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OZET

ORGUT YONETICILERININ KiSiLIK OZELLIKLERININ ORGUT
BASARISINA ETKIiSi: GAZIANTEP’TEKiIi OKULLARDA BiR
UYGULAMA

Mehmet Zafer AGCABAY
Yiiksek Lisans Tezi, isletme ABD
Tez Danismant: Yrd. Dog. Dr. Mehmet AYTEKIN
Aralik 2014, 130 Sayfa

Bu arastirmanin temel amaci; yoOneticilerin kisilik ozelliklerinin  Orgiit
basarisina etkisini tespit etmektir. Bu kapsamda dncelikle ¢alismanin teorik altyapisi
olusturan kisilik 6zellikleri, literatiir taranarak genis bir sekilde agiklanmistir. Sonra
Gaziantep’teki 40 orta ve lise diizeyindeki okuldaki 117 miidir ve miidiir
yardimcilarinin iizerinde anket teknigi kullanilarak, yoneticilerin kisilik 6zellikleri ile
orgiit basaris1 arasindaki iligki incelenmistir. Elde edilen arastirma bulgularma gore;
yoneticilerin diigiince tarzina ait kisilik 6zelliklerinden yapi1 faktor ile 6rgiit basarisi
arasinda, duygu ve ruh hali kisilik 6zelliklerinden enerji faktor ile okul basarisi
arasinda pozitif bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ayrica arastirma kapsaminda elde
edilen verilere gore 6zel okullarin devlet okullarindan daha basarili ve daha sosyal

oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yoneticilerin kisilik 6zellikleri, 6rgiit basarisi.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF THE PERSONALITY CHARACTERISTICS OF THE
MANAGERS IN THE ORGANIZATION TO THE SUCCESS OF THE
ORGANIZATION: AN APPLICATION IN THE SCHOOLS IN GAZIANTEP

Mehmet Zafer AGCABAY
MA Thesis Paper, Department of Management

Advisor: Asst. Prof. Mehmet AYTEKIN

December 2014, 130 Pages
The main purpose of this study is to determine the effect of the personality
characteristics of the managers to the success of the organization. In this scope first
of all, personality characteristics that create the technical infrastructure of the study
are defined widely by searching literature. By making a questionnaire to the 117
managers and assistant managers in the secondary schools and high schools in
Gaziantep, the correlation between personality characteristics of the managers and
the success of the organization is analyzed. According to the findings; a positive
correlation has been determined between structure factor - one of the personality
characteristics that belongsmentality of the managers- and organization success,
energy factor - one of the emotion mood personality characteristics- and school
success. Also, according to the findings got in the scope of the study, it has been
determined that the private schools are more successful and more social than the

public schools.

Key words: Personality characteristics of the managers, organization success.
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1. BOLUM
GIRIS
1.1. GIRIS

Bilindigi gibi Orgiit yonetimi acgisindan “yOnetici” ve “yOonetim”
kavramlarmin 6zel bir yeri vardir. Ciinkii bu kavramlar, 6rgiite yon veren ve onu
basariya ulastiracak olan temel davraniglar1 ve bu davraniglar1 sergileyen insanlari
tanimlar. Bu arastirma; yonetici atamasi ya da se¢iminde, personelin mesleki kisilik
faktorlerinin de dikkate alinmasi gerektigini irdeleyerek, bu faktorler ile orgiit
basaris1 arasinda ilisgki bulunup bulunmadigini, dolayisiyla mesleki kisilik
ozelliklerinin Orgiit bagarisina olan etkisini incelemektedir.

Mesleki kisilik yapisinin  temel yonetim davranislarinda, dolayisiyla
yoneticinin  yonetim tarzinda etken oldugu varsayilmaktadir. Bu maksatla;
arastirmanin kuramsal temel boliimiinde dncelikle yonetim kavrami tanitilmakta ve
yonetici davranigsina yon vermede kisilik yapisinin etkisi incelenmektedir. Kisilik
iizerinde durulmasmin nedeni; kisiligin davranmisa yon vermede etkili oldugu
yoniindeki bulgulardir.

Arastirmanm temel problemi; her yoneticinin kendine 6zgii bir kisilik
yapisinin olmasi, basarili yoneticilerin yeterince tanimlanmis bir kisilik yapismin
bulunmamas:1 ve Orgiitteki basarinin tek bir yonetici ve yOnetim tarzina
baglanmasmin miimkiin olmamasidir. Orgiitlerin basarismi bir ydneticiye baglamak
dogru olmaz; ¢linkii derinlemesine bakildiginda, basari, yonetim kademelerinde yer
alanlarin yarattigi sinerjinin sonucudur. Yonetim basarisin1 etkileyen kisilik
ozellikleri analiz sonucglarna gore; kisilik 06zelliklerinden bazilarmin basarili
yoneticilerde bulunmasi istenirken, bazi 6zelliklerin yoneticilerin basarisinda etken
olmadigr sonucuna ulasilmistir. Temel yaklasim olarak yoneticinin kisilik
ozelliklerinin ~ Orgiit basarisin1  etkiledigi kabul edilmektedir. YOneticinin
organizasyon igerisindeki yeri ile tasimasi gereken kisilik 6zellikleri arasinda da bir

iligkinin var oldugu ileri siiriilmektedir. Arastrmanin 6ziinii, orgiitlerin basarisi i¢in



yoneticilerin tasimast gereken kisilik ozelliklerinin ne olmast gerektigi
olusturmaktadir.

Arastirma bulgularinin analizinde, yoneticilerin basarisinda temel teskil eden
kisilik Ozelliklerinin degerlendirilmesine karst son derece duyarli olduklar:
goriilmiistiir. Boyle bir hassasiyet yapilan arastirmanin bulgularini daha da 6nemli
hale getirmistir. Son yillarda insan kaynaklari ile ilgili yayinlarin bazilarinda yonetim
tarz1 ve yOneticinin basarist ile mesleki kisilik yapisi1 arasindaki iliskiden de sikca
bahsedilmektedir. Bu g¢aligmalarda genel olarak paylasilan husus, kisilik yapisina
uygun i ve c¢aligma ortamlarinin yonetici performansint olumlu ydnde
destekledigidir. Ancak, kisilik yapismin tek basma basari i¢in yeterli olamayacagi ve
yoneticinin bulundugu yonetim diizeyi ile i¢inde bulundugu kiiltiirel ortamin da,
yoneticinin performansini etkileyecegi ayrica vurgulanmaktadir.

Aragtirmanim uygulama boliimiinde 6rnek grup olarak Gaziantep’te egitim
veren ortaokul ve lise diizeyindeki okullar se¢ilmistir. Bu okullar arasindan farkli
bolgelerden 40 okul sec¢ilmis ve 117 yoneticiye anket uygulanmastir.

Okul miidiirtiniin; okulun basarili olabilmesi i¢in sadece Ogrenci basarisini
arttirmaya ¢alismakla kalmayip, etkili bir egitim-6gretim ortaminin saglanmasi i¢in
kaynak saglama (O’Connor, 2002:13-19; Myrick, 2003), dersi planlama siirecinde
ogretmene destek olma(Canbozoglu vd, 2010:759-774), okullarinda {ist birimlerle alt
birimler arasinda bir bag kurma, Ogrencilerde O6grenme kiiltiiriiniin gelismesi
yoniinde caba sarf etme (Fullan, 2002:16-21) gibi 6nemli gorevleri ilistlenmesi
gerekir. Ayrica etkili okul miidiirlerinin, gosterdikleri ¢aba, sergiledikleri girisimci
ruh ve etik degerleri ile 6grencilerin en list diizeyde 6grenmelerini saglamalari, okul
icindeki ve disindaki kisi ve kuruluslarla okulun vizyonunu paylagmalar1
gerekmektedir (Hallinger ve Murphy, 1986:328-355).

Okul miidiirleriyle ilgili yapilan calismalara bakilarak, basarili bir okul
miidiiriiniin hangi 6zelliklere sahip olmasi1 gerektigi hakkinda fikir sahibi olunabilir.
Ornegin, Celikten (2004, 123-135), ilkdgretimde gorev yapan bir okul miidiiriiniin
gorev ve sorumluluklariyla yaptig: etkinliklerin ne derecede ortiistiiglinii belirlemek
amaciyla yaptigi ¢alismada, okul miidiiriiniin 6gretim lideri, arabulucu, 6gretmen ve
problem c¢oziicli gibi roller iistlendigini gozlemlemistir. Hallinger ve Murphy (1986,
328-355), okul miidiirlerinin davranislarini incelemek amaciyla yaptiklari ¢aligmada,
okul ortaminda etkili bir iletisim kurulmasinda, ag¢ik ve makul bir disiplin

politikasinin olusturulmasinda, 6gretimin orgilitlenmesinde, 68renci davraniglar1 ve



basaris1 lizerinde olumlu bir etkinin gdriilmesinde, okullarin akademik basarilarinin
arttirilmasinda, ortak bir vizyon olusturmada ve giiclin paylasiminda etkili
miidiirlerin roliiniin oldugunu ortaya koymuslardir. Griffin (1993), miidiirlerin
ogretim liderligi davranislarin1  etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla
ogretmenlerle yiiriittigli calismada, Ogrencileri Ogrenmeye Ozendirme ve
odiillendirme, Ogretmenlerin mesleki gelisimlerini saglama, okulun amaclarini
gelistirme gibi  gorevlerin miidiirlerin  6gretim liderligi c¢ercevesinde siklikla
yaptiklar1 gorevler olarak ifade edilmistir. Glimiiseli, ¢agdas okullar1 yonetebilecek
okul miidiirlerinin yeterli olmalar1 gereken liderlik alanlarmmi ve ozelliklerini
inceledigi calismasinda, okul miidiirlerinin okullarmin gelecegini sekillendirecek
plan ve programlar1 hazirlayarak uygulamalari, okullarinin 6rgiit ve yonetim yapisini
degisen toplumun istek ve beklentilerine gore siirekli gozden gecirerek yenilemeleri,
okul etkinliklerini 6grenme ve dgretme ilkelerine uygun olarak ve 6grenci basarisini
merkeze alarak diizenlemeleri, caligmalarinda etik ilkeleri ve yasal mevzuati
kendilerine rehber edinmeleri gerektigini belirtmistir (Glimiiseli, 2001:531-548)
Recepoglu, okul miidiirlerinin mizah yeteneklerini kullanmalarinin 6gretmenlerin is
doyumuna olan etkilerini belirlemek amaciyla Ogretmenlerle yaptig1 c¢alisma
sonuclarna  gbre, isyerinde mizah yeteneklerini paylasan miidiirlerin,
paylasmayanlara ya da c¢ok az paylasanlara gore daha yiiksek is doyumu olan
ogretmenlere sahip olduklarii gostermistir (Recepoglu, 2008:74-86). Nitekim mizah
ve okul iklimi arasindaki iliskiyi inceleyen ¢aligmalarda da, mizahi kullanan okul
miidiirlerinin 1limli ve saglikli bir okul ikliminin olugmasinda 6nemli rollerinin
oldugu sonucuna varilmistir (Ziegler ve Boardman, 1986:11-15; Pierson ve
Bredeson, 1993:522-533; Williams, 1994; Koonce, 1997; Recepoglu, 2008:74-86;
Yilmaz, 2011:27-44).

Arastirma anketleri ve mesleki kisilik envanteri (OPQ321), yoneticilerle yiiz
ylize gorlserek yoneticilere ulastirilmistir. Anketler ve mesleki kisilik envanteri
yoneticiler tarafindan doldurulmasini miiteakip ayni usulle toplanmistir. Elde edilen
veriler SPSS istatistik paket programi ile analiz edilmistir. Calismanin tamami
incelendiginde varilan sonuglarin belirtilen konuda bir baslangi¢ olacagi diisiincesi
ortaya cikacaktir. Ancak, bu konuda yapilacak daha kapsamli ¢alismalarin ve farkl
sektorlerdeki arastirmalarm, yonetim basarisi ile yoOneticinin kisilik 6zellikleri

arasindaki iliskiyi cok boyutlu olarak ortaya koyabilecegi degerlendirilmistir.



Tez dort ana boliimden meydana gelmistir. Ik boliimde arastirma hakkinda
genel bilgiler veren giris bliimii bulunmaktadir. Ikinci boliimde ydnetim ve ydnetici,
lider kavramlarinin tanim ve Onemine deginilmis daha sonra basarili yOnetici
ozellikleri ile yonetici lider arasindaki iliski ve Orgiit basarisi, Orgiit basarisina etki
eden faktorler, kisilik ve kisiligi Olcen faktorler ile kisilik envanterlerinden
bahsedilmistir. Ugiincii boliimde arastirmanm amaci, dnemi, ydntemi, hipotezleri ve
orneklemi aciklanarak istatistiki analizleri yapilmistir. Drdiincii boliimde ise yapilan

istatistiki analiz sonucunda ortaya ¢ikan bulgular degerlendirilmistir.



1. BOLUM
LITERATUR TARAMA
Bu boliimde yonetim ve yOnetici, lider kavramlarinin tanim ve 6nemine deginilmis,
basaril1 yonetici 6zellikleri ile yonetici lider arasindaki iliski ve orgiit basarisi, orgiit
basarisina etki eden hususlardan bahsedilmistir. Daha sonra kisilik ve kisiligi

olusturan faktdrler tizerinde durulmustur.

2.1. YONETIM VE YONETICI TANIMI

Yonetim, ancak birden fazla kisinin varligi ile ortaya ¢ikan ve bu yoni ile
ekonomik faaliyetten ayrilan bir grup faaliyetidir. YOnetim, orgiitiin sahip oldugu
madde ve insan kaynaklarmi kullanarak, orgilit amacini1 gerceklestirme bilim ve
sanatidir.

Bir bagka deyisle yonetim, bir Orgiitte, dnceden belirlenmis isleri yapmak
iizere bir araya getirilen insanlar1 Orgiitleyip esgiidiimleyerek eyleme gecirme
siirecidir. Tanimlara bakildiginda yonetimin bir koordinasyon islemi oldugunu, ugras
alaninin ise insan oldugunu anliyoruz. Yonetimin oldugu yerde mutlaka yonetici de
vardrr. Yonetici, “bir Orgiitiin veya organizasyonun belirledigi amaglara
ulasabilmesini saglayacak aktiviteler olan planlama, organizasyon, liderlik ve
kontrolden sorumlu olan kisidir” (Lewis vd, 1995:7).

Bir bagka tanima gore yOnetici “amaclanan islerin yerine getirilmesi i¢in
grubunu Orglitleyen, ¢alisanlar1 ayni amaca yOneltip koordine eden, denetleyen ve
kisaca sorumlulugu {istlenen kimsedir”. Genel olarak yonetici, bir Orgiitten veya
basinda oldugu birimden sorumlu olan kisidir. Biitiin yoneticiler, belirlenmis bir
misyonun ve amacin basarilabilmesi icin, birlikte calistig1 grubun diizenlenmesi ve
devami gorevini yerine getirme yoniinde calisirlar. Yoneticiler, grubun, dolayisiyla
orgiitiin amacina ulasabilmesi i¢in gerekli olan motivasyonu caliganlarina verirler.

Yonetici, orglitiin performansi i¢in i¢ ve dis ¢evreyi diizenler. Bir yonetici
basariya ulagsmak istiyorsa, icinde bulundugu toplumun ekonomik, teknolojik, sosyal,
politik ve etik faktorleri iyi bilmelidir (Koontz vd, 1986:3-4). Bu faktorleri i¢inde

bulundugu toplumun var olan kosullarina gére iyi tanimlayan bir yonetici, i¢ ve dis



cevreden orgiite ve kendisine yonelik gelecek olumsuz baskilar: ortadan kaldirarak,
sorumlu oldugu oOrgiitiin ve calisanlarin elverisli ve amaca ulastirict bir ortamda
faaliyetlerini gerg¢eklestirmesini saglamis olacaktur.

Lider, bireyleri ortak hedeflere yonelten, hedefleri benimseten, bireyler arasi
kopriiyli olusturan, dagmik giic ve bilgiyi bir araya toplayip sinerji yaratan kisidir.
Yonetici ise, isleri planlayan, organize eden, sorunlar1 ¢6zen, personeli motive eden
ve daha bircok yonetsel beceriye sahip kisidir. Girisimci engelleri ve firsatlar ayirt
edip her ikisini de kendi avantajma cevirebilen, risk alabilen kisidir. Yonetici ise,
riski bagkalarina ait olmak sart1 ile yonetimi gergeklestiren kigidir. Ydneticiyi lider

ve girisimci ile karistirmamak gerekmektedir.

2.2. YONETIM KAVRAMI VE TARIHI GELIiSiMi

YoOnetim, insanimn, insan tarafindan, insanca ve insan i¢in amaglara dogru
yoneltilmesi bilim ve sanatidir. YOnetim bir siirectir ve birbirini tamamlayan
faaliyetler ve davraniglar dizisi olarak devam eder. Yonetim bir siire¢ olarak ele
alimdiginda; bir grup insani belirlenmis amaglara dogru yoneltme, aralarindaki
isbirligi ve koordinasyonu saglama ¢abalarmin biitiiniidiir.

Yonetim konusunun cok boyutlu olmasi ve konuya psikoloji, sosyoloji,
iktisat, tarih, matematik, hukuk, siyaset bilimi ve kamu ydnetimi gibi farkli bilim
dallarinin ilgi duymasi c¢esitli tanimlarin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Bu
tanimlardan bazilarmi sdyle siralayabiliriz (Oztekin, 2005:17):

e Yonetim, iki ya da daha c¢ok kisinin bir amaci gerceklestirmek i¢in bir araya
gelerek, belirledikleri amaci gergeklestirmeye yonelik yaptiklar: islemler ve
eylemler biitiintidiir.

e Yonetim, iki ya da daha ¢ok insan1 orgiitleyerek onlarin giiglerini birlestirip,
toplum c¢ikarlarina ve yararlarma kullanabilme sanatidir.

e Yonetim, her diizeyde insanlar ve insanlik i¢in kisisel ¢ikarlardan 6zveride
bulunabilme yetenegi ve fedakarlhigidir.

e Yonetim, iki ya da daha ¢ok kisinin bir amaci gergeklestirmek ve
siirdiirebilmek i¢in bir araya gelip, planlama, orgiitleme, yoneltme, esglidiim
ve denetim fonksiyonlarinin etkin olarak bulundugu ve isletildigi siirekli bir

siirectir.



Yonetim, belirli bir takim amaclara ulagsmak i¢in basta insan kaynaklar1
olmak {izere, parasal kaynaklari, demirbaslari, alet-techizat, hammadde ve yardimci
malzemeler ve nihayet zaman faktoriinii birbiriyle uyumlu ve etkin kullanmaya
imkan verecek kararlar alma ve bunlar1 uygulatma siireglerinin toplami seklinde de
ortaya ¢ikabilir (Simsek ve Celik, 2009:3).

Goriildigii gibi tanimlar icerik olarak ayni olmakla beraber belli sekil
standartlar1 yoktur. Biitiin tanimlarda ortak olan nokta ise ¢alisanlar, calisma gruplari,
onceden belirlenmis hedeflerden s6z ediliyor olmasidir (Aksit, 2008:17).

Yonetim faaliyeti, insanlik tarihi kadar eskidir. Bu baglamda peygamberler,
krallar, padigahlar, dini ve siyasi liderler, komutanlar tarih boyunca yonetimin cesitli
orneklerini sergilemislerdir. Yonetim faaliyetleri her ne kadar insanlik tarihi kadar
eski de olsa yonetim kavrami heniiz bir asirdan daha uzun bir siiredir gelisim
gostermektedir. Kavramin yeni olmasi ve heniiz gelismekte olmasmin nedeni, 18.
yiizyilda Ingiltere’de baslayan sanayi devrimine gelinceye kadar iiretime yonelik
biiyiik kuruluslarin yoklugudur. Sanayi devriminin ortaya ¢ikmasina kadarki bu uzun
gecmisi, bilimsel caligmalar oncesi devir seklinde nitelendirmek miimkiindiir. Ancak
gecmis devirlerde de yoneten ve yonetilen kisi ve topluluklarin var oldugu dikkate
almirsa, yonetim kavramimin ¢ok eski tarihlerde hatta ilk ¢aglarda bile var oldugunu
diistinmek miimkiindiir (Yozgat, 1992:1-2). Yonetimin tarihsel gelisimi dorde ayrilir:

1. Bilimsel Calismalar Oncesi Donem: Misirlilarin, ydnetimin bazi ilkelerini
bildikleri yapilan bilimsel ¢aligmalarda tespit edilmistir. Ayrica eski Babil'de
Hamurabi Kanunlar1 yonetsel diisiinceye iligskin bir¢ok izler tagimaktadir.

2. Yonetimde Klasik Kuramcilar Donemi: Klasik akim igerisinde Friedric W.
Taylor'un 1895 yilinda yaymnladigir "Parca Basi Sistemi" makalesi yonetim
bilimine o©onemli katkilar saglamistir. Fransa'da yayinlanan "Genel ve
Endiistriyel Yonetim" adli eseriyle Henri Fayol bu akimin Amerika disindaki
onclilerinden biriydi.

3. Neo Klasik Kuramcilar Donemi: 1920'li yillarda Elton Mayo tarafindan
yiiriitiilen arastirmalarin en 6nemli sonucu, insan iliskilerinin 6neminin
yonetsel anlayista 6nem kazandig1 donemdir.

4. Cagdas Yonetim Kuramcilar Donemi: Klasik ve Neoklasik orgiit
kuramcilarinin  lizerinde durmadiklar1 bir nokta sistem yaklasiminda
vurgulanmaktadir. Bu nokta, formal bir orgiitiin kuramsal boyutu ile insan

boyutu arasindaki uyusmazliktir. (www.erkutergenc.com, Ergeng, 2009).



Yukarida da goriildiigii gibi yonetim, insanlik tarihi kadar eski bir kavramdir.
Ancak bir disiplin olarak, sistemli bir bicimde incelenmesi oldukc¢a yenidir.

Yonetim, kuruluslarin ve Orgiitlerin faaliyetlerinin diizenli ve bilingli bir
sekilde yiriitilebilmesini ve bu yoldan da bireylerin gereksinmelerinin
karsilanmasini saglar. O halde yonetim, gerek bireylerin, gerekse topluluklarin belirli
tirden amaclarmin gergeklestirilebilmesini kolaylastirmaya yarayan bir faaliyettir.
Ikinci Diinya Savasi ve onun ardindan gelen savunma progranu da rgiit yoneticiligi
kuraminin gelismesine yardimci olmustur.

Yoneticilik teorisinin gelismesinde esas itibariyle on ayak olanlar, filozoflar
veya bilim adamlar1 degil, is yerinde, yoneticilik gorevinde bulunan kimseler
olmustur. Bu gereksinmeyi duyan ve degerlendirebilen yoneticilerin sayis1 biiyiik bir
hizla artmaktadir. Bazi bilim adamlari, XX. yiizyilin 6zellikle ikinci yarisindaki bu
gelismeye bakarak gelecekte bu devre i¢in yoneticilik devri denerek soz edilecegini

iler1 siirmektedirler (www.erkutergenc.com; Baykal, 1981).

2.3. YONETIMIN OZELLiKLERI

Amac Ozelligi: Yonetim olay1 ve olgusunun gergeklesebilmesi i¢in énceden
belirlenmis amaclarm bulunmasi gereklidir.

Isboliimii: Yonetim, herkesin her seyi yapmasi yerine her insanin bilgi,
yetenek ve tecriibesi dogrultusunda en i1yi yapacagi isleri yapmasini ve bu isbolimii
cercevesinde belirli isleri ekonomik sekilde yapacak bicimde uzmanlagmasini
amagclar (Akdemir, 2003:91).

Yaraticihk: Yoneticiler, her zaman yaraticiligi motive etmelidirler.

Basamaksal Ozellik: Orgiitin basariya ulasmasi igin c¢alisanlarm  bir
kisminin iist, bir kisminin ast konumuna gegmeleri gerekir.

Demokratik Ozellik: Yonetimde katilimciligm saglanmasi igin her durumda
demokrasi unsurunun isletilmesi gerekir.

Grup Ozelligi: Yonetim icin en az iki kisinin olmas: gerekir.

Rasyonellik Ozelligi: Yonetimde planlar, kararlar, uygulamalar, kontroller
srrasinda etkinlik, verimlilik kurallarindan faydalanmak gerekir.

fletisim Ozelligi: Yonetimin basaris1 i¢in yatay ve dikey iletisim ¢ok

Onemlidir.



fletisim Ozelligi: Yonetim, yonetici ve yonetilenler arasinda ahenk ve
uyumu, kurulan diizenin isleyisini saglamak i¢in iletisim kanallarinin agik olmasini
onemseyen temel bir faktordiir.

Bilim ve Sanat Olma Ozelligi: Yonetim kendine 6zgii teori, yaklasim, model
ve kavramlar1 oldugu icin bilim; ilke teorilerinin, yaklagimlarin uygulamaya
maharetle gotiiriilmesi yoniiyle sanattir.

Yonetim, tanitmak ve agiklamak amacmi giider. Birinci amaci, yOnetsel
yasantinin Onciileri olan merkezi idare ve tasra orgiitleri, yerel idareler ve 6zerk
kuruluslar gibi orgiitlerin calismalarini hukuk ve ahlak kurallarma ve emirlere uygun
olsun veya olmasin, oldugu gibi tanitmaktir. Boylece yonetim, kuruluslar1 hukuksal,
teknik, beseri ve politik biitiin yonleri ile bir fotograf veya film makinesi gibi kayit
altina almak amacin1 giider.

Yonetim; hukuksal, orgiitsel, siyasal ve ekonomik olmak tizere dort yonii ile
inceleme konusu olabilir. Yonetim sosyal bir ¢evre olusturur. Diger bir 6zelligi de
yonetim biliminin sevk ve idare bilimi olmasidir. YOnetim, sentez bilimidir.
Yonetim, ger¢egin tanmmasi bilimidir. Son olarak yonetim, yOnetsel sistemlerin
gelisme kurallarini1 ortaya ¢ikarmaya calisir ( http://erpakademi.com, Yazargizer,

2009).

2.4. YONETSEL DUZEYLER

Orgiitler amaglarma ulagabilmek amaciyla bir takim ydneticileri biinyelerinde
bulundurmaktadirlar. Yoneticileri yonetici olmayan personelden aywran en onemli
olciit yetkidir. Yetki, diger kisilerin {izerindeki gilic ve yonetim islevi acisindan ele
alindiginda, orgiitiin veya boliimiin amaclarmna ulagabilmek amaciyla, uygun goriilen
faaliyetlerin yapilmasi ya da yapilmamasi konusunda diger bireyleri kumanda etme
giiciidiir. Orgiitlerde yetki miktarlarma gére alt, orta ve iist diizey olmak iizere iic

cesit yonetim diizeyi bulunmaktadir.

2.4.1. Alt Kademe Yonetim

Alt kademe yoneticileri list yonetimin aldig1 kararlar1 ¢alisanlara uygulayan
kisilerdir. Higbir yonetsel gorevi bulunmayan isgorenleri yonetirler. Kurallara uygun
sekilde cari isleri yerine getirirler. Kararlarin biiyilk bir kismi1 ve amag¢ saptama,
orgiitiin st diizeylerinde yapilmakta ve kumanda zinciri vasitasiyla alt kademelere

iletilmektedir. Dolayisiyla kararlarin iggdrenlere iletilme gorevi alt kademe


http://erpakademi.com/
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yonetimin sorumlulugundadir. Buradan anlasilacagi iizere isgérene en yakin yonetici
diizeyidir. Yonetim ile isgoren arasinda kopri olustururlar ve iggérenin olumlu veya

olumsuz yonlendirilmesinde, motivasyonlarinin saglanmasinda 6nemli rol oynarlar.

2.4.2. Orta Kademe Yonetim

Orta kademe yonetim ve iist kademe yonetim arasinda acgik, stirekli, iki yonli
bir iletisim s6z etmek miimkiindiir. Bu kademedeki yoneticiler, tepe yonetimin almis
oldugu kararlarin uygulanmasindan sorumludurlar. Orta kademe yoneticileri bilgiyi

toplama, analiz etme ve kademeler arasinda tagima gorevini yerine getirmektedirler.

2.4.3. Ust Kademe (Tepe) Yonetim

Ust yonetimi, oOrgiitlerde politikalar1 ve hedefleri saptayan ve bunlari
gergeklestirecek stratejileri belirlenmesinden sorumlu olan organ ve yoneticilerdir.
Orgiit faaliyetlerinin basarisi bu kademenin faaliyetlere verdigi dneme gore degisir.

Organizasyonun amag¢ ve hedefleri tek yonli olarak {ist yonetim tarafindan
tespit edilir (Aktan, 1999). Tepe yonetimi, orgiitii gelecege hazirlar. Her kademedeki
yonetici kendi astindan sorumlu bulunmaktadir. Dolayisiyla her yonetici farkli
motivasyon araclarint ve onlarm nasil kullanilacagini bilerek, kendi astlarinin

motivasyonunu saglamalidir.

2.5. YONETSEL BECERILER

Orgiitlerde calisanlarin morali, is doyumu, stres, catisma ve Orgiit iklimi
yoneticilerin insan iliskileri alanindaki bilgi, beceri, tutum ve davranislarindan
etkilenir. Bu sebeple, yoOneticilerin sahip olmalar1 gereken bir takim beceriler
olmalidir. Yoneticiler bu becerileri siirekli olarak gelistirmek zorundadirlar. Bu
beceriler sirasiyla; teknik beceriler, insansal beceriler, kavramsal beceriler olarak
siniflandirilir.

Teknik Beceriler: Isin basarilmasi igin; 6zel bilgi, yonetim ve tekniklerin
kullanilmas1 yetenegi teknik beceriyi olusturur. Bir teknik yeterliligin saglanmasi, bir
baska teknik yeterliligin kazanilmis olmasini ile dogru orantilidir. Ayn1 sekilde bir
iliski, teknik yeterlikler ile karar yeterlikleri arasinda da goriilebilir. Kendinden
beklenenleri yapabilme, bireyin ve durumun 6zelliklerine gore isgdren ile dogrudan

iletisim kurma, mevcut durumlar1 ¢ok yonlii olarak gorebilme, sorunu olabildigince
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cabuk ele alma konusundaki yeterlilikler iletisime iliskin teknik yeterliliklere
baghdir.

fletisim Becerileri: Orgiitte belirlenen hedeflere ulasmak icin yazili veya
sOzli bilgi saglama becerisine sahip olan yonetici, gelmek istedigi noktaya daha hizl
ulasacaktir. iletisimin insan yasamindaki 6nemini kavrayabilen bir ydnetici igin,
iletisim becerilerini gelistirmek ve bunu 6rgiit biinyesinde iggdrenleri ile arasinda
uygulamak, yonetici agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Analitik Beceri: Iyi bir yonetici analitik ve yaratici sorun ¢dzme becerilerine
sahip olmaldir. Orgiitte iist kademelere ¢iktikca analitik becerilerin &nemi
artmaktadir. Analitik diisiinme yetisine sahip bir yonetici, olaylara problem ¢6zme
yonetimi ile ulagir.

Karar Verme Becerisi: Bir yonetici karar verirken, bilgiyi kullanabilmeli,
olasiliklar1 dogru degerlendirebilmeli, kararlariin yararli veya yarar saglamayan
yonlerini gorebilmeli, degisik seceneklerin sonuglarini degerlendirebilmelidir.

Karar vermede ana asamalar1 Ogrenerek, uygulamalarla beceri kazanarak
cesitli yonetsel iglevleri yerine getiren yoneticiler i¢in yonetim islevi daha temel bir
nitelik kazanacaktir.

Kavramsal Beceri: Yoneticinin, tiim Orgiitiin karmasikliklarmi anlamasi ve
her boliimiin orgiitiin temel hedeflerine katkisini degerlendirme becerisidir (Can ve
Hail, 1997:25). Bu beceri, basta yonetim kurami, orgiit ve insan davranisi olmak
iizere yonetim alanma kuramsal bakis yetenegi kazandiracak birikime sahip olmay1

gerektirir.

2.6. YONETIM FONKSIYONLARI

Yonetim fonksiyonlar1 ilk olarak Fayol tarafindan smiflandirilmis ve daha
sonraki yOnetim bilimcilerinin biiyiikk bir kismi da yiiriittiikleri arastirmalarda
Fayol’un belirtmis oldugu yonetim fonksiyonlarini1 temel almiglardir. Henry Fayol,
yaptig1 c¢alismalar ve deneyimleri sonucu tereddiitsiiz bir yoOnetim tanimina
ulagmustir. Fayol (2005:6)’a gore yonetim:

“Gelecegi tahmin-planlama, orgiitleme, isler i¢cin en uygun koordinasyonu
saglama ve kontrol etmek” anlamma gelmektedir.

Fayol, yonetim taniminda atifta bulundugu fonksiyonlar1 da asagidaki gibi
birer ciimleyle ifade etmistir (Fayol, 2005:6):

Planlama: Gelecegi kesfe calisarak faaliyet programi hazirlamak demektir.
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Orgiitleme (Organizasyon): Orgiitiin maddi ve sosyal ikili yapisin1 olusturmaktadir.
Yiirlitme (YOneltme): Personeli faaliyete gecirmektir.

Koordinasyon(Esgiidiimleme): Biitiin faaliyetleri birbirine baglamak, birlestirmek ve
uyumlu hale getirmektir.

Kontrol: Her isin ve her seyin orgiitiin kabul edilmis diizenine uygun olarak ve
emirler cergevesinde yiiriiytip yiiriimedigini takip etmek anlamina gelir.

Biz de calismamizda, yonetim fonksiyonlar1 olarak Fayol’un ileri siirmiis
oldugu temel yonetim fonksiyonlarini ele alacagiz.

1. Planlama Fonksiyonu: Planlama, organizasyonun amaglarini veya
hedeflerini belirleyen, bu amaglara ulagsmak icin stratejiler gelistiren, faaliyetlerle
biitiinlesen ve koordine olan etrafli bir planlar hiyerarsisi gelistiren bir siirectir
(Robbins ve Decenzo, 2004:78).

Planlama, neyin yapilacag1 kadar nasil yapilacagi ile de ilgili bir siiregtir.
Y Onetimin birinci ve temel fonksiyonu olan planlama, bir amacin gerceklestirilmesi
icin, nelerin, nasil, neden, ne zaman, ne ile ve kim tarafindan yapilacagmin énceden
kararlastirilarak bir hareket tarzinin belirlenmesi olarak tanimlanabilir (Giiney,
2001:57). Bu siire¢ igerisinde planlama; Orgiitiin amaclarimi tanimlar, bu amaclara
ulagsmak i¢in genel stratejileri belirler, orgilitteki calismalar1 koordine eder ve
biitlinlestirmek i¢in ayrintili planlar olusturur (Robbins ve digerleri, 2002:163).

Amaglar belirlenmeden, nereye varilacagi, neye erisilmek istendigi
bilinmeden bir isletme veya Orgiitiin kurulmasi s6z konusu olamaz. Bu nedenle bu
yonetim islevinde, isletmenin amacglarmin belirlenmesi, bu amaglara hangi araglarla,
ne zaman ve hangi silirelerde ulasilacaginin saptanmasi, daha sonra da cesitli
secenekler arasindan isletmeyi amaclarma ulastiracak plan ve araglar arasindan se¢im
karar1 verilmesi gibi hususlar dnemli olanlardir (Ulgen ve Mirze, 2004:23).

Planlama ile isletmenin hedef veya amaclarina ulagsmak amaciyla izlenecek
yollar 6nceden tespit edilir (Ozgen ve Yalgin, 2006:117). Bu baglamda planlama,
amag ve hedeflerle bu amacg ve hedeflere ulasmada basar1 saglayacak en iyi yollarin
belirlenmesidir (Akmut ve digerleri, 2003:65).

2. Orgiitleme (Organizasyon) Fonksiyonu : Planlama faaliyetlerinden sonra
sira Orgiitii kurmaya gelir. “Nasil bir 6rgiit yapis1 olusturmaliyiz ki hem dinamik ve
degisken cevreye uyum saglayacak kadar esnek, hem de etkili bir ¢caligmaya imkan
saglayacak kadar koklii bir bicimsel yapiyla amaglarimiza ulasmada basarili olalim?”

sorusuna cevap aramak; Orgiitiin bicimsel yapisini, bir anlamda orgiitiin iskeletini
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olusturmaktadir (Akmut ve digerleri, 2003:69). Orgiitleme, 6rgiitiin, insan ve diger
kaynaklar1 kullanarak, planlarinda yer alan amaclarina ulasabilmesi i¢in ihtiyag
duydugu bir siirectir (Horsley vd., 2005:13). Bu baglamda orgiitleme, planlama
siireci dahilinde belirlenen hedeflere ulasabilmek igin gergeklestirilen eleman ve
kaynak atama siirecidir (Thompson, 1998:99). Bu siirecin igerigi, eylem planinin
basariya ulasabilmesi i¢in dogru yerde, dogru zamanda kalifiye elemanlar ve
kaynaklar bulundurmaktir.

3. Yoneltme (Yiiriitme) Fonksiyonu: Organizasyonun (Orgiitlemenin) ete
kemige biirlindiirdiigii isletmeyi ayaga kaldirip planlama tarafindan belirlenen isi
gerceklestirmek iizere harekete gecirmeye yonelik faaliyetler, yiiriitme (yoneltme)
adi altinda baska bir yonetim faaliyeti grubunu olusturur (Miiftiioglu,
1999:640).Y1iriitme, planlama ve orgiitlemeyle kurulan diizenin harekete gegirilmesi,
uygulamaya aktarilmasidir (Ozgen ve Yalgin, 2006:119). Bu cercevede yiiriitme,
“eldeki kaynaklarm en ussal ve etkin bicimde kullanilarak, belli bir yap1y1 en kisa ve
kestirme yoldan belli amaclara yoneltebilme gii¢ ve ¢abasi” seklinde tanimlanabilir
(Gliney, 2001:67). Goriildiigii lizere yOnetici Odnce planlama yapmakta, ardindan
planlama stireci ile olusturdugu planlar1 gergeklestirebilmek i¢in kaynaklari ve
kisileri orgiitlemekte daha sonra da yine orgiitledigi kaynaklar1 planlara erigebilme
noktasinda yonlendirmektedir. Yoneltme fonksiyonunun temel gayesi, birey ile
orgiitiin  biitiinlesmesini saglayarak bu iki grubun amaglarina en st diizeyde
ulagmalarini saglamaktir (Simsek, 1999:164). Emir-kumanda, emir-komuta veya
yoneltme gibi adlarla da anilan ylriitme fonksiyonunda yonetici ilk defa, plani
uygulamaya koymak ic¢in, organizasyonun degisik kademelerine yerlestirdigi
personel ile karsilasmaktadir (Alpagun vd., 176; Ertiirk, 2000:144 ).

Yonetim silirecinin  ilk evresini olusturan planlama ve organizasyon
fonksiyonlar1 yiiriitmeye gore statik bir 6zellik tasirken, yiiriitme fonksiyonu dinamik
bir siirectir (Efil, 2004:162). Ciinkii bu fonksiyon ile, hazirlanan plan dahilinde
olusturulan Orgiit harekete gecirilmekte ve bdylece bu fonksiyonun konusunu
insanlar ve davranislar1 olusturmaktadir.

4. Koordinasyon Fonksiyonu: Organizasyon teorisinin temeli, ‘“her
organizasyonun koordinasyona ihtiya¢ duydugu” dayanak noktasina dayanmaktadir
(Van De Ven ve Delbecq, 1976:322). Koordinasyon, ortak amagclari
gergeklestirebilmek i¢in, organizasyonun farkli birimlerini birbirine baglamak ve

entegre bir hale getirmek anlamimma gelmektedir. Bu yOniiyle uyumlastirma,
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diizenlestirme, esgiidiimliime de denilen koordinasyon, kurulusun biitiinliiglinii ve
dolayisiyla varligini saglayan etmenlerin basinda yer almaktadir (Akat vd.,
1994:248).

Koordinasyon teorisinde; ortak amaglarin faaliyetlere, faaliyetlerin grup veya
bireysel aktorlere, kaynaklarm farkli aktorlere ve ortak amaglar1 gergeklestirebilmek
iizere bilginin farkli aktorlere nasil pay edilecegi ve dagitilacagi sorunlar1 ortaya
ctkmaktadir (Malone ve Crowston, 1990:2). Bu sorunlara bakildiginda goriilmektedir
ki; amaclar, bu amaclara ulagsmakla ylikiimlii aktorler ve bu aktorlerin kullanmak
durumunda oldugu kaynak ve bilginin diizgiin bir sekilde koordine edilmesi bu
fonksiyonun temel kaygisidir.

5. Kontrol Fonksiyonu: Yonetim, bir organizasyondaki calisanlara, sef
diizeyinden baslayarak iist diizeye kadar sorumluluk tahsisi yapan bir sistemdir. Bu
yoniiyle yOnetim, organizasyonun amaglarina ulasabilmek i¢in calisanlarin
kontrolleri dahilindeki kaynaklarm kullanimmi ydnlendiren sosyal ve teknik bir
siirectir (Hainmann ve Scott, 1970:7). Aciktir ki yonetim farkli kisi ve birimlerin
eylemlerini yonetmektedir. Bu ylizden yOnetim biinyesinde bir disiplin sistemi
olusturulmalidir.Bu disiplin sistemi de kontrol fonksiyonu ile gerceklestirilmektedir.
Kontrol kavrami bir¢ok yonetim bilimci tarafindan inceleme konusu yapilmis ve
kontrole iliskin ¢ok sayida tanimlama yapilmistir. Fakat Gilinlimiizde, Robbins ve
Decenzo (2004:373) tarafindan, “kontrol, faaliyetlerin planlanan 6lclide yerine
getirilip getirilmediginin saptanmasi ve var ise belirgin sapmalarin giderilmesini
saglamak i¢in, faaliyetlerin gozlendigi bir siirectir” seklinde yapilan tanimlama

bircok yazar ve arastirmaci tarafindan biiyiik 6l¢iide kabul gérmektedir.

2.7. LIDERLIK VE YONETICILIK AYRIMI

Yoneticilik, planlama, orgiitleme, kontrol gibi yonetim islevlerinin yerine
getirilmesi ile ilgili bir kavram iken; liderlik bir eylemin gerceklesmesinin beseri
yonleri lizerinde duran, bireyleri motive etme, yOnlendirme, yetkilendirme ve
harekete gecirme ile ilgili bir kavramdir (Leblebici, 2008:63). Yonetici, yonetim
siirecine aktif olarak katilan ve yonetim fonksiyonlarint (planlama, organize etme,
yiiriitme, koordinasyon ve kontrol) yerine getiren kisi olarak ifade edilebilir (Dogan,
2007:26).

Baskalarini yonlendirme c¢abalar1 yoniinden lider ve yonetici birbirine benzer

ancak ayni anlama gelen kavramlar degillerdir. iki kavramin birbirinden ayrildig:
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nokta ihtiyaclar1 karsilamak i¢in kullandiklar1 araclardir. Yonetici yetkisini, astlarini
planlanmis hedeflere yonlendirmek i¢in kullanir. Liderse, izleyicilerini yonetme
yetenegini kullanir. Yani yOnetici, yetki; lider ise gili¢ sahibidir. Lider, liderligini
devam ettirebilmesi i¢in, izleyicilerinin amaglarina ulasmasi adina hizmet etmekle
yiikiimliidiir. Yoneticinin, astlarini, amacglara dogru yonlendirmek gayesiyle yasal
yetkisinin yaninda yeteneginin de olmasi gerekir. Gergek anlamiyla kullanildiginda
yasal bir yetkisi olmadig1 anlasilan liderin, yasal bir konuma gelerek ydnetme
hakkmi elde etmesi liderligin kurumsallagmasi siireci olarak ifade edilebilir
(Ozsalmanli, 2005:144).

Liderlik, yoneticilikten farkli eylemler sergilemesini gerektiren bir durumdur.
Bu anlamda yonetici kisi isleri dogru yapar, liderler ise dogru isleri yaparlar (Sahin
ve Temizel, 2007:183).

Yoneticiler, bir eylemi yaptirma konusunda insanlar1 ikna etmek i¢in
ugrasirken, liderler insan1 eylemi yapma konusunda istekli hale getirirler (Athoglu
ve Sahin, 2002).

Yoneticiler daha pratik, daha mantikli, daha rasyonel ve kararhidirlar. Liderler
ise daha vizyon sahibi, daha yapici, daha sempatik, daha esnek ve daha ilham
vericidirler. Yonetici izleyenlerini etkileme giiclinii kurum ic¢inde sahip oldugu
pozisyondan alir. Lider ise astlarmi etkileme giiclinii kendisinde var olan bazi
ozelliklerinden alir (Cirpan, 1999:3).

Sonu¢ olarak bakildiginda, bir kurumda hem lider hem de yodnetici
ozelliklerine sahip kisilere ihtiya¢ vardir. Ciinkii bir kurumda her zaman yeni fikirler
iireten bir lidere ihtiya¢ duyulabilecegi kadar var olan bir sistem i¢inde calisabilecek
yoneticiye de ihtiyag duyulabilir ya da hizmet davranislarinda bulunabilecek bir
lidere ihtiya¢ duyulabilecegi kadar yatirime1 davranista bulunabilecek bir yoneticiye
de ihtiya¢ duyulabilir. Dolayisiyla ne kadar zor olsa da yonetici ve lider 6zelliklerinin

bir arada dengeli bir sekilde kullanilmasi gerekmektedir (Dogan, 2007:46).

2.7.1. Liderlik Kavram

Lider ve liderlik konusu insanlik tarihi kadar eskidir. Lider ve liderlik siireci
ile ilgili yeryiiziinde bulunan en eski kaynaklar 5000 y1l 6ncesine ait Misir Hiyeroglif
yazitlaridir. M.S. 300 ve 400 yillarinda Yunan filozoflar1 Platon ve Aristo liderlik,
lider ozellikleri ve liderlerin egitimi gibi konularda goriisler beyan etmislerdir

(Oztekin, 2005:22). Toplum hayatinda oldugu gibi érgiitlerde de liderlik cok énemli
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bir unsurdur. Ingilizce “leadership ” kelimesinden Tiirk¢eye dnderlik olarak gecen bu
terime, Turkce karsilik olarak "liderlik” ve “yederlik” Onerilmesine karsin,
kaynaklarda genellikle Onderlik sozciigii tercih edilmektedir (Sisman, 2002:3).
Onderlik, insanlar1 bir amag etrafinda toplayabilme ve bu amagclar1 gerceklestirmek
icin onlar1 harekete ge¢irme, ilgi, yetenek ve yetkilerinin toplamidir (Bakan vd,
2004:43).

Bir bagka tanimda ise liderler, grup {iyelerini saptanan amaclar dogrultusunda
basarili kilmaya yonlendiren, onlarin ¢aligmalarin1 koordine ve kontrol eden, bu
cabalar1 gerceklestirmek icin gerekli Ozellik ve yeteneklere sahip olan kisidir,
seklinde tanimlanmistir (Giirliz ve Giirel, 2006:22).

Yukarida yapilan biitiin tanimlamalarin bulustugu ortak nokta belli bir insan
toplulugunun ve ulasilmasi gereken bir hedefin olmasidir. Ayrica liderlerin yonetme,
ama¢ belirleme, karar alma ve uygulama, vizyon sahibi olma, ikili iliskilere ve
iletisime ©nem verme gibi ortak Ozelliklere sahip olduklar1 sonucu ortaya
ctkmaktadir. Bu baglamda genel bir tanim yapmak gerekirse liderleri; sahip olduklar1
vizyon ve bilgileri, cesaret ve tecriibeleri ile birlestirerek en uygun yer ve zamanda
en ideal kararlar1 alabilen, aldig1 kararlar1 azimle uygulayabilen, i¢sel ve digsal tehdit
ve firsatlarin farkinda olan, giiglii bir 6rgiit kimligi ve kiiltiirline sahip bir 6rgiit yapisi
olusturabilen ve bu oOrgiitiin devamliliin1 saglayacak stratejileri olusturabilen
kisilerdir, seklinde tanimlamak miimkiindiir. Hemen belirtmek gerekir ki liderlik,
sadece giice dayanan bir siire¢ de degildir. O ayn1 zamanda giiven, sevgi, tutku,
tutarhilik, katilim, kararlilik ve sabir isteyen bir durumdur (Ozalp, 2009:22).

Liderlik su ii¢ seyi ifade eder: kadroyu simgeler, bir kisiyi karakterize eder,
bir davranis kalibin1 simgeler. Lider, ¢esitli gii¢lere sahip olan kimsedir. Bu giicler:

e (Qdiillendirme giicii,
e (ezalandirma ve zorlama giicii,
e Liderler, astlar1 tarafindan itaat edilen kisilerdir,

e Liderin belirli bir konuda uzmanlasmis oldugundan uzmanlik giicii vardir.

2.7.2. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar
Liderlik, yoneticilikle esanlamli bir kavram degildir. YOnetimin 6ziinde
otorite, emir verme, rasyonalite, kurallar, prosediirler, kontrol yer aldigi halde;

liderligin 0ziinde temelde, yaraticilik, belirsizliklerle bas etme, risk alma,
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duygusallik, degerler, meydan okuma gibi konular 6ne ¢ikmakta; esas itibariyle de
insanlarm duygu ve disiincelerini belli hedeflere doniik olarak etkileyip
yonlendirebilme konusu 6nem kazanmaktadir. Bu durum, liderin yoneticiden farkli
baz1 6zellik, yeterlik ve gliclere sahip olmasini gerektirmektedir (Sisman, 2002:17-
18).

Liderlik, yoneticilik anlayisinin bittigi yerde baslar. Bu nokta, 6diil ve ceza,
kontrol ve inceleme sistemlerinin yerini yenilik¢ilige, bireysel 6zelliklere ve cesaretli
adimlarin 6zendirilmesine biraktig1 yerdir. Yonetici ve lider arasinda bir
karsilagtrma yapildiginda ikisi arasinda baslica su farkliliklardan s6z edilebilir
(Athoglu ve Sahin, 2002:16).

e Yonetici idare eder; lider yenilik yapar,

e Yonetici bir kopyadir; lider ise orijinaldir,

e Yonetici mevcudu muhafaza eder; lider gelistirir,

e Yonetici sistem ve yapi lizerinde; lider insanlar tizerinde yogunlasir,

e Yonetici kontrole giivenir; lider gliven telkin eder,

e Yonetici kisa vadeli diisiiniir; lider uzun vadeli diistiniir,

e Yonetici “nasil ve ne zaman”; lider ise “ne, ni¢in” sorularin1 sorar,

e Yonetici, kar-zarar baglaminda diisiiniir; liderin g6zl ufuklar tarar,

e Yonetici taklit eder; lider meydana getirir,

e Yonetici statiikoyu kabullenir; lider ona meydan okur,

e Yonetici 1y1 bir askerdir; lider bagina buyruk kisidir,

e Yonetici isleri dogru yapar; lider dogru isi yapar,

e Yonetici giiclinii mevzuattan alir, yetkilidir; lider, giicii kendisindendir,
etkilidir,

e Yonetici, liste ve biitge sahibidir; lider, vizyon sahibidir,

e Yonetici, yetkileri kendinde toplar; lider, yetkileri astlarina dagitir,

e Yonetici koltugunu saglama almak i¢in, astlarin kendilerini gelistirmesini
engeller; lider, astlarin kendilerini gelistirmesini tesvik eder, bildiklerini
astlarina ogretir (Erdogan, 2000:42).

Starratt (1995), lider ile yonetici arasindaki farkliligi 10 temel 6zelligi dikkate
alarak belirlemeye ¢aligsmistir. Lider ile yonetici arsindaki farkliliklar:

e Yonetici, yapiy1 korumayla ilgilenir; lider, degigsmeyle ilgilenir.

e Yonetici, yoneticidir; lider, yonlendiricidir.
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e Yonetici, yazilan konusma metnini okur; lider, konusma metnini kendisi
yazar.
e Yonetici, biirokratik otoriteye dayanir; lider, moral otoriteye dayanir.
e Yonetici, mutlu toplulugu korur; lider, izleyenlere miicadele ruhu asilar.
e Yonetici, liste ve biitge sahibidir; lider, vizyon sahibidir.
e Yonetici, 0diil ve cezaya dayali giicii vardir; lider, paylasilmis amaca dayal
giicii vardir.
e Yonetici, denetler; lider, glidiiler.
e Yonetici, diizenler; lider, ilham verir.
e Yonetici, esgiidiimler; lider, aydmlatir.
Sonug olarak lider ile yonetici arasindaki farkliliklar: soyle 6zetleyebiliriz:
Lider, grup fyelerince izlenen kisidir. Tim yoOneticiler lider degildir.
Y 6neticinin grup lyelerinin ¢cogunlugu tarafindan benimsenmesi gerekmez. Lider ise
grup Uyelerinin tamami veya ¢ogunlugu tarafindan izlenen kisidir. Lider atamayla
gelmedigi i¢in onun hiyerarsik yapi i¢inde belli bir konumu yoktur. informal liderler
is gruplarmin lideridir; ancak bunlar yonetici degildir. Lider, grup iiyelerinin
duygusal olarak da kabul ettigi kisidir. Yonetici, rasyonel karar veren ve sorun ¢ézen
kisidir. Lider ise grup tiyelerinin beklentilerini karsilayan kisidir. YOnetici orgiitsel
amaclar1 gerceklestirmeye calisir. Liderin temel ilgi alanm1 ise izleyenlerin
ihtiya¢larmmin karsilanmasidir. Yonetici orglitsel amaglar1 gerceklestiremedigi zaman
basarisiz olurken, lider grup beklentilerini karsilamadig1 zaman basarisiz kabul edilir

(Athoglu ve Sahin, 2002:16-22).

2.8. LIDERLIGE KURAMSAL YAKLASIMLAR
Liderlik kuramlar1 Ozellik Kuramlar, Davramgsal Kuramlar ve Durumsallik

Kuramlari olarak iige ayrilmaktadir.

2.8.1. Ozellik Kuramlan

Liderlik konusu ile ilgili ilk gelistirilen kuram budur. Bu kuram lider degiskenini
esas almaktadir (Kogel, 1998:398).

Liderlik 6zelliklerini tespit etmek i¢in gelistirilen dlgekler, soyut dlgekler oldugu i¢in
Olceklerin gegerliligi ve giivenirliligi tartisilmaktadir. Bunun yaninda liderlik

ozellikleri bir tilkenin kiiltiirel 6zellikleri ile yakindan ilgilidir. Bir toplumda liderlik
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ozelliklerine sahip birey baska bir toplumda etkili lider davraniglar1 géstermeyebilir.
(Celik, 1998:8).

Arastirma sonuglarmma dayanarak liderlerin sahip olmasi gereken oOzellikleri su
sekilde siralayabiliriz(Basaran, 1992:57).

e Daha zeki olmalidir.

e (evresindeki insanlarla daha 1yi iletisim ve isbirligi kurabilmelidir.

o Gergeklestirilecek gorevlerde daha yeterli olmalidir.

e Amaclara daha ¢ok ilgi duymali, daha ¢ok giidiilemelidir.

e Izleyenlerin giiciinii daha iyi degerlendirerek, yerli yerinde kullanabilmelidir.
Liderlik, siirecini sadece lider degiskenini ele alarak inceleyen bu kuram pek verimli
olmamistir. Yapilan arastirmalarda etkin liderlerin bazen ayni o6zelliklere sahip
olmadiklar1 goriilmiistiir. Bu durum ozellikler kuramma ters diismektedir. Bu
durumdan da anlasilacag1 iizere liderlik siirecinin anlasilabilmesi i¢in bagska
degiskenlere de bakilmasmin zorunlu oldugu gériilmektedir. Ozellikler kurammin
yetersiz kalmasi sonucunda dikkatlerini baska konular iizerinde yogunlastiran
arastirmacilar, liderlerin sahip oldugu ozellikler yerine izleyicilerin 6zelliklerine,
liderin nasil davrandigima bakmaya baslamiglardir. Boylece karsimiza Davranigsal

Liderlik Kuramlar1 ¢ikmustir. (Kogel, 1998:399).

2.8.2. Davramissal Liderlik Kuramlar

Ozellik kuramlarinin liderligi agiklamada yetersiz kalmasi, arastirmacilar
liderin davraniglarni arastirmaya yoneltmistir. Liderin davraniglarini analiz ederek,
lider davraniglariin temel yonelimini belirlemeye ¢alisan Davranigs¢1 Kuramlar, lider
davraniginin iki 6nemli boyutu {izerinde durmustur. Bunlar gorev yonelimli ve iliski
yonelimli liderlik davranislaridir (Celik, 1999:10).

Davranmigsal Liderli Kuramlari’nin gelismesinde ¢esitli uygulamali arastirma
ve teorik ¢aligmalarin katkilar1 olmustur. Bu ¢alismalarin sonucu olarak ortaya cok
cesitli liderlik tarzlari belirlenerek bunlarm etkinlikleri arastirilmistir. Asagida bu

calismalara ve liderlik davraniglarina yer verilecektir (Kogel, 1998:400).

2.8.2.1. Ohio State Liderlik Calismalar
1945°te, liderin nasil tanimlandigini tespit etmek amaci ile, Ohio Eyalet

Universitesi Orgiit Arastirmalar1 Biirosu tarafindan baslatilan arastirma kapsaminda,
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cok sayida degisik orgiitte Onder Davranist Tanimlama Anketi (Leader Behaviour
Description Questionaire- LBDQ) uygulanarak veriler faktdr analizine tabi
tutulmustur (Can vd., 1998:323).

Bu c¢aligmalarin sonucunda lider davramiglarimin iki faktor etrafinda
yogunlastig1 belirlenmistir: Kisiyi dikkate alma ve inisiyatif. Kisiyi dikkate alma
faktorii; liderin, davranislarinda izleyenlerine verdigi 6nemi, inisiyatif faktori ise;
liderin, davranislarinda ise ve isin tamamlanmasina verdigi 6nemi ifade etmektedir.

Ohio State caligmalarinin esas bulgular1 sunlar olmustur:

e Liderin kisiyi dikkate alan davranislari arttikca, personel devir hizi ve
devamsizlig1 azalmaktadir.
e Liderin inisiyatifi esas alan davraniglar: arttikca grup iiyelerinin performansi

artmaktadir (Kogel, 1993:334).

2.8.2.2. Michigan Universitesi Cahsmalar

1947°de, cesitli endiistri dallarinda farkli kademelerde calisan personel
iizerinde yapilan arastirmanm amaci; grup {iyelerinin tatminine ve grubun
verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemekti.

Arastirma sonucunda, lider davraniglarmin iki faktor etrafinda toplandigi
goriilmiistiir: Kisiye yonelik davranis ve ise yonelik davranis (Kogel, 1993:334). Is
merkezli davranis sergileyen lider, performanst yakindan izlemekte ve
denetlemektedir; yasal ddiillendirme ve cezalandirma giiclerine dayanmakta ve ise
yakin ilgi gostererek astlarma ne yapilacagini agik¢a anlatmaktadir. Kisi merkezli
davranis sergileyen lider ise astlarinin mutluluguna 6zen gostermekte; 6zellikle grup
olusturma ve gelistirme ile katilma konularina agirlik vermektedir (Can vd, 1998:
321).

Bu ¢alismalarm ulastig1 genel sonug, kisiye yonelik bir liderlik davranigmin

daha etkin oldugudur (Kogel, 1993:334).

2.8.2.3. Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert, Michigan Arastrmalarinin devami olarak, liderlik davramglarini dort
ana baslkta toplamistir (Can vd, 1998:322).

Sistem 1- Somiiriicii-Otoriter Liderlik: Sistem 1 tarzinda lider, astlarina
glivenmemekte ve tiim kararlar1 kendisi almaktadir. Calisanlar1 cezalandirma ve

korkutma ile giidiilemektedir. Yukaridan asagiya iletisimi benimsemektedir.
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Sistem 2- Yardimsever-Otoriter Liderlik: Sistem 2 tarzinda lider, astlarina
az da olsa gliven duymakta, asagidan yukariya iletisime biraz olanak tanimakta,
cezalandrma ve korkutma yaninda oOdiillendirme yoluyla da astlarini
giidiilemektedir.

Sistem 3- Damismah Liderlik: Lider astlarina biiyiik 6l¢ciide giivenmekte,
karar alirken onlarm fikirlerini dikkate almakta ve kullanmaktadir. Asagidan
yukariya iletisim tercih edilmekte, oOdiillendirme yoluyla giidiilleme agirlhik
kazanmaktadir.

Sistem 4- Katihmcil-Grup Liderligi: Liderin astlarmma giliveni tamdir,
kararlar ortaklasa alinir. Asagidan yukariya iletisim egemendir, grup katilimi ve
basarisina dayal1 ddiillendirme gecgerlidir.

Likert’in aragtirmalari; verimliligi yiiksek gruplarin, Sistem 3 ve Sistem 4 tipi
bir yonetim altinda olduklarini, verimliligi diisiik gruplarin ise Sistem 1 ve Sistem 2

tarz1 bir yonetim altinda olduklarini ortaya koymustur (Kogel, 1993:338).

2.8.2.4. Mc Gregor’un X ve Y Teorisi

Mc Gregor’a gore yoneticilerin davraniglarini  belirleyen en Onemli
faktorlerden birisi onlarin insan davranis1 hakkindaki varsayimlaridir. Bu varsayimlar
birbirine zit iki u¢ noktay1 temsilen X Teorisi ve Y Teorisi olarak adlandirilmistir
(Hannagen, 1995:38).

X Teorisi; insanlarin pasif olduklarini, isletme ve gorev gereklerinin yerine
getirilmesine direndiklerini, bunun i¢in ydnlendirmeye ve giidiilenmeye ihtiyac
duyduklarmi, gerekirse ceza ile korkutulmasi gerektigini, insanlarin sorumluluktan
kactigini, hirsli olmadig1 ve giivenligi birinci planda tuttuklarmi ifade eder.

Y Teorisi; isin yasamin dogal bir parcasi oldugunu, disaridan bir yonlendirme
ve zorlamaya ihtiya¢ olmadigini, insanlarin; kendiliklerinden sorumluluk aradigini,
yeteneklerini kullanmak, deneyimlerini artirmak istediklerini, &diille de tesvik
edilebileceklerini kabul eder.

Buna goére X teorisine inanan liderler daha c¢ok otoriter, Y teorisine inanan
liderler ise daha demokratik yOnetim tarzimi benimseyeceklerdir (Baysal ve

Tekarslan, 2004:257-258).
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2.8.2.5. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi Modeli
Robert BLAKE ve Jane MOUTON isimli iki arastirmaci konseptlerini

“yOnetim tarzi matriksi” ( The Managerial Matrix) olarak aciklamislardir.
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Sekil 2.1. Blake ve Mouton’un Yonetim Labirenti (Can vd, 1998:325)

Bu model, liderlerin davranislarini iki grupta toplamustir: iiretime yonelik
olma ve kisiler aras iliskilere yonelik olma (Kogel, 1993:335).

Liderlik davranismnin iiretime yonelik olma ve insana yonelik olma boyutlari,
yonetim 6lgegini olusturmaktadir. Olgek, asagidaki bes tip liderlik tarzini ortaya
koymaktadir(Can vd, 1998:325-326):

A. 1.1. Yonetim (Ciliz, korkak liderlik): Lider ne insana ne de iiretime ilgi
gostermektedir. Lider, orgiitte kalabilmek i¢in gerekli minimum isi yapmaktadir,
sorumluluk almaktan kaginmaktadir.

B. 1.9 Yonetim (Sehir Kuliibii Uyesi): Lider, iiretime en az diizeyde ilgi
gostermekte, meslektaglar1 ve astlar1 arasinda olumlu bir ortam yaratmaya 6zen
gostermektedir.

C. 9.1. Yonetim (Gorev Liderligi): Lider astlarmni bir makine gibi gérmekte,
gorevlerini ayrmtili bicimde tanimlamakta, yonlendirmekte ve denetlemektedir. ‘Uret
ya da yok ol’ slogan1 benimsenmistir.

D. 5.5. Yonetim (Orta Yolcu Onder): Lider hem ise hem de insana 6nem
vermekte ancak bu ilgi hem patronu hem de personeli bir 6lclide memnun ederek
kendini korumay1 amaglamaktadir.

E. 9.9. Yonetim (Ekip Liderligi): Insanlarin verimli ¢alisma ve kendini ise
adama gereksinimleri oldugunu varsaymakta, bu nedenle de personelin kararlara

katilimini tegvik etmektedir.



23

Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan yiiriitiilen arastirmaya gore; hem is
hem de kisi odakli olan liderler, ne is ne de kisi odakli liderlere kiyasla daha ¢ok
verimlilik ve grup tatmini saglarlar (Hampton, 1981:372-373).

2.8.3. Durumsal Liderlik Kuramlan

Durumsallik teorisine gore liderlik etkililigini etkileyen iki faktor vardir:
Liderin 6zellikleri ve i¢inde bulunan durumun uyumluluk diizeyi (Neale vd., 1990:
435).

Bu teorilerin genel varsayimi; degisik kosullarin, degisik liderlik tarzlari
gerektirdigidir.

Liderin etkinligini belirleyen faktorler sunlardir: gerceklestirilmek istenen
amacim niteligi, izleyicilerin yetenekleri ve bekleyisleri, liderligin cereyan ettigi
organizasyonun Ozellikleri ve izleyicilerin ge¢mis deneyimleri. Durumsallik
teorilerine gore; en uygun liderlik davranist duruma gore degisecektir. Teorinin bu
tezine karsm, hangi kosullarda hangi tiir liderlik davranmiginin uygun olabilecegini
gosteren calismalarin sayis1 fazla degildir. Bu konuda en iyi bilinen ¢alisma, Fred

Fiedler’in durumsallik kuramidir (Kogel, 1993:339).

2.8.3.1. Fiedler’ in Durumsallik Kuram

Liderlikte durumsallik kuramini ilk kez Fred Fiedler kullanmistir. Bu ortamin
elverisli olma olasiligina gore liderin ortaya ¢ikacagi varsayimina dayanmaktadir
(Celik, 1999:20)

Etkili liderlik davranisinin insan iliskilerine ya da yapiya (Orgiitiin yap1
boyutuna) agirlik verilerek gerceklestirilebilecegini inceleyen Fiedler, ne anlayish
liderin ne de yap1y1 kurucu liderin siirekli olarak etkili olmayacagini ileri stirmektedir
(Aydin, 1994:254).

Durumsallik teorisi konusunda en ¢ok bilinen bu modele gore liderlerin
davraniglarinin etkinligini belirleyen ii¢ 6nemli durumsal degisken vardir. Bunlar
(Kogel, 1998:407).

* Lider ile izleyiciler arsindaki iliskiler,

* Basarilacak isin niteligi,

* Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi,

Lider-tiye iligskisi lider 1ile tyelerin arasindaki iliskinin kalitesini

gostermektedir. Lider ile iiyeler arasinda karsilikli giiven ve saygi olmahdir. Eger
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izleyenler lider saygi ve giiven duyuyorsa, liderin gorev basarmaya yonelik etkisi
artar. Gorev yapist orgiitsel yapiyi ilgilendirmektedir. Lider-iiye iliskisinin kalitesi
birinci derecede kisilik ve davranislariyla ilgilidir (Celik, 1999:21).

Basarilacak isin niteligi grubun basarmaya c¢aligtig1 isin yapilmasi ile ilgili
olarak dnceden belirlenmis yol ve yontemlerin bulunup bulunmamas: ile ilgilidir.
Bazi isler son derece kesin yontemlere baglanabilecegi gibi bazilar1 ise tamamen isi
yapacak olanlarin kararma kalmistir. Liderin mevkiye dayanan otorite derecesi ise
liderin 6diillendirme, cezalandirma, ise son verme, terfi etme v.s. konularinda sahip

oldugu yetkinin derecesini ifade etmektedir (Kogel, 1998:408).

2.8.3.2.Vroom-Yetton Normatif Liderlik Kuram

Model baslangigta 1973’te Vroom ve Yetton tarafindan gelistirilmis, daha
sonra Vroom ve Jago 1988’de model iizerinde tekrar ¢alismalar yapmislardir.
Vroom-yetton-Jago karar alma modeli, liderligi karar alma siireci olarak
tanimlamaktadir.(Vroom ve Yetton, 1973:67; Akt. Celik, 1998:112)

Vroom ve Yetton liderin astlarin1 karar verme siirecine katma katilma
durumuna gore uygun liderlik davranis bigimlerini gelistirmistir. Bu liderlik kurami
her duruma uygun tek bir liderlik bigimi olmadigimni savunmaktadir (Celik, 1999:24).
Buna gore; lider agisindan sorun, her durumun 6zelliklerinin ¢déziimlenmesi ve
sonuca gore en etkili bigimde davranilmasidir. Fiedler ‘in liderlik modeli, farkli
durumda farkl liderlik bi¢imlerinin uygun ya da etkili olacag1 goriisiine dayanirken,
Vroom ve Yetton’ un kuraminda daha da ileri gidilmekte ve belirli kosullarda etkili
olabilmek i¢in liderlerin nasil davranmalar1 gerektigi belirlenmeye calisilmaktadir.
(Aydin, 1994:257).

Vroom ve Yetton’un kuraminda sekiz durumsallik sorusu araciligiyla 6zel bir
yol dnerilmektedir. Bu sorunlar1 evet ya da hayir seklinde yanitlayarak lider bes karar
verme bigiminden hangisini kullanacagina karar verir. Lider kullandig1 karar verme
bi¢imiyle astlarini ne 6l¢iide karar verme siirecine katacagini da belirler.

Bu kuramin bazi sinirliliklar1 vardir. Cilinkii bu kuramin temel noktasini kendi
kendine bilgiden yararlanma olusturmaktadir. Yoneticilerin kabul etmesi ve
istemesine bagli olarak astlar karar verme siirecine katilmaktadir. Bu durumda liderin

astlarmi karar verme silirecine katma davranisi temel belirleyici olmaktadir (Celik,

1999:27).
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Liderin etkililigi degerlendirildigi zaman her ii¢ durumsallik kurami arasinda
farklilik goriilecektir. Fiedler liderin etkililigini performansa dayandirirken, House is
gorenlerin i3 doyumu ve performansima, Vroom ve Yetton ise kararin kalitesi ve
kabuliine dayandirmaktadir. Bireysel performansin gelistirilmesi en onemli gii¢
olarak goriildiigii zaman, Fiedler ve House’nin kurami daha yararl olabilir (Celik,

1999:28).

2.8.3.3. Yol-Amacg Teorisi

Bu teoriye gore insan davranislarini etkileyen kriterler sunlardir: Kisinin
belirli davraniglarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci ve bu sonuglara
verdigi degerdir.

Bu teoriye gore lider dort liderlik davranisindan birisini gosterebilir: Otoriter
liderlik, destekleyici liderlik, katilimci liderlik, basariya yonelik liderlik. Bu
davranislarin uygunlugu ise su durumsallik faktorleri tarafindan belirlenmektedir:
Izleyenlerin kisilik dzellikleri, izleyiciler iizerindeki zaman ve g¢evre baskisi, isin
niteligi. Ornegin: Insanin kendi gelecegini kendi kararlarmin belirleyecegine
inananlar, katilimci bir liderlik tarzinda; insanin geleceginin, kisinin kontrolii
disindaki faktorler tarafindan belirlenecegine inanlar ise biiyilk Olclide otoriter

liderlik tarzinda daha fazla tatmin olacaklardir (Kogel, 1993:344).

2.8.3.4. Hersey ve Blanchard’ in Durumsal Liderlik Kurami

Durumsal liderlik kuramlarindan biri de Blake ve Mounton’un iki boyutlu
liderlik yaklasimindan esinlenerek Hersey ve Blandchard isimli diisiiniirler
tarafindan gelistirilmistir (Eren, 1998:404).

Durumsallik kurami, Fiedler’in ve House’nin kuramindan farklilik
gostermektedir. Durumsal liderlik kurami, etkili liderlik davranislariyla grubun
olgunluk diizeyi arasindaki iliskiyi agiklamaya calismaktadir. Bu kuramin temel
varsayimi, lider etkinliligin lider davranisiyla grup ya da bireyin olgunluk diizeyi
arasindaki tutarliliga dayanmasidir.(Celik, 1999:29).

Okul yonetimi agisindan durumsal liderlik davranisi daha ¢ok iliski yonelimli
olmak zorundadir. Ciinkii okul orgiitlerinde ¢alisan dgretmenlerin olgunluk diizeyi
daha yiiksektir. Ogretmenler dort yillik fakiiltelerden mezun olmaktadirlar. Brans
ogretmenlerinin de en az yiiksek lisans mezunu olma zorunlulugu getirilmistir. Biitiin

ogretmenlerin yiiksek lisans yaptigi bir lisede okul yOneticisinin yiiksek diizeyde



26

gorev yonelimli bir davranis1 sergilemesi, onun liderlik giiciinii biiyiik olciide
zayiflatabilir. (Celik, 1998:32).

Durumsal liderlik kurami 6nemli bir soruna 11k tutmaktadir. Bu sorun, liderin
genellikle izleyenleri olduklarindan daha yetersiz algilanmasi ve izleyenlerini
devamli yonlendirme geregi duymasidir. Astlarimi yetistirmeyen ve onlara gerekli
sorumlulugu vermeyen bir liderin grubun performansini arttirmasi beklenemez.
(Aydin, 1994:264).

Okul yoneticisi sadece 6gretmenlerin yoneticisi degildir. Egitim yOneticisinin
liderlik davraniglar1 6gretmenlerin yaninda diger personeli ve 08rencileri de etkiler.
Okul  yOneticisinin  Ogrencilere  yonelik  gOsterecegi  liderlik  bigimi,
ogretmenlerinkinden farkli olacaktir. Ogrenciler gelisim déneminde olduklar1 i¢in
okul yoneticilerinin sergileyecekleri liderlik davraniglarinin 6grencilerin gelisim

seviyelerine uygun olmasi gerekir (Celik, 1999:32).

2.9. ORGUTLERDE BASARI VE BASARININ OLCULMESI

Orgiitlerin, basar1 degerlemesinde kullanacag1 yontem; onun amag, ihtiyac ve
kiiltiirtine gore farkliliklar gosterir (Palmer, 1993:39). Bu yonde yapilan analizlerde
genel olarak; objektif ve stibjektif dl¢iitlerin bir arada kullanildigi, basar1 6l¢iitlerinin
daha etkili oldugu kabul edilmektedir (Palmer, 1993:39). Basari; bir kiyaslamadir.
Belirlenmis amag ve planlarin gerceklestirilme derecesidir. Bu kiyaslamada, orgiitiin
ozelligine gore tespit edilmis basar1 kriterleri dogrultusunda 6lgekler kullanilacaktir.
Bu kriterler sosyal sorumluluklar ve c¢alisanlara yonelik birtakim hususlardan biri
veya birden fazlasindan olusabilecektir ( Saltiirk, 2006:40).

Orgiitiin basaris1, yonetici ve orgiit etkinliginin &lgiilmesi olmak iizere iki
acidan ele alinir. YoOneticinin bagarisi; Orgiitiin her tirlii kaynagimni kullanarak
orgiitsel amac1 ve planlanan hedefleri gerceklestirme derecesidir. Orgiitsel etkililik
ya da basar1 ise Orgiitiin Orgiit amaclarmmi bir biitiin olarak gerceklestirilme
derecesidir (Basaran, 2004:137).

Orgiitiin yasamas1 orgiitsel etkililigi gerceklestirilmesine baghdir. Etkililigi
tanimlayan ii¢ yaklasim vardir. Bunlar; amag, yararhlik ve sistemdir. Bu ii¢ yaklasim
birbiri ile siki baglar icerir. Basar1 Ol¢iimiinde bunlarin biitiinciil yaklasimla ele
almmas1 gerekir. Bunlar; (Basaran, 2004:173)

Amag yaklasimi: Amaca erisme derecesidir. Bir orgiitiin orgiitsel, yonetsel

ve lirlinsel olmak iizere {i¢ tiir amact vardir. Bu amaglar1 gergeklestirmeye yonelik
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olarak plan ve program yapar sonra uygulamaya koyar. Amacin gerceklestirilmesine
yonelik olarak; bir orgiitsel etkililik bir de yeterlik vardir. Orgiitsel etkililik,
“amaclarin planlanan diizeyde gergeklestirilmesi i¢cin orgiitiin tiim kaynaklarmin
eyleme gegcirilmesidir.”” Orgiitsel yeterlilik ise, “Orgiitin kaynaklarmi etkili
kullanarak (en az kaynakla) amaglarin1 gerceklestirme (etkili olma) giiciidiir.”
Orgiitiin planladig1 iiriin ya da hasilaya miktar ve nitelik olarak erisip erismediginin
Olciilmesidir. Bu karsilastirmalar; orgiitiin etkililik a¢isindan mevcut sartlara gore
tespit edilmis standartlara ulasilip ulasilmadiginin degerlendirilmesidir.

Yararhhk yaklasimi: Bu yaklasima gore, bir oOrgiit kendisinden
faydalanmay1 bekleyenlere ne kadar fayda saglarsa o kadar yararhdir. Orgiitten fayda
umanlar; orgiitii kuranlar, hisse sahipleri, hiikiimet ya da devlet vb. olarak
siralanabilir. Biitiin bu pay bekleyenleri orgiitiin ortaklar1 gibi degerlendirebiliriz.
Bunlar, orgiitiin kazancin1 paylasanlardir. Buradaki kazang kar olabilecegi gibi, kar
olarak degerlendirilmeyen hususlar da Orgiit ve menfaattarlar tarafindan kazang
olarak degerlendirilebilmektedir.

Ancak kazang ¢ogunlukla kar olarak degerlendirilir. Kar ile orgiitiin yeterli ve
etkin olmas1 arasinda yiiksek bir iliski vardir. Kar ne kadar biiyiikse orgiit o kadar
yararlt oldugu kabul edilmektedir.

Sistem yaklasimi: Orgiitiin planlanan sekilde yasamini1 devam ettirmesidir.
Sistem yaklagimi’na gore; sistem girdilerin siire¢ icerisinde islenerek hasilaya
dontismesidir. Bu yaklagimla degerlendirmede c¢iktilarin girdilere orani bize sistem
acisindan etkililigi verecektir.

Drucker’e gore; bir Orgiitiin ilk amaci hayatta kalmaktir. Bunun icin de
zarardan sakinmasi gerekir. Ancak; kaginilmaz risklere karsi da bir fon olusturmasi
gerekir ve ona gore de bu fonun tek kaynagi kardir ( Drucker, 1996:52).

Orgiitiin iki dogal amaci vardr. Bunlar ayn1 zamanda onun basar
degerlemesinin kistasini olusturur. Birinci dogal ama¢ onun yasamasi, varligini
siirdiirmesidir. Ikincisi ise var olusunu siirdiirebilmek i¢in kazang saglamak,
iiretebilmektir. Yani; orgiitiin varliginin temel nedenini olusturan ve kar sozciigiinde
sekillenen neden-sonug iligkisidir (Can, 2002:70-71). Planli ekonomilerde kar;
verimlilik Ol¢iisii, basar1 simgesi ve bir 6lgme degerlendirme ile denetim, oto
finansman, giidiilendirme aracidir (Can, 2002:70-71).

Orgiitlerde alman kararlar, saptanan politikalar onun piyasa degerini

etkilemektedir. Dolayis1 ile faaliyet gosterilecek endiistri kolunda kullanilacak
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makine ve techizata, teknolojiye, sermayenin yapisina kadar alman ¢esitli kararlar,
gerek yatmrimcilar gerekse de miitesebbis agisindan risk derecesini ve karliligini
etkilemektedir (Akgiic, 1998:14-15). Bu yonii ile de verimlilik yonetimin
sorumlulugudur (Drucker, 1998:26). Yonetici, verimlilige ulasmada; yasal ya da
dogal giicii ile birlikte, organizasyonu; biyolojik bir yap1, canli bir sistem olarak ele
alip, degisiklikleri dnceden kestirilebildigi ve kas yerine zihinsel giicli kullanabildigi
Olclide basarili olacaktir.

Normal olarak orgiitler, tam rekabet piyasasinda yer almaktadir. Tam rekabet
piyasasinin kosullar1 (Parasiz, 1998:92); birden fazla satici ve alicinin bulunmasi,
iriin hakkinda alicilarin tam olarak bilgi sahibi olmasi, orgiitler acisindan piyasaya
giris ¢ikisin serbest olmasidir. Tam rekabet piyasasinda yer alan Orgiitlerin
geleneksel performans Ol¢iimii; Oncelikle finansal Ol¢iimlere dayanmaktadir
(Ozbirecikli ve Olger, 2002:32). Orgiitiin i¢cinde bulundugu genel ekonomik yap1 ve
konjonktiir ile Orgiitiin yer aldig1 sektoriin (endiistrinin) durumu, genel ekonomik
durumdan etkilenme derecesi incelenerek Orgiitiin etkinligi hakkinda bir
degerlendirme yapilabilecektir (Ozerol, 2002:61). Bu degerlendirme, finansal agidan
orgiitiin belirlenmis stratejileri uygulayip uygulamadigini, uyguluyor ise faaliyet
sonucuna katkisin1 (kar/zarar) verir. Analizin yapilmasinda kantitatif (varliklarin
miktarlar ile Ol¢lilmesi) analizin yanmi swra kalitatif (varliklarin kalite, 6zellik ve
derece vb. dlciilmesi) analiz teknikleri de kullanilmakta, dolayisi ile degerlendirmeler
belli oranda kisisel ve siibjektif yorumlar1 da icermektedir (Ozerol, 2002:62).

Orgiitlerin analizinde nitel ve nicel olmak iizere iki faktor dikkate alinir. Nitel
faktorler; tretilen mal ve hizmetlerin ozellikleri, talep durumu, pazar payir ve
yonetimin kalitesi gibi konulardir. Nicel faktorler ise Orgiitiin finansal tablo ve
raporlar ile gegmis yillarin verileridir. Arastirmamizda bu veriler; yonetici ve astlarin
algilar1 ile finansal analize dayali olarak kullanilacaktir.

Kar ve kar oram Orneklemi olusturan orgiitlerin, temel basar1 degerleme
Olciitii olarak kabul edilmistir. Bilinen en 6nemli Gl¢iim araci; belirlenmis olan
hedefe ulasilip ulasilamadigmin degerlendirilmesidir. Yonetici, her faaliyet sonrasi
yapacagi kontrol ile geri bildirim saglayarak basar1 degerlendirilmesini yapacak ve
genel Orgiit basarismin lgiimiine yardimer olacaktir (Eren, 2002:480-482). Orgiit
basaris1 sadece bir yoneticiye mal edilemez. Ciinkii yoneticilerin katkisi; onlarin
yonetim kademesindeki seviyelerine gore degismekle birlikte, biitiin yOnetici ve

calisanlarin yarattig1 sinerjinin bir sonucudur. Sinerji bu unsurlarin aralarindaki
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pozitif iligki ile grup tliyelerinin tek basma yapabileceklerinin ilerisine ge¢meleridir
(Siebert, 1999:43).

Finansal analiz, finansal tablolarda yer alan hesaplar arasindaki baglantinin
kurulmasi, &lgiimlerin yapilmasi ve yorumlanmasi faaliyetlerini kapsar. Orgiitiin
gecmis ve i¢inde bulunulan donem performansinin incelenmesi ile gelecege doniik
tahminlerin yapilmasi saglanir. Analiz bilgilerinden 6rgiit yonetimi, firma ortaklari,
yatirimeilar, alacaklilar, rakipler Vs. faydalanir
(www.borsahisseleri.com/finansalyonetim). Finansal performans
degerlendirilmesinin genel olarak amaci (www.borsahisseleri.com/ileri analiz
yontemleri);

1. Orgiitiin basarismin degerlendirilmesi,

2. Orgiitiin zayif noktalarmin belirlenmesi,

3. Su andaki performansin gegmisteki performans ile karsilastirilmasi,

4. Su andaki performansin endiistri standartlar1 ile karsilastirilmasidir.

Finansal analiz yapilirken, bildnco ve gelir tablosundan yararlanilir. Bilango,
bir Orgiitiin belli bir anda sahip oldugu varliklarla, bu varliklarm saglandig:
kaynaklar1 bir diizen i¢inde gdsteren mali tablodur. Gelir tablosu ise bir 6rgiitiin
belirli bir hesap doneminde elde ettigi gelirlerle, yaptig1 giderleri, tasnifli bir sekilde
gosteren ve bir donem faaliyetinin sonucunu kar veya zarar olarak 6zetleyen tablodur
(www.borsahisseleri.com/ileri analiz yontemleri). Bilango ve gelir tablosu verilerinin
analizinde kullanilan oranlar, dort grupta toplanmaktadir. Bunlar;

1. Likidite oranlari: Orgiitiin kisa stireli bor¢ durumu, o6deme giici ve
sermayesinin yeterli olup olmadigini 6l¢mek i¢in yapilir.

2. Mali yap1 / Kaldirag oranlari: 6rgiitiin varliklarinin finanse edilme durumunu
analiz etmeye yarar. Orgiitiin yabanci kaynaklar1 ile 6zkaynaklar1 arasindaki
ilisk1yi gosterir.

3. Faaliyet oranlari: oOrgiitiin faaliyetlerinden kaynaklanan mali risk ve
performansini analiz etmek maksadiyla kullanilir.

4. Karlilhik oranlar: Orgiitiin tim faaliyetlerinde karhilik ve verimliliginin
Ol¢tilmesinde kullanilir. Bunlar; briit satig karlhiligi, faaliyet karliligi, kar marj
olarak ifade edilir (Ozerol, 2002:88-105).

Karlhilik oranlari, Orgiitlerin faaliyetleri sonucunda elde ettikleri basariy1
Olcmeye yarayan oranlardir. Kar miktarmin degerlendirilmesinde su faktorler goz

oniinde bulundurulur: Sermayenin alternatif getirisi, dnceki yil karlarin gelisim seyri,
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genel ekonomik kosullar, ayn1 endiistrideki orgiitlerin kar oranlar1. Karhlik oranlari;
satiglar, 6z sermaye ve varliklar iizerinden hesaplanabilir. Arastirmada, degisik
sektorlerde yer alan orgiitler bir arada degerlendirildiginden dénem sonu ve dnceki
yillarin net kar/zarar gelisim seyri, orgiitlerin objektif basar1 Olciitii olarak, diger
kriterler ile birlikte ele alinmistir. Diger kriterler ise orgiitlerin i¢cinde bulundugu
sektor ve rakiplere gore kendilerini kiyaslamalaridir. Bu kiyaslamalar; basari, pazar
pay1 biiyiikliigii, hizli biiyiime, karhlik, yenilik¢ilik ve biiytlikliiktiir. Degerleme,
orgiitiin kendinden bekleneni saglama derecesini arastirmak, kiymetini belirlemek
amaciyla goriis bildirmektir. Bu goriis, objektif ve subjektif degerlendirmeler olmak
iizere iki sekilde elde edilebilir (ekutup.dpt.gov.tr/kit/yazicik/ozelles2.doc, 2005).
Subjektif deger, kisilere ve arzulara gore belirlenen degerdir.

Subjektif degerlendirmede, kisilerin algilamalar1 farklidir. Yonetici ve astlar
da bilgiyi kendilerine gore algilayip siniflandirarak kullanir ve ¢evrelerine yansitirlar.
Algy, kisilerin deger yargilar: ile amag ve hedefleri, yetistikleri ortam, ¢evre, kiiltiirel
yap1, egitim, tecrilbe ve fiziksel 6zellikleri ile sekillenir (Aytemur, 2001:126-127).
Objektif deger ise mal ve hizmet yonii ile maliyet ve faydalariyla orantili olarak
belirlenen degerdir. Objektif degerlendirme; Orgiite iliskin somut/6lciilebilir bir
ozelligi 6lgmeye ydneliktir. Ornegin; mali tablolar érgiit hakkinda ihtiya¢ duyulan
bilginin iretildigi en 6nemli araclardir (tusiad.org/haberler/cozumler/finans.pdf,
2005).

Finansal analizde objektif Glgekler esastir. Ancak bunlarin elverissiz veya
yetersiz kaldig1r durumlarda subjektif 6lgeklere yer verilmelidir (Dess ve Robinson,
1984:265-273). Dess ve Robinson’un orglitsel performansi iist yonetim takimlari
arasinda subjektif yaklagimla degerlendirmeye yonelik yapmis olduklar1 arastirmada
glivenilir sonuglara ulasilmis olup subjektif Olgiimii desteklemektedir (Dess ve
Robinson, 1984:265-273). Algisal degerleme kisilerin bir durum ve olay karsisinda
subjektif algisin1 6lgmeye yoneliktir. Bu tiir degerlendirmede objektif sonuclar ile
insanlarm algis1 arasinda, olumlu veya olumsuz yonde farkliliklar olabilmektedir
(Devlet Planlama Teskilati, 2001). Ozellikle iist kademe yoneticiler, drgiitiin finansal
yonetiminde onemlidirler. Ciinkii aldiklar: kararlar ile yonetim fonksiyonu igerisinde
yerine getirdikleri gdrevler onlarin bu bilgilere ihtiyag¢ duymalarina neden olur
(Akgiic, 1998:15). Orgiit basarismi algiya dayali olarak degerlendirirken bilgi
birikimleri ve deneyimlerinden istifade ederler ( Erdogan, 1999:1-2).
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Orgiit basarisinin tespitinde mali tablolar ve oranlar diger kaynaklardan
saglanan ek bilgiler 1s181nda yorumlanmalidir. Objektif degerlendirme 6lgiitii olarak
somut verileri almak, analiz i¢in yeterli olmayabilir; bunun yam sira ekonomik
hayattaki gelismeler, Orgiit yoneticilerinin davranis ve politikalari, genel ve sektorel
yeni yasal diizenlemeler, i¢inde bulunulan toplumsal ve politik gelismeler vb. dikkate
almmalidir (Akgii¢, 1998:90). Bu acgidan ele alindiginda orgiitler agisindan basarti;
degisime ayak uydurabilme, degisimin getirdigi karmasiklikla basa ¢ikmadir. Bu da
degisime Onayak olan liderin anlayisma, oOrgiitiin degisiklikler ile ilgili gegmis
tecriilbesine ve degisimi kabullenen, bu yondeki yatirima destek olan istekli olan

iyelerine baghdir (Brubn,2004:132-140). Dolayis1 ile yonetici bu roli ile ele

alinmalidir.

2.10. ORGUT BASARISINDA YONETIM VE YONETICININ ROLU

Orgiit basarisinda ydnetim ve ydneticinin rolii; belli bir zaman dilimi
icerisinde Orgiitiin kaynaklarmi, belirlenmis misyon ve vizyonu dogrultusunda
kullanarak hedeflere ulastirmak ve orgiitiin bel kemigini olusturan yonetimi, siire¢ ve
islevsel olarak yerine getirmektir(We1ss,1993:11).

Orgiitte, risk tasimayan ve yonetme islevini yerine getiren yoneticiler; {ist
yonetim basamaklarina ¢iktik¢a, karar siirecinde yetki ve sorumluluklar1 arttikca,
orgiitiin varliginn stirdiiriilmesinde, ayni1 oranda artan bir sorumluluga sahiptirler.

Yoneticilerin igsel olarak izlenmesi ve degerlendirilmesi yine yoneticiler
tarafindan yerine getirilmektedir. Bunun yani sira 6zellikle st diizey yOneticilerin
ayn1 zamanda finansal a¢idan da sorumluluk tasimasi, her bir yoneticiyi ast ve tistleri
ile Orgiitin performansindan sorumlu hale getirmektedir. Yonetici, bu
sorumluluklarinin yan sira, karar alma fonksiyonunu yiiriiten ve koordine eden bir
isgorendir (Fama, 1998:97). Dolayisi ile Orgiit organizasyonu igerisinde énemli bir
role ve Orgiitiin basarisinda 6nemli bir paya sahiptir (Eren, 2004:100-101).

Makyavelli, orgiitlerin devletler ile birbirlerine benzer organizmalar oldugunu
ve yonetimin bir bilim oldugunu, uluslarin refahinin da yoneticilerin nitelikli olusuna
dayandigini, bu yoniiyle de yonetimin ortaya ¢ikisimin tarihsel bir doniim noktasi
oldugunu ifade ile yonetimin ve yoneticinin 6nemine deginmistir (Jay, 1994:228). Bu
yonii ile de sanayide basarmin liderlikle degil, yonetim bilimi ile kazanilacagini iddia
etmistir(Jay, 1994:36). Orgiitte basarinmn yolu isin gereklerini yerine getirmek kadar,

calisanlar arasindaki uyumlu iliskilerden de ge¢mektedir. Orgiitte ¢alisanlarin deger
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yargilari, isgoren ve isveren iliskileri, sosyal ¢evreyi olusturan ve toplumda
paylasilan degerler, kurallar, ihtiyaglarin yapisi gibi bir¢ok 6zellik 6rgiit basarisinda
etkili olur (Miiftiioglu, 2003:15).

Dolayis1 ile yoneticinin rollerinden biriside, orgiit basarisinda etken olan bu
farkliliklar1 ve 6zellikleri dikkate alarak, birbirleri ile uyumlastirmak ve ¢aligsanlarin
her birinin potansiyelinin farkinda olarak, bu potansiyeli liretime doniistiirmektir. Bu
husus basarilabildigi 6l¢iide orgiit basarili olacaktir (Ciiceloglu, 2002:23). Bu agidan
da yonetim birimlerinin bakis acisi, Orgiitiin tamamini degerlendirmeye yonelik
olmalidir (Drucker, 1996:150-151).

Saglhkli iliski, diyalogun kurulmasi ve ekiplerin olusturulmasi i¢in esnek,
ogrenmeye ve paylasmaya agik, seffaf bir yap1 ve sistem kurma ihtiyaci duyulur. Bu
yapinin organizatdrii ya da sefi yoneticidir. Iyi yonetilen bir orgiitte tek bir siiper sef
yonetici yerine bir yonetim grubu vardir. Orgiitiin ana hedefi; basariya ulasmanin
yolunu bulmak, secilmis bulunan stratejik hedef ile yonetici ya da liderin uyumunu
saglamaktir. Secilen alternatif hedef ile yonetici ya da liderin uyum saglayabilmesi
basariy1 artiracaktir.

Orgiitiin basarisinda ydneticinin roliinii degerlendirirken, drgiitiin sahibi olan
ve ayni zamanda Orgiitiin yonetim faaliyetini siirdliren yOneticiler ile orgiit sahibi
olmayan, profesyonel yoneticileri ayr1 ayri ele almak gerekir. Birinde yonetimden
kaynaklanan bir ¢ikar catigmasi yoktur. Bunlar; kendileri i¢in ¢alisirlar ve isin tim
fayda ve zararlar1 kendilerine aittir (Brealey vd, 2001;15). Digerinde ise kar ve zarar
baskasmna aittir. Ancak; Orgiitiin degerini yiikseltmek, ydneticinin asil fonksiyonu
durumuna gelmistir ve profesyonel anlamda orgiit basarist ile yoneticinin kisisel
basaris1 bir ve ayn1 anlamdadir (Lencioni, 1999:130).

Yoneticinin orgiitiin basarisindaki en 6nemli rollerinden biriside c¢alisanlar
tarafindan paylasilan bir kurumsal hiiviyet olusturarak amaci gergeklestirmektir. Bu
yonii ile yOnetici, yonetim faaliyetini slrdiiriirken Orgiitiin tamaminda g¢alisanlar
arasinda anlayis ile isbirligi, 6rgiitsel norm ve kiiltiir olusturarak, orgiitsel yapmin
islemesini ve amacm gerceklestirilmesini saglar. Bu siire¢ igerisinde yonetici,
islevini; degisiklik yaparak, organizasyonu olusturarak, paylasilan bir vizyon
yaratarak, Orgiitsel politikalar olusturarak yerine getirir. Deneysel calismalar,
yoneticiler ve amirlerin bu agidan personelin performans degerlendirmelerinde
astlarmin  kurumsal kiltiirlerini  dikkate aldiklarin1 gostermistir. (Bozionelos,

2004:407)
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Orgiitsel kiiltiiriin yan1 sira olusturulan organizasyonel politikalar, ¢alisanlar
politik davraniglara itmektedir (Aryee vd, 1993:194).

Diinyanm en biiyiik sirketlerinden biri olan Microsoft’'un reel degeri yani
sermaye ve aktifleri 14-15 milyar dolar iken, markanm degeri 300 milyar dolardir.
Microsoft’un bu degeri toplumun ona verdigi degerden kaynaklanmaktadir
(Kurumsal Itibarin 10 Sarti, Milliyet, 17.04.2005). Marka degerinin olusmasinda;
calisanlarina olan giiven, teknolojisi, Ar-Ge faaliyetleri, is iliskileri ve ortaklari,
hissedarlarinin payinm yani sira, ona bu itibar1 veren subjektif faktorlerden biriside
orgiit liderinin sahip oldugu 6zelliktir. Ciinkii 6rgiitii bu duruma getirmek, bir ise, bir
diisiinceye veya kisiye inang asilamak ya da meydana getirmek, ancak bir liderin,
onderin yapabilecegi bir istir (Bon, 1997:107). Bu yoniiyle de 6rgiit basarisinda diger

etkenlerden farkli olarak lider/yoneticinin de biiyiik pay1 vardir.

2.11. YONETICI BASARISINI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiit icerisinde yOneticinin gorevi, Oncelikle c¢alisanlar1 yani insani
yonetmektir. YOnetici, birlikte ¢alistigr insanlar1 tanimak, onlarm; kisilik, liderlik,
tutum ve deger yargilarini bilmek istemektedir. Cilinkii ¢alisanin sahip oldugu bu
ozellikler; yoneticinin, dolayis1 ile Orglitiin basarisini etkilemektedir (Erdogan,
1997:37-38).

Yoneticinin basarisinda, kullandig1 yontemler, orgiit kiiltiirii ile ¢alisanlarin
birbirleri arasindaki iliskilerin 6nemli etkileri vardir (Cable ve Judge, 2003:197-214).
Calisanlar arasindaki uyumun yanit sira farkliliklarinda bulunmasinma 6zen
gosterilmelidir. Ciinkii farkli goriislerin ortaya cikabilmesi ancak farkli yap1 ve
ozelliklerde insanlarin bir arada bulunmasina ihtiya¢ gosterecektir. Bu farklilik,
orglitiin dolayis1 ile yOneticinin basarisina bu yoniiyle katki saglayacaktir (Straub,
2002:59).

Orgiit, bir sistem igerisinde yer alir. Bu sistem igerisinde yer alan ydneticinin
davranisini etkileyen cok cesitli faktorler vardir. Bunlardan en onemlileri; kisilik,
cevre ve oOrgiit kiiltiiriidir. Sistemi olusturan cevresel faktorleri; ekonomik, sosyal,
politik, teknolojik, dogal ve yasal ¢evre olarak ifade edebiliriz (Miiftiioglu, 2003:11).
Bu faktorlerden degistirilmesi miimkiin olanlar, 6rgiit amaglar1 dogrultusunda
diizenlenirken, degistirilmesi miimkiin olmayanlara ise Orgiitiin uyum saglamasi

oraninda basarili olunacaktir.
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Organizasyon da isgorenlerin bireysel yetenekleri ile is gerekleri arasinda
yetki ve sorumluluk agisindan bir denge olusturulur. Bu denge olusturulurken goz
onitinde bulundurulan hususlar; calisanlarin kisilik yapisi, istek ve Ozlemleridir
(Sabuncuoglu, 2003:7-8). Bu yonii ile calisanlarin kariyer gelisimi yonetilmelidir.
Ciinkii kariyer gelisiminde, kisilik faktorlerinin, orgiit kiiltiir ve normlarmin etkisi
vardir ve dikkate almmalidir. Kisilik yapisiin kariyer gelisimini etkiledigi Judge’nin
1999 yilindaki ¢alismasinda ortaya konmustur (Bozionelos, 2004:403-420).

Kisilik yapisini dikkate alarak, bireyler arasindaki farkliliklarin nedenleri ile
duygu ve diisiincelerinin nasil degistigi anlasilmaya c¢alisilmistir. Ciinkli isgérenin
yaratict giliciinden istifade etmek, onu fiziksel, ruhsal ve duygusal acgidan
kazanabilmek, anlamakla miimkiindiir. Onu anlamanin dolayis1 ile basarili yonetici
olmanin yolu da isgorenin kisilik yapisini, Ozelliklerini tanimaktan ge¢cmektedir
(Sabuncuoglu, 2003:3-4). Kisilik 6zelliklerini ele alirken onu bireysel degisken
icerisinde degerlendirmek gerekmektedir. Ciinkii bireylerin kisilik yapilar1 onlarin is
secimi etkilemektedir (Freedman, 2003:554).

Kaynak, orgiitlerde isgiliclinii bir iiretim girdisi olarak ele alarak, Orgiitiin
genel amacini gergeklestirebilmesinin ancak gerekli sayida ve arzulanan yetenek ve
beceride personeli orgiitte bulundurarak saglanabilecegini ifade etmistir (Kaynak,
1989:6-11). Dolayis1 ile organizasyonel amaglar 1ile c¢alisan amaglarinin
ozdeslesmesi, orgiitiin amaglarina erisimini kolaylastiracaktir. Isgdrenin bireysel
kariyer se¢cim ve siirecinde kisilik yapis1 dikkate alinmalidir. Ciinkii kisilik yapist
isgorenin gelecekteki kariyer yoneliminin ig¢sel itici giiciinii olusturacaktir (Kaynak,
1989:180).

Yoneticinin, yetistigi ve iginde bulundugu cevre ile kiiltiir, deneyimler ile
sekillenmis kisilik yapisi, yerine getirdigi fonksiyonlardaki etkinlik derecesi, sahip
oldugu ya da olmas1 gerektigi 6zellikler gibi bir¢ok unsur, yoneticinin basarisini
etkileyen faktorlerdendir.

Fukuyama, kiiltiiriin; uluslararas1 diizende dogrudan etkiledigi en onemli
alanmn  ekonomi oldugunu belirtmektedir. Ekonomik faaliyetlerin insan
sosyallesmesinin en onemli alan1 oldugu ve sosyal igbirliginin olmadig1 higbir is
alanin mevcut bulunmadigini ifade ederek bu yonii ile igin insan yasaminda onemini
vurgulamistir. Bu yOnii ile sahip olunan kiiltiir; is yasamindaki belirleyici 6zelligi
ifade eder (Fukuyama, 1998;18-19). Ornegin, yoneticinin de benimsedigi ve belli bir

iilke ya da ¢evrede basarili olmus bir yonetim kurami; kiiltiirel farkliliklar sonucu o
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iilkede ya da ¢evrede benimsenmeyebilir, basarili olmayabilir (Baysal, 1993:123).
Bunu aciklayabilmek i¢in de aile sirketlerinde yonetimin profesyonel yOneticilere
gecmesinin iilkelere gore degisiklik gosterdigini ve Amerika Birlesik Devletlerindeki
biliyiik orgiitlerin yoneticilerinin ¢ogunlugunun profesyonel olmasma karsin bu
oranin Almanya’ da daha az olmasmi bir 6rnek olarak verebiliriz (Fukuyama,
1998:196).

Yoneticiyi etkileyen baslica unsurlar; aile, orgiit ici ve orgiit dis1 ¢evredir.
Cevrenin disinda yoneticinin ¢evre ile olan karsilikli alg1 ve bekleyisleri de onun
basarisini etkilemektedir. I¢inde bulunulan endiistri, drgiitiin biiyiikliigii, kar oranu,
rakip orgitlerin biiyiiklik ve kiiciikligii, sayisi, diger Orgiitlerin aldig1 kararlar,
orglitiin yasam alaninin 6nemli bir degiskenidir. Dolayisi ile yonetici, gerek orglit ici
gerekse Orgiit disi1 unsurlarin etkisi, bekleyis ve baskilar1 altindadwr. Biitiin bu
unsurlar ile olan iliskileri onun basarisii etkiler. Yoneticinin oOrgiit amaglarina
ulasabilmesi, bu i¢ ve dis ¢evre kosullarini, hem kendi iclerinde hem de birbirleri
arasinda koordine ederek bagdastirmasina baglhdir (Eren, 2003:10).

Yoneticinin i¢inde bulundugu kademe ve pozisyona etki eden Orgiit ¢cevresi;

ornek olarak Sekil 2.2.’de gosterilmistir.

ULUSLARARASI CEVRE

SOSYAL

YONETICI

YEREL ]
BOLGE Kisisel Ihtiyaclar TOPLUM
KULTUR Orgiit I¢i Baskilar
Amaclar .
Verimlilik TEKNOLOJI
Sonuc Alma
YETENEKLER HIiZMET

EGITiM

DEVLET
Sekil 2.2. Yénetici Ile Ilgili Cevre Unsurlar1 (Kogel, 2003:23).
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Sonug olarak; yonetici basarisin etkileyen faktorleri Erdogan’in belirttigi gibi
iic degisken ya da grup altinda toplayabiliriz. Bunlar; Is ortamina, kisiye (isgdrenin
bireysel ozellikleri) ve yoneticiye (bir list’e) bagh degiskenlerdir(Erdogan,1991:160).

2.11.1. Is Ortamina Bagh Degiskenler

Is ortamma baglh degiskenler, ¢alisilan ortamin fiziksel 6zelliklerine ve
orgiitiin amaglarinin belirlenmesine gore tasnif edilebilir. Fiziksel sartlar olarak daha
cok calisilan ortamin 1s1, 151k, giiriiltli, ergonomi ve genel olarak normal dis1 sartlarin
mevcudiyeti (nem, koku, gec saatlerdeki vardiyalar vb.) gibi hususlar sayilabilir.
Fiziksel sartlarm uygun diizenlenmesi ya da iyilestirilmesi ile bir dereceye kadar
verimlilik artis1 saglanabilmektedir. Amag yonii ile de Orgiit ile orgiitii olusturan
insanlarin ortak amag etrafinda birlestirilmesi de verimlilik artig1 saglayabilmektedir.
Orgiit sahibinin kar, ¢alisanin huzurlu bir ortamda iicret, bor¢ verenlerin faiz,
devletin vergi gibi ortak payday1 olusturan amaglarinin miimkiin olan en {ist seviyede
gergceklesmesini saglayacak diizenleme ve tedbirlerin alinmasi gerekecektir. Bu
sayilanlar, maddi amaglar yonii ile ilgili olanlardir. Bir de maddi olmayan amaclar
s0z konusudur ki bunlar da; gii¢ sahibi olma, prestij saglama, bagimsizlik, ahlaki ve
sosyal prensipler, orgiit geleneginin siirdiiriilmesi, issizligin 6nlenmesi veya yeni is
alanlar1 agilmasi, geri kalmig bolgelerin kalkindirilmasi, devlet giiciiniin artirilmasi
gibi hususlardir (Miiftiioglu, 2003:117).

Sonug olarak, yoneticinin iggoren olarak bulundugu orgiitiin ulagmak istedigi
amaglar da basar1y1 belirleyen unsurlardandir. Orgiitiin amaglarinm belirlenmesi ve
calisanlarin amaclar1 benimseme orani da, orgiitiin etkinligini artiracaktir. Erdogan,
orgiitiin is ortamina bagl engellerden bazilarini su sekilde siralamistir (Erdogan,
1991:162).

1. Is bdliimiiniin uygun yapilmamasindan dogan zaman yetersizligi,
Teknik yetersizlik, ara¢ gere¢ noksanlig1 ve ergonomik olmayan diizenleme,
Isgorenin yeterince bilgilendirilmemesi,
Isgorenlerin niteliklerinden yeterince istifade edememe,

Yeterli bigcimsel otorite yoklugu,

AN T

Is gorenler arasindaki isbirliginin yeterli olmayist.
Yoneticiler bu engelleri ortadan kaldirarak ve Orgiitsel amaci belirleyerek, is
tanimlarmi yaparak, kisi - i3 uyumunu saglayarak Orgiitiin basarisini artirabilir.

Erdogan’in yoOnetici basarismma etki eden ve yetersiz olmast durumunda da is
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ortamina bagli engellerden birini olusturan bilgiye erisememe; orgiitte yer alan biitiin
kisileri etkiler ve calisanlarin temel ihtiyacidir. Bilgi ihtiyaci, yoneticilerin ve diger
calisanlarin yonetim ya da is kademelerinin gereklerine gore degisen agirliktadir
(Seymen ve Bolat, 2000:62).

Gates’e gore de, dijital cagin Orgiitleri arasindaki farki yaratan husus bilgi
akisidir. Degisen yoOnetim seviyelerinde orta dilizey yoneticiler de iist diizey
yoneticiler kadar bilgiye ihtiyagc duymaktadirlar. Onlar, gilinliik sorunlar ile
ugrasirken bu sorunlar1 ¢ozmelerine yarayacak bilgiye erisemezler ise Orgiitiin
basarisizligmin temel nedenlerinden birini olusturacaklardir. En son verilere
ulagmanin, piyasay takip edilebilmenin dolayisi ile basarinin yolu; bu verilere hizla
erismeye baglidir (Gates, 1999:23-36).

Isgoren yaptigi isin ruhunu ve mantigini, kendi ruhu ve mantig1 ile
biitiinlestirebilirse isinde basarili ve mutlu olur.”” Isin gerektirdigi kisilik yapismna
sahip olan isgoren, sahip oldugu kisilik yapisi ile isin uyumu derecesinde basaril
olur (Baltas, 2002:11). Dolayis1 ile kisinin ¢alismasinda etken olan kisiye bagl

degiskenler de orgiitiin basarisinda etkendir ve dikkate alinmalidir.

2.11.2. Kisiye Bagh Degiskenler

Erdogan’a gore is gOrenin basarisi, “yonetimin c¢abalarina, organizasyonel
amaglara ve kisinin sahip oldugu bireysel 6zelliklere’” baghdir (Erdogan, 1999:163).
Bu 6zelliklerden kisisel 6zellikler ile orgiitiin isgdrenlerin verimlilik ve etkinliklerini
artiric1 yonde aldiklar: tedbirler basariy1 belirleyen hususlardir. Kisinin yaptigi is ile
kisiligi arasinda iliski oldugunu ifade eden Holland’a gore yapilan is ile kisilik
arasinda iligki vardir ve insanlar hoslandiklar1 ise yonelirler. Dolayis1 ile kisinin
degerleri, ihtiyaglar1 ve motivasyonunu iceren kisilik yapisi, i se¢iminde Onemli
etkendir (Dessler, 1988:530).

John Holland’1n insanlarin meslek se¢imi ile ilgili teorisinde; kisilik yapisi ile
uygun islerde calisanlarin kisiligine uygun olmayan islerde ¢alisanlara gore daha
basarili ve mutlu olacaklarini, insanlarin kalitimsal olarak gelen kisilik farkliklarinin
mesleki ilgilerini de etkileyecegini ileri siirmiistiir. Ayrica Holland insanlarin kisilik
yapismin isi ile uyumlu olmasinin onlarn ig tatminini de yiikseltecegini belirtmistir
.(Robbins, 1994:24-28)

Orgiitiin amaclar1 isgorenleri ayn1 dogrultuda birlestirerek hareket etmelerini

saglayan fonksiyonel bir sonuctur. Burada bahsedilen 6rgiit amaglari, aslinda orgiitte
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calisan biitiin insanlarm amaglarinm bir toplami ya da sonucudur. Orgiitiin amaclari,
isgorenlerin amaclar1 ile ne kadar ¢ok uyusuyor ise o orgiit o oranda amacina
erisecek basariyr gosterecektir (Erdogan, 1997:158-159). Buradan hareketle su
sOylenebilir; orgiitii meydana getiren kisilerin bireysel 6zellikler ile yetenekleri de
birbirleri ile uyumlu olmak zorundadir. Bu uyum ile orgiit, isgorenleri yonelterek
birlik sagladig1 kadar kontrolii de saglar. Orgiitsel davranis ya da davranis bilimleri
acisindan kisiler arasinda farklilik yaratan isgoren 6zellikleri su sekilde siralanmistir
(Robbins, 1994:24-28):

1. Demografik 6zellikler (yas, cinsiyet vb.),

2. Ozel rekabet dzellikleri (yetenekler, kabiliyetler),

3. Psikolojik 6zellikler (genel olarak istek ve bekleyisler).

Basar1y1 belirleyen kisisel 6zellik ve yeteneklerden sadece var olanlar1 degil,
gelecekte ortaya ¢ikabilecek potansiyel 6zellikleri de dikkate almak gerekir. Ciinki
basari, sadece var olan Ozelliklerle degil, ayn1 zamanda mevcut 6zelliklerle de
iligkilidir. Basar1 6l¢timii; kisinin kendisinden bekleneni, saptanmis standartlara ve o
anki duruma gore yapip yapmadigi, yapiyorsa gelistirici, yapmiyorsa destekleyici
tedbirlerin almmasi ile kisinin iicret belirlenmesinden igsine devamia kadar alinacak
kararlar1 da igerir.

Erdogan, davranis bilimlerinin yOnetimdeki sinirinin bireyden topluma
gelistigini ve giincel yonetimde yonetici kisilik analizi ile kisi-sosyal ortam — kiiltiir
iligkisi igerisinde incelemenin uygun olacagini belirtmistir. Yoneticinin davranigini
dolayis1 ile orgiitiin bagarisini etkileyen etmenleri su basliklar altinda ele alabiliriz
(Erdogan, 1997:37-38):

1. Yoneticinin Kisisel Nitelikleri; Yonetici, oncelikle bir bireydir. Dolayisi ile
kendine has kisiligi, tutum ve davraniglar1 vardir.

2. Orgiitiin Cevresi: Cevre; orgiitin smirlar1 disindaki her sey olarak
tanimlanmaktadir.

Orgiitiin smir1 olarak orgiitiin kontrolii altinda olan ile kontrolii disinda
bulunan degiskenleri birbirinden ayiran hayali bir ¢izgi olarak tanimlanmakta, bu
¢izginin disinda kalan her tiirlii fiziksel ve sosyal faktor dis ¢evreyi olusturmaktadir
(Kogel, 2003:288). Orgiitler, cevresel faktdrlerde meydana gelen degisikliklere
uyarak yasamlarini siirdiirebileceklerdir. Orgiitii olusturan alt sistemler i¢indeki en
zayif birim, rgiitiin basarisim belirleyecektir. “Iyi liderler, stratejik gevrelerindeki

degisimin siirekli bir siire¢ oldugunu kavramak durumundadir.”” Degisim ve
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gelisimin siirekliligi c¢evrenin dikkatle takip edilmesi gereken ana faktoriidiir
(Sullivan ve Harper, 1997:50).

Kisilerin aldiklar1 roller, ¢calisma ortamindaki sosyal ve psikolojik durumlar1
ile genel kisisel yetenekleri ve kisilik arasinda iligski oldugu Judge ve digerlerinin
1999 yilinda yaptiklar1 calismada ortaya konmustur (Bozionelos, 2004:403-420).
Judge’nin 1999 yilindaki ¢alismasinda, karakter ile kariyer kazanimlari arasinda
anlaml iliski oldugu bulgusuna ulasilmistir. Bu bulguya goére karakter ile kariyer
kazanimi arasinda dolayl iligkiler vardir. Ayrica, bireyin kisilik gelisimi ile yaptigi is
ve isi ilgili verdigi hiikiimler arasinda iliski oldugu, kisilik gelisiminin aldigi
kararlarda etkili oldugu sonucuna ulasilmistir (Bozionelos, 2004:406). Kisilik, i¢sel
kariyer (is tatmini) kazanimu ile oncelikle iligkili olup digsal kariyer kazaniminda ise
onemli bir role sahiptir. Ancak bu rol zihni yetenek ve deneyimle kazanilir
(Bozionelos, 2004:415).

Orgiit basarisinda isgorenin rekabet Ozelliklerinden biri olan kisilik ayni
zamanda insanm sinerjiye ulasmadaki araclarmdan birisi olarak tanimlanmustir. insan
icinde bulundugu canli ve cansiz sistemler icerisinde var olur ve kendinden kiiciik
sistemleri de i¢inde barmdirir. Bu yoniiyle kisilik, bireyin i¢inde bulundugu ortamda
denge durumuna erismek i¢in genel olarak kullandigi etkilesim tarzidir (Basim,
2005:294).

Erdogan’a gore isgdrenin yetenek ve Ozelliklerinin yani sira, “ kisiligi ve
kisilige bagh egilimleri, istek ve bekleyisleri de basariy1 belirlemede etkili kisisel
faktorlerdendir.”” Bireysel oOzelliklerin orgiit basarisindaki yeri Sekil 3°de

gosterilmektedir (Erdogan, 1991:163).

Orgiit isgoreni . .
reu Isgbrenin YOnetim Organizasyon
Basarisi = | Bireysel X X
B Davranisi Amaglari
asarisl
Demografik Ozellikler Rekabet Ozellikleri Psikolojik Ozellikler
e Yag e Yetenek o ilgi
e Cinsiyet  Bilgi e Inang
o Kisilik e Degerler
e Tutum

Sekil 2.3. Orgiitlerde Basariy1 Belirleyen Faktorler (Erdogan, 1991:163).
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Sekil 2.3.”de kisilik yapisi rekabet 6zellikleri arasindadir. Bu duruma gore de
isgorenin kisiligi, yaptig1 ise uygun ise basarisinin artmasi, kisilik-is uyumunun
olmadig1 durumlarda ise verimin diismesi, bireysel stresin artmasi beklenen bir sonug

olacaktir.

2.11.3. Yoneticiye Bagh Degiskenler (Yonetim Faktorii)

Is gorenin basarismi yonetimin dogrudan dogruya etkileme kabiliyeti vardir.
Yonetim bu etkilemeyi; is yeri i¢in gerekli diizenlemeleri ve is diizenini saglayarak,
ise uygun personeli istihdam ederek, ise yonelik gelismeleri, egitimleri kullanarak,
etkinlik ve verimlilikleri artirici tedbirleri alarak gerceklestirir.

Giivenilir ve basarili bir yonetim; calisanlar ile karsilikli giivenin olustugu,
orgiit ve kisisel hedeflerin agik bir sekilde ortaya kondugu, geri bildirim ve
bilgilendirmenin yapilabildigi, ¢alisanin nasil ve ne ile motive edilebileceginin
bilindigi ve “ben’den’’ ziyade “biz’in’’ hakim oldugu bir ortam yaratilmalidir.

YOnetici, iggérenin basarisinda 6nemli rol oynamaktadir. Onun ¢alisana kars1
olan tutum ve davranis1 isgoreni olumlu ya da olumsuz olarak etkilemektedir.
Yoneticinin deger yargilar1 ve uygulamalar1 bulundugu birimde herkesi i¢ine alan bir
yap1 ve felsefe yaratarak, Orgiitiin yonetim felsefesini olusturacaktir. Yonetim
felsefesi; Orgiitiin amaglarina ulasmasi i¢in onderlik ¢abalariyla, 6rgiitiin tamaminda
uygulanan diisiince sistemidir. YoOneticinin  yonetim isinde ve isbirliginin
saglanmasida yararlanacagi ortak nokta bu yonetim felsefesi olacaktir (Tiirkel,
1992:21).

Carol Yeh ve Yun Lin, Kiiciik ve Orta Olgekli Orgiitlerde (KOBI’ler), basar1
faktorlerinin tespiti ile ilgili olarak arastirma yapmuislardir. Arastirma sonucunda,
orgiitlerin yap1, teknoloji ve isgiliciinli beraber degerlendirerek, paralel gelismelerinin
saglanmasmin organizasyonel basari i¢in Onemli oldugu, ydnetim becerisi ve
yonetime bakis acisinin, iiretim ve teknik beceriden daha onemli sayilmasi gerektigi
sonucuna ulagmislardir (Yeh ve Lin, 1998:52-53).

Y Onetici basarisi; sadece isgiicliniin yonetimi iizerinden degerlendirildiginde,
orglit basarisini belirleyen faktorlerden sadece biri tizerinden degerlendirilme yapmis
olunmaktadir (Pfeffer, 1995:23). Yonetim ve yOnetici; maddi olan ve olmayan her
tiirlii Giretim vasitalarini kullanarak, orgiitiin gelecegini dogrudan etkilerler. Y netim,
yoneticinin rekabet ozelliklerinden birisi olan kisilik 6zelligi ile yapilan ise uygun

organizasyon, yonetim bi¢cimi ve liderlik yapismin grup ile uyumlu olmasinin;
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isgorenin, dolayist ile Orgiitiin basarisinda yonetime bagh faktorlerden biri oldugunu
g6z Oniinde bulundurmalidir (Erdogan, 1991:165). Yoneticilerin artik oncelikli
gorevi; kaynaklar1 kontrol etmek ve bir bilgi kanali gibi davranmak yerine, yiiksek
performans i¢in firsat veren bir ortam yaratmaktwr. Bireylerin (yOneticilerin)
koalisyonlar1; ortak hedefler, etkinlikler ve tercihler etrafinda olusur ve degisir.
Kaynak arayisi, calisanlar icin gilivenli ortamlar yaratmak, girisim ve projelerin
politik boyutlarmi yonetmek sorumlulugu artik yoneticilerin omuzlarindadir. Bunlari
yapabilmek icin de bilgi ve beceri sahibi olmak gerekmektedir. Ancak bu da yeterli
degildir. Ciinkii kisileri, bu bilgi ve beceriyi kullanmaktan alikoyan pek ¢ok sey
vardir (Harvey ve Butcher, 1998:12-15). Bunlar; kendine giiven eksikligi, endise,
kafa karigiklig1 ve gii¢lii duygularin olumsuz etkisi bu 6rneklerden sadece bir kagidir.
Erdogan’a gore basar1 faktorleri igerisinde yonetimin yeri Sekil 4 ’de oldugu gibi

gosterilebilir (Harvey ve Butcher, 1998:162-164).

Motivasyon
Catigsmalar1 1
.
[sgdrenin [sgdrenin Vénetim Organizasyon
Basarisi = Bireysel X | Davranist X Amaglari
Ozellikleri
| | T
Demografik Rekabet Psikolojik .
Ozellikler Ozellikleri Ozellikler * Is Planlari
e Yas e Yetenck o llgi ° Organ%zasyon.
¢ Cinsiyet e Bilgi o fnanc J Yete'rh Y 6netim
e Kisilik e Degerler e Otorite Tamlig1
Y e Tutum Yy

Yeterli Personel Se¢im Sistemi
Isgorenlerin Egitimi

A

Sekil 2.4. Basar1 Faktorleri Igerisinde Yonetimin Yeri (Erdogan, 1991:165).

Sekil 2.4°de goriildigi gibi kisilik; isgérenin rekabet 6zellikleri i¢erisinde yer
alir. Yonetim ise isgdren ya da yoOnetici basarisinda ii¢ ana deg§iskenden birini

olusturur. Bu karsilikl1 iligki i¢erisinde yonetici, orgiitiin bir parcasini olustururken;
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orgiit, yoneticinin kendini bulma cabas1 igerisinde; toplumsal ve cevresel etkilerle
birlikte onun kisiliginin belirleyicisi olur. Yonetici ya da kisi, bireysel yetenekleri ile
cevresine uyum saglarken, kisiligi de bu ¢evreden etkilenip bi¢imlenir (Tolan vd.,
1991:109).

Kisilik ve yetenek, insanlar1 bulunduklari ortamlarda One c¢ikaran ana
etkenlerdendir. Bilgiye sahip olma, uzmanlik, iletisim, maddi ve manevi giic, diiriist
ve giivenilir olma, olumlu tutum, zeki ve caliskanlik, olumlu bir kisilik yapis1 gibi
etkenler biitiin yoOneticilerde arzu edilen 6zelliklerdir. Bu o6zelliklerin karmasik

bileskesi, yoneticinin dolayis1 ile de orgiitiin basarisinda rol oynamaktadir.

2.12. BASARILI YONETICi OZELLIiKLERI
Basarili yOnetici, yerine getirmesi gereken fonksiyonlar ile kérhilik,
verimlilik, etkinlik, siireklilik ve sosyal sorumluluk gibi amaglar;; konulmusg
standartlara gore gergeklestirmis bir kigidir. Yonetici bunlar1 gergeklestirebilmek i¢in
ne gibi 6zelliklere sahip olmalidir? Oncelikle 6rgiitiin amaci ve toplumun degerlerini;
bireysel, Orgiitsel ve mesleki kurallar c¢ergevesinde yorumlamis, bir potada
birlestirmis, ig¢sellestirmis, felsefi bir yapida olmalidir. Basar1 daha ¢ok bireyin
kisiliginin, toplumdaki imajinim, tavir ve davranislarinin, insanlar arasi etkilesimi
kolaylastiran beceri ve tekniklerinin sonucu olusur. Basarili yonetici; planlama,
uygun kararlar alabilme ve iletisim becerileri ile maddi kaynaklar1 kullanarak,
insanlarin enerjilerini belirlenmis hedef yoniinde harekete gegirebilen ve etkili
sonuglar alabilendir (Weiss, 1993:11-13). Kisisel basari, diger insanlar ile olan
iligkilerde uygulanan teknikler ile kisinin kendi pozitif zihinsel tavrinin bir
sonucudur (Covey, 1999:13). Sahip oldugu 6zellikler ile model olabilmesidir (Senge,
1993:191). Dolayist ile yoneticinin hem kisisel hem de bireysel basarisi i¢in sahip
olmasi gereken bir kisim 6zellikler bulunmaktadir.
Thompson, basarisiz yoneticilerin Ozellikleri ile ilgili arastirmasinda bes

onemli sebep olarak sunlar1 belirtmistir (Thompson, 1998:34-37).

1. Baskalari ile 1y1 ge¢inememek,

2. Uyum saglayamamak,

3. “Sadece ben” hastaligma yakalanmak,
4. Harekete gecmeye ¢ekinmek,
5

. Basarisizliklardan kurtulmay1 becerememektir.



43

Bunlara karsin basarili yoneticiyi ise dogru isi, dogru sekil ve zamanda
yaptiran olarak tarif etmektedir.

Miiftiioglu da yoneticilerin belli nitelikler ile donatilmasi gerektigini belirtmis
ve sahip olunmas1 gereken nitelikler olarak; yiiksek derecede esneklik, kritik ve
analitik diisiinme yetenegi, siiratli senteze ulasabilme, bilgi birikimine dayanan
uzmanlik olarak belirtmistir (Miiftiioglu, 2003:56). Y Oneticinin basarisinda; cevresel
ve kisisel faktorler rol oynar. Yoneticinin bireysel 6zellikleri, ¢cevresi ile iliskilerini
yonlendirerek davranislarina hakim olur. Morgan, davranisi olusturan etkinlikler
olarak sunlar1 siralamistir (Morgan ve Richard, 1980:23);

1. Bilissel (cognitive) Etkinlikler: Diisiinme, sorun ¢dzme, 68renme, kavrama,
Ilke ve kavramlar1 yeni durumlara uyarlama gibi hususlari igerir.

2. Devimsel (psychomotor) Etkinlikler: Yiirime, konusma, yazma, alet
kullanma gibi hususlari igerir.

3. Duyussal (affective) Etkinlikler: Tutum, cosku, deger, ilgi, glidileme gibi
bilingli yapilan kisi tarafindan aciklanabilen biligsel ve duyusal, fiziksel
etkinlikleri kapsamaktadir.

Yoneticiler, esnek ve catisan gorlisleri dogru bir sekilde yargilayip
yonlendirebilecek 0Ozelliklere sahip olmak zorundadirlar. Ciinkii onlarin bu
yetenekleri, uygun bilgi ve beceriyle birleserek, calisanlar1t ydnlendirecek,
orgiitlerinin gelismesini saglayacaktir. Ozellikle iist kademe yoneticilerin sahip
olmasi gereken bazi list yetenek ve 6zellikler sunlardir (Harvey ve Butcher, 1998:12-
15);

1. Bilissel beceriler: Bu iist yetenek problemleri anlamak ve ¢dzmek ig¢in
kullanilan ve durum okuyabilmeyi zorunlu kilan, anahtar konumda diisiiniilen
siirecleri kapsar. Entelektiiel kapasiteyi icerir ama ondan ibaret degildir.

2. Kendini tamima- 06z bilgi (self knowledge): Bu kendini baskalarmin
gorebildigi gibi gorme, kendi hedeflerinden ve degerlerinden emin olma ile
kendi ihtiyaclarmi digerlerinin ihtiyaglarindan ayirt edebilme yetenegidir.

3. Duygusal esneklik (zorluklar1 yenme giicii): Bu iist yetenek sunlardan olusur:

e Oz disiplin, 6z kontrol (duygularmni uygun bir sekilde yenme giicii),

o Kisisel esneklik(baski ile ugragsabilme)

e Kendini objektif sekilde degerlendirebilme (pozitif-elestirel; duygusal
ve gercekci)
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4. Kisisel yonetim (personal drive): Bu da kisisel uyum ve motivasyon basarisi
anlamina geliyor. Bu sorumlulugun dogurdugu kisisel hirs alanin1 gosterir ve
kendini ve digerlerini risk alabilme ydniinde motive edebilme yetenegine
vurgu yapar.

2000’11 yillarin yoneticisi; stratejik diisiinebilen, bireysel ve grup kararlarini
alabilen, verimli bir ¢alisma ortami yaratabilen, problem ¢dzme, motivasyon ve is
gelistirmesi gibi yonetim kavramlarina sahip, her tiirlii iletisim becerisi ve yetenegi
gelismis biri olarak tanimlanmaktadir (Taskin, 1997:61). Bu 6zelliklerin temelinde
orgiitii amacgladigi sonuglara ulastirmasi yatmaktadir.

Etkin yonetici, calisanlara orgiite verdiklerinden daha fazlasini aldiklarini
hissettiren yoneticidir. Calisanlarin bu hisleri onlarin iist kademece verilen emirleri
daha goniillii kabul etmelerine dolayist ile de verimliliklerine etki eder. Astlar
genelde igbirligine yatkindirlar. Yonetici, yonetim siireci icerisinde biitiin bunlar1 goz
oniinde bulundurarak bir orkestra sefi gibi organizasyonun her birimini faaliyete
katarak yonetimi sanat yonii ile gergeklestirir. En 1yi yonetici de esnek olan yani
insanlar ile uyum saglayabilen, gerektiginde arkadas olabilen, gorev ve sonuglara
odaklanabilen insanlardir (Siebert, 1999:34).

Yoneticide aranan beceri ya da yetenekler onun yonetsel diizeyi ile ilgilidir.
Dolayis1 ile yoneticilik yetenekleri, yonetsel diizeylere gore farklilasmaktadir (Efil,
1999:10). Farkli kademeler, farkli bilgi ve birikim ihtiyact dogurmaktadir. Bunun
sonucu olarak da, organizasyon igerisinde yoOneticinin ydnetim seviyesi arttikca,
teknik bilgiden daha genel bilgi ve 6zelliklere dogru yiikselis olmaktadir. Orgiit
biiylidiikce de emek ve yonetim fonksiyonlarmin farkli insanlar tarafindan yerine
getirilmesi zorunlu hale gelmektedir. Bu durum, yerine getirilen gorevlerin, farkl
yapida ve oOzelliklerdeki kisilerin gorev yapmasini gerektirmektedir. Dolayisi ile
yonetim ve emek fonksiyonlar1 birbirinden farkli kisisel 6zelliklere sahip olmay1
gerektirmektedir.

Yoneticilik, ayni zamanda bir meslek olduguna gore “Bu meslegin
gerektirdigi temel nitelikler nelerdir?” sorusunun yaniti da, bir yoneticide bulunmasi
gereken asgari nitelikleri  olusturmaktadir.  Bunlar; bilgi, yetenek ve
deneyimdir(Aytiirk, 1999:4).

Her yonetici icin aranan temel nitelik, yOonetim bilgisidir. Bir kisinin
baskalarin1 yOnetebilmesi icin, yonettigi kisilerden daha bilgili, yetenekli ve

deneyimli olmasi, yani iistiin olmasi, gerek astlar gerekse daha {ist yOnetim



45

tarafindan arzu edilen bir durumdur. Yonetimde kademe yiikseldikge, yOnetme
fonksiyonu artmaktadir. Bilgili olmak; idari, hukuki, mali, mesleki (teknik) alanlarda
isini ylriitecek seviyede bilgili olmak demektir. Yonettigi orgiit ile ilgili konulara
vakif olmasi demektir. Her seyi bilmekten ziyade ihtiyag¢ olan1 bilmek
gerekmektedir.

Yetenekli olmak; zeka, temsil (fiziki durum, giyim ve goriiniim), sozlii, yazil
ifade, sorun ¢ozme, karar verebilme, insanlar1 ve olaylar1 degerlendirebilme,
miizakere, bagkalarin1 etkileyebilme, ikna edebilme, ge¢imli olma, sorumluluk alma
vb. kendine gilivenen, sosyal ve dengeli biri olmasidir. Yoneticinin haiz olmasi
gereken en onemli 6zellikler olarak onun “muhakeme ve karar verme yetenegi’’ ile
“inisiyatif sahibi olmas1’’ 6n plana ¢ikmaktadir.

Deneyimli (tecriibeli) olmak; yonetimde deneyim sahibi olmak demek, bu
konudaki bilgi birikimini kullanabilmek demektir. Deneyim zamanla olusan bir
ozelliktir. Gozlemden baglayan ve bizzat olaylarin yasanmasina kadar giden bir
siirectir. Bu siire¢ bilgi ve beceri ile Oriilmiis, uygulama ile denenmis yasanti
biitiiniidiir. Yonetici i¢in bu deneyim iki yonlii olarak ele alinabilir. Birincisinde idari
acidan yoneticilik deneyimine sahip olmasidir. Ikincisinde ise i¢inde bulundugu
orgiitiin  liretimine yOnelik teknik deneyime sahip olmasmi kapsamaktadir.
Ozgiiven’de, basarili ydneticide bulunmasi gereken &zellik ve nitelikler olarak
(Ozgiiven, 2003:185);

1. Iletisime agik,

2. Kolay yaklasilabilir,

3. Istemek ve talimat vermektense danisma ve ikna etmeye egilimli,

4. Calisanlarma kars1 duyarls,

5. Astlarma bilgi vermekten kaginmayan, acik ve paylasimci 6zelliklere sahip
kisiler olarak tanimlamaktadir.

Is; mesleki bilgi ve becerinin uygulanmasi seklinde tarif edilmektedir.
Meslegin taniminda ise kisinin ge¢imini saglamak maksadiyla; kendini verdigi,
egitimini gordiigii, yasal ve etik kurallar1 bulunan, siirekli bir is veya hizmet alani
olarak ifade edilmektedir (Ozgiiven, 2003:185). Bu iki tanim birlestirdigimizde,
yoneticiligin bir i3 ve meslek olarak; kisinin kapasitesini kullanma ve kendini
gerceklestirme yolu oldugu sonucuna ulasilmaktadwr. Bu sonu¢ ayni zamanda
yoneticide bulunmasi gereken Ozellikleri ifade etmektedir. Yani yaptigi isin

gereklerini yerine getirebilecek seviyede bilgili ve kendini verebilecek sekilde
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meslegine bagli olmak. Bu yonii ile rgiit stratejilerinin belirlenmesinde; yonetici ya
da lidere uygunlugu da g6z Oniine almmmakta, uyumsuzluk durumunda birinden
birinin degistirilmesi giindeme gelmektedir (Eren, 2002:443). Ciinkii karsilikli uyum,
orgiitiin belirlenen amaca ulagsmasini kolaylagtirmaktadir.

Eren’e gore yoneticiler, gorev ve sorumluluklar1 dolayisi ile toplumda 6nemli
kisilerdir, bu nedenle baz1 nitelik ve 6zelliklere sahip olmalar1 gerekir. Bunlar (Eren,
2003:10);

1. Yoneticinin Entelektiiel Ozellikleri: Genel kiiltiir, mantiklilik, analiz ve
sentez ruhu, sezgi ve hayal giicii, muhakeme yetenegi, belirli konulara
odaklanabilme ve diisiincelerini acik olarak ifade edebilme yetenegidir.

2. Yoneticinin Karakterine Iliskin Ozellikler: Akil ile duygu arasinda denge
saglama, degisken kosullara uyabilme, dikkatli, ihtiyatl, girisken, hafiza giicli
yiiksek, dinamik ve azimkar, tertipli ve diizenli, siiratli, ciddi olma
yetenegidir.

3. Yoneticinin Sosyal Ozellikleri: dis goriiniisii, giyim ve tarz1 ile genel kabul
gormelidir.

Sonug¢ olarak basarili yonetici 6zellikleri; sosyalabilitesi yiiksek, grubu
anlayabilen, 15 disiplini olan, insanlarla isbirligi yapabilen, iyi gecimli, kisi ve
olaylara gore 6lciilii davranabilen, her yonii ile bilgili, tevazuu, hak ve adalet sahibi,
ikna giicti yiiksek gerektiginde otoriter olabilen birisidir. Basarili ig adamlarinin sahip
olduklar1 ozellikler incelendiginde; yenilige aciklik ve =zorluklarla miicadele
degismez kisisel nitelik olarak ortaya cikmustir. Ozellikle kiigiik orgiitlerde, kendi
orgiitiine sahip yoneticiler veya is adamlarina yonelik vaka caligmalarinda yenilige
aciklik ve zorluklara kars1 direncli ve miicadeleci kisilik yapis1 ortaya ¢ikmaktadir.
Bunlar genel olarak ufuk sahibi ve firsat¢idirlar. Kimsenin sezemedigi veya
disleyemedigi teknoloji, iirlin ve hizmetleri yaratma becerisine sahip kisilerdir
(Joachim ve Wilcox, 2000:1-2).

Kisilik ve is performansi arasindaki iligskilerde zayiflik ya da gilicliligi
yaratan husus; calisilan yerdeki baskin durumsal gii¢clerdir. Baskin durumsal gili¢lerin
hakim oldugu durumlarda bireyler fazla serbestlige sahip degildirler. Aksi durumda
ise insanlar arasindaki davramiglar daha tutarhidir. Zayif durumlarda (Bireysel
degiskenligin oldugu yerde) bireyler davranmisi belirleyebilir. Bazi arastirmacilar
tarafindan yapilan arastirmalarda; kisilerin yiiksek oranh 6zerklige sahip oldugu is ve

durumlarda, kisilik yapismin performansi daha iyi belirledigini gostermistir. Kisilik
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ve 1§ performansi arasindaki genel pozitif iliskinin aksine; bu iliskinin, liderlik veya
yoneticilik pozisyonlar1 i¢in deneye dayali kanitlar azdwr. Liderlik, yoneticilige gore
daha yiiksek oranda bireysellik kapsadigindan, kisilik yapisinin liderligi, yoneticilige
gore daha fazla etkilemesi ve liderin performansini belirlemesi daha anlasilirdir
(Smith ve Canger, 2004:4).

Kiling da durumsal liderlik yaklasiminda her zaman icin gegerli bir liderlik
tarzinin olamayacagini1 belirtmektedir. Bu yaklasim; liderin ya da yoOneticinin
durumun gerektirdigi davranisi sergileyecegini, yani bazen insana yonelik bazen de
ise yonelik liderlik tarzinin etkili olabilecegini ifade etmektedir (Kiling, 1995:59-60).

Martha Rogers ve Richard W. Buchanan’da makalelerinde uygun ydnetici
kadronun ise alinmasindaki giicliikten bahsederek, yonetici basarisiin temel unsurun
dogru kisilerin ige alinmasi ve egitilmesinde yattigini ifade etmislerdir (Rogers ve
Buchanan, 1990:41-49).

Holland, alt1 temel kisilik tipi ve mesleki egilimden s6z etmekte ve her kisilik
tiirliniin hangi meslege veya ise egimli oldugunu gostermektedir. Sekil 5°de altigen
seklindeki alan birbirine ne kadar yakin ise kisilikler birbirine o kadar uygundur.
Bitisik  kategoriler benzesmekte, zit taraflar, koseler ise Dbirbirleriyle

(13

benzesmemektedir. Yukarida tanimlanan kisilik tipleri dogrultusunda “ saf ’’ tip
yoktur. Her birey de bu 6zelliklerin belli bir birlesimi mevcuttur. Bu kisilik tiplerinin
kisinin karakterinde sahip oldugu paylar, oranlar degisebilmektedir. Kisinin karakter
profili de buna gore ortaya konulabilmektedir. Bireylerin karakter yapilar1 birgok
degiskene baghdir ve kisinin karakteri yukarida agiklanan kisilik yapilarindan
birkagini igerebilir. Kisileri karakter yapilarina gore smiflandirmanin pratik amaci
motivasyonun saglanmasidir ( Hill ve Mccullough, 1998:14-18).

Asagidaki Sekil 2.5.’den hareketle (kisisel degerlendirme sonucu), birinci
sirada “arastirmaci kisilik,”” ikinci sirada ise “gerceke¢i’” yapiyr segersek, kisilik tipi
olarak “Arastirmaci-Gergekei’” yapida olunacaktir. Holland’in modeli, kisiliklerin
birbiriyle iliskilerini gosteren bir altigen olarak sematize edilmistir. Bu alt1 kisilik
tipinin birbiriyle olan iliskilerini (psikolojik benzerliklerini) gostermektedir. Sekilde
goriildigi gibi kisilik yapisinin meslek ile uyumlu olmasinin performansi olumlu
yonde etkileyecegi ve kisinin de ilerde kariyer degistirme olasiliginin da diistik

olacagini ifade edebiliriz (Can vd., 1995:116).



Gercekci
Atletik ve mekanik Yetenekli

Insanlar Arag, makine, bitki
hayvan, nesne ile ¢alismak
ve acik havada olmay1
Tercih ederler

Arastirmaci
Gozlemek, 6grenmek,

arastirmak, analiz etmek,
incelemek,
degerlendirmek ve
problem ¢ozmekten
hoslanan kisiler

Geleneksel
Veriler ile ¢aligmaktan
hoslanan yazma ve sayisal
yetenege sahip, digerlerini
egitmekten hoslanan kisiler

Sanatci
Artistik bulug veya

sezgi yetenegine sahip,
yaraticilik ve hayal giicii
kullanan insanlar

Tesebbiiscii Sosyal
Insanlarla ¢alismaktan hoslanan, etkileyici, ikna Insanlarla ¢alismaktan hoslanan, onlara bilgi vermek,
edici yol gostermekten veya ekonomik kazang igin yardim etmek, egitip gelistirmek, aydinlatmak veya
orgiitsel hedefleri yonetmekten hoslanan kisiler sorunlarina ¢are bulmaktan hoslanan kisiler.

Sekil 2.5. Alt1 Temel Kisilik Tipi ve Mesleki Egilim (Hill ve McCullough, 1998:16).
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Iyi bir lider ya da yoneticiyi belirlerken en 6nemli husus; onlarm etkiselligini
O0lecmedeki problemdir. Lider ya da yoneticinin etkiselligini 6lgmede kullanilacak
yollardan bir tanesi de ast tutum ve davranislarinin incelenmesidir. Luthans,
yoneticilerin ancak tatmin olmus, adanmig astlarin varliginda tam olarak etkili bir
lider olduklarmi belirtmistir (Smith ve Canger, 2004:465-481). Hogan Raskin ve
Fazzini’ nin, liderlerin astlar1 iizerindeki etkilerine yonelik olarak yaptiklar
arastirmalar sonucunda; ¢alisanlar i¢in islerinin en stresli yaninin (% 60-75 oraninda)
en yakin yoneticilerden kaynaklandigini bulmuslardir. Bu durum, yoneticilerin astlar1
iizerinde giiclii bir etkiye sahip olduklarin1 gostermektedir (Smith ve Canger,
2004:465-481).

Yonetici ya da liderin orgiit basarisin1 olumlu yonde etkilemesi icin sahip
olmas1 gereken ozellikler ile ilgili bir baska yaklasimda, Wheelen ve Hunger
tarafindan gelistirilen ve Eren tarafindan aktarilan; stratejik alternatif ile lider
yonetici arasindaki uyum ile ilgili basit modele gore (Sekil-6), yliksek ve giiclii
biiylime ile konsantrasyon i¢in yOneticinin sektorii ve piyasayr bilen biri olmasi

istenmektedir (Eren, 2002:447-448).

Orgiit Giicii / Rekabet Durumu

Giigli Orta Zayif

Biiyiime-
Yiiksek | Konsantrasyon
(Dinamik Endiistri Uzmani)

Tasarruf
Endiistri Durgun Biiyiime (Etrafina Bakma Uzmani)
Cekiciligi  Orta | (Dikkatli)
Kar Planlayicisi)
Biiyliime / Cesitlendirme Orgiitii Kapatma

Distik | (Analitik Portfoy Yoneticisi) (Profesyonel Likidasyoncu)

Sekil 2.6. Stratejik Alternatif Ile Lider Yonetici Arasinda Uyum (Eren,
2002:447).

Durgun biiyiime seceneginde; riske girmekten ziyade verimlilik uzmani
olmasi istenir. Bu safhada, yoneticinin yeni yatirimlara girmesinden ziyade mevcut
pozisyonu idame ettiren, masraflar1 azaltan, Uriinin kalitesini artirarak karliliga

yonelten bir yonetim tarzi uygulamak zorundadir.
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Orgiit, ¢ekici ancak rekabet giiciiniin zayif oldugu bir sektér ve durumda;
diger rakipleri ile bas edebilecek, tasarruf ve kiiciilme yolu ile veya yeni alanlara
yonelerek Orgiitiin devamliligini saglayabilecek bir tarz benimseyebilecektir. Bu
durumda tasarruf ve etrafina bakma 0Ozellikleri ile daha verimli, giivenli alanlara
yonelecek uzman olma durumunda olacaktir.

Orgiit, hem rekabet giicii zayif hem de cazip olmayan bir sektdrde ve
durumda; gelecegin tasavvur edilemedigi bu alandan, basariyla siyrilabilecek bir
profesyonele ihtiya¢ duyacaktir. Bu durumda, 6rgiitiin miimkiin olan en az zarar ile
veya miimkiinse az da olsa kar ederek kapatmasini saglayacak ozelliklere sahip

yonetici tercih edilecektir (Eren, 2002:447-448).

2.13. YONETICILERIN KiSiSEL DAVRANIS FARKLILIGI ANALIZi

Yonetici niteliklerinin olugsmasina; onun yetistigi ve iginde bulundugu cevre
ile kisisel ozellikleri etki eder. Kisisel farkliliklar; 6zellikle, biligsel ya da entelektiiel
yeteneklerin degerlendirilmesine dayanir (Atkinson vd., 1999:423). Bireysel ve
orgilitsel hedeflere ulasmada, kisisel farkliliklar belirleyici rol oynamaktadir. Charles
W. Gmn ve Donald L. Sexton tarafindan yonetici kisilik tiplerinin karsilagtirilmasina
yonelik yapilan arastirmada; sirket kurucular1 arasinda psikolojik farkliliklarin
oldugu, bu farkliliklarm onlarin stratejik disiincelerini etkiledigi; stratejik
diisiinebilme ile 6rgilit biiylimesi arasinda gii¢lii bir bag oldugu ve bununda basarili,
stirdiiriilebilir sirket biiylimesini dolayli olarak sagladigini ortaya koymustur (Ginn
ve Sexton, 1990:313-326).

Kisisel ozellikler, olaylar karsisindaki davranislar1 belirler. Yoneticilerin
kisisel davranig farkliliklarini degerlendirmek, aranan oOzelliklere sahip kisinin
bulunmasma yardim edecektir. Bir anlamda, orgiitiin basarisinda etken oldugunu
kabul ettigimiz yoneticinin o Orgiit i¢cin dogru insan olup olmadigmin tespiti, onun
kisisel 6zelliklerinin tespitinden gegmektedir (Haim ve Chapman, 1997:21-24).

Her yoneticinin kendi kisisel tarzi ve yaklasimi vardir (Thompson, 1998:159).
Kisiler birtakim 6zellik ve nitelikler ile orgiite gelirler. Onlarin, kisilik farkliliklar1 ile
isin gereklerini 6grenme ve algilama diizeyleri; Orgiitteki basarilarimi etkiler.
Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi; insanlarin; giidillenme ve gereksinimleri ile
beklentilerinin birbirinden farkli ve c¢esitli oldugunu ortaya koymustur (Baysal ve

Tekarslan, 2004:157).
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Zamanin paylagimi ile kiiresel sirketler 24 saat caligmak zorunda kalmaktadir.
Zaman ve mekanda meydana gelen bu degisimler yoneticileri ¢ok yonlii ve 6zellikli
olmaya zorlamaktadir. Yoneticiler, farkli unsur ve boyutlarda olusturdugu kisilikleri
ile farkli gelenek ve bilgilerle besledigi deneyimleri sonucunda elde ettigi rolii
oynamaya caligmaktadirlar. Yoneticiler, motivasyon ve liderligi kullanarak; orgiitii
olusturan isgorenler ile Orgiit hedefleri arasinda bag olustururlar. Yoneticilerin
basarisinda en 6nemli pay1 bu yonetim becerisi olusturur ( Thompson, 1998:118).

Yonetici, sahip oldugu gii¢ kaynaklar1 bakimindan iice ayrilmaktadir. Bunlar;
kisilik giicti, bilgisi ve sahip oldugu yetkidir. Yetki bir imtiyazdir. Bulunulan makam
ya da mevkinin getirdigi gecici bir durumdur. Sahip olunan kisilik ve bilgi davranisi
yonlendirmelidir. Yetkiden ziyade kisilik ve bilgiyle hareket edildigi takdirde,
isgorenler takipei yapilabilir. Dolayist ile yoneticinin basarisi; astlarini, bilgi ve
kisilikle etkilemekten ge¢cmektedir (Haim ve Chapman, 1997:23-25). Siimer ve
arkadaslarinin, Hough ve Schneider’dan aktardigina gore gilinlimiizde, 6zellikle de
orgiitsel psikoloji alaninda; kisilik ozelliklerine daha fazla 6nem verilmeye
baslanmstir (Stimer vd, 2000:15-36).

Arastirmalar, is basarisim1 yorumlamada; 6zellikle kisiligin etkili oldugunu
gostermektedir. Kurumsal performansin oOl¢iimiinde, genel yetenek disinda iic¢
bireysel farkliliktan  bahsedilmektedir.Bunlar;  kisilik, duygusal yatkinlik
(duygulanim, duygu ve mizag) ve yonelimlerdir. Murpy’e gore en belirleyici ve
birlestirici 6zellik; kisilik 06zellikleri olarak degerlendirilmektedir (Stimer vd.,
2000:15-36).

Douglas Mc Gregor ‘“The Human Side of Enterprises’” adli eserinde;
yoneticinin  yonetim tarzinin, o yOneticinin insanlar hakkindaki diisiince
varsayimlarinin bir islevi oldugunu 6ne siirmiistiir. Bunlar; X ve Y kuramlar1 olarak,
iki ayr1 zit guruptaki insan ve is hakkindaki diisiinceleri barindirmaktadir (Drake ve
Smith, 1990:218-253).

Erdogan’da kisiligi bir degisken olarak ifade etmekte ve giliniimiiz
orgiitlerinin bu degiskeni dikkate almak zorunda olduklarmi belirtmektedir. Ona gére
birey, bir grup igerisinde hareket etmektedir. Bireyin davraniglarinda meydana gelen
degisme ve gelismelerden i¢cinde bulundugu grup dolayisiyla orgiit de etkilenecektir.
Bu nedenle calisan davranisa etki eden hususlar1 ele alip diger degiskenlerle olan
iligkilerini incelemek ve gerekli tedbirleri almak, yoneticinin dnemli bir gorevidir.

Bu yoneticinin karsisina iki grup degiskeni ¢ikarmaktadir. Birinci grup degiskenler;
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kisinin i¢inde yer aldigi ancak degistiremedigi sosyal, teknik ve dogal iliskiler
sistemi; ikinci grup degiskenler ise kisinin kendisi, psikolojik ve fizyolojik yapisidir
(Erdogan, 1997:233). Yonetici yonetebilmek i¢in kisilik degiskenini ve ona etki eden
icsel ve digsal faktorleri bilmek durumundadir.

Orgiitler, geleneksel hiyerarsik yapiyr azaltmak ve siirekli bir uyumu
saglamak i¢in giderek ¢alisma takimlarina yonelmis ve ¢aligsma takimlari; bireylerin
yerini alarak, orgiitlerin temel taslar1 durumuna gelmislerdir. Kisilik 6zelliklerinin
takimin belirlenmesinde etkenligi tartisilir olmustur. Bir takimin basarili olma sansi o
takimin iyelerinin tek tek katkida bulunabilme potansiyeline sahip olmalarina ve
beraber calismalarina baghdir. Bu yiizden basarili timler olusturmanin ilk mantikli
adimy, tyeler arasindan en dogru kombinasyonu se¢mektir. Kisilik ii¢ yonii ile takim
iyelerinin seciminde etken olur: Birincisi: Bireyin takimdaki performansinin
olgiimiinde kisilik, gegerli bir potansiyele sahiptir. Ikicisi: Kisilik, bir takimda
calisabilme kapasitesine sahip insanlar1 tanimaya yardimei olur. Ugiinciisii: Kisilik,
takim iiyeleri arasindaki iyi is iliskilerini saglayacak en iy1 insan kombinasyonunu
olusturmada yardimci olur. Mevcut arastirmalar; kisilik 6zelliklerinin belirli
durumlarda belirli gorevlerdeki performansi etkileyebilecegini gdstermektedir.
Sosyal anlayis ile grup performansi arasinda pozitif baglant1 kuran calismalar da
vardir. Bazi caligmalarda ise takim {yelerinin kisiliklerinin c¢esitliliginin takim
performanst i¢in gerekli oldugunu ifade eder. Cesitli kisilik o6zelliklerine sahip
iiyelerin olusturduklar1 takimlarin performanslari, benzer kisilik 6zelliklerine sahip
iiyelerin olusturduklar1 takimlarin performanslarindan daha 1yi sonuglar verebildigi
de goriilmistiir (Kichuk ve Wiesner, 1998:23-32),.

Bireyin davranis1 iki degiskenin sonucudur. Bunlar; bireyin yapist ya da
kisiligi ile i¢inde bulundugu durum ve bu durumun 6zellikleridir (Eren, 2004:218).
Bu sonuglara dayanarak kisilik yapisini; yoneticiye etki eden hususlardan biri olarak
inceleyecegiz. Kisilik yapisi ve karakter biitlinliigii, kendi basina yoneticinin basarisi
icin yeterli degildir. Ancak yoOneticinin kisilik yapisinm isi ile uyumlu olmamasi

bircok seyi olumsuz etkileyecektir (Drucker, 1992:110).

2.14.KISILIK VE KiSILiGI OLUSTURAN FAKTORLER
Kisilik kelimesi, Tiirk Dil Kurumu (TDK) (2012)’na gore “Bir kimseye 6zgii
belirgin 6zellik, manevi ve ruhsal niteliklerin biitiinii, sahsiyet” anlamlarina

gelmektedir. Tiirkce’de kisilik kelimesinin es/yakin anlamlis1 olarak “sahsiyet ve
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yabanlik” kelimeleri kullanilmakla birlikte, “Bir kimsenin bagka birisine gonderdigi
meyve, cerez gibi armagan.” anlaminda da kullanilmistir. Kisilik kelimesinin
Ingilizce karsilig1 “personality”, Fransizca karsiligi “personalité”, Almanca karsilig
“PersOnlichkeit, Personalitat” olarak; Latince karsiligi olan “persona” ise maske
anlaminda kullanilmaktadir. “Persona” ayrica goriiniisiin/maskenin arkasindaki sey
anlamna da gelmektedir (TDK, 2012).

Baslangicta psikoloji ile pek baglantis1 olmayan “kisilik” kavrami, ylizyillar
icerisinde ge¢irdigi evrim neticesinde insan kisiliginin 6ziinii ifade eden bir kavram
haline gelmis ve psikologlar tarafindan da genel kabul goérmiis olup, giinlimiizde
psikolojinin 6nemli disiplinlerinden birisi haline gelmistir (Berne, 1983:575).

Kisilik konusunda gilinlimiize kadar herkesin kabul ettigi bir tanim
bulunmamaktadir. Yiizlerce bilim insam tarafindan yiizlerce farkli tanimlama
yapilmistir. Bu tanimlamalarm c¢ok kiigiik bir kismina bakacak olursak; Robert
Hogan (1994), kisiligin birbirinden farkl iki ayr1 tanimi oldugunu savunmustur. Bu
tanimlardan ilki; kisinin digerleri tarafindan nasil algilandig: ile yani kiginin “nami1”
ile ilgilidir. Ikincisi ise; kisinin kendini nasil algiladigi yani kisinin kendisini
(kimligini) nasil tanimladigir ile ilgilidir (Akt. Kovacs, 2007:7). Ciiceloglu
(2003:404) tarafindan kisilik “Bireyin i¢ ve dis ¢evresiyle kurdugu, diger bireylerden
ayirt edici, tutarli ve yapilagsmis bir iliski bi¢cimidir.” seklinde tanimlanmustir.

Baska bir tanima gore kisilik, zamanin insanlara birer biyolojik ve sosyal
ozellikler olarak yiikledigi ve belirli bir zaman igerisinde de siirekliligini koruyan
psikolojik davranislarindaki farkliliklarin ve ortakliklarin hepsini belirleyen egilim
ve karakterlerin tamamima verilen bir addir. Bu tanim, herseyden once kisilik
teorisine, genel bir davranis teorisi olarak yaklasmaktadir. Ikinci olarak, insan
ozelliklerinin bir kisminin birbirine benzemesi ve hatta ortak olmasma karsilik diger
bir kismmin farkliligma isaret etmektedir. Tanimin iiglincii 6zelligi ise kisilik
ozelliklerinin, kisa bir siirede degismeyip zaman icinde ancak bir degisiklik
gosterecegi hususudur (Eroglu, 2004:158).

Caprara ve Cervone’ye gore kisilik, bireyin yasami boyunca ¢evresine uyum
saglamasina hizmet eden bir dizi dinamik ve 6z-diizenleyici sistemlerden olusur. Bu
i¢sel sistemler, bireyin bireysel ve toplumsal amaglara ulasmasinda araci iglevi géren
duygusal, biligsel ve motivasyonel davranis ve eylemlerine rehberlik eder. Bunlar,
farkli durumlarda davramis kaliplarinin uyum ve siirekliligini saglar ve bir tiir

bireysel kimlik yaratir, gelistirir ve korurlar (Caprara ve Cervone,2000:355).
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Kisilik, bir insanin davranis ve eylemlerini sekillendiren unsurlarin kendine
0zgli durumudur. Siirekli olarak disaridan ve igeriden gelen uyaricilarin etkisiyle
kisilik, insanin psikolojik, biyolojik, kalitsal ve edinilmis tiim 6zelliklerini,
duygularmi, arzularmi, giidiilerini, isteklerini ve sergiledigi davranislarmi kapsar.
Diger bir ifadeyle, kisiligin sekillenmesinde bireyin dogustan kazandig1 6zellikler ve
icinde blyiidiigli ¢evre (aile, okul, arkadaslar vb.)'nin etkisi biiyiiktiir (Yelboga,
2006:198).

Yapilan literatiir taramas1 sonucunda elde edilen ve yukarida ifade edilen
kisilik tanimlarma ilave olarak asagida, psikoloji ve yonetim konusunda fenomen
olmus bilim insanlar1 tarafindan yapilan 6zlii s6z niteligindeki kisilik tanimlarina yer
verilmistir (Hiriyappa, 2009:44; Appannaiah vd, 2010:154):

Freud’a gore; “Kisilik; id, ego ve siliper ego arasindaki kontrolii ele gecirme
muharebesinin bir sonucudur.”,

Gordon Allport’a gore; “Bireysel bir gerceklik olan kisilik, tiim insanlarin
davranislarina ve aktivitelerine rehberlik eden ve onlar1 yonlendiren igsel birseydir.”,

George Kelly’ye gore; “Kisilik, bireyin kendine has bir yolla hayatina anlam
kattig1 deneyimlerdir.”,

Eric Ericson’a gore; “Hayat bir dizi psikolojik kriz icerisinde akip gitmektedir
ve kisilik bu krizlerin sonucunun bir fonksiyonudur.”,

Carl Rogers’a gore; “Kisilik, herkesin kendine has olan, orgiitlii, daimi/kalic1
olarak algilanan subjektif, deneyimlerin kalbinde/merkezinde yer alan bir varliktir.”,

Robert Hogan’a gore; “Kisilik, nispeten istikrarli davraniglarin bir deseni
olarak ifade edilebilir ve bu tutarl i¢sel durum, kisinin davranis egilimlerini agiklar.”
seklinde tanimlanmistir.

Kisilik kelimesinin sozlilk anlami ve terimsel anlamlari ile ilgili yukarida
yapilan aciklamalardan sonra miiteakip basliklarda kisiligi anlayabilmek i¢in; kisiligi
olusturan “6zellikler” ve “faktorler” tizerinde durulacak olup, daha sonrasinda farkl
bilim adamlar1 tarafindan ortaya konulan “baslica kisilik kuramlar1”, devaminda ise
“kisilik Olgtim teknikleri”, “kisilik envanterleri” ve ‘“calisma hayat1 ile kisilik
arasindaki iligki” tizerinde durulacaktir. Boylece kisilik iizerine yapilan agiklamalar

sonlandirilacaktir.



55

2.14.1. Kisiligin Temel Ozellikleri

Orgiitsel yapidaki herhangi bir isin, o isi yerine getiren bir bireyin kisilik
yapist ile uyumlu olmas1 6nemlidir. Ciinkii gerek bireysel gerekse orgiitsel baglamda
i tatmini, is verimi, etkinlik ve amaclarin basarilmasi daha kolay glindeme
gelebilecektir (Simsek vd, 2001:86). Kisilik faktorii formal gruplarda, grup ikliminin
olusmasi, grup normlarmin gelismesi ve formal grup liderliginin sergilenmesinde
inkar edilemeyecek bir Ooneme sahiptir (Erdogan, 1994:262). Biitiin bunlardan
dolayidir ki Orgiit yoneticileri ve planlayicilari, kisi-Orgiit biitiinlesmesinde ¢ok
onemli bir yeri olan kisilik faktoriine gereken 6nemi vermeleri Orglitte is tatmini,
verimlilik ve etkinligi saglayabilecegi gibi, ¢alisan personelin is birakma egilimlerini
engelleyip, orgiit i¢erisinde personelin sirkiilasyonunu da minimuma cekebilir

Yonetsel performans Ol¢iimii ve takim olusturma cabalar1 icin yogun bir
sekilde kullanilan kisilik envanterlerinden birisi de Myers-Briggs (MBTI) &lgiim
aracidir. MBTI’nin yapisma gore insanlar 4 boyutta bulunmaktadirlar. Disa doniik-
ice doniik; duyum-sezgi; diisiinme-hissetme ve yargilama-algilamadir. Bu kisisel
temel tercihlerin insan algilamasi ve biligselligi ile iliskili oldugu diisiiniilmektedir.
Orgiit psikologlar1 ve arastrmacilar MBTI’in oldukca vyiiksek gegerlilik ve
gilivenirlilige sahip oldugunu test etmislerdir (Bushe ve Gibbs, 1990:337-357). Bes
faktor kisilik envanteri (NEO-PI) McCrae ve Costa (1989) tarafindan gelistirilmistir.
Olgek bes kisilik boyutu ve bu boyutlara bagl 17 alt boyutu 6lgmek amaciyla 220
maddeden olusmaktadir (McCrae ve Costa, 1989:28).

Church ve Waclawski (1998)’iin (MBTI) kisilik degiskenleri 6l¢iim aracini
kullanarak global bir sirkette ¢calisan 253 yonetici iizerinde yaptig1 “Bireysel kisilik
tercihleri ve liderlik davranislar1 arasindaki iliski” adli calismasinda yenilikg¢iler ve
giidiileyici kisilige sahip yOneticilerin uygulayicilar ve yoneticilere gore daha fazla
dontistimsel liderlik 6zelligi gosterdikleri bulunmustur (Church ve Waclawski,
1998:71).

Yapilan isin niteliklerine bagli olarak yukarida agikladigimiz kisilikle ilgili
boyutlardan bir tanesi veya birkagi bireylerin basarisi icin 6n plana ¢ikmaktadir.
Ornegin, yonetim gorevindeki bireyler i¢in “disa doniik olma”, reklam sektoriinde
gorev yapan bireyler i¢cin ise “agiklik” boyutu diger boyutlardan bir adim One
ctkmaktadir. Ayni zamanda bu boyutlarin liderlik performansi ile dogrusal bir iligki
icinde oldugu cesitli arastirmalarca da ortaya konmustur. Kisilik ve is performansi

arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarin meta analizi sonuglar1 “sorumluluk™ alt
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boyutunun diger boyutlara kiyasla is performansiyla daha yiiksek diizeyde olumlu bir
iligki i¢inde oldugunu ortaya koymustur (Thomas, 1996:96).

Kisiligin tanimindan hareketle temel 6zelikleri belirtmeye calistigimizda;
kisilik tanimimin yapilmasmdaki yaklasimlar ve kisiligin olusumunda etken olan
hususlar, ayn1 zamanda kisiligin bir 6zelligi olarak ifade edilebilmektedir. Kisilik;
insanlarin ilgileri, tutumlari, yetenekleri, konusma tarzi, dig goriiniisii ve ¢evresine
uyumu gibi tiim 6zellikleri igeren bir biitiindiir. Bu biitiinliik i¢erisindeki tipik ya da
0zel davranislar bireyi digerlerinden aymrir. Kisilik, bu agidan da ayirt edici
farkliliklar1 ortaya koyan ve gelecekteki davramiglara 151k tutan degismez
ozelliklerdir. Kisilik 6zellikleri belli kosullarda belirli bir bicimde davranma egilimi
seklinde de tanimlanmaktadir. Burada ifade edilen kisilik 6zellikleri: Tutarli, uzun
siireli ve igsel nedenli tipik kisisel niteliklerdir (Saltiirk, 2006:80).

Kisilik 6zellikleri, kisilerin igsel deneyimlerini ve gozlenebilir davraniglarini
tanimlamak, siniflamak ve 6zetlemektir. Kisilik 6zellikleri, duruma gore ortaya ¢ikan
duygusal tepkiler ile kisilerin kendilerini ve digerlerini tanimlamak i¢in kullandiklar1
kavramlardir. Kisi etkilesim igerisinde olan bir varliktir. Stirekli bir degisim ve
gelisim  halindedir. Bir durum karsisinda nasil davranacaklart kisinin iginde
bulundugu durum ve bu durumun ortaya c¢ikardigi giidiiler ile kisilik 6zelliklerine
baghdir. Sonu¢ olarak kisilik tanimlarmin ortak noktalari, c¢esitli durumlarda
tutarlilik gostermeleri, uzun siireli egilimler olmalar1 ile igsel nedenlere bagl olarak
degerlendirilmeleridir (Somer vd, 2004:11-12). Erdogan (2007:246-247)’a gore
kisiligin baslica 6zellikleri sunlardir:

e Kisilik baz1 davranislarin toplama,
e Ayni zamanda 0zel ¢evrenin ortaya ¢ikardigi bir olgu,
e Bireysel dengenin bir {iriinii,
e Belirli zaman dilimleri i¢cindeki davranislarin biitiinlesmesinden olusan,
e Davraniglara yon veren ve idare eden bir olgudur.
Eren (2004:84-85) de kisiligin asagidaki 6zellikleri igerdigini belirtmistir;
e Dogustan var olan egilimler ile sonradan elde edilen egilimlerin biitiintidiir.
e Egilimlerin olusturdugu bir yapidir. Egilimlerin biitiiniinden olusmustur.
e Kisilik kavrami sayilamayacak kadar ¢ok tipi icermektedir.
o Kisiler ¢evresel kosullara gore farkli tutum ve davranis gosterebilir. Bu sosyal

uyum kavramu ile ifade edilmektedir.
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Her kisiligin bir karakteri vardiwr. Bu karakter, dogustan kazanilmis
vazgegcilemez bir unsurdur.

Kisilik bir biitiindiir. Biitiinliigli olusturan ve birbirini tamamlayan c¢esitli

farkl katmanlardan olugmustur. Bu katmanlar sdyle siralanabilir (Koknal, 1985:24-

25);
[ ]
[ ]

Bedensel nitelikler,

Bedensel yapiya bigim ve renk veren i¢ salgi bezlerinin islevi,

Kisiligin olusup gelistigi ruhsal yapmnin temelini olusturan "zeka",

Yasam gereksinimlerini karsilamaya yonelik i¢gilidii ve diirtiilerden olusan
giidiiler,

Giidiilerden kaynaklanan duygulanim ve cosku alani (Bu katmanin kisiye
0zgii ozelliklerine mizag denir),

Kisiligin benligi,

Kisiligin digsariya yansiyan, bagkalari1 tarafindan algilanan, degerlendirilen
duygulari, diisiinceleri, tutumlari, davraniglari ve hareketleri,

Kisiligin disariya yansiyan ozelliklerinin toplum degerleri, kurallar1 ve ahlak
acisindan degerlendirilmesi sonucu ortaya ¢ikan karakter,

Bireyin kendini oldugu ya da olmak istedigi bi¢imde kabullenmesi ya da
kabul ettirmesi, kisiliginin gercekligini kanitlamasi, kendi varhigini
ispatlamasi i¢in bagvurdugu yontemler, yollar, bu ama¢ ugruna harcadigi caba
ve ortaya ¢ikardigi Uiriinler,

Birey, kisiligini olusturan diger katmanlarm bilincinde olarak akip giden

zaman i¢inde evrendeki yerini ve degerini saptar.

2.14.2. Kisiligi Olusturan Faktorler

“Kisiligi olusturan faktorler nelerdir?” sorusunun cevabini bulmak oldukg¢a

zordur. Ciinkii kisiligin olusmasma etki eden bilissel ve psikolojik siireclerin yani

sira bircok degisken bulunmaktadir. Bu sorunun cevabini bulabilmek i¢in biitiin bu

degiskenleri biyolojik, kiiltiirel, ailevi/sosyal ve durumsal faktorel basligi altinda

incelemek miimkiindiir (Nair, 2010:136).
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2.14.2.1. Biyolojik Faktorler

Kisiligin olusumuna katki saglayan bu grup faktorler, kalitimsal, zeka,
biyolojik geribildirim ve fiziksel 6zellik faktorleri seklinde smiflandirilabilir (Nair,
2010:137).

Kalitimsal faktorler; anne ve babadan kromozomlar araciligiyla alman
degismez olarak kabul edilen boy, yiiz giizelligi, kas yapist vb. gibi 6zelliklerdir.
Yapilan arastirmalar bu faktorlerin kisiligin olusmasma direk olmasa da dolayh
etkilerinin oldugunu gostermistir. Ikizler {izerinde yapilan ve “Jim Twins” olarak
adlandirilan bir arastirmada, dogumlarindan sonra birbirinden ayrilarak farkl
ailelerin vesayeti altina verilen iki kardes, otuz dokuz yil sonra bir araya
getirildiginde carpici bilgiler elde edilmistir. Ikisinin de ogullarma benzer adlar
koyduklari, kopeklerinin adlarinin “toy” oldugu, ayni1 marka sigarayi igtikleri ve
hemen hemen ayni1 zamanlarda migren agrilar1 ¢ektikleri, evlerinin bahgelerindeki
agaclarin ayni cins oldugu ve neredeyse ayni sekilde dizildikleri gorilmiistiir.
Minnesota Universitesi tarafindan 350 ikiz iizerinde yapilan bir arastirma sonucunda
elde edilen veriler de kalitimin kisiligi etkiledigine dair bulgular1 desteklemistir
(Nair, 2010:137).

Kisiligi olusturan ve farkliliklara neden olan diger bir faktor de zekadir. Zeka;
“diinyay1 anlama kapasitesi, rasyonel diisliinebilme ve sorunla karsilagildiginda
olanaklar1 etkili bir sekilde kullanabilmektir" (Feldman, 1996:292). Bir diger tanima
gore zeka, "sozel yetenek, problem ¢6zme becerisi ve bunlar1 giinliik hayatimiza
adapte edebilme yetenegidir" (Halonen ve Santrock, 1996:267). Bireyin zeka diizeyi
ve tiirii, hangi kisilik 6zelliklerine sahip oldugu ile yakindan ilgilidir. Genel olarak
zeka, sosyal, sayisal ve mekanik olmak iizere ii¢ boyutta kavramlastirilmaktadir.
Sosyal zeka, insanlar arasi iliskilerde yeterlilik, toplumsal uyum; sayisal zeka,
matematiksel beceriler ve mekanik zeka; psiko-motor becerilerle aciklanmaktadir
(Aydin, 2000:241).

Biyolojik geribildirim; ¢ok yeni bir bulustur. 1990’1 yillarin basinda beyin
iizerine yapilan arastirmalarda ortaya ¢ikmustir. Biyolojik geribildirim beyin dalga
sekilleri, mide ve hormon salgilari, kan basincindaki dalgalanmalar, viicut sicakligi
gibi biyolojik olaylarin biyolojik geribildirim teknikleriyle kontrol edilebilecegi
inanis1 temeline dayanmaktadir. Insanlarm seving, kizgmlik, iiziintii gibi kisiligini

etkileyen psikolojik olaylarin biyolojik sebepleri, kabul edilebilecek viicut sicakligi,
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hormonal salgilar, kan basinct vb. gibi faktorlerin kontrolii sayesinde kisiligin
olugsmasia ciddi etkiler yapabilecektir (Hiriyappa, 2009:50-51).

Fiziksel ozellikler; de kisilik iizerinde etkilidir. Yapilan arastrmalar
sonucunda uzun boylu kisilerin kisa boylulara nazaran daha otoriter olduklar1 ortaya
konulmustur (Isir, 2006:41). Dis goriiniis, fiziksel olarak bireyi digerlerinden
ayirmaktadir. Ne var ki, bir kisinin fiziksel goriinlimiiniin diger insanlar iizerinde
yaptig1 etkiler nedeniyle davraniglar1 etkiledigi sdylenebilir. Fiziksel goriintim, kisilik
ozelliklerini sekillendirmez. Ancak, digerlerinin bireye olan davranislarmi ve onun
digerleri ile iliski kurma bi¢imini etkileyerek kisiligi sekillendirebilmektedir
(Atkinson vd., 1995:526). Bu goriis ayn1 zamanda Hogan’in ifade ettigi, kisiligin iki
ayr1 tanimindan ilki olan kisinin “nami”nin yani kisinin bagkalar1 tarafindan nasil

algilandiginin kisilik {izerine olan etkisi goriisiinii desteklemektedir.

2.14.2.2. Kiiltiirel Faktorler

Kiiltiirel faktorler kisiligin olusmasina etki eden baskin faktorlerden birisidir.
Kiiltiir, geleneksel uygulamalarin, normlarin, kurallarin, prosediirlerin, orf ve
adetlerin birlesmesinden olusmaktadir. Her kiiltlir, lyelerinin belli davranislar
sergilemesini beklemektedir ve onlar1 bu yonde egitmektedir. Kiiltliriin genel
karakteristigini yansitan bireysellik, isbirligi, misafirperverlik, pozitif diisiince vb.
gibi degerler o Kkiiltiir icinde yasayanlarmn kisiliginin olusmasina etki etmektedir
(Hiriyappa, 2009:50-51).

Kiiltiirel faktorlerin kisilige etkisi biyolojik faktorlere nazaran daha fazladir.
Insanlar bir toplum olarak yasarlar ve iiyesi oldugu bu toplumun Kkiiltiirel
degerlerinden etkilenirler. Kiiltiirel yap1 ile 6grenme arasinda biiyiik bir etkilesim
vardir. Kiiltlir, 6grenmenin analizinde bir anahtardir. Ciinkii kiiltiir insana ne
ogreneceginin ve nasil 6greneceginin yolunu gosterir ve daha da fazlasi bireyi buna
zorlar (Isir, 2006:43). Bu cercevede, lilkemizde 6zellikle Anadolu’da yerlesmis olan
misafirperverlik, yardimlagsma ve dinin de etkisiyle sadaka ve zekat gibi degerlerin
etkisiyle, Avrupa’da iist diizeyde yerlesmis olan bireysellikten ziyade, biz
bilincinin/kollektif yasam biciminin yerlesmesi Tirk’lerin kisilik olusumunu

etkileyebilecegi ifade edilebilir.
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2.14.2.3. Ailevi/Sosyal Faktorler

Kiiltiir, kisinin O6grenebilecegi degerleri belirlemis olmasma ragmen bu
degerlerin yorumlanmas1 ve kisinin bu dogrultuda yonlendirilmesi aile ve sosyal
cevre tarafindan gergeklestirilir (Kumar, 2009:254).

Sosyal yasamda bireylerin karsilastigi ilk gruplardan olan aile, 6zellikle
cocukluk cagindaki bireylerin kisilik 6zelliklerinin olusmasinda oldukga etkilidir.
Karsilastig1 ilk sosyal grup olan aileden etkilenen bireylerin sonraki yasamlarinin
karakteristik 6zellikleri de biiylik oOlglide ailede sekillenmekte ve bireylerin
kisilikleri, biiyiik 6l¢iide ailelerinin kisiliklerini de yansitmaktadir. Luthans’a gore,
kisilik gelisiminde en 6nemli etkenler aile ve sosyallesmedir (Akt. Cetin ve Beceren,
2007:115).

Bireylerin i¢inde bulunduklar1 sosyal yap1 ve sosyal smiflar, bireylerin egitim
ve yasam standartlarint dogrudan etkileyebilmekte ve dolayisiyla kisiligin
olusmasinda 6nemli bir faktor olabilmektedir. Bireylerin, icinde bulunduklar1 sosyal
yap1 ve smif i¢indeki diger bireylerle yogun olarak bir iliski yasamalari, bireylerde
kalict davranig degisikliklerine neden olabilmekte ve bu davranis degisiklikleri de
zaman i¢inde tekrarlanan, siirekli bir davranisa doniiserek kisiligin bir par¢asi haline
gelebilmektedir. Bireyin c¢evresindeki kisiler, gruplar ve oOzellikle de orgiitler,
kisiligin olusumunda biiytik etkiye sahiptirler. Farkli sosyal siniflara sahip bireylerin
egitim olanaklar1 ve benzeri gelisme faktorleri agisindan farkli olanaklara sahip
olmalari, kisilik farkliliklarin1 dogurmada etkendir (Yilmazer ve Eroglu, 2008:81).
Ornegin, okul cagindaki 9-10 yaslarmndaki bir ¢ocugun ortalama 24 saatinin 1/3’i
uykuda, 1/3’1 ailesiyle ve 1/3’1i de okulda/egitimde ge¢mektedir. Kisiligin yogun bir
sekilde gelistigi bu evrede cocugun okuldaki 6gretmeninden ve arkadaslarindan

etkilenmesi kaginilmazdir.

2.14.2.4. Durumsal Faktorler

Durumsal faktorler, insanlarin cesitli nedenlerle i¢cinde bulundugu ve
etkilendigi, ortamin oOzellikleriyle ilgili sartlardir. Sosyallesme siireci, kisilik
iizerindeki durumsal etkiyle iligkilidir ve bu da sosyal 6grenmenin perspektifini
sekillendirmektedir. Kiiltiirel ve ailesel etkiler kisiligin tarihsel dogas: ile ilgilidir.
Ayni sekilde durumsal faktdrler de bu konuda baskin rol oynamaktadir. Ornegin,

glinlimiiz is sartlarinda ¢ok uzun siireli ve zor bir iste ¢calismak, gittik¢ce artan bir caba
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harcama ihtiyac1 dogurmakta, bu da calisanlarin kisilik ve davranislari lizerinde
belirgin bir etki olusturmaktadir (Luthans, 1992:99).

Arastirmalar gostermistir ki, bir igyerinde cok tembel ve isteksiz olarak
goriiniin bir calisan baska bir bolime ya da baska bir ise yerlestirildigi zaman ¢ok
daha verimli, ¢aliskan ve c¢evresiyle uyumlu davraniglar sergileyebilmekte bu da
uzun vadede kisiligin sekillenmesine etki etmektedir. Yoneticilerin kriz gibi yogun
duygularin ve kisiler arasi etkilesimlerin yasandigi bir ortaminda ¢ok farkli bir
karaktere biiriinebilmeleri de durumsal faktoriin bir gostergesidir. Bu Ornekler de
gostermektedir ki; bazi durumlarda sergilenen kisilik, kiginin hangi tip kisilige sahip
oldugu ile degil hangi tip durumla karsilastigiyla ilgilidir (Kumar, 2009:255).

Dolayisiyla kisinin farkli durumlarda ortaya koydugu kisilik tarzi, sahip
oldugu kisiligi etkilemektedir.

2.15. KiSILIiGIN UC YONU: KARAKTER-MiZAC-YETENEK

Kisilik acisindan davranmigsal 6zelliklerin ayr1 bir yeri ve énemi vardir. Bu
acidan ele alindiginda kisiligin karakter , mizag ve yetenek olmak iizere ii¢ faktor
tarafindan yapilandirildig1 ve kisiler aras1 farkliligin bu faktorler arasi farkliliktan
kaynaklandigi ifade edilebilir(Erdogan 1983:244).

Karakter, genellikle kisilik kavramiyla es anlamli kullanilir. Karakter, bireyin
bedensel, duygusal ve zihinsel etkinliklerine c¢evrenin bigtigi deger, biciminde
tanimlanmaktadir (Koknel 1982:22).

Kisiligin ikinci yoniinii olusturan mizag, bireye 6zgl tutumlar , kisisel olan
davranis ve diisiinceler toplulugu olarak tanimlanabilir. Mizag ve karakter kavramlar1
birbiriyle yakindan ilgilidir . Karakter , bireysel davranigin toplumsal yonden, mizag
ise kalitsal yonden ve siireklilik agisindan degerlendirilmesini 6ngoriir (Erdogan
1983: 245).

Kisiligi olusturan iicilincli dilim olarak kabul edilen yetenek ise bireylerin
belirli olay, olgu, durum ve iliskileri algilayabilme, analiz edebilme,
cOzlimleyebilme, sonuglandirabilmeye iliskin bazi zihinsel 6zellikleri ve bunlar1
gergeklestirmeye yonelik bedensel niteliklerin hepsini ifade eder. Bu cergeveden
yetenek, bireyin zihinsel ve bedensel agidan sahip oldugu 6zellik ve niteliklerin
timidir. Bireylerin zihinsel ve bedensel 06zelliklerinden dolay1 sahip oldugu
farklilik, uygulamalarda karsimiza yetenek farkliligi biciminde ¢ikmaktadir.

Yoneticilerin benzer sorunlara farkli yontem ve ¢oziim oOnerileriyle yaklasmalar1 bir
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bakima kisisel yoneticilik yeteneklerine iliskin farkliligin  bir sonucudur.
Arastirmalar, zihinsel yetenek ile zeka, buna bagli olarak da kisilikle zeka arasinda
onemli bir iliski bulundugunu, 6zellikle kisiligin yaratic1 yonii ile zeka arasindaki

iligkinin anlamli oldugunu gostermektedir (Erdogan, 1983:246).

2.16. BASLICA KiSILIK KURAMLARI

Literatiirde kisilik kuramlari ile ilgili farkli gruplandirmalar mevcuttur. Daha
onceki yapilan akademik calismalar da gbz Oniine alinarak bu g¢alismada kisilik
kuramlar1; Psikoanalitik Yaklasim, Neo Analitik Yaklasim, Ozellik Yaklasimu,
Hiimanist Yaklasim, Sosyal-Biligsel Yaklasim ve Davranigsal Yaklasim gruplari

altinda incelenecektir.

2.16.1. Psikoanalitik Yaklasim

Psikoanalitik yaklasim Freud’un kisilik kavramindan kaynaklanmaktadir.
Insanlarm fark etmedikleri birtakim iggiidiileri, idleri ve gereksinimlerinden yola
cikarak, altta yatan gereksinimlerin ya da kaygilarin bilinmesinin farkli ortamlarda
yapilan farkli davranislar1 birbirleriyle tutarli hale getirecegini ileri sliren Freud,
insan kisiliginin {i¢ temel birimi olarak “id”, “Ego” ve “Siiper-ego” kavramlarini el
almistir (Hazar, 2006:130). Bunlardan “id” (ilkel benlik) i¢giidiisel isteklerin tiimiinii
temsil etmekte ve bilinglilik diizeyine erisimine izin verilmedigi i¢in biling dis1 ile
Ozdeslestirilmektedir. “Ego” (benlik) ise, yasama iliskin gercek¢i yorum yapma
islevini icra eden orgiitlenmis kisiligi yani bilin¢liligi; buna karsm, hem biling ve
hem de biling-disindaki kokleriyle “siiper-ego” (iist benlik), toplumsal buyruk ve
yasaklamalarm i¢sellestirilmesini temsil etmektedir. Freud’a gore, insani cinsellik ile
saldirganlik egilimleri arasindaki ¢eliski giidiimlemekte ve iiglincii taraf olarak
toplumsal kurallar ve otoriteyi temsil eden siiper-ego bu catismaya dahil olmaktadir.

Kisilik, cinsellik ve saldirganlik giidiilerinin ¢esitli bigcimlerde yiiceltilmeleri
ya da bunlara karsi tepki diizenlerinden olusmaktadir. Ego’nun gercek¢i yorum
isleviyle katildig1 bu siiregte, siiper-ego’nun temsil ettigi kurallara uymayan cinsel ve
saldirgan egilimler siddetle bastirilarak biling altina itilmektedir. Freud’a gore bask1
altma alman bu egilimler, insanin uygarlik karsit1 karanlik yanini temsil etmektedir.
Insanin tabiat1 genellikle vahsi ve kotiidiir. Toplum onu uygarlastirmaya ¢alisir. Bu

nedenle uygarlikla bask1 arasinda dogru bir orant1 vardir (Ayyildiz, 2006:3-4).
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2.16.2. Neo Analitik Yaklasim

1900’1i yillarin basinda Freud’un psikanalitik yaklasim ile ilgili diistinceleri
bircok bilim insaninin ilgisini ¢ekmistir. Bu diisiinceler ¢ok az bir sorgulama ve
direncle karsilagarak biiyiik kitlelerin taraftarligini toplamistir. Ancak 1920’11 yillarin
basinda oOzellikle Avrupa ve Amerika’daki okullarda Freud’un psikanalitik
yaklagimma kars1 ciddi muhalefet olusmaya baslamistir. Bu kapsamda ortaya ¢ikan
neo analitik yaklasim, Freud’un 1939 yilinda 6liimiinden sonraki ilk on yil i¢inde
etkili olmustur. Neo analitik yaklagimin en popiiler savunuculari ve teorileri; Jung’un
Analitik Psikoloji Teorisi, Erikson’un Psikososyal Teorisi, Sullivan’m Iligkiler
Teorisi ile Adler, Fromm ve Horney’in Yar1 Dinamik Teorileri’dir. Bu teoriler
metafizik dinamikler, kisilik deneyimleri, kisilik belirleyicisi olarak bilingdist
siireclere Freud’un paralelinde vurgu yapmislardir. Bununla birlikte neo analitik
yaklagimi savunan bilim insanlari, psikanalitik yaklasimin, kisiligi ag¢iklamada
anahtar unsur olarak gordiigii cinselligi siddetle reddetmis ve her biri cinsellik yerine
kendi anahtar unsurunu eklemistir. Asagidaki tabloda neo analitik yaklasimin
poptiler savunucularmnin anahtar unsurlar1 gosterilmistir (Millon vd, 2003:122).

Tablo 2.1. Neo Analitik Yaklasimin Savunucular1 ve Anahtar Unsurlar1 (Millon vd.,

2003:5)

Teorisyen | Anahtar Varsayim Anahtar Donemler
Aile i¢i dinamikler kisiligi etkileyen anahtar unsurlardir. Ustiinliik ve asagilik

Adler Ozellikle ailede kagincr (kiigiik, ortanca, biiyiik) ¢ocuk kompleksi i¢in

p

oldugu 6nemlidir. ¢abalamak

Erikson Kisiligin gelismesindeki anahtar unsur birey ile Psikososyal asamalar,
toplumdaki diger bireyler arasindaki sosyal etkilesimdir. gelisimsel krizler
Kisiligi anlamanin en iyi yolu sosyal ve politik o

Fromm zorlamalarm kullanilmasidir. Otoriterlik

Horney Srcl)sclllilfzﬁc‘tl)liglmhhklar ve giigsiizliikler kisiligin anahtar Temel kaygilar

Tun Kisiligin sekillenmesinde maneviyat kadar sosyal ve Arketipler, kolektif

& biyolojik degiskenlerinde etkisi bulunmaktadir. bilingsizlik

Sullivan Kisilik sadece temel iligkiler ¢ergevesinde Gelisimsel dénemler,

kavramlagtirilabilir. bilginin kigilestirilmesi.

2.16.3. Ozellik Yaklasimi

Ozellik yaklagmmi, bireyin kisiligini, temel &zelliklerinin bir sentezi olarak
gormektedir. Bu ozelliklerin bilinmesiyle bireyin kisiligi de 6grenilmis olacaktir.
Boylece, kisilik testleri ve dereceleme dlgekleri ile Olciilebilecek belirli sayidaki bir
takim Ozellikler bir araya getirilebilecektir. Bu ozellikler daha ¢ok birbirine zit
halinde ifade
yakistirmalarla ifade edilmektedir (Ciiceloglu, 2003:416-417). Bireyin kisiligi, bu

sifatlar edilen 1yi-kotii, gergin-rahat, sevimli-sevimsiz vb.
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ifadelerin kullanildig: kisilik testleriyle veya herhangi bu kisiyi taniyan yargicilara
ozellik derecelendirmesi yaptrmak yoluyla oOl¢lilmektedir (Morgan, 1998:312).
Ancak, 0Ozellik yaklasiminda kullamilan sinrli sayidaki o6zelliklerin - kisiligi
ozetlemekte faydali olmasina ragmen bunlarin sayis1 hala tartigma yaratmaktadir
(Friedman ve Schustack, 2003:305).

Ozellik yaklasimi Allport, Cattell ve Eynseck dnderliginde gelismistir (Allen,
2003:425). Allport sozliiklerden toplam 4000 kisilik 6zelligi belirlemis ve Cattell
faktor analizi yontemi ile bu 6zellikleri 16’ya indirgemistir. Eynseck disadontikliik,
psikotizm ve duygusal dengelilik Ozellikleri ile kisiligi tanimlamistir. Murray,
gereksinimler hiyerarsisi ¢ergevesinde, basari, gii¢ ve baglanti gereksinimi
ozelliklerini siralamistir. Son olarak “Norman’s Big Five” olarak bilinen bes faktor
kuramindan yola ¢ikarak Costa ve McCrae tarafindan gelistirilen Bes Faktor Kisilik
Modeli davramig-6zellik 1iliskisini belirlemede yaygin ve gecerliligi yliksek
yaklagimlardan birisi olmustur. Bu faktorler disadoniikliik, deneyime agiklik,
yumusak baslilik, sorumluluk ve duygusal dengeliliktir (Mount ve Barrick, 1991:25-
26). Bes faktor modelinin evrensellik 6zelligi, 50 iilkede yapilan caligmalarla
kanitlanmis olup, biitiin insan gruplarinda bu 6zellikler yaygin olarak bulunmustur

(McCrae ve Terracciano, 2005:551).

2.16.4. Hiimanist Yaklasim

Akademik psikolojiye 1950’lere kadar egemen olan iki okuldan biricisi ve su
ana kadar en baskin olami bilimsel pozitivist davramscilik, ikincisi ise Freudyen
psikanalizdi. Hiimanist yaklasim bu iki okula muhalefet olarak dogmustur. Bu
yaklagimin savunucular1 olan Gordon Allport, Henry Murray ve Gardner Murphy,
daha sonra George Kelly, Abraham Maslow, Carl Rogers ve Rollo May gibi kisilik
kuramecilar1 bu iki okulunda insan1 insan yapan en 6nemli baz1 6zelliklerin disladigini
disiiniiyorlardi; 6rnegin, se¢im, degerler, sevgi, yaraticilik, 6z farkindalik, insan
potansiyeli gibi (Yalom, 2001:102).

Hiimanist yaklasimi tanimlamak kolay degildir; ¢ilinkii hiimanist yaklasimi
olusturan seylerin tanimi lizerinde bir goriis birligi yoktur. Hangi kuramin ya da
yaklagimim hiimanist olarak ele alinacagmi belirten Olgiitler ¢ok net olmasa da, bir
yaklagima “hiimanist” etiketini koymadan Once, o yaklasimda su dort 6genin
varliginin arastirilmasi onerilir (Burger, 2006:24-26):

e kisisel sorumluluga yapilan vurgu,
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e “simdi ve burada” ya yapilan vurgu,
e Dbireyin fenomenolojisine yapilan vurgu,
e kisisel gelisim iizerine yapilan vurgudur.

Burada temel olarak ele alinmasi amacglanan konu fenomenoloji (en genel
anlamiyla fenomenoloji kisinin kendisini ve ¢evresini kendine 6zgii bir sekilde
algilama ve anlama bi¢imidir)dir ve bu konunun yukarida siralanan diger 6geler
iizerindeki giiclinlin de ag¢ik oldugu diisliniilmektedir. Zira hiimanist psikolojinin bu
denli hizli biiylimesinin bir nedeni de, davramigi anlamaya doniik arastirma
yaklagimlarmin tiniversiteler tizerindeki egemenligiydi. Hiimanist psikologlar,
insanlarin sadece sayilara indirgenemeyecegini savunuyordu. Kisilik testlerinden
alman puanlar, kisinin i¢ diinyasindaki gii¢leri, duygular1 ve 6zellikleri tam olarak
yansitamazdi. Daha da Onemlisi, kisiyi bir oOzellikler cetveli c¢ergevesinde
smiflandirmak, o kisinin biricikligini ve bireyselligini yok ediyordu (Karagéz,

2007:13).

2.16.5. Sosyal-Bilissel Yaklasim

Diinyamizdaki olaylari, dogayr ve diger insanlarin eylemlerini nasil
anliyoruz, sosyal cevremizden nasil Ogreniyoruz, davranislarimizi nasil kontrol
ediyoruz ve anliyoruz sorular1 iizerinde duran Biligsel soylem, kisiligin temeline
zihinsel siirecler ile algiy1 koymaktadir (Friedman ve Schustack, 2003:232).

Biligsel yaklasim i¢cinde yer alan Kelly, oncelikle kisiler arasi iliski lizerine
odaklanmaktadir. Kelly’e gore, her insan, anlamak ve davranigi tahmin edebilmek
icin benzersiz bir sisteme sahiptir (Hazar, 2006:133).

Kisiligin olusumunu inan¢ sistemine baglayan Rotter, sosyal-biligsel
teorisiyle, bireyin davranig potansiyeli, beklenen sonuglar ve verilen deger
baglaminda davraniglarini segtigini ileri siirmektedir (Friedman ve Schustack, 2003:
267). Rotter’m beklenti-deger yaklasimina gore, kisi belirli bir davranisi, o
davranistan belirli bir sonu¢ bekledigi i¢in yapmaktadir. Birey i¢in bu davranistan
elde edecegini diisiindiigii sonucun bir degeri bulunmaktadir. Herhangi bir durumda
beklenti veya degerden biri ¢ok diisiikse davranis ortaya ¢ikmamaktadir. Buradaki
beklenti kavrami temelde algilamaya ve bilissel siireclere dayanmaktadir. Deger ise,
algilama diizeyinde bir 6diillendirmedir (Hazar, 2006:133).

Bireyin herhangi bir davranigi 6grenmesi i¢in bir bagkasini belirli davranislari

yaparken gozlemlemesi gerektigi, bunun i¢in ddiiliin gerek sart olmadig1 diisiincesine



66

katilan Bandura da, sosyal ortama ve gozlemlemeye Onem vererek, insan
algilamasini yani biligsel siiregleri 6n planda tutar (Ciiceloglu, 2003:426-427).

Bazi durumlarda, ilgili teorilerin, dogrudan konunun i¢indeki teorilerden daha
fazla bu teorilerin varsayimlarma katkida bulunduklar1 goriilmektedir. Kurt Lewin’in
Gestalt Yaklasimu (biligsel siirecler igerisinde 6zellikle "alg1" ve "algisal 6rgiitlenme"
konularinda yogunlagsmis psikoloji teorisi) da ayni sekilde biligsel yaklasima 6nemli
bir destek saglamaktadir. Gestalt yaklasimi, alg1 ve problem ¢oziimiini ele alarak,

bunu kisilik teorileri sahasinda gelistirmistir (Friedman ve Schustack, 2003:266).

2.16.6. Davramissal Yaklasim

Davranigsal yaklasim, kisiler hakkinda bilgi elde etmenin tek yolunun,
kisilerin psikolojik tepkileri, ne yaptiklar1 ve ne sdyledikleri yoniindeki davranislarini
izlemekle elde edilebilecegini 6ne siirmektedir. Bu acidan kisilerin diirtiileri,
ozellikleri veya i¢ deneyimleri hakkinda yapilan ¢ikarimlar, bircok durumda kisilerin
yaptiklarinin  ve sodylediklerinin gozlemlenmesine dayanmaktadir. Bu acidan
davranigsal yaklasim kisiligi, bireyin davranislarinin biitlinii olarak gormektedir
(Liebert ve Spiegler, 1998:389).

Davranis yaklagimlar ele alindiginda kisiligin olusumuna yonelik 1ki
yaklasgimin benimsendigi goriilmektedir. Bunlar radikal davramscilik ve sosyal
ogrenme yaklasimlaridir. Radikal davraniscilik yaklasimi yalnizca duragan ve
disaridan gozlemlenen davraniglar1 ele almakta ve kisiligi bu davraniglara gore
aciklamaktadir. Bu acidan etki ile tepki arasindaki 6grenilen iliski bi¢imine yonelik
olarak Pavlov’un “klasik kosullanma” veya sonuclar agisindan Skinner’in “aracsal
kosullanma” bigimindeki 6grenme siirecleri sonucunda, davranislarin ortaya ciktigi
vurgulanmaktadir (Engler, 2008:208).

Diger yaklasim olan sosyal 6grenme yaklagimi, hem gozlemlenen hem de
gozlemlenemeyen/agikga goriilmeyen davraniglari ele almakta ancak ozellikle
gozlemlenen davraniglardaki, gdzlemlenemeyen olgulara odaklanmaktadir.
Boylelikle, taklit etme, gozlemleyerek 6grenme veya belirli beklentiler sonucunda
ogrenmenin olustugu ifade edilerek, davramiglarin ortaya c¢ikmasi/olusmasi bu

cercevede agiklanmaya calisilmaktadir (Liebert ve Spiegler, 1998:389).
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2.17. KiSIiLiK VE BENLIK KAVRAMI

Allport kisilik kavraminin igerigini ifade edebilmek icin, felsefe, teoloji,
sosyoloji, psikoloji, hukuk gibi bir¢ok farkli bilim dalinin bakis agisindan hareket
edilerek birbirine pek de yakin olmayan elliden fazla tanimin kullanilabilecegini
ifade etmistir (Moody, 2007: 20). Furnhan ve Heaven’in ¢aligmalarmna gore ise
kisilik, psikoloji bilim dali biinyesinde tanimlanmaya ¢alisilan olduk¢a karmasik bir
kavramdwr. Bu kavram karmasikligi nedeniyle kavram basit bir sekilde
tanimlanamadig1 gibi, farkli yaklagimlar nedeniyle birden fazla farkli sekilde
tanimlanabilmektedir (Kittisopee, 2001: 10).

Literatiirde kisilik kavramu ile ilgili yapilmis olan bazi tanimlar su sekildedir:
Kisilik, bireydeki davranis bi¢cimlerinin, bireysel yapilarm, ilgi ve egilimlerin, ruhsal
davranis ve yeteneklerin en karakteristik bicimde olusan biitiinlemesidir (Norman,
1963: 575). Kisilik, bireyin i¢ ve dis ¢evresiyle kurdugu, kendisini diger bireylerden
ayirt edici, tutarh ve yapilasmis bir iliski bicimidir (Ciiceloglu, 2002: 404). Funder
(1997) ise kisiligi cok genel olarak, bireyin diisiince davranis ve duygular ile ilgili
karakteristik 0zellikler olarak tanimlamistir (Roach, 2006: 83). Zimbardo ve Gerrig
(1996), kisilik kavramini, bireyin davraniglarina asli derecede yon veren, zaman ve
mekan farkliliklarina, kosul farkliliklarma ragmen istikrar gosteren bireysel 6zellikler
biitlinii olarak tanimlamistir (Rogers, 2005: 1).

Benlik kavrami, bireyin kendisiyle ilgili algi, tutum ve inanglarmni igerir;
olugmas1 yasam boyu devam eder ve bireyin kendisini tanimasiyla daha da gelisir.
Kendini tanima; bireyin kendisiyle, diistince ve duygulariyla iliski kurmasi,
kendisinde meydana gelen duygusal ve diisiinsel siireclere yonelik anlayisa sahip
olmasidir. Bu surecin temelinde ise, bireyi birey yapan, baskalarindan ayiran duygu,
tutum ve davraniglarin tiimiiniin biitiinliiglinti anlatan benlik kavrami yer almaktadir.
Bagka bir deyisle benlik kavrami, insanin kendi benligini algilayis ve kavrayis bi¢cimi
olarak kendisini nasil goriip, nasil deger bigtigini anlatmaktadir (Ciiceloglu, 1993).
Rogers’a gore, benlik kavrami, bireyin kendisini nasil algiladigini ve diger insanlarla
olan iliskilerini icermektedir (Ulgen, 1997). Gelisme ve kendini gerceklestirme
egilimi, yasantilarin benlikte sembolize edilmesi ile ortaya g¢ikmakta, benlik ile
organizmanin yasantilar1 arasinda bagdasim varsa, benligin gelismesi daha iyi
diizeyde olmakta ve bireyin kendini gergeklestirme siireci daha 1yi
gerceklestirmektedir. Benligin yeterli hale gelmesinde ideal benlik ile ger¢cek benlik

arasindaki tutarlilik énemlidir. Ideal Benlik “bir kisinin nasil olmasi gerektigidir”,
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Gergek Benlik ise “bir insanin gergekte nasil oldugu ile agiklanabilir. Bu iki benlik
ne kadar ¢ok ortiisiirse kisiler kendilerini daha ¢ok olumlu algilar ve yiiksek benlik

saygisina sahip olurlar (King, 1997:68-70).

2.18. HOGAN KiSiLiK OLCUMU (HPI)

Hogan Kisilik Olgiimii, Robert Hogan tarafindan gelistirilmistir. Olgegin
orijinal formu 206 sorudan olugsmakta ve uygulama yaklasik 20 dakika stirmektedir.
Hogan Kisilik Olgiimii, 7 temel boyuttan/dlcekten ve bu boyutlarm alt dlgeklerinden
olusturulan 6 mesleki kisilik boyutundan/6lgiimiinden olusmaktadir. Temel
boyutlardan 6rnegin Sosyallik boyutu, bireylerin kisilerarast iligkiler kurmaktan ne
derece hoslandiklarini ya da iliski kurmaya ne oranda ihtiya¢ duyduklarini ifade
etmektedir. Bu boyuttan yliksek puan almak, disadoniikliik, konuskanlik, insanlar
iizerinde giiclii sosyal etkiler birakabilme ve takim igerisinde caligmaktan zevk alma
gibi Ozellikleri ifade ederken; diisiik puan almak ise, i¢cekapaniklilik, sessizlik ve
yalniz basma c¢alismaktan hoslanma gibi 6zellikleri kapsamaktadir. Literatiir
taramasi, Hogan Kisilik Ol¢iimii’niin kullanildig1 50°den fazla arastirmada 6lgegin is
performansmi yordama giiciine sahip oldugunu ve sekreterler, satis temsilcileri,
bolge-sube miidiirleri ve elektrik teknisyenleri gibi ¢ok farkli meslek gruplari

iizerindeki uygulamalardan da etkili sonuglar elde edildigini gostermektedir.

2.19. KiSiLiK OLCUM TEKNIiKLERIi

Kisiligin Olglimiinii genel olarak dogrudan ve dolayl testler seklinde bir
ayrima tabi tutabiliriz. Dogrudan test yonteminde kisi kendi 6zelliklerine yonelik
ifadelere katilma derecesini belirtmektedir. Dolayli testlerde ise bir kisim 6n kosullar
yerine getirilerek siibjektif verilerden hareket etmeye calisilmaktadir (Saltiirk,
2006:91).

Kisilige sosyal ve cevresel faktorler, aliskanliklar, 6grenme yetenegi, zeka
gibi bircok faktdr etki eder. Dolayist ile bunlarin dl¢iimiine yonelik bir¢ok arag
gelistirilmistir. Bu 0Olglim  araglarin1  gelistirenlerin  kisilik anlayislarina gore
cesitlenmistir. Baymur (2000:253-254)’a gore kisilik testleri tice ayrilir. Bunlar,

e Kisiligi davranig ve aligkanliklarin bir biitlinii olarak gérenler,
e Sosyal uyarici yonii ile gorenler,

e ¢ hayatin ihtiyag ve giidiilerinin harekete gecirdigi yonii ile ele alanlar.
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Kisiligi davranis ve aligkanliklarm bir biitiinii olarak gorenler; bireyin
kisiligini meydana getiren aligkanliklarmi kendisinin anlatmasi ilkesine dayanan bir
takim Olgme araclar1 gelistirmislerdir. Bunlar arasinda ilk bagvurulan ydntem
otobiyografi yontemi olmustur. Bu yontemde, bireyin kisiliginin belli yanlarini ve
aliskanlik haline gelmis davraniglarini ve kisaca hayat hikayesini bildigi gibi yazmasi
istenir. Bu yontemin uzun siire almasi ve kiyaslama yapmaya uygun olmamasi
sebebiyle anketler ve envanterler kullanilmaya baglanmistir. Anketlerde bireylerin
aliskanlik ve kisilikleri ile ilgili belli sorularmn agik¢a cevaplandirilmasi istenir.
Envanterlerde ise, cesitli kisilik ozellikleri, ilgili ihtiyaclar ve problemler kisa
maddeler halinde formiile edilmistir. Bireyin kendi durumuna uygun olan maddeleri
isaretlemesi istenir (Aktas, 2006;28).

Sosyal uyarict yonii ile gorenler; bireyin bagka insanlar {izerinde biraktiklari
izlenimleri Olgerek bazi yontemler gelistirmislerdir. Bu yontemlerde temel ilke,
baskalarinin bireyi incelemeleri ve anlamalaridir. Bu yontem kullanilirken gériisme,
derecelendirme ve anamnez Olgek tekniklerine basvurulur. Goriisme tekniginde
kisinin hangi durumlardan kacindigi, hangi konularm onu rahatsiz ettigi, hangi
konularda catigma i¢inde oldugu belirlenerek kisilik tablosu ¢ikarimaya caligilir.
Derecelendirme tekniginde, insanlar c¢esitli 6zelliklere gore bir derecelendirmeye
tabii tutulur. Incelemeye tabii tutulan kisi kendini cetvel iizerinde bir yere yerlestirir
ve arastirmaci buradan aldigi veriler sayesinde kisiyr degerlendirir. Anamnez
tekniginde ise kisinin kendi ve aile ge¢gmisi hakkinda bilgiler elde edilir. Bu bilgiler
kisinin kendisinden ya da onu ¢ok iyi taniyan birisinden elde edilebilir (Aktas,
2006:208).

I¢ hayatin ihtiya¢ ve giidiilerinin harekete gegirdigi yonii ile ele alanlar;
bireyin davraniglarini incelemekle yetinmeyip, bireyin i¢ hayatini disa yansitabilecek
baz1 yontemler gelistirmislerdir. Bunlara projektif testler denir. Projektif testlerin en
onemlileri Rorschach testi ve Tematik algi testidir. Bu iki test de, kisilerin bu testlere
olan tepkilerinin, onlarin kendi duygu ve diisiincelerini yansitti§1 varsayimina
dayanir. Bu testlerden elde edilen verilerin degerlendirilmesinde, genellikle 6znellik

etkili olmaktadir. Bu durum testlerin glivenilirligini azaltmaktadir (Aktas, 2006:29).

2.20. KiSILIK ENVANTERLERI
Kisilik envanterleri, bireylerin belirli durumlarda gdsterdikleri tepkilere

yonelik ifadelere katilim derecelerinin tespitidir. Envanterdeki her bir madde bir
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kisilik 6zelligine karsilik gelmektedir. Benzer maddelerin alt gruplar1 her 6zellikte
bir puan verecek sekilde belirli bir kisilik 6zelligi i¢in 6rneklem olusturmaktadir.
Ornegin; tanistigim insanlarm ¢ogundan hoslanirim gibi bir ifadeyi kisilerin ne kadar
onayladiklar1 ya da onaylamadiklarmin sorulmasidir (Atkinson vd., 1995:435). Bir
baska tanima gore ise envanterler, bireylerin kendini anlatma tekniklerinden birisidir.
Soru ve cevap seklinde yapilandirilmiglardir. Kisi kendisini, verilen sorularda
kendine uygun olan cevap sikkini segerek yansitir. Envanterler kisileri betimleme ve
gruplar1 karsilastirmaya imkan verir. Envanterler, kisilerin belirli 6zellik ve nitelik
durumlarini betimler ancak bunlarin altinda yatan nedenler hakkinda bilgi vermez,
sadece durumu saptamaya hizmet ederler (Ozgiiven, 2000:298).

Kisilik envanterleri, iki yaklasimdan biri ile hazirlanmaktadir. Birincisi
rasyonel yaklasimdir. Bu yaklasimda 6lciilmek istenen nitelik ile envanter maddeleri
arasindaki iligkinin saptanmasinda akil ve mantik Olgiileri kullanilir. Kendi i¢inde,
mantiksal igerikli yaklasim ve teoriye dayali yaklasim olarak tasnif edilebilir. ikinci
yaklagim tlrii ise ampirik yaklasimdir. Bu yaklasimda olciilecek nitelikler icin
deneysel ve istatiksel yontemlerin biri ya da her ikisi birlikte kullanilir. Bu dis
Olciitler kendi i¢inde Olgiit gruplar yontemi ve faktdr analiz yontemi olarak
siniflandirilabilir (Ozgiiven, 2000:299).

Yerli ve yabanc literatiirde en ¢ok kullanilan kisilik envanterleri Cattell’in
16PF Kisilik Envanteri, Bes Faktor Kisilik Modeli Envanteri, Minnesota Cok Yonlii
Kisilik Envanteri, Mesleki Kisilik Envanteri, Myers Briggs Kisilik Envanteri,
Hacettepe Kisilik Envanteri, Hogan Kisilik Envanteridir. Bunlarin yaninda
Kaliforniya Psikolojik Envanteri, Akademik Benlik Tasarimi Envanteri, Atilganlik
Envanteri, Beck Depresyon Envanteri, Catisma Egilimi Envanteri, Cok Yonli
Depresyon Envanteri, Edwards Kisisel Tercih Envanteri, Guilfbrd-Zimmerman
Miza¢ Envanteri, Kendini Degerlendirme Envanteri, Rosenberg Benlik Saygisi
Envanteri, Saldirganlik Envanteri diger kisilik envanterleri olarak sayilabilir (Isir,
2006:58-59). Asagida, literatiirde ve uygulamada en ¢ok kullanilan yedi kisilik

envanterinin ayrintili agiklamalarma yer verilmistir.

2.20.1. Cattell’in 16PF Kisilik Envanteri
Cattell, kisiligin insanin belirli bir ortamda ne yapacagini belirleyen faktorler
biitlinli oldugunu séylemistir. Psikolojik arastirmalarm amacmin, degisik insanlarin

her c¢esit sosyal ve genel ortamda neler yapacagini tahmin eden yasalarin
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bulunmasina yonelik olmalar1 gerektigini belirtmistir (Yanbasti, 1990:239). Cattell,
insan davraniglari1  etkileyen Ozelliklerin deneysel olarak belirlenmesini
savunmustur. Cattell'a gore kisilik 6zelliklerini belirleyen bilgi kaynaklarindan birisi
dildir. Binlerce y1l boyunca degiserek gelisen kelimelerden olusan dil, var olan her
davranisin niteligini tanimlar (Carver ve Scheier, 1996:64).

1936 yilinda Allport ve Odbert tarafindan Webster’s New International
Dictionary incelenmis ve bir kisinin davranisini digerlerinden ayirdig: iddia edilen
bir terimler listesi olusturulmustur. Arastirmacilar, bu listeden genel davranislari
eledikten sonra kisiligi tanimlamak i¢in kullanilan yaklasik 18.000 kelimelik bir liste
ortaya c¢ikarmisglardir (Dunsmore, 2005:2). Cattell, otuz yil boyunca anketlerden,
kisilik testlerinden ve gercek hayat durumlarindaki davranis gézlemlerinden veri
toplayarak (Atkinson vd, 1995:532-533) elde edilen bu listeye faktdr analizi
uygulamig ve 16 temel kisilik o6zelliginden (sicakkanlilik, sorun ¢ozme, strese
tolerans, baskinlik, canlilik, kurallara baglilik, sosyal giriskenlik, duyarlilik,
ihtiyathilik, soyuta odaklilik, ketumluk, kendini sorgulama, degisimlere agiklik,
kendine yeterlik, milkemmeliyetcilik ve gerginlik) olusan bir liste elde etmistir. Bu
yaklagim ayni zamanda Bes Faktor Kisilik Modeli’nin de temelini olusturmustur.
Cattell’in bu calismasi, diger arastirmacilar1 kisilik 6zelliklerinin boyutsal yapisini
incelemeye yoneltmistir (Deniz ve Ercis, 2008:303).

16PF Kisilik Envanteri, faktor analizine dayali olarak gelistirilmis en yaygin
kullanimli bir kisilik testidir. Bu test, 17 yasindan baslayarak her yas ve 6grenim
diizeyindeki yetigkinlere uygulanabilir. Testte zaman smirlamasi yoktur; egitimli
kisiler testi 45-60 dakikada tamamlayabilirler (Kutanis ve El¢i, 2006:5-6). 16PF
Kisilik Envanteri, ¢oktan secmeli 185 sorudan olusmaktadir. Olgekte yer alan her
faktor, 10’1u bir yelpaze {izerinde diisiik ve yiiksek olmak tizere iki diizeyde (Bu iki
diizeyr “dustik, orta ve yiiksek” seklinde {iice c¢ikarmak ta miimkiindiir.)
degerlendirilmektedir. 16PF Kisilik Envanteri, 16 “temel kisilik 6zelligini” ve bes
“genel kisilik egilimini” 6lgmektedir (Cattell ve Mead, 2007:136). Bu 6lgekteki 16
kisilik 6zelliginin ilk onikisi, bireyin baskalar1 tarafindan degerlendirilmesi, son
dordii ise bireyin kendini degerlendirmesi sonucu elde edilmektedir (Zel, 2011:63-
70). Asagida 16PF Kisilik Envanterinin degerlendirme Tablo 2’de bir o6rnek

verilmistir.
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Tablo 2.2. Cattell’in 16 Kisilik Olgegi (Atkinson, 1987)

BI(\?;ut Kisilik Ozellikleri 1 Du;uk Sskor - Osrta Skgr - Yul;sek Sgkor o
1 Sicakkanlilik
2 Sorun ¢ozme
3 Strese tolerans
4 Baskinlik
5 Canlilik
6 Kurallara baglilik
7 Sosyal giriskenlik
8 Duyarlilik
9 Ihtiyatlilik
10 Soyuta odaklilik
11 Ketumluk
12 Kendini sorgulama
13 Degisime aciklik
14 Kendine yeterlilik
15 Miikkemmeliyetgilik
16 Gerginlik

16PF Kisilik Envanteri’nin genel olarak, personel se¢imi, yonetim gelistirme,
takim olusturma/gelistirme, kariyer damigmanligi/yonetimi ve egitim alanlarinda
kullanildig1 ve olaylarla bas etme tarzlarini, empatiyi, bireylerarast iliskileri,
otoriteye iligkin tutumlari, bilgi isleme siireclerini, sosyal normlara iliskin tutumlari,
mesleki tercihleri, liderlik yeteneklerini ve satis becerilerini/performansini 6lctiigii
goriilmektedir. Birgok arastirmada da, 16PF Kisilik Envanteri’nin, satis ve pazarlama
personelinde, yoOneticilerde (arastirma/gelistirme veya pazarlama miidiirleri gibi),
ogretmenlerde, miihendislerde, doktorlarda, itfaiyecilerde, gazete isgdrenlerinde,
ucus personelinde, giivenlik personeli gibi farkl isgérenler iizerinde kullanildigi ve
bu isgdrenlerin performansini belirleme giiciine sahip oldugu goriilmiistiir (Van

Graan, 2003:1-8).

2.20.2. Bes Faktor Kisilik Modeli Envanteri

Norman'n  yaptig1 arastrmalar 1s18inda  “disadoniikliik, gecimlilik,
sorumluluk, duygusal denge, kiiltiir” olmak iizere bes kisilik faktorii saptanmistir. Bu
faktorler, genis kapsamli olmalarindan dolay1 “Biiyiik Besli” olarak anilmiglardir. Bu
bes faktor, kisilik farkliliklarini bes boyuta indirgemekten ziyade, kisiligi kapsamli
soyutlamalar seklinde ele alip, her bir boyutu ¢ok sayidaki 6zellesmis niteliklerle
Ozetlemistir. Norman, 75 sematik smiflandrma yapmistir. Goldberg bu listeyi
kullanarak, 1.710 sifattan olusan bir kisilik 6lcegi hazirlamis ve bes faktorlii bir
siniflandirma elde etmistir (Sengiil, 2008:34).
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Costa ve McCrae ise kisilik kavramina boyutsal yaklasim getiren giliniimiiz
kuramcilar1 olup, 1978’de gelistirdikleri model ile ilk ©nce disa doniikliik
(extraversion), duygusal denge (neuroticism), ve deneyime agiklik (openness to
experience) kavramlarini kapsarken, daha sonra bu kavramlara yumusak baghlik
(agreeableness) ve sorumluluk (conscientiousness) kavramlarini da ekleyerek bes
faktor kisilik kuramii bugilinkii haliyle gelistirmis ve bu bes faktorii 6lgmek
amaciyla NEO-Kisilik envanterini gelistirmislerdir. NEO kisilik anketi (NEO-PI-R),
her bes faktor icin 48 soru olmak iizere toplam 240 sorudan olusmaktadir (Saymn ve
Aslan, 2005:280; Sengiil, 2008:34). Testte zaman smirlamast olmayip egitimli kisiler
testi 45-60 dakikada tamamlayabilirler.

Bes Faktor Kisilik Modelinin temeli, insanlarin gosterdikleri bireysel
farkliliklarin diinyadaki biitiin dillerde kodlanacagi ve giinliik dile sozciikler halinde
yanstyacagl, bu sozciiklerden hareketle kisilik yapisin1 kapsayacak bir siniflama
olusturulabilecegi hipotezine dayanmaktadir. Bu alandaki ¢alismalar yetmis yillik bir
gecmise sahiptir ve son yillarda farkli dillerde yapilan ¢alismalarla desteklenmistir
(Somer vb, 2004:22). Arastirmalar, Bes Faktor Kisilik Modeli ile is yasaminda
glidiilenme, 15 doyumu, kariyer doyumu, isten kagma, isten ayrilma, miisteri
iliskileri, takim ¢alismasi, orgiitsel baglilik, isgdrenler arasi iliskiler (¢atisma egilimi
ya da stres diizeyi gibi), performans (satis performansi gibi), yaraticilik, stresle bas
etme gibi bir¢ok davranis boyutunu 6lgme konusunda olumlu sonuglar elde edildigini
gostermektedir. (Solmus, 2007:2). Modeldeki boyutlar1 asagidaki tabloda oldugu gibi

tek tek irdelemek mumkiindir.

Tablo 2.3. Kisilik Boyutlarinin Nitelendiricileri (Hammond, 2001:27)

Boyut Nitelendiriciler
Disadoniikliik, sosyallik, hirs, kendini belli etme, sosyal uyum, aktiflik,
1. Boyut | > .. oo
gii¢, kisiler arasi iligki
2 Bovut Yumusak baslilik, hosa gitme, sosyallik, paranoid kisilik, uysallik, sevgi,
- POy uzlagma
3. Bovut Vicdan, siiper ego, ice doniik diistinme, calisma istegi, basarma arzusu,
- POYU | kendini kontrol altinda tutabilme
Duygusal denge, norotizm, duygusal kontrol, negatif duygusallik,
4. Boyut ; o . ..
etkileme yetenegi, endise, kendini uyarlama
5. Boyut | Gelisime agik olma, kiiltiir, bagimsizlik, zeka, idrak

Bes Faktor Modeli’ndeki boyutlarm temel nitelendiricileri yukaridaki
cizelgede goriildiigii gibi smiflandirilmistir. Ornegin disaddniikliik boyutu; sosyallik,
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sosyal uyum, aktiflik, kisilerarasi iligki gibi keskin olmayan nitelendiricileri igerdigi
gibi, hirs, kendini belli etme, gii¢ gibi sert nitelendiricileri de icermektedir. Her

boyutun yiiksek ve diisiik dereceleri asagidaki tabloda detaylandirilmistir.

Tablo 2.4. Bes Faktor Modelinin Belirleyici Boyutlar1 (Hammond, 2001:27)

Boyutlar Derece | Belirleyiciler

Konugkan, acik, maceraci, sosyal, dogru sozlii, enerjik,
optimist, sakin, neseli

Sessiz, agzi1 siki, tedbirli, 1limli, kibar, duygusal, olgun,
miinzevi, siradan, durgun, bagimsiz

Yiiksek Iyi huﬂu, kiskang olmaygn, 111r.n1.1, .duygusal, yardim sever,
Yumusak giivenilir, uyumlu, nazik, digerlerini dikkate alan, sempatik
Baslilik Sinirli, kiskang, dik basli, negatif diisiinen, kendini hissettiren,

Yiksek

Disadoniikliik
Disiik

Diisiik konuskan, diizenli, ego merkezli, rekabetgi, kritik diigiinen
. Titiz, diizenli, sorumluluk sahibi, diiriist, vicdanli, sebatkar,
Yiiksek | ... 7. - . o .
bilingli, siradan, diisiinceli, amag sahibi, dakik
Sorumluluk : Pe— —
- Dikkatsiz, glivenilmez, sebatsiz, igleri yarim birakan, vefasiz,
Disiik . .
hayalci, hedonist
Yiiksek Endiseli, gergin, sinirli, telagh, adapte olmayan, bagimli,

Duygusal dengesiz
Denge - Sarsilmaz, kendi kendine yeten, sakin, uysal, giivenilir, dengeli,
Disiik
rahat adapte olamayan
Yiiksek Genis zevkler, bagimsiz diisiince yapisina sahip, hayal giicii
Deneyime kuvvetli, entelektiiel, sosyal, duygusal, diisiinceli
Aciklik - Sanatsal duygudan uzak, diisiincesiz, dar diislince yapisina
Disiik . D - .
sahip, sikilgan, az sayida ilgi odagi, sosyallikten uzak

Disadoniikliik: Bes Faktor Kisilik Modelinin ilk faktorii olan disadoniiklitk
faktoriinde, degerlendirme sonucu yiiksek puan alan bireyler genel olarak sicak kanli,
insanlarla bir arada bulunmay1 seven, sosyal, girisken, hareketli olma gibi baz1 kisilik
ozelliklerine sahiptirler. Bu kisiler ¢evrelerinde bol uyaricilar bulunmasindan zevk
almakta ve genellikle neseli, iyimser bir duygusal durum gostermeye yatkin
olmaktadirlar. Ancak tiim bu sosyal Ozelliklere ragmen, yiiksek disadoniikliik,
insanlar arasi iligkinin kalitesini garanti eden bir 6zellik degildir. Disaddniikliik,
insanlarin etrafinda bulunan insanlarin sayisiyla ve bireyin kalabalik bir grupta
gecirdigi duygusal durumu ve iliski kalitesi ile ilgilidir. Kalabalik ortamda rahat olan
ve zevk aldigini hisseden, eglenen bireyin disadoniikliik derecesi yiiksektir.

Disadoniikliik derecesi diisiik olan bireyler, etrafindaki iliski icerisinde
bulundugu insan sayis1 az olan ve bdyle bir durumdan fazla zevk almayan, daha
farkli bir ifade ile kendisini rahatsiz hisseden bireylerdir. Disadoniik insanlarin
ozellikleri asagidaki tabloda gosterildigi gibi ifade edilmektedir (Howard ve Howard,
1998:2).
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Tablo 2.5. Disadéniikliik Kisilik Ozelliklerinin Belirleyicileri (Howard ve Howard,

1998:2).
Disadoniikliik Kriterleri | ice Kapanik (-) Disadoniik (+)
Sicak kanli [liskilerde resmi Arkadasca, ektin
Insan canlist Nadir iliski kuran Siklikla iligki arar
Iddiacilik Geri planda kalan Liderlik yapan, 6ne ¢ikan
Aktiflik Pasif Enerjik
Heyecan arama Heyecan ihtiyac diistik Heyecan ihtiyac yiiksek
Pozitif duygu Az neseli Neseli, optimist

Disadoniikliik derecesi yiliksek insanlar ve digadoniikliik derecesi diisiik olan

insanlar  kavramlarinin ~ birbirlerinin  tam zitt1  oldugu  disliniilmemelidir.
Disadoniikliik derecesi az olan insanlar Ozelliklerini disa vurmayan ya da
gostermekten kagman bireylerdir. Disadoniikliik sirasiyla sosyal baskinlik ya da
istiinliik, pozitif duygusal hisler, sosyallik, basarma arzusu, hirs ve aktiflik gibi
ozelliklerle tanimlanir. Bu 6zelliklerin bir araya gelmesi ile genel bir davranis bigimi
olan disadoniik kisilik 6zelligi ortaya ¢ikmaktadir (Depue ve Collins, 1999:491).
Yumusak Bashhk: Yumusak bashlik faktorii, Bes Faktor Modeli igerisinde
yer alan ikinci kisilik 6zelligidir. Yumusak basghlik faktorii dogru sozliliik, algak
goniilliiliik, 1liml1 olma, insanlarda giiven uyandirma ve 6zveri gibi 6zelliklerle ifade
edilir. Yumusak baslilik bagkalarinin degerlerini ya da kurallarini kabul etme bunlara
uyma derecesidir. Yiksek yumusak bashlik derecesine sahip olan bireyler insanlara
cok fazla gliven duyabilirler, fakat diisiik puana sahip insanlar i¢in 6nemli olan
iclerinden gelen sesi dinlemektir. Yiiksek yumusak baslilik derecesine sahip insanlar
baskalarmnin sdylediklerine ve istediklerine kolayca boyun egebilirler, Ornek olarak
birey evli ise esi, ya da din adamlari, patronu, pop yildizlar1 gibi referans kisilerin

sOylediklerini kolayca kabul ederler (Howard ve Howard, 1998:6).

Tablo 2.6. Yumusak Bashlik Kisilik Ozelliklerinin Belirleyicileri Howard ve
Howard, 1998:6)

Y““I‘;‘fit‘rﬁﬁm‘k Asilik () Adapte Olan (+)
Giiven Kuskulu Herkesi diiriist ve iyi niyetli géren
Acik sozliilitk Ihtiyath Acik yiirekli

Ozveri Goniilsiiz Herkese yardima hazir

Sikayet¢i Agresif, rekabetci Catigsma karsisinda teslim olan
Algak gonillii gK;;crilini herkesten iistiin Aciz

Hassas, diisiinceli Akiler Hassas, cabuk yon degistiren
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Costa ve McCrea yumusak baglilig1 6 degisik kritere gore degerlendirmistir.
Bu kriterler giliven, acik soOzlilik, 0Ozveri, sikayetci, algcak goniilliliik,
hassas/diisiinceli olmaktir. Insanlarn bu durumlar karsisinda gosterdikleri tepkiye
gore, yumusak baslilik derecesinin yiiksek ya da diisiik olduguna karar verilir
(Madran ve Akdogan, 2010:371).

Sorumluluk: Ozdisiplin kavrami olarak da ifade edilen bu 6zellik, basar
yonelimlilik ve i¢ disiplinle ilgilidir. Sorumlulugu ytiksek kisiler; sorumluluk sahibi,
disiplinli, dikkatli, basarma duygusu yiiksek, diizenli ve kararli kimselerdir (McCrae
ve Costa, 1995:28-50). Sorumluluk diizeyi disiik kisiler ise kolaylikla dikkati
dagilan, diizensiz ve tembel bireyler olarak degerlendirilmektedir (Robbins ve Judge,
2007: 110). Costa, McCrae ve Dye, bu faktoriin hem ilerletici hem de kitleyici
yonlerinin olduguna isaret etmekte ve Onceleri bu faktorii tanimlamak i¢in yon
kavrammi distindiiklerini belirtmektedirler. Faktoriin ilerletici yonii, basar1 ihtiyaci
ve calisma kararliliginda goriiliirken, kitleyici yonii ahlaki titizlik ve tedbirlilik

ozelliklerinde ortaya ¢ikmaktadir (Somer vd, 2004:24).

Tablo 2.7. Sorumluluk Kisilik Ozelliklerinin Belirleyicileri (Howard ve Howard,
1998:6)

Sorumluluk Kriterleri | Rahathk (-) Odaklanma (+)
Rekabet Daima hazirliksiz hissetme | Etkili ve yetenekli hisseder
Diizen Organize olamama Diizenli ve iyi organize olma
Saygi Rastgele davranma Vicdan1t dogrultusunda hareket

etme

- C Basariya ulagmak i¢in ¢aba

Basarma c¢abasi Diisiik basarma istegi

harcama
Oz disiplin Erteleme, siiriincemede Gorevi tamamlamaya odaklanma

birakma

Miizakere Aceleci Harekete gegmeden diisiinme

Duygusal Denge: faktorii kisinin i¢ dengesini koruyabilmesi anlamina
gelmektedir. Sakin, rahat, endisesiz, tutarli olmay1 hedeflemekte ve kisilerin bu
hedeflere ne kadar sahip olduklarmi gostermektedir. Kisinin i¢ dengesini
saglayabildigi oranda hayattan ve diger her seyden tatmin olabilecegini, zevk
alabilecegini dile getirmektedir. Insanlar1 nelerin mutlu ettigini konu alan bir¢ok
arastirma yapilmistir.

Bu arastrmalar sonucunda demografik ve ekonomik yapmin disinda,

insanlarin kisiliklerinin insanlarin mutluluklar1 ile direk baglantili oldugu ortaya
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cikmistir (Hayes ve Joseph, 2003:723). Costa ve McCrea ¢aligmalarinda, insanlarin
mutluluklar1 disa doniikliik ve duygusal denge faktori ile iliskili bulunmustur

(Kwapil vd, 2002:432).

Tablo 2.8. Duygusal Denge Kisilik Ozelliklerinin Belirleyicileri (Kwapil vd,

2002:432).

Duygusal Denge
Esnek (+) Reaktif (-)

Kriterleri
Endiseli Soguk kanlt Cabuk endiselenen
Sinirli Yavas sinirlenen Hizl1 sinirlenen
Cesareti kiran Nadiren cesareti kirilan Kolayca cesareti kirilan
Ozbiling Suurlu Suursuz
Diisiinmeden hareket eden | Fikri degistirilmesi zor Kolayca akli gelinen
Kirilgan Stresle miicadele edebilen Stresle basa ¢ikamayan

Deneyime Acikhk: faktorii, arastirmacilar arasinda iizerinde en az fikir
birligine varilan faktordiir. Norman, bu faktorii kiiltiir olarak adlandirirken, Hogan ve
Goldberg zeka olarak adlandirmistir. Costa vd. ise bu faktorii gelisime agiklik olarak
adlandirmistir (Tomrukcu, 2008:33). Bu 6zellikleri tagiyanlar genelde sanatsal, hayal
giicii kuvvetli, algilamas1 gii¢lii ve yaratici egilimleri yiiksek olarak tanimlanirlar.
Ayrica deneyime agiklik, orijinal deneyimler, fikirler, insanlar ve aktivitelere ilgi
duyan bir faktérdiir (King vd, 2005:592; Chapma vd, 2009:579). Deneyime aciklik
faktorii diisiik olan kisiler, daha gelenekseldir ve yeni bir seydense bilineni tercih

ederler (Aktas, 2006:10).

Tablo 2.9. Gelisime Aciklik Kisilik Ozelliklerinin Belirleyicileri (Aktas, 2006:10)

Deneyime Ac¢ikhk .

Kriterleri Muhafazakarlar (-) Deneyime Acik (+)

Fanteziler Ana odakl Hayalperest

Estetik Sanatla ilgisiz Giizellige ve sanata diiskiin
Duygulara onem | ... <

Duygular vermez Tiim duygulara deger veren

Hareket Algiimigin dismna Alisilmamis1 deneyen
cikmaz

Fikirler Dar entelektiicl odakli | Genis entellektiielite

Degerler Dogmatik Yeni degerlere agik
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Gegmisten giinlimiize kadar kisilik 6zelliklerini aciklayan pek cok kuram
gelistirilmistir. Ancak son 20 yilda kisiligin temel olarak bes faktorden olustugu
goriisii hakim olmaya baglamis ve bircok arastirmaci tarafindan fikir birligine
vartlmistir. Kisilik 6zelliklerinin bes faktor smiflandirilmasi psikoloji, sosyoloji,

pedagoji ve yonetim alaninda yaygin olarak kullanilmaktadir (Demir, 2012:41).

2.20.3. Minnesota Cok Yonlii Kisilik Envanteri (MMPI)

Minnesota Cok Yonli Kisilik Envanteri (MMPI — Minnesota Multiphasic
Personality Inventory) ilk olarak 1943 yilinda Amerikan Psikoloji Birligi tarafindan
yayimlanmistir. Testin yazarlar1 Starke Hathaway ve Jovian McKinley, MMPI’1n
rutin tanisal (psikiyatri kliniklerinde yatan hastalarin yasanti ve nitelikleri)
degerlendirmek i¢in yararli olacagini timit etmislerdir. 1930’lu yillarm sonu ve
1940’larin basinda klinik psikologlarin ve psikiyatristlerin baslica amaclar1 vakalara
dogru ve isabetli tanisal etiketler koymakti. Giinliik uygulamalarda, her hasta
bireysel goriismeye alinmakta ve c¢esitli psikolojik testlerle degerlendirilmekteydi.
Iste bu nedenle gruplara uygulanabilen bir kagit-kalem kisilik envanterinin tanisal
degerlendirme icin ¢ok yararh olacagi diistiniilmiistiir. MMPI, kisinin kendi kendine
yanitladigi 566 maddeden olusan, kisiligi degerlendirme aracidir. Testi alan kisi, her
bir maddenin kendisine uygun olup olmadigini diisiinerek, “dogru”, “yanlis” ya da
“bilmiyorum” yanitlarindan birini seger. Uyaran belirsiz olmadig1 ve kisinin teste
verebilecegi cevaplar smirlandirildigr icin MMPI testi kisiligi objektif olarak
degerlendirir. Bireysel ya da grup olarak uygulanabilir (McKinley ve Hathaway,
1967:36).

MMPI, normal deneklerin cevaplarmin “6lgiit-grup” olarak, cesitli tanisal
kategorilere gore smiflandirilan normalden sapmis bireylerin, normal bireylerin
cevaplart ile karsilastirilmasi yoluyla gelistirilmistir. Testin maddelerine, normal
bireyleri bir kategorideki anormal bireylerden iyi bir bicimde ayirmasma bagl
olarak, farkli degerler verilmistir. Bu yolla sekiz farkli 6l¢cek olusturulmustur. Ayrica,
erkek ve kadmlarin ilgilerini birbirinden ayiran maddeleri puanlayarak, bir erkeklik-
disilik 6lcegi de olusturulmustur. Son olarak sosyal yonden ice doniik bireyleri,
disadoniik bireylerden ayiran maddeleri kullanarak onuncu bir 6l¢ek elde edilmistir.
(Ozgiiven, 2000:306). Olusturulan bu on dlgegin adlar1 ve dlgiitlerin 6zellikleri sdyle
stralanabilir (Zel, 2011:59):
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Hipokondri: Bu alt test hipokondriak bireylerin kisilik 06zelliklerini
degerlendirmek amaciyla gelistirilmistir. Hipokondri tani grubuna giren
hastalar bedensel islevlerine asir1 ilgi gostermektedirler. Bir kimsenin kendi
saghigina dair agr1 ve sizilar, nefes alma, hazim, uyku, gorme ve igitmeyle
ilgili kiiciik belirtilerin kotiimser bicimde yorumlanmasi ve abartilmasini
yansitir.

Depresyon: Bu alt test depresyon belirtilerinin derecesini 6l¢gmeyi amaglar.
Depresyonda olan kisilerin ana belirtileri, yasama kars1 kotiimserlik,
gelecekten Umitsizlik, kendini degersiz, ise yaramaz hissetmek, sucluluk
duygulari, hareketlerde ve diisiincede yavaslama ve ¢esitli bedensel
yakinmalardir. Siklikla 6liim ve intiharla ilgili diisiincelerin yogunlugu da
dikkati cekmektedir.

Histeri: Nevrotik bozukluklardan konversiyon histerisine tam1 koymada
yardimc1 olma amaciyla gelistirilen bir alt testtir. Bu hastalar zor ¢atigmalari
cozmede ya da bazi sorumluluklardan ka¢gmada fiziksel belirtileri
kullanmaktadirlar. Bir bedensel nedene dayanmayan bas agrisi, felg, titreme,
sagirlik ve bunun gibi ¢esitli islev bozukluklarini kapsar.

Psikopatik sapma: Psikopatik kisilik bozuklugu gosteren bireylerin kisilik
Ozelliklerini Olgmeyi amaglamaktadir. Bu kisilerin engellenmeye karsi
tolerans eksiklikleri diisiiktiir. Cok saldirgan ve sorumsuz olabilirler.
Erkeklik-disilik: Cinsel nitelikteki sapmalar1 degerlendirmek amaciyla
gelistirilmistir. Cesitli mesleklere karsi ilgi, bos zaman faaliyetleri, sosyal
aktiviteler, korkular, bireysel duyarliliklarla ilgili maddeleri vardir.
Paranoya: Kisinin ac¢ik paranoid belirtilerini yansitir. Kendi inang
sistemlerine gore durumlar1 yanlis anlama ve yorumlama egilimi gosterirler.
Ornegin diger kisilerin giidiileri hakkinda asir1 siiphecilik.

Psikasteni: Bu kisilerde anormal korkular, karar vermede ve dikkat
toplamada giicliik, su¢luluk duygulari, bunalt1 siklikla rastlanan 6zelliklerdir.
Asir1 ahlaki standartlar, kendi kendini elestiri de bu tiir kisilerde siklikla
goriiliir.

Sizofreni: Garip diislinceler, sosyal yabancilagsma, algi bozukluklari, kotii aile
iligkileri, cinsel sorunlar, dikkati toplamadaki giigliikkleri ortaya ¢ikarmayi

amaclar.
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e Hipomani: Hareket ve diisiinme hizlanmasi, biiyiikliik fikirleri, aile iligkileri,
cinsel sorunlar, bedenle ilgili sorunlar1 ortaya ¢ikarmay1 amaglar.

e Sosyal ice doniikliik: Kisiler aras1 etkilesimde bireyin duydugu rahatsizlik,
kendini yerme duygusu, baskalarina giivensizlik, duyarsizlik gibi alanlari

kapsar.

2.20.4. Mesleki Kisilik Envanteri (OPQ32)

Mesleki Kisilik Envanteri, 1977 yilinda Peter Saville ve Roger Holdsworth
isimli iki Ingiliz akademisyen tarafindan Ingiltere’de gelistirilmistir. Mesleki Kisilik
Envanteri 1984’den bu yana uluslararasi arenada yaptig1 profesyonel ¢caligmalar ile
halen tiim diinyada etkin bir bicimde kullanilmaktadir. Mesleki Kisilik Envanteri, is
ortaminda bireyin diger bireyler arasindaki 6zelliklerini yansitan temel kisilik
envanterlerinden biridir (Zel, 2011:63-70).

Mesleki Kisilik Envanteri, Saville ve Holdsworth adlhi iki arastimaci
tarafindan gelistirilmistir.Ise alim siirecinde ve is ortaminda bireylerin diger kisilere
gore Ozelliklerini yansitan temel kisilik envanterlerinden biridir. Envanterin birden
fazla tiirli bulunmaktadir.

Mesleki kisilik envanteri(OPQ-32), ii¢ alanda bulgu elde etmek {izere
hazirlanmistir. Bu alanlar; insan iliskileri, diisiince tarzi ile duygu ve ruh halidir.
Envanter sonuglar1 ortalama olarak 1-1,5 yillik bir siire i¢in gegerli olup yenilenmesi
gerekmektedir.

Mesleki Kisilik Envanteri, SHL Group tarafindan gelistirilmistir ve yaklagik
30 yillik bir gecmise sahiptir. Envanterin, 4.2, 5.2 ve 3.2 olmak iizere ii¢ ayr1 formu
bulunmaktadir. Ornegin OPQ32i, 8 boyuttan (Baskin, Sosyal, Empati, Analiz,
Yaraticilik ve Degisiklik, Yapi, Endise, Kontrol ve Enerji) meydana gelmektedir. Bu
8 boyut da toplam 32 alt boyuta/davranis boyutuna ayrilmaktadir. Envanter 104
sorudan olusmaktadir (Solmus, 2007:3).
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II1. BOLUM
MATERYAL VE YONTEM

Bu boliimde oncelikle aragtirmani amaci, 6nemi, arastirmanin hipotezleri,
arastirmanin orneklemi veri toplama yontemi agiklanmistir. Daha sonra degiskenlere
ait operasyonel tanimlar, Ol¢eklerin hazirlanisina ve elde edilen verilerin analiz

stirecine deginilmistir.

3.1.ARASTIRMANIN AMACI

Aragtirmanin amaci; Orgiitlerde yer alan yoneticilerin mesleki kisilik
ozellikleri ile Orgiit basaris1 arasindaki iliskiyi ortaya koymak ve ydneticinin kisilik
ozelliklerinin Orgiit basarisina olan etkisini incelemektir. Bilindigi gibi ydnetim
anlayisi, zaman igerisinde geg¢irdigi evrim sonucu bugilinkii anlamina kavusmustur.
Bilgi; her tiirlii 6rgiit ve faaliyet i¢in anahtar duruma gelmis, bilgi temelli isgiicii ise
degisimin ana unsurunu olusturmustur. Bilgi ve teknolojideki degisim, isgoren
niteliklerini ve yonetim davranisini etkileyerek, kisilik yapis1 ve bireysel 6zelliklerin
daha fazla onemsendigi bir yapiya kavusmustur. YoOneticiler, gorevleri bakimindan
cesitli kademelere ayrilmistir. Arastrma konusu itibariyle bu ayrim, klasik
organizasyon anlayisinda oldugu gibi lst, orta ve alt kademe olarak {i¢ grup altinda
ele alinmaktadir. Arastirmada kullanilan yonetici kavramindan {ist ve orta kademe
yoneticiler anlasilmalidir. Bu arastirma; yonetici kisilik 6zellikleri ile orgiit basarisi
arasindaki iliskiyi tespit etme, yapilacak diger arastirmalara katki saglamak ve

desteklemek amaci tagimaktadir.

3.2.ARASTIRMANIN ONEMI

Orgiitler, her zamankinden daha ¢ok belirsizligin hakim oldugu, zaman ve
mesafe Olgiitlerinin degistigi, bilgi ve is ortaminin genisledigi bir diinyada; rekabet
etmeye c¢alismaktadirlar. Bu rekabet ortaminda Orgiitii basartya ulastiracak
hususlardan birisi de nitelikli yoneticilere sahip olmaktir. Yonetici, Orgiitiin
faaliyetlerini yonetendir ve bu yonetim faaliyetinde onun davranislarma etki eden
hususlardan birisi de onun Kkisilik yapisidir. Dolayisiyla, yoneticinin kisilik
ozelliklerinin Orgiitiin basarisi tizerindeki etkilerinin dikkate alinmasi gerekmektedir.
Isi ile uyumlu kisilik yapisindaki yoneticinin, isinde daha basarili olacag: yoniinde

yaklagimlar bulunmaktadir. Yonetici kisilik yapisinin 6nemli oldugunun kavranmasi,
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ozelliklerinin ortaya konmasi ve Orgiitler tarafindan bir referans araci olarak kabul
edilmesi, Orgiitiin basarisina katki saglayacaktir. Yoneticilerin basarilari, temel insan
ozelliklerini bilmeleri ile miimkiindiir. Y6netim alaninda gorev alan ya da arastirma
yapanlar, orgiitlerde diger etkenlerin yani sira; sadece daha iyi yonetimle, verimliligi
%50 arttirma imkdnmin olduguna inanmaktadirlar. Orgiit basarismin temel bir
bileseni, anahtar1 durumundaki yoneticilik ile ilgili olan bu arastirma ve arastirma
konusu bu yonii ile 6nemlidir.

Tiri ve kademesi ne olursa olsun, bir okulun basarisinda en biiylik pay okul
miidiiriiniindiir (Austin ve Holowenzak, 1985; Arnn ve Mangieri, 1988; Levine ve
Lezotte, 1990; Balci, 2001; Bulug, 2009). Okul miidiirii, 6gretmen ve 6grencilerin
okula baglanmasini saglayarak okul kiltiiriiniin olusumunda 6nemli rol oynar
(Busher ve Barker, 2003). Okul miidiirlerinin bu gorevleri basarili bir sekilde yerine
getirebilmeleri i¢in 68retmen ve diger personelin rol ve beklentilerini gz Oniinde
bulundurmalar1 gerekmektedir (Taymaz, 1986:123-135; English ve Hill, 1990). Bu
sayede okulda saglikli iletisimler kurulacak, okul kiiltiirii sekillenecektir (Peterson ve
Deal, 1998:28-30; Sahin ve Firat, 2010:71-83).

21. yiizy1l okul miidiirlerinin egitim ve Ogretim niteligine sahip, mesleki
gelisimini siirdiiren, kendini siirekli giincelleyen, teknolojiyi takip eden, okulun her
acidan gelisimi i¢in ¢aba gosteren, toplumla, ¢evreyle ve calisanlariyla 1yi iliskiler
kuran ve sorumluluk sahibi birer lider olmalar1 beklenmektedir. Ciinkii, basaril1 bir
okul ortammin olugmasinda gii¢lii bir liderin varligi1 hayati 6nem tasimaktadir
(Edmonds, 1979:15-27). Bu lider, olaganiistii giicli olan degil, her agidan baskalarini
etkileme giiciine sahip olan kisidir (Aytirk, 1999). Liderlikle 1ilgili yapilan
arastrmalar, etkili okullarin etkili o6gretim liderleri tarafindan yonetildigini
gostermektedir (Lipham, 1981; Griffin, 1993; Balci, 2001; Giimiiseli, 2001:531-548).
Ogretim lideri, 6grenci basarismi merkeze alan, okulun misyonunu tanimlayan,
egitim programi ve Ogretimi yoneten, olumlu bir okul iklimi gelistiren liderdir
(Hallinger& Murphy, 1986; Glimiiseli, 1996). Dolayisiyla, etkili bir liderlik, okulda
egitim kalitesinin ve etkililiginin artmasina katkida bulunur (Cemaloglu, 2002:153-
154). Nitekim, Bird ve Little (1985) ve English ve Hill (1990) yaptiklari
calismalarinda okul miidiirlerinin en 6nemli gorevlerinin 6gretim liderligi yapmak
oldugunu belirtmiglerdir (Bird ve Little, 1985; English ve Hill, 1990). Ayrica, okul
midiiriiniin etkili bir 6gretim lideri olmasinda, egitim ve 6gretim konularinda

yeterince bilgi sahibi olmasi da olduk¢a Onemlidir. Yapilan bazi arastirmalar
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neticesinde, okul miidiirlerinin 6gretim liderligi kapsaminda yiiriitiilen etkinliklere
daha fazla zaman ayirma egiliminde olduklar1 (Griffin, 1993) ve 6gretmenlerin ise
miidiirlerinin bir 6gretim lideri olmasini1 bekledikleri ortaya konmustur (Little&Bird,

1987:119-138).

3.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI ve ORNEKLEMI

Bu arastirma, 2012-2013 egitim Ogretim yilinda Gaziantep merkez
ilcelerinde faaliyet gosteren ortaokul ve lise diizeyindeki okullarda yapilmstir.
Arastirma kapsaminda Gaziantep merkez ilgeleri tiim 6zel-devlet okullar1 ele alinmig
ve bir kisitlama yapilmamistir. Denek olarak okul miidiirleri ve miidiir yardimcilar1
hedef alinmastir.

Bu arastrmanmn kapsami konusu ile sinirli olup elde edilen verilerin
dogrulugu 6n kabul edilerek hipotezler analiz edilmistir.

Bu arastrmanin ana kiitlesini Gaziantep’teki ortaokul ve liseler
olusturmaktadir. 2013 yil1 verilerine gore Gaziantep merkez ilgelerinde ortaokul ve
lise diizeyinde toplam 227 okul bulunmaktadir. Bu durumda arastirmanin ana
kiitlesini 227 okul olusturmaktadir.

Ana kiitle sayis1 ¢ok oldugundan 6rneklem, farkli bolgelerden 40 tane okul
olarak belirlenmistir. Arastirmada her okuldaki miidiir ve miidiir yardimcilarina
anketin yapilmasi hedeflenmistir. Fakat bazi anketlerin degerlendirilmeye deger
goriilmemesinden 40 okulda toplam 117 kisi ile anket yapilmistir. Bu durumda
orneklem ana kiitleyi % 17,6 temsil etmektedir.

Anket, okullardaki miidiir ve miidiir yardimcilariyla yliz yiize goriisme

yoluyla yapildig1 i¢in geri doniisiim orani yiliksek olmustur.

3.4. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI ve TEORIK MODELI
Arastirmanin hipotezleri;
H1:Yoneticilerin kisilik 6zellikleri ile orgiit basaris1 arasinda iligki vardir.
H1a. Yoneticilerin insan iliskilerine iliskin kisilik 6zellikleri ile orgiit basaris1
arasinda iligki vardir.
H1b. Yoneticilerin diislince tarzima iliskin kisilik 6zellikleri ile 6rgiit basarisi
arasinda iligki vardir.
Hlc. Yoneticilerin duygu ve ruh haline iliskin kisilik 6zellikleri ile orgiit

basaris1 arasinda iliski vardir.
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H2. Okul tiiriine gore yoneticilerin kisilik 6zellikleri ve orgiit basaris1 farklilik

gostermektedir.

i MESLEKI KiSiLiK i

; OZELLIKLERI ;

i Insan iliskileri i

i e Baskin E

i . Sosyal' i .
! e Empati ! Z
: | S
: : z
i | Diisiince Tarz - p R
i . : =)
. |  Analiz i B
i e Yaraticilik ve Degisiklik E 5
| e Yapt i Re
' | Duygu ve Ruh Hali i

i | » Endise ve Kontrol I

i | o Enerji i Demografik

i : Degiskenler

Sekil 3.1.Arastirmanin Teorik Modeli

3.5. ARASTIRMADA VERI TOPLAMA YONTEMI

Uygulamaya ait veriler iki boliimde toplanmistir. Anketin birinci boliimiinde
iist ve orta kademe yoneticilere; "Mesleki Kisilik Envanteri (OccupationalPersonality
Inventory-OPQ32 Version), Saltiirk’iin “Isletme Y&netiminde Yoneticinin Kisilik
Ozellikleri ile Algilanan Yonetim Basaris1 Arasmdaki liski” calismasindan
esinlenerek alinmistir (Saltiirk, 2006).

Ikinci boliimde, 6rgiit basarismin degerlendirilmesi igin, Keskin ve digerleri
(Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2004) tarafindan
gelistirilen, orgiit performansi anketi kullanilmak suretiyle elde edilmistir.

OPQ-320 Envanteri ve ydnetim basaris1 anketleri, okul miidiir ve miidiir
yardimcilarina; yiiz yiize goriismeler yolu kullanilarak, agiklama yapilmasinin
ardindan teslim edilmistir. Ayn1 sekilde anketlerin uygulanmasina miiteakip on giin
icerisinde kendilerinden teslim alinmistir. Yoneticilere, anketi doldururken zaman
kisitlamasi ve isim yazma zorunlulugu getirilmemistir.

Mesleki kisilik envanteri-OPQ321 anketinin gegerliligi bugiine kadar yapilan



85

arastrmalar sonucunda, yoneticilerin kisilik boyutlar1 ile yonetim performanslari
arasinda % 30-50 arasinda gecerlilik katsayisi oldugu tespit edilmistir. Konuyla ilgili
arastirmalara ait detaylar Saville ve Nyfield'in ortak caligmalarinda yaymlanmistir
(Zel, 1999:46).

Anket 5’11 Likert 6lgegi seklinde; kesinlikle katiliyorum (5 puan), katiliyorum (4
puan), kararsizzim (3 puan)katilmiyorum (2 puan) ve kesinlikle katilmiyorum (1
puan) diizenlenmistir.

Arastirmanm ikinci degiskeni olan Orgiit basarisit Ol¢iimiine yonelik olarak
kullanilan 6l¢ek sekiz sorudan olusmakta olup Choi ve Lee’nin caligmasindan,
Keskin ve digerleri tarafindan adapte edilmis ve 5’11 Likert ol¢egi kullanilmistir
(Keskin, 2004). ifadeler; kesinlikle katiliyorum (5 puan), katiliyorum (4 puan),
kararsizim (3 puan), Katilmiyorum (2 puan)ve kesinlikle katilmiyorum (1 puan)

seklinde diizenlenmistir.

3.6. OPERASYONEL TANIMLAR

Arastirmada kullanilan her bir degiskenin belirleyici unsurlar1 bu kisimda
aciklanmistir. Degiskenler konunun teorik boyutlarini igeren c¢ok sorulu oOlgekler
kullanilarak 6l¢iilebilir hale getirilmistir.

Baskin Degiskeni: Insanlar1 cesitli tezler one siiriip ikna edebilen, organize
eden, denetleyebilen bagimsiz diisiinen bir kisilik 6zelligidir.

Sosyal Degiskeni: Bu degisken insanlar1 disa doniik, konusmay1 seven,
insancil, kendine giivenen olarak 6l¢en bir kisilik 6zelligidir.

Empati Degiskeni: Insanlari; algakgoniillii, gdsterisi sevmeyen, demokrat ve
insanlara yardimci olmay1 seven olarak 6l¢en bir kisilik 6zelligidir.

Analiz Degiskeni: Insanlar1 sayisal verilerle calisan, kararlar1 veri bilgilerine
dayandirarak veren sorgulayici bir yapiya sahip olan ve davranis¢i1 ozellikleriyle
Olgen bir kisilik 6zelligidir.

Yaraticihk ve Degisiklik Degiskeni: Insanlar1 klasik ve denenmis metotlar:
tercih eden, soyut diisiinen, yaratict olmaktan hoslanan, yeni fikirler ve ¢oziimler
ireten, gesitlilik arayan, degisiklikten hoslanan ve ortama ¢abuk uyum saglayan
olarak olcen bir kisilik 6zelligidir.

Yap1 Degiskeni: Insanlar1 ileriye yonelik diisiinen, gelecekle ilgili hedefler
koyan, detaya 6nem veren, isinin gereklerine uyan ve kurallara uyan olarak dlgen bir

kisilik ozelligidir.
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Endise ve Kontrol Degiskeni: Insanlar1 sakin ve sogukkanli, endiseli,
vurdumduymaz, iyimser, baskalarmma itimat eden ve duygularmi kontrol edebilen
olarak o6l¢cen kisilik 6zelligidir.

Enerji Degiskeni: Insanlar1 faal olmaktan hoslanan, rekabet¢i olan, basari
hirst olan kariyere 6nem veren ve kararli olup ¢abuk karar verebilen olarak 6lgcen

kisilik ozelligidir.

3.7. VERILERIN ANALIZi VE BULGULAR
Bu boliimde orneklem o6zelliliklerine ait faktor, giivenirlilik, korelasyon,
regresyon ve t testi analizlerine yer verilmistir. Asagida bunlar sirasiyla

aciklanmastir.

3.7.1. Orneklem Ozellikleri

Arastirmada kullanilan veriler, anket yontemi kullanilarak toplanmis ve
SPSS 17.0 istatistik paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Anketi
cevaplandiran 40 okulun 8’1 6zel okul ve 32’°si devlet okulu olup bu okullardaki 117
yoneticiden olusan 6rneklem kitlesinin orgiitsel ve demografik 6zellikleri asagidaki

tablolarda gosterilmistir.

Tablo 3.1. Ankete katilanlari gorev aldiklar1 okul tiirleri

Okul Tiirii Frekans | Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Ozel Okul 19 16,2 16,2
Devlet Okulu 98 83,8 100,0
Toplam 117 100,0

Tablo 3.1°de goriildiigli lizere ankete katilan yoneticilerin %16,2 si 6zel

okullarda, %83,8’1 devlet okullarinda gorev yapmaktadir.

Tablo 3.2. Ankete katilanlari okuldaki pozisyonlari

Pozisyon Frekans | Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Miidiir Yrd. 83 70,9 70,9
Miidiir 34 29,1 100,0

Toplam 117 100,0
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Tablo 3.2°de goriildiigii lizere ankete katilanlarm % 70,9’ u miidiir yardimcis1
olarak, %29,1’ 1 ise okul miidiirii olarak gdrev yapmaktadir. Bu durumda ankete

katilanlarm ¢ogunlugu orta kademe yoneticilerden olugmaktadir.

Tablo 3.3.Ankete katilanlarin egitim diizeyleri

Diploma Tiirii Frekans | Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Lisans 95 81,2 81,2
Y .Lisans 21 17,9 99,1
Doktora 1 0.9 100,0
Toplam 117 100,0

Tablo 3.3’de ankete katilan yoneticilerin %81,2si lisans diizeyinde, %17,9°u

yiiksek lisans diizeyinde %0,9’u ise doktora diizeyinde egitime sahip olduklari

goriilmektedir.

Tablo 3.4. Ankete katilanlarm cinsiyeti

Cinsiyet Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Bay 113 96,6 96,6
Bayan 4 3.4 100,0
Toplam 117 100,0

Tablo 3.4’de goriildiigii ilizere arastirma kapsamindaki yoneticilerin biiylik

cogunlugu (%96,6) erkeklerden olusmaktadir.

Tablo 3.5. Ankete katilanlarm yas1

Yas Arah@1 | Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
26-30 6 5,1 5,1
31-35 24 20,5 25,6
36-40 31 26,5 52,1
41-45 18 15,4 67,5
46-50 10 8,5 76,1
51-55 8 6,8 82,9
56-60 16 13,7 96,6
61-65 4 34 100,0
Toplam 117 100,0

Tablo 3.5’de goriildiigii iizere ankete katilanlarin yasini ortaya koymak i¢in 9

gruplu smiflama yapilmistir. Ankete katilanlarm %67,5’lik kismi 26-44 yas arasi,
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geriye kalan % 22,5’lik kismi ise 45 yas tistlidiir. Buna gore; yoneticilerin ¢ogunlugu

genclerden olusmaktadir.

Tablo 3.6. Ankete katilanlarin gorev aldiklar1 okuldaki gorev siireleri

Toplam siire Frekans Yiizde |Kiimiilatif Yiizde
0-1 y1l 2 1,7 1,7
2-4 yil 4 3.4 5,1
5-7yil 8 6,8 11,9
8-10 y1l 11 9,4 21,3

11 y1l ve tizeri 92 78,7 100,0
Toplam 117 100,0

Tablo 3.6’da gorildiigii lizere ankete katilan yoOneticilerin bulundugu
kurumdaki ¢aligma siireleri verilmistir. Buna gore yoneticilerin %78,7°s1 ¢aligtigi
okulda 10 yildan daha fazla siireden beri calismaktadir. Bu durum ankete katilan

yoneticilerin okul basari/basarisizligimi etkisini analiz etme agisindan 6nemlidir..

Tablo 3.7. Ankete katilanlarin e§itim alanindaki toplam ¢aligma siireleri

Toplam siire Frekans Yiizde |Kiimiilatif Yiizde
1-5 yil 9 7,7 7,7
6-10 y1l 24 20,5 28,2
11-15 y1l 29 24,8 53,0
16-20 y1l 22 18,8 71,8
21 yil ve tizeri 33 28,2 100,0
Toplam 117 100,0

Tablo 3.7°de goriildiigli iizere, ankete katilan yoneticilerin egitim alanindaki

toplam c¢alisma siireleri 5

olusturmaktadir.

Tablo 3.8. Ankete katilan yoneticilerin yonetici olarak gorev yaptiklari toplam siire

illa 20 yil arasi olanlar % 64,1’lik bir dilimi

Toplam siire Frekans Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
1-5 y1l 6 5,1 5,1
6-10 y1l 18 15,4 20,5
11-15 y1l 19 16,2 36,7
16 yil ve iizeri 74 63,3 100,0
Toplam 117 100,0

Tablo 3.8’de, ankete katilan yoneticilerin yoneticilik pozisyonunda yaptiklari
gorev siireleri gosterilmektedir. Bu tabloya gore ankete katilanlarin % 79,51 10 yilin

iizerinde yoOnetici pozisyonuyla gorev yapmaktadir. Bu durum, ankete katilan
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yoneticilerin biiylik kismmnm yo6neticilik konusunda tecriibeli kisiler oldugunu

gostermektedir.

Tablo 3.9.Yoneticilerin gorev aldiklar1 okuldaki 6gretmen statiisiinde yer alan
ersonel sayilari

Egitici Sayis1 Frekans Yiizde |Kiimiilatif Yiizde
10-15 2 1,7 1,7
31-35 17 14,5 16,2
36-40 13 11,1 27,4
41-45 18 15,4 42,7
45-50 13 11,1 53,8
51-55 3 2,6 56,4
56-60 15 12,8 69,2
61-65 12 10,3 79,5
66-70 7 6,0 85,5
71-75 12 10,3 95,7

75-..... 5 4,3 100,0
Toplam 117 100,0

Tablo 3.9°da, ankete katilan yOneticilerin gorev aldiklar1 okuldaki 6gretmen

statiisiinde yer alan personel sayilar1 gosterilmektedir. Ankete katilan okullarin
%27,4linde 40 6gretmenden az, %72,6’sinda ise 40 6gretmenden daha fazla ¢alisan

bulunmaktadir.

Tablo 3.10. Ankete katilan okullardan iso belgesine sahip olanlar

Iso Belgesi Frekans Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Evet 13 11,1 11,1
Hayir 104 88,9 100,0
Total 117 100,0

Tablo 3.10°da, ankete katilan yoneticilerin gorev halindeki okullarmin ISO
belgesine sahip olup olmadiklar1 gosterilmektedir. Buna gore ISO belgesine sahip

olan okullar % 11,1’lik bir kism1 igermektedir.

3.8. FAKTOR ANALIZI

Faktor analizi; birbirine bagimli degiskenlerden olusan bir sistemde,
degiskenler arasindaki iligkileri daha yakindan inceleyerek sistemin isleyis
ozelliklerini  aciklifa kavusturmayir amaclayan c¢ok degiskenli istatistik

yontemlerinden biridir. Faktor analizinin en 6nemli amaglarindan biri degiskenler
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arasindaki karsilikli bagimhiligin temelini arastrmaktir. Faktor agirhiklar: faktoriin

degiskeni 6lgcmedeki 6nemini gosteren dlglidiir. (Tathdil, 1996:167).

Arastrma kapsamindaki degiskenler faktor boyutunda ele alinmis ve

degiskenler bu sekilde analiz edilmistir. Degiskenler; insan iligkileri faktorleri

(baskin, sosyal, empati), diislince tarzi faktorleri(analiz, yaratici ve degisiklik, yapi),

duygu ve ruh hali(endise ve kontrol, enerji)faktorlerinden olugsmaktadir. Arastirmada

birden fazla gozlemlenen degiskenle Olglilen faktorlerin tek boyutlulugunu

belirlemek amaciyla yapilan faktor analizi sonucunda, kullanilan 6lgeklerin tiimiinde

tek boyutlulugun saglanmis oldugu gorilmektedir. Bu da oOlgeklerin  yap1

gecerliligine sahip oldugunu gostermektedir. Faktor analizlerinin sonuglar1 asagida

verilmistir.

3.8.1. Insan lliskileri Degiskenlerine Ait Faktor Analizi

Tablo 3.11. insan iliskileri Faktor Analizi

Aciklanan varyans: 52,561 Baskin | Empati | Sosyal
Insanlarin fikirlerini degistirebilirim. ,600

Insanlari gesitli tezler dne siiriip ikna edebilirim. ,5921

Insanlar1 idare edebilirim. ,795

Insanlar1 kolay organize ederim. , 778

Insanlar1 denetleyebilirim. ,827

Diisiincelerimi agikca sdylerim. ,598

Anlasmazliklarda fikrimi ifade ederim. ,0658 ,

Kendi diislindiigiim yonde hareket etmeyi tercih ederim. ,482

Cogunlugun kararma uymamaktan ¢ekinmem. ,518

Konusmayi severim. ,593
Dikkat ¢cekmekten hoglanirim. , 737
Insanlarla birlikte vakit gegirmeyi severim. ,555
Cok arkadagim vardir. ,610
Yeni tanistigim insanlarla rahat davramrim. ,566
Kelimeleri kullanmakta ustayimdir. ,603

Basarilarim hakkinda fazla konusmayi sevmem. ,565
Kendimden bahsetmekten ve gosteris yapmaktan hoglanmam. ,587 ,
Baskalarmnin fikrini alirim. ,858
Karar verme siirecine digerlerini katar, onlara danigirim. ,674
Bagkalari ile ilgilenmeyi severim. ,618
Insanlara yardimci olmay1 severim. ,609
Anlayish ve toleransliyimdir. ,503

Iterasyon Sayis1: 7 Rotasyon Yontemi: Varimax with Kaiser Normalization
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Ankette yer alan insan iliskileri faktorlerinden; baskin degiskeni 11 soru,
sosyal degiskeni 10 soru, ve empati degiskeni ise 7 soru ile Olg¢lilmiistiir. Tablo
3.11°de gorildigii iizere aciklanan toplam varyans % 52,561 olarak ger¢eklesmistir.
Yani Olclilmek istenen olgu % 52,561 oraninda tamimladigr gorilmiistiir. Faktor
analizi sonucunda baskin degiskenine ait 2 soru (1.Insanlar1 kolay ydnlendirebilirim,
2.Bagkalarini elestirmekten ¢ekinmem.), sosyal degiskenine ait 4 soru (1.Gruplarda
canli ve aktifim, 2.Bagka kisilerle birlikte zaman gecirmekten hoslanirim,
3.Paylasmay1 severim ve 4.Insanlarla yerine gore konusmasini bilirim.) ilgili

faktorlere yiiklenmedigi i¢in analizden ¢ikarilmustir.

3.8.2. Diisiince Tarzina Ait Faktor Analizi

Tablo 3.12. Diisiince Tarzina Ait Faktor Analizi
Aciklanan varyans:48,952 Analiz | Yap1 | Yaratici

Rakamlarla ¢caligmaktan, istatistiksel bilgiyi analiz etmekten

hoslanirim 37

Kararlar1 veri ve bilgilere dayandirarak veririm. ,563

Bilgiyi sorgulayarak degerlendiririm. ,605
Yanliglara dikkat ederim. ,618

Davraniglar1 ve diigiinceleri anlamaya g¢alisirim. ,799

Insanlar1 analiz etmekten hoslanirim. ,490

Bilinen ve denenmis metotlar1 tercih ederim. ,668

Kabul gormiis sistemlerle calismayi tercih ederim. ,729

Yeni fikirler Gretirim. ,798

Yeni ¢oziimler arar ve bulurum. ,618

Monotonluktan sikilirim. ,490

Degisiklikten hoglanirim. ,709

Ortama uymak i¢in davraniglarimi degistirebilirim. ,652

Farkl kisilere gore farkli yaklagimlarda bulunurum.. , 724

Uzun déneme yonelik diisiiniirim. ,540
Gelecekle ilgili hedefler koyarim. ,569

Detaya 6nem veririm. ,538

Her seyi tam yapar ve sdylerim. , 725

Isleri vadesinde bitiririm. ,642

Programlara uymaktan hoslanirim. ,685

Kural ve yonetmelikleri takip ederim , 751

Acik talimatlar olmasi tercihimdir. ,507

Kurallarm digina ¢ikmak bana zor gelir. ,602 ,

Iterasyon Sayisi: 7  Rotasyon Yontemi: Varimax with Kaiser Normalization
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Ankette yer alan diisiince tarzina ait faktorlerden; analiz degiskeni 7 soru,
yaraticilik ve degisiklik degiskeni 12 soru, yap1 degiskeni 12 soru ile Ol¢iilmiistiir.
Faktor analizi sonucunda analiz degiskenine ait 1 soru (Olas1 zorluklar: arastiririm.),
yaraticilik ve degisiklik degiskenine ait 4 soru(l.Teorik konularla ilgiliyim, 2.Soyut
ve karmasik problemlerle ugragsmaktan hoslanirim, 3.Yaratict olmaktan hoslanirim,
yenilikciyim ve 4.Cesitlilikten, yeni seyler denemekten hoslanirim.), yap1
degiskenine ait 3 soru (1.Stratejik bir bakis acgisin1 benimserim, 2. Metodik, tertipli
ve diizenliyimdir ve 3. Isimi yarim birakmay1 sevmem.)ilgili faktorlere yiiklenmedigi
icin analizden c¢ikaridmistir. Agiklanan toplam varyans % 48,952 olarak

gerceklesmistir. Yani 6l¢iilmek istenen olgu % 48,952 oraninda tanimlanmaktadir.

3.8.3. Duygu ve Ruh Hali Faktorlerine Ait Faktor Analizi
Tablo 3.13. Duygu ve Ruh Hali Faktorlerine Ait Faktor Analizi

Aciklanan varyans:40,695 Endise, kontrol | Enerji
Nadiren kendimi gergin hissederim. ,451
Genelde sakin ve sogukkanli kalabilirim. ,479
Aksilikler karsisinda telagliyimdir. ,706
Onemli olaylar 6ncesinde huzursuz ve gerginimdir. ,723
Aksiliklerle ilgili endise duyarim. ,700
Kolay kolay incinmem. ,409
Olaylarm hep iyi yonde sonuglanacagini diisiiniiriim. ,573
Olaylar1 olumlu yoniinden goriirim. ,551
Insanlara inanirim. ,566
Baskalarini her durumda giivenilir ve diiriist olarak goriiriim. ,576
Duygularimi belli etmem. 472
Ani ¢ikislar yapmam. ,682
Hislerimi kontrol altinda tutarim. ,529
Faal olmaktan ve yapacak ¢ok sey olmasindan hoglanirim. ,791
Kazanmaya ihtiya¢ duyarim. , 713
Rekabet iceren faaliyetleri severim. ,570
Yenilgiden hoglanmam. ,643
Hirslhiymm. ,547
Zor hedefler igin ¢aligmaktan hoglanirim. ,718
Cabuk karar veririm. ,646
Hizli degerlendirme yapip sonuca ¢abuk ulagirim. ,765

Iterasyon Sayis1: 3 Rotasyon Yontemi: Varimax with Kaiser Normalization
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Ankette yer alan duygu ve ruh hali faktorlerinden endise ve kontrol 16 soru,
enerji ise 9 soru ile Ol¢iilmiistiir. Faktor analizi i¢in agiklanan toplam varyans %
40,695 olarak gerceklesmistir. Yani Olclilmek istenen olgu % 40,695 oraninda
tanimlanmaktadir. Faktor analizi sonucunda endise ve kontrol degiskenine ait 3 soru
(1.Kolay rahatlarim, 2.Haksiz elestirilerden etkilenmem ve 3.Gelecege bakisim
iyimserdir.) ve enerji degiskenine ait 1 soru (Kariyere ¢ok Onem veririm.) ilgili

faktorlere yiiklenmedigi i¢cin analizden ¢ikarilmistir.

3.9. GUVENIRLILIK ANALIZI

Sosyal bilimlerde yap1 gecerliligini test etmek icin yapilan faktor analizi
sonrasinda her bir alt boyutun giivenirliliginin sayisal olarak bulunmasi
gerekmektedir (Sipahi vd., 2008:89). Giivenilirlik; toplanan verilerin ne 06lgiide
tesadiifi hatadan (veya drnekleme hatasindan) arindigini gosterir. Bunun da 6lgiisii,
Olgegin farkli zamanlarda veya farkli gruplarda ayni sonuclar1 hangi Olgiide
verdigidir. Boylece Olcegin birden fazla uygulamasi yapilir ve sonuglarm hangi
olgiide tutarli oldugu saptanir. i¢ tutarlilik giivenilirligi birden ¢ok ifadenin, toplam
degeri olusturacak bigimde toplandig1 6lgeklerin giivenilirli§inde kullanilir. Bu 6lgek
tipinde her ifade, kavramim bir boliimiinii 6lger. Alfa katsayisi1 (Cronbach's alfa),
Olcek ifadelerinin farkl yollardan boliinmesi sonucu olusur. Bu katsay1 0—1 arasinda
degisir ve 0,60 ve altindaki degerler tatmin edici olmayan i¢ tutarhilik glivenilirligidir
(Tathdil, 1996:182). Tablo 3.14.’de, ilgili degiskenlerin giivenirlilik analizi

goriilmektedir.

Tablo 3.14. Giivenirlilik Analizi

Degiskenler Soru sayisi Alfa Katsayisi
BASKIN 9 ,848
SOSYAL 6 , 7173
EMPATI 7 ,832
ANALIZ 6 ,814
YARATICIDEGISIKLIK 8 ,732
YAPI 9 ,855
ENDISEKONTROL 13 , 797
ENERIJI 8 ,871
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Cronbach’s Alpha sorular arasi1 korelasyona bagli uyum degeridir.
Cronbach’s Alpha degeri faktor altindaki sorular toplamdaki giivenirlilik degerini
gostermektedir. 0 ile 1 arasinda degisen alfa katsayisiin 1’e yakin olusu dlgegin o
Olciide gilivenilir bir 6lgek oldugunu gdstermektedir. Cronbach’s Alpha degerinin
0,70 ve tizeri oldugu durumlarda Olgegin giivenilir oldugu kabul edilir. Bununla
birlikte literatiirde dikkate almmasi istenilen en kiiciik alfa degeri 0,60 olarak
belirtilmistir (Sipahi vd., 2008:143). Ayrica soru sayisi az oldugunda ve sosyal
bilimlerde istenilen alfa degerinin 0,60 ve {izerinin kabul edilebilecegi ifade
edilmektedir. Arastirmada biitiin degiskenlere ait alfa degerleri 0,70 iizerinde
cikmistir. Sonug olarak, degiskenlere ait alfa giivenirlilik katsayilari, genel kabul

goren degerler arasinda ¢ikmistir.

3.10. KORELASYON ANALIZI
Korelasyon analizi iki ya da daha c¢ok degisken arasinda iliski olup
olmadigm, iliski varsa iligkinin yoniinii ve giiciinii gosterir. Korelasyon katsayisi (1)
harfiyle sembolize edilmekte olup, r “-1” ile “+1” arasinda degigsmekte ve 1’e
yaklastikca iki degisken arasindaki iliskinin giiciiniin arttigin1 gostermektedir.
Genellikle r> 0,70 ise, degiskenler arasinda “gii¢lii iliski” oldugu kabul edilmektedir.
Eger 0,40<r< 0,70 ise, “orta derecede iliski”, 0,20<r<0,40 ise “zayif bir iliski” oldu
sOylenir. r< 0,20 ise “ihmal edilecek iliski” olarak nitelendirilmektedir.
X ve Y gibi iki degisken arasindaki basit dogrusal korelasyon katsayisini su
sekilde tanimlayabiliriz (Sipahi vd., 2008:144):
e >0 ise x artarken y de artar.
e =1 ise x ile y arasinda tam ve pozitif bir iliski vardir.
¢ <0 ise x artarken y azalir.
e r=-1 ise x ile y arasinda tam ve negatif bir iliski vardir.
e =0 ise x ile y arasinda dogrusal bir iligki yoktur
Arastirma  kapsamimdaki  tim  degiskenlere = korelasyon  analizi
uygulandiginda ¢ikan sonuglar Tablo 4,15’de gosterilmistir. Ayrica ayni tabloda
standart sapma ve ortalama degerleri de verilmistir.
Analizden elde edilen verilerden, bagimsiz degiskenler (baskin, sosyal,
empati, analiz, yaratici-degisiklik, yapi, endise-kontrol, enerji) ile bagimli degisken

(performans) arasindaki iliskiler su sekilde ¢ikmustir;
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Performans degiskeni; yap1 degiskeni ile % 5 (p<0,05) seviyesinde ve enerji
degiskeni ile % 1 (p<0,01) seviyesinde pozitif bir iligkiye sahiptir. Diger taraftan
performans haricindeki diger tiim degiskenler %1 (p<0,01) seviyesinde birbiriyle
birebir iliskilidir. Fakat arastrmanin diger degiskenleri ile (baskin, empati, analiz,
yaraticilik-degisiklik ve endise-kontrol degiskenleri) ile performans degiskeni

arasinda herhangi bir iliski bulunmamaktadir.



Tablo 3.15. Korelasyon Analizi

Degiskenler Ort. | St.Sp. 1 2 3 4 5 6 7 8
1-BASKIN 3,9979 | 57657 | 1

2-SOSYAL 3,7821 | 61372 | ,5197 | 1

3-EMPATI 42015 | ,56154 | ;599 | 5047 | 1

4-ANALIZ 4,0225 | ,60543 | 688" | 438" | 5427 | 1

5-YARATICI-DEGISIKLIK | 3,9583 | ,52855 | ,575 | ,489™ | 2727 | 4757 | 1

6-YAPI 4,0988 | ,54507 | 456" | 3317 | 2957 | 579" | 482" | 1
7-ENDISE-KONTROL 3,5464 | ,53173 | 2637 | 3397 | 3017 | 367 | 3537 | 4047 | 1
8-ENERJi 3,8435 | 68217 | 485 | 4417 | 3517 | 49177 | 4167 | 5187 | 544" 1
9-PERFORMANS 3,7521 | ,64467 | ,138 | 201* | ,121 | ,135 | ,166 | ,197* | ,099 | ,304%**

*0,05seviyesinde anlamli (¢ift yonlii)

** 0,01 seviyesinde anlamli (¢ift yonlii)

99
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3.11. REGRESYON ANALIZLERI VE HIPOTEZ TESTLERI

Arastirma kapsamindaki hipotezleri test etmek i¢in ¢oklu regresyon analizi
kullanilmistir. Coklu regresyon analizi iki veya daha fazla tahmin degiskenlerinin
kullanildig1 regresyon analizi olup amaci regresyon denkleminin parametrelerinin
degerlerini saptamaktir. Regresyon analizinde bazi ifadelerin ne anlama geldigi
asagida verilmistir.

Beta Katsayis1 (): Regresyon analizi sonucunda elde edilen regresyon
katsayisi; bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskene ne kadar etki -ettigini
gostermektedir. Bagimsiz degiskenlerdeki her bir birimlik degisme regresyon
katsayis1 kadar bagimli degiskene etki etmektedir (Altun, 2007). Beta katsayisinin
isareti degiskenler arasindaki iligkinin yoniinii gostermektedir. Negatif isaretli bir B
katsayisi, s6z konusu degiskenle bagimli degisken arasinda ters yonli bir iliskinin
oldugunu gostermektedir.

F Degeri: Regresyon modelinin anlamli olup olmadigini incelemek icin
ANOVA (analysis of variance) testi uygulanmaktadir. ANOVA testi sonucunda
ortaya ¢ikan F degerine karsilik gelen anlamlilik seviyesi, olusturulan modelin uygun
olup olmadigmin kararma yardimci olmaktadir (Altun, 2007). F testinin sonucunun
anlamli olmas1 (0.05’ten kii¢iik olmasi) modelin bagimli degiskeni agiklamada
onemli katk1 sagladigi yorumu yapilmaktadir.

R Kare: Coklu korelasyon katsayisi olarak ifade edilen R degeri, bagimli
degisken ile birlikte ele alman bir grup bagimsiz degiskendeki degisimin iliskisinin
(korelasyonunun) bir gostergesidir. Benzer sekilde R? degeri de birlikte ele alinan bir
grup bagimsiz degiskenlerdeki degisimin bagimli degiskendeki degisimin ne kadarmni
(%) agikladigmin bir 6l¢iisiidiir (Sahinler, 2000:57)

Diizeltilmis R Kare:. Regresyon modeline ilave edilen her yeni bagimsiz
degisken, aciklayicilign olsun veya olmasin, R degerinin biiyiimesine neden
olmaktadir. Bu olumsuzlugu ortadan kaldirmak i¢in R* degerinin degisken sayisma
gore yeniden diizenlemesini zorunlu kilmaktadir. Bu yeniden diizenleme neticesinde
bagimsiz degiskenlerdeki degisim bagimli degiskende meydana getirdigi tesadiifi
degisimin etkisini ortadan kaldirmaktadir. Bu diizenleme neticesinde ortaya ¢ikan R?
degerine uyarlanmis R” degeri denmektedir.R®> degeri iizerinden hesaplanan
diizeltilmis R* degerinin ok fazla sapma gostermemesi istenilir (Sahinler, 2000:57).

Durbin- Watson Degeri: Veride otokorelasyon problemi olup olmadigini

test etmede kullanilir. Otokorelasyonla ayni degiskenin birbirini takip eden degerleri
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arasinda iliskinin derecesi arastirilmaktadir. Durbin — Watson degerinin (1,5 ile 2,5)
arasinda olmasi istenilmektedir (Kog, 2004).

Bu arastirmada, yoneticinin kisilik 6zelliklerinden; insan iliskileri, diisiince
tarzi, duygu ve ruh haline iligkin faktorlerin Orgiit basaris1i iizerine etkisi
incelenmektedir. Bu kapsamda bu iliski regresyon analizi ile test edilmektedir.
Yapilan regresyon analizlerinde; yoneticinin kisilik 6zelliklerinin performans tlizerine
etkisi arastirilmistir. Arastirma kapsamindaki tiim modeller SPSS 17.0 istatistik paket

programi ile analiz edilmis ve elde edilen sonuclar asagida agiklanmistir.

Tablo 3.16. Performans Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler SI?;(::;:sﬁgt)a Anlamhlik (p)
BASKIN -,134 ,370
SOSYAL ,133 ,274
EMPATI ,056 ,658
ANALIZ -,010 ,947
YARATICIDEGISIKLIK ,182 ,148
YAPI 214 ,049
ENDISEKONTROL -,072 ,524
ENERIJI ,360 ,006

F Deger1:8,410 RKare Degeri:0,412 Diizeltilmis R Kare Degeri:0,363 Tahmini
Standart Hata:0,624 Durbin-Watson:1,711 p:0,038

Tablo 3.16.’da goriildiigli gibi performans bagimli degiskenine iliskin
regresyon analizi yapilmistir. Analizde; F degeri 8,410, R kare degeri 0,412,
diizeltilmis R kare degeri 0,363, tahmini standart hata 0,624, Durbin Watson 1.711
ve anlamlilik %5 seviyesinde (p:0,038) cikmistir. Buna gore performans bagimli
degiskenini, insan iligkileri, diisiince tarzi, duygu ve ruh hali bagimsiz degiskenleri
%36,3 tanimlayabilmektedir. Modeldeki bagimsiz degiskenlerden yapr ile
performans arasinda %5 (p:0,049) seviyesinde pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.
Ayrica bagimsiz degiskenlerden enerji ile performans arasinda %1 (p:0,006)
seviyesinde pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir Performans ile diger bagimsiz

degiskenler arasinda arastirma kapsaminda bir iliski bulunamamastir.

3.12. T TESTi
T testi, hipotez testlerinde en yaygin olarak kullanilan yontemdir. T testi ile

iki grubun ortalamalar1 karsilastirilarak aradaki farkin rastlantisal mi; yoksa
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istatistiksel olarak anlamli m1 olduguna karar verilir. Kii¢iik 6rnekleme teorisi olarak
da bilinen T dagilimi, kiigiik Orneklemlerle de c¢alismaya imkan verdiginden,
arastirmacilar i¢in biiylik kolaylik saglamaktadir. "T" testi 6rnek boyutunun kiiciik
oldugu ve ana kiitleye iliskin standart sapmalarm bilinemedigi durumlarda "T"
dagilimindan yararlanarak (www.istatistikanaliz.com);

- Incelenen bir degisken agisindan bir gruba ait ortalama degerin dnceden
belirlenen degerden farkli olup olmadiginin,

- Incelenen bir degisken agisindan bagimsiz iki grup arasinda fark olup
olmadiginin,

- Incelenen bir degisken acisindan herhangi bir grubun farkli kosullar
altindaki tepkilerinde farkliligin olup olmadiginin incelenmesine yonelik hipotezleri
test etmeye yonelik olarak gelistirilmis bir analiz yontemidir. Bu nedenle ii¢ tiir T
testi bulunmaktadir. Bunlar tek grup T testi (one-sample T test), bagimsiz iki grup
arasi farklarin T testi (independent samples "t" test) ve eslestirilmis iki grup (paired-
samples "T" test) arasindaki farkliliklarim incelenmesine yonelik "T" testidir

(www.istatistikmerkezi.com).

Tablo 3.17. Okul Tiirleri ile Yonetici Kisilik Ozellikleri ve Okul Performansi

Arasindaki Iliski
Degiskenler Okul Tiirii | N Ort. S. Sp. T P
Ozel 19 | 41447 | 45312
BASKIN 1216|227
Devlet 98 | 3,9694 | ,59532
Ozel 19 | 4,0877 | ,44225
SOSYAL 2,421 | 017
Devlet 98 3,7228 ,62633
. Ozel 19 43158 ,57849
EMPATI ,969 334
Devlet 98 4,1793 ,55851
. Ozel 19 4,1930 ,54790
ANALIZ 1,346 | -181
Devlet 98 | 3,9895 ,61306
o Ozel 19 3,9737 ,50789
YARATICI DEGISIKLIK 138 891
Devlet 98 3,9554 ,53494
Ozel 19 4,2865 ,43083
YAPI 1,653 | ,101
Devlet 98 4,0624 ,55911
. Ozel 19 3,6883 ,65946
ENDISEKONTROL 1,274 | ,205
Devlet 98 3,5188 ,50270
. Ozel 19 4,0493 ,72815
ENERJI 1,444 | ,151
Devlet 98 3,8036 ,66949
Ozel 19 | 42744 | 63141
PERFORMANS 4,115 | ,000
Devlet 98 | 3,6509 | ,59936
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Tablo 3.17.°de 6zel okul ve devlet okullarindaki yoneticilerin kisilik
ozellikleri ve Orgiit basaris1 arasinda bir farklilik olup olmadig1 T Testi ile analiz
edilmis ve su sonuglara varilmistir. Ozel okullarda gdrev yapan ydneticilerin devlet
okullarma gore daha sosyal oldugu ve 6zel okullarm, devlet okullarna gore daha

basarili oldugu sonucuna varilmistir.

Tablo 3.18 Hipotez Sonuglar1

Hipotezler Sonu¢
H1:Yo6neticilerin kisilik 6zellikleri ile orgiit basaris1 arasinda iligski vardir. | Kabul
H1a: Yoneticilerin insan iliskilerine iliskin kisilik 6zellikleri ile 6rgiit

e 1 Red
basaris1 arasinda iliski vardir.
H1b: Yoneticilerin diisiince tarzina iligskin kisilik 6zellikleri ile 6rgiit

e n Kabul
basaris1 arasinda iliski vardir.
Hlc: Yoneticilerin duygu ve ruh haline iliskin kisilik 6zellikleri ile orgiit

T Kabul
basaris1 arasinda iliski vardir.
H2: Okul tiiriine gore yoneticilerin kisilik 6zellikleri ve orgiit basarisi

N ; Kabul

farklilik gostermektedir.

Tablo 3.18’de goriildiigii lizere arastrma kapsaminda elde edilen verileri
analizi sonucunda arastirma konusunu olusturan temel hipotezlerden “Y oneticilerin
kisilik 6zellikleri ile Orglit basaris1 arasinda iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir.
Ciinkii bu temel hipotezi olusturan alt hipotezlerden H1b ve Hlc hipotezleri kabul
edildigi icin H1 hipotezi de dolasiyla kabul edilmistir.Hla hipotezi ise arastirma
kapsaminda red edilmistir. Ayrica arastirmanin ikinci temel hipotezi olan “Okul
tirline goére yoneticilerin  kisilik 6zellikleri ve Orgiit basarisi  farklilik

gostermektedir”’H2 hipotezi de kabul edilmis,
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IV. BOLUM
SONUCLAR VE ONERILER
Bu boliimde arastirma kapsaminda elde edilen bulgular 1s1ginda sonu¢ ve

onerilerde bulunulmustur.

4.1. ARASTIRMA SONUCLARI
Bu arastirmada genel olarak yoneticinin kisilik 6zellikleri ile Orgiit basarisi

arasindaki iliski incelenmistir. Bu kapsamda Gaziantep ili merkez ilgelerindeki 40
okulda gorev yapan 117 yoneticiden anket yontemiyle elde edilen veriler analiz
edilmistir. Arastrma kapsaminda yapilan bu analizler sonucunda elde edilen
sonuglar asagida incelenmistir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin %16,2’si 6zel okullarda, %83,8’1 ise devlet
okullarmda gorev yapmaktadir. Arastrmaya katilanlarm %67.5’1 26-44 yas
arasindadir. Bu verilere gore arastirma kapsamindaki okullarda gorev yapan
yoneticilerin  ¢cogunlugunun gen¢ insanlardan olustugunu  gostermektedir.
Arastirmaya katilan yoneticilerin %96.6’s1 erkek, %3,4’1 ise kadindir. Bu durum
arastirma kapsamindaki okul yoneticilerinin biiyiik cogunlugunun erkek oldugunu
gostermektedir. Arastirmaya katilan yoneticilerin %81,2’si1 lisans, %17,9’u yiiksek
lisans ve %0,9’u ise doktora mezunudur. Bu durumda arastirmaya katilan okul
yoneticilerin %18,8 gibi bir kismi lisaniistii egitime sahiptir. Arastrmaya katilan
yoneticilerin % 79,5’lik kismi 10 yilin ilizerinde y0Onetici pozisyonuyla gorev
yapmaktadir. Bu durum arastirma kapsamindaki okul yoneticilerinin ¢ogunlugunun
tecriibeli yoOneticiler oldugunu gostermektedir. Arastirmaya katilan yoOneticilerin
%78,7’lik kismimin 10 yildan daha fazla siiredir son gorev yaptigi1 okulda c¢aligtigi
goriilmektedir. Bu durum arastirmanin temel konusunu olusturan yoneticilerinin
kisilik 6zellikleri ile Orgiit basarisi arasindaki iligkinin analizi agisindan dogru veriler
ile calisildigint gostermektedir. Zira okul yoneticilerinin calistigi okulda kisa bir
yoneticilik ge¢misleri olsa idi, yoneticinin kisilik Ozellikleri ile Orgilit basarisi

arasindaki iliskinin analiz edilmesi anlamsiz olurdu.
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Arastirma kapsaminda Gaziantep’te faaliyet gosteren okullardan elde edilen
verilerin analizi sonucunda; ydneticilerin kisilik 6zelliklerine ait diislince tarzi alt
boyutlarindan yap1 degiskeni ve kisilik Ozelliklerine ait duygu ve ruh hali alt
boyutunun enerji degiskeni ile 6rgiit basarisi arasinda pozitif yonde bir iligski oldugu
tespit edilmistir. Yoneticilerinin diger kisilik 6zelliklerinden insan iligkilerine ait alt
degiskenlerden baskin, empati ve sosyal degiskeni ile diisiince tarzina iliskin analiz
ve yaratici-degisiklik degiskenleri ile ve duygu ve ruh haline ait endise ve kontrol
degiskeni ile orgiit basaris1 arasinda istatiksel olarak arastirma kapsaminda bir iligki
bulunamamistir. Bu sonug; “Yoneticilerin kisilik 6zellikleri ile orgiit basarisi
arasinda iligki vardi” arastrmanin temel hipotezini desteklemektedir. Zira
yoneticilerin kisilik 6zelliklerinden en az birisi ile Orgiit basarisi1 arasinda iligkinin
varlig1 bu hipotezin desteklenmesi i¢in yeterlidir.

Arastirma kapsaminda yoneticilerin kisilik 6zelliklerinden diisiince tarzina ait
alt boyutlardan yap1 degiskeni ile 6rgiit basaris1 arasinda 0,05 seviyesinde pozitif bir
iligki oldugu tespit edilmistir. Yani “Yoneticilerin kisilik 6zelliklerinden diisiince
tarzina iliskin yap1 degiskeni ile Orgiit basarisi arasinda iliski vardir.” hipotezi elde
edilen bulgular cercevesinde kabul edilmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen
verilere gore bunun anlami; yapr degiskeni kisilik 6zelligine sahip yoneticileri
bulunan okullarin basarili oldugudur. Diger bir ifade ile okul yoneticileri kisilik yap1
ozelligi tasiyan okullarin basaris1 yliksektir. Yapr degiskeni kisilik 6zeligi tasiyan
yoneticiler; ileriye yonelik diislinen, detaylara 6nem veren, isine sadik ve kurallara
bagl insanlardir. Dolayisiyla yoneticilerinde bu kisilik 6zellikleri olan okullarda
arastirma kapsamindaki verilere gore basar1 yiiksek ¢ikmistir. Bu sonug literatiirde
baz1 yazarlar tarafindan da desteklenmektedir. Arastirma kapsaminda yoneticilerin
kisilik 6zelliklerinden diislince tarzina ait alt boyutlardan analiz ve yaratici-degisiklik
degiskenleri ile oOrgiit basaris1 arasinda istatiksel anlamda herhangi bir iligki tespit
edilememistir.

Aragtrma kapsaminda yoneticilerin duygu ve ruh haline ait kisilik
ozelliklerinden enerji degiskeni ile orgiit basarisi arasinda 0,01 seviyesinde pozitif bir
iligki oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla aragtirmanin diger bir alt hipotezi olan
“Yoneticilerin duygu ve ruh haline iliskin kisilik 6zellikleri ile 6rgiit basaris1 arasinda
iligki vardir.” hipotezi arastirma kapsaminda elde edilen bulgular ¢ercevesinde kabul
edilmistir. Yani yoneticilerin kisilik 6zelliklerine iliskin duygu ve ruh haline ait alt

boyutlardan enerji degiskeni kisilik 6zelligi tasiyan yoneticilere sahip okullarda



106

yoneticiler okul basarisina pozitif etki etmektedir. Diger bir ifade ile enerji degiskeni
kisilik 6zelligi; rekabetci, hirsh, kararli ve caliskan niteliklere sahip insanlari
tanimlamakta oldugundan bu 6zelliklere sahip yoneticilerde Orgiit basarisina pozitif
etki etmektedirler. Arastirma kapsaminda yoneticilerin kisilik 6zelliklerinden duygu
ve ruh haline ait alt boyutlardan enerji ve kontrol degiskeni ile 6rgiit basaris1 arasinda
istatiksel anlamda herhangi bir iligki tespit edilememistir.

Arastirmada yOneticilerin insan iliskilerine iliskin kisilik 6zellikleri ile 6rgiit
basaris1 arasinda istatiksel olarak herhangi bir iligki tespit edilememistir. Yani
yoneticilerin kisilik O6zelliklerinden insan iliskilerine iliskin ait alt boyutlardan
baskin, empati ve sosyal degiskenleri ile oOrgiit basaris1 arasinda arastirma
kapsamindaki verilere gore herhangi bir iligki bulunmamaktadir. Dolayisiyla
“Yoneticilerin insan iliskilerine iliskin kisilik 6zellikleri ile Orgiit basaris1 arasinda
ilisk1 vardir” hipotezi arasrirma kapsaminda desteklenmemistir. Bu durum arastirma
kapsamindaki verilerden kaynaklaniyor olabilir. Zira literatiirde bu degiskenlerinde
orgiit basaris1 arasinda iliskili olabilecegi belirtilmektedir.

Yoneticilerin kisilik 6zelliklerinin alt boyutlarindan olan baskin, sosyal,
empati, analiz, yaraticilik-degisiklik ve endise-kontrol degiskenleri ile 6rgiit basarisi
arasinda iliski bulunamamustir. Orgiit basarisi ile yukaridaki kisilik ozellikleri
arasinda, dogrudan anlamli iliski bulunamamasi c¢ok ilgingtir. Zira literatiirde
yukaridaki kisilik 6zellikleri ile Orglit basarisi arasinda iliskinin  varligi
kanitlanmistir. liskinin olmamasinin nedeni; arastirma kapsamindaki okullardan elde
edilen verilerden veya okullarin bulundugu bdlgelerin sosyo-kiiltiirel yapisindan
kaynaklaniyor olabilir. Okul basarisinda bir¢ok etken mevcuttur. Bunlar, 6grencilerin
bilgi ve becerileri, yonetim 6gretmen iliskileri, okul aile iligkileri, okul g¢evresi,
teknolojideki degismeler, yasal diizenlemeler ile okul kiltiirii gibi faktorlerdir.
Yoneticiler, okul basarisin1 diger bir¢ok faktor ile birlikte etkilemekte ve
desteklemektedirler. Yoneticilerin bireysel katkilari, bu etkenlerden sadece bir
bolimiidiir. Yoneticiye etki eden unsurlarin icerisinde, kisilik 6zellikleri bir¢ok
faktorden sadece birisidir. Ayn1 zamanda, Orgiit basarisi ile kisilik ozellikleri
arasindaki iliskiler, birgok orgiit i¢i ve orgiit dis1 faktor tarafindan da etkilenmektedir.
Orgiit kiiltiirii, prosediirsel yapisi, sosyolojik ve psikolojik faktdrler bireyin mesleki
kisilik yapisin1 Orgiit icerisinde eritebilmektedir. Dolayisiyla yoneticinin bireysel
olarak orgiit performansina olan katkis1 da diisiik seviyede kalmaktadir. Orneklemin

cogunlugunu olusturan orta kademedeki yoneticilerin orgilite olan katkisi; biitiin
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yOneticilerin yarattig1 sinerjinin bir sonucu ve her birinin katkilarinin toplamidir. Bu
etki ve destek yoOneticinin, yOnetim seviyesi ile dogru orantilidir. Yoneticinin
yonetim seviyesi, dolayisi ile yonetim etkinligi arttik¢a orgiit basarisina olan katkis1
da artacaktir.

Arastrma kapsaminda 6zel ve devlet okullarindaki yoneticilerin kisilik
ozellikleri ve Orgiit basaris1 arasinda bir farklilik olup olmadigi T testi ile analiz
edilmistir. Elde edilen sonuglara gore; 6zel okullarda gorev yapan yoOneticilerin
devlet okullarinda gbérev yapan yoneticilere kiyasla daha fazla sosyal oldugu ve 6zel
okullarin devlet okullarinin gére daha basarili oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla
arastrmanin ikinci temel hipotezi olan “Okul tiiriine gore yoneticilerin kisilik
ozellikleri ve Orgiit basaris1 farklilik gostermektedir” hipotezi arastirma kapsaminda
desteklenmistir. Ozel okullarm basarisinin devlet okullarina oranla daha yiiksek
cikmasinda, 6zel okul yoneticilerinin kisilik 6zelliklerinden sosyal yonlerine iliskin
yeterliliklerinin baskin olmasi etkin oldugu sonucu ilgingtir. Yani arastirma
kapsaminