genel
amaclar1 belirleyen 06zellikleri diizenleyen ekonomik bir ortamda isletmenin
optimuma gec¢mesi ile ilgili se¢cimsel kararlar biitliniidiir. Bu secimler bir canli gibi
onu yasamasini ve gelismesini garanti altina olacaktir. BOylece stratejinin, tipki
askerlikte oldugu gibi, amaglara ulagmak igin eldeki kaynaklar1 (veya olanaklari) en
1yl sekilde kullanarak uzun donemli agik genel bir isletme plam1 yapmak oldugu
meydana ¢ikmaktadir.

Bu anlamda strateji diyalektik (eytisimsel) bir 6zellige sahiptir. Diger bir
deyimle; onceden, saptanmis amaclarla, onlara erimeye yardimci olacak araglarin
karsilikli etki ve tepkilerini igermektedir. Araglar amaglara hizmet etmekle beraber,
onlarin tayin edilmesine yardimci olmaktadirlar. Araglar yaninda stratejinin isletme
projelerine veya amacglarina zit gelen diismanca bir c¢evreye de, karsi ¢ikmak

zorunda oldugunu ifade edebiliriz.



Bu yonleri ile strateji, isletmeyi sikan giigliik ve karigikliklar1 ortadan
kaldirarak; ona faaliyet serbestisi saglayan ve amaclarinin se¢imine sikica bagli olan
diisiinsel bir deger sistemidir. Baz1 diisiiniirler stratejiyi "bir isletmenin uzun dénemli
temel amaglarinin saptanmasi ve bu amaglara ulagabilmek i¢in gerekli kaynaklarin
tahsis edilerek onlarin kullaniminda kabul edilen yollar" olarak tanimlayarak,
amaglarin belirlenmesini de stratejinin i¢ine dahil etmektedirler. Bu yilizden amansiz

stratejiden bahsetmek anlamsiz olmaktadir.
1.2.3 Stratejinin Ozellikleri

Strateji, karmasik ve dinamik bir Orgiitte calisanlari cesaretlendirme ve
harekete ge¢irme aracidir. Yonlendirici ve motive edici bir faktordiir. Bireyler
belirsizlik ortamlarinda karamsar olurlar ve nasil hareket edeceklerini bilemezler.
Bireylere belirsizligi azaltici bilgiler ve hedefler sunulduk¢a c¢alisma hirst ve
motivasyonlari artar. Bu sekilde ¢alisanlar ve idareciler taktik faaliyetlerin taslagini
hazirlayabilirler. Karmasik ve dinamik bir ¢evrede orgiitiin faaliyet sahasi belirlenir.
Kurumun mevcut kaynaklarindan nasil yararlanacagi ve bunlarin nasil
konuslandirilacagi belirlenir. Kaynaklarin ve mevcut giiciin kullanim dagilimi
yapilir. Bu dagilim, serbest rekabet ortami ve orgiitiin faaliyet gosterdigi sektordeki
mevcut rakiplere gore belirlenir. Boylece orgiitiin hareket tarzi belirlenerek, kurulug
veya kurumun lehine olacak esaslar lizerinde ayrintili sekilde yapilandirilmis olan
bir takvim ve yol belirlenmis olur (Baser, 1998: 90).

Strateji Orgiitlin tiim finansal ve beseri kaynaklarin1 uyum igerisinde yoneten
ve faaliyete gegiren bir unsurdur. Orgiitiin giinliik yasami igerisinde gegen olaylarn
ve alinan kararlarin yonlendiricisi ve pusulasit olmaktadir. Yonetimin bir islevi de
orgiit igerisindeki anlagsmazlik ve uyumsuzluklart kaldirmaktir. Strateji ise yonetimin
gerekliligini azaltmamakta bilakis oyunun kurallarin1 belirlemekte, belirsizligi
azaltmakta, izlenecek yol ve kaideleri agikliga kavusturmaktadir (Kesici ve Basim,
2007: 317-318).

Stratejinin genel Ozellikleri baglaminda asagidaki hususlar, farkli bir
gruplandirma ve acilimla yeniden siralanabilir (Eren, 2000: 6-8; Yilmaz, 2008: 1):

1. Strateji, Bir Tiir Analiz Aracidir: Bu arag, diislinme yontemi ve agik bir
sistemde faktorler aras1 mantik ilkeleri ve iliskileri lizerine kurulmus, karar verme ve

kararlar i¢indeki engellerin kaldirmastyla ilgilidir.



2. Amaglara Bagl Bir Unsurdur: Bir isletmenin stratejisi o isletmenin genel
amaglaria hizmet eder ve giiclerin bu amaglar etrafinda toplanmasini saglar.

3. Cevre lliskisini Diizenler: Isletme veya orgiitiin ¢evresiyle etkilesimini ve
iliskilerini siirdiiriilebilir sekilde ayarlar.

4. Devamli Olarak Tekrarlanan Islerden Cok, Uzak Gelecege Bagl Bir Diizeni
llgilendirir: Stratejik secimler, isletmenin uzun siirede izleyecegi politikalarla ilgili
oldugu i¢in monoton (rutin) karar ve islerden kesinlikle ayrilir.

5. Finansal ve Beseri Kaynaklar1 Uyum I¢inde Yénetir ve Faaliyete Gegirir:
Boylece strateji igsletmenin giinliik hayat1 i¢inde cereyan eden olaylarin ve alinan
kararlarin yon vericisi veya pusulast da olmaktadir. Yonetmek, anlasmazliklar
ortadan kaldirmaktir. Dogaldir ki, strateji, yOnetimin gerekliligini ortadan
kaldirmamakta, aksine oyunun kurallarini belirlemekte, belirsizligi azaltmakta ve
izlenecek yollar1 ve kaideleri agikliga kavusturmaktadir.

6. Orgiitin Beseri Kaynaklarin1 Cesaretlendirir ve Harekete Gegirir:
Ekonomik, teknolojik, politik ve sosyal bakimdan ¢evresel degisimlerin
kavranmasina, isletme {iizerindeki olumsuz etkilerin giderilmesine ve olumlu
etkilerin de zamaninda farkina varilarak onlardan yararlanma firsatina olanak verir.
Strateji, motive edici bir faktordiir. Kisiler belirsizlik ortaminda daha karamsar bir
sekilde hareket ederler. Halbuki onlara gelecek hakkinda belirsizligi giderici (veya
azaltic1) bilgiler sunuldukca ve gidilecek amaclar1 da kesin bir sekilde belirledikge,
calisma hirslar1 ve cesaretleri de artacaktir. Boylece calisanlar ve oOzellikle
yoneticiler taktik faaliyetlerinin taslagin1i kolayca yapabilecekler ve kisisel
faaliyetlerinin genel amaglara uygunlugunu kolayca belirlemis olacaklardir.

7. Isletme veya Orgiitiin Temel Faaliyet Sahalarmi Belirler: Isletmenin mevcut
kaynaklarindan nasil yararlanilacagint ve uzun siire i¢indeki dagiliminin kesin
dokiimiini ve takvimini igerir. Bu dagilim, bir pazarda, bir sanayi kolunda veya bir
ekonomik faaliyette rakip glicleri ortadan kaldirmak i¢in olasilifa dayanan olaylar
lehte esaslar tizerine kurmak i¢in ayrintili olarak diizenlenmis bir yapidir.

Yukarida yapilan agiklamalardan da anlasilacag: iizere strateji: belirsizlikleri
azaltir, sonuca ulagmak i¢in yon gosterir, calisanlarin hedefe odaklanmasini saglar,
insanlara kilavuzluk eder, Orgiitii amacina ulastirir, olumsuzluklar1 en aza indirir,

yapilacak bir isin hedefini, planlanmasini, orgiitlenmesini, yonetilmesini, kontrol



edilmesini, sonu¢ alinmasint kolaylastirir. Uygun stratejilerle sonuclar gézden

gecirilir yenilenme, stirekli degisim ve doniisiim saglanir.
1.2.4 Strateji Kavram ile Yakindan iliskili Olan Kavramlar

Strateji kavrami ¢ogu kez benzer bazi kavramlarla karigtirilir. Bu kavramlarla
strateji arasindaki benzer ve farkli yanlarin belirtilmesinde dil birliginin saglanmasi
acisindan fayda vardir. Kimi zaman strateji kavramiyla temel benzerlikleri olan ve
benzer yonlerinin yaninda farkli anlamlar da iceren bu kavramlar; politika, taktik,

program, yontem ve plandir.
1.2.4.1 Stratejik yonetim kavram

Stratejik yonetim, strateji gelistirme, uygulama ve sonuglart degerlendirme ve
kontrol etmeye ydnelik kararlar ve faaliyetlerdir. Isletme ydnetimin temel is ve
gorevleri (planlama, organizasyon, koordinasyon ve yoOnlendirme ve kontrol)
stratejik yonetimde de degismemekte, ancak bu sorumluluklar dis ¢evre iizerinde
odaklanmaktadir.

Isletme yonetimi, isletmenin amaglarina ulasmasi igin yapilmas: gerekli
faaliyetlerin  planlanmasi, organizasyonu, koordinasyonu, uygulanmast ve
kontroliidiir. Stratejik yonetim ise isletmenin dis gevresini (rakipler, pazar-piyasa,
tirtinler, miisteriler, aracilar, tedarikgiler) analiz eder ve isletmenin gelecegi ile ilgili
kararlar (amag belirleme) alir. Buna gore, stratejik yonetim, isletmenin g¢evresi ile
iliskilerinin diizenlenmesi ve hedef belirleme ile ilgili faaliyetlerin planlanmasi,
organizasyonu, uygulanmasi, koordinasyonu ve kontrol edilmesidir.

Stratejik yoOnetim, isletme ile cevresi arasindaki iligkileri diizenleme ve

rakiplere iistiinliik saglamak i¢in isletme kaynaklarinin kullanilmasidir.
1.2.4.2 Politika kavram

Politika yol gdsterme ve belirlenmis amaglara ulagmak icin izlenen yol veya
genel plandir. Bu bakimdan uygulamalarla ilgili ilkeler dizisini ve kurallar toplamini
meydana getirir. ilke ve kurallar ise yoruma imkan tanimadiklar i¢in oldukg¢a kat:
ve verilmis durumlara uygulanabilecek pratik garelerdir. Bu acidan politika taktige

daha c¢ok yaklasir. Strateji, ilerde meydana gelebilecek biitiin durumlarin 6nceden



tahmin edilemedigi kismi belirsizlik kosullarinda alinan karar tiiriidiir. Halbuki
politika yeter dl¢iide tanimlanmis ve gerekli bilgilerle donatilmig belirlilik ortaminda
alinan ve devamli kararlardan olusmaktadir. Politika, bir kere belirlendikten sonra
sik degismez Ornegin fazla mesai veya hastalik hallerinde personele uygulanan ticret
politikas1 asagidan yukariya herkese aynen uygulanir ve her ayri olay icin 6zel bir
karar1 gerekli kilmaz. Halbuki strateji devamli degisken olmasi nedeniyle kontrol
altinda bulundurulmasi gereken, ne yonde degisecegi kesin olarak bilinmeyen bir
ortamda alinmaktadir. Dolayisiyla strateji 6zel olarak isletme ile ¢evresi arasindaki
iliski ile ilgilidir. Her olay i¢in genellikle 6zel bir goriisme ve karar gerekli kilar.

Strateji bir isletmenin amaglarinin ve politik yonelmelerinin toplamin
olusturur. Politika ise saptanmis amaglara ulasma yollar1 olarak belirlenir. Su halde
strateji politikay1 da iceren daha genel bir kavram olmaktadir. Politika ve stratejinin
en benzer Ozelliklerinden biri her ikisinin de uzun siire i¢in saptanmis olmalaridir.
Fakat politikadaki esneklik stratejiye nazaran daha azdir, ¢iinkii stratejiyi belirten
degisken cevre, onun icerdigi temel kararlarin da degistirilmesine neden teskil eder.
Politika ve strateji amaca bagliliklar1 yoniinden birbirlerine ¢ok benzerler, ancak,
strateji amagla daha yakindan ilgilidir. Stratejik faaliyet eldeki biitiin giiclerin amaca
yoneltilmesi seklindedir. Halbuki politikada bu baglilik daha gevsektir (Eren,
www.merih.net, 23.07.2014).

1.2.4.3 Taktik kavramm

Stratejiler yonetimin en iist kademelerinde belirlenir. Bu kademelerde bulunan
kisiler kararlarim1 verirken, daha Once belirlenen stratejileri gz Oniinde
bulundururlar. Buna karsilik taktikler, yonetimin daha asag1 kademesinde kullanilir.
Stratejiler arasinda yoneticilerin segenekleri ve karar verme olanaklari taktiklere
gore daha genistir. Stratejiler genellikle kapsamli, genel ifadeler olup, taktikler ise
biiyiik 6l¢iide ayrintilardan olusur. Bu baglamda isletme yonetimi anlaminda taktik,
isletmenin kaynaklarini en etkili bir sekilde kullanabilmek i¢in “degisen durumlara
iliskin kisa donemli kararlar1” ifade etmektedir. Bu kararlara ayni zamanda
“fonksiyonel veya “alt stratejiler” de denir (Catalyiirek, 2004; Dinger, 1998: 14;
Akgemci, 2008: 5-6).

Stratejiler yonetimin en iist kademelerinde belirlenir. Bu kademelerde bulunan

kisiler kararlarin1 verirken, daha Once belirlenen stratejileri goéz Onilinde
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bulundururlar. Taktikler, yonetimin daha asagr kademesinde kullanilir. Stratejiler
genellikle kapsamli, genel ifadelerdir. Taktikler ise biiyiik ol¢iide ayrintilardan
olusur.

Buradan da anlasilacagi lizere program uygulama birligi saglayarak yol
gostermektedir. Ama her yerde, her durumda ve her diizeyde uygulama birligi
saglayamamaktadir. Strateji bu yoniiyle daha 6zel durumlart 6nceden tespit ederek

olusacak yeni sartlarda daha ¢ok 6zel uygulamalar yapilmasini saglamaktadir.

1.2.4.4 Program kavrami

Program, siireleri belirlemek, ayrintili faaliyetlerin uygulanacaklar1 yer ve
zamanlar1 ve bunlarin kimler tarafindan nasil yapilacagini saptamaktir. Program tam
belirlilik hallerini ve ¢ok kismi riskleri icermektedir. Bir olayin en ince ayrintilarini
yer, zaman, sahis ve usul gostererek belirlemektedir.14 Kisa siire ile ilgilidir.
Halbuki strateji isletmede meydana gelecek biitiin olay ve hareketlerin uzun siire
icinde Ongdriilmesini ve bunlarin igletmenin amagclar1 yoniinden degerlendirilmesi ve
secilmesini gerektirir. Programlar daha alt kademelerle ve uygulamalarla ilgilidir.
Programlarin baska bir 6zelligi bir defa kullanilan planlardan olusudur, bu yonii ile
de politikalardan ve stratejiden ayrilirlar. Programlarin esneklik 6zelligi ¢ok azdir;
bu yiizden de kat1 niteliktedirler (Akgemci, 2008: 6).

1.2.4.5 Yontem kavram

Yontem kullanis 6zelligi agisindan politikaya benzer bir kavramdir. Politika ve
strateji genis bir alan ya da temel bir sorunu ele almasina karsilik, yontem normal
olarak politikanin veya stratejinin uygulanis sekli ile ilgilidir. Bu bakimdan strateji
ve politika kapsam bakimindan daha genistir. Yontem ile programin birbirine benzer
yonleri, uygulamaya daha yakin olmalart ve bir isi veya bir islemi
ilgilendirmeleridir. Yapilan her is ve islem i¢in kullanilan bir yontem mevcuttur. Bu
acidan bakilirsa, strateji planlamasi yaparken bir takim sayisal ve sayisal olmayan
yontemlerden yararlanilmaktadir. Politika uygulamalar1 da bir takim yontemlerin
bilesmesinden olusur. Bir baska nokta da yontemin Ozellikte stratejiye nazaran
standartlastirilma 6zelliginin olmasidir. Hatta uygulamalarda kullanilmak {izere

standart yontemler meydana getirilmistir. Bu baglamda yontem c¢esitli sorularin



¢oziimiinde kullanilan usullerden ibarettir. Bu acgidan bakilirsa stratejik planlama da

bir sorun ¢ézme yontemidir (Catalyiirek, 2004; Eren, 1997, Akgemci, 2008: 6).

1.2.4.6 Plan kavrami

Plan, kurulusun politikalarina gére olusturulan ve biitiiniinii ilgilendiren, gesitli
genel hedefleri, ilkeleri iceren ve ana strateji ¢er¢evesinde bunlara ulagsma yollari
siirelerini ve kaynaklarim1 kapsar sekilde yollarini belirten belgedir.16 Kisaca,
amaclara ulasmak icin araglar ve yollarin kararlastirilmasi ve kabaca neyin nasil
yapilacaginin saptanmasidir (Coban, 1997: 85).

Strateji ve plan farkli seylerdir. Strateji akil igerir fakat plan, planlanan
stratejinin uygulanmasidir. Bu anlamda stratejik planlama orgiitlerin ¢evreyle olan
iligkisiyle ilgilidir. Daha oOnceki acgiklamalardan ve yapilan tanimlardan da
anlasilacagl iizere, strateji uzun siireli se¢imler ve amaclarla ilgilidir. Plan ise
amaglara ulagsmak i¢in araglar ve yollarin kararlastirilmasi ve kabaca neyin nasil
yapilacaginin tespit edilmesidir.

Plan ayrica rakamlandirilmamis amaclarin tespiti ve iliskili eylemlerden
saglanacak faydanin maksimizasyonu ile ilgilidir. Dogal kaynaklar, finansal
kaynaklar ile ilgili sinirlamalar basta olmak {izere pazar kosullar1 ve iiriin teknolojisi
ile ilgili diger dis degiskenler bu optimizasyon siireci i¢ine dahil olmaktadir. Planda
belirlenmis hedeflere ulagsma hicbir zaman kesin degildir. Stratejide oldugu gibi bir

risk ve belirsizlik vardir.

1.2.4.7 Vizyon kavram

Vizyon, somut bir gelecek goriintiisiidiir. Gergeklesmesini gorebilecegimiz
kadar yakin ancak bir ger¢cek yapilanmanin hayranligini uyandiracak kadar uzaktir.
Vizyon bugiin ile yarii birbirine baglayan entelektiiel bir goriidiir. Vizyon insanlara
bulunduklar1 yere iliskin goriis sahasim1 kaybetmeden ve kenara atilmishk
duygusuna kapilmadan gittikleri yeri gosterir. Gergeklestirilmek istenen amaglar igin
gerekli amag ve kaynaklar1 belirtmeksizin, isletmenin gelecekteki fotografini tasvir
eder. Mevcut gercekler, umutlar, hayaller, tehlike ve firsatlarin bir araya gelmesi ile
olusan, Orgiitin bir biitiin olarak geleceginin tanimlanmasi icin bilinenden

bilinmeyene dogru zihni bir bakistir. Asla bireysel bir fantezi degildir. Doniim
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noktas1 her seyden kagmak degil bunun yerine ne istiyoruz sorusunun cevabint
verebilmektir. Bilingli bir felsefi temel olusturup 6rgiit i¢in bir se¢im, yasam bigimi
olusturma, firmanin gelecekteki durumunu ve basarisinin bir fotograf araciligi ile
bugiine aktarmaktir. Yani isletmenin kizil elmasidir. Goriildigi gibi vizyon;
gelecege iliskin bir tasviri, idealleri ve 6zellikleri orgiitii neyin 6zel ve tek kildigina
dair duygusu, onun var olma nedenini, ortaya koyan bir dizi ilke ve degeri, orgiitsel
basar1y1 belirlemeye yarayacak zorlayici Olgiitleri icermektir (Y1lmaz, 2008: 1).

Vizyon kapsaminda yapilan agiklamalarin da 1siginda asagidaki ifadeler
siralanabilir (Incedere, 2008: 1):

1. Vizyon bir gelecek duygusudur.

2. Hayal edilen bir olasiliktir. Ancak, ne ham hayaldir, ne de
gerceklesmeyecek bir diistiir.
Entelektiiel bir kopriidiir.
Gelecek i¢in olusturulan bir temeldir.

Gelecekle ilgili tahminler yapmak degil, kararlar almaktir.

o 0o > w

Gelecekte ulagsmak istedigimiz hedeflerin, gergege uygun diislerini
kurmaktir.
7. Kendiliginden gerceklesmeyecek, ancak gerekli cabalart harcarsak
basarabilecegimiz bir idealdir.
8.  Ulagmak istedigimiz durumu tanimlayan nitelikli bir hedefin se¢imidir.
9. Gelecekte yapilmasi digiiniilen tiim faaliyetlerin degerlendirilmesi,
tanimlanmasi, aciklanmasi ve paylasilmasi stirecidir.
10. Liderin yenilige, orijinallige ve yaraticiliga bakis acisidir..
11. Mevcudu iyi analiz etmek, potansiyeli hissetmek ve gelecegi gérmektir.
Eger bir isletme yonetimi, bir yerlere gitmek istiyor ve ulagmak istedigi yeri
bilmek istiyorsa mutlaka bir vizyona ihtiya¢ duyacaktir. Bu ihtiyag, calisanlarin
sadece kendine sodylenileni yaptiklar1 ve isletmenin nereye gideceginin kendilerine
nadiren soruldugu otokratik oOrgiitlerde daha az goriilmektedir. Fakat, igletmeyi
gelecege gotiirecek emirleri verirken bile, otokratik ihtiyaclarin tasarlanmasinda
vizyona ihtiyag vizyon olusturulmasina ihtiya¢ duyulmaktadir (Dogan, 2001: 53).
Okul yoneticisi katilimcr bir anlayigla, faaliyet alanina uygun, anlasilabilir,
ulagilabilir, gerceke¢i, calisanlarin inancinin yansitildigi orgiitiin durumuna uygun

vizyon olusturmalidir.
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1.2.4.8 Misyon kavrami

Bir kisi, kurum, oOrglit yada toplulugun istlendigi 6zel gdreve misyon
denmektedir. Okullarin misyonu ise devletin yasalarla verdigi goérevleri yerine
getirmektir. Okul yoneticileri ise tiim enerjilerini okulun misyonunu yerine getirmek
i¢in kullanmalidirlar.

Gelistirilen bir vizyonun, toplumun/orgiitiin  tiim dyeleri tarafindan
paylasilmasi; agiklanarak iletilmesine baglidir. Aciklama, siirecin ilk asamasi
vizyonun acgik, somut ve Ozgiill bir bi¢imde tanimlanarak aciklanabilir hale
getirilmesidir. Diger bir ifade ile vizyonun tiyelerin kolayca anlayabilecekleri kadar
yalin, kendi rol, gorev ve sorumluluklarina uygulayabilecekleri kadar iglevsel, daha
genis, daha derin, daha st diizeyde ortak bir duygunun, diisiincenin, eylemin bir
pargas1 olabilecekleri kadar biitiinciil bir anlayisla yeniden tanimlanmasidir. Bu
tanimlama sonucunda ortaya ¢ikan, anlasilan, paylasilan sonug, misyondur. Vizyon
pesine diisiilen bir hayal; misyon ise, bu hayale kavusmak i¢in 6zellestirilmis ve
basarilmasi gereken bir amagtir (Dinger, 1998: 6-8; Yilmaz, 2008: 1).

Bir orgiitiin varlik sebebi olup, onun ne yaptigini, nasil yaptigini ve kimin igin
yaptigini ifade eden misyon hazirlanirken su hususlara dikkat edilmelidir (incedere,
2008: 1):

1. Kisa, acik ve carpici olmalidir.

2. Hizmetin amacini tam anlamiyla tanimlamalidir.

3. Hizmet verilen kisi ve kuruluslar1 belirtmelidir.
4

Sunulan hizmet ve/veya tiriinleri agikca ortaya koyabilmelidir.
1.2.4.9 Amaclar

Amag, bir isletmenin gelecekte ulasmayr diisiindiigli durumu ifade eder.
Amagclar strateji olusumuna temel teskil eder. Strateji ve misyon amagclarin
gerceklestirilmesinde bir arag konumundadir. Amaglar, isletmelerin erigsmeye
calistign uzun donemli genel sonuglar olarak tanimlanabilir. Isletmede amagclarin
olusturulmasi {ist yOnetiminin gorevidir. Genel Midiir ve Yonetim Kurulu
isletmenin hangi amaglar1 gerceklestirmek i¢in faaliyette bulunacagina karar verirler.
Bu asamada, tim isletmelerin bir amaci gerceklestirmek i¢in kurulduklar1 gibi

calisanlarin da bir amaci oldugu unutulmamalidir (Yilmaz, 2008: 1).
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Okullarin amaglarina ulagmalari i¢in stratejiler tiretmeleri gerekmektedir. Ders
anlattminin da, veli iliskilerinde, okul g¢evre iliskilerinde okulun amaglarina

ulagmasini saglayacak stratejiler ¢ok dnemlidir.
1.2.4.10 Hedefler

Hedefler kurumun uzun doénemdeki yonelimini ve basarmak istediklerini
belirlemektedir. Kurumlar degerlerle anlayis ve kavrayislarini, misyonu ile
bagliliklarini, hedeflerle bagliligin yoniinii ortaya koymaktadir. Dolayisiyla hedefler
misyon ve degerlerden dogmaktadir. Hedeflerin diger bir o6zelligi de strateji ve
yaklagimlara doniisebilecek nitelige sahip olmasidir. Bu kapsamda hedefler,
vizyonun hayata gecirilmesi icin, degerler ve misyonda ifadesini bulan arzuyu,
bugiinkii strateji ve yaklasimlarla iliskilendirmektedir. Hedefler ¢alisanlara ve diger
paydaslara degisimi yakalatmali, basit, etkili, kapsamli, net ve ¢ok yonlii olmali,
calisanlar1 bir konuya yogunlastirmalidir. Bu anlamda hedefler, kurumun degerlerine
ve misyonuna odaklagmali, sabit niceliksel amag¢ icermemeli, vizyonun daha agik
ifadesini olusturmalidir. Hedeflerin gergeklestirilmesi taraflarin sahiplenme ve
bagliligma baghdir. Bagliligin garantisi katilim oldugundan, hedef belirleme
sorumlulugu oncelikle liderlik grubuyla paylagilmali, sonra diger calisanlar ve
paydaslarla birlikte tartisilmalidir (Eren, 2000: 8; Yilmaz, 2008: 1).

Drucker hedefler konusunda sunlar1 séylemektedir (Y1ilmaz, 2008: 1):

1. Is kolu ne ise ondan tiiretilmelidir.

2. Soyutlamalar degildirler.

3. Ozgiir hedeflere ve o&zgiir belirlemelere déniistiiriilebilir nitelikte

olmalidirlar.

4. Kaynaklarin ve ¢abalarin miimkiin bir degisimini yakalamalidirlar.

5. Tek yerine, ¢cok yonlii olmalidirlar. Bir is1 yonetmek, cesitli ihtiyaglar: ve

hedefleri belirlemektir.

6. Sirketin yasaminin devaminin bagl oldugu tiim alanlarda bunlara ihtiyag

vardir.

Hedeflerin; miktar, maliyet, kalite ve zaman cinsinden ifade edilebilir olmas1
gerekmektedir. Hedefler, stratejik amaclarin gergeklestirilmesine yardimer olurlar.

Alt seviyede belirlenen hedef tuttukca, onu ¢evreleyen iist amacin gercekgi oldugu
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anlasilir. Olduk¢a 6nemli olan hedeflerin asagidaki 6zelliklere sahip olmasi beklenir
(Cetin, 2008: 55):

1. Yeterince acik ve anlagilabilir ayrintida olmalidir.

2. Olciilebilir olmalidir.

3. 1ddiali olmali, fakat imkansiz olmamalidur.
4. Sonuca odaklanmig olmalidir.
5

Zaman ¢ergevesi belli olmalidir.
1.2.4.11 Orgiit kiiltiirii

Kiiresellesen is diinyasinda, oOrgiit kiltiiri, kuruluslarin rekabet avantaji
kazanmalarinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Cilinkii orgiit kiiltlirii isletmenin
amaglari, stratejileri ve politikalarinin olusmasinda 6nemli bir etkiye sahip oldugu
gibi, yoneticiler agisindan segilen stratejinin yiiriitiilmesini kolaylastiran ya da
zorlagtiran bir aragtir. Giiclii orgiit kiiltiiriine sahip olan igletmelerde, isgdrenlerin
nasil davranmalar1 gerektigini belirten yerlesmis davranigsal parametreler
olusmusken; zayif oOrgiitsel kiiltiire sahip kuruluslarda isgérenler ne yapmalari
gerektigini belirlemeye ¢alisarak zaman kaybederler (Eren, 2004: 166; Simsek ve
digerleri, 2008: 47).

Orgiit kiiltiiriinii etkileyen birgok faktor vardir. isletmenin iginde bulundugu
sektorlin belirgin 6zelliklerinden olan; “iiriin, miisteriler, isletme Olcegi, yerlesim
yeri, rekabet kosullari, finansal yapilanma, insan kaynaklari, bicimsel orgiit yapist,
yonetim sistemleri, bilgi ortamlari, karar verme bicimleri, iletisim tiirleri,
fonksiyonel politikalar vb. gibi hususlar kiiltliriin olusmasi i¢in gerekli olan inang,
deger ve varsayimlarin biitiiniinii olustururlar. Stratejiler, bir takim varsayimlarla
ilgili olup, stratejik planlamacilar ve iist diizey yoneticiler tarafindan sirket kiiltiirti
dikkate alinarak belirlenir. Risk iistlenen bazi yoneticiler gii¢lii bir sekilde biiyiiyen
bir pazar ve sinirl rekabet olanaklari ile birlikte parlak bir gelecek planlarken; ayn1
ortam ve kosullardaki baska bir kiiltiirel ortamin yoneticisi, belirsiz bir gelecek
gorlip, daha simirhi stratejileri tercih edebilmektedir. Bu da gostermektedir ki,
secimde ve basarili uygulamalarda kiiltiiriin 6nemi biiyiiktiir. Stratejik planlamacilar
varsayimlari, inanglar1 ve buna dayali sonuclart planlayarak tiim stratejik

alternatifleri degerlendirirler (Eren, 2004: 167; Simsek ve digerleri, 2008: 48).
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1.2.4.12 Degerler ve ilkeler

Degerler; vizyonun temeli, Orgiitlin ayirt edicilik ilkeleri, ¢alisanlarin
duygularin1 gelistiren ve 6zen gosterilen amaclardir. Degerler yol gosterici olarak
calisanlari; Orgiitiin diizeni, giivenligi ve gelisimine uygun davraniglara tesvik
etmektedir. Isgdrenlerin orgiitii kavradigmin baslica gostergesi olan degerler,
orgiitsel kiiltiiriin de temelini olusturmaktadir. Orgiitsel degerlerin paylasilmas,
calisanlarin hedefleriyle uyumunun saglanmasi gereklidir. Dolayisiyla orgiitsel
degerlerin diger bir islevi de hedeflere yonlendirmek ve bir konuya odaklanmis
orgiit sinerjisini olusturmaktir. Orgiitsel degerler ve ilkelerin belirlenmesinde
asagidaki sorular sorulup, hakkiyla yanitlanabilmelidir (Y1ilmaz, 2008: 1):

1. Temel inanglarimiz nedir?

Ahlaki kurallarimiz nedir?
Davranis kurallarimiz nedir?

Ozen gosterdigimiz amaglar nedir?

2

3

4

5. Ideallerimiz nedir?

6. Aldigimiz kararlarin dogru veya yanlis olduguna nasil karar veririz?

7. Yaptigimiz davraniglarin dogru veya yanlis olduguna nasil karar veririz?

8. Hangi olciitleri temel aliriz?

Orgiitler, gesitli degerler iizerine inga edilirler. Degerler bir drgiite zgiiven,
stres ve degisim donemlerinde dogrultu ve istikrar getiren bir tiir orgiitsel denge
saglar. Calisanlarin nasil davranacagi, satici, miisteri veya dagiticilara nasil
bakilacagi, ¢evre ve topluma iligkin konularin nasil ele alinacagi, kazancin hangi
kriterlere gore paylastirilacagr gibi konular1 belirler. Degerler, oOrgiit icindeki
kurallar ve davranis standartlarina anlam kazandirirlar (Yurtseven, 2003; Sulliva ve
Harper, 1997: 86’dan Cetin, 2008: 53).

Bir kurulusun temel degerlerinin ortaya konulmasinda stratejik yonetim
yadsinamaz 6nem tasir. Ciinkii vizyon, misyon ve kurumsal kimliginin gerisinde
temel degerler ve inanglar bulunur. Temel degerler kurulusun kararlarina,
secimlerine ve stratejilerinin belirlenmesine rehberlik eder. Bir orgiitte ¢alisanlarin
davramglarinm &rgiite uygun olup olmadigim 6rgiitiin degerleri gosterir. Ornegin
bunlar, karsilikli saygi, bireylerarast giiven, dogruluk, diiriistliik, oOrgiitiin

sermayesini koruma bilinci gibi kavramlar olabilir (Karaman,2006: 78; Cetin, 2008: 54).
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Orgiit yapilarinin olusturulmasinda (6rgiit tasariminda) yararlamlabilecek
ilkeler (orgiitleme ilkeleri) asagidaki gibi siralanabilir (Simsek, 2008: 146-155):

[sboliimii ve uzmanlasma ilkesi,

S

Hiyerarsik yap1 (basamaklar) ilkesi,
Amag birligi ilkesi,

e o

Emir - komuta birligi ilkesi,
Sinirli denetim alani ilkesi,
Yetki ve sorumluluk denkligi ilkesi,

Yetki devri ilkesi,

o Q ~—H~ o

Istisnalarla yonetim (ayriklik) ilkesi,

Denge ilkesi,

j. Verimlilik ve etkinlik ilkesi,

k. Basitlik ilkesi,

I. Esneklik ilkesi,

m. Aciklama ilkesi.

Degerler ve ilkeler bir okulu diger okullardan ayiran biricik olmasini saglayan
en temel unsurlardir. Okula aidiyet duygusunu, okulu sahiplenmeyi okul cevre
iligkilerini dogrudan etkilemektedir. Deger ve ilkeler Katilimci bir anlayigla

olusturulmalidir.
1.3 Liderlik Hakkinda Genel Bilgiler
1.3.1 Liderlik Kavram ve Kapsam

Tarih boyunca toplum igerisinde bazi bireyler digerlerine iistiinliikk saglamiglar
ve bliylik sayida kitleleri peslerinde siiriikklemeyi basarmiglardir. Bunun sonucunda,
toplumlarin tarihinde 6nemli sayilan basarili donemleri oldugu gibi, diinyay1 kana
bulayan ¢ok acili donemler de olmustur. Ge¢miste oldugu gibi glinlimiiz
toplumlarda da hiikiimet ve endiistrilerin kurulusunda 6nemli gorevler yiiklenmis,
fikirleriyle ve davraniglariyla ¢cagimizin bicimlenmesine 1sik tutmus ¢ok sayida
bireye rastlamaktayiz. Bu kimselere toplum tiyeleri, birer kahraman goziiyle bakar
ve onlara saygl duyarlar. Iste bu nedenle davranis bilimciler liderlik konusuna
egilmisler ve bu konuda ¢ok sayida arastirma ve incelemede bulunmuslardir

(Ozkalp, 1984: 25).
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Liderlik ¢ekirdegi insanla birlikte var olan "sahiplenme ve hiikmetme"
arzusunun merkezinde yer alir. Liderligin agik, kesin ve kapsayict bir tanimini
yapmak zor oldugu halde, ortak bir amag¢ etrafinda kiimelenip de, etkilenenleri
etkileyenlerden hareketle, liderligin ve liderlerin farkina net bir sekilde varabiliriz.
Higbir insan dogustan lider olarak dogmaz; ¢iinkii liderlik dogustan bir hak degil bir
sonradan kazanilir. Bagka bir ifadeyle, her insanda dogustan bir "liderlik ¢ekirdegi"
bulunur. Uygun sartlar olustugunda, ¢ekirdek filizlenmeye ve dal budak salmaya
baslar. Sonunda lider, biitiin ¢arpiciliiyla ortaya ¢ikar. Uygun sartlara kavusamayan
¢ekirdekler, sahiplenme ve hilkkmetme arzusunun merkezinde sakli kalmaya devam
ederler. Bazi durumlarda da, tamamen olumsuz sartlardan dolayi, "liderlik
cekirdegi" ciirliyerek yok olur. Boyle bir insan, yetinen ve yonetilen olmayi
yapisinin bir pargasi bilecektir. O lider degil, ancak bir izleyici olabilir. Elbette ki,
biitiin izleyiciler boyle degildir. Bir liderin izleyicilerinden biri, o liderden daha
giiclii bir liderlik giiclinii i¢ginde tastyor olabilir. Sartlar onu ya yukari tasir; ya da o
hep izleyici olarak kalir (Geng, 2002: 55).

