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ÖZET 

Doktora Tezi 

Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Davranışlarının Eğitim Üzerindeki Etkisi 

Ayhan ÖZKAN 

Fırat Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı 

  Şubat – 2008, Sayfa: 248 

                          

 Bu araştırmanın amacı; vali, vali yardımcısı ve kaymakam olarak değişik 

yönetsel konumlarda görev üstlenen mülki idare amirleri ile milli eğitim müdürü ve 

okul müdürü olarak değişik yönetsel konumlarda görev üstlenen eğitim yöneticilerinin 

görüşlerine göre, mülki idare amirlerinin liderlik davranışlarının eğitim hizmetlerine 

etkisini belirlemektir.  Araştırmanın evrenini, Türkiye’nin 81 ilinde görev yapan valiler, 

vali yardımcıları, kaymakamlar, milli eğitim müdürleri ile ilköğretim ve ortaöğretim 

okul müdürleri  oluşturmaktadır. örneklem ise, 81 ilde görev yapan 81 il valisi, 81 vali 

yardımcısı, 81 il milli eğitim müdürü, 81 ilçe kaymakamı, 81 ilçe milli eğitim müdürü 

ve 162  okul müdürü olmak üzere toplam 567 kişiden oluşmaktadır.  

 Araştırmada veri toplama aracı olarak mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri 

için ayrı ayrı uygulanmak üzere anket ve görüşme formu kullanılmıştır. İki ayrı grup 

için geliştirilen anketlerde bulunan soruların sayısı ve şekli aynıdır. Geliştirilen anket 

kapalı uçlu maddelerden gözlem formu ise yarı yapılandırılmış maddelerden 

oluşmaktadır. Ankette bulunan kapalı uçlu maddeler, beşli lkert tipindedir. Ayrıca 

çoktan seçmeli ve derecelendirmeli sorular bulunan ankette toplam 54 soru 

bulunmaktadır. Anket yoluyla elde edilen veriler SPSS for Windows 12.0 (Statistical 

Packages of Social Science) paket programından yararlanılarak çözümlenmiştir. 

Verilerin çözümlenmesinde frekans analizi, yüzde alma ve varyans analizi yöntemleri 

kullanılmıştır.  

 Araştırma sonuçlarına göre, mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri mülki 

idare amirlerinin liderlik davranışlarının eğitim hizmetlerine önemli etkilerinin 
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olduğunu düşünmektedirler. Mülki idare amirlerinin liderlik davranışları konusunda 

genel anlamda yeterli görüldüğü, sahip oldukları liderlik niteliklerinin çalışma 

arkadaşlarına yaklaşımı, eğitime ilişkin görevleri ve vatandaşlarla ilişkiler gibi, 

görevlerinde kendilerine olumlu katkılarının bulunduğu ortaya çıkmıştır. Ayrıca mülki 

idare amirlerinin vizyon sahibi, tutkulu ve fedakar, inançlı ve kararlı, örnek teşkil eden 

ve aynı zamanda astlarına güvenen kişiler oldukları araştırmanın sonuçları arasındadır. 

Bununla birlikte bütün bu sonuçlarda mülki idare amirleri ve eğitim yöneticilerinin 

görüşleri arasında görev yapılan bölge değişkenine göre Doğu Anadolu ve Karadeniz 

Bölgelerinde görev yapanlarla diğer bölgelerde görev yapanlar arasında anlamlı 

farklılıklar bulunmuştur.   

 Anahtar Kelimeler: Mülki İdare Amirleri, Eğitim Yöneticisi, Liderlik, Eğitim 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ABSTRACT 

Doctoral Thesis 

The effects of leadership behaviour of local governors on education 

 

Ayhan ÖZKAN 
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February – 2008, Page: 248 

 

 The aim of this research is to investigate the effects of the leadership behavior of 

local administrators, namely governors, deputy governors, and district governors, on 

education, in light of the views of local administrators themselves and others in 

different administrative positions including local education chiefs and school 

administrators. The target population for this research consists of governors, deputy 

governors, district governors, the heads of local education, and primary and secondary 

school administrators from 81 cities of Turkey. The sample hence has 567 people 

including 81 governors, 81 deputy governors, 81 heads of education in the cities, 81 

district governors, 81 heads of education the districts and 162 school administrators.

 The data for this research was collected by sending out questionnaires to the 

administrative and education officials and interviewing them. The questions included in 

the questionnaires which were sent out to two separate groups are the same. The 

questionnaires developed for our research are made of closed ended sections while the 

observation form is in the form of half-structured sections. The scale of the closed 

ended part in the questionnaire is five-fold likert-type. In addition, the questionnaires 

contain 54 scaled multiple-choice questions. The data collected for this research is 

analyzed using the statistical package SPSS 12.0 for Windows. For the analysis of this 

study, frequency, variation and univariate analyses are employed.  

 The results of this study reveal that local governors and education administrators 

have an important role to play in education and they have a significant impact in this 

respect. In addition, the findings suggest that the leadership qualities of local 

administrators are adequate and it seems that these qualities have positive implications 
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for their relations with their staff and local residents. Furthermore, this research 

provides evidence that local administrators have a clear vision and passion for their 

duties and responsibilities and they are devoted and good examples to others and they 

trust their inferiors. Finally, it seems that there are differences between the views of the 

local and education administrators across different regions. In particular, we observe 

significant differences in relation to the issues analyzed in this study between those in 

the Southeastern  Anatolia and the Black Sea regions and the others. 

 Key Words: Governors, education  administrators, leadership, education. 
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ÖNSÖZ  

 
Günümüz dünyasında değişim yaşamımızın en önemli gerçeklerinden biridir. 

Toplumları yakından etkileyen bu değişim olgusu, örgütlerin de en önemli gündem 

maddesi haline gelmiştir. Yaşanan değişim oranında ihtiyaçlar değiştikçe liderlik 

kavramı da gelişmeye ve daha fazla önem kazanmaya başlamıştır. Bu nedenle, yirminci 

yüzyılda liderlik, yönetim alanında yoğun bilimsel çalışmaların yapıldığı başat 

konulardan biri olmuştur. Liderliğin odak noktası olduğu günümüz yönetim yapısında, 

ülkemiz açısından mülki idare amirlerinin görevleri dahilindeki günlük sorunlarla baş 

etme konusunda ve geleceğe dönük çalışmalarında yenileşme ve gelişme bakımından 

uygun liderlik davranışlarını hangi ölçüde sergiledikleri de yadsınamaz bir önem 

taşımaktadır. Genelde yürüttüğü tüm hizmetlerde, konumuz itibariyle özelde de eğitime 

yönelik hizmetlerde hukuki, ahlaki ve adil, sürekli gelişim ve değişime açık bir atmosfer 

oluşturma sorumluluğu (zorunluluğu), mülki idare amirinin liderliğine eğitimsel, 

öğretimsel, davranışsal, kültürel, ahlaki v.b. yeni boyutlar eklemektedir. Bu yeni 

boyutlar, bütünsel olarak incelendiğinde mülki idare amirlerinin liderlik davranışlarını 

(rollerini) da ortaya koymaktadır. 

Bu araştırmada mülki idare amirlerinin liderlik davranışlarının eğitim 

hizmetlerine etkisi belirlenmeye çalışılmıştır. Bu çalışmayla mülki idare amirlerinin 

yönetim tarzları ve liderlik davranışlarının, bulundukları bölgede eğitim hizmetlerini ne 

oranda etkilediği ortaya konularak bu alandaki eksikliği gidereceği beklenmektedir.  

Araştırmanın her aşamasında hiçbir desteğini esirgemeyen ve sürekli 

yönlendiren danışman hocam Prof. Dr. Vehbi ÇELİK’e teşekkür ederim.  

Araştırma süresince literatür taramasında, anketlerin uygulanması ve 

değerlendirilmesinde ve bulguların yorumlanması aşamalarında çok büyük yardımları 

olan Kırşehir Valisi M. Lütfullah BİLGİN, Ahi Evran Üniversitesi Öğretim Üyelerinden 

Yrd. Doç. Dr. Cengiz ŞAHİN, Yrd. Doç. Dr. Nuri BALOĞLU ve doktora arkadaşım 

Yrd. Doç. Dr. Bayram ÖZER’e teşekkür ederim. 

Anketlerin uygulanması aşamasında desteklerini esirgemeyen tüm mülki idare 

amirleri ile il milli eğitim müdürlerine teşekkür ederim 

Ayrıca akademik hayatımda ciddi destek olan eşime, çocuklarıma ve anne-

babama da teşekkür ederim. 

       Ayhan ÖZKAN 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

 

 

1.GİRİŞ 

 
Mülki idare amirlerinin liderlik davranışlarının eğitim üzerindeki etkisini 

belirlemek amacıyla yapılan araştırmanın bu bölümünde, problem, amaç, önem, 

araştırmanın sınırlılıkları ve sayıltıları yer almaktadır.  

 
1.6. Problem Durumu 

 
İnsanlık tarihinde toplumlar birlikte hareket etme ve yaşama ihtiyacı hissetmiş, 

bunun sonucu olarak da toplumsal yaşantı normları ve kuralları ortaya konmuştur. 

Yalnız başına insanın zayıf, güçsüz ve korkak olmasından ve kişisel olarak 

gerçekleştirilemeyecek ihtiyaçlarını giderebilmek amacıyla; ilk çağlardan itibaren aynı 

durumda bulunan insanlar arasında gruplar oluşmuş, bunları yönetecek ve belirlenen 

hedeflere ulaştıracak liderlere de ihtiyaç duyulmuştur. 

İnsanları  belirli hedeflere götürebilmek için bu hedeflere ulaşmada onların 

kişisel arzu, ihtiyaç ve çıkarlarını izleyip bir grup etrafında toplayarak güçlerini, 

cesaretlerini, arzu ve enerjilerini artırmak, hatta oluşan grubun çıkarlarını belirleyerek 

ulusal duyguların, ortak sosyal, ahlaki ve dinsel değerlerin meydana çıkmasını 

sağlayacak liderlere ihtiyaç hissedilmiştir. İnsan gruplarının oluşturulması ve harekete 

geçirilmesi ise her insanda bulunmayan ayrı bir beceri ve ikna yeteneği 

gerektirmektedir. 

Günümüz dünyasında değişim yaşamımızın en önemli gerçeklerinden biridir. 

Küresel değişim çok büyük bir hızla, her konuda ve alanda değişim yaratmaktadır. 

Değişmeyenler, değişimi gelişme yönünde yakalayamayanlar, çürümeye yok olmaya 

mahkûmdurlar. 

20. yüzyılın özellikle son çeyreğinde ortaya çıkan gelişmeler, dünya 

ekonomisinin şekillenmesi ve siyasal değer yargılarında ve yönetim anlayışında yaşanan 

büyük değişim, daha önceki 150 yılda ortaya çıkan gelişmelerden daha fazla etkili ve 
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belirleyici olmuştur. Yirminci  yüzyılın başlarından itibaren yönetim alanında ortaya 

çıkan değişim süreci içinde örgütlenme ve yönetim sorunları, başlangıçta salt  kâr  etme 

kaygısına dayalı teknik ve maddi nitelikli sorunlar olarak algılanırken, günümüzde tüm 

dünyayı saran küresel değişim dinamiklerinin etkisiyle, örgütlenme, istihdam 

ilişkilerinde, ekonomik büyüme, etkinlik ve verimlilik gibi ekonomik kaygılar yanında; 

işbirliği, motivasyon ve katılımcılık gibi demokratik unsurların tartışıldığı insan odaklı 

yaklaşımlar sıkça ve yaygın olarak gündeme gelmeye başlamıştır. 

Toplumları yakından etkileyen bu değişim olgusu, örgütlerin de en önemli 

gündem maddesi haline gelmiştir. Örgütsel yapı ve bunun sonucunda sosyalleşme daha 

çok ön plana çıkmış, örgütlerde veya toplumlarda bulunan insanlar (izleyenler, iş 

görenler) arasında yönetsel açıdan birlikteliğin sağlanması ihtiyaç olarak görülmüştür. 

Yaşanan değişim oranında ihtiyaçlar değiştikçe, liderlik kavramı da gelişmeye ve daha 

fazla önem kazanmaya başlamıştır. 

Bu nedenle, yirminci yüzyılda liderlik, yönetim alanında yoğun bilimsel 

çalışmaların yapıldığı başat konulardan biri olmuştur. Bu yüzyılda  değişik alanlarda 

hem teorisyenler hem de uygulayıcılar liderliği çözümlemek için yoğun çabalar sarf 

etmişlerdir. Bu çabalar, liderlik alanyazınına 5.000’den fazla çalışma, 350 ‘den fazla 

tanım kazandırmıştır (Erçetin, 2000:3). Çalışmalar liderlikle ilgili çeşitli yaklaşımların 

gelişmesine, tanımlar da liderliğin açıklanmasına katkıda bulunmuştur. 

Liderlik, liderlerin sergiledikleri niteliklere göre öğrenen liderlik, dönüşümcü 

(transformasyonel) liderlik, vizyoner liderlik, demokratik  liderlik, öğretimsel liderlik 

gibi çeşitli adlar altında gündeme gelmektedir. Özellikle insanlara hizmet için var olan 

kurumlarda, yenileşme, gelişme bakımından ortak bir ruh, vizyon oluşturma açısından 

liderlik ve lider yöneticilerin önemi artmaktadır. 

Araştırma konusu itibariyle liderlik kavramı irdelendiğinde, günümüzde mülki 

idare amirlerinin görevleri dahilindeki günlük sorunlarla baş etme konusunda ve 

geleceğe dönük çalışmalarında yenileşme ve gelişme bakımından uygun liderlik 

davranışlarını hangi ölçüde sergiledikleri  önem kazanmaktadır. Mülki idare amirliği, 

bugünkü hukuki ve fiili konumuyla; devletin vatandaşa sunmakla yükümlü olduğu 

temel kamu hizmetlerinin yaşama geçirilmesi noktasında lokomotif görevini 

üstlenmiştir. Dünyadaki gelişmelere koşut olarak ülkemizde yaşanan değişim sürecinde; 

toplumun çağı yakalama başarısı, mülki idare amirlerinin sorumlu kılındıkları, görev ve 

yörelerde uygun liderlik davranışlarını sergiledikleri ölçüde ivme kazanacaktır. 
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 Bugünkü yönetim yapılanmasında;  devlet işleri, merkezde hükümet, taşrada ise 

devletin ve hükümetin temsilcisi olan mülki idare amirleri eliyle yürütülmektedir. 

“Mülki İdare Amirliği” kavramı, devletin gücünü ve tavrını yerel düzeyde gösteren ve 

devlet otoritesini simgeleyen bir anlamı ifade etmektedir. Mülki idare amirleri taşra 

örgütlenmesinin planlayıcısı, koordinasyonu  sağlayıcı ve denetleyici fonksiyonları 

yanında bunlara dair sorumlulukları üstlenen üst düzey görevlileri durumundadırlar. 

Ayrıca yerel yönetimlerin vesayet makamı ve taşrada genel idareye dahil diğer bakanlık 

kuruluşlarının amiri olmaları da bu görevlerinin önemini büyük ölçüde artırmaktadır. 

 Bu çerçevede, mülki yönetim sisteminin varlık nedenlerinden en önemlisi 

taşrada genel yönetim adına yürütülecek kamu hizmetlerinin etkili ve verimli bir 

biçimde sunulmasını sağlamak, il ve ilçede bulunan kamu personeli ve kamu 

kaynaklarının bu amaç doğrultusunda kullanılmasını sağlamak, il ve ilçede bulunan 

kamu kurum ve kuruluşları arasında eşgüdüm ve uyumu sağlamaktır. Yasaların ve 

yönetsel geleneklerin çizdiği çerçevede mülki idare amirleri, güvenlik, savunma, sağlık 

gibi geleneksel hizmetler  yanında, eğitime ilişkin hizmetlerde de kendilerinden 

beklenen uygun liderlik davranışlarını sergilemek suretiyle etkili bir eşgüdümü 

sağlamak zorundadır. 

Mülki idare amirlerinin hem geleneksel hizmetlerin, hem de ekonomik ve 

toplumsal kalkınmaya yönelik hizmetlerin sunumunda yetersiz kaldıkları eleştirisi sıkça 

yapılmaya başlanmıştır (Özkan, 2001). Bu eleştirilerin temelini mülki idare amirlerinin 

karar verme sürecinde karşı karşıya geldikleri büyük bir karmaşa ve kaos ortamı 

oluşturmaktadır. Onların karar verme uygulamaları ile hukuki, ahlaki ve siyasi 

yaklaşımlarını geliştirmeye yeterli önemin verilmemesi, vatandaş nezdinde 

başarısızlıkla suçlanmaları sonucunu doğurmaktadır. Bu kaos ortamında doğru yönü 

bulmak ve toplum lehine doğru ahlaki, hukuki,  siyasi, ekonomik ve eğitsel  kararları 

verebilmek için, mülki idare amirlerinin yeni bir liderlik biçimi geliştirmelerinin gerekli 

olduğu bir ihtiyaç olarak görülmektedir.  

Bir yandan uygun liderlik davranışlarını öğrenmek ve yaşama geçirmek 

sorumluluğunu yerine getirmeye çalışan mülki idare amiri, diğer yandan sorumluluk 

alanındaki olayları duygusal ve düşünsel bir süzgeçten geçirerek doğru karar vermek 

durumundadır. Genelde yürüttüğü tüm hizmetlerde, araştırma konusu itibariyle de  

özelde  eğitime yönelik hizmetlerde hukuki, ahlaki ve adil, sürekli gelişim ve değişime 

açık bir atmosfer oluşturma sorumluluğu,  mülki  idare amirinin liderliğine eğitimsel, 
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öğretimsel, davranışsal, kültürel, ahlaki v.b. yeni boyutlar eklemektedir. Bu yeni 

boyutlar, bütünsel olarak incelendiğinde mülki idare amirlerinin yeni liderlik rolleri 

ortaya çıkmaktadır.  

Bu çalışmada, mülki idare amirlerinin liderlik davranışlarını yaşama geçirebilme 

düzeyleri belirlenecek ve bu liderlik davranışları ile eğitim hizmetlerine yansıma 

düzeyleri arasındaki ilişki incelenecektir. 

 
1.7. Araştırmanın Amacı 

 
Bu araştırmanın genel amacı; vali, vali yardımcısı ve kaymakam olarak değişik 

yönetsel konumlarda görev yapan mülki idare amirleri ile milli eğitim müdürü ve okul 

müdürü  olarak değişik yönetsel konumlarda görev üstlenen eğitim yöneticilerinin 

görüşlerine göre, mülki idare amirlerinin liderlik davranışlarının eğitim hizmetlerine 

etkisini belirlemektir. Bu genel amaç çerçevesinde mülki idare amirlerinin ve eğitim 

yöneticilerinin görüşlerine başvurularak aşağıdaki sorulara yanıtlar aranmıştır: 

 

1. Mülki idare amirlerinin görüşlerine göre, mülki idare amirlerinin liderlik 

davranışlarının eğitim üzerindeki etkisi nedir? 

2. Eğitim yöneticilerinin görüşlerine göre, mülki idare amirlerinin liderlik 

davranışlarının eğitim üzerindeki etkisi nedir? 

3. Mülki idare amirlerinin liderlik davranışlarının eğitim üzerindeki etkisinde 

mesleki kıdem,  yönetsel konum ve coğrafi bölge bakımından anlamlı  

farklılık var mıdır? 

4. Mülki idare amirlerinin liderlik davranışlarının eğitime etkisi konusunda 

mülki idare amirlerinin görüşleri ile eğitim çalışanların görüşleri arasında 

anlamlı bir farklılık var mıdır? 

 

1.8. Araştırmanın Önemi 

 
Dünyadaki küresel etkileşim doğrultusunda yoğun değişimlerin yaşandığı 

ülkemizde, Türk kamu yönetimi ve kamu kurumlarının yeniden yapılandırılması konusu 

sorgulanmaya buna paralel olarak da,  mülki  idare amirlerinin toplumsal 

sorumlulukları, bunları yerine getirme düzeyleri yanında liderlik davranışları da 

tartışılmaya başlanmıştır. Bugünkü yönetim sistemimiz içerisinde bir kamu yöneticisi 
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olarak mülki idare amirliğinin önemi nedir?  Genelde kamu hizmetleri, özelde de eğitim 

hizmetleri üzerindeki etkisi nedir? 

Türk kamu yönetimi sistemi içerisinde mülki idare amirinin hukuki ve fiili 

konumu ve kamu yönetimi reform çalışmaları çerçevesinde özellikle liderlik becerileri 

açısından mülki idare amirliğini eleştiren çevreler; “Mülki idare amirinin toplumsal  

rolünü, modernleşmenin ve kalkınmanın önderi olduğu dönem ile özdeşleştiren  

tanımların bugünkü geçerliliğinin birçok açıdan sorgulanması gerektiğini” ifade 

etmektedir. Bu eleştirilerin odak noktası “bireysel yetkinlik olmadan örgütsel 

yetkinliğin sağlanamayacağı” varsayımıdır. Buna göre; bugünün  profesyonel ve 

yönetsel pozisyonları teknik becerilerin çok üstünde yönetsel beceri gerektirmektedir. 

Bu yönetsel becerilerin başında, insanların çok sayıdaki engeli aşmalarında, istenen 

hedeflere ulaşabilmelerinde ve yaşadıkları süreçten mutlu olmalarında liderlik becerileri 

etkin rol oynar. 

Bu beceri, toplumun anlamlı hedefler için bir araya gelmelerini  sağlayarak, 

kurum ve kuruluşların bürokratik kıtlık, politik çekişme ve iktidar kavgalarından 

kaynaklanan bir verimsizliğe düşmesini de engelleyebilmektedir. Bu noktada örgütlerin, 

toplumların ya da sunulan hizmetlerin etkin yönetimi için uzman ve yetkin yönetim 

modellerine ve buna uyan yöneticilere ihtiyaç olduğu açıktır. İnsanların yaşam kalitesi 

ve çevrenin korunması, belirtilen bu unsurların olabilecek en etkin yöntemlerle 

yönetilmesini ve buna uygun profesyonel yöneticilerin yetiştirilmesini zorunlu 

kılmaktadır.  

Her açıdan haklı vurgulamalar içeren bu belirlemeleri eleştirel bir  yaklaşımla  

değerlendirdiğimizde şunu söyleyebiliriz: “Mülki idare amiri sadece bir teknokrat ya da 

siyasal iktidarın uygulayıcı memuru değildir; taşrada en üst düzeyde karar veren 

aktördür.” Bu nedenle de mülki idare amiri devlet örgütlenmesini ve devlet içindeki 

ilişkiler bütününü, başka bir deyişle hükümet etme sürecini iyi bilen, toplumsal 

eşitsizlik sorununa çözüm arayan, kalkınma ve refaha odaklı, eşitlikçi, özgürlükçü, adil, 

etkili ve verimli, insan haklarına saygılı, halkın gereksinimlerine duyarlı, kamu 

kaynaklarını kamu yararına uygun biçimde kullanan çok yönlü bir lider olmalıdır 

(Karasu, 2001:285).  

Mülki idare amirlerinin görevlerini yerine getirirken uygun liderlik 

davranışlarını sergileyebilmeleri hem bireysel, hem toplumsal hem de evrensel bir 

sorumluluktur. Her alanda olduğu gibi, yönetim yapılanmamızda da değişim 
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zorunluluğunun gündemde olduğu şu günlerde, bu sorumluluk ayrı bir önem 

taşımaktadır. Toplumumuzun yapısal, sosyal, kültürel, ekonomik ve ahlaki açıdan 

önemli bir değişim sürecine girdiği bir ortamda, coğrafi gelişmişlik, kültürel ve 

eğitimsel düzey, sosyal-ekonomik durum farklılıklarına sahip vatandaşlarımıza adil, 

ahlaki, eşitlikçi ve demokratik  bir liderlik yapma noktasında mülki idare amirlerinin 

sorumlulukları büyüktür. 

Türk kamu yönetimi sistemi içinde yaklaşık yüz elli yıldır varlığını sürdüren 

mülki idarenin ve mülki idare amirlerinin, sistemin en temel öğelerinden biri olarak 

eğitim alanında da çok önemli işlevleri yerine getirdiği hemen herkesçe kabul 

edilmektedir. 

2002 yılında yapılan bir araştırmada, mülki idare amirlerinin en çok meşgul 

oldukları iş ve hizmet alanları sorulduğunda ankete katılan 1140 kişiden 431’i, oran 

olarak % 40.1’i birinci sırada “eğitim” hizmetlerini vurgulamıştır (Emre, 2002:423). 

Buradan da çok kabaca anlaşılacağı üzere, mülki idare amirleri hem hizmet alanları 

içinde önceliği eğitim hizmetlerine vermektedirler hem de, bunu bağlı olarak 

mesailerinin belki de yarıdan fazlasını eğitim hizmetlerine ayırmaktadırlar.  

Bunun ötesinde yürürlükte olan mevzuat yapısı içinde eğitim hizmetlerine 

yönelik birçok iş ve işlem mülki idare amirlerine yasal görev olarak tevdi edilmiştir. Şu 

an  yürürlükte  olan ve eğitim hizmetleri ile doğrudan ilgili  elliyi aşkın mevzuat 

(kanun- tüzük, yönetmelik, yönerge ve genelge) mülki idare amirlerine atıfta bulunarak 

onlara sorumluluk yüklemiştir. Ayrıca mülki idare amirleri görev yaptıkları il ve 

ilçelerde eğitimle ilgili yaklaşık 30 kadar komisyona başkanlık yapmakta olup, eğitim 

hizmetleri ile ilgili can alıcı kararlara imza atmaktadırlar. 

Eğitim hizmetlerine yönelik olumlu kamuoyunun oluşturulması, eğitim 

sorunlarının çözümü  aşamasında sivil toplum örgütlerini, gönüllü kuruluşları, 

hayırseverleri harekete geçirme konusunda önderlik; işlerin genel müdürlükler nezdinde 

ve politik arenada takibi konusundaki bürokratik girişimler de mülki idare amirlerinden 

beklenen bir olgudur. 

Aynı zamanda mülki idare amiri kendisiyle birlikte çalışacak ve emrine verilmiş 

kişileri bu tür sorunları çözüme ulaştırmak için belirli bir düzen içinde çalıştırmaya 

gayret etmektedir. Mülki idare amiri emrindeki insan kaynağını kullandığı gibi maddi 

kaynakları ve zamanı da üretim faktörü olarak kullanmak ve çalışanların emeği ile 

uyumlaştırmak zorundadır. Liderlik davranışlarını göstermek durumunda olan bir 
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yönetici tarzıyla, Mülki idare amirleri eğitim hizmetlerinde yalnızca bir organizatör 

değildir. Yani sadece eğitim örgütlenmesi içindeki personel arasında, makineler ve 

malzemeler arasında, insanlarla makineler arasında işbirliği ve uyumu sağlamakla 

görevi bitmez. Aynı zamanda başında bulunduğu eğitim örgütünün yakın ve uzak çevre 

koşullarını gözönünde  bulundurmak ve bu koşulların yapılan eğitim hizmetlerine 

olumlu ve olumsuz etkilerini sürekli gözönünde bulundurmak zorundadır. Bu konudaki 

beceriler de kuşkusuz mülki idare amirlerinin liderlik davranışlarıyla yakından ilgilidir. 

Ayrıca eğitim örgütünün  iç ve dış müşteri  memnuniyetini sağlamaya yönelik 

girişimlerinin, taşra örgütlenmesi içerisinde mülki idare amirlerinin gözetim ve denetimi 

altında ve onların koordinasyon ve desteği olmaksızın kendi başlarına başarı elde etme 

şansları çok daha az olacaktır. Aksine, bağımsız olarak başlatılsa bile yürütülecek 

hizmetlerin, mülki idare amirlerinin destek vermesi halinde, çok kısa zamanda ve daha 

iyi sonuçlar vereceği açıktır (Akgül,1997: 273). 

Bu nedenle hangi bakanlığa ait olursa olsun, taşrada hizmet veren tüm kamu 

kurumların çalışmalarında olduğu gibi, eğitim hizmetlerinin de, mülki idare amirlerinin 

yakın gözetimi ve desteği altında sürdürülmesinde doğal zorunluluk bulunmaktadır. 

Bu çalışma, yaşanan değişim çağında ve kamu yönetimi reform çalışmalarının 

olanca hızıyla yürütüldüğü bir yönetimsel yapı içerisinde, liderlik davranışlarına en çok 

sahip olması gereken mülki idare amirlerinin bu rollerini konu edinmesi ve bu rollerin 

eğitim hizmetleriyle ilişkisini kurması açısından önemli görülmektedir. 

 
1.9. Sayıltılar 

 
1. Anket yoluyla edinilen bilgiler, örnekleme dahil edilen mülki idare amirleri 

ile eğitim yöneticilerinin görüşlerini tam olarak yansıtmaktadır. 

2. Veri toplama aracı araştırma amacıyla elde edilecek bilgiler için yeterlidir. 

3. Araştırma için seçilen örneklem, evreni temsil edecek niteliktedir. 

 
1.10. Sınırlılıklar 

 
1. Araştırma, mülki idare amirleri ve eğitim yöneticilerinin ankete verdikleri 

cevaplarla sınırlıdır. 

2. Araştırma, evreni teslim etmesi için seçilen mülki idare amirleri ve eğitim 

yöneticilerinden oluşan örneklem ile sınırlıdır. 



 
 

İKİNCİ BÖLÜM 

 

LİTERATÜR VE İLGİLİ ARAŞTIRMALAR 

 

2. LİTERATÜR 

 

2.1. Yönetim 

 
Yönetim, insanlık tarihi kadar eski bir kavramdır. İnsanlık tarihinde toplumlar 

birlikte hareket etme ve yaşama ihtiyacı hissetmiş, bunun sonucu olarak da toplumsal 

yaşantı normları ve kuralları ortaya konmuştur. Yalnız başına insanın zayıf, güçsüz ve 

korkak olmasından ve kişisel olarak gerçekleştirilmeyecek ihtiyaçlarını giderebilmek 

amacıyla; ilk çağlardan itibaren aynı durumda bulunan insanlar arasında gruplar 

oluşmuş bunları yönetecek ve belirlenen hedeflere ulaştıracak birlikteliklere ihtiyaç 

duyulmuştur. 

Bir grup çabasını gerektiren; işbirliği ve koordinasyon içinde yürütülen her 

etkinlik, yönetsel bir yapı ve örgütlenmeyi de beraberinde getirir. İnsanlığın bilinen 

tarihinden günümüze kalan tüm eserler ve bugün çözümlenebilen bilgiler, toplumların 

yaşamının her alanında örgütlü bir yönetsel girişimin varlığını göstermektedir. Yönetim 

uygulamaları, yazılı kaynaklarda milattan önce 3000 yılına, Sümerlere ve Mısırlılara 

kadar uzanır (Daft, 1995:12). Yazılı tarihsel kaynaklarda ve dini metinlerde, toplumsal 

düzenin sağlanması ve uygarlıkların eserlerinin oluşturulması için kollektif bir çabadan 

ve bu çabanın eşgüdüm içinde yürütülmesini sağlayacak yönetim etkinliklerinden söz 

edilir (Karip, 2004:1). Savaşlar, göçler, yerleşik toplumsal düzen, dini ve toplumsal 

törenler belirli bir yönetim ve örgütlenme süreci içinde gerçekleştirilmiştir. Eski 

uygarlıklardan günümüze kalan, bilinen tüm eserler, kollektif bir çabanın ve bu çabanın 

etkili bir eşgüdümünün ürünüdür. 

Yönetimin tanımı hakkında literatürde farklı tanımlara rastlamak mümkündür 

(Kayıkçı, 2001). Bu tanımların farklılıkları tanımlamayı yapanların  yönetsel 

felsefelerinin birbirinden farklı olmasından kaynaklanmaktadır.  Yönetim kavramı, en 

geniş anlamda ortak bir amacı gerçekleştirmek için işbirliği içinde çaba gösteren birey 

ya da grupların etkinlikleri olarak tanımlanabilir (Simon, Smitburgh ve Thompson, 
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1967). Birey tek başına gerçekleştiremeyeceği bir amacın gerçekleşmesi için başka bir 

birey ya da gruplarla işbirliği yapmak durumundadır. 

Aslında örgüt ve yönetim birlikte var olan iki kavramdır. Formal örgüt bir yapı 

olarak kabul edilirse, yönetim bu yapının harekete geçirilmesi sürecidir. Belli amaçları 

gerçekleştirmek üzere oluşturulan formal bir örgütün amaçları, örgütteki insan ve maddi 

kaynakların amaçlar doğrultusunda yönlendirilmesi, denetlenmesi ve değerlendirilmesi 

gibi eylemlerle gerçekleştirilir. Bu eylemler bütününe yönetim denir (Aydın, 2000). 

Görülmektedir ki yönlendirme, denetleme ve değerlendirme çalışmaları yönetimin 

işlevleri arasındadır. Ortak bir amacın gerçekleştirilmesinde yönetim; çeşitli teknolojik 

yöntemler kullanabilir.Yönetim, amacın gerçekleştirilebilmesi için yöntemin nasıl 

belirlendiği, amacı gerçekleştirecek bireylerin nasıl seçildiği ve nasıl bir işbirliği içinde 

çalışacakları, aralarında nasıl bir işbölümü yapılacağı ve etkinliklerin nasıl 

eşgüdümleneceği ile ilgilenir. Yönetim kuramları, bir ürünün ya da hizmetin üretiminde 

verimliliğin ve etkinliğin artırılması için insan ve madde kaynaklarının nasıl 

kullanılacağını ve nasıl örgütleneceğini açıklamaya çalışır. Yönetim, “bir işi başkalarına 

yaptırma sanatı” ya da “bir işin nasıl yapılacağını bilmek ve o işin yapılmasını sağlamak 

sanatı” olarak da tanımlanır. 

Yönetimin diğer bir tanımı “temsili politik organlar tarafından belirlenen 

politikaların uygulamaya dönüştürülmesi” (Kaya, 1979:34) işi olarak tanımlandığı gibi, 

belirli bir amacı gerçekleştirmek için etkinlikleri örgütleme ve kontrol etme ya da, 

çeşitli üretim etkenlerini ve insan emeğini bir araya getirerek, belirli bir amaca 

yöneltmek olarak da tanımlanmaktadır. 

Waldo, Gulick, Pfifner ve Presthus gibi yazarlar da benzer bir tanımlama ile 

örgütün amacını vurgulayarak, yönetimi, örgüt amaçlarının gerçekleştirilmesi için insan 

ve madde kaynaklarının etkili bir biçimde eşgüdümlenerek işlerin yapılmasını sağlamak 

olarak görürler. Bu yazarlara göre grup çabası ve eşgüdüm yönetimin can damarıdır 

(Kaya, 1984). 

Bu tanımlara başkaları da eklenebilir. Özet olarak söylemek gerekirse, yönetimin 

esası; ortak bir amacın gerçekleştirilmesi için eldeki insan ve madde  kaynağının etkili 

biçimde kullanılmasıdır. İnsan ve madde kaynağı aracılığı ile belli bir amacın 

gerçekleştirilmesi eylemidir (Aydın, 2000:70). Farklı yönetim tanımlarının ortak 

özelliği; yönetimin, insan kaynaklarını ve materyalleri verimli bir biçimde kullanarak 

hedeflenen sonuçlara ulaşma süreci olarak görülmesidir (Bedeian, 1993:4)  
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Yönetim etkinliklerinde yer alan karar verme, planlama, örgütleme, iletişim, 

eşgüdümleme, yöneltme ya da etkileme ve değerlendirme yönetim sürecinin temel 

öğeleridir. Yönetimi sistemli bir biçimde inceleyen ve belli kurallar oluşturan, 

disiplinlerarası bir çalışma alanı, yönetim bilimidir. Yönetim bilimi, yönetimsel süreci, 

örgütsel işleyişi inceleyen toplumsal bir bilim olarak da tanımlanabilir. Yönetim bilimi 

yönetimin yapısı, işleyişi üzerinde durur; bu konularda gözlem ve araştırma yaparak 

kurallar oluşturmaya çalışır. 

Yönetim bilimi, etkili bir yönetimin ilkelerini, örgütün amaçlarının etkili bir 

biçimde gerçekleştirilmesini sağlayıcı ilkeler ortaya koymayı, örgütün insan ve madde 

kaynaklarının en etkili bir biçimde kullanılma yollarını saptamayı amaçlamakla birlikte 

bunun yöntem ve teknikleri konusundaki bilgiler sürekli değişmektedir. Bu değişim 

zorunlulukların bir sonucudur (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1995:3). Örgütlerin 

yönetiliş biçimi, toplumsal, politik ve ekonomik güçlerin etkisiyle şekillenir (Daft, 

1995:41). 

Toplumsal, politik ve ekonomik güçlerin sürekli değişim içinde olması, yönetim 

alanında da sürekli değişimi beraberinde getirmiştir. Yönetim ve örgütlenmeye ilişkin 

yeni yaklaşımlar, yöntemler ve teknikler sistematik bir biçimde incelenmeye 

başlanmıştır. Günümüzde çok sayıda yönetim kuramı, verimliliğin ve etkililiğin 

artırılması için çeşitli açıklamalar sunmaktadır. Burada belli başlı yönetim kuramları 

üzerinde durulacaktır. 

 

2.1.1. Yönetim Kuramları 

 
Bilimsel ilkelere dayalı ve profesyonel bir yönetimin nasıl olması gerektiği 

konusunda pek çok kuram vardır. Özellikle son 50-60 yıllık süreç içinde birçok kuramın 

yönetim bilimi ile yönetme (işin yapılmasını gerçekleştirme) sanatını bütünleştirmeye 

çabaladığı görülmektedir. Bu kuramların çok sayıda olması, yönetim bilimcileri 

kuramları tek tek açıklamaktan çok kuramların genel yaklaşımlar çerçevesinde 

sınıflandırılmasına yöneltmektedir. 

Bu çerçevede yaygın olarak yapılan bir sınıflamada yönetim kuramları  

a) Klasik yaklaşımlar,  

b) İnsan ilişkileri yaklaşımı ve  

c) Davranış bilimleri yaklaşımı  
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olarak üç genel yaklaşım çerçevesinde ele alınmaktadır. 

 
2.1.1.1. Klasik Yönetim Yaklaşımı 

 
Bugün, klasik yönetim yaklaşımı olarak bilinen, örgütlere ilişkin kavramlar 

dizisinin varlığı 19. yüzyılın sonlarında ortaya çıkmış ve 20. yüzyılın başlarında 

gelişmiştir. Klasik yönetim yaklaşımının etkisi çok büyük olmuştur ve hala da 

olmaktadır. Bu yaklaşımın etkisi, özellikle karmaşık örgütlerde görülmektedir. 

Bürokratik ya da başka bir biçimde de olsa, klasik yaklaşımın bazı öğelerine sahip 

örgütlerin varlığı binlerce yıl öncesine gitmektedir. 

Klasik yaklaşımın çerçevesinde kuramlar, işin ve çalışanların yönetimi yanında 

bir bütün olarak örgütün nasıl yapılandırılacağı ile ilgilenir. Bu kuramlar, verimliliğin 

artırılması için bilimsel olarak kanıtlanabilecek ve uygulanabilecek evrensel ilkeleri 

belirlemek düşüncesinden yola çıkmıştır. Klasik yönetim kuramları kapsamında 

“bürokratik örgüt”, “yönetim süreçleri” ve “bilimsel yönetim” kuramları incelenecektir. 

Bürokratik Örgüt: Bir örgüt ve yönetim biçimi olan Max Weber tarafından en 

etkili bir yönetimsel örgüt biçimi olarak nitelendirilen bürokrasi kavramı, günümüzde 

daha çok örgütlerde katılık, anlamsız kurallar, gereksiz evrak işleri ve verimsizliğe atıfla 

kullanılmaktadır. Hemen hemen her aksaklığın nedeni olarak bürokrasi 

gösterilmektedir. Oysa Max Weber çok sayıda örgüt üzerinde yaptığı karşılaştırmaların 

sonucunda, bürokrasiyi bir ideal örgütsel yapı biçimi olarak tanımlamıştır (Weber, 

1991:51). 

Bürokratik örgütün en belirgin özellikleri olarak şu noktalar gösterilmektedir: 

1. Örgütün görevleri, konumlar arasında resmi görevler olarak paylaştırılmıştır. 

2. Konumlar ya da bürolar, hiyerarşik bir otorite yapısı içinde örgütlenir. 

3. Formal olarak saptanmış kurallar ve yönetmelikler sistemi, resmi karar ve 

eylemleri yönlendirir. 

4. Görevlilerin, örgütteki diğer işgörenlerle ve örgütün hizmet sunduğu diğer 

insanlarla ilişkilerinde, nesnel bir tutum içinde olmaları beklenir. 

5. Örgütte görev alma, bireyler için sürekli bir iş sağlar (Aydın, 2000:89). 

Weber'e göre, belirtilen bu örgütleyici ilkeler, akılcı karar vermeyi ve yönetimsel 

etkinliği en üst düzeye çıkarmayı amaçlar. Bürokratik örgüt yapısı aşağıdaki 

nedenlerden dolayı eleştirilir (Lunenburg ve Ornstein, 1991):  
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1. Aşırı derecede uzmanlaşma verimliliğin düşmesine neden olabilir. 

2. Hiyerarşik yapılanma, iletişimin tek yönlü olması sonucunu doğurur. Karara 

katılmama, astların iş doyumunun ve performansının düşmesine neden 

olabilir. 

3. Aşırı derecede resmilik iletişimi ve verimliliği engelleyebilir. 

4. Aşırı derecede kurallara bağımlılık verimsizliğe ve durağanlığa neden olabilir. 

5. Performansın ölçülmesi ve değerlendirilmesinin güç olduğu mesleklerde 

terfiler performanstan çok kıdem ve itaate bağlıdır. 

 
Yönetim Süreçleri: Klasik yönetim yaklaşımının ikinci bir öğesi, “yönetim 

süreçleri” kuramıdır. Bu kuram ile bürokrasi kavramı arasında benzerlik vardır. Her iki 

düşünce akımında da formal örgüt yapısı vurgulanır. Nesnellik, ussallık, belirlilik, 

hiyerarşi ve profesyonellik önem taşır. Belirtilen bu noktalarda benzer olan “bürokrasi 

kuramı” ile “yönetim süreçleri kuramı”, bir noktada birbirlerinden ayrılmaktadırlar.  

Bürokrasi, “bir örgütün nasıl olması gerektiği” konusu üzerinde dururken; 

yönetim süreçleri kuramı, “böyle bir örgütün nasıl gerçekleştirilebileceği” konusunda 

ağırlık vermiştir. “Yönetim Süreçleri”, bir bütün olarak örgütün yönetimi üzerinde 

odaklanır. Bu yaklaşıma katkı sağlayan en önemli isim Henry Fayol ve Luther 

Gulick'tir. 

Fayol'a göre yönetimin beş temel işlevi vardır: planlama, örgütleme, emretme, 

koordinasyon ve kontrol etme. Örgütün başarısı ve verimliliği bu işlevlerin yerine 

getirilmesine bağlıdır. Fayol, yönetimi ilk kez bir süreç olarak değerlendirmiş ve bu 

sürece rehberlik edecek ondört ilke belirlemiştir. Fayol'un belirlediği ve örgütün 

yönetiminde rehberlik edecek ondört ilke şunlardır (Lunenburg ve Ornstein, 1991):  

1. İş Bölümü 

2. Yetki 

3. Disiplin 

4. Emir Birliği  

5. Yön Birliği 

6. Bireyin  İkincilliği 

7. Ödemenin Adil Olması 

8. Merkezden Yönetim 

9. Emir-Komuta Zinciri 
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10. Düzen  

11. Adalet 

12. Personelin Sürekliliği  

13. Astların  İşleri ile İlgili Girişimciliğini Teşvik 

14. Birlik Ruhu. 

Bilimsel Yönetim ilkelerine paralel olarak Luther Gulick ve Lyndall Urwick, 

verimliliğin sağlanmasında yönetimin işlevleri üzerinde odaklanmışlardır. Gulick ve 

Urwick, Fayol'un beş yönetim sürecini yeniden formüle ederek POSDCORB (Planning, 

Organizing, Staffing, Directing, Coordinating, Reporting, Budgeting) kısaltması ile 

ifade etmişlerdir. Gulick ve Urwick'in sınıflamasına göre yönetim süreçleri:  

1. Planlama 

2. Örgütleme 

3. Kadrolama 

4. Yöneltme 

5. Eşgüdümleme 

6. Raporlama 

7. Bütçeleme'yi içerir. 

Burada vurgulanması gerekir ki; Urwick, sadece örgütün yapısı ile değil, liderlik 

konusu ile de ilgilenmiştir. Liderlik konusuna daha çok ağırlık vermiştir. Liderlik rolüne 

ilişkin olarak şu noktaları vurgulamıştır (Aydın, 2000:102): 

1. Lider, hizmet sunduğu örgütle özdeşleştiğini ve örgütü temsil ettiğini 

unutmamalıdır. 

2. Lider, düşünceyi ve eylemi başlatmanın liderlik rolü olduğunu bilmelidir. 

3. Lider, rutin işlerin, tarafından yönetileceğini de unutmamalıdır. 

4. Yapılanların amacının ve anlamlarının başkalarına anlatılmasının da liderliğin 

bir işlevi olduğu lider tarafından bilinmelidir. 

 “Yönetim süreçleri” kuramının odak noktası uygulamalıdır ve uygulamanın 

geliştirilmesidir. Örgüte üstten, makro açıdan bir bakış sözkonusudur. Örgütlerin yapı 

ve işleyişlerinin betimlenmesinin de ötesinde, daha sağlıklı bir işleyiş için gerekli ilkeler 

üzerinde durulmuştur. Örgütteki güç ve yetkiye ağırlık verilmiştir. Güç ve yetki, 

örgütün temeli olarak kabul edilmiştir. Yönetim bir işlevler dizisi olarak görülmüştür ki, 

bu görüş, “yönetim süreçleri” kuramının en kalıcı katkılarından biri olarak kabul 

edilebilir. 
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Bilimsel Yönetim: Klasik yönetim yaklaşımını oluşturan halkalardan üçüncüsü 

“bilimsel yönetimdir”. Bu kuramın özü, insanların verimli makineler olarak 

programlanabilecekleri görüşüdür. Anahtar kavram “makine-insan” dır. İnsan, makine 

olarak algılanmıştır (Hoy, Miskel, 1991:3). Bilimsel yönetim düşünce sisteminin 

öncülerinden biri Frederick Winslow Taylor'dur. Bu nedenle “Taylorizm” olarak da 

bilinmekte ve kullanılmaktadır. 

Taylor'a göre, verimliliğin sağlanması için yöneticilerin, bir işin en iyi ne şekilde 

yapılacağını bilimsel olarak belirlemeleri gerekir. Yönetimin temel hedefi, işçilerin 

refahını maksimize etmekle birlikte, işverenin karını ve refahını da maksimize etmektir. 

Bilimsel yönetimin temel varsayımı şudur: Eğer, maddi ödüllerle sarfedilen çaba 

arasında bir ilişki ve denge varsa, işgören tüm fiziksel gücünü işe verir. Bilimsel 

yönetimin temel ilkeleri altı başlık altında özetlenebilir (Campbell, Corbally ve 

Nystrand, 1983). 

1. İş süresi araştırma ilkesi. 

2. Parça başı ödeme ilkesi. 

3. Performansın, planlamadan ayrılması ilkesi. 

4. Bilimsel çalışma yöntemleri ilkesi. 

5. Yönetsel kontrol ilkesi. 

6. İşlevsel yönetim ilkesi. 

Taylor'un yönetim görüşleri eğitimde de kolaylıkla kabul edilmiştir. Okulların 

başarılı olabilmesi için bilimsel yönetim ilkelerine göre yönetilmesi ve başarılı işletme 

uygulamalarının okula adapte edilmesi gerektiği görüşü ağırlık kazanmıştır. 

Sorumluluk, değerlendirme ve yeterliğe dayalı ödeme, ödül ve terfi uygulamaları ön 

plana çıkmıştır. Bilimsel yönetim ilkelerinden hareketle, eğitimde bilimsel yöntemlerle 

öğretmen seçimi, bilimsel denetim, iş başında yetiştirme ve iş analizleri uygulamaları 

başlatılmıştır. İşletmelerde kullanılan yeterliklere dayalı değerlendirme sistemi eğitimde 

de uygulanmıştır. Eğitim kurumlarında yeterliğe dayalı ödeme, ödül ve terfi 

uygulamaları ABD'de 1923 yılına kadar sürdürülmüş ve 1923'te Ulusal Eğitim 

Derneği'nin girişimleri sonucunda bu uygulamadan “tek maaş cetveli” uygulamasına 

geçilmiştir (Campbell, Corbally ve Nystrand, 1983). 
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2.1.1.2. İnsan İlişkileri Yaklaşımı 

 
Bu yaklaşım, klasik yönetim yaklaşımına bir tepki olarak doğmuştur. Klasik 

kuramların sonuçları, çoğunlukla bu kuramları savunanların öngörülerinden farklı 

olmuştur. Katı bir bürokrasi ve standartlaştırma, işin rutinleşmesine neden olarak uzun 

dönemde değişmenin ve gelişmenin önünde bir engel oluşturmuştur. Yönetim süreçleri 

abartılı bir biçimde rasyonelleştirilmiştir. Yönetimde insan öğesi bütünüyle göz ardı 

edilmiş veya yeterince önemsenmemiştir. Bilimsel yönetim ilkelerinin uygulandığı 

örgütlerde yöneticilerin çalışanların ihtiyaçlarına duyarsızlığı, çalışanların kendilerini 

tehdit ve baskı altında hissetmelerine neden olmuştur. Bu durumda klasik yönetim 

kuramlarına dayalı uygulamalar, yönetimin çalışanların davranışlarını kontrol 

edebilmesini daha da güçleştirmiştir (Morrow, 1980). 

“İnsan İlişkileri Yaklaşımı” nın temelinde de Hawthorne araştırmaları olarak 

bilinen ve klasikleşen bir dizi araştırmanın bulguları görülmektedir. Bu araştırmaların 

yürütücüsü Elton Mayo'dur. Araştırma, Cicago yakınlarında Hawthorne adında bir 

elektrik fabrikasında yürütülmüştür. Araştırmaların sonunda şu bulgular elde edilmiştir 

(Lunenburg ve Ornstein, 1991): 

• Üretim düzeyi, bireylerin fizyolojik kapasiteleri tarafından değil, toplumsal 

normlar tarafından belirlenmektedir. 

• Bireyler yönetime karşı bir birey olarak değil, bir informal grubun üyesi 

olarak tepki gösterirler. 

• Tanınma, ait olma ve güvenlik gibi ihtiyaçlar iş koşullarından daha etkili 

güdüleyicidirler. 

• Ekonomik olmayan ödül ve yaptırımlar, işgörenlerin davranışlarını önemli 

ölçüde etkilemekte ve ekonomik özendiricilerin etkisini anlamlı düzeyde 

sınırlandırmaktadır. 

• Bireyin algısı, strese tepkisi, inançları ve değerleri performansını etkiler. 

• Örgütlerde informal gruplar oluşur. 

• İnformal sosyal gruplar kendi normlarını oluştururlar. 

• Çalışanlar destekleyici bir yönetim altında daha yüksek morale sahiptirler. 

• İletişim, güç, etki, yetki, motivasyon ve manipülasyon örgüt içinde önemli 

bir yer tutar. 
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• Çalışanlar yönetimin keyfiliklerine karşı kendilerini korumak için informal 

örgütleri kullanırlar. 

• Grupta en çok sevilen ve grup normlarını kişiliğinde somutlaştıran ve 

grubun davranışında etkili olan kişinin doğal lider olduğu ve formal liderler 

kadar etkili olduğu saptanmıştır. 

İnsan ilişkileri düşünce sisteminde yer alan diğer önemli bir araştırma Harwood 

araştırmasıdır. Lester Coch ile John R.D. French tarafından bir kuramı test etmek 

amacıyla laboratuvar olarak kullanılan bir pijama fabrikasında yapılmıştır. Araştırmanın 

temel amacı, çalışma biçiminin değiştirilmesi konusunda en etkili ve en çok onaylanan 

yöntemin saptanmasıdır. Araştırma sonunda elde edilen sonuçlar şu şekilde 

yorumlanmaktadır (Aydın, 2000:110).                                                                    

• Belli bir üretim sırasında edinilmiş alışkanlıklara ters düşen teknolojik değişme, 

işgörenlerde  tepki yaratmaktadır.  

• İşgörenler, değişmenin planlanmasına katıldıkları oranda değişmeyi bir tehdit 

olarak değil, yeni bir olanak olarak algılamaktadır. 

• İşgörenlerin kararlarına katılması, sadece çalışma istek ve coşkusu yaratmakla 

kalmamakta; onların deneyimlerinden yararlanarak, daha sağlıklı ve yerinde 

kararlar alınmasını sağlamaktadır. 

• İşgörenlerin kendilerini ilgilendiren ve yetenekli oldukları konullara ilişkin 

kararlara katılmaları, en sağlıklı yol olarak görülmektedir. 

Bulguları yukarıda özetlenen Hawthorne ve Harwood araştırmaları “insan 

ilişkileri yaklaşımı”nın temel varsayımlarını oluşturmuştur. 

İnsan ilişkileri yaklaşımına sağlanan diğer katkılar ise aşağıdaki gibi 

özetlenebilir (Karip, 2004:17-18). 

Kurt Lewin ve arkadaşlarının farklı yönetici davranışlarının gruplar üzerinde 

etkileri konusundaki araştırmaları, bu yaklaşıma önemli katkılar sağlamıştır. Yapılan 

deneysel çalışmalarda yöneticilerin davranışları “otoriter liderlik”, “demokratik liderlik” 

ve “laissez-faire liderlik” olarak üç kategoriye ayrılmıştır. Bu çalışmalarda, üyelerin 

aktif katılımının sağlandığı demokratik gruplarda grup amaçlarının gerçekleştirilmesi ve 

grup üyelerinin tatmini bakımından verimliliğin otoriter gruplara göre daha yüksek 

olduğu görülmüştür (Lunenburg ve Ornstein, 1991). 

Carl Rogers, endüstriyel danışmanlık prosedürü geliştirerek, davranışların en iyi 

şekilde bireyin içsel referans çerçevesi ile anlaşılabileceğini belirtir. Rogers'a göre, 



 

 
 

17 

birey sürekli değişen yaşantı dünyasını kendi gerçekliği olarak algılar ve bir insan 

olarak kendini gerçekleştirmeye, korumaya ve geliştirmeye çabalar. Rogers'ın 

çalışmaları insan ilişkileri yaklaşımının varsayımlarının sosyo-psikolojik yapısını 

oluşturur. Jacob Moreno ise, grup içinde bireylerarası ilişkiler üzerinde odaklanarak bir 

sosyometrik teknik geliştirmiştir. Bu tekniğe göre benzer eğilimlere sahip bireylerden 

oluşan gruplar, benzer eğilimleri olmayan gruplara göre daha yüksek performans 

gösterir. 

William Whyte de, çalışma gruplarının doğasını ve işleyişlerini inceleyen alan 

araştırmaları yapmıştır. Moreno'nun sosyometrik tekniğine paralel olarak Whyte'ın 

çalışmaları da grup üyelerinin tercihlerinde seçiciliğin yaş, cinsiyet, iş yeri dışında 

ilgiler gibi etkenlere bağlı olduğunu ortaya koymuştur. Whyte'ın çalışmalarının önemi, 

bulguların Kurt Lewin'in çalışmalarında olduğu gibi laboratuvar koşulları yerine gerçek 

yaşamda, çalışma ortamında gözlemlere ve bu gözlemlerden elde edilen verilere dayalı 

olmasından kaynaklanmaktadır (Lunenburg ve Ornstein, 1991). 

 
2.1.1.3. Davranış Bilimleri Yaklaşımı 

 
Davranış bilimcilere göre klasik yaklaşımlar ile insan ilişkileri yaklaşımı, 

yönetimi ve iş ilişkilerini açıklamada yetersiz kalmaktadır. Bu iki yaklaşımın 

yetersizliklerini vurgulayan tartışmalar davranış bilimleri yaklaşımının ortaya çıkmasını 

sağlamıştır. 

Çağcıl örgüt kuramı olarak da adlandırılan bu yaklaşım klasik yönetim yaklaşımı 

ile insan ilişkileri yaklaşımının bir sentezi olarak düşünülebilir. Diğer yaklaşımların 

üzerinde durmadıkları bir nokta, “davranış bilimleri yaklaşımı”nda vurgulanmaktadır. 

Bu nokta, formal bir örgütün kurumsal boyutu ile insan boyutu arasındaki 

uyuşmazlıktır. Örgütsel beklentilerle-bireysel beklentiler, ussal olma ile ussal olmama, 

disiplin ile otonomi, formal ilişkilerle-doğal ilişkiler, yönetenle-yönetilen arasındaki 

zıtlıklar, bu yaklaşımın üzerinde durduğu noktalardır. Bu zıtlıkların azaltılabileceği ama 

ortadan kaldırılamayacağı görüşü savunulmaktadır (Aydın, 2000:112). 

Bu yaklaşıma, ilk katkı sağlayan yönetim bilimcilerden birisi Chester 

Barnard'dır. Barnard, insan ilişkileri ile klasik yönetimin ilkelerini tek bir çerçevede 

bütünleştirmeye çalışmıştır. Örgütü, bireysel gereksinimleri karşılamayı amaçlayan, 

işbirliğine dayalı etkileşimlerden oluşan dinamik bir toplumsal sistem olarak 

tanımlamıştır (Barnard, 1938, akt., Aydın, 2000:114). Norbert Wiener, sibernetik 
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alanında öncülük yapmış bir bilimcidir. Örgütü, girdi, süreç, çıktı, geri bildirim 

(feedback) ve çevre ögelerinden oluşan bir sistem olarak ifade etmiştir (Wiener, 1948, 

akt., Aydın, 2000, s.114). 

Bu kurama en önemli katkının, bir biyolog olan Ludwig Von Bertalanffy 

tarafından yapıldığı söylenebilir. Bertalanffy genel sistem kuramını geliştirmiştir. Bu 

genel sistem kuramına göre, sistem birbiriyle bağıntılı parçalar bütünü (set) olarak 

görülmektedir ki bu örgütü de betimlemektedir.  

Herbert Simon, rasyonel karar ve sınırlı rasyonellik kavramları üzerinde 

yoğunlaşmıştır. Rasyonel karar modeli, kararın tam rasyonelliğini öngörür. Rasyonel 

modele göre hedeflerin gerçekleştirilme düzeyini maksimize edebilmek için en iyi 

alternatif yol seçilir. Karar, aşağıda sıralanan işlemler izlenerek oluşturulur (Hoy ve 

Miskel, 1991). 

• Problemin tanımlanması. 

• Amaçların-hedeflerin belirlenmesi. 

• Olası tüm alternatiflerin oluşturulması. 

• Her bir alternatifin olası sonuçlarının incelenmesi. 

• Tüm alternatiflerin amaçlar-hedeflere göre değerlendirilmesi. 

• Amaçlar-hedefleri en iyi gerçekleştirecek alternatifin seçilmesi. 

• Kararın uygulanması ve uygulamanın değerlendirilmesi. 

Douglas Mc Gregor, endüstrinin teknik yönleriyle işin nasıl yapılacağı 

konusunda temel bilgilere sahip olduğunu ancak örgütleri daha etkili kılmak için sosyal 

bilimlerden nasıl yararlanılacağını da öğrenmesi gerektiğini vurgular. Mc Gregor 

yönetim yapısından çok yönetim felsefesi üzerinde yoğunlaşır. Mc Gregor X kuramı 

olarak adlandırdığı geleneksel bakış açısı yerine, Y kuramı olarak adlandırdığı, 

insanların kapasitelerinin daha iyi kullanılabileceği bir yaklaşım önerir (Mc Gregor, 

1991). 

William Ouchi ise Z kuramı üzerinde durmuştur. Z kuramı bir bütün olarak 

örgütün kültürü ile ilgilenir. Z kuramı örgüt kültürü, uzun süreli istihdam, konsensusa 

dayalı karar vermeyi, bireysel sorumluluğu, yaşam boyu terfiyi, informal bir kontrol 

sistemini, orta derecede uzmanlaşmış bir kariyer anlayışını ve işgörenin ailesini, bütün 

yaşamını içeren bir destek anlayışını öngörür. Problem çözme ve karar sürecine tüm 

bireyler katılır. Problemler takım çalışması yoluyla çözülür. Bireyin yaşamında 

işyaşamı, özel yaşam ayrımı yapılmaz. Bireyin yaşamı bir bütün olarak değerlendirilir. 
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Rensis Likert, örgütlerin, işlevlerine ve amaçlarına göre farklı yapısal özellikler 

gösterdiğini belirterek bu özellikleri dörtlü bir derecelendirme içinde sistem 1'den, 

sistem 4'e doğru sınıflandırır. Sistem 1, en otoriter yönetim biçimini; sistem 4 ise en 

katılımcı ve demokratik yönetim biçimini temsil eder. Sistem 4  daha çok takım 

çalışması eğilimlidir. Likert'e göre sistem 4 ideal bir örgüt modelidir. Amaç, örgütü 

mümkün olduğunca bu ideal modele yaklaştırmaktır (Lunenburg ve Ornstein, 1991). 

Getzel ve Giba'nın sosyal sistem modeli ise, ortak bir amaç için bir araya gelen 

grup üyelerinin etkinlik ve etkileşimlerini ifade eder. Bir sosyal sistemin bağımsız; fakat 

etkileşim içinde olan iki boyutu vardır. Birinci boyut, sistemin amaçlarını 

gerçekleştirecek belirli rol ve beklentilere sahip kurumlardan oluşur. İkinci boyut ise 

belirli kişiliklere ve ihtiyaçlara sahip bireylerden oluşur. Bu modelin kurum boyutu, 

belirli rolleri gerçekleştirerek örgütün bir ihtiyacını karşılar (Hoy ve Miskel, 1991). 

Sosyal sistemin ikinci boyutu bireylerin kişilik ve beklentilerini içerir. 

 

2.1.2. Yönetimde Kalite Yaklaşımı 

 
Yönetim kurumlarında 1970'lere kadar görülen gelişmeler çok sayıda kuramın 

geliştirilmesi ile sonuçlanmış ancak bu yöneticiler için tam bir kavramsal kargaşa 

oluşturmuştur. Müşteriler ya da hizmet alanlar sürekli olarak daha kaliteli ürün ya da 

hizmet beklemektedir.  

Toplam kalite yönetiminin en temel kavramı müşteri memnuniyetidir. Örgüt 

müşteri memnuniyetini sağladığı ölçüde başarılıdır. Müşteri memnuniyetinin artırılması 

için örgütte üst yönetimden en alt kademedeki çalışanlara kadar tüm çalışanların 

katılımı ile “sürekli geliştirme” esastır. Toplam kalite yönetimi, bir örgütte çalışanların 

katılımı ile yalnızca müşterilerin değil, iç müşteriler olarak tanımlanan çalışanlarının 

memnuniyetinin artırılmasını hedefleyen bir yönetim anlayışına dayanır (Karip, 

2004:32). Çünkü örgütlerde yönetimin temel hedefi, örgütün amaçlarının 

gerçekleştirilmesi ile çalışanların gereksinmelerinin karşılanması arasında bir denge 

kurmaktır. Bu boyutlardan birinin ihmal edilmesi, örgütün verimini düşürür (Balcı, 

2004:245). 

TKY, hem bir kalite felsefesidir, hem de kalite yönetimine sistemli bir 

yaklaşımdır. TKY, kalite geliştirme, stratejik kalite yönetimi ya da sürekli kalite 

geliştirme her ne şekilde kavramlaştırılırsa kavramlaştırılsın temelde Deming (1988), 
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Juran (1989) ve Crosby (1984)'nin görüşlerine dayalıdır. Bu görüşler ortak olarak, tüm 

örgüt çalışanları ile müşterilerin girdi, problem çözme ve karar almaya katılımlarını 

öngören “katılmalı yönetim” anlayışını öngörür. Bu görüş ya da kuramları kısaca 

aşağıdaki gibi açıklamak mümkündür (Lankard, 1992; Şişman ve Turan, 2001:26-36). 

Bu kuramcılar arasında William Edwards Deming, yönetime çalışanların işlerini 

yapmalarında kolaylaştırıcılık rolünü yükler. Deming ürün gelişmesinde, süreç 

gelişiminin hayati rolünü vurgular; dolayısıyla son ürüne eğilmek yerine sürekli süreçler 

üzerinde yoğunlaşılmasını salık verir. Deming, kalitenin geliştirilmesi sorumluluğunu 

da büyük ölçüde yöneticilere vermiştir. Ona göre, yönetimde yapısal ve düşünsel bir 

değişim olmadan kalitenin geliştirilmesi mümkün değildir (Balcı, 2004:249). 

Philiph B.Crosby, “sıfır hata” kavramı ile tanınmış; denetim, test etme ve 

kontrolden ibaret geleneksel kalite yönetimi yerine tek bir sözcük olarak “önlem 

almadan” ibaret kalite yönetimi kavramını getirmiştir (Balcı, 2004:250). Crosby kalite 

iyileştirmeyi de, çalışanların eğitilmesine, bir takım ruhu içinde çalışmasına, 

çalışmalarının kabul görmesine, sürekli bu aşamaların tekrar edilmesine bağlamakta; 

ancak asıl kalite sorumluluğunu yönetime yüklemektedir. 

Joseph Moses Juran, kalitenin iki türünden söz eder (1) Özel talep ve 

beklentilerin karşılanması anlamında ürün ve (2) kullanıma uygun nitelikte ürün. Buna 

göre kaliteli ürün; hem bireysel istekleri karşılamalı hem de kullanıma uygun olmalıdır. 

Juran, geleneksel kalite anlayışının öne çıkardığı teknik boyutun yetersizliğini 

vurgulayarak kalitede örgütteki insani boyutun öne çıkarılmasını salık verir. Juran, 

genel olarak gelişme ve iyileşme için şu üç temel adımın gerekli olduğunu vurgular: (1) 

yıllık yapısal iyileştirmeler, (2) kapsamlı eğitim programları ve (3) üst yönetimin 

liderliği. Juran, kalite ile ilgili sorunların ancak %20'sinin çalışanlardan 

kaynaklandığını; buna karşın kalite sorunlarının % 80'inin yönetimden kaynaklandığını 

ileri sürmüştür. Ona göre kalite, yönetimin sorumluluğundadır; bu yüzden özellikle de 

üst yönetim, kalite konusunda eğitilmelidir (Balcı, 2004:251). 

A.V.Fiengenbaum da, geleneksel kalite kontrol araçları olan istatistik, 

güdülenme ve eğitimi bir süre kullanmasına rağmen bunların etkililiğini tartışmış; 

kalitenin grup ve bireye dayalı araç ve tekniklerle sağlanamayacağını, konuya daha 

bütüncül bakılması gerektiğini vurgulamıştır (Balcı, 2004:252). 
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2.1.2.1. TKY Felsefesi 

 
TKY, örgütün yönetiminde ve çalışanlarda bir tutum değişimini 

gerektirmektedir. Geleneksel yönetim anlayışının aksine TKY'de çalışanların tümü 

cesaretlendirilmeli, güçlendirilmeli ve örgüte bağlılıkları artırılmalıdır. Bu yeni anlayış 

onların süreç, ürün ve hizmette gelişmeyi aramalarını, sorumluluk almaya istekli 

olmalarını mümkün kılacaktır. 

TKY, bir yönetim felsefesi olarak “katılmalı yönetim” anlayışını öngören bir 

düşünce sistemi; somutlaşmış şekli de “sürekli gelişme” dir. Sürekli gelişme, 

çalışanların iş yapma alışkanlıkları ile iş tutumlarının değişmesini salık veren stratejik 

bir değişme, daha doğrusu  bir dönüşümdür. Bunun gereği olarak da TKY olgulara 

dayalı kararlardan doğan aşamalı değişmeye, umulan problemlere ve onları 

engellemeye yönelik uzun dönemli bir çabayı yansıtır. TKY, çalışanların örgütsel 

sorunlarla yüzleşmeleri için güçlendirilmesini; aynı zamanda da iç ve dış tüketiciye 

odaklanmayı gerektirir. 

Bir yönetim sistemi olarak da TKY, tüketici doyumunu ve “işletmecilik” 

anlayışına bağlılığı vurgular. Bu boyutta TKY; örgütte fonksiyonlar arası takımların iyi 

yetiştirilmesini; iş akımı, pareto ve balık kılçığı şemalarının; histogram ve benzeri 

analitik araçların kullanılmasını gerektirir. İşte bu takımlar, örgütlerin kaliteyi geliştirme 

süreçlerini yönetir ve denetler (Balcı, 2004:253). 

 
2.1.2.2 TKY'de Liderlik 

 
TKY'nin benimsenip yaşantıya geçirilmesi herşeyden önce bir liderlik sorunu 

olarak gözükmektedir. TKY'nin örgütlerde uygulanabilmesi, öncelikle ve özellikle de 

üst yönetimin (tepe yöneticisinin) inanmışlığına bağlıdır (Özkan, 2001). 

Liderliğin TKY ile ilişkisi, aşağıdaki gibi gösterilebilir (Merli, 1993): 

             Kalite liderliği kıdemli profesyonellerin ve yöneticilerin; 

1. Kalite yönetimine gözle görülür şekilde katılmalarını, rol modeli olmalarını, 

personelle iletişimlerini, onların eğitilmelerine katkılarını, 

2. Tutarlı bir TKY kültürüne doğru liderlik etmelerini, 

3. Yerel, örgütsel ve bölüm düzeylerinde birey ve takımların çaba ve başarılarını 

tanıyıp taktir etmelerini,  

4. Uygun kaynak ve yardımlarla toplam kaliteyi desteklemelerini, 



 

 
 

22 

5. Aracılarla müşterilere liderlik eden katılım göstermelerini, gerektirir. 

 

2.1.2.3. Eğitimde TKY 

 
Eğitim kurumları profesyonellerin örgütleridir. Profesyoneller de üst düzeyde 

otonomi uygularlar, onların ortak karar alma, katılma gelenekleri vardır (Balcı, 

2004:270). Eğitim kurumları aynı zamanda “gevşek yapılı sistemler”dir. Bölüm ve 

birimler, merkezi kurumsal fonksiyonlara gevşek olarak bağlıdırlar; keza yatay ilişkiler 

zayıftır. Buna karşılık TKY'nin köşe taşları eğitim kurumlarında zaten vardır. Katılmalı 

liderlik, yenilik ve bireysel otonomi, öğrenci ile güçlü ilişkiler, araştırmaya önem verme 

bunlara örnektir (Middlehurst, 1995). 

Eğitim kurumlarının çoğunun misyonu vardır; ancak pek çoğunda, süreçlerin 

çıktılarının ölçülmesi gibi alışkanlıklar yoktur. Eğitim kurumlarında komite ve 

komisyonlar çoktur; ancak bunların takımlar halinde çalıştıkları pek söylenemez. 

Eğitimde kültür değişimi için insanların, iş yapma düşüncelerini değiştirmeleri 

gerekmektedir. Eğer kalite ilkeleri topluca uygulanırsa, eğitim kurumlarında akademik 

mükemmellik kültürü uygulanabilir (Freed, 1997). 

Eğitimde kalitenin “örgütleyici ilke” olarak kabul edilmesi ilk olarak kalitenin, 

kendi etrafında kurumsal etkinliklerin odaklandığı ve ölçüldüğü, ayrıca kurumsal 

önceliklerin kararlaştırıldığı temel kavram olmasını gerektirecektir. Böylece kalitenin 

başarılması ve geliştirilmesi, kurum boyunca etkinliklere ve bireysel hakların 

yönetimine rehberlik edecektir. İkinci olarak kurumun çeşitli bölüm ya da 

parçalarındaki etkinliklerin organik bir şekilde bütünleştirilmesini gerektirecektir. 

Üçüncü olarak düzenli bir yapılaşmayı gerektirecektir. 

Türkiye'de Milli Eğitim Bakanlığı'nda Eğitimi Araştırma ve Geliştirme Dairesi 

(EARGED) ile Yönetimi Geliştirme Dairesi (YÖDGED)'nin birbirinden bağımsız 

olarak eğitimde TKY uygulamaları ile ilgilendiği görülmektedir. EARGED, Müfredat 

Laboratuvar Okulları (MLO) projesini yönetirken, YÖDGED, Kalite Derneği ile TKY 

projesini imzalamıştır. Bakanlık sözü edilen projeleri halen yürütmekle birlikte, hala 

işin başındadır. Özellikle MLO projesine bakıldığında, projede MLO okullarına 

bilgisayar donanımı sağlamanın ötesine geçilemediği görülmektedir (Arabacı, 2000). 

Oysa yenileşme, araç-gereç sağlamaktan çok insanların zihniyetlerinin değiştirilmesini, 

insanların eğitilip, yetiştirilmesini gerektirir. Türkiye'de özellikle de özel öğretim 
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kurumlarında TKY uygulama gayretlerine rastlanmaktadır. Ancak bunların imaj 

yaratma ötesinde pek ciddiye alınmadıkları görülmektedir. Aynı şekilde uzmanlık 

hizmeti sağlama, öğretmen ve yöneticilerin sürekli eğitilmeleri özel öğretim 

kurumlarında da sorun olmaktadır (Balcı, 2004:277). 

 
2.1.3.Yönetişim Yaklaşımı 

 

Dünya yaklaşık son yirmi yıldır hüküm süren hızlı bir değişim sürecinden 

geçmektedir. Küreselleşme ile ortaya çıkan ve 20’nci yüzyılın son çeyreğine damgasını 

vuran çok yönlü değişim dinamikleri, 21’nci yüzyılın başlaması ile birlikte yeni bir 

çehre kazanan dünya düzeninin de temel dayanaklarını oluşturmuştur. Yaşanmakta olan 

küresel değişim, sadece belirli bir coğrafi bölge veya toplumla sınırlı değil tüm dünya 

ölçeğinde; yalnızca belirli bir alanda değil, teknolojik, ekonomik, toplumsal, siyasal, 

yönetsel ve kültürel olarak tüm alanlarda sürmektedir (Kliksberg,1994:183). 

Oldukça karmaşık ve çok boyutlu olan toplumsal gelişmenin temelindeki küresel 

değişim dinamikleri, tüm dünya ülkelerini etkilemekte, düşüncelerde, inançlarda, 

geleneklerde, değer yargılarında ve kurumsal oluşumlarda yol açtıkları değişimlerle 

toplumların sosyo-ekonomik ve kültürel yapılarında köklü dönüşümlere neden 

olmaktadırlar ( Bauman, 1999:77). 

1980’ li yılların sonlarından itibaren bir çok batılı ülke, yaşadıkları ekonomik ve 

sosyal problemlerle birlikte vergilerin artırılması, yeni borçlanmalara gidilmesi, yeniden 

yapılanma çalışmalarının yürütülmesi, mevcut ekonomik kaynakların kullanımının yeni 

amaçlar doğrultusunda etkinleştirilmesi gibi seçeneklerden birini tercih etmek zorunda 

kalmıştır. Bunlara paralel olarak dünya ölçeğinde kamu sektörüne yöneltilen 

eleştirilerde de bir artış olduğu gözlenmiştir. Bunların yanısıra ekonomik büyümenin 

yavaşlamasıyla “sosyal refah devleti” anlayışı da erozyona uğramaya başlamıştır. 

Ayrıca, hizmetten yararlanan insanlar başarılı özel sektörlerin de etkisiyle kamu 

kurumlarından daha fazlasını bekler hale gelmişlerdir. Bu nedenle artık eskiden 

kullanılan yöntemlerle kamusal hizmetin sunumunu sürdürmek olanaksız hale gelmiştir. 

Son olarak, devletin rolü ve büyüklüğü ile kullandığı yöntemler büyüteç altına alınarak 

sorgulanmaya başlanmıştır (Farnham ve Horton, 1993:237-254). 

Küreselleşmenin etkisiyle kamu yönetimleri çok yönlü etkileşim ve baskılara 

maruz kalmış bulunmaktadır. Ayrıca, bütün bunlara ek olarak, kamunun tekelinde kabul 
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edilen birçok klasik kamu hizmetinin değişik yöntem ve mekanizmalarla da 

sunulabileceği örneklerle ortaya konulunca devletin küçültülerek yeniden 

yapılandırılması ve bazı işlevlerin özel sektöre transfer edilmesinin de yolu açılmış 

olmaktadır (Welch ve Wong, 1998:40-49). 

Bu süreçle birlikte yönetimin yeniden yapılandırılması, kamu sektörünün 

küçültülmesi, kamu işletmeciliği, devletin minimize edilmesi, sivil toplumun yeniden 

keşfi, yerinden yönetim ve yönetişim kavram ve uygulamaları yaygınlık kazanmıştır      

(Hughes, 1994). Gittikçe artan ölçüde küreselleşen dünyada, kamu yönetimleri ülkelerin 

dünya ile bütünleşmelerinde fonksiyonel bir araç olarak görev almaktadırlar    (Güler, 

1996). Ulusal bürokrasiler giderek daha fazla küresel baskıların etkisi altında 

kalmaktadırlar. Küreselleşme bir akım olarak devletin küçültülmesini ve özelleştirmeyi 

de beraberinde getirmektedir (Farazmand, 1999:155). Bu gelişmelere paralel olarak 

devletlerin ekonomik, yönetsel, kültürel, sosyal yapı ve işleyişlerinde, aynı zamanda da 

politikalarında önemli etkilenme ve değişimler gözlenmektedir. Bunların sonucu olarak 

da klasik bürokratik örgütlenme modelinden özel sektördekine benzeyen esnek, 

katılımcı, çalışanları yetkilendiren, etkinlik ve etkenliği ön planda tutan, kullanıcı 

odaklı, kaliteden ödün vermeyen ve yüksek performans ile sonuçlara ulaşmayı 

amaçlayan yeni bir kamu yönetimi modeline doğru gelişen bir anlayış değişimi 

gündeme gelmektedir. 

Günümüzde  dünyada hemen hemen her alanda yaşanan bu değişim süreci 

sınıflandırıldığında; sanayi toplumundan bilgi toplumuna, fordist üretimden esnek 

üretime, ulus devletler dünyasından küreselleşmiş dünyaya, modernist düşünceden post 

modernist düşünceye geçişlerin olduğu görülmektedir (Tekeli, 1996:49). 

Bu çok yönlü dönüşüm sürecinin etkisiyle yönetim anlayışı da önemli ölçüde 

değişmiştir. Güçlü merkeziyetçi yapıdan daha yerel ve esnek yönetime, dışa kapalılıktan 

şeffaf yönetime, hantal bürokratik yapıdan etkileşimli ve işlevsel yapıya, yurttaşı 

dışarıda bırakan karar alma süreçlerinden katılımcı uygulamaların yaygınlaştırılmasına 

kadar önemli anlayış değişimleri yaşanmaktadır. 

Bu gelişmeler, yönetimi meşru ve yapılabilir kılan koşulları aşındırmakta, bu 

aşındırma süreci ise yönetimi ortadan kaldırmasa da yeni arayışların ortaya çıkmasına 

neden olmaktadır. Ayrıca bireyin her alanda olduğu gibi, yönetim alanında da bilgi 

dağarcığını artırmış ve yönetsel konular hakkında daha fazla bilgiye sahip olmasını 

sağlamıştır. Bu yeni dönemde devlet ve toplum arasında yeni etkileşimsel ilişkiler 
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gelişmiş ve sivil toplum da önemli bir güç haline gelmiştir. Modern bilgi ve iletişim 

teknolojileri farklı gruplara seslerini duyurma fırsatı verirken, vatandaşların 

ihtiyaçlarının daha az maliyetle ve daha iyi karşılanmasına yönelik şeffaf ve hesap 

verilebilir kamu hizmeti talepleri de hızla büyümektedir. Bu sebeple hükümetler, 

vatandaş talep ve ihtiyaçlarına cevap verme yönünde her geçen gün daha da artan 

baskılarla karşılaşmaktadırlar. Bu baskılar ağırlıklı olarak; yönetim tarafından 

bilgilendirilme, kamu politikaları ve hizmetlerin sunumu ile ilgili karar alma süreçlerine 

katılma ve bu süreçte belirleyici olma, ihtiyaçlara uygun kamu hizmetlerinden 

yararlanma ve kalite-maliyet unsurları dikkate alınarak seçim şansına sahip olma 

şeklindeki taleplerden kaynaklanmaktadır. Böylece, hizmet üretiminin, kıt kaynakların 

sınırları çok fazla zorlamadan sağlanması yolları tartışılmaya başlanmıştır. Bu da 

bireyleri ve sivil toplum örgütlerini yönetimi paylaşmaya yöneltmiştir. Artık 

günümüzde yönetim sadece siyasal iktidara ve bürokratlara bırakılacak bir iş olarak 

görülmemektedir. 

Doğal olarak yönetim alanındaki bu gelişmeler genel olarak yönetim disiplinini 

de doğrudan etkilemektedir. Disiplinde 1970' lerde “kamu yönetimi”, 1980' lerde “kamu 

politikası ve yönetimi”, 1990' larda ise, yaşanan bu hızlı değişim sürecinin sonucu 

olarak “yönetişim” ismi hakim olmaya başlamıştır (Dunsire, 1995:34). Bu dönemde 

artan küreselleşme ile birlikte dünya ölçeğinde ortaya çıkan fırsatlar ve sorunlar 

arasında denge noktasının bulunmasının devletin yeni görevlerinin başında gelmesi 

gerektiği, bu görevin etkin şekilde yerine getirilebilmesinin ise ancak iyi bir yönetişim 

yapısının kurulması ile mümkün olabileceği vurgulanmaktadır. 

Bu anlamda yurttaşın yönetsel sürece katılımı için öngörülen model yönetişim 

yaklaşımı olarak adlandırılmaktadır. Yönetişim, kamusal sorumluluk ve denetim 

anlayışına yeni bir boyut kazandırmaktadır. Bu sayede yurttaş, geleneksel yönetim 

yapısı, hiyerarşik karakteri, müdahaleci niteliği ve hantallaşmış bürokrasisiyle hızlı 

değişim sürecindeki ekonomik, sosyal ve kültürel çevreye uyum sağlayamayan klasik 

yönetim anlayışından farklı olarak, yönetimi ve hizmet kalitesini sorgulayarak 

taleplerinin karşılanması sürecinde aktif rol oynayacak ve bu bağlamda, varolan kaliteye 

ilişkin sorunların çözümünde ve kalitenin artırılmasında etkili olacaktır. 

Kalite yetersizliği sadece hizmet kalitesinde karşılaşılan sorunlardan ibaret 

değildir. Yönetimin meşruiyetiyle ilgili sorunlar, yargısal ve örgütsel eksiklikler de 

önemli kalite sorunlarını oluşturmaktadır. Bu noktada gerek demokratik katılımcı 
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boyutuyla, gerekse de ekonomik boyutuyla yönetişim bu sorunların çözümüne  

alternatif bir öneri getirmektedir. 

Son dönemin popüler kamu yönetimi akımı olan yeni kamu yönetimi düşüncesi 

kapsamında önemli bir yeri olan yönetişim, yeni kamu yönetiminin kamu sektörüne 

rekabeti getirmesi ile birlikte, gelişme seyrini daha da hızlandırmıştır. Rekabetsiz 

ortamda kamu sektörü yönetim stillerini değiştirmenin mümkün olmadığı herkes 

tarafından kabul edilmektedir. Bugünkü geçerli yönetim tarzı, rekabetle çok bağımlı 

değildir (Peters-Pierre, 1998:228). 

Artık önceden belirlenen bir ortak amacı gerçekleştirmek için, tek özneli, 

merkezi, hiyerarşik bir işbölümü içinde, araçsal rasyonelliği ön plana alarak, yapan, 

üreten, bunun için kaynakları ve yetkileri kendilerinde toplayan yönetimden, önceden 

belirlenen bir yöne doğru değil, insan haklarına dayalı performans ölçütlerini 

gerçekleştirecek, çok aktörlü, yerel, ağsal ilişkiler çerçevesinde iletişimsel bir 

rasyonellik anlayış içinde, kendisi yapmaktan çok toplumdaki aktörleri yapabilir kılan, 

yönlendiren, kaynakların yönlendirilmesini kolaylaştıran yönetişim anlayışına 

geçilmektedir. Bu özellikleriyle yönetişim siyasal ve ekonomik gücün daha yaygın 

dağılımını da içermektedir (Tekeli, 1996:51). Bundan dolayı rekabetten çok kamu 

kuruluşları ile özel sektör kaynaklarının karışımını öngörmekte ve hizmet üretimi ve 

dağıtımı için alternatif yöntemler gündeme getirmektedir. 

         
2.1.3.1. Yönetişim Kavramı 

 
Varolan yönetim pratiklerinin yetersiz kalması üzerine, ortaya çıkan yeni 

arayışların uygulamada etkili olmaya başlamasıyla, bu yeni gelişmeleri anlatmak için 

yönetişim kavramı ortaya çıkmıştır (Tekeli,1999:239). Kavram ilk defa Dünya 

Bankası'nın bir raporunda ( Word Bank, 1989 ) “good governance” (iyi yönetişim) 

olarak yer almıştır. Raporda “yönetişim” üzerine açık bir tanım yapılmamış ancak, terim 

daha sonra OECD ve Birleşmiş Milletler ( U.N., 1997 )  tarafından da kullanılarak, bu 

üç örgütün çeşitli toplantı ve yayınlarıyla açık bir formül haline getirilmiştir. 

TODAİE' nin Kamu Yönetimi Sözlüğü, yönetişim kavramını etkileşim temeline 

dayalı ve katılımı öne çıkaran bir kavram olarak değerlendirmekte ve şu şekilde 

tanımlamaktadır. Yönetişim, “Bir toplumsal politik sistemdeki ilgili bütün aktörlerin 

ortak çabalarıyla elde edilen sonuçların oluşturduğu yapı ya da düzen”dir (TODAİE, 

1998:274). Bu bağlamda yönetişim, bir ülkedeki vatandaşların ve toplumsal grupların, 
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kendilerini açık bir şekilde ifade etmelerini, yasal haklarını kullanmalarını, 

yükümlülükleri yerine getirmelerini ve farklılıklarını ortaya koymayı sağlayan 

mekanizma, süreç ve kurumları kapsamaktadır. 

Yönetişim birbirine bağlı pozisyonların ve çatışan, karşıt çıkarları olan aktörlerin 

oluşturduğu, farklı ağsal yapıları koordine eden bir süreç olarak görülmektedir (Cope, 

1997:447). Çünkü yönetişim, toplumdaki aktörlere ortaklar olarak bakmakta ve 

toplumdaki ekonomik, siyasal ve toplumsal aktörlerin etkileşiminden doğan bir 

yönlendirme ve denetleme kalıbı olarak görülmektedir. Bu nedenle yönetişim değişik 

aktörlerin etkileşiminin ortaya çıkardığı bir süreçtir (Tekeli, 1996:52-53). 

Yönetişimin ekonomik, siyasi ve idari olmak üzere üç temel dayanağı 

mevcuttur. Ekonomik yönetişim, bir ülkenin ekonomik faaliyetlerini ve diğer 

ekonomilerle olan ilişkilerini etkileyen karar alma süreçlerini içermekte olup, eşitlik, 

yoksulluk ve yaşam kalitesi üzerinde etkileri bulunmaktadır (Tapscott, 1999:34). Siyasi 

yönetişim, strateji oluşturmada karar alma sürecine ilişkindir. İdari yönetişim ise, 

politikaların uygulandığı sistemi ifade eder. Bu üç unsur birlikte ele alındığında, “iyi 

yönetişim” siyasi ve sosyo ekonomik ilişkileri yönlendiren süreç ve yapıları 

tanımlamaktadır (Maliye Bakanlığı, 2003:1). 

Yönetişim (governance) kavramını geleneksel bağlamda “yönetim” kavramıyla 

denk bir anlama sahip olarak görenler (Stoker, 1998:17) bulunmakla birlikte yaygın 

anlayış bunu dışlamaktadır. Hükümet etmek anlamındaki yönetim kavramı, hiyerarşik 

nitelikteki bürokratik yapıya dayalı yönetim anlayışını öne çıkarırken; yönetişim 

kavramı, yönetim sürecinde rol oynayan aktörlerle örgütler arasındaki etkileşimi formal 

ya da resmi sıfatı bulunmayan kişilerin, grupların ve kuruluşların katılımını, hiyerarşik 

bürokratik yapı yanında, hükümet dışı aktörlerin de etkin bir şekilde yönetim 

faaliyetinde yer almasını ifade etmek üzere kullanılmaktadır (Yüksel, 2000:145). 

Yönetim, ilgili literatürde üç kavrama yaptığı göndermelerle de tanımlanabilmektedir. 

Yönetimden söz edebilmek için öncelikle bir topluluğun bulunması gerekmektedir. 

Yönetilmesi sözkonusu olanlar bu topluluktaki bireylerdir. İkinci olarak, bir biçimde 

meşruiyeti oluşturulmuş bir siyasal gücün varlığı gerekmektedir. Yönetimi bu gücü 

elinde tutanlar gerçekleştirecektir. Üçüncü olarak da, bu topluluğun ulaşmaya çalıştığı 

ortak amaç varlığı gerekmektedir. Yönetenler meşruiyetlerini böyle bir amacın varlığına 

dayandıracaklardır (Tekeli, 1996:46). 
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Günümüzde yönetişim terimi, kamu yönetimini, özel sektör ve sivil toplum 

kuruluşlarını (STK) içine alan kompleks bir sistemi ve bunların kendi aralarındaki 

ilişkiler ağını ve karşılıklı etkileşimlerini ifade etmek için kullanılmaktadır. Bu süreçte 

merkezi yönetim ve yerel yönetim kuruluşlarından başka, sivil toplum örgütlerini, özel 

girişimcileri ve kar amacı gütmeyen kuruluşları kapsayan geniş bir aktörler yelpazesinin 

varlığı ve bunların yönetim sistemine dahil edilmesi gündeme gelmektedir (Eryılmaz, 

2000:28).  

Bu anlatılanlar ışığında yönetimin işlem, eylem ve kararlarından etkilenecek 

olan tüm aktörlerin “birlikte”, “beraber”, “ortaklaşa”, “işbirliği” içerisinde ülkenin 

yönetiminde söz sahibi olması yönetişim olarak tanımlanabilir. 

Yönetişim modelinde klasik kamu yönetimi anlayışında pek de yeri olamayan, 

devlet, özel sektör, sivil toplum örgütleri ve yarı resmi kuruluşlar gibi çok değişik 

aktörler bir araya gelerek kamu hizmeti sunumunda birlikte rol alabilirler. Bunun yanı 

sıra, bu modelde devlet kamu politikaları açısından kuralları koyan ve uygulama 

süreçlerini denetleyen bir yapı arzetmekte, fakat kamu hizmetini doğrudan sunan bir 

organ olarak daha az rol üstlenmektedir. Ancak böyle çok aktörlü bir yapıda kimin ne 

derece ve hangi ölçüde kamu hizmeti sunumundan sorumlu olacağı sorun kaynağı 

olabilecektir (Edwards, 2001:83). Bu ise hesap verebilirlik açısından olumsuzluklar 

doğurabilecektir. Yönetişimin kamu hizmeti sunumu açısından bir başka önemli sonucu 

profesyonel yöneticilere uzmanlıklarını kullanma açısından daha fazla özgürlük ve 

esneklik sağlanmasıdır. Böylelikle yöneticiler sonuçlara ulaşma açısından daha fazla 

sorumluluk üstlenmekte ve gerektiğinde bunun hesabını verme yükümlülüğü ile karşı 

karşıya bulunmaktadırlar. 

Yönetişim, iktidar gücünün sınırlarına ve hükümet dışı örgütlerin rolüne ilişkin 

yeni bir bakış açısına yönelik talebi de yansıtmaktadır. Dünya ekonomisinde çok uluslu 

şirketlerin artan etkisi, üretim yöntemlerindeki değişim, uluslararası ticaretin giderek 

genişlemesi, bilgi ve iletişim sistemlerindeki ilerleme, sermaye ve finans pazarlarının 

yeniden düzenlenmesi gibi etkenlerin, söz konusu kavramın ortaya çıkıp 

yaygınlaşmasında belirleyici bir etkide bulunduğu belirtilmektedir (Yüksel, 2000:147). 

Kamu hizmetlerinin verimliliğinin sağlanmasında, hizmetlerin sunum yöntemleri, 

özelleştirme, mikro ekonomik reformlar, yeniden düzenleme, küresel rekabet, kentsel ve 

bölgesel gelişme gibi konuların önem kazanması (Wils, 1995:1) bu süreci pekiştirmiştir. 
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 Bu süreçte hiçbir örgüt tek başına egemen değildir. Sonuçları çözecek bilgi ve 

kaynak kapasitesini de taşımamaktadır (Yüksel, 2000:150). Bu gerçekler karşısında 

yönetişim kavramı, yukarıdan aşağı tek yanlı bir yönetim tarzı yerine hep birlikte 

yönetmeyi öngören bir sistemi önermektedir. Katılımcılık dolayısıyla sivil toplum 

kuruluşlarının ve özel kesimin de yönetime, karar almadan denetime kadar her aşamada 

katılması kavramın temelini oluşturmaktadır (Yılmaz, 2001:7). Süreç içerisinde rol alan 

aktörler ve kurumlar, uzun vadeli bir işbirliğine yönelik olarak kendi kaynaklarını, 

becerilerini ve amaçlarını besleyip geliştirecek belli bir davranış kapasitesine ulaşmakta 

ve roller, normlar ve değerler sistemi geliştirmektedirler. Ayrıca hak ve yetkilerin 

mümkün olduğunca genel kamu çıkarına doğru yönlendirmekte ve bu doğrultuda kurum 

perspektifinin oluşmasına da katkı sağlamaktadırlar (Kirlin, 2001:142). 

 

2.1.3.2. İyi Yönetişim Kavramı 

 
İyi yönetişim; devlet yönetiminde temsil, katılım ve denetimin, etkin bir sivil 

toplumun, hukukun üstünlüğünün, yerinden yönetimin, yönetimde açıklık ve hesap 

verme sorumluluğunun, kalite ve ahlakın, kurallar ve sınırlamaların, rekabet ve piyasa 

ekonomisi ile uyumlu alternatif hizmet sunum yöntemlerinin ve nihayet dünyada 

gerçekleşen dijital devrime (yeni temel teknolojilerdeki gelişmelere) uyumun mevcut 

olduğu bir siyasal ve ekonomik düzeni ifade etmektedir (Aktan, 2007). 

Bu durum sağlıklı ve insan odaklı kalkınma açısından iyi yönetişimin; doğal 

kaynaklar, kültür, coğrafi büyüklük ya da ülkenin konumunda daha kritik bir öneme 

sahip olduğu gerçeğinin anlaşılmasına yol açmış, bu süreçte daha istikrarlı ve adil bir 

kalkınma politikasının üretilip uygulanmasından sorumlu olan devlete yeni görev ve 

fonksiyonlar yüklenmesi gerektiği genel kabul görür hale gelmiştir (Özer, 2007). 

Sonuçta iyi yönetişim, siyasi ve sosyo-ekonomik ilişkileri katılımcı, şeffaf ve sorumlu 

biçimde yönlendiren süreç ve yapılar (Habitat II, 2000:1) olarak değerlendirilmeye 

başlanmıştır. 

 

2.1.3.3. Yönetişimin Unsurları 

 
İyi yönetişimin birbirini tamamlayan sekiz temel unsurunu; katılımcılık, 

hukukun üstünlüğü, şeffaflık, cevap verebilirlik, eşitlik, etkinlik, hesap verebilirlik ve 

stratejik vizyon şeklinde sıralamak mümkündür. 
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Şeffaflık: Siyasi ve idari şeffaflık, kamuoyunu izlenen politikalar, koyulan 

kurallar hakkında bilgilendirecek, yönetimlerin bu politikalara uygun davranmaları için 

otomatik bir gözetim mekanizması oluşturacak, böylece idarelerin hesap verebilirliğini 

sağlayıp, yolsuzlukları azaltacaktır. Ayrıca katılımın artırılması yoluyla izlenen 

politikalara kamuoyu desteği sağlanacaktır. İyi yönetişimin kilit unsuru olan şeffaflık, 

politika hedefleri, formülasyonu ve uygulamada açıklığı gerektirmektedir. Şeffaflığın 

beraberinde getireceği kamuoyu gözetimi sayesinde kaynakların etkin ve verimli 

kullanımı sağlanacaktır. 

Hesap Verebilirlik: Bu kavramın anlamı, iktidardaki kimselerin tüm 

vatandaşlara hizmet etme ve beklentilerine cevap verebilme gerekliliğidir (Samsun, 

2003:18-31). Kamu yönetimlerinin eylemleri ve kararlarında açıkça tanımlanmış ve 

üzerinde uzlaşılmış hedeflerle tutarlı olduğunu gösterme arzusu, bu yönde 

davranmasıdır (Güler, 2003:95-96). 

Katılım: Devlet vatandaş arasındaki ilişki, politika oluşturma ve uygulama 

sürecinin her aşamasında farklı etkileşimlerin bulunduğu geniş bir yelpazeden 

oluşmaktadır. Bu yelpazede; tek taraflı bir ilişkiyi anlatan bilgi aktarma, vatandaşın 

görüş ve bilgisini sunduğu iki taraflı bir ilişkiyi anlatan danışma ve vatandaşın aktif 

olarak politika oluşturma sürecine katılımını öngören bir ortaklık ilişkisi anlamına gelen 

aktif katılım yer almaktadır. 

Cevap Verebilirlik: Bu ilke, vatandaşların hükümette ya da kamu yönetiminde 

yer alanlar tarafından dinlenerek cevaplandırılacaklarını bilmeleri anlamına gelir. 

Duyarlı politikacı ya da bürokrat ise, cevap vermeye hazır, sempatik, duyarlı ve aynı 

zamanda vatandaşın ihtiyaç ve isteklerini anlayabilen ve öngörebilen bir yapıda 

olmalıdır. Yönetimin toplumsal değişime hızla yanıt verecek kapasite ve esnekliğe sahip 

olması, genel kamu yararını tanımlarken sivil toplumun beklentilerini de dikkate alması, 

yönetimin rolünü eleştirel bir sorguya tabi tutmaya istekli olması, bu noktada cevap 

verebilirliği anlatır (Güler, 2003:105). 

Hukukun Üstünlüğü: Bu ilke, kurumların adil biçimde oluşturulan yasal 

çerçeveler içinde hareket etmeleri ve kişilerin kendi davranışlarına kanunun tatbik 

edilebileceğini kabul etmeleri anlamına gelmektedir. 

Etkinlik: Etkinlik, sonuca ulaşmada gösterilen başarı olarak ifade edilmektedir. 

Uzun dönem vizyonu koruma, kaynakların etkin kullanımı, teknik donanım, insanların 
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birtakım kaygılarına karşı duyarlı olma, bu kaygıların dile getirilebildiği ve çözüm 

arandığı bir ortam yaratma gibi kriterlerle ölçülmektedir. 

Eşitlik: Eşitlik kavramı, günlük hayattaki, sosyal ve hukuki ilişkilerdeki içeriği 

itibariyle en geniş anlamda benzer olayların, benzer şekilde tarafsız ve adil muamele 

görmesi olarak tanımlanabilir. Bu tanımdan hareketle yönetişimin, herkese eşit 

olanaklar sunan, aynı zamanda aynı derecede hak ve sorumluluklar yükleyen ve bir 

ortak hedef etrafında herkesi birleştiren bir yönü olduğunu ifade etmek yanlış 

olmayacaktır (Soylu, 2003:78-79). 

Stratejik Vizyon: Bu kavram liderlerde ve halkta iyi yönetişim ve insani 

gelişim konusunda tarihi, kültürel ve sosyal tabana dayanan uzun dönemli, geniş açılı 

bir anlayışın olmasını anlatır (Palabıyık, 2003:233-234). İyi yönetişimin temel 

taşlarından birini oluşturan stratejik planlama, hesap verebilirlik, şeffaflık, cevap 

verebilirlik, etkililik, eşitlik, hukukun üstünlüğü gibi temel unsurların yanında, uzun 

dönemli misyon ve vizyona dayalı bir stratejik planlamanın üzerine inşa edilmelidir 

(Özdemir, 2003:125). 

Tüm bu açıklamalardan sonra; etkin bir kamu hizmeti, bağımsız yargı ve modern 

hukuk düzeni, kamu fonlarının kullanımı üzerinde etkin bir denetim ve hesap sorma 

düzeni, yasama organına karşı sorumlu bağımsız denetçi, hukuk devletine ve insan 

haklarına saygılı kamu yönetimi, özgür basın ve çoğulcu kurumsal yapı gibi ögelerin 

etkin bir yönetişimin temelini oluşturduğu sonucuna varmak mümkündür (Yüksel, 

2000:852). 

 
2.1.3.4. Kamu Yönetişimi 

 
Yönetişim kavramı genel olarak, tek yönlü nedensellik ilişkilerini değil, çok 

yönlü etkileşimleri ifade etmektedir. Buna göre yönetişim toplumdaki kamu sektörünün 

ve özel kuruluşların, bireylerin ve sivil toplum örgütlerinin yönetime ilişkin toplam 

tutum ve davranışları biçiminde de tanımlanabilmektedir (Özer, 2007). 

Dünyada yaşanan büyük değişime paralel olarak, devlet kurumunun içine girdiği 

yeniden yapılanma süreci ve bu süreci belirleyen çok yönlü, karmaşık etkileşimler kamu 

yönetimi alanında yeni yaklaşımları gerekli kılmaktadır (Şaylan, 1996:15). Ancak bu 

yaklaşımlar genel olarak kamu sektörünün temel görevleri arasındaki farklılıklardan 

kaynaklanmaktadır. Buna göre; mal ve hizmetler arasındaki bölüşüm, gelir dağılımı ve 

bunu korumaya yönelik çalışmalar, başta özel sektör olmak üzere kamu sektöründe de 
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düzenlemeler yapmak, ekonomik kuralları yönetmek çabaları, yönetişim yaklaşımlarını 

ortaya çıkarmıştır (Lane, 2000:4). 

Kamu yönetişimi, bu hususların nasıl gerçekleştirileceği ile ilgilenmektedir 

(Özer, 2007). Çağdaş toplumlarda kamu yönetişimi, toplumun dışsal yönetimsel 

denetimini değil, süreçte yer alan aktörlerin tümünden kaynaklanan etkileşimsel bir 

yönetimi öngörmektedir. Uygulamada bu etkileşim süreklidir. Bir yönetişim yapısının, 

çağdaş yönetsel ihtiyaçları karşılayacak biçimde yeterli dönüştürme yetkinliğini özünde 

bulundurması ve bunları koordine edebilmesi gerekmektedir (TODAİE, 1998:274). 

Kamu yönetişimi; ulusal, bölgesel, yerel, siyasal, sosyal gruplardan, baskı ve 

çıkar gruplarından, sosyal kuruluşlardan, özel ve ticari organizasyonlardan oluşan 

ağların yönetimini içermektedir. Kamu yönetişimi kamusal politikalar ağında sosyal 

süreçlerin birbirlerinden doğrudan etkilenmesini öngörmekte ancak bu aktörlerin farklı 

ve çoğu zaman çatışan amaç ve çıkarlar taşıyabildiğini de kabul etmektedir (Kickert, 

1997:735). 

Kamu yönetişiminde, literatürde oldukça önemli görülen üç unsur dikkat 

çekmektedir: Bunlardan birincisi; koşullar ve çevresel şartlar, ikincisi karmaşıklık yani 

sistem unsurlarının sayısı, farklılığı ve unsurlararasındaki ilişkiler, üçüncüsü ise 

doğrudan etkileşimdir (Kickert, 1997:176). 

Kamu yönetişimi kamu yönetiminin işleyişinde etkinliğin ve verimliliğin de 

ötesine gidilmesini öngörmektedir. Bu durumda yönetim güvenilir, güçlü, uyumlu, 

güvenli, kendinden emin ve zor karşısında mücadeleci olmak zorundadır. Bu süreçte 

başarılı olmak, kamu yönetişiminin başarısı ile doğru orantılıdır (Kickert, 1997:735). 

 
2.1.3.5. Yönetişim-Yeni Kamu Yönetimi (YKY) İlişkisi 

 
Gerek YKY düşüncesinde gerekse bunun bir unsuru olan yönetişimde, örgütler 

için ağsal ilişkilerin önemi vurgulanmaktadır. Her iki düşüncenin bunun yanında 

oldukça fazla ortak yönü bulunmaktadır. Bunlar da şu şekilde özetlenebilir (Özer, 

2007): 

1. Gerek YKY, gerekse yönetişim, iyi toplum-iyi yönetim kurma amacındadır. 

2. Her iki yaklaşımda da sorumluluğa önem verilmektedir. 

3. Her iki yaklaşımda da yönetimlerin toplumdan uzak olduğu, yönetim 

birimlerinin çok verimsiz çalıştığı öngörülmekte ve bunların çözümüne 

yönelik öneriler getirilmektedir. 
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4. Her ikisi de etkinlik için rekabetin şart olduğunu öngörmektedir. 

5. Her iki yaklaşım da sonuç odaklı olarak girdilerden çok çıktıların denetimiyle 

ilgilenmektedir. 

6. Her iki yaklaşım da “koordine etmeye” vurgu yapmaktadır (Frederickson, 

2003:218). 

Görüldüğü gibi iki yaklaşım arasında bu kadar benzerlik olması, literatürde 

yönetişimin sürekli olarak YKY düşüncesi kapsamında ele alınmasına yol açmıştır. 

Özellikle kamu yönetiminde “yönetişim” uygulamaları YKY düşüncesi çerçevesinde 

şekillenmektedir. Bir çok bilim adamının yönetişim tartışmalarını, YKY 

teorisyenlerinin yönetim felsefesi tartışmaları tetiklemiştir (Peters,1998:225). İki 

kavram arasında, benzerlik kadar farklılıklar da bulunmaktadır. Bunlar şu şekilde 

belirtilebilir (Özer, 2007): 

1. Yönetişimde kamusal politikalar nasıl oluşturuluyor ve yürütülüyor sorularına 

cevap aranırken, “YKY'de verimlilik ve müşteri tatmini ne durumda?”, 

“Müşterilerin istediği kamusal mallar en düşük girdiyle nasıl üretilecek?” gibi 

soruların cevabı aranmaktadır (Frederickson, 2003:219). 

2. YKY örgüt teorisinden, kamu tercihinden, kurumsal literatürden esinlenirken; 

yönetişim politik teorilerden yararlanmaktadır (Frederickson, 2003:220). 

3. Yönetişim, kamu sektörü kaynaklarını, siyasal denetimin ve yönetimin 

hareket kapasitesini artıran stratejiler geliştirilmesine bağlı olarak korumakla 

ilgilenmektedir. YKY ise kamu sektörünün dönüşümüyle ilgilidir. 

4. Yönetişim yönetimle toplum arasındaki ilişkileri tanımlayan bir süreç olarak 

düşünülürken, YKY ise, “Nasıl olmalı?” sorusuna cevap arayan tamamen bir 

düşünce şekli olarak görülmektedir (Frederickson, 2003:219). 

5. Yönetişim kamu hizmetiyle kamu görevlileri arasındaki açık sorumluluk 

ilişkilerini görmek istemektedir. YKY ise klasik kamu yönetimi ve kamu 

sektörü üzerinde odaklaşmaktadır (Frederickson, 2003:219). 

 
Tüm bunlardan da anlaşılacağı gibi yönetişimin YKY'den farklılıkları oldukça 

fazla olsa da, YKY düşüncesi kapsamında gündeme gelen yeni bir yaklaşım olarak 

değerlendirildiğinde, bu farklılıklardan çok, kamu yönetiminin sorunlarının çözümüne 

getirdiği öneriler üzerinde odaklaşılması gerektiği belirtilmektedir. Nihayetinde bu 

süreçte YKY ile aynı hedefleri paylaştığı söylenebilir (Özer, 2007). 



 

 
 

34 

 
2.1.3.6. Yerel Yönetişim 

 
Yönetişim anlayışının önemli yapıtaşlarından birisi de yerel yönetimlerdir 

(Çukurçayır, 2003:268). Yerel yönetimlerin, vatandaşa daha yakın bulunmasından 

dolayı talepler konusunda daha fazla bilgi sahibi olduğu bilinen bir durumdur. Bu 

bakımdan yerinden yönetim sürecine halkın daha dolaysız katılımını sağlar (Türkiye 

Yönetim Programı, 2007). Yönetişimin bir unsuru olarak, yetki ve kaynakların merkezi 

idareden yerel yönetime transferi anlamına gelen desantralizasyon (Kösekahya, 

2003:27) diğer bir ifade ile yerindelik, yönetişimin merkezle yerel arasında bir hiyerarşi 

öngörmemesi açısından yerel düzeyde de benzer bir yönetişim modeline ve çoklu aktör 

modeline geçilmesi bakımından önemlidir (Şengül, 1999:12). 

Yerelleşme merkezi idarenin görev yükünü azaltarak temel fonksiyonlarına 

odaklanmasını sağlayabileceği gibi, iyi idare edilmediği taktirde merkezi idarenin 

makroekonomi üzerindeki kontrolünü kaybetmesine ve yerel düzeyde alınan kararların 

koordine edilmemesi durumunda bölgesel farklılıkların daha da derinleşmesine yol 

açabilecektir. Buna karşılık en etkili önlem, devletin her düzeyi için kurallların açık 

olarak ortaya konarak, sorumlulukların belirlenmesidir (Kösekahya, 2003:38). 

 
 

2.1.3.7. Eğitim Açısından Yönetişim 

 
Klasik devlet örgütü, giderek işlevselliğini kaybetmekte eylemlerinin sonuçlarını 

görmekte zorlanmakta ve verimsiz etkinliklerde bulunmaktadır. Buradan hareketle, 

devlet kimi zaman uygulama olanağı olmayan standartlar uygulamaya koymakta; ancak 

çoğu zaman bunları hayata geçirmek için gerekli araçlara sahip olamamakta veya 

toplumdaki çeşitli grupların bunlara uyumunu sağlayacak gerekli meşruiyetten yoksun 

bulunmaktadır (Çukurçayır, 2006:60). 

Kamu yönetimi içinde önemli bir yere sahip olan eğitim örgütü de giderek artan 

ve karmaşık hale gelen taleplere yanıt vermekte zorlanır hale gelmektedir. Eğitimde 

etkin ve verimli olmayan yönetim ve kalite sorunları, bugünkü sistemde karşı karşıya 

olunan sorunların temelini oluşturmaktadır. Gerek bu yönetsel sorunlar, gerekse 

dünyada küreselleşme ve teknolojik gelişmeyle birlikte esmeye başlayan değişim 

rüzgarları, mevcut eğitim sisteminde bir yeniden yapılanma gerekliliğini ortaya 

çıkarmıştır. Bu yeniden yapılanma sürecinde devlete ait eğitim kuruluşları yanında özel 
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sektöre, sivil toplum örgütlerine ve uluslararası organizasyonlara da yer açan yönetişim 

yaklaşımı, eğitim alanına yeni açılımlar sağlamaktadır (Hudson, 2007:266). 

Katılımcılık, hukukun üstünlüğü, şeffaflık, cevap verebilirlik, eşitlik, etkinlik, 

hesap verebilirlik ve stratejik vizyon gibi unsurlardan oluşan yönetişimin, gerek 

sorunların çözümünde, gerekse eğitim sisteminde kalitenin artırılmasında önemli 

katkılar sağlayacağı açıktır. Bu kapsamda; eğitim örgütlerinin ve eğitim yöneticilerinin 

hesap verme sorumluluğunun açıkça kabul edilmesi, katılımcılığın, eğitim kesimi ile 

toplum arası diyaloğu ve işbirliğini besleyecek etkin bir mekanizma olarak 

desteklenmesi, yönetim ve karar alma sürecinin her aşamasında, belirsizliklerin 

azaltılması ve öngörülebilir yönetimin sağlanması, eğitim örgütlerinde yapılan kaynak 

kullanım ve aktarımlarının toplumun bilgisine açılarak, yolsuzluklara geçit vermeyen 

şeffaf devlet anlayışının eğitim yönetiminde yerleştirilmesi sağlanmış olacaktır 

(Karlsen, 1999). 

       
2.1.3.8. Mülki İdare Amirliği ve Yönetişim 

 
Günümüzde ülkemizde demokrasinin gelişimine paralel olarak kamu yönetimi 

içerisinde mülki idare amirliğinin hiyerarşik yönü azalmakta, rasyonellik artmakta ve 

hızla ağsal ilişkiler haline dönüşmektedir. Bu durum yönetim sisteminde demokrasinin 

gelişimi ve yerleşmesi açısından önemli bir gösterge olarak kabul edilmektedir. Kamu 

çıkarı ile ilgili sorumluluklar değişmekte ve sonuçta genelde tüm kamu yöneticilerinin 

özelde de mülki idare amirlerinin değerlerine ve faaliyetlerine bağlı olarak yönetişimi 

güçlendirmek için ortamlar hazırlanmaktadır. 

Ancak bütün bunlar çok kolay sağlanacak gelişmeler olarak görülmemelidir. 

Yönetimden yönetişime geçiş kolay ve kısa sürede gerçekleşebilecek bir süreç değildir. 

Uzun bir toplumsal öğrenme sürecini gerektirmekte ve toplumun örgütlenmesinde 

sosyal öğrenmeye elverişli yapıların oluşması zorunlu olmaktadır. Bundan dolayı 

özellikle taşrada devleti ve hükümeti temsil etme misyonu yüklenmiş mülki idare 

amirlerine büyük görevler düşmektedir. 

Ancak yönetişim yaklaşımının olumlu sonuçlar doğurabilmesi için, mülki idare 

amirliği sisteminin de bu yaklaşımın gereklerine göre düzenlenmesi gerekir. Çünkü 

mülki idare amirlerinin görevi sadece temsil, hukuksallık, şeffaflık, hesap verebilirlik, 

katılımcılık, cevap verebilirlik, eşitlik, etkinlik ve plan, program gereklerini karşılamak 
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değil, aynı zamanda farklı grup ve bireyleri de siyasal birlik için ortak amaçlarda 

birleştirebilmektir. Bu da sağlıklı, özenli ve uzun soluklu bir liderlik tarzı gerektirir. 

Mülki İdare amirliği sistemindeki düzenlemelere paralel olarak, toplumsal 

aktörleri öne çıkaran, karar alma süreçlerine dahil eden bir anayasal düzenleme 

zorunludur. Bireylerin beklentilerinin çeşitli örgütlerle ve entegrasyon yöntemleriyle 

karar alma mekanizmalarına yansıması ancak bu yolla sağlanabilir. 

Bu çerçevede “iyi yönetişimin” kamu kültürü içerisinde yerini bulmasıyla 

birlikte mülki idare amirleri görevlerini ifa ederken büyük bir avantajı da elde etmiş 

olacaklardır. “Yönetişim” sayesinde halkın önünü açarak, halkın girişimci ruhuna 

güvenip yerel kalkınma girişimlerine imkan hazırlayabileceklerdir. “Yönetişim”in 

getireceği yeni anlayışla devleti vatandaşın ayağına götürebileceklerdir. Nihayetinde 

“yönetişim” sayesinde “bürokratik kültürden vatandaş odaklı kamu hizmeti kültürü”ne 

geçişi sağlayabileceklerdir. 

 
2.2. Liderlik Kavramı 

 
Liderlik, yönetim bilimi alanında son derece önemli olan ve son yıllarda çok 

çalışılan konuların başında gelmektedir. Tüm örgütlerin en önemli ögesinin insan 

olması, insan ögesinin de ihtiyaçlarını karşılamada ve amaçlarına ulaşmada 

örgütlenmesi zorunluluğu, liderliği ve yöneticiliği zorunlu kılmaktadır. Küresel boyutta 

ortaya çıkan gelişmeler, örgütlerin yeni ve bu duruma uygun liderlik formlarını 

bulmasını gerektirmiştir. Dolayısıyla, kuramsal ve uygulamalı liderlik çalışmaları 

gittikçe yoğunlaşmaktadır. 

20. yy’da liderlik, yönetim alanında yoğun bilimsel çalışmaların yapıldığı başat 

konulardan biri olmuştur. Bu yüzyılda değişik alanlarda hem teorisyenler hem de 

uygulayıcılar liderliği çözümlemek için yoğun çaba sarf etmişlerdir. Bu çaba, liderlik 

alanyazınına yaklaşık, 5.000’den fazla çalışma, 350’den fazla da tanım kazandırmıştır 

(Erçetin,2000:.3). Çalışmalar liderlikle ilgili çeşitli yaklaşımların gelişmesine, tanımlar 

da liderliğin açıklanmasına katkıda bulunmuştur. 

1800 yıllarına kadar “liderlik” sözcüğü yoktu. Toplum bilimcilerin liderlik 

olgusu üzerine ciddi olarak çalışmaları için yüz yıl daha geçmesi gerekmiştir. Ancak 

son kırk yıl içinde araştırmacılar, çok ciddi ve derin araştırmalar sonucu insanların nasıl 

lider olduklarını, liderliklerini nasıl koruyabildiklerini ve etkili bir lider olabilmek için 

nelerin gerektiğini öğrenmeye çalışmışlardır (Gordon, 2002:3). 
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Sosyal bilimlerin tamamına yakınında olduğu gibi, yönetim biliminde de 

kavramlara yalnızca bir tanımlama getirmek olası değildir. Benzer durumun, liderlik 

kavramı için de geçerli olduğu düşünülebilir. Yönetim bilimi ile ilgili alanyazın 

incelendiği zaman, liderlik için herkes tarafından kabul görmüş bir anlam veya tanımla 

karşılaşmak mümkün değildir. Bu bağlamda, yapılan her tanım, liderlik kavramının 

değişik boyut ve yönlerini ifade etmekte, farklı açılara ışık tutmaktadır. İki veya daha 

fazla kişinin amaçlarını gerçekleştirmek için, birbirleriyle etkileşimde bulunarak, 

güçlerini, zamanlarını, maddi kaynaklarını ve çabalarını uyumlu bir şekilde bir araya 

getirerek oluşturdukları grupsal her toplulukta lider, liderlik ve izleyicilik olgusundan 

söz edilebilir. 

Liderlik kavramının daha iyi anlaşılabilmesi açısından iki noktanın önemle 

belirtilmesi gerekmektedir: Birincisi, insanlar, kişilik yapılarına bağlı olarak, yönetmeye 

veya yönetilmeye ihtiyaç duymaktadır. Truman, lideri, başkalarının yapmak istemediği 

ve sevmediği işleri onlara yaptırma yeteneğine sahip kişi olarak tanımlamaktadır 

(Manske, 1994:1). Buna karşın, Cüceloğlu, bir insan ancak yönetilecek birisi varsa 

yönetici olabilir diyerek, liderlik veya yöneticiliğin deterministik bir yapısı olmadığını 

şartsal bir durum olduğunu vurgulamaktadır (Cüceloğlu, 1997:218).  

Liderlik sözlüklerde “yönetimde gücü ve etkisi olan kimse, önder, şef, yöneten, 

sürükleyen, önde giden” şeklinde kısaca tanımlansa da literatürde pek çok liderlik 

tanımı bulunmaktadır. Liderlik en basit tanımıyla, bir amacı gerçekleştirmek için 

başkalarını etkileyebilme, sevk ve ikna edebilmedir. Lider de bir amacı gerçekleştirmek 

için başkalarını etkileyebilen, sevk ve ikna edebilendir. Liderler grupları yönlendiren, 

kendilerine itaat edilen, uyulan kimselerdir. Liderlikte ikna kabiliyetinin özel bir yeri 

vardır. Başkalarını değişik yöntemlerle (sözle, yazıyla vb.) ikna edemeyen kimse 

başarılı lider olamaz. Ayrıca liderin ortaya çıkabilmesi için grup veya toplumun bir 

amacı olmalıdır. Bu amaç grup veya liderce belirlenebilir. Bu üç gereği (etkileyebilme, 

sevk ve ikna) yerine getiren kişi lider olarak diğer insanları peşinden sürükleyebilir. Bir 

liderin başarısı, diğer insanları peşinden sürükleyebilme yeteneğine bağlıdır (Göksu, 

2006:1). 

Liderlik konusunda önemli görülen diğer tanımlar aşağıdaki gibi 

sınıflandırılabilir: 

Lider; belli bir durum, zaman ve koşullar altında bir grup üzerinde; insanların 

örgütsel hedeflere ulaşmak için gönüllü olarak çaba göstermesini teşvik eden, ortak 
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hedeflere ulaşmada yardımcı olan, tecrübelerini aktaran, izleyenlerinin, uygulanan 

liderlik türünden hoşnut olmalarını sağlayan kişidir (Werner, 1993:17). Liderlik ise, 

amaçları gerçekleştirmek için grup aktivitelerini etkileme sürecidir (Hellriegel, Slocum 

ve Woodman, 1986:303). 

Liderlik konusunda bir diğer tanım da; kişinin arzuladığı şeyleri gerçekleştirmek 

için, örgütlenmiş üyeleri elde etme çabasıdır (Vechio, 1991:202). Bu tanımın liderlik 

kavramını farklı bir boyuttan yani lider perspektifinden tanımladığı ve içerisinde 

“herhangi bir grubun liderliğini yapan kişinin elinden liderliği alma girişimi” anlamını 

da içerdiği belirtilebilir. 

Liderlik; “Bireyler tarafından gerçekleştirilen ve diğer bireylerin ortaklaşa 

yaratılan vizyona dönük olarak bir araya gelmesini, istekli ve coşkulu olarak ortak 

hedefleri benimsemesini ve bu hedeflerin gerçekleşebilmesi için güçlenerek bütün 

varlıkları ile katkıda bulunmasını sağlayan enerjik bir süreç” olarak da 

tanımlanmaktadır. Liderlik, aşk, yaratıcılık, dürüstlük, gibi ne olduğundan çok 

insanların ne anladığı ile belirlenen ontolojik bir kavramdır. 

Liderlik bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplayabilme ve bu amaçları 

gerçekleştirmek için onları harekete geçirme bilgi ve yeteneklerinin toplamıdır. Liderlik 

bir organizasyonun hedeflerine ulaşabilmesini sağlamak için insan kaynağını etkin ve 

verimli şekilde yönlendirme becerisidir. Bu tanımda önemli olan iki anahtar kelime 

bulunmaktadır; birincisi insan kaynağı, ikincisi ise kurumsal hedefler. Liderlik sadece 

bir süreç değildir. Aynı zamanda danışmanlık, güven, sevgi, tutku, eğlence, tutarlılık ve 

sabır isteyen bir durumdur. 

Liderlik bir etkileme sürecidir. Liderlik, temel olarak etkileme kapasitesi ile 

ilgilidir. Amaçları kim koyarsa koysun, amaçları gerçekleştirmek için üyeler bir 

kaynaktan etkileniyor ise orada liderlik var demektir. Hiç etkilemesi olmayan bir kimse 

örgütün başı veya yöneticilerinden birisi olabilir ama lider olabilmesi için etkilemeye 

sahip olması gerekmektedir. Lider, kendisini izleyenlerin kendisine yaptığı etkiden daha 

fazlasını onlara yapabilen kişidir (Başaran, 1992:53). Bir amacı gerçekleştirmek üzere 

bir araya gelen insanların içinden birisi diğerlerine oranla daha çok etkide bulunabiliyor 

ise, o kişi lider olmaktadır. Liderlik tanımları bununla sınırlı kalmamaktadır. Çelik’in 

(2003) aktardığına göre;  

• Liderlik, grup etkinliklerini grup hedeflerine ulaşma doğrultusunda etkileme 

sürecidir. 
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• Liderlik, görüşleri, eylemleri ve eğilimleri, etkileme, yönlendirme ve 

yönetmedir. 

• Liderlik, lider ile her bir izleyici arasında oluşan çift yönlü bir etkileşimdir. 

• Liderlik güçlü bir etkidir. 

• Liderlik, etkili kişisel özelliklere bağlı bir güçtür. 

• Liderlik, izleyicilerin düşünce ve eylemlerini etkileme doğrultusunda güç 

kullanmadır. 

Liderlikle ilgili olarak yapılan tanımlamalar, liderliğin farklı yönlerini ele 

almıştır. Liderlik bazen bir kişilik özelliği, bazen belli bir makamın niteliği, bazen de bir 

davranış türü olarak kullanılmıştır (Can, 1991, akt., Çelik, 2003:1). Liderlikle ilgili 

yapılan tanımlarda genellikle liderlikle lider arasında kesin bir ayrım yapılmamıştır. 

Oysa ki lider bir bireyi simgelerken, liderlik bir davranış olarak görülmektedir (Aydın, 

1994, akt., Çelik, 2003:1). 

Etkin liderliğin temeli; kurumun misyonunu düşünmek, bunu tanımlamak ve 

apaçık gözle görülür bir biçimde ortaya koymaktır. Lider hedefleri tespit eder, 

öncelikleri belirler, standartları koyar ve bunların takipçisi olur (Özden, 2000:110). 

Liderler gruptan çıkar. Yani grup elemanları örgütün ihtiyaçlarına çözüm 

üretecek kişiyi liderliğe getirirler. Liderliğe getirilen kişi grubun ihtiyaçlarına çözüm 

getiremezse, grup tekrar onu liderlikten alır. Ama gerçek liderlik ruhuna sahip olan 

kişiler bu duruma gelmeden çekilmesini bilirler. 

Liderlik, iki veya daha fazla kişiyi güç ve etki yoluyla yönlendirmedir. Ancak 

güç ve etki bakımından iki farklı liderlik biçimi ortaya çıkmaktadır. Formal lider, otorite 

ile grup üzerinde etkisini gösterir. İnformal lider ise gösterdikleri liderlik davranışıyla 

bir grupla bütünleşen kişidir (Çelik, 2003:3). 

Bütün bu liderlik tanımlarında ortaya çıkan; amaç, lider, izleyenler ve ortam 

olmak üzere dört temel öğe vardır: 

Amaç: Grup bireylerinin bir araya gelmesine neden olan hedefler, ilgi ve 

ihtiyaçlardan oluşan öğedir.  

Lider: Grubu oluşturan öğeleri etkileyebilen örgüt öğesidir. 

İzleyenler (üye): Liderin yaptığı etkiyi kabullenen kişilerdir. 

Ortam: Üyelerin yeterliliği, ilişkilerin düzeyi, hedeflerin gerçekleşebilirliği, 

güdülenme ve motivasyon düzeyi gibi faktörlerden oluşan temel öğedir 

(Başaran, 1992: 8). 
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Görüldüğü üzere, yapılan tanımlamalar, insan, etkileme ve amaç kavramları 

üzerine odaklanmaktadır. Dolayısıyla, liderlik kavramının; insan, etkileme ve amaç 

kavramlarıyla iç içe geçmiş, birbirleri arasında sürekli ve karşılıklı etkileşimsel bir 

ilişkiyi yansıttığı söylenebilir. 

 
2.2.1. Lider Yönetici Farklılığı 

 
Lider ve yöneticilik çoğunlukla birbirine karıştırılan, hatta zaman zaman 

eşanlamlı olarak kullanılan, genelde birbirlerine yakın, fakat temelde birbirinden farklı 

kavramlardır. Örgütleri başarıya ulaştıran lider midir, yoksa yönetici midir sorusu 

üzerinde gerek bilim adamları, gerekse uygulamacılar yıllarca çalışmışlar ve çalışmaya 

devam etmektedirler. Özellikle rekabetin arttığı, çevresel şartların hızla değiştiği, 

geleceği tahmin etmenin iyice zorlaştığı ve önümüzü görmekte sıkıntı çektiğimiz bu 

günlerde bu ikilem yoğun bir şekilde gündemdedir. 

 Liderlik olgusu insanlık tarihi kadar eski olmasına rağmen, “liderlik” kelimesi 

ancak 19. yüzyılın ilk yarısında Britanya Parlamentosunun denetim gücü ve siyasal 

etkinliği hakkında yazılanlarda ortaya çıkmıştır. Buna karşılık yönetim modern anlamda 

son yüzyılda ortaya çıkan karmaşık organizasyonlar için geliştirilmiş bir kavramdır. Bir 

anlamda iş dünyasının liderlik sorununa “yönetici” adı verilen yeni bir tip oluşturarak 

verdiği cevaptır. 

Liderlikle yöneticilik kavramları arasındaki ayırım biraz da disiplinlerin 

kavramları ele alışıyla ilgilidir. Yönetim bilimi “yönetici” kavramını öne çıkarırken, 

sosyal psikoloji gibi disiplinler “lider” kavramını öne çıkarmaktadırlar. Ancak 

yöneticilik liderlikten daha kapsamlı bir olgudur. Liderlik yönetimin fonksiyonlarından 

birisidir. Liderlik planlama, örgütleme, yöneltme, eşgüdümleme ve denetleme şeklinde 

kısaca özetlenen fonksiyonlardan yöneltme içinde yer almaktadır. 

Werner, liderliğin bütünsel yöneticilik işinin yalnızca bir unsuru olduğunu 

belirtmekte ayrıca liderliğin etkileşim yönüne dikkat çekmektedir (Werner, 1993:181): 

“Liderlik, bir statü ya da otorite işlevinden çok, ilişkinin ve lider ile izleyicileri 

arasındaki karşılıklı etkileşimin kalitesiyle ilgili bir işlevdir. Liderlik bağlı kişiler 

üzerinde güç sahibi olma değil, onları etkileme sorunudur.” Bu yönüyle liderlik “belirli 

şartlar altında belirli kişiler ve grup amaçlarını gerçekleştirmek üzere bir kimsenin 

başkalarının faaliyetlerini etkilemesi ve yönlendirmesi” olarak veya Eren’in tanımladığı 

biçimiyle “bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplayabilme ve bu amaçları 
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gerçekleştirmek için onları harekete geçirme bilgi ve yeteneklerinin toplamı” olarak 

tanımlanabilir (Eren, 1991). Yönetim ise “belirli amaçlara ulaşmak için eldeki tüm 

kaynakları birbiriyle uyumlu ve verimli kullanabilecek kararlar alma ve uygulama 

süreçlerinin toplamı olarak tanımlanabilir. 

Tanımlarda görüldüğü gibi yönetimde belirli amaçlara ulaşmak için eldeki 

kaynakları verimli bir şekilde kullanma kaygısı vardır. Liderliğin tanımında ise 

bireylere yol gösterme ve onları yönlendirme vardır. 

Liderlik, liderin yaptığı şeylerle ilgili bir süreçtir. Liderlik sürecinin esasını, bir 

kişinin başkalarını etkileyebilmesi oluşturmaktadır. Etkileme olayı liderin kullandığı 

güç kaynakları ile yakından ilgilidir. Yöneticilik ise, bir örgütteki faaliyetleri amaçlar 

doğrultusunda planlama, örgütleme, eşgüdümleme, yöneltme ve denetleme 

fonksiyonlarını gerçekleştirmek için gerekli yetkiye sahip olma ve istenen çalışmaları 

yapma sürecidir. Yani yönetici, bir örgütün insanları yönetmekle görevlendirdiği kişidir. 

Liderlik yönetimin önemli araçlarındandır. Yöneticilik rolü olmayan liderler olduğu 

gibi, liderlik niteliklerine sahip olmayan yöneticiler de olabilir. Ancak ideal olanı 

yöneticilerin aynı zamanda liderlik niteliklerine de sahip olmaları ve liderlerin yaptıkları 

işi yapmalarıdır. Bir kişide bu ikisi aynı anda olmayabilir; ancak bu beceriler istenirse 

öğrenilebilir, geliştirilebilir (Bridge, 2003:15). 

Liderlik sadece formal örgütlere özgü bir süreç değildir. Liderliğin oluşması için 

formal bir örgütün varlığı zorunlu değildir. Yönetici ise, örgütlerde tanımlanan görev 

için atama ile ortaya çıkar; çalışmalarının, yetki ve sorumluluklarının sınırı grup 

üyelerinden bağımsız olarak girişimci grup veya temsilcilerince belirlenir. Lider 

olmanın farklı şartları vardır. Kısacası liderlik bir atama olgusunun dışında olup, bireyin 

bağlı olduğu grup içerisinde bazı özellikleri taşımanın sonucu ortaya çıkar. 

Drucker’e göre liderler sadece karar vermezler. Bu kişiler örgüte çok geniş bir 

açıdan bakarlar ve iş görenler üzerinde çok büyük bir etki oluştururlar. Liderler günlük 

sorunları çözme ya da ortaya çıkarmaktan çok, stratejik düşünceleri denerler. 

Yöneticiler arzu edilen sonuca ulaşmak için, örgütsel yapı ve süreci biçimlendirmeye 

çalışırlar. Oysa ki liderler, grubu bir vizyon etrafında birleştirmeye çalışırlar 

(Lunenburg and Ornstein, 1991, akt., Çelik, 2003: 2). Yönetici ile lideri ayıran bir diğer 

özellik de, yöneticinin belli bir hiyerarşik basamağa bağlı olmasına karşın liderin bu 

basamakla bağlı bulunmak zorunda olmamasıdır. Liderlik örgütsel basamakları aşan bir 

kavramdır. Yöneticilik örgütün orta ve üst kademelerinde geçerli iken liderlik en alt 
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basamaklar da dahil olmak üzere tüm kademeler için geçerlidir (Kılınç, 1984:6). Bir 

diğer fark ise başkalarını yönetme hakkının verilme şeklinde ortaya çıkmaktadır. 

“Başkalarını yönetme hakkı üst makamlar, başkalarına liderlik etme hakkı ise izleyenler 

tarafından verilen bir armağandır ” (Werner, 1993:17). 

Yönetici ve lider kavramları arasında aynı zamanda bir ilişki de mevcuttur. Her 

ne kadar yöneticininki resmi, liderinki gayri resmi olsa da ikisi de izleyicilerine bir 

otoriteye dayanarak iş gördürürler. Yöneticilik ve liderlik özellikleri normalde ayrı 

kişilerde bulunmasına rağmen aynı kişilerde de bulunabilir. Bir insan iyi bir lider ama 

kötü bir yönetici olabilir. Çevresindekileri etkiliyor, kendisine itaat ettiriyor ama iyi 

yönetemiyor olabilir (Güney, 1997:610). 

Yönetici-lider kavramı ise yönetici olup lider vasıflarını da üzerinde taşıyan 

kimseler için kullanılmaktadır. Lider ile yönetici arasındaki temel farklılıkları şöyle 

sıralayabiliriz (Erdoğan 1991:332, Çelik, 2003:2). Lider, grup üyelerince izlenen kişidir. 

Tüm yöneticiler lider değildir. Yöneticilerin grup üyelerinin çoğunluğu tarafından 

benimsenmesi gerekmez. Lider ise grup üyelerinin tamamı ve çoğunluğu tarafından 

izlenen kişidir.  

Lider, grup üyelerinin duygusal olarak da kabul ettiği kişidir. Yönetici rasyonel 

karar veren ve sorun çözen kişidir. Lider ise grup üyelerinin beklentilerini karşılayan 

kişidir. Yönetici örgütsel amaçları gerçekleştirmeye çalışır. Liderin temel ilgi alanı ise 

izleyenlerin ortak ihtiyaçlarının karşılanmasıdır. Yönetici örgütsel amaçları 

gerçekleştiremediği zaman başarısız olurken, lider grup beklentilerini karşılamadığı 

zaman başarısız olur. 

Starratt (1995, akt., Çelik, 2003:3) lider ile yönetici arasındaki farklılığı 10 temel 

özelliği dikkate alarak belirlemeye çalışmıştır. Lider ile yönetici arasındaki farklar tablo 

1’de gösterilmiştir. 
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Tablo 1. Lider İle Yönetici Arasındaki Farklar 

Kaynak: Starratt (1995,akt., Çelik, 2003:3) 

 

2.2.2. Liderin Güç Kaynakları 

 
Liderin grup amaçlarının gerçekleşmesine katkıda bulunması, rolünün iyi 

belirtilmesi ve kabul edilmesi, grubun karar ve eylem yollarını doğru seçebilmesi, grup 

ihtiyaçlarını karşıladığının üyelerce görülmesi, grubun yaşama başarısını sağlaması, 

liderliğin etkili olması için gereken bazı koşullardır. 

Etkili liderlik güçlü liderlik ile gerçekleşir. Özellikle çevredeki güç 

merkezlerinin baskısı altında zayıfladığını gören lider, bunları dikkate ve örgüt ortamına 

almak zorundadır. Etkili liderlik gerçeğe dönük liderliktir. Böyle bir lider örgütün 

değerlerini gözden kaçırmayacaktır. Bu çerçevede, liderliğin en fazla ilişkili olduğu 

kavramın güç olduğu, liderliğin en çok güçle ilişkisi olduğunu belirtmek yanlış olmasa 

gerektir. Çünkü güç, genellikle etkileyebilme, diğerlerini yönlendirebilme etkisi olarak 

tanımlanmaktadır (Daft, 1997: 494). 

Güç, diğerlerinin davranışlarını etkilemek için potansiyel yetenektir. Bir önderin 

yetkileriyle, kaynakları temsil eden güç, işgören davranışlarında değişiklik yapar. Gerek 

kamusal gerekse özel alandaki örgütsel yaşamda lider veya yöneticilerle diğer bireyler 

arasındaki etki, etkileşim ve iletişimde, güç gerçekten önemli bir rol oynamaktadır. Güç 

kavramının örgütsel hayattaki rolü ve önemi konusunda kısıtlılıklardan ve güç 

Lider Yönetici 

 Değişmeyle ilgilenir. Yapıyı korumayla ilgilenir. 

 Yönlendiricidir. Yöneticidir. 

 Konuşma metnini kendisi yazar. Yazılan konuşma metnini okur. 

 Moral otoriteye dayanır. Bürokratik otoriteye dayanır. 

 İzleyenlere mücadele gücü aşılar. Mutlu topluluğu korur. 

Vizyon sahibidir. Liste ve bütçe sahibidir. 

 Paylaşılmış amaca dayalı gücü vardır. Ödül ve cezaya dayalı gücü vardır. 

 Güdüler. Denetler. 

 İlham verir. Düzenler. 

 Aydınlatır. Eşgüdümler. 



 

 
 

44 

kavramının çeşitliliklerinden söz etmek yerinde olacaktır (Hollander ve Offermann, 

1993: 70). 

Güç kavramının daha iyi anlaşılması için bu kavramla ilişkili olan diğer 

kavramsallaştırmalardan da söz edilmelidir. Bunlar arasında güç sahibi olan bireyin 

etkileyebildiği kişilerin toplamını ifade eden güç alanı (Domain of Power), güçlü 

bireyin diğerlerini hangi konularda etkileyebildiğini gösteren güç konusu (Scope of 

Power) ve güç sahibi olanların başkalarını hangi kaynaklardan yararlanarak 

etkileyebildiğini anlatan güç kaynakları (Sources of Power) gelmektedir. O yüzden 

herhangi birisinin güçlü olması, ancak o bireyin güç alanının ve güç kaynaklarının tam 

olarak tanımlanması ile mümkün olabilir (Koçel, 2001: 449). 

Güç türleri konusunda ikili bir ayrım söz konusudur. Güç, örgütsel güç ve kişisel 

güç olarak ikiye ayrılmaktadır. Örgütsel güç, örgütün biçimsel yapısı içerisinde bulunan 

pozisyonların sağladığı gücü anlatırken, kişisel güç, bireyin kendisinden kaynaklanan 

diğer kişileri etkileyip, yönlendirebilme yetisi olarak açıklanabilir (Mullins, 1999:404). 

Liderlik noktasında da, aslında temel olarak ikili bir ayırım bulunmaktadır. 

Biçimsel olan ve biçimsel olmayan liderlik. Biçimsel liderlik tanımı, yönetici tanımıyla 

birçok noktada kesişmektedir. Çünkü biçimsel liderler, izleyici veya astlarını etkilemede 

örgüt tarafından verilmiş güç ve yetenekleri kullanırken, biçimsel olmayan liderler, 

örgüt tarafından hiçbir kaynak sağlanmasa da, izleyici veya astlarını etkileyebilmektedir 

(Arıkan, 2001: 233). 

Aslında, liderin kullandığı gücün temel kaynağı, izleyenlerin lideri izlemesinin 

gerekçelerini, liderin izleyenlerinin tavır ve davranışlarını ne ile etkileyip 

değiştirebildiğini açıklayan unsurları taşımaktadır. Bu noktada liderlerin izleyenleri 

etkilemede kullandıkları güç kaynakları arasında yasal güç (legitimate power), 

ödüllendirme gücü (reward power), zorlayıcı güç (coercive power), uzmanlık gücü 

(expert power), referans gücü ve karizmatik güç (referent power) sayılabilir. Daft ise, bu 

güçleri bireyin pozisyonundan kaynaklanan güçler (pozisyonel güçler) ve karakterinden 

kaynaklanan güçler (kişisel güçler) olarak ifade etmektedir (Arıkan, 2001: 233). 

Yasal Güç: Kaynağını bu güce sahip olan bireyin hiyerarşik pozisyonundan 

veya formal otoritesinden almaktadır. Bu güç, seçimle ya da atamayla belirli kadrolarda 

bulunan kimselere verilmiş olan biçimsel (resmi) bir yetkidir (Şimşek, 1999:168). Yasal 

güç, liderin astları üzerindeki yetkisine dayanan ve astlar tarafından kabul edilen bir 

güçtür. Otoriteyi ifade eder. Kişinin bulunduğu pozisyon nedeniyle etrafındaki kişileri 
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etkileyebilme gücüdür. Birey, kendisini görevin yerine getirilmesi noktasında gerekli 

olan, kullanıma uygun bir biçimde donatılmış bir şekilde bulmaktadır (Batten, 1989: 

78). Örgütlerde, bu güç kaynağı, hiyerarşik yapılanmadan aşağıya doğru indikçe, doğası 

gereği zayıflamaktadır (Hellriegel ve Slocum, 1986:444). Her ne kadar, bürokratik 

olarak yapılanmış örgütlerin güç merkezlerini üst basamaklar ve yönetici kadrolar 

oluştursa da, demokratik yapılı örgütlerin gerçek güç alanları tabanlardır. 

Ödüllendirme (Ödül) Gücü: Ödül verme ya da ödülleri elinde tutma gücüdür. 

Liderler genellikle örgütlerdeki ödül gücünden yararlanarak astlarının yeteneklerini 

değerlendirirler. Liderler işgörenlerin istediği ödülü kontrol ederler. Bu güç aynı 

zamanda, astların liderin isteklerine ödül alma, gruplandırma, tanınma ve kazanç elde 

etme beklentisi ile uymalarını ifade eder. Ödüllendirme gücünde, lider, izleyicilerini 

motive etme noktasında hem ücret artışı, terfi, prim, yükseltme, önemli iş verme, gibi 

formal; hem de övgü, onaylama, takdir etme, tanıma gibi informal ödüllerden 

faydalanmaktadır. Bu ödüllerin dağıtılması, izleyicilerin güdülenmesi, liderin 

güçlenmesi ve istenilenlerin başarılması arasında güçlü bir ilişki bulunmaktadır. Genel 

olarak bir liderin denetimindeki ödüller ne kadar çok ve ödüllerin astlar için önemi ne 

kadar fazla ise, liderin ödüllendirme gücü o kadar fazladır. Bu güç kullanılırken, astlar 

veya izleyiciler arasında adalet, hakkaniyet ve eşitlik ilkelerinin göz önünde tutulması 

gerçekten önemlidir (Katrinli, 1989: 110). 

Zorlayıcı Güç: Ödüllendirme gücünün karşıtı zorlayıcı güçtür. Cezalandırmak 

için önderin otoritesini ifade eder. İşgörenlerin örgütün zorunlu kıldığı görevleri yerine 

getirmedikleri taktirde cezalandırılacakları korkusu ile iş görmeleri anlamına gelir; 

özünde zorlama bulunmaktadır. Liderin emirlerine uymayanlara verilecek cezaların 

kullanılması ve kontrolündeki yeteneğini belirtir. Bu güç yardımıyla lider veya 

yöneticiler, izleyenlere, işgörenlere veya astlara ceza, ihtar verebilir, eleştiri getirebilir 

veya ücretinde birtakım kesintiler gerçekleştirebilir. Bu güç türü temelinde korkuya 

dayandığı için, lider veya yöneticiler otorite kuramadıkları noktada, bu güç türüne 

başvurmaktadırlar (Covey, 1991: 64). 

Uzmanlık Gücü: Liderin sahip olduğu özel bilgi, uzmanlık, beceri ve 

tecrübeden doğar. Bu güç, grubun ihtiyaçlarını karşılamaya yönelik olarak liderin sahip 

olduğu özel yetenek ve bilgilerdir. Bilgi ne kadar önemli ise ve ne kadar az kişi bu 

bilgiye ulaşabilirse, kişinin sahip olduğu uzmanlık gücü o kadar fazladır. Uzmanlık güç 

türü kaynağını liderin kişisel bilgi ve tecrübesinden almasına ve kişisel olmasına 
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rağmen, bu güç türü, bireyin faaliyet alanıyla sınırlıdır. Bu gücü kullanan liderler, 

izleyenleri fikir ve düşüncelerini açıklayıp uygulama konusunda desteklemektedirler 

(Sungurlu, 1998: 60). Çünkü liderler analiz etme, uygulama ve kontrol etme yeteneğine 

sahiptir. Daft’a göre ise, üst grupta bulunan yönetici bireylerde bu güç türünde azalma 

olabilir, çünkü teknik anlamda alt kademedekiler daha fazla yeteneğe sahip olabilir 

(Daft, 1997: 497).  

Karizmatik Güç: Karizmatik güç, liderin izleyenler üzerinde sahip olduğu 

güçlü etkiye dayanır. Bu güç kaynağı doğrudan liderin kişiliğiyle ilgilidir. Kaynağı 

doğrudan liderin kişisel karakter ve yeteneklerinden çıkmaktadır. Liderin kişiliğinin 

izleyicilere ilham verebilmesi, onların arzu ve ümitlerini dile getirebilmesi bu kaynağın 

temelidir. Karizmaya dayalı güç, liderin izleyenler üzerindeki çekiciliğini ve saygısını 

yansıtmaktadır. Liderler, bu güce sahip olduklarında, izleyenleri bu özelliklerini takdir 

ederek, benimserler. Dolayısıyla, bu güce sahip olan liderler izleyenleri tarafından 

benzemek için referans alınan yönler barındırmaktadır. Lider, bu gücü sağlamak için, 

izleyenleri ile etkili bir ilişki ve iletişim içerisinde bulunmak durumundadır. French ve 

Raven’e göre bu gücün kullanımında en önemli nokta, astların veya izleyenlerin bu 

özelliklerinden dolayı yönetici veya lidere benzeme çabalarının sonuç vermesidir. 

Çünkü karizma çekiciliği ifade etmektedir. Liderin astlar için çekici olması, astları 

öndere benzetmeye itecektir. Bu da astları önder tarafından daha kolay etkilenir hale 

getirecektir. Tarihsel süreç içerisindeki karizmatik liderlerden Atatürk, Mahatma 

Gandhi ve Martin Luter King önemli örnekleri oluşturmaktadır (Çelik, 2003: 5). Bu güç 

kaynaklarından ilk üçü örgüt tarafından artırılıp, azaltılabilir. Oysa karizmatik ve 

uzmanlık gücü tamamen kişinin kendi özellikleri ve diğer insanlar ile etkileşimine 

bağlıdır. Bir başka deyişle; yasal, zorlayıcı ve ödül gücü örgütsel gücü oluştururken, 

uzmanlık ve karizma gücü kişisel gücü oluşturmaktadır. Liderin güç kaynağına yönelik 

olarak yapılan araştırma sonuçları aşağıdaki gibi özetlenmiştir (Lunenburg ve Ornstein, 

1991: 122, akt., Çelik, 2003: 6). 

1. Yasal güç, işgörenler arasında sürekli olarak iş doyumsuzluğu, direnme ve 

çatışma oluşturmaktadır. Yasal güç, verimliliği olumsuz yönde etkileyebilir 

ve en düşük düzeyde itaat oluşturabilir.    

2. Ödül gücü, kısa bir süre için işgören performansını etkileyebilir. Ödül gücünü 

uzun süre kullanma, işgörenler arasındaki duygusal ilişkileri ve iş doyumunu 

olumsuz yönde etkileyebilir.    
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3. Zorlayıcı güç, işgörenler arasında geçici bir itaat oluşturabilir. Zorlayıcı gücün 

yan etkileri, hayal kırıklığı, endişe, intikam alma ve yabancılaşma biçiminde 

ortaya çıkabilir. Zorlayıcı güç, iş doyumsuzluğu, düşük performans ve işgören 

devrine yol açabilir.    

4. Uzmanlık gücü, güvene dayalı iklimle yakından ilgilidir. Liderin etkisi 

izleyenler tarafından içselleştirilir. Uzmanlık gücünü kullanan lider, izleyenler 

arasında tutumsal bir bütünlük oluşturur ve güdülenmeyi içselleştirir.  

5. Karizmatik gücü kullanan lider, izleyenler üzerinde coşkusal ve tartışmasız 

bir güven, bağlılık ve özdeşim oluşturmaktadır. Bu güç uzmanlık gücüne 

benzemekle birlikte, uzmanlık gücünden daha az bir gözetim 

gerektirmektedir. 

 
2.2.3. Liderlik Özellikleri 

 
Çok eski dönemlerden beri liderliğin belirleyicisi olan bazı temel özelliklerin 

olduğu bilinmektedir. Bu özellikler bilim adamları tarafından şöyle sıralanmaktadır: 

 
1. Liderler, lider olarak doğar. Sonradan lider olunmaz. 

2. Liderler her zaman az bulunur niteliklere ve kişisel özelliklere sahiptir. 

3. Liderler karizmatiktirler. 

 
Bu özellikler yönetimin bir bilim alanı olarak kabul edilmesinden önce genel 

olarak yapılan bir tasnife dayanmaktadır. Ancak günümüzde her alanda meydana gelen 

hızlı değişme ve gelişmeler liderlerin daha fazla bilgi, beceri ve özelliklere sahip olması 

gerektiğini göstermektedir. Ancak böyle olduğu zaman kişi, grup tarafından lider olarak 

kabul edilebilir.  

Stogdill’de, 1949 ve 1974 yılları arasında liderlik özelliklerine ilişkin yaptığı 

araştırmada 193 özellik belirlemiştir. Stogdill, araştırmasında başarılı önderlerin genel 

olarak şu özelliklere sahip olduklarını ortaya koymaktadır (Çelik, 2003:10). 

• Güçlü bir başarma arzusu. 

• Hedeflerin istikrarlı bir biçimde izlenmesi. 

• Problem çözme ve fikir üretmede yaratıcılık ve zekâ. 

• Kendinden emin olmak. 

• Olayların davranışsal sonuçlarını kabul etmek. 
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• Kişiler arası strese daha az maruz kalmak. 

• Belirsizliğe tahammül. 

• Diğer insanları etkileme yeteneği. 

• Sosyal ilişkilere şekil verebilme yeteneği. 

Kenneth Labich ise, etkin bir önder olabilmek için yedi altın anahtar tespit 

etmiştir. Bunlar: 

• Astlara güvenmek. 

• Bir vizyon geliştirmek. 

• Soğukkanlı olmak. 

• Riske atılmak. 

• Bir uzman olmak. 

• Karşı çıkmalara izin vermek. 

• Basitleştirmek. 

 
Yukarıdaki bütün bu özellikler, başarılı bir yöneticiyi, etkin ve güçlü bir lider 

yapabilir. Ancak bu özelliklerin tek bir kişide toplanması mümkünse de, oldukça 

zordur. Bu taktirde, bir lider bu özelliklerden ne kadar fazlasına sahipse, başarısı ve 

etkinliği de o ölçüde fazla olacaktır. 

Liderlerin kişisel özellikleri ise aşağıdaki gibi açıklanabilir (Bridge, 2003: 27): 

Fiziksel: Aktif ve enerji doludur, pek çok işin altından kalkar, kolaylıkla 

yorulmaz.             

Sosyal: Hareket etme özgürlüğü vardır, rahatlıkla yurt içinde, yurt dışında 

seyahat eder. Eşi, çocukları gibi ailesel bağlantılar hareket etme özgürlüğünü kısıtlamaz. 

Kişisel: Uyanık, dikkatli, düzenli, orijinal, yaratıcı, erdemli, etik, özgüvenli 

olma gibi özellere sahiptir. 

Zekâ ve Beceri: Doğru zamanda, doğru biçimde, doğru yargıya varabilme, 

olayları geniş bir çerçeveden doğru ve tarafsız algılayabilme, kararlılık gösterebilme, 

rüzgârla savrulmama gibi özellikleri vardır. Ayrıca bilgili olma ve bilgisini sürekli 

arttırabilme, bilgisini paylaşabilme, akıcı konuşma, iyi bir dinleyici olma, dinlediğini 

doğru anlama, güçlü bir hafızaya sahip olma gibi zeka ve becerilere sahiptir. 

İş İle İlgili Özellikler: Sorumluluk duygusu, amaçlara ulaşmada gereken 

sorumluluğu alma ve yorulmadan çalışma, iş etiği, sebat, başarma arzusu, işinde elinden 
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gelenin en iyisini yapma isteği, yaptığı işe gereken zamanı ayırmaya hazırlıklı olma, 

kendi kendini motive edebilme gibi becerilere sahiptir. 

Sosyal Özellikler:  Başkalarının işbirliğini sağlama, diğerleriyle işbirliği yapma, 

popülarite, prestij, sıcaklık, kibarlık, diplomasi, girişken, empati yapabilme, diğerlerini 

kendinden önce düşünebilme gibi sosyal özellikler gereklidir. 

 Wess Robert, liderlerin deneyim yoluyla yetenek haline gelecek özelliklerini şu 

şekilde sıralamaktadır (Rost, 1993: 36–41): 

 
• Bağımlılık 

• Sezgi 

• Sorumluluk alma 

• Cesaret 

• Kararlılık 

• Güvenirlik 

• Arzu 

• Tahmin 

• Kararlılık 

• Duygusal Güç 

• Zamanlama 

• Koruyuculuk 

• Fiziksel Güç 

• Kendine Güven  

  
Warren Bennis’de liderin dağınık-düzenli, genç-yaşlı, erkek-kadın olarak her 

durumda ortaya çıkabileceğini bununla beraber hepsinin aşağıdaki ortak özelliklere 

sahip olduğunu belirtmektedir (Bennis, 1989:34–40): Liderliğin en temel bileşeni 

yönlendirici vizyondur. Lider yapmak istediklerini bilmektedir ve karşısına çıkacak 

başarısızlık ve engelleri aşacak güce de sahiptir. Liderliğin ikinci temel bileşeni ihtiras 

duygusudur. Lider yaptığı işi sever ve onu yapmaktan mutluluk duyarsa ihtirasını açığa 

vurur ve diğer insanlara da umut ve ilham verir. 

Liderliğin son bileşeni de dürüstlüktür. Dürüstlüğün üç esas boyutu ise doğruluk, 

olgunluk ve bilgidir. İnsanlar kuvvetli ve zayıf yanlarını tanımadıkça, ne istediğini ve 

niçin istediğini  bilmedikçe başarılı olamazlar. Bu açıdan lider asla kendine ve özellikle 

kendi hakkında yalan söylemez. Kuvvetli yanlarını olduğu kadar zayıf yönlerini de bilir 

ve bunları yerli yerince ele alır.  Doğruluk ise öz bilginin anahtarıdır. Doğruluğun 

temeli düşünce ve eylemde içtenliktir.   

Liderliğin diğer iki bileşeni ise merak ve risk almadır. Lider her şeyi merak eder 

ve öğrenmek ister. Risk almayı sever. Başarısızlıklar onu endişeye düşürmez. Hatalarını 

kabul eder ve onlardan bir şeyler öğreneceğini bilir (Bennis, 1989:41). 1980–1987 

yılları arasında Kouzes ve Posner ABD’de yaklaşık 10.000 yöneticiyle yaptıkları 
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araştırma sonucunda izleyicilerin liderden beklediklerinin doğruluk, kabiliyet, ileri 

görüşlülük ve ilham vericilik olduğunu ortaya çıkarmışlardır (Kouzes and Posner, 1992: 

133-137). 

Thomas Cronin de lideri, “Paylaşılmış amaçları gerçekleştirmek için insanları 

harekete geçirme konusunu bilen kişiler olarak” tanımlamış ve liderliği oluşturan 

unsurları kabiliyet (skill), özellik (quality) ve davranış biçimi (style) olarak belirtmiştir. 

Yazara göre, kabiliyet insanın bir işi yapmak konusundaki kapasitesidir. Birçok liderin 

canlandırmak, koalisyon oluşturmak, strateji belirlemek gibi, insanlarla ilişki kurma 

kabiliyeti vardır ve bunlar test edilip öğrenilebilen kavramlardır. Ancak kabiliyet, 

liderliğin başarısı için tek başına yeterli değildir. Bir kişinin liderlikteki davranış biçimi 

(style) de önemlidir. Liderin davranış biçimi demokratik, otokratik, empatik, ilişki 

kurulmaz, saldırgan-pasif, merkezci ve âdemi merkeziyetçi olabilir. Bu değişik davranış 

biçimleri değişik durumlarda çalışabilir. Ancak liderin davranış biçimini belirleyen en 

önemli unsur onun sahip olduğu özellikleridir. Bu özellikleri de şu şekilde 

sıralayabiliriz  (Cronin, 1983: 7-25). 

• Kendine güven. 

• Vizyon. 

• Akıl, tecrübe, adalet, 

• Öğrenme (kendini geliştirme). 

• Moral inşa edici, motive edici. 

• Heyecan, cesaret, enerjik olma. 

• Dürüstlük. 

• Risk alabilme. 

• İlişki kurma ve dinleme kabiliyeti. 

• Güç ve otorite arasındaki dengeyi iyi kurabilme. 

• Amaçlara ve sonuçlara gitmek için konsantre olabilme. 

Görüldüğü gibi, liderlerin vazgeçilmez özellikleri liderlik literatüründe sürekli 

farklı vurgulamalarla karşımıza çıkmaktadır. Temelde yukarıdaki tanımlamalardan yola 

çıkacak olursak, liderlik özelliklerini şöyle sıralayabiliriz.   

• Vizyon sahibi olması. 

• Tutkulu ve fedakar olması. 

• İnançlı, kararlı ve tutarlı olması. 
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• Örnek teşkil etmesi. 

• Motive etmesi. 

• Beklentileri vizyonla bütünleştirmesi. 

• İlham vermesi.  

• Gelişim odaklı olması. 

• Adalet duygusunun olması. 

• Mütevazi olması. 

• İyi bir dinleyici olması. 

• Açık iletişim kurması. 

• İnsanlara karşı duyarlı olması. 

• Durumlara karşı duyarlı olması. 

• Yenilikçi olması. 

• Hızlı ve etkin karar vermesi. 

• Esnek olabilmesi. 

• Hız (zamanı etkin kullanması). 

• Sinerjik takım kurabilmesi. 

• Bilgi sahibi olması. 

Tüm bu tanımlamalardan da anlaşılacağı üzere; Bütün liderler için tek bir 

yetenek kalıbı ya da kişisel özellikler listesi yoktur. Liderlik, toplumdan topluma, 

örgütten örgüte, gruptan gruba, görevden göreve, durumdan duruma değişik kişilik 

özellikleri istemektedir, liderler için vazgeçilmez sayılan kimi özellikler, lider 

olmayanlarda da bulunabilir ve liderde bulunması gereken kimi özellikler eğitim 

yoluyla kişiye kazandırılabilir. 

 
2.2.4. Liderlik Türleri 

 
Bu başlık altında uygulamada sıkça karşılaşılan liderlik davranışlarına yer 

verilmektedir. Liderlerin sergiledikleri davranışlar aynı zamanda liderlik türlerini 

belirlemede bir etken olarak kullanılmaktadır. Buna göre liderlik davranış biçimleri üç 

grupta incelenebilir: Otokratik liderlik, demokratik liderlik ve tam serbestlik sağlayan 

liderlik (Daft, 1997: 499, akt., Güner, 2002: 16). 

Otokratik Liderlik : Bürokratik toplumlarda yetişip, bu eğitimi ve nosyonu alan 

insanlar için uygun bir tarzdır. Liderler veya yöneticiler izleyicilerin ve astların 
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duygularını ve düşüncelerini çok fazla dikkate almadıkları için, iş tatminsizliği 

maksimum, örgüte olan bağlılık minimum düzeydedir. Otokratik liderlik biçiminde 

yetki, merkezde toplanmıştır (Güner, 2002:16). 

Liderler veya yöneticiler, daha çok ellerinde bulundurdukları pozisyonel 

güçlerine (yasal güç, cezalandırma gücü, ödüllendirme gücü) güvenirler. Fakat örgütün 

diğer üyeleri, bu sıkı otoriteye karşı düşmanlık besleyebilirler (Daft, 1997:499, akt., 

Güner, 2002:16). Ayrıca bu tip liderlik anlayışı, liderin davranışlarına daha fazla ağırlık 

verdiği için “patron davranışlı” liderlik tipi olarak da adlandırılmaktadır (Doğan, 1988: 

294, akt., Güner, 2002: 16). 

Otokratik liderler grup üyelerini yönetim dışında tuttukları için, yönetim yetkisi 

tamamıyla liderlerde bulunmaktadır. Amaçlar, politikalar ve planlar belirlenirken grup 

üyelerine söz hakkı vermezler. Otokratik liderin, uzun dönemde gerek moral yönünden, 

gerekse üretimle ilgili sorun çıkarma konusunda potansiyeli vardır. Otokratik lider 

tarafından yönetilen örgütte, kişisel ve örgütsel büyüme ve gelişmenin sağlanması kolay 

değildir (Drafke, 1988: 377). 

Otokratik liderliğin yararları olarak; otokratik ve bürokratik toplumlardaki grup 

üyelerinin beklentilerine uygun bir tarz olması, lidere bağımsız hareket edebilme inanç 

ve güvenini vermesi, daha etkin ve daha hızlı karar verme imkanı sağlaması sayılabilir. 

Sakıncaları olarak ise: liderin aşırı bencil davranması, grup üyelerine söz hakkı 

vermeyerek onların iş yapma arzusunu yok etmesi ve tatminsizlik yaşatması, yaratıcılığı 

azaltması sayılabilir. 

Demokratik Liderlik: Sahip oldukları otoritelerini izleyiciler ile paylaşma 

eğilimi taşımaktadırlar. Bu liderlik türünde lider, çalışanlara rehberlik ve öncülük 

etmekte, organizasyonda karar alma sürecine çalışanların katılımını teşvik etmektedir. 

Dolayısıyla, daha etkin karar alabilme imkanı ortaya çıkmaktadır. Kriz dönemleri hariç, 

örgüt amaçları grubun kararlarına göre yönlenir. Astlar kendi inisiyatiflerinin risklerini 

taşırlar. Kararlar daha sağlıklı olur. Cezadan daha çok, ödül sistemi uygulanır. 

İzleyenler, kendilerini çalıştıkları örgütün bir parçası olarak gördükleri için 

motivasyonları en üst seviyededir. Demokratik anlayışta, karar mekanizmasının yavaş 

işlemesinden kaynaklanan kayıplar olabilir (Güner, 2002:16). Çok acil karar alınması 

gereken durumlarda bu liderlik anlayışı aksayabilir (Daft, 1977: 499, akt., Güner, 2002: 

16).  
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Tannenbaum ve Schmidt, çalışmaları sonucunda bir liderin, durumun 

gerektirdiği şekilde hem demokratik hem de otokratik anlayışa bürünebileceğini 

savunmuştur. Karar aşamasında zamanın az olduğu durumlarda, lider, astlarının karar 

vermede geciktiklerini veya zorlandıklarını fark ettiği anda otokratik tarza bürünerek, 

olası riskleri üstlenir ve gerekli kararı verir. Ayrıca, astlarının yetenekleri düştükçe, 

liderlerin otokratik tarzı benimsemeleri doğaldır. Demokratik liderler, yetki dağıtımını, 

paylaşımı ve görev dağılımını teşvik ederler. Daha çok kişisel güçler (uzmanlık gücü, 

karizmatik güç) ön plandadır. İzleyiciler, kendilerini örgüte karşı sorumlu görürler ve 

örgüte karşı pozitif duygular beslerler. Lider başlarında olmasa da sistem çalışır ve 

düzenli bir şekilde işler. 

Tam Serbestlik Sağlayan Liderlik: Bu tür liderlik, otoriteyi neredeyse hiç 

kullanmayan, yönetim erkine çok az ihtiyaç duyan, izleyenleri kendi halinde bırakan, 

herkesin kendisine verilen görevler ve tanınan kaynaklar dahilinde amaç, plan ve 

programlarını hazırlamalarına olanak sunan bir liderlik tarzıdır. Diğer bir ifadeyle, tam 

serbesti tanıyan liderler yetkiye sahip çıkmamakta ve yetki kullanma hakkını tamamıyla 

astlara bırakmaktadır. 

Liderin asıl görevi, izleyicilere malzeme veya kaynak sağlamak ya da konuyla 

ilgili sorunlarını çözmektir. Konusunda uzman olan, yüksek tecrübe ve bilgiye sahip 

izleyicilerin yeni düşünceler üretebilmesi için son derece uygun olan bu tarz, kültür 

düzeyi düşük olan, sorumluluk duygusundan yoksun izleyicilerin yönlendirilmesinde 

son derece başarısız kalan bir liderlik anlayışıdır. Bu liderlik anlayışında lider sadece 

kendine yöneltilen konulara katılmaktadır (Doğan, 1988: 254, akt., Güner, 2002:17).  

Bu liderlik şekli, grup üyelerinin amaç, plan ve politikalarını kendilerinin 

belirlemesi, uygulama ile ilgili kararları kendilerinin alıp uygulaması, her üyenin eğilim 

ve aktivitesini harekete geçirmesi nedeniyle yararlıdır. Çalışanlar kendilerini yetiştirip 

problemlere en iyi çözüm şekli bulma konusunda güdülenmişlerdir. Gerekli gördüğü 

zaman isteyen kişi istediğiyle grup oluşturarak sorunları çözmekte, yeni fikirlerini test 

etmekte, en uygun kararları almaktadır. Bu tür liderlik biçimi, mesleki uzmanlık 

hallerinde, bilim adamlarının çalışmalarında, örgütlerin araştırma-geliştirme 

departmanlarında sorumluluk duygusuna sahip ve sorumluluktan kaçmayan kişilerin 

olduğu durumlarda uygulanabilir. Aksine eğitim düzeyi düşük, iyi bir iş bölümünün ve 

sorumluluk duygusuna sahip olmayan kişilerin bulunduğu gruplarda bu tür bir liderlik 

biçiminin yürümeyeceği ise kesin bir sonuçtur. 
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Reddin de liderlik türlerini etkili liderlik biçimleri ve etkisiz liderlik biçimleri 

olarak sınıflandırmıştır. Etkili Liderlik Biçimleri şunlardır (Lunenburg ve 

Ornstein,1991; Owens 1987; Aydın 1994; akt, Çelik, 2003: 36): 

Geliştirici Lider: Bu liderlik biçiminde lider maksimum düzeyde ilişkiyle ve 

minimum düzeyde  görevle ilgilenir. Geliştirici lider izleyenlere güven verir. Hem görev 

hem de ilişkiye yüksek düzeyde önem veren bir liderlik biçimidir.  

Yönetici lider: Çok iyi bir güdüleyici, yüksek standartlar belirleyen, bireysel 

farklılıkları  tanıyan ve grup yönetiminden yararlanan kişidir. 

Bürokrat lider: Bu liderlik biçimini benimseyen kişi hem göreve hem de ilişkiye 

çok az ilgi gösterir. Bürokratik tipi lider, esas olarak kurallara önem verir. Kuralları 

kullanarak durumu kontrol etmek ve sürdürmek ister.  

İyi niyetli otokrat lider: Bu liderler göreve yüksek düzeyde ve ilişkiye düşük 

düzeyde önem verirler. Bu biçimi kullanan lider ne istediğini bilir ve çalışma 

arkadaşlarını gücendirmeyecek davranışlar sergiler. 

Etkisiz liderlik biçimleri ise şunlardır:  

Misyoner lider: Uygun olmayan bir durumda işgörene çok fazla, ilişkiye ise çok 

az önem veren bir liderlik biçimidir. Bu liderler kendi kendine uyumu önemli değer 

olarak görmektedir.    

Uzlaştırıcı lider: Bu liderlik biçiminde görev ya da ilişkiden sadece birine önem 

verilmesi gereken bir durumda, her ikisine de çok fazla önem verilir. 

Otokrat lider: Bu liderler uygun olmayan durumlarda göreve çok fazla işgörene 

ise çok az ilgi gösterir. Otokrat lider başkalarına güvenmez, sadece mevcut olan işe 

önem verir 

İlgisiz lider: Lider uygun olmayan durumlarda düşük görev ve düşük ilişki 

yönelimli davranışlar gösterir. Bu liderler pasif ve bilgisiz biri olarak görülür. 

 
2.2.5. Liderlik Tarzı 

 
 Bir grubu diğer gruptan ayıran en önemli ölçütlerden birisi de liderlik tarzıdır. 

Lider grubun amaçlarını gerçekleştirmeye yönelik olarak, izleyenleri etkilerken ortamın 

koşullarına uygun olarak liderlik davranışını değişikliğe uğratır. Liderlik davranışının 

dinamikliği de liderin liderlik tarzına uygun olarak oluşur. 

Liderlik tarzı, liderin kendisini izleyenleri etkilerken duruma bağlı olarak 

süreklilik gösteren ve etkilediği izleyenleri tarafından algılanan liderlik davranışlarını 
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anlatır. Liderlik tarzının bir alanı vardır. Bu alan liderin tarzının ne genişlikte 

değişebileceğini anlatır. Liderler, değişik durumlarda tarzlarını esnekleştirebilme 

yeterliği yönünde birbirlerinden ayrılırlar. Kimi lider tarzını hiç değiştirmezken kimisi 

oldukça geniş bir alan içerisinde değiştirerek esnekleştirebilmektedir. 

Yöneticilerin liderlik tarzının içinde bulunulan durumun koşullarına göre 

değişebileceği ve bir yöneticinin birden fazla liderlik tarzını kullanmasının gerekliliğine 

işaret edilmektedir (Clark, 2007: 5-8 ; Devos ve diğerleri, 1998: 700 ; Lashaw, 1996:1; 

Leithwood and Qantzi, 1999: 679-680; Palmer, 1997:1). Bu liderlik tarzları içinde 

üzerinde en çok durulanlar şunlardır: 

Durumsal Liderlik: Liderlerin işe veya işgörenlerle olan ilişkilere ağırlık verme 

durumuna göre sergilediği liderlik tarzıdır. Mevcut koşullara göre, bir durumda işe 

ağırlık veren bir lider, diğer bir durumda ilişkileri ön planda tutabilecektir. 

Hiyerarşik Liderlik: Yetki ve sorumluluk üstten tabana doğru belli bir hiyerarşi 

içinde işler: Bu tarz bir liderlik yaklaşımının, özellikle yakın ilgi ve destek gerektiren 

örgüt ortamlarında, fazla etkili olamayacağı, vurgulanmaktadır. 

Öğretimsel Liderlik: Öğretime odaklanmış bir liderlik tarzı olarak, teknik, 

örgütsel ve öğretimsel etkinlikleri geliştirmeyi hedefler. Daha çok öğretimle ilgili dar 

alanlı uygulamalara yönelmiş olup, gelişim ve dönüşüme yönelik örgüt çapındaki geniş 

kapsamlı yaklaşım ve politikalara az önem verir. 

Ahlaki Liderlik: Doğruluğa ve haklılığa önem veren liderlik tarzıdır. Liderin 

sadece kişisel olarak ahlaklı olması yetmez, örgütte doğru şeylerin yapılmasını da 

sağlaması gerekir. 

Dönüşümcü Liderlik: İkna, idealizm ve entelektüel bir heyecana dayanan 

dönüşümcü liderlik tarzı, paylaşılan bir gelecek görüşü ile insanları güdüler ve onları 

amaçlarına ulaşmak için harekete geçirir. Özellikle örgütlerin önemli değişim 

sürecinden geçtikleri durumlarda bu liderlik tarzına gereksinim duyulmaktadır. 

Kolaylaştırıcı Liderlik: Dönüşümcü liderlik tarzıyla benzerlikler gösteren 

kolaylaştırıcı liderlik tarzında, işgörenlerin karar verme sürecinde etkin bir şekilde yer 

almaları önemli görülmektedir. Liderin rolü, sorunu çözmek değil, fakat çözüldüğünü 

görmektir. Dolayısıyla, lider sahne gerisinde yer alarak, gerektiğinde yol göstererek 

katkıda bulunur. 

Paylaşımcı Liderlik: Bir kişinin yalnız başına yapacağından daha fazlasını 

yaparak, kendi sınırlarını genişletme yeteneği olarak adlandırılan paylaşımcı liderlik 
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tarzı gittikçe daha çok rağbet görmektedir. Bugünün karmaşık toplum yapısında en 

etkili liderlik tarzı olarak gösterilmektedir. Paylaşımcı liderler aynı zamanda düzenli 

olarak örgütsel vizyonun nasıl gerçekleştirileceği konusunda çalışanların fikirlerini 

almak suratiyle çalışanların çabalarını destekleyerek onların katılımının sağlanmasına 

katkıda bulunmak durumundadırlar.  

Süper Liderlik: İnsanın kendi kendine liderlik etmesi anlayışına dayanan bu 

yaklaşımda izleyici ya da işgören merkeze alınmaktadır. Bu yaklaşım, insanın sürekli 

olarak kendini geliştirebileceğini ve böylece kendinin lideri olabileceğini 

savunmaktadır. Süper liderlik yaklaşımı, insanın kendi potansiyelini geliştirmesi 

açısından büyük önem arzetmektedir. 

 Kültürel Liderlik: Kültürel lider, örgütün kültürel değerlerinin bekçiliğini yapar, 

önemli kültürel anlamları açıklar ve kilit değerleri örgüt ortamında canlı tutar. Kültürel 

liderlik örgütün misyonunu yerine getirebilmesi için örgüt yöneticisinin kullandığı bir 

liderlik biçimidir (Sergiovanni ve Starratt, 1988:197). 

Vizyoner Liderlik: Bu tarzdaki bir liderlik, insanları topluca etkileyebilecek ve 

harekete geçirebilecek vizyonları oluşturabilme ve iletebilme yeteneğidir. Vizyoner 

lider, geleceğe yeni bir bakış açısıyla bakabilir ve bu yeni bakış açısını üstün bir 

yetenekle analiz ve sentez edebilir. 

Kalite Liderliği: Müşteri memnuniyetini esas alan, müşteri merkezli davranmaya 

yönelik bir liderlik biçimidir.  

 
2.2.6. Liderlik Yaklaşımları 

 
Öncelikle, liderliğin karmaşık ve şaşırtıcı bir olgu olduğunu belirtmek yerinde 

olacaktır. Liderlik yaklaşımlarını ele alırken, tanımlanmamış liderlik kavramları ve 

genellikle yetersiz olan liderlik araştırmaları arasından doğru bir yol belirlemek güç 

olabilir. Liderliğin doğasında birçok disiplini barındırması, bu olguya içerik zenginliği 

sağladığı gibi, liderlik konusuna bir sanat biçimi olarak yaklaşılmasına da imkan 

tanımaktadır. Liderlik kavramı toplumbilimciler ve davranış bilimciler tarafından 

mikroskobun altına yatırıldığında, liderliğin birçok özelliği ve biçimi olduğu yıllar 

içinde anlaşılmış bulunuyor. Bir zamanlar yalın ve basit bir olgu olarak ele alınan 

liderlik kavramı, günümüzde sosyal alandaki en karmaşık kavramlar arasında kabul 

edilmektedir.  
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Geçtiğimiz yüzyılda yapılan liderlik araştırmalarını dört grupta toplamak 

mümkündür (Akiş, 2004: 14): 

1. Kişilik özelliklerini araştıran liderlik yaklaşımları.  

2. Davranış özelliklerini ve tarzlarını araştıran liderlik yaklaşımları. 

3. Lider ve takipçileri arasındaki ilişkileri durumsal olarak değerlendiren liderlik 

yaklaşımları. 

4. Liderin takipçileriyle olan ilişkilerini etkileşim süreci olarak değerlendiren ve 

takipçilerin lideri kabul etmelerinde belirleyici olan, liderin takipçiler 

tarafından algılanma süreçlerini araştıran ilişkisel yaklaşımlar.  

 

2.2.6.1. Kişisel Özellik Yaklaşımları 

 
Liderliğe kişisel özellikler olarak yaklaşan teorilerin öncesinde bir “üstün insan 

lider” teori dönemi mevcuttu. 18. yüzyılın başlarına kadar “üstün insan “ teorileri 

üretilmişti. Bu teorilere göre gelmiş geçmiş tüm büyük liderler, lider olmalarını 

sağlayan bireysel özelliklere sahiptirler. Üstün liderlik özellikleri bu seçilmiş kişilerde 

doğuştan bulunuyordu. Yani liderlerin gücü ve insanları etkileyebilme yetenekleri 

kalıtımsaldı (Akiş, 2004:16). 

          “Üstün insan” teorileri 1920’li yılların başından itibaren yerini liderlikte kişisel 

özellikler yaklaşımlarına bıraktı. İlk sistemli liderlik araştırmaları 1900’lü yılların 

başından yüzyılın ortalarına kadar özellik ve nitelik yaklaşımlarını benimsedi. Hangi 

özelliklerin liderleri diğer insanlardan farklı kıldığı ve bu farklılığın hangi boyutlara 

varabileceği gibi sorular bu araştırmaların temelini teşkil etmekteydi (Bass, 1990:38) 

1940’ lardan itibaren yapılan çalışmalar liderlerin fiziksel durumlarını, kişilik 

özelliklerini, sosyal özelliklerini ve kişisel yeteneklerini ölçmüştür. Yapılan 

çalışmaların ölçtüğü özellikleri şöyle sıralayabiliriz: 

Fiziksel özellikler:  Boy, kilo, fiziksel duruş, dış görünüş. 

Kişilik özellikleri: İçe dönüklük- dışa dönüklük, üstünlük, kendine güven, denge 

veya duygusal kontrol, bağımsızlık. 

Sosyal özellikler:  İşbirliğine yatkınlık, insan ilişkilerindeki beceriler, gerginlik,            

nezaket ve diplomasi.     

Kişisel yetenekler: Zeka, yargı gücü, bilgi, konuşmanın akıcılığı. Daha sonra bu 

özellikler liderliği açıklamada yetersiz kaldığı için davranışsal esneklik, sosyal 
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duyarlılık ve etkileme gücü ihtiyacı gibi özellikler de tanımlanır olmuştur (House, 1993: 

3–4). 

Bu yaklaşımın güzel bir özeti Ralph M. Stogdill tarafından 1949 ve 1947 yılları 

arasında yapılmış araştırmalar da bulunmaktadır. Bütün araştırmalardan elde edilen 

sonuçlar beş başlık altında şöyle toplanmıştır (Çelik, 2003: 8). 

 
1. Kapasite (zeka, dikkatli olma, orjinallik ve yargılama). 

2. Başarı (eğitim, bilgi ve atletik başarı). 

3. Sorumluluk (bağımlılık, girişim, direnme, saldırganlık, kendine güven ve 

üstün olma isteği). 

4. Katılma (etkinlik, sosyallik, işbirliği, uyum sağlama ve nüktedanlık). 

5. Konum (sosyo-ekonomik konum ve popülarite). 

 

Stogdill 1974 yılında benzer bir araştırma daha yaptı. Bu araştırmada ortaya on 

liderlik özelliği çıktı. 

1. Sorumluluk ve görevleri tamamlama dürtüsü. 

2. Hedeflere ulaşmak için gayret ve direnç göstermek. 

3. Risk alabilme ve problem çözmede özgün yollar bulmak. 

4. Toplu hallerde inisiyatif kullanabilmek. 

5. Kendine güven ve kendi kimliğine sahip olabilmek. 

6. Kararların ve eylemlerin sonuçlarını üstlenme isteği. 

7. İnsanlar arasındaki stresle baş edebilmek. 

8. Öfkeyi ve gecikmeleri hoş görebilmek. 

9. Başka insanların davranışlarını etkileyebilmek. 

10. Hedefe uygun toplumsal etkileşim sistemleri kurabilmek (Northouse, 2001: 

15). 
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Tablo 2. Liderlik Yaklaşımları Özeti 
Yaklaşım Dönem Başlıca Varsayımlar Başlıca Eleştiriler 

Kişisel Özellik 
1907  

1947 

*Bir liderin olağanüstü ya da 

bahşedilmiş nitelikleri 

vardır. 

*Belirli bireyler doğal bir 

idare yeteneğine sahiptir. 

*Liderler, kendilerini 

takipçilerinden ayıran kişisel 

özelliklere sahiptirler. 

*Bu yaklaşımda koşullar dikkate alınmaz. 

*Birçok kişisel özellik, ölçmek ya da gözlemek 

için çok belirsiz ya da soyuttur. 

*Çalışmalar, kişisel özellikleri liderlik 

etkinliğiyle kati olarak ilişkilendirmemiştir. 

*Birçok kişisel özellik çalışması, liderlik 

davranışlarını ve takipçilerin motivasyonunu 

ilişkisel değişken olarak ihmal eder. 

Davranışsal 

    

1950'ler-       

1960'lar 

*Liderliğin tek bir yolu 

vardır. 

*İnsanlara, üretime ve 

yapıya yüksek alaka 

gösteren liderler etkin 

olacaktır. 

*Durumsal değişkenler ve grup süreçleri dikkate 

alınmaz; belirli tür liderlik davranışlarının etkin 

olduğu durumları saptamakta çalışmalar 

başarısız olmuştur. 

Durumsal 

1950'ler 

1980'lerin

başı 

*Liderler koşullara göre 

farklı şekillerde davranırlar. 

*Kimin lider olarak 

çıkacağını koşullar belirler. 

*Farklı durumlar için farklı 

liderlik özellikleri gereklidir. 

*Birçok olumsallık (contingency) teorisinin 

muğlak olması, belirgin ve sınanabilir önermeler 

yapılabilmesini güçleştirmektedir. 

*Teoriler kesin ölçütlere sahip değildir. 

Etki Karizma 

1920’lerin 

ortası 

1977 

sonrası 

*Liderlik bir etki ya da 

sosyal etkileşim sürecidir. 

*Lider-takipçi etkileşimine karizmanın tesiri 

üzerine daha fazla araştırmaya ihtiyaç vardır. 

İlişkisel 

Dönüştürücü  

Hizmetkar         

Takipçilik  

1978'den 

günümüze 

*Liderlik ilişkisel, bir 

süreçtir. 

*Liderlik paylaşılan bir 

süreçtir. 

*Takipçiliğe önem verilmesi 

gerekir. 

*Araştırma eksikliği. 

*Karizmatik ve dönüştürücü liderliğin benzerlik 

ve farklılıkları hakkında daha fazla açıklama 

gerekiyor. 

*İşbirliği, değişim ve yetkilendirme sürecinin 

gerçekleştirilmesi ve ölçülmesi zor. 

Kaynak: Komives, Lucas, McMahon, "Exploring Leadership"ten uyarlanmıştır, Jossey-

Bass Publishing, 1998: 38. 
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Liderler sadece kişilik özellikleriyle lider olamazlar. Liderin lider olarak ortaya 

çıktığı koşullar, takipçileri ile ilişkileri aynı derecede önem taşır, çünkü liderin kendisi 

sürekli değişim halindedir. Bunun yanında liderlik özellikleri bir ülkenin kültürel 

yapısıyla da yakından ilgilidir. Belli liderlik özelliklerine sahip olan kişilerin yaşadıkları 

toplumun dışında başka bir toplumda etkili bir lider olmaları mümkün değildir (Çelik, 

2003: 9).  

Özellik kuramına ilişkin yapılan araştırmaların ortaya koyduğu sınırlılıklar ve bu 

kuramın etkili lider davranışını açıklamadaki yetersizliği, araştırmacıları liderlik 

konusunda başka boyutları araştırmaya yöneltmiştir. Özellik kuramının izleyenlerin 

ihtiyaçlarını gözardı etmesi, çeşitli özelliklerin göreli önemini açıklığa kavuşturmaması 

ve durumsal faktörleri dikkate almaması, önemli sınırlılıklarını oluşturur. 1940’lardan 

1960’ların ortasına kadar olan dönemdeki liderlik araştırmaları, liderlerin tercih ettikleri 

davranış biçimleri üzerinde yoğunlaşmıştır (Robbins, 1994, akt., Çelik, 2003: 9). Ancak 

son yıllarda tekrar liderlik özelliklerine yönelik ilginin arttığı görülmektedir. 

Dönüşümcü ve vizyoner liderlik gibi yeni geliştirilen kuramların, özellik kuramlarıyla 

yakın ilgisi vardır. 

 
2.2.6.2. Davranışşal Yaklaşımlar 

 
Davranışsal yaklaşımlar, özellikler yaklaşımının liderlik analizi, gayet sığ ve 

daraltıcı yönler taşıması noktasında, araştırmacılar ve kuramcıların, liderlerin kişisel 

özellikleri üzerinde yoğunlaşmaktan çok, nasıl davrandıklarına ve ne yaptıklarına 

yoğunlaşmaya başlamaları sonucunda geliştirilmiştir. Bu kuramın temel ayağını, liderin 

kişisel özelliklerinden çok, davranışları oluşturmaktadır. Dolayısıyla, liderle 

izleyicilerinin ilişkileri, liderin özellikleri üzerine değil, tavır ve davranışlarının grup 

tarafından kabul edilip edilmemesi üzerine oturmaktadır. Dolayısıyla lider, liderlik 

yaptığı gruptan ayrı ve bağımsız olarak düşünülemez ve grupla olan ilişkisi noktasında 

değerlendirilmelidir. 

Davranışa odaklanmış olan bu kuram, etkili ve etkisiz lider ayrımına 

gitmektedir. Bu kuram, özellikler kuramının aksine, davranışlar üzerine yoğunlaştığı 

için, davranışlar öğrenilebilir ve bireyler eğitilebilir, dolayısıyla, daha iyi liderlik 

yapmaları sağlanabilir (Hellriegel ve Slocum, 1986: 452). 

Davranış üzerine gerçekleştirilen ampirik ve uygulamalı çalışmalar arasında, 

liderlerin davranışını insan ilişkilerine dönüklük veya anlayış gösterme (consideration) 
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ve göreve dönüklük veya yapıyı harekete geçirme (ınitiating structure) biçiminde iki 

ayrı boyutta toplayan Ohio Eyalet Üniversitesi çalışmalarının yanında, Rensis Likert’in 

başkanlığında, lider verimliliğinin; rol tanımı, çalışma grubuna yaklaşım, nezaretin 

yakınlığı, grup ilişkisinin kalitesi ve üstlerin uyguladığı nezaretin türü olarak beş 

boyutlu olduğunu savunan ve örgütlerin yönetim sistemlerinin, sistem 1 (istismarcı 

otokratik), sistem 2 (yardımsever otokratik), sistem 3 (danışmalı yönetim) ve sistem 4 

(katılmalı yönetim) olduğunu açıklayan Michigan Eyalet Üniversitesi çalışmaları 

gösterilebilir. Michigan araştırmalarının, Ohio araştırmalarından ayrılan en önemli 

yönü, lider davranışlarının kişilere dönük bir uçtan, üretime yönelen bir süreç olarak ele 

almasıdır. Her ne kadar, Ohio araştırmalarında bu iki boyut olsa da, bunlar 

birbirlerinden bağımsızdırlar. Liderler, her ikisinde de aynı anda başarılı olabilirken, 

Michigan araştırma sonuçlarına göre, liderler birinde en iyi ise, diğerinde en kötü olmak 

durumundadır (Karkın, 2004: 53). 

Bu araştırmaların yanında Blake ve Mouton’un “yönetim gözeneğinden” söz 

etmek yerinde olacaktır. Bu kuram, Ohio ve Michigan araştırmalarının sonuçlarına 

dayanılarak geliştirilmiştir. Bu kuram, temel olarak iki faktöre dayanmaktadır. Üretime 

ve insana ilgi. Kuramcılar, bu iki faktör ve lider arasındaki ilişkiyi açıklamak için 1’ den 

9’a kadar ölçeği olan bir diyagram kullanmakta ve 81 tip liderlik belirlemektedirler 

(Arıkan 2001: 237, akt. Karkın, 2004: 53): cılız lider (1,1), şehir kulübü liderliği (1,9), 

orta yolcu lider (5,5), göreve dönük lider (9,1) ve takım liderliği (9,9). 

Blake ve Mouton’un modelinde gösterilen liderlik tiplerinden birisi, istenilen 

düzeyde hem insana hem de işe yönelik maksimum çıktıyı alabilmektedir (9,9). Göreve 

dönük lider aşırı şekilde işe yoğunlaşarak çalışanları bir makine gibi algılamakta (9,1), 

diğeri sadece insana yoğunlaşmakta (1,9), diğeri orta yolu seçerken (5,5), diğeri ise her 

iki boyutta da pasif kalmayı (1,1) benimsemektedir. 

Bu noktada, Tannenbaum ve Schmidt’in liderlik doğrusu yaklaşımı da liderlik 

konusunda biraz daha açıklayıcı olabilir. Bu iki kuramcı, liderlik tiplerini bir doğru 

(sürem – continuum ) üzerinde açıklamaktadır. Doğrunun bir ucu aşırı otoriterliği 

gösterirken, diğer ucu aşırı özgürlükçülüğü simgelemektedir (Tanenbaum ve Schmidt, 

1973: 4–16). 
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2.2.6.3. Durumsallık Yaklaşımları 

 
Durumsallık yaklaşımları, değişik durum veya şartların değişik liderlik tiplerini 

zorunlu kıldığını varsaymaktadır. Yani izleyicilere veya astlara nezaret etmede en iyi 

tek bir yol olmadığı, farklı tarzların geçerli olduğu koşul ve durumların mevcut 

bulunduğu kabul edilmiştir (Kılınç, 1995:151). Dolayısıyla, en iyi veya bir tek iyi 

liderlik tarzı olamaz. Liderler, içlerinde bulundukları veya karşılaştıkları şartlar veya 

durumlar neyi gerektiriyorsa, öyle davranmak durumundadır. Aynı lider, bazen otoriter 

bazen de demokratik tavır takınabilir (Mohan, 2001: 75). Bu yüzden, liderlik kurumu 

bireylerin özellikleri veya davranışları yoluyla ortaya çıkmamakta, tamamen koşulsal 

olarak belirlenmektedir. Liderin nasıl davranacağı üzerinde etkili olan dört değişken; a) 

liderin kişisel karakteristikleri, b) izleyicilerin kişisel karakteristikleri, c) grubun 

karakteristikleri, d) ögütün yapısal karakteristikleri olarak belirlenebilir (Hellriegel, 

Slocum, 1986:311).  

1980’li yıllarla birlikte, liderlikle ilgili değişen ve gelişen iki yeni eğilimden söz 

edilmektedir. Birinci eğilim, durumsallık yaklaşımının da belirttiği gibi, liderliği, 

bağımsız bir değişken olarak değil de, bağımlı bir değişken olarak ele almayı 

doğrulamaktadır. Diğeri ise, liderlik alanında önemli bir yeri olan özellikler yaklaşımını, 

durumsal bakış açısıyla ele almaya çalışmaktadır (Kılınç, 1995: 151). 

Durumsallık yaklaşımları içerisinde, çalışmalarına davranışsal yaklaşım 

çerçevesinde başlamasına rağmen, araştırmaları sonucunda, durumsallık yaklaşımı 

içerisinde değerlendirilen “lider etkililiği” olarak adlandırılan yaklaşımı geliştiren ve 

lider davranışlarını işe ve ilişkiye yönelik olarak ikiye ayıran Fiedler, önemlidir. Ona 

göre, bir liderin davranışları katıdır, kolay kolay değiştirilemez, o yüzden liderin 

davranışlarını değiştirmeye çalışmak yerine örgütteki koşulları liderin tarzına uygun 

hale getirmek daha faydalıdır .  

Ayrıca, Ohio araştırmalarının ve Blake-Mouton’un “yönetim gözeneği” 

ölçeğinin, göreve ve ilişkilere dönüklük boyutlarını temel alıp, bunlara üçüncü boyut 

olan etkililiği ekleyen Reddin, “üç boyutlu liderlik” yaklaşımını geliştirmiştir. Reddin’in 

modelinde liderin ne yaptığı değil, sonuç olarak ortaya ne koyduğu önemlidir. 

Blanchard’ın “liderliğin hayat eğrisi” yaklaşımını da durumsallık yaklaşımı 

içerisinde belirtmek gerekmektedir. O da, Reddin gibi, görev ve ilişki boyutlarının 

yanına bir diğer boyut olan etkililiği eklemiştir. Başarılı ve etkili liderlik noktasında 
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ayrıma gitmektedir. Liderlerin başarılı olmaları, yetkin oldukları anlamına gelmektedir 

(Karkın, 2004:55). 

House ve Mitchell, 70’li yıllarda birbirlerinden habersiz olarak, benzer liderlik 

modelleri oluşturmuşlardır. Daha sonra bu kuramlar, “yol-amaç kuramı” adı altında 

birleştirilmiştir. Ortaya çıkan model, temel olarak, motivasyona ilişkin olan “beklentiler 

kuramı” ile ilişkilidir ve bu kuramın araçsallık varsayımına dayanır. Yani, faaliyetler 

bireyleri amaca götürecek birer araçtır. Yol-amaç kuramında otoriter, destekleyici, 

katılımcı ve başarı arayıcı lider olmak üzere dört liderlik tipi bulunmaktadır (House ve 

Mitchell, 1982:229-230). 

Wroom ve Yetton’un “normatif durumsallık yaklaşımı”, örgütsel karar vermeye 

olan ilginin artması sonucunda ortaya çıkmış olan bir yaklaşımdır. Bu açıdan, 

kuramcılar, özgün karar verme için hangi düzeyde katılımı gerektiren bir liderlik 

tarzının daha etkin olacağını incelemektedirler. Her ne kadar, Fiedler, her liderin 

yönlendirici veya katılımcı tepkide bulunma tarzlarından sadece birisine sahip olacağını 

varsaysa da, Vroom ve Yetton, eğitime liderlik anlamında önem vermekte ve insanların 

ihtiyaç duyulan liderlik tarzını öğrenebileceğini belirtmektedir (Baysal ve Tekarslan, 

1996: 238–242). 

 
2.2.6.4. Çağdaş Liderlik Yaklaşımları 

 
1980’li yıllarda ortaya çıkan dönüşümle birlikte liderlik araştırmaları, birçok 

farklı kuramsal açılımlarla sonuçlanmıştır. Modern yaklaşımlar olarak adlandırılan bu 

bakış açıları ile birlikte, karizmatik liderlik, dönüşümcü liderlik, etkileşimci liderlik, 

vizyoner liderlik vb. gibi birçok kuramsal bakış açısı, yönetim literatürüne girmiştir. Bu 

bakış açılarının temelinde, dönüşüm, vizyon, güçlendirme, geliştirme ve sosyal 

sorumluluk gibi kavramlar bulunmaktadır. Bu açılımlarla birlikte, lider ve izleyenler 

arasında iki yönlü etkileşim ve iletişim yolu açılmaktadır (Klenke, 1996:75, akt., 

Karkın, 2004: 56). Bu liderlik yaklaşımlarından bazılarını açıklamak yerinde olacaktır. 

Karizmatik liderlik, yönetim alanyazınında gittikçe yaygınlık kazanan bir 

kavramdır (Kılınç, 1996:67). Karizma, insanları kendine çekme yeteneğidir ve eğitim 

yolu ile gelişmeye açıktır (Maxwell, 1999: 15, akt., Karkın, 2004:56). Karizmatik 

liderler, baskınlık, özgüven, inançları noktasında diğerlerinden farklıdırlar ve 

izleyenlerin duyguları üzerinde önemli bir etkiye sahiptirler. 
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Sürdürümcü (transaksiyonel ) ve dönüşümcü (transformasyonel) liderlik tipleri 

de, karizmatik liderlik tipi kadar, alanyazında ve araştırmalarda yaygın kabul 

görmektedir. Sürdürümcü liderlik, temelde geleneksel değerleri benimsemekte, geçmişe 

ve geleneğe sıkı sıkıya bağlılık göstermektedir. Bu liderlik tarzının geleneksel anlamda 

yöneticilikle çok benzerlikleri söz konusudur. Hatta sürdürümcü liderlik tarzının 

kamusal alanda daha yaygın olarak bulunduğu belirtilebilir. Halbuki temelleri Burns 

tarafından atılmasına rağmen, Bass tarafından daha da geliştirilen dönüşümcü liderlik 

kuramında, asıl olan, örgütün geçmişi değil, bugünü ve geleceğidir. Dönüşümcü 

liderler, örgütü değişen koşullara hazırlayarak ve rekabet olgusunu yerleştirme yoluyla 

örgütün yüzünü ileriye çevirmek durumundadırlar. Özellikle 1980’den sonra, örgütleri 

değişim ve dönüşüme zorlayan bir çok gelişme ortaya çıkmıştır (O’Toole, 1997 akt., 

Karkın, 2004:56). Dolayısıyla günümüzün örgütleri için geçerli olan yapının 

dönüşümcü liderlikle mümkün olacağını söyleyen yazılarla karşılaşmak olasıdır. Ayrıca 

alanyazında, dönüşümcü liderlikle karizmatik liderlik arasındaki benzerlik ve farklılığa 

değinen yazılar da bulunmaktadır. 

Dönüşümcü liderlik faktörleri arasında, ideal etki, sezgisel motivasyon, zihinsel 

uyarım ve bireysel saygı gösterilebilirken; sürdürümcü liderlik faktörleri olarak tesadüfi 

ödül ve istisnalarla yönetim gösterilebilir. 

Bütün bu kuramsal açılımlardan sonra, liderler için önerilen yeni roller, bir takım 

özellikler içermektedir. Kuramsal ve uygulama alanlarında ortaya çıkan değişim ve 

dönüşümler, örgütleri, bu değişimin ve dönüşümün gerektirdiği biçimi almaya 

zorlamakta, uyum sağlayamayan örgütlerin acımasızca sistem dışına itileceğini 

göstermektedir. Yeni dönemde liderler, tasarımcı olmalı, öğretici olmalı, paylaşılan bir 

vizyon inşa etmeli, modeller oluşturup bunları test etmeli, sistemlerini diğer bireyler 

tarafından da algılanacak formata taşımalıdır. Yoksa, çok dinamik bir yapı sunan 

modern sonrası ortamlarda, klasik ve geleneksel örüntüler çok etkili olmamaktadır 

(Karkın, 2004:57). 

 
2.2.6.4.1. Sürdürümcü (Transaksiyonel) Liderlik 

 
Sürdürümcü liderliğin moral değerleri, dürüstlük, doğruluk, sadakat, bütünlük ve 

sorumluluk olarak görülmektedir. Sürdürümcü liderlik vasıtasıyla, üyelerin hakları ve 

ihtiyaçları dikkate alınır, liderle hilesiz ve açık bir şekilde anlaşma yapılır. Sürdürümcü 

liderlik, yönetimden farklı bir etkinliktir. Bu liderlik biçimi, insan değerleriyle 
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özdeşleşmeye önem vermektedir. Yönetimin kendisi ne bir moraldir ne de moral 

düşüklüğüdür. Yönetim rasyonel karar verme, etkililik, verimlilik, düzenlilik ve 

geleceği kestirmeyle ilgilidir. Sürdürümcü olma, doğruluk, dürüstlük, güzellik, 

sorumluluk alma  gibi yönetim değerlerine bağlılığı gerektirir. Çünkü bu değerler, insan 

yaşamında var olan yönetimin yararlandığı pragmatik değerlerdir. Sürdürümcü liderlik 

kişinin bireyselliği araması ve bağımsız amaçlarıyla ilgilidir. Liderin gündemini, birey 

ve grup arasında uyum sağlama ve işbirliği yapma oluşturmaktadır (Starratt, 1995:109, 

akt.,Çelik, 2003:150). 

Sürdürümcü liderler sürekli program geliştirme, yatay ve dikey iletişim sağlama, 

güçlü bir eşgüdüm oluşturma, özel hedefler belirleme ve sorun çözme konusunda ciddi 

bir çaba gösterirler. Sürdürümcü liderlik, çatışmanın çözümü, karar verme, personel 

geliştirme ve personelin ilerlemesini sağlama konusunda çok dikkatli bir rehberliği 

gerektirmektedir. Bu liderler, kuralların ve sürecin sürekli değişmesi karşısında, 

işgörenlere eşit değer veren bir yönetim yaklaşımını oluşturmaya, sorunlara etkili 

çözümler bulmaya ve örnek bir davranış modeli oluşturmaya çalışırlar (Starratt, 

1995:112, akt., Çelik, 2003:153). 

Sürdürümcü lider görev bitirme ve işgören itaatini odak noktası olarak almakta; 

işgören performansını, katı bir ödül ve ceza sistemiyle ilişkilendirmektedir. Kısacası 

sürdürümcü lider, örgütün gündelik eylemleri üzerinde yoğunlaşmaktadır (Tracey ve 

Hinkin, 1994:.20, akt., Çelik, 2003:161). 

Bu tip liderler, çalışanların kurallara uygun hareket etmesi, performans gibi 

olumlu davranışları karşısında ödül; kurallara karşı gelme, düşük performans gibi 

olumsuz davranışları karşısında ise ceza verme taraftarıdırlar (Yavuz, 2007). 

Sürdürümcü liderlerin astlarından beklentileri ise genellikle mevcut sistem 

çerçevesinde şekillenmektedir. Bu durumun nedeni ise sürdürümcü liderlerin mevcut 

duruma bağlılıklarının yüksek olması ve mevcut sistemler ile örgütlerini değiştirmekten 

çok güçlendirme eğiliminde olmalarıdır. Literatüre bakıldığında bu tip liderlerin farklı 

yönetim tarzı sergiledikleri görülmektedir: Koşullu Ödüllendirme, Aktif Olarak 

İstisnalarla Yönetim, Pasif Olarak  İstisnalarla Yönetim ve Tam Serbestlik (Laissez 

faire) Yönetim tarzıdır (Zel, 2005). 

“Koşullu Ödüllendirmede”, yüksek performansa dayalı ödül verme, başarıları 

ödüllendirme sözkonusudur. Liderler yetkilerini üstün performans gösteren çalışanları 
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ödüllendirmek için kullanırlar. Burada ödüller parasal ya da statü verme biçimindedir. 

Çalışanlar kendilerinden beklenenler hakkında bilgi sahibidirler. 

“Aktif Olarak İstisnalarla Yönetim” yaklaşımında, liderler çalışanların 

geçmişten gelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli kılmak üzere iş yaptırmak yolunu 

seçmişlerdir. İşin başında belli bir standart belirlenir ve bir problem oluşana kadar 

liderler herhangi bir müdahalede bulunmazlar. Burada hatalara odaklanılması ve 

yaptırım uygulanması çalışanlar üzerinde gerilim yaratabilir. 

“Pasif Olarak İstisnalarla Yönetim” de ise, liderler hiçbir şekilde çalışanlar ile 

ilgilenmezler, ancak hedeflenen standartlara ulaşılamadığında müdahale ederler. Bu 

ancak kendisini yönetme konusunda yeterli olan gruplar üzerinde etkin bir yönetim 

tarzıdır. 

“Tam Serbestlik Yönetim Tarzı”nda ise, sorumlulukları bırakma ve karar 

vermekten kaçınma sözkonusudur. Liderler çalışanlarını hiçbir konuda yönlendirmez ve 

bilgilendirmezler. Çalışanların performansını gözlemlemezler ve sonuçlar üzerine 

odaklanmazlar. Sorunlar ortaya çıkmadıkça, harekete geçmekten ve önlem almaktan 

kaçınırlar. Sürdürümcü liderler, geçmişteki olumlu ve yararlı gelenekleri devam ettirme 

ve bunları gelecek nesillere aktarma konularında oldukça başarılıdırlar. 

 

2.2.6.4.2. Dönüşümcü (Transformasyonel)  Liderlik 

 
Mc.Gregor Burns'un (1978) Liderlik adlı kitabında ilk defa dile getirilmiş; ancak 

bu yaklaşım, liderlik alanındaki etkisini 1990'lı yıllarda göstermeye başlamıştır. 

Dönüşümcü liderliğin temel amacı, örgütsel dönüşümü gerçekleştirmektir. Dönüşümcü 

liderlikte çok hızlı değişen çevreye uyum sağlamak büyük önem taşımaktadır (Çelik, 

2003:238). 

Dönüşümcü liderlik kuramında, asıl olan örgütün geçmişi değil, bugünü ve 

geleceğidir. Dönüşümcü liderler, örgütü değişen koşullara hazırlayarak ve rekabet 

olgusunu yerleştirme yoluyla örgütün yüzünü ileriye çevirmek durumundadırlar. 

Özellikle 1980'den sonra, örgütleri değişim ve dönüşüme zorlayan bir çok gelişmenin 

yaşandığı (O'Toole, 1997, akt., Karkın, 2004:56) bir yönetsel yapıda dönüşümcü 

liderliğin bu yönü daha da çok önem kazanmıştır. 

Dönüşümcü liderlik, örgütsel yapıda köklü dönüşümü amaçlamakla ve dönüşüm 

üzerinde odaklanmakla birlikte lider davranışı boyutuna farklı bir bakış açısı getirmiştir. 
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Bu liderlik tarzı, çok boyutlu bir liderlik davranışını gerektirmektedir. Dönüşümcü 

liderler düşünce ve eylemleriyle insanları yönlendirebilen ve insanlar için ortak bir 

gelecek çizebilen liderlerdir (Çelik, 2003:241). 

Dönüşümcü liderler, astlarından bekledikleri rol ve görevleri açıkça belirleyerek 

onları bir vizyona yöneltme ve yönlendirmeye çalışırlar. Bu tip liderler, astlarının 

yetenek ve becerileri üzerinde yoğunlaşarak, kendilerine olan güvenlerini artırmaya ve 

bu şekilde beklenenin üzerinde performans elde etmeye odaklanırlar. Bu şekilde 

çalışanlar da görevlerinin önemini daha iyi kavramakta ve bireysellikten ziyade örgüt 

çıkarları üzerine yoğunlaşmaktadırlar. Dolayısıyla, ortak bir kültürün oluşması ve 

yenilikçi hareketlere verilen önem, örgütün başarısını artırmakta ve dönüşümcü 

liderlerin karizmasını etkilemektedir (Zel, 2005). 

Dönüşümcü liderlerin  uyguladıkları farklı yönetim tarzları vardır: 

“Karizma”: İzleyenlerine bir vizyon yaratıp, misyon oluşturarak, yarattığı 

gururla saygı ve güven kazanırlar. 

“Telkin Etme”: Yüksek beklentilerini semboller aracılığıyla izleyenlerine 

iletirler, önemli amaçlarını basit şekillerde açıklayarak, takipçilerinden kapasiteleri 

üzerinde performans elde ederler. 

Entelektüel Uyarım: Zeka, mantık ve dikkatli problem çözme yeteneklerini 

ödüllendirerek, izleyenlerini yaratıcı düşünceye teşvik ederler. 

Bireysel Destek: İzleyenlerine bireysel ilgi göstererek, herkese eşit yaklaşım 

sergilerler. Personele hakkaniyete uygun ödül verme, her işgörene bireysel olarak 

danışmanlık yapma, işgörenleri yetiştirme ve empati yetenekleri gelişmiştir. 

Dönüşümcü liderliğin uygulama safhaları olarak dört temel aşama sayılmıştır 

(Karkın, 2004:54): 

1. Değişim ihtiyacının tesbit edilmesi. 

2. Geçişin yönetilmesi. 

3. Yeni bir vizyonun oluşturulması. 

4. Değişimin kurumsallaştırılması. 

Dönüşümcü liderin davranışları da aşağıdaki gibi belirlenmiştir (Çelik, 

2003:161): 

Dönüşümcü liderlerin birinci önemli davranışı işgörenlerin vizyonla iletişimini 

sağlamaktır. İkinci davranış biçimi, işgörenlerin kendi vizyonuna bağlanmasını 

güçlendirmektir.  Üçüncü davranış biçimi, liderin işgörenlere saygı göstermesidir. Son 
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olarak, dönüşümcü liderler örgütsel özdeşleşmeyi sağlarlar. İşgörenler, lideri sözünde 

duran, kendini izleyenlerin beklentilerini karşılayan, inanılır ve güvenilir biri olarak 

görmek isterler. 

Dönüşümcü liderlerin özelliklerine bakıldığında ise, birinci ve belki de en 

önemli özelliğin bir vizyon geliştirmek olduğu görülmektedir (Çelik, 2003:164). 

Dönüşümcü liderin ikinci önemli özelliği, insan ihtiyaçlarını önceden kestirmesidir. 

Liderler, kendini izleyenlerin desteğini kazanabilmek için, insan motivasyonunun 

karmaşık yapısını tanımalıdırlar. Dönüşümcü liderlerin üçüncü bir özelliği, güçlü bir 

değerler setine sahip olmasıdır. Bu liderler, bizzat kendi geliştirdikleri değerler 

sistemini bütünleştirir ve adalete uygun doğrular haline getirebilirler (Carlson and 

Perrewe, 1995:833, akt., Çelik, 2003:164). Transformasyonel liderliğin, liderlik 

açısından temel sonuçları da şunlardır (Çelik, 2003:240): 

Dönüşümcü liderlik davranışının liderlik kuramına getirdiği en önemli kazanım 

dönüşümdür. Dönüşümcü liderler dönüşüm yönelimlidir. Dönüşümcü liderlik 

davranışının önemli bir boyutu, vizyon geliştirmeyle ilgilidir. Bir bakıma dönüşümcü 

liderlik, vizyon geliştirme ve dolayısıyla vizyoner liderliği de kapsayan bir liderlik 

biçimi olarak görülebilir. Dönüşümcü liderliğin temel davranış boyutları, vizyon 

geliştirme, grup hedeflerinin kabulünü güçlendirme, bireysel destek sağlama, 

entelektüel uyarım, davranış modeli oluşturma ve yüksek performans beklentisi olarak 

görülebilir. Dönüşümcü liderlik kuramı, liderleri dönüşüm yönelimli düşünmeye 

zorlamaktadır. Çünkü geleceğin dünyasında statükocu bir liderlik davranışı etkili 

olmayacaktır. Risk üstlenebilen ve dönüşümü sürükleyebilen liderler başarılı 

olabilecektir 

Dönüşümcü liderlik kuramı, değişim kültürünün önemini ortaya çıkarmaktadır. 

Değişimin  olabilmesi için uygun bir örgüt kültürünün olması gerekir. Değişim 

kültürünü oluşturan ve yöneten kişi dönüşümcü liderdir. Dönüşümcü liderlik kuramı, 

özellik kuramının çağdaş bir yorumudur. Dönüşümcü liderlik bazen karizmatik 

liderlikle eş anlamda kullanılmış, bazen de karizmatik liderlikten oldukça farklı bir 

liderlik biçimi olduğu ileri sürülmüştür. Dönüşümcü liderlik kuramı, örgüt, lider ve 

çevre ilişkilerine oldukça önem vermektedir. Bu liderlikte örgütün iç çevresi olduğu 

kadar, dış çevresi de ele alınmaya çalışılmıştır. Liderin örgütün dönüşüm ihtiyacını 

karşılayabilmesi için, dış çevredeki değişimi çok iyi izlemesi gerekir. 
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Bu liderlik kuramı, lider etkililiğini, liderin başarılı bir dönüşüm 

gerçekleştirebilmesine bağlamaktadır. Etkili dönüşümcü lider, dönüşümü başlatan, 

yöneten ve kurumsallaştıran liderdir. Dönüşümcü liderliğin bir diğer önemli boyutu 

“karizmatik liderliği” de bünyesinde barındırıyor olmasıdır. Bu tip liderlerin başarısının 

odak noktası, bir karizmaya sahip olmalarıdır (Çelik, 2003:154). Karizmatik liderlik, 

yönetim literatüründe gittikçe yaygınlık kazanan bir kavramdır (Kılınç, 1996:67). 

Karizma insanları kendine çekme yeteneğidir ve eğitim yolu ile gelişmeye açıktır 

(Maxwell, 1999:15, akt., Karkın, 2004:56). Karizmatik liderler, baskınlık, özgüven, 

inançları noktasında diğerlerinden farklıdırlar ve izleyenlerin duyguları üzerinde önemli 

bir etkiye sahiptirler. 

Karizmatik liderler yüksek bir güce ve etkiye sahiptir. İşgörenler karizmatik 

liderin kişiliğiyle özdeşleşirler ve yüksek düzeyde bir güven duyarlar. Karizmatik 

liderler, işgörenlerin fikirlerini canlandırır ve onlara ilham verirler. Bu liderler başarmak 

için büyük çaba gösterirler. Geleneksel bakış açısına sahip olan bazı kişilere göre 

karizma, liderlerin sahip olduğu en yüksek özellik ya da yüksek bir yönetim gücü olarak 

algılanmıştır. Ancak araştırma bulguları, karizmanın eski bir düşünceden çok, genel bir 

özellik olduğunu ve örgütün daha alt kademelerinde bulunan kişilerin de bu özelliği 

taşıyabileceğini göstermektedir (Dubinsky ve diğ., 1995, akt., Çelik 2003:163). Öte 

yandan, dönüşümcü liderliğin gerçek anlamda bir karizmatik liderlik olmadığı, buna 

karşın karizmatik liderliğin bazı özelliklerini taşıdığı sonucuna varılmıştır. Bu sonuç 

şöyle yorumlanabilir: Herkes karizmatik lider olamaz. Ancak insanların 

transformasyonel olma olasılığı karizmatik lider olmaya göre daha yüksektir (Çelik, 

2003:241). Dönüşümcü ve Sürdürümcü liderlerin özellikleri aşağıdaki tabloda 

karşılaştırmalı olarak verilmiştir: 
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Tablo 3. Sürdürümcü ve Dönüşümcü Liderlik                     

                                                        Sürüdürmcü                Dönüşümcü 

Zaman yönelimi                                                             Kısa, bugün Uzun gelecek  

Eşgüdüm mekanizması                                 Kurallar ve yönergeler Hedef ve değer birliği 

İletişim                                                      Dikey, yukarıdan aşağıya Çok yönelimli 

Odaklanma                                                             Finansal hedefler Müşteri (iç ve dış) 

Ödül sistemi                                                              Örgütsel, dışsal Kişisel, içsel 

Güç kaynağı                                                                           Makam İzleyenler 

Karar verme                                                                                                                                                             Merkezileştirilmiş  Katılım sağlanmış   

İşgören                                                                  Mal yerine konma Geliştirilebilir kaynak 

İtaat                                                                                             Emir Rasyonel açıklama 

Değişmeye ilişkin tutum                              Kaçınma, direnme, statüko Kaçınmama, benimseme 

Yönlendirme                                                                                                                  Kazanç Vizyon ve değerler 

Denetim                                                                             Aşırı uyum Özdenetim  

Bakış açısı                                                                                    İçsel Dışsal  

Görev tasarımı                                                                                                            Bölümlendirilmiş, bireysel Zenginleştirilmiş grupsal  

Kaynak: Tichy ve Devenna, 1986.     

      

2.3. Eğitim Yönetimi 

 
Eğitim yönetimi, yönetim biliminin kuramsal temellerinin eğitime 

uygulanmasıdır. Eğitim  sisteminin amacını gerçekleştirebilmek için, eğitim 

örgütlerinde yer alan insangücü, sermaye, zaman, malzeme ve yer unsurlarının daha 

verimli, daha ekonomik ve daha iyi bir biçimde kullanılabilmesi anlamına gelir. Eğitim 

yönetimi, eğitim alanına ilişkin politika, karar ve amaçların gerçekleştirilmesiyle 

ilgilenir (Çetin ve Yalçın, 2002:49). Eğitim yöneticileri bunu yaparken, eğitim 

örgütlerindeki insan ve madde kaynaklarını koordine etmek, karar vermek, grup 

çalışmalarını yönlendirmek için yukarıda sözü edilen genel yönetimin kuram, ilke, 

teknik ve yöntemlerinden yararlanırlar (Kaya, 1984). Bundan dolayı eğitim yönetimi, 

genel yönetimin eğitim alanına uygulanması olarak algılanmaktadır. 

Bununla birlikte bir uzmanlık alanı olan eğitim yönetimi, amaç ve işlev 

açısından iş ve kamu yönetiminden ayrılır, farklılıklar gösterir. Eğitim yönetimini diğer 

kurumların yönetiminden farklı kılan eğitimin kendine özgünlüğüdür. Eğitim 

yönetimini özgün yapan toplumsal bir kurum olan eğitimin özgünlüğüdür. Eğitimin 

yönünü tüm toplumsal kurumlar belirler. Eğitim kurumlarının etkili bir işleyişi 
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gerçekleştirmesi, toplumun tüm işlevlerinin ve sorunlarının eğitimsel yönünü dikkate 

alması ile olanaklıdır. 

Toplumsal kurumların çoğunluğu eğitim kurumlarına kıyasla daha ivedi hizmet 

işlevine sahiptir. Büyük ölçüde “burada ve şimdi” niteliğindeki hizmetleri sunarlar. 

Halbuki eğitim uzun dönemli amaçlara yönelir. Bu amaçlar, insanı yaşamdaki tüm 

sorunları göğüsleyebilmek için gerekli bilgi ve beceri ile donatmak, onu kendisi 

yapmaktır (Aydın, 2000:170). 

Başka bir açıdan eğitim yönetimi, eğitim kurumlarını belirlenen amaçlara 

ulaştırmak üzere, bu kurumlara insan ve madde kaynaklarını sağlayarak, etkili bir 

biçimde kullanmak suretiyle, belirlenen politikaları ve alınan kararları uygulamaktır 

(Taymaz, 1985). Eğitim yönetimi bilimi, yönetim biliminin yukarıda bahsedilen 

özelliklerini dikkate alarak, eğitim örgütlerinin en verimli bir biçimde yönetilmesi için 

gerekli bilgileri sağlayarak, bu amaçla yeni teoriler geliştirir, ilkeler ve yöntemler 

oluşturur. 

Alanyazında eğitim yönetimi ve okul yönetimi ifadeleri bazen birbiri yerine 

kullanılmaktadır. Bunlardan eğitim yönetimi, okul yönetimine göre daha kapsamlı bir 

ifade olup bir insan bilimi olarak yarım yüzyılı geride bırakan, sosyal bilimlerdeki diğer 

gelişmelerden etkilenen disiplinler arası bir çalışma alanıdır. Okul yönetimi ise eğitim 

yönetiminin bir alt uygulama alanı olarak okulun yönetimini kapsamaktadır (Şişman ve 

Turan, 2004:99). 

 
2.3.1. Kamu Yönetimi ve Eğitim Yönetimi Arasındaki İlişki  

 
Eğitimin niteliği, eğitim ile diğer toplumsal ve kamusal kurumlar arasındaki 

içten ve sürekli bir dayanışma ve iş birliğini öngörmektedir. Bu bir işlevsel 

zorunluluktur ve eğitim yönetimine özgünlük kazandırmaktadır (Aydın 2000:170). 

“Eğitim Yönetimi”nin teorik temelini oluşturan “eğitim” olgusu, birçok ülkede 

eğitim sisteminde ve hukuki düzenlemelerde kamusal bir hizmet, anayasal bir hak 

olarak vurgulanmıştır. Yani eğitim bir kamu hizmeti olması yönüyle kamu yönetiminin 

ilgi alanınına girmektedir. Kamu yönetiminde temel amaç ise, devletin vatandaşlarına 

sunmakla yükümlü olduğu temel kamusal hizmetlerin en verimli ve en etkin bir şekilde 

sunulması yanında, tüm bireylerin bu hizmetlerden adil, eşit bir şekilde yararlanmasını 

sağlamaktır. 



 

 
 

72 

T.C. Anayasası da 42. maddesinde eğitim ve öğrenim hakkını düzenlemiştir. Bu 

maddede özet olarak; kimsenin eğitim ve öğretim haklarından yoksun bırakılamayacağı; 

eğitimin çağdaş ve eğitim esaslarına göre, devletin gözetim ve denetimi altında 

yapılacağı; eğitimin devlet okullarında parasız olduğu; devletin maddi imkanlardan 

yoksun başarılı öğrencilerin, öğrenimlerini sürdürebilmeleri amacıyla burslar ve başka 

yollarla gerekli yardımları yapacağı; devletin durumları sebebiyle özel eğitime ihtiyacı 

olanları topluma yararlı kılacak tedbirleri alacağı  belirtilmiştir (T.C. Anayasası,1982). 

Burada vurgulanan temel noktalardan da anlaşıldığı gibi, eğitime ilişkin birçok 

görev devlete yani kamuya bırakılmıştır. Her ne kadar toplumsal bir kurum olan 

eğitimin özgünlüğü itibariyle kamu yönetiminden ayrıldığı (Özan, 2003:12) belirtilse 

de; kamusal niteliği ağır basan eğitim hizmetlerinin kamu kaynakları ve Türkiye gibi 

ülkelerde ağırlıklı olarak kamu kurumları, kamu görevlileri tarafından yürütülüyor 

olması kamu yönetimi ile zorunlu bir ilişkiyi geçerli kıldığı görülmektedir. Eğitim 

yönetimi, kapsamlı bir ifade olup, kamu yönetiminin belki de bir alt uygulama alanı 

olarak, kamusal bir hizmet üreten okulun yönetimini de kapsamaktadır. 

Bir kamu hizmeti olan eğitimin etkin ve verimli bir biçimde bireylere 

ulaşabilmesi en başta kamu yönetimi ve eğitim yönetiminin görevi olduğuna göre; bu 

hizmetin kamu gözetimi ve denetimine tabi kurumlar tarafından yürütülmesi gerekir. Bu 

eğitim kurumları da okullardır. Okul, toplumsal ve kamusal bir kurum olan eğitimin 

formal örgütüdür (Aydın 2000:169). 

Toplumda okul, çatışan değerlerin tam ortasında bulunur. Toplumsal bir kurum 

olan okulda, farklı değerlere sahip bireyler, kasıtlı olarak bir araya getirilir ve her bireye 

kendi değer yargılarını, inançlarını durulaştırma, netleştirme, bütünleştirme ve 

gerekçelendirme fırsatı ve olanağı sağlanır. Hazırlanan uygun öğrenme koşulları ile bir 

yandan bireysel değerlerin rafine edilmesine çalışılırken, öte yandan, ortak değerler 

etrafında bireylerin bütünleşmeleri sağlanır. Ortak değerler vurgulanır ve netleştirilir. 

Bireyin kişilik hakları ile toplumsal beklentiler arasında mutlaka bulunması 

gereken duyarlı dengeyi sağlayarak bir yandan dikkatli ve bağımsız yargılı insanlar 

yetiştirilirken, öte yandan ortak değerler etrafında ulusal bütünleşmenin 

gerçekleştirilmesine çalışılır (Aydın, 2000:170). Bu nedenle de eğitim hizmetlerinin 

kamunun gözetiminde, denetiminde ve desteği ile yürütülmesinde zorunluluk olduğu bir 

gerçektir.  
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Eğitim kurumlarının örgütlenmesinde ya da, farklı eğilim ve beklentilere sahip 

toplumsal güçlerin ortasında bulunan eğitim yöneticilerinin görev alanlarına ilişkin 

görevlerinin yürütümünde; “kamu yönetiminde” vurgulanan kimi değerler ile 

kavramların kullanılması da gerekmektedir. Eğitim kurumlarında, kamu yönetiminde 

”liyakat”, “kariyer” ,” başarı”, ”etkinlik”, “verimlilik”, “işgören morali ve iş doyumu” 

gibi temel kavramların yanı sıra bu kavramlara dayanak oluşturacak  “görev tanımları”, 

“hizmet içi eğitim”, “görevbaşı eğitim”, “sınav”, “değerlendirme ilkeleri”, 

“değerlendirme ölçüt ve göstergeleri ile standartlarının personele önceden bildirmesi”; 

“iş alanlarının yapılması ve değerlendirmenin iş planında belirtilen ölçüt ve 

standartlarda belirlenen hedef ve amaçları gerçekleştirme durumu esas alınarak nesnel 

olarak yapılması  gerekmektedir (MEB  2001, 2007)  . 

Eğitim yönetimi, aynı zamanda sosyal bilimlerdeki diğer gelişmelerden de 

etkilenen disiplinlerarası bir çalışma alanıdır. Bu yönüyle eğitim yönetimi, kamu 

yönetimi ve diğer örgütlerin yönetimleri ile ortak yönlere de sahiptir. Bu nedenle, diğer 

kurumlarda yapılan araştırmaların bulguları, eğitim yönetimi için de ışık tutucu 

olmaktadır (Aydın, 2000:174). Bu da eğitim yönetimi ile öteki kurumların yönetimleri 

arasında pek çok benzerlik olduğunu göstermektedir. Gerçekte özel ve kamusal her 

türlü örgütte yönetimin karşı karşıya olduğu bazı önemli görevler vardır. Her tür örgütte 

yönetimin yapmak zorunda olduğu bu ortak görevler şöyle özetlenebilir (Kaya,1984:37)  

1. Örgüt amaçlarını gerçekleştirmek, 

2. Bu amaçları gerçekleştirmede öteki insanların insiyatif ve yaratıcılıklarını 

ortaya çıkararak kullanmak, 

3. Öteki insanları (personeli) mutlu etmek, morallerini yükseltmek, 

4. Örgütü, gelişme için bir değişme (yenileşme ) ortamına sokmak, 

5. Lider ya da liderler seçmek ve yetiştirmek için yöntem geliştirmek, 

6. Grubun her üyesi tarafından oynanacak rolleri belirlemek için yöntem 

geliştirmek (Lazarsfeld, 1963: 3-4).  

Eğitim yönetimi, kamu yönetiminin özel bir alanı olarak düşünülebilir. Gerçekte, 

eğitim faaliyetleri özel sektöre bırakıldığı durumlarda bile, devletin gözetim ve denetimi 

ile sınırlandırıldığı için bir kamu görevidir (Kaya, 1984:.37). Eğitim örgütleri, temsili 

siyasal  organlar tarafından saptanmış olan eğitim politikaları çerçevesinde eğitim ve 

öğretim faaliyetlerinde bulunurlar. Eğitim yönetimi, devletin eğitim politikalarını ve 
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yetkili organların bu politikalar doğrultusunda saptadığı genel ve özel eğitim amaçlarını 

gerçekleştirmekle yükümlüdür. 

Gerçekten de; eğitim yönetiminin temel amacı, ilgili olduğu eğitim örgütünü 

eğitim politikaları ve örgütün amaçları doğrultusunda yaşatmak, etkili bir biçimde işler 

durumda tutmaktır. Başka bir deyişle, eğitim yönetimi, eğitim alanına ilişkin politika, 

karar ve amaçların gerçekleştirilmesiyle ilgilenir. Bunu yaparken; eğitim yöneticileri de 

insan ve madde kaynaklarını eşgüdümlemek, karar vermek, grup çabalarını 

yönlendirmek için genel yönetimin yanında kamu yönetiminin de kuram, ilke, teknik ve 

yöntemlerinden yararlanır. Bu yüzden, eğitim yönetimini kamu yönetiminin eğitim 

alanında uygulanması olarak tanımlayanlar da vardır (Bursalıoğlu, 1976:6). 

Downey (1963)’ inde belirttiği gibi, her türlü yönetimde bazı süreçler 

yeralmakta, belirli bazı görevler yapılmakta, değişik güçler işe karışmakta ve tipik 

beceriler gerekmektedir. Özet olarak eğitim yönetimi ile öteki yönetimler arasında pek 

çok benzerlikler vardır. Bunun da ötesinde eğitim yönetimindeki bazı gelişmeler  

genellikle, kamu yönetimi ve genel yönetimdeki gelişmeleri izlemiş; başka bir deyişle 

eğitim yönetimi bu alanlardaki gelişmelerden büyük ölçüde etkilenmiştir (Taymaz, 

1995:15). Böylelikle eğitim yönetimi, genel yönetimden ve kamu yönetiminden gelen 

kavramlar, kuramlar, ilke ve yöntemlerle zenginleşmiş, yönetim bilimciler zaman 

zaman eğitim yönetimi bilimi ile ilgilenmişlerdir. Örneğin; ünlü kamu yönetimi 

bilimcisi Waldo (1968:20) bu konuda şöyle yazıyor : “Kamu yönetiminin, eğitim 

politikasının geliştirilmesi ile yakından ilgilenmesini beklemek doğaldır. Başka bir 

neden olmasa bile, çoğumuz eğitim kurumlarında bulunmuş olmamız nedeniyle giderek 

eğitimle daha çok ilgileniyoruz. Gerçekte; genel kamu yönetimiyle önemli ilişkileri 

olmaksızın bağımsız bir eğitim yönetimi alanı gelişmiştir. Bununla birlikte; ikisinin de 

pekçok kavramı aynı kaynaktan gelmekte ve sorunların çözümünde benzer sonuçlara 

varmaktadırlar. Bu duruma nasıl gelindiğini ya da geçmişteki ilgisizliğin nasıl 

savunulduğunu inceleyecek değilim; fakat bir uyarıda bulunacağım: eğitimle aktif 

olarak ilgilenmemek hepimiz için anlamsız ve tehlikelidir. Eğer yaşamak, mutlu olmak 

ve köklü ulusal sorunları çözmek zorunda isek; eğitim alanına yönetim kavramıyla akıllı 

ve etkili katkılarda bulunmalıyız. Eğitim yönetimi önemli araştırmaların ve yeni 

kuramların gittikçe gelişen kaynağı ve merkezi durumuna geliyor. Aynı zamanda eğitim 

yönetimi sadece eylem ve fikirlerin değil, fakat giderek paranın da bol olduğu bir alan 

haline geliyor.” 
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Doğal olarak; kamu yönetiminde olduğu gibi, eğitim yönetiminde de çeşitli 

disiplinlerden gelen etkilerle farklı görüşler, düşünce okulları da ortaya çıkmıştır. 

Kişisel gelişme ve toplumsal değişme açısından son derece önemli olan eğitim işleri 

devlet tarafından (kamu) düzenlenmek zorundadır (Kaya, 1984:8). Çünkü bir kamu 

hizmeti olan eğitim; yalnızca ondan doğrudan doğruya yararlanan kişiyi değil, aynı 

zamanda bütün toplumu ilgilendirmektedir. 

Hem kalkınmış, hem de geri kalmış ülkelerde, eğitimin bir devlet işi haline gelişi 

onun topluma bu etkisinden dolayıdır. Böylece; eğitim hükümetler tarafından yalnızca 

toplumda dirlik ve düzeni, kişisel gelişmeyi sağlamak için değil, aynı zamanda, 

toplumun ekonomik büyümesini sağlamak için de başvurulan önemli bir araçtır. 

Öyleyse; eğitim işlerinin, kendinden beklenen işgörüleri başarıyla gerçekleştirebilmesi 

için, siyasal, toplumsal, ve ekonomik açıdan ülke çıkarlarına uygun olarak 

düzenlenmesi gerekir. 

Eğitim sürecinin çeşitli boyutları vardır: Politikalar ve amaçlar saptamak, eğitim 

planları yapmak, öğretim programları geliştirmek, bilgi aktarmak, beceri kazandırmak, 

öğrenci, öğretmen ve personeli değerlendirmek, rehberlik ve danışma hizmetleri 

sunmak, eğitim teknolojisi geliştirmek ve kullanmak, eğitim sisteminin merkez ve taşra 

örgütlerini, okulları yönetmek bu boyutların bazılarıdır. 

Devletin gözetim ve denetimi altında sunulan daha yaygın ve daha nitelikli 

eğitim hizmetleri, daha olumlu bir ekonomik kalkınmaya, bu da toplumsal ve siyasal 

gelişmeye (demokrasinin güçlenmesine) yol açar (Kaya, 1984:9). 

 
2.4. Eğitim Liderliği 

 
Eğitim kurumlarında gün geçtikçe belirginleşen değişime ihtiyaç hissi, bu 

kurumlarda görev alanların yönetim ve eğitim rollerinde meydana getirecekleri 

değişimlerle mümkün olabilecektir. Bu açıdan bakıldığında eğitim sektörünün eğitim 

liderliği (yöneticiliği) alanında kaliteli ve yüksek değişim hızına ulaşabilmesi, yeni 

sorunları geçmiştekilerden farklı yöntemlerle çözecek eğitim ve eğitim yöneticilerini 

gerektirecektir ve bir anlamda zorunlu kılacaktır (Açıkalın, 1995). 

21.yüzyıla yakışır eğitim ortamlarının yaratılmasında ve yaşatılmasında etkin rol 

oynayacak olan eğitim yöneticilerinden beklenen kişisel ve mesleki rollerinin neler 

olacağı ön plana çıkmaktadır. Artık günümüzde eğitim yöneticilerinin mevcudu 
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koruyan kişiler olmalarının yeterli olmayacağı açık-seçik olarak bilinmekte ve kabul 

edilmektedir. 

Eğitim yöneticisini değişmeye zorlayan önemli bir faktör, genel olarak yönetim, 

özel olarak ise eğitim yönetimi alanındaki gelişmelerdir. Yönetim alanındaki kuramsal 

gelişmelerin her biri insana farklı açılardan bakmıştır. Yönetim yaklaşımlarının insana 

yönelik bakış açısı tarihsel süreç içerisinde önemli bir değişim göstermiştir (Çelik, 

2003:4). 

Gelişmiş ülkelerin eğitim yöneticisi yetiştirme politikası, klasik yöneticilik 

rollerini geliştirmeden daha çok, eğitimsel liderlik üzerinde yoğunlaşmıştır. Eğitim 

yöneticisi yetiştirme programları, ülkeler arasında farklılıklar göstermekle birlikte, son 

yılların yetiştirme programlarında eğitim yöneticisi yetiştirme yerine, eğitim liderlerinin 

yetiştirilmesi anlayışı ön plana çıkmıştır. Eğitim yönetimi araştırmalarında eğitim 

liderlerinin yetiştirilmesi, eğitimsel reform projelerinin temel hedeflerinden biri olarak 

belirlenmiştir (Çelik, 2003:3). 

Eğitim kurumları ile ilgili çok değişik örgüt modellerinden ve de örgütsel 

metaforlarından bahsedilebilir. Eğitim kurumları, eğitim hizmeti üreten örgütlerdir. 

Geleneksel yönetim anlayışına göre eğitim kurumları (okullar) bürokratik kurumlar 

olarak görülmektedir. Getzels ve Guba eğitim kurumlarını sosyal bir sistem olarak 

incelemişlerdir (Aydın, 2000). Getzels ve Guba sosyal bir sistem olarak eğitim 

kurumlarının birey ve kurum boyutundan oluştuğunu ileri sürmüşlerdir. Günümüzün 

eğitim kurumları katı bürokratik yapıdan kurtulmak zorundadır. Dünyadaki gelişmeler 

dikkate alındığı zaman toplum biçimi, eğitim kurumlarının yapısı ve eğitim liderlerinin 

rolleri arasında şöyle bir ilişki kurulabilir: Günümüzün toplum biçimi bilgi toplumu 

olarak tanımlanmaktadır. Toplum biçimi nasıl bir eğitim modeli istemektedir? Bu 

eğitim modelini yönetecek eğitim liderinin rolü ne olmalıdır? 

Bilgi toplumu bilgiyi işleyen ve yöneten, sürekli öğrenen ve eğiticilerin aklını 

yöneten bir eğitim modeli istemektedir. Bu eğitim modelini işletecek yönetici davranışı 

ise eğitimsel liderlik rolü üzerinde odaklanmıştır. Kuşkusuz eğitim liderinin yetişme 

ihtiyacı, değişen eğitim yapısına göre şekillenecektir. Öğrenen eğitim kurumu, 

bürokratik eğitim kurumundan farklı olarak eğitim liderinden yeni roller beklemektedir. 

Eli sopalı yönetici yerine, sürekli öğrenen bir lider davranışı beklenmektedir. 

Geleneksel eğitim modeline göre, eğitim lideri eğitim kurumunun yapısını korumaya 
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çalışırken, çağdaş eğitim modeline göre eğitim kurumunun yapısını değiştirmeye 

çalışmaktadır. 

Tarihsel süreç içinde eğitim liderlerinin yetiştirilmesinde bilgi kaynağı ne 

olmalıdır sorusu tartışma konusu olmuştur. Günümüzde de bu tartışma devam 

etmektedir. Eğitim liderlerinin yetiştirilmesinde teknik bilgi ile uygulamalı bilgi 

arasındaki gerilim giderilememiştir. Eğitim yönetimi eklektik ve geniş kapsamlı bir 

bilimdir. Eğitim bilimleri, çocuk psikolojisi, hukuk, finans, örgütsel yönetimine katkı 

getirdiği bilinmektedir. Eğitim yönetiminin geniş bir alanı kapsaması, tıp ve hukuk 

mesleğinde olduğu gibi, karmaşık olan teorik ve uygulama konuları arasındaki 

bütünlüğün eğitim yönetimi alanında da sağlanması gerekliliğini zorunlu kılmaktadır 

(Frosyth and Murphy, 1999). 

 
2.4.1. Eğitim Liderliğinin Önemi 

 
Bir toplumda eğitim asla statik bir yapıda olamaz. Düşünceler, stratejiler ve 

inançlar sürekli olarak değişmektedir. Eğitim lideri, değişen toplum yapısına uyum 

sağlamak zorundadır. Toplumun beklentilerini karşılayamayan bir eğitim kurumunun 

etkili olması mümkün değildir. Ancak eğitimsel liderlik ile toplumsal değişme 

beklentileri karşılanabilir. 

Tetenbaum ve Mulkeen (1986), etkili eğitim liderliğini gerektiren temel 

nedenleri şöyle  sıralamaktadır : 

1. 21.yüzyıl bilgiye dayalı bir yüzyıl olacaktır. 

2. Bu yüzyıl giderek artan bir bilgi akışına sahne olacaktır. 

3. İçinde bulunduğumuz yüzyıl hızlı ve sınırsız değişikliklere sahne olacaktır. 

4. Yeni yüzyıl örgütlerin, kurumların ve sistemlerin yerinden yönetim ağırlıklı 

bir nitelik kazandıkları yüzyıl olacaktır. Bu yüzyıl insan merkezli olacaktır. 

5. 21.yüzyılda demografik değişiklikler görülecektir. 

Bu yüzyılın önceki dönemlere göre sahip olduğu bu özellikler, eğitim 

liderliğinin önemini vurgulamakta, onlara yeni roller ve sorumluluklar yüklemektedir. 

Smith ve Andrew de (1989) eğitim liderliği davranışları olarak şunları belirlemiştir: 

1. Program ve öğretimdeki öncelikli konuları belirleme. 

2. Eğitim hedeflerinin gerçekleştirilmesine kendini adama. 

3. Eğitim kurumlarının amaçlarını gerçekleştirebilmesi için gerekli kaynakları 

sağlama ve kullanma yeterliliğine sahip olma. 
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4. Çalışanlar, öğrenciler, veliler ve toplumun beklentilerini karşılayacak 

olumlu bir iklim oluşturma. 

5. Doğrudan öğretim politikasını geliştirici bir lider olarak şunları yapmalıdır: 

a. Çalışanlarla iletişim kurma, 

b. Personel geliştirme etkinliklerine katılma ve bu etkinlikleri destekleme, 

c. Yeni eğitim stratejilerinin kullanılmasını özendirme, 

d. Değişik eğitim materyalleri sağlama. 

6. Sürekli olarak öğrencileri başarılarını artırma yönünde geliştirmeyi sağlama. 

7. Uzun vadede eğitim amaçlarına uygun olarak açık bir vizyon geliştirme, 

örgütsel amaçlarla özdeşleştiğini çalışanlara yansıtma ve amaçlara ulaşma 

başarısını gösterme.                    

8. Eğitim kurumunun karar alma sürecinde grupların ve ilgili birimlerin 

görüşlerini alma. 

9. Etkili materyal sağlama ve kullanma, eğitimcilerin akademik başarılarını 

artırmak için onlara zaman ayırma ve gerekli desteği sağlama. 

10. Kıt bir kaynak olarak zamanı etkili bir şekilde yönetme ve eğitim sürecini 

bozucu faktörleri en aza indirerek, düzen ve disiplin oluşturma. 

 

Yapılan araştırmalarda eğitim üzerinde rol oynayan önemli faktörlerden birinin 

güçlü bir eğitim liderliği olduğu belirlenmiştir (Çelik, 2003:40). Eğitim liderlerinin 

etkili eğitim üzerindeki rolü noktasında, alan uzmanlarının fikir birliği içinde olduğu 

görülmektedir (Woods, 2000:1; Leithwood ve Jantzi, 1999: 697; Usdan, 2000: 10). 

Eğitim liderlerinin farklı, değişken ve meydan okumayı gerektiren bir çevrede, 

sürekli öğrenme ve gelişmeye odaklaşan, işbirliği ve paylaşıma dayalı etkili örgüt 

yönetimini gerçekleştirebilmeleri için liderlik bilgi ve becerisine gereksinimleri vardır. 

Ancak çoğu kez eğitim liderlerinin etkili yönetim için gerekli bilgi ve beceriyle donanık 

olmadıkları görülmektedir (Özmen, 2003:131). Bu bakımdan, eğitim liderlerinin, 

yöneticiliğin ayrıntılarını bilenler olarak yetiştirilmesinde zorunluluk bulunmaktadır. 

Çünkü, insanlar doğuştan iyi bir lider olarak yaratılmazlar, yönetim sanatı ve bilimi 

ancak öğrenme ile kazanılır. 

 

 

 



 

 
 

79 

2.5. Mülki İdare Sistemi ve Mülki İdare Amirliği 

 
Mülki İdare Sistemi ya da diğer bir deyimle mülki idare amirliği, merkeziyetçi 

Osmanlı yönetiminin gelenekleriyle de bağdaştırılan Fransız yönetim biçiminin bir 

uyarlaması olarak, yüzyılı aşkın bir süredir taşra sistemine hakim olmuştur (Çoker, 

1993:473). 

Mülki idare amirliği (il-valilik) sisteminin ilk uygulaması, Fransız sisteminden 

adapte edilen Tuna Vilayeti Nizamnamesi’nin başarılı sonuç vermesi üzerine 1864 

yılında düzenlenen Vilayet Nizamnamesi ile yapılmıştır. Bugünkü sistemin temelinde, 

sonradan bazı ufak değişiklikler yapılmakla birlikte 1864 tarihli Vilayet Nizamnamesi 

bulunmaktadır. Bu durumda Türkiye’de mülki idare amirliği sisteminin 144 yıllık bir 

geçmişi olduğu anlaşılmaktadır. 

Bu sisteme göre, ülke yönetsel bakımdan “il” adı verilen bölümlere ayrılır. 

İllerin başında, merkeze ait bulunan bir takım yetkileri merkez adına kullanan, merkezi 

yönetimin tümünü temsil eden ve tümüne karşı sorumlu olan bir yönetici bulunur ve 

iller bu yöneticiler tarafından yönetilir (Payaslıoğlu, 1966:12). Mülki idare amirliği 

denildiğinde toplumsal saygınlığı yüksek, devletçi bir misyona sahip bir yöneticilik 

uğraşı akla gelmektedir. Mülki idare amirliği mesleği, sahip olduğu özellikler nedeniyle 

kendine özgü bir meslek alanı olarak nitelendirilebilir. Bu mesleğin zorlukları ve 

üyelerine yüklediği ağır sorumluluklar, dolayısıyla da üyelerinin diğer meslek 

üyelerinden farklı olmasını gerekli kılan ayırıcı özellikleri vardır (Ceylan, 1977:38). 

Mülki idare mesleğinin zorlukları ile üyelerine yüklediği ağır sorumluluklar aşağıda 

olduğu gibi sıralanabilir (Özgökçeler, 1977:101): 

• Üniversite eğitimi sonrası, 3 yıl süren adaylık eğitiminin de dahil olduğu uzun 

ve zor bir eğitim sürecine tabidirler.  

• Bulundukları çevrede üst derecede genel idare kuruluşlarının başı ve sorumlu 

liderleridir. 

• Bu halleri ile tüm kamu hizmetlerinin koordinatörü, denetleyicisi ve 

değerlendiricisi durumundadırlar. Devlet ve hükümeti temsil etmeleri nedeniyle 

gerek resmi gerekse özel yaşantıları boyunca bu sıfatlarının maddi ve manevi 

yük ve sorumluluğunu taşırlar. Memur mesaisine bağlı olmaksızın çalışırlar ve 

hafta tatili, resmi tatiller de dahil olmak üzere 24 saat bu çalışmanın 

sorumluluğu içerisindedirler. 



 

 
 

80 

• Kamu düzeninin ve güvenliğinin korunmasında, birinci derecede görevlidirler ve 

sorumludurlar. 

• Doğal afetlerde ilk anda yardıma koşar ve afet sonrasında açılan yaraları sarar ve 

bunun manevi yükünü taşırlar. 

• Çok sık yer değiştirme nedeniyle gerek çalışma gerek aile yaşamı açısından 

zorluklar yaşarlar. 

• Ulusal kalkınma planı uygulamasında, topyekün ve milli seferberlik 

konularında, ekonomik, sosyal ve idari gelişmenin birinci derecede görevlisi ve 

sorumlusudurlar. 

• Genel idare yanında, yerel yönetimlerin de birleştiricisi, canlandırıcısı ve 

vesayet denetiminin uygulayıcısıdırlar. 

• Demokratik düzen içinde insan hak ve hürriyetleri ile beraber sosyal adaleti de 

sağlayacak planlı kalkınma hamlelerinin taşrada en büyük sevk ve idare 

unsurudur. Mülki idare sistemi, hükümetin, tek tek bakanlıkların ve tüzel kişiliği 

olan kamu kurumlarının o ildeki kuruluşları üzerindeki hiyerarşik görev, yetki 

ve sorumluluklarını valilere devretmesi esasına dayanmaktadır. Buna göre, 

merkezi idare kuruluşlarının taşra örgütleri mülki idare bölümlemesine uygun 

olarak oluşturulmalı ve ildeki bütün kamu kuruluşları birinci derecede valiye 

karşı sorumlu olmalıdır. Bu mantığın doğal bir sonucu olarak, 5442 sayılı İl 

İdaresi Kanunu’na göre vali, adli ve askeri kuruluşlar dışında kalan bütün devlet 

daire ve müesseselerini, il özel idaresi, belediye ve köyler ile tüm kuruluş ve 

işletmeleri denetleme yetkisine sahiptir (Emre, 2002:215). 

 
2.5.1. Mülki İdare Amirliği  Sisteminin Yasal Dayanakları 

 
Mülki idare amirliği sisteminin, dolayısıyla taşra idare sisteminin statüsünü 

belirleyen temel yasal düzenlemeler; 

• Anayasa, 

• Dahiliye Memurları Kanunu, 

• İçişleri Bakanlığı Teşkilat ve Görevleri Hakkında Kanun, 

• Devlet Memurları Kanunu, 

• Bakanlıkların Kuruluş ve Görev Esasları Hakkındaki Kanun ile, 

• İl İdaresi Kanunu’ dur. 
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2.5.1.1. Anayasa 

 
İl sistemi dayanağını Anayasa’dan almaktadır. T.C.Anayasasının 123. 

maddesinde “İdare, kuruluş ve görevleriyle bir bütündür ve kanunla düzenlenir” 

denildikten sonra, idarenin kuruluş ve görevlerinin iki temel esasa dayanacağı 

belirtilmektedir. Bunlardan birisi “merkezden yönetim”, diğeri de “yerinden yönetim” 

dir. 

Anayasanın 126. maddesinin 1.fıkrasında da, “Türkiye, merkezi idare kuruluşu 

bakımından, coğrafya durumuna, ekonomik şartlara ve kamu hizmetlerinin gereklerine 

göre, illere, iller de diğer kademeli bölümlere ayrılır” denilmekte, 3. fıkrasında ise 

“kamu hizmetlerinin görülmesinde verim ve uyum sağlamak amacıyla birden çok ili 

içine alan merkezi idare teşkilatı kurulabileceği” hükme bağlanmaktadır. Anayasanın bu 

hükmünden de anlaşılacağı gibi, merkezi idarenin taşra örgütü, mülki idare ve bölge 

idareleri olarak ikiye ayrılmaktadır. Anayasa, merkezden yönetim uygulamasını 

hafifletmek istemiş ve “illerin idaresi yetki genişliği esasına dayanır” diyerek il 

sistemini kuvvetlendirmeyi amaçlamıştır. 

Anayasa, il sistemini, yukarıda belirtildiği gibi, merkezi idare yönünden temel 

bir örgütlenme biçimi olarak kabul ederken bu kuralın bir ayrıcalığını da 

öngörmektedir. Birden çok ili içine alacak şekilde bölge idare teşkilatının 

kurulabileceğini belirtmektedir. Bölgesel kuruluşlar olarak adlandırılan kamu örgütleri, 

ağırlıklı olarak 1950’lerden itibaren kurulmaya başlanmışsa da, bunlar yasal 

dayanaklarını önce 1961, sonra da 1982 anayasalarıyla kavuşmuşlardır. Anayasada ilin 

altında yer alacağı belirtilen diğer kademeli bölümlerin neler olacağı belirtilmemiştir. 

Bu kademeler, il sistemi ve mülki idare amirliği ile ilgili ayrıntılar, diğer kanunlarda 

düzenlenmiştir. 

 
            2.5.1.2. Dahiliye Memurları Kanunu 

 
1700 sayılı Dahiliye Memurları Kanununun, dahiliye memurlarının derece ve 

sınıflarının sayıldığı birinci maddesinde mülki idare amirleri ve diğer dahiliye 

memurları tek tek sayılmış; yine bu yasanın beşinci maddesinde dahiliye memurlarının 

seçimi ve tayin usulleri düzenlenmiştir. 
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2.5.1.3. İçişleri Bakanlığı Teşkilat ve Görevleri Hakkında Kanun 

 
3152 Sayılı İçişleri Bakanlığı Teşkilat ve Görevleri Hakkındaki Kanunda ise, 

ağırlıklı olarak İçişleri Bakanlığı merkez örgütü ve bu arada hukuk müşavirleri ve 

valilerin merkezde görevlendirilmesi ile ilgili düzenlemeler bulunmaktadır. 

 

2.5.1.4. Devlet Memurları Kanunu 

 
Mülki idare amirliği ile ilgili bir diğer düzenleme 657 Sayılı Devlet Memurları 

Kanunu’dur. Bu kanunun hizmet sınıflarını düzenleyen 36. maddesinin ilk biçiminde, 

bazı kamu görevlileri dışarıda bırakılarak sekiz hizmet sınıfı öngörülmüş, bunlar içinde 

mülki İdare amirliği yer almamıştır (Kantarcıoğlu, 1977:79). Önceleri mülki idare 

amirleri, mevcut düzenlemede yönetim, icra, büro ve benzeri hizmetleri gören ve bu 

yasa ile tespit edilen diğer sınıflara girmeyen memurların dahil olduğu “Genel İdare 

Hizmetleri Sınıfı” içine yerleştirilmiştir. Zaman içinde yapılan çalışmalar sonucunda 

30.05.1974 tarih ve 12 Sayılı Kanun Hükmünde Kararname ile 657 sayılı yasanın 36. 

maddesinde değişiklik yapılmış ve “Mülki İdare Amirliği Hizmetleri Sınıfı” 

oluşturularak bu maddeye dahil edilmiştir. 

Mülki İdare Amirliği Hizmetleri sınıfının oluşturulması ile bu mesleğe bir tür 

homojenlik, dayanışma, saygınlık ve güvence sağlanmıştır. Mülki idare amirliğinin 

hizmet nitelikleri ve yetiştirme biçimleri bakımından özellik arzeden ve büyük ölçüde 

toplumsal ve eğitsel kökenleri ortak olan meslek üyelerinden oluşan, aynı dereceden 

hizmete giren, belli koşullar yerine getirildiğinde standart ünvanlar elde eden; atama, 

değerlendirme ve yer değiştirme konularında düzenleyici bir yasal metne tabi olan; 

görev yaptıkları taşrada yalnız memuru oldukları Bakanlığın değil hükümetin temsilcisi 

ve yürütücüsü olan mülki idare amirleri, bir meslek topluluğu olma özelliklerinin 

yanında bir hizmet sınıfını oluşturmak için de gerekli şartlara sahiptir (Koçköprü, 

2005:121). 

Mülki idare amirliği mesleği ile ilgili, bu mesleğin atama, yetiştirilme, özlük 

hakları, görev ve yetkileri gibi meslek ile ilgili bütün konuları içeren, günümüzün 

koşullarına uygun yasa düzeyinde, genel bir düzenleme mevcut değildir. Silahlı 

kuvvetler, yargı organları ve üniversite mensupları gibi özel hizmet alanlarında mesleğe 

ilişkin yasa düzeyinde genel bir düzenleyici metin bulunmasına karşılık, mülki idare 
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amirliği hizmetleri sınıfı ile ilgili düzenlemeler son derece dağınık hükümlerden 

oluşmaktadır. Bu durum mülki idare amirliği mesleğinin yasal ve kurumsal statüsünü 

önemli ölçüde etkilemektedir (Koçköprü, 2005:121). 

 

2.5.1.5. Bakanlıkların Kuruluş ve Görev Esasları Hakkında Kanun 

 
3046 sayılı Bakanlıkların Kuruluş ve Görev Esasları Hakkında Kanun, “Kurum 

hizmetlerinin düzenli, süratli, etkin, verimli ve ekonomik şekilde yürütülebilmesi için 

bakanlıkların kurulmasına, teşkilat, görev ve yetkilerine ilişkin esas ve usulleri 

düzenlemek” amacıyla çıkarılmıştır. Bu kanuna göre, “Bakanlıkların kuruluş amaçlarını 

gerçekleştirmek ve yürütmekte oldukları hizmetleri vatandaşlara sunmak” üzere 

bakanlıkların taşrada üç türlü teşkilat kurabilecekleri öngörülmektedir. 

• İl valisine bağlı il kuruluşları. 

• Kaymakama bağlı ilçe kuruluşları. 

• Doğrudan merkeze bağlı taşra kuruluşları. 

Bakanlıkların ve bağlı teşkilatın taşra kuruluşları; 3046 sayılı kanuna, 

bakanlıkların teşkilat kanunlarına ve 5442 sayılı İl İdaresi Kanunu ile belirlenen esaslara 

uymak zorundadır. Kanunda “ Ülke düzeyinde yerine getirilmesi gereken hizmetler için 

taşra teşkilatının il ve ilçe kuruluşu şeklinde düzenlenmesi esastır” hükmü 

bulunmaktadır. Görüldüğü gibi, 3046 sayılı kanun da il sistemini temel almakta, birden 

çok ili içeren alanlarda kurulacak teşkilata ancak zorunlu nedenlerle izin vermektedir 

(Çoker, 1993:472). 

İl Sisteminin kalbi mülki idare amiridir. Ancak zamanla bakanlıklar kuruluş 

kanunlarına ya da çıkardıkları tüzük ve yönetmeliklere kimi hükümler koyarak, kimi 

zaman da yasalara açıkça aykırı tebliğ ve genelgelerle il sisteminin, bir başka deyişle 

vali ve kaymakamların yetki, görev ve sorumluluk sahasının dışına çıkmaya 

başlamışlar, bu da uygulamada taşra yönetiminin giderek mülki idare amirlerinin 

denetim ve gözetiminden uzaklaşmaya başlamalarına neden olmuştur. Gerek merkez 

bürokrasisinin, bakanlıkların mülki yönetimi devre dışı bırakmaya çalışan 

uygulamalarının yaygınlaşması, gerek il ve ilçe sayısındaki ölçüsüz artışlar gerek statü 

ve ücret yönünden gerileme, gerek özel toplumsal- siyasal koşullar (terör gibi) mülki 

yönetimin giderek yoğun bir “güçsüzlük” sendromuna sürüklenmesine neden olmuştur 

(Emre, 2002:216). 
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İl Sistemi ya da mülki idare sistemi yukarıda da belirtildiği gibi merkezden 

yönetim ilkesinin hem tüm ülke genelinde uygulanmasını olanaklı kılan, hem de 

merkezden yönetimin pek çok sakıncasını ortadan kaldıran, başka bir deyişle yumuşatan 

bir sistemdir. Ancak sistemin işleyişini belirleyen içinde bulunulan toplumsal, 

ekonomik, siyasal, tarihsel ve kültürel koşullardır. 

 
2.5.1.6. İl İdaresi Kanunu 

 
Yukarıda mülki yönetim (il) sistemi tanımlanırken, sistemin özünün illerde 

merkezi yönetimin tümünü temsil eden ve ildeki merkezi yönetim kuruluşlarının 

etkinliklerinden merkeze karşı tek sorumlu olan mülki idare amirlerinin bulunmasını, 

merkezle taşra arasındaki ilişkilerin mülki idare amirleri aracılığıyla sürdürülmesinin 

sistemin özü olduğu belirtilmişti. 5442 sayılı İl İdaresi Kanunu’nun tümü bu sistemin 

işleyişini güvence altına alan hükümlerle doludur. 

Ancak, 5442 sayılı yasada mülki idare amirinin genel bir tanımı yapılmamış, 

ilgili maddelerde statülere yönelik düzenlemelere yer verilmiştir (Koçköprü, 2005:120). 

5442 sayılı yasada daha çok il sisteminin ayrıntıları vurgulanmıştır. İl İdaresi 

Kanunu, Anayasa’da ve 3046 sayılı kanunda belirtilen esasları (il ve diğer kademeli 

bölümleri, il idaresinde yetki genişliği esasını, il ve ilçeleri esas alarak teşkilat kurma 

zorunluluğunu ve bölgesel kuruluşların kurulma biçimini) tekrarladıktan sonra il 

sisteminin temel yapısını şu şekilde kurmaktadır: 

“İl genel idaresinin başı ve mercii validir. Bakanlıkların kuruluş kanunlarına 

göre illerde lüzumu kadar teşkilatı bulunur. Bu teşkilatın her birinin başında bulunanlar 

il idare şube başkanlarıdır. Bunların emri altında çalışanlar ilin ikinci derece 

memurlarıdır. Bu teşkilat valinin emri altındadır”. Kanunda, adalet ve askerlik daireleri, 

belirlenen esaslar içinde, bu hükmün dışında bırakılmıştır. Bunlar dışında il sistemi 

içinde teşkilatlanan tüm kamu kuruluşları, İl İdaresi Kanununun yukarıda açıklanan 4. 

maddesinin kapsamı içinde bulunmaktadır. 

 
2.5.2. İl Sisteminde Mülki İdare Amirlerine Tanınan Yetkiler ve Mülki  

İdare Amirlerinin Görevleri 

 
“İl genel idaresinin başı ve mercii validir” (İl İdaresi Kanunu,madde 4 ); “Vali, 

ilde devletin ve hükümetin temsilcisi ve ayrı ayrı her bakanın mümessili ve bunların 
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idari ve siyasi yürütme vasıtasıdır” (İl İdaresi Kanunu,madde 27) biçimindeki genel 

görev tanımı, genel yönetimin taşrada yürüttüğü (adli ve askeri kuruluşlar dışındaki) 

bütün hizmetlerle ilgili yasal ve yönetsel düzenlemelerin tümü, mülki idare amirlerine 

pek çok görev, yetki ve sorumluluk yüklemektedir. İçişleri Bakanlığı’nca yapılan İÇ-

DÜZEN araştırmasında 1971 yılında çeşitli hizmet alanlarında mülki idare amirlerine 

verilen 827 ayrı görev saptanmıştır (İçişleri Bakanlığı, 1972:611-731). 

Aradan geçen 37 yıl içinde kamu hizmetlerindeki çeşitliliğin ve genişlemenin bir 

sonucu olarak, bu 827 göreve yenileri eklenmiş, çok azı değiştirilmiştir. Son yıllarda 

kamu hizmeti anlayışındaki değişime koşut olarak mülki idare amirleri pek çok yeni 

işlevi üstlenmek durumunda kalmışlardır. Tüm bu anlatılandan da anlaşılacağı üzere; 

mülki idare amirliği, 657 sayılı Devlet Memurları Kanununda genel olarak, Dahiliye 

Memurları Kanunu ve İl İdaresi Kanunu ile özel olarak düzenlenmiş bir devlet 

memurluğudur. Mülki idare amirleri, İçişleri Bakanlığının merkez ve taşra teşkilatının 

planlayıcısı, koordinasyonu sağlayıcı ve denetleyici fonksiyonları ve bunlara dair 

sorumlulukları üstlenen üst düzey görevlileri durumundadırlar. Ayrıca yerel 

yönetimlerin vesayet makamı ve taşrada genel idareye dahil diğer bakanlık 

kuruluşlarının amiri olmaları da bu görevlilerin önemini büyük ölçüde artırmaktadır 

(Özyurt, 1995:6). 

Devlet işleri, merkezde hükümet, taşrada ise devletin ve hükümetin temsilcisi 

olan mülki idare amirleri eliyle yürütülür.”Mülki İdare Amirliği” kavramı, devletin 

gücünü ve tavrını yerel düzeyde gösteren ve devlet otoritesini simgeleyen bir anlamı 

ifade eder (Güleç, 1995:76). 

Vatandaşların da mülki idare amiri algısı doğrudan “devlet algısı” ile ilgilidir. 

Bu nedenle geçmişten gelen birikimin de bir sonucu olarak yurttaşların mülki idare 

amirliğine bakışı diğer mesleklere göre genelde farklı olmuştur. Vatandaşlar, mülki 

idare amirlerinin şahsında devleti, otoriteyi, kanunların uygulayıcısını ve ayrıca, 

sorunlarını çözen ve sıkıntı çekildiğinde çare bulmak üzere başvurulan kişiyi 

görmektedir (Günay, 1999:36). Mülki idare amirleri, hizmet verdikleri yörelerde 

devletin en üst ve birçok konuda tek yetkili temsilcisi, bazı yörelerde hemen hemen her 

türlü sorunun çözümünde vatandaşların en yakın ve en güvenilir bulduğu kişidir. 

Ceylan, mülki idare amirlerinin bu konumunu “………denilebilir ki başka hiçbir kurum 

halk üzerinde bu kadar etkin değildir, bu kadar güvene, saygıya dayanan otoriteye sahip 

olmamıştır” sözleriyle betimlemektedir (Ceylan, 1977:38). Şaylan, Cumhuriyetin ilk 
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yılları için mülki idare amirlerinin bu konumunu “…….tek parti yönetim süresince 

‘bürokrasi’ denildiğinde akla mülki idare amirliği, bürokratlardan söz edildiğinde de 

akla merkezi hükümetin yerel temsilcisi vali ve kaymakamlar gelmiştir. Bu açıdan 

bakıldığında tek parti dönemi yetki, otorite, statü ve saygınlık yönünden bürokratların 

ve özellikle mülki idare amirlerinin altın çağıdır” biçiminde ifade etmektedir (Şaylan, 

1996:49-50). 

Mülki idare amirleri, “sistemin kurulduğu Osmanlı döneminden bugüne kadar 

geleneksel görevlerinin yanında halkın ekonomik ve sosyal sorunlarına çözüm bulmayı 

da kendilerine görev edinmiş,…….ülkenin kalkınması için birçok toplumsal ve 

ekonomik nitelikli girişimin gerçekleştirilmesine öncülük yapmışlardır” (Özşen, 

1987:4). Bu özellikleri nedeniyle, istemlerinin devletçe karşılanacağı beklentisi içindeki 

vatandaşların gözünde, devletin taşradaki temsilcileri olarak mülki idare amirleri her 

zaman ön plana çıkmıştır (Kazancı, 1976:130-131). Bu açıdan yasalar ile mülki idare 

amirlerine yani vali, vali yardımcısı ve kaymakamlara verilen görev ve yetkilere kısaca 

göz atmakta yarar görülmektedir. 

    
2.5.2.1. Valiler 

 
Vali, yetki genişliği esasları çerçevesinde, merkez tarafından taşrada kurulmuş 

bulunan il genel yönetiminin başına atanan, yürütmenin taşradaki en üst ve en yetkili 

görevlisidir; aynı zamanda bir yerel yönetim birimi olan il özel idaresinin de başıdır. 

Valilik statüsünü düzenleyen temel yasal metinler; 1700 sayılı Dahiliye Memurları 

Kanunu, 5442 sayılı İl İdaresi Kanunu, 3152 sayılı İçişleri Bakanlığı Teşkilat ve 

Görevleri Hakkında Kanun, 5302 sayılı İl Özel İdaresi Kanunu ve 657 sayılı Devlet 

Memurları Kanunu’dur. 

Valilik statüsü 1982 Anayasası’nda tanımlanmamıştır. 1921 Anayasası’nın 14. 

maddesinde, “Vilayette Büyük Millet Meclisi’nin vekili ve mümessili olmak üzere vali 

bulunur. Vali, Büyük Millet Meclisi hükümeti tarafından tayin olunup, vazifesi devletin 

umumi ve müşterek vezaifini rüyet etmektir” biçimindeki düzenleme ile valilik anayasal 

bir statü olarak belirlenmişti. 1982 Anayasası hazırlanırken ise, Milli Güvenlik Kurulu 

Anayasa Komisyonu’nda tasarının 134. maddesinin 2. fıkrasında yer alan “Vali ilde 

devletin ve Bakanlar Kurulu’nun temsilcisi, il idaresinin başı ve merciidir” şeklindeki 

tanımlama Anayasa hükmü niteliğinde görülmeyerek madde metinden çıkarılmış ve bu 

madde Anayasanın 126. maddesindeki biçimiyle kabul edilmiştir (Özer, 2000:7). 
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5442 Sayılı İl İdaresi Kanununda valilik ile ilgili çok ayrıntılı hükümler yer 

almaktadır. Valilerin hukuki durumları, görev ve yetkileri ile ilgili olarak bu yasada 

farklı maddelerde düzenlemeler bulunmaktadır. Vali kendi bölgesine ait hizmetleri 

gören muhtelif bakanlıklar memurlarının da hiyerarşik şefidir. Bu yönden hakimlerle, 

askeri örgüt mensupları dışında bakanlıklar memurları üzerinde hiyerarşik kudretini 

kullanabilir. Aynı şekilde devlet ve hükümet temsilcisi ve hükümetin icra vasıtası sıfatı 

ile merkezin o yöredeki tekmil örgütünün hiyerarşik amiri olduğu gibi merkezin bazı 

kurumlar üzerindeki “idari vesayet” yetkisini de kullanmaktadır. 

Bu konumu ile ikili bir rolü olan vali “merkezi yönetim ile yerel yönetim 

arasında da her türlü iletişimi ve dengeyi sağlamak gibi ülkemize özgü bir işlevi de 

yerine getirmektedir (Günay, 1999:30). Devlet içinde sahip olduğu önem nedeniyle 

“devletin temsilcisi” sıfatı verilen vali, “en büyük görev düzeyine çıkmış devlet 

memuru demektir. Devletin en mahrem ve en mühim işlerinin tevdi edileceği kişidir. 

Vali bu mevki için gerekli niteliklerle donanmış bir elemandır (Tümer,1969:3). 

Vali, genel yöneticiliğin en tipik örneklerinden biridir. Ülke genelinde kamu 

hizmetlerinin yürütülmesi için büyük ölçüde özel kanunlarla düzenlenmiş her hizmetin 

ve faaliyet kolunun içerik ve özelliklerine göre örgütlenmiş, her örgütün başında teknik 

ve mesleki bilgiye sahip kişilerin bulunduğu bir örgütlenme yapısı mevcuttur. Bu derece 

dal budak salmış bir örgütlenme yapısında bunların etkinliklerini düzenleyecek, bir 

amaca yöneltecek, il seviyesinde toplumun kalkınmasının gerekli kıldığı etkili bir 

iletişim ve gerekli planlama ve eşgüdümü sağlayacak teknik şeflerin üstünde genel bir 

başın bulunması zorunluluğu kendiliğinden doğmuştur. İşte bu baş ve üstün mercii ilde 

validir (Tümer, 1969:3). 

Bununla birlikte idarede çoğunlukla yetki darlığından şikayet edilmekte, 

hizmetin gerektiği kadar iyi yürümemesi yetki azlığına bağlanmaktadır (Çoker, 

1993:471). Bu açıdan İl İdaresi Kanunu ile mülki idare amirlerine verilen yetkilere 

kısaca göz atmakta yarar görülmektedir. İl sistemi içinde valinin görev ve yetkileri şu 

şekilde özetlenebilir: 

1. Vali ilde devletin ve hükümetin temsilcisi ve ayrı ayrı her bakanın 

mümessili ve bunların idari ve siyasi yürütme vasıtasıdır. 

2. Vali il genel idaresinin başı ve merciidir. İlde çalışan tüm kamu kuruluşları 

(askeri ve adli daireler dışında) valinin emri altındadır. Valiler ilin genel 

idaresinden her bakana karşı ayrı  ayrı sorumludurlar. 
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3. Bir kısım üst kademe memurları dışında, ile atanan tüm memurların 

istihdam yerleri valiler tarafından saptanır. Bunların il içinde yer 

değiştirmeleri de valinin yetkisi içinde bulunmaktadır. 

4. Merkez tarafından atanacağı belirtilmemiş memurlar valiler tarafından 

atanır ve yerleri değiştirilir 

5. Bakanlıklar ve tüzel kişiliği haiz genel müdürlüklerle il kuruluşları 

arasındaki tüm yazışmalar validen geçmek zorundadır. Teknik ve hesaba ait 

işlerde il idare şube müdürlerine vali adına imza yetkisi verilebilmektedir. 

6. Vali, kanun, tüzük, yönetmelik ve hükümet kararlarının neşir ve ilanını ve 

uygulamasını sağlamak ve bakanlıkların talimat ve emirlerini yürütmekle 

ödevlidir. Bu işlerin gerçekleştirilmesi için gereken bütün tedbirleri almaya 

yetkilidir. Vali bu amaçla genel emirler çıkarabilir ve bunları ilan eder. 

7. Vali, ilde askeri ve adli daireler dışında kalan, yerel yönetimler dahil, tüm 

kamu kuruluşlarını ve özel işyerlerini denetleyebilir. 

8. Vali, ilin her yönden genel idare ve genel gidişini düzenlemek ve 

denetlemekten sorumludur 

9. Vali, ilde teşkilatı veya görevli memuru bulunmayan işlerin yürütülmesini, 

bu işlerin yürütülmesiyle yakın ilgisi bulunan herhangi bir idare şube veya 

daire başkanından isteyebilir. 

10. Vali, il içindeki idare ve müesseselerde çalışan uzman veya fen kollarına 

dahil memur ve müstahdemlerden, asli vazifesine halel getirmemek şartıyla, 

İl’in genel ve mahalli hizmetlerine müteallik işlerin görülmesini isteyebilir. 

11. Vali, il sınırları içinde bulunan genel ve özel bütün kolluk kuvvet ve 

teşkilatının amiridir. 

12. Vali, emri altında bulunan bütün memurlara, uyarma, kınama ve beş 

günlüğe kadar aylıktan kesme cezası verebilir. Daha ağır disiplin cezası 

verilmesi için de yasal mercilere teklif ve talepte bulunabilir. 

13. Vali, birkaç ile şamil memuriyetlerin kendi ilindeki işlerini de gözetim ve 

denetime yetkilidir. 

14. Vali, denetlemeleri sırasında, işbaşında kalmalarında mahzur gördüğü bütün 

memur ve müstahdemlere işten el çektirebilir. 

15. Vali, il sistemi içinde çalışan, bütün memurların ya birinci, ya da ikinci sicil 

amiridir. 
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2.5.2.2 Vali Yardımcısı 

 
Mülki idare amirliği sisteminin en temel ve en tartışmalı statülerinden birisi vali 

yardımcılığıdır. Vali yardımcılığı ile ilgili temel düzenleme olan 5442 sayılı yasanın 5. 

maddesi şu şekildedir: “İllerde, valilerin tayin ve tespit ettiği işlerde yardımcılığını ve 

valinin bulunmadığı zamanlarda vekilliğini yapmak üzere vali muavinliği bulunur. 

Valiliğin yazı işlerinin düzenlenmesinden de vali muavini sorumludur. Vali muavini, en 

az altı yıl kaymakamlıkta bulunmuş ve bu hizmetin iki yılını doğuda geçirmiş 

olanlardan tayin edilir”. 

657 Sayılı Devlet Memurları Kanunu’nda “Mülki İdare Amirliği Hizmetleri 

Sınıfın”da vali ve kaymakamlık doğrudan sayılmış fakat vali yardımcıları ayrıca 

belirtilmemiştir. 657 Sayılı Kanun ve 3152 sayılı İçişleri Bakanlığı Teşkilat ve 

Görevleri Hakkında Kanunun ilgili hükümleri incelendikten sonra görülecektir ki, vali 

yardımcısının görev ve yetkileri, valinin vereceği görevleri yapmaktan öteye 

geçememektedir. Vali ve kaymakamdan bahseden 657 sayılı kanun vali yardımcıları 

için “……..iller kuruluşunda çalışan diğerleri” ibaresini kullanmayı uygun ve yeterli 

görmüştür (Kahya, 1992:39). 

Vali yardımcılığının görev ve yetkilerinin ne olduğu konusunda net bir yanıt 

vermek güçtür. Vali yardımcılarının görev tanımları fiilen valinin kendisine verdiği 

imza yetkisi ve bağlı dairelerin özelliğine göre başka bir deyişle vali yardımcısının 

statüsü valinin verdiği öneme göre belirlenmektedir. Meslek mensupları içinde yaygın 

kanıyı yansıtan bir tanıma göre vali yardımcıları, “valilerin kendilerine vermeyi uygun 

gördükleri çoğu rutin iş ve işlemleri yapmaya çalışan, görev, yetki sınırları kesin 

çizgilerle ayrılmadığı için de sık sık sıkıntılarla ve ikilemlerle karşılaşıp güvensizliğe 

kapılan, küskünlük içerisinde bulunan “mülki idare amirleridir“ (Kahya, 1992, s.49). 

Toplum nazarında kaymakamlıktan vali yardımcılığına atanan bir mülki idare amiri 

“terfi etmiş, artık valiliğe adım atmış” sayılırken, aslında görev ve yetkilerinin kapsam 

ve sınırları bakımından çok daha belirsiz ve geri bir konuma geldiği söylenebilir.  

 
2.5.2.3  Kaymakam 

 
Mülki idare amirliğinin temel taşı olan kaymakamlık bir meslek memurluğudur. 

Başka bir anlatımla kaymakamlık, özel bir statü ile de düzenlenen bir kariyer olması 



 

 
 

90 

nedeniyle validen farklı olarak, “görev istikrarı, yükselme, disiplin güvenliği ve 

emeklilik hakkından yararlanan tam bir devlet memurudur” (Duran, 1973:7). 

Mülki idare amirliği sınıfının çekirdeğini teşkil eden kaymakam, çok yönlü 

görev ve amaçları olan devlet örgütünün taşradaki (ilçede) en üst yöneticisi 

konumundadır. Kaymakam, genel idarenin ilçedeki hiyerarşik üstüdür. Bu bakımdan, 

hükümeti temsil eder ve emri altında yapılan taşra hizmetlerinin tümünden sorumludur 

(Duran, 1973:9). 

Kaymakamların statüsü, hukuki durumları, görev ve yetkileri 5442 sayılı İl 

İdaresi Kanunu’nda çok ayrıntılı bir biçimde düzenlenmiştir. Bu yasanın 27. maddesine 

göre “İlçe genel idaresinin başı ve mercii kaymakamdır. Kaymakam, ilçede hükümetin 

temsilcisidir, ilçe genel idaresinden kaymakam sorumludur….” Görüldüğü gibi devlet 

örgütünün ilçe düzeyindeki en üst yöneticisi olan kaymakam, ilde devletin temsilcisi 

olan validen farklı olarak ilçede hükümetin temsilcisidir. 

Kaymakamlık bağımsız bir makam değil, “kaim-i makam”dır, diğer bir 

anlatımla ilde devletin gerçek kudretini kullanan valilik makamının uzantısı olup vali ile 

özdeştir ve onunla bütünleşmiştir. Kaymakam, tamamen valiye bağlı kalmakla birlikte, 

“küçük vali” olarak da kabul edilmektedir (Koçköprü, 2005:127). Bunun bir yansıması 

olarak ilde valilere tanınan yetkiler ilçede, hemen hemen aynen kaymakamlara da 

verilmiştir (Çoker, 1993:.477). İl sistemi içinde kaymakamın görev ve yetkileri şu 

şekilde özetlenebilir: 

Kaymakamların hukuki durumları, görev ve yetkileri şunlardır: 

1.  

a. Kaymakam, kanun, tüzük, yönetmelik ve hükümet kararlarının neşir ve 

ilanını, uygulanmasını sağlar ve kanunların verdiği yetkileri kullanır ve 

ödevleri yerine getirir. Kaymakam, valinin talimat ve emirlerini 

yürütmekle ödevlidir. 

b. Valiler, ilçeye ait bütün işleri doğrudan kaymakama yazarlar. 

Kaymakamlar da ilçenin  işleri hakkında bağlı bulundukları valilerle 

muhaberede bulunurlar. Ancak olağanüstü    hallerde kaymakamlar 

İçişleri Bakanlığı ve diğer bakanlıklarla muhabere edebilirler ve bu 

muharebelerden valiye bilgi verirler. 
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c. Kanun, tüzük, yönetmelik ve hükümet kararları ve bunlara dayanılarak 

valiler tarafından verilecek talimat ve emirler ilçe idare şube 

başkanlarına kaymakamlar yoluyla tebliğ olunur. 

d. Kaymakamlar, dördüncü maddenin son fıkrasında belirtilen daire ve 

müesseseler dışında kalan bütün devlet daire ve müessese ve 

işletmelerini ve özel işyerlerini, özel idare, belediye ve köy idareleriyle 

bunlara bağlı tekmil müesseseleri denetim ve teftiş ederler. Bu teftiş ve 

denetlemeyi bizzat veya idare şube başkanları veya validen talep edeceği 

bakanlık veya tüzel kişiliğine haiz genel müdürlük müfettişleri 

vasıtasıyla, her dereceli öğretim müesseselerini de bizzat veya ilgili 

müfettişler  marifetiyle denetler. 

e. Kaymakam denetlemesi sırasında iş başında kalmalarını sakıncalı 

gördüğü ilçe idare şube başkanlarını valinin muvafakatiyle, diğer memur 

ve müstahdemleri re’sen sorumluluğu altında işten el çektirebilir. 

f. Kaymakam ilçenin her yönden genel idare ve genel gidişini düzenlemek 

ve denetlemekten sorumludur. 

g. Kaymakam, ilçede teşkilatı ve görevli memuru bulunmayan işlerin 

yürütülmesini, bu işlerin görülmesiyle yakın ilgisi bulunan herhangi bir 

idare veya daire başkanlığından isteyebilir. Bu suretle verilen işlerin 

yapılması mecburidir. 

h. Kaymakam, ilçe memurlarının çalışmalarını ve teşkilatın işlemesini 

gözetim ve denetim altında bulundurur. 

2.  

a. Kaymakam, ilçe sınırları içinde bulunan genel ve özel kolluk kuvvet ve 

teşkilatının amiridir. 

b. Suç işlenmesini önlemek, kamu düzen ve güvenini korumak için gereken 

tedbirleri alır. Bu maksatla devletin genel ve özel kolluk kuvvetlerini 

istihdam eder. Kanun, tüzük, yönetmelik ve hükümet kararları 

hükümlerinin yürütülmesi için emirler verir. Bu teşkilat amir ve 

memurları kaymakam tarafından verilen emirleri derhal yerine 

getirmekle ödevlidir. 

c. Kaymakam, memleketin sınır ve kıyı emniyetiyle ilgili bütün işleri 

yürürlükte bulunan hükümlere göre sağlar ve yürütür. İlçe sınırları içinde 
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huzur ve güvenliğin, kişi dokunulmazlığının, tasarrufa müteallik 

emniyetin, kamu esenliğinin sağlanması ve önleyici kolluk yetkisi 

kaymakamın ödev ve görevlerindendir. Bunları sağlamak için kaymakam 

gereken karar ve tedbirleri alır. Bu hususta alınan ve ilan edilen karar ve 

tedbirlere uymayanlar hakkında 66’ncı madde hükmü uygulanır. 

d. Kaymakam, valinin tasvibiyle ilçe genel ve özel kolluk kuvvetleri 

mensuplarının geçici ve sürekli olarak yerlerini değiştirebilir. 

e. Kaymakam, ilçe çevresinde çıkabilecek olayların emrindeki kolluk 

kuvvetleriyle önlenmesine olanak bulunmayacağı kararına varır veya ilçe 

içindeki kolluk kuvvetleriyle önlenemeyecek olağanüstü ve ani olaylar 

karşısında kalırsa hemen valiye bilgi vererek yardım ister ve en yakın 

askeri (kara, deniz ve hava) komutanlara da haber verir. Yardıma gelen 

askeri kuvvet 5442 Sayılı Kanunun 11/D maddesi uyarınca kendisine 

verilecek görevi yerine getirir. 

f. Devlete, özel idareye, belediyeye ve köylere ait olan ve bunlara bağlı 

bulunan yahut bunların gözetim ve denetimi altında iş gören daire ve 

müesseselerle diğer bütün gerçek ve tüzel kişiler tarafından işletilen 

mali, ticari, sınai ve iktisadi müesseseler, işletmeler, ambarlar, depolar ve 

sair uzman, fen adamı, teknisyen ve işçi gibi personel bulunduran ve 

barındıran yerler, devlet ve memleket asayişi ve iş hayatının 

düzenlenmesi bakımından kaymakamın gözetimi ve denetimi altındadır. 

Buralarda bulunan ve çalışanların kimlik ve nitelikleri hakkında 

kaymakamlar bu yerlerden bilgi isteyebilir, istenilen bilgiler hemen 

verilir. 

3.  

a. Kaymakam, adalet dairelerinde görülmekte olan işlerin geciktiğini haber 

aldığı vakit gecikme sebeplerini Cumhuriyet savcılığından yazılı olarak 

sorabilir. Cumhuriyet savcıları bu sebepleri vereceği cevapta açıklar. 

Kaymakam alacağı cevaba göre işi valiye yazar.  

b. Kaymakam ceza ve tevkifevlerinin muhafazasını ve Cumhuriyet savcısı 

ile birlikte, hükümlü ve tutukluların sağlık şartlarını gözetim ve denetimi 

altında bulundurur. 
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c. Kaymakam, ilçenin düzen ve güvenliğiyle ilgili işlerde amme davası 

açılıncaya kadar geçecek safhalar hakkında Cumhuriyet savcılığından 

yazılı olarak bilgi isteyebilir. Cumhuriyet savcıları gereken bilgileri 

vermekle ödevlidirler. 

4. Kaymakamlar, ilçe idare şube başkanlarının genel ve özel kolluk amirlerinin 

birinci derecede, diğer memurların ikinci derecede sicil amirleridir. 

5. İlçe çevresindeki belediyelerin başkanlarıyla köy muhtarları üst makamlara 

kendi idarelerinin iş ve ihtiyaçlarıyla ilgili yazışmalarını kaymakamlık 

vasıtasıyla yaparlar. 

 

Devir ve teftiş konusundaki görev, yetki ve sorumlulukları 

6. Kaymakam her yıl ilçenin bütün bucaklarıyla köylerinin en az yarısını ve 

ilçe içindeki teşkilatı teftiş eder.  

Halkın dilek ve ihtiyaçlarını yerli yerinde gözden geçirir ve gereğini yapar. 

Devir ve teftişe çıkacağı zaman valiyi haberdar eder. Devir ve teftiş 

sonucunu bir raporla valiye bildirir. 

 

Kaymakamın ilçe idare şube başkanlarıyla olan ilişkilerine gelince 

7. İlçe idare şube başkanları, kendi şubelerine taalluk eden kanun, tüzük, 

yönetmelik ve hükümet kararlarıyla kendi dairelerine tevdi edilmiş olan 

görevlerin sürat ve intizam dahilinde görülmesinden doğrudan doğruya 

kaymakama karşı sorumludurlar 

8. İlçe idare şube başkanları, kaymakam tarafından verilen emirleri yerine 

getirmek ve tevdi edilen işler hakkında gereken tetkikleri yaparak 

mütalaalarını zamanında bildirmek ve istenilen her türlü malumatı vermekle 

mükelleftirler. 

9. İdare şube başkanları kaymakam tarafından re’sen verilen emrin kanun, 

tüzük, yönetmelik ve hükümet kararlarına uygun olmadığı içtihadında 

bulunurlarsa keyfiyeti kaymakama yazarlar. Kaymakam işin mevzuata 

uygun bulunduğunda ısrar ederse yazılı olarak emir verir ve aynı zamanda 

keyfiyeti valiye de bildirir. Cevap gelinceye kadar kaymakamın emri 

sorumluluğu altında uygulanır. 
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10. Kaymakam, ilçede kanun, tüzük, yönetmelik ve hükümet kararlarının 

uygulanmasından doğan şikayetleri dinler, gerekli tedbirleri alır ve emirleri 

verir. 

11. Kaymakam, lüzum gördüğü zamanlarda ilçe idare şube başkanlarıyla diğer 

memurlar ve belediye, ticaret ve ziraat odaları başkanlarını çeşitli işler ve 

kanunların tatbikatı üzerinde görüşülmek üzere heyet halinde toplar. 

Toplantılar için yapılan çağrıya gelmemek vazifeden kaçınma sayılır. 

Toplantıda alınan kararlar valiye bildirilir. 

5442 İl İdaresi Kanunu’nun yukarıya alınan önemli maddeleri ile 

kaymakamların, görevlerinin çok boyutluluğu, kapsamlı oluşu ve özellik arzeden 

niteliği vurgulanmak istenmiştir. Ancak kaymakamların görev, yetki ve 

sorumluluklarını belirleyen kanun yalnızca İl İdaresi Kanunu olmayıp, gerek yasanın 

yürürlüğe girmesinden önce, gerekse sonra çıkartılmış olan birçok yasa, tüzük, 

yönetmelik ve kanun hükmünde kararname ile de kaymakamlara çok çeşitli görev, yetki 

ve sorumluluk verilmiştir (Yıldızer, 2000: 414). 

 

2.5.3.  Mülki  İdare Amirlerinin Ana İşlevleri 

 
Toplumun bir mesleğe vermiş olduğu değer, büyük ölçüde o mesleğin yerine 

getirdiği işlevlere göre değişir. Başka bir deyişle statü doğrudan, yerine getirilen işlevin 

niteliği ile ilgili bir kavramdır. Bu açıdan mülki idare amirlerinin statüsünü belirleyen 

temel etmen “devletin işlev alanı” nın niteliğidir. Toplumun, tarihi birikimin sonucu 

olarak mülki idare amirlerine bakışı diğer mesleklerin üyelerine göre oldukça farklı 

olmuştur. Toplum, mülki idare amirlerinin şahsında devleti, otoriteyi, kanunların 

uygulayıcısını ve ayrıca, sorunların çözücüsü ve sıkıntı çekildiğinde çare bulmak üzere 

başvurulan kişiyi görmektedir. Mülki idare amirleri, hizmet verdikleri yörelerde 

devletin en yetkin ve birçok konuda tek yetkili temsilcisi, her türlü sorunun çözümünde 

halkın yakınmalarını iletmek üzere en yakın ve güvenilir bulduğu kişidir. Mülki idare 

amirinin toplumsal rolünün, modernleşmenin ve kalkınmanın önderi olduğu dönem ile 

özdeşleşen bu tanımların bugün de büyük ölçüde geçerli olduğu söylenebilir. 

Anadolu insanı uzun bir tarihi geçmiş içinde birçok güçlüğü mülki idare 

amirleriyle aşmış, birçok derdine onlar aracılığı ile çare bulmuştur. O nedenle vali ve 

kaymakamların halkın nezdindeki itibarları yüksektir. Devleti yeniden yapılandırırken 
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ve yeni hedeflere yönelirken, halkın bu değerlendirmesinden en iyi şekilde yararlanmak 

uygun olacaktır (Gürsoy, 1998). Mülki idare amirleri, “bağımsız mahkemelerce 

görülmesi gereken işlerden Bakanlar Kurulu kararı gerektiren işlere kadar çok sayıda ve 

değişik “ işlevi yerine getirmektedir. Başka hiçbir devlet memuru “valiler ve 

kaymakamlar kadar görev ve sorumluluk yüklenmemiş ve yetki ile donatılmamıştır” 

(Gürsoy, 1998:36). Birçok yasal düzenlemede asayişten çevreye, sağlıktan eğitime, 

kültürden tarıma, sanayiden insan haklarına kadar sayısı bini bulan görev sayılmıştır. Bu 

sayı yapılan yeni düzenlemelerle her geçen gün daha da artmaktadır. 

Ülkenin kalkınmasında, refah düzeyinin yükselmesinde, kırsal alana yol, su, 

okul gibi temel kamu hizmetlerinin getirilmesinde mülki idare amirlerinin harcadığı 

çaba her türlü takdirin üzerindedir (Gürsoy, 1998). Valiler ve onlarla birlikte görev 

üstlenen kaymakamlar Anadolu’daki her yeni atılıma öncülük etmişler ve her sorunun 

çözümünde etkin rol üstlenmişlerdir. 

Ülke ve toplum kalkınmasında büyük katkı ve rolleri olan mülki idare 

amirleri’nin her ne kadar kanunlarda yok ise de; görev yaptığı ilçenin ekonomik, sosyal 

ve kültürel yönden de süreç içerisinde gelen ilave görevleri bulunmaktadır. Bu durumu 

mülki idare amirlerinin toplum kalkınmasındaki yeri, kalkınma planları ve yıllık 

programlardaki görevleri ve rollerini irdeleyerek incelemekte büyük fayda vardır. 

Bu düşünceye ışık tutması açısından; “Yurdun tüm yüzeyine yayılmış olan kamu 

hizmetleri ve planlı döneme geçildikten sonra Ulusal Kalkınma Planı ile bu plan 

uyarınca hazırlanan yıllık programlarda mülki idare amirlerine çok çeşitli görev, yetki 

ve sorumluluklar verilmiştir. Böylece mülki idare amirlerinin görevleri geleneksel 

alandan ekonomik, sosyal ve kültürel alanlara doğru genişleme göstermiş, planlama 

araçlarının oluşturulması ve kullanımında bir başka deyişle tümüyle kalkınma sürecinde 

önemli bir yer edinmelerine yol açmıştır (Özşen, 1987:145). 

Toplumsal ve ekonomik kalkınmadaki önderlik işlevine gelince; mülki idare 

amirleri, “sistemin kurulduğu Osmanlı döneminden bu güne kadar geleneksel görevlerin 

yanında halkın ekonomik ve sosyal sorunlarına da çözüm bulmayı kendilerine görev 

edinmiştir. Bu amaçla çeşitli çalışmalar tasarlamış ve uygulamış ülkenin kalkınması için 

birçok toplumsal ve ekonomik nitelikli girişimin gerçekleşmesine öncülük yapmışlardır. 

Özellikle son yıllarda ekonomik kalkınma açısından mülki idare amirlerinin, ekonomik 

girişimlerinin oluşturulması ve yönlendirilmesi görevi giderek daha da ağırlık 

kazanmaktadır. 
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Bu çerçeve içinde yeni üretim birimlerinin oluşturulmasına öncülük, katkı ve 

destek sağlama işleminin yerine getirilebilmesi için yatırım alanlarının belirlenmesine 

ilişkin araştırmaların yaptırılması, belirlenen konularda yerel kaynakların 

değerlendirilebilmesi için çok ortaklı şirketlerin, üretim kooperatiflerinin, yerel yönetim 

birliklerinin oluşturulması; bu tür kuruluşların parasal kaynak sorunlarının çözümüne 

yardımcı olmak amacıyla kamusal ve özel finans kuruluşları ile ilişkiler kurulması, ilgili 

kamu fonlarından yararlanılması gibi konular mülki idare amirlerinin yakın ilgilenmesi 

gereken hususlar olarak ortaya çıkmaktadır” (Özşen,1987:147-149). Ayrıca mülki idare 

amirlerinin “ vali ve kaymakamların yerel yönetimler üzerinde de idari vesayet yetkileri 

bulunmaktadır. Bu birimlerin çalışmalarını ‘yönetimin bütünlüğü’ ilkesi gereğince plan 

disiplini içine alınmasına ilişkin görevler de bu kapsam içinde yer almaktadır. 

Cumhuriyet sonrasında mülki idare amirlerinin işlevlerinde değişim yaşanmış; 

eğitim, sağlık, elektrik, su gibi temel kamu hizmetlerinin sunulması ve görev yaptığı 

bölgenin kalkınmasına yönelik toplumsal ekonomik işlevleri de geleneksel işlevler 

yanında yer almaya başlamıştır. Bu yeni rolleri ile mülki idare amirleri taşrada kültürel 

ve ekonomik kalkınmada “önderlik” görevini üstlenmiştir. Toplumsal-ekonomik 

işlevlerin, planlı ekonomiye geçilmesiyle birlikte çok daha belirginleştiğini 

söyleyebiliriz. Bu yeni görevler ile kanun-hukuk hakimiyeti, asayiş, devleti temsil ve 

genel yöneticilik işlevleri ile tanımlanan mülki idare amirinin yerini, ekonomik ve 

toplumsal kalkınmaya önderlik eden yatırımcı, girişimci mülki idare kimliği almaya 

başlamıştır. 

Bu gidişe paralel olarak mülki idare amirleri her ne kadar birlikler, şirketler ve 

vakıflar aracılığıyla önemli etkinlikler içinde olsalar bile onlar için eğitim, sağlık, 

güvenlik gibi klasik görevlerine ilişkin eşgüdüm ve denetim alanındaki işlevlerin her 

zaman ön planda olduğu söylenebilir. Özellikle son dönemde “doğrudan yatırım yapan 

değil, yatırım yapılması için gerekli hukuki ve ekonomik alt yapıları oluşturan kişi 

olması” yönündeki istemlerin daha da arttığı görülmektedir (Günay, 1999:38). Bu 

bağlamda değerlendirdiğimizde, mülki yönetim sisteminin varlık nedenlerinden biri 

taşrada genel yönetim adına yürütülecek kamu hizmetlerinin etkili ve verimli bir 

biçimde sunulmasını sağlamak, il ve ilçede bulunan kamu personeli ve kamu 

kaynaklarının bu amaç doğrultusunda kullanılmasını sağlamak, il ve ilçede bulunan 

kamu kurum ve kuruluşları arasında eşgüdüm ve uyumu sağlamaktır. Yasaların ve 

yönetsel geleneklerin çizdiği çerçevede mülki idare amirleri, hem geleneksel 
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hizmetlerinde, hem de ekonomik ve toplumsal kalkınmaya yönelik hizmetlerde 

kendilerinden beklenen görevleri yerine getirebilmek için, etkili bir eşgüdümü sağlamak 

zorundadır. 

             
2.5.4. Toplum Nazarında Mülki İdare Amirlerinin Yeri ve Önemi 

 
Bugün Anadolu’nun hangi ilçe veya köyüne gidilirse gidilsin halkın büyük 

çoğunluğu, üç dört mülki idare amirinin ismini vererek, gördüğü hizmetleri, yarattıkları 

eşitlik, adalet ortamını büyük bir hasret, saygınlıkla anlatacaktır. Bulundukları yörelerde 

“halkın babası”, “fakir köylü babası” olarak çalışan yüzlerce mülki idare amiri şu anda 

görev başındadır. Denilebilir ki başka hiçbir kurum halk üzerinde bu kadar etkin 

değildir, bu kadar güvene, saygıya dayanan otoriteye sahip olmamıştır. 

Tarihten gelen bu saygınlık her şeyden önce mülki idare amirlerinin yetiştiği 

öğrenim kurumlarının verdikleri temel, halka inanma, halka dönük çalışmaların 

felsefesindedir. Çok uzun yıllardan beri mülki idare amirleri bu felsefenin ışığı altında 

büyük maddi ve manevi fedakarlıklara katlanarak devlet hayatının bütün 

sorumluluklarını omuzlarında taşımışlar, gurur verici hizmetler içinde bulunmuşlardır 

(Ceylan, 1977:38). 

Bunları yaparken tek yasal dayanakları 1942 tarih ve 5442 sayılı il idaresi 

kanunu olmuştur. Ancak 56 yıllık bu yasanın 1960’dan önceki devirlerde dahi yetki-

sorumluluk açısından büyük boşlukları olduğu tartışılmıştır. Özellikle mülki idare 

amirliğinin temel taşı olan kaymakamları devletin hemen bütün görevlerin yerine 

getirilmesi ve kontrolü ile sorumlu kılan yasa, karşılık olarak kaymakam için gerekli 

yetkileri, parasal kaynak ve teknik olanakları gösterip, sağlayamamıştır. 

5442 sayılı yasanın içeriğinin mülki idare amirlerince iyi uygulanması, 

kaymakamın halkın gözünde bugüne kadar güvenilir bir otorite olarak kalmasını 

sağlayabilmiştir. Kamu yönetiminde gittikçe önemli bir konu olarak tartışılan “liderlik”, 

mülki idare amirliğinin uzun geçmişi içinde en iyi örneklerini yine mülki idare 

amirlerinde bulmuştur. Bu tarihsel başarılarıdır ki toplumun ulaştırılmak istendiği yeni 

hedeflerde, mülki idare amirlerinin gerekli önderliği, koordinatörlüğü yapacak bir 

tercih, lider tipi olacağı yabancı uzmanlar tarafından da açıkça belirtilmiştir. 

Plan ve programların hazırlanmasında, Devlet Planlama Teşkilatı (DPT)’nin 

pilot bölge çalışmalarında rol alan Hintli uzman Abit Hussain, Türkiye’den ayrılırken 

verdiği raporda, özellikle ilçelerin toplum kalkınmasında en iyi tercih olacağını, 
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ilçelerin başında kaymakamlar gibi gerekli önderliği, koordinatörlüğü yapacak genç ve 

değerli liderlerin bulunduğunu belirtmektedir (Hussain, 1964). Mülki idare amirlerinin 

toplum kalkınmasında lider olarak ilgiyi üzerlerinde toplamalarının nedenleri şöyle 

sıralanabilir. 

• Yerel yönetim birimleri genellikle halkın gözünde başvurulacak ilk makam 

durumundadırlar.   

• Halk arasında dilek ve ihtiyaçların, mülki idare amirleri tarafından 

karşılanacağına dair inanç yaygındır. Vatandaş, yöresel işlerde en etkili kişi 

olarak mülki idare amirini bilmektedir. Vatandaşın büyük çoğunluğu 

cumhurbaşkanı, başbakan ve bakanların yanında, onlardan daha çok mülki idare 

amirlerine yerel işlerde en yetkili kişi olarak bakmaktadır. 

• Gözlemler, mülki idare amirlerinin yerel işlerde önemli roller oynadıklarını 

göstermektedir. 

• Öğrenimleri ve yetişme şekilleri bakımından mülki idare amirleri yerel düzeyde 

kalkınmanın dinamizmini en iyi şekilde anlamaya, halk-devlet işbirliği açısından 

gerekli liderliği-koordinatörlüğü yapmaya, takım çalışmasını gerçekleştirmeye 

en elverişli durumda bulunmaktadır. 

• Mülki idare amirleri toplum kalkınmasının, planlı kalkınmanın gerektirdiği 

çalışma alanında olumlu örnekler vermişlerdir. 

• Yerel yönetim birimleri, en küçük yerleşim birimlerine dahi hizmet götüren 

kuruluşların, teknik hizmetlerin büyük çoğunluğunun bir arada bulunduğu, halka 

en yakın idari basamaklardır. 

• Yerel yönetim birimleri halk-devlet işbirliğine, halkın karşılıklı yardım ve 

destekli imece geleneklerine ilişkin olumlu örnekler vermişlerdir (Geray, 1965). 

Abit Hussain, toplum kalkınmasının başarıya ulaşmasında ayrı bir hiyerarşi 

yerine, çeşitli bakanlık ve kurumlara mensup memurların, mülki idare amirlerinin 

liderliği altında daha yakın bir işbirliği halinde çalışmaları gerçeğine işaret ederken 

(Hussain, 1964), Frederic Frey ve arkadaşlarının DPT ile işbirliği halinde yürüttüğü, 

Türk halkının davranış, düşünüşlerini ortaya koymak üzere 1962 yılında yapılan bir 

araştırmada, vatandaşlar büyük çoğunlukla mahallin önemli işlerinde en etkin kişi 

olarak mülki idare amirlerini göstermişlerdir (Ceylan, 1977:37). 
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2.5.5. Türk Kamu Yönetiminin Temel Sorunları Çerçevesinde Mülki İdare             

Amirleri 

 
Ülkemizde kamu yönetiminde bugün çok büyük sorunların yaşandığı herkes 

tarafından bilinen, kabul edilen ve söylenen bir gerçektir. Ancak teşhiste birleşilmesine 

karşın, hükümetler ve yasama meclislerinin, kesin tedaviye bir türlü yanaşmadıkları da 

gözlenen bir husustur (Özkan, 2001:164). Türk kamu yönetimindeki sorunların 

temelinde “kalitesizlik” yatmaktadır (Aktan, 1999:1 ). 

En başta devlet yönetiminde “liderlik ve yönetim kalitesi” sorunu 

bulunmaktadır. Türkiye’yi daha ileriye taşıyacak vizyona ve misyona sahip lider ve üst 

yönetim eksikliği sözkonusudur. İkinci olarak, kamu yönetiminde “sistem kalitesi” ne 

yazık ki mevcut değildir. Burada sistem kalitesi ile siyasal ve ekonomik sisteme ilişkin 

anayasal ve yasal kurallar kastedilmektedir. Türkiye’nin siyasal sistem olarak 

benimsediği “demokrasi” ve ekonomik sistem olarak benimsediği “piyasa ekonomisi” 

henüz tüm kuralları ve kurumları ile işler değildir. 

Üçüncü olarak, Türkiye’de kamu yönetiminde kayırmacılık hakim olduğundan 

kamu hizmetlerini sunan “insan kalitesi” nin yüksek olduğunu söylemek imkanı yoktur. 

Kamu görevlilerinin işe alınmasında, atanmasında, bir yerden başka bir yere tayininde 

nepotizm (akraba kayırmacılık), kronizm (eş-dost kayırmacılık) adı verilen yozlaşmalar 

maalesef yaygınlık göstermektedir. Bu tür yozlaşmalar, kamuda istihdam edilen 

personelin kalitesini düşürmektedir. 

Son olarak, yukarıda belirtilen nedenlerin kaçınılmaz sonucu olarak Türkiye’de 

“kamu hizmetlerinin kalitesi” son derece düşüktür. Türkiye’de geleneksel 

merkeziyetçilik anlayışı egemendir. Kamusal kararların alınmasında ve kamusal 

hizmetlerin sunulmasında merkezi yönetim ağırlığını sürdürmektedir. Yerel yönetimler, 

bir taraftan merkeziyetçilik ve vesayetçiliğin altında ezilmekte, diğer tarafta ise 

yukarıda belirtilen türde kalitesizlikler içerisinde hizmet sunmaya çalışmaktadır. 

Türkiye’de büyüyen devletin doğal sonucu olarak “bürokratizm” hastalığı genel 

olarak tüm kamu kurum ve kuruluşlarında yaygındır. Bürokrasi ve kırtasiyecilik, hizmet 

sunulmasında ilgisizlik, kayıtsızlık ve vurdumduymazlık, asıl amacı halka hizmet olan 

devleti işlemez bir mekanizma haline dönüştürmüştür. Bugün Türkiye’de vatandaşların 

devlete olan güveni önemli ölçüde sarsılmıştır. Hastaneler, mahkemeler, eğitim 
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kurumları, belediyeler maalesef  kendilerinden beklenen hizmetleri zamanında ve 

yeterli kalitede verememektedirler. 

         Türk kamu yönetiminin sorunları şu şekilde özetlenebilir (Aktan, 1999:1) : 
 

• Merkeziyetçi ve vesayetçi yönetim geleneğinin sürdürülmesi. 

• Yönetimde açıklığın olmaması. 

• Bürokrasi ve kırtasiyecilik. 

• Kamu kurumlarındaki yetersizlik ve kalitesizlik. 

• Liyakatsiz personel istihdamı. 

• İnsangücü planlamasının yetersiz olması. 

• Hiyerarşik yönetim yapısı; yönetimde iletişim ve katılımın zayıf olması. 

• Ücretlerdeki dengesizlikler. 

• Kamu görevlilerinin unvan ve görev farklılıkları. 

• Atama ve nakillerde adam kayırmacılığın yaygın olması vs. 

Mülki idare amirlerlerinin il ve ilçelerde yürütülen kamu hizmetleri üzerinde 

koordinasyon ve denetim makamı durumunda olmaları nedeniyle, sayılan bu  sorunlar 

mülki idare amirlerinin il gelişimine katkıda bulunmasına da büyük engel teşkil 

etmektedir. 

            
2.5.6. Sorunların Çözümü Sürecinde Mülki İdare Amirlerinin Rolü 

 
Kamu yönetimi sisteminin bütününde genel bir yapılanmaya gidilmeden, 

yukarıda sözü edilen sorunların yok edilmesi şansı çok düşüktür. Bunun yanında kamu 

kurumlarının vatandaşlarla yüzyüze olan, onlara hizmet götüren birimlerin vatandaş 

memnuniyetini sağlamaya yönelik girişimlerinin, taşra örgütlenmesi içerisinde mülki 

idare amirlerinin gözetim ve denetimi altında ve onların koordinasyon ve desteği 

olmaksızın kendi başlarına başarı elde etme şansları çok daha az olacaktır. Aksine, 

bağımsız olarak başlatılsa bile yürütülecek yeniden düzenleme ve iyileştirmeye yönelik 

faaliyetlerin, taşrada mülki idare amirlerinin destek vermesi halinde, çok kısa zamanda 

ve daha iyi sonuçlar vereceği açıktır (Akgül, 1997:.273). 

Çünkü mülki idare amirleri, her an halkla iç içedirler. Ayrıca hizmetlerin 

sunulmasında karşılaşılan aksaklıkların giderilmesinde, mülki idare amirleri daha geniş 

yetki ve inisiyatife de sahiptirler. Öte yandan, ülke düzeyinde iç güvenliğin sağlanması, 

nüfus ve vatandaşlık hizmetleri, yerel yönetimler üzerinde gözetim, vesayet denetiminin 
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sağlanması, sivil savunma hizmetleri, il ve ilçelerin yerel yönetim alanındaki hizmet 

esaslarının belirlenmesi, mülki idare amirleri eliyle yürütülmektedir. Mülki idare 

amirleri, taşrada sözü edilen hizmetleri sunan kurumların hiyerarşik üstü sıfatıyla görev 

yaptıkları gibi; diğer bakanlıklara bağlı ilçe teşkilatlarının hizmet ve faaliyetlerini de 

koordine etmekte, gözetim ve denetim altında bulundurmaktadırlar (Özkan, 2001:194). 

 
2.5.7. Bugünkü Konumuyla Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Yapısı 

 
Bir “ mülki idare amiri ” tanımı yapılmak istenirse hangi özellikleri öne 

çıkarılır? Mülki idare amiri hangi özelliklere sahip kişi olmalıdır? Mülki idare 

amirliğini, diğer mesleklerden farklı kılan özellikler nelerdir?  Mülki idare amirlerince 

hazırlanan bir raporda mülki idare amirlerinin “kişisel varlığında toplaması gerekli ve 

zorunlu nitelikler” başlığı altında şu özellikler sıralanmıştır (Karasu, 2001:225). 

• İnsana, insanlığa karşı derin bir sevgi ve saygı ile bağlı olması. 

• Ülkesine hizmet etmekten zevk duyan üstün bir karakter ve moral yapısına sahip 

bulunması. 

• Belli çalışma saatlerine bağlı kalmadan her an görevinin başında bulunacak 

şekilde görev duygusuna ve dayanıklılığa sahip olması. 

• Liderlik ve üst kademede yönetici ve koordinatör olmanın gerektirdiği kapsamlı 

bir bilgi, tecrübe ve davranışa sahip olgun bir kişi hüviyetini kazanmış 

bulunması.      

Mülki idare amiri birçok şekilde tanımlanmakta ve her tanımda farklı özellikler 

ön plana çıkartılmaktadır. Örneğin, “ merkezi yönetimin taşraya uzanan en uç noktası 

ve halkla en yakından ilişkili görevlisi………… gününün en büyük bölümü halkla 

yüzyüze ilişkide geçen kişi ” (Kazancı, 1976:132) biçimindeki tanımda bu mesleğin 

“halkla olan ilişkisi” vurgulanmaktadır. 

Ayrıca mülki idare amirleri ve vatandaşlar “ideal mülki idare amiri” tanımını 

hangi özellikleri öne çıkararak yapmakta, diğer bir deyişle kişisel ve mesleki beceri ve 

nitelikler açısından nasıl bir mülki idare amiri görmek istemektedirler? Bu da, İçişleri 

Bakanlığının 2001 yılından yaptırdığı Mülki İdare Araştırması (MİAR)’nda (Emre, 

2003:58) ortaya konmuştur. 

Vatandaşların ve mülki idare amirlerinin “ideal mülki idare amiri” tanımında 

öne çıkan özelliklerin hemen hemen aynı olduğu görülmektedir. İlk iki sırada “yansız, 
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dürüst ve adil olma”, “halkla iç içe olma”,  üçüncü ve dördüncü sırada ise “girişimci, 

yatırımcı olma” ve “iyi yöneticilik” özellikleri yer almaktadır. Buna göre mülki idare 

amirinin öncelikle sahip olması gereken özellikler; yansızlık, dürüstlük, adillik, halkla iç 

içe olmak ve sıcak ilişkiler kurmaktır. Dürüst olma, samimi, sıcak ilişki kurabilme gibi 

“kişilik” özelliklerinin ilk iki sırada belirtilmesi, bu özelliklere sahip olmanın, bu 

mesleğin olmazsa olmaz koşulu olarak görüldüğünü göstermektedir. Bir başka açıdan 

mülki idare amirleri, yüksek kavrama becerisine ve iyi derecede mesleki bilgiye sahip, 

buna karşılık girişimci nitelikleri görece zayıf, inisiyatifi kullanma ve entelektüel 

kapasite açılarından yetersizdir. 

Mülki idare amirliği, kurumsal niteliğinin yanı sıra-hatta kimi zaman daha çok-

kişisel özelliklerin ön plana çıktığı; bu nedenle de meslek üyeleri olarak kaymakam ve 

valilerin vatandaşlarda iz bıraktığı bir meslek dalıdır. Ceylan (1977:37-38) mülki idare 

amirliği mesleğinin bu özelliğini 1970’lerde şu sözlerle ifade etmektedir. “ Bugün 

Anadolu’nun hangi ilçe ve köyüne gidilirse gidilsin halkın büyük çoğunluğu herhalde, 

üç-dört kaymakamın ismini vererek, gördüğü hizmetleri, yarattıkları eşitlik, adalet 

ortamını büyük bir hasret ve saygınlıkla anlatacaktır”. Hizmetleriyle, kişilikleriyle 

toplumda ve meslek üyelerinde izler bırakan çok sayıda mülki idare amirinin, meslek 

üyelerince hazırlanan makale ve kitaplara konu olması da mesleğin bu ayırıcı özelliğini 

ortaya koymaktadır. Bu çalışmalar, devlet yönetimi, devlet yöneticiliği açısından 

deneyimlerin gelecek kuşaklara aktarılması, ülkenin yönetim tarihi bakımından birer 

kayıt niteliğini taşıması ve meslek üyelerinin toplumsallaşmasında her birinin birer 

örnek oluşturması bakımından önemlidir (Emre, 2003:63). 

            

2.5.8. Eğitim Sektörünün Yönetiminde Mülki İdare Amirlerinin Liderliği 

 
Eğitim sektörünün yönetiminde liderlik literatürü, eğitim kurumlarının kendi 

içindeki liderliği anlatmaktadır. Yani eğitim yönetiminde liderlik denildiği zaman 

genellikle anlaşılan eğitim yöneticilerinin öğretmenleri ve öğrencileri yönetmesidir. Bu 

kısımda mülki idare amirlerinin eğitim sektörüne liderliği üzerinde durulacaktır. 

 
2.5.8.1.  Demokratik Olma 

 
Burada ilk olarak vurgulanacak liderlik vasfı demokratik liderliktir. Demokratik 

liderlik tarzının tercih nedeni insan haklarına, günümüz dünyasının temayüllerine ve 
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anayasadaki devletin temel niteliklerine uygun olmasıdır. Türkiye Cumhuriyeti 

“demokratik, laik ve sosyal bir hukuk devleti” olarak nitelenmekte ise, liderlerinin de 

demokratik olması gerekir. Demokrasi, merkeze halkı almayı gerektirir. Bu yol bizi 

temsili demokraside seçilmişlerin üstünlüğü, sivil idare ve iradenin üstünlüğüne 

götürmektedir. Demokratlıkla otoriterlik, şeffaflıkla kapalılık, yumuşaklılıkla sertlik 

birbirine zıt taraflarda bulunmayı ve bir tercihi gerektirir. Günümüz liderliğinde mülki 

idare amirlerinin tarafı bellidir ve bu taraf demokrasi, şeffaflık, yumuşaklık, hukuk, 

çözüm üretme ve halka dönüklük yönündedir (Göksu, 2006:7). 

Demokrasi, içerisinde sivilliği barındırır. Halk ve onun sivil temsilcileri yani 

sivil otorite tüm kurumlar gibi eğitim sektöründeki kurumların da tepesindedir. Mülkiye 

kavramının tanımlarında da bu açıkça görülmektedir: “Asker olmayanlar sınıfı”. Bu iki 

tanım mülkiyenin sivil ve laik yönünü vurgulamaktadır. Demokrasilerde sivil otoritenin 

üstünlüğü sivillerin denetimi sözkonusudur. Sivil otorite bu hak ve yetkisine sahip 

çıkmak zorundadır. Çünkü doğa boşluk kabul etmez; boşluklar anında doldurulur. 

Siviller bu yetkilerini kullanmazsa sivil olmayanlar kullanır ki; bu da demokrasi ile 

bağdaşmaz. Demokrasilerde asıl olan sivil yönetimdir. 

Devleti merkezde ve taşrada yöneten, temsil eden liderler demokratik-hukuki 

iradesini ortaya koymazsa; devlet otoritesi dışındaki oluşumlar devleti, siyaseti, 

kurumları rehin alır, onlara şantaj yapar. Bu noktada toplumun merkeze alınması, 

toplum merkezli yönetimin önemi ortaya çıkmaktadır. Yönetimler birey merkezli, 

toplum merkezli, ideoloji merkezli, örgüt merkezli olabilir. Demokrasilerde bireysel 

özgürlükler ve toplumun ortak iradesi öne çıkmaktadır. 

 
2.5.8.2. Politika Üretme 

 
Mülki idare amirleri kamu politikalarının oluşturulmasında önemli bir yere 

sahiptir. Eğitim sektöründeki sorunlara çözüm üretilmesinde demokratik-hukuki-

rasyonel politikalar üretilmesi iyi bir mülki idare amirliği liderliğiyle mümkündür. 

 
2.5.8.3. Çözüm Üretiminde Öğrenilmiş Çaresizliğin Rolü 

         
Öğrenilmiş çaresizlik, bir işi yaparken birkaç hamleden sonra başarısızlık söz 

konusu olduğunda kişinin artık başaramayacağı, o işi beceremeyeceği düşüncesine 

kapılmasıdır. Son üç yüz yıldır Batı karşısındaki yenilgiler, geri çekilmeler Türkiye’de 
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“biz adam olmayız, bizden bir şey olmaz” algılamasını ortaya çıkarmıştır. Öğrenilmiş 

çaresizlik insanın zihnini kilitler, motivasyonunu kırar. Bu öğrenilmiş çaresizliğin 

ortadan kaldırılmasında mülki idare amirlerinin liderliğine büyük ihtiyaç vardır (Göksu, 

2006:8). 

      
2.5.8.4. Algı Yönetimi 

 
İnsanların tutum ve davranışlarında algılamalarının önemi büyüktür. Liderler 

izleyenlerinin algılarını da yöneten kimselerdir. NLP (Neuro Linguistic Programming, 

beyin dilinin programlanması) anlayışı beynin programlanarak yönlendirileceği 

düşüncesine dayanmaktadır. Vizyon ve misyon oluştururken bir anlamda beyin dili 

programlanmakta ve algılar yönlendirilmektedir (Göksu, 2006:9). Eğitim çalışanlarına 

eğitimin toplum içindeki önemi ve rolünün algılatılması eğitim liderlerinin yanında, 

mülki idare amirlerinin görevidir. 

 
 

2.5.8.5. Vizyon-Misyon 

 
Liderler vizyon oluşturan, misyon belirleyen insanlardır. Genel olarak tüm 

vatandaşların, özel olarak ise eğitim sektörünün ufkunu açacak olan liderlerdir. Eğitim 

çalışanlarına verilecek demokratik vizyon ve misyon önemlidir. Mülki idare amirleri 

vizyon oluşturan, üst düzeyde karar alan liderlerdir. Mülki idare amirleri ve üst düzey 

eğitim yöneticileri vizyon ve misyon belirlemekte ancak bu vizyon ve misyonu tanıtan, 

yaşama geçirenler ise alt düzey yöneticiler ve özellikle de öğretmenlerdir. Dolayısıyla 

eğitim alanındaki vizyon ve misyonun topluma ulaşması noktasında onlara bunu iyi 

anlatmak gerekmektedir. Öğrenciler ve veliler  üzerinde öğretmenler doğrudan etkide 

bulunmaktadır. Onların eğitimi ve onlara yapılacak liderlik de bu çerçevede 

düşünülmelidir. 

 
2.5.8.6. Değişim 

 
Tanzimattan beri modernleşme, değişme ve gelişme trendinde önemli görevler 

üstlenmiş mülki idare amirleri, yeni gelişme ve değişmelerde de öncü rolüne devam 

etmektedirler. Demokrasi ve hukukun üstünlüğünün yerleşmesinde vali ve 

kaymakamlara önemli görevler düşmektedir. Çünkü milli ve küresel gelişme çizgisini, 
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değişimin yönünü iyi okuyan liderlere ihtiyaç vardır (Göksu, 2006:9). Değişim liderliği, 

değişimlere, gelişimlere öncülük eden liderlere denmektedir. Özellikle son iki yüzyıldır 

mülki idare amirleri bu değişim liderliği rolünü üstlenmişlerdir. Modernleşmenin 

gelişmesinde, Cumhuriyet devrimlerinin benimsetilmesinde mülki idare amirlerinin rolü 

inkar edilemez. Eğitim sektöründe de değişim yöneticiliği yaşamsal bir öneme sahiptir. 

Bu görev de eğitim liderleri ile birlikte bugünkü yetki ve sorumlulukları çerçevesinde 

mülki idare amirlerine düşmektedir. 

 
2.5.8.7. Güven-Anlama 

 
Liderler güven tesis eden kişilerdir. Demokratik yönetimler toplumuna, 

yönettiklerine güvenir. Türkiye’de de ciddi bir güven sorunu vardır. İnsanlar birbirine, 

bir grup diğerine, bir kurum bir başkasına güvenmemektedir. Bu güven bunalımı eğitim 

kurumlarında da mevcuttur. Özellikle eğitim kurumları arasındaki güvensizliğin 

toplumun devamlılığı açısından önemi aşikârdır. Bu nedenle gereken ciddiyet içerisinde 

bu güven sorununun aşılmasında da mülki idare amirlerinin liderliğine ihtiyaç 

duyulmaktadır. 

 

2.5.8.8. Çalışanlarla ve Halkla İç  İçe Olma 

     
Liderlik bir etkileme süreci olduğuna göre, etkilemenin en iyi yolu yüz yüze 

ilişki kurmadır. Zaman zaman eğitim kurumlarına, okullara yapılan ziyaretler, eğitim 

çalışanlarıyla, öğretmenlerle sohbetler, onların dertlerini dinleme, mülki idare amirine 

ve onun liderliğine bağlılığı ve çalışanların motivasyonunu artıracaktır. Sadece teftiş ve 

denetim amacına yönelik ziyaretlerin etkisi sınırlıdır. Makama çağırıp görüşmelerde de 

hem etki hem de personel sayısı sınırlı olacaktır. Toplum liderliğindeki “halka inme” 

anlayışı “personele inme” şeklinde uygulanabilir. Makamda oturarak toplum 

yönetilmez, etkili liderlik yapılmaz. 

Mülki idare amirleri bu ilişkilerde söz ve davranışlarına dikkat etmelidirler. 

Mülki idare amirinin mesajları topluma ve personele dönük olabilir. Her ikisinde de 

moral verici bir üslup gereklidir. İncitici dilin uzun vadede çözüm üretmediği 

görülmektedir. “Sus”, “kes sesini”, “ bak hala konuşuyor” tarzı bir davranış sorunu 

çözmez, bilakis çözümsüz bırakır. Mülki idare amirleri çalışanlarla ilgilenmekle toplam 
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kalite yönetiminin temeli olan dış müşteri memnuniyeti yanında iç müşteri 

memnuniyetini de sağlamış olur. 

 
2.5.8.9. Adalet 

 
“Adalet mülkün temelidir” sözü devletin geleceği için adil davranmanın önemini 

vurgulamaktadır. Hizmet sunulan halka (dış müşteriye) adil davranmanın yanında 

genelde tüm kamu kurumlarına ve konumuz itibariyle de eğitim kurumlarına karşı adil 

davranmak gereklidir. Mülki idare amiri açısından adil davranmamak; mülki idare 

amirinin otoritesinin hafife alınmasını, ciddiye alınmamasını, sıradan muamele görenin 

kırgınlık ve küskünlüğünü, dolayısıyla işe sarılmamasını, değer verilmeyenin bilgi 

akışını kesmesi, mülki idare amirini yanlış yönlendirmesi ve daha aşırı sabote edici 

eylemlere başvurması, sonucunu doğurabilir.                     

 
           2.5.8.10. Alt Kültür 

 
Liderler yönettiği kurumların alt kültürlerini iyi tanımalıdır. Memurlar 

amirlerine işi bilmiyor diye bakarlar. Eğitim çalışanları da muhtemelen vali ve 

kaymakamlar için böyle düşünmektedirler: “Eğitim bizim işimiz onlar ne anlar”. 

Mülki idare amirleri detay ve teknik bilgileri bilmek zorunda değildir ama 

konulara yabancı da kalmamalıdır. “ Ben her şeyi bilirim ” anlayışına da 

kapılmamalıdırlar. 

 
2.5.8.11. Eleştiri, Hassasiyet 

 
Merkeziyetçi yapıda vali ve kaymakamlar diğer sektörlerde olduğu gibi eğitim 

sektörünün de yönetici liderleridirler. Eğitim sektörü hassas bir sektördür. Eğitim 

personeli görevini yaparken fedakârca çalıştıkları için en ufak eleştiriden dahi alınabilir. 

Mülki idare amirlerinin özellikle bu duruma dikkat etmesi gerekir. İnsanlar grup 

psikolojisi içerisinde kendi gruplarını eleştirebilir ama başkalarının gruplarını 

eleştirmesine karşı çıkabilirler. Eğitimcilik hassas ve stresli bir meslek olduğu için 

mülki idare amirlerinin moral bozucu davranışlardan da kaçınması gerekir. 
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2.5.8.12. Sorumluluk ve Denetim 

 
Görev mahallinde lider konumunda olan mülki idare amiri; iyi yönetim, halka 

hesap verme, toplumu geliştirme konularından kendini sorumlu görmenin yanında 

eğitim çalışanlarına örnek de olmalıdır. “ Kişi kendi içinde yüz kuruşluk bir iş için bir 

kuruşluk düşünebilir ancak devlet işinde bir kuruşluk iş için yüz kuruşluk düşünmelidir” 

(Göksu, 2006:11). 

Özellikle son dönemlerde yaşanan toplumsal değişimler de mülki idare 

amirlerinin sosyal sorumluluğunu idrak edip toplumda eğitim çalışanlarına ve eğitim 

kurumlarına güveni tesis etmede ne denli önemli roller üstlenmeleri gerektiğini 

göstermektedir. Dolayısıyla eğitim kurumlarının denetimi, üzerinde durulması gereken 

diğer bir husustur. Mülki idare amirlerinin önemli fonksiyonlarından birisi de emri ve 

gözetimi altındaki kurumları denetlemektir. Bu denetlenenler eğitim kurumları ise daha 

da hassas davranılmalıdır. Çünkü eğitim çalışanlarının inisiyatif kullanma gücü fazladır. 

Uygulamalarıyla öğrencilerin istek ve yeteneklerini rahatça kullanmasını 

sağlayabileceği gibi, sekteye de uğratabilir.      

Yukarıda belirtilen hususları özet olarak vurgulamak gerekirse; doğa boşluk 

kabul etmez, boşluklar bir şekilde dolar. Mülki idare amirleri hak ve yetkilerini 

kullanmakta pasif davranırsa aktif davranan başkaları bu hak ve yetkileri kullanır. 

Mülki idare amiri sadece bir teknokrat ya da siyasal iktidarın uygulayıcı memuru 

değildir; taşrada en üst düzeyde “karar veren aktördür”. Bu nedenle de mülki idare amiri 

devlet örgütlenmesini ve devlet içindeki ilişkiler bütününü, başka bir deyişle hükümet 

etme sürecini iyi bilen, toplumsal eşitsizlik sorununa çözüm arayan kalkınma ve refaha 

odaklı, eşitlikçi, özgürlükçü, adil, etkili ve verimli, insan haklarına saygılı, halkın 

gereksinmelerine duyarlı, kamu kaynaklarını kamu yararına uygun biçimde kullanan 

çok yönlü bir lider olmalıdır (Karasu, 2001:285). 

Vatandaşlar, tüm kamu personeli gibi eğitim çalışanları da mülki idare amirinin, 

çıkar çatışmalarının yoğun bir biçimde yaşandığı taşrada, bu çatışmaları kamu yararı ve 

kamu düzenine uygun bir biçimde yönetebilecek; geleneksel yönetsel işlevlerin yanı 

sıra eğitimsel hizmetlere de cevap verebilecek hızlı karar alan dinamik, inisiyatif sahibi 

ve girişimci özelliklere sahip bir kişi olması beklentisi içindedir. 

Yapılan halk araştırmaları (Emre, 2003:118) vatandaşların kamu hizmetlerinin 

devlet tarafından yeterli ve nitelikli biçimde sunulmasına yönelik beklentilerinin hala 
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çok güçlü olduğunu ortaya koymuştur. Vatandaşlar ve kamu çalışanları bu 

beklentilerinin gerçekleştirilmesinde mülki idareye ve mülki idare amirlerine önemli 

görevler düştüğünü, yörelerindeki “en etkili devlet kurumu” sıralamasında ve devlet 

hizmetlerinin yürütülmesinde mülki idareye ilk sıralarda yer vererek ve onu taşrada “en 

önde gelen, en güçlü, en sözü geçen “ devlet kurumu olarak belirterek göstermişlerdir. 

Vatandaşların sıkça dile getirdiği “kaymakam buranın Cumhurbaşkanıdır” biçimindeki 

tanım da saygınlık, güç ve otorite açısından mülki idareye verilen önemi 

göstermektedir. Vatandaşların, yöresel hizmetlerin yürütülmesinde valiye ve özellikle 

ellerinde uygulayabilecekleri bir bütçe olmamasına karşın kaymakama verdiği değer, 

mülki idareye yönelik beklentinin yüksek olduğunun da bir göstergesidir. 

Türk kamu yönetimi sistemi içinde yaklaşık yüz elli yıldır varlığını sürdüren 

mülki idarenin ve mülki idare amirlerinin, sistemin en temel öğelerinden biri olarak çok 

önemli işlevleri yerine getirdiği hemen herkesçe kabul edilmektedir. Mülki idare 

amirliği, Türk yönetim geleneğinin, farklı gereksinmeleri karşılamak amacıyla ortaya 

çıkmış köklü kurumlarındandır. Görüldüğü gibi, mülki idarenin, Türk yönetim 

yapısında çok önemli işlevleri vardır. “Hukuk devleti yaratma, etkili ve üretken bir 

yönetim geliştirme, bütün yörelere ve herkese eşit hizmet götürme” mülki idarenin 

temel işlevleri arasında yer almaktadır (Oktay, 1983:232). 

 

2.5.9. Mülki İdare Amirlerinin Eğitime İlişkin Görevleri 

 
Mülki idare amirleri, taşra düzeyinde il ve ilçelerde kamu hizmetlerini sunan 

kurumların hiyerarşik üstü sıfatıyla görev yaptıkları gibi; bütün bakanlıklara bağlı il ve 

ilçe teşkilatlarının hizmet ve faaliyetlerini de koordine etmekte, gözetim ve denetim 

altında bulundurmaktadırlar (Oral, 1998:109). İl ve ilçelerde hükümetin ve ayrı ayrı her 

bir bakanlığın temsilcisi olarak, devletin genel idare ve gidişini düzenlemek ve 

denetlemekle görevli ve yetkili olan da yine mülki idare amirleridir (Özkan, 2001:195). 

Bu nedenle hangi bakanlığa ait olursa olsun, il ve ilçelerde hizmet veren bir kamu 

kurumunun bu alandaki çalışmalarının, mülki idare amirlerinin yakın gözetimi ve 

desteği altında sürdürülmesinde doğal zorunluluk bulunmaktadır (Saran ve Göçerler, 

1998:261). 

İç-Düzen araştırmasında 1971 yılında çeşitli hizmet alanlarında mülki idare 

amirlerine verilen 827 ayrı görev saptanmıştır (İçişleri Bakanlığı, 1972:611-731). 



 

 
 

109 

Aradan geçen 37 yıl içinde kamu hizmetlerindeki çeşitliliğin ve genişlemenin bir 

sonucu olarak, bu 827 göreve yenileri eklenmiş, çok azı değiştirilmiştir.  Son yıllarda 

kamu hizmeti anlayışındaki değişime koşut olarak mülki idare amirleri pek çok yeni 

işlevi üstlenmek durumunda kalmışlardır (Emre, 2002: 241). 

Mülki idare amirleri, önemli önemsiz pek çok konuda verilen bu görev ve 

yetkiler yanında, yasaların ve yönetsel geleneklerin çizdiği çerçevede güvenlik, 

savunma, sağlık gibi geleneksel hizmetlere koşut olarak eğitime ilişkin hizmetlerde de 

yadsınamaz ölçüde görev, yetki ve sorumluluk üstlenmişlerdir. Tesbit edilebildiği 

kadarıyla mülki idare amirleri, eğitimle ilgili hizmetlerde yürürlükte olan 57 adet kanun, 

tüzük, yönetmelik yönerge, genelge, şartname gibi mevzuat hükümleri çerçevesinde; 72 

adet görev üstlenmişlerdir (MEM, 2007 ). 

Mülki idare amirleri ile eğitim hizmetlerinin taşrada sekreteryası, yürütücüsü ve 

eğitim konularında MİA’ nin danışmanı konumunda olan milli eğitim müdürlükleri 

arasındaki ilişkiyi temel olarak 5442 sayılı il idaresi kanunu tanımlamıştır. 5442 sayılı 

kanunun 4. maddesine göre “ il genel idaresinin başı ve mercii validir. Bakanlıkların 

kuruluş kanunlarına göre illerde lüzumu kadar teşkilat bulunur. Bu teşkilatın her birinin 

başında bulunanlar il idare şube başkanlarıdır. Bunların emri altında çalışanlar ikinci 

derecede memurlardır. Bu teşkilat valinin emri altındadır”.  Aynı kanunun 9. maddesine 

göre “Vali, ilde devletin ve hükümetin temsilcisi ve ayrı ayrı her bakanın mümessili ve 

bunların idari ve siyasi yürütme vasıtasıdır”. 

Bu kanunun 27. ve 28. maddeleri de ilçe de kaymakamı tanımlarken aynı amir 

hükümlere sahiptir. Bu maddelerdeki ifadelerden de anlaşılacağı gibi, vali ildeki; 

kaymakam da ilçedeki bütün işleri yürütmekle sorumludur. İl ve İlçe Milli Eğitim 

Müdürlükleri Yönetmeliği’ne göre örgütlenen il milli eğitim müdürlükleri il örgütü 

içinde valiliğe, ilçe milli eğitim müdürlükleri de ilçenin yönetiminden sorumlu olan 

kaymakamlığa bağlı birimlerdir. İl ve ilçe milli eğitim müdürleri eğitime ilişkin 

hizmetlerde vali ve kaymakama karşı sorumludurlar. 

Yürürlükteki mevzuat çerçevesinde mülki idare amirinin il ve ilçelerde eğitime 

ve milli eğitim teşkilatına ilişkin yürütmekle görevli, yetkili ve sorumlu oldukları 

görevler şunlardır (MEM, 2007): 

• Mülki idare amirleri bazı eğitim çalışanları üzerinde atama ve nakil yetkisine 

sahiptir. 
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• Eğitimle ilgili, kanun, tüzük, yönetmelik ve hükümet kararlarının uygulanmasını 

sağlamak için genel emirler çıkarabilirler ve bunları ilan ederler. 

• Bütün eğitim kurumlarını denetleyip, teftiş edebilirler. 

• Eğitim hizmetlerinin genel idare ve genel gidişini düzenlemekten ve 

denetlemekten sorumludurlar. 

• Eğitim teşkilatında çalışan bütün memur ve müstahdemlerin en büyük amiridir. 

• Bu sıfatla eğitim teşkilatındaki memur ve müstahdemlerin çalışmalarına nezaret 

eder. 

• Eğitim teşkilatının işlemesini denetler. 

• Eğitim teşkilatında çalışan personele disiplin soruşturması açabilir, disiplin 

cezası verebilir. 

• Bazı eğitim çalışanlarının sağlık, mazeret ve yıllık izinlerini verir. 

• Eğitim çalışanlarını teşekkür ve takdirname ile ödüllendirebilir. 

• Eğitim hizmetlerine ilişkin şikâyet müracaatlarını tetkik eder, gerekli görürlerse 

bunları kanuni muameleye tabi tutar. 

• Denetlemeleri sırasında işbaşında kalmalarında sakınca gördükleri eğitim 

teşkilatındaki bütün memur ve müstahdemlere işten el çektirebilirler ve hizmetin 

aksamaması için gereken önlemleri aldırırlar. 

• İl ve ilçe milli eğitim müdürlerinin birinci derecede, diğer eğitim çalışanlarının 

ikinci derecede sicil amiridir. 

• Eğitim kurumlarının mevzuat hükümlerine uygun olarak uyumlu çalışması için 

gerekli önlemlerin alınması amacıyla eğitim yöneticileri ile toplantı yapabilir. 

• İl ve ilçede teşkilatı bulunmayan ve eğitimi ve öğrencileri ilgilendiren işlerin 

yürütülmesini il ve ilçe milli eğitim müdürlüklerinden isteyebilir. 

• İl özel idare öz gelirlerinin en az % 20’sini eğitim hizmetlerine aktarmakla 

yükümlüdürler. 

• İl ve ilçe milli eğitim müdürlüklerinin üst makamlarla ve diğer kurumlarla 

yaptıkları yazışmaları onaylar ve imzalar. 

• İl özel idare’sinin eğitime ilişkin hizmetlerini karara bağlayan daimi encümen 

toplantılarına başkanlık eder. 

• Milli eğitim teşkilatının düzenlediği kutlama v.b. tören programlarını onaylar ve 

imzalar. 
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• Eğitim çalışanlarının ve öğrencilerinin il dışı gezi olurlarını imzalar. 

• Milli eğitim müdürlüklerinin hazırladığı bayram kutlama programını onaylar. 

• Eğitim çalışanlarının il dışı geçici görev onaylarını imzalar. 

• Eğitim hizmetlerine ilişkin kurul, komisyon, komite ve jürilerin başkan ve 

üyelerini görevlendirir. 

• Tüm eğitim kurumlarında yürütülen spor, izcilik ve halk oyunları gibi ders dışı 

egzersiz programlarını onaylar. 

• 4734 sayılı Kamu İhale Kanunu’nda belirtilen hükümler doğrultusunda spor, 

araç, alet ve makama alımı ihale evraklarını onaylar. 

• 4734 sayılı Kamu İhale Kanunu kapsamında yapılan yapım işleri ve diğer 

alımlara ilişkin ödeme evraklarını imzalar. 

• Eğitim teşkilatındaki resmi araçların il içi ve il dışı görevlendirmelerini onaylar. 

• Eğitim çalışanlarının yurtdışı çıkışlarını ve izinlerini onaylar. 

• Milli eğitimin müdürlüklerinin, Milli Eğitim Bakanlığı ile yapılan yazışmalarını 

imzalar. 

• Özel öğretim kurumlarının açılış iznini onaylar. 

• Özel öğretim kurumları için düzenlenen ruhsatnameleri onaylar. 

• Özel öğretim kurumlarında çalışacak yöneticilerin, öğretmen, uzman ve usta 

öğreticilerin çalışma izinlerini onaylar. 

• Özel öğretim kurumlarında görevlendirilmesi düşünülen ders ücretli öğretmen, 

uzman ve usta öğreticilerin çalışma izinlerini onaylar. 

• Özel öğretim kurumlarının tanıtım amacıyla basına verecekleri ilanları onaylar. 

• Özel ve resmi tüm eğitim kurumlarındaki aday memur, öğretmen, uzman ve usta 

öğreticilerin adaylıklarının kaldırılması işlemlerini onaylar. 

• Özel motorlu taşıt sürücü kurslarının dönem sonu sınav onaylarını imzalar. 

• Özel yurtların açılma izinlerini onaylar. 

• Özel yurtlarda görev yapacak yönetici, belletmen, yönetim memuru, aşçı ve 

hizmetlilerin çalışma izinlerini onaylar. 

• Özel yurtların denetimini yapacak komisyonların görev onaylarını imzalar 

• Özel öğretim kurumlarının mali teminatlarının kaldırılması, devamı veya 

yeniden alınmasını onaylar. 

• Mesleki eğitim merkezlerince düzenlenen ustalık belgelerini imzalar. 
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• Halk Eğitim Merkezi ve Akşam Sanat Okulu (A.S.O) müdürlüklerince açılan 

kursların onaylarını imzalar. 

• Ataması valilikçe yapılan eğitim çalışanlarının atama ve geçici görevlendirme 

onaylarını imzalar. 

• İl ve ilçe milli eğitim müdürlüklerinin vekâlet onaylarını imzalar. 

• Görev mahalli dışında ikamet eden eğitim çalışanlarının geliş-gidiş izinlerini 

onaylar. 

• Aylıkla ödüllendirme komisyonu üyelerinin görevlendirmelerini onaylar. 

• Ataması valiye ait olan eğitim çalışanlarının görevden çekilmiş sayılma ve 

emekliliğine ilişkin işlemleri onaylar. 

• Başkan kurum ve görevlere ataması yapılacak eğitim çalışanlarına ilişkin 

muvafakat yazılarını imzalar. 

• Her derecedeki okul yöneticileri ile öğretmenlerin ek ders ücretlerine ilişkin 

onayları imzalar. 

• Milli eğitim çalışanlarının derece ve kademe terfilerini onaylar. 

• Çalışanların giyecek yardımlarını onaylar. 

• 5018 Sayılı Kamu Mali Yönetimi ve Kontrol Kanununa göre harcama yetkilisi 

ve gerçekleştirme görevlilerinin görevlendirmelerini onaylar. 

• Milli Eğitim Danışma Kurulu üyelerinin görevlendirmelerini onaylar. 

• Öğrencilerin yurt dışı çıkış izinlerini onaylar. 

• Okul ve eğitim kurumlarının açma-kapama ve ad verme tekliflerini onaylar. 

• Yıllık çalışma takvimini onaylar. 

• Taşımalı eğitim uygulamasına ilişkin kararları onaylar. 

• Okulların yapacağı sosyal ve kültürel etkinliklerin izinlerini onaylar. 

• Anadolu Liselerinin öğrenci kontenjanlarını onaylar. 

• Okul öncesi eğitim kurumlarının ücret tespit komisyonu kararlarını onaylar. 

• 222 sayılı İlköğretim ve Eğitim Kanunu’nun 56. maddesi gereğince verilecek 

para cezalarını onaylar. 

• Eğitim kurumu müdür, müdür yardımcısı ve müdür başyardımcısı atamalarını 

onaylar. 

• Öğretmenlerin atama ve yer değiştirme işlemlerini onaylar. 
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• Aday memurlar için yapılacak temel ve hazırlayıcı eğitim sınav yürütme kurulu 

görevlendirmelerini onaylar. 

• Aday memurların temel ve hazırlayıcı eğitim faaliyetlerinde görevlendirilecek 

personelin görevlendirmelerini onaylar. 

• Mahalli hizmet içi eğitim planında yer alan kurs ve seminer açılışlarını onaylar. 

• Milli eğitim çalışanları ile ilgili inceleme ve soruşturmaları onaylar. 

• Çalışanlar hakkında yapılan inceleme, soruşturma sonucunda işlemden 

kaldırılması gereken dosyaların onaylarını imzalar. 

• 4483 Sayılı Memurlar ve Diğer Kamu Görevlilerinin Yargılanması Hakkında 

Kanuna göre alınacak ön inceleme olurlarını imzalar. 

• İlköğretim müfettişleri başkan yardımcısının atama işlemini onaylar. 

• Teftiş bölgeleri ve teftiş gruplarını belirleyen işlemleri onaylar. 

• Teftiş kurulunun inceleme ve değerlendirme komisyonunun görevlendirmesini 

onaylar. 

• Yönetici ve öğretmenlere ilişkin olarak yapılacak sene başı ve sene sonu mesleki 

toplantı programlarını onaylar. 

• Mahkemelere yapılacak itiraz ve savunmalara ilişkin yazıları imzalar. 

• Kurum başarı belgelerini imzalar. 

 
2.5.10. Mülki İdare Amirlerinin Eğitim Hizmetlerine İlişkin Başkanlık 

Yapacağı Kurul ve Komisyonlar 

 
Mülki idare amirlerinin eğitime ilişkin belirtilen görevleri yanında, başkanlık 

yaptıkları kurul ve komisyonlar da vardır ki, bunlar da görevlerine ilave olarak 

vurgulanması gereken hususlardır. Mülki idare amirlerinin başkanlık yapacağı kurul ve 

komisyonlar aşağıda gösterildiği gibidir. 

1. İl Mesleki Eğitim Kurulu toplantısına başkanlık etmek. 

2. İl Halk Eğitim Planlama ve İşbirliği Kurulu toplantısına başkanlık etmek. 

3. İl Milli Eğitim Disiplin Kuruluna başkanlık etmek. 

4. Halk Oyunları Yarışmaları İl Düzenleme Kuruluna başkanlık etmek. 

5. Milli Bayramlar ve 24 Kasım Öğretmenler Günü vb. kutlama, anma ve 

düzenleme komitelerine başkanlık etmek. 

6. Eğitimle ilgili yürütülecek kampanyalara başkanlık etmek. 
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7. METEF Yürütme Kuruluna başkanlık etmek. 

8. Milli Eğitim Bakanlığı Mesleki Teknik Eğitim Yönetmeliğinin 298. 

maddesi gereğince; İl Koordinasyon Kuruluna başkanlık etmek. 

9. İl Milli Eğitim Danışma Kuruluna başkanlık etmek. 

10. Okul sağlığı ile ilgili olarak İl Sağlığı Komisyonuna başkanlık etmek. 

  
2.6. İlgili Araştırmalar 

 
Mülki idare amirlerinin liderlik davranışları ve mülki idare amirliği ile eğitim 

ilişkisi konusunda yapılmış araştırmalara az sayıda ulaşılmıştır. Araştırmanın 

bulgularının kontrol edilmesi ve benzer araştırmaların incelenmesinin çalışmaya olumlu 

katkı getireceği düşüncesiyle konu ile ilgili ulaşılabilen yerli ve yabancı araştırmalar 

özetlenmiştir. 

 

2.6.1. Yurt İçinde Yapılan Araştırmalar 

 

 Emre ve diğerlerinin (2002) yaptığı “ İyi Yönetim Arayışında Türkiye’de Mülki 

İdarenin Geleceği ” adlı araştırma, Türkiye’de mülki idare amirliği mesleğinin ve mülki 

yönetim sisteminin içinde bulunduğu durumu bütün boyutlarıyla değerlendirerek son 

yirmi yılda kamu yönetimi alanında yaşanan değişim çerçevesinde mülki idare amirliği, 

mülki idari amirlerinin liderlik davranışları, onların yürütmekte yükümlü olduğu asayiş, 

sağlık, protokol, eğitim, vb. hizmetlere ilişkin etkilerini sorgulamakta; bu bağlamda 

değişen kamu yönetim anlayışı çerçevesinde bir mülki idare amiri profili çizmek ve bu 

profile uygun mülki idare amirliğinin liderlik boyutunda yetiştirilmesi sorununu 

irdelemektedir. Bu araştırma, mülki yönetim sisteminin ve mülki idare amirliğinin 

liderlik boyutu da dahil olmak üzere içinde bulunduğu durumu çok yönlü olarak ortaya 

koymak, kamu yönetimi alanında yaşanan değişim çerçevesinde sitemin 

değerlendirilmesine olanak verecek bir veri seti oluşturmayı amaçlamaktadır. 

Araştırmada, mülki idare amirliğinin liderlik boyutu ile ilgili olarak yapılan 

değerlendirmelerde; mülki idare amirliğinin özel bir uzmanlığa dayanan yöneticilik 

uğraşı olduğu, bu açıdan mülki idare amirlerinin, herhangi bir alanda uzmanlaşmış 

olmalarından çok insanları, kurumları yönetebilecek formasyon sahibi bir genel yönetici 

olmaları gereği üzerinde durulmuştur. 
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  Mülki idare amirlerinde var olması gereken niteliklerin belirlenmesinde; birinci 

sırada “yansız, dürüst, yolsuzlukla mücadele etme, siyasi oyunlara katılmama, siyasi 

baskıya direnme” niteliklerini kapsayan küme; ikinci sırada, “halka yakınlık, halkın 

önceliklerine göre karar verme, halkla  ilişkiler becerisi, halkı hor görmeme, tevazu” 

niteliklerini kapsayan küme; üçüncü sırada, “gerek uygulamaya gerek mevzuata yönelik 

meslek bilgisine sahip olma, önderlik, verimlilik, sorun çözme becerisi, devleti temsil 

ve iyi yöneticilik” niteliklerinden oluşan küme; dördüncü sırada “girişimcilik, 

yatırımcılık, çalışkanlık, yerel kaynak yaratma, istihdam yaratma” gibi niteliklerin 

oluşturduğu küme; beşinci sırada ise,”dış görünümün düzgün olması, cesaret, dirayet, 

ağırbaşlılık, özgüven, mesleki heyecan, hitabet, tutarlılık, açık sözlülük, kararlılık, 

güleryüz, karizma” gibi kişisel niteliklerin oluşturduğu küme yer almıştır. 

Mülki idare amirlerinin sergiledikleri liderlik beceri ve nitelikleri açısından 

değerlendirilmeleri sonucunda; öne çıkan özellikler olarak “yüksek kavrama becerisi, 

iyi derecede mesleki bilgi, buna karşılık inisiyatif yokluğu ve yetersiz entellektüel 

kapasite” tesbiti yapılmıştır. “Mülki idare amirlerinin fiilen yaptıkları en önemli 

görevler ” sorgulamasında birinci sırada asayiş, ikinci sırada yönetsel görevler, üçüncü 

sırada yatırım, dördüncü sırada eğitim, sağlık ve çevreye ilişkin görevler vurgulanırken ; 

“ mülki idare amirlerinin yapması gereken en önemli görevler ” sorgulamasında ise, 

birinci sırada yatırım, ikinci sırada yönetsel görevler, üçüncü sırada asayiş, dördüncü 

sırada yine eğitim, sağlık ve çevreye ilişkin görevlerin vurgulandığı görülmektedir. 

Emre ve diğerlerinin (2003), “ Halkın Mülki İdareye Yönelik Tutum ve 

Beklentileri” adlı araştırmaları; halkın kendi gündelik yaşamı içinde devlet aygıtlarıyla 

girdiği ilişki biçimlerini ve bu deneyim çerçevesinde kamu hizmetlerine ve idarecilerine 

yönelik geliştirdiği tutum ve beklentileri ortaya koyabilmeyi amaçlamıştır. Gerek 

örgütsel işleyişine gerek hizmet alanlarındaki pratiğine yönelik olarak, mülki idare 

amirlerinin liderlik boyutunda nasıl algılandığı, bu algıyı ne tür mukayese referansları 

kullanarak oluşturduğu ve ne tür kalıpları geliştirdiği sorunsallaştırılmıştır. 

Mülki idare amirliği, merkezi yönetimin taşraya uzanan en uç noktası ve halka 

en yakın  görevlisi, gününün en büyük bölümü halkla yüzyüze ilişkide geçen kişi 

biçiminde tanımlanarak halkla olan ilişkisi vurgulanmıştır. “İdeal mülki idare amiri ” ya 

da “ bir mülki idare amirinin öncelikle sahip olması gereken liderlik özellikleri ” 

sorgulamasında; İlk iki sırada “yansız, dürüst ve adil olma”, “halkla iç içe olma” üçüncü 

ve dördüncü sırada ise “girişimci, yatırımcı olma” ve “iyi yöneticilik” özelliklerine yer 
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verilmiştir. Bu araştırmada hizmeti sunan ile hizmetten yararlananların aynı özellikleri, 

öne çıkarmış oldukları belirlenmiştir. 

Mülki idare amirlerinin sorumluluğundaki hizmetlere ilişkin başarı 

değerlendirmesinde, eğitim hizmetlerindeki başarı düzeyi “yeterli” ya da “idare eder” 

düzeyinde bulunmuştur. Bu belirlemeye göre mülki yöneticiler iç ve dış hizmet 

alıcılarının kendilerinden beklediklerini istenilen düzeyde karşılayamamaktadırlar. 

İllerde ve ilçelerde ekonomik ve sosyal gelişmenin sağlanmasında mevcut il sistemi 

yeterli etkinliği gösterememekte, yöresel kalkınmadaki başarı, çoğu kez mülki idare 

amirlerinin ve diğer yöneticilerinin kişisel gayret ve yetenekleri ile liderlik becerilerine 

kalmaktadır. 

Mülki idare amiri sadece bir teknokrat ya da siyasal iktidarın uygulayıcı memuru 

değildir; taşrada en üst düzeyde “karar veren aktördür”dür. Bu nedenle de mülki idare 

amiri devlet örgütlenmesini ve devlet içindeki ilişkiler bütününü, başka bir deyişle 

hükümet etme sürecini iyi bilen, toplumsal eşitsizlik sorununa çözüm arayan, kalkınma 

ve refaha odaklı, eşitlikçi, özgürlükçü, adil, etkili ve verimli, insan haklarına saygılı, 

halkın gereksinimlerine duyarlı, kamu kaynaklarını kamu yararına uygun bir biçimde 

kullanan çok yönlü bir lider olmalıdır. Hizmet alıcılar da mülki idare amirinin çıkar 

çatışmalarının yoğun bir biçimde yaşandığı taşrada, bu çatışmaları kamu yararı ve kamu 

düzenine uygun bir biçimde yönetebilecek, geleneksel yönetsel işlevlerin yanı sıra 

ekonomik-sosyal hizmetleri de sunabilecek hızlı karar alan, dinamik, inisiyatif sahibi ve 

girişimci özelliklere ve liderlik becerilerine sahip bir kişi olması beklentisi içindedir.  

Damatlar’ın (2000), “Mülki İdare Amirleri ve Etkili Liderlik” adlı 

araştırmasında; Mülki idare amirlerinin liderlikleri etkin liderlik boyutunda ele alınarak, 

ülke yönetiminin motor gücü, devlet ve hükümet temsilcisi, eşgüdümleyici etkin bir 

lider olabilen vali ve kaymakamların ekonomik, sosyal, kültürel vb. yönlerden 

toplumsal kalkınmadaki paylarının vurgulanması amaçlanmıştır. Bu çalışmada Türk 

kamu yönetiminde lider konumda olan herhangi bir yöneticinin değil, M.İ.A.’lerinin 

liderlikleri incelenmiştir. Mülki idare amirleri il ve ilçelerin genel yönetim 

kuruluşlarının başında bulunmaktadırlar. Mülki idare amirleri taşrada devlet ve 

hükümeti temsil etmektedir. 

Mevzuatta mülki idare amirlerine pek çok yasa, tüzük, yönetmelik ile görev ve 

yetkiler verilmiştir. Bu mevzuat M.İ.A.’lerine, asayişin sağlanmasından eğitime, 

sağlıktan çevre sorunlarının çözümüne kadar pek çok görev yüklemektedir. Mevzuat 
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onlara görevler yanında sorumluluklar da yüklemekte ve Türk kamu yönetimde oldukça 

önemli bir lider durumuna getirmektedir. Üst kademe yöneticisi olarak 

nitelendirilebilen, temsil özelliği olan ve liderlikleri tartışmasız konumdaki M.İ.A’leri ; 

görev, yetki, karar ve uygulamalarıyla kamu yönetimini etkilemekte, toplum yaşamında 

çok önemli işlevler gerçekleştirmektedir. Bu noktada onların toplumun sosyal, kültürel, 

ekonomik yönlerden gelişmesine katkıları önem kazanmaktadır. 

Türk kamu yönetiminin birçok sorununun çözümünde M.İ.A.’lerin liderlikleri 

önemlidir. Toplumun sağlık, güvenlik, sosyal güvenlik, çevre, bayındırlık ve eğitim gibi 

birçok sorunun çözümü onların görevidir. Bunların gerçekleşmesi de M.İ.A.’lerinin 

etkin bir lider olmalarına bağlıdır. Liderin etkin olmadığı örgütte, örgütün etkin ve 

verimli olması beklenemez. Bu çalışmada M.İ.A.’lerinin etkin liderliklerinin önemi  

kamu yönetimi açısından da vurgulanmıştır. Lider konumları tartışmasız olan 

M.İ.A.’lerinin etkin liderliklerinin sağlanması başta TKY olmak üzere tüm çağdaş 

yönetim tekniklerinin bilen, uygulayan kişiler olarak yetişmelerine bağlıdır. 

Ergün’ün (1981), “Türk Kamu Yönetiminde Önderlik Davranışı” adlı 

araştırmasının amacı; Türk kamu yönetiminde görev yapan üst düzeydeki yöneticilerin  

önderlik davranışlarını belirlemektir. Araştırmada çeşitli davranış boyutlarına ilişkin 

olarak şu belirlemeler yapılmıştır. 

Hükmetme: Üstler, astlarına danışmadan iş görürler, astlarının işlerine çok 

karışmamakla birlikte astlarından ne beklediklerini de belirtmezler. 

Yapıyı Harekete Geçirme: Üst düzey yöneticileri yeniliklere karşı isteksizdirler. 

Üyelik: Üst düzey yöneticileri üyeliğin korunmasına, başka bir deyişle örgüt 

üyeleriyle yakın ilişkilerin söndürülmesine oldukça duyarlıdır. 

Temsil: Üst düzey yöneticiler örgüt dışındaki kişi ve gruplar katında örgütlerini 

savunmakta, örgütleri için onlarla ilişki kurmaktadır. 

Bütünleştirme: Üst düzey yöneticiler, örgüt üyelerinin amaçları ve 

gereksinimleri ile örgütün amaçları arasında uyum kurmada yeterince başarılı 

olamamaktadır. 

Örgüt: Üst düzey yöneticiler, plansız, var olan uygulamalarda değişiklik 

istemeyen, işlerini oluruna bırakmış, standart iş ve denetim yöntemleri geliştirmekte çok 

başarılı olmayan kişilerdir. 

İletişim: Üst düzey yöneticiler astlarının duygu, düşünce ve davranışlarına karşı 

tepki göstermeyen, ancak bilgi alış verişine karşı oldukça açık kişilerdir. 
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Tanıma: Üst düzey yöneticiler, başarılı olan astlarını örgütün öteki üyelerine 

tanıtmaktadırlar. İyi yapılamayan işlerde ise işi yapanı değil, hareketi eleştirmektedir. 

Üretim: Üst düzey yöneticilerin üretime karşı ilgileri yüksek, gerçek katkıları ise 

düşüktür. Astlarını üretime katkıda bulunmaya, çok çalışmaya çağırırlar. Ancak onlara 

bilgi vermekten de kaçınırlar. Araştırmada şu sonuçlar elde edilmiştir: 

Yüksek yönetici geldiği yöneticilik görevlerin de örgütle kaynaşmasını 

sağlayacak kadar uzun süre kalamamaktadır. Bu durum örgüt-içi ilişkilerini 

etkilemektedir. Örgütsel ve kişisel amaç bütünleştirmesini tam anlamıyla 

gerçekleştirememektedir. Yönetici çoğu kez örgütün başında uzun süre kalmadığı, 

kalamayacağını da bildiği için örgütle üretimin arttırılmasına yönelik gerekli girişimlere 

zaman bulamamaktadır. Bu yüzden yüksek yöneticilerin üretime ve insana dönük 

yanları zayıf kalmaktadır. Yine de yöneticinin insana dönük yanının üretime dönük 

yanından daha güçlü olduğunu araştırma sonuçları göstermektedir. 

Cem (1976),  “Türk Kamu Kesiminde Üst Düzey Yöneticileri” adlı 

araştırmasında; Türk kamu kesimindeki kuruluşların üst düzey görev yerlerinde görev 

yapan yöneticilerin (dolayısıyla M.İ.A’lerinin) niteliklerini ortaya çıkarmayı 

amaçlamıştır. Araştırma sonucunda Türk kamu kesiminde üst düzey yönetiminin 

kendine  özgü nitelikleri şöyle özetlenmiştir: Türk kamu yönetiminde, üst düzeylere 

yaklaşıldığı oranda, kamu yöneticisinin siyasi kararlara katkısı somutlaşmaktadır. Türk 

üst düzey yöneticisinin güdülecek kamu siyasetinin uygulanmasını amaçlayan görev, 

yetki ve sorumluluklarının yaşamsallığı kendisini “seçkin” bir kişi durumuna 

getirmektedir. 

Üst düzeylere çıkıldıkça “Kamu yönetimi” nin içeriğine girdiği siyaset bilimi ve 

hukuk konularında yetişmiş yöneticiler çoğunluk kazanmaktadır. Bunun yanında deneye 

ve özellikle yönetsel deneye duyulan gereksinimi de büyümektedir. Araştırıcılık, 

yaratıcılık, usavurma, girişim etmenleri üst düzeylere yaklaşıldıkça belirginleşmektedir. 

Geliştirilmiş POSDCORB çerçevesinde planlama, organizasyon, personel ve 

kadrolama, yöneltme, denetim, temsil işlevleri Türk kamu kesimininin üst düzeylerine 

yaklaştıkça vurgulanan işlevleridir. Buna göre en çok ilgilenilen işlev denetimdir. 

Karar yetkisi alt düzeylere “çok” değil, “oldukça” ölçeğinde aktarılmaktadır. 

Yöneticinin zamanını geniş ölçüde kendi girişimi ile yaptığı işler almaktadır. Görev 

yerleri üst düzeylerde daha çok yönetsel, göreli olarak alt katmanlarda teknik  (uğraşsal) 

niteliktedir.  
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Türkiye’de bir süre çeşitli kamu kuruluşlarında danışman ve uzman olarak 

çalışmış olan Amerikalı Richard Podol (1963), “Türk İdaresi: 20. Asrın Ortasında 

İdareci” adlı çalışmasında Türk kamu yöneticileri hakkındaki gözlemlerini şöyle 

yansıtmaktadır.  

Türk yöneticilerinin bireysel özellikleri; inisiyatifi almaması, resmi gizliliğin 

anlamını bilmemesi, bilgi alış verişinin zayıf olması, statükocu olması olarak 

belirginleşmektedir. Bu olumsuz nitelikler yanında, Türk yöneticisinin batılı olduğuna 

inanması, öğrenme ve gelişme isteği, yazar tarafından olumlu olarak değerlendirilmiştir. 

  Amerikalı yazar N.M.Bradburn’un (1960), “Türkiye’de Yönetsel Rol” adlı, Türk 

İktisadi girişimlerindeki üst düzey yöneticilere yönetsel rollerini belirlemeyi amaçlayan 

araştırmasının çarpıcı sonuçları ise şöyle sıralanabilir.  Türk gençlerinde babanın sahip 

olduğu otoriteye ve baba ailesi ile olan ilişkilere karşı giderek azalan bir ilgi ortaya 

çıkmaktadır. Bu, geleneksel aile modelinin giderek yerini modern aile anlayışına 

bırakması demektir. Türk eğitim sistemi ve askerlik sırasında görülen eğitim başarıya 

karşı güdülenmeye açık insanlar yetiştirilmesine olanak sağlamaktadır. Değerlerde 

değişme yaratabilen temel bir yapısal değişmede hızlı kentleşmedir. 

Mıhçıoğlu (1968), “Türkiye’de Yüksek Kademe Yöneticilerin Eğitimi” adlı 

araştırmasında, yüksek düzey yöneticilerin başlıca liderlik özellikleri ile yönetimle ilgili 

tutum ve davranışları konusunda yerli ve yabancı gözlemcilerin eleştirilerini şöyle 

özetlemektedir. Yöneticiler yeter derecede eyleme yönelmiş bir kişiliğe sahip değildir. 

Girişim gücünün gelişmesine olanak tanımayan ataerkil bir aile düzeni ve ezbere 

dayanan eğitim sistemi bunun nedenleri arasındadır. Yöneticiler otoriter bir kişiliğe 

sahiptir. Bu da asker bir ulus olma niteliğine bağlanabilir. Ast-üst ilişkileri, alt 

düzeydekilerin düşüncelerinin özgürce açıklanmasına ve rahatça işleyen iki yönlü bir 

iletişim düzeyinin kurulmasına olanak vermemektedir. Karar yetkisi hiyerarşinin üst 

düzeyinde toplanmıştır. Aşırı merkezcidir. Bu yüzden yöneticiler ayrıntılarla 

boğulmakta, gerçek görevlerine yeterince zaman ayıramamaktadır. Yöneticiler, 

yasaların özünden çok sözüne bağlıdır. Yasalar onun gözünde araç olmaktan çok 

amaçtır. Zamanı akılcı olarak kullanmamaktadır. 

 

2.6.2. Yurt Dışında Yapılan Araştırmalar 
 

Cochran (2006), Belediye Başkanlarının Liderlik Türleri ve Uygulamadaki 

Stratejileri başlıklı çalışmasında, belediye başkanlarının eğitimde yer almaları 
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sözkonusu olduğunda eğitimsel liderliğin de gündeme geldiğini, eğitime katkı düzeyinin 

sergilenen liderlik tarzına bağlı olarak değişiklikler gösterebileceğini ifade etmiştir. Bu 

konuda belediye başkanlarının  eğitime sağladığı katkılardan bazı iyi örnekler 

verilmiştir. Bu örnekler şu başlıklar altında açıklanmıştır; toplam kontrol, kısmi kontrol, 

ortaklık ilişkisi ve orta düzeyde katılım. 

Toplam kontrol durumunda; belediye başkanı okul yönetim kurulunu, okul 

yöneticisini seçer ve bütçeyi kontrol eder. Kısmen kontrol durumunda ise belediye 

başkanı okul yönetim kurulunun bir kısmını veya tümünü seçer, yönetim kurulu da okul 

yöneticisini seçer. Ortaklık ilişkisi durumunda ise belediye başkanı ile okul 

yöneticisinin birlikte hareket ederek eğitimi geliştirmek için ortak konu ve girişimler 

üzerinde çalıştıkları ifade edilmiştir. Orta düzeyde katılım durumunu ise belediye 

başkanının okul  eğitim sistemi ile ilgili daha fazla katkı sağlamak istemesine karşın 

politik çevrelerce bunun engellenmesi olarak açıklanmıştır. Çalışma sonuçlarına göre, 

belediye başkanlarının eğitime katkıda bulunurken, politik hedeflerine ve önceliklerine 

göre faklı liderlik rolleri üstlendikleri görülmüştür. Bu liderlik rolleri de kolaylaştırıcı, 

arabulucu, kaynak yaratıcı, iletişimci, katalizör, motive edici, takım liderliği şeklinde 

tanımlanmıştır (Cochran, 2006). 

Slay (2006), Politik Bağlamda Bugünün Belediye Başkanının Eğitimdeki Rolü 

adlı çalışmasında, son 75 yılda pek çok belediye başkanının halkın eğitimi konusuna 

direkt olarak dahil olmadıklarını ya da çok az ilgilendiklerini ancak bu durumun son 10-

15 yıldır çok büyük değişiklikler göstererek belediye başkanlarının eğitime ilgisinin 

önemli ölçüde arttığı tesbit edilmiştir. Bunun sebebinin kamu okullarının şehrin 

ekonomisinin büyümesine ve gelişimine sağladığı katkı olduğu ifade edilmiştir. 

Çalışmadaki belirlemelere göre bir şehrin kamu eğitim sistemi ile ilgili ünü şehrin kendi 

ünü ve prestiji ile doğru orantılıdır. Bir şehrin okul sisteminin kalitesi o şehrin diğer 

yaşam kalitesi göstergelerini de etkilemektedir. Bunlar, suç oranları, iş ve yatırım 

gelişimi, inşaat, vergi gelirleri, sanat gibi konuları içermektedir. Dolayısıyla son 

zamanlarda belediye başkanları eğitimin şehrin sosyal, kültürel ve ekonomik yaşamı 

açısından ne kadar önemli olduğunu fark etmişlerdir. Sonuç olarak belediye 

başkanlarının eğitime verilen katkının daha üretken bir iş gücü, güçlü ve zengin bir 

toplum, suçta azalma, kaliteli bir yaşam olgularının güvencesi olduğuna inandıkları 

belirlenmiştir (Slay, 2006). 
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Kirst (2003), Belediye Başkanının Etkisi, Yeni Uygulamalar ve Kamu 

Okullarının Yönetimi adlı çalışmasında, son zamanlarda belediyelerin eğitim üzerindeki 

etkisi ve kontrolünün trendini incelemektedir. Çalışmada şehirlerde belediye 

başkanlarının okullarda yapacakları değişiklikler ile okulların kalitesinin değişeceği ve 

öğrencilerin başarısının artırılabileceği ortaya konulmuştur. Yirminci yüzyıl boyunca 

model olarak seçilmiş bazı okullarda yürütülen reform çalışmalarına dayanılarak 

yürütülen bu çalışma aşağıdaki sonuçları ortaya koymuştur: 

1. Yönetimsel değişiklikler her şehirde veya her bir küçük birimde kendi şartları 

içinde değerlendirilmelidir ve eğitimsel kontrolü artırmak için istek 

gösterilmelidir. 

2. Belediye başkanlarının okul yönetimlerine müdahaleleri düşük seviyede 

müdahaleden (okul yönetimi seçimlerine müdahale gibi), yüksek seviyede 

müdahaleye (okullar üzerinde formal kontrol tesis etmek gibi) kadar çeşitlilik 

gösterir. 

3. Yönetimsel değişiklikler ve geliştirilmiş yapısal çalışmalar ya da sonuçlar 

arasında hiç bir pozitif bağ bulunmamaktadır (Kirst, 2003). 

Edelstein (2006), Eğitimde Belediyenin Rolünün Olgunlaştırılması adlı 

çalışmasında; belediye başkanlarının şehirlerinin en üst düzey seçilmiş görevlileri 

olarak, okullara yardımda bulunan vergi mükelleflerini destekledikleri gibi; devlete ait 

okullarda öğrenim gören öğrencileri ve velilerini de destekleme hakkına sahip oldukları 

noktasına vurgu yapmaktadır. Güçlü bir eğitim sistemi olmadan, belediye başkanlarının 

yeni iş alanlarını ve şehir ekonomilerini geliştirmelerinin zor olduğu vurgulanmaktadır. 

Bunun bilincinde olan belediye başkanlarının, öğrencilerin ve velilerinin hayatlarını 

etkileyen birçok kurumun sicil amiri olmalarından dolayı, okulun ve şehrin güçlerinin 

birleştirilmesinde fayda gördüklerini tesbit etmektedir. Politik görüşü ne olursa olsun, 

ayrım yapmadan eğitime destek veren belediye başkanlarının sağladığı katkı sonucunda 

devlet okullarında eğitim gören çocukların eğitim ve yaşam kalitesinin arttığı, eğitimsel 

çıktıların olumlu anlamda yükseldiği belirtilmektedir. Bu çalışmada ayrıca belediye 

başkanlarının ve belediyelerin halk eğitimine dahil olmalarının da toplum lehine 

sonuçlar oluşturacağı belirtilmektedir (Edelstein, 2006). 

Usdan (2006), Belediye Başkanları ve Halk Eğitimi adlı çalışmasında, 1983 

tarihli “Risk Altında Bir Ulus” (Eğitimi Mükemmelleştirme Komisyonu) başlıklı 

rapordan sonra Amerika Birleşik Devletleri genelinde yeni bir eğitim politikası 
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uygulandığını, ülkenin en etkili sanayi ve politik liderleri ve daha yakın zamanlarda ise 

belediye başkanlarının, öğrencilerin okullardaki başarılarını artırmak için görülmemiş 

bir şekilde çaba sarfettiklerini vurgulamaktadır. Çalışmada belediyelerin dolayısıyla 

belediye başkanlarının etkisinin artmasının gerekliliği üzerinde durulmuştur. Bunun 

sağlanamaması halinde giderek artan uluslararası rekabet ile baş edilemeyeceği, 

okulların vasat bir şekilde kalacağı tesbiti yapılmıştır. Çalışmada eğitim-belediye 

başkanları ilişkisini inceleyen kimi eğitim bilimcilerin denemelerine de yer verilmiştir. 

Sonuç olarak belediyelerin özellikle kenar mahallelerdeki halk eğitimine katkı 

sağlamasının zorunlu olduğu, bunun sağlanması halinde eğitim kalitesinin artacağı 

vurgulanmıştır (Usdan, 2006). 

Wong ve Francis (2007),  yaptıkları çalışmada, 1990’lı yıllarda eğitime ilişkin 

hizmetlerin belediye başkanlıkları tarafından devir alınmasından sonra özellikle Boston 

ve Şikago’nun 100 kenar mahallesinde yaptıkları araştırmalarında, belediye 

başkanlarının okulları yönetmeleri ile belirgin farklılıklar olup olmadığını; belediye 

başkanlarının şu anda görev alanlarında uygulanmakta olan okul reformlarına katkıda 

bulunup bulunmadıkları; eğitim ve öğretim için yeterince kaynak ayırıp ayırmadıkları; 

halkın şehirlerde eğitim sistemine duyarlı olup olmadıkları; konularını irdelemişlerdir. 

Araştırmalar bütün sistemin geliştirilmesine yönelik kritik verilere dayandırılmıştır. 

Öğrencilerden alınan sonuçlar ile alan çalışmalarında elde edilen sonuçlar farklı 

metodlar ve istatiksel analizler kullanılarak çok katmanlı veri tabanları oluşturulmuştur. 

Araştırmalara göre, eğitim çalışmalarının yerel otoritelere bırakılmasının özellikle kenar 

mahalleler için can kurtarıcı bir reform olduğu sonucuna varmışlardır (Wong ve 

Francis, 2007). 

Edelstein ve Le Sure (2005) Amerikan Liselerinin Yeniden Oluşturulmasında 

Belediye Başkanlarının Milli Eğitime İlişkin Çalışmaları isimli çalışmalarında belediye 

başkanlarının eğitime eskisinden daha farklı bakmaları gereğine dikkat çekilerek, bir 

ilin ekonomik gücünü artırmadaki en önemli faktörün eğitim kalitesinin artırılması 

olduğu belirtilmektedir. Çalışmada belediye başkanlarının liselerde  yapılacak eğitim 

reformlarında en önde yer almaları gerektiği vurgulanarak, değişmesi hedeflenen beş 

temel sorun şu şekilde sıralanmıştır (Edelstein ve Le Sure, 2005): 

• Bazı insanların sorunlarla yüzleşmek istememesi.  

• Bazı insanların eylemlerinin etkisine inanmaması. 

• Bazı insanların çalışmalarının sonunda başarıya ulaşacaklarına inanmaması. 
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• Bazı insanların değişiklikler yapmak için yeterli motivasyona sahip olmaması. 

• Bazı insanların işe nereden başlayacaklarını bilememesi. 

Morgan ve Watson (1992) yaptıkları çalışmada yerel yöneticilerin ve meclis 

odaklı belediye başkanlarının liderlik özellikleri ve ilişkilerini ele almışlardır. 1987 

tarihli Uluslararası Şehir Yönetimi Birliği’nin yaptığı bir araştırmadaki verilere 

dayanarak yönetici tipleri incelenmiştir. Meclis odaklı yönetimlerde yerel yönetimler 

sembolik bir kurum konumundayken, daha bağımsız hareket eden diğer yerel 

yöneticilerin daha fazla güce sahip oldukları görülmüştür. Yöneticilerin, kurum 

çalışanlarıyla ilişkileri ele alındığında liderlik özelliklerinin küçük yönetişim 

birimlerinde daha ön plana çıktığı görülmektedir. Büyük yönetişim alanlarında ise 

yöneticilerin daha otoriter davrandıkları belirlenmiştir. Yazarlar yerel yöneticilerin bu 

verileri göz önüne alarak sorumluluk alanındaki iş ve işlemleri daha rahat 

yönetebileceklerini vurgulamışlardır (Morgan ve Watson 1992). 

Sweeting (2002) Kent Yönetişiminde Liderlik: Londra Belediye Başkanı isimli 

çalışmasında Londra belediye başkanının çalışmalarını analiz ederek kenar mahallelerin 

yönetimi için gösterilmesi gereken liderlik vasıfları üzerinde durmuştur. Çalışmalar dört 

ana çerçevede  değerlendirilmiştir. Bunlar; Yerel Liderlik, Liderliğin İlişkili Olduğu 

Kurumsal Yapılar, Yerel Çevre ve Liderlerin Kişilik Özellikleri. Bu çalışmada Londra 

belediye başkanının üst düzey bürokratik yapıda güçlü olduğu fakat Londra’nın genel 

yönetiminde zayıf olduğu tartışılmaktadır. Bu durumun düzeltilmesi için Londra 

belediye başkanının ilin önde gelenlerinin dışındaki kişilerle de görüşmeler yaparak 

ortak çalışmalar yapması gerektiği ve liderlik vasıflarını gözden geçirmesi gerektiği 

vurgulanmaktadır (Sweeting 2002). 

Gonzales (2006) Belediye Başkanlarının Eğitimde Karşılaştıkları Sorunlar ve 

Çözüm Önerileri isimli çalışmasında belediye başkanlarının karşılaştıkları belirli eğitim 

sorunlarına ve çözüm önerilerine değinmiştir. Çalışmada, belediye başkanlarının eğitim 

sistemine katkıda bulunurken karşılaştıkları bir dizi sorundan bahsetmiştir: bu sorunlar; 

öğrencilerin yetersizliği, politik çatışma, tecrübesiz öğretim personeli, düşük 

beklentiler, müfredat programının zayıflığı, öğretimsel tutarlılığın eksikliği, yüksek 

öğrenci hareketliliği, öğretmenler ve hizmet verdikleri öğrenciler arasındaki çarpıcı 

kültürel farklılıklar olarak ifade edilmiştir. Çalışmada bu tür sorunlara karşı 

geliştirilebilecek çözüm önerilerinden bahsedilmiştir. Gonzales, belediye başkanlarının 

neden eğitimde yer almaları gerektiğini şu şekilde özetlemiştir: bir belediye başkanının 
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eğitim alanındaki liderliği tüm toplumun okullara yardımcı olmak için bir araya 

gelmesine ve ailelerin okul yönetimine daha etkin ve istekli katılmalarını sağlayacaktır.  

Yenilikçi programlarla öğretmenlerin eğitim kalitesini korumaları ve eğitimin cazip hale 

gelmesi de sağlanacaktır. Belediye başkanının okul öncesine ve çocuk bakımı 

ortaklıklarının kalitesinin artırılması için yatırım yapmaları toplumdaki zenginliğe ve 

yaşanabilirliğe temel oluşturacaktır. Unutulmamalıdır ki yaşam kalitesi genç nesillerin 

üstlenecekleri yükümlülük ve yaratıcılığa bağlıdır. Okul sonrası etkili ve uygun 

etkinlikler düzenlemek, bilgilendirme ve bilinçlendirme faaliyetleri ile velilerin eğitime 

katılımını desteklemek ve teşvik etmek de belediye başkanlarının eğitimsel liderliğine 

bağlıdır (Gonzales, 2006). 

National Governors Association (Ulusal Yöneticiler Birliği)’nin  2006 Yılında 

Yaptırdığı Eğitim Reformu başlıklı çalışmada anaokulundan lise sona kadar eğitim 

hizmeti alan gençlerin günün değişen şartlarına göre ve iş yaşamında başarılı olmalarını 

sağlayacak bir eğitim verilmesinin gerekliliğine işaret edilmektedir. Eğitimin bir devlet 

politikası olduğu, bu politikayı şehirlerde valilerin yönlendirdiği, merkezi hükümetin de 

ilin ihtiyaçlarına göre destek vermesi gerektiği vurgulanmaktadır. Amerikan 

Kongresinin valilere aşağıdaki konularda destek vermesi önerilmektedir. 

• Valilerin eğitim sürecindeki rolünün açıklanarak, bölgelerdeki eğitim 

çalışmalarında en önemli faktörün valiler olduğunun belirtilmesi. 

• Eğitim sürecinin yaşam boyu eğitim kriterlerine uygun hale getirilerek, bu 

sürecin anaokulundan üniversiteye kadar uyum içerisinde devamının 

sağlanması. 

• Ölçülebilir değerler kullanılarak faklı eyaletlerdeki eğitim çalışmalarının 

değerlendirilmesi. 

• Bu sayede uygulanan reformların başarısının gözlenmesi. 

Daley  (2005) Eğitimde Alarm isimli çalışmasında Chicago belediye başkanının 

1995 yılında uygulamaya başladığı eğitim reformunu ve sonuçlarını araştırmıştır. 

Reform ile birlikte okullara devam eden öğrenci sayısının, öğrenci başarısının ve 

mezuniyet oranının arttığı; bunun ise halkın ve iş çevrelerinin reforma katkı sağlamaları 

ile mümkün olduğu belirtilmektedir. Yazar, belediye başkanlarının 21.yy’ın koşullarına 

göre eğitime destek vermezlerse, yanlış yapmış olacaklarını, bir şehrin gelişmesi, 

ekonomik alanda kalkınması ve suç oranının azalması için eğitimin en öncelikli konu 

olarak ele alınması gerektiğini belirtmektedir. Öğrenme faaliyetlerinde özellikle okuma-
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yazma ve matematik üzerinde durulmasının faydalı olacağı vurgulanarak, belediye 

başkanlarının eğitimin kalitesini artırmak için uygulamaları gereken çalışmalar şu 

şekilde önerilmektedir (Daley, 2005). 

• Okul idaresi, öğretmen ve velilerin daha aktif hale getirilmesi. 

• Okulların donanımlarının zenginleştirilmesi için yatırımlar yapılması. 

• Yeni okullar ve laboratuvarlar açılarak, ihtiyaçların giderilmesi. 

Palmer (2006) Bir Belediye Başkanının Eğitimdeki Rolünü Seçme Kapasitesini 

Belirlemek isimli çalışmasında belediye başkanlarının halkın eğitime katkılarını nasıl 

sağlayabilecekleri üzerinde durmuş ve belediye başkanlarının eğitim sürecine dahil 

olmaları halinde neler yapabileceklerinden bahsetmiştir. Yapılan anket ve yüzyüze 

görüşmelerde belediye başkanlarının eğitime sağladıkları katkının derecesini belirleyen 

unsurlar olarak şu bilgilere ulaşılmıştır. Başkanın eğitime gösterdiği kişisel ilgi, halkın 

belediyenin eğitime katkı sağlamasına yönelik görüş, düşünce ve baskıları, şehrin ve 

okul sisteminin başkanlığın eğitim sürecine dahil olma isteğini kabul etmeye 

gönüllülüğü, mevcut idari yapıdaki imkan ve fırsatlar, eğitim sistemini değiştirmek için 

gerekli politik fırsatlar ve seçim etkinlikleri gibi koşullar başkanın eğitime katkı 

düzeyinin belirlenmesinde etkili olacaktır (Palmer, 2006). 

Perez (2006)  Sürdürülebilir Değişim İçin Yapısal Koşullar Yaratma isimli 

çalışmasında belediye başkanlarının eğitim sürecinin gidişatında başarılı olmalarındaki 

en önemli etkenlerden birisinin gösterecekleri liderlik vasıfları ve yetenekleri olduğunu 

ifade etmiştir. Belediye başkanının liderlik yeteneğinin gelişimi ve uzun vadede bu 

gelişimin sürdürülebilirliğinin eğitim kalitesinin artırılması açısından ne kadar önemli 

olduğu vurgulanmıştır. Eğitim hizmetlerinin yürütülmesi için uygun koşulların 

yaratılması, eğitimi tehdit edecek unsurlara karşı tampon oluşturulması, eğitimdeki 

farklı boyutların gelişiminin desteklenmesi, kulis faaliyetlerinin yürütülmesi, eğitim 

konusunda kamuoyunun oluşturulması gibi faaliyetler eğitim hizmetlerinde değişim ve 

gelişim sağlayan önemli liderlik faaliyetleridir. Sonuç olarak belediye başkanlarının 

eğitim sürecine sağladıkları katkıların yaşam kalitesi ve şehrin geleceği açısından çok 

önemli olduğu vurgulanmıştır (Perez, 2006). 

Gonzales (2007) Bir Belediye Başkanının Halk Eğitiminin Gelişimine Katkı 

Sağlayabileceği 10 Yol isimli çalışmada okulların kalitesini artırmanın ve öğrencileri 

başarılı olmaya teşvik etmenin toplum genelinde ve iş dünyası üzerinde olumlu etkileri 

olduğu üzerinde durulmaktadır. Bir belediye başkanının en önemli görevinin çocukları 
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önceleyerek, daha iyi okullar kurmak olduğu; böylece geleceğin liderlerini yetiştirerek 

halka daha kaliteli bir yaşam sunulabileceği belirtilmektedir. Çalışmada örnek belediye 

çalışmalarına ilişkin veriler sunularak eğitim kalitesini artırabilecek öneriler 10 madde 

halinde sıralanmaktadır (Gonzales, 2007). 

• Öğretmen dostu bir şehir olunması. 

• Okul öncesi eğitim programlarına, kaliteli çocuk yetiştirmeye ve erken yaşta 

okuma-yazma öğrenmeye yatırım yapılması. 

• Okulların güvenliğinin sağlanması ve devam ettirilmesi. 

• Eğitim süresini uzatmak için okul sonrası kaliteli etkinlikler düzenlenmesi. 

• Halk eğitiminde yeniliklerin teşvik edilmesi. 

• Gelişme gösteren okulların tespit edilmesi ve desteklenmesi. 

• Velilerin çocukların eğitiminde daha aktif rol üstlenmelerinin sağlanması ve 

teşvik edilmesi. 

• Okul ile bölge yöneticileri arasında sıkı ilişkilerin kurulması. 

• Eğitim kalitesini artırmaya yönelik yürütülen çalışmaların desteklenmesi. 

• Fırsat bulundukça eğitim hakkında konuşulması. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 
ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 
 

YÖNTEM 
 
 

Bu bölümde araştırmanın modeli, evren ve örneklemi, veri toplama aracı, 

verilerin toplanması, analizi ve kullanılan istatistiksel işlemler üzerinde durulmuştur. 

 

3.1. Araştırmanın Modeli 

 
Araştırmada nicel ve nitel araştırma teknikleri kullanılmıştır. Tarama modelinde 

varolan bir durumu betimlemek amacıyla ilgili literatür incelemesi ve uzman 

görüşlerinden yararlanılarak anket geliştirilmiştir. Veriler tarama ile birlikte, ilgili anket 

ve yüz yüze görüşmelerde bulunan soruları cevaplayan mülki idare amirlerinin ve 

eğitim yöneticilerinin görüşlerinin değerlendirilmesi ile elde edilmiştir.  Araştırma bu 

şekliyle betimsel bir nitelik arz etmektedir. 

 
3.2. Evren  

 
Araştırmanın evrenini, türkiye’nin bütün yörelerinde görev yapan valiler, vali 

yardımcıları, kaymakamlar, il milli eğitim müdürleri ile ilçe milli eğitim müdürleri, 

ilköğretim müdürleri ile ortaöğretim müdürleri oluşturmaktadır. 

 
3.3. Örneklem  

 
Araştırma 81 İli kapsayacak şekilde, il valileri, il milli eğitim müdürleri, milli 

eğitimden sorumlu vali yardımcıları ve her il valisinin belirleyeceği bir ilçe kaymakamı 

ile her ilde il milli eğitim müdürünün belirleyeceği bir ilçe milli eğitim müdürü, birer 

ilköğretim ve ortaöğretim okul müdürü üzerinde yapılmıştır. Bu şekilde 81 ilde görev 

yapan 81 il valisi, 81 vali yardımcısı, 81 il milli eğitim müdürü, 81 ilçe kaymakamı, 81 

ilçe milli eğitim müdürü ve 162 okul müdürü olmak üzere 567 kişiye anket 

uygulanmıştır. Örneklem belirlenirken 81 il dikkate alınmış ve bu illerin herbirinden bir 

vali örnekleme alındığında araştırmanın alt amaçlarına göre verilerin karşılaştırmaları 
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da dikkate alınarak, random yöntemiyle her ilden bir vali yardımcısı, il milli eğitim 

müdürü, bir ilçe kaymakamı ile birlikte bu ilçelerin milli eğitim müdürleri ve milli 

eğitim müdürlerinin belirleyeceği ve ulaşılması kolay olan her ilden iki okul müdürü 

örnekleme alınmıştır.  

 

3.4. Veri Toplama Araçlarının Geliştirilmesi 

 
Araştırmada veri toplama aracı olarak mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri 

için ayrı ayrı uygulanmak üzere anket ve görüşme formu geliştirilmiştir. İki ayrı grup 

için geliştirilen anketlerde bulunan soruların sayısı ve şekli aynıdır. Geliştirilen anket 

kapalı uçlu maddelerden, görüşme formu ise yarı yapılandırılmış maddelerden 

oluşmaktadır. Ankette bulunan sorular, beşli Likert tipindedir. Anketin geliştirilmesi 

sırasında, ilgili yerli ve yabancı kaynaklardan faydalanılarak bir literatür taraması 

yapılmıştır. Mülki idare amirlerinin liderlik özelliklerine ilişkin ankette yer alan 

soruların düzenlenebilmesi için ilk olarak Elazığ Fırat Üniversitesi ve Kırşehir Ahi 

Evran Üniversitesi Eğitim Fakültesi öğretim üyelerinden 10 öğretim üyesi, Elazığ ve 

Kırşehir’de bulunan 10 tane eğitim yöneticisi ve Elazığ, Kırşehir, Ankara, Yozgat ve 

Çankırı il merkezi ve ilçelerinde görev yapan toplam 20 mülki idare amiri ile 

görüşülerek, denemelik maddeler hazırlanmıştır. Bu çalışmalar sonucunda, 5 bölüm ve 

toplam 82 sorudan oluşan taslak anket ortaya çıkmıştır. Bu anket 7 kişisel bilgiler, 30 

temel liderlik özellikleri, 13 liderlik performansı, 11 liderlik tarzı ile ilgili beşli likert 

türünde ve 21 adet seçenekli sorudan oluşmuştur.  

Bu maddelerin açıklık, anlaşılırlık ve kapsam geçerliği açılarından 

değerlendirilmesinde,  Eğitim Bilimleri ve Türk Dili uzmanlarının görüşleri alınarak 

gerekli düzeltmeler yapıldıktan sonra anket, ön uygulamaya hazır hale getirilmiştir. 

Anketin kapalı uçlu maddelerinden ikinci grupta bulunan 30 soru ve dördüncü bölümde 

bulunan 11 soru aşağıdaki gibi beşli Likert şeklinde oluşturulmuştur.  

1. Hiç Katılmıyorum 

2. Katılmıyorum 

3. Kısmen Katılıyorum 

4. Katılıyorum 

5. Kesinlikle Katılıyorum    

  Üçüncü bölümde bulunan 13 adet soruda beşli likert şeklindedir ve seçenekleri 
aşağıdaki gibidir.  
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1. Yok, 2. Az 3. Orta, 4. İyi, 5. Çok iyi  

Beşinci bölümde bulunan 21 adet soruda ise 5 adet derecelendirmeli, 16 adette 

çoktan seçmeli soru bulunmaktadır.   

Mülki idare amirlerinin liderlik davranışlarının eğitim hizmetlerine yansımasının 

belirlenmesi için hazırlanan  taslak anket Kırşehir, Yozgat, Ankara, Kırıkkale, Çankırı il 

merkezleri ve ilçelerinde görev yapan 108 mülki idare amiri ile 213 eğitim yöneticisine 

uygulanmış ve bu uygulamadan elde edilen veriler değerlendirmeye tabi tutulmuştur.  

Mülki idare amirleri ve eğitim yöneticilerine uygulanan 82 maddelik deneme 

formuna ilişkin veriler değerlendirilmek için bilgisayara yüklenmiş ve bu veriler SPSS 

paket programında değerlendirilmiştir. Bu değerlendirme sırasında faktör analizi 

yapılmıştır. Faktör yükü 0,35 ve üzerinde olan maddeler alınmış ve faktör yükü 0,35’in 

altında olan maddeler işlerliği olmadığından dolayı anketten çıkarılmıştır. Faktör analizi 

yapıldıktan ve gerekli düzenlemeler yapıldıktan sonra ortaya çıkan sorular son olarak 

alan uzmanı ve ilgili 10 öğretim üyesine verilerek değerlendirmeleri istenmiştir. Bütün 

bu işlemler sonrasında anket, birinci bölümde 7 soru, ikinci bölümde 21 soru, üçüncü 

bölümde 7 soru, dördüncü bölümde 6 soru ve son bölümde 13 soru olmak üzere toplam 

54 soru ile son halini almıştır. Mülki idare amirlerinin liderlik davranışlarının eğitim 

hizmetlerine yansımasının belirlenmesi için mülki idare amirleri ve eğitim 

yöneticilerinin görüşlerini almaya yönelik olarak hazırlanmış olan anketin güvenirlik 

katsayısı olan Cronbach Alpha değeri .91 ve KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) değeri .84 

bulunmuştur.  

Görüşme formu mülki idare amirleri ve eğitim yöneticilerinin konuyla ilgili 

anket yoluyla tespit edilemeyen görüşlerini belirlemek ve anket yoluyla elde edilen 

bulguları teyit etmek amacıyla hazırlanmıştır. Görüşme tekniğini kullanabilmek için 

ilgili alanyazın taranarak konu hakkında bilgi toplanmış ve bu bilgiler doğrultusunda 

toplam 8 sorudan oluşan görüşme formları hazırlanmış ve yarı yapılandırılmış görüşme 

yöntemi kullanılmıştır. Görüşme formları mülki idare amirleri ve eğitim yöneticilerine 

uygulanmak üzere iki ayrı şekilde ve aynı soru sayısından oluşacak şekilde 

hazırlanmıştır. Soruların hazırlanması sırasında uygulamanın yapılacağı grup ve 

görüşmenin konusu dikkate alınarak, sorular belirlenmiştir. Görüşme formuyla elde 

edilen verilerin çözümlenmesinde nitel veri analizi yöntemleri kullanılmıştır. Bunun 

için Yıldırım ve Şimşek (2006; 221-252)’in nitel veri analizinde standart bir yol 
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geliştirmenin doğru olmayacağı uyarısına istinaden, bunun yerine araştırmanın özelliği 

ve verilerin niteliği çerçevesinde içerik analizi temel alınarak değerlendirme yapılmıştır. 

Nitel verilerin analizi sırasında ilk olarak görüşme formları tek tek okunarak 

kayıt edilmiş, daha sonra bu kayıtlar incelenerek soruların her biri için çetele 

tutulmuştur. Bu çetelede sorulara göre ortaya çıkan görüşler önem sırasına göre 

sıralanmıştır. Görüşme sorularından elde edilen verilerle ilgili bulgular tablolaştırılırken 

de bu sıralama dikkate alınmıştır.  

 
3.5. Verilerin Toplanması 

 
Bu aşamadan sonra anketlerin çoğaltılması, sınıflandırılması, ilgililere 

gönderilmesi, uygulanması, geri dönüşü, dönen anketlerin tasnifi işleri araştırmacı 

tarafından yürütülmüştür. 

Örneklemde bulunan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticilerine gönderilen ve 

geri dönen anket sayısı aşağıdaki tabloda verilmiştir.   

  

Tablo 4: Gönderilen anketler ve dönüş oranı   

Sıra Grup Gönderilen 
anket sayısı 

Dönen anket 
sayısı Oranı 

1 Vali  81 43 51,8 
2 Vali Yardımcısı 81 81 100 
3 Kaymakam  81 81 100 
4 İl milli eğitim müdürü 81 81 100 
5 İlçe milli eğitim müdürü 81 81 100 
6 İlköğretim okul müdürü 81 85 100 
7 Ortaöğretim okul müdürü 81 84 100 

 Toplam 567 536 93,11 
 

Örneklemde bulunan toplam 243 mülki idare amirine gönderilen anketin 205 

tanesi dönmüş ve tamamı değerlendirmeye alınmıştır. Toplam 324 eğitim yöneticisine 

gönderilen anketlerden ise geriye dönenler, gönderilenden fazla olmuştur. 331 eğitim 

yöneticisinden dönen anketlerin tamamı değerlendirmeye alınmıştır.  

İkinci basamakta geliştirilen görüşme formu 43 eğitim yöneticisi ve 18 mülki 

idare amirine uygulanarak sonuçlar ayrı ayrı değerlendirilmiştir. Araştırmada verilerin 

ikinci kısmı görüşme formu vasıtasıyla elde edilmiştir.  
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3.6. Verilerin Çözümlenmesi 
 

Anket yoluyla elde edilen veriler, SPSS  for Windows  12.0 paket programında 

analiz edilmek için bilgisayar ortamına aktarılmıştır. Verilerin analizi için aşağıdaki 

istatistiksel işlemler kullanılmıştır. Mülki idare amirleri ve eğitim yöneticilerinin kişisel 

özellikleri (mesleki kıdem, görev yapılan bölge, cinsiyet, yaş, memuriyette geçen süre 

ve şu andaki görevde geçen süre) için, frekans ve yüzde teknikleri kullanılmıştır. 

Mülki idare amirlerinin liderlik davranışlarının belirlenmesiyle ilgili mülki idare 

amirleri ve eğitim yöneticilerinin görüşlerini belirlemeye yönelik  likert tipi maddelerin 

çözümü için frekans, yüzde ve aritmetik ortalama ve homojen olan maddeler için 

varyans analizi, homojen olmayan maddeler için ise Kruskall Wallis analizi tekniği 

kullanılmıştır.   

Araştırmaya katılan eğitim yöneticileri ve mülki idare amirlerinin mesleki 

kıdem, görev yaptıkları bölge ve yönetsel konum değişkenlerine göre, görüşleri arasında 

anlamlı farklılık olup olmadığını belirlemek üzere Tek Yönlü Varyans Analizi (Anova) 

ve Kruskall Wallis analizi kullanılmıştır. Belirlenen farklılığın hangi gruplar arasında 

olduğunu bulmak için de LSD Testi uygulanmıştır. 

Ankette aşağıda belirtilen beşli ölçek aralıkları kullanılmıştır. 

1. Hiç Katılmıyorum  1,00 - 1,80 

2. Katılmıyorum  1,81 - 2,60 

3. Kısmen Katılıyorum 2,61 - 3,40 

4. Katılıyorum  3,41 - 4,20 

5. Tamamen Katılıyorum  4,21 - 5,00 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 
 
 
 
 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM  
 
 

BULGULAR VE YORUMLARI 
 
 

Bu bölümde araştırmanın amacı ve alt amaçları doğrultusunda elde edilen 

bulgular çözümlenmiştir. Bulgular, araştırma için geliştirilmiş olan iki farklı anket 

vasıtasıyla elde edilmiştir. Bulgular sırasıyla katılımcı bireylerin kişisel bilgileri, mülki 

idare amirlerinin liderlik davranışlarına yönelik görüşleri ve eğitim yöneticilerinin 

mülki idare amirlerinin liderlik yeteneklerine ilişkin görüşlerinden oluşmaktadır. 

 

4.1. Araştırmaya Katılan Bireylerin Kişisel Bilgilerine İlişkin Bulgular 

 
Bu bölümde araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticilerinin 

kişisel bilgilerine ilişkin bulguların frekans ve yüzdeleri tablolar halinde verilmiştir. 

 
Tablo 5: Araştırmaya Katılan Bireylerin Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 

Gruplar  Cinsiyet  f % 

Mülki İdare Amirleri 
Erkek  204 99,5 
Kadın 1 00,5 
Toplam  205 100 

Eğitim Yöneticileri 
Erkek  327 98,8 
Kadın 4 01,2 
Toplam  331 100 

 
Tablo 5’te araştırmaya katılan eğitim yöneticileri ve mülki idare amirlerinin 

cinsiyetlerine göre dağılımı görülmektedir.  Tabloya göre 205 mülki idare amirinin 

yalnızca 1 tanesi kadın diğerleri erkektir. Eğitim yöneticilerinde ise 331 kişiden 

yalnızca 4 tanesi kadın 327 tanesi ise erkektir.  

 

 

 

 



 

 
 

133 

Tablo 6: Araştırmaya Katılan Bireylerin Yaşlarına Göre Dağılımı 
Gruplar  Yaş   f % 

Mülki İdare Amirleri 

20-30 yaş arası 21 10,2 
31-40 yaş arası 61 29,8 
41-50 yaş arası 59 28,8 
51-60 yaş arası 57 27,8 
61 yaş ve üzeri 7 3,4 
Toplam  205 100 

Eğitim Yöneticileri 

20-30 yaş arası 41 12,4 
31-40 yaş arası 254 76,7 
41-50 yaş arası 30 9,1 
51-60 yaş arası 3 0,9 
61 yaş ve üzeri 3 0,9 
Toplam  331 100 

  

Tablo 6’da araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticilerinin 

yaşlarına göre dağılımı görülmektedir. Tabloda görüldüğü gibi araştırmaya katılan 

toplam 205 mülki idare amirinin %10,2’si (21 kişi) 20–30 yaş arasında iken, 331 eğitim 

yöneticisinin %12,4’ü aynı yaş grupları arasındadır. İki gruptaki 20 – 30 yaş arasında 

olanların oranı birbirine yakındır. Mülki idare amirleri arasındaki en kalabalık grup 31 – 

40 yaş arasındaki gruptur. Mülki idare amirlerinin %29,8’inin 31 – 40 yaş arasında 

olduğu görülürken, eğitim yöneticileri arasında aynı grupta olanların oranı çok daha 

fazladır (%76,7). Bir başka deyişle araştırmaya katılan eğitim yöneticilerinin üçte ikisi 

31 – 40 yaş arasındadır. Eğitim yöneticilerinin içerisinde 41 yaş ve üzerinde olanların 

toplamı 36 kişidir. Ancak mülki idare amirlerinde durum biraz farklı görülmektedir. 

Mülki idare amirlerinde 41 – 50 yaş arasında olanların oranı (%28,8) ikinci en yüksek 

orandır ve 51 – 60 yaş arasındaki mülki idare amirlerinin oranı ise, 27,8 ile üçüncü en 

yüksek orandır. 61 yaş üzerinde ise toplam 7 kişi bulunmaktadır, mülki idare 

amirlerinin yaş ortalaması eğitim yöneticilerinkinden daha yüksektir. 

 
Tablo 7: Araştırmaya Katılan Bireylerin Öğrenim Durumlarına Göre Dağılımı 

Gruplar  Öğrenim Durumu f % 

Mülki İdare Amirleri 

Ön Lisans 00 00 
Lisans  136 66,3 
Yüksek Lisans 63 30,7 
Doktora  5 2,5 
Diğer  1 0,5 
Toplam  205 100 

Eğitim Yöneticileri 

Ön Lisans 41 12,4 
Lisans  254 76,7 
Yüksek Lisans 30 9,1 
Doktora  3 0,9 
Diğer  3 0,9 
Toplam  331 100 
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 Tablo 7’de araştırmaya katılan bireylerin öğrenim durumlarına göre dağılımı 

görülmektedir. Tabloya göre mülki idare amirlerinin %66,3’ü bir lisans programından 

mezun olarak görülürken, %30,7’si ise, bir yüksek lisans programından mezun olarak 

görülmektedir. Mülki idare amirleri arasında 5 kişi doktora derecesine sahip ve 1 kişi 

ise doktora üstü bir dereceye sahip olduğunu belirtmiştir. Eğitim yöneticilerine 

bakıldığında ise 41 kişinin (%12,4) ön lisans mezunu olduğu, 254 kişinin (%76,7) lisans 

mezunu olduğu, 30 kişinin (%9,1) yüksek lisans mezunu olduğu ve 3 kişinin de (%0,9) 

doktora mezunu olduğu görülmektedir. Üç kişi ise diğer seçeneğini işaretlemiştir. 

 

Tablo 8: Araştırmaya Katılan Bireylerin Yönetsel Konumlarına Göre Dağılımı 
Yönetsel Konum  Görev  f % 

Mülki İdare Amirleri 

Vali  43 21 
Vali Yardımcısı 81 39,5 
Kaymakam  81 39,5 
Toplam  205 100 

Eğitim Yöneticileri 

İl Milli Eğitim Müdürü 81 24,5 
İlçe Milli Eğitim Müdürü 81 24,5 
İlköğretim Müdürü 85 25,7 
Ortaöğretim Müdürü 84 25,3 
Toplam  331 100 

 
  
 Tablo 8’de araştırmaya katılan bireylerin yönetsel konumlarına göre  dağılımı 

görülmektedir. Tabloda da görüldüğü gibi araştırmaya katılan mülki idare amirlerinin  

% 21’i vali, % 39,5’u vali yardımcısı, ve % 39,5’ u da kaymakamdır. Eğitim 

yöneticilerine bakıldığında ise bu oranların % 24,5 il milli eğitim müdürü, % 24,5 ilçe 

milli eğitim müdürü, % 25,7 ilköğretim müdürü ve % 25,3 ortaöğretim müdürü şeklinde 

dağıldığı görülmektedir.  
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Tablo 9: Araştırmaya Katılan Bireylerin Görev Yaptıkları Bölgelere Göre Dağılımı 
Yönetsel Konum Bölge  f % 

Mülki İdare Amirleri 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi 17 8,3 
Doğu Anadolu Bölgesi 29 14,1 
Marmara Bölgesi 31 15,1 
Ege Bölgesi 24 11,7 
İç Anadolu Bölgesi 33 16,1 
Akdeniz Bölgesi 28 13,7 
Karadeniz Bölgesi 43 21,0 
Toplam  205 100 

Eğitim Yöneticileri 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi 30 9,1 
Doğu Anadolu Bölgesi 42 12,7 
Marmara Bölgesi 48 14,5 
Ege Bölgesi 49 14,8 
İç Anadolu Bölgesi 67 20,2 
Akdeniz Bölgesi 32 9,7 
Karadeniz Bölgesi 63 19,0 
Toplam  331 100,0 

 
 
 Tablo 9’da araştırmaya katılan bireylerin görev yaptıkları bölgelere göre 

dağılımı görülmektedir. Tabloda mülki idare amirlerinin en az oldukları (%8,3) 

Güneydoğu Anadolu ve en fazla oldukları (%21) Karadeniz Bölgesi hariç diğer 

bölgelere yaklaşık olarak eşit dağıldığı, eğitim yöneticilerinin ise Güneydoğu Anadolu 

(%9,1) ve Akdeniz Bölgesinde (%9,7) en az yüzdeye ve İçanadolu (%20,2) ve 

Karadeniz Bölgesinde (%19) en fazla yüzdeye sahip oldukları görülmektedir. Eğitim 

yöneticilerinin diğer üç bölgeye dağılımı %14 civarındadır.    

 
Tablo 10: Araştırmaya Katılan Bireylerin Memuriyette Geçirdikleri Sürelere Göre 

Dağılımı 
Yönetsel Konum Memuriyette geçen süre f % 

Mülki İdare Amirleri 

0-10 yıl 43 21,0 
11-20 yıl 65 31,7 
21-30 yıl   70 34,1 
31yıl ve üzeri 27 13,2 
Toplam  205 100 

Eğitim Yöneticileri 

0-10 yıl 15 4,5 
11-20 yıl 98 29,6 
21-30 yıl   181 54,7 
31 yıl ve üzeri 37 11,2 
Toplam  331 100 

 
 Tablo 10’da araştırmaya katılan bireylerin memuriyette geçirdikleri sürelere 

göre dağılımı görülmektedir. Tabloya göre mülki idare amirlerinin %21’i 0 – 10 yıl 

arası görev yapanlar, %31,7’si 11 – 20 yıl arası görev yapanlar, %34,1’i 21 – 30 yıl 

arası görev yapanlar ve %13,2’si ise 31 yıl ve üzeri görev yapanlardan oluşmaktadır. 
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Eğitim yöneticilerinde ise 0 – 10 yıl arası görev yapanların oranı (%4,5) oldukça 

düşüktür.  Diğer taraftan 21 – 30 yıl arası görev yapanların oranı (%54,7) ise oldukça 

fazladır. 11 – 20 yıl arası görev yapanlar ise %29,6 ile mülki idare amirlerine yakın 

iken, 31 yıl ve üzeri görev yapanların oranı %11,2 dir.  

 

Tablo 11: Araştırmaya Katılan Bireylerin Şimdiki Görevlerinde Geçirdikleri Sürelere 

Göre Dağılımı 
Yönetsel Konum Şimdiki görevde geçen süre f % 

Mülki İdare Amirleri 

0-5 yıl    146 71,3 
6-10 yıl   29 14,1 
11-15 yıl   14 6,8 
16-20 yıl 10 4,9 
21 yıl üzeri 6 2,9 
Toplam  205 100 

Eğitim Yöneticileri 

0-5 yıl    176 53,2 
6-10 yıl   58 17,5 
11-15 yıl   48 14,5 
16-20 yıl 21 6,3 
21 yıl üzeri 28 8,5 
Toplam  331 100 

 
 
 Tablo 11’de araştırmaya katılan bireylerin şimdiki görevlerinde geçirdikleri 

sürelere göre dağılımı görülmektedir. Tabloda mülki idare amirleri içerisinde şimdiki 

görevimde 0 – 5 yıl arası bir süredir bulunmaktayım diyenlerin oranı %71,3 dür. 6 – 10 

yıl arası bir süredir şu andaki görevimdeyim diyenlerin oranı ise, %14,1 dir. Mülki idare 

amirleri arasında 11 yıl ve daha fazla bir süredir şu andaki görevimi yürütmekteyim 

diyenlerin ortalama oranı %14’tür. Eğitim yöneticilerinde de benzer bir durum 

görülmektedir. Çünkü, eğitim yöneticilerini %53,2’si 0 – 10 arası kıdemli görülürken, 

%17,5’i 6–10 yıl arası kıdemli görülmekte ve %14,5’i de 11 – 20 yıl kıdemli 

görülmektedir. Ortalama %15 lik bir kesim ise 16 yıl ve daha üzeri kıdemde 

görülmektedir.  

 

4.2. Eğitim Yöneticilerinin Araştırma Anketine Verdikleri Cevapların 

Yüzde, Frekans ve Varyans Analizi Sonuçları 

 
 Bu bölümde araştırmaya katılan eğitim yöneticilerinin likert ve çoktan seçmeli 

sorulardan oluşan araştırma anketinde bulunan sorulara verdikleri cevapların yüzde ve 

frekans dağılımları ile birlikte mesleki kıdem, görev yapılan bölge ve yönetsel konum 

değişkenlerine göre varyans analizi sonuçları bulunmaktadır. 
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Tablo 12: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Özelliklerine 

Yönelik Görüşlerinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapmaları 

M
ad

de
 N

o 

Liderlik  Özelliklerine Yönelik Sorular X  SS 

8 Vizyon sahibidir                                                                 4,03 0,96 
9 Tutkulu ve fedakardır                                                       4,07 0,96  
10 İnançlı, kararlı ve tutarlıdır                                            4,13 0,93 
11 Örnek teşkil eden bir kişidir                                           4,11 0,96 
12 Astlarına güvenir                                                            4,00 0,98  
13 Güvenilir bir amirdir                                                       4,28 0,91 
14 Çalışma arkadaşlarını motive eder                                 4,04 0,95  
15 Çalışma arkadaşlarına ilham verir                                3,96 0,98  
16 Gelişim odaklıdır                                                             4,14 0,97  
17 Adalet duygusuna sahiptir                                              4,29 0,84 
18 Mütevazidir                                                                    4,21 1,02 
19 İyi bir dinleyicidir                                                            4,03 1,04  
20 Çevresiyle açık iletişim kurar                                        4,13 0,98 
21 İnsanlara karşı duyarlıdır                                              4,21 0,92 
22 Olaylara karşı duyarlıdır                                                4,25 0,89 
23 Yenilikçidir                                                                       4,20 0,94  
24 Hızlı ve etkin karar verir                                                4,14 0,94 
25 Yerine göre esnek olabilir                                              4,00 0,89 
26 Zamanı etkin kullanır                                                    4,17 0,85  
27 Ekip ruhuyla çalışır                                                        4,05 1,04  
28 Bilgi sahibidir                                                                  4,36 0,81 

 
 
 Tablo 12’de araştırma anketine görüş bildirmek suretiyle katılmış olan eğitim 

yöneticilerinin mülki idare amirlerinin liderlik özelliklerine yönelik sorulara verdikleri 

cevapların aritmetik ortalamaları ve standart sapmaları görülmektedir. Tabloya göre 

eğitim yöneticileri çoğunlukla mülki idare amirlerinin liderlik özelliklerinin oldukça iyi 

olduğunu belirtmektedirler.   

Tabloda görüldüğü gibi eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin liderlik 

özelliklerine yönelik verdikleri cevaplar genel olarak katılıyorum derecesindedir. 

Ancak, 13, 17, 18, 21,22, 23, 28 numaralı maddelerde görüşler tamamen katılıyorum 

derecesinde ortaya çıkmıştır. Bu sonuçlara benzer olarak Emre ve diğerleri (2003), 

yaptıkları çalışmada, mülki idare amirlerinin güven notunu değerlendirirken 

katılımcıların %54’ünün iyi olarak değerlendirdiklerini ortaya koymuşlardır. İlgili 

sorulardaki farklılık aslında beklenmeyen bir farklılıktır. Çünkü, eğitim yöneticilerinin 

bakış açılarında anket sonuçlarını mülki idare amirleri lehine etkileyen birtakım 

faktörlerin etkili olduğu düşünülmektedir. Bu faktörler şu şekilde sıralanabilir; eğitim 



 

 
 

138 

yöneticileri amirlerine karşı verecekleri olumsuz cevapların saygısızlık olarak 

algılanacağını düşünmüş olabilirler. Eğitim yöneticileri anket sonuçlarının gizli 

kalmayacağı endişesiyle görüşlerini objektif olarak ortaya koyamamış olabilirler. 

Eğitim yöneticileri mülki idare amirlerini ilişki içinde oldukları diğer kamu üst düzey 

yöneticileri ile kıyasladıklarında, mülki idare amirlerinin olumlu yönlerinin daha ağır 

bastığını düşünerek sempatik bir yaklaşım sergilemiş olabilirler. 
 

Tablo 13: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Özelliklerine   

İlişkin Görüşleri ve Kıdem Değişkenine Yönelik Varyans Analizi Sonuçları 

M
ad

de
 N

o 

1 
1 – 10 Yıl 

Arası 
N = 14 

2 
11 – 20 Yıl 

Arası 
N = 98 

3 
21 – 30 Yıl 

Arası 
N =182 

4 
31 Yıl ve 

Üzeri 
N =37 

 

Toplam 
N =331 

 
F 

 
P 

 
Fark   

x  
Ss x  Ss x  

Ss x  
Ss x  Ss 

8 4,00 0,96 4,04 0,96 4,06 0,95 3,89 1,02 4,03 0,96 0,32 0,81  
9 3,86 0,95 4,00 0,96 4,15 0,97 3,89 0,94 4,07 0,96 1,28 0,28  
10 4,21 0,70 3,97 0,92 4,27 0,92 3,86 0,95 4,13 0,93 3,47 0,02* 2-3, 3-4 
11 4,00 0,96 4,01 0,95 4,19 0,96 3,97 0,93 4,10 0,96 1,12 0,34  
12 4,14 0,86 3,90 0,89 4,08 1,03 3,84 1,01 4,00 0,98 1,09 0,35  
13 4,21 0,80 4,22 0,87 4,35 0,91 4,10 1,05 4,28 0,91 0,96 0,41  
14 4,21 0,70 3,84 0,99 4,19 0,93 3,81 0,94 4,04 0,95 3,90 0,01* 2-3, 3-4 
15 4,21 0,80 3,80 1,00 4,05 0,98 3,87 0,98 3,96 0,98 1,85 0,14  
16 4,14 0,77 4,06 1,01 4,20 0,96 3,97 0,99 4,14 0,97 0,88 0,45  
17 4,29 0,73 4,20 0,80 4,36 0,89 4,19 0,74 4,29 0,84 0,97 0,41  
18 4,00 0,96 4,03 1,14 4,32 0,96 4,19 0,91 4,21 1,01 1,94 0,12  
19 4,14 0,66 3,89 1,05 4,10 1,08 4,03 0,93 4,03 1,04 0,93 0,43  
20 4,14 1,03 4,03 0,97 4,19 0,99 4,05 0,91 4,12 0,97 0,65 0,57  
22 4,28 0,72 4,18 0,90 4,29 0,91 4,16 0,79 4,24 0,88 0,47 0,69  
23 4,35 0,74 4,15 0,98 4,25 0,91 3,94 0,99 4,19 0,94 1,33 0,26  
24 3,92 0,73 4,01 1,01 4,20 0,92 4,21 0,85 4,13 0,93 1,22 0,30  
27 3,85 0,86 3,88 1,08 4,13 1,02 4,10 1,02 4,04 1,04 1,42 0,23  
28 4,35 0,74 4,29 0,87 4,40 0,79 4,29 0,70 4,35 0,80 0,43 0,73  
  

Tablo 13’te eğitim yöneticilerinin, mülki idare amirlerinin liderlik özelliklerine 

ilişkin sorulmuş olan sorulara verdikleri cevaplarının kıdem değişkenine göre 

karşılaştırılmasına yönelik varyans analizi sonuçları bulunmaktadır. Tablo incelendiği 

zaman eğitim yöneticilerinin görüşleri arasında kıdem değişkenine göre 10. ve 14. 

maddelerde p<.05 düzeyinde anlamlı farklılık olduğu görülmektedir.  

  “Mülki idare amirleri inançlı, kararlı ve tutarlıdırlar” şeklindeki 10 numaralı 

maddeye eğitim yöneticilerinin genel olarak verdikleri cevap katılıyorum şeklindedir 

( X =4,13). Ancak tabloda görüldüğü üzere kıdem değişkenine yönelik varyans analizi 

sonuçlarına bakıldığı zaman 21-30 yıl arası görev yapan eğitim yöneticileri ( X =4,27) 
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ile 11-20 yıl arası görev yapan eğitim yöneticileri ( X =3,97) ve 31 yıl ve üzeri görev 

yapan eğitim yöneticilerinin ( X =3,86) görüşleri arasında p<.05 düzeyinde anlamlı bir 

farklılık mevcuttur. Bu sonuçlara göre 21-30 yıl arası görev yapan eğitim yöneticileri 

ikinci grup olan 11-20 yıl arası görev yapan eğitim yöneticileri ve dördüncü grup olan 

31 yıl ve üzeri görev yapan eğitim yöneticilerinden daha yüksek oranda mülki idare 

amirlerinin inançlı, kararlı ve tutarlı olduklarını düşünmektedirler. Bu soruda 21 – 30 yıl 

arası görev yapan eğitim yöneticilerinin 11 – 20 yıl arası ve 31 yıl ve üzeri görev yapan 

eğitim yöneticilerine göre ilgili soruda daha yüksek derecede görüş bildirmeleri şu 

şekilde yorumlanabilir. Her meslekte başlangıç yılları çevreyi ve mesleği mutlak kabul 

dönemidir ve fazla sorgulanmadığı yıllardır. Zaman ve tecrübe arttıkça eleştiriler 

artmaya başlar, belli bir dönemde ise artık ön yargılar bitmiş ve kabullenme 

tamamlanmıştır. Mesleğin son yıllarında ise hem yaşın ilerlemesi, hem yorgunluğun baş 

göstermesi, hem de meslekteki kırgınlık ve küskünlüklerin yoğunlaşması nedeniyle 

eleştiriler tekrar artabilir. Bütün bu sebepler ilgili tablodaki sonuçların farklı çıkmasıyla 

ilgili olabilir.       

 “Mülki idare amirleri çalışma arkadaşlarını motive eder” şeklinde olan 14 nolu 

soruya da, eğitim yöneticilerinin verdikleri cevaplar arasında kıdem değişkenine göre 

p<.05 düzeyinde anlamlı bir farklılık bulunmuştur. Bu farklılık 10 numaralı madde de 

olduğu gibi 3. grup olan 21-30 yıl arası görev yapan eğitim yöneticileri ( X =4,19) ile 

ikinci grup olan 11-20 yıl arası görev yapan eğitim yöneticileri ( X =3,84) ve dördüncü 

grup olan 31 yıl ve üzeri görev yapan eğitim yöneticileri ( X =3,81) arasındadır. Bu 

sonuçlara göre 21-30 yıl arası görev yapan eğitim yöneticileri diğer iki gruptan daha 

fazla oranda mülki idare amirlerinin çalışma arkadaşlarını motive ettiklerini 

düşünmektedirler. Diğer maddelerde eğitim yöneticilerinin kıdemlerine göre görüşleri 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıştır. İlgili meslek grupları esasen çok yakın 

çalışmalar içinde bulunmalarından ve bu yakınlığın aralarında motivasyon artırıcı bir 

samimiyete ve kabullenmeye dönüşmesinden dolayı görüşlerin olumlu çıkmış olması 

muhtemeldir. 

Verilerde değişik yaş grupları arasında görülen görüş farklılığının nedenlerinden 

biri daha az deneyime sahip olan eğitim yöneticilerinin daha düşük derecede görüş 

bildirmeleri, mülki idare amirlerinin pozisyonlarının gereklerini tam bilmiyor olmaları 

diğeri ise, biraz daha fazla idealist olmalarından kaynaklanan beklenti düzeylerinin 

yüksek olmasından kaynaklanıyor olabilir. Bununla birlikte, yaş arttıkça bakış açısının  
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daha olumlu olması beklenebilir ancak, mesleklerinin son aşamalarında bulunan eğitim 

yöneticilerinin beklentilerinin gerçekleşmemiş olması, mülki idare amirlerine yönelik 

bir kırgınlık içerisinde olmalarına ve mülki idare amirlerinin kendilerine yeterli desteği 

vermediği, motive edemedikleri gibi bir hisse kapılmalarına sebep olmuş olabilir.  

 

Tablo 14: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Özelliklerine İlişkin  

Görüşlerinin Kıdem Değişkenine Göre Kruskal Wallis Testi Sonuçları 

 
Madde No Gruplar N Sıra Ort. χ2 P Fark 

21 

1 – 10 Yıl Arası 14 157,50 

5,11 0,16 ----- 11 – 20 Yıl Arası 98 159,04 
21 – 30 Yıl Arası 182 175,05 
31 Yıl ve Üzeri 37 143,14 

25 

1 – 10 Yıl Arası 14 167,68 

0,89 0,83 ----- 11 – 20 Yıl Arası 98 158,80 
21 – 30 Yıl Arası 182 169,39 
31 Yıl ve Üzeri 37 167,78 

26 

1 – 10 Yıl Arası 14 147,61 

3,36 0,33 ----- 11 – 20 Yıl Arası 98 158,11 
21 – 30 Yıl Arası 182 173,87 
31 Yıl ve Üzeri 37 155,15 

 

 

Tablo 14’te araştırmaya katılan eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin 

liderlik özelliklerine ilişkin homojen olmayan 21, 25 ve 26 numaralı maddelere 

verdikleri cevapların, kıdem değişkenine göre Kruskall Wallis analizi sonuçları 

görülmektedir. Bu sonuçlara göre eğitim yöneticilerinin görüşleri arasında ilgili 

sorularda kıdem değişkenine göre anlamlı bir farklılık görülmemektedir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

141 

Tablo 15: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Özelliklerine İlişkin 

Görüşleri ve Görev Yapılan Bölge Değişkenine Yönelik Varyans Analizi Sonuçları 

M
ad

de
 N

o 

1 
Güneydoğu 

Anadolu 
Bölgesi 
N = 28 

2 
Doğu 

Anadolu 
Bölgesi 
N = 42 

3 
Marmara 
Bölgesi 
N = 48 

4 
Ege 

Bölgesi N 
= 50 

 

5 
İçanadolu 
Bölgesi 
N = 67 

6 
Akdeniz 
Bölgesi 
N = 33 

7 
Karadeniz 

Bölgesi 
N = 63 F P Fark 

x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS 

10 4,17 1,05 4,42 0,73 3,89 0,95 3,88 1,09 4,11 0,78 4,03 1,07 4,36 0,78 2,66 0,01
* 

2-3,2-4,3-7 
4-7 

11 4,28 0,97 4,35 0,82 3,89 0,90 4,06 1,01 3,94 0,96 3,90 1,12 4,33 0,84 2,27 0,03
* 

2-3,2-5,2-6 
3-7,5-7,6-7 

12 4,17 1,02 4,33 0,84 3,75 0,97 3,94 0,97 3,85 1,00 3,72 1,20 4,25 0,80 2,99 0,00
* 

2-3,2-5,2-6 
3-7,6-7,7-5 

14 4,07 1,15 4,33 0,87 3,75 1,00 3,94 0,84 3,94 0,83 4,09 1,07 4,22 0,95 2,06 0,05
* 

2-3,2-4,2-5 
3-7 

15 4,10 1,10 4,33 0,84 3,64 1,04 3,90 1,01 3,85 0,87 3,78 1,08 4,14 0,91 2,71 0,01
* 

1-3,2-3,2-4 
2-5,2-6,3-7 

16 4,28 1,01 4,54 0,77 3,91 0,91 3,92 1,08 3,97 0,92 3,90 1,04 4,42 0,89 3,97 0,00
* 

2-3,2-4,2-5 
2-6,3-7,4-7 

5-7,6-7 

18 4,32 1,02 4,47 0,83 3,85 1,07 4,26 0,96 4,04 1,05 4,03 1,18 4,46 0,89 2,73 0,01
* 

2-3,2-5,3-4 
3-7,5-7,6-7 

19 3,71 1,18 4,26 0,98 3,77 1,15
7 4,10 0,93 3,91 1,02 4,06 1,11 4,26 0,91 2,05 0,05

* 
1-2,1-7,2-3 

3-7,5-7 

21 4,25 1,00 4,40 0,85 3,91 0,94 4,16 0,97 4,05 0,90 4,24 0,96 4,46 0,75 2,31 0,03
* 2-3,5-7,3-7 

23 4,28 1,15 4,40 0,88 4,06 0,97 4,06 1,07 3,98 0,89 4,21 0,81 4,44 0,79 2,04 0,06  
24 4,00 1,12 4,38 0,85 4,04 0,94 3,98 1,13 4,08 0,81 4,12 0,92 4,28 0,83 1,19 0,30  

25 3,82 0,94 4,16 0,85 3,66 0,90 4,06 0,81 3,95 0,84 4,03 0,91 4,20 0,90 2,25 0,03
* 2-3,3-4,3-7 

26 4,14 0,89 4,35 0,93 4,10 0,75 4,04 0,90 4,17 0,71 3,93 1,02 4,31 0,81 1,31 0,24  

27 4,14 0,97 4,38 0,96 3,83 1,03 3,98 1,11 3,98 0,96 3,72 1,30 4,23 0,92 2,08 0,05
* 

2-3,2-6,3-7 
6-7 

28 4,35 0,86 4,54 0,70 4,08 0,89 4,36 0,94 4,41 0,72 4,18 0,76 4,46 0,73 1,82 0,09  
 
 

Tablo 15’te araştırmaya katılan eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin 

liderlik özelliklerine ilişkin  sorulara verdikleri cevapların görev yaptıkları bölgelere 

göre karşılaştırılması bulunmaktadır. Tabloda görüldüğü gibi mülki idare amirleri 

“İnançlı, kararlı ve tutarlıdır” görüşüne eğitim yöneticileri genel olarak katılıyorum 

şeklinde görüş bildirmişlerdir ( X =4,13). Ancak görev yapılan bölge değişkenine göre 

görüşleri arasında anlamlı bir fark bulunmuştur (F=2,66; p<.05). Bu fark Doğu Anadolu 

ile Marmara ve Ege bölgeleri arasında ve Karadeniz Bölgesi ile Marmara ve Ege 

Bölgeleri arasındadır. Bu sonuçlara göre Doğu Anadolu ve Karadeniz Bölgesinde görev 

yapan eğitim yöneticileri diğer bölgelerde görev yapan eğitim yöneticilerinden daha 

fazla oranda mülki idare amirlerinin inançlı, kararlı ve tutarlı olduklarını 

düşünmektedirler.  
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Mülki idare amirleri “Örnek teşkil eden bir kişidir” maddesine eğitim 

yöneticileri katılıyorum ( X =4,11) düzeyinde görüş belirtmişlerdir. Bu sonuçlara göre 

eğitim yöneticileri mülki idare amirlerinin örnek teşkil eden bir kişi olduğunu 

düşünmektedirler. Ancak görüşleri arasında görev yapılan bölge değişkenine göre 

anlamlı bir farklılık bulunmuştur (F=2,27; p<.05). Bu farklılık Doğu Anadolu Bölgesi 

ile Marmara, İç Anadolu ve Akdeniz Bölgeleri arasında ve Karadeniz Bölgesi ile 

Marmara, İç Anadolu ve Akdeniz Bölgeleri arasındadır. Karadeniz ve Doğu Anadolu 

Bölgesinde görev yapan eğitim yöneticileri ilgili görüşe diğer bölgelerde görev yapan 

eğitim yöneticilerinden daha fazla oranda katılmaktadırlar.  

Mülki idare amirleri “astlarına güvenir” şeklindeki maddeye eğitim yöneticileri 

X =4,00 ile katılıyorum düzeyinde görüş belirtmişlerdir. Tabloya göre araştırmaya 

katılan eğitim yöneticileri mülki idare amirlerinin astlarına güvendiklerini 

düşünmektedirler. Bununla birlikte eğitim yöneticilerinin görüşleri arasında görev 

yapılan bölge değişkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmuştur (F=2,99; p<.05). Bu 

anlamlı farklılıklar Doğu Anadolu Bölgesi ile Marmara Bölgesi, İç Anadolu Bölgesi ve 

Akdeniz Bölgesi arasında ve Karadeniz Bölgesi ile Marmara Bölgesi, İç Anadolu 

Bölgesi ve Akdeniz Bölgesi arasındadır. Bu bölgeler arasında Doğu Anadolu Bölgesi ve 

Karadeniz Bölgesi diğer bölgelerden daha fazla oranda ilgili görüşe katılmaktadırlar.  

Araştırma anketinin 14 numaralı maddesi olan mülki idare amirleri “Çalışma 

arkadaşlarını motive eder” görüşü eğitim yöneticileri tarafından X =4,04 derecesinde 

kabul görmüştür. Bu bulguya göre eğitim yöneticileri mülki idare amirlerinin çalışma 

arkadaşlarını motive ettiği görüşüne katılmaktadırlar. Ancak eğitim yöneticilerinin 

görev yaptıkları bölge değişkenine göre görüşleri arasında anlamlı bir farklılık 

mevcuttur (F=2,06; p<.05). Bu anlamlı farklılık Doğu Anadolu bölgesi ile Marmara, 

Ege ve İç Anadolu Bölgeleri ve Marmara bölgesi ile Karadeniz Bölgesi arasında p<.05 

düzeyinde görüş farklılığı bulunmaktadır.    

Anketin 15 numaralı maddesi mülki idare amirleri “Çalışma arkadaşlarına 

ilham verir” maddesine eğitim yöneticileri katılıyorum ( X =3,96) düzeyinde görüş 

bildirmişlerdir (Tablo 12). Tabloya göre eğitim yöneticileri mülki idare amirlerinin 

çalışma arkadaşlarına ilham verdiklerine inanmaktadırlar. Ancak görev yaptıkları bölge 

değişkenine göre görüşleri arasında anlamlı bir farklılık mevcuttur (F=2,06; p<.05). Bu 

anlamlı farklılık Doğu Anadolu Bölgesi ile Marmara, Ege, İç Anadolu ve Akdeniz 

Bölgeleri arasında p<.05 derecesinde Doğu Anadolu Bölgesinin lehinedir. Ayrıca 
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Güneydoğu Anadolu Bölgesi ile Marmara Bölgesi arasında Güneydoğu Anadolu 

Bölgesinin lehine ve Marmara Bölgesi ile Karadeniz Bölgesi arasında Karadeniz 

Bölgesinin lehine bir anlamlı farklılık mevcuttur. Bir başka deyişle Güneydoğu 

Anadolu, Doğu Anadolu ve Karadeniz Bölgelerinde görev yapan eğitim yöneticileri 

diğer bölgelerde görev yapanlardan daha fazla oranda mülki idare amirlerinin çalışma 

arkadaşlarına ilham verdikleri görüşüne katılmaktadırlar.  

Ankette mülki idare amirleri “gelişim odaklıdır” şeklinde olan 16 numaralı 

madde, eğitim yöneticileri tarafından  X =4,14 derecesinde benimsenmiştir. Bu sonuca 

göre eğitim yöneticileri mülki idare amirlerinin gelişim odaklı olduklarına 

inanmaktadırlar (Tablo 12). Ancak görüşleri arasında görev yaptıkları bölge 

değişkenine göre anlamlı bir farklılık mevcuttur (F=3,97; p<.05). Bu anlamlı farklılık 

Doğu Anadolu bölgesi ile Marmara, Ege, İç Anadolu ve Akdeniz Bölgeleri arasında, 

p<.05 derecesinde Doğu Anadolu Bölgesi lehine ve Karadeniz Bölgesi ile Marmara, 

Ege, İç Anadolu ve Akdeniz Bölgeleri arasında p<.05 derecesinde Karadeniz Bölgesi 

lehinedir.  

   Anketin 18 numaralı sorusu olan mülki idare amirleri “mütevazidir” 

şeklindeki soruya eğitim yöneticileri X =4,21 derecesinde cevap vererek mülki idare 

amirlerinin mütevazı oldukları görüşünü desteklemişlerdir (Tablo 12). Ancak görüşleri 

arasında görev yapılan bölge değişkenine göre anlamlı bir farklılık mevcuttur (F=2,73; 

p<.05). Bu farklılık Doğu Anadolu Bölgesi ile Marmara Bölgesi ve İç Anadolu Bölgesi 

arasında, Karadeniz Bölgesi ile Marmara, İç Anadolu ve Akdeniz Bölgeleri arasında ve 

Marmara Bölgesi ile Ege Bölgesi arasındadır.  

Mülki idare amirleri “İyi bir dinleyicidir”  şeklinde olan 19 numaralı soru eğitim 

yöneticileri tarafından katılıyorum ( X =4,03) derecesinde kabul görmüştür (Tablo 12). 

Tabloya göre eğitim yöneticilerinin iyi bir dinleyici olduğu görüşüne katılan eğitim 

yöneticilerinin görüşleri arasında görev yaptıkları bölge değişkenine göre anlamlı bir 

farklılık mevcuttur (F=2,05; p<.05). Bu anlamlı farklılık Güneydoğu Anadolu ile Doğu 

Anadolu, Güneydoğu Anadolu ile Karadeniz, Doğu Anadolu ile Marmara, Marmara ile 

Karadeniz ve İç Anadolu ile Karadeniz Bölgeleri arasındadır. Bu anlamlı farklılıklar 

Güneydoğu Anadolu, Doğu Anadolu ve Karadeniz Bölgeleri lehinedir. Bir başka 

deyişle Doğu, Güneydoğu ve Karadeniz Bölgelerindeki eğitim yöneticileri mülki idare 

amirlerinin iyi bir dinleyici olduğu görüşünü daha fazla benimsemektedirler. 
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Tablo15’te görüldüğü gibi mülki idare amirleri “insanlara karşı duyarlıdır” 

şeklindeki soru eğitim yöneticileri tarafından tamamen katılıyorum ( X =4,21) 

derecesinde benimsenmiştir. Ancak Doğu Anadolu ile Marmara Bölgesi, İç Anadolu ile 

Karadeniz Bölgesi ve Akdeniz ile Karadeniz Bölgeleri arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmuştur (F=2,31; p<.05). Bu farklılık Doğu Anadolu ve Karadeniz Bölgelerinin 

lehinedir.  

Mülki idare amirleri “Yerine göre esnek olabilirler” şeklindeki soruya eğitim 

yöneticilerinin verdikleri cevap katılıyorum ( X =4,00) olmuştur. Bu sonuca göre eğitim 

yöneticileri mülki idare amirlerinin yerine göre esnek davranabildiklerini 

düşünmektedirler. Ancak Doğu Anadolu Bölgesi ile Marmara Bölgesi, Marmara 

Bölgesi ile Ege Bölgesi ve Marmara Bölgesi ile Karadeniz Bölgesinde görev yapan 

eğitim yöneticilerinin görüşleri arasında anlamlı bir farklılık mevcuttur (F=2,25; p<.05).   

Tablo 12’de görüldüğü gibi anketin 27 numaralı maddesi mülki idare amirleri 

“ekip ruhuyla çalışır” olmuştur. Bu maddeye eğitim yöneticilerinin verdikleri cevaplar 

katılıyorum şeklinde olmuştur ( X =4,05). Bu bulguya göre eğitim yöneticileri mülki 

idare amirlerinin ekip ruhuyla çalıştığını düşünmektedirler denilebilir. Ancak eğitim 

yöneticilerinin görev yaptıkları bölge değişkenine göre görüşleri arasında anlamlı bir 

farklılık mevcuttur (F=2,08; p<.05). Bu farklılık Doğu Anadolu Bölgesi ile Marmara 

Bölgesi, Doğu Anadolu Bölgesi ile Akdeniz Bölgesi, Marmara Bölgesi ile Karadeniz 

Bölgesi ve Akdeniz Bölgesi ile Karadeniz Bölgesi arasındadır.    

Tabloda görüldüğü gibi eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin liderlik 

özelliklerine ilşkin sorulara verdikleri cevapların, görev yaptıkları bölgelere göre 

dağılımı genel olarak bütün sorularda benzerlik göstermektedir. Özellikle Doğu 

Anadolu ve Karadeniz Bölgelerinde görev yapan eğitim yöneticilerinin sorulara daha 

yüksek derecede olumlu görüş bildirmiş olmaları dikkate değerdir. Mülki idare amirleri 

hakkında olumlu görüşlerin yüksek çıktığı bu bölgelerde mülki idare birimleri (il ve 

ilçeler) asayiş problemleri, eğitim problemleri, ekonomik geri kalmışlık ve coğrafi 

zorluklar itibarı ile benzerlikler göstermektedir. Bu sorunların aşılması sürecinde mülki 

idare amirlerinin daha otoriter bir yönetim anlayışı ile hareket etmeleri zorunluluk 

haline gelmektedir. Mülki idare amirlerinin bu yaklaşımı otoriter yönetim kültürüne çok 

ta yabancı olmayan hatta bunu benimseyen, onaylayan yöre halkının beklentilerine de 

uygun düşmektedir. Ayrıca benimsenen bu otoriter yapı beraberinde hem mülki idare 

amirine hem de kamu kurumlarına karşı bir çekingenlik yaratmaktadır. Emre ve 
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diğerleri (2003), halkın mülki idareye ilişkin tutum ve beklentilerini araştırdıkları 

çalışmalarında coğrafi bölgelere göre kurumlara çekinerek gidenlerin dağılımını 

belirlerken Doğu Anadolu, Karadeniz ve Güneydoğu Anadolu bölgelerinde insanların 

kurumlara giderken, diğer bölgelere göre daha çekingen olduklarını ortaya 

koymuşlardır. Bu sonuçlar araştırmada ortaya çıkan sonuçları desteklemektedir. Bu 

yüzden Doğu ve Karadeniz Bölgelerinde görev yapan eğitim yöneticilerinin mülki idare 

amirlerini değerlendirme noktasında görüşlerinin diğer bölgelere göre daha olumlu 

çıkması normal karşılanabilir.      
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Tablo 16: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Özelliklerine İlişkin 

Görüşlerinin Bölge Değişkenine Göre Kruskal Wallis Testi Sonuçları 
Madde 

No Gruplar N Sıra 
Ort. χ2 P Fark 

8 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi 28 189,82 

29,71 0,00  

Doğu Anadolu Bölgesi 42 202,90 
Marmara Bölgesi 48 128,36 
Ege Bölgesi 50 152,99 
İçanadolu Bölgesi 67 154,54 
Akdeniz Bölgesi 33 138,27 
Karadeniz Bölgesi 63 196,52 

9 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi 28 180,63 

16,77 0,01  

Doğu Anadolu Bölgesi 42 197,01 
Marmara Bölgesi 48 131,13 
Ege Bölgesi 50 160,26 
İçanadolu Bölgesi 67 156,40 
Akdeniz Bölgesi 33 158,12 
Karadeniz Bölgesi 63 184,29 

13 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi 28 192,20 

18,405 0,00  

Doğu Anadolu Bölgesi 42 194,60 
Marmara Bölgesi 48 140,41 
Ege Bölgesi 50 150,56 
İçanadolu Bölgesi 67 151,28 
Akdeniz Bölgesi 33 158,59 
Karadeniz Bölgesi 63 186,58 

17 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi 28 160,21 

15,62 0,01 

 
Doğu Anadolu Bölgesi 42 193,29 
Marmara Bölgesi 48 137,56 
Ege Bölgesi 50 151,66 
İçanadolu Bölgesi 67 162,34 
Akdeniz Bölgesi 33 160,73 
Karadeniz Bölgesi 63 190,08 

20 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi 28 178,55 

20,44 0,00 

 
Doğu Anadolu Bölgesi 42 201,29 
Marmara Bölgesi 48 132,08 
Ege Bölgesi 50 174,93 
İçanadolu Bölgesi 67 142,46 
Akdeniz Bölgesi 33 170,11 
Karadeniz Bölgesi 63 178,53 

22 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi 28 186,13 

10,02 0,12 

 
Doğu Anadolu Bölgesi 42 185,45 
Marmara Bölgesi 48 143,65 
Ege Bölgesi 50 155,95 
İçanadolu Bölgesi 67 154,33 
Akdeniz Bölgesi 33 169,35 
Karadeniz Bölgesi 63 179,75 

 

 Tablo 16’da araştırmaya katılan eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin 8, 

9, 13, 17, 20, 22 numaralı liderlik özelliklerine ilişkin sorulmuş olan anketteki 

maddelerin görev yapılan bölgeye göre Kruskal Wallis analizi sonuçları görülmektedir. 

Tabloda görüldüğü gibi 22 numaralı madde hariç diğer maddelerde eğitim 



 

 
 

147 

yöneticilerinin belirtmiş oldukları görüşler arasında görev yapılan bölge değişkenine 

göre p<.05 derecesinde anlamlı bir farklılık mevcuttur. Bu maddelerle ilgili sıra 

ortalamalarına bakıldığı zaman bütün maddelerde Güneydoğu Anadolu, Doğu Anadolu 

ve Karedeniz Bölgelerinde görev yapan eğitim yöneticilerinin diğer bölgelerde görev 

yapan eğitim yöneticilerine oranla daha yüksek oranda ilgili görüşleri benimsedikleri 

görülmektedir. İlgili maddelerin aritmetik ortalamaları da düşünüldüğü zaman (Tablo 

12) eğitim yöneticilerinin genel olarak mülki idare amirlerini liderlik özelliklerini 

sergileme konusunda yeterli buldukları söylenebilir. Bu bölgelerde yaşanan benzer 

sorunların çözümlenmesi sürecinde mülki idare amirlerinin sergiledikleri otoriter 

yönetim yaklaşımı, bu yönetim kültürüne çok da yabancı olmayan yöre halkının 

beklentilerine de uygun düşmektedir. Bu yüzden Doğu Anadolu, Güneydoğu Anadolu 

ve Karadeniz bölgelerinde görev yapan eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin 

liderlik özelliklerini yeterli bulma noktasında görüşlerinin diğer bölgelere göre daha 

olumlu çıkması normal karşılanabilir. 

 

Tablo 17: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Özelliklerine İlişkin 

Görüşleri ve Yönetsel Konum Değişkenine Yönelik Varyans Analizi Sonuçları 

M
ad

de
 N

o 1 
İl Milli Eğitim 

Müdürü 
N = 88 

2 
İlçe Milli 

Eğitim 
Müdürü 
N = 85 

3 
İlköğretim 

Kurum 
Müdürü 
N = 81  

4 
Ortaöğretim 

Kurum 
Müdürü 
N = 77 

5 
Toplam  
N = 331 F P Fark 

x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS 
8 4,01 0,99 4,12 0,92 3,88 1,03 4,10 0,85 4,03 0,95 1,05 0,36  
9 4,02 0,94 4,20 0,85 3,93 1,08 4,10 0,95 4,06 0,96 1,12 0,34  

10 4,10 0,92 4,20 0,87 3,98 1,06 4,24 0,82 4,13 0,92 1,23 0,29  
11 4,09 1,00 4,00 0,97 4,08 0,96 4,25 0,86 4,10 0,95 1,03 0,37  
12 3,90 1,00 3,98 1,04 3,93 0,99 4,19 0,87 4,00 0,98 1,37 0,25  
13 4,22 0,96 4,34 0,85 4,12 0,99 4,44 0,78 4,28 0,90 1,85 0,13  
14 3,93 1,00 4,12 0,92 3,93 0,99 4,18 0,86 4,04 0,95 1,51 0,21  
15 3,94 0,98 4,00 0,89 3,83 1,06 4,06 0,97 3,96 0,98 0,75 0,52  
16 4,07 1,00 4,24 0,89 3,87 1,06 4,35 0,83 4,13 0,97 3,74 0,01* 2-3, 3-4 
20 3,97 0,99 4,20 0,91 4,11 1,06 4,23 0,93 4,12 0,97 1,16 0,32  
21 4,04 0,88 4,27 0,94 4,13 1,04 4,40 0,73 4,20 0,91 2,41 0,06  
22 4,18 0,89 4,30 0,84 4,17 0,98 4,33 0,82 4,24 0,88 0,73 0,53  
23 4,03 1,09 4,30 0,77 4,07 1,03 4,38 0,78 4,19 0,94 2,82 0,03* 1-4, 3-4 
24 4,07 1,00 4,27 0,85 3,96 1,00 4,23 0,84 4,13 0,93 1,91 0,12  
26 4,05 0,91 4,28 0,78 4,07 0,89 4,27 0,78 4,16 0,85 1,74 0,15  
27 3,93 1,11 4,15 0,94 3,91 1,16 4,20 0,89 4,04 1,04 1,72 0,16  
28 4,28 0,82 4,37 0,81 4,28 0,91 4,49 0,64 4,35 0,80 1,20 0,30  

 
 Tabloda araştırmaya katılan eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin 

liderlik özelliklerine ilişkin sorulara verdikleri cevapların hiyerarşik kademe 

değişkenine göre varyans analizi sonuçları görülmektedir. Tabloya göre 16 (F=3,74; 
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p<.05) ve 23 (F=2,82; p<.05) numaralı maddelerde eğitim yöneticilerinin görüşleri 

arasında yönetsel konum değişkenine göre anlamlı bir farklılık mevcuttur. Bu 

farklılıklar 16 numaralı maddede ilçe milli eğitim müdürleri ile ilköğretim kurum 

müdürleri arasında ilçe milli eğitim müdürleri lehine ve ilköğretim kurum müdürleri ile 

ortaöğretim kurum müdürleri arasında ortaöğretim kurum müdürleri lehinedir. 23 

numaralı maddede ise il milli eğitim müdürleri ile ortaöğretim kurum müdürleri 

arasında ortaöğretim kurum müdürleri lehine ve ilköğretim kurum müdürleri ile 

ortaöğretim kurum müdürleri arasında ortaöğretim kurum müdürleri lehinedir. Bu 

sonuçlara göre her iki soruda da ortaöğretim kurum müdürleri ilgili maddelerdeki 

görüşleri diğer gruplara göre daha fazla desteklemektedirler.  

 Mülki idare amirleri ile eğitim yöneticilerinin ilişkileri, eğitim yöneticisinin 

görevli olduğu kuruma bağlı olarak değişmektedir. Örneğin bir ilköğretim kurum 

müdürü ile orta öğretim kurum müdürünün, bölgesindeki mülki idare amiri ile ilişkileri 

farklıdır. Bunun sebebi iki boyutludur. Birincisi mülki idare amirlerinin yürüttükleri iş 

ve işlemler, bulundukları kurul ve komisyon çalışmaları itibarı ile ağırlıklı olarak orta 

öğretim kurumları olduğundan, dolayısıyla ortaöğretim yöneticileri ile daha çok 

ilişkilendirilmiştir. Örneklemek gerekirse, görev mahallinde resmi tören ve bayram 

kutlamaları, protokole ilişkin görevler, vatandaşa yönelik araştırmalar, panel – 

konferans – seminer düzenleme görevleri, sanatsal ve tiyatral faaliyetler genelde orta 

öğretim kurumları ile işbirliği içinde yapılır.  

 İkinci boyutu ise, ilköğretim kurumlarının sayısı ortaöğretim kurumlarına göre 

daha fazladır. Dolayısıyla yüz yüze görüşmeler ve toplantılarda orta öğretim kurum 

müdürlerinin ön plana çıkması kolaylaşmaktadır. Bunun yanında orta öğretim ve 

ilköğretim kurum müdürlerinin kıdemleri arasındaki farklılık ilgili sorularda farklı 

görüşlerin ortaya çıkmasına sebep olmuş olabilir.         
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Tablo 18: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Özelliklerine İlişkin  

Görüşlerinin Yönetsel Konum Değişkenine Göre Kruskal Wallis Testi Sonuçları 
Madde 

No Gruplar N Sıra 
Ort. χ2 P Fark 

17 

İl Milli Eğitim Müdürü 88 157,42 

3,04 0,38  İlçe Milli Eğitim Müdürü 85 167,62 
İlköğretim Kurum Müdürü 81 160,65 
Ortaöğretim Kurum Müdürü 77 179,64 

18 

İl Milli Eğitim Müdürü 88 147,48 

10,12 0,01  İlçe Milli Eğitim Müdürü 85 167,95 
İlköğretim Kurum Müdürü 81 161,07 
Ortaöğretim Kurum Müdürü 77 190,19 

19 

İl Milli Eğitim Müdürü 88 150,11 

11,97 0,00  İlçe Milli Eğitim Müdürü 85 156,99 
İlköğretim Kurum Müdürü 81 164,39 
Ortaöğretim Kurum Müdürü 77 195,80 

25 

İl Milli Eğitim Müdürü 88 160,34 

2,04 0,56  İlçe Milli Eğitim Müdürü 85 174,09 
İlköğretim Kurum Müdürü 81 157,82 
Ortaöğretim Kurum Müdürü 77 172,14 

 
 
 Tabloda 17, 18, 19 ve 25 numaralı maddelerin yönetsel konum değişkenine göre 

Kruskal Wallis analizi sonuçları görülmektedir. Tabloya göre 18 ve 19 numaralı 

maddelerde araştırmaya katılan eğitim yöneticilerinin görüşleri arasında p<.05 

derecesinde anlamlı bir farklılık mevcuttur. Bu sorularla ilgili sıra ortalamalarına 

bakıldığı zaman her iki soruda da ortaöğretim müdürlerinin sıra ortalamalarının yüksek 

olduğu görülmektedir. Bu durumda ortaöğretim müdürlerinin diğer gruplardan daha 

fazla oranda ilgili maddelerdeki görüşleri benimsedikleri yorumu yapılabilir.  

 Tabloda 18 ve 19 numaralı maddelerde görülen anlamlı farklılık için ilgili 

soruların tablodaki sıra ortalamalarına bakıldığı zaman, ortaöğretim müdürlerinin 

sorularda bulunan görüşlere diğer gruplara göre daha fazla oranda katıldıkları 

görülmektedir. Ortaöğretim müdürlerinin mülki idare amirleri ile daha fazla işbirliği 

içinde olmaları ve ilişki düzeyinin yoğunluğu itibarı ile, daha olumlu bir yaklaşım 

sergilemeleri muhtemeldir.     
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Tablo 19: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Sergiledikleri Performansa  

İlişkin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapmaları 

M
ad

de
 N

o 
Mülki İdare Amirlerinin Sergiledikleri Performansa Yönelik Sorular X  SS 

29 Yerel kaynak yaratma, girişimcilik, proje üretme ve uygulama, kalkınmaya 
sağladığı katkı ( yatırımcılık)  

4,06 0,98 

30 Denetimde, sorun çözmede, karar vermede, önderlikte, ekip ruhu yaratmada, 
eşgüdüm ve uyum sağlamada başarısı ( yönetsel becerileri) 

4,10 0,96 

31 Vatandaş memnuniyeti, insan ilişkilerindeki başarısı (halkla ilişkiler)   4,16 0,89 
32 Ekonomik gücü artırıcı, istihdam yaratıcı çalışmaları 3,96 0,92 
33 Devlet örgütlenmesinde ve devlet içindeki ilişkiler bütününü dengelemede, başka 

bir deyişle hükümet etme sürecindeki rolü 
4,24 0,83 

34 Devlet-vatandaş işbirliği ile okul yapılmasına sağladığı katkı 3,89 1,15 
35 Başta kız çocuklar olmak üzere çağ nüfusundaki çocukların okullaşmasına 

sağladığı katkı 
4,18 0,99 

 

 Tabloda mülki idare amirlerinin sergiledikleri performansa ilişkin maddeler ve 

bu maddelere eğitim yöneticilerinin verdikleri cevapların aritmetik ortalama ve standart 

sapmaları görülmektedir. Tabloya göre eğitim yöneticileri mülki idare amirlerini “yerel 

kaynak yaratma, girişimcilik, proje üretme ve uygulama, kalkınmaya sağladığı katkı” 

bakımından başarılı bulmaktadırlar ( X =4,06). Aynı şekilde “denetimde, sorun 

çözmede, karar vermede, önderlikte, ekip ruhu yaratmada, eşgüdüm ve uyum sağlamada 

başarı” konusunda da eğitim yöneticileri mülki idare amirlerini başarılı bulmaktadırlar 

( X =4,10). “Vatandaş memnuniyeti, insan ilişkilerindeki başarı” konusunda da eğitim 

yöneticileri tarafından başarılı görülen ( X =4,16) mülki idare amirlerinin, “ekonomik 

gücü artırıcı, istihdam yaratıcı çalışmaları” konusunda da başarılı bulundukları 

görülmektedir. “Devlet örgütlenmesinde ve devlet içindeki ilişkiler bütününü 

dengelemede, başka bir deyişle hükümet etme sürecindeki rolünde” eğitim 

yöneticilerinin çok başarılı buldukları ( X =4,24) mülki idare amirleri, “devlet vatandaş 

işbirliği ile okul yapılmasına sağladığı katkı” açısından da başarılı bulunmuşlardır 

( X =3,89). Bu bölümün son sorusu olan “başta kız çocukları olmak üzere çağ 

nüfusundaki çocukların okullaşmasına sağladığı katkı” açısından da mülki idare amirleri 

eğitim yöneticileri tarafından başarılı bulunmuşlardır ( X =4,18).  

5442 Sayılı İl İdaresi Kanununun (1949) 9. ve 27. maddelerine göre “mülki 

idare amirleri (vali ve kaymakam) il ve ilçede hükümetin temsilcisi ve ayrı ayrı her 

bakanın mümessili ve bunların idari ve siyasi yürütme vasıtasıdır.” Buna göre il ve 

ilçede teşkilatı bulunan bütün müdürlükler üzerinde planlama, organizasyon, 
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koordinasyon, kadrolama, bütçeleme, yönetim ve denetim yetkisine sahiptir. Buradan 

anlaşıldığı üzere, mülki idare amirleri asli görevlerini yapma noktasında eğitim 

yöneticileri tarafından oldukça yeterli bulunmaktadır.   

 

Tablo 20: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Sergiledikleri Performansa   

İlişkin Görüşleri ve Kıdem Değişkenine Yönelik Varyans Analizi Sonuçları 

M
ad

de
 N

o 

1 
1 – 10 Yıl 

Arası 
N = 14 

2 
11 – 20 Yıl 

Arası 
N = 98 

3 
21 – 30 Yıl 

Arası 
N =182 

4 
31 Yıl ve 

Üzeri 
N =37 

 

Toplam 
N =331 

 
F 

 
P 

 
Fark  

x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS 
29 4,28 0,61 3,89 1,05 4,17 0,97 3,94 0,84 4,06 0,98 0,47 0,69  
30 4,21 0,97 3,96 1,03 4,17 0,94 4,05 0,77 4,10 0,96 1,08 0,35  
32 4,07 0,82 3,72 0,90 4,09 0,95 3,94 0,74 3,96 0,92 1,00 0,39  
33 4,11 0,93 4,18 0,85 4,27 ,079 4,44 0,71 4,24 0,83 2,31 0,07  

 
  
 Tabloda araştırmaya katılan eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin 

sergiledikleri performansa ilişkin sorulara verdikleri cevapların kıdem değişkenine göre 

varyans analizi sonuçları görülmektedir. Tabloda yer alan sonuçlara göre 29, 30, 32 ve 

33 numaralı sorularda eğitim yöneticilerinin görüşleri arasında kıdem değişkenine göre 

anlamlı bir farklılık bulunmamıştır.    

 
 
Tablo 21: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Sergiledikleri Performansa  

İlişkin Görüşleri ve Kıdem Değişkenine Yönelik Kruskal Wallis Analizi Sonuçları 
Madde No Gruplar N Sıra Ort. χ2 P Fark 

31 

1 – 10 Yıl Arası 14 148,71 

1,84 0,60  11 – 20 Yıl Arası 98 160,19 
21 – 30 Yıl Arası 182 171,65 
31 Yıl ve Üzeri 37 160,14 

34 

1 – 10 Yıl Arası 14 176,89 

3,65 0,30  11 – 20 Yıl Arası 98 152,69 
21 – 30 Yıl Arası 182 173,46 
31 Yıl ve Üzeri 37 160,43 

35 

1 – 10 Yıl Arası 14 171,61 

6,20 0,10  11 – 20 Yıl Arası 98 161,77 
21 – 30 Yıl Arası 182 174,05 
31 Yıl ve Üzeri 37 135,50 

 
 
 Tabloda araştırmaya katılan eğitim yöneticilerinin 31, 34 ve 35 numaralı 

sorulara verdikleri cevapların kıdem değişkenine göre Kruskal Wallis analizi sonuçları 
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görülmektedir. Tabloda görüldüğü gibi ilgili sorularda eğitim yöneticilerinin görüşleri 

arasında kıdem değişkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamıştır.  

 

Tablo 22: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Sergiledikleri Performansa 

İlişkin Görüşleri ve Görev Yapılan Bölge Değişkenine Yönelik Varyans Analizi 

Sonuçları 

M
ad

de
 N

o 

1 
Güneydoğu 

Anadolu 
Bölgesi 
N = 28 

2 
Doğu 

Anadolu 
Bölgesi 
N = 42 

3 
Marmara 
Bölgesi 
N = 48 

4 
Ege 

Bölgesi N 
= 50 

 

5 
İçanadolu 
Bölgesi 
N = 67 

6  
Akdeniz 
Bölgesi 
N = 33 

7 
Karadeniz 

Bölgesi 
N = 63 

F P Fark 

x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS 

29 4,14 1,20 4,23 0,84 4,00 1,01 3,94 1,07 3,85 0,92 4,09 0,94 4,30 0,89 1,58 0,15  
30 4,03 1,10 4,26 0,82 3,89 0,92 4,04 1,08 4,01 0,89 4,15 1,03 4,30 0,90 1,18 0,31  
31 4,17 0,98 4,42 0,73 3,91 0,94 4,10 0,90 4,04 0,82 4,27 1,09 4,30 0,81 1,82 0,09  

32 3,92 0,97 4,19 0,70 3,95 0,92 3,82 0,91 3,68 0,90 4,09 1,07 4,19 0,91 2,42 0,02
* 

2-5,4-7,5-6 
5-7 

33 4,21 0,83 4,45 0,73 4,10 0,83 4,12 0,93 4,11 0,80 4,27 0,94 4,46 0,75 1,82 0,09  
34 3,67 1,36 4,21 0,92 3,83 1,15 3,88 1,28 3,62 1,07 3,78 1,26 4,15 1,03 1,96 0,07  
35 4,07 1,21 4,42 0,88 4,10 0,95 4,04 1,21 4,07 0,89 4,12 1,02 4,41 0,87 1,42 0,20  

 
  

 Tabloda eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin sergiledikleri performansa 

ilişkin sorulara verdikleri cevapların dağılımı görülmektedir. Tabloya göre genelde 

mülki idare amirlerinin performanslarını yeterli bulan eğitim yöneticilerinin sadece 32 

numaralı soruda görüşleri arasında anlamlı bir farklılık mevcuttur.  Mülki idare 

amirlerinin “ekonomik gücü artırıcı, istihdam yaratıcı çalışmaları” konusunda eğitim 

yöneticilerinin düşüncelerinin istendiği soruya, eğitim yöneticileri katılıyorum 

( X =3,96) şeklinde cevap vermişlerdir. Ancak görüşleri arasında görev yaptıkları bölge 

değişkenine göre anlamlı bir farklılık mevcuttur (F=2,82; p<.05). Bu farklılık Doğu 

Anadolu Bölgesi ile İç Anadolu Bölgesi, Ege Bölgesi ile Karadeniz Bölgesi, İç Anadolu 

Bölgesi ile Akdeniz Bölgesi ve İç Anadolu Bölgesi ile Karadeniz Bölgesi arasındadır. 

Diğer maddelerde anlamlı farklılığa rastlanmamıştır.  

 Tabloda görüldüğü gibi mülki idare amirlerinin ekonomik gücü artırıcı istihdam 

yaratıcı çalışmaları, eğitim yöneticilerinin görev yaptıkları bölge değişkenine göre farklı 

düşünülmektedir. Doğu Anadolu ve Karadeniz bölgesinde görev yapan eğitim 

yöneticileri, mülki idare amirlerini daha başarılı bulmaktadırlar. Bu bölgelerde coğrafi 

şartların zorluğu, ekonomik geri kalmışlık, işsizlik ve benzeri sebeplerle mülki idare 

amirlerinin yine 5442 sayılı İl İdaresi Kanunundan kaynaklanan görev ve 

sorumlulukları çerçevesinde öncelikli olarak ekonomik yatırımları ve istihdam yaratıcı 
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girişimlere ağırlık verdikleri bilinmektedir. Örneğin hayvancılık projelerinin 

yaygınlaştırılması, halıcılık ve dokumacılığın geliştirilmesi, iş atölyelerinin açılması 

gibi çalışmalar, bu bölgelerde görev yapan eğitim yöneticilerinin, mülki idare 

amirlerinin ekonomik gücü artırıcı ve istihdam yaratıcı çalışmalarına yönelik görüşlerini 

etkilemiş olabilir.  
 
Tablo 23: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Sergiledikleri Performansa   

İlişkin  Görüşleri ve Yönetsel Konum Değişkenine Yönelik Varyans Analizi Sonuçları 

M
ad

de
 N

o 1 
İl Milli Eğitim 

Müdürü 
N = 88 

2 
İlçe Milli 

Eğitim 
Müdürü 
N = 85 

3 
İlköğretim 

Kurum 
Müdürü 
N = 81  

4 
Ortaöğretim 

Kurum 
Müdürü 
N = 77 

5 
Toplam  
N = 331 F P Fark 

x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS 
29 4,14 1,02 4,01 0,96 4,00 1,07 4,11 0,84 4,06 0,98 0,47 0,69  
30 4,06 0,95 4,05 0,90 4,02 1,10 4,27 0,85 4,10 0,96 1,00 0,35  
31 4,15 0,86 4,12 0,92 4,04 0,96 4,33 0,80 4,16 0,89 1,46 0,22  
32 4,04 0,92 3,89 0,87 3,86 0,99 4,06 0,90 3,96 0,92 1,00 0,39  
33 4,11 0,93 4,18 0,85 4,27 0,79 4,44 0,71 4,24 0,83 2,31 0,07  
34 3,85 1,10 3,82 1,24 3,92 1,12 3,97 1,13 3,89 1,15 0,28 0,83  
35 4,02 1,03 4,24 0,97 4,16 1,03 4,33 0,92 4,18 0,99 1,51 0,21  

 
 
 Tabloda araştırmaya katılan eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin 

performanslarına ilişkin olan sorulara verdikleri cevaplar ve yönetsel konum 

değişkenine göre varyans analizi sonuçları görülmektedir. Eğitim yöneticileri mülki 

idare amirlerini sergiledikleri performans bakımından başarılı görmekte ve bu 

düşünceleri yönetsel konum değişkenine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir.  
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Tablo 24: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Tarzlarına İlişkin 

Aritmetik Ortalama ve Standart Sapmaları 

M
ad

de
 N

o 
Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Tarzını Belirlemeye Yönelik Sorular X  SS 

36 

Liderlik tanımlarından birisi olan, süper liderlik yaklaşımına göre, liderlerin yeni 
ölçütü, kendi geleceğini doğru belirleme, yeteneklerini tanıma ve en üst düzeyde 
geliştirme olarak görülmektedir. Bu anlamda değerlendirdiğinizde bugünkü 
konumuyla Mülki İdare Amirlerinin bir “süperlider” olduğu düşüncesine katılır 
mısınız? 

3,60 1,06 

37 

Etik liderlik, moral güce dayanarak astlarını etkilemeye yönelik bir liderlik biçimi 
olarak tanımlanmaktadır.Etik liderliğin en belirgin özelliği, liderliğinin güç 
kaynağının moral güce dayanmasıdır. Bu anlamda, bugünkü konumuyla Mülki 
İdare Amirlerinin bir “etik lider” olduğu düşüncesine katılır mısınız? 

3,88 1,03 

38 

Liderlik tanımlarından birisi olan, öğrenen liderliğin önemli rollerinden biri 
öğretmenlik rolüdür. Öğrenen lider herkesin gerekli olan şeyleri öğrenmesine 
destek olmasıyla öğretmendirler. Bu anlamda bugünkü konumuyla Mülki İdare 
Amirlerinin bir “öğrenen lider” olduğu düşüncesine katılır mısınız? 

3,94 1,03 

39 

Dönüşümcü liderlik, kurumda ani ve etkili değişimi gerçekleştirmeye yönelik bir 
liderlik biçimidir. Bu liderlik biçiminde değişimi destekleyen yeni örgütsel 
değerler geliştirme önem kazanmaktadır. Bu anlamda, bugünkü konumuyla Mülki 
İdare Amirlerinin bir “Dönüşümcü Lider” olduğunu düşüncesine katılır mısınız? 

3,90 1,00 

40 

Vizyoner liderlik, insanları topluca etkileyebilecek ve harekete geçirebilecek 
vizyonları oluşturabilme ve iletebilme yeteneğidir. Vizyoner lider, geleceğe yeni 
bir bakış açısıyla bakabilir ve bu yeni bakış açısını üstün bir yetenekle analiz ve 
sentez edebilir. Bu anlamda bugünkü konumuyla Mülki İdare Amirlerinin bir “ 
vizyoner lider” olduğu düşüncesine katılır mısınız? 

3,91 1,06 

41 
Kalite liderliği, vatandaş memnuniyetini esas alan, vatandaş odaklı davranmaya 
yönelik bir liderlik biçimidir. Bu anlamda bugünkü konumuyla Mülki İdare 
Amirlerinin bir “kalite lideri” olduğu düşüncesine katılır mısınız? 

4,05 0,99 

 
 
 Tabloda araştırmaya katılan eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin 

liderlik tarzlarının belirlemesine yönelik ankette bulunan sorulara verdikleri cevapların 

aritmetik ortalamaları ve standart sapmaları görülmektedir. Tabloda yer alan sonuçlara 

göre eğitim yöneticileri mülki idare amirlerinin süper lider oldukları görüşüne 

katılmaktadırlar ( X =3,60). Aynı şekilde mülki idare amirlerinin etik lider oldukları 

görüşünü de X =3,88 ortalamayla destekleyen eğitim yöneticileri mülki idare 

amirlerinin öğrenen lider oldukları görüşünü de desteklemektedirler ( X =3,94). 

Dönüşümcü liderlik konusunda eğitim yöneticilerine yöneltilen 39 numaralı maddeye 

ise, eğitim yöneticileri X =3,90 derecesinde katılarak mülki idare amirlerinin 

dönüşümcü liderlik özelliğini benimsediklerini ifade etmişlerdir.  Ayrıca mülki idare 

amirlerinin vizyoner liderlik (madde 40) ve kalite liderliği (madde 41) konusundaki 

yeterlikleri sorulan ilgili maddelerde eğitim yöneticileri sırasıyla  X =3,91 ve X =4,05 
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derecesinde görüş bildirerek, mülki idare amirlerinin vizyoner liderlik ve kalite liderliği 

davranışlarını yeterli bulduklarını ifade etmişlerdir (Tablo 12).  

Tabloda görüldüğü gibi eğitim yöneticilerine göre mülki idare amirlerinin 

liderlik tarzları arasında en fazla öne çıkan kalite liderliği yaklaşımlarıdır. İçişleri 

Bakanlığının 467 sayılı genelgesine göre (2002), mülki idare amirleri toplam kalite 

yönetiminin temel unsurları çerçevesinde bürokratik kültürden uzak, vatandaş odaklı ve 

vatandaş memnuniyetini esas alan iyi yönetimin geliştirilmesi ile sorumlu 

kılınmışlardır. Söz konusu genelge salon sisteminden vatandaş temsilcisine, kümatik 

sistemden dilekçe formatlarının hazırlanmasına, iş ve görev tanımlamalarının 

yapılmasından sürekli hizmetiçi eğitim çalışmalarına kadar bir çok unsuru içermektedir. 

Son yılarda mülki idare amirleri iş ve işlemlerin yürütümünde bu temel unsurların 

yaşama geçirilmesi için olağanüstü bir çaba göstermektedir. Bu ise diğer yöneticiler 

tarafından da gözlenmektedir. İlgili soruda eğitim yöneticilerinin görüşlerinin yüksek 

çıkması, bir başka deyişle mülki idare amirlerinin kalite liderliği davranışlarının daha 

fazla yeterli bulunmasının sebepleri bu faktörlerle açıklanabilir.       

 
Tablo 25: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Tarzlarına İlişkin 

Görüşleri ve Kıdem Değişkenine Yönelik Varyans Analizi Sonuçları 

M
ad

de
 N

o 1 
1 – 10 Yıl 

Arası 
N = 14 

2 
11 – 20 Yıl 

Arası 
N = 98 

3 
21 – 30 Yıl 

Arası 
N =182 

4 
31 Yıl ve 

Üzeri 
N =37 

5 
Toplam 
N =331 

 
F 

 
P 

 
Fark  

x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS 
36 3,50 0,94 3,42 1,04 3,74 1,07 3,45 1,04 3,60 1,06 2,19 0,08  
37 3,78 1,12 3,77 1,05 3,96 1,04 3,81 0,87 3,88 1,03 0,80 0,49  
38 3,35 1,15 3,86 1,06 4,06 1,03 3,78 0,85 3,94 1,03 2,85 0,03* 1-3 
40 3,92 0,99 3,82 1,02 3,97 1,10 3,86 0,97 3,91 1,06 0,46 0,70  
41 3,92 0,91 4,02 1,01 4,10 0,99 3,89 0,96 4,05 0,99 0,62 0,59  

 
 
 Tabloda araştırmaya katılan eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin 

liderlik tarzlarına ilişkin  36, 37, 38, 39, 40 ve 41 numaralı maddelere verdikleri 

cevapların aritmetik ortalamaları, standart sapmaları ve kıdem değişkenine ilişkin 

görüşleri arasında farklılık olup olmadığını belirlemek için varyans analizi sonuçları 

görülmektedir. Tabloda yer alan sonuçlara göre eğitim yöneticilerinin görüşleri arasında 

farklılık bulunan bu gruptaki maddeler içerisinde tek madde 38 numaralı maddedir 

(F=2,85; p<.05). Mülki idare amirlerinin öğrenen liderlik davranışlarının sorulduğu 

maddede eğitim yöneticileri genel olarak X =3,94 ortalamayla görüşü benimsedikleri 
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ifade etmişlerdir. Ancak kıdem değişkenine göre 1-10 yıl arası görev yapan eğitim 

yöneticileri ile 21-30 yıl arası görev yapan eğitim yöneticilerinin görüşleri arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmuştur. Bu anlamlı farklılık 21-30 yıl arası görev yapan 

eğitim yöneticilerinin lehinedir. Bir başka deyişle 21-30 yıl arası görev yapan eğitim 

yöneticileri 1-10 yıl arası görev yapan eğitim yöneticilerine oranla mülki idare 

amirlerinin öğrenen lider oldukları görüşüne daha fazla katılmaktadırlar. 

 Daha önceki sorularda (16, 18, 19, 23 numaralı sorular) olduğu gibi 40 numaralı 

maddede de (mülki idare amirlerinin vizyoner liderlik davranışları) 21 – 30 yıl arasında 

görev yapan eğitim yöneticilerinin daha yüksek oranda görüş bildirmeleri benzer 

sebeplerden kaynaklanmış olabilir.   

 

Tablo 26: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Dönüşümcü Liderlik 

Davranışlarına  İlişkin Görüşleri ve Kıdem Değişkenine Yönelik Kruskal Wallis Analizi 

Sonuçları 

 
Madde No Gruplar N Sıra Ort. χ2 P Fark 

39 

1 – 10 Yıl Arası 14 157,68 

2,46 0,48  11 – 20 Yıl Arası 98 155,47 
21 – 30 Yıl Arası 182 172,80 
31 Yıl ve Üzeri 37 163,57 

 

 

 Tabloda eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin dönüşümcü liderlik 

davranışlarına ilişkin belirtmiş oldukları görüşlerin kıdem değişkenine yönelik Kruskal 

Wallis analizi sonuçları görülmektedir. Tabloda yer alan bulgulara göre eğitim 

yöneticilerinin ilgili soruda görüşleri arasında anlamlı bir farklılık mevcut değildir 

(χ2=2,46; p>.05).  
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Tablo 27: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Tarzlarına İlişkin 

Görüşleri ve Görev Yapılan Bölge Değişkenine Yönelik Varyans Analizi Sonuçları 
M

ad
de

 N
o 

1 
Güneydoğu 

Anadolu 
Bölgesi 
N = 28 

2 
Doğu 

Anadolu 
Bölgesi 
N = 42 

3 
Marmara 
Bölgesi 
N = 48 

4 
Ege 

Bölgesi N 
= 50 

 

5 
İçanadolu 
Bölgesi 
N = 67 

6  
Akdeniz 
Bölgesi 
N = 33 

7 
Karadeniz 

Bölgesi 
N = 63 

F P Fark 

x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS 

36 3,71 1,18 4,04 0,96 3,39 1,02 3,42 1,03 3,43 0,94 3,30 1,33 3,92 0,97 3,63 0,00
* 

2-3,2-4,2-5 
2-6,3-7,4-7 

5-7,6-7 

37 3,96 1,10 4,33 0,87 3,58 0,89 3,72 1,01 3,71 1,01 3,69 1,40 4,17 0,87 3,71 0,00
* 

2-3,2-4,2-5 
2-6,3-7,4-7 

5-7,6-7 

38 4,00 1,08 4,19 0,96 3,66 0,93 3,80 1,12 3,77 1,09 3,84 1,20 4,31 0,77 2,94 0,00
* 

2-3,2-5,3-7 
4-7,5-7,6-7 

39 4,10 0,99 4,26 0,76 3,58 0,96 3,72 1,12 3,80 1,00 3,72 1,12 4,19 0,89 3,44 0,00
* 

1-3,2-3,2-4, 
2-5,2-6,3-7, 
4-7,5-7,6-7 

40 3,96 1,20 4,23 0,90 3,66 0,99 3,76 1,15 3,76 1,03 3,72 1,12 4,26 0,97 2,94 0,00
* 

2-3,2-4,2-5 
2-6,3-7,4-7 

5-7,6-7 

41 4,10 0,99 4,33 0,81 3,89 0,95 3,98 1,09 3,89 0,92 3,81 1,18 4,30 0,96 2,10 0,05
* 

2-3,2-5,2-6 
3-7,5-7,6-7 

 
 
 Tabloda araştırmaya katılan eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin 

liderlik tarzlarına ilişkin maddelere verdikleri cevapların görev yapılan bölge 

değişkenine göre görüşleri arasında farklılık olup olmadığını test eden varyans analizi 

sonuçları görülmektedir. Tabloda verileri bulunan 36, 37, 38, 39, 40 ve 41 numaralı 

maddelerin hepsinde görev yapılan bölge değişkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmuştur. Mülki idare amirlerinin süper liderlik davranışları konusundaki görüşleri 

sorulan 36 numaralı maddede eğitim yöneticilerinin görüşleri arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmuştur (F=3,63; p<.05). Bu anlamlı farklılık Doğu Anadolu Bölgesi ile 

Marmara, Ege, İç Anadolu ve Akdeniz Bölgeleri arasında, Doğu Anadolu Bölgesinin 

lehine ve Karadeniz Bölgesi ile Marmara, Ege, İç Anadolu ve Akdeniz arasında 

Karadeniz Bölgesinin lehine p<.05 düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuştur. Bu 

sonuçlara göre anlaşılmaktadır ki ilgili maddede ki görüşe Doğu Anadolu ve Karadeniz 

Bölgelerinde görev yapan eğitim yöneticileri diğer bölgelerde görev yapan eğitim 

yöneticilerinden daha fazla oranda katılmaktadırlar.   

 Mülki idare amirlerinin etik liderlik davranışlarıyla ilgili eğitim yöneticilerinin 

düşüncelerinin sorulduğu 37 numaralı maddede de yine anlamlı bir farklılık 

bulunmuştur (F=3,71; p<.05). Bu farklılık bir önceki soruda olduğu gibi Doğu Anadolu 
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Bölgesi ile Marmara, Ege, İç Anadolu ve Akdeniz Bölgeleri arasında, Doğu Anadolu 

Bölgesinin lehine ve Karadeniz Bölgesi ile Marmara, Ege, İç Anadolu ve Akdeniz 

Bölgeleri arasında, Karadeniz Bölgesinin lehine p<.05 derecesindedir. Yine Doğu 

Anadolu ve Karadeniz Bölgelerinde görev yapan eğitim yöneticileri ilgili maddedeki 

görüşe diğer bölgelerde görev yapan eğitim yöneticilerinden daha fazla oranda 

katılmaktadırlar.  

 Mülki idare amirlerinin öğrenen liderlik davranışları konusundaki görüşlerinin 

sorulduğu 38 numaralı maddede ise eğitim yöneticileri mülki idare amirlerinin öğrenen 

lider olduğu görüşüne katılmışlardır. Ancak görüşleri arasında anlamlı bir farklılık 

mevcuttur (F=2,94; p<.05). Bu anlamlı farklılık Doğu Anadolu Bölgesi ile Marmara ve 

İç Anadolu Bölgesi arasında, Doğu Anadolu Bölgesinin lehine ve Karadeniz Bölgesi ile 

Marmara, Ege, İç Anadolu ve Akdeniz Bölgeleri arasında, Karadeniz Bölgesinin lehine  

p<.05 derecesindedir.  

 Araştırma anketinin 39 numaralı maddesi olarak kullanılan ve mülki idare 

amirlerinin dönüşümcü liderlik davranışlarının sorulduğu maddede eğitim yöneticileri 

mülki idare amirlerini dönüşümcü liderlik davranışları konusunda yeterli bulmuşlardır. 

Ancak görüşleri arasında anlamlı bir farklılık bulunmuştur (F=3,44; p<.05). Bu anlamlı 

farklılık Doğu Anadolu Bölgesi ile Marmara, Ege, İç Anadolu ve Akdeniz Bölgeleri 

arasında, Doğu Anadolu Bölgesinin lehine ve Karadeniz Bölgesi ile Marmara, Ege, İç 

Anadolu ve Akdeniz arasında Karadeniz Bölgesinin lehine, ayrıca Güneydoğu Anadolu 

Bölgesi ile Marmara Bölgesi arasında Güneydoğu Anadolu Bölgesinin lehine p<.05 

derecesindedir. 

 Mülki idare amirlerini vizyoner liderlik davranışları konusunda yeterli 

buldukları 40 numaralı maddede eğitim yöneticilerinin görüşleri arasında görev yapılan 

bölge değişkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmuştur (F=2,94; p<.05) (Tablo 27). 

Bu anlamlı farklılık Doğu Anadolu Bölgesi ile Marmara, Ege, İç Anadolu ve Akdeniz 

Bölgeleri arasında, Doğu Anadolu Bölgesinin lehine ve Karadeniz Bölgesi ile Marmara, 

Ege, İç Anadolu ve Akdeniz arasında Karadeniz Bölgesinin lehine p<.05 

derecesindedir. 

 Bu gruptaki soruların sonuncusu olan ve mülki idare amirlerinin kalite liderliği 

davranışlarının sorulduğu 41 numaralı maddede eğitim yöneticileri mülki idare 

amirlerinin kalite lideri oldukları görüşünü desteklemişlerdir, ancak görüşleri arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmuştur (F=2,10; p<.05). Bu anlamlı farklılık Doğu Anadolu 
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Bölgesi ile Marmara, Ege ve İç Anadolu Bölgeleri arasında Doğu Anadolu Bölgesinin 

lehine ve Karadeniz Bölgesi ile İç Anadolu, Akdeniz ve Marmara Bölgeleri arasında 

Karadeniz Bölgesinin lehine p<.05 derecesindedir.    

 Eğitim yöneticileri genel olarak mülki idare amirlerinin liderlik tarzlarına ilişkin 

olumlu bir tutum ortaya koymuşlardır. Ancak Doğu Anadolu ve Karadeniz Bölgelerinde 

görev yapan eğitim yöneticileri diğer bölgelerde görev yapanlara oranla daha yüksek 

derecede mülki idare amirlerinin liderlik yaklaşımlarını yeterli bulmaktadırlar. Çünkü, 

bu yörede bulunan vatandaşların yanında eğitim çalışanları ve yöneticileri de, mülki 

idare amirlerinin konumları ve statülerini daha saygın ve etkili bir pozisyonda 

değerlendirmektedirler. Emre ve diğerlerinin (2003) halkın mülki idareye yönelik tutum 

ve beklentileri isimli 1586 kişi üzerinde yaptığı çalışmasında, en etkili ve sözü geçen 

devlet kurumu olarak sırasıyla kaymakamlık, belediye ve valiliğin çıktığı ve bu 

sonuçların Doğu ve Güneydoğu Anadolu bölgelerinde daha yüksek oranda çıktığı 

vurgulanmaktadır. İlgili çalışma sonuçlarından da anlaşıldığı üzere özellikle Doğu 

Anadolu Bölgesinde bulunan eğitim yöneticileri “süper lider”, “etik lider”, “öğrenen 

lider”, “dönüşümcü lider”, “vizyoner lider”, “kalite lideri” ayrımı yapmadan mülki idare 

amirlerini mutlak bir lider olarak algılamaktadırlar. Araştırmadan çıkan sonuçlar 

neticesinde anlaşılmaktadır ki, Karadeniz Bölgesinde de benzer sonuçlar çıkmıştır.      

 

Tablo 28: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Tarzlarına İlişkin  

Görüşleri ve Yönetsel Konum Değişkenine Yönelik Varyans Analizi Sonuçları 

M
ad

de
 N

o 1 
İl Milli Eğitim 

Müdürü 
N = 88 

2 
İlçe Milli 

Eğitim 
Müdürü 
N = 85 

3 
İlköğretim 

Kurum 
Müdürü 
N = 81  

4 
Ortaöğretim 

Kurum 
Müdürü 
N = 77 

5 
Toplam  
N = 331 F P Fark 

x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS 
36 3,65 1,11 3,60 0,95 3,45 1,10 3,71 1,08 3,60 1,06 0,86 0,45  
37 3,82 0,99 3,90 1,00 3,80 1,12 4,00 1,01 3,88 1,03 0,58 0,62  
38 3,85 1,05 4,01 0,98 3,88 1,03 4,03 1,08 3,94 1,03 0,63 0,59  
39 3,95 0,98 3,92 0,91 3,75 1,11 4,00 1,01 3,90 1,00 0,93 0,42  
40 3,87 1,14 3,90 1,04 3,82 1,13 4,07 0,89 3,91 1,06 0,82 0,47  
41 3,96 0,99 4,07 0,97 3,93 1,07 4,24 0,90 4,05 0,99 1,57 0,19  

 
 
 Tabloda araştırmaya katılan eğitim yöneticilerinin 36, 37, 38, 39, 40 ve 41 

numaralı maddelere verdikleri cevapların yönetsel konum değişkenine göre aritmetik 

ortalamalarının karşılaştırılması esasına dayanan varyans analizi sonuçları 

görülmektedir. Tabloda görüldüğü gibi (Tablo 28) eğitim yöneticilerinin görüşleri 
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arasında ilgili sorularda yönetsel konum değişkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmamıştır.  

 
Tablo 29: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Davranışına İlişkin 

Anlayışlarının Şekillenmesinde En Çok  Belirleyici Olan Etmenler 
Mülki İdare Amirlerinin liderlik davranışına ilişkin anlayışın 
şekillenmesinde en çok  belirleyici olan etmenler f % 

Şahsınıza yönelik davranış ve yaklaşımı 45 13,6 
Çalışmalarında eğitim hizmetlerine verdiği öncelik 175 52,9 
Mülki idare amirlerine yönelik ön yargılarınız 16 4,8 
Meslektaşlarınızın tespitleri, anlattıkları 10 3,0 
Kamuoyunun genel kanaati 85 25,7 

 
 

 Tabloda eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin liderlik davranışına ilişkin 

anlayışlarının şekillenmesinde en çok belirleyici olan etmenler konusunda görüşlerinin 

dağılımı görülmektedir. Tabloda yer alan sonuçlara göre, eğitim yöneticileri mülki idare 

amirlerinin liderlik davranışlarıyla ilgili düşüncelerinin şekillenmesinde en çok 

belirleyici olan faktörün, mülki idare amirlerinin “çalışmalarında eğitim hizmetlerine 

verdiği öncelik” (%52,9) olduğunu belirtmişlerdir. İkinci önemli davranış ise 

“kamuoyunun genel kanaati” şeklinde ortaya çıkmıştır (%25,7). Daha sonra sırasıyla 

“şahsıma yönelik davranış ve yaklaşımı”  (%13,6), “mülki idare amirlerine yönelik ön 

yargılarınız” (%4,8) ve “meslektaşlarımızın tespitleri ve anlattıkları” (%3) olmuştur. 

Eğitim yöneticileri olması gereken noktada objektif bir yaklaşım sergileyerek, mülki 

idare amirlerinin liderlik davranışlarına ilişkin kendi anlayışlarının şekillenmesinde 

“çalışmalarında eğitim hizmetlerine verdikleri öncelik” seçeneğini tercih etmişlerdir.  

 
 
Tablo 30: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinde Tespit Edilen Temel Liderlik 

Davranışlarının Onların Çalışma Tarzını Belirleme Durumuna İlişkin Görüşlerinin 

Dağılımı 
Mülki İdare Amirlerinde tespit edilen temel liderlik niteliklerinin 
(davranışlarının) onların çalışma tarzını da belirleme durumu f % 

Hiç belirlemiyor 0 0 
Belirlemiyor 16 4,8 
Kısmen belirliyor 72 21,8 
Belirliyor 115 34,7 
Tamamen belirliyor 128 38,7 
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 Tabloda eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinde tespit ettikleri temel 

liderlik niteliklerinin (davranışlarının), onların çalışma tarzını da belirlemesine ilişkin 

görüşlerinin dağılımı görülmektedir. Tabloda görüldüğü gibi mülki idare amirlerinin 

temel liderlik niteliklerinin onların çalışma tarzını tamamen belirlediğini düşünen eğitim 

yöneticilerinin sayısı bir hayli fazladır (%38,7). Bu sayıya sadece belirliyor diyenlerin 

oranı da eklendiği zaman yaklaşık %73 oranında eğitim yöneticisinin mülki idare 

amirlerinin liderlik niteliklerinin çalışma tarzını etkilediğini düşündükleri söylenebilir. 

Yaklaşık %22’lik bir kesimin de kısmen belirliyor şeklinde görüş bildirdiği ilgili 

soruda, belirlemediğini düşünen eğitim yöneticilerinin oranı %5 gibi düşük bir orandır.  

 
Tablo 31: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinde Tespit Edilen Temel 

Niteliklerin Çalışanların Verimlilik ve Etkinliğini Olumlu ya da Olumsuz Anlamda 

Etkileme Durumuna  İlişkin Belirttikleri Görüşlerin Dağılımı 
Mülki İdare Amirlerinde tespit edilen temel niteliklerin çalışanların 
verimlilik ve etkinliğini olumlu ya da olumsuz anlamda etkileme 
durumu 

f % 

Hiç etkilemiyor 2 0,6 
Etkilemiyor 17 5,2 
Kısmen etkiliyor 64 19,3 
Etkiliyor 106 32,0 
Tamamen etkiliyor 142 42,9 

 
 
 Tabloda görüldüğü gibi eğitim yöneticilerinin büyük çoğunluğu mülki idare 

amirlerinde tespit edilen temel niteliklerin çalışanların verimlilik ve etkinliğini olumlu 

ya da olumsuz anlamda etkilediğini düşünmektedirler (%75). Geriye kalan %25’lik 

kesimden ise %20’ye yakını kısmen etkilediğini düşünmektedir. Sadece %5’lik bir 

kesim (19 eğitim yöneticisi) etkilemediğini düşündüklerini ifade etmişlerdir. Liderliğin 

asıl özelliği grubun amaçlarına ulaşabilmesi için, grup üyelerini ortak amaç 

doğrultusunda bir araya getirebilmedir. Liderliğin bu özelliği düşünüldüğü zaman, 

olumlu ya da olumsuz yöndeki her türlü davranış çalışanların verimliliğini doğrudan 

etkilemektedir.  
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Tablo 32: Eğitim Yöneticilerine Göre Bulundukları Yörede Mülki İdare Amirlerinin 

Öncelikli Olarak  İlgilendikleri, Zaman Ayırdıkları  İlk Beş Görev  
Bulundukları yörede Mülki İdare 
Amirlerinin öncelikli olarak ilgilendikleri, 
zaman ayırdıkları görevleri 

1.  
Öncelik  

2. 
Öncelik  

3. 
Öncelik 

4. 
Öncelik 

5. 
Öncelik 

f % f % f % f % f % 

1 Eğitim 126 38,1 49 14,8 39 11,8 20 6,0 11 3,3 
2 Asayiş-Güvenlik 48 14,5 48 14,5 37 11,2 16 4,8 14 4,2 
3 Sağlık  04 1,2 41 12,4 52 15,7 26 7,9 16 4,8 
4 Yerel Yönetimler 09 2,7 11 3,3 11 3,3 20 6,0 10 3,0 
5 Yönetsel görevler 17 5,1 20 6,0 15 4,5 14 4,2 17 5,1 
6 Tarım, orman, çevre 05 1,5 02 0,6 05 1,5 07 2,1 10 3,0 
7 Yatırım, ekonomik işler 06 1,8 12 3,6 15 4,5 18 5,4 26 7,9 
8 Halkla temas 08 2,4 13 3,9 19 5,7 20 6,0 20 6,0 
9 Kültür-Turizm 06 1,8 05 1,5 06 1,8 13 3,9 07 2,1 

10 Sosyal Yardımlar, yoksullukla mücadele 10 3,0 35 10,6 29 8,8 40 12,1 28 8,5 
11 Yolsuzlukla mücadele 00 00 04 1,2 04 1,2 11 3,3 04 1,2 
12 Vakıf, şirket/Proje, kaynak yaratma 04 1,2 04 1,2 08 2,4 14 4,2 20 6,0 
13 Sivil Savunma, Afet işleri 00 00 00 00 01 0,3 01 0,3 02 0,6 
14 Spor 00 00 00 00 01 0,3 05 1,5 10 3,0 
15 İnsan Haklarının korunması 01 0,3 01 0,3 02 0,6 13 3,9 13 3,9 
16 Tapu, nüfus vs 00 00 00 00 00 00 01 0,3 00 00 
17 Sivil Toplum kuruluşları ile işbirliği 02 0,6 02 0,6 01 0,3 09 2,7 19 5,7 
18 Çocukların, gençliğin ve kadının korunması 01 0,3 02 0,6 11 3,3 09 2,7 23 6,9 
19 Medya İlişkileri 03 0,9 09 2,7 05 1,5 05 1,5 08 2,4 
20 Siyasi İlişkiler 15 4,5 07 2,1 04 1,2 03 0,9 06 1,8 
21 Kararsız  66 19,9 66 19,9 66 19,9 66 19,9 66 19,9 

 Toplam  331 100 331 100 331 100 331 100 331 100 
 

 Tabloda mülki idare amirlerinin bulundukları yörede öncelikli olarak 

ilgilendikleri ilk beş görevin eğitim yöneticileri tarafından önem sırasına göre 

sıralanmasına yönelik bulgular yer almaktadır. Mülki idare amirlerinin görevleri 

arasında olan 20 başlık içerisinden önem sırasına göre ilk 5 görevi seçmeleri istenilen 

eğitim yöneticilerinin verdikleri cevapların dağılımı Tablo 32’de yer almaktadır. Eğitim 

yöneticilerine göre mülki idare amirlerinin en çok öncelik verdiği görevlerin başında 

%38,1 ile eğitim gelmektedir. Eğitim yöneticilerinin %14,5’i ise mülki idare amirlerinin 

en çok ilgilendiği görevlerin başında asayiş ve güvenliği saymıştır. Bunlardan başka 

yönetsel görevler (%5,1), siyasi ilişkiler (%4,5) ve sosyal yardımlar ve yoksullukla 

mücadele (%3) gibi görevler, mülki idare amirlerinin ilk öncelik verdiği görevler 

arasında görülmektedir.  

Mülki idare amirlerinin ikinci öncelik verdikleri görevlere bakıldığı zaman 

burada da eğitimin (%14,8) eğitim yöneticileri tarafından ikinci öncelikli görev olarak 
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düşünülen görev olduğu görülmektedir. Daha sonra asayiş ve güvenlik (%14,5), sağlık 

(%12,4), sosyal yardımlar ve yoksullukla mücadele (%10,6) ve yönetsel görevler (%6), 

mülki idare amirlerinin ikinci öncelik verdikleri görevler arasında düşünülen 

görevlerdir.   

Eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin görevleri arasında üçüncü 

önceliğe sahip olduğunu düşündükleri görevlere bakıldığı zaman (Tablo 32), 

%15,7’sine göre sağlıkla ilgili görevlerin birinci sırada olduğu görülmektedir. Daha 

sonra %11,8’ine göre eğitim üçüncü öncelikli görevlerin başında gelmekte, %11,2’sine 

göre asayiş ve güvenlik, %8,8’ine göre ise sosyal yardımlar ve yoksullukla mücadele 

mülki idare amirlerinin üçüncü öncelikli görevlerinin başında gelmektedir. 

 Eğitim yöneticilerine göre mülki idare amirlerinin öncelik sırasına göre 

görevlerinin sıralamasında dördüncü sıraya geldiği en çok düşünülen (%12,1) sosyal 

yardımlar ve yoksullukla mücadeledir. Mülki idare amirlerinin dördüncü öncelikli 

görevleri arasında düşünülen diğer görevler ise sırasıyla, sağlık %7,9), eğitim (%6), 

yerel yönetimler (%6) ve halkla temastır (%6). Bu sıralamayı yönetsel görevler, asayiş 

ve güvenlik, yatırım ve ekonomik işler ve kültür ve turizm şeklinde devam ettirmek 

mümkündür.  

   Mülki idare amirlerinin görevleri arasında beşinci önceliğe sahip olduğu eğitim 

yöneticileri tarafından en fazla düşünülen sosyal yardımlar ve yoksullukla mücadeledir 

(%8,5). Daha sonra yatırım ve ekonomik işler %7,9), çocukların, gençliğin ve kadının 

korunması (%6,9), halkla temas (%6), vakıf, şirket/proje ve kaynak yaratma (%6) ve 

yönetsel görevler gelmektedir.    

 Bu açıklamalara göre mülki idare amirlerinin öncelik sırasına göre ilgilendikleri 

ve zaman ayırdıkları görevleri şu şekilde sıralamak mümkündür.  

 
Birinci Öncelikli Görev  : Eğitim 

İkinci Öncelikli Görev  : Asayiş ve Güvenlik 

Üçüncü Öncelikli Görev  : Sağlık 

Dördüncü Öncelikli Görev : Sosyal Yardımlar ve Yoksullukla Mücadele 

Beşinci Öncelikli Görev  : Yatırım ve ekonomik İşler 

 
 Bu soruda birinci öncelik olarak çıkan eğitimin, gerçekte de böyle olduğunu 

söylemek mümkündür. Çünkü, mülki idare amirlerinin günlük mesaisinin büyük bir 

oranını eğitime ilişkin iş ve işlem yürütümü, görüşme ve ziyaretler ile komisyon 
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çalışmaları ve toplantılara ayırmakta oldukları bilinmektedir. Ayrıca eğitim 

camiasındaki personel sayısı, bina sayısı özetle iş yoğunluğu itibarı ile mülki idarenin 

eğitimle ilgilenme zorunluluğu ortaya çıkmaktadır. Buna ilave olarak da çağın gerekleri, 

ülkenin içinde bulunduğu koşullardan dolayı eğitime eğilme zorunluluğu bunu 

destekleyen diğer bir olgudur. Emre’nin (2002), yapmış olduğu çalışmada da en çok 

uğraştıran hizmet birimlerinin başında eğitim ve sırasıyla asayiş ve sağlık gelmektedir. 

Bu sonuçlar da ayrıca araştırma sonuçlarını desteklemektedir.  

 

Tablo 33: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Sahip Olduğu Düşünülen 

Temel Nitelikler Paralelinde Oluşturdukları Liderlik ve Yönetim Tarzlarının, Görev 

Önceliklerinin Sıralanmasında Belirleyici Olma Durumuna İlişkin Görüşlerinin 

Dağılımı 
Mülki İdare Amirlerinin sahip olduğu düşünülen temel nitelikler 
paralelinde oluşturdukları liderlik ve yönetim tarzlarının, görev 
önceliklerinin sıralanmasında belirleyici olma durumu 

f % 

Hiç belirleyici değil 1 0,3 
Belirleyici değil 17 5,1 
Kısmen belirleyicidir 72 21,8 
Belirleyicidir 165 49,8 
Tamamen belirleyicidir 76 23,0 

 
 

 Tabloda eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin sahip olduğu düşünülen 

temel nitelikler paralelinde oluşturdukları liderlik ve yönetim tarzlarının, görev 

önceliklerinin sıralanmasında belirleyici olma durumuna ilişkin görüşlerinin dağılımı 

görülmektedir. Tabloda yer alan sonuçlara bakıldığı zaman eğitim yöneticilerinin ilgili 

konudaki görüşleri %49,8 oranında “belirleyicidir” ve %23 oranında “tamamen 

belirleyicidir” şeklinde olmuştur. %21,8’lik bir grup ise “kısmen belirleyicidir” 

şeklinde görüş bildirmiştir. Bu sonuçlardan anlaşılmaktadır ki; eğitim yöneticileri, 

mülki idare amirlerinin sahip oldukları düşünülen temel nitelikler paralelinde 

oluşturdukları liderlik ve yönetim tarzlarının, görev önceliklerinin sıralanmasında 

belirleyici olduğunu düşünmektedirler. Önceki maddelerle bağlantılı olarak mülki idare 

amirlerinin liderlik yetenekleri çalışanların verimliliğini ve kendi çalışma tarzlarını 

belirlediği gibi görev önceliklerinin de belirlenmesinde etkili olmaktadır. Çünkü, bir 

lider sahip olduğu özellikler/yeterlikler doğrultusunda hareket ederek önceliklerini 

belirler.  
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Tablo 34: Eğitim Yöneticilerinin Bugünkü Konumuyla Mülki İdare Amirlerinin Eğitim 

Hizmetlerine Yönelik Gayretleri, Gösterdiği İlgi, Ayırdığı Zamanın  Yeterli Olma 

Durumuna İlişkin Görüşlerinin Dağılımı 
Bugünkü konumuyla Mülki İdare Amirlerinin eğitim hizmetlerine 
yönelik gayretleri, gösterdiği ilgi, ayırdığı zamanın  yeterli olma 
durumu 

f % 

Hiç yeterli değil 11 3,3 
Yeterli değil 43 13,0 
Kısmen yeterli 78 23,6 
Yeterli 130 39,3 
Bütünüyle yeterli 69 20,8 

  

Tabloda eğitim yöneticilerinin bugünkü konumuyla mülki idare amirlerinin 

eğitim hizmetlerine yönelik gayretleri, gösterdikleri ilgi ve ayırdıkları zamanın yeterli 

olma durumuna ilişkin görüşlerinin dağılımı görülmektedir. Eğitim yöneticilerinin 

%39,3’lük bir kesimi (130 eğitim yöneticisi) ilgili konuda mülki idare amirlerinin 

gayretlerinin ve gösterdikleri ilginin yeterli olduğunu düşünmektedirler. %20,8’lik bir 

kesim ise (69 eğitim yöneticisi) bütünüyle yeterli olduğunu düşünmektedirler. Mülki 

idare amirlerinin ilgili konuda gösterdikleri gayret, ilgi ve zamanın kısmen yeterli 

olduğunu düşünen %23,6’lık kesim de hesaba katıldığı zaman yeterli değil (%13) ve hiç 

yeterli değil (%3,3) şeklinde görüş bildiren eğitim yöneticilerinin toplamı %16,3 tür (54 

eğitim yöneticisi). Bu sonuçlara göre mülki idare amirlerinin eğitim hizmetlerine 

yönelik gayretleri, gösterdikleri ilgi ve ayırdıkları zamanın eğitim yöneticileri tarafından 

yeterli bulunduğu söylenebilir.  

 
Tablo 35: Eğitim Yöneticilerinin Mülki İdare Amirlerinin Eğitim Hizmetlerine Yönelik 

Görevlerini Etkili ve Verimli Bir Biçimde Yerine Getirdiğine İnanma Durumuna İlişkin 

Görüşlerinin Dağılımı 
Mülki İdare Amirlerinin eğitim hizmetlerine yönelik görevlerini etkili 
ve verimli bir biçimde yerine getirdiğine inanma durumu f % 

Hiç inanmıyorum 4 1,2 
İnanmıyorum 29 8,8 
Kısmen inanıyorum 70 21,1 
İnanıyorum 139 42,0 
Tamamen inanıyorum 89 26,9 
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 Tabloda eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin eğitim hizmetlerine 

yönelik görevlerini etkili ve verimli bir biçimde yerine getirdiğine inanma durumuna 

ilişkin görüşlerinin dağılımı görülmektedir. Tabloda görüldüğü gibi eğitim 

yöneticilerinin %42’si mülki idare amirlerinin eğitim hizmetlerine yönelik görevlerini 

etkili ve verimli bir biçimde yerine getirdiğine tamamen inanmakta, %26,9’u 

inanmakta, %21,1’i kısmen inanmakta, %8,8’i inanmamakta ve %1,2’si hiç 

inanmamaktadır. Bu sonuçlardan anlaşıldığı üzere eğitim yöneticilerinin yaklaşık üçte 

biri mülki idare amirlerinin eğitim hizmetlerine yönelik görevlerini etkili ve verimli bir 

biçimde yerine getirdiğine inanmaktadırlar.  

 

Tablo 36: Eğitim Yöneticilerine Göre Mülki İdare Amirlerinin Etkili ve Verimli 
Olmasını Engelleyen Etmenlerin Öncelik Sırası  
Mülki idare amirlerinin etkili ve verimli 
olmasını engelleyen etmenler 

1. 
Öncelik  

2. 
Öncelik  

3. 
Öncelik 

4. 
Öncelik 

5. 
Öncelik 

f f f f f 
1 Kişisel ilgisizliği 8 1 3 3 3 
2 Aşırı merkeziyetçilik 3 3 0 3 1 
3 Kaynak yetersizliği 4 2 1 1 4 
4 Nitelikli personel yetersizliği 0 4 1 1 0 
5 Eşgüdüm zayıflığı 1 3 4 4 3 
6 Yetki yetersizliği 0 0 1 0 0 
7 Mevzuat yetersizliği 1 2 2 0 2 
8 Örgütsel yetersizlik 1 0 1 1 1 
9 Bürokratik engeller 0 2 3 1 1 
10 Medya baskısı 0 1 5 2 0 
11 Varolan yetkilerin kullanılmaması  1 3 1 1 0 
12 Siyasi baskılar 2 1 1 3 1 
13 Denetim yetersizliği 2 1 1 1 3 
14 Yerel Koşullar 3 1 1 2 1 
15 Kırtasiyecilik 0 1 1 3 0 
16 Sorun tespitinde yetersizlik 3 2 4 3 2 
17 İletişimsizlik 3 5 2 3 7 
18 Çıkar kümeleri 0 1 0 0 0 
19 Makam baskısı 1 0 0 0 1 
20 Takdir edilmeme 0 0 0 0 1 
21 Planlama yetersizliği 0 0 0 0 1 

 

 Tabloda eğitim yöneticilerine göre mülki idare amirlerinin etkili ve verimli 

olmasını engelleyen faktörlerin öncelik sırası görülmektedir. Mülki idare amirlerinin 

eğitim hizmetlerine yönelik görevlerini etkili ve verimli bir biçimde yerine getirdiğine 

inanmayan 33 eğitim yöneticisinin (%10), mülki idare amirlerinin bu görevlerini yerine 
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getirmelerini engelleyen faktörler arasında saydığı başlıca faktör, kişisel ilgisizlik olarak 

ortaya çıkmıştır (8 eğitim yöneticisi). İletişimsizlik (5 eğitim yöneticisi) faktörünün 

önem derecesi ikinci sırayı almış, medya baskısı (5 eğitim yöneticisi), üçüncü sırayı 

almış,  eşgüdüm zayıflığı (4 eğitim yöneticisi) dördüncü sırayı almış ve kaynak 

yetersizliği (4 eğitim yöneticisi) beşinci sırayı almıştır. Bunlardan başka önemli görülen 

diğer faktörler aşırı merkeziyetçilik, nitelikli personel yetersizliği, bürokratik engeller, 

varolan yetkilerin kullanılamaması ve sorun tespitinde yetersizlik olarak ortaya 

çıkmıştır. Burada kişisel ilgisizliğin birinci derecede önemli sebep olarak ortaya 

çıkmasına, kimi mülki idare amirlerinin mesleki yorgunluk, bıkkınlık, emeklilik 

moduna girmeleri ya da küskünlük ve kırgınlık sebebiyle (sadece eğitim hizmetlerine 

ilişkin olarak da değil) tüm görev ve sorumluluklarına karşı duyarsız bir yaklaşım 

sergilemeleri etkili olmuş olabilir.  

 İletişimsizliğin ikinci sebep olarak ortaya çıkmasında ise ya eğitim yöneticisinin 

ya da mülki idare amirinin kişisel problemlerinden ve bakış açılarından kaynaklanan  

iletişim sorunu etken olmuş olabilir. Medya baskısının üçüncü derecede önemli faktör 

olarak çıkmasında, medyada çıkan yersiz, olumsuz ve karalama amaçlı haberlerin etkisi 

büyüktür. Eşgüdüm zayıflığı ise hemen her kurumda yaşanan bir sıkıntıdır ve daha çok 

insanların birbirini algılamasıyla ilgilidir. Kaynak yetersizliği ise, bilindiği üzere bütün 

hizmetlerdeki akışı olumsuz yönde etkileyen bir unsurdur. Ülke ekonomisinin durumu 

da dikkate alınırsa sonucun bu şekilde çıkması doğal karşılanabilir.   

 

Tablo 37: Eğitim Yöneticilerinin, Mülki İdare Amirlerinde Tespit Edilen Temel 

Niteliklerin, Onların Eğitim Hizmetlerine Yönelik Çalışmalardaki Katkı, İstek, Gayret 

ve Verimliliklerini Olumlu ya da Olumsuz Anlamda Etkileme Durumuna İlişkin 

Görüşlerinin Dağılımı 
Mülki İdare Amirlerinde tespit edilen temel niteliklerin, onların eğitim 
hizmetlerine yönelik çalışmalardaki katkı, istek, gayret ve 
verimliliklerini olumlu ya da olumsuz anlamda etkileme durumu 

f % 

Hiç etkilemiyor 4 1,2 
Etkilemiyor 17 5,1 
Kısmen etkiliyor 79 23,9 
Etkiliyor 163 49,2 
Tamamen etkiliyor 68 20,5 

 
 Tabloda eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinde tespit edilen temel 

niteliklerin, onların eğitim hizmetlerine yönelik çalışmalardaki katkı, istek, gayret ve 
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verimliliklerini olumlu ya da olumsuz anlamda etkileme durumuna ilişkin görüşlerinin 

dağılımı görülmektedir. Tabloda görüldüğü gibi eğitim yöneticilerinin %49,2’sine göre 

mülki idare amirlerinde tespit edilen temel niteliklerin, onların eğitim hizmetlerine 

yönelik çalışmalardaki katkı, istek, gayret ve verimliliklerini olumlu ya da olumsuz 

anlamda etkilemekte, %20,5’ine göre tamamen etkilemekte ve %23,9’una göre ise 

kısmen etkilemektedir. Eğitim yöneticilerinin %5,1’inin etkilemediğini düşündüğü ilgili 

soruda, %1,2’si ise hiç etkilemiyor şeklinde görüş bildirmişlerdir.  
 
 

Tablo 38: Eğitim Yöneticilerine Göre Mülki İdare Amirlerinin Eğitim Hizmetlerine 

Yönelik Gayretleri ve Gösterdikleri İlginin Günümüz Koşullarında Bağlı Olduğu 

Etmenlerin Öncelik Sırasına Göre Dağılımı 
Mülki İdare Amirlerinin eğitim hizmetlerine yönelik 
gayretleri ve gösterdikleri ilginin günümüz 
koşullarında bağlı olduğu etmenler 

1. Öncelik  2. Öncelik  3. Öncelik 

f % f % f % 

1 Kişisel ilgi 107 32,3 28 8,5 42 12,7 
2 Mevzuattan kaynaklanan zorunluluk 24 7,3 30 9,1 12 3,6 
3 Devlet Politikası 33 10,0 48 14,5 24 7,3 
4 Hükümet Politikası 15 4,5 31 9,4 29 8,8 
5 Eğitim hizmetlerinin tarihi önemi ve ağırlığı 48 14,5 48 14,5 41 12,4 
6 Yerel İhtiyaçlar 19 5,7 45 13,6 47 14,2 
7 Kamuoyu baskısı 6 1,8 3 ,9 9 2,7 
8 Sürekli değişim ve gelişim gerekliliği 18 5,4 30 9,1 42 12,7 
9 Eğitim camiasının istekleri ve baskısı 3 ,9 10 3,0 25 7,6 
10 Kararsız  58 17,5 58 17,5 58 17,5 
11 Toplam  331 100 331 100 331 100 

 Tablo 38’de eğitim yöneticilerine göre mülki idare amirlerinin eğitim 

hizmetlerine yönelik gayretleri ve gösterdikleri ilginin günümüz koşullarında bağlı 

olduğu etmenlerin öncelik sırasına göre dağılımı görülmektedir. Günümüz koşullarında 

mülki idare amirlerinin eğitim hizmetlerine yönelik gayretleri ve gösterdikleri ilgiyi en 

çok etkileyen etmen kişisel ilgidir (107 eğitim yöneticisi) ve bu birinci önceliğe sahiptir. 

İkinci derecede önemli görülen etmenler eğitim hizmetlerinin tarihi önemi ve ağırlığı 

(48 eğitim yöneticisi), devlet politikası (48 eğitim yöneticisi) ve yerel ihtiyaçlar (45 

eğitim yöneticisi) olurken, üçüncü derecede önemli görülen etmenler sürekli değişim ve 

gelişim gerekliliği (42 eğitim yöneticisi), hükümet politikası (29 eğitim yöneticisi), 

eğitim camiasının istekleri ve baskısı (25 eğitim yöneticisi) ve mevzuattan kaynaklanan 

zorunluluk (12 eğitim yöneticisi) olmuştur. 
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Tablo 39: Eğitim Yöneticilerinin, Eğitime İlişkin Sorunların İletilmesi ve Bunların 

Çözümlenmesi Sürecinde, Mülki İdare Amirlerine Rahatça Ulaşabilmesi ve Olması 

Gereken Noktada ve Ölçüde Sonuç Alabilmesi Durumuna İlişkin Görüşlerinin Dağılımı 
Eğitime ilişkin sorunların iletilmesi ve bunların çözümlenmesi 
sürecinde, çalışanların Mülki İdare Amirlerine rahatça ulaşabilmesi ve 
olması gereken noktada ve ölçüde sonuç alabilmesi durumu 

f % 

Hiç söyleyemem 3 0,9 
Söyleyemem 30 9,1 
Kısmen söyleyebilirim 56 16,9 
Söyleyebilirim 122 36,9 
Tamamen söyleyebilirim 120 36,3 

 Tablo 39’da eğitim yöneticilerinin, eğitime ilişkin sorunların iletilmesi ve 

bunların çözümlenmesi sürecinde, mülki idare amirlerine rahatça ulaşılabilmesi ve 

olması gereken noktada ve ölçüde sonuç alabilmesi durumuna ilişkin görüşlerinin 

dağılımı görülmektedir. Eğitim yöneticilerinin %36,9’u ilgili konuda mülki idare 

amirlerine rahatça ulaşabildiğini ve sonuç alabildiğini söyleyebileceğini, %36,3’ü ise 

tamamen söyleyebileceğini belirtmiştir. %16,9’unun kısmen söyleyebilirim şeklinde 

görüş bildirdiği ilgili soruda, söyleyemem diyen eğitim yöneticilerinin oranı %9,1, hiç 

söyleyemem diyenlerin oranı ise %0,9 olarak ortaya çıkmıştır.  

  

Tablo 40: Eğitim Yöneticilerinin, Görev Yörelerinde Eğitime Yönelik Hizmetlerin 

Hangi Birim Tarafından Yerine Getirilmesi Daha Uygundur (Daha Hızlı, Daha Verimli 

ve Daha Etkin Sonuçlar Doğurur) Sorusuna Verdikleri Cevapların Dağılımı 

Eğitime yönelik hizmetleri yerine getirmesi gereken kurum f % 

Merkez Teşkilatı (Milli Eğitim Bakanlığı) 112 33,8 
İl Özel İdaresi 92 27,8 
Belediye 64 19,3 
Özel Sektör 56 16,9 
Vakıflar-Dernekler 5 1,6 
Sivil Toplum Kuruluşları 2 0,6 

 Tabloda eğitim yöneticilerinin görev yaptıkları yörelerde eğitime yönelik 

hizmetlerin hangi birim tarafından yerine getirilmesi daha uygun olur sorusuna 

verdikleri cevapların dağılımı görülmektedir. Tabloda görüldüğü gibi eğitim 

yöneticilerinin %33,8’i mevcut haliyle devam etmesini, bir başka deyişle milli eğitim 

bakanlığı tarafından %27,8’i il özel idareleri tarafından, %19,3’ü belediyeler tarafından, 

%16,9’u özel sektör tarafından, %1,6’sı vakıf – dernekler tarafından ve %0,6’sı sivil 

toplum kuruluşları tarafından yürütülmesi gerektiğini ifade etmişlerdir. Bu sonuçlardan 

anlaşılmaktadır ki, milli eğitim camiasında görev yapan yöneticilerin üçte biri mevcut 
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sistemden memnundur. Geriye kalan üçte ikisi ise değişik kurumlar aracılığıyla eğitim 

hizmetlerinin devam ettirilmesini, mevcut sisteme tercih etmektedir.  

 

4.3. Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Davranışlarına  İlişkin  Mülki  İdare 

Amirlerinin Verdikleri Cevapların Yüzde, Frekans ve Varyans Analizi Sonuçları 

 
 Bu bölümde araştırmaya katılan mülki idare amirlerinin likert ve çoktan seçmeli 

sorulardan oluşan araştırma anketinde bulunan sorulara verdikleri cevapların yüzde ve 

frekans dağılımları ile birlikte mesleki kıdem, görev yapılan bölge ve hiyerarşik kademe 

değişkenlerine göre varyans analizi sonuçları bulunmaktadır. 

 
Tablo 41: Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Özelliklerine İlişkin Mülki İdare 

Amirlerinin Görüşlerinin  Yönelik Aritmetik Ortalama ve Standart Sapmaları 

M
ad

de
 N

o 

Liderlik Özelliklerine Yönelik Sorular X  SS 

8 Vizyon sahibidir                                                                 3,83 0,85 
9 Tutkulu ve fedakardır                                                       4,10 0,74 
10 İnançlı, kararlı ve tutarlıdır                                            3,93 0,80 
11 Örnek teşkil eden bir kişidir                                           4,03 0,87 
12 Astlarına güvenir                                                            3,47 0,80 
13 Güvenilir bir amirdir                                                       4,09 0,76 
14 Çalışma arkadaşlarını motive eder                                 3,92 0,76 
15 Çalışma arkadaşlarına ilham verir                                3,82 0,84 
16 Gelişim odaklıdır                                                             3,85 0,92 
17 Adalet duygusuna sahiptir                                              4,18 0,77 
18 Mütevazıdır                                                                    3,77 0,91 
19 İyi bir dinleyicidir                                                            3,63 0,90 
20 Çevresiyle açık iletişim kurar                                        3,85 0,85 
21 İnsanlara karşı duyarlıdır                                              4,05 0,73 
22 Olaylara karşı duyarlıdır                                                4,12 0,73 
23 Yenilikçidir                                                                       3,87 0,90 
24 Hızlı ve etkin karar verir                                                3,91 0,76 
25 Yerine göre esnek olabilir                                              3,82 0,78 
26 Zamanı etkin kullanır                                                    3,56 0,86 
27 Ekip ruhuyla çalışır                                                        3,58 0,89 
28 Bilgi sahibidir                                                                  4,00 0,81 

  

           Tablo 41’de mülki idare amirlerinin liderlik özelliklerine ilişkin sorulara mülki 

idare amirlerinin verdikleri cevapların aritmetik ortalama ve standart sapmaları 

görülmektedir. Mülki idare amirleri liderlik özellikleri ile ilgili sorulan sorulara genel 

olarak “katılıyorum” derecesinde görüş bildirmişlerdir. Burada dikkat çekici olan bir 

nokta ise, eğitim yöneticileri ile mülki idare amirlerinin aynı sorulardaki görüşleri 
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karşılaştırıldığı zaman ortaya çıkmaktadır (Tablo 12). Çünkü ilgili bölümde bulunan 

sorulara verdikleri cevaplarla eğitim yöneticileri, mülki idare amirlerinin kendilerini 

gördükleri noktadan daha yüksek bir derecede yeterli görmektedirler. Hemen hemen 

bütün sorularda eğitim yöneticilerinin aritmetik ortalamalarının mülki idare 

amirlerinden daha yüksek çıkması bunu göstermektedir.  

Sonuçların bu şekilde çıkması iki şekilde yorumlanabilir: Birincisi; eğitim 

yöneticileri mülki idare amirleri hakkında düşüncelerini ifade ederken, amirleri olarak 

gördüklerinden dolayı cevaplarında daha çekingen ve seçici davranmış olabilirler. 

İkincisi ise, mülki idare amirlerinin görev yaptıkları yerlerde diğer il yöneticilerine 

kıyasla yöneticilik vasıflarının, tecrübe birikimlerinin ve yöneticilikteki sürekliliklerinin 

(ilde yönetim kademesinde bulunan diğer yöneticilerin çok kısa sürelerle bu görevlerde 

bulunmalarına rağmen, mülki idare amirleri daha uzun sürelerde oluşturdukları 

yöneticilik tecrübeleriyle görevlerini devam ettirmektedirler) eğitim yöneticilerini 

onların hakkında görüş bildirirken etkilemeleri muhtemeldir.    

 
Tablo 42: Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Özelliklerine İlişkin Mülki İdare 

Amirlerinin  Görüşleri ve Kıdem Değişkenine Yönelik Varyans Analizi Sonuçları 

M
ad

de
 N

o 

1 
1 – 10 Yıl 

Arası 
N = 43 

2 
11 – 20 Yıl 

Arası 
N = 65 

3 
21 – 30 Yıl 

Arası 
N =70 

4 
31 Yıl ve 

Üzeri 
N =27 

 

 
Toplam 
N =205  

F 
 

P 
 

Fark  

x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS 
8 4,04 0,93 3,76 0,87 3,80 0,85 3,74 0,59 3,83 0,85 1,14 0,33  
9 4,11 0,77 4,13 0,65 4,04 0,81 4,14 0,71 4,10 0,74 0,24 0,86  

10 4,02 0,84 3,90 0,72 3,84 0,87 4,07 0,72 3,93 0,80 0,76 0,51  
11 4,11 0,94 4,00 0,84 3,92 0,86 4,29 0,82 4,03 0,87 1,31 0,26  
12 3,35 0,82 3,44 0,77 3,54 0,85 3,55 0,69 3,47 0,80 0,62 0,60  
13 4,16 0,72 4,00 0,77 4,09 0,81 4,18 0,68 4,09 0,76 0,57 0,62  
14 4,09 0,75 3,84 0,73 3,83 0,82 4,07 0,67 3,92 0,76 1,61 0,18  
15 3,95 0,73 3,81 0,84 3,67 0,92 4,03 0,75 3,82 0,84 1,63 0,18  
16 3,92 0,89 3,81 0,86 3,80 1,08 3,96 0,85 3,85 0,92 0,32 0,80  
17 4,35 0,72 4,07 0,77 4,14 0,78 4,29 0,77 4,18 0,77 1,40 0,24  
18 3,76 1,02 3,63 0,89 3,81 0,91 4,03 0,80 3,77 0,91 1,32 0,26  
19 3,69 0,86 3,49 0,79 3,61 1,02 3,96 0,85 3,63 0,90 1,82 0,14  
20 4,04 0,79 3,75 0,84 3,77 0,86 4,03 0,89 3,85 0,85 1,64 0,18  
21 4,11 0,73 3,93 0,76 4,02 0,71 4,33 0,67 4,05 0,73 1,98 0,11  
22 4,21 0,75 4,06 0,70 4,04 0,72 4,33 0,78 4,12 0,73 1,40 0,24  
23 3,80 0,89 3,80 0,88 3,88 0,91 4,11 0,97 3,87 0,90 0,82 0,47  
24 3,85 0,71 3,90 0,67 3,88 0,83 4,11 0,84 3,91 0,76 0,70 0,55  
25 3,85 0,68 3,83 0,71 3,80 0,90 3,81 0,78 3,82 0,78 0,04 0,98  
26 3,52 0,83 3,44 0,84 3,59 0,88 3,85 0,90 3,56 0,86 1,44 0,23  
27 3,54 0,86 3,40 0,86 3,66 0,94 3,85 0,81 3,58 0,89 1,96 0,12  
28 4,00 0,79 3,87 0,71 4,01 0,90 4,33 0,73 4,00 0,81 2,05 0,10  
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 Tablo 42’de mülki idare amirlerinin liderlik özelliklerine ilişkin mülki idare 

amirlerinin görüşleri ve kıdem değişkenine yönelik varyans analizi sonuçları 

görülmektedir. Mülki idare amirleri kendilerini liderlik davranışları konusunda ortalama 

olarak “katılıyorum” derecesinde yeterli bulurken, görüşleri arasında mesleki kıdem 

değişkenine ilişkin anlamlı bir farklılık mevcut değildir.  
 

Tablo 43: Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Özelliklerine İlişkin Mülki İdare 

Amirlerinin Görüşleri ve Görev Yapılan Bölge Değişkenine Yönelik Varyans Analizi 

Sonuçları 

M
ad

de
 N

o 

1 
Güneydoğu 

Anadolu 
Bölgesi 
N = 17 

2 
Doğu 

Anadolu 
Bölgesi 
N = 29 

3 
Marmara 
Bölgesi 
N = 31 

4 
Ege 

Bölgesi N 
= 24 

 

5 
İçanadolu 
Bölgesi 
N = 33 

6  
Akdeniz 
Bölgesi 
N = 28 

7 
Karadeniz 

Bölgesi 
N = 43 

F P Fark 

X  SS X  SS X  SS X  SS X  SS X  SS X  SS 

8 3,80 1,01 4,13 0,87 3,38 0,66 3,91 1,05 3,74 0,74 4,03 0,74 3,86 0,83 2,51 0,02
* 

2-3,3-4,3-6 
3-7 

9 4,06 0,79 4,20 0,77 3,80 0,70 4,33 0,76 3,97 0,78 4,07 0,71 4,25 0,65 1,84 0,09  
10 4,06 0,79 4,10 0,77 3,64 0,66 4,00 1,02 3,71 0,89 4,07 0,66 4,02 0,73 1,68 0,12  

11 4,06 1,09 4,24 0,78 3,48 0,81 4,00 1,02 3,91 0,85 4,17 0,72 4,32 0,74 3,62 0,00
* 

1-3,2-3,4-3 
5-3,6-3,7-3 

5-7 
12 3,33 0,97 3,37 0,77 3,38 0,66 3,45 0,88 3,42 0,94 3,64 0,67 3,60 0,76 0,61 0,71  
13 4,06 0,88 4,24 0,78 3,90 0,70 4,08 1,05 3,94 0,76 4,21 0,62 4,18 0,62 0,95 0,46  

14 4,06 0,88 4,20 0,81 3,58 0,67 3,83 1,00 3,80 0,75 4,03 0,69 4,00 0,57 2,22 0,04
* 

1-3,2-3,2-5 
3-6,3-7 

15 3,93 0,88 3,96 0,90 3,48 0,85 3,79 1,10 3,82 0,78 4,00 0,81 3,83 0,65 1,23 0,29  
17 4,26 0,79 4,34 0,81 3,96 0,70 4,25 0,79 4,02 0,85 4,14 0,84 4,32 0,60 1,17 0,32  

19 3,80 0,86 3,68 0,92 3,45 0,92 3,83 1,04 3,40
0 0,94 3,75 0,79 3,69 0,80 1,01 0,41  

20 4,06 0,88 4,00 0,92 3,61 0,84 4,00 0,93 3,65 0,90 4,03 0,63 3,83 0,81 1,36 0,23  
21 3,93 0,70 4,20 0,77 3,93 0,62 3,91 0,88 3,97 0,82 4,17 0,66 4,16 0,68 ,90 0,49  
22 4,00 0,75 4,20 0,77 4,03 0,65 4,12 0,79 3,85 0,80 4,25 0,64 4,30 0,67 1,57 0,15  
23 3,86 1,06 4,03 0,90 3,48 0,92 4,04 0,99 3,68 0,79 4,10 0,83 3,95 0,87 1,89 0,08  
24 4,00 0,65 4,00 0,80 3,64 0,75 3,95 0,90 3,77 0,80 4,00 0,81 4,06 0,59 1,31 0,25  
26 3,60 0,82 3,58 0,86 3,22 0,95 3,70 0,95 3,51 0,95 3,64 0,67 3,69 0,80 1,12 0,34  
27 3,60 1,05 3,58 0,77 3,41 0,88 3,66 1,12 3,57 0,94 3,53 0,79 3,67 0,80 0,29 0,93  

 

 Tablo 43’de mülki idare amirlerinin liderlik özelliklerine ilişkin mülki idare 

amirlerinin  görüşleri ve görev yapılan bölge değişkenine yönelik varyans analizi 

sonuçları görülmektedir. Mülki idare amirlerinin görüşleri arasında görev yapılan bölge 

değişkenine göre 8, 11 ve 14 numaralı maddelerde anlamlı bir farklılık mevcuttur. 

Mülki idare amirleri “vizyon sahibidir” şeklinde olan 8 numaralı maddede mevcut olan 

anlamlı farklılık (F=2,51: p<.05) Marmara Bölgesi ile ( X =3,38) Doğu Anadolu 

( X =4,13), Ege ( X =3,91), Akdeniz ( X =4,03) ve Karadeniz ( X =3,86) bölgeleri 

arasındadır. Marmara Bölgesinde görev yapan mülki idare amirleri, vizyoner liderlik 
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davranışlarını Doğu Anadolu, Ege, Akdeniz ve Karadeniz Bölgelerinde görev yapan 

mülki idare amirlerine göre daha az derecede yeterli bulmaktadırlar. Mülki idare 

amirlerinin ilgili konuda görüşlerinin şekillenmesinde bulundukları bölgenin sosyo-

ekonomik yapısı etkili olmuş olabilir. Çünkü taşrada görev yapan mülki idare amirlerine 

kıyasla İstanbul, Kocaeli, Bursa gibi illerde görev yapan mülki idare amirleri ilişkide 

bulundukları insanların entelektüel birikimleri (sanatçılar, iş adamları, siyasetçiler vb.) 

karşısında kendilerini daha geri planda görmektedirler. Ayrıca yetkilerini kullanırken bu 

güç odakları karşısında kendilerini daha güvensiz ve yetersiz hissedebilmektedirler ve 

vatandaşların mülki idare amirlerine yönelik statü algılaması da diğer coğrafi bölgelere 

göre daha düşüktür.      

 Mülki idare amirlerinin görev yaptıkları bölge değişkenine göre anlamlı 

farklılığın mevcut olduğu diğer maddede ise (11 numaralı madde) yine Marmara 

bölgesinde görev yapan mülki idare amirlerinin vizyoner liderlik davranışları 

konusunda diğer bütün bölgelerden daha az oranda yeterli gördükleri anlaşılmaktadır 

(Tablo 43). Bu görüş farklılığının istatistiki açıdan p<.05 derecesinde anlamlı olduğu 

anlaşılmaktadır. Ayrıca aynı soruda İç Anadolu ( X =3,91) ve Karadeniz ( X =4,17) 

Bölgeleri arasında da anlamlı bir farklılık mevcuttur (F=3,62; p<.05). Bu anlamlı 

farklılık Karadeniz Bölgesinin lehinedir. Marmara bölgesinde görev yapan mülki idare 

amirlerinin ilgili görüşü daha az benimsemelerinde etken olan temel nokta, az gelişmiş 

yörelerde halkın mutlak lider olarak gördüğü mülki idare amirlerinin örnek görülmesi 

ve model alınmasıdır. Marmara bölgesi gibi gelişmiş ve vatandaşla birebir ilişkilerin 

yaşanmadığı yörelerde mülki idare amirlerinin örnek alınması ve model teşkil etmesi 

daha zor bir ihtimaldir.     

 Bu grupta bulunan diğer anlamlı farklılık ise 14. maddede görülmektedir. Mülki 

idare amirleri “çalışma arkadaşlarını motive eder” şeklinde olan soruya mülki idare 

amirleri “katılıyorum derecesinde görüş bildirmişlerdir (Tablo 41). Ancak görüşleri 

arasında görev yapılan bölge değişkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmuştur 

(F=2,22; p<.05). Bu anlamlı farklılık Marmara Bölgesi ile ( X =3,58) Güneydoğu 

Anadolu ( X =4,06) , Doğu Anadolu ( X =4,20), Akdeniz ( X =4,03) ve Karadeniz (4,00) 

bölgeleri arasındadır. Ayrıca Doğu Anadolu ile ( X =4,20) İç Anadolu ( X =3,80) 

arasında da anlamlı bir farklılık vardır. Bu sonuçlara göre Marmara ve İç Anadolu 

bölgesinde görev yapan mülki idare amirlerinin, mülki idare amirlerinin çalışma 

arkadaşlarını motive ettiği görüşünü daha az benimsedikleri söylenebilir. Diğer iki 
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maddede olduğu gibi bu maddede de Marmara bölgesinde görev yapan mülki idare 

amirlerinin ilgili maddeyi daha az benimsemiş olmalarında, en belirleyici faktör 

bölgenin sosyo-ekonomik ve kültürel yapısı yanında iş yoğunluğu, görev alanının 

genişliği ve mülki idare amirlerine yönelik statü algılamasıdır. Şöyle ki, Marmara 

bölgesindeki yerleşim yerleri daha geniş görev alanlarını kapsamaktadır. Dolayısıyla 

diğer bölgelere oranla memur sayısının daha fazla olması nedeniyle mülki idare 

amirlerinin erişebildiği ve yakın ilişki kurabildiği çalışan sayısı daha düşüktür. Bu ise 

ilgili konuda görüşlerin şekillenmesinde etkili olmuş olabilir.           
 
Tablo 44: Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Özelliklerine İlişkin Mülki İdare 

Amirlerinin Görüşleri ve Görev Yapılan Bölge Değişkenine Yönelik Kruskal Wallis 

Analizi Sonuçları 
Madde 

No Gruplar N Sıra 
Ort. χ2 P Fark 

16 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi 28 110,00 

14,35 0,02*  

Doğu Anadolu Bölgesi 42 126,22 
Marmara Bölgesi 48 75,32 
Ege Bölgesi 50 103,94 
İç Anadolu Bölgesi 67 93,67 
Akdeniz Bölgesi 33 111,04 
Karadeniz Bölgesi 63 106,69 

18 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi 28 96,43 

9,75 0,13  

Doğu Anadolu Bölgesi 42 115,48 
Marmara Bölgesi 48 89,65 
Ege Bölgesi 50 105,92 
İç Anadolu Bölgesi 67 84,79 
Akdeniz Bölgesi 33 108,77 
Karadeniz Bölgesi 63 115,94 

25 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi 28 123,50 

12,94 0,04*  

Doğu Anadolu Bölgesi 42 114,33 
Marmara Bölgesi 48 84,42 
Ege Bölgesi 50 105,19 
İç Anadolu Bölgesi 67 102,54 
Akdeniz Bölgesi 33 81,79 
Karadeniz Bölgesi 63 114,57 

28 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi 28 105,90 

11,40 0,07  

Doğu Anadolu Bölgesi 42 111,10 
Marmara Bölgesi 48 78,08 
Ege Bölgesi 50 123,08 
İç Anadolu Bölgesi 67 94,73 
Akdeniz Bölgesi 33 110,79 
Karadeniz Bölgesi 63 104,94 

 

 Tabloda mülki idare amirlerinin liderlik özelliklerine ilişkin mülki idare 

amirlerinin görüşleri ve görev yapılan bölge değişkenine göre Kruskal Wallis analizi 

sonuçları görülmektedir. Tabloda görüldüğü gibi 16 ve 25 numaralı maddelerde mülki 
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idare amirlerinin görüşleri arasında görev yapılan bölge değişkenine göre anlamlı 

farklılık mevcuttur (χ2=14,35; p<.05). Bu anlamlı farklılığın hangi gruplar arasında 

olduğunu anlamak için sıra ortalamalarına bakıldığı zaman, her iki soruda da Marmara 

ve İç Anadolu Bölgelerinde görev yapan mülki idare amirlerinin değerlerinin düşük 

olduğu görülmektedir. Bu sonuçlara göre Marmara ve İç Anadolu bölgelerinde görev 

yapan mülki idare amirlerinin, mülki idare amirleri “gelişim odaklıdır” ve “yerine göre 

esnek olabilir” konularını diğer bölgelerde görev yapan mülki idare amirlerinden daha 

az benimsedikleri söylenebilir.    

 Ankara ve İstanbul illerinin gelişmişlik ve toplumsal yapı bakımından diğer 

illerden daha ileri bir noktada olduğu bilinmektedir. Bu illerde görev yapan mülki idare 

amirlerinin kendilerini diğer bölgelere göre daha az donanımlı olarak görmeleri doğal 

karşılanmalıdır. Analiz sonuçlarında da bahsedilen iki ilin bulunduğu bölgeler olan 

Marmara ve İç Anadolu bölgelerinde verilerin düşük çıkması normal karşılanabilir.    

 
Tablo 45: Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Özelliklerine İlişkin Mülki İdare 

Amirlerinin Görüşleri ve Yönetsel Konum Değişkenine Yönelik Varyans Analizi 

Sonuçları 

M
ad

de
 

N
o 

1 
Vali 

N = 43 

2 
Vali Yardımcısı 

N = 81 

3 
Kaymakam 

N = 81  

5 
Toplam  
N = 205 F P Fark 

x  SS x  SS x  SS x  SS 
8 3,83 0,82 3,70 0,86 3,96 0,84 3,83 0,85 1,84 0,16  
9 3,97 0,78 4,04 0,71 4,22 0,74 4,10 0,74 1,88 0,15  
10 4,00 0,76 3,80 0,85 4,02 0,75 3,93 0,80 1,73 0,17  
11 4,11 0,91 3,93 0,83 4,09 0,88 4,03 0,87 0,90 0,40  
12 3,50 0,80 3,39 0,82 3,55 0,77 3,47 0,80 0,88 0,41  
13 4,23 0,72 3,87 0,75 4,23 0,74 4,09 0,76 5,63 0,00* 1-2, 3-2 
14 3,88 0,73 3,80 0,76 4,06 0,78 3,92 0,76 2,37 0,09  
15 3,85 0,81 3,63 0,86 4,00 0,80 3,82 0,84 3,97 0,02* 2-3 
16 3,95 0,96 3,65 0,89 4,00 0,90 3,85 0,92 3,15 0,04* 2-3 
17 4,26 0,76 3,91 0,75 4,41 0,70 4,18 0,77 9,80 0,00* 1-2, 2-3 
18 3,90 0,82 3,73 0,93 3,75 0,95 3,77 0,91 0,53 0,58  
19 3,69 0,86 3,58 0,91 3,66 0,90 3,63 0,90 0,25 0,77  
20 3,69 0,92 3,85 0,80 3,95 0,86 3,85 0,85 1,28 0,27  
21 4,16 0,76 3,96 0,72 4,09 0,73 4,05 0,73 1,25 0,28  
22 4,23 0,75 3,96 0,72 4,22 0,70 4,12 0,73 3,26 0,04* 1-2, 2-3 
23 4,04 0,98 3,78 0,90 3,87 0,87 3,87 0,90 1,20 0,30  
24 3,95 0,82 3,86 0,74 3,95 0,75 3,91 0,76 0,30 0,73  
25 3,85 0,81 3,71 0,78 3,91 0,76 3,82 0,78 1,29 0,27  
26 3,69 0,89 3,52 0,87 3,54 0,85 3,56 0,86 0,54 0,57  
27 3,61 0,82 3,51 0,95 3,62 0,85 3,58 0,89 0,40 0,67  
28 4,21 0,84 3,96 0,79 3,95 0,80 4,00 0,81 1,69 0,18  
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 Tablo 45’de mülki idare amirlerinin liderlik özelliklerine ilişkin mülki idare 

amirlerinin görüşleri ve yönetsel konum değişkenine yönelik varyans analizi sonuçları 

görülmektedir. Mülki idare amirlerinin görüşlerinin 13,15, 16, 17, ve 22 numaralı 

maddelerde farklılık gösterdiği saptanmıştır. Bu anlamlı farklılık tüm sorularda vali 

yardımcıları aleyhinedir.  

 “Mülki idare amirleri güvenilir bir amirdir” şeklinde olan 13 numaralı maddede 

vali yardımcılarının kaymakam ve valilere göre daha düşük derecede görüş bildirdikleri 

görülmektedir. Burada vali yardımcılarının kendilerini algıladıkları pozisyon önemli 

olabilir. Çünkü, sayıları ilden ile değişiklik arz eden vali yardımcıları arasındaki görev 

ve yetki tanımlaması da değişiklik gösterebilmektedir ve valiler bir veya iki vali 

yardımcısıyla çalışmakta, diğerlerini göz ardı edebilmektedirler. Valinin tanımladığı ya 

da verdiği yetki çerçevesinde kendisinde inisiyatif gören ve kullanabilen vali 

yardımcısı, amirlik pozisyonunu bu oranda yaşama geçirebilmektedir. Bu da çoğu vali 

yardımcısı üzerinde küskünlük, kırgınlık ve meslekten kopma olgusunu 

yaratabilmektedir. 

       Mülki idare amirlerinin çalışanlarına ilham vermeleri ve motive etmeleri değişik 

şekillerde olmaktadır. Örneğin çalışanlara takdir, teşekkür verilmesi, aylıkla 

ödüllendirilmesi, soruşturma açılması, memurun pozisyonu değiştirmeye yönelik atama 

ve değerlendirme gibi yetkiler vali ve kaymakamda bulunurken, vali yardımcısı bu 

yetkilerini kullanamamaktadır. Bu ise vali yardımcılarının çalışanlarını motive 

etmelerinde kullanabilecekleri seçenekleri daraltmaktadır.  

 Vali yardımcılarının kendilerini ve diğer mülki idare amirlerini daha az gelişim 

odaklı bulmaları, çoğunlukla kendilerini algılamalarıyla ilgilidir. Çünkü vali 

yardımcıları bulundukları kıdem ve yaş itibarı ile kendilerini geliştirecek enerji ve 

hevesten uzaklaştıkları bir dönemdedirler. Hatta bazı durumlarda vali yardımcılığı 

pozisyonu emekliliğin beklendiği bir dinlenme (sürgün) noktası olarak 

algılanabilmektedir. Bu sebeplerden kendilerini değerlendirirken daha karamsar, diğer 

mülki idare amirlerini değerlendirirken de daha eleştirel yaklaşabilmektedirler.  

 Vali yardımcılarının adalet duygusu ve olaylara karşı duyarlı olma konusunda 

kaymakam ve valilere göre daha düşük düzeyde görüş bildirmelerinde valilerin ve 

bakanlığın kendilerine karşı uygulamaları etkili olabilir. Ayrıca mesleki yaşamları 

boyunca kendi ve diğer meslektaşlarının uygulamalarında değişik sebeplerle (siyasi 
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baskı, yetki erozyonu, mevzuatın güncellenememesi vb.) adil davranamadıkları hissinin 

oluşması, ilgili konularda görüşlerinin düşük çıkmasına sebep olmuş olabilir.  

 

Tablo 46: Mülki İdare Amirlerinin Sergiledikleri Performansa İlişkin Mülki İdare 

Amirlerinin Görüşlerinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapmaları 

M
ad

de
 N

o 

Mülki İdare Amirlerinin Sergiledikleri Performansa lişkin  Sorular X  SS 

29 Yerel kaynak yaratma, girişimcilik, proje üretme ve uygulama, kalkınmaya 
sağladığı katkı ( yatırımcılık)  

3,86 0,83 

30 Denetimde, sorun çözmede, karar vermede, önderlikte, ekip ruhu yaratmada, 
eşgüdüm ve uyum sağlamada başarısı ( yönetsel becerileri) 

4,00 0,75 

31 Vatandaş memnuniyeti, insan ilişkilerindeki başarısı (halkla ilişkiler)   4,00 0,72 
32 Ekonomik gücü artırıcı, istihdam yaratıcı çalışmaları 3,47 0,86 
33 Devlet örgütlenmesinde ve devlet içindeki ilişkiler bütününü dengelemede, başka 

bir deyişle hükümet etme sürecindeki rolü 
4,01 0,78 

34 Devlet-vatandaş işbirliği ile okul yapılmasına sağladığı katkı 4,05 0,77 
35 Başta kız çocuklar olmak üzere çağ nüfusundaki çocukların okullaşmasına 

sağladığı katkı 
4,22 0,69 

 

 Tablo 46’da mülki idare amirlerinin, sergiledikleri performansa ilişkin yedi 

soruya mülki idare amirlerinin verdikleri cevapların aritmetik ortalama ve standart 

sapmaları görülmektedir. Mülki idare amirleri bu bölümdeki bütün sorulara “iyi” 

derecesinde görüş bildirmişlerdir. Özellikle son soru olan “başta kız çocukları olmak 

üzere çağ nüfusundaki çocukların okullaşmasına sağladığı katkı” konusunda “çok iyi” 

derecesinde görüş bildirmiş olmaları ve bu gruptaki diğer bütün sorulardan daha fazla 

benimsemiş olmaları dikkat çekicidir.  

 Eğitim yöneticilerinin ilgili bölümdeki sorulara verdikleri cevaplara 

bakıldığında, mülki idare amirlerinin kendilerini gördükleri noktaya kıyasla daha 

başarılı bulmalarında, birinci olarak mesailerinin eğitim yöneticileri ile etkileşimi 

gerekli kılmasından kaynaklanıyor olabilir. Çünkü bu sayede eğitim yöneticileri mülki 

idare amirleriyle daha yakın ilişkiler kurmakta ve mülki idare amirlerini daha yakından 

tanımaktadırlar. Ayrıca mülki idare amirlerinin eğitime ilişkin mesai yoğunluğu ve 

mevzuatın her iki gruba yüklediği müşterek sorumluluklar, eğitim yöneticilerinin mülki 

idare amirlerinin sisteme olan katkılarını daha yakından takip etme ve değerlendirme 

imkanı vermektedir. Bütün bu sebeplerden eğitim yöneticileri mülki idare amirlerini 

değerlendirme noktasında daha olumlu yaklaşmış olabilirler. Bunun yanında mülki 
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idare amirleri ise, kendilerini ve meslektaşlarını değerlendirirken biraz eleştirel biraz da 

idealist davranmış olabilirler.    

 

Tablo 47: Mülki İdare Amirlerinin Sergiledikleri Performansa İlişkin Mülki İdare 

Amirlerinin  Görüşleri ve Kıdem Değişkenine Yönelik Varyans Analizi Sonuçları 

M
ad

de
 N

o 

1 
1 – 10 Yıl 

Arası 
N = 43 

2 
11 – 20 Yıl 

Arası 
N = 65 

3 
21 – 30 Yıl 

Arası 
N =70 

4 
31 Yıl ve 

Üzeri 
N =27 

 

 
Toplam 
N =205  

F 
 

P 
 

Fark  

x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS 
29 3,88 0,73 3,81 0,91 3,90 0,83 3,88 0,84 3,86 0,83 0,13 0,94  
30 4,02 0,74 3,95 0,83 4,00 0,71 4,11 0,69 4,00 0,75 0,28 0,83  
31 3,97 0,71 4,00 0,72 3,95 0,72 4,22 0,69 4,00 0,72 0,93 0,42  
33 4,07 0,77 4,03 0,80 3,98 0,80 4,00 0,73 4,01 0,78 0,11 0,95  
34 3,97 0,81 3,92 0,77 4,19 0,74 4,14 0,76 4,05 0,77 1,70 0,16  
35 4,28 0,74 4,12 0,71 4,22 0,68 4,37 0,62 4,22 0,69 0,95 0,41  

 

 Tablo 47’de mülki idare amirlerinin, sergiledikleri performansa ilişkin mülki 

idare amirlerinin  görüşleri ve kıdem değişkenine yönelik varyans analizi sonuçları 

görülmektedir. Sergiledikleri performansa yönelik görüşlerine ve kıdem değişkenine 

yönelik varyans analizi sonuçlarına göre, mülki idare amirlerinin görüşleri arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmamıştır.  

 

Tablo 48: Mülki İdare Amirlerinin Sergiledikleri Performansa  İlişkin Mülki İdare 

Amirlerinin Görüşleri ve Kıdem Değişkenine Yönelik Kruskal Wallis Analizi Sonuçları 
Madde No Gruplar N Sıra Ort. χ2 P Fark 

32 

1 – 10 Yıl Arası 43 97,02 

1,21 0,74  11 – 20 Yıl Arası 65 107,24 
21 – 30 Yıl Arası 70 100,73 
31 Yıl ve Üzeri 27 108,06 

 

 Tablo 48’de mülki idare amirlerinin, sergiledikleri performansa yönelik olan 32 

numaralı maddenin kıdem değişkenine göre Kruskall Wallis analizi sonuçları 

görülmektedir. Tabloda yer alan sonuçlardan anlaşıldığı üzere ilgili soruda mülki idare 

amirlerinin görüşleri arasında anlamlı bir farklılık mevcut değildir.  
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Tablo 49: Mülki İdare Amirlerinin Sergiledikleri Performansa  İlişkin Mülki İdare 

Amirlerinin Görüşleri ve Görev Yapılan Bölge Değişkenine Yönelik Varyans Analizi 

Sonuçları 
M

ad
de

 N
o 

1 
Güneydoğu 

Anadolu 
Bölgesi 
N = 17 

2 
Doğu 

Anadolu 
Bölgesi 
N = 29 

3 
Marmara 
Bölgesi 
N = 31 

4 
Ege 

Bölgesi N 
= 24 

 

5 
İçanadolu 
Bölgesi 
N = 33 

6  
Akdeniz 
Bölgesi 
N = 28 

7 
Karadeniz 

Bölgesi 
N = 43 

F P Fark 

x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS 

29 3,93 0,70 3,93 0,70 3,74 0,81 4,08 0,92 3,62 0,97 3,96 0,74 3,90 0,86 0,97 0,44  
30 4,00 0,75 4,13 0,69 3,80 0,79 4,08 0,92 3,80 0,75 4,07 0,76 4,13 0,63 1,24 0,28  

32 3,66 0,81 3,37 0,72 3,09 0,97 3,91 1,05 3,31 0,86 3,53 0,74 3,60 0,76 2,72 0,01
* 

1-3,2-4,3-4 
3-6,3-7,4-5 

33 3,86 0,91 4,10 0,72 3,70 0,78 4,25 0,73 4,02 0,89 3,92 0,71 4,16 0,72 1,62 0,14  

34 3,80 0,86 4,00 0,80 3,83 0,96 4,33 0,76 3,88 0,67 4,25 0,64 4,20 0,67 2,12 0,05
* 

1-4,3-4,3-6 
3-7,4-5, 

35 4,20 0,77 4,17 0,75 3,93 0,62 4,37 0,71 4,11 0,71 4,21 0,73 4,48 0,55 2,35 0,03
* 3-4,3-7,5-7 

 

 Tablo 49’da mülki idare amirlerinin, sergiledikleri performansa ilişkin mülki 

idare amirlerinin görüşleri ve görev yapılan bölge değişkenine göre varyans analizi 

sonuçları görülmektedir. Bu grupta bulunan sorulardan 32, 34 ve 35 numaralı 

maddelerde mülki idare amirlerinin görüşleri arasında p<.05 derecesinde anlamlı 

farklılık mevcuttur. “Ekonomik gücü artırıcı, istihdam yaratıcı çalışmaları” şeklinde 

olan 32 numaralı maddeye mülki idare amirlerinin belirttikleri görüş X = 3,47  (orta) 

derecesindedir. Ancak bu görüşler arasında görev yapılan bölge değişkenine göre 

anlamlı bir farklılık mevcuttur (F = 2,72; p<.05). Bu anlamlı farklılık Marmara Bölgesi 

ile ( X = 3,09) Güneydoğu Anadolu ( X = 3,66),  Ege Bölgesi ( X = 3,91) ile, Akdeniz 

Bölgesi  ( X = 3,53) ve Karadeniz bölgesi ( X = 3,60) arasındadır. Ayrıca Ege bölgesi ile 

( X = 3,91) Doğu Anadolu Bölgesi ( X = 3,37) ve İç Anadolu Bölgesi ( X =  3,31) 

arasındadır.   

 Mülki idare amirlerinin görüşleri arasında anlamlı farklılığın bulunduğu diğer 

soru 34 numaralı olandır (F = 2,12; p<.05). Bu soruda mülki idare amirlerine, devlet-

vatandaş işbirliği ile okul yapılmasına sağladığı katkı sorulmuş, mülki idare amirleri bu 

maddeye “orta” düzeyde ( X = 4,05) katılmışlardır. Bu maddede görüş farklılığı olan 

gruplar Güneydoğu Anadolu Bölgesi ile Marmara Bölgesi, Marmara Bölgesi ile Ege 

Bölgesi, Marmara Bölgesi ile Akdeniz Bölgesi, Marmara Bölgesi ile Karadeniz Bölgesi 

ve Ege Bölgesi ile İç Anadolu Bölgeleri arasındadır. Bu maddede Ege, Akdeniz ve 

Karadeniz bölgelerinde görev yapan mülki idare amirleri diğer bölgelerde görev yapan 

mülki idare amirlerinden daha yüksek derecede görüş bildirmişlerdir.   



 

 
 

180 

 Ekonomik gücü artırıcı, istihdam yaratıcı çalışmaları, devlet vatandaş işbirliği ile 

okul yapılmasına sağladığı katkı ve başta kız çocukları olmak üzere çağ nüfusundaki 

çocukların okullaşmasına sağladığı katkı bakımından Marmara bölgesinde görev yapan 

mülki idare amirleri diğer bölgelerde görev yapanlara göre kendilerini aha az yeterli 

bulmuşlardır. Bunun sebepleri arasında ilk olarak Marmara bölgesinin gelişmişlik 

düzeyi ve sosyo-ekonomik yapısı nedeniyle mülki idare amirlerine olan ihtiyacın azlığı, 

ikinci olarak ise mülki idare amirlerinin yanında bölgede bu işlere ilgi gösteren diğer 

unsurların da ( hayırseverler, vakıf, dernek, sivil toplum örgütleri vb.) mevcudiyeti 

gösterilebilir. Ayrıca bölgenin gelişmişlik düzeyi ile ilgili olarak mülki idare amirlerine 

olan ihtiyaçtan önce ilgili konularda ihtiyacın azlığı da önemli bir faktördür.  

 
Tablo 50: Mülki İdare Amirlerinin Sergiledikleri Performansa  İlişkin Mülki İdare 

Amirlerinin  Görüşleri ve Görev Yapılan Bölge Değişkenine Yönelik Kruskal Wallis 

Analizi Sonuçları 
Madde 

No Gruplar N Sıra 
Ort. χ2 P Fark 

31 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi 28 110,57 

6,55 0,36  

Doğu Anadolu Bölgesi 42 103,28 
Marmara Bölgesi 48 95,27 
Ege Bölgesi 50 116,58 
İçanadolu Bölgesi 67 91,29 
Akdeniz Bölgesi 33 94,50 
Karadeniz Bölgesi 63 113,23 

 

 Tablo 50’de mülki idare amirlerinin, sergiledikleri performansa ilişkin olan 31 

numaralı maddenin görev yapılan bölge değişkenine göre Kruskall Wallis analizi 

sonuçları görülmektedir. Tabloda yer alan sonuçlardan anlaşıldığı üzere ilgili soruda 

mülki idare amirlerinin görüşleri arasında anlamlı bir farklılık mevcut değildir (χ2 = 

6,55; p>.05).  

Tablo 51: Mülki İdare Amirlerinin Sergiledikleri Performansa İlişkin Mülki İdare 

Amirlerinin  Görüşleri ve Yönetsel Konum Değişkenine Yönelik Varyans Analizi  

M
ad

de
 

N
o 

1 
 Vali 

N = 43 

2 
Vali Yardımcısı 

N = 81 

3 
Kaymakam 

N = 81  

4 
Toplam  
N = 205 F P Fark 

x  SS x  SS x  SS x  SS 
29 4,09 0,79 3,71 0,91 3,90 0,75 3,86 0,83 2,94 0,05* 1-2 
30 4,21 0,64 3,75 0,80 4,14 0,69 4,00 0,75 7,99 0,00* 1-2, 2-3 
31 4,21 0,64 3,85 0,75 4,06 0,69 4,00 0,72 3,93 0,02* 1-2 
32 3,73 0,70 3,26 0,88 3,55 0,88 3,47 0,86 4,79 0,00* 1-2, 2-3 
33 4,07 0,74 3,89 0,78 4,12 0,79 4,01 0,78 1,92 0,14  
34 4,19 0,70 4,03 0,77 4,01 0,81 4,05 0,77 0,77 0,46  
35 4,30 0,64 4,14 0,73 4,25 0,68 4,22 0,69 0,92 0,39  
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 Tablo 51’de mülki idare amirlerinin sergiledikleri performansa ilişkin mülki 

idare amirlerinin  görüşleri ve yönetsel konum değişkenine göre varyans analizi 

sonuçları görülmektedir. Analiz sonuçlarına dikkat edildiği zaman 29 numaralı soruda 

valiler ile vali yardımcıları (F = 2,94; p<.05), 30 numaralı soruda vali yardımcıları ile 

valiler ve kaymakamlar (F = 7,99; p<.05), 31 numaralı soruda valiler ile vali 

yardımcıları (F = 3,93; p<.05) ve 32 numaralı soruda ise vali yardımcıları ile valiler ve 

kaymakamlar (F= 4,79; p<.05) arasında anlamlı farklılık olduğu görülmektedir. Bu 

sonuçlara göre vali yardımcıları ilgili sorularda belirtilen görüşlere, valilerden ve 

kaymakamlardan daha düşük düzeyde katılım göstermişlerdir.  

 Vali yardımcıları, valiler ve kaymakamlara göre yerel kaynak yaratma, sorun 

çözmede eşgüdüm sağlama ve vatandaş memnuniyeti ve ekonomik gücü artırıcı 

çalışmalar konusunda daha az yetkiye ve inisiyatif gücüne sahiptirler. Bu yüzden vali 

yardımcılarının ilgili konularda kendilerini daha az yeterli bulmaları doğaldır.  

  

Tablo 52: Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Tarzlarına İlişkin Mülki İdare Amirlerinin 

Görüşlerinin  Aritmetik Ortalama ve Standart Sapmaları 

M
ad

de
 N

o 

Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Tarzını Belirlemeye Yönelik Sorular X  SS 

36 Liderlik tanımlarından birisi olan, süperliderlik yaklaşımına göre, liderlerin yeni 
ölçütü, kendi geleceğini doğru belirleme, yeteneklerini tanıma ve en üst düzeyde 
geliştirme olarak görülmektedir.Bu anlamda değerlendirdiğinizde bugünkü 
konumuyla Mülki İdare Amirlerinin bir “süper lider” olduğu düşüncesine katılır 
mısınız? 

3,12 ,86 

37 Etik liderlik, moral güce dayanarak astlarını etkilemeye yönelik bir liderlik biçimi 
olarak tanımlanmaktadır. Etik liderliğin en belirgin özelliği, liderliğinin güç 
kaynağının moral güce dayanmasıdır. Bu anlamda, bugünkü konumuyla Mülki 
İdare Amirlerinin bir “etik lider” olduğu düşüncesine katılır mısınız? 

3,57 ,85 

38 Liderlik tanımlarından birisi olan, öğrenen liderliğin önemli rollerinden biri 
öğretmenlik rolüdür. Öğrenen lider herkesin gerekli olan şeyleri öğrenmesine 
destek olmasıyla öğretmendirler. Bu anlamda bugünkü konumuyla Mülki İdare 
Amirlerinin bir “öğrenen lider” olduğu düşüncesine katılır mısınız? 

3,52 ,88 

39 Dönüşümcü liderlik, kurumda ani ve etkili değişimi gerçekleştirmeye yönelik bir 
liderlik biçimidir. Bu liderlik biçiminde değişimi destekleyen yeni örgütsel 
değerler geliştirme önem kazanmaktadır. Bu anlamda, bugünkü konumuyla Mülki 
İdare Amirlerinin bir “Dönüşümcü Lider” olduğunu düşüncesine katılır mısınız? 

3,40 ,82 

40 Vizyoner liderlik, insanları topluca etkileyebilecek ve harekete geçirebilecek 
vizyonları oluşturabilme ve iletebilme yeteneğidir. Vizyoner lider, geleceğe yeni 
bir bakış açısıyla bakabilir ve bu yeni bakış açısını üstün bir yetenekle analiz ve 
sentez edebilir. Bu anlamda bugünkü konumuyla Mülki İdare Amirlerinin bir “ 
vizyoner lider” olduğu düşüncesine katılır mısınız? 

3,48 ,83 

41 Kalite liderliği, vatandaş memnuniyetini esas alan, vatandaş merkezli davranmaya 
yönelik bir liderlik biçimidir. Bu anlamda bugünkü konumuyla Mülki İdare 
Amirlerinin bir “kalite lideri” olduğu düşüncesine katılır mısınız? 

3,66 ,86 
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 Tablo 52’de mülki idare amirlerinin liderlik tarzlarını belirlemeye ilişkin  sorular 

ve bu sorulara ilişkin aritmetik ortalamaları ile standart sapmaları bulunmaktadır. Mülki 

idare amirleri etik liderlik, öğrenen liderlik, dönüşümcü liderlik, vizyoner liderlik ve 

kalite liderliği davranışları konularında kendilerini yeterli buldukları sorularına 

“katılıyorum” düzeyinde görüş bildirmişler, yalnızca süper liderlik davranışları 

konusunda “kararsız” olduklarını ifade etmişlerdir.    

 Eğitim yöneticileri ile mülki idare amirlerinin bu bölümdeki sorulara verdikleri 

cevaplar karşılaştırıldığında; eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerini liderlik 

tarzları konusunda daha yeterli gördükleri anlaşılmaktadır. Eğitim yöneticilerinin bu 

değerlendirmeyi yaparken, kendilerini ve beraber çalıştığı diğer yönetici 

pozisyonundaki kişileri kıyaslayarak, mülki idare amirlerinin liderlik özellikleri 

konusunda daha yeterli olduklarını düşünmüş olabilirler. Mülki idare amirleri tarafından 

olaya bakıldığında ise, hem kendi eksikliklerini bilerek hem de daha iyi olma gayretiyle, 

ilgili konularda kendilerini daha az yeterli buldukları söylenebilir.  

 

Tablo 53: Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Tarzlarını Belirlemeye  İlişkin Mülki İdare 

Amirlerinin  Görüşleri ve Kıdem Değişkenine Yönelik Varyans Analizi Sonuçları 

M
ad

de
 N

o 1 
1 – 10 Yıl 

Arası 
N = 43 

2 
11 – 20 Yıl 

Arası 
N = 65 

3 
21 – 30 Yıl 

Arası 
N =70 

4 
31 Yıl ve 

Üzeri 
N =27 

 
Toplam 
N =205 

 
F 

 
P 

 
Fark  

x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS 
36 3,26 0,82 3,09 0,84 3,08 0,98 3,07 0,67 3,12 0,86 0,45 0,71  
37 3,69 0,78 3,49 0,85 3,49 0,90 3,77 0,80 3,57 0,85 1,19 0,31  
38 3,42 0,83 3,43 0,96 3,59 0,88 3,74 0,76 3,52 0,88 1,07 0,36  
39 3,45 0,70 3,40 0,84 3,38 0,88 3,44 0,80 3,40 0,82 0,08 0,96  
40 3,61 0,93 3,49 0,81 3,38 0,86 3,55 0,57 3,48 0,83 0,80 0,49  
41 3,69 0,81 3,69 0,91 3,61 0,90 3,70 0,77 3,66 0,86 0,11 0,95  
 

 Tablo 53’de mülki idare amirlerinin, liderlik tarzını belirlemeye ilişkin  sorulara 

mülki idare amirlerinin verdikleri cevapların kıdem değişkenine yönelik varyans analizi 

sonuçları görülmektedir. Süper liderlik, etik liderlik, öğrenen liderlik, dönüşümcü 

liderlik, vizyoner liderlik ve kalite liderliği davranışlarının sorulduğu grupta bulunan 

sorulara mülki idare amirlerinin verdikleri cevaplar arasında kıdem değişkenine yönelik 

anlamlı görüş farklılığı bulunmamıştır.  
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Tablo 54: Mülki İdare Amirlerinin Liderlik Tarzlarını Belirlemeye  İlişkin Mülki İdare 

Amirlerinin Görüşleri ve Görev Yapılan Bölge Değişkenine Yönelik Varyans Analizi 

Sonuçları 
M

ad
de

 N
o 

1 
Güneydoğu 

Anadolu 
Bölgesi 
N = 17 

2 
Doğu 

Anadolu 
Bölgesi 
N = 29 

3 
Marmara 
Bölgesi 
N = 31 

4 
Ege 

Bölgesi N 
= 24 

 

5 
İçanadolu 
Bölgesi 
N = 33 

6  
Akdeniz 
Bölgesi 
N = 28 

7 
Karadeniz 

Bölgesi 
N = 43 

F P Fark 

x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS x  SS 

36 3,20 0,77 3,31 0,84 2,77 0,80 3,00 1,10 3,11 0,96 3,00 0,81 3,37 0,69 1,88 0,08  
38 3,73 1,00 3,44 0,94 3,22 0,80 3,70 1,16 3,48 0,85 3,60 0,73 3,60 0,79 1,03 0,40  
39 3,60 0,98 3,51 0,82 3,16 0,77 3,54 0,88 3,48 0,88 3,21 0,73 3,44 0,73 1,12 0,35  
40 3,46 0,91 3,72 0,84 3,25 0,85 3,58 0,82 3,40 0,77 3,53 0,74 3,48 0,88 0,91 0,48  
41 3,60 0,98 3,75 0,87 3,58 0,95 3,87 0,89 3,45 0,95 3,64 0,78 3,76 0,71 0,78 0,58  
 
 Tablo 54’de mülki idare amirlerinin, liderlik tarzlaraına ilişkin  sorulara mülki 

idare amirlerinin verdikleri cevaplar ve görev yapılan bölge değişkenine göre varyans 

analizi sonuçları görülmektedir. Mülki idare amirlerinin ilgili sorulara verdikleri 

cevapların görev yapılan bölge değişkenine göre görüşleri arasında anlamlı farklılık 

mevcut değildir.    

 
Tablo 55: Mülki İdare Amirlerinin Etik Liderlik Davranışlarına İlişkin Mülki İdare 

Amirlerinin Görüşleri ve Görev Yapılan Bölge Değişkenine Yönelik Kruskal Wallis 

Analizi Sonuçları 
Madde 

No Gruplar N Sıra 
Ort. χ2 P Fark 

37 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi 28 102,03 

6,00 0,42  

Doğu Anadolu Bölgesi 42 110,90 
Marmara Bölgesi 48 83,11 
Ege Bölgesi 50 110,44 
İçanadolu Bölgesi 67 101,89 
Akdeniz Bölgesi 33 100,30 
Karadeniz Bölgesi 63 110,86 

 

 Tablo 55’de mülki idare amirlerinin etik liderlik ile ilgili olan 37 numaralı 

maddeye mülki idare amirlerinin verdikleri cevapların görev yapılan bölge değişkenine 

göre Kruskall Wallis analizi sonuçları görülmektedir. Etik liderlik konusunda mülki 

idare amirlerinin görüşleri arasında görev yapılan bölge değişkenine göre anlamlı bir 

farklılık bulunmamıştır (χ2 = 6,00; p>.05).  
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Tablo 56: Mülki İdare Amirlerinin Vizyoner Liderlik Davranışlarına  İlişkin Mülki 

İdare Amirlerinin  Görüşleri ve Yönetsel Konum Değişkenine Yönelik Varyans Analizi 

Sonuçları 
M

ad
de

 
N

o 
1 

Vali 
N = 43 

2 
Vali Yardımcısı 

N = 81 

3 
Kaymakam 

N = 81  

5 
Toplam  
N = 205 F P Fark 

x  SS x  SS x  SS x  SS 
36 3,30 0,81 3,00 0,99 3,14 0,74 3,12 0,86 1,83 0,16  
38 3,69 0,89 3,37 0,91 3,59 0,84 3,52 0,88 2,10 0,12  
40 3,54 0,83 3,30 0,79 3,64 0,84 3,48 0,83 3,56 0,03* 2-3 
41 3,64 0,93 3,54 0,87 3,80 0,81 3,66 0,86 1,77 0,17  
 
 
 Tablo 56’da mülki idare amirlerinin liderlik davranışlarını belirlemeye ilişkin  

sorulara mülki idare amirlerinin  verdikleri cevapların yönetsel konum değişkenine göre 

varyans analizi sonuçları görülmektedir. Analiz sonuçlarına dikkat edildiğinde mülki 

idare amirlerinin vizyoner liderlik ile ilgili olan davranışlarının sorulduğu 40 numaralı 

maddede görüşleri arasında yönetsel konum değişkenine göre anlamlı farklılık 

mevcuttur (F = 3,56; p<.05). Aritmetik ortalamalar dikkate alındığında bu anlamlı 

farklılığın vali yardımcıları ile kaymakamlar arasında ve kaymakamlar lehine olduğu 

görülmektedir. Bir başka deyişle kaymakamlar mülki idare amirlerinin vizyoner liderlik 

ile ilgili performanslarını vali yardımcılarına göre daha yeterli bulmaktadırlar.  

 Kaymakamların vizyoner liderlik konusunda mülki idare amirlerini vali 

yardımcılarına göre daha yeterli bulmalarında, kaymakamların kendilerinin vizyon 

oluşturacak bir lider konumunda bulunmaları, vali yardımcılarının ise vizyon 

oluşturması beklenen valilerin emrinde ve o pozisyona uygun çalışmalar yapan 

konumdaki kişiler olması önemli bir etken olabilir.    

 

Tablo 57: Mülki İdare Amirlerinin Etik ve Dönüşümcü Liderlik Davranışlarına  İlişkin 

Mülki İdare Amirlerinin  Görüşleri ve Yönetsel Konum Değişkenine Yönelik Kruskal 

Wallis Analizi Sonuçları 
Madde 

No Gruplar N Sıra 
Ort. χ2 P Fark 

37 
Vali 43 114,64 

3,28 0,19  Vali Yardımcısı 81 95,84 
Kaymakam 81 104,22 

39 
Vali 43 109,88 

4,04 0,13  Vali Yardımcısı 81 93,50 
Kaymakam 81 109,05 
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 Tablo 57’de mülki idare amirlerinin etik liderlik ve dönüşümcü liderlik 

davranışlarının sorulduğu 37 ve 39 numaralı maddelerin yönetsel konum değişkenine 

göre Kruskall Wallis analizi sonuçları görülmektedir. Analiz sonuçlarından da 

anlaşıldığı üzere her iki soruda da mülki idare amirlerinin yönetsel konumlarına göre 

görüşleri arasında anlamlı farklılık mevcut değildir. Ancak vali yardımcılarının her iki 

soruda da diğer gruplara oranla mülki idare amirlerinin etik liderlik ve dönüşümcü 

liderlik davranışlarını daha az yeterli buldukları anlaşılmaktadır.  

 

Tablo 58: Mülki İdare Amirlerine Göre Mülki İdare Amirlerinin Liderlik 

Davranışlarına İlişkin Anlayışlarının Şekillenmesinde En Çok Belirleyici Olan Etmenler  
Mülki idare amirlerine göre mülki idare amirlerinin liderlik davranışına 
ilişkin anlayışlarının şekillenmesinde en çok belirleyici olan etmenler f % 

Meslek mensubu oluşunuz 86 42,0 
Çalışma arkadaşlarınızın kanaati 10 4,9 
Mülki İdare Amirliğine yönelik ön kabulünüz 31 15,1 
Meslektaşlarınızın tespitleri, anlattıkları 19 9,3 
Kamuoyunun genel kanaati 59 28,8 

  

Tablo 58’de mülki idare amirlerinin liderlik davranışlarına ilişkin anlayışın 

şekillenmesinde en çok belirleyici olan etmenler hakkında görüşlerinin dağılımı 

görülmektedir. Tabloda görüldüğü gibi mülki idare amirleri liderlik davranışlarının 

şekillenmesinde en çok belirleyici etmen olarak meslek mensubu olmalarını 

göstermişlerdir (% 42). Daha sonra sırasıyla kamuoyunun genel kanaati (% 28,8), mülki 

idare amirliğine yönelik ön kabul (% 15,1), meslektaşların tespitleri ve anlattıkları (% 

9,3) ve çalışma arkadaşlarının kanaati (4,9) şeklinde ortaya çıkmıştır. Bu veriler 

beklenen şekilde ortaya çıkmıştır. Çünkü diğer bütün meslekler de düşünüldüğü zaman, 

yapılacak her türlü değerlendirmede aynı meslek mensubu olma ve kamuoyunun genel 

kanaati düşünceleri etkileyici sebeplerdir.    
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Tablo 59: Mülki İdare Amirlerinde Tespit Edilen Temel Liderlik Davranışlarının 

Onların Çalışma Tarzını  Belirleme Durumuna İlişkin Mülki İdare Amirlerinin  

Görüşlerinin Dağılımı 
Mülki İdare Amirlerinde tespit edilen temel liderlik niteliklerinin 
(davranışlarının) onların çalışma tarzını  belirleme durumu f % 

Hiç belirlemiyor 1 ,5 
Belirlemiyor 1 ,5 
Kısmen belirliyor 58 28,3 
Belirliyor 99 48,3 
Tamamen belirliyor 46 22,4 

 

 Tablo 59’da mülki idare amirlerinde tespit edilen temel liderlik niteliklerinin 

onların çalışma tarzını da belirleme durumuna ilişkin mülki idare amirlerinin  

görüşlerinin dağılımı görülmektedir. Mülki idare amirlerinin, sahip oldukları liderlik 

davranışlarının çalışma tarzlarını belirleyip belirlemediği şeklindeki soruya belirliyor 

diyenlerin oranı %48,3’tür. Tamamen belirliyor diyen %22,4 ile birlikte liderlik 

davranışlarının çalışma tarzını belirlediğini düşünen mülki idare amirlerinin oranı 

%70,7 olmaktadır. Mülki idare amirlerinin sadece %1’inin belirlemiyor ve hiç 

belirlemiyor şeklinde görüş bildirdiği maddeye %28,3’ise kısmen belirliyor demişlerdir.  

 
 
Tablo 60: Mülki İdare Amirlerinde Tespit Edilen Temel Niteliklerin Çalışanların 

Verimlilik ve Etkinliğini Etkileme Durumuna İlişkin Mülki İdare Amirlerinin  

Görüşlerinin Dağılımı 
Mülki İdare Amirlerinde tespit edilen temel niteliklerin çalışanların 
verimlilik ve etkinliğini etkileme durumu f % 

Hiç etkilemiyor 1 0,5 
Etkilemiyor 1 0,5 
Kısmen etkiliyor 42 20,5 
Etkiliyor 111 54,1 
Tamamen etkiliyor 50 24,4 

  

Tablo 60’da mülki idare amirlerinin temel niteliklerinin çalışanların verimliliğini 

etkilemesiyle ilgili maddeye verdikleri cevapların dağılımı görülmektedir. Mülki idare 

amirlerinin sahip oldukları niteliklerin çalışanların verimliliğini etkilediğini (%54,1) ve 

tamamen etkilediğini (%24,4) düşünenlerin oranı %78,5’tir. %20,5’inin de kısmen 

etkiliyor şeklinde görüş bildirdiği ilgili soruda hiç etkilemediğini düşünen mülki idare 

amirlerinin oranı %1’dir.   
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Tablo 61: Mülki İdare Amirlerine Göre Bulundukları Yörede Mülki İdare Amirlerinin 

Öncelikli Olarak İlgilendikleri, Zaman Ayırdıkları İlk Beş Görev  
Bulundukları yörede Mülki İdare 
Amirlerinin öncelikli olarak ilgilendikleri, 
zaman ayırdıkları görevleri 

1.  
Öncelik  

2. 
Öncelik  

3. 
Öncelik 

4. 
Öncelik 

5. 
Öncelik 

f % f % f % f % f % 

1 Eğitim 59 28,8 72 35,1 26 12,7 17 8,3 7 3,4 
2 Asayiş-Güvenlik 75 36,6 50 24,4 28 13,7 17 8,3 9 4,4 
3 Sağlık  1 ,5 6 2,9 58 28,3 18 8,8 12 5,9 
4 Yerel Yönetimler 1 ,5 7 3,4 2 1,0 10 4,9 9 4,4 
5 Yönetsel görevler 11 5,4 8 3,9 15 7,3 15 7,3 19 9,3 
6 Tarım, orman, çevre 1 ,5 1 ,5 1 ,5 16 7,8 3 1,5 
7 Yatırım, ekonomik işler 5 2,4 5 2,4 9 4,4 17 8,3 14 6,8 
8 Halkla temas 7 3,4 5 2,4 6 2,9 18 8,8 19 9,3 
9 Kültür-Turizm 1 ,5 0 0 1 ,5 2 1,0 3 1,5 

10 Sosyal Yardımlar, yoksullukla mücadele 22 10,7 24 11,7 31 15,1 31 15,1 36 17,6 
11 Yolsuzlukla mücadele 1 ,5 4 2,0 4 2,0 8 3,9 11 5,4 
12 Vakıf, şirket/Proje, kaynak yaratma 3 1,5 3 1,5 4 2,0 12 5,9 20 9,8 
13 Sivil Savunma, Afet işleri 0 0 0 0 0 0 1 ,5 4 2,0 
14 Spor 0 0 0 0 0 0 2 1,0 2 1,0 
15 İnsan Haklarının korunması 1 ,5 0 0 0 0 2 1,0 3 1,5 
16 Tapu, nüfus vs 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
17 Sivil Toplum kuruluşları ile işbirliği 0 0 0 0 1 ,5 0 0 8 3,9 
18 Çocukların, gençliğin ve kadının korunması 0 0 0 0 2 1,0 0 0 3 1,5 
19 Medya İlişkileri 0 0 3 1,5 2 1,0 2 1,0 2 1,0 
20 Siyasi İlişkiler 4 2,0 4 2,0 2 1,0 4 2,0 8 3,9 
21 Kararsız  13 6,3 13 6,3 13 6,3 13 6,3 13 6,3 

 Toplam  205 100 205 100 205 100 205 100 205 100 
 
 Tablo 61’de bulundukları yörede mülki idare amirlerinin öncelikli olarak 

ilgilendikleri, zaman ayırdıkları beş görevle ilgili dağılım görülmektedir. Tabloda 

bulunan sonuçlara göre mülki idare amirlerinin en çok ilgilendikleri ve zaman 

ayırdıkları ilk görev asayiş ve güvenliktir (%36,6). İkinci sırada eğitim (%35,1), üçüncü 

sırada sağlık (%28,3), dördüncü sırada sosyal yardımlar ve yoksullukla mücadele 

(%15,1) ve beşinci sırada ise, vakıf, şirket/proje, kaynak yaratma (%9,8) gelmektedir. 

Bunlardan başka yatırım ve ekonomik işler, yerel yönetimler, yönetsel görevler ve 

halkla temas diğer öncelik verilen görevler arasındadır.   

 Eğitim yöneticileri bu bölümdeki sorulara verdikleri cevaplarda mülki idare 

amirlerinin birinci öncelikli görevi olarak eğitimi belirtmişlerdir. Mülki idare 

amirlerinin ise, aynı konuda asayiş ve güvenlik görevini birinci öncelik olarak 

belirttikleri saptanmıştır. Bu sonuçlara göre eğitim yöneticileri ile mülki idare 

amirlerinin ilgili konuda görüş ayrılığı ön plana çıkmaktadır. Mülki idare amirleri 
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açısından durum değerlendirmesi yapıldığında, asayiş ve güvenlik görevinin birinci 

öncelik olarak görülmesinde daha çok son yıllarda Doğu ve Güneydoğu Anadolu 

bölgelerinde yaşanan terör olayları ve bunun ülke geneline yansımalarının etkili olduğu 

söylenebilir. Çünkü benzer bir konuda Emre’nin 2002 yılında yapmış olduğu bir 

çalışmada mülki idare amirleri birinci öncelikli görev olarak eğitimi göstermişlerdir 

(Emre, 2002: 269).  

 
Tablo 62: Mülki İdare Amirlerinin Sahip Olduğu Düşünülen Temel Nitelikler 

Paralelinde Oluşturdukları Liderlik ve Yönetim Tarzlarının, Görev Önceliklerinin 

Sıralanmasında Belirleyici Olma Durumuna İlişkin Mülki İdare Amirlerinin 

Görüşlerinin Dağılımı 
Mülki idare amirlerinin sahip olduğu düşünülen temel nitelikler 
paralelinde oluşturdukları liderlik ve yönetim tarzlarının, görev 
önceliklerinin sıralanmasında belirleyici olma durumu 

f % 

Hiç belirleyici değil 1 0,5 
Belirleyici değil 10 4,9 
Kısmen belirleyicidir 63 30,7 
Belirleyicidir 98 47,8 
Tamamen belirleyicidir 33 16,1 

  

Tablo 62’de mülki idare amirlerinin sahip olduğu düşünülen temel nitelikler 

paralelinde oluşturdukları liderlik ve yönetim tarzlarının, görev önceliklerinin 

sıralanmasında belirleyici olma durumuna ilişkin mülki idare amirlerinin  görüşlerinin 

dağılımı bulunmaktadır. Mülki idare amirlerinin liderlik ve yönetim tarzlarının 

belirleyici olduğunu düşünen mülki idare amirlerinin oranı %47,8’dir. Tamamen 

belirleyici olduğunu düşünenlerin oranı ise %16,1’dir. Kısmen belirleyici olduğunu 

ifade edenler %30,7 iken, belirleyici değil ve hiç belirleyici değil diyenler toplam 

%5,4’tür.  

 Liderlik nitelikleri her zaman kişisel özelliklerle ilgili olmuştur. Bir başka 

deyişle liderlik yeteneklerinin geliştirilmesi için kişisel özelliklerin buna uygun olması 

hatta desteklemesi gerekmektedir. Bu açıdan düşünüldüğü zaman sadece liderlik 

nitelikleri açısından değerlendirmek yerine kişisel özellikleri de işin içine katacak 

olursak, mülki idare amirlerinin sahip oldukları özelliklerin onların görev önceliklerinin 

belirlenmesinde etkili olması doğal karşılanmalıdır. Örneğin, kişisel olarak okuma 

alışkanlığı olan, eğitime duyarlı ve gelişime odaklı bir mülki idare amiri, görev 
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önceliklerini belirlerken eğitime ağırlık verecektir. Bu hem temel liderlik nitelikleriyle 

hem de kişisel özellikleriyle ilgili olan bir sonuçtur.  

    
Tablo 63: Bugünkü Konumuyla Mülki İdare Amirlerinin Eğitim Hizmetlerine Yönelik 

Gayretleri, Gösterdiği İlgi, Ayırdığı Zamanın  Yeterli Olma Durumuna İlişkin Mülki 

İdare Amirlerinin Görüşlerinin Dağılımı 
Bugünkü konumuyla mülki idare amirlerinin eğitim hizmetlerine 
yönelik gayretleri, gösterdiği ilgi,  ayırdığı zamanın  yeterli olma 
durumu 

f % 

Hiç yeterli değil 2 1,0 
Yeterli değil 35 17,1 
Kısmen yeterli 82 40,0 
Yeterli 70 34,1 
Bütünüyle yeterli 16 7,8 

 
 
 Tablo 63’de mülki idare amirlerinin eğitim hizmetlerine yönelik gayretleri ve 

ayırdıkları zamanın yeterli olma durumuna ilişkin,mülki idare amirlerinin  görüşlerinin 

dağılımı görülmektedir. Gayretlerinin yeterli olduğunu düşünen mülki idare amirlerinin 

oranı %41,9’dur. Kısmen yeterli bulanların oranı ise %40’tır. Yeterli olmadığını 

düşünen mülki idare amirlerinin toplam oranı ise %18,1 olarak ortaya çıkmıştır.   

 Mülki idare amirlerinin verdikleri cevaplarda görev önceliklerine bakıldığında 

eğitim ikinci sırada gelmektedir. Eğitim yöneticilerine göre ise birinci sıradadır. 

Yukarıdaki tabloda ise mülki idare amirlerinin eğitime ayırdıkları zaman konusunda 

veriler bulunmaktadır. Analiz sonuçlarından anlaşıldığı üzere mülki idare amirleri 

kendilerini eğitime ayırdıkları zaman konusunda yaklaşık %40 oranında yeterli 

bulurken, %41,9 oranında ise kısmen yeterli bulmaktadır. Araştırmaya katılan mülki 

idare amirlerinin %18,1’inin ise kendilerini eğitime ayırdıkları zaman konusunda 

yetersiz bulmaları önemli bir bulgudur. Çünkü, bu husus aynı zamanda mülki idare 

amirlerinin daha az önemli işlere de zaman harcadıklarını göstermektedir. Emre (2002) 

1140 mülki idare amiriyle yaptığı benzer bir çalışmada, mülki idare amirlerinin zaman 

harcadıkları görevleri öncelik sırasına göre evrak incelemesi ve imza, iş sahipleriyle 

görüşme, resmi toplantılar, protokol, teftiş ve denetim ve kişisel ziyaretler şeklinde 

ortaya koymuştur. Buradan da anlaşıldığı üzere mülki idare amirlerinin çok önemli 

görevlerinin yanı sıra yapmak zorunda oldukları veya kaldıkları farklı (gerekli veya 

gereksiz) işler de bulunmaktadır ve bu işler oldukça zaman alıcı işlerdir.    
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Tablo 64: Mülki İdare Amirlerinin Eğitim Hizmetlerine Yönelik Görevlerini Etkili ve 

Verimli Bir Biçimde Yerine Getirdiğine İnanma Durumuna İlişkin Mülki İdare 

Amirlerinin Görüşlerinin Dağılımı 
Mülki idare amirlerinin eğitim hizmetlerine yönelik görevlerini etkili ve 
verimli bir biçimde yerine getirdiğine inanma durumu f % 

Hiç inanmıyorum 3 1,5 
İnanmıyorum 17 8,3 
Kısmen inanıyorum 91 44,4 
İnanıyorum 76 37,1 
Tamamen inanıyorum 18 8,8 

 
 Tablo 64’de mülki idare amirlerinin eğitim hizmetlerine yönelik görevlerini 

etkili ve verimli bir biçimde yerine getirdiğine inanma durumuna ilişkin bulgular yer 

almaktadır. Eğitim hizmetlerine yönelik görevlerini etkili ve verimli bir biçimde yerine 

getirdiğine “inanıyorum” ve “tamamen inanıyorum” diye cevap veren mülki idare 

amirlerinin oranı %45,9’dur. “kısmen inanıyorum” diyen mülki idare amirlerinin oranı 

ise %44,4’tür. “inanmıyorum” ve “hiç inanmıyorum” şeklinde görüş bildiren mülki 

idare amirlerinin oranı ise toplam %9,8’dir. Bu sonuçlardan anlaşılmaktadır ki, 

araştırmaya katılan mülki idare amirlerinin yaklaşık yarısı, eğitim hizmetlerine yönelik 

görevlerini etkili ve verimli bir şekilde yerine getirdiklerine kısmen inanmaktadırlar.  
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Tablo 65: Mülki İdare Amirlerine Göre  Mülki İdare Amirlerinin Etkili ve Verimli 

Olmasını Engelleyen Etmenlerin Öncelik Sırası  
Mülki idare amirlerinin etkili ve verimli olmasını 
engelleyen etmenler 

1. 
Öncelik  

2. 
Öncelik  

3. 
Öncelik 

4. 
Öncelik 

5. 
Öncelik 

f f f f f 
1 Kişisel ilgisizliği 7 1 2 2 2 
2 Aşırı merkeziyetçilik 2 3 0 2 0 
3 Kaynak yetersizliği 3 2 0 0 3 
4 Nitelikli personel yetersizliği 0 2 0 0 0 
5 Eşgüdüm zayıflığı 0 3 2 3 2 
6 Yetki yetersizliği 0 0 0 0 0 
7 Mevzuat yetersizliği 0 0 2 0 1 
8 Örgütsel yetersizlik 0 0 0 0 0 
9 Bürokratik engeller 0 2 3 0 0 
10 Medya baskısı 0 0 2 1 0 
11 Varolan yetkilerin kullanılmaması  1 1 1 0 0 
12 Siyasi baskılar 1 0 0 2 0 
13 Denetim yetersizliği 1 1 0 0 2 
14 Yerel Koşullar 1 0 1 1 0 
15 Kırtasiyecilik 0 0 0 2 0 
16 Sorun tespitinde yetersizlik 1 1 3 2 1 
17 İletişimsizlik 2 3 1 3 6 
18 Çıkar kümeleri 0 0 0 0 0 
19 Makam baskısı 0 0 2 0 0 
20 Takdir edilmeme 0 0 1 0 0 
21 Planlama yetersizliği 1 2 0 2 3 

 
 
 Tablo 65’de mülki idare amirlerinin etkili ve verimli olmasını engelleyen 

etmenlerle ilgili görüşlerin dağılımı görülmektedir. Öncelik sırasına göre mülki idare 

amirlerinin etkili ve verimli çalışmalarını engelleyen etmenlerin sırasıyla kişisel 

ilgisizlik, iletişimsizlik, aşırı merkeziyetçilik, kaynak yetersizliği, eşgüdüm zayıflığı 

olduğu görülmektedir. Bunlardan başka ilgili konuda mülki idare amirlerinin 

belirttikleri görüşler arasında bürokratik engeller, sorun tespitinde yetersizlik ve 

planlama yetersizliği de ön plana çıkan görüşler arasındadır.  

Bir önceki soruda mülki idare amirlerinin eğitim hizmetlerine yönelik 

görevlerini etkili ve verimli bir biçimde yerine getirdiğine inanmayan 20 mülki idare 

amirinin, bu düşüncelerinde şu etmenler önemli olmuştur. Bunlar sırasıyla kişisel 

ilgisizlik, aşırı merkeziyetçilik, kaynak yetersizliği, eşgüdüm zayıflığı ve iletişimsizlik. 

Bunların yanında bir çok mevzuatın eğitime ilişkin görevleri taşrada mülki idare 
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amirlerine yüklemesine rağmen, ülke genelinde eğitime ilişkin verilerin çok iç açıcı 

olmaması,  mülki idare amirlerinin yüzde onunun, buna ilişkin sorumluluğun büyük 

ölçüde mülki idare amirlerine ait olduğunu düşünmesine sebep olmuş olabilir.   

   
Tablo 66: Mülki İdare Amirlerinde Tespit Edilen Temel Niteliklerin, Onların Eğitim 
Hizmetlerine Yönelik Çalışmalardaki Katkı, İstek, Gayret ve Verimliliklerini Olumlu ya 
da Olumsuz Anlamda Etkileme Durumuna İlişkin Mülki İdare Amirlerinin Görüşlerinin 
Dağılımı 
Mülki idare amirlerinde tespit edilen temel niteliklerin, onların eğitim 
hizmetlerine yönelik çalışmalardaki katkı, istek, gayret ve 
verimliliklerini olumlu ya da olumsuz anlamda etkileme durumu 

f % 

Hiç etkilemiyor 1 0,5 
Etkilemiyor 4 2,0 
Kısmen etkiliyor 52 25,4 
Etkiliyor 114 55,6 
Tamamen etkiliyor 34 16,5 

 
 Tablo 66’da mülki idare amirlerinde tespit edilen temel niteliklerin, onların 

eğitim hizmetlerine yönelik çalışmalardaki katkı, istek, gayret ve verimliliklerini 

etkileme durumuna ilişkin mülki idare amirlerinin görüşlerinin dağılımı görülmektedir. 

Dikkat edildiğinde temel niteliklerin, eğitim hizmetlerine yönelik çalışmalarını 

“etkiliyor” ve “tamamen etkiliyor” diyerek etkilediğini düşünen mülki idare amirlerinin 

oranının toplam %72,1 olduğu görülmektedir. Bununla birlikte kısmen etkilediğini 

düşünen mülki idare amirlerinin oranı ise, %25,4’tür. “etkilemiyor” ve “hiç 

etkilemiyor” şeklinde görüş bildiren mülki idare amirlerinin oranı ise %2,5’tir.     

 
Tablo 67: Mülki İdare Amirlerine Göre Mülki İdare Amirlerinin Eğitim Hizmetlerine 
Yönelik Gayretleri ve Gösterdikleri İlginin Günümüz Koşullarında Etkili Olduğu 
Etmenlerin Öncelik Sırasına Göre Dağılımı 
Mülki idare amirlerinin eğitim hizmetlerine yönelik 
gayretleri ve gösterdikleri ilginin günümüz 
koşullarında bağlı olduğu etmenler 

1. Öncelik  2. Öncelik  3. Öncelik 

f % f % f % 

1 Kişisel ilgi 68 33,2 20 9,8 26 12,6 
2 Mevzuattan kaynaklanan zorunluluk 13 6,3 14 6,8 17 8,3 
3 Devlet politikası 20 9,8 25 12,2 24 11,7 
4 Hükümet politikası 8 3,9 30 14,6 19 9,3 
5 Eğitim hizmetlerinin tarihi önemi ve ağırlığı 49 23,9 37 18,0 25 12,2 
6 Yerel ihtiyaçlar 16 7,8 30 14,6 34 16,6 
7 Kamuoyu baskısı 1 ,5 3 1,5 12 5,9 
8 Sürekli değişim ve gelişim gerekliliği 12 5,9 20 9,8 21 10,2 
9 Eğitim camiasının istekleri ve baskısı 1 ,5 8 3,9 9 4,4 
10 Kararsız  17 8,3 18 8,8 18 8,8 
11 Toplam  205 100 205 100 205 100 
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 Tablo 67’de mülki idare amirlerinin eğitim hizmetlerine yönelik gayretleri ve 

gösterdikleri ilginin etkili olduğu etmenlerin öncelik sırasına göre dağılımı 

görülmektedir. Analizden elde edilen bulgulara göre mülki idare amirlerinin eğitim 

hizmetlerine yönelik gayretlerinin etkili etmenlerin başında kişisel ilgi gelmektedir 

(%33,2). Daha sonra eğitim hizmetlerinin tarihi önemi ve ağırlığı (%23,9) ve yerel 

ihtiyaçlar (%16,6) sırasıyla önemli görülen etmenlerdir. Bunlardan başka devlet 

politikası, sürekli değişim ve gelişim gerekliliği ve mevzuattan kaynaklanan zorunluluk 

önemli görülen etmenler arasındadır.   

 
Tablo 68: Eğitime İlişkin Sorunların İletilmesi ve Bunların Çözümlenmesi Sürecinde, 

Mülki İdare Amirlerine Rahatça Ulaşabilmesi ve Olması Gereken Noktada ve Ölçüde 

Sonuç Alabilmesi Durumuna İlişkin Mülki İdare Amirlerinin Görüşlerinin Dağılımı 
Eğitime ilişkin sorunların iletilmesi ve bunların çözümlenmesi 
sürecinde, çalışanların mülki idare amirlerine rahatça ulaşabilmesi ve 
olması gereken noktada ve ölçüde sonuç alabilmesi durumu 

f % 

Hiç söyleyemem 2 1,0 
Söyleyemem 8 3,9 
Kısmen söyleyebilirim 64 31,2 
Söyleyebilirim 93 45,4 
Tamamen söyleyebilirim 38 18,5 

 
 
 Tablo 68’de eğitime ilişkin sorunların iletilmesi ve bunların çözümlenmesi 

sürecinde, mülki idare amirlerine rahatça ulaşabilmesi ve olması gereken noktada ve 

ölçüde sonuç alabilmesi durumuna ilişkin mülki idare amirlerinin görüşlerinin dağılımı 

görülmektedir. Mülki idare amirlerine ilgili konularda rahatça ulaşılabildiğini 

“söyleyebilirim” ve “tamamen söyleyebilirim” diyerek, ifade eden mülki idare 

amirlerinin oranı toplam %63,9’dur. Kısmen ulaşılabildiğini düşünenlerin oranı ise 

%31,2 olarak ortaya çıkmıştır. O halde mülki idare amirlerine göre, çalışanların 

özellikle eğitime ilişkin sorunların iletilmesi ve çözülmesi için mülki idare amirlerine 

ulaşmaları çoğunlukla mümkün olmaktadır denilebilir. Eğitim yöneticilerinde ise 

%10’luk bir dilimin mülki idare amirlerine ulaşmada zorluk yaşadığını söyledikleri 

dikkate alındığında, bu konuda eğitim yöneticileri ve mülki idare amirleri arasında fazla 

olmamakla birlikte bir görüş farklılığı olduğunu söylemek mümkündür. Buradaki 

farklılığın, eğitim yöneticilerinin beklentilerinden ve mülki idare amirlerinin iş 

yoğunluğundan kaynaklandığı söylenebilir.   
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Tablo 69: Mülki İdare Amirlerinin Görev Yörelerinde Eğitime Yönelik Hizmetlerin 

Hangi Birim Tarafından Yerine Getirilmesi Daha Uygundur (Daha Hızlı, Daha Verimli 

ve Daha Etkin Sonuçlar Doğurur) Sorusuna Mülki İdare Amirlerinin Verdikleri 

Cevapların Dağılımı 
Eğitime yönelik hizmetleri yerine getirmesi gereken kurum f % 
Merkez Teşkilatı (Milli Eğitim Bakanlığı) 78 38,0 
İl Özel İdaresi 78 38,0 
Özel Sektör 25 12,2 
Belediye 17 8,3 
Vakıflar-Dernekler 5 2,5 
Sivil Toplum Kuruluşları 2 1,0 

 
 
 Tablo 69’da mülki idare amirlerine göre eğitime yönelik hizmetleri yerine 

getirmesi gereken kurumlarla ilgili dağılım görülmektedir. Mülki idare amirlerinin 

%38’i eğitime yönelik hizmetlerin Milli Eğitim Bakanlığı tarafından yürütülmesi 

gerektiğini düşünmektedir. Daha sonra il özel idaresi tarafından yürütülmesi gerektiğini 

düşünenler (%38,0), özel sektör tarafından yürütülmesi gerektiğini düşünenler (%12,2), 

belediye tarafından yürütülmesi gerektiğini düşünenler (%8,3), vakıflar – dernekler 

tarafından yürütülmesi gerektiğini düşünenler (%2,5) ve sivil toplum kuruluşları 

tarafından yürütülmesi gerektiğini düşünenler (%1,0) gelmektedir.  

 Mülki idare amirlerinin eğitime yönelik hizmetlerin yürütülmesiyle ilgili 

belirttikleri görüşlere göre oluşan sıralamada merkez teşkilatı ve il özel idaresinin ilk 

sırada çıkması gayet normaldir. Zaten şimdiye kadar eğitime ilişkin hizmetler ve 

yatırımlar bu iki kurum tarafından yürütülmüştür ve mülki idare amirleri böyle bir 

alışkanlığa ve ön kabule sahiptir. Bununla birlikte, son yıllarda belediyelerin politik 

beklentilerle de olsa okullara yönelik gösterdiği ilgi ve kaynak aktarımı belediyelere de 

bu hizmetin atfedilmesi beklentilerini güçlendirmektedir.   

 

4.4. Mülki İdare Amirlerinin Sahip Oldukları Liderlik Nitelikleri Ve Bu 

Niteliklerin Onların Eğitim Hizmetlerine Yaklaşımını Etkileme Durumuna İlişkin 

Niteliksel Bir Araştırma 

 
Bu bölümde araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticilerinin 

açık uçlu sorulara verdikleri cevapların dağılımları bulunmaktadır. Bu dağılım 

verilirken, aşağıdaki işlem basamakları takip edilmiştir. İlk olarak görüşme formları tek 
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tek okunarak kayıt edilmiş, daha sonra bu kayıtlar tek tek incelenerek soruların her biri 

için çetele tutulmuştur. Bu çetelede sorulara göre ortaya çıkan görüşler önem sırasına 

göre sıralanmıştır. Görüşme sorularından elde edilen verilerle ilgili bulgular 

tablolaştırılırken de, bu sıralama dikkate alınmış ve aynı şekilde tablolaştırılmıştır. 

Dolayısıyla niteliksel araştırmaya ilişkin bulguların verildiği devam eden bölümlerdeki 

tablolarda bulunan görüşler önem sırasına göre dizilmiş haldedir. Tablolar 

yorumlanırken de, bu sıra dikkate alınmıştır.  

 
Tablo 70: Mülki İdare Amirlerine Göre Mülki İdare Amirlerinin Sahip Oldukları 

Liderlik Özellikleri  

Sıra Mülki İdare Amirlerinin Görüşleri 

1 İletişimi güçlü 13 Hesap verebilir 
2 Yenilikçi 14 İşinin takipçisi 
3 Ekip çalışması yapabilen 15 Rehberlik yönü kuvvetli 
4 Kendini geliştiren 16 Vatan sevgisi 
5 Devletçi 17 Empati yönü kuvvetli 
6 Kaynaştırıcı 18 Güven verici 
7 Birleştirici 19 Çözüm üretici 
8 Muhafazakar 20 Dürüst 
9 Halka açık 21 Fedakar 
10 Örnek 22 Dönüşümcü 
11 Paylaşımcı 23 Toplumun önünde yer alabilen 
12 Çağı takip eden 24 Otoriter 

 
 

Tablo 70’de görüldüğü gibi mülki idare amirleri sahip oldukları liderlik 

nitelikleri arasında 24 özellik belirtmişlerdir. Eğitim yöneticilerinin ilgili soruya 

verdikleri cevaplarla karşılaştırıldığında anlamlı farklılıkların olduğu görülmektedir. 

Mülki idare amirlerinin kendilerini temel liderlik niteliklerine sahip olduklarını 

düşündükleri anlaşılmaktadır. Anket sonuçlarıyla karşılaştırıldığı zaman da sonuçların 

örtüştüğü görülmektedir.  
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Tablo 71: Eğitim Yöneticilerine Göre Mülki İdare Amirlerinin Sahip Oldukları Liderlik 

Özellikleri  

Sıra Eğitim Yöneticilerinin Görüşleri 
1 Ilımlı 14 Saygılı 27 Yenilik arayan 40 Risk alabilen 
2 Hoşgörülü 15 Örnek kişi 28 Paylaşımcı 41 Dürüst 
3 Güven verici 16 Karar verebilen 29 İşini bilen 42 Çözüm üreten 
4 Disiplinli 17 Sorunlara duyarlı 30 Misyon sahibi 43 Zeki 
5 Vizyon sahibi 18 Rehber 31 Adil 44 Yapıcı 
6 Bilgili 19 Otoriter  32 Teşvik edici 45 Gelişime açık 
7 Pratik değil 20 Mücadeleci 33 Ekip ruhu olan 46 İletişimi iyi 
8 Statükocu 21 Girişimci 34 İyi bir dinleyici 47 Okuyan 
9 Kuralcı  22 Güvenilir 35 Başarıyı kutlayan 48 Motive edici 
10 Çalışkan 23 İstikrarlı 36 Kararlı 49 Sorumluluk alan  
11 Sosyal 24 Yardım sever 37 Mevzuata hakim 50 Eğitime destek 
12 Tecrübeli  25 Gelenekçi 38 Despot 51 Ezici 
13 Esnek 26 Verimli 39 Sorgulayıcı 52 İlkeli 

 
Eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin sahip oldukları liderlik 

özellikleriyle ilgili görüşleri tablo 71’de görülmektedir. Mülki idare amirlerinin sahip 

oldukları özellikler arasında çoğunlukla olumlu özelliklerin belirtildiği, olumsuz olan 

birkaç özelliğin “statükocu” ve “despot” şeklinde olduğu anlaşılmaktadır. Çalışılan 

yerde mülki idare amirlerinin liderlik nitelikleri ve genel anlamda donanım olarak 

taşrada çalışan diğer yöneticilerle kıyaslandığı zaman, oldukça yeterli olmaları eğitim 

yöneticilerinin görüşlerinde etkili olmuş olabilir.   

 
Tablo 72: Mülki İdare Amirlerinin Özelliklerinin Görevlerini Yaparken Yeterli Olma 

Durumu   

Sıra  Mülki İdare Amirleri Eğitim Yöneticileri 
1 Yetkilerini kullanamıyorlar İnsanlarla kaynaşmalı 
2 Parasal açıdan güçlendirilmeli  İş yoğunluğu fazla 
3 Toplumun gerisinde kalıyor Gelişime açık olmalı 
4 Hukuk sistemi zayıf Yetki paylaşımı yapabilmeli 
5 Bütçelerinin olması gerekiyor Vatandaşın dertlerini dinlemeli 
6  Çağa göre hareket etmeli 
7  İleri görüşlü olmalı 
8  Vizyon ve misyon sahibi olmalı 

 
 
 Mülki idare amirlerinin sahip oldukları özelliklerin yeterli olma durumuyla ilgili 

tablo 72’deki sonuçlara bakıldığı zaman hem mülki idare amirlerinin hem de eğitim 

yöneticilerinin, “yeterli değil” şeklinde görüş bildirdikleri ve bunları da farklı sebeplerle 

açıkladıkları görülmektedir. Mülki idare amirlerinin görüşlerinin siyasi gelişmeler 
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doğrultusunda veya kamu yönetimindeki yeniden yapılanma çalışmaları sonucunda 

özellikle valilerin görev ve sorumluluklarını fiiliyatta yerine getirememelerinden 

etkilendiği düşünülebilir. Mülki idare amirlerinin görüşleri arasında “toplumun 

gerisinde kalmaları”, “parasal açıdan güçlendirilmeli”, “hukuk sistemi zayıf” ve 

“bütçelerinin olmaması” gibi görüşlerin ortaya çıktığı görülmektedir. Bütün bu 

görüşlerde yukarıda açıklanan sebepler etkili olmuş olabilir, ancak farklı sebeplerin  

olması da muhtemeldir.  

Eğitim yöneticilerinin görüşlerinde “insanlarla kaynaşmalı”, “vatandaşın 

dertlerini dinlemeli” gibi vurgulamalar ortaya çıkmaktadır. Normalde mülki idare 

amirlerinin belli bir program dahilinde halkla ve insanlarla birlikte oldukları ve 

vatandaşı dinledikleri bilinmektedir. Ancak, büyük kentler söz konusu olduğunda bu 

ilişkilerin beklenen düzeyde olmadığı söylenebilir.  

Eğitim yöneticilerinin görüşleri arasında “iş yoğunluğu fazla”, “gelişime açık 

olmalı”, “yetki paylaşımı yapabilmeli”, “çağa göre hareket etmeli”, “ileri görüşlü 

olmalı” ve “vizyon ve misyon sahibi olmalı” gibi görüşler bulunmaktadır.  

Eğitim yöneticilerinin görüşleri arasında önemli bir bulgu; mülki idare 

amirlerinin liderlik özellikleri “yetseydi eğitim daha iyi noktada olurdu” şeklinde 

olandır. Eğitim yöneticileri, eğitim ilişkin işlerin yürütümünde odak noktası ve tek 

sorumlu olarak mülki idare amirlerini görmüş olmalılar ki, yaşanan olumsuzlukları 

onların bireysel yönetim tarzına bağlı olarak yorumlamaktadırlar.           

 

Tablo 73: Mülki İdare Amirlerinin Sergiledikleri Performans 

Sıra  Mülki İdare Amirleri Eğitim Yöneticileri 
1 Yetkilerini kullanamıyor İş yoğunluğu fazla 
2 Siyasi bakış açısı etkiliyor Mülki idare amirleri sık değişiyor 
3 Geçmişte aldığı eğitim olumlu etkiliyor Sadece tören ve imzalarda görüyoruz 
4 Yeterli  Eğitime karşı duyarlı  
5  Yeterli  
6  Eğitime daha fazla zaman ayırmalı 

 

 Tablo 73’de mülki idare amirleri ve eğitim yöneticilerinin mülki idare 

amirlerinin sergiledikleri performansla ilgili görüşleri bulunmaktadır. Mülki idare 

amirlerinin ilgili konuda “yetkilerini kullanamıyorlar”, “siyasi bakış açısı etkili oluyor” 

ve “geçmişte aldığı eğitim olumlu etkiliyor” şeklinde görüşler ortaya çıkmıştır. Mülki 

idare amirleri geçmişte aldıkları eğitimin olumlu etkilerinin olduğunu düşünmektedirler. 
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Bu düşünceden hareketle ilgili kurumlarda bugünkü  eğitim kalitesi ile geçmiş yıllardaki 

eğitim kalitesi arasında bir farklılık olduğu yorumu yapılabilir.  

 Eğitim yöneticilerinin görüşlerinin ise “iş yoğunluğu fazla”, “mülki idare 

amirleri sık değişiyor (bu yüzden performanslarını anlayamıyoruz)”, sadece tören ve 

imzalarda görüyoruz”, “eğitime karşı duyarlı”, “yeterli” ve “eğitime daha fazla zaman 

ayırmalı” şeklinde olduğu görülmektedir. Eğitim yöneticilerinin mülki idare amirlerinin 

iş yoğunluğunun fazla olduğunu düşünmesinde, mülki idare amirlerinin eğitim işleriyle 

ilgili beklentileri yerine getirememesi veya geç getirmesi sebep olmuş olabilir. Bunun 

yanında mülki idare amirlerinin sık değişiyor olması ise mülki idare amirlerinden çok  

İçişleri Bakanlığının personel politikası ile alakalı bir durumdur.      

 
 
 
Tablo 74: Mülki İdare Amirlerinin Öncelikli Olarak İlgilendikleri Görevler  

Sıra  Mülki İdare Amirleri Eğitim Yöneticileri 
1 Eğitim  Protokol işleri 
2 Kültür  İmza işleri 
3 Sağlık  Eğitim  
4 Doğu ve Güneydoğu’ da  asayiş Sağlık  
5 Köye yönelik hizmetler Asayiş  
6 Ekonomik işler Tarım  
7 Sosyal yardımlaşma Kalkınma  
8 Yeşil kart Yatırım  
9 Yöreye göre değişir Sosyal yardımlaşma 

10  Ulaşım  
11  Yerel kalkınma 
12  Turizm  

 
 Tablo 74’de mülki idare amirleri ve eğitim yöneticilerinin görüşme formundaki 

mülki idare amirlerinin bulundukları bölgede öncelik verdikleri görevlerle ilgili 

görüşleri bulunmaktadır. İki grubun da belirttikleri görüşler arasında benzerlik olmasına 

rağmen, eğitim yöneticilerinin protokol ve imza işlerini ön plana çıkarmaları, mülki 

idare amirlerinin eğitimle ilgili işleri ikinci plana attıkları gibi bir düşünceye sahip 

olduklarını göstermektedir. Ayrıca her iki grupta da eğitim, sağlık, kültür, asayiş ve 

sosyal yardımlaşma ile ilgili görevlerin belirtildiği görülmektedir. Eğitim yöneticilerinin 

mülki idare amirlerinden farklı olarak tarım, kalkınma, yatırım, ulaşım gibi görevleri 

belirttikleri, mülki idare amirlerinin ise farklı olarak kültür, köye yönelik hizmetler ve 

yeşil kart ile ilgili görevleri öncelikli görevler arasında saydıkları görülmektedir.      
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Tablo 75: Eğitime İlişkin Sorunların İletilmesi ve Bunların Çözümlenmesi Sürecinde 

Mülki İdare Amirlerine Ulaşılabilme Durumu 

Sıra  Mülki İdare Amirleri Eğitim Yöneticileri 
1 Ulaşılıyor ancak sorunlara çözüm 

bulunamıyor 
Çok rahat ulaşılıyor 

2 Gereksiz isteklere çözüm bulamıyor Parasal konular zor çözülüyor 
3 Rutin toplantılar iletişimi 

kolaylaştırıyor 
Milli eğitimde çözemediğimiz 
sorunları mülki amirle çözüyoruz 

4 Özellikle milli eğitim çalışanları kolay 
ulaşıyor 

Ulaşılamadığında siyasi kanallar 
etkili oluyor 

5  Sorunlar çözülüyor 
6  Kısmen ulaşılmakta 
7  Ulaşılıyor, çözüm zor oluyor 
8  Ulaşılıyor, çözüm alınıyor 
9  Eğitim konusundaki tüm sorunlarda 

yardımcı oluyorlar 
10  Kendisine yakın olanlar daha kolay 

ulaşıyor 
11  Eğitim yöneticileri her zaman 

ulaşabilir 
 

 Eğitime ilişkin sorunların iletilmesi ve bunların çözülmesi sürecinde mülki idare 

amirlerine ulaşılma durumuna ilişkin mülki idare amirleri ve eğitim yöneticilerinin 

görüşleri Tablo 75’de görülmektedir. Buna göre mülki idare amirlerinin görüşleri 

“ulaşılıyor ancak sorunlara çözüm bulunamıyor”, “gereksiz isteklere çözüm bulamıyor”, 

“rutin toplantılar iletişimi kolaylaştırıyor” ve “özellikle milli eğitim çalışanları kolay 

ulaşıyor” şeklindedir.  

 Eğitim yöneticilerinin görüşleri ise “çok rahat ulaşılıyor”, “parasal konular zor 

çözülüyor”, “milli eğitimde çözemediğimiz sorunları mülki amirle çözüyoruz”, 

“ulaşılamadığında siyasi kanallar etkili oluyor”, “sorunlar çözülüyor”, “kısmen 

ulaşılmakta”, “ulaşılıyor, çözüm zor bulunuyor”, “ulaşılıyor, çözüm alınıyor”, “eğitim 

konusundaki tüm sorunlarda yardımcı oluyorlar”, “kendisine yakın olanlar daha kolay 

ulaşıyorlar” ve “eğitim yöneticileri her zaman ulaşabilir” şeklindedir.  
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Tablo 76: Eğitime İlişkin Hizmetlerin Hangi Birim Tarafından Yerine Getirilmesi 

Gerektiğine İlişkin Görüşler   

Sıra  Mülki İdare Amirleri Eğitim Yöneticileri 
1 Özel sektör Milli Eğitim Bakanlığı ve valilikler 
2 Devlet belirlemeli belediye ve özel 

idareler yürütmeli 
Okul-veli-milli eğitim müdürlüğü ve 
valilik 

3 Müfredat dışında yerelleşmeli Özelleşmeli  
4 Özel idareler yürütmeli Merkezi yönetim tarafından  
5 Yardımcı hizmetler özelleşmeli Özel idare milli eğitime katkı 

sağlamalı 
6 Devletin ana görevidir Yerelleşmeli  
7 Sivil toplum ve özel idareler yapar Özel idare yürütebilir 
8  Müfredat haricinde belediye ve özel 

idareye bırakılmalı 
 
 
 Tablo 76’da mülki idare amirleri ve eğitim yöneticilerinin eğitime ilişkin 

görevlerin hangi birim tarafından yerine getirilmesini istediklerine ilişkin görüşleri 

bulunmaktadır. Tabloda görüldüğü gibi mülki idare amirleri bu konuda “özel sektör”, 

“devlet belirlemeli, belediye ve özel idareler yürütmeli”, “müfredat dışında 

yerelleşmeli”, “özel idareler yürütmeli”, “yardımcı hizmetler özelleşmeli”, “devletin ana 

görevidir” ve “sivil toplum ve özel idareler yürütmeli” şeklinde görüşler ileri sürerken 

eğitim yöneticileri;  “Milli Eğitim Bakanlığı ve valilikler”, “okul-veli-milli eğitim 

müdürlüğü ve valilik”, “özelleşmeli”, “merkezi yönetim tarafından yürütülmeli”, “özel 

idare milli eğitime katkı sağlamalı”, “yerelleşmeli”, “özel idare yürütebilir” ve 

“müfredat haricinde belediye ve özel idareye bırakılmalı” grüşlerini ileri sürmüşlerdir.     

 
 
Tablo 77: Mülki İdare Amirlerinin Sahip Oldukları Liderlik Davranışlarının Eğitim 

Hizmetlerini Etkileme Durumu 

Sıra  Mülki İdare Amirleri Eğitim Yöneticileri 
1 Mülki idare amirinin önceliği ne ise 

bulunduğu yerdeki yansıması da 
öyledir 

Olumlu yaklaşırlarsa başarı elde 
edilir  

2 Söylenebilir  Teşvik eder 
3 Liderlik tavrı çok önemli  Bazen etkiler 
4 Denetim için önemli  Doğrudan etkilidir 
5 İhtiyaçların karşılanması için önemli Yön verir  
6 Hayırseverlerin yardımlarını 

yönlendirmek için önemli 
Performans, vizyon ve misyon 
sağlayabilir 
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 Tablo 77’de mülki idare amirlerinin sahip oldukları liderlik davranışlarının 

eğitim hizmetlerini etkileme durumuna ilişkin mülki idare amirleri ve eğitim 

yöneticilerinin görüşleri bulunmaktadır. Mülki idare amirleri ilgili konuda “mülki idare 

amirinin önceliği neyse bulunduğu yerdeki yansıması da öyledir”, “söylenebilir”, 

“liderlik tavrı çok önemli”, “denetim için önemli”, ihtiyaçların karşılanması için 

önemli” ve “hayırseverlerin yardımlarını yönlendirmek için önemli” diye düşünürken, 

eğitim yöneticileri “olumlu yaklaşırlarsa başarı elde edilir”, “teşvik eder”, “bazen 

etkiler”, “doğrudan etkiler”, “yön verir” ve “performans, vizyon ve misyon sağlayabilir” 

olarak düşünmektedirler.   

Niteliksel araştırmadan elde edilen bulgular bir bütün olarak 

değerlendirildiğinde, önceki bölümlerde elde edilen bulgularla büyük oranda örtüştüğü 

anlaşılmaktadır. Özellikle mülki idare amirlerinin liderlik davranışları ve performansları 

gibi konularda benzer sonuçlar ortaya çıkmıştır. Sonuçların bu şekilde olması, anket 

yoluyla elde edilen bulguların geçerliğini teyit ederken, aynı zamanda anketlere görüş 

bildiren mülki idare amirleri ve eğitim yöneticilerinin düşüncelerini ortaya koyarken 

ciddi olduklarını da göstermektedir. Bununla birlikte, yarı yapılandırılmış görüşme 

soruları ile yapılan nitel araştırma sayesinde, ankette kullanılamayan ve incelenemeyen 

konulara değinilmiş ve ilgili konularda katılımcıların daha derinlemesine düşünceleri 

tespit edilmiştir.  

Ayrıca, nitel araştırma ve nicel araştırma arasında çok olmasa da farklı olan 

sonuçlar da ortaya çıkmıştır. Burada ise, yüzyüze yapılan görüşmelerde görüşme 

ortamının verdiği güven ve soruların daha anlaşılır hale getirilmesi sayesinde, 

katılımcıların belirttikleri görüşlerde bir takım farklılıklar ortaya çıkmıştır. Özellikle, 

eğitim yöneticilerinin mülki idare amirleri hakkında belirttikleri görüşler, görüşmecinin 

oluşturduğu samimi ortam sayesinde oldukça farklılaşmıştır.   

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

BEŞİNCİ BÖLÜM 

 

 

SONUÇLAR VE ÖNERİLER 

 

 

5.1. Sonuçlar 
 
 

1. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerinin vizyon sahibi olduğu görüşüne katılmaktadırlar. Her iki grupta da 

Doğu Anadolu ve Karadeniz Bölgelerinde görev yapanlar ilgili görüşü daha çok 

benimsemektedir.  

 

2. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerinin tutkulu ve fedakar olduğu görüşüne katılmaktadırlar. Doğu Anadolu 

ve Karadeniz bölgelerinde görev yapan eğitim yöneticileri ilgili görüşü daha çok 

benimsemektedir.  

 

3. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerinin inançlı, kararlı ve tutarlı olduğu görüşüne katılmaktadırlar ancak 

eğitim yöneticileri ilgili konuda mülki idare amirlerini daha başarılı 

bulmaktadırlar ve görüşleri arasında mesleki kıdem ve görev yapılan bölge 

değişkenine göre farklılık vardır. 

 

4. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerinin örnek teşkil eden bir kişi olduğu görüşüne “katılıyorum” derecesinde 

görüş bildirmişlerdir. Ancak her iki gurupta da Karadeniz ve Doğu Anadolu 

bölgelerinde görev yapanlar, ilgili görüşü diğer bölgelerde görev yapanlara 

oranla daha yüksek oranda benimsemişlerdir. 

 

5. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerinin astlarına güvendikleri fikrini “katılıyorum” derecesinde 

benimsemişlerdir, ancak eğitim yöneticileri ilgili konuda mülki idare amirlerini 
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daha yeterli bulmaktadırlar. Ayrıca Doğu ve Karadeniz bölgelerinde görev 

yapan eğitim yöneticileri mülki idare amirlerinin astlarına güvendiğine daha çok 

inanmaktadırlar. Vali yardımcıları ise mülki idare amirlerinin astlarına 

güvendikleri görüşüne valiler ve kaymakamlardan daha az inanmaktadırlar.  

 

6. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri güvenilir bir amir oldukları görüşünü 

“katılıyorum” derecesinde benimserken, eğitim yöneticileri “tamamen 

katılıyorum” derecesinde benimsemişlerdir. Ayrıca eğitim yöneticilerinin görev 

yaptıkları bölge değişkenine göre Doğuanadolu ve Karadeniz Bölgelerinin 

lehine farklılık vardır. 

 

7. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerinin çalışma arkadaşlarını motive ettikleri ve ilham verdikleri görüşünü 

“katılıyorum” derecesinde kabul etmişlerdir. Eğitim yöneticilerinin ilgili 

maddede mesleki kıdem ve görev yaptıkları bölge değişkenine göre görüşleri 

arasında farklılık bulunurken, mülki idare amirlerinin yalnızca görev yaptıkları 

bölge değişkenine göre görüşleri arasında farklılık ortaya çıkmıştır. 

 

8. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerinin gelişim odaklı oldukları görüşüne “katılıyorum” derecesinde görüş 

bildirmişlerdir. Mülki idare amirleri arasında kaymakamlar, mülki idare 

amirlerinin gelişim odaklı olduğuna vali yardımcılarından daha fazla inanırken, 

eğitim yöneticileri arasında Doğu Anadolu ve Karadeniz bölgelerinde görev 

yapanlar mülki idare amirlerinin gelişim odaklı oldukları görüşüne daha fazla 

inanmakta, ilköğretim okulu müdürleri ise daha az inanmaktadırlar. 

 

9. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri adalet duygusuna sahip oldukları 

görüşüne “katılıyorum” derecesinde görüş bildirirken, eğitim yöneticileri 

“tamamen katılıyorum” derecesinde görüş bildirmişlerdir. Ayrıca vali 

yardımcıları mülki idare amirlerinin adalet duygusuna sahip oldukları görüşüne 

valiler ve kaymakamlardan daha az inanmaktadırlar. Eğitim yöneticilerinde ise 

Doğu Anadolu ve Karadeniz bölgelerinde görev yapanlar mülki idare 

amirlerinin adalet duygusuna sahip olduklarına daha fazla inanmaktadırlar. 
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10. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri mütevazi oldukları görüşüne 

“katılıyorum” derecesinde görüş bildirirken, eğitim yöneticileri “tamamen 

katılıyorum” derecesinde görüş bildirmişlerdir. Eğitim yöneticilerinin görüşleri 

arasında görev yapılan bölge değişkenine göre  anlamlı farklılık bulunmaktadır. 

 

11. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerinin iyi bir dinleyici olduğu ve çevresiyle iletişiminin iyi olduğu 

görüşüne “katılıyorum” derecesinde görüş bildirmişlerdir. Eğitim yöneticileri 

arasında Doğu Anadolu ve Karadeniz bölgelerinde görev yapanlar ilgili görüşü 

daha çok benimsemektedirler. 

 

12. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri insanlara ve olaylara karşı duyarlı 

oldukları görüşünü “katılıyorum” derecesinde benimsemişlerdir, ancak vali 

yardımcıları, vali ve kaymakamlardan daha düşük düzeyde katılım 

göstermişlerdir. Eğitim yöneticileri ise mülki idare amirlerinin insanlara ve 

olaylara karşı duyarlı oldukları görüşüne “tamamen katılıyorum” derecesinde 

görüş bildirmişlerdir. Eğitim yöneticilerinin görüşleri arasında ise görev 

yaptıkları bölge değişkenine göre Doğu Anadolu ve Karadeniz bölgelerinin 

lehine farklılık bulunmaktadır.            

 

13. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerinin yenilikçi oldukları görüşüne “katılıyorum” derecesinde görüş 

bildirmişlerdir. Eğitim yöneticileri arasında orta öğretim kurum müdürleri diğer 

gruplardan daha yüksek oranda ilgili görüşü benimsemişlerdir. 

 

14. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerinin hızlı ve etkin karar verdikleri görüşüne “katılıyorum” derecesinde 

görüş bildirmişlerdir. 

 

15. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerinin yerine göre esnek olabildikleri görüşüne “katılıyorum” derecesinde 
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görüş bildirmişlerdir. İki grupta da görev yapılan bölge değişkenine göre 

görüşler arasında farklılık bulunmaktadır. 

 

16. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerinin zamanı etkin kullandıkları görüşüne katılmaktadırlar.  

 

17. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerinin ekip ruhuyla çalıştıkları görüşüne katılmaktadırlar. Ancak Doğu 

Anadolu ve Karadeniz bölgelerinde görev yapan eğitim yöneticileri mülki idare 

amirlerinin ekip ruhuyla çalıştıklarına daha fazla inanmaktadırlar 

 

18. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri bilgi sahibi olduklarına “katılıyorum” 

derecesinde görüş bildirirken eğitim yöneticileri mülki idare amirlerinin bilgi 

sahibi olduğu görüşüne “tamamen katılıyorum” derecesinde görüş 

bildirmişlerdir.  

 

19. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerini yerel kaynak yaratma, girişimcilik, proje üretme ve uygulama, 

kalkınmaya sağladığı katkı konularında yeterli bulmaktadırlar. Ancak vali 

yardımcıları mülki idare amirlerini ilgili konuda daha az başarılı bulmaktadırlar. 

 

20. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerini denetimde, sorun çözmede, karar vermede, önderlikte, ekip ruhu 

yaratmada, eşgüdüm ve uyum sağlamada başarılı bulmaktadırlar. Ancak vali 

yardımcılarının görüşleri ilgili konuda daha düşük bulunmuştur. 

 

21. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerini vatandaş memnuniyeti ve insan ilişkilerindeki başarısı konularında 

başarılı bulmaktadırlar. Vali yardımcıları bu konuda da mülki idare amirlerini 

daha az başarılı bulmaktadırlar. 

 

22. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerini ekonomik gücü artırıcı ve istihdam yaratıcı çalışmaları konusunda 
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başarılı bulmaktadırlar. Vali yardımcılarının mülki idare amirlerini bu konuda da 

diğer guruplara göre daha az başarılı buldukları ortaya çıkmıştır.  

 

23. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri devlet örgütlenmesinde ve devlet 

içindeki ilişkiler bütününü dengelemede, başka bir deyişle hükümet etme 

sürecinde mülki idare amirlerini başarılı bulurken, eğitim yöneticileri ilgili 

konuda mülki idare amirlerini daha başarılı bulmaktadırlar.  

 

24. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerini devlet-vatandaş işbirliği ile okul yapılmasına sağladığı katkı 

bakımından başarılı bulmaktadırlar.  

 

25. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri başta kız çocukları olmak üzere çağ 

nüfusundaki çocukların okullaşmasına sağladığı katkı bakımından mülki idare 

amirlerini çok başarılı bulurken, eğitim yöneticileri başarılı bulmaktadırlar.  

 

26. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri etik liderlik, öğrenen liderlik, 

dönüşümcü liderlik, vizyoner liderlik ve kalite liderliği konularında mülki idare 

amirlerini başarılı bulurken, süperlidelik konusunda kısmen yeterli bulmuşlardır. 

Eğitim yöneticileri ise bütün liderlik tiplerinde mülki idare amirlerini başarılı 

bulmuşlardır. Ayrıca eğitim yöneticilerinin görev yaptıkları coğrafi bölge 

değişkenine göre bu bölümde bulunan mülki idare amirlerinin liderlik tipleriyle 

ilgili sorular hakkındaki görüşleri arasında farklılık mevcuttur. 

 

27. Araştırmaya katılan mülki idare amirlerinin liderlik davranışına ilişkin anlayışın 

şekillenmesinde en çok belirleyici olan etmen olarak, eğitim yöneticileri 

“çalışmalarında eğitim hizmetlerine verdiği öncelik” şeklinde görüş bildirirken, 

mülki idare amirleri, “meslek mensubu oluşunuz” şeklinde görüş bildirmişlerdir.  

 

28. Araştırmaya katılan eğitim yöneticileri mülki idare amirlerinde tespit edilen 

temel liderlik niteliklerinin onların çalışma tarzını “tamamen belirlediğini” 

düşünürken, mülki idare amirleri “belirlediğini” düşünmektedirler.  
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29. Araştırmaya katılan eğitim yöneticileri mülki idare amirlerinde tespit edilen 

temel liderlik niteliklerinin çalışanların verimlilik ve etkinliğini “tamamen 

etkilediğini” düşünürken, mülki idare amirleri “etkilediğini” düşünmektedirler. 

 

30. Araştırmaya katılan eğitim yöneticileri mülki idare amirlerinin bulundukları 

yörede öncelikli olarak ilgilendikleri ve zaman ayırdıkları beş görevi eğitim, 

asayiş ve güvenlik, sağlık, sosyal yardımlar ve yoksullukla mücadele ile yatırım 

ve ekonomik işler şeklinde sıralarken, mülki idare amirleri asayiş ve güvenlik, 

eğitim, sağlık, sosyal yardımlar ve yoksullukla mücadele ve vakıf, şirket/proje 

ve kaynak yaratma şeklinde sıralamışlardır. 

 

31. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerinin sahip olduğu düşünülen temel nitelikler paralelinde oluşturdukları 

liderlik ve yönetim tarzlarının, görev önceliklerinin sıralanmasında belirleyici 

olduğunu düşünmektedirler. 

 

32. Araştırmaya katılan eğitim yöneticileri, mülki idare amirlerinin eğitim 

hizmetlerine yönelik gayretlerinin yeterli olduğunu düşünürken, mülki idare 

amirleri kısmen yeterli olduğunu düşünmektedirler. 

 

33. Araştırmaya katılan eğitim yöneticileri, mülki idare amirlerinin eğitim 

hizmetlerine yönelik görevlerini etkili ve verimli bir biçimde yerine getirdiğine 

inanırken, mülki idare amirleri kısmen inanmaktadırlar. 

 

34. Araştırmaya katılan eğitim yöneticileri, mülki idare amirlerinin etkili ve verimli 

olmasını etkileyen etmenleri kişisel ilgisizlik, iletişimsizlik, medya baskısı, 

eşgüdüm zayıflığı ve kaynak yetersizliği olarak sıralarken, mülki idare amirleri 

kişisel ilgisizlik, aşırı merkeziyetçilik, kaynak yetersizliği, eşgüdüm zayıflığı ve 

iletişimsizlik olarak sıralamışlardır. 

 

35. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, mülki idare 

amirlerinde tespit edilen temel niteliklerin, onların eğitim hizmetlerine yönelik 
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çalışmalardaki katkı, istek, gayret ve verimliliklerini olumlu ya da olumsuz 

anlamda etkilediğini düşünmektedirler. 

 

36. Araştırmaya katılan eğitim yöneticileri mülki idare amirlerinin eğitim 

hizmetlerine yönelik gayretleri ve gösterdikleri ilginin günümüz koşullarında 

bağlı olduğu etmenleri kişisel ilgi, eğitim hizmetlerinin tarihi önemi ve ağırlığı 

ve devlet politikası olarak sıralarken, mülki idare amirleri kişisel ilgi, eğitim 

hizmetlerini tarihi önemi ve ağırlığı ve yerel ihtiyaçlar olarak sıralamışlardır.  

 

37. Araştırmaya katılan mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri, eğitime ilişkin 

sorunların iletilmesi ve bunların çözümlenmesi sürecinde, mülki idare amirlerine 

rahatça ulaşılabildiği ve olması gereken noktada ve ölçüde sonuç alabildiklerini 

düşünmektedirler.  
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5.2. Öneriler 

 
1. Atamalarda, görev yapılan yerlerin coğrafi ve çalışma şartlarının da göz önünde 

bulundurulması, kadınlara belli sayıda kontenjan verilmesi vb. uygulamalarla 

kadınların lehine pozitif ayrımcılık yapılması da, yöneticiliği kadınlar açısından 

özendirici hale getirecektir.  

 
2. Memuriyette 30 yıl ve üzeri süredir görev yapan eğitim yöneticilerinin ve mülki 

idare amirlerinin tecrübelerinden yararlanılması ya da sisteme bir katkı 

sağlaması düşünülüyor ise, yapılacak bir düzenleme ile bunların meslekte yeni 

olan yöneticilere rehberlik ve önderlik yapması noktasında yeni pozisyonlar 

tanımlanmalıdır. 

 

3. Batıda görev yapan mülki idare amirlerinin eğitime ilişkin vizyon belirleme, 

ifade etme ve yaşama geçirebilme hususlarında doğuda görev yapanlara göre 

daha aktif ve gayretli davranmaları eğitim yöneticileri nazarındaki duruşlarını 

eşitlemek açısından etkili olabilir. Mülki idare amirleri vizyon konusunda 

kendilerini eğitim yöneticilerinin gördüğü kadar yeterli görmediklerinden, 

vizyoner bakış açılarını geliştirici önlemler almaları gerekmektedir. Örneğin 

akademik dünyada olduğu gibi kongre, konferans, seminer ve sempozyum gibi 

bilimsel etkinliklere mülki idare amirleri de daha fazla katılarak hem yeni 

deneyimler kazanmalı, hem de bilgilerini güncellemelidirler.  

 

4. Mesleklerinin ilerleyen yıllarında mülki idare amirlerin görevleriyle ilgili daha 

tutkulu davranarak eğitim yöneticileri arasındaki mevcut görüş farklılığını 

ortadan kaldırmalı, aynı zamanda kendi bakış açılarını da 

kuvvetlendirmelidirler.          

 

 

5. Batıda görev yapan mülki idare amirleri de çalışanlarca örnek kabul 

edilebilmeleri için, bölgenin oturmuş davranış kalıplarının ötesinde, olumlu ve 

örnek teşkil edecek tutum ve davranış sergilemelidirler. 
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6. Özellikle meslek içinde olumsuz örnek teşkil eden mülki idare amirlerinin, 

verilecek eğitimler ve yapılacak değerlendirme anketleriyle davranışlarını 

gözden geçirmeleri sağlanmalıdır.  

 

7. Mülki idare amirleri özellikle büyük yerleşim yerlerinde mesai içinde ve dışında 

astlarıyla daha fazla irtibat halinde olmalıdırlar. 

 

8. Görev yaptıkları bölgenin özelliklerine uygun olarak mülki idare amirleri mesai 

içerisinde çalışma arkadaşlarına daha fazla zaman ayırarak, güven duygusunu 

daha sağlam temellere oturtmalıdırlar. Özellikle vali yardımcıları bu konuda 

daha gayretli olmadırlar. 

 

9. Hem kendilerinin hem de eğitim yöneticilerinin motive edicilik konusundaki 

algılamalarını olumlu yönde etkilemesi açısından, mülki idare amirlerinin 

çalışma arkadaşlarını motive edici aktiviteler içinde bulunmaları ve davranışlar 

geliştirmeleri gereklidir.  

 

10. Mülki idare amirleri vasıflarını ve örnek davranışlarını geliştirerek ve 

vurgulayarak, hem eğitim yöneticilerine hem de kendi meslektaşlarına ilham 

kaynağı olmalıdırlar. Özellikle vali yardımcıları görevlerinde daha istekli ve 

arzulu davranarak bu yönlerini ön plana çıkarmalıdırlar. 

 

11. Mülki idare amirleri ve özellikle de vali yardımcıları görevleri icabı mesafeli 

durdukları ilköğretim yöneticileri ile daha yakın ilişki içinde olmalıdırlar.  

 

12. Görev yaptıkları bölgenin özelliklerine uygun olarak, vali yardımcıları başta 

olmak üzere mülki idare amirleri adil olma ve davranma konusunda daha titiz 

davranmalıdırlar.  

 

13. Mülki idare amirleri görev yaptıkları bölgenin özelliklerine uygun olarak 

çalışanlar ve vatandaşlar ile kuracakları daha yakın ilişkilerle, zaten mesleğin 

özünde bulunması gereken mütevazilik yönlerini de ortaya koymalıdırlar.  
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14. Görev yaptıkları bölgenin özelliğine uygun olarak mülki idare amirleri çalışma 

arkadaşlarının sorunlarını dinleme, bunları yerinde tespit etme ve onları 

memnun edecek noktada çözüm üretebilme konusunda daha duyarlı olmalıdırlar. 

 

15. Mülki idare amirleri çevreleriyle açık iletişim kurmaktadırlar ancak, özellikle 

gelişmiş bölgelerde bu konu üzerine daha fazla eğilmelidirler. Ayrıca irtibat 

halinde oldukları paydaşlarıyla iletişimlerini daha sağlıklı kılmak için iletişim 

engellerini ortadan kaldırmaya çalışmalıdırlar.  

 

16. Mülki idare amirleri, görev yaptıkları bölgenin özelliklerine uygun olarak 

insanlara ve olaylara karşı, insani duygularını ön plana çıkaracak davranışlar 

içerisinde olmalıdırlar.  

 

17. Mülki idare amirleri yenilikçi yönlerini daha iyi ifade edebilmek açısından 

özellikle ilköğretim kurum müdürleri ve milli eğitim müdürleri ile daha yakın 

ilişkiler kurmalıdırlar.  

 

18. Mülki idare amirlerinin hızlı ve etkin karar verebilmelerini engelleyen 

bürokratik ve mevzuata ilişkin olumsuz unsurların ortadan kaldırılması için 

gerekli tedbirler alınmalıdır.  

 

19. Mülki idare amirleri görev yaptıkları bölgenin sosyo-ekonomik ve kültürel 

özelliklerine göre yetkilerini kullanırken, daha hoşgörülü ve esnek davranabilme 

yeteneklerini geliştirmelidirler. 

 

20. Günlük çalışma düzeni içerisinde evrak incelemesi ve imza, iş sahipleriyle 

görüşme, resmi toplantılar, protokol işleri, teftiş ve denetim, kişisel ziyaretler, 

özlük işleri vb. birbirinden çok farklı konularda mesai tüketen mülki idare 

amirleri zaman yönetimi ve toplantı yönetimi gibi alanlarda kendilerini 

geliştirerek, zamanı etkin ve verimli kullanmalıdırlar. 

 

21. Şu günlerde “yönetim” kavramı yerine daha sık kullanılır olduğunu gördüğümüz 

“yönetişim” kavramının başlıca unsurlarından biri olan katılımcılık olgusunun 
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yaşama geçirilmesi noktasında, mülki idare amirleri bulundukları bölgenin 

özeliklerini de önceleyerek, çalışma arkadaşlarını ortak akıl ve ekip ruhu 

anlayışıyla kararlarına ortak etmelidirler. 

 

22. Küresel rekabetin ve değişimin tüm ağırlığıyla kendisini hissettirdiği ve “bilgi 

çağı” olarak adlandırdığımız günümüz dünyasında, mülki idare amirlerinin 

değişime karşı ayakta durabilmeleri ve kendilerini kabul ettirebilmeleri bu 

değişime uyumlu bilgi donanımına sahip olmaları halinde mümkün olabilecektir. 

Bu nedenle mülki idare amirleri günceli takip edebilecek derecede bilgiye sahip 

olmalıdırlar.             

 

23. Mülki idare amirlerinin görev anlayışlarının değişmesi gerektiğine yönelik 

vatandaş beklentilerinin arttığı bir dönemde mülki idare amirlerinin toplumsal 

dinamikleri harekete geçirecek ve ekonomik kalkınmaya katkı sağlayacak 

çalışmalara devam etmeleri ve performanslarını artırmaları gereklidir. 

 

24. Temsil, katılım, denetim, şeffaflık, hesap verebilirlik ve vatandaş memnuniyeti 

gibi temel unsurların ön plana çıktığı yeni yönetişim anlayışında, tüm ürünlerde 

olduğu gibi hizmetlerin sunumunda da, hizmet alıcılar açısından bir kalite 

beklentisi mevcuttur. Mülki idare amirleri, özellikle de vali yardımcıları kaliteli 

hizmet üretebilmek için, çağın gereklerine uygun yönetsel becerileri 

kazanmalıdırlar. 

 

25. Tüm mülki idare amirleri vatandaşla ve çalışanlarla daha sıcak, daha yakın ve 

daha kucaklayıcı ilişkiler kurmalıdırlar. Günlük çalışma yaşamında halkla daha 

çok yüz yüze gelen vali yardımcıları halkla ilişkiler konusuna daha fazla 

eğilmelidirler. 

 

26. Valiler ve vali yardımcıları görev yaptıkları yörelerin sosyo-ekonomik 

koşullarını da göz önünde bulundurmak kaydıyla, görevlerini daha ciddiye 

alarak istihdam geliştirmeye yönelik rollerini gereği ölçüsünde yerine 

getirmelidirler.  
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27. Vali ve kaymakamlar görev yaptıkları il ve ilçelerde hükümetin ve ayrı ayrı her 

bakanlığın temsilcisi konumunda görev yaptıklarından, kamu kurumları 

arasındaki planlama, organizasyon ve koordinasyona ilişkin görevlerinde, temsil 

yetkisini etkili ve verimli bir şekilde kullanmalıdırlar.  

 

28. Mülki idare amirleri görev yaptıkları yerlerin kalkınmışlıkları, okullaşma 

durumu, eğitim kalitesi vb. etkenleri de göz önünde bulundurmak suretiyle, 

devlet-vatandaş işbirliği ile okul yapılmasına yönelik hali hazırda gösterdikleri 

çabaları sorunun büyüklüğü oranında artırarak devam ettirmelidirler.  

 

29. Mülki idare amirleri, görev yaptıkları yörelerde kızlara yönelik bakış açısını da 

iyi tahlil etmek suretiyle çağ nüfusundaki çocukların okullulaşması için 

hâlihazırda yaptıkları çalışmaları artırarak devam ettirmelidirler.  

 

30. Mülki idare amirleri, süper liderlik tanımında da vurgulandığı üzere kendi 

yeteneklerini daha iyi tahlil edip bunları geliştirerek, görev yaptıkları yörelerin 

özelliklerini de dikkat almak suretiyle, vatandaşların ve çalışanların 

beklentilerini karşılama noktasında azami dikkati göstermelidirler.  

 

31. Mülki idare amirleri görev yaptıkları il ve ilçelerde vatandaşların ve çalışanların 

yöresel, geleneksel, kişisel, ahlaki ve kültürel değerleriyle ters düşmeyen bir 

yönetim tarzı içinde görevlerini ifa etmelidirler.  

 

32. Mülki idare amirleri bilgi gücü, kültürel ve entelektüel birikim itibarı ile çalışma 

arkadaşlarına önderlik ve rehberlik yapacak konumda olmalıdırlar. Özellikle 

mesleki açıdan daha az tecrübeli eğitim yöneticileri ile yakın ilişkiler kurmak 

suretiyle onların yönetim becerilerini geliştirmeye yönelik öğretici bir rol 

üstlenmelidirler.  

 

33. Mülki idare amirleri özellikle sosyo-ekonomik açıdan geri kalmış bölgelerde 

gelişmeye ve değişmeye katkı sağlayacak her türlü girişimin tetikleyicisi ve 

destekleyicisi konumunda olmalıdırlar. Dönüşümcü liderliğin vasıflarını 
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içselleştirerek, toplumda ya da kamu kurumlarında dönüşümü sağlayacak 

dinamikleri harekete geçirmelidirler.  

 

34. Çalışanlar üzerinde mülki idare amirlerinin imajlarına yönelik kanaatin 

şekillenmesinde onlara karşı davranış ve yaklaşımları ön plana çıktığından, 

özellikle eğitim yöneticilerine yönelik ve kamuoyu önünde cereyan eden 

davranışlarında daha dikkatli, daha olumlu ve daha tutarlı olmalıdırlar.  

 

35. Temel liderlik davranışlarının çalışma tarzını belirlemesinin yanında, 

çalışanların verimlilik ve etkinliğini olumlu ya da olumsuz anlamda etkilediği de 

düşünüldüğünde, mülki idare amirleri mesleklerini icra etmek için gerekli 

olabilecek liderlik becerilerini geliştirmelidirler.  

 

36. Mülki idare amirleri görev yaptıkları bölgenin özelliklerine göre görev 

önceliklerini belirlemelidirler. 

 

37. Temel liderlik niteliklerinin görev önceliklerini belirlemede etkili olduğu 

düşünüldüğünde, mülki idare amirleri görev yaptıkları bölgenin şartlarına uygun 

liderlik becerilerini ön plana çıkarmalıdırlar. 

 

38. Ülkenin eğitime ilişkin verileri de göz önünde bulundurulduğunda, mülki idare 

amirleri eğitime yönelik gayretlerini, gösterdiği ilgi ve ayırdığı zamanı 

artırmanın yanında, bu zamanı da etkili ve verimli kullanmalıdırlar.  

 

39. Mülki idare amirleri eğitime yönelik hizmetlerde etkili ve verimli olunmasını 

engellediği düşünülen kişisel ilgisizlik, iletişimsizlik, aşırı merkeziyetçilik, 

kaynak yetersizliği ve eşgüdüm zayıflığını ortadan kaldırıcı tedbirler 

almalıdırlar.  

 

40. Mülki idare amirlerinde tespit edilen temel niteliklerin onların eğitim 

hizmetlerine yönelik çalışmalardaki katkı, istek, gayret ve verimliliklerini 

olumlu ya da olumsuz anlamda etkilediği düşünüldüğünde; mülki idare 

amirlerinin devlet politikası, yerel ihtiyaçlar, eğitim hizmetlerinin tarihi önemi 
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ve ağırlığı ile sürekli değişim ve gelişim gerekliliğini de önceleyerek eğitim 

konusundaki kişisel ilgi, arzu ve istekliliklerini artırmaları gereklidir.   

 

41. Mülki idare amirlerinin görev yaptıkları bölgelerde eğitim kalitesini artırmak 

için, eğitim çalışanlarının kendilerine daha rahat ulaşabilmelerini ve ilettikleri 

sorunların kısa sürede ve istenilen ölçüde çözümlenebilmesini sağlayıcı tedbirler 

alınmalıdır.  

 

42. Mülki idare amirlerinin eğitime ilişkin hizmetlerde etkili ve verimli olmasını 

engelleyen etmenlerden birisinin aşırı merkeziyetçilik olduğu düşünülürse, 

eğitime yönelik hizmetlerin yerelleşmesi, bir başka deyişle bunların yerel 

idareler tarafından yönlendirilmesi için gerekli çalışmalar yapılmalıdır.   
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5.3. Araştırmacılar İçin Öneriler 

 
1. Konuyla ilgili yapılacak benzer bir çalışma, merkez teşkilatının da bakış açısını 

ortaya koymak için bakanlıkta görev yapan ve zamanında taşrada görev 

üstlenmiş müsteşar, genel müdür, daire başkanı ve şube müdürleriyle yapılabilir 

 
2. Mülki idare amirlerinin liderlik özellikleriyle ilgili halkın ve diğer kurum 

müdürlerinin görüşlerine dayalı araştırma yapılabilir.  

 
3. Mülki idare amirlerinin liderlik özellikleri, benzer sisteme sahip diğer ülkelerle 

karşılaştırmalı olarak ele alınabilir. 

 
4. Mülki idare amirlerinin diğer liderlik yaklaşımları (vizyoner liderlik, süper 

liderlik, eğitimsel liderlik vb.) incelenebilir.        

 

5. Mülki idare amirlerinin yönetişim becerilerine yönelik araştırmalar yapılabilir 

 

6. Mülki idare amirlerinin eğitim alanında gerçekleştirdikleri başarılı projeler ve 

örnek uygulamalar araştırılabilir. 
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EKLER 

 

1. Mülki İdare Amirleri Anket Formu 

2. Eğitim Yöneticileri Anket Formu 

3. Mülki İdare Amirleri Görüşme Formu 

4. Eğitim Yöneticileri Görüşme Formu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

236 

EK - 1 
MÜLKİ İDARE AMİRLERİ İÇİN ANKET FORMU 

1) Yaşınız? 
a) 20-30 arası ( )        b) 31-40 arası ( )       c) 41-50 arası ( )      d) 51-60 arası ( )        e) 61 ve üzeri ( ) 
 
2) Cinsiyetiniz? 
a) Kadın (   )                b) Erkek(   )    
 
3) Öğrenim durumunuz? 
a) Önlisans    (   )         b) Lisans     (   )          c)Yükseklisans   (  )     d) Doktora  (  )            e) Diğer ( Lütfen 

Belirtiniz…) (   ) 
 

4) Şu andaki göreviniz? 
a) Vali    (   )          b) Vali Yardımcısı (   ) c) Kaymakam (   )  
   
5) Çalıştığınız Coğrafi Bölge? 
a) Güneydoğu Anadolu Bölgesi (   ) e) İçanadolu Bölgesi(   ) 
b) Doğu Anadolu Bölgesi(  ) f) Akdeniz Bölgesi(   ) 
c) Marmara Bölgesi(   ) g) Karadeniz Bölgesi(   ) 
d) Ege Bölgesi(   )    
     
6) Memuriyette geçirdiğiniz süre? 
a) 0-10 yıl (   )       b) 11-20 yıl (   )    c) 21-30 yıl  (   )   d) 31-40 yıl (  )   e) 41 yıl üzeri(  ) 
     
7) Şu andaki görevinizde geçirdiğiniz süre?  
a) 0-5 yıl   (   )       b) 6-10 yıl  (   )     c) 11-15 yıl  (   )   d) 16-20 yıl (   )    e) 21 yıl üzeri(  ) 

 

8.-28.sorularda şu andaki konumuyla Mülki İdare Amirlerinin 
sahip olduklarını düşündüğünüz liderlik özelliklerini uygun 
seçenekleri işaretlemek suretiyle değerlendiriniz. 
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8) Vizyon sahibidir.                                                                 1 2 3 4 5 
9) Tutkulu ve fedakardır.                                                       1 2 3 4 5 
10) İnançlı, kararlı ve tutarlıdır.                                            1 2 3 4 5 
11) Örnek teşkil eden bir kişidir.                                           1 2 3 4 5 
12) Astlarına güvenir.                                                            1 2 3 4 5 
13) Güvenilir bir amirdir.                                                       1 2 3 4 5 
14) Çalışma arkadaşlarını motive eder.                                 1 2 3 4 5 
15) Çalışma arkadaşlarına ilham verir.                                1 2 3 4 5 
16) Gelişim odaklıdır.                                                             1 2 3 4 5 
17) Adalet duygusuna sahiptir.                                              1 2 3 4 5 
18) Mütevazidir.                                                                      1 2 3 4 5 
19) İyi bir dinleyicidir.                                                            1 2 3 4 5 
20) Çevresiyle açık iletişim kurar.                                        1 2 3 4 5 
21) İnsanlara karşı duyarlıdır.                                              1 2 3 4 5 
22) Olaylara karşı duyarlıdır.                                                1 2 3 4 5 
23) Yenilikçidir.                                                                       1 2 3 4 5 
24) Hızlı ve etkin karar verir.                                                1 2 3 4 5 
25) Yerine göre esnek olabilir.                                              1 2 3 4 5 
26) Zamanı etkin kullanır.                                                    1 2 3 4 5 
27) Ekip ruhuyla çalışır.                                                        1 2 3 4 5 
28) Bilgi sahibidir.                                                                  1 2 3 4 5 
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29.-35.soruları, size göre bugünkü konumuyla Mülki İdare Amirlerinin 
sergiledikleri performansa göre cevaplayınız. 
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29) Yerel kaynak yaratma, girişimcilik, proje üretme ve uygulama, 
kalkınmaya sağladığı katkı ( yatırımcılık)  1 2 3 4 5 

30) Denetimde, sorun çözmede, karar vermede, önderlikte, ekip ruhu 
yaratmada, eşgüdüm ve uyum sağlamada başarısı ( yönetsel becerileri) 1 2 3 4 5 

31) Vatandaş memnuniyeti, insan ilişkilerindeki başarısı (halkla ilişkiler)   1 2 3 4 5 
32) Ekonomik gücü artırıcı, istihdam yaratıcı çalışmaları 1 2 3 4 5 
33) Devlet örgütlenmesinde ve devlet içindeki ilişkiler bütününü 
dengelemede, başka bir deyişle hükümet etme sürecindeki rolü 1 2 3 4 5 

34) Devlet-vatandaş işbirliği ile okul yapılmasına sağladığı katkı 1 2 3 4 5 
35) Başta kız çocuklar olmak üzere çağ nüfusundaki çocukların 
okullaşmasına sağladığı katkı 1 2 3 4 5 

36.-41.soruları verilen seçeneklere göre cevaplayınız. 
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36) Liderlik tanımlarından birisi olan, süperliderlik yaklaşımına göre, 
liderlerin yeni ölçütü, kendi geleceğini doğru belirleme, yeteneklerini 
tanıma ve en üst düzeyde geliştirme olarak görülmektedir.Bu anlamda 
değerlendirdiğinizde bugünkü konumuyla Mülki İdare Amirlerinin bir 
“süperlider” olduğu düşüncesine katılır mısınız? 

1 2 3 4 5 

37) Etik liderlik, moral güce dayanarak astlarını etkilemeye yönelik bir 
liderlik biçimi olarak tanımlanmaktadır.Etik liderliğin en belirgin 
özelliği, liderliğinin güç kaynağının moral güce dayanmasıdır.Bu 
anlamda, bugünkü konumuyla Mülki İdare Amirlerinin bir “etik lider” 
olduğu düşüncesine katılır mısınız? 

1 2 3 4 5 

38) Liderlik tanımlarından birisi olan, öğrenen liderliğin önemli 
rollerinden biri öğretmenlik rolüdür.Öğrenen lider herkesin gerekli olan 
şeyleri öğrenmesine destek olmasıyla öğretmendirler.Bu anlamda 
bugünkü konumuyla Mülki İdare Amirlerinin bir “öğrenen lider” olduğu 
düşüncesine katılır mısınız? 

1 2 3 4 5 

39) Dönüşümcü liderlik, kurumda ani ve etkili değişimi gerçekleştirmeye 
yönelik bir liderlik biçimidir.Bu liderlik biçiminde değişimi destekleyen 
yeni örgütsel değerler geliştirme önem kazanmaktadır.Bu anlamda, 
bugünkü konumuyla Mülki İdare Amirlerinin bir “Dönüşümcü Lider” 
olduğunu düşüncesine katılır mısınız? 

1 2 3 4 5 

40) Vizyoner liderlik, insanları topluca etkileyebilecek ve harekete 
geçirebilecek vizyonları oluşturabilme ve iletebilme yeteneğidir.Vizyoner 
lider, geleceğe yeni bir bakış açısıyla bakabilir ve bu yeni bakış açısını 
üstün bir yetenekle analiz ve sentez edebilir.Bu anlamda bugünkü 
konumuyla Mülki İdare Amirlerinin bir “ vizyoner lider” olduğu 
düşüncesine katılır mısınız? 

1 2 3 4 5 

41) Kalite liderliği, vatandaş memnuniyetini esas alan, vatandaş merkezli 
davranmaya yönelik bir liderlik biçimidir.Bu anlamda bugünkü 
konumuyla Mülki İdare Amirlerinin bir “kalite lideri” olduğu 
düşüncesine katılır mısınız? 

1 2 3 4 5 
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42) Yukarıdaki sorulara verdiğiniz cevapların, başka bir deyişle bugünkü konumuyla 
Mülki İdare Amirleri’nin liderlik davranışına ilişkin anlayışınızın şekillenmesinde 
aşağıdaki etmenlerden hangisi en çok  belirleyici olmuştur. 
 
1) Meslek mensubu oluşunuz. 
2) Çalışma arkadaşlarınızın kanaati. 
3) Mülki İdare Amirliğine yönelik önkabulünüz. 
4) Meslektaşlarınızın tespitleri, anlattıkları 
5) Kamuoyunun genel kanaati 
 
43) Mülki İdare Amirleri’nde tespit ettiğiniz temel liderlik niteliklerinin 
(davranışlarının) onların çalışma tarzını da belirlediğini söyleyebilir misiniz? 
 
1) Hiç belirlemiyor                 2) Belirlemiyor 3) Kısmen belirliyor 
4) Belirliyor  5) Tamamen belirliyor  
 
44) Mülki İdare Amirleri’nde tespit ettiğiniz yukarıdaki temel niteliklerin çalışanların 
verimlilik ve etkinliğini olumlu ya da olumsuz anlamda etkilediğini düşünüyor 
musunuz? 
 
1) Hiç etkilemiyor                   2) Etkilemiyor 3) Kısmen etkiliyor 
4) Etkiliyor  5) Tamamen etkiliyor  
 
45) Size göre bulundukları yörede Mülki İdare Amirlerinin öncelikli olarak 
ilgilendikleri, zaman ayırdıkları görevler nelerdir? (ilk 5 tanesini öncelik sırasına göre 
1’den 5’e kadar numaralandırmak suretiyle belirleyiniz.) 
 

(   ) Eğitim (   ) Yolsuzlukla mücadele 
(   )Asayiş-Güvenlik (   ) Vakıf, şirket/Proje, kaynak yaratma 
(   ) Sağlık (   ) Sivil Savunma, Afet işleri 
(   ) Yerel Yönetimler (   ) Spor 
(   ) Yönetsel görevler (   ) İnsan Haklarının korunması 
(   ) Tarım, orman, çevre (   ) Tapu, nüfus vs. 
(   ) Yatırım, ekonomik işler (   ) Sivil Toplum kuruluşları ile işbirliği 
(   ) Halkla temas (   ) Çocukların, gençliğin ve kadının korunması 
(   ) Kültür-Turizm (   ) Medya İlişkileri 
(   ) Sosyal Yardımlar, yoksullukla 
     mücadele 

(   ) Siyasi İlişkiler 

 
46) Mülki İdare Amirlerinin sahip olduğunu düşündüğünüz temel nitelikleri 
paralelinde oluşturdukları liderlik ve yönetim tarzlarının, bir önceki soruda 
vurguladığınız görev önceliklerinin sıralanmasında belirleyici olduğunu söyleyebilir 
misiniz? 

 
1) Hiç belirleyici değil            2) Belirleyici değil 3)Kısmen belirleyici 
4) Belirleyici 5) Tamamen belirleyici  
 
47) Yukarıdaki soruya cevabınız “ Hiç belirleyici değil” ve “ Belirleyici değil” ise; bu 
öncelikleri belirleyen etmenler sizce nedir?  
 
1) Yerel Koşullar                    2) Ülke koşulları              3) Vatandaş beklentileri 
4) Hükümet politikaları          5) Siyasi baskılar  
 
48) Bugünkü konumuyla Mülki İdare Amirlerinin eğitim hizmetlerine yönelik 
gayretleri, gösterdiği ilgi, ayırdığı zaman  yeterli mi? 
1) Hiç yeterli değil                  2) Yeterli değil                3) Kısmen yeterli 
4) Yeterli 5) Bütünüyle yeterli  
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49) Mülki İdare Amirlerinin eğitim hizmetlerine yönelik görevlerini etkili ve verimli 
bir biçimde yerine getirdiğine inanıyor musunuz? 
 
1) Hiç inanmıyorum                2) İnanmıyorum 3) Kısmen inanıyorum 
4) İnanıyorum 5) Tamamen inanıyorum  
 
50) Bir önceki soruda cevabınız “ Hiç inanmıyorum” ve “ İnanmıyorum” ise; Mülki 
İdare Amirlerinin etkili, verimli olmasını engelleyen etmenler nelerdir? (Lütfen ilk 5 
tanesini öncelik sırasına göre 1’den 5’e kadar numaralandırmak suretiyle belirleyiniz.) 
 
(   ) Kişisel ilgisizliği (   ) Siyasi baskılar 
(   ) Aşırı merkeziyetçilik (   ) Denetim yetersizliği 
(   ) Kaynak yetersizliği (   ) Yerel Koşullar 
(   ) Nitelikli personel yetersizliği (   ) Kırtasiyecilik 
(   ) Eşgüdüm zayıflığı (   ) Sorun tespitinde yetersizlik 
(   ) Yetki yetersizliği (   ) İletişimsizlik 
(   ) Mevzuat yetersizliği (   ) Çıkar kümeleri 
(   ) Örgütsel yetersizlik (   ) Makam baskısı 
(   ) Bürokratik engeller (   ) Takdir edilmeme 
(   ) Medya baskısı (   ) Planlama yetersizliği ya da yanlış planlama 
(   ) Varolan yetkilerin kullanılmaması ya da 
    kullanılamaması 

 

 
51) Mülki İdare Amirleri’nde tespit ettiğiniz temel niteliklerin, onların eğitim 
hizmetlerine yönelik çalışmalardaki katkı, istek, gayret ve verimliliklerini olumlu ya 
da olumsuz anlamda etkilediğini düşünüyor musunuz? 
 
1) Hiç etkilemiyor              2) Etkilemiyor 3) Kısmen etkiliyor 
4) Etkiliyor    5) Tamamen etkiliyor  

 
52) Size  göre Mülki İdare Amirlerinin eğitim hizmetlerine yönelik gayretleri, 
gösterdiği ilgi, günümüz koşullarında aşağıdaki etmenlerden hangisine bağlıdır? 
(Lütfen ilk 3 tanesini öncelik sırasına göre 1’den 5’e kadar numaralandırmak suretiyle 
belirleyiniz) 

 
(   ) Kişisel ilgi (   ) Yerel İhtiyaçlar 
(   ) Mevzuattan kaynaklanan zorunluluk (   ) Kamuoyu baskısı 
(   ) Devlet Politikası (   ) Sürekli değişim ve gelişim gerekliliği 
(   ) Hükümet Politikası (   ) Eğitim camiasının istekleri ve baskısı 
(   ) Eğitim hizmetlerinin tarihi önemi ve 
     ağırlığı 

 

 
53) Eğitime ilişkin sorunların iletilmesi ve bunların çözümlenmesi sürecinde, 
çalışanların Mülki İdare Amirleri’ne rahatça ulaşabildiğini ve olması gereken noktada 
ve ölçüde sonuç alabildiğini söyleyebilir misiniz? 

       
1) Hiç söyleyemem            2) Söyleyemem 3) Kısmen söyleyebilirim 
4) Söyleyebilirim   5) Tamamen söyleyebilirim  
 
54) Size göre yörenizde eğitime yönelik hizmetlerin hangi birim tarafından yerine 
getirilmesi daha uygundur (daha hızlı, daha verimli ve daha etkin sonuçlar doğurur)? 

 
¨ Merkez Teşkilatı (Milli Eğitim Bakanlığı) ¨ Özel Sektör 
¨ İl Özel İdaresi ¨ Vakıflar-Dernekler 
¨ Belediye ¨ Sivil Toplum Kuruluşları 
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EK - 2 
EĞİTİM YÖNETİCİLERİ İÇİN ANKET FORMU 

1) Yaşınız? 
a) 20-30 arası         b) 31-40 arası        c) 41-50 arası         d) 51-60 arası         e) 61 ve üzeri 
 
2) Cinsiyetiniz? 
a) Kadın                 b) Erkek    
 
3) Öğrenim durumunuz? 
a) Önlisans             b) Lisans                c) Yükseklisans      d) Doktora              e) Diğer ( Lütfen 

Belirtiniz…) 
 

4) Şu andaki göreviniz? 
a) İl Milli Eğitim Müdürü              b) İlçe Milli Eğitim Müdürü 
c) İlköğretim Kurumunda Müdür   d) Ortaöğretim kurumunda Müdür 
    
5) Çalıştığınız Coğrafi Bölge? 
a) Güneydoğu Anadolu Bölgesi e) İçanadolu Bölgesi 
b) Doğu Anadolu Bölgesi f) Akdeniz Bölgesi 
c) Marmara Bölgesi g) Karadeniz Bölgesi 
d) Ege Bölgesi    
     
6) Memuriyette geçirdiğiniz süre? 
a) 0-10 yıl        b) 11-20 yıl     c) 21-30 yıl     d) 31-40 yıl    e) 41 yıl üzeri 
     
7) Şu andaki görevinizde geçirdiğiniz süre?  
a) 0-5 yıl          b) 6-10 yıl       c) 11-15 yıl     d) 16-20 yıl     e) 21 yıl üzeri 

 

  8.-28.sorularda birlikte çalıştığınız Mülki İdare Amirinin liderlik 
özelliklerini uygun seçenekleri işaretlemek suretiyle değerlendiriniz. 
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8) Vizyon sahibidir.                                                                 1 2 3 4 5 
9) Tutkulu ve fedakardır.                                                       1 2 3 4 5 
10) İnançlı, kararlı ve tutarlıdır.                                            1 2 3 4 5 
11) Örnek teşkil eden bir kişidir.                                           1 2 3 4 5 
12) Astlarına güvenir.                                                            1 2 3 4 5 
13) Güvenilir bir amirdir.                                                       1 2 3 4 5 
14) Çalışma arkadaşlarını motive eder.                                 1 2 3 4 5 
15) Çalışma arkadaşlarına ilham verir.                                1 2 3 4 5 
16) Gelişim odaklıdır.                                                             1 2 3 4 5 
17) Adalet duygusuna sahiptir.                                              1 2 3 4 5 
18) Mütevazidir.                                                                      1 2 3 4 5 
19) İyi bir dinleyicidir.                                                            1 2 3 4 5 
20) Çevresiyle açık iletişim kurar.                                        1 2 3 4 5 
21) İnsanlara karşı duyarlıdır.                                              1 2 3 4 5 
22) Olaylara karşı duyarlıdır.                                                1 2 3 4 5 
23) Yenilikçidir.                                                                       1 2 3 4 5 
24) Hızlı ve etkin karar verir.                                                1 2 3 4 5 
25) Yerine göre esnek olabilir.                                              1 2 3 4 5 
26) Zamanı etkin kullanır.                                                    1 2 3 4 5 
27) Ekip ruhuyla çalışır.                                                        1 2 3 4 5 
28) Bilgi sahibidir.                                                                  1 2 3 4 5 
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29.-35.soruları, birlikte çalıştığınız Mülki İdare Amirinin 
performansına göre cevaplayınız. 
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29) Yerel kaynak yaratma, girişimcilik, proje üretme ve uygulama, 
kalkınmaya sağladığı katkı ( yatırımcılık)  1 2 3 4 5 

30) Denetimde, sorun çözmede, karar vermede, önderlikte, ekip ruhu 
yaratmada, eşgüdüm ve uyum sağlamada başarısı ( yönetsel becerileri) 1 2 3 4 5 

31) Vatandaş memnuniyeti, insan ilişkilerindeki başarısı (halkla ilişkiler)   1 2 3 4 5 
32) Ekonomik gücü artırıcı, istihdam yaratıcı çalışmaları 1 2 3 4 5 
33) Devlet örgütlenmesinde ve devlet içindeki ilişkiler bütününü 
dengelemede, başka bir deyişle hükümet etme sürecindeki rolü 1 2 3 4 5 

34) Devlet-vatandaş işbirliği ile okul yapılmasına sağladığı katkı 1 2 3 4 5 
35) Başta kız çocuklar olmak üzere çağ nüfusundaki çocukların 
okullaşmasına sağladığı katkı 1 2 3 4 5 

36.-41.soruları verilen seçeneklere göre cevaplayınız. 
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36) Liderlik tanımlarından birisi olan, süperliderlik yaklaşımına göre, 
liderlerin yeni ölçütü, kendi geleceğini doğru belirleme, yeteneklerini 
tanıma ve en üst düzeyde geliştirme olarak görülmektedir.Bu anlamda 
değerlendirdiğinizde birlikte çalıştığınız Mülki İdare Amirinin bir 
“süperlider” olduğu düşüncesine katılır mısınız? 

1 2 3 4 5 

37) Etik liderlik, moral güce dayanarak astlarını etkilemeye yönelik bir 
liderlik biçimi olarak tanımlanmaktadır.Etik liderliğin en belirgin özelliği, 
liderliğinin güç kaynağının moral güce dayanmasıdır.Bu anlamda, birlikte 
çalıştığınız Mülki İdare Amirinin bir “etik lider” olduğu düşüncesine 
katılır mısınız? 

1 2 3 4 5 

38) Liderlik tanımlarından birisi olan, öğrenen liderliğin önemli 
rollerinden biri öğretmenlik rolüdür.Öğrenen lider herkesin gerekli olan 
şeyleri öğrenmesine destek olmasıyla öğretmendirler.Bu anlamda birlikte 
çalıştığınız Mülki İdare Amirinin bir “öğrenen lider” olduğu düşüncesine 
katılır mısınız? 

1 2 3 4 5 

39) Dönüşümcü liderlik, kurumda ani ve etkili değişimi gerçekleştirmeye 
yönelik bir liderlik biçimidir.Bu liderlik biçiminde değişimi destekleyen 
yeni örgütsel değerler geliştirme önem kazanmaktadır.Bu anlamda, 
birlikte çalıştığınız Mülki İdare Amirinin bir “Dönüşümcü Lider” 
olduğunu düşüncesine katılır mısınız? 

1 2 3 4 5 

40) Vizyoner liderlik, insanları topluca etkileyebilecek ve harekete 
geçirebilecek vizyonları oluşturabilme ve iletebilme yeteneğidir.Vizyoner 
lider, geleceğe yeni bir bakış açısıyla bakabilir ve bu yeni bakış açısını 
üstün bir yetenekle analiz ve sentez edebilir.Bu anlamda birlikte 
çalıştığınız Mülki İdare Amirinin bir “ vizyoner lider” olduğu düşüncesine 
katılır mısınız? 

1 2 3 4 5 

41) Kalite liderliği, vatandaş memnuniyetini esas alan, vatandaş merkezli 
davranmaya yönelik bir liderlik biçimidir.Bu anlamda birlikte çalıştığınız 
Mülki İdare Amirinin bir “kalite lideri” olduğu düşüncesine katılır 
mısınız? 

1 2 3 4 5 
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42) Yukarıdaki sorulara verdiğiniz cevapların, başka bir deyişle birlikte çalıştığınız 
Mülki İdare Amiri’nin liderlik davranışına ilişkin anlayışınızın şekillenmesinde 
aşağıdaki etmenlerden hangisi en çok belirleyici olmuştur. 
 
1) Mülki İdare Amirinin şahsınıza yönelik davranışı, yaklaşımı 
2) Çalışmalarında eğitim hizmetlerine verdiği öncelik 
3) Mülki İdare Amirlerine yönelik önyargınız 
4) Meslektaşlarınızın tesbitleri, anlattıkları 
5) Kamuoyunun genel kanaati 
 
43) Mülki İdare Amiri’nde tesbit ettiğiniz temel liderlik niteliklerinin 
(davranışlarının) onların çalışma tarzını ne derecede belirlediğini düşünüyorsunuz? 
 
1) Hiç belirlemiyor                  2) Belirlemiyor            3) Kısmen belirliyor 
4) Belirliyor                             5) Kesinlikle belirliyor  
 
44) Birlikte çalıştığınız Mülki İdare Amiri’nde tesbit ettiğiniz yukarıdaki temel 
niteliklerin çalışmalarınızdaki verimlilik ve etkinliği olumlu ya da olumsuz anlamda 
ne derecede etkilediğini düşünüyorsunuz? 
 
1) Hiç etkilemiyor                   2) Etkilemiyor  3) Kısmen etkiliyor  
4) Etkiliyor                             5) Kesinlikle etkiliyor  
 
45) Görevli bulunduğunuz yörede Mülki İdare Amirlerinin öncelikli olarak 
ilgilendikleri, zaman ayırdıkları görevler nelerdir? (ilk 5 tanesini öncelik sırasına göre 
1’den 5’e kadar numaralandırmak suretiyle belirleyiniz.) 
 

(    ) Eğitim (    ) Yolsuzlukla mücadele 
(    ) Asayiş-Güvenlik (    ) Vakıf, şirket/Proje, kaynak yaratma 
(    ) Sağlık (    ) Sivil Savunma, Afet işleri 
(    ) Yerel Yönetimler (    ) Spor 
(    ) Yönetsel görevler (    ) İnsan Haklarının korunması 
(    ) Tarım, orman, çevre (    ) Tapu, nüfus vs. 
(    ) Yatırım, ekonomik işler (    ) Sivil Toplum kuruluşları ile işbirliği 
(    ) Halkla temas (    ) Çocukların, gençliğin ve kadının korunması 
(    ) Kültür-Turizm (    ) Medya İlişkileri 
(    ) Sosyal Yardımlar, yoksullukla 
        mücadele 

(    ) Siyasi İlişkiler 

 

46) Mülki İdare Amirlerinin sahip olduğunu düşündüğünüz temel nitelikleri       
paralelinde oluşturdukları liderlik ve yönetim tarzlarının, bir önceki soruda       
vurguladığınız görev önceliklerinin sıralanmasında belirleyici olduğunu 
söyleyebilir       misiniz? 
 
1) Hiç belirleyici değil            2) Belirleyici değil.  3) Kısmen belirleyicidir 
4) Belirleyici                            5) Kesinlikle belirleyici  
 
47) Yukarıdaki soruya cevabınız “ Hiç belirleyici değil” ve “ Belirleyici değil” ise; bu 
öncelikleri belirleyen etmen sizce nedir? 
 
1) Yerel Koşullar                    2) Ülke koşulları               3) Vatandaş beklentileri 
4) Hükümet politikaları                                   5) Siyasi baskılar  
 
48) Birlikte çalıştığınız Mülki İdare Amirinin eğitim hizmetlerine yönelik gayretleri, 
gösterdiği ilgi, ayırdığı zaman yeterli mi? 
1) Hiç yeterli değil                  2) Yeterli değil                3) Kısmen yeterli 
4) Yeterli 5) Bütünüyle Yeterli  
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49) Mülki İdare Amirinin eğitim hizmetlerine yönelik görevlerini etkili ve verimli bir 
biçimde yerine getirdiğine inanıyor musunuz? 
 

1) Hiç inanmıyorum                2) İnanmıyorum 3) Kısmen inanıyorum 
4) İnanıyorum 5) Tamamen inanıyorum  
 

50) Bir önceki soruda cevabınız “ Hiç inanmıyorum” ve “ İnanmıyorum” ise; Mülki 
İdare Amirinin etkili, verimli olmasını engelleyen etmenler nelerdir? (Lütfen ilk 5 
tanesini öncelik sırasına göre 1’den 5’e kadar numaralandırmak suretiyle belirleyiniz.) 
 

(    ) Kişisel ilgisizliği (    ) Siyasi baskılar 
(    ) Aşırı merkeziyetçilik (    ) Denetim yetersizliği 
(    ) Kaynak yetersizliği (    ) Yerel Koşullar 
(    ) Nitelikli personel yetersizliği (    ) Kırtasiyecilik 
(    ) Eşgüdüm zayıflığı (    ) Sorun tesbitinde yetersizlik 
(    ) Yetki yetersizliği (    ) İletişimsizlik 
(    ) Mevzuat yetersizliği (    ) Çıkar kümeleri 
(    ) Örgütsel yetersizlik (    ) Makam baskısı 
(    ) Bürokratik engeller (    ) Takdir edilmeme 
(    ) Medya baskısı (    ) Planlama yetersizliği ya da yanlış planlama 
(    ) Varolan yetkilerin kullanılmaması ya da 
        kullanılamaması 

 

 

51) Mülki İdare Amiri’nde tesbit ettiğiniz temel niteliklerin, onların eğitim 
hizmetlerine yönelik çalışmalardaki katkı, istek, gayret ve verimliliklerini olumlu ya 
da olumsuz anlamda etkilediğini düşünüyor musunuz? 
 

1) Hiç etkilemiyor              2) Etkilemiyor 3) Kısmen etkiliyor 
4) Etkiliyor 5) Tamamen etkiliyor  

 

     52) Mülki İdare Amirinin eğitim hizmetlerine yönelik gayretleri, gösterdiği ilgi,      
günümüz koşullarında aşağıdaki etmenlerden hangisine bağlıdır? (Lütfen ilk 5 
tanesini öncelik sırasına göre 1’den 5’e kadar numaralandırmak suretiyle belirleyiniz) 

 

(    ) Kişisel ilgi (    ) Yerel İhtiyaçlar 
(    ) Mevzuattan kaynaklanan zorunluluk (    ) Kamuoyu baskısı 
(    ) Devlet Politikası (    ) Sürekli değişim ve gelişim gerekliliği 
(    ) Hükümet Politikası (    ) Eğitim camiasının istekleri ve baskısı 
(    ) Eğitim hizmetlerinin tarihi önemi ve 
       ağırlığı 

 

 

53) Eğitime ilişkin sorunların iletilmesi ve bunların çözümlenmesi sürecinde, birlikte 
çalıştığınız Mülki İdare Amiri’ne rahatça ulaşabildiğinizi ve olması gereken noktada 
ve ölçüde sonuç alabildiğinizi söyleyebilir misiniz? 

       
1) Hiç söyleyemem            2) Söyleyemem 3) Kısmen söyleyebilirim 
4) Söyleyebilirim   5) Tamamen söyleyebilirim  
  

     54) Size göre yörenizde eğitime yönelik hizmetlerin hangi birim tarafından yerine     
getirilmesi daha uygundur (daha hızlı, daha verimli ve daha etkin sonuçlar doğurur)? 

 

¨ Merkez Teşkilatı (Milli Eğitim Bakanlığı) ¨ Özel Sektör 
¨ İl Özel İdaresi ¨ Vakıflar-Dernekler 
¨ Belediye ¨ Sivil Toplum Kuruluşları 
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EK - 3 
MÜLKİ İDARE AMİRLERİ İÇİN GÖRÜŞME FORMU 

 

 

1. Şu andaki konumuyla mülki idare amirlerinin sahip olduklarını düşündüğünüz 

liderlik özellikleri nelerdir? 

 

 

 

 

 

2. Bu özellikler çağın gereklilikleri çerçevesinde mülki idare amirlerinin 

görevlerini etkili, verimli ve başarılı bir şekilde ifa etmelerine yetiyor mu? 

 

 

 

 

 

3. Bu günkü konumuyla mülki idare amirlerinin sergiledikleri performansı, genelde 

tüm görevlerinde, özelde de eğitime ilişkin görevlerinde yeterli görüyor 

musunuz? 

 
 
 
 
 

 

 

4. Mülki idare amirlerinde tespit ettiğiniz temel liderlik niteliklerinin eğitim 

hizmetlerine yansıdığını olumlu ya da olumsuz anlamda etkilediğini düşünüyor 

musunuz? 
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5. Size göre bulundukları yerde mülki idare amirlerinin öncelikli olarak 

ilgilendikleri görevler nelerdir. Size göre neler olmalıdır. 

 
 

 

 

 

 

6. Eğitime ilişkin sorunların iletilmesi ve bunların çözümlenmesi sürecinde, 

çalışanların mülki idare amirlerine rahatça ulaşabildiğini ve olması gereken 

noktada ve ölçüde sonuca ulaşabildiğini söyleyebilir misiniz? 

 

 

 

 

 

 

7. Size göre yörenizde eğitime ilişkin hizmetlerin hangi birim tarafından yerine 

getirilmesi daha uygundur? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

8. Son söz olarak mülki idare amirlerinin sahip oldukları ya da sergiledikleri 

liderlik davranışlarının eğitim hizmetlerini doğrudan etkilediğini söyleyebilir 

misiniz? 
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EK - 4 
EĞİTİM YÖNETİCİLERİ İÇİN GÖRÜŞME FORMU 

 
 

1. Şu andaki konumuyla mülki idare amirlerinin sahip olduklarını düşündüğünüz 

liderlik özellikleri nelerdir? 

 

 

 

 

 

 

2. Bu özellikler çağın gereklilikleri çerçevesinde mülki idare amirlerinin 

görevlerini etkili, verimli ve başarılı bir şekilde ifa etmelerine yetiyor mu? 

 

 

 

 

 

3. Bu günkü konumuyla mülki idare amirlerinin sergiledikleri performansı, genelde 

tüm görevlerinde, özelde de eğitime ilişkin görevlerinde yeterli görüyor 

musunuz? 

 

 

 

 

 

 

4. Mülki idare amirlerinde tespit ettiğiniz temel liderlik niteliklerinin eğitim 

hizmetlerine yansıdığını olumlu ya da olumsuz anlamda etkilediğini düşünüyor 

musunuz? 
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5. Size göre bulundukları yerde mülki idare amirlerinin öncelikli olarak 

ilgilendikleri görevler nelerdir. Size göre neler olmalıdır. 

 

 

 

 

 

 

6. Eğitime ilişkin sorunların iletilmesi ve bunların çözümlenmesi sürecinde, 

çalışanların mülki idare amirlerine rahatça ulaşabildiğini ve olması gereken 

noktada ve ölçüde sonuca ulaşabildiğini söyleyebilir misiniz? 

 

 

 

 

 

 

7. Size göre yörenizde eğitime ilişkin hizmetlerin hangi birim tarafından yerine 

getirilmesi daha uygundur? 

 

 

 

 

 

 

  

8. Son söz olarak mülki idare amirlerinin sahip oldukları ya da sergiledikleri 

liderlik davranışlarının eğitim hizmetlerini doğrudan etkilediğini söyleyebilir 

misiniz? 
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