Liderlik, yoneticilik anlayisinin bittigi yerde baslar. Bu asamadan sonra klasik
yonetim yerini yenilikgilige, bireysel Ozelliklere ve cesaretli adimlarin tesvik
edilmesine birakir. Temel gorev ¢alisanlari orgiite olaganiistlii gayretler yapmast i¢in
yolculuga ¢ikarmaktir. Bu, ¢alisanlara ortak bir amag i¢in ilham vermeyi, onlar1 bu
yonde motive etmeyi, onlarla tutarli olmay1 ve yiireklerini yiireginize katmis bir ekip
olusturmay1 gerektirir.

Liderlikle ilgili yapilan tanimlarda genellikle liderlikle lider arasinda kesin bir
ayrim yapilmamustir. Oysaki lider bir bireyi simgelerken, liderlik bir davranig olarak
goriilmektedir. Liderligi bir etkileme siireci olarak goren tanimlarda, lider bu siireci

harekete geciren birey olarak kabul edilmistir (Aydin, 1994: 97).

1.3.2 Liderlik Tanim

Liderlik: ortak bir amaca dogru grubun yonlendirilmesi, harekete gegirilmesi,
bilgi, yetenek, fikir birligi olusturma, baskalarini etkileme, basariya ulasma, bir
organizasyona normalin {izerinde etki etme davranislarinin tiimiidiir.

Liderlik ile ilgili birgok tanim vardir. Bunlardan birkacini soyle siralayabiliriz:

1. Liderlik; igerisinde grup dinamikleri ve siirecleri, kisilik, itaat, belirli

davraniglar, ikna etme, gii¢, amacin basarilmasi, etkilesim, bagkalarinin
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yardimi1 olmada karar verebilme ve bunlardan bir veya ikisinin birlesimi
olarak tanimlanabilir (Kilig¢, 2003: 61).

2. Liderlik, bir 6zellikte ¢ok iyi olmak degil, tiim 6zelliklerin toplaminda ¢ok
iyi olmak ve karizmasiyla bu oOzellikleri kendine 06zgii bir sekilde
biitiinlestirmektir (Baykal, 1999: 1).

3. Liderlik, astlar1 belirlenen hedeflere gotiirebilme giiciinii (otoritesini)
kullanabilmektir. Baska bir deyisle liderlik, Orgiitte otorite sahibi olan
kisinin sergiledigi davranislar biitiiniidiir (Tiirkmen, 1996: 53).

4. Liderlik becerisine sahip lider, mensubu oldugu grubun amaglarini
belirleyen ve bu amaglarin gergeklesmesinde gruba en etkili bicimde yon
verebilen kisidir (Dereli, 1981: 222).

1.3.3 Liderlik Turleri

Uygulamada ti¢ farkl lider tipi ile karsilasmak miimkiindiir. Bunlar1 asagidaki

gibi li¢ ana grupta toplayabiliriz(Avsaroglu, 1998: 36).

1.3.3.1 Anlayis ve davramislarina gore liderler

Demokratik ve katilimci lider; amaglart ortak katilim ile belirler, astlarin
kararlara katilimini ve risk almasini saglar, kararlar i¢sellestirir, ceza yerine odilii
tercih eder, giiciinii bilgisinden alir, ¢alisanlarin diisiince ve isteklerine 6nem verir
ve ¢alisanlarin 6zel hayatina saygi duyar.

Bu liderlik anlayisinda her tiirlii iletisim yollan aciktir. Acil durumlarda, karar
almay1 yavaslatacagi i¢in bu liderlik sekli basarisiz olabilir, dogal durumlarda ise,
lider ve grup iiyeleri bir toplumsal birim halinde ve yapici bir gelisim iginde
bulunurlar.

Otokratik liderin baskici ve saldirgan bir niteligi vardir. Kesin emri olmaksizin
kimse bir sey yapamaz. Tek karar alicidir. Emirler verir, orgiit {iyeleri itaat eder.
Daha ¢ok korku, tehdit ve ceza sistemi vardir. Yukaridan asagiya dogru bilgi akigina
giiven duyar, tersini kuskuyla karsilar. Siirekli isin basinda olmas1 gerekir.

Bu liderlik modeli; Otokratik ve biirokratik toplumlarda yetismis ve egitim
gormiis izleyicilerin beklentilerine uygundur. Eger toplum, aile ve okul hayatindan

devlete kadar asin geleneksel, biiyligline asin saygi ve karari biiyiikten bekleme
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aligkanligina sahipse bdyle bir toplumda liderlerden tam yetki kullanmalari
beklenecek ve ancak Otokratik davranan liderin bilgili olduguna inanilacaktir
(Simsek, 1998: 98).

Otokratik liderlik modelinin en 6nemli sakincasi, liderin asir1 6lgiide bencil
davranmasi, orgiit liyelerinin inan¢ ve duygularini hi¢ dikkate atmamasidir. Bu
durum zamanla yonetime karsi nefret, moral bozuklugu, grup i¢i catisma ve
anlagsmazlig1 giindeme getirir. Yaraticilik ve yenilik faaliyetleri azalir. Liderin dogal
otoritesi zamanla kaybolur.

Otoriter liderin 6zellikleri ise:

Ise yapmak icin korku ve baski kullanilabilir,
Gorevin ve konumun otoritesi tam olarak kullanilir,

Is gorenlerin kararlara katilmasi istenmez,

1

2

3

4. Kendi kisiliginin giicii kullanilir,

5. Kesinlikle kendi kararin uygulanmasini ister,

6. Genellikle bagariin dviinciinii alir, basarisizligi ise is gorenlere ytikler,

7. Is gorenlerin her davramisini siirekli denetler (Baysal, 1987).

Serbestci (Liberal) liderlik, grup liyelerini tamamen serbest birakan bir liderlik
modelidir. Gii¢ten kaginir. Liderin rolii diger grup iiyelerinin ki gibidir. Lider sadece
orglit digindan bilgi ve kaynak saglamak bakimindan katkida bulunur. Tamamen
otokontrol sistemi hakimdir. Bu model ¢ok kullanilan bir liderlik modelidir. Uyeler
birbirine karsi farkli nitelikte amaglar gelistirebilir. Bu durum o6zellikle kriz
donemlerinde Orgiitiin dagilmasina neden olabilir. Hiimanist liderin babacan
(patrimonial) davraniglar1 vardir. Korumaci roliindedir. Zaman zaman orta
basamaktakilerin fikrini alir. Odiil sistemini agirlikli olarak kullamir. Duygusal
yonlendirmeyle motive eder. Zorunluluk olmadik¢ca cezalandirmaya gitmez
(Avsaroglu, 1998: 55).

Destekleyici lider, tiyelerinin goriislerine 6nem verir. Kararlarin iyeler
tarafindan alindiginda sahiplenilmesinin ve uygulanmasinin iist diizeyde olacagina

inanir. Calisanlarini destekler, 6diil giiciinii kullanir.
Karizmatik lider: diinya geneline baktigimizda gelismis iilkeler ve batihi

tilkeler hari¢ ozellikle orta doguda yasayan milletler tarafindan tercih edilen bir

liderlik modelidir. Karizmatik lider grup ftyelerini pesinden siiriikler, kararlari
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kendisi verir. Yerine getirmesi katidir. Sozlerinin emirlerinin kesinlikle yerine
getirilmesi gerekmektedir. Sahip oldugu ozellikler sayesinde takipgilerini istedigi
yonde stiriikler

Dogal lider, yonetici tarafindan seg¢ilmeyen, tam aksine grubun ortaya
cikardigi lider modelidir. Resmi yetkisi olmadig1 halde grup iizerindeki etkinligi
yasal liderden daha yiiksektir. Grubu olumlu yonde yonlendirebilecegi gibi, yasal
liderle catismaya da girebilir. Okullarda bir¢ok ¢alisan dogal lider konumundadir.

Doniisiimcii (Transformational) Liderlik ise, orgiitsel yapinin degisim ve
dontigiimiinii saglayarak orgiitiin performans goriintiilerini en iist diizeye ¢ikartir. Bu
liderlik modelinde degisim, doniisim ve verimlilik séz konusudur. Orgiitiin
istatistiksel sonug gostergelerinin yaninda calisanlarinin sosyokiiltiirel inanislarin1 da
degistirir.

Transaksiyonel Liderlik ve Transformasyonel Liderlik, literatiire yeni girmis
bir liderlik bi¢imidir. Bu liderlik tarzinda liderler ¢alisanlarini ddiillendirirler. Daha

cok gayret gostermeleri i¢in yetkilerini para ve statii verme bi¢iminde kullanirlar.
1.3.3.2 Durumlarina gore liderler

Pozitif lider; olumlu, tesvik edici, harekete gegirici, grubu katilmaya yonelten
bir lider tipidir. Negatif lider ise; olumsuz, baltalayici, timit kirici, engelleyici,
harekete gecme ve gecirme kabiliyeti olmayan, kiimenin fikrini almayan ve grup

canliligini saglamayan bir liderdir (Simsek, 1998).
1.3.3.3 Grup biiyiikliiklerine gore liderler

Kiigiik gruplarda liderin kisisel agirlig1 grubun yonetimiyle dogruda dogruya
ilgilidir (Sahsi Lider).Lider grup iiyelerinin tamami ile gorlisiip yakindan ilgilenir.
Lider sevilen bir kisi ise olumlu sonugclar alir.

Grup biiyiidiikge liderin kisiliginin kapsami ve etkisi de azalir. Ozel iliskiler
yerine formel iligkiler kurulur (Y&netici Lider). Ust grup yéneticiler bu gruptadir.

Kisisel yetersizlikleri, negatif enerjileri var ise grubun davraniglari olumsuz olur.
1.3.4 Liderlik ile Yoneticilik Arasindaki Farklar
Glinlimiiziin hizla degisen is hayati ve teknolojileriyle beraber liderlerin
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lizerine diisen gorev ve sorumluluklarda da bir artig s6z konusu oldu. '"Yoneticilik'
vasiflarindan c¢ok 'liderlik' vasiflar1 6nem kazandi.

Lider'in yoneticiden ayrildigi temel nokta bir otorite ve yoOneten figlrii
olmaktan ¢ok iletisime agik, ¢evresindekilere kendi motivasyonuyla esin kaynagi
olan, yonetmek yerine kendisini de siirecin i¢ine katarak ¢evresindekileri pesinden
stiriikleyen kisiligidir. Liderde kimi yoneticilerde eksik olan enerji vardir ve yarattigi
sinerjiyle beraber kitleleri veya insanlar1 harekete gegirebilir.

Ama genel olarak lider ile yonetici arasindaki farklar sdyle siralanabilir:

Tablo 1.1: Yénetici ile lider arasindaki farklar (Ozalp, 1998: 17).

Yonetici Lider
Baskalarimin koydugu hedefleri gerceklestirmeye Kendi amaglarin1 kendisi koyar
hizmet eder
Bagkalar1 tarafindan yonetime getirilir Icinde bulundugu grup tarafindan secilir
Giiclinli kanun, prosediir gibi bi¢imsel yapilardan Giiciinii kendinden ve i¢inde bulundugu
alir gruptan alir
Bigimsel olani temsil eder Dogal olani temsil eder

1.3.5. Liderlik diizeyleri

Bu arastirmada yonetici ile lider kavramlar1 ayn1 anlamda kullanilmistir. Okul
yoneticisi dedigimizde okul lideri, okul lideri dedigimizde de okul yoneticisi akla
gelmelidir. Bir organizasyonda ise yoOneticinin diizeyini: makamin kontrol yetkisi,
organizasyonun boyutu yonetim kademesinin diizeyi, yOneticinin yonettigi
faaliyetlerin sayis1 ve personel sayisi belirler.

Biitiin yoneticiler organizasyondaki pozisyonlarina gore, organizasyon
faaliyetlerinin planlanmasi, organize edilmesi islerin yapilmasi ve denetlenmesine
katkida bulunurlar. Her bir yoneticinin yetkisine goére sorumlulugu da vardir.
Buradan hareketle yonetim/liderlik seviyeleri {ist, orta ve alt olmak {izere iige ayrilir.

1.3.5.1 Alt diizey (dogrudan) liderlik

Alt diizey liderlik dogrudan liderlik anlamina da gelmektedir. Organizasyonun
en alt kademesinde yer alan liderlik bi¢imidir. Lider c¢alisanlar ile i¢ ice ve yiiz

yiizedir. Okul yoneticileri, sinif liderleri bu grupta yer alan liderlerdir. Bu liderler
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mal ve hizmetin yonetilmesinden dogrudan sorumludurlar. Gorev tanimlari agik¢a
bellidir. Is cesitlilikleri orta ve iist diizey yoneticilere gére ¢ok azdr.
Organizasyonda tiretimin gergeklesmesini saglarlar. Calisanlara teknik yardimda
bulunurlar. Isyerinin belirli kurallar dahilinde isletilmesini saglarlar. Yaptiklari

caligmalar ile ilgili orta kademe yoneticilerine bilgi verirler.

1.3.5.2. Orta diizey (kurumsal) liderlik

- Stratejik Kademe
- Ust Diizey — 3y (Kavramsal Beceri)
Qg (Stratejik) Liderlik ]
5 o —> (Kavramsal ve
@, {Kurumsal) Liderlik Teknik Becer)
: Alt Diizey .
_é / (Dogrudan) Liderlik —_—> Icraat/Faa!iyet
-:.23 Kademesi
N (Teknik Beceri)
éﬁ' Calisanlar, isgorenler

Sekil 1.1: Liderlik diizeyleri, liderlik becerileri ve yonetim kademeleri arasindaki iligki (Kilig,2003: 66).

Orta diizey liderlerin etkiledigi insanlar yiizlerce ve binlerce olabilir. Bunu
dolayli olarak ve astlar1 aracilig1 ile yapabilirler. Astlarin sayisi arttik¢a, liderlerin
sonucu gdrmeleri daha zorlagir. Bu liderler Insanlar1 ve organizasyonun kaynaklarimni
yonetmelerine yardim eden kisilerle calisirlar. Astlarin1 destekleyen bir ortam ve
politika olustururlar (Kilig, 2003: 66).

Okul yoneticileri agisindan orta kademe liderler ilge milli egitim miidiirleri,
sube midiirleri ve il milli egitim miidiir yardimcilaridir. Bu diizeydeki liderler
organizasyonda bulunduklari konuma gore hem orta diizey lider hem de iist diizey
lider konumundadirlar. lge milli egitim miidiirii ilcede iist lider konumundadir. il
milli egitim miidiiriine gore orta diizey lider konumundadir.

Orta diizey liderlerin alt diizey liderlere gére etki alan1 daha fazladir. Isler alt
diizey liderler ve calisanlar tarafindan yapilir. Orta kademe yoneticiler astlarini
kurumun hedefleri dogrultusunda motive ederler. Orkestra sefi gibi birimler arasinda
koordinasyonu saglarlar. Daha kaliteli {iriin elde edebilmek igin iiriin isleme
stireclerini ~ gelistirirler. Statlisiinden kaynaklanan denetleme yetkisi vardir.

Kurumlari ile ilgili orta vadeli tahminler yaparlar. Bu tahminleri gergeklestirmek
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icin planlama yapar, personelini orgiitler ve esgiidiimleme saglar.
1.3.5.3 Ust diizey (stratejik) liderlik

Stratejik liderler biiyiik organizasyonlardan sorumludur (isletmenin, sirketin
tamami1, Savunma Bakanligi, Tugay, Kolordu gibi) ve etki alaninda binlerce ya da
yiiz binlerce insan olabilir. Giiglerin yapilandirilmasi, kaynaklarin tahsisi, stratejik
vizyonun belirlenmesi ve Orgiitiin gelecek i¢in hazirlanmasi {ist diizey yoneticinin
gorevleridir. Bagka bir deyisle; {iist diizey liderler, organizasyonun amaglarinin
belirlenmesinden, bu amaclara ulasmak icin stratejilerin gelistirilmesinden, dis
cevreyi gozetlemekten ve yorumlamaktan ve organizasyonun tamamini etkileyen
kararlarin alinmasindan sorumludurlar. Stratejik liderler, yonettikleri orgiit ve
kuruluglar ile dogrudan ilgili olmayan, olaylar1 ve organizasyonlar1 etkileyen ve
onlardan etkilenen son derece karmasik problemler iceren belirsiz bir ortamda
calisirlar. Ornegin; bir iist diizey liderin diinya politikasinda bile etkisi olabilir. Sivil
liderlerin ulusal politikay1 belirleyip ellerinde tutabilecegi gibi, iist diizey askeri
liderler, o politikay1 hayata gegirirken alacagi kararlar ile, ulusal hedeflere ulasilip
ulasilamayacagini dogrudan etkileyebilirler (Ozalp ve Digerleri, 1997: 9).

Stratejik liderler orta ve alt diizey liderlerin yetkilerinin hepsine sahiptirler.
Etki alanlar1 daha genistir. Uzun vadeli planlar yaparlar. Organizasyona daha genis
bir perspektiften bakarlar. Stratejik liderler vizyon sahibi ve iddiali kisilerdir. Iyi bir
analizcidirler.

Problem ¢6zme yetenekleri gelismistir. Kriz ve ¢atigmalari basarili bir sekilde
yonetirler. Alt ve orta diizey liderlere nazaran organizasyonun birimlerini sik sik
ziyaret edemezler.

Ust diizey liderler, kisisel bazi ozelliklere de sahip olmalidirlar. Ornegin;
ulagmak istedigi hedef dogrultusunda bilgisini miimkiin oldugunca artirmaya ¢alisir.
Liderlikte ve yoneticilikte amaclar kadar bu amaglara ulasmayir saglayacak
yontemler de Onem tasidigindan, ist diizey liderler, sadece belirli konularda
uzmanlagsmak yerine, kendilerine orgiitsel resmin tamamini gérmeyi saglayacak
kapsamli bir bilgi birikimine sahip olmalidirlar. Stratejik liderler, kendilerini
yonettikleri orgiitlerin etkili oldugu ortam iginde diisiiniirler ve karar alirken su
hususlar1 g6z oniinde bulundururlar; (Dinger, 1996: 13).

1. Yonetim kurulu kararlan,
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Biitce kisitlari,
Yeni sistem kurulmasi veya sistemin yenilenmesi

Alternatif programlar,

a ~ DN

Aragtirma ve gelistirme.
1.3.6 Liderde Bulunmasi Gerekli Olan Ozellikler

Ik ¢aglardan beri insanlar basarili liderlerin énemli 6zelliklerini analiz etmeye
caligmiglardir. Ancak her liderin 6zellikleri dikkate alindiginda liderlerin sahip
olmalar1 gereken niteliklerin listesi gittikce kabarmaya baslamistir. Bir liderde
bulunan nitelikler diger liderlerde tam olarak bulunmadigi gibi aksine istenmeyen
baz1 ozelliklerin bulundugu goriilmiistiir. Bu nedenle kisisel 6zelliklere dayanarak
liderligi aciklamak i¢in diisiiniirler arasinda agik bir goriis birligi saglanmamistir
(Eren, 1991: 357).

Liderlerde bircok o6zellik bulunur. Her bir lideri digerinden ayiran farkli
meziyetleri yetenekleri vardir. Genel olarak liderlerde One ¢ikan o6zellikleri
(Eren,1991) belirttigi gibi soyle siralayabiliriz. Iyi bir lider: iyi bir iletisimcidir,
calisanlarini en st diizeyde motive ederek oOrgiitiin amaclari dogrultusunda onlari
harekete gegirir, ikna kabiliyeti yiiksektir, sabirlidir, gelecegi iyi tasarlar, diiriist,
tarafsiz, gilivenilirdir, tesekkiir ve iltifat etmeyi bilir, pozitiftir, her zaman
takipgilerinin yiiksek menfaatini hedefler, realisttir, ilericidir, rol modeldir, takim
oyununu 1yi kullanir, yetki devrini yerinde yapar, etrafinda olumlu hava olugmasini
saglar, izleyicileri ile seviyeyi iyi ayarlar, yaptigi ile soyledikleri orantilidir,
degerlendirme ve karar verme yetenegi yiiksektir, yenilik¢idir, zamani iyi kullanir,
kaynaklart verimli kullanir, fiziksel goriiniisii etkileyicidir, hosgorilidiir,
cesaretlidir, acik kap1 politikasina sahiptir, empati becerisine sahiptir, kendini tanir,
krizleri iyi yOnetir, zaman ve stres yonetimini bilir, tatmin edici 6zel bir hayata
sahiptir, koordinasyon becerisi yiiksektir, sosyal ve teknolojik gelismelerden

haberdardir.
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1.3.7 Organizasyonda Basarimin Temel ve Siiper Liderlik ilkeleri

1.3.7.1 Temel liderlik ilkeleri

IS A

Vizyon olustur.

Kendin, yonetici ve ¢alisanlar i¢in amaglar1 tanimla.

Calisanlarin iyi performans gostermelerini sagla.

Yoneticiler ve ¢alisanlari yapici kelimelerle uyar ve elestir.
Organizasyondaki degisimi gergeklestir ve kolaylastir.

Adina hareket edecekler ya da islem yapacaklarin bagarili olmalart igin
kendilerine giivenmelerini sagla.

Organizasyonda uygun davranis kurallarinin 6gretilmesi i¢in ¢aba goster.

1.3.7.2 Siiper liderlik ilkeleri

Organizasyonda insanin kendi kendine bir lider olabilecegini anlatmaya ve
ogretmeye ¢alis.

Organizasyonda calisanlarin kendi kendilerine amacg belirlemelerini ve
ogrenmelerini sagla.

Calisanlarin pozitif diisiinmelerini sagla.

Organizasyonda basarilar1 ddiillendirerek "kendi-kendine liderligin" (self-
leadership) gelismesini sagla.

Yapilan hatalarin 6grenme ve tecriibe icin bir firsat oldugunu calisanlarin
anlamasini sagla.

Kendi-kendini yonetebilecek ¢alisma gruplarinin olusumunu sagla.

Organizasyonda kendi-kendine liderlik kiiltiiriinti gelistir.

1.3.8 Liderligin Gii¢ (Etki) Kaynaklar

Liderlik olgusunun literatiirde pek ¢ok tanimi yapilmistir ve hala

yapilmaktadir. Cok kapsamli bir olgu ve ¢esitli bilim dallarinin da inceleme konusu
olmast bu cesitliligi artirmaktadir. Ancak en sade tanimiyla liderlik insanlari
etkileyebilme giiclidiir. Daha genel anlamda liderlik, oOrgiitin amacglarina
ulagabilmek i¢in takipcilerinin istekli katilimini saglayan sosyal etki siirecidir. Bu

tanimlardan hareketle liderin grubu harekete gecirme ve amaca ulastirma
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boyutlarindaki etkililigi, grubun 6zelliklerine bagli olarak ortaya ¢ikan “giicii” etkin
kullanma becerisine baglidir. Ancak, liderin bu giicii nasil ve ne sekilde kullanacagi
orgiitiin ve orgiit iyelerinin 6zelliklerine baghdir. Oregin akademisyenlerden
olusan bir gruba, liderlik yapmak ile is¢ilerden olusan bir gruba liderlik yapmak
arasinda ¢ok biiyiikk farkliliklar bulunmaktadir. Boylelikle oOrgiitin ve grubun
ozellikleri, lider davranisini ve gii¢ kullanim tarzimi direkt olarak etkilemektedir
sonucuna varilmaktadir. Bu anlamda liderlik olgusunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in
liderligin gli¢c kaynaklarinin iyi incelenmesi gerekmektedir.

Bir orgiit i¢inde liderin izleyenlerini etkileyebilmek i¢in kullanacagi bes g¢esit
giic kaynag1 vardir. Bu gii¢ kaynaklarmi1 John French ve Bertham Raven (1958)
tarafindan asagidaki gibi siniflanmigtir (Buchanan ve Huczynski, 1992: 607):

1. Yasal (Legitimate) gii¢

2. Odiillendirme (Reward) giicii

3. Zorlayici (Coercive) gii¢

4. Uzmanlik (Expert) giicii

5. Benzetim ya da Karizmatik (Referent) gii¢

Gli¢ kaynaklar1 (Aydin,1994) tarafindan sekil 1.2” s0yle sematize edilmistir.

Bireysel Giig

—— _,f,)__,,w | S ———————]

* Uzmanhk
" ] « Karizma ] Sonug
Lider Davranislan | .
Oriitsel Gib | Yiiksek Memnuniyet
i Etkileme Cabalan 5 s & Yiiksek Kalite

« Zorlayia Yiksek Performans ’

* Yasal
« Odal

Sekil 1.2: Liderligin etki/gli¢ kaynaklar1 (Aydin, 1994: 149).

1.4 Liderlik Teorileri ve Kuramlari

Burada liderlikte kuramsal yaklasimlar veya onderlik kuramlari kapsaminda
genel kabul gormiis olan 6zellikler, davranigsal ve durumsal liderlik yaklasimlari

aciklanmustir.
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1.4.1. Ozellikler yaklasim

Ozellikler yaklasimi, ilk olarak gelistirilen yaklasimlardandir. Geleneksel
liderlik yaklasimlari, 6zellikle zamanin askeri ve idari yoOneticilerinin bir takim
kisisel dzellikleri inceleyerek baslatilmistir. Yasadiklar1 donemlere hatta kendinden
sonraki donemlere de etki eden liderlerin yapilar arastirilarak liderlik i¢in gerekli
olan bireysel ve toplumsal 6zellikler saptanmak istenmistir.

Atatiirk, Napoleon ve Gandhi gibi liderlerin bulunduklar1 toplum i¢inde ortaya
cikislar1 ve etkileri uzun yilar arastirma konusu olmus ve bu kisilerin lider olarak
ortaya ¢ikislariyla liderligin olusumu arasinda iliski kurulmak istenmistir. Thomas
Caryle’nin “’biliyiik adamlar okulu’” kurami; tarihin, biliylik adamlarin 6zgegmis
Oykiilerinden ibaret oldugunu belirtir. Bu kurama goére bazi kisiler belirli niteliklere
sahip olarak dogarlar ve bu nitelikler onlarin her yerde ve her zaman ortaya
cikmalarimi saglar (Baykal, 1992: 99-109). Zamanla bu goriis, yerini insanlarda ki
onderlik niteliklerinin 6grenim ve tecriibe ile de elde edilebilecegini savunan daha
gercekei bir yaklasim birakmastir.

Liderligin anlasilmasi i¢in yapilan ilk sistematik caligmalar psikologlar ve
diger arastirmacilar tarafindan liderlerin karakterlerini tanimlanmasina yonelik
olmustur. “lider olunmaz, dogulur” goriisii profesyonel aragtirmacilar tarafindan
benimsenmektedir. Popiiler romanlar okuyarak filmler ve TV gosterileri seyrederek
gecen bir Omriin ardindan belki bir ¢ogumuz dogustan liderlik o6zelligi tasiyan
kisilerin (bir ¢ok kisiye gore dogustan, daha cesur, daha agresif, ve daha
kararlidir)varligina inaniyoruzdur. Liderlik 6zelliklerinin 6lgiilmesinin dl¢lilmesine
yonelik arastirmalarda profesyonel arastirmalar asagidaki iki yaklagimi
benimsemektedirler:

Lider olarak kabul edilen ile lider olarak kabul edilmeyen kisilerin 6zelliklerin
karsilastirilmasi, etkin liderler ile etkin olmayan liderlerin 6zelliklerinin
karsilastirilmas: liderlik Ozelikleri iizerine yapilan bir¢ok c¢aligma ilk yaklagima
girmekte ve belirgin bir bigimde liderleri izleyici kitleden ayiran 6zellikler goz ardi
edilmektedir. Liderler grup olarak daha belirgin disa doniik ve 6z giivenli olabilirler.
Ayrinca genellikle daha uzun boyludurlar. Ancak, her ne kadar milyonlarca insan bu
ozelliklere sahip olsa da ¢ogu liderlik konumuna ulasamazlar, aksine, tarihte 6nemli

roller iistlenmis olan kimi liderlerin de bu ozelliklere tamamen sahip olmadigi
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bilinmektedir. Ornegin; Napolyon ortalamadan ¢ok kisa boylu birisi iken, Abraham
Lincoln i¢e doniik, huysuz ve gecimsiz biri olarak bilinmektedir (Simsek, 2005:
184).

Liderligi kisilerin bireysel Ozelliklerine gore inceleyen ozellikler yaklagimi
sadece liderlerin kisisel 6zelliklerine odaklanmis diger liderlik faktorlerini géz ardi
etmistir. Bu yoni ile ozellikler yaklasimi uzmanlar tarafindan ¢ok fazla kabul

gormemistir.

1.4.2. Davranigsal yaklasim

Etkin liderlerin herhangi bir ayirt edici 6zelligi veya karakteristiginin olmadigi
ortaya c¢ikinca etkin liderlerin ne olduklarim1 degil, ne yaptiklarin1 saptamaya
calismislardir. Ilerleyen ¢alismalar, davramislarin ozelliklerden farkli olup bunun
Ogrenilebilecegini savunmuslardir.

Arzu edilen liderlik nitelikleri ve davraniglart orgiit kiiltiiriine gore de
degisilebilir. Ornegin; sun micro systems, apple gibi hizla biiyiiyen bilgisayar
firmalar1, baslangi¢ yillardaki amag, kisisel beceri ve yonetim sekillerini; hali
hazirda uygulama goren ve eskisinden oldukca farklilik tasiyan yeni yonetsel tarz ve
liderlik stillerine uyumlastirmak durumundadirlar. Uretim teknolojisinde lider ve
piyasa kosullarin1 belirleyici bir giice ulasan herhangi bir isletmenin girisimcisi,
bliylime ve yeniden yapilanma doneminde olan herhangi bir isletmenin ihtiyag
duydugu liderlik nitelikleri gerek duymayabilir. Yine de, etkin liderlik
davraniglarinin kismen de olsa liderin i¢inde bulundugu duruma bagli oldugu
yolunda gittikge giiclenen bir kaniya ragmen, kimi arastirmacilar bircok durumda
etkin kimi liderlik davraniglar1 oldugu sonucu da ulagsmislardir. Liderlik siirecini
aciklamaya calisan bu kuramin ana fikri liderleri basarili ve etkin yapan hususun
liderlik 6zelliklerinden ¢ok liderlik yaparken gosterdigi davranislardir. Bu yaklasim:
planlama, orgiitleme, yiiriitme, esgiidiimliime, denetim, haberlesme, yetki devri,
karar alma, motivasyon, amaglar1 belirleme, sekli gibi iglevleri yerine getirirken
liderlerin sergileyecegi davraniglarin onun etkinligini belirleyecek etmenler
oldugunu vurgulayarak, liderlerin kendisi yaninda izleyicilere ve kosullara da yer
vermistir (Simsek, 2005: 188-189).
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1.4.2.1 Ohio State Universitesi

1945°de baslayan askeri ve sivil pek ¢ok yonetici iizerinde yapilan bu
arastirmada Ohio State Universitesi arastirmacilari, liderlik davramislarinda ki temel
etmenin, “liderlik astlarin1 grup amaglarina yoneltme” oldugunu ileri siirmiislerdir.
Aragtirmacilar, liderlik davranisinin iki 6nemli boyutu oldugunu ifade etmisler ve
asagidaki hususlari ele almiglardir.

a. Yapryr harekete gecirme: Liderin Orgiitsel amaglari belirleme ve kendi
amaclariyla astlarin rollerini, bu amaglarin elde edilmesi yoniinde orgiitleme
derecesi. Bagka bir ifadeyle ‘’isin planlanmasi, Orgiitlenmesi, yoOnetilmesi,
koordinasyonu ve kontrolii’’.

b. Anlayis: Lider ile astlar arasinda karsilikli gliven ve saygi ile liderin
astlarin duygu ve diisiincelerini anlama derecesi.

Arastirma sonuglarinda ise liderlerin iki konu iizerinde yogunlastiklar1 ifade
edilmistir. Bunlardan birincisi “kisiyi dikkate alma” ,ikincisi ise “insiyatif
faktori”diir. Kisiyi dikkate alma faktori, liderin izleyicileri {izerinde giiven ve saygi
yaratmasi, onlarla olan dostluk ve arkadashgin gelistirmesi yoniindeki
davraniglardir. Yani, diger bir ifadeyle liderin davranislarinda izleyicilerine agirlik
vermesidir. Inisiyatif ise liderin, gerceklestirmek istedigi amacla ilgili olarak, isin
zamaninda ve gerektigi gibi tamamlanmasi i¢in, amag¢ belirleme grubu organize
etme, haberlesme sistemini belirleme gibi davraniglar1 ifade etmektedir. Bu faktor
ise liderin davraniglarinda ise ve isin sonucuna ulagsmasina agirlik vermesini
gerektirmektedir. Ohio State arastirmalar1 asagidaki bulgular1 ortaya koymustur:

1. Liderlerin kisiyi dikkate alan davranislari arttikca is goren devir orani,
dolayisiyla ise devamsizlik azalmaktadir.

2. Liderin inisiyatifi dikkate alan davraniglari arttikca, grup {yelerinin
performansi da artmaktadir (Simsek, 2005: 189-190).

1.4.2.2 Michigan Universitesi liderlik calismalari

Davramgsal liderlik calismalarindan bir digeri de Michigan Universitesi
liderlik calismalarindandir.1947’lerde Michigan Universitesi’nde Rensis Likert
yonetiminde yapilan bu calismanin amaci, grup iyelerinin tatminine ve grubun

verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemektir. Bu c¢alismada; verimlilik, is
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tatmini, personel devir hizi sikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi
kriterler kullanilmistir (Arikan, 2001: 267).

Michigan tniversitesi arastirmacilarina gore lider davranmislart “igse dontk
lider” ve “kisiye doniik lider” olarak iki gdsterge altinda toplamak miimkiindiir.
Buna gore ise dontik lider, astlarini isin basarilmasi dogrultusunda yonlendirecek ve
isin basarisi isin bicimsel otoritesini elemanlarin davranislarini diizenlemede
kullanacaklardir. Gruba doniik lider ise, denetleme gorevini iistlenecek, yetkilerinin
bir kismini astlarina aktarmak suretiyle amaca ulasacaklardir.

Ayrica bu arastirmacilar ¢alismalarinda tiretim merkezli yoneticiler ile ¢alisan
merkezli yoneticilerin davranislarini, bu davranislarin is gorenlere ve g¢alisanlara
etkisini arastirmislardir. Bu arastirmalar sonucunda iiretim merkezli yoneticilerin
asir1 kuralct ve prosediircii oldugu tespit edilmistir. Uretim merkezli ydneticilerin bu
yonleri ile c¢aligsanlar ve liretim iizerinde ¢ok fazla etkili olmadiklar1 anlasilmistir.
Calisan merkezli yoneticilerin ise tiretken gruplart Onemsedigi, destekledigi,
kararlar1 birlikte aldiklar1 i¢in daha basarili ve tercih edilen yoneticiler oldugu

sonucuna ulagilmistir.
1.4.2.3 Blake ve Mouton'un yonetim tarzi matriksi

Hem gorev-merkezli hem de ¢alisan-merkezli stiller iistiin basar1 saglayabilir.
Bir yoneticinin "galisanlara ve goreve gore" yaklagimini 6lgmek i¢in Blake ve
Mouton tarafindan gelistirilen yonetsel scala liderligin bu iki boyutlu dogasini
yansitmaktadir. Robert Blake ve Jeane Mouton, Ohio ve Michigan Universitesi
calismalarinin varsayimlar1 ve ulastiklari; "Yonetim Tarzi Matriksi Modeli" olarak
adlandirabilecek ve yoneticilerin davraniglari1  acgiklama ve degistirmede
kullanilabilecek bir matriks yapir haline getirmislerdir. Bu model, liderin ilgi
duydugu iki temel boyut iizerine kurulmustur. Bunlar, "iretime yonelik olma™ ve
"kisiler arasi iligkilere yonelik olma" dir. Bu boyutlar ile ilgili olarak bir matriks
yap1 ortaya atilmistir. Buna gore dikey boyut liderin insan iliskilerine duydugu
ilginin derecesini, yatay boyut ise iiretime duyulan ilginin derecesini gdstermektedir
(Kogel, 2001: 58).

Bu matrikse bagl olarak yonetici tiplerini belirleyebiliriz. Ornegin; 9.1 tipi

yOnetici liretime ve ise fazla onem veren fakat kisiye dnem vermeyen bir tipi ifade
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ederken, 1.9 tipi yonetici i¢in astlarin hisleri ve memnun olmalar1 énemlidir. 1.1. tipi
yOnetici ise, hem iiretime hem de kisilere minimum derecede 6nem vermektedir.

Bu boyutlara verilen agirligin derecesine gore asagida siralanan bes ayri tip
liderlik ortaya ¢ikmuistir:

1. Ciliz Liderlik; Orgiitte kalabilmek igin gerekli isin yerine getirilmesinde en
alt diizeyde ¢aba harcamaktir.

2. Sehir Kuliibii liderligi; Yonetici distlinceli, rahat ve arkadasca iliskilere
agirlik verirken, tiretime ilgisi en alt dlizeydedir.

3. Gorev Liderligi; Yonetici otoritesini kullanarak verimliligi saglarken
insan iliskilerine verdigi 6nem en alt diizeydedir.

4. Orta Yolcu Liderlik; Yapilacak isin miktariyla c¢alisanlarin moralini
dengede tutmaya ¢alisan uzlastirmaci liderlik tipini yansitmaktadir.

5. Ekip c¢ahismas1 Liderligi; Orgiit iiyelerinin karsihkli giiven, saygi,
dayanma ve oOzgiliven yoluyla yiiksek performans gosterdikleri ve yoneticinin

sorun ¢6zme disinda astlara miidahale etmedigi liderlik tarzidir (Celik,2008: 98).
1.4.2.4 Tannenbaum ve Schmidt'in liderlik dogrusu

Robert Tannenbaum ve Warren H. Scrnnidt bir yoneticinin liderlik stilini
secmesinde etkili olduklarma inandiklar1 degisik faktorleri tamamlayan ilk
kuramcilardandir. Kisisel olarak eleman merkezli yoneticilik stilini tercih ederken,
yoneticilerin nasil yoneteceklerini karar vermeden once bir takim pratik noktalari
dikkate almaya ihtiya¢ duyduklarini belirtmislerdir.

Tannenbaum ve Schmidt, liderlik tarzlarini, liderlik davraniglarinin 6zelligini
gosteren bir dogru lizerinde agiklamiglardir. Buna goére, dogrunun bir ucu otoriterligi
ifade ederken, diger ucu demokratik liderlik tipini ifade etmektedir. Otoriterligi ifade
eden kisim patron davranislarina agirlik vermekte, demokratik ligi ifade eden kisim
ise, astlarini1 davranislarini 6n plana ¢ikarmaktadir.

Bu baglamda asagidaki siniflama yapilabilir:

A Yonetici kararini vererek astlarina bildirir.

B: Yonetici kararini satar.

C: Yonetici fikirlerini sunar, soru bekler.

D: Yonetici kararin1 deneme amaciyla gecici olarak agiklar.

E: Yonetici meseleyi sunar. Onerileri alarak kararim verir.
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F: Yonetici sinirlari belirler, karar almayi astlarina birakir.

G: Yonetici astlarmi st tarafindan belirlenmis sinir iginde gorevlerini

yapmalarina izin verir (Simsek, 2005: 193).

1.4.2.5 Mc Gregor' un X ve Y kuramlari

Douglas Mc Gregor' un gelistirdigi kurama gore, yoneticilerin davranislarini

belirleyen faktorlerden birisi, onlarin insan davranislar1 hakkindaki varsayimlaridir.

Bu varsayimlar, birbirine zit goriisleri igeren iki grupta toplanarak “X ve Y

Kuramlar1” olarak adlandirilmistir.

“X” ve “Y” kuramlarina gore bireylerin davranig Ozellikleri. Siralamasi

asagidaki gibi yapilmaktadir.

“X” kuramina Gore:

1.
2.

Insanlar ¢alismay1 sevmezler ve firsat buldukca galismaktan kacarlar
Bu nedenle, eger insanlar calistirilmak isteniyorsa; korkutulmali,

yonlendirilmeli ve hatta tehdit edilmeli

. Normal bir insan is ve yiikselme heveslisi degildir sorumluluk almaktan

kagar, giivenlik arar ve kendisine en fazla kazang getirecek isi yapar.

. Insanlarin ¢ogu yaratic1 degildir ve degisiklige kars: direng gdsterir

Orgiit bireyleri i¢in dnemli olan drgiitsel amagclar degil, kisisel ¢ikarlaridir.

“Y” Kuramina Gore:

. Kisilerin bir iste ¢alisarak fiziksel ve ussal caba harcamalar1 dinlenme ya da

oyun oynama istekleri kadar dogaldir.
Kisi bir ige girerek, onceden belirledigi amaglara ulagsmak i¢in kendini

yonlendirecek ve kontrol edecektir.

. Kisinin amaglara yonelmesi, odiiliin yani sira basar1 ihtiyacinin da

tatminine yoneliktir.
Normal bir insan, 6grenmek ister ve kosullar saglanirsa sorumlulugu zorla

degil isteyerek alir.

. Kisilerin yaraticilik, yenilik bulma gibi 6zellikleri toplumda smirli sayida

kisiye verilmis olmayip genis bir bicimde yayilmistir (Celik, 2008: 100).
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1.4.2.6 Likert'in dortlii yaklasim

Yonetici ve lider davraniglarinin anlasilmasi ile ilgili olan diger bir model ise,
Rensis Likert’in Dortlii yaklasim modeli veya sistem 4 modelidir. Likert’in
Michigan iiniversitesin de yaptigi caligmalara gore yoneticilerin davraniglari dort
ana grup altinda toplanmistir.

Bunlar agagidaki gibi siralanabilir;

a. Istismarci Otokratik.

b. Yardimsever Otokratik.

c. Katilimci Otokratik,

d. Demokratik.

Bu dort grup kisaca su sekilde agiklanabilir.

1. Istismarci Otokratik: Biitiin kararlar yonetici tarafindan verilir. Yapilacak
biitiin isler ve bu isleri kimin, nasil yapacagima yoneticiler belirler. Basarisizlik
cezalandirilir. Yonetimin astlarina giiveni ¢ok azdir. “Dedigim gibi yapacaksin, aksi
halde kovulursun,” felsefesi hakimdir.

2. Yardimsever Otokratik: Bunda da karan yoneticiler verir. Fakat isler
yiiriitiiliirken astlar bir dereceye kadar 6zgiirliikk ve esneklige sahiptir.

3. Katilimci: Yoneticiler, amagclar1 belirlemeden Once astlara da danisirlar.
islerin nasil yapilacagina karar verme konusunda astlarin oldukga fazla 6zgiirliikleri
vardir. Cezalandirmadan ¢ok ddiillendirmeye agirlik verilmektedir.

4. Demokratik: Likert' in onerdigi sistem budur. Burada tiim c¢alisanlar
amaclarin belirlenmesi ve ise iligskin kararlarin verilmesine tam olarak katirlar. Karar
verme Orglitsel gruplar vasitasiyla tim oOrgiitsel kademelere yayilip, katilmali

yonetim olgusuna ulasilabilir (Simsek, 2005: 193).
1.4.3 Durumsal Liderlik Kuramlar:

Basariy1 etkileyen durumsal degiskenler ise; li¢ grup halinde incelenmektedir:
(1) grup atmosferi (2) gérevin niteligi (3) liderin sahip oldugu yetkiler;

1. Grup atmosferi: Grup atmosferi liderin grup tarafindan kabul edilmesidir.
Lideri kabul eden ve ona sadik olan iiyeler kendilerini gbrevlerine vererek islerini en
iyi bir sekilde gerceklestirmeye calisirlar. Liderlerle tyeler birbirleriyle iyi

gecinirlerse boliinme ve catisma azalir. Tersine grup {liyeleri liderleri ret ederse,
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tiyeler liderleri pas gegerek sorunlarini daha iist yoneticilere gotiirmeye c¢alisirlar.
Gorevi sabote ederek dolayli bir bigimde liderin basarisiz olmasini saglamasina
neden olurlar.

2. Gorevin niteligi: Gorevin igerigine gore bir is, rutin nitelikte veya karmasik
niteliktedir. Basitlik veya karmasiklik gorevin yapilanma derecesini gosterir. Basit
isler acik bir bicimde kolaylikla tanimlanabilen hedeflere sahiptir. Prosediirleri
bellidir, sonuglar dogrulanabilir ve Olgiilebilir. Diger taraftan karmasik islerin
prosediirleri ayrintili ve degiskendir. Lider bu islerin nasil yapilacagini ve yapilmasi
gerektigini tam olarak bilmeyebilir. Bu isler i¢cin somut hedef ve amaglar belirlemek
zordur. Belirli bir amacin gerceklestirilmesi i¢in birden fazla yol ve yontem var
olabilir. Gorevin basarilmas: sadece ‘rakamsal’ bir olay degildir. Kalite veya nitelik
¢ok farkli olabilir.

3. Pozisyonun Giicii: Pozisyonun giicii, lidere verilen yetkinin seklini tanimlar.
Bu yetki miidiir veya genel miidiir olarak atanmak suretiyle veriler ‘resmi bir yetki’
midir? Yoksa liderin kendisini iiyelere sevdirerek elde ettigi informal bir gii¢
miudiir? Veya liderin kendi alaninda ¢ok bilgili ve yetenekli olmasiyla elde ettigi bir
giic miidiir? Isletme o&rgiitlerinde yoneticilere verilen yetki personeli ise alma,
disiplin cezasi verme ve isten ¢ikarma gibi konular1 kapsayan etkili bir giigtiir. Diger
taraftan derneklerde, vakiflarda, goniillii kuruluslardaki yoneticilerin pozisyon giicii
zayiftir. Buralarda isten ¢ikarma, disiplin cezast verme, nakletme gibi konularda
yoneticiler ¢ok fazla gii¢lii degildirler (Sencan,2002).

Ozellik ve davrams yaklasimlar1 kullanan arastirmacilar etkin liderligin, "6rgiit
kiiltiirti, gorevlerin dogasi, yoneticinin degerleri ve tecriibeleri" gibi birgok
degiskene bagli oldugunu savunmuglardir. Bunlara gore, biitiin etkin liderlerin bir
tek oOzelligi olmadig1 gibi, biitlin durumlarda etkinligi saglayabilen ortak bir
yoneticilik stili de bulunmamaktadir. Bunun i¢in arastirmacilar, belli bir liderlik
stilinin etkinligini etkileyen faktorleri her durum i¢in ayn1 ayr1 saptamaya
calismalardir. Bunlar; "kisilik, deneyim ve beklentiler; iist yoneticinin beklentileri ve
davranisi; gorevin gerekleri; akranlarin beklenti ve davranislari; astlarin ozellikleri,
beklenti ve davraniglari; orgiit kiiltliri ve politikalar1" gibi faktorlerdir (Simsek,
2005: 194).

. Liderin Kisiligi, Gegmis Deneyimi ve Beklentileri: Dogal olarak bir

yoneticinin degerleri, alt yapisi, deneyimleri ve beklentileri onun yonetim tarzim
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etkiler. Ornegin, daha az denetim altinda daha basarili olan bir yonetici, inisiyatife
onem verilip; yetki devrine gidilen yonetim seklini daha kolay benimseyecektir.

2. Ust Yoneticinin Beklentileri ve Davramslari: Odiil dagitan konumda
olmalar1 nedeniyle iist yoneticiler. alt diizeydeki yoneticilerin davraniglarini elbette
ki etkiler ayrica, alt diizeydeki yoneticiler iistlerini bir idol olarak goriirler. Bir
aragtirmaya gore, endistriyel iliskiler ve insan kaynaklari ydnetimi egitim
programlarinda yeni davraniglar Ogrenen {ist diizey yoneticiler, bunun {iriinlinii
hemen almak istemektedirler. Bunlar genelde iist yoneticilik tarzlar1 heniiz
oturmamig olanlardir.

3. Astlarin Ozellikleri, Beklentileri ve Davranislar: Astlarin becerileri egitimi
ve tavirlar1 da yoneticinin tarz se¢imini etkilemektedir. Yiiksek kapasiteli ¢alisanlar
daha az buyurgan bir lidere ihtiya¢ duyarken, bazi c¢alisanlar daha otoriter bir lideri
tercih edebilmektedirler. Kimileri de, kendi isleri i¢inde toplam sorumluluktan yana
tavir sergilemektedirler.

4. Gorev Gerekleri; Astlarin gorev sorumluluklarinin dogasi da yoneticinin
liderlik tarzini etkilemektedir. Kesin talimat gerektiren isler prosediirleri biiyiik
oOl¢iide is gorenlere birakilan islere oranla daha gérev merkezli bir yonetim tarzini
gerektirebilmektedir.

5. Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari: Bir &rgiitiin kiiltiir ve politikalar1 liderin
davraniglarin1 ve astlardan beklentilerini sekillendirir. Ornegin, muhasebe kayit ve
islemleri ile gereginden fazla ilgilenen isletme yoneticileri, merkezilesme taraftan
olup. Astlarin1 daha siki denetleyebilmektedirler.

6. Akranlarin Beklentileri ve Davranislart: Bir yoneticinin akranlarinin fikir ve
tavirlart da ¢ogu zaman bir yoOneticinin basarisin1 etkiler. Diismanca davranan
meslektaglar, kaynaklarinin yogun rekabet i¢inde kullanimi ve is birliginden uzak
davraniglar nedeniyle yoOneticinin basarist olumsuz etkileyebilirler. Bu da
yOneticinin astlarina davranisin etkileyip, kendi egilimleri ne olursa olsun, astlarina
davraniglarinda akranlar ile benzerlik gosteren bir yonetim tarzi sergileyebilirler
(Simsek, 2005: 196-197).

Tim bu durumlar bize ayni liderin degisik durumlarda farkli davranmasinin,
yonettigi organizmayl hedefine ulastirmasi bakimindan o6nemli oldugunu

gostermektedir.
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1.4.3.1 Fred Fiedler'in durumsallik modeli

Fiedler'e gore liderin davranislarini etkileyen tek tip durumsal degisken
mevcuttur:

I. Onder-Ast iliskileri (Leader-Subordinate-Members Relations): Liderin astlar
tarafindan benimsenme derecesini ifade eder. Bu iligkiler arkadas¢a veya diismanca,
yumusak veya gerilimli ve destekleyici veya tehdit edici olmak iizere degisik
sekillerde olabilir.

2. Gorevin Yapist (Task Structure): Grubun yaptigr isin yapilmasi ile ilgili
olarak onceden belirlenmis olup-olmamasini ifade eder. Baz1 amag veya sorunlara
iligkin ¢éziimler ve yollar agikca belirlenirken bazilari belirlenmemis olabilir.

3. Liderin Makamiin Verdigi Yetki (Position Povver): Liderin statiisiinden
kaynaklanan 6diillendirme, cezalandirma, isine son verme, terfi ettirme seklindeki
sahip oldugu yetkilerin derecesini ifade eder. Ozel sektdrlerde bu yetkiler daha
fazladir. Resmi kurumlarda bu yetkilerin kullanim sekilleri yasalarla
sinirlandirilmstir.

Fiedler’in kuraminda bi¢imi ile durumsal kosullar denklestirilerek hangi
kosullarda basarili olunabilecegi belirlenmeye c¢alisiimaktadir. Fiedler’in kullandigi
yontem ve Ol¢iimlerle ilgili baz1 problemler olmakla birlikte kurami destekleyen ¢ok
sayida kanit bulundugu bildirilmistir. Kuramla ilgili olarak dile getirilen baslica
sorunlar asagidaki gibidir:

1. Zaman i¢inde 6l¢iim yontemlerinde degisiklik yapilmasi,

2. LPC puanlarinin, lider-iiye iligkileriyle ilgili 6l¢iimiin ve bagar1 6lglimiiniin

esanlamli olarak yapilmasi. (Olgiimlerin bir birini etkilemis olabilecegi)

3. Fiedler’in aragtirma yaptig1 gruplarin ¢ogunda o6lgiim yapilan kisilerin

lider olmay1p bagkan olduklar

4. Arastirma yapilan gruplarin gercek anlamda bir grup olmaktan ¢ok birey

kiimelerinden olustugudur.

Biitiin bu elestirilere ragmen Fiedler’in yaklasimi tahmin yapmaya imkan
veren en iyi teorilerden biri olarak nitelendirilmistir. Ydneticiler yonetim tarzlarini
kolay kolay degistiremeyeceklerinden onlara kendi ozelliklerine uygun, orgiitsel

ortamlar dnerilmelidir (Sencan,2002).
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Fiedler’in varsayimina gore, yoneticilerin kendilerine basarili bir kariyer
yarattiklar1 yonetim stillerini degistirmeleri ¢ok zordur ve hatla bir¢ok yonetici
yeterince esnek degildir. Bu nedenle Fiedler’in diisiincesine gore yoneticinin stilini
beklenmedik veya degisik bir duruma ayak uydurabilmesi i¢in degistirmeye
calismak verimsiz ve gereksizdir. Tarzlarin oldukga kati ve tek bir tarzin her duruma
uygun olmadig1 durumda, grubun performansi, yoneticiyi duruma uydurmakla veya
durumu yéneticiye gore degistirerek arttirilabilir. Ornegin, otoriter bir ydnetim tarzi
sergileyen herhangi bir isletme yoneticisi, emdirici bir lidere ihtiyag duyulan
herhangi bir gorev i¢in segilebilir. Ayni sekilde s6z konusu gorev, otoriter bir
yoneticiye verilmek {izere astlar tiizerinde daha resmi bir otorite kurularak
degistirilebilir. Fiedler'in karsilastirdig: liderlik tarzlari daha once tartisilan is goren
merkezli ve ig-oryantasyonu tarzlarina benzemektedir. Onun modellerinin farklilig
kullandig1 6lgtim aletlerindendir. Fiedler liderlik tarzlarini, “bir kiginin ¢alismayi en
son tercih ettigi is arkadasi hakkinda olumlu veya olumsuz konusma derecesi”
olarak degerlendirmistir. Fiedler'in bulgularina goére "calismay1 en son tercih ettigi
kisiyi" nispeten olumlu bir tarzda anlatan insan; anlayisli, izin verici, insan iliskileri
uyumlu, is basarimini seven ve astlarini diigiinen bir bireydir. Fakat ¢alismay1 en son
tercih edecegi kisiyi olumsuz bir tarzda anlatan kisi, Fiedler'e gore, daha ¢ok

yonetim ve is kontrolii ile ilgili bir insandir (Simsek, 2005: 197).
1.4.3.2 Amac yol yaklasim

Bu yaklasimda liderin astlar1 amaglarina ulagtirmast 6nemlidir. Astlar, liderin
ortaya koydugu amaci1 yakin zamanda veya gelecekte gergeklestirecegine inanirlarsa
benimserler. Lider astlara amaca ulagmak i¢in yol gostermeli astlarin Oniinii
agmalidir. Liderin baglica fonksiyonu iiyelerin beklentilerini yiikseltmek,
beklentilerine ulasabilmeleri i¢in uygun araglar saglamaktir. Lider iiyeleri veya
astlarini isteklendirme islevini agsagidaki sekillerde gerceklestirebilir:

1. Amaca ulasan personelin kazanglarini artirma

2. Kazanca giden yollar1 agikliga kavusturma

3. Amaca ulasilmasini engelleyen piiriizleri, aksakliklari ortadan kaldirma,

4

. Astlarin tatminini artiracak firsatlar yaratma ve bu firsatlari artirma,
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Amag yol teorisinde, liderin astlarini isteklendirmesi ve onlar1 yonlendirmesi
calismalarinin ayn1 zamanda durumsal kosullardan da etkilenecegi belirtilir (Sencan,
2002).

Amac Yol Yaklasimi, 6zellikle neden bazi liderlik stilinin bazi durumlarda ¢ok
daha etkili oldugunu agikladig1 ve durumsal etkilere elastik bir tepki verme tavrini
savundugu i¢in oldukca iimit vericidir. Ileri dénemlerde yapilan kimi arastirmalar,

bu yaklagimin 6ngoriilerini dogrulayarak, etkili olmaya baslamislardir.
1.4.3.3 Vroom -Yetton-Jago' nun liderlik

Ik olarak Victor Vroom ve Philip W. Yetton tarafindan 6ne siiriilen daha
sonra da Vroom ve Arthur G.Jago tarafindan yayginlastirilan bu model; yol- amag
teorisinde oldugu gibi belirlenen bir durumdaki uygun liderlik modelini
tanimlamaya c¢aligmaktadir. Bu modele gore; lider zaman zaman degisik liderlik
modellerine gore davranabilmektedir. Bu modelde, belirli kosullar altinda verilecek
kararlara astlarin katilmalarin1 saglamak amaciyla onlara nasil cesaret verilecegi ve
sonugta ne kadar astin katilimi saglanacagi saptanmak istenir. Ortaya c¢ikan
problemin ¢dziimiinde degerli olan her sathada lider, astlarin katilimi saglayacak,
bdylece kendi etkinligini artiracaktir.

Modelde 5 ¢esit liderlik tanimlanmis olup, bunlar;

1. Otoriter Yaklasim (A-1, A-2)

2. Istisare Eden Yaklagim (C-1, C-2)

3. Tarn Katilimc1 Yaklasim (G-2)" dir.

Bunlar asagida siralandigr gibi. A "dan G' ye soru ve cevaplar lizerine
kurulmustur:

A-1: Yoneticiler, problemleri ¢ozerken veya karar verirken, bunu o andaki
bilgiyi kullanarak yaparlar.

A-2: Yoneticiler, dnemli bilgileri astlarindan alip ona gore problem ¢oziimiinii
ararlar. Astlarindan bilgi istediklerinde problemin ne oldugunu astlarina sdyleyip
sOylememe kararmna {iste aittir. Burada astlarin iistlendigi gorev alternatif ¢oziim
yollar1 bulmak ya da degerlendirmek degil, acikga Onemli bilgileri iistlerine

aktarmaktir.
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C-I: Yoneticiler problemle ilgili astlar1 bir grup haline getirmeden tek tek
paylasirlar ve onlarin goriis ve yorumlarini alirlar. Daha sonra astlarin bilgilerini
yansitan ya da yansitmayan bir karar alabilirler.

C-2: Yoneticiler, astlarin1 bir grup halinde ele alarak onlarin problem ile ilgili
goriis ve yorumlarin alirlar. Tekrar, astlarin goriisiinii yansitan veya yansitmayan bir
karara varirlar.

G—-2: Yoneticiler, problemi astlarina grup halinde acarlar ve sorunun ¢6zimii
icin hep birlikte alternatifler yaratmaya calisirlar. Yonetici bu sirada kendi fikrini
kabul ettirmek i¢in gruba baski yapmaz ve grubun iistiinde anlastig1 ¢éziimii kabul

eder (Simsek, 2005: 200).
1.4.3.4 Reddin'in ii¢ boyutlu liderlik yaklasim

Iki davranis tipi olan gorev ve iliskide asagidaki gibi tanimlanabilir:

1. Gorev davranist: Calisanlarin gérev dagilimlart ve is akis semalar1 vardir.
Her sey 6nceden planlanmustir.

2. lliski Davranisi: Liderin davranis bicimlerinin etkinligi ¢evresel kosullara
baglidir. Goreve ve iliskilere yonelik davranislar etkili degildir. Etkili davranisin

temel Ol¢iitii davranisin duruma uygun olmasidir.
1.4.3.5 Yasam donemi

Bu yaklasima gore, liderin davranisi kendisine bagli olan astlarin olgunlagsma
stirecine baglidir. Burada olgunlagsma siireci olarak ifade edilen, astlarin zaman
icinde sorumluluk kabul etme bilinglerinin, ilgi ve deneyimlerinin ve etkilendikleri
motivasyon faktorlerinin degisim siirecidir. Zaman iginde astlarin olgunlasma
diizeyi en alt seviyeden miimkiin olabilen en iist seviyeye dogru ilerleyecektir.
Yasam Egrisi Yaklagimi (Life Cycle Approach) ile ilgili olarak Paul Hersey ve
Kenneth H. Blanchard'm ¢alismalar1 6nemlidir.

Hersey ve Blanchard'm durumsal liderlik teorisine gore, en etkin liderlik sekli,
astlarin olgunlugu ile cesitlenmektedir. Yazarlar, olgunlugu yas veya duygusal
saglamlik olarak degil basarma arzusu olarak tanimlamigslardir. Bunlara gore, etkin
bir liderligin sekillenmesinde, "Grgiitsel ve bireysel amaglar, sorumluluk alma istegi,

isle ilgili yetenek ve deneyim, izleyicilerin bilgi diizeyleri" 6nemli degiskenlerdir.
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Hersey ve Blanchard, yonetici ve ast arasindaki iligskinin ¢esitli asamalardan
olustuguna inanmakta ve astlar gelisip olgunlastikca yoneticilerin her asamada
liderlik tarzlarini cesitlendirdiklerini diisiinmektedirler. ilk asamada (astlar drgiite ilk
katildiginda) yonetici tarafindan yiiksek is egitimi (oryantasyon) verilmesi en
uygunudur. Astlar islerinde egitilmeli ve Orgiitsel kurallar1 ve prosediirleri
aciklanmalidir. Astlarin gorevlerini dgrenmeyle baslamalarii izleyen asamada,
gorev oryantasyonlu yonetim gereklidir. Cilinkli astlar heniiz tam sorumlulugu
iistlenecek kadar istekli ya da yetenekli degildirler. Ancak yoneticinin asta olan
giiveni ve destegi, yoOneticinin asti daha iyi tanmimast ve ona gorevinde destek

vermesiyle artar (Simsek, 2005: 202).
1.4.4 isletmelerde Liderlik ve Liderlik Fonksiyonlar1

Burada, isletme igerisinde goriilen liderlik fonksiyonlar1 ile ideal bir

yoneticide bulunmasi gereken liderlik 6zellikleri agiklanmustir.
1.4.4.1 isletme icerisinde goriilen liderlik fonksiyonlar

Isletmenin yapisi, ¢alisma sekli, personel sayisi, biiyiikliigii ne olursa olsun
isletme i¢indeki liderin {istlendigi bir takim fonksiyonlar vardir. Buna diger bir ifade
ile Dogal Liderlik Fonksiyonlari da denebilir. Bunlar su bi¢cimde yayinlanabilir
(Erdogan, 1994: 358).

1. Uygulayic1 Olarak Lider: Grup liderinin temel gorevlerinden birisi grup
calismalarini koordine etmektir. Uygulayici olarak liderin gorevi, o isi dogrudan
yapmanin yani sira, isi grup iiyelerine aktarmaktir.

2. Planlayici Olarak Lider: isletme icinde yer alan kisilerin amaglara ulagsmasi
icin yapmalar1 gereken davranislarini planlayicist ve diizenleyicisi olan lider, bu
sayede alinacak onlemler ile gelecek ile ilgili sorunlarin ortaya ¢ikmasini engeller.

3. Uzman Olarak Lider: Grup hedefleri dogrultusunda etkili olan, bilgi ve
beceriyi sahsinda birlestiren kisi. Grup {yelerince lider olarak kolayca
benimsenecektir.

4. Sozci Olarak Lider: Farkli gruplarla iletisim kurma olanagi saglamak,
grubunu diger gruplar karsisinda temsil etmek liderin iistlendigi rollerdendir. Bu

roller sayesinde lideri, grup sozclisii olarak nitelendirebiliriz.
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5. Kontrolor Olarak Lider: Lider, isletme i¢inde ¢alisan bireylerin,
etkinliklerini, grup amaclara uyumluluklarin1 kontrol ederek kontrolér olma roliini
de tistlenir.

6. Odiillendiren ve Cezalandiran Olarak Lider: Uyelerin grup amaglarma uyma
derecelerine veya belirlenmis grup kurallarina gére davranislariin degerlenmesi,
belirli simirlarlar igerisinde {iiyelere ceza veya odiil verilmesi liderin istlendigi
gorevlerdendir.

7. Hakem ve Araci Olarak Lider: Grup iiyelerinin birbirleri ile olan
iligkilerinin bozulmasi, ¢atisma ortamlarinin vb. gibi durumlarda tistlendigi aracilik
rolii onun dogal gorevlerindendir. Lider, bu sayede grup iiyelerinin nasil
davranmalar1 gerektigine, birbirleri ile iliskilerinin nasil olmas1 gerektigine aracilik
ve hakemlik eder.

8. Ornek Olarak Lider: Lider, iiyeleri karsisinda devamli 6rnek davranis
sergilemek durumundadir. Liderin davraniglari astlarinin neyi, ne zaman, nasil
yapacagi konusunda 6rnek olacaktir.

9. Grup Sembolii Olarak Lider: Gruplar, kendilerine 6zgii semboller ortaya
atabilirler. Bazen de liderler tasidiklar1 6zellikler nedeniyle gruplarin sembolleri
olabilirler. Bir grubun devamli liderligini iistlenen grubun siirekliligini saglayan
lider zamanla o grubun sembolii halini alabilir.

10. Sug Ustlenen Veya Uyelere Babalik Yapan Kisi Olarak Lider: Grup
icerisinde duygu agirliklr iliskiler kurarak tiyelerin tiim sorunlarini ¢6zmeye calisan
liderin rolii. Zaman iginde "babalik" rolii ile biitiinlesir. Baz1 durumlarda bu rol

liderin, iiyelerinin sucunu iistlenmesine yol agabilir (Simsek, 2005: 199).
1.5 Stratejik Liderlik ve Kavramsal Cercevede incelenmesi

Bu boliimde stratejik liderlik ve yonetim siireci etkilesimi, stratejik liderlik
kavrami, kapsami ve Onemi, stratejik liderligin kapsami, stratejik liderligin temel
ozellikleri, stratejik liderlik fonksiyonlari, stratejik liderlik yolunda karsilagilan
temel sorunlar ile Orgiitlerde etkin stratejik liderlik olusturma konular1 kapsamli

bicimde agiklanmistir.
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1.5.1 Stratejik Liderlik ve Yonetim Siireci Etkilesimi

Strateji kelimesine literatiirde; kararlarin tutarli, biitiinlestirici, tamamlatict
oldugu bir model; uzun dénemli hedefler yoluyla orgiitiin amaglarint olusturmak;
isletmenin rekabet¢i niifuz bolgesinin tanimi; rekabetci avantaji gerceklestirme araci
olarak digsal firsat ve tehditler ile igsel gii¢lii ve zayif yonlere yanit; isletmenin
hissedarlarina yapmay istedigi ekonomik ve ekonomik olmayan katkilarin tanimi;
yonetsel gorevleri, ortaklik, isletme ve fonksiyonel seviyelerde farklilagtiran bir
akilcr sistem gibi farkli anlamlar yiiklenmektedir Alvesson ve Wilmott ise strateji
kavrammin Onemli, essiz ve anlamli olma iizerine bir vurgu yaptigini
belirtmektedirler. Bu baglamda stratejik yonetim ya da retorik bir arag olarak
stratejinin, isletmenin rakiplerine gore pozisyonunu gii¢lendiren faaliyetlerin
planlanmasi, uygulanmast ve kontroliinii iceren tiim aktiviteleri kapsadigini
soylenebilir (Hax, 1994: 9-12; Grandy ve Mills, 2004: 1155-1165; Akgemci, 2008:
536).

Stratejik yOnetim siireci ise; stratejik analiz (isletmenin i¢inde bulundugu
ekonomik, politik, teknolojik, etik ve sosyal diinyanin irdelenerek bu baglamda,
tehdit ve firsatlarin belirlenmesi; isletmenin kaynaklarinin analizi sonucunda zayif
ve giiclii yOnlerinin belirlenmesi ve sonugta paydaslarin beklentileri ve orgiit
kiltiriinin de sekillendirdigi siireg), stratejik secim (stratejik segeneklerin
olusturulmasi, yapilabilirlik arastirmasi ile opsiyonlarin degerlendirilmesi ve
stratejik kararin verilmesi), stratejinin uygulanmasi (kaynak planlamasi ve orgiitsel
yapida degisimi beraberinde getiren siire¢) asamalarindan olugmakta; bu siiregteki
faaliyetleri olusturan ve uygulayanlar ise stratejik lider olarak adlandirilmaktadir
(Johnson ve Scholes, 1988: 9-18; Akgemci, 2008: 536).

Stratejik liderlik ve yonetim siireci etkilesimi kapsaminda “orgiit diizeyleri
arasmdaki farklar ve 6zellikleri” konusunun agiklanmasinda yarar vardir. Orgiit
yapisini, aynt zamanda, ¢esitli agilardan farklilastirilmis bir yap1 olarak da gérmek
miimkiindiir. Burada O6nemli olan her diizeyin tasidigr farkli o6zelliklerdir.
Yoneticinin, bu farkli 6zelliklerin bilincinde olmasi gerekir. Herhangi bir orgiitteki
yetki ve sorumluluk akiginda; “l.yonetim kurulu veya baska bir organ, 2.ist
yonetim, 3.orta kademe yonetim, 4.birim denetgisi, 5.birim elemanlar1” siralamasi

yapilabilir (Weiss, 1993: 12).
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Bir orgiitiin temel yonetim diizeyleri, “l.tst, 2. orta, 3. alt” olmak iizere
baslica ii¢ ayr1 boyutta toplanabilir. Sekil 3, bu diizeylere yonelik olarak
gelistirilmistir (Simsek, 2008: 155).

Ust Diizey Yénetim

(Stratejik Diizey)

Orta Diizey Y 6netim

(Koordinatif Diizey)

Alt Diizey Yonetim
(Operasyonel Diizey)

Sekil 1.3: Orgiit yonetim diizeyleri (Simsek, 2008: 155).

Bir orgiitte var oldugu belirtilen ii¢ yonetim diizeyi arasinda ¢esitli farkliliklar
mevcuttur. Bu farkliliklarin basinda, her diizeyde yapilan islerin gerektirdigi
"zaman" dilimi gelir. Alt diizeyler, kisa vadeli ve giinliik islerle ilgili iken; tst
diizey, uzun vadeli nitelik tasiyan islerle ilgilidir. Operasyonel diizey olarak da
adlandirilan alt diizey islerin fiilen yapildigi, teknik ve ekonomik rasyonelligin esas
oldugu diizeydir. Oysa, iist diizey isletmenin gelecegi ile ilgili kararlarin, yani politik
nitelikteki kararlarin alindign diizeydir. Ust diizey yoneticisinin zaman agis1 uzun
vadelidir. Diizeyler arasindaki ikinci farklilik iliskiler agisindandir. Alt diizey yone-
ticisi (ilk yonetici) tamamen emir-komuta iliskilerinden olusan bir sistem igerisin-
dedir. Oysa orta diizey yoOneticisinin astlar1 ile olan iliskisi emir-komuta iliskisi
oldugu halde, bu yoneticinin diger orta diizey yoneticileri ile olan iligkisi emir-
komuta niteliginde degildir. Esas gorevi; profesyonel diizey ile stratejik diizey
arasinda koordinasyon saglamak olan bu diizeyde kisilerarasi iliskiler veya bagka bir
deyisle insani iliskiler yetenegi onem kazanmustir. Ust diizey ise tamamen kendi
kontrolii disinda kalan unsurlarla iliski halindedir. Bu ¢evresel unsurlardan bazilari
olarak devleti, sendikalari, rakipleri, miisterileri, finansal kuruluslari, yerel

yonetimleri vb. saymak miimkiindiir. Bu diizeyde teknik ve ekonomik rasyonelligin
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yerini kavramsal yetenek almistir. Goriildiigli iizere alt diizeyden iist diizeye dogru
cikildikca yoOneticinin iginde bulundugu iliskiler toplulugunun niteligi de
degismektedir (Simsek, 2008: 155-156).

Stratejik liderlik ve yonetim siireci etkilesiminde stratejik planlama ve
ilerisinde stratejik yoOnetim boyutundaki genel degerlendirmelerde Onemlidir.
Gelismekte olan iilkelerde degisimlerin ve g¢evresel faktorlerin belirgin olmayisi,
stratejik yonetim diisiincesinin yerlesmemis olmasi, i¢ ve dis g¢evreyi analiz igin
gerekli temel arastirmalarin yetersizligi, siyasal ve buna bagl olarak patronaja
dayali yonetim nedeniyle yonetsel istikrarsizlik, stratejik planlamanin Snemine
giidiilemeyen iist yonetim, kaynak yetersizligi, stratejik planlamanin tam olarak
basarisizliga ulagmasini engelleyebilecek faktorler arasindadir. Ancak bir taraftan da
belirsizlik ve degisim devam ettigi, kaynaklar kit oldugu siirece stratejik yonetim
diisiincesinin 6nemi daha da artmaktadir. Ciinkli, bu yolla ¢evresel analizler
yapilacak, misyon ve vizyona dayali yonetim ile orgiitler rekabet ortaminda basarili
olacak, yasamlarimi uzun doénemde siirdiirebileceklerdir. Liderlerin, izleyicilerini
karakter, yetenek ve beklentileri dogrultusunda devamli degisime tabi tutabilmeleri

de 6nemlidir (Cetin, 2008: 58).

1.5.2 Stratejik Liderlik Kavram

Stratejik diistinmek, kurumlar1 ve toplumlar1 uzun dénemde ayakta tutacak ve
daha da ileriye gotiirecek tercihler yapmaktir. Sirketler acisindan stratejik tercihler,
daha fazla miisteri degeri yaratmak ve en iist diizeyde kar elde etmek anlamina
gelmektedir. Bu baglamda bakildiginda, stratejik liderlik, uzun dénemde rekabet
Uistiinliigii kazanmay1 ve bu istiinliigii siirdiirmeyi hedefleyerek diisiinmek, hareket
etmek ve baskalarinin da ayni sekilde diisiiniip davranmasi yoniinde onlari
etkilemektir (Batlas, 2004:7).

Stratejik lider gelecege uzanan vizyonuyla stratejik tercihlerini birlestirebilen
kisidir. Ayt edici 6zelligi, vizyon, strateji, mali politika, pazar odaklilik, {irlin ve
hizmetler, kurum kiltiiri gibi liderlik “silahlari”ni, sirketi rakiplerinden farkli ve
kalict kilmak i¢in kullanmasidir. Bunu i¢in, kisa dénemli sonuglarla uzun dénemli
bakis1 bagdastirmasi ve ¢ok segenekli ve genis bir perspektif benimsemesi gerekir.

Stratejik liderlik son derece karmasik fakat kritik olan bir yonetim siirecidir.

Stratejik kararlar ve planlar etkin stratejik liderler olmadan uygulamaya
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gecirilemezler. Stratejik basari icin bunun bir gerek olmasi ve firmalarin genel
olarak biirokratik-hiyerarsik bir anlayis ve yapi altinda asiri-yonetilmesi bir ¢ok
kurulus i¢in basarilarin1 engelleyen stratejik bir faktér olmaktadir. Yasam ve 6liim
savagina girmek durumunda olan bir ¢ok firma gerekli olan stratejik yonetim
anlayisini ve stratejik liderlerini olusturmadigi i¢in agir faturalar 6demek durumunda
olmaktadir (Merih, 2002:2).

Stratejik liderlik kavrami, kapsami ve dnemi baglaminda degisim, yeni {riin
ve hizmet gelistirme siireci ile kiiresellesme olgusu ve degisen rekabet stratejilerinin
aciklanmasinda yarar vardir. Glinimiizde evrensel bir olgu 6zelligi tasiyan degisim
ve degisime uyum gercegi, ¢cok tartisilan konulardan birisidir. Ciinkii ¢evremizdeki
maddi veya manevi her sey degisimin kapsami i¢cinde yer almaktadir. Her sabah
uyandigimizda insanlarin davraniglarindan teknolojik  yeniliklere, dogadaki
olaylardan sosyal yasam kurallarina kadar her sey ama her sey hizla degismektedir.
Bu nedenle, tiim sistemler degisim olgusuyla karsi karsiyadirlar ve bu gergekten
ka¢malar1 miimkiin degildir. Zorlu, rekabetci, yenilik¢i ve hizla degisen orgiit i¢i ve
dist kosullarda yasamlarima devam etmek zorunda olan giiniimiiz Orgiit ve
yoneticilerinin degisimi gérmezden gelme ya da degisime direnme liiksii yoktur.
Gecgmiste bu sekilde davrananlarin, bugiin varligini siirdiiremedigini, bircogunun ya
kiiglildiiglinii ya da yok oldugunu goérebilmek, degisime nasil ayak uydurulabilecegi
ve degisimin nasil yonetilebilecegi konusunda ilk ve en Onemli adimi
olusturmaktadir. Bu acilimda, stratejik yonetim ve stratejik liderlik olgusunun 6nemi
acikca ortaya ¢ikmaktadir (Basim ve Sesen, 2008: 379-380).

Stratejik liderlik kavrami, kapsami ve Onemi baglaminda, Sekil 2’de yer

verildigi gibi, yeni iirlin ve hizmet gelistirme siirecinin de ortaya konmas1 gerekir.
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Sekil 1.4’deki hususlarla ilgili olan {iriin gelistirme ¢alismalarinda g6z 6niine

alinmasi gereken performans gostergeleri asagidaki gibidir (Nishiguchi, 1996: 77):

Firsatlar:

Pazar1 tanéimlama <
Fikir tiretme

belirleme

Devam
\/

—T Hayir

Tasarim
Miisteri ihtiyaclariSatis tahmini Uriin
konumlandirma Miihendislik
Seamentasvon Pazarlama karmasi

Devam

Y

—> Hayir

Test

Pazarla

etme

Reklam yapma ve iiriin testi
On test ve 6n sunum tahminleri

ma testi

Devam

\

— Hayir

Tanitim
Sunum planlama
On test ve 6n sunum tahminleri
Sunumu izleme

Devam

Y

—> Hayir

Yasam dongiisiiniin yonetimi
Pazar geri doniisii analizi
Rekabeti izleme ve 6nlem alma
Olgunluk déneminde yenilik

Yeniden
baglama

Uriin

Sekil 1.4: yeni iiriin ve hizmet gelistirme siireci (Winer, 2003: 480).

Gelisme Odagi

a)
b)

Pazar ve teknoloji bilgisi,

I¢sel baglantilarin gelisimi,

c) Teknoloji ilkeleri ve pazar yonlii stratejilerin entegrasyonu.

Gelisimin Hizi

a)
b)
c)
d)
e)

Siiregler lizerinde basitlestirilmis inceleme,

Takim giic,

Paralel gelismeler,
Ortak platformlar,
Tedarikgilerle isbirligi.
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Arastirma Gelistirme Etkinligi

a) Ortak stratejiler ile tutarlilik, oncelikleri algilamak,
b) Proje yoneticisinin liderlik yetenegi,

¢) Organizasyonel icerige uygunluk,

d) Diinya ¢apinda (World-class) kaynaklara ulasmak.
Stratejik liderlik kavrami, kapsami ve 6nemi baglaminda s6z konusu edilen bir
rekabet

kiiresellesme

ile birlikte

diger husus da, olgusu ve degisen stratejilerinin

aciklanmasidir. Kiiresellesme isletmeler uyguladiklar1 stratejileri
degistirecek, isletmedeki calisanlarin tamaminin benimseyecegi igletmeye yeni
firsatlar saglayacak stratejilere kavusacaklardir. 21. ylizyillda ortaya ¢ikan bu
diisiince isletmelerin ihtiya¢ duydugu strateji tarzini yansitmaktadir. Kiiresel
diinyada orgiitlerin benimseyecegi degisen rekabet stratejilerinin - 6zellikleri

asagidaki Tabloda gosterilmistir (Hodgets ve Luthans, 1993: 13’den; Akgeyik,

2002: 28; Akdemir, 2008: 437-455).

Tablo 1.2: Degisen rekabet stratejileri (Akgeyik, 2002: 21-57)

Porter’in Hamel ve Prahalad’in Brown ve Eisenhard’in Yeni
Bes Faktor Temel Yetkinlikler Modeli | ~ Rekabet Anlayist Modeli
Modeli (1990°lar) (20007ler)
Endiistri istikrarli bir Firma bir yetkinlikler Endiistri siirekli degisen ve
Perspektif yapidir alanmidir onceden tahmin edilmeyen bir
yapidir.
Savunma pozisyonunu Stirdiirebilir bir avantaj Siirekli degisen avantajlar ve
Hedef gelistirmek gelistirmek firsatlar1 izlemek
Itici Giig Endiistri yapisi Seckin firma yetkinlikleri | Degisim kabiliyeti en 6nemli
kosullar1 basariy1 belirler faktordiir
Pozisyona konumlan: Vizyon yarat: bu vizyonu Insanlari izleyebilecegi
Strateji firma ile strateji gergeklestirecek temel stratejik bir vizyon yarat ve
arasinda uyum sagla yeteneklerini tanimla bunu siirekli degistir
Bagarn Karhlk Uzun dénemli egemenlik Stirekli yenilik/yaraticilik
Olgiisii
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Degisen rekabet stratejilerinde liderlik kiiltiirii ve gelisimi destekleyen
yonetim tarzlarinin 6nemi ¢ok biiyliktiir. General Motors yetkilileri, 1960’lardaki
yillik raporlarinda basarilarini higbir isletmeyle isbirligi yapmadan tek baslarina
kazandiklar1 tizerinde siklikla durmus ve bu durumla gurur duymuslardir. IBM, 3M
gibi diger biiylik isletmeler de benzer bir yaklasim igerisindeydiler. Fakat ilerleyen
zamanla birlikte bu durum degisme gostermis, isletmeler artik 6dnemli bir rekabet
avantaji sagladigina inandiklari isbirliklerine daha sicak bakmaya baglamislardir. Bu
duruma etki eden nedenler arasinda; ortaklik ve endiistri kiiltiirlindeki degisimler,
rekabet stratejilerindeki gelismeler ve 6zellikle kiiresellesme gibi pek ¢ok faktoriin
etkisi sayilabilir. Ornegin Ford, ge¢miste dikey yonde saglam hiyerarsisi olan ve dis
iligkilerini tek yonlii yoneten bir isletme idi ve Kkiiltiirel bir giicii sembolize
etmekteydi. Ancak bugiin Ford’un isletmeler arasi isbirlikleri konusunda daha esnek
oldugunu gormekteyiz. Isletme kiiresel isbirliklerine girmekte, ¢alisanlarina yabanci
uluslardan olanlarin dahi liderlik etmesine izin vermektedir (Parkhe, 1998: 417,
Akgemci, 2008: 265).

1.5.3 Stratejik Liderligin Kapsam

Stratejik lider olmak isteyen yoneticilerin “ne” ve “nasil” sorularina karsi ¢ogu
kez stratejik kamu yonetimleri ve tUglincli sektor kuruluslari yapmacik tavirlar
takinirlar. “Ne” sorusu igerik veya kapsama yonelik bir sorudur. Stratejik liderler,
orglitlerinde degisikligi basarmak icin ne sorusunu nasil kullanacaklarini ve
stratejinin hangi stratejiye benzedigini bilmek isterler. “Nasil” sorusu yonteme
iligkindir. Bir stratejinin nasil tayin edilecegi, liderlerin orgiitleri tarafindan bu
stratejinin nasil kullanilacagr stratejik liderleri aym1 derecede ilgilendirmektedir.
Stratejik yonetim liderler ile onlarin ekibi tarafindan gerceklestirilir. Liderin ekibi,
yon-yol gosterme ve rehberlik hizmeti yaninda islevlerin baglatilmasinda orgiitsel
yapiya yardimci olurlar. Eski bir Cin atasoziinde dendigi gibi, “Bir insana balik
tutmay1 Ogretmek, ona balik vermekten daha iyidir.” bu anlamda kabul goriir.
Orgiitlerine yardim etmek isteyen lider ve ekibi, uygun stratejiler gelistirip, orgiit
tiyeleri ve diger izleyicileri yetistirmeye ugrasirlar (Nutt ve Backoff, 1991).

Gilinlimiizde isletmelerin stratejik liderleri genellikle iist diizey yonetimin bir
tiyesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Dolayisiyla bir orgiitiin biitiin sorumluluguna

sahip olan yoneticiler stratejik liderler olarak degerlendirilebilir. Stratejik liderler
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genellikle iist diizey yonetimin bir {iyesi olarak karsimiza ¢ikmakla birlikte, kimi
zaman bu liderlerin bir tepe yoneticisi olarak ortaya ¢iktigi da gorilmektedir
(Akgemci, 2008: 531-536).

Stratejik liderligin kapsaminda kariyer ve insan kaynaklar1 boyutu énemlidir.
Stratejik Yonetimin basarisinda, en alt kademeden en {ist kademedeki ¢alisana kadar
herkesin kurum caligmalarina etkin katiliminin saglanmasi 6nemlidir. Bu amagla
insan unsuru 0n plana ¢ikarilmali ve herkesin bireysel kariyer planlarina gereken
duyarhlik gosterilmelidir.

Stratejik liderligin kapsaminda s6z edilmesi gereken bir diger husus da, durum
analizidir. SWOT analizi organizasyonun i¢ gii¢lerini ve zayifliklarini, dis olanaklar
ve tehditlerle eslestiren bir stratejik planlama aracidir. Durum analizi, yazarlar
tarafindan SWOT, FUTZ veya GZFT kodlamalar ile tanimlanabilmektedir. Bu

acilimlar, Tablo 4.2°de gosterilmistir.

Tablo 1.3: Durum analizinin agilimlar1 (Akgemci, 2008: 518).

SWOT FUTZ GZFT
S = Strengths
. F = Firsat G = Giiclii Yonler
(Giigler, Ustiinliikler)
W = Weaknesses .
U = Ustiinliik Z = Zay1f Yonler
(Zayifliklar, Yetersizlikler)
O = Opportunities ]
T = Tehdit F = Firsatlar
(Olanaklar, Firsatlar)
T = Treats ]
Z = Zayiflik T = Tehditler
(Tehditler, Zayifliklar)

Durum analizi kapsaminda kullanilacak temel yontem SWOT — FUTZ - GZFT
Analizidir. Bu analiz, herhangi bir kurum, kurulus veya orgiitiin ¢evresi ile etkilesim
icinde sistematik olarak incelendigi bir yontemdir. Bu kapsamda kurulusun igsel
olarak giiclii ve zayif yonleri ile digsal etkenlerden kaynaklanan firsatlar ve tehditler
belirlenir. Durum Analizi yaklasimi, planlama yapilirken kurulusun giiclii ve zayif
yonleri ile kars1 karsiya oldugu firsat ve tehditleri analiz etmeyi ve gelecege doniik

stratejiler gelistirmeyi ifade etmektedir.
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Stratejik liderlik uygulamalari; yonetim kurulu, hissedarlar, iist yonetim ve
diger paydaslar arasindaki yapi ve siirecler olarak tanimlanan kurumsal yonetisim ve
yonetim siireci rollerini de igerir. Charan (1998) tarafindan ortaya atilan Stratejik
Liderlik Modeli’nde, isletme performansinin yiikseltilmesi ve rekabet¢i avantaj
yaratilabilmesi i¢in yonetim kurulunun kolektif bilgi ve deneyimlerinin gerekli
oldugunu belirtmektedir. Bu sayede kurul etkili bir grup siirecini basarabilir. Ayrica
kurul; yap1 avantajlarim1  kullanarak, yetenekli yoneticileri ise alarak, coklu
perspektif gelistirerek, bilgi ihtiyaglarini temin ederek ve Ogrenmeyi saglayarak,
yoneticiler ve CEO (Chief Executive Officer)’lar arasinda ittifak olusturabilir.
Dolayisiyla stratejik lider; bir grubun iiyesi olarak degerlendirildiginde bu grup ya
yonetim kurulu ya da iist yonetim takimi; bireysel olarak degerlendirildiginde ise

tepe yoneticisi yani CEO’dur (Ho, 2005: 213-216; Akgemci, 2008: 518-536).
1.5.4 Stratejik Liderligin Temel Ozellikleri

Davranis bilimi ile ugrasan arastirmacilar, bireylerin sahip olduklar kisisel
ozelliklerin arastirmasin1 yaparken 16 adet kisisel ozelligin digerlerinin Oniine
gectigini gormiislerdir. Bu 16 6zellik, bireyin sahip oldugu ve baskalar: tarafindan
fark edilebilen 6zellikleridir. Daha sonra, bu 6zellikler igerisinden de kritik olanlar
veya insanlarin baskalarimi tanimlarken kullandiklari en belirgin olan 6zellikler
ayrilmis ve “kisiligi olusturan 5 biiyiik 6zellik” ad1 altinda toplanmustir.

Bu kisisel oOzellikleri; Disa veya ice doniiklik, uyumluluk, bilinglilik,
dengelilik ve yenilige agikliktir (Ulgen, 2004:373).

Disa veya ice doniikliik, bireyin bagkalar: ile sosyal iliskiler kurma arzusu ve
arzulama derecesi ile ilgilidir. Bazi insanlar arkadas canlisi, konuskan ve her yonleri
ile sosyal olup, genellikle baskalar1 ile bulunmak isterler. Bu tip bireyler, disa doniik
olarak tanimlanirlar. ige doniik kisiler ise, kendi kendine yeten, konuskan olmayan
kisilik 6zelliklerine sahiptirler.

Uyumluluk, bireyin diger kisilerle iyi gecinebilme durumunu gosterir. lyi
huylu, beraber olunabilecek, yardimsever ve giivenilir olan insanlar uyumlu olan
kisilerdir. Bunun tersine, kendini oncelikli olarak diisiinen, ¢ikarlarini 6n planda
tutan kisiler ise uyumluluk derecesi diisiik olan kisilerdir.

Bilinglilik, ne istedigini, neyi nasil yapabilecegini bilen veya aksine ne

istedigini bilmeyen, daldan dala konan, maceraci bireyin 6zellikleri ile ilgilidir.
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Dengelilik, bireyin karsilagtigt olaylar ve iliskilerindeki davraniglari ile
ilgilidir. Sakin tutarli, olumlu kisilikler yaninda; sinirli, tutarsiz, baski altinda
kisilikler de bulunmaktadir.

Yenilige aciklik, faaliyetlerinde yenilik arayisinda olan veya aksine tutucu
ozellikleri daha gii¢lii birey 6zellikleri ile ilgilidir.

Bu belirgin 5 0Ozelligin yaninda, insanlar digerlerini tanimlarken,
kaderci/kendine inanan, makyavelist/ctik, kendini begenen/begenmeyen, aceleci-
agresif/yavag-sakin, risk alan/riskten kagan gibi sifatlarda kullanilmaktadir.

Stratejilerin basarisinda 6nemli bir unsur olan stratejik liderin, yukaridaki
Ozellikler acisindan hangi Ozelliklere sahip olmasi gerektigi konusunda kabul
edilmis kriterler yoktur.

Stratejik lider; disa veya ige doniik, uyumlu veya uyumsuz, kendini begenen
veya begenmeyen, makyavelist veya etik kisi 6zelliklerine sahip olabilmektedir. Bu
arada biling sahibi, caliskan, yenilige aciklik gibi 6zelliklerin stratejik liderlik icin
uygun dzellikler oldugu sdylenebilir (Ulgen, 2004:374).

Su ana kadar yapilan agiklamalar1 bir araya toplarsak, etkili bir stratejik
liderde bulunmas1 gereken 6zellikleri su sekilde 6zetleyebiliriz (Ulgen, 2004:375);

1. Gelecegi gorebilmek,

2. Vizyon yaratabilmek,

3. Esnek (flexible) olabilmek

4. Belirsizliklerle bas edebilmek,

5. Calisanlan giliclendirebilmek,

6. Baskalariin duygu, diislince ve davranislarini anlamli ve olumlu

etkileyebilmek,

7. Insan kaynaklarin etkili yonetebilmek,

8. Paydaslarla iyi iliskiler kurabilmek,

9. Kendi paradigmalarint ve yeteneklerini siirekli sorgulamak ve

gelistirebilmek,

10. Cevresel kosullara uygun cesur kararlar alabilmek.

Stratejik lider, liderligin daha spesifik ve karmasik bir tipidir. Bu nedenle;
liderlik icin gerekli oldugu belirtilen hemen her 6zellik stratejik liderlik icinde
gecerlidir. Ancak, stratejik liderin en belirgin sorumlulugu, tanim geregi, isletmenin

yasamini veya rekabet iistiinliiglinii siirdiirmesiyle ilgili oldugundan, tiim paydaglara
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yarar saglayacak, gelecege doniik, yonlendirici yetenek ve 6zelliklere sahip olmast

diger 6zelliklerine gore daha fazla 6nem tagimaktadir.
1.5.5 Stratejik Liderlik Fonksiyonlari

Stratejik liderlik yapmak, liderin, stratejik diisiinme, hareket etme ve etkileme

stireclerine gosterdigi 6zenin biitiiniidiir (Batlas, 2004:17).
1.5.5.1 Diisiinmek

Stratejik diistinmek; bilgi toplamayi, ayiklamayi, anlamli ve yapilanmig

fikirlere doniistiirmeyi igerir.

a. Taramak ve toplamak: Is lideri, gdziinii miisteriden ayirmadan, degisen
teknolojileri, sektordeki yenilikleri, kaynak saglayicilari, kiiresel
ekonomiyi, toplumsal talepleri, yeni egilimleri gozler. Kurum iginde
insanlarin yeterliliklerine, biitce durumuna, kurumsal sistemlerin isleyisine
ve aralarindaki esglidiime dikkat eder.

b. Sisteme odaklanmak: Stratejik lider, kurumun birimlerine degil, birimler
arasi sinerjiye ve biitline odaklanir: Birimler arasi iligkilere ve sinerjiye,
caligmalarin toplanan verilerle uyumlu olmasina 6zen gosterir.

C. Analiz etmek ve ayiklamak: Yogun bilgi akisi i¢inde, 6nemli bilgileri ayirt

eder, damitir, ayristirir, anlaml bir bicimde yeniden diizenler.
1.5.5.2 Harekete gecmek

Stratejik diislinme basariliysa, ayni basariyla hareketlere yansir, sirketin is

yapma bic¢imlerini belirler.

a. Denge kurmak: Stratejik lider, giinliik operasyonlarla uzun vadeli stratejisi
arasinda denge kurar. Uzun vadeli diislinmeye ayr1 zaman ayirmaktansa,
giinliik isleri uzun vadeli diistinlir. Her durumda; "Bu karar ileride bizi
nasil etkiler?” diye sorar.

b. Esglidiim saglamak: Stratejik lider, ¢alisanlarin yaptiklar1 giindelik islerle
uzun vadeli stratejiyi iliskilendirmelerini saglar.

c. Belirsiz durumlarda karar almak: Stratejik lider, kararlarinin sonuglarini

ongoremedigi durumlarda, harekete gegecegi zamani bilir. Yeni bilgiler
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dogrultusunda stratejiyi gelistirir ve yeni stratejilerle hareket eder.
1.5.5.3 Etkilemek

Etkileme yetkinligiyle, kurumda aciklik, adanmishik ve sinerji yaratmak
stratejik liderin gorevidir.

a. Ortak anlayis yaratmak: Vizyon ve stratejiyi ¢alisanlar i¢in anlamli kilarak
bu yonde calismalarin1 saglamak stratejik lidere diiser. Vizyon ve strateji
kurumun biitiiniinde ayni1 sekilde anlasilmali ve tiim islere uygulanmalidir.

b. Katilimi saglamak ve heyecan yaratmak: Calisanlart amag dogrultusunda
harekete gecirmek, baglilik saglamak, zorluklar karsisinda bagliligi canli
tutmak gerekir.

c. Orgiitsel yapr ile kiiltiir arasinda sinerji yaratmak: Kurumsal yap: ve kiiltiir
stratejik calismayr desteklemelidir. Insanlarin liderlerinden, sistemden,
stireclerden ve kiiltiirden ayni tutarli mesajlar1 almalarimi saglamak, en
basarili etkileme yontemidir.

Uzun donemli rekabet istlinliiglinii siirdiirmek, daha yliksek miisteri degeri
yaratmak ve en lst diizeyde karlilik elde etmek ic¢in, kurumun her diizeyinde
calisanlarin stratejik liderlik tutum ve davranislarini benimsemesi gerekmektedir.

Son zamanlarda liderlik “yetenekleri” hakkinda uzun listeler hazirlanmasina
ragmen (bazilar1 telefon rehberi kadar kalin olmaktir), bir liderde olmasi gereken
temel vasiflar basit bir sekilde ifade edilebilir. Her hangi bir basamaktaki ¢ekirdek
rol kirilarak {i¢ halka modelinden ¢ikarilan genis fonksiyonlar1 olusturur. Bu iig¢
genel fonksiyonlar sunlardir (Adair, 2004:93).

1. Ortak Gayeyi Basarmak

2. Takim Kurmak ve Muhafaza Etmek

3. Ferdi Motive Etmek ve Gelistirmek

Stratejik liderligin bu ii¢ fonksiyonunu yerine getirmek yedi asamanin
gerceklestirilmesi ile saglanabilir.

1. Teskilata bir biitlin olarak yon tayin etmek,

2. Strateji ve politikayr dogru tespit etmek,

3. Icraat yapmak,

4. Teskilatlamak ve yeniden teskilatlamak,

5

Miiessese ruhunu ortaya ¢ikartmak,
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6. Teskilatin diger teskilatlarla ve cemiyetin tamamiyla iliski kurmasini
temin etmek,

7. Yarmlarin liderlerini yetistirmek.
1.5.6 Stratejik Liderlik Yolunda Karsilasilan Temel Sorunlar

Stratejik liderlik yolunda karsilasilan temel sorunlar genel yonetim, tedarik,
iiretim, pazarlama, insan kaynaklari, finansman, muhasebe, halkla iliskiler ve ar-ge
gibi isletmeciligin temel fonksiyonlar1 baglaminda gruplandirilabilir. Benzer sekilde
bu sorunlar; yonetimin temel fonksiyonlarini olusturan, planlama, Orgiitleme,
yoneltme, koordinasyon ve kontrol islevlerinde giindeme gelen sorunlar olarak da
gruplandirilabilir. Sorunlarin emir, komuta, gii¢, otorite, yetki ve yiirlitme
baglamindaki agilim da olabilir. Yoneltme, astlarin uzun ve kisa donemde etkili ve
verimli bir sekilde ¢aligsmalarini saglamaya iliskin yonetim fonksiyonlarinin tiimiinii
icine almaktadir. Olgekleri ne olursa olsun, her boyuttaki drgiitte su hususlar iyi
analiz edilmelidir:

Orgiitsel ve cevresel gii¢ kaynaklari,

Otorite sergileme,

Yetki kaynagi ve kullanim tarzi,

Emir verme ve emir tiirleri,

I¢ ve dis beseri kaynaklari etkileme yetenegi,
Liderlik tarzi,

Iletisim bi¢imi ve uygulanma sekli,

O N o g bk~ wDd e

Motivasyon kaynaklar1 ve bunlarin uygulanabilme giicii.

Stratejik liderlik yolunda karsilasilan temel sorunlarin koordinasyon boyutu da
onemlidir. Koordinasyon islevi, bir isletmenin yonetsel faaliyetlerini kolaylagtirmak
ve basart sansmi artirmak igin, Orgilit boliimleri ve eylemleri arasinda uyum
saglanmasina yonelik c¢alismalar1 kapsar. Isletmelerdeki baslica koordinasyon
sorunlar1 agsagidaki gibi siralanabilir:

1. Kabul gorebilecek yalin bir 6rgiit yapisi1 kurulamamasi,

2. Orgiit amag, plan ve programlarinin uyumlastirilamamast,

3. Orgiit i¢i iletisim bigiminin patron veya ortaklarin kisisel uygulamalarmna

bagl gelisip, sekillenmesi,
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4.

Isbirligi ve ekip galismasi ruhunun yonetici ve yakinlarmin tutumlaria

birakilip, kararlara katilimda astlarin yeterince 6zendirilmemeleri.

Stratejik  liderlik  yolunda karsilagilan  sorunlara  orgiit  gelistirme

faaliyetlerindeki basarisizhigin da eklenmesi gerekir. Orgiit gelistirme faaliyetlerinde

basarisizlik ¢esitli nedenlere baglanabilir. Asagida, bunlardan bazilari siralanmaistir:

1.

2
3
4.
5

Ust yonetimin belirledigi degerler ve stiller ile gercek yonetsel davranislar
arasindaki farkliliklar,

Di1s yardima asir1 baglanma,

Orgiit i¢i uzmanlara gereginden fazla baglanma,

Hazir ¢oziimlere yonelme,

Miidahale veya stratejiyi uygun bicimde kullanmama.

Stratejik liderlik yolunda karsilasilan temel sorunlarin bir de kriz boyutu

vardir. Kiiresellesen diinyada giindemden diismeyen sorunlardan birisi kriz

ortamlaridir. Gerek genel Orgiit yoneticileri, gerekse stratejik liderler kriz oncesi,

kriz ortami1 ve kriz Otesinde bir¢ok sorunla karsi karsiya kalabilmektedirler. Kriz

sonrast donemlerde isletmelerde olumsuz sonug¢ ve etkilerin oldugu goriilmektedir.

Uygulamada isletmelerde kriz sonrasi donemlerde ¢alisanlarda goriilen olumsuz

sonug ve etkileri ile bu etkilerin giderilmesi soyle 6zetlenebilir (Tack, 1999: 62):

1.

Korku: Calisanlarin yeni fikirler bulmada daha ¢ekingen davranirlarken
islerinde daha tedbirli olduklar1 sezilmektedir.

Bitkinlik: Kriz donemlerinin atlatilmasindan sonra c¢alisanlar, duygusal
yonden kendilerini tiikenmis hissedebilir.

Giivensizlik: Calisanlar, isletme yoneticilerinin ya da bazi c¢alisma
arkadaglarinin kendilerini hayal kirikligina ugratip ortada biraktigini
diisiinebilirler. Isletmede kriz &ncesi isbirligi yapan ¢alisanlar, kriz
sonrasin donemde birbirlerine kusku ile bakabilirler.

Asirt Tepki: Yasanilan bir dogal felaketten (deprem) sonra en hafif bir
sarsintl, toplumda bilylik panik yaratabilmektedir. Ayni sekilde,
isletmelerde kriz oncesi donemlerde kolaylikla c¢oziimlenebilen kiigiik

sorunlara kriz sonras1 donemlerde “kriz habercisi” goziiyle bakilmaktadir.

Kriz sonras1 donemlerde, isletme calisanlarinin faaliyetlerine olumsuz etkiler

yapan bir takim faktorler ve bunlarin giderilmesi igin yapilmasi gereken faaliyetler

asagidaki gibi 6zetlenebilir:
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1. Hedeflerin A¢ik Olmayisi: Calisanlar, kendilerinden ne beklendigini tam
olarak bilmezlerse gevseme egilimi gdstermektedirler. Isine 6zgii ¢alisma
standartlarin1 bildigini diisiinen ¢alisanlar, krizden sonra bunlar hakkinda
kuskuya diisebilir.

2. Ekipte Disiplin Azalmasi: Krizlerin dogurdugu “Ne fark eder ki!”
yaklasimi, 6dnlem alinmazsa giderek tiim kural ve talimatlara kars1 genel
bir hosnutsuzluk yaratabilir. Kurallar diizensiz olarak uygulanmaya baslar,
bazen tiimiiyle ¢ignenebilir. Kurallarin ve yonetmeliklerin yeni bastan
incelenmesi gerekebilir. Bazilar1 yetersiz ve modasi ge¢mis olabilir.
Gereken yerlerde degisiklik yaptiktan sonra, bu kurallarin dlgtilii fakat
eksiksiz olarak uygulanacaginin tiim c¢alisanlara bildirilmesi gerekir.

3. Ust Yonetimden Asir1 Baski: Isletme yoneticileri kriz siirecinde ve
sonrasinda, istemeden calisanlar tlizerinde bir baski kurabilir. Gegirilen
kriz donemi yoneticilerin daha fazla denetim faaliyetlerine itmektedir.
Isletme yoneticilerinin sik1 denetim ve baski altina aldif1 calisanlarin
olumsuz etkilenmesini 6nlemelidir.

4. Liderlik Boslugu: Isletme yoneticileri, kriz siiresince gerek sorun ¢oziicii
bir kisi, gerekse lider olarak yetenekli oldugunu yeterince kanitlasa bile bu
tim caligsanlar icin belirgin olmayabilir. Bazi calisanlar, isletmede
kendilerine yeterli derecede yol gosterilmedigini, iyi bir sekilde
yonetilmediklerini diisiinebilirler. Isletme ydneticilerinin liderligini ve yol
gostericiligini tiim ¢alisanlarda gostermesi ve hissettirmesi gerekmektedir.

Liderlerin, kriz siirecinde yapilan biitiin ¢alismalar1 inceleyip kriz donemleri

sonunda bu c¢alismalar1 tiim c¢alisanlarla tartismalidir. Kriz donemleri sonunda
isletmeler zorlu, sikintili giinleri atlattiktan sonra, gerek c¢alisanlar gerekse
yoneticiler tiim olanlar1 unutma egilimi géstermektedir (Alpuhan, 1998: 78).
Liderligin giiclendirilmesinde; izleyicileri olumsuz etkileyen unsurlarin
ortadan kaldirilmasi, basarilabilir hedefler ortaya konmasi veya hedeflerin
yenilenmesi yasamsal Onem tasir. Bu acidan, gerek lider, gerekse izleyicilerin
O0grenmeyi O6grenip, olumlu degisim ve gelismelere yeterince uyum gosterebilmeleri
de onemlidir. Burada, “Bilmeyen ve bilmedigini bilen ¢ocuktur, ona dgretin. Bilen

ve bildigini bilmeyen uykudadir, onu uyandirin. Bilmeyen ve bilmedigini bilmeyen
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aptaldir, ondan sakinin. Bilen ve bildigini bilen liderdir, onu izleyin” seklindeki Cin

0zdeyisi, bilgi ve liderlik boyutunda dikkat ¢cekmektedir (Garih, 2000: 172).
1.5.7 Orgiitlerde Etkin Stratejik Liderlik Olusturma

Orgiitlerde, kurumsal amaclar1 gergeklestirecek isler, rasyonel bir takim
kriterlere gore parcalara ayrilmali ve herkes kabiliyetli oldugu iste derinlemesine
uzmanlasmaya ¢alismalidir. Kimi zaman yapilacak orgiit i¢i yer degistirmeler veya
etkin rotasyonlarla, olumsuz kosullarda karsilasabilecek birgok sorun giderebilecegi
gibi, motivasyonel bir yap1 da kurulabilecektir. Burada, yonetim bi¢imi ve liderlik
tarzt Onemlidir. Herhangi bir orgiitin koordineli bir bi¢imde faaliyetini
stirdlirebilmesi i¢in iyi bir bi¢imde yonetilmesi gerekir. Bu yonetim fonksiyonunu da
yOnetici yerine getirir. Ancak, burada herhangi bir kimsenin bu pozisyonu
doldurabilmesi ve yonetici roliinii oynamasini anlamamak gerekir. Bizim konumuz
acisindan anladigimiz yonetici “Lider” yoneticidir. Yonetici lider, basinda
bulundugu organizasyonu ydneten, ileriye gotiiren ona Oncii olan kisidir (Yetkin,
2006).

Liderlige giden yolda lider adaymin kendini tanimasi, ulagsacagi hedefin ne
oldugunu bilmesi, anlamli ve ger¢eklesmesi zor bir hedef secerek ona odaklanmasi
gerekmektedir. Hedefin basit, anlasilabilir, ol¢iilebilir ve gozlemlenebilir olmasi
gerekir. Belirledigi hedefe tutkuyla baglanmasi gerekmektedir. Vazgegilemeyecek
kadar ideal olan hedefini herkese rahatga duyurabilmelidir.

1.5.7.1 Orgiit icerisinde goriilen liderlik fonksiyonlari

Isletmenin yapisi, ¢alisma sekli, personel sayisi, biiyiikliigii ne olursa olsun
isletme i¢indeki liderin {istlendigi bir takim fonksiyonlar vardir. Buna diger bir ifade
ile Dogal Liderlik Fonksiyonlari da denebilir. Bunlar su bicimde siralanabilir
(Erdogan, 1997: 358-360; Simsek ve digerleri, 2008: 271-272):

a. Uygulayict Olarak Lider: Grup liderinin temel gorevlerinden birisi grup
caligmalarim1 koordine etmektir. Uygulayict olarak liderin gorevi, o isi dogrudan
yapmanin yani sira, igi grup iiyelerine aktarmaktir.

b. Planlayici Olarak Lider: Isletme iginde yer alan kisilerin amagclara ulasmasi

icin yapmalar1 gereken davranislarin planlayicist ve diizenleyicisi olan lider, bu
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sayede alinacak onlemler ile gelecek ile ilgili sorunlarin ortaya ¢ikmasini engeller.

€. Uzman Olarak Lider: Grup hedefleri dogrultusunda etkili olan, bilgi ve
beceriyi sahsinda birlestiren kisi, grup Tlyelerince lider olarak kolayca
benimsenecektir.

d. Sozcii Olarak Lider: Farkli gruplarla iletisim kurma olanagi saglamak,
grubunu diger gruplar karsisinda temsil etmek liderin istlendigi rollerdendir. Bu
roller sayesinde lideri, grup sozciisii olarak nitelendirebiliriz.

e. Kontrolor Olarak Lider: Lider, isletme ic¢inde g¢alisan bireylerin,
etkinliklerini, grup amaclarma uyumluluklarin1 kontrol ederek kontrolér olma roliini
de tstlenir.

f. Odiillendiren ve Cezalandiran Olarak Lider: Uyelerin grup amaglarma
uyma derecelerine veya belirlenmis grup kurallarina gore davranislarinin
degerlenmesi, belirli sinirlar igerisinde iiyelere ceza veya 0diil verilmesi, liderin
istlendigi gorevlerdendir.

g. Hakem ve Araci Olarak Lider: Grup iiyelerinin birbirleri ile olan
iligkilerinin bozulmasi, ¢atisma ortamlarinin olusmasi vb. gibi durumlarda {istlendigi
aracilik rolii onun dogal gorevlerindendir. Lider, bu sayede grup iiyelerinin nasil
davranmalar1 gerektigine, birbirleri ile iliskilerinin nasil olmas1 gerektigine aracilik
ve hakemlik eder.

h. Orek Olarak Lider: Lider, iiyeleri karsisinda devamli 6rnek davranis
sergilemek durumundadir. Liderin davranislari astlarimin neyi, ne zaman, nasil
yapacagi konusunda 6rnek olacaktir.

I. Grup Sembolii Olarak Lider: Gruplar, kendilerine 6zgii semboller ortaya
atabilirler. Bazen de liderler tasidiklart 6zellikler nedeniyle gruplarin sembolleri
olabilirler. Bir grubun devamli liderligini istlenen, grubun stirekliligini saglayan
lider zamanla o grubun sembolii halini alabilir.

j. Su¢ Ustlenen veya Uyelere Babalik Yapan Kisi Olarak Lider: Grup
igerisinde duygu agirlikli iligkiler kurarak {iyelerin tiim sorunlarini ¢6zmeye ¢alisan
liderin rolii, zaman i¢inde “babalik” roli ile biitlinlesir. Bazi durumlarda bu rol

liderin, tiyelerinin sugunu iistlenmesine yol agabilir.
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1.5.7.2 Ideal bir yoneticide bulunmasi gereken liderlik ézellikleri

Liderlik fonksiyonlarmin ardindan {izerinde durulmasi gereken diger bir
onemli konu da ideal bir yoneticide bulunmas1 gereken liderlik 6zelliklerinin neler
oldugudur. Burada kullanilan ideal kavrami, islevleri en 1yi ve en etkili bir sekilde
yerine getirmek anlamindadir. ideal bir lider ve yoneticide asagidaki 6zelliklerin
bulunmasi gerektigi ileri siiriilmiistiir (Luthans, 1992: 313-318; Bennis, 1969: 63;
Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 227; Simsek ve digerleri, 2008: 273-274):

a. Liderligin ilk temel bileseni, rehber goriistiir. Nereye ve nigin gitmekte
oldugunuzu bilmiyorsaniz, muhtemelen hicbir yere ulasamazsiniz.

b. Liderligin ikinci temel bileseni tutkudur. Hayatin vaat ettigi seylere karsi
duyulan tutku, meslek tutkusu, eylem tutkusu.

c. Liderligin diger bir bileseni de diiriistliiktiir. Diiriistliiglin ii¢ esas kismi
vardir; 0z bilgi, samimiyet ve olgunluk. Lider hi¢gbir zaman kendisine, 6zellikle
kendisi hakkinda yalan sdylemez. Degerli yanlar1 oldugu kadar kusurlarini da bilir
ve bunlart yerli yerince ele alir. Samimiyetin temeli diisiince ve eylemde
namusluluk, ilkelere siki sikiya baglilik, sahicilik ve igtenliktir. Olgunluk lider i¢in
onemlidir. Kendini adama, uyanik olma, baskalariyla ¢alisma ve onlardan bir seyler
ogrenmeye yatkin olma, her zaman diiriist olma olgunluk prensiplerindendir.

d. Diristlik giivenin temelidir. Giiven ise, liderligin bir bileseni oldugu
kadar, ayn1 zamanda onun tirlintidiir. Gliven, kazanilmasi gereken bir niteliktir. Lider
onsuz bir sey yapamaz.

e. Liderligin diger iki bileseni, merak ve ciirettir. Lider her seyi merak eder.
Risk tistlenmeye arzuludur, yeni seyler dener.

f. Hakiki liderler dogmaz, yetisirler. Cogu kez de kendi kendilerini
yetistirirler. Liderler kendi kendilerini icat ederler.

Labich Kenneth ise, etkin bir lider olabilmek igin yedi altin anahtarn
gerekliligini tespit etmistir (Kenneth, 1994: 58-62):

1. Astlara Giivenmek: Eger astlar, liderlerinin kendilerine giivenmedigini
diistinliyorlarsa, liderler astlarinin yapilan isin sonuna kadar kendisiyle
birlikte olmalarini bekleyemezler.

2. Vizyon Gelistirmek: Insanlar dogalari itibariyle nereye dogru gittigini

bilen kisileri izlerler.
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3. Sogukkanli Olmak: Etkin liderler baski altinda iken bile sakin olmay1 ve

mantikli davranmayi bagarabilirler.

4. Riske Atilmak: Etkin liderler, basarisizliktan korkarak farkli ve riskli isler

denemekten kaginmazlar.

5. Uzman Olmak: Izleyiciler, liderlerinin islerinin uzmani olduguna

inanirlarsa baglilik dereceleri de o oranda artar.

6. Karst Cikmalara Izin Vermek: Eger izleyiciler, yoneticilere karst

konusmaktan korkuyorlarsa ger¢ek performanslarini ortaya koyamazlar.

7. Basitlestirmek: Bugiiniin biiyiikk ve bagarili liderleri digerlerine ¢ok

karmagik gelen problemleri kolaylikla ve basit bir sekilde ¢dzen kisilerdir.

Bir yonetici bu 0zelliklerden ne kadar fazlasina sahipse, basaris1 ve etkinligi
de o oranda artacaktir. Lider olusturdugu imaji devam ettirmeli ve siirekli
gelistirmelidir. lyi bir lider, sosyal bilimlerin verilerinden yararlanir. insanin yapisin
iyi tahlil eder. Formel iligkiler disinda, informel iligkileri de grubun amaglari
dogrultusunda kullanir.

Basarili bir yonetim anlayisinin sergilenmesinde, etkin liderligin 6nemi
yadsinamaz boyuttadir. Etkin bir liderlikte ise, “liderligin on emri” basliginda
siralanan asagidaki hususlar 6nemlidir (The Economist, 2003’den; Tandogan, 2003):

1. Saglam Bir Ahlak Pusulasi: Liderin saglam etik degerleri olmalidir. Eskiden
zaten herkesin namuslu oldugu kabul edilirdi. Ama son yillarda is diinyasinda ortaya
c¢ikan bliyiik rezaletler, ahlaki aranan bir meziyet durumuna getirdi.

2. Hos Olmayan Kararlar Alabilme Yetkisi: Herkesle iyi gecinmek, herkesi
mutlu etmek hos bir seydir. Fakat yasamin akisi icinde, 6zel hayatimizda bile
herkesi mutlu etmek miimkiin degildir. Ustelik is yasaminda bir ydneticinin bir de
tutturmas1 gereken zor hedefleri vardir. Bu hedeflere varmak i¢in yonetici bir siirii
kararlar alir. Bu kararlarin hepsinin herkesi mutlu etmesi 6zel yasamindakine gore
daha bir zordur. Basarili yonetici herkesi, her zaman mutlu etmek zorunlulugu
olmadigini bilir ve almasi1 gereken kararlari alir.

3. Esas Konuyu Gérebilme Ve Odaklanma Yetenegi: Is diinyas: genelde ¢ok
sorumlu ve karmasiktir. Ve de her sey cok hizli olarak gelismektedir. Boyle bir
ortamda esas konuyu acik-secik gorebilen ve ana konuya odaklanabilen, hedefe
kilitlenen yoneticiler basarili olmaktadir.

4. Tutku: Basarili yonetici, arkasinda kalici bir eser birakan kisidir. Bulundugu
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yere uzun siire hatirlanacak {irlinii ile imzasini atar. Boyle bir eser yaratmak i¢in sirf
yaptig1 isi sevmek yeterli degildir; bu sevgi tutkuya donlismiis bir hirs olmalidir.
Zirveye tirmanabilmek ve zirvenin tim zor kosullarina ragmen orada kalmak ig¢in
kisinin hirs1 olmas1 gerekir.

5. Etkin Iletisim Becerileri: Bir genel miidiiriin hem sirket icindekilerle hem de
disindakilerle iletisimi vardir. Sirket digindakilerin en Onemlisi olarak miisteriler,
mal ve hizmet alimi tedarikgiler, sektordeki rakipler, resmi kuruluglar ve basini
sayabiliriz. igerdeki iletisimde de muhatap sirketin insan kaynagidir. Genel miidiir,
basarili iletisimi ile icerdeki ve disaridakileri diislerini satmak, inandirmak ve
motive etmek zorundadir.

6. insan1 Tartabilme Becerisi: Insan kaynaginin sirketlerin basarisinda énemli
bir yeri oldugu inkir edilemeyecek bir gergektir. Bu nedenle, insani tanima ve
tartabilme becerisi de balar1 i¢in bir genel miidiirde bulunmasi gereken 6nemli bir
ozelliktir. Ornegin, yakin zamanin basarili yoneticilerinden General Electric sirketi
CEO’su Jack Welch kendisini “diinyanin en biiyiikk maas alan insan kaynaklari
yoneticisi” olarak tanimlardi. Insanlar1 tartabilmek, kimin hangi pozisyonda basarili
olacagina dogru karar verebilmek i¢in giicli sezgi ve belli bir deneyim
gerektirmektedir.

7. Yetenek Yetistirebilme Hiineri: Basarili yonetici uzun soluklu bir eser
birakacak kisidir. Bu nedenle de “benden sonra tufan” mantig: ile hareket etmez.
Gelecegin liderlerini yetistirmek icin ¢aba harcar. Dogru adaylar1 se¢gmek yetmez;
bu adaylarin yetistirilmesi gerekir. Liderlik, kitaplardan 6grenilecek bir sanat
degildir. Basarili genel midiirler gen¢ yeteneklere Ogretmenlik yaparlar.
Cevresindeki diger yoneticileri de boyle davranmaya tesvik ederler.

8. Oz Giiven: Basar1 i¢in genel miidiiriin rahat olmasi, kendisine giivenmesi
gerekir. Basarili bir orkestra sefi hicbir miizik aletini, belki onun sanatcis1 kadar 1yi
calamaz. Ama teker teker kendisinden i1yi olan bir miizik¢i grubunu yonetebilmekte,
giizel miizik ¢ikarabilmektedir. Oz giiveni olan yonetici, yeri geldiginde eksik
yiniinii kabul edip “Ben bilmiyorum” diyebilmeli, yanindakilerden yardim
isteyebilmelidir,

9. Uyum Yetenegi: Degisimin degismedigi bir ortamda yastyoruz. Her an, her
sey degisebilmektedir. Boyle bir ortamda basarili olabilmek i¢in bir yonetici degisen

ortama ayak uydurabilmektedir. Degisim aninda eskiye takili kalmamali, statiikoyu
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koruma ¢abasinda olmamalidir. Bu uyumun gerektirdigi esnekligi gosterebilmelidir.

10. Cazibe: Belki biitiin bu sayilan 6zellikler arasinda kazanmasi en zor olan
Ozelliktir. Ama c¢ok az kisinin bu Ozellige sahip olmadan en tepelere ¢iktigini
sOyleyebiliriz.

Orgiitlerde basari i¢in liderlerde bulunmasi gereken dzellikler, farkli bir agidan
asagidaki gibi siralanabilir (Y1lmaz, 2008: 1):

1. Vizyon sahibi olmak. Lider, simdiki durumdan daha iyi bir gelecegi
Oongorebilme yetenegine sahip olmali.

2. Orgiitin  karmagik yapismi  etkin  yonetebilmek. Lider, orgiitteki
enformasyon ve bilgileri anlama ve yorumlama yetenegine sahip olmali.

3. Orgiitii, isletme faaliyetlerini ve sanayinin 6zelliklerini anlama.

4. Orgiitsel yapiy1 ve siiregleri anlayabilmek. Ozellikle genel miidiir
diizeyindeki yoneticiler orgiitiin ¢alisma yapisini ve siireclerini ¢ok iyi bilmeli.

5. Orgiitii basariya gotiirmek. Liderin sahip olmasi gereken 6zelliklerden birisi
Orgiitii basartya dogru siiriiklemesidir.

6. Sahsi biitiinliik. Lider, tiim c¢alisanlara 6rnek olacak sekilde davranislarinda
acik ve tutarl olmali, s6z ve davraniglari ile uyum iginde olmali.

7. Esnek olmak. Orgiitteki degisen sartlara lider kolayca uyum gosterebilme
yetenegine sahip olmalidir.

8. Kendini tanima ve bilmek. Lider, sahip oldugu gii¢lii ve zayif yonlerini
anlamal1 ve yaptig1 hatalar1 agikca kabul etmelidir.

9. Yeni bilgiler 6grenebilmek. Lider, siirekli yeni enformasyon ve bilgi elde
etmeye calismali; tecriibesinden ve Orgiitte kendi yaptig1 ya da baskalarinin yaptigi
hatalardan yeni seyler 6grenmelidir.

10. Otorite kullanmadan baskalarini etkileyebilmek. Lider, giiclii vizyonu ve
iletisimi ile bagkalarini kolayca etkileyebilme ve ikna edebilme yetenegine sahip
olmalidir.

11. Yonetimin ve isgiiciiniin beceri ve kabiliyetlerini gelistirmeye ¢aligma.

12. Grup c¢alismasina uygunluk. Lider orgiit igerisinde grup calismasinin

gelismesi i¢in ¢aba gostermelidir.
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Orgiitlerde basar1 igin liderlerde bulunmasi gereken ozellikler, basarili
liderlerin temel ozellikleri veya efektif ve giicli liderlik penceresinden asagidaki
gibi aciklanabilir (Ozgelik, 2008: 1):

a. Duygusal Olgunluk: Iyi lider, stresli ve yikintili durumlarda ortamu tolere
eden kisidir. Biitiinsellik i¢inde olaylara bakan, diizenleyici roliinii {istlenen,
karsilastig1r zorluklara karst duygusal olgunluk ve sogukkanlilikla yaklasan
kisilerdir.

b. Baskinlik: Lider, ¢ogunlukla zamani1 kontrol eden, zamana karsi etkin
karar alan ve zorluklar1 yenmeyi seven kisidir. Onun diisiince bigiminde zorluklar
yenilmesi zevke doniigen sorunlardir ve o, bu inanci ekibine yayan kisidir.

C. Heves: Lider, her zaman aktif, enerjik ve disa doniik kisidir. O, ¢ogunlukla
tyimserdir ve degisiklik yaratir. Genellikle hizlidir, yerinde duramaz, her zaman igin
yeni bir seyler yaratmak i¢in tetiktedir.

d. Bilinglilik: Lideri belirleyen gorev duygusu ve karakterini 6ne ¢ikaran zoru
yenme arzusudur. Her zaman i¢in milkemmellige yonelik yiliksek standartlar1 ve en
iylyl yapmaya yoOnelik yiiksek icsel istegi vardir. Kendi i¢inde ise, i¢ disiplinini
korumaya yonelik bilingli davranis ve ahlaki deger sergiler.

e. Sosyal Baglilik: Lider, kendiliginden risk alma egilimlerine katki sunar.
Sosyal olarak girisken bir yapidadir. Bagkalarinin sorumlulugunun {izerinde
oldugunun bilinciyle hareket eder. Bu 6zellik ona olaylara kars1 duygusal dayanma
giicii verir.

f. Diisiinsel Giigliiliik: Iyi lider pratiktir, mantiklidir ve hedefe yoneliktir.
Giiglii duygusal yogunluklara kendini kaptirip harekete gecme egilimi diistiktir,
elestirilere karst dayanikhidir. Elestiriyi gelisimlerinin parcalart olarak goriir.
Ozgiiveni oldukga yiiksektir.

g. Ozgiiven: Ozgiiven iginde hareket etmek ve esneklik liderlerin en
belirgin 6zelliklerinden biridir. Yaptigi islerden utang veya sugluluk duymaz,
baskalarinin deger yargilarina kapilip kendisine karsi olumsuz duygu gelistirmez.
Ciinki lider, eyleme gegmeden yaptigi islerin getirilerini ve gotiiriilerini dnceden
hesaplayarak is yapar. Bu 6zellik onun beklenmedik sonug¢lardan uzak durmasini ve
cevresinde gelisen olaylar1 yonlendirmesine katki sunar.

h. Kontrolliiliik: Lider, kontrollii ve dogru sosyal etkilesimleri yonlendiren

kisidir. Her ne kadar olaylarin i¢inde olsa da olaylarin akisina kendini kaptirmaz, her
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zaman i¢in bir yani olaylarin disinda denetleyici roliindedir. Olay i¢inde aktorleri
takip eder ve aktorlerin is yapis tarzlarimi giiclii takip sezisiyle izler. Takimin
basarisinin bireylerin ortak basarilarindan gectigini goriip, her bireyin dogru iste ve
dogru hedefte olmasina katki sunar. Gii¢lii lider takiminin sorumlulugunu tasiyan
kisidir.

I.  Yiksek Enerji: Uzun calisma saatleri ve bazi ¢alisma saatleri liderlik
pozisyonunun geregidir. Ciinkii lider, kendi firmasinin gelisiminden sorumlu kisidir.
Lider, ge¢misin rahathigimmi diisiinmez, onun i¢in 6nemli olan sey gelecegin
getirecegi basari ve ekibinin yiiziinde gorecegi basarma sevincidir.

J. Kendini Yenileme: Hizli degisen diinya liderin siirekli olarak yeni
bilgilerle donanmasini ve kendini siirekli asmasini zorunlu kilar. Fakat bir liderden
her seyi bilmesi beklenmez. Lider, kendisinden daha bilgili kisilerin bilgilerini ortak
ama¢ dogrultusunda kullanmasi i¢in tesvik eden, onlari ekibi i¢inde tutan kisidir.
Giugli liderlik ekibinin gilicli motivasyonu ve hedef dogrultusunda birbirlerini
gelistirmislik diizeyi ile dl¢iiliir.

k. Olgunluk: Iyi bir lider, hiyerarsik unvanm ve fiziksel giiciinii kullanmadan
calisanlarin1 yonlendiren kisidir. Bu yiizden liderin elindeki en oOnemli giicli
calisanlarinin iizerinde birakacagi olgunluk izlenimidir.

|.  Takim Bilinci: Takim bilinci yaratan her lider giiglii lider degildir. Onemli
olan takim bilincinin dayanigmaci yapida olmasi, takim i¢inde empatinin One
cikmast ve takimin kararlara etkin katilmidir. Giiglii lider, takimindaki bireyleri
takim ruhu i¢inde yaratic1 kilan liderdir.

m. Takim (Ekip) Halinde Ogrenme: Takimsal grenme; dgrenen organizasyon
olusturmanin ikinci agsamasi olup, stratejik bir 6neme sahiptir ve gergeklestirilmesi
zordur. Bireysel 0grenme bireylerin ¢ikarlar1 dogrultusunda yapilarak ve motive
edici araclar ve c¢esitli yontemler kullanilarak gergeklestirilebilir. Ancak,
organizasyonda yer alan tiim bireylerin olusturdugu takimlar1 ayr1 amaglar
dogrultusunda 6grenmeye sevk etmek yoneticiler agisindan bir takim becerileri
gerektirir. Bunlar: liderlik, yaraticilik, katilimcilik, sitirekli gelismeye agik olmak,
vizyon belirleme yetenegi, yetki ve sorumluluk devrine agik olmak, sorun ¢6zme
yetenegi ve hayal giicii yetenegidir (Dalay, 2001: 414).

Liderlik nadir olarak dogumla gelen bir ozelliktir. Yasam tarzi, ge¢misteki

tecriibeler, zaman ve sartlar liderin ortaya ¢ikmasini etkiler. Stratejik liderlikte 6rgiit
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ici ve dis1 gelismelerin analiz edilmesi, ekip i¢inde ¢alisan her bireyin insan oldugu
bilinciyle hareket edilmesi ve is yasaminda siirekli insanliga katki sunuldugunun
diistiniilmesi vardir. O ylizden stratejik liderler her nerede olursa olsunlar, her ne is

yaparsa yapsinlar insan odakli bir ¢alisma ve yonetim tarzi sergilerler.
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IKiNCi BOLUM

YONTEM

Bu boliimde arastirma modeli, evren, 6rneklem, verilerin toplanmasi, verilerin
analizi, arastirmanin amaci, aragtirmanin 6nemi, varsayimlar, sinirliliklar ve problem

climlesi ile ilgili bilgiler yer almaktadir.
2.1 Arastirma Modeli ve Verilerin Toplanmasi

Golbasi’'nda gorev yapan okul yoneticilerinin stratejik liderlik 6zelliklerini
ortaya ¢ikarmak i¢in tarama yontemi kullanilmistir.

Arastirma konumuz Gdlbasi’ndaki okul yoneticilerinin stratejik 6zelliklerini
belirlemektir. Bu 6zellikler: kadin ve erkeklerin bakis agilari, drneklemlerin yas
gruplari, egitim diizeyi, kidemleri, goérev yerleri, yoneticilerle caligma siireleri,
hizmet i¢i faaliyet sayilarina gore tespit etmeye ¢alisilmistir. Fistik ticareti yapan bir
tiiccar her bir fistitk ¢uvalindan aldig1 yiizer adet fistikla alacagi fistigin fiyatini
belirler bu fistiklar1 kirarken saglamimi ve ¢iirtigiinii ayirir. Saglam fistiklar da
biiyiikliiklerine gore simiflandirir. Boylece fistigin degerini ortaya ¢ikarir. Kuru
liziim alan bir tiiccarda her torbadan numuneler alarak alacag: tiziim hakkinda yorum
yapar.

Literatiir bolimiinde anlatilan stratejik liderin, stratejik yonetimin 6ne ¢ikan
ozelliklerinden hareketle Golbasi’ndaki okul yoneticilerinin stratejik liderlik
diizeylerini belirlemek igin Pisapia tarafindan gelistirilen “Stratejik Liderlik Olgegi”
danigman hocamizin da katkilartyla diizenlenerek iki bolimden olusan anket veri
toplama arac1 olarak kullanilmistir.

Anket iki boliimden olusmaktadir. Anketin birinci bdliimiinde arastirmaya

katilanlarin  demografik 6zellikleri yer almaktadir. Ikinci béliimde ise okul
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yoneticilerinin stratejik liderlikleri ile ilgili dnermeler yer almaktadir. Yoneticilerin
stratejik liderlik ozellikleri alti alt baslikta toplanmistir. Her bir alt baslikta yedi
Onerme yer almistir.

Okul yoneticilerinin “Yonetimsel Uygulamalar” alt baglhiginda;

a. Yapilan islerin sonuglari ile ilgili bize sorumluluk verir,

b. Islerin nasil yapilacagina karar verir,

c. Kurallar1 ve politikalar1 uygular,

d. Performansimizi takip eder,

e. Orgiit igindeki ast iist iliskilerine uymamizi ister,

f. Isleri dogru yapmaktadir,

g. Dogru isleri yapmaktadir.

Okul yoneticilerinin “Doniisiimsel Uygulamalar” alt bashiginda;

a. QGortslerimizin sekillenmesinde bize yardime olur,

b. Lider olmamiz igin bizi cesaretlendirir,

Orgiitiin uzak hedeflerine baghiligimiz i¢in bizi destekler,

c
d. Krizleri iyi yonetir, firsata ¢evirir,

@

Firsatlar1 yakalamamizda bizlere yardimer olur,

f. Paylasilan bir vizyon olusturmaya calisir,

g. Cevre incelemesi yaparak paydas beklentilerini tespit eder ve ¢oziimler
uretir.

Okul yoneticilerinin “Politik Uygulamalar” alt bashiginda;

a. Islerin tamamlanmas igin paylasimda bulunmaya isteklidir,

b. Gerektiginde bizden yardim ister,

€. Yardimlagmay: odiillendirir,

d. Algt yonetiminde basarilidir,

e. Bizimle iligkilerinde uzlagsmaci tavir sergiler,

f.  Otokratik liderlik anlayisini uygular,

g. Cevre kosullarina ¢abuk uyum saglar.

Okul yéneticilerinin “Iletisim Becerileri Uygulamalar1” alt baghiginda;

a. Orgiit icindeki etkili kisiler ile (miifettis, yOnetici vb.) dayanigma
icindedir,

b. Orgiit disindaki kurumlar ile dayanisma igindedir,

c. Islerin yapilmasi saglamak igin drgiit ici bilgiyi kullanr,
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d. Genel olarak ben dilini kullanir,

e. Iletisimde beden dilini etkili olarak kullanr,

f.  Basarisizlik durumunda sen dilini kullanir,

g. Genis insan gruplari ile iletisim kurar.

Okul yoneticilerinin “Etik Uygulamalar” alt bagliginda;

a. Bizlere kars1 diiristtiir,

b. Dogru olan1 yapmamiz igin bizi cesaretlendirir,

€. Goriislerimizi dikkate alir ve goriislerimize saygi gosterir,

d. Calisanlarin 6zel hayatina saygi duyar,

e. Orgiit ilkelerine dayanan kararlardan taviz vermez,

f.  Orgiit ¢ikarlarimi kendi sahsi ¢ikarlarinin dniinde tutar,

g. Karar alma siireglerinde 6rgiitiin temel ilkelerini vurgular.

Okul yoneticilerinin “Bilgisel Uygulamalar” alt basliginda;

a. Mevzuat bilgisine giiveniriz,

b. Her seferinde kendisinden yeni bilgiler 6greniriz,

€. Sorunlarimiza uygulana bilir ¢éziimler {iretir,

d. Okuma aliskanligi ile bizlere model olur,

e. Tecriibeli yoneticiler ile calismak bizlerin orgiitsel basarisini artiriyor,

f. Tartismali durumlarda bizi mesleki bilgisi ile ikna ediyor,

0. Sorunlarimiza sistematik ¢oziimler iiretir 6nermeler yer almaktadir.

Taslak olarak hazirlanan anket formu ii¢ okulda uygulanarak test edildi.
Uygulama sonuglarina gore uzman goriisleri de alinarak anket formunda diizeltmeler
yapildi. Arastirmaya hazir hale getirildi. Hazirlanan bu anket okullarda gorevli
midiir yardimcilarina 6gretmenlere ve ilge milli egitim yoneticilerine uygulandi.
Arastirmaya katilanlar —2 ile +2 araliginda olan onermelere katilim diizeylerini
isaretlediler. Ankete katilan egitimcilerin Onermelere katilim diizeylerine gore
Golbasi’ndaki okul yoneticilerinin stratejik liderlik diizeyleri ortaya cikarildi.

Milli Egitim Bakanligi, Adiyaman Ili Gélbasi Ilgesinde gorev yapan okul
yoneticilerin doniistimsel, yonetimsel, etik, politik ve bilgisel uygulamalar ile
iletisim becerilerinin 1yi diizeyde olduklar1 varsayilmaktadir.

Bu arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi kullanilmistir.
Anket formu olusturulmadan once literatiir taramasi yapilmistir. Okul yoneticilerinin

Stratejik Liderlik Ozelliklerini dlgmek igin “Stratejik Liderlik Olgegi” veri toplama
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aract olarak kullanilmistir. Alt problemlerin ¢oziimlenmesi amaciyla, o6lgek
aracilifiyla elde edilen veriler uygun paket programina aktarilmis, aritmetik
ortalamalari, standart sapma degerleri ve frekans ytlizdeleri hesaplanmustir.

Egitimcilere anketin birinci boliimiinde demografik 6zellikleri ile ilgili sorular,
ikinci boliimde ise okul yoneticilerinin “Stratejik Liderlik Ozelliklerini” dlgmeye
yonelik 6nermeler sunulmustur. Bu &nermeleri, Besli Likert Olgegine (Kesinlikle
Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum)
gore degerlendirmeleri istenmistir.

Anketlerin uygulanmasi icin Gélbasi Ilge Milli Egitim Miidiirliigiinden resmi
izin alinmigtir. Alinan izin onay1 Ekler kisminda sunulmustur. Anket goniilliiliik
esasina gore uygulanmistir. Analize uygun anket sayis1 120 olarak tespit edilmistir.
Anket uygulanmasi 11 Mayis 2014 — 26 Mayis 2014 tarihleri arasinda 16 giinde
gerceklesmistir.

2.2 Evren ve Orneklem
2.2.1 Evren

Bu ¢alismanin evrenini; Adiyaman ili Golbasi ilgesindeki ilkokul, ortaokul ve
lise yoneticileri ile O6gretmenleri olusturmaktadir. Golbasi’nda toplam 62 okul
bulunmaktadir. Okullarm 7°si lise, 21’1 ortaokul 34’i 1se ilkokullarindan
olusmaktadir. Okullarda toplam 47 kadrolu miidiir yardimcisi, 5 midiir
basyardimecist ve 10 miidiir yetkili 6gretmen, 399 brans O6gretmeni, 162 siif

O0gretmeni gorev yapmaktadir.
2.2.2 Orneklem

2013-2014 Egitim-6gretim yili Adiyaman Ili Golbasi Ilgesindeki Milli Egitim
Bakanligina bagli kurumlarda gorev yapan yoOnetici ve O6gretmenlerden 120
orneklem alinmistir. Bu orneklemlerin 2’si sube miidiirti, 20’si midiir yardimeisi,
3’1 bolim sefi, 95’1 6gretmenidir.

Arastirmanin amacina uygun olarak calisma grubu olusturmak i¢in, Golbasi
Ilge Milli Egitim Miidiirliigiinden, kurumda gorev yapan ydnetici ve dgretmenlerin

sayilar1 alimmis ve bu sayilar g6z oniinde bulundurularak 2 sube miidiirti, miidiir
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yardimcilarinin %50’si 6gretmenlerin ise %15°1 calisma grubu olarak belirlenmistir.
Orneklemlerin Golbasi’ ndaki okul ydneticilerinin stratejik liderlik dzelliklerini

tespit etmede heterojen bir yap1 gostermesine 6zen gosterilmistir.
2.3 Verilerin Analizi

Arastirmada, anketten elde edilen veriler uygun istatistik programi yardimiyla
bilgisayar ortaminda degerlendirilmistir. Anket teknigi ile elde edilen ham veriler
degerlendirilmistir. -2 ve +2 araligindaki aritmetik ortalamalar alinmistir. Anket
verileri tablolar halinde listelenmistir. Tablolarda; -2 Kesinlikle Katilmiyorum, -1
Katilmiyorum, 0 Kararsizim, +1 Katiliyorum, +2 Kesinlikle Katiliyorum seklinde
yansitilmaistir.

Besli derecelemeli olarak olusturulmus olan anketlerin yorumu asagidaki
sekilde degerlendirilmistir:

(-2,00) - (-1,50) : Kesinlikle Katilmiyor

(-1,49) - (-0,50) : Katilmiyor

(-0,49) - (0,49) : Kararsiz

(0,50) - (1,49) : Katiliyor

(1,50) - (2,00) : Kesinlikle Katiliyor

Elde edilen bulgular iki grup halinde yorumlanmustir. Once demografik
ozelliklere iliskin bilgiler yorumlanmistir. Daha sonra da 6rneklemlerin 6nermelere
katilim diizeylerinden hareketle Golbasi’ndaki okul yoneticilerinin stratejik liderlik

diizeylerinin analizi yapilmistir.
2.4 Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, Golbasi ilgesinde gorev yapan egitim yoneticilerinin;

1. Stratejik liderlik 6zelliklerini belirlemek,

2. Liderligin alt boyutlarini ne derece kullandiklarini tespit etmek,

3. Yonetimle ilgili alinabilecek en uygun Onerileri ortaya koymak,

4. Demografik ozeliklerle okul yoneticilerinin stratejik liderlik ozellikleri

arasinda anlaml bir iligkinin olup olmadigi bu ¢alismanin amaglar1 arasindadir.
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2.5 Arastirmanin Onemi

Egitim yoneticileri; kurumlarinin basarisini arttirmak ve daha iyi bir gelecek
hazirlamak icin degisiklikleri baslatan kisidir. Liderler gelecegi gérme, misyon ve
vizyon olusturma, esnekligi saglama, stratejik diisiinme ve paydaslarla ¢alisabilme
becerilerine sahip olmalidirlar. Yoneticiler, liderlik 6zelliklerini kullanarak kurum
basarisini artirmak icin stratejik planlama yapmalidir. Okullarini yapilan planlar
dogrultusunda iyi  yonetmelidirler. Ogrencileri en iyi sekilde hayata
hazirlamalidirlar. Ogrencilerinin problem ¢dzme yeterliliklerini en iist seviyeye
cikarmalidirlar. Uretken bireyler yetistirmelidirler. Ogretmenlere giivenli, huzurlu ve
rahat edebilecekleri bir ortam hazirlamalidirlar. Okulun tiim ¢aligsanlarini belirlenen
vizyona odaklayarak okulun amaglarinin gergeklesmesinde onlardan en iist diizeyde
yararlanmalidirlar.

Bu arastirma, Golbagi’ndaki okul yoneticilerinin stratejik liderlik 6zelliklerinin
belirlenmesi i¢in 6nem arz etmektedir. Arastirma sonucunda elde edilecek bulgular,
okul yoneticilerinin yonetim ve liderlik uygulamalarinin gelistirilmesine; atama,
gorevde yiikselme, yer degistirme ile yoOneticilere diizenlenecek egitim
programlarinin hazirlanmasina ve iist yonetime katki saglamasi bakimindan

Oonemlidir.
2.6 Varsayimlar

1. Orneklemlerin anketteki sorulara igten cevaplar verdikleri,
2. Sorulari hicbir tesir altinda kalmadan cevapladiklari,
3. Arastirmada kullanilan analiz tekniklerinin arastirmanin amacina uygun

oldugu varsayilmistir.
2.7 Smirhliklar

1. Arastirma 2013-2014 Egitim-Ogretim Y1l ile,

2. Adiyaman ili Golbasi ilgesindeki Ilge Milli Egitim Miidiirliigiine bagl
kurumlardaki yonetici ve 6gretmenlerle,

3. Aragtirmaya katilan temel egitim, ortadgretim midiir yardimcilari,

Ogretmen ve ilge milli egitim sube miidiirlerinin gorisleri ile sinirhidir.
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Bulgularin iilke genelindeki okul yoneticileri i¢in genellestirilebilecegi
sOylenemez. Sonuclarin genellestirilebilmesi i¢in farkl illerdeki okul yoneticilerini

kapsayacak sekilde kapsamli arastirmalarin yapilmasi gerekmektedir.
2.8 Problem Ciimlesi

Adiyaman ili Golbasi ilgesinde gorev yapan okul miidiir yardimcilart ve

Ogretmen goriislerine gore okul yoneticilerinin stratejik liderlik 6zellikleri nelerdir?
2.9 Alt Problemler

1. Okul yoneticilerinin stratejik 6zellikleri nelerdir?
2. Demografik o6zelliklere goére yoneticilerin stratejik Ozellikleri arasinda

onemli farklilik var midir?
2.10 Tanimlar

Strateji: Yiizyillardir kullanilan ve daha ¢ok askeri alanda hakim olan bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun yaninda satrang basta olmak {izere
cesitli oyun ve spor karsilasmalarinda da oldukc¢a sik kullanilan bir kavramdir.
Strateji kavraminin igletmecilik alaninda ise 6zellikle 1970°1i yillardan sonra yaygin
bir sekilde kullanildig goériilmektedir (Akgemci, 2008: 3).

Degisen ¢evre kosullari, ailelerin beklentileri okul yoneticilerinin de yonetim
alaninda kendilerini yenileyerek yonetimde yeni stratejiler uygulamalarini gerekli
kilmaktadir.

Liderlik: Okul lideri, okulun ¢alisanlarini ve tiim paydaslarini okulun hedefleri
dogrultusunda harekete geciren, yonlendiren ve yoneten kisidir. Bunu (Zel, 2001:
90) soyle ifade etmektedir: Iletisim siirecinin yasandigi bir ortamda, nceden
belirlenmis hedeflere ulasmak {izere yonlendirilmis kisiler arasi etkilesim siirecidir.

Stratejik Liderlik: “gelecegi gorme, tasarlama, kabiliyetine sahip olma,
esnekligi siirekli kilma ve gerekli oldugunda stratejik degisimi gerceklestirebilmek
icin digerlerini yetkilendirme” olarak tanimlamaktadirlar (Hitt ve digerleri, 2001:
489).

Okul: Okuyup yazmadan baslayarak en yiiksek diizeyde bilim ve sanat bilgisi

vermeye kadar, cesitli derecede toplu olarak Ogretimin yapildigi ve toplumdaki
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sosyo-ekonomik cevrenin ihtiyaglarimi karsilayan egitim sisteminin 0gesine denir
(Taymaz, 1995: 1).

Okul Yoneticisi: Okulu yoneten kisidir. Okulu miidiir yonetir. Bu
calismamizda okul yoneticisi 20132014 Egitim ve Ogretim Yilinda Adiyaman ili
Golbas: ilgesi’nde temel egitim ve ortadgretim diizeydeki okullarda gdrevli okul
miidirleridir.

Yonetim: Onceden belirlenmis ana erekler dogrultusunda, islerin yapilmasini
saglamaya yonelik, insan ve madde kaynaklarmi esglidiimleme siirecine denir
(Kaya, 1993: 41).

Okul yonetimi: ilgili oldugu egitim oOrgiitiinii egitim politikalar1 ve orgiitiin
amaglar1 dogrultusunda yasatma, etkili bir bicimde isler durumda tutmakla yiikiimlii

egitim yonetiminin alt basamagi (Demirtas, Giines, 2002: 111).
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UCUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUM

3.1 Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilan sube miidiirli, midiir yardimcisi, sef ve 6gretmenlerin
cinsiyet, yas, okul tiirli, yasadiklar1 yer, gérev yaptiklart okul, gérev yeri, egitim ve
mezuniyet durumlari, kidem, calisma siireleri ile hizmet i¢i faaliyetlere katilma

durumlarina ait bilgiler asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 3.1: Arastirmaya katilanlarin cinsiyet durumuna gore dagilimu.

N %
Bayan 30 25,0
Erkek 90 75,0
Toplam 120 100,0

Tablo 3.1. arastirmaya katilanlarin cinsiyet durumuna gore dagilimi
incelenmigstir. Arastirmaya katilan bireylerin %75°1 erkek iken, %25,0’1 bayanlardan
olugmaktadir. Golbasi’ndaki okullarda 2013-2014 egitim o6gretim yilinda erkek
Ogretmenlerin sayilar1 bayan §gretmenlerin sayilarindan daha fazladir. Ayrica erkek
Ogretmenlerin bayan 6Zretmenlere nazaran arastirmamiza daha fazla ilgi gosterdigini

sOyleyebiliriz.
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Tablo 3.2: Arastirmaya katilanlarin yas araligina gore dagilimu.

N %
30’dan kiiciik 25 20,8
31-35 31 25,8
36-40 30 25,0
41-45 12 10,0
46-50 12 10,0
51 ve lizeri 10 8,3
Toplam 120 100,0

Tablo 3.2’de arastirmaya katilanlarin yas araligina goére dagilimlar
incelenmistir. Tablo 3.2’ye gore arastirmaya katilanlarin %25,8’1 31-35 yas
araligindaki bireylerden olusurken, %25,0’1 36-40 yas aralifindaki bireylerden
olugmaktadir. Aragtirmaya katilan bireylerin yaklasik olarak %70’1 40 yas ve alt1 yas
gruplarinda yer almaktadir. Arastirmaya her yas grubundan 6rneklem katildig tespit
edilmistir. Golbasi’ndaki 6gretmenlerin geng ve dinamik oldugu sdylenebilir. 41 yas
ve lizeri gruplarda %28,3 oraninda 6rneklem yer almaktadir. Her yas gruplarindan
orneklemlere ulasilmas1 arastirmanin yaygmhgi, gilivenirliligi ve sonuglarin
heterojen bir dagilim gostermesi agisindan oldukc¢a onemlidir. Geng 6gretmenlerin
yoneticiler tarafindan iyi motive edilmesi ve giidiilenmesi ile Golbasi’ndaki egitimin

kalitesi arttirilabilir.

Tablo 3.3: Arastirmaya katilanlarin gorev yaptiklar: okul tiirlerine gére dagilimu.

N %
Ortaokul 79 65,8
Lise 41 34,2
Toplam 120 100,0

Tablo 3.3’te arastirmaya katilanlarin gorev yaptiklar1 okul tiirlerine gore
dagilimi incelenmistir. Arastirmaya katilanlarin %65,8°1 ortaokul ve %34,2si ise
liselerde gorev yapan bireylerden olusmaktadir. Ilgemizde temel egitim okullarmin
sayis1 ortadgretim okullarinin sayisindan fazladir. Temel egitim okullarinin sayist 55
ortadgretim okullarinin sayist ise 7°dir. Temel egitim okullar1 fazla oldugu icin bu

okullardan katilim daha fazladir.
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Tablo 3.4: Arastirmaya katilan bireylerin yasadiklari yerlere gore dagilimu.

N %
Sehir merkezi 106 88,3
Belde 14 11,7
Toplam 120 100,0

Tablo 3.4’ te arastirmaya Orneklemlerin yasadiklar1 yerlere gore dagilimi
incelenmistir. Aragtirmaya katilanlarin bireylerin yasadiklari yerlere gore dagilimlari
incelendiginde %88,3’1i sehir merkezinde ve %11,7’si ise beldelerde yasadiklarini
ifade etmislerdir. Arastirmaya beldelerden de katilimin olmasi arastirmanin daha
genis bir alanda yapildigin1 gostermektedir. Sehir merkezi ve beldelerden katilan
orneklemlerin Golbasi’ndaki okul yoneticilerin stratejik liderlik 6zelliklerinin

incelenmesinde fikirleri ¢ok dnemlidir.

Tablo 3.5: Aragtirmaya Katilanlarin Gorev Yaptiklart Okullarin Yerine Gore Dagilimu.

N %
Sehir merkezi 98 81,7
Belde 20 16,7
Koy 2 17
Toplam 120 100,0

Tablo 3.5’te arastirmaya katilanlarin gorev yaptiklart okullarin yerine gore
dagilimlar1 incelenmistir. Arastirmaya katilanlarin gorev yaptiklar: okullarin
yerlesim yerleri incelendiginde, %81,7’sinin sehir merkezinde, %16,7’sinin belde de
ve %]1,7’sinin ise kdy okullarinda gorev yaptiklari tespit edilmistir. Arastirma
sonuclarina gore arastirmaya katilanlarin %81.7° sinin gorev yapmasinin nedeni
sehir merkezindeki okul sayisinin fazlaligi, tasima merkezlerinin sehir merkezi veya
yakininda olmasi, liselerin sehir merkezinde olmasindan kaynaklanmaktadir. Sehir
merkezinde niifus yogunlugu kdylerden daha fazladir. Ilcemizde tasimanin
yayginlastigini sdyleyebiliriz. Tablo 3.5’ten anlasilacagi gibi %18.4 oraninda belde

ve kdyde gorev yapan 6gretmenlere ulasilmistir.
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Tablo 3.6: Aragtirmaya katilanlarin egitim durumlarina gore dagilimu.

N %
Egitim enstitiisii 6 5,0
Lisans (Egitim Fakiilteleri) 85 70,8
Lisans diger 22 18,3
Yiiksek lisans 7 5,8
Toplam 120 100,0

Tablo 3.6’da arastirmaya katilanlarin egitim durumlari1 incelenmis ve sonuglar
tabloda verilmistir. Arastirmaya katilanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu (%70,8) lisans
diizeyinde (egitim fakiiltesi) egitime sahip iken %18,3’i egitim fakiiltesi disinda
lisans diizeyinde egitime sahip olduklarini ifade etmislerdir. Doktora diizeyinde bir
katilimciya rastlanamazken arastirmaya katilanlarin %5,8’1 yiiksek lisans egitimine
sahiptir. 2013-2014 Egitim Ogretim yili itibar1 ile Golbasindaki 6gretmenlerin
%70.8’nin lisans mezunu olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Ogretmenlerin atama
alanlarinda gorev yapmalart nitelikli egitim agisindan ¢ok onemlidir. 2014 yili
TEOG sinavlarinda ilgemizin Adiyaman 3.’sli olmasi gen¢ Ogretmen kadrosuna
sahip olmast ve  Ogretmenlerin kendi branglarinda  calismalarindan
kaynaklanmaktadir. Yiiksek Lisans mezunu (%5.8) 6gretmenlerin Yiiksek Lisans
anlaminda diger Ogretmenleri giidiileyecegi tahmin edilmektedir. Ogretmenler

akademik anlamda yiikselmeleri i¢in tesvik edilmelidir.

Tablo 3.7: Arastirmaya katilanlarin mezun olunan boliime gore dagilimlari.

N %
Brang 86 71,7
Smf 26 21,7
Egitim bilimleri 3 2,5
Alan dis1 5 4.2
Toplam 120 100,0

Tablo 3.7°de arastirmaya katilanlarin mezun olduklar1 boliime gore dagilimlar
incelenmistir. Arastirmaya katilanlarin  %71,7’s1 brang bdliimlerinden mezun
olduklarmi, %21,7’si smif 6gretmenligi, %2,5’1 egitim bilimler ve %4,2’si ise alan

dist boliimlerden mezun olduklarini belirtmislerdir. Arastirmaya en fazla brans
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Ogretmenleri katilmistir. Gdlbasi’nda ortaokul ve liselerde gorev yapan brang
Ogretmenlerinin sayist 2014 yili itibar1 ile 399 ilkokullarda gorev yapan sif
Ogretmenlerinin sayis1 162°dir. Ortaokul ve liselerde gbrev yapan Ogretmenlerin
sayisi ilkokulda gérev yapan 6gretmenlerin sayisindan fazladir. Mezuniyet alanlar
disinda goérev yapan Ogretmenlerin kurumlar arasi gegisle kendi mezuniyet

alanlarinda gorev yapmalari tesvik edilmelidir.

Tablo 3.8: Arastirmaya katilanlarin idari gérev durumlarina gore dagilimlari.

N %
Miidiir yardimeisi 20 16,7
Sube miidiiri 2 1,7
Bolim sefi 3 2,5
Ogretmen 95 79,2
Toplam 120 100,0

Tablo 3.8’de arastirmaya katilanlarin idari gorev durumlarina gore dagilimlar
incelenmistir. Arastirmaya katilanlarin idari gorev durumlar incelendiginde
%79,2’sinin 6gretmen, %16,7’sinin miidiir yardimeist ve %2,5’nin ise boliim sefi
olarak gore yaptiklart tespit edilmistir. Arastirmaya katilan Orneklemlerin
dagilimlar arastirma evrenimizle ortiismektedir. Evrenimizi 561 6gretmen 52 miidiir
yardimcisi 2 sube miidiirii 3 boliim sefi olusturmaktadir. Ortalama her 9 6gretmene 1
okul miidiirii diismektedir. Merkezi kontrol, kararlarin alinmasi, uygulanmas: yatay
ve dikey iletisim acisindan yoneticiye az Ogretmen diismesi ¢ok avantajli bir

durumdur.

Tablo 3.9: Aragtirmaya katilanlarin gérevdeki deneyim siirelerine gére dagilimlari.

N %
0-5 38 31,7
6-10 23 19,2
11-15 36 30,0
16-20 11 9,2
21 ve lzeri 12 10,0
Toplam 120 100,0
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Tablo 3.9°da arastirmaya katilanlarin gorevdeki deneyim siirelerine gore
dagilimlar1 incelenmigtir. Arastirmaya katilanlarin %31,7°si 0,5 yillik gorev
deneyim siiresine sahip iken, %30,0’1 11-15 yil ve %19,2’sinin ise 6-10 yil gérev
siiresine sahip olduklarini ifade etmislerdir. 2013-2014 egitim 6gretim yihi itibar ile
orneklemlerin mesleki deneyim siireleri -kidemleri- incelendiginde 15 yi1l ve daha az
kideme sahip 6gretmenlerin %80.8 oldugu sonucuna ulagilmistir. Glbasi ilgesi geng
egitimcilere sahiptir. Brang ogretmenlerindeki hareketlilik ilgenin geng O0gretmen
kadrosuna sahip olmasimi saglayan etmenlerden birisidir. Geng 6gretmenlerin
idealist olmas1 egitimde kaliteyi arttirmaktadir. Gdélbasi ilgesi TEOG, LYS, LGS
simavlarinda Adiyaman’in diger ilgelerine gore daha basarilidir.

Orneklemlerin %19.2°sinin 16 yil ve iizeri kideme sahip olmalari kidemli
Ogretmenlerin oranlarinin az oldugunu gostermektedir. Yerli 6gretmenlerin ilceden
ayrilmamalart belki de bu oranin %19.2’ler de olmasini saglamaktadir. Ayrica
ilgenin ulagim sikintisinin olmamasi, ¢evre illere yakin olmasi ve sosyal ve kiiltiirel
yasamin gelismis olmasi1 ilgeye gelen Ogretmenlerin uzun siire kalmalarini

saglamaktadir.

Tablo 3.10: Aragtirmaya katilanlarin degerlendirilen kisi ile galisilan siireye gore dagilimlari.

N %
0-2 71 59,2
3-5 42 35,0
6-8 4 33
9-11 1 0,8
12 ve tizeri 2 1,7
Toplam 120 100,0

Tablo 3.10°da arastirmaya katilanlarin degerlendirilen kisi ile ¢alisilan siireye
gore dagilimlart incelenmistir. Arastirmaya katilanlarin %59,2’si degerlendirdigi
kisi ile 0-2 il siire ¢alistigini, %35,0°1 3-5 y1l ve %3,3’1 ise 6-8 yil calistigini ifade
etmislerdir. Ilcede okul miidiirlerinin, miidiir yardimcilarmin ve &gretmenlerin
birlikte c¢alisma siirelerinin az oldugu tespit edilmistir. 2010 yilinda okul
miidiirlerine uygulanan rotasyon birlikte caligma siiresinin az olmasina neden

olmustur. Ogretmenlerde de tayin yoluyla hareketlilik vardir. Ogretmenlerin

idarecilerle calisma siirelerinin az olmasina gore bu durum ilgenin akademik
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basarisini olumsuz yonde etkilememistir.

Tablo 3.11: Arastirmaya katilanlarin katildiklar1 hizmet igi faaliyet sayisina gore dagilimi.

N %
0-5 72 60,0
6-10 38 31,7
11-15 9 7,5
16-20 1 0,8
Toplam 120 100,0

Arastirmaya katilanlarin katildiklar1 hizmet i¢i faaliyet sayisi tablo 3.11°de
incelenmis ve sonuclar tabloda verilmistir. Sonuglara gore arastirmaya katilanlarin
%60,0’1 0-5 hizmet i¢i faaliyete katildiklarini belirtirken, %31,7’°si 6-10 hizmet ici
faaliyete katildiklarini belirtmislerdir. Arastirmaya katilan 6rneklemlerin en fazla 5
ve daha az hizmet i¢i egitime katildig1 tespit edilmistir. Degisen sartlara, kendini
yenileme ve egitim kalitesinin ylikseltilmesi acisindan hizmet i¢i faaliyetlere katilim

arttirtlmalidir.
3.2 Stratejik Liderlik Ozelliklerine iliskin Sonuclar

Bu boliimde onermelerin yoneticilerde gergeklesme diizeyleri; yonetimsel,
dontisiimsel, politik uygulamalar, iletisim becerileri etik uygulamalar bilgisel
uygulamalar ile cinsiyet durumuna, yas gruplarma, gorev yapilan okul tiirline,
yasanilan yere, okulun bulundugu yere, egitim durumuna, mezun olunan boéliimlere,
yiiriitiilen gorevlere, gorevdeki deneyim siiresi gruplarina, degerlendirilen kisi ile
calisma siiresi gruplarma ve hizmet i¢i faaliyet sayist gruplarmma gore yonetim

uygulamalarinin karsilastirilmasi yer almaktadir.
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Tablo 3.12: Yonetimsel uygulamalar.

N Ort S.Sapma
Yapilan iglerin sonuglari ile ilgili bize sorumluluk verir. 120 0,94 1,125
Islerin nasil yapilacagina karar verir. 120 1,04 0,873
Kurallar1 ve politikalar1 uygular. 120 0,92 1,034
Performansimizi takip eder. 120 0,83 1,113
Orgﬁt icindeki ast iist iligkilerine uymamizi ister. 120 0,82 1,085
Isleri dogru yapmaktadir. 120 0,92 1,058
Dogru isleri yapmaktadir. 120 0,93 1,030
Okul Yoneticilerinin Yo6netimsel Uygulamalarimin Ortalamas:1 | 120 0,91 1,045

Tablo 3.12°de egitimcilerin yonetimsel uygulamalar 6nermelerine verdikleri
cevaplarin diizeyleri incelenmistir. Egitimciler, okul yoneticilerinin “YOnetimsel
Uygulamalar” alt basliginda 1,04 deger ile “Islerin nasil yapilacagma karar verir.”
Onermesine katildiklarmi belirmislerdir. Bu degeri 0,93’liik katihm diizeyi ile
“Yapilan iglerin sonuglart ile ilgili bize sorumluluk verir” 6nermesi takip etmektedir.
Golbasi’ndaki egitimciler 0,93 deger ile okul yoneticilerinin dogru isler yaptigini
belirtmektedir. Arastirmaya katilan egitimciler okul idarecilerinin 0,92°lik deger ile
isleri dogru yaptiklarini, kurallar1 ve politikalar1 uyguladiklar1 uyguladiklarini ifade
etmiglerdir. Bu degerleri 0,83 ile “Performansimizi takip eder.” Onermesi
izlemektedir. Golbasi’ndaki egitimciler, yonetimsel uygulamalar alt baghiginda 0,82
ile “Orgiit icindeki ast iist iliskilerine uymamiz ister.” énermesine katilmislardir. Bu
alt baghigin en diisiik katilim diizeyi bu 6nermede gerceklesmistir.

Isin ehline verilmesi is ile ilgili olumlu sonuglara ulasilmada ¢ok &nemlidir.
Liderler yonetiminde c¢alisanlart kurumun hedefleri dogrultusunda harekete
gecirmelidirler. Bunu yaparken de yaptiklari isin detaylarii bilmelidirler.
Yonetimsel uygulamalar alt baglhigindaki 6nermelere egitimcilerin katilim diizeyleri
dikkate alindiginda Golbasi’ndaki okul yoneticilerin okullarmi 1yi yonettigi
sOylenebilir. Gélbasi’ndaki okul yoneticilerinin ¢alisanlarina sorumluluk vermesi ve
dogru isleri yapmasi da bu sonucu desteklemektedir. Basarili yoneticiler her zaman
hesap vermeli ve yonetimde seffaf olmalidirlar. Golbasi’ndaki okul yoneticilerin
islert dogru yapmasi1 kurallar1 ve politikalar1 uyguladiklarint gostermektedir.
Kurallar ve politikalar herkes i¢in ayn1 diizeyde gegerlidir. Liderlerin bir gérevi de

calisanlarinin performanslarin1 takip etmesidir. Arastirmaya katilan egitimciler
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yoneticilerinin performanslarini 0,83’liik degerle takip ettiklerini belirtmislerdir. Ast
iist iligkilerine 6nem verme yonetimsel uygulamalar alt baghiginda en az katilim
diizeyinin oldugu oOnermedir. Calisanlarin rahat, serbest ve giivenli ortamlarda
calismalar verimlilik agisindan ¢ok 6nemlidir.

Golbasr’ndaki egitimcilerin  “Yonetimsel Uygulamalar’ alt bashigindaki
onermelere katilim diizeyi 0,91°dir. Bu degerler ‘katiliyorum’ anlamindadir.
Aragtirmaya katilan egitimciler, yoneticilerinin yonetimsel uygulamalara

katildiklarini ifade etmislerdir.

Tablo 3.13: Doniisiimsel uygulamalar.

N Ort S.Sapma
Goriiglerimizin sekillenmesinde bize yardimei olur. 120 0,83 1,056
Lider olmamiz i¢in bizi cesaretlendirir. 120 0,70 1,157
Orgiitiin uzak hedeflerine baghligimiz i¢in bizi destekler 120 0,75 1,125
Krizleri iyi yonetir, firsata ¢evirir. 120 0,68 1,070
Firsatlar1 yakalamamizda bizlere yardimci olur. 120 0,76 1,029
Paylasilan bir vizyon olusturmaya caligir. 120 0,79 1,068
géezv;:n i;?:;ngi yaparak paydas beklentilerini tespit eder ve 120 078 1139
Okul Yoéneticilerinin Doniisiimsel Uygulamalarinin Ortalamast 120 0,75 1,092

Tablo 3.13’te arastirmaya katilanlarin doniisiimsel uygulamalar 6nermelerine
katilm diizeyleri incelenmistir. Dontisiimler Uygulamalar alt bashiginda
yoneticilerde bulunmasi gereken stratejik liderlik 6zellikleri ve egitimcilere gore bu
Ozellikleri liderlerin uygulamaya yansitma diizeyleri arastirilmistir. Gorlislerimizin
sekillenmesinde bize yardimci olur, lider olmamiz igin bizi cesaretlendirir, orgiitiin
uzak hedeflerine baglhiligimiz igin bizi destekler, krizleri iyi yonetir, firsata ¢evirir,
firsatlar1 yakalamamizda bizlere yardimci olur, paylasilan bir vizyon olusturmaya
calisir, cevre incelemesi yaparak paylas beklentilerini tespit eder ve ¢oziimler iiretir
Oonermeleri bu boliimde yer almaktadir.

Degisen sartlara gore yoneticilerde bulunmasi gereken 6zelliklerden birisi de
degisime cabuk uyum saglamalar1 ve degisimin gerektirdigi doniisiimler
uygulamalar1 yonettigi kuruma yansitmalaridir. Darwin’in de belirttigi gibi hayatta

kalan canlilar giiclii ve biiyiik canlilar degil ¢evreye ve sartlara uyum saglayan
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canlilardir. Okul yoneticileri zamana ve sartlara gore stratejilerini gézden gecirmeli
kurumlarini basariya ulagtirmalarini yeni stratejiler gelistirmelidirler.

Aragtirmaya katilan egitimcilerin en yiiksek katilimi, 1,13’liikk deger ile
“Goriiglerimizin sekillenmesinde bize yardimci olur.” yargisina olmustur. Bu yargiy1
0,79’luk degerle “Paylagilan bir vizyon olusturmaya ¢aligir.” yargist takip
etmektedir. “Cevre incelemesi yaparak paylas beklentilerini tespit eder ve ¢ozlimler
iretir.” yargis1 ise 0,78’lik katilim diizeyine sahiptir. GoOlbasi’ndaki egitimciler
yoneticilerinin 0,76’lik bir oranla “Firsatlar1 yakalamamizda bizlere yardimer olur.”
onermesine katildiklarini belirtmektedirler. Bu Onermeleri sirasi ile 0,75°lik bir
katilimla “Orgiitiin uzak hedeflerine bagliligimiz icin bizi destekler.”,0,70 ile “Lider
olmamiz i¢gin bizi cesaretlendirir.” ve 0,68 ile “Krizleri iyi yonetir, firsata gevirir.”
takip etmektedir.

Golbasi’ndaki okul yoneticilerinin yonetimsel uygulamalar alt baslhiginda yer
alan iglerin yapilma bigimini kararlastirmalar1 ile donilistimsel uygulamalar alt
basliginda yer alan c¢alisanlarina goriislerinin sekillenmesinde yardimci olmalarinin
oranlar1 yiiksektir. Okul yoneticilerinin ¢evre incelemeleri yapmalari, ¢alisanlarla
birlikte orgiit icin ortak bir vizyon olusturmalari, hedeflere baglilik i¢in ¢alisanlart
motive etmeleri, ¢alisanlarin firsatlar1 yakalamalarina yardimci olmalari, onlart lider
olmalart igin desteklemeleri, krizleri iyi yonetmeleri ortalama 0,75’lik katilim
diizeyindedir bu ortalama katiliyorum anlamina gelmektedir. S6z konusu alt 6l¢egin
yargilar1 igerisinde en yiiksek katilm “Goriislerimizin sekillenmesinde bize
yardimc1 olur.” yargisi olmus ve en az katihm ise “Krizleri 1yi yonetir, firsata

cevirir.” yargisinda gerceklesmistir.

Tablo 3.14: Politik uygulamalar.

N Ort S.Sapma
Islerin tamamlanmast icin paylasimda bulunmaya isteklidir. 120 1,13 0,992
Gerektiginde bizden yardim ister 120 1,03 1,025
Yardimlagmay1 ddiillendirir. 120 0,71 1,118
Algi yonetiminde basarilidir. 120 0,78 1,039
Bizimle iligkilerinde uzlasmaci tavir sergiler. 120 1,06 1,031
Otokratik liderlik anlayisii uygular. 120 0,21 1,270
Cevre kosullarina ¢abuk uyum saglar. 120 0,88 1,101
Okul Yoneticilerinin Politik Uygulamalarinin Ortalamast 120 0,83 1,082
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Tablo 3.14’te 6rneklemlerin politik uygulamalar alt baglikli 6nermelere katilim
diizeyleri incelenmistir. Golbasi’ndaki egitimciler, okul yoneticilerinin “Islerin
tamamlanmas1 i¢in paylasimda bulunmaya isteklidir.” Onermesine 1,13 oraninda
katildiklarini  belirtmiglerdir. Okul yoneticilerinin okulun hedeflerine ulagsmada
paylasimci olmalar1 kararlart beraber calisanlarla birlikte alinmalart yonetim
acisindan 6nemlidir. Islerin tamamlanmasinda yéneticilerin istekli olmasi okulda
ekip ruhunun olugsmasma katkida bulunur. Ekip ruhu okul calisanlarinin
motivasyonunu olumlu yonde etkiler. Okulun misyonunu yerine getirmede, vizyona
ulasmada olumlu katki saglar. Bu 6nermeyi 1,6’lik katilim diizeyi ile “Bizimle
iligkilerinde uzlagmaci tavir sergiler.” takip etmektedir. Paylasimci olmay1 uzlagmaci
bir yoOnetim anlayisinin  desteklenmesi Golbasi’ndaki  okul yoneticilerinin
calisanlarina ¢cok onem verdigini gostermektedir. Yine bu yonetim anlayisina yakin
olarak Orneklemler “Gerektiginde bizden yardim ister.” yargisina 1,2 diizeyinde
katilmiglardir.

Golbasi’ndaki okul yoneticilerinin stratejik liderlik davranislari bakimindan;
calisanlara yardimci olduklari, yardim istedikleri ve uzlagmaci bir tavir sergiledikleri
tespit edilmistir. Okul yoneticilerinin otokratik liderlik anlayisi 0,21 degerinde
yonetime yansitmalari yukaridaki Onermeyi desteklemektedir. Yine egitimciler
yoneticilerinin  yardimlagsmayr 0,71  degerinde  yOnetime  yansittiklarini
belirtmiglerdir.

Cevre kosullar1 liderleri ortaya c¢ikaran faktorlerden birisidir. Okul
yoneticilerinin 0,88°lik deger ile ¢evre kosullarina ¢gabuk uyum saglamalar1 onlarin
kaliplasmis bir yapida yonetici olmadiklarin1 gdstermektedir. Cevreye ¢abuk uyum
saglayan paylasimci olan liderler paydaglarmin algillarint  iyi yOnetirler.
Golbasi’ndaki okul yoneticilerinin algi yonetimindeki basarilarinin 0,78 oldugu
bulunmustur. Arastirmaya katilan egitimciler Go6lbasi’ndaki okul yoneticilerinin
politik uygulamalar alt basligindaki 6nermelere ortalama 0,83 oraninda katildiklarin
belirtmislerdir. Bu da egitimcilerin okul yoneticilerinin stratejik olarak politik

uygulamalarina katildiklar1 anlamindadir.
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Tablo 3.15: Iletisim becerileri.

N Ort S.Sapma

Orgiit icindeki etkili kisiler ile (miifettis, yonetici vb.

s ; ( Y ) 120 0,97 1,100
dayanisma i¢indedir.
Orgiit disindaki kurumlar ile dayanmsma icindedir. 120 0,87 1,092
Islerin yapilmasini saglamak igin orgiit i¢i bilgiyi kullanir. 120 0,94 0,990
Genel olarak ben dilini kullanir. 120 0,02 1,209
[letisimde beden dilini etkili olarak kullanr. 120 0,73 1,010
Basarisizlik durumunda sen dilini kullanir. 120 0,18 1,223
Genis insan gruplart ile iletisim kurar. 120 0,86 1,071
Okul Yéneticilerinin Iletisim Becerileri Uygulamalarmin

120 0,65 1,099

Ortalamasi

Tablo 3.15’de arastirmaya katilan Orneklemlerin iletisim becerilerine ait
Oonermelere katilim diizeyleri incelenmistir. Egitimciler, Golbasi’ndaki okul
yoneticilerinin “Orgiit igindeki etkili kisiler ile (miifettis, yonetici vb.) dayanisma
i¢indedir.” 6nermesine 0,97 oraninda katildiklarini belirtmistirler. Bu orana 0,94’liik
katilim diizeyi ile “Islerin yapilmasmi saglamak igin &rgiit ici bilgiyi kullanir.”
onermesi takip etmektedir. “Orgiit disindaki kurumlar ile dayanisma igindedir.”
yargisina katilim diizeyi ise 0,87°dir. Egitimciler yoneticilerinin “Genis insan
gruplart ile iletisim kurar.” 6nermesine 0,86 oraninda katildiklarini belirtmektedirler.
Bu orana 0,73 ile “Iletisimde beden dilini etkili olarak kullanir.” énermesi takip
etmektedir. Orneklemler yoneticilerinin “Genel olarak ben dilini kullanir (0,02) ve
Basarisizlik durumunda sen dilini kullanir (0,18)” diizeyinde katildiklarini
belirtmisglerdir.

Golbasi’ndaki okul yoneticilerinin iletisim becerileri alt bashiginda yer alan
onermelerden en yliksek deger orgiit icinde ve disindaki etkili kisilerle iletisim
halinde olmalaridir. Yoneticilerinin ben dilini kullanmalar1 ve basarisizlik
durumunda sen dilini kullanmalar1 6nermelerinde egitimcilerin kararsiz olduklari
saptanmistir.

Iletisim becerileri alt bashiginda yer alan 6nermelere egitimciler 0,65 oraninda
katildiklarmi belirtmislerdir. Iletisim becerileri alt bashgmndaki oranin diger alt

basliklara gore diisiik olmasinda yoneticilerin ben ve sen dilini kullanmalarinin
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yetersizligi neden olmaktadir. Bu alt basligin orani1 O ile 1 arasindaki degere tekabiil

ettiginden yine de katiliyorum anlamindadir.

Tablo 3.16: Etik uygulamalar.

N Ort S.Sapma
Bizlere kars1 diiriisttiir. 120 1,20 0,984
Dogru olan1 yapmamiz i¢in bizi cesaretlendirir. 120 0,93 0,989
Goriislerimizi dikkate alir ve goriislerimize saygi gosterir. 120 1,05 1,068
Calisanlarin 6zel hayatina saygi duyar. 120 1,21 0,969
Orgiit ilkelerine dayanan kararlardan taviz vermez. 120 0,81 0,946
Orgiit ¢ikarlarini kendi sahsi ¢ikarlarmin 6niinde tutar. 120 0,85 1,082
Karar alma siireglerinde orgiitiin temel ilkelerini vurgular. 120 0,88 0,975
Okul Yoneticilerinin Etik Uygulamalarinin Ortalamasi 120 0,99 1,002

Tablo 3.16’da arastirmaya katilan egitimcilerin etik uygulamalar 6nermelerine
katilim diizeyleri incelenmistir. Etik uygulamalar alt basliginda en yiiksek katilimin
“Calisanlarin  6zel hayatina saygi duyar.” Onermesi 1,21°lik bir degerle yer
almaktadir. Bu degeri 1,20 ile “Bizlere kars1 diirtisttiir.” dnermesi takip etmesi takip
etmektedir”. Yoneticilerin ¢alisanlarin goriislerini dikkate almalar1 ve onlara saygi
gostermelerinin  orant ise 1,05°tir. Egitimciler yoneticilerinin bu 6zelliklerine
katildiklarim1 belirtmektedirler. “Dogru olant yapmamiz i¢in bizi cesaretlendirir.”
onermesine katilm diizeyi 1se 0,93’tiir. Arastirmaya katilan egitimciler
Golbasi’ndaki okul yoneticilerinin “Karar alma siireglerinde orgiitiin temel ilkelerini
vurgular.” yargisma 0,88 diizeyinde katilmuslardir. “Orgiit ¢ikarlarina kendi sahsi
¢ikarlarinin Onilinde tutar.” Onermesine ise 0,85 oraninda katilmiglardir. Bu alt
bashkta en diisiik katihm ise 0,81 ile “Orgiit ilkelerine dayanan kararlara taviz
vermez.” yargisi olmustur.

Etik uygulamalar yonetimde ilkeli olmak ve seffaflik agisindan ¢ok dnemlidir.
Devlet bu uygulamay1r kamu c¢alisanlarina Kamu Etik Soézlesmesi yaptirarak
saglamaktadir. Etik uygulamalar alt basliginin ortalamasi 0,99°dur. Golbasi’ndaki
okul yoneticilerinin etik uygulamalara onem verdigi bu katiim oranindan
anlasilmaktadir. S6z konusu alt dlgegin yargilart icerisinde en yliksek katilim
“Bizlere karsi diiriisttiir.” yargist olmus ve en az katilim ise “Orgiit ilkelerine

dayanan kararlardan taviz vermez.” yargisinda gergeklesmistir. En yiiksek katilim
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olan bizlere kars1 diirlisttiir yargisinin ortalama katilim diizeyi 1,2 olarak

hesaplanmis ve bu deger kesinlikle katiliyorum segenegine denk gelmektedir.

Tablo 3.17: Bilgisel uygulamalar.

N Ort | S.Sapma

Mevzuat bilgisine giiveniriz. 120 1,10 1,024
Her seferinde kendisinden yeni bilgiler 6greniriz. 120 0,55 1,136
Sorunlarimiza uygulana bilir ¢éziimler iiretir. 120 0,81 1,056
Okuma aligkanlig ile bizlere model olur. 120 0,59 1,141
Tecriibeli yoneticiler ile ¢aligmak bizlerin 6rgiitsel basarisini artiriyor. 120 1,02 1,085
Tartismali durumlarda bizi mesleki bilgisi ile ikna ediyor. 120 0,63 1,108
Sorunlarimiza sistematik ¢oziimler {iretir. 120 0,59 1,088
Okul Yoneticilerinin Bilgisel Uygulamalariin Ortalamasi 120 0,75 1,091

Tablo 3.17°de arastirmaya katilanlarin okul yoneticilerinin  bilgisel
uygulamalar alt bashigindaki Onermelere katilm diizeyleri incelenmistir.
Arastirmaya katilan egitimciler, Gdlbasi’ndaki okul yoneticilerinin “Mevzuat
bilgisine giiveniriz.” yargisma 1,10 degerinde katilmislardir. Onermeye katilim
diizeyi, yonetimsel uygulamalar alt basliginda yer alan “Isleri dogu yapmaktadir.”
(0,92), “Dogru isleri yapmaktadir.” (0,93) ve “Islerin nasil yapilacagina karar verir.”
(1,04) katilim oranlari ile de ortiismektedir. Bu durumda Golbasi’ndaki okul
yOneticilerinin islerini mevzuata gore yaptiklarini sdyleyebiliriz.

Yoneticilerin bilgi birikimi, bilgiyi sahada uygulamalart ¢ok Onemlidir.
Egitimciler 1,02 katilim diizeyi ile “Tecriibeli yoneticilerle c¢aligmak bizlerin
orgiitsel basarisini arttirtyor.” yargisina katilmislardir. Orgiitsel basar1 ve calisanlart
orglite baglamak icin yoOneticilerin belirli kademelerden geg¢mesi gerektigi
sOylenebilir.

“Sorunlarimiza uygulanabilir ¢ézlimler iiretir.” Onermesine katilim diizeyi
0,81°dir. Glnliik hayatimizda karsimiza ¢ikan pek cok soruna sorunu olusturan
kisinin bakis acis1 ile ¢6ziim bulunamaz. Daha genis bir perspektiften bakilarak
sorun c¢oziilebilir. Okul yoneticileri sorunlara farkli agilardan bakabilmelidirler.
Coziimiin okulda uygulanabilirligi tasarlanmalidir. Uygulanabilirligi i¢in sorunu
ortaya cikaran faktorlerin hangi sartlarda nasil ortaya ¢iktigi tespit edilmelidir.

Yoneticinin buldugu ¢6ziim paydaslar acisindan en uygun ¢6ziim olmalidir. Bu yonii
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ile okul yoneticileri iyi bir analizci, ¢6ziim bulmada iyi bir sentezci olmalidirlar. Alt
baslikta yer alan “Sorunlarimiza sistematik ¢ozlimler liretir.” Onermesine katilim
0,59 ve “Her seferinde kendisinden yeni bilgiler 6greniriz.” énermesine katilim ise
0,55 degerindedir. Yoneticiler bu anlamda kendilerini gelistirmelidirler.
Yoneticilerin tartismali durumlarda mesleki bilgisi ile egitimcileri ikna etme
kapasitesi 0,63 degerindedir. G6lbasi’ndaki okul yoneticilerinin okuma aligkanliklart
ile 6rnek olma diizeyleri 0,59 degerindedir. Yine egitimcilerin sorunlarina sistematik
cOzlimler tiretmeleri 0,59 degerindedir. Bu degerlerin orami 6lgek degerleri dikkate
alindiginda “0” ile “+1” degeri arasinda ve “+1” degerine daha yakindir. Bu degerler
okul yoneticilerinin stratejik liderlik 6zellikleri anlaminda daha da yiikseltilmelidir.
Bilgisel uygulamalar alt bashiginin ortalama degeri 0,75°tir. Bu deger
“katiliyorum” secenegine denk gelmektedir. S6z konusu alt Olgegin yargilar
icerisinde en yiiksek katilim “Mevzuat bilgisine giliveniriz” yargisi olmus ve en az
katilim ise “Her seferinde kendisinden yeni bilgiler Ogreniriz” yargisinda

gerceklesmistir.

Tablo 3.18: Yonetim uygulamalari alt bagliklarinin kargilagtirilmasi.

N Ort S.S
Yonetimsel Uygulamalar 120 0,91 1,045
Dontisiimsel Uygulamalar 120 0,75 1,092
Politik Uygulamalar 120 0,83 1,082
Tletisim Becerileri 120 0,65 1,009
Etik Uygulamalar 120 0,99 1,002
Bilgisel Uygulamalar 120 0,75 1,091

Tablo 3.18’de arastirmaya katilan egitimcilerin okul yoneticilerinin stratejik
yonetim alt bagliklarinda bulunan oOnermelere verdikleri cevaplarin ortalamalari
incelenmistir. Golbasi’ndaki egitimciler okul yoneticilerinin en fazla etik
uygulamalarint begenmektedirler. Etik uygulamalara katilim diizeyi 0,99 olarak
gerceklesmistir. Etik uygulamalar1 0,91 ile yonetimsel uygulamalar takip etmektedir.
Yonetimsel uygulamalar ile etik uygulamalarin ortalamalar1 diger alt basliklarin
ortalamalarindan 0,10 puan daha yiiksektir. Politik uygulamalar1 egitimcilerin
benimseme diizeyi 0,76°dir. Golbasi’ndaki egitimciler yoneticilerinin doniisiimsel

uygulamalarina ve bilgisel uygulamalarina 0,75 oraninda katilmiglardir. En az
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katilm 0,60 oran1 ile iletisim becerilerinde olmustur. Tablo 3.18’¢ gore
Golbasi’ndaki egitim yoneticilerinin stratejik liderlik diizeylerinin ortalamasi 0,81
bulunmustur. Bu degere dayanarak egitimcilerin okul yoOneticilerinin stratejik

yonetim uygulamalarina katildiklar1 tespit edilmistir.

Tablo 3.19: Cinsiyet durumuna gore yonetim uygulamalarinin karsilastirilmast.

Cinsiyet N Ortalama St. Sapma t p
Kadin 30 0,94 0,959

Yonetsel Uygulamalar Erkek 90 0,90 0,828 0,224 | 0,823
Ortalama | 120 0,91 0,861
Kadin 30 0,75 1,001

Doniigiimsel }

Uygulamalar Erkek 90 0,76 0,884 0,050 0,960
Ortalama | 120 0,75 0,913
Kadin 30 0,88 0,813

Politik Uygulamalar Erkek 90 0,73 0,769 0,922 | 0,358
Ortalama | 120 0,83 0,780
Kadin 30 0,73 0,760

Iletisim Becerileri Erkek 90 0,63 0,669 0,744 | 0,459
Ortalama | 120 0,65 0,691
Kadin 30 0,98 0,850

Etik Uygulamalar Erkek 90 0,99 0,776 O,(;90 0,929
Ortalama | 120 0,99 0,795
Kadin 30 0,80 0,972

Bilgisel Uygulamalar Erkek 90 0,74 0,871 0,287 | 0,775
Ortalama | 120 0,75 0,896

Tablo 3.19°da 6rneklemlerin cinsiyet durumuna goére yonetim uygulamalarinin
karsilastirilmas1  yapilmistir.  Yonetim uygulamalari, Yonetsel Uygulamalar,
Déniisiimsel  Uygulamalar, Politik Uygulamalar, Iletisim Becerileri, Etik
Uygulamalar ve Bilgisel Uygulamalar olmak iizere toplam alt1 farkli sekilde
incelenmis ve verilen cevaplarin cinsiyet durumuna gore farkliligin tespiti igin t testi
yapilmistir. Yapilan t testi sonucuna goére tim yoOnetim uygulamalar ile cinsiyet

durumu arasinda istatistiki acidan anlamli farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).
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Tablo 3.20: Yas gruplarina gore yonetim uygulamalarinin kargilagtiriimasi.

Kareler Kareler
sd F p
Toplami Ortalamasi
Y 1
4 gruptat 66,097 5 | 13219
arasi
Yonetsel Uygulamalar — 0,356 | 0,877
Yas gruplart igi 4232,270 114 37,125
Toplam 4298,367 119
Y 1
as gruplati 27,174 5 | 5435
Déniisiimsel arast
. 0,129 | 0,986
Uygulamalar Yas gruplari i¢i 4803,617 114 42,137
Toplam 4830,792 119
Y |
as gupiart 60,713 5 | 12,143
arasl
Politik Uygulamalar — 0,398 | 0,849
Yas gruplar ici 3479,412 114 30,521
Toplam 3540,125 119
Y |
as gupiart 68,156 5 | 13,631
_ arasl
Iletisim Becerileri — 0,621 | 0,684
Yas gruplar ici 2503,044 114 21,957
Toplam 2571,200 119
Y |
as gruplarl 24,461 5 | 4892
arasl
Etik Uygulamalar — 0,154 | 0,979
Yas gruplari ici 3626,705 114 31,813
Toplam 3651,167 119
Y 1
as gruplarl 71,589 5 | 14318
araslt
Bilgisel Uygulamalar . 0,356 | 0,878
Yas gruplari i¢i 4586,778 114 40,235
Toplam 4658,367 119

Tablo 3.20’de katilimcilarin yas gruplarina gore yonetim uygulamalarinin
karsilagtirilmast yapilmistir. Yas gruplarina gore yonetim uygulamalarina verilen
cevaplarin farkliligini tespit etmek amaciyla yapilan F testi sonuglari tablo 3.20°de
incelenmistir. Yapilan incelemeye gore yas gruplari ile tiim yonetim uygulamalari
arasinda istatistiki agidan anlamli farklilik tespit edilememistir (p>0,05). Yas

gruplarinin degismesi verilen cevaplar lizerinde herhangi bir etkisi yoktur.
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Tablo 3.21: Gorev yapilan okul tiiriine gore yonetim uygulamalarinin karsilagtirilmast.

Okul
Tiiriy N Ortalama St. Sapma t p

Ortaokul 79 0,94 0,827

Yonetsel Uygulamalar Lise 41 0,86 0,924 0,434 | 0,665
Ortalama | 120 0,91 0,860
Ortaokul 79 0,77 0,850

Doniistimsel Uygulamalar Lise 41 0,72 1,028 0,304 0,762
Ortalama | 120 0,75 0,911
Ortaokul 79 0,84 0,678

Politik Uygulamalar Lise 41 0,63 0,939 1,358 | 0,177
Ortalama | 120 0,83 0,767
Ortaokul 79 0,67 0,679

[letisim Becerileri Lise 41 0,62 0,721 0,368 0,714
Ortalama | 120 0,65 0,693
Ortaokul 79 1,00 0,791

Etik Uygulamalar Lise 41 0,95 0,801 0,334 | 0,739
Ortalama | 120 0,99 0,794
Ortaokul 79 0,78 0,871

Bilgisel Uygulamalar Lise 41 0,70 0,947 0,447 | 0,656
Ortalama | 120 0,75 0,897

Tablo 3.21’de gorev yapilan okul tiirine gore yonetim uygulamalarinin
karsilastirilmas1 incelenmistir. Arastirma katilanlar ortaokul ve lise okul tiirlerinde
gorev yapmaktadirlar. Okul tiirline gore yonetim uygulamalarina verilen cevaplarda
farkliligin olup olmadig tablo 3.21°de incelenmistir. Yapilan t testi sonucuna gore
tiim yonetim uygulamalari ile okul tiirii degiskeni arasinda istatistiki agidan anlaml

farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

91



Tablo 3.22: Yasanilan yerin yonetim uygulamalarinin karsilastirilmasi.

Yasanilan St.
N Ortalama t p
Yer Sapma
Sehir
. 106 0,89 0,900
merkezi ;
Yonetsel Uygulamalar 0,381
Belde 14 1,10 0,394 0,879
Ortalama 120 0,91 0,841
Sehir
. 106 0,73 0,945
merkezi ;
Déniisiimsel Uygulamal 0,423
ONUSUISET DYBUiamaial | pojde 14 0,04 0575 | 0,804
Ortalama 120 0,75 0,902
Sehir
. 106 0,73 0,801
merkezi R
Politik Uygulamalar 0,134
¥ Belde 14 1,06 0528 | 1,509
Ortalama 120 0,83 0,769
Sehir
. 106 0,66 0,713
merkezi
[letisim B ileri 0,166 | 0,868
clistin Becerier] Belde 14 0,62 0,519
Ortalama 120 0,65 0,690
Sehir
. 106 0,99 0,816
Etik Uygulamalar merkezi 0,091 | 0,927
Belde 14 0,97 0,596

Aragtirmaya katilanlarin yasadiklar1 yerlere gore yonetim uygulamalarina
verdikleri cevaplar arasinda istatistiki acidan anlamli farkliligin olup olmadig: tablo
3.22°de incelenmistir. Yapilan inceleme sonucuna gore tiim yonetim uygulamalari
ile yasanilan yer degiskeni arasinda istatistiki agidan anlamli farklilik tespit

edilmemistir (p>0,05).
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Tablo 3.23: Okulun bulundugu yere gore yonetim uygulamalarinin karsilagtirilmast.

Kareler Kareler
Toplami o Ortalamasi - P
Gruplari arast 42,587 2 21,294
Yonetsel Uygulamalar Gruplari i¢i 4255,780 | 117 36,374 0,585 | 0,559
Toplam 4298,367 | 119
Gruplari arast 32,242 2 16,121
Déniisiimsel Uygulamalar Gruplart igi 4798,550 | 117 41,013 0,393 | 0,676
Toplam 4830,792 | 119
Gruplari arast 34,644 2 17,322
Politik Uygulamalar Gruplar i¢i 3505,481 | 117 29,961 0,578 | 0,563
Toplam 3540,125 | 119
Gruplari arast 58,117 2 29,059
HetisimBecerileri Gruplari i¢i 2513,083 | 117 21,479 1,353 | 0,263
Toplam 2571,200 | 119
Gruplari arast ,693 2 347
Etik Uygulamalar Gruplart igi 3650,473 | 117 31,201 0,011 | 0,989
Toplam 3651,167 | 119
Gruplari arast 14,386 2 7,193
Bilgisel Uygulamalar Gruplar i¢i 4643981 | 117 39,692 0,181 | 0,834
Toplam 4658,367 | 119

Tablo 3.23’de okulun bulundugu

yere gore yonetim Uygulamalarina verilen

cevaplarin karsilastirilmasi yapilmistir. Okulun bulundugu yerler: sehir merkezi,

belde ve kdy olarak gruplandirilmistir. Farklilig: tespit etmek amaciyla yapilan F

testi yapilmistir. Yapilan incelemeye gore okulun bulundugu yer ile tiim yonetim

uygulamalar1 arasinda istatistiki ac¢idan anlamli farklilik tespit edilememistir

(p>0,05).
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Tablo 3.24: Egitim durumuna gore yonetim uygulamalarinin karsilagtirilmasi.

Kareler Kareler
Toplami s Ortalamasi F P
Gruplar1 arast 36,370 3 12,123
Yonetsel Uygulamalar Gruplari i¢i 4261,996 | 116 36,741 0,330 | 0,804
Toplam 4298,367 | 119
Gruplart arasi 91,620 3 30,540
Déniisiimsel Uygulamalar Gruplart igi 4739,172 | 116 40,855 0,748 | 0,526
Toplam 4830,792 | 119
Gruplari arast 55,742 3 18,581
Politik Uygulamalar Gruplar igi 3484,383 | 116 30,038 0,619 | 0,604
Toplam 3540,125 | 119
Gruplari arast 18,377 3 6,126
HetisimBecerileri Gruplari i¢i 2552,823 | 116 22,007 0,278 | 0,841
Toplam 2571,200 | 119
Gruplari arast 36,054 3 12,018
Etik Uygulamalar Gruplart igi 3615,112 | 116 31,165 0,386 | 0,764
Toplam 3651,167 | 119
Gruplari arast 47,641 3 15,880
Bilgisel Uygulamalar Gruplar igi 4610,726 | 116 39,748 0,400 | 0,754
Toplam 4658,367 | 119

Tablo 3.24’de oOrneklemlerin egitim durumuna yonetim uygulamalarinin
karsilastirilmast incelenmistir. Arastirmaya katilanlarin egitim durumlari: egitim
enstitiisti, lisans, lisans diger ve yiiksek lisans olarak gruplandirilmistir. Egitim
durumuna gore yonetim uygulamalarina verilen cevaplarin farkliligini tespit etmek
amaciyla yapilan F testi sonuglar1 tablo 24’de gosterilmistir. Yapilan incelemeye
gore egitim durumu ile tiim yonetim uygulamalar: arasinda istatistiki agidan anlamli

farklilik tespit edilememistir (p>0,05).
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Tablo 3.25: Mezun olunan boliimlere gore yonetim uygulamalarinin karsilagtirilmast.

Kareler Kareler
Toplami o Ortalamasi F P
Gruplar arast 170,303 3 56,768
Yonetsel Uygulamalar Gruplart ici 4128,063 | 116 35,587 1,595 | 0,194
Toplam 4298,367 | 119
Gruplar arast 124,713 3 41,571
Déniisiimsel Uygulamalar Gruplari ici 4706,079 | 116 40,570 1,025 | 0,384
Toplam 4830,792 | 119
Gruplar arast 168,731 3 56,244
Politik Uygulamalar Gruplari ici 3371,394 | 116 29,064 1,935 | 0,128
Toplam 3540,125 | 119
Gruplar arast 53,831 3 17,944
fletisim Becerileri Gruplari ici 2517,369 | 116 21,701 0,827 | 0,482
Toplam 2571,200 | 119
Gruplar arast 142,933 3 47,644
Etik Uygulamalar Gruplart igi 3508,234 | 116 30,243 1,575 | 0,199
Toplam 3651,167 | 119
Gruplar arast 221,608 3 73,869
Bilgisel Uygulamalar Gruplari ici 4436,758 | 116 38,248 1,931 | 0,128
Toplam 4658,367 | 119

Tablo 3.25°de mezun olunan boliime goére yonetim uygulamalarinin
karsilastirilmast  Yonetsel Uygulamalar, Doniisiimsel Uygulamalar, Politik
Uygulamalar, iletisim Becerileri, Etik Uygulamalar ve Bilgisel Uygulamalar alt
basliginda incelenmistir. Egitim ¢alisanlarinin mezun oldugu boliimler: brang, sinif,
egitim bilimleri ve alan dis1 olarak gruplandirilmistir. Verilen cevaplarin farkliligini
tespit etmek amaciyla yapilan F testi yapilmistir. Yapilan incelemeye gore mezun
olunan bolim ile tiim yonetim uygulamalari arasinda istatistiki agidan anlaml

farklilik tespit edilememistir (p>0,05).
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Tablo 3.26: Yiiriitiillen gorevlere gore yonetim uygulamalarimnin karsilastirilmast.

Kareler Kareler
Toplami o Ortalamasi F P
Gruplar arast 48,350 3 16,117
Yonetsel Uygulamalar Gruplart ici 4250,017 | 116 36,638 0,440 | 0,725
Toplam 4298,367 | 119
Gruplar arast 112,220 3 37,407
Déniisiimsel Uygulamalar Gruplart igi 4718,572 | 116 40,677 0,920 | 0,434
Toplam 4830,792 | 119
Gruplar arast 44,436 3 14,812
Politik Uygulamalar Gruplari ici 3495,689 | 116 30,135 0,492 | 0,689
Toplam 3540,125 | 119
Gruplar arast 13,118 3 4,373
HetisimBecerileri Gruplart ici 2558,082 | 116 22,052 0,198 | 0,897
Toplam 2571,200 | 119
Gruplar arast 51,882 3 17,294
Etik Uygulamalar Gruplart igi 3599,284 | 116 31,028 0,557 | 0,644
Toplam 3651,167 | 119
Gruplar arast 115,200 3 38,400
Bilgisel Uygulamalar Gruplari ici 4543,167 | 116 39,165 0,980 | 0,405
Toplam 4658,367 | 119

Tablo 3.26’da  Orneklemlerin  yiiriitiilen  goérevlere gore  yOnetim
uygulamalarinin ~ karsilastirilmas1  incelenmistir.  Yiiriitiilen gorevler miidiir
yardimcisi, sube miidiiri, boliim sefi ve Ogretmen olarak simiflandirilmistir.
Yiriitilen goérev durumuna gore yonetim uygulamalarina verilen cevaplarin
farkliligim1  tespit etmek amaciyla yapilan F testi sonuglari tablo 3.26’da
incelenmistir. Yapilan incelemeye gore Yiriitilen gorev durumu ile tim ydnetim
uygulamalar1 arasinda istatistiki acidan anlamhi farklilik tespit edilememistir

(p>0,05).
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Tablo 3.27: Gorevdeki deneyim siiresi gruplarina gore yonetim uygulamalarinin karsilagtirilmasi.

Kareler Kareler
Toplami s Ortalamasi F P
Gruplari arast 47,505 4 11,876
Yonetsel Uygulamalar Gruplari i¢i 4250,862 | 115 36,964 0,321 | 0,863
Toplam 4298,367 | 119
Gruplari arast 28,789 4 7,197
Déniisiimsel Uygulamalar Gruplart igi 4802,003 | 115 41,757 0,172 | 0,952
Toplam 4830,792 | 119
Gruplari arast 31,444 4 7,861
Politik Uygulamalar Gruplar igi 3508,681 | 115 30,510 0,258 | 0,904
Toplam 3540,125 | 119
Gruplari arast 25,003 4 6,251
HetisimBecerileri Gruplari i¢i 2546,197 | 115 22,141 0,282 | 0,889
Toplam 2571,200 | 119
Gruplari arast 25,684 4 6,421
Etik Uygulamalar Gruplart igi 3625,482 | 115 31,526 0,204 | 0,936
Toplam 3651,167 | 119
Gruplari arast 25,487 4 6,372
Bilgisel Uygulamalar Gruplar igi 4632,880 | 115 40,286 0,158 | 0,959
Toplam 4658,367 | 119
Tablo 3.27°de goérevdeki deneyim siiresi gruplarina goére ydnetim

uygulamalarinin karsilagtirilmas: yapilmistir. Gorevdeki deneyim siireleri: 0-5, 6-10,

11-15, 16-20, 21 yil ve lizeri olarak gruplandirilmistir. Verilen cevaplarin farkliligin

tespit etmek amaciyla yapilan F testi yapilmistir. Yapilan incelemeye gore gorevdeki

deneyim siiresi gruplan ile tiim yOnetim uygulamalar1 arasinda istatistiki agidan

anlaml farklilik tespit edilememistir (p>0,05).
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Tablo 3.28: Degerlendirilen kisi ile galigma siiresi gruplarina gore yonetim uygulamalarinin karsilagtiriimasi.

Kareler Kareler
Toplami s Ortalamasi - P
Gruplari arast 102,846 4 25,711
Yonetsel Uygulamalar Gruplari i¢i 4195,521 | 115 36,483 0,705 | 0,590
Toplam 4298,367 | 119
Gruplari arast 83,479 4 20,870
Doniigiimsel Uygulamalar Gruplart igi 4747,312 | 115 41,281 0,506 | 0,732
Toplam 4830,792 | 119
Gruplari arast 101,844 4 25,461
Politik Uygulamalar Gruplar igi 3438,281 | 115 29,898 0,852 | 0,495
Toplam 3540,125 | 119
Gruplari arast 36,608 4 9,152
fletisim Becerileri Gruplar igi 2534,592 | 115 22,040 0,415 | 0,797
Toplam 2571,200 | 119
Gruplari arast 149,109 4 37,277
Etik Uygulamalar Gruplart igi 3502,057 | 115 30,453 1,224 | 0,304
Toplam 3651,167 | 119
Gruplari arast 144,898 4 36,224
Bilgisel Uygulamalar Gruplar igi 4513,469 | 115 39,248 0,923 | 0,453
Toplam 4658,367 | 119

Tablo 3.28’de degerlendirilen kisi ile ¢alisma siiresi gruplarina gére yonetim

uygulamalarinin  karsilastirilmas:  incelenmistir.

Degerlendirilen kisi ile okul

yoneticilerinin ¢aligsma siireleri incelenirken: 0-2, 3-5, 6-8, 9-11 ve 12 yil ve lizeri

gruplar1 olusturulmustur. Degerlendirilen kisi ile ¢aligma siiresi gruplarina gore

yonetim uygulamalarina verilen cevaplarin farkliligini tespit etmek amaciyla yapilan

F testi yapilmistir. Yapilan incelemeye gore degerlendirilen kisi ile calisma siiresi

gruplarina gore ile tiim yonetim uygulamalar1 arasinda istatistiki agidan anlaml

farklilik tespit edilememistir (p>0,05).
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Tablo 3.29: Hizmet i¢i faaliyet sayis1 gruplarina gore yonetim uygulamalarinin karsilagtirilmast.

Kareler Kareler
Toplami s Ortalamasi - P
Gruplari arast 35,770 3 11,923
Yonetsel Uygulamalar Gruplari i¢i 4262,596 | 116 36,747 0,324 | 0,808
Toplam 4298,367 | 119
Gruplari arast 57,950 3 19,317
Doniisiimsel Uygulamalar Gruplari igi 4772,842 | 116 41,145 0,469 | 0,704
Toplam 4830,792 | 119
Gruplari arast 7,116 3 2,372
Politik Uygulamalar Gruplar igi 3533,009 | 116 30,457 0,078 | 0,972
Toplam 3540,125 | 119
Gruplari arast 18,481 3 6,160
HetisimBecerileri Gruplari i¢i 2552,719 | 116 22,006 0,280 | 0,840
Toplam 2571,200 | 119
Gruplari arast 24,192 3 8,064
Etik Uygulamalar Gruplart igi 3626,974 | 116 31,267 0,258 | 0,856
Toplam 3651,167 | 119
Gruplari arast 54,574 3 18,191
Bilgisel Uygulamalar Gruplar igi 4603,793 | 116 39,688 0,458 | 0,712
Toplam 4658,367 | 119
Tablo 3.29°de hizmet i¢i faaliyet sayisi gruplarina gore yoOnetim

uygulamalarinin karsilastirilmasi yapilmistir. Hizmet i¢i faaliyet gruplari: 0-5, 6-10,

11-15, 16-20 faaliyet araliginda incelenmistir. Verilen cevaplarin farkliligini tespit

etmek amaciyla yapilan F testi yapilmistir. Yapilan incelemeye gore hizmet igi

faaliyet sayis1 gruplari ile tiim yOnetim uygulamalar1 arasinda istatistiki agidan

anlamli farklilik tespit edilememistir (p>0,05).
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DORDUNCU BOLUM

SONUC ve ONERILER

4.1 Sonug ve Oneriler

Kiiresellesen diinyada, Tiirkiye’deki egitimin bir¢ok problemle karsi karsiya
oldugu gorilmektedir. Diger kurumlar gibi egitim kurumlar1 da degisime
zorlanmaktadir. Egitim kurumlarindan hizmet alanlar daha kaliteli hizmet almak
isterken, medya ve bilgi caginda bulunan diinya egitim sistemleri iizerinde baski
olusturmaktadir. Ayni zamanda egitimin son zamanlarda teknolojiye asir1
bagimliligi, bilisim teknolojilerindeki hizli ilerleme, egitim kurumlarinin ¢evreyle
uyumunu giiclestirmektedir. Tim bu degisim ve baski sonucunda egitim
kurumlarinin  yonetimi de giiclesmeye baglamistir. Bulundugumuz diinyada
yonetime bakis agisinin, yonetim stratejilerinin degismesi gerekmekte, ayn1 zamanda
yeni liderlik becerilerini mecbur kilmaktadir. Bu tiir giicliiklerle basa c¢ikmak
stratejik liderlere olan ihtiyact arttirmistir.

Gilinlimiizde egitim kurumlarini, degisimi goren, degisen ortamda ortama ayak
uydurarak orgiitlerine yeni yonler verecek stratejiler gelistiren liderler basariya
tastyacaklardir.

Bu arastirmada Golbasi’'ndaki Okul Yoneticilerinin  stratejik  liderlik
ozelliginin arastirllmasinin bazi O6nemli sebepleri vardir. Bunlardan ilki; tiim
diinyada geleneksel yonetim anlayisi terk edilmeye baslamistir. Halkin kamu
hizmetleri ile ilgili disiinceleri degismistir. Kamu hizmetleri kaynak sikintisi
yasamaya devam ederken karsilamak zorunda oldugu hizmet miktar1 da artmaktadir.
Kamu sektoriinde yoneticilik yapanlarin politik zorluklarin yaninda kaynaklar
verimli kullanmaya c¢alismalar1 ayn1 zamanda degisen cevre kosullarima uyum
saglamalar1 bununla yetinmeyip kurumlarim1 da bu degisime uyarlamalari

gerekmektedir.
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Tiirkiye’de son yillarda uygulanmaya galisilan stratejik yonetim ve planlama,
kamu kurumu yoneticilerinin gereksinim duyacagi liderlik becerilerini ve yaratict
bakis agilarini1 kazanmalar1 i¢in uygun zemin olusturacaktir.

Ikinci onemli sebebi ise, Tiirkiye’de kamu yonetiminin iyilestirilmesine
yonelik birtakim adimlar atilmig olmasidir. 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve
Kontrol Kanunu 2003 yilinda kabul edilmis, kamu kaynaklarinin, ekonomik ve
verimli bir sekilde kullanilmasi i¢in bu uygulamanin merkezine stratejik planlama
getirilmistir. Ayrica kamu idarelerinin biitceleri ile program ve proje bazinda kaynak
tahsislerini stratejik planlarina dayandirma zorunlulugu getirilmis ve stratejik plan
ve biit¢e arasinda da siki bir bag olusturulmustur.

Gilinlimiiz Turkiye’sinde kamu kurum ve kuruluslart ydnetim alaninda
seffafliga, hesap verilebilirlige ve insan1 merkeze alan bir anlayisa dogru
gitmektedir. Insam1 yasat ki devlet yasasin anlayis1 giinden giine hayata
gecirilmektedir.

Golbasi ilgesinde 2013-2014 egitim dgretim yili itibari ile erkek dgretmenlerin
sayisinin bayan Ogretmenlerin sayisindan fazla oldugu sonucuna varilmistir.
Ozellikle temel egitimde Ogrencilere anne sefkatini ve sicakligim yasatmak igin
bayan 6gretmenlere pozitif ayrim yapilarak bayan 6gretmenlerin sayisi arttirilabilir.

Her yas grubundan drneklemler arasgtirmamiza katilmistir. Orneklemlerin yas
gruplarina gore heterojen dagilimi aragtirmanin sonuglarinin giivenirliligi agisindan
onemlidir. 2013-2014 egitim 6gretim yili ile G6lbasi’ndaki d6gretmenlerin %70’inin
40 yas ve 40 yas alt1 grupta yer aldig1 sonucuna ulagilmistir. Okul yoneticilerinin de
bu yas gruplarmin kisisel Ozelliklerini, ilgi ve ihtiyaclarini analiz etmeleri
gerekmektedir. Ogretmenlerini taniyan bir ydneticinin onlari motive etmesi is
doyumlarini saglamasi ve okulunun basaris1 agisindan ¢ok 6nemlidir.

Aragtirmamiza ortaokullardan daha fazla katilim olmustur. Goélbasi’ndaki
ilkokul ve ortaokul sayisi liselerin sayisindan daha fazladir.

Golbagi’ndaki dgretmenlerin biiyiik ¢ogunlugunun sehir merkezinde yasadigi
tespit edilmistir. Beldelerde ve kodylerde yasayan Ogretmen sayist oldukga azdir.
Ogretmenlerin belde ve koyler yerine sehir merkezini tercih etmelerinde: ilgenin
ulasim aginin iyi olmasi, ilgenin iklimi ve ilge merkezinde sosyal yasamin ileri

diizeyde oldugu tahmin edilmektedir.
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Sehir merkezinde goérev yapan Ogretmenlerin sayist kdylerde gorev yapan
ogretmenlerden fazladir. Ilge niifusunun 30 bin dolayinda olmasi, liselerin de ilge
merkezinde olmasi ve O0grenci tasima merkezlerinin de ilge merkezinde olmasi bu
say1y1 etkilemektedir.

Golbast’ndaki 6gretmenlerin %70.8’inin egitim fakiiltesi mezunu oldugu
sonucuna ulagilmistir. Yiiksek lisans mezunu 6gretmenlerin orani %5.8’dir. Doktora
mezunu bir &rnekleme rastlanmamustir. Ogretmenler mesleki kariyer anlaminda
desteklenmelidir. Yiiksek lisans, doktora yapmaya tesvik edilmelidir. Ogretmenlere
bu anlamda kolayliklar saglanmali firsatlar sunulmalidir.

Arastirmaya her kidem diizeyinden Ogretmen katilmistir. Arastirmanin
yayginligt ve sonuclarin dogrulugu acisindan her kidem diizeyinden &gretmenin
katilmasi oldukca dnemlidir. En fazla katilim diizeyi ise %30.0 ile 11-15 yillik gorev
stiresindeki dgretmenlerde olmustur. Yukarida da belirttigimiz gibi Golbasi geng bir
ogretmen kadrosuna sahip olmasindan dolay1 ilgedeki 6gretmenlerin %80.8 i 15 yil
ve 15 yildan daha az bir kideme sahiptir. Orneklemelerin degerlendirdikleri
yoneticilerle ¢aligma siirelerinin fazla olmadigr saptanmistir. Degerlendirdikleri
yoneticilerle 0-2 yil calisanlarin orani %59.2’dir. Bunun nedeni okul miidiir{i, miidiir
yardimcilarinda ki rotasyon ile 6gretmenlerin daha bir okula tayin istemeleridir.
Bakanligimizda idarecilere bir kurumda en fazla 8 yil ¢aligma siiresi, 6gretmenlere
ise 10 y1l ¢aligma siiresi getirerek rotasyonu uygulamaktadir.

Golbasi’ndaki Ogretmenlerin  hizmet i¢i egitim sayisinin 0-5 araliginda
yogunlastigi tespit edilmistir. Ogretmenlerin ve yoneticilerin hizmet i¢i faaliyet
sayist arttirilmalidir. Bakanlik tUniversiteler ile isbirligine giderek hizmet i¢i egitim
sayisini arttirmada 6n ayak olmalidir.

Golbagr’ndaki okul yoneticilerinin, yonetim islerini tek elden planladig:
anlagilmistir. Esglidimleme ve koordinasyonlarinin iyi oldugu, dogru isler yaptigi
anlasilmaktadir.

Okul yoneticileri ¢evre ihtiyaglarina 6nem vermektedir. Calisanlara, egitim ve
okulla iligskin goriislerinin sekillenmesinde yon gostermektedirler. Calisanlar
cesaretlendirme oranlarinin 0,7 oldugu bulunmustur. Yine 0,75 katilim diizeyi ile
vizyoner lider olduklar tespit edilmistir.

Golbasr’ndaki okul yoneticilerinin paylasimel, yardimsever ve uzlasmact

olduklar1 anlagilmaktadir. Otokratik liderlik anlayisint okul yonetimine fazla
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yansitmadiklari anlagilmaktadir. Otokratik liderlik anlayisinin az uygulandigini
uzlagsmaci olmalarindan c¢alisanlarindan yardim istemelerinden de anlamaktayiz.
Golbasi’ndaki okul yoneticilerinin degisen ¢evre sartlarina ¢abuk uyum sagladiklari
belirlenmistir. Okul yoneticilerine algi yonetimi konusunda egitim verilebilir.

Okul yoneticilerinin ben ve sen dilini yerinde kullanma oranlar1 diger oranlara
gore disiiktiir. Yonetimde basart saglayan etmenlerden biriside iletisimdir.
Golbasi’ndaki okul yoneticilerini Orgiit i¢i ve c¢evresi iletisim becerileri iyi
diizeydedir. Ama ben ve sen dilini kullanmalar1 anlaminda hizmet i¢i egitimden
gecmeleri yararli olacaktir.

Golbag’ndaki  okul yoneticileri ¢aliganlarinin  6zel hayatina  saygi
duymaktadirlar. Diiriist bir yonetim anlayisina sahiptirler. Dogru olan isleri
yapmalar1 i¢in cesaretlendirmeleri etik degerler acisindan ¢ok Onemlidir.
Golbasi’ndaki okul yoneticilerinin  okulun ilkelerine bagliligi karar alma
stireglerinde ve kararlari uygulamada yonetime yansimaktadir. Okulun ¢ikarlarinin
kendi cikarlarimin Oniinde tutmalar etik degerler ve kurumsallasma agisindan
onemlidir. Empati kisilerin karsisindakinin anlamasidir. Ona deger vermesi saygi
gostermesidir. Golbagi’ndaki okul yoneticileri ¢alisanlarina deger vermekte onlarin
goriiglerine saygi gostermektedir. Etik uygulamalar alt bashigindaki onermelere
katihm diizeyi diger alt basliklardan yiiksektir. Arastirmalara katilan egitimciler
yoneticilerinin  etik uygulamalarma 0,99’luk degerle katildiklarim ifade
etmektedirler.

Golbasi’ndaki  okul yoneticilerinin  isleri mevzuata gore yaptiklar
anlagilmaktadir. Mevzuati bilme, degisiklikleri takip etme isleri dogru yapma
anlaminda Onemlidir. Okul c¢alisanlar1 ve paydaslar1 islerin dogru yapildigina
inanirlarsa yoneticilerine giivenirler. Gilivenilir olmak idarecilerde bulunmasi
gereken en Onemli 6zelliklerdendir. Giiven yonetimin devamliligini ve etkililigini
saglar. Tecrlibeli liderler Orgiitsel basar1 yakalamada etkilidirler. Okul
yoneticilerinin belirli asamalardan geg¢meleri tecriibe bakimindan Onemlidir.
Arastirma sonuglarinda ¢alisanlarin tecriibeli yoneticileri 1,02 oraninda tercih
ettikleri anlasilmaktadir.

Egitimde planlilhik ¢ok Onemlidir. Okul yoneticileri iyi bir planlamaci
olmahdirlar. Gorev yaptiklari  kurumun gelecegini iyi planlamalidirlar.

Yoneticilerinin okul sorunlaria ¢éziim bulmadaki analiz etme ve sentezde bulunma
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degerleri yiikseltilmelidir. Bu degerler yiikseltildigi zaman sorunlarin sistematik
coziimler iretilir ve kurumun gelecegi daha iyi planlanir. Yoneticilerin okuma
aligkanligt  ve meslek bilgilerindeki kendilerini  yenilemeleri oranlarinin
yiikseltilmesi ¢alisanlarini1 daha fazla etkileme agisindan 6nemlidir.

Golbasi’ndaki okul yoneticilerinin stratejik liderlik 6zelliklerinin arastirilmasi
sonucunda: cinsiyet durumlarina goére okul yoneticilerinin yonetim uygulamalarinin
karsilastirilmasi yapilmistir. Cinsiyet durumlar: ile yonetim uygulamalar1 arasinda
istatistiki acidan anlamli farklilik tespit edilmemistir. Yas gruplarina gore yonetim
uygulamalarinin karsilastirilmasi sonucunda yas gruplari ile yonetim uygulamalari
arasinda istatistiki a¢idan anlamli farklilik bulunmamistir. Goérev yapilan okul
tiirlerine gére yonetim uygulamalari arasinda anlamli farklilik tespit edilememistir
(p>0,05).

Yasanilan yerin (sehir merkezi ve belde olarak) yonetim uygulamalar
karsilastirilmasinda istatistiki agidan anlamli farklilik bulunmamaistir (p>0,05). Tiim
yonetim uygulamalari ile okulun bulundugu yer degiskeni arasinda anlamli farklilik
tespit edilememistir (p>0,05). Egitim durumlarina gore yonetim uygulamalarinin
karsilastirilmast yapilmis istatistiki agidan anlamli farklilik tespit edilememistir.
Yapilan incelemeye gore egitimcilerin mezun olduklari bolim ile tim yoOnetim
uygulamalar1 arasinda istatistiki ac¢idan anlamli farklilik tespit edilememistir
(p>0,05).

Yiiriitilen gorevlere gore, gorevdeki deneyim siliresi gruplarina gore,
degerlendirilen kisi ile ¢aligma siiresi gruplarina gore ve hizmet ici faaliyet sayisi
gruplar ile tim yonetim uygulamalar1 arasinda istatistiki acidan anlamli farklilik

bulunamamastir (p>0,05).

104



KAYNAKCA

Akdemir, B., (2008). “Kiiresel Rekabet Ortaminda insan Kaynaklar1 Y&netiminin
Degisen Rolii: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi”, Sosyal Politika, Calisma
Ekonomisi ve Endiistri Miskileri Bilgi Portal;
http://www.isguc.org/armaganlar/turanyazgan/17.pdf (12.12.2013).

Akgemci, T., (2008). Stratejik Yonetim, Yenilenmis 2.b., Gazi Kitabevi, Ankara,
615s.

Akgeyik, Tekin, (2002). “Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi”, 1.U. Iktisat
Fakiiltesi Maliye Arastirma Merkezi Konferanslar1 41. Seri, ss.21-57.

Aktan, C. C., (2008). Stratejik Yonetim, http://www.canaktan.org/yonetim/stratejik-
yonetim/anasayfa-strateji.htm, (25.11.2013).

Akyiiz, O. F., (2001). Degisim riizgarinda Stratejik Insan Kaynaklari Planlamasi,
Sistem Yaymcilik, istanbul, 172s.

Alpugan, O., (1998). Kiigiik Isletmeler, Kavrami, Kurulusu ve Yonetimi, Der
Yayinlari, Ankara, 557s.

Altintas, N. (2007), “Yetenek YoOnetimi Nedir?”,
http://www.kobifinans.com.tr/icerik.php?Article=499&Where=danisma_merk
ezi&Category=0207&Topic=2 (28.08.2014).

Arikan, S. (2001), “Liderlik”, Yonetim ve Organizasyon, Nobel Yayin Dagitim,
Ankara.

Avsaroglu, A., (1998). Beseri Miinasebetler, Satak Matbaasi, Ankara, 178s.
Aydin, M., (1991). Egitim Y6netimi, Hatip Oglu Yayinevi, Ankara, 541s.

Aydin, M., (1994), Egitim Y 6netimi, Hatipoglu Yaymevi, Ankara.

105


http://www.isguc.org/armaganlar/turanyazgan/17.pdf
http://www.canaktan.org/yonetim/stratejik-yonetim/anasayfa-strateji.htm
http://www.canaktan.org/yonetim/stratejik-yonetim/anasayfa-strateji.htm

Baser, H., (1998). “Isletmelerde Stratejik Planlama ve Y&netim” Konya Ticaret
Odas1 Yonetici Egitim Merkezi, Yonetim ve Organizasyon Seminerleri,
Konya, 13s.

Baykal, A. N., (1999). Mustafa Kemal Atatiirk tin Liderlik Sirlari, Sistem
Yayncilik, Istanbul, 336s.

Baysal, C., 1987. Tekarsan Erdal, Davranis Bilimleri 1-2, Davranis Bilimleri Ana
Bilim Dali Istanbul Unv. Isletme Fakiiltesi, ss.141-152.

Bennis, Warren, (1969). “Managing the Dream: Leadership in the 21st Century”,
Journal of Organizational Change Management, VVol.2, No.1, s.7.

Bennis, Warren, (2006). “Why Lead? Reflect on Experience”, Leadership
Excellence, 23(10), ss.4-5.

Besler, S., (2004). Isletmelerde Stratejik Liderlik, Beta Basim Yaymm, Istanbul,
196s.

Boal, K.B. ve Schultz, P.L., (2007). “Storytelling, Time and Evolution: The Role of
Strategic Leadership in Complex Adaptive Systems”, The Leadership
Quarterly, Article in Press, ss.2-11.

Bungay, S. ve Goold, M., (1994). “Creating a Strategic Control System”, Editor:
Bob De Witt, Ron Meyer, Strategy: Process, Content, Context, West
Publishing Company, U. S., s5.202-213.

Buchanan, D. ve Huczynski, A., (1992). Organizational Behavior an Introductory
Text, 3th, ed. Prentice Hall, U.K.

Certo, S.T. ve digerleri, (2006). “Top Management Teams, Strategy and Financial
Performance: A Meta-Analytic Examination”, Journal of Management
Studies, 43: 4, s5.816-819.

Christensen, R., 1994. “The CEO: Leadership in Organizations”, Editor: Bob De
Witt, Ron Meyer, Strategy: Process, Content, Context, West Publishing
Company, U. S., s5.417-426.

Conlow, R., (1999). Yonetimde Miikemmellik, cev. C. IKIZLER, Alfa Yayinevi,
Istanbul, 167s.

Catalyiirek, B., (2004). Stratejik Yonetim ve Planlama,
http://www.ytukvk.org.tr/arsiv/stratejikburak.htm (21.10.2008).

106


http://www.ytukvk.org.tr/arsiv/stratejikburak.htm

Celik, V., (2008). Sinif Yonetimi, 4. Baski, Nobel Yaymlari, Ankara.
Cetin, S., (2008). “Stratejik Yonetim” i¢inde, Cagdas Yonetim ve Orgiitsel Basarim,

Dalay, I., (2001). Yénetim ve Organizasyon, ilkeler, Teoriler ve Stratejiler, Sakarya
Universitesi, Adapazari, 476s.

Demirtas, H. ve Giines, H., (2002). Egitim Y 6netimi ve Denetimi So6zIigl, Ani
Yayincilik, Ankara.

Dereli, T., (1981). Organizasyonlarda Davranis, AR Yayin Dagitim, istanbul, 440s.
Dinger, O., (1996). Stratejik Y6netim, 3. Baski, Istanbul, 512s.

Dinger, O., (1.998). Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi, 3. Baski, Beta Basim
Yayim, Istanbul, 389s.

Dogan, S., (2001). Vizyona Dayali Liderlik, Philip ve Richard’s Insan ve Is
Kaynaklari Danismanlig1 Yayini, istanbul, 2002, 170s.

Erdogan, 1., 1997. 1s}etmelerde Davranis, 2.b., Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Yayini, Istanbul, 397s.

Eren, E., (2004). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 8.b., Beta Basim Yaymm,
Istanbul, 455s.

Eren, E., (1991). Yonetim Psikolojisi, Genisletilmis 3. Bask1 J6n Ajans, Istanbul,
221s.

Eren, E., (1997). Isletmelerde Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi, Der Yayinlari,
Istanbul, 538s.

Eren, E., (2000). Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi, Beta Basim Yaymm, 5.
Baski, Istanbul, 5386s.

Garih, U. (2000). Is Hayatindan Kesitler ve Genglere Tavsiyeler, Hayat Yaymevi,
[stanbul, 214s.

Geng, N., (2002). Zirveye Gétiiren Yol Yonetim, Timas Yaymnlari, istanbul, 231s.

107



Grandy, G. ve Mills, A.J., (2004). “Strategy as Simulacra? A Radical Reflexive
Look at the Discipline and Practice of Strategy”, Journal of Management
Studies, 4: 17, November 2004, ss.1155-1165.

Giiclii, N., (2003). “Stratejik Yonetim”, Gazi Universitesi Gazi Egitim Fakiiltesi
Dergisi Cilt 23, Say1 2003/2, ss.61-85.

Giiney, S. (2004). Aciklamali Yoénetim — Organizasyon ve Orgiitsel Davranis
Terimler SozIigi, Siyasal Kitabevi, Ankara, 348s.

Halis, M. ve digerleri, (2007). “Stratejik Oncelikler ve Liderlik: Biskek’ teki
Isletmelerden Bulgular”, www.tdcif.org/kongre/k2007/0zet/137.doc+%22stra
(02.12.2013).

Hambrick, D. ve Mason, P., (1984). “Upper Echelons: The Organization as A
Reflection of its Top Managers”, Academy of Management Review, N.1984/9,
$5.193-206.

Hax, A., (1994). “Defining the Concept of Strategy”, Editor: Bob De Witt, Ron
Meyer, Strategy: Process, Content, Context, West Publishing Company, USA,
$s.9-12.

Hitt ve M.A digerleri, (2001). Strategic Management: Competitiveness and
Globalization, South-Western College Publishing, 4™ Edition, Cincinnati,
544.s

Ho, Chi-Kun, (2005). “Corporate Governance and Corporate Competitiveness: An
International Analysis, Corporate Governance: An International Review”,
Vol.13, No.2, March 2005, ss.211-253.

Hodgest, R. M. ve Luthans, F., (1993). “U.S. Multinationals' Compensation
Strategies for Local Management:  Cross-Cultural  Implications”,
Compensation & Benefits Review, Vol.25, N0.1993/2, ss.42-48.

Incedere, M. O., (2008). “Egitim Orgiitlerinde Liderlik”, istanbul, 538s.

Johnson, G. ve Scholes, K., (1988). Exploring Corporate Strategy, 2" Edition, New
York, 283s.

Karaman, A., (2006). Vizyon Y&énetimi, 1Q Kiiltiir Sanat Yayinlari, Istanbul, 78s.

108


http://www.tdcif.org/kongre/k2007/ozet/137.doc+%22stra
javascript:WinOpen();
javascript:WinOpen();

Kaya, Y. K. (1993). Egitim yénetimi: Kuram ve Tiirkiye’'deki uygulama. Set
Matbaacilik, Ankara

Kenneth, L., (1994). “The Seven Keys to Business Leadership”, Fortune, October
24/36, s.15’den; Yalgin, 1994, ss.58-62.

Kesici, B. ve Basim, H.N., (2007). “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yoénetimi” iginde,
Kariyer Y&netimi ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi, ed. SIMSEK, M.S., CELIK,
A.ve AKATAY, A., Egitim Kitabevi, 439s.

Kilig, T., (2003). “Kurum Kiiltiirii ve Liderlik; Kurum Kiiltiirine Uygun Lider
Davranislarinin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma”, Yaymlanmamis Doktora
Tezi, Cukurova Universitesi, Adana

Kogel, T., (2001). Isletme Yoneticiligi, Beta Basim Yayim Dagitim A.S, Istanbul,
855s.

Luthans, F., (1992). Organizational Behavior, Sixth Edition, Mc Graw-Hill Book
Company, New York, 318s.

Merih, K. (2008). “Stratejik Y onetim Siirecinin Bilesenleri”,
http://www.merih.net/m2/str/strasur.htm (19.11.2013).

Nishiguchi, T., (1996). Managing Product Development. Cary, NC, USA: Oxford
University Pres Inc., New York, 297s.

Nutt, P. C. ve Backoff, R. W., (1991). “Strategic Leadership”, Cev. E. YAMAN,
http://www.halkapinar.gov.tr/ekremyaman/makale/stratejik%20liderlik.doc
(15.12.2013).

Ozalp, 1., (1988). Isletmelerde Stratejik Planlama. Anadolu Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. 6(1), ss. 33-42.

Ozalp, 1., Koparal, C. ve Berberoglu, G., (1997), Yonetim ve Organizasyon,
Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisahir, No:951.

Ozgelik, A. M., (2008). Basarili Liderlerin Temel Ozellikleri Basarili Liderlerin
Temel Ozellikleri, http://www.isletme.biz/insan-kaynaklari/basarili-liderlerin-
temel- ozellikleri.html (24.11.2013).

Ozfatura, 1. (2007). “CEO Dedigin Boyle Olur Iste”, Diizenleyen: B. MIHCI,
http://www .kisiselbasari.com/Yazi.asp?ID=1710 (22.10.2013).

109


http://www.merih.net/m2/str/strasur.htm
http://www.halkapinar.gov.tr/ekremyaman/makale/stratejik%20liderlik.doc
http://www.isletme.biz/insan-kaynaklari/basarili-liderlerin-temel-%20%20ozellikleri.html
http://www.isletme.biz/insan-kaynaklari/basarili-liderlerin-temel-%20%20ozellikleri.html
http://www.kisiselbasari.com/Yazi.asp?ID=1710

Ozkalp, E., (1984). Orgiitler ve Calisma, Anadolu Universitesi Yay., Eskisehir, 76s.

Ozkan, M., (2008). “Stratejik Yonetim Tarihine Kisa Bir Bakis”;
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=89,
http://inndustry.blogcu.com/stratejik-yonetim-tarihine-kisa-bir-
bakis_13107911.html (11.12.2013). Oziirlii Cocuklar Egitim ve Arastirma
Vakfi Yayin, Eskisehir, 349s.

Pajunen, K., (2006). “The More Change, the More They Remain the Same?
Evaluating Strategic Leadership in Organizational Transformations”,
Leadership, 2, ss.344-345.

Parkhe, A., 1998. “Building Trust in International Alliances” Journal of World
Business, 1998/33, 5.417.

Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M., (2003). Orgiitsel Psikoloji, Gézden Gegirilmis 4.b.,
Furkan Ofset, Bursa, 354s.

Sosik, J. J. ve digerleri, (2005). “Making All the Right Connections: The Strategic
Leadership of Top Executives in High-Tech Organizations”, Organizational
Dynamics, Vol: 34, No:1, s.48.

Stockport, G. J., (2000). “Developing Skills in Strategic Transformation”, European
Journal of Innovation Management, VVol.3, N0.2000/1, ss.45-52.

Stratejik Yonetim, (2008). http://lwww.eylem.com/strateji/eylemstra.htm
(03.12.2013).

Sulliva, G.R. ve Harper, M.V., (1997). Umut Bir Yéntem Olamaz, Cev. A. BILGE,
Boyner Yayinlari, Istanbul, 86s.

Sencan, H., (2002). Bilimsel Yazim, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Yayinlari, Istanbul, 907s.

Simsek, H. (2005). Orgiitler, yonetim ve liderlik: liderlige coklu bakis,
www.mebnet.net/duyurular/seminer/Orgutler (23.08.2014).

Simsek, M. S. ve digerleri, (2008). Isletme Becerileri ve Grup Calismasi, Gazi
Kitabevi, Ankara, 364s.

Simsek, M. S., (2008). Yonetim ve Organizasyon, Yenilenmis 10. Baski, Adim
Matbaacilik, Konya, 464s.

110


http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=89
http://inndustry.blogcu.com/stratejik-yonetim-tarihine-kisa-bir-
http://inndustry.blogcu.com/stratejik-yonetim-tarihine-kisa-bir-
http://www.eylem.com/strateji/eylemstra.htm
http://www.mebnet.net/duyurular/seminer/Orgutler

Simsek, S., (1998). Yonetim ve Organizasyon, Nobel Yayincilik, Ankara, 176s.

Tack, P. B. (1999). Kriz Zamani1 Yénetimi. (Cev. Yakut Giineri). ilgi Yayimcilik,
Istanbul.

Tandogan, U., (2003). “Liderligin On Emri”, Diinya Gazetesi, 15-16 Kasim 2003;
http://www.zeded.com/Konu.asp?ID=1656 (20.10.2013).

Tastan, M., (2005). “Strateji, Stratejik Yonetim ve Strateji  Tiirleri”;
http://www.humanresourcesfocus.com/konu5.asp (12.12.2013).

Taymaz, H., (1995),.0kul Yonetimi. Saypa Yayin Dagitim ve Kitabevi, 3. Baski.
Ankara, 330s.

The Economist, (2003). “A Survey of Corporate Leadership” den; Tandogan, U.,
2003, “Liderligin On Emri”, Diinya Gazetesi, 15-16 Kasim 2003.

Thompson, J.L., (1990). Strategic Management: Awareness and Change, Chapman
and Hall, 1 Edition, 296s.

Tiirkmen, 1., (1996). Yonetimde Verimlilik, MPM Yayinlar1, Ankara, 287s.

Ulgen H., (2004). Isletmelerde Stratejik Yonetim, Literatiir Yaymcilik, Istanbul,
643s.

Weiss, D. H., (1999). Basarili Ekip Nasil Yaratilir, Cev. F. BERKTAY, Rota
Yaymevi, Istanbul, 71s.

Wheelen, T.L. ve Hunger, J.D., (1989). Strategic Management and Business Policy,
Addison-Wesley Publishing Company, 3rd Edition, U.S., 369s.

Winer, R. S., (2003). Marketing Management, Englewood Cliffs, Prentice-Hall,
5.480.

Yetkin, S., (2006). KOBI’lerde Y&netim ve Organizasyon,
http://www.erpakademi.com/v1/index.php?option=com_content&task=view&i
d=942&Itemid= 189 (18.12.2013).

Yildirimoglu, M., (20006). “Bill Gates’in Liderlik Sirlart”;
http://www .kisiselbasari.com/Yazi.asp?ID=837, Erisim Tarihi (10.01.2014).

111


http://www.zeded.com/Konu.asp?ID=1656
http://www.humanresourcesfocus.com/konu5.asp
http://www.erpakademi.com/v1/index.php?option=com_content&task=view&id
http://www.erpakademi.com/v1/index.php?option=com_content&task=view&id
http://www.kisiselbasari.com/Yazi.asp?ID=837
http://www.kisiselbasari.com/Yazi.asp?ID=837

Yilmaz, P., (2008). “Stratejik Yo6netim Kavramlari: Vizyon, Misyon, Amag, Hedef
Nedir?”, http://www.uyurgezer.net/stratejik-yonetim-kavramlari-vizyon-
misyon- amac-hedef-nedir-g-t54689.html (14.11.2013)

Yurtseven, R., (2003). “Isletmelerde Misyon Ifadesinin Stratejik Yonii: Tiirkiye’deki
Bes Yildizh Konaklama Isletmeleri Uzerine Bir Arastirma”, II. Ulusal
Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, Afyon Kocatepe
Universitesi, Yayin No.57, Afyon, May1s 2003.

Zel, U., (2001). Kisilik Ve Liderlik, Evrensel Boyutlariyla Yonetsel Agidan
Aragtirmalar, Teoriler Ve Yorumlar, Seckin Yayinevi: Ankara, 320s.

112


http://www.uyurgezer.net/stratejik-yonetim-kavramlari-vizyon-misyon-%20amac-hedef-nedir-g-t54689.html
http://www.uyurgezer.net/stratejik-yonetim-kavramlari-vizyon-misyon-%20amac-hedef-nedir-g-t54689.html

EKLER

1. EK-A: GOItiSmE SOTULAIT.....cciviiiiieiiicitie ettt sreesbne e sressare s ereesane s
2. EK-B: IZIN ONAYL....ouiviiiiiiieccceceee et

113



Ek-A: Goriisme Sorular

Ek Al. Anket sorularimnin niteligi

ANKET SORULARININ NiTELIGi

2. Yonetimsel Uygulamalar

a.

o

o o

g.
Doniisiimsel Uygulamalar

a.

o

h ® o O

a.

=

h D o O

Yapilan islerin sonuglart ile ilgili bize sorumluluk verir.
Islerin nasil yapilacagina karar verir.

Kurallar1 ve politikalart uygular.

Performansimizi takip eder.

Orgiit icindeki ast iist iliskilerine uymamizi ister.

Isleri dogru yapmaktadir.

Dogru isleri yapmaktadir.

Goriislerimizin sekillenmesinde bize yardimci olur.

Lider olmamiz i¢in bizi cesaretlendirir.

Orgiitiin uzak hedeflerine bagliligimiz igin bizi destekler

Krizleri iyi yonetir, firsata gevirir.

Firsatlar1 yakalamamizda bizlere yardimer olur.

Paylasilan bir vizyon olusturmaya calisir.

Cevre incelemesi yaparak paydas beklentilerini tespit eder ve ¢oziimler

uretir.

Politik Uygulamalar

Islerin tamamlanmas igin paylasimda bulunmaya isteklidir.
Gerektiginde bizden yardim ister

Yardimlagmay1 6diillendirir.

Algi1 yonetiminde basarilidir.

Bizimle iligkilerinde uzlagsmaci tavir sergiler.

Otokratik liderlik anlayisini uygular.

Cevre kosullarina ¢cabuk uyum saglar.
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5. Tletisim Becerileri

a. Orgiit icindeki etkili kisiler ile (miifettis, yonetici vb.) dayanisma icindedir.

b. Orgiit disindaki kurumlar ile dayanisma igindedir.
c. Islerin yapilmasini saglamak igin 6rgiit i¢i bilgiyi kullanir.
d. Genel olarak ben dilini kullanir.

e. lletisimde beden dilini etkili olarak kullanir.
f. Basarisizlik durumunda sen dilini kullanir.
g. Genis insan gruplart ile iletisim kurar.

6. Etik Uygulamalar

a. Bizlere kars1 diiriisttiir.

b. Dogru olan1 yapmamiz i¢in bizi cesaretlendirir.
c. Gorislerimizi dikkate alir ve goriiglerimize saygi gosterir.
d. Calisanlarin 6zel hayatina saygi duyar.

e. Orgiit ilkelerine dayanan kararlardan taviz vermez.

f.  Orgiit ¢ikarlarini kendi sahsi ¢ikarlarinin 6niinde tutar.

g. Karar alma siireclerinde orgiitiin temel ilkelerini vurgular.
7. Bilgisel Uygulamalar

a. Mevzuat bilgisine giiveniriz.

b. Her seferinde kendisinden yeni bilgiler 6greniriz.

C. Sorunlarimiza uygulana bilir ¢dziimler iiretir.

d. Okuma aligkanligi ile bizlere model olur.

e. Tecriibeli yoneticiler ile calismak bizlerin 6rgiitsel basarisin artirtyor.
f. Tartismali durumlarda bizi mesleki bilgisi ile ikna ediyor.

g. Sorunlarimiza sistematik ¢oziimler tiretir.
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Ek-A2: Anket formu

OKUL YONETICILERININ STRATEJIK LViDERLiK OZELLIKLERI:
“GOLBASI ORNEGI”

Degerli Katilimei,

Bu anket formu, Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Isletme Boliimii, Yonetim ve Organizasyon Yiiksek Lisans Programinda Yiiriitiilen ¢
Okul Yéneticilerinin Stratejik Liderlik Ozellikleri Gélbasi Ornegi’ni tespit etmeyi
hedefleyen bilimsel bir calismada kullanilacaktir. Ankete vermis oldugunuz yanitlar
sadece bilimsel bir amaca hizmet etmek i¢in kullanilacak olup, kesinlikle gizli
kalacaktir. Arastirmaya saglamis oldugunuz katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir

ederim.

Saygilarimla,

Yusuf ONTURKLER
Tiirk Hava Kurumu Universitesi
Sosyal Bilimler Fakiiltesi Isletme Ana Bilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi
Cep: 05052701570

BOLUM I

Bu boliimde demografik bilgileriniz istenmektedir. Liitfen size en uygun olan
secenegi (X)koyarak isaretleyiniz.

Tablo Al: Anket formu.

Cinsiyetiniz O Kiz O Erkek
Yasiniz -30 [31-35 [136-40 [41-45 [46-50 51 ve iizeri
Okulunuz O Ortaokul O Lise

Yasadiginiz Yer OSehir Merkezi Belde O Koy

Okulunuzun Yeri

Sehir Merkezi [JBelde O Koy O Tasima Merkezi

Egitim Durumuz

CEgitim Enstitiisii (Egitim On Lisans) MLisans (Egitim Fak.)
OLisans (Diger) O Yiiksek Lisans (IDoktora

Mezun Oldugunuz
Bolim

C1Brans Ogretmeni []Smif Ogretmeni
O Egitim Bilimleri (Egitim Y 6netimi Teftisi ve Planlamasi) [JAlan Dist
Ogretmen

Goreviniz

COIMiidiir Yrd. CSube Miid. CIB6&liim Sefi (1Ogretmen

Bu Gorevdeki
Deneyiminiz

00-5 yil O 6-10 yil 3 11-15 y1l O 16-20 y1l 3 21 y1l ve iizeri

Degerlendirdiginiz
Kisi ile Calisma
Siireniz

[0-2 yil (3-5 yil [36-8 y1l (9-11 yil (12 y1l ve iizeri

Mesleginiz ile
Tlgili Katildigimiz
Hizmet i¢i Egitim
Faaliyeti Sayis1

[0-5 [@6-10 M11-15 [16-20 {21 ve lizeri
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BOLUM II

Sayin Meslektaslarim, Asagida okullarda karsilastiginiz gesitli 6nermeler yer
almaktadir. Her 6nermeyi dikkatlice okuyunuz. Onermelerin dogru ya da yanlis
cevabr yoktur. Sizler bu onermelerin yoneticilerinizde gerceklesme diizeyini sag
taraftaki uygun secenege (X) isaretleyiniz. Katkilarinizdan dolayi tesekkiir ederim.

Tablo A.2: Anket formu.

Gergeklesen Diizey

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katiliyorum

 [Katilmiyorum
©[Kararsizim

& [Katiliyorum
% [Kesinlikle

1
N
1

Yapilan islerin sonuglar ile ilgili bize sorumluluk verir.

Goriislerimizin gekillenmesinde bize yardimci olur.

Islerin tamamlanmasi igin paylasimda bulunmaya isteklidir.

Orgiit icindeki etkili kisiler ile (miifettis, yonetici vb.) dayanigma i¢indedir.

Bizlere kars1 diiriisttiir.

Mevzuat bilgisine giiveniriz.

Islerin nasil yapilacagma karar verir.

(N[OOI D(W|IN| -

Kurallar1 ve politikalari uygular.

©

Lider olmamiz i¢in bizi cesaretlendirir.

=
o

Orgiitiin uzak hedeflerine bagliligimiz icin bizi destekler

[EEN
[EEN

Gerektiginde bizden yardim ister

=
N

Yardimlagmay1 ddiillendirir.

=
w

Orgiit disindaki kurumlar ile dayanisma igindedir.

=
SN

Islerin yapilmasini saglamak icin orgiit igi bilgiyi kullanir.

[N
(&)

Dogru olan1 yapmamiz i¢in bizi cesaretlendirir.

=
»

Goriislerimizi dikkate alir ve goriislerimize sayg1 gosterir.

[EEN
~

Her seferinde kendisinden yeni bilgiler 6greniriz.

[y
[ee)

Sorunlarimiza uygulana bilir ¢éziimler iiretir.

[y
©

Performansimizi takip eder.

N
o

Orgiit igindeki ast iist iligkilerine uymamizi ister.

N
=

Krizleri iyi yOnetir, firsata gevirir.

N
N

Firsatlar1 yakalamamizda bizlere yardimei olur.

N
w

Alg1 yonetiminde basarilidir.

N
S

Bizimle iliskilerinde uzlagmaci tavir sergiler.

N
()]

Genel olarak ben dilini kullanir.

N
(o)}

Tletisimde beden dilini etkili olarak kullanir.

N
-~

Calisanlarin 6zel hayatina saygi duyar.

N
oo

Orgiit ilkelerine dayanan kararlardan taviz vermez.

N
©

Okuma aligkanlig ile bizlere model olur.

w
o

Tecriibeli yoneticiler ile ¢aligmak bizlerin drgiitsel basarisini artiriyor.

w
-

Paylagilan bir vizyon olusturmaya caligir.

Cevre incelemesi yaparak paydas beklentilerini tespit eder ve ¢dziimler
32 | iiretir.

33 | Otokratik liderlik anlayisini uygular.

34 | Cevre kosullarina ¢abuk uyum saglar.

35 | Isleri dogru yapmaktadir.

36 | Dogru isleri yapmaktadir.

37 | Basarisizlik durumunda sen dilini kullanir.

38 | Genis insan gruplart ile iletisim kurar.

39 | Tartigmali durumlarda bizi mesleki bilgisi ile ikna ediyor.

40 | Sorunlarimiza sistematik ¢dzlimler iiretir.

41 | Orgiit cikarlarin1 kendi sahsi ¢ikarlarinin éniinde tutar.

42 | Karar alma siireclerinde 6rgiitiin temel ilkelerini vurgular.
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Ek-B: Izin Onay1

Te.
GOLBASI KAYMAKAMLIGI
flge Milli Egitim Miidirltigi

Sayi  : 40190779/903/99/ P4 7Y 2g./052014
Konu : Yusuf ONTURKLER

GOLBASI ILCE MILLI EGITIM MUDURLUGUNE

figemiz Atatiirk Ortaokulu Miidiirti Tiirk Hava Kurumu Universitesi Isletme Ana Bilim Dah
Yonetim ve Organizasyon Boliimii Yiiksek Lisans Ogrencisi Yusuf ONTURKLERin Ilgemiz Okul
Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Ozelliklerini tespit etmeyi hedefleyen tez ¢ahigmasi istegi
midiirligiimiizce uygun goriilmektedir.

Makamlarinizca da uygun goriildiigii takdirde tensiplerinize arz ederim.

Eki:1.Ad. Dilekge

1. OZDEMIR Cad. Hokamet Konagi 02500 Golbagi / Adiyaman Ayt bilgi igin M.Ali YILDIRIM
Tel. 0416 7816040-41 Fax. 0416 7816206

www.golbasimem.com
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OZGECMIS

KIiSISEL BiLGILER

Ad1 Soyad: . Yusuf ONTURKLER

Uyrugu . Tiirkiye Cumhuriyeti

Dogum Yeri ve Tarihi : Golbas1/01.11.1972

Medeni Hali : Evli

Adres : Mimar Sinan Mahallesi El¢i Bey Caddesi Baris—2
Apt. 4.kat No:9: Golbasi-Adiyaman

E-Posta Adresi . yusufkenan1972@hotmail.com

Iletisim (Telefon) : 505 270 1570

EGITIM

Lise : 1983-1990 Golbast imam Hatip Lisesi

Lisans : 1990-1994 Nigde Universitesi, Egitim Fakiiltesi,
Sinif Ogretmenligi.

Yiiksek Lisans . Tiirk Hava Kurumu Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1, Y6netim ve
Organizasyon Programi 2013-2014

MESLEKI DENEYIM

Calistig1 Kurumlar :
06/09/1994 22/09/1994  SANLIURFA MERKEZ  Bahgelievler ilkdgretim Okulu
22/09/1994 27/11/1995 SANLIURFA BOZOVA  Yaylak Ilkokulu
05/08/1996 25/08/1997 SANLIURFA BOZOVA  Yaylak Ilkokulu
26/08/1997 04/09/1998 ADIYAMAN  GOLBASI Meydan ilkokulu
04/09/1998 01/07/2002 ADIYAMAN  GOLBASI Meydan ilkokulu
01/07/2002 18/09/2006 ADIYAMAN GOLBASI  Balkar Ilkdgretim Okulu
18/09/2006 05/02/2010 ADIYAMAN  GOLBASI  Sehit Ahmet Demir {lkégretim Okulu
05/02/2010 20/06/2012 ADIYAMAN  GOLBASI  Atatiirk {lkdgretim Okulu
20/06/2012 04/10/2012 ADIYAMAN GOLBASI  Atatiirk Ortaokulu
04/10/2012 ADIYAMAN  GOLBASI Atatiirk Ortaokulu

YABANCI DiL

Ingilizce (orta diizey)
Arapga(orta diizey)
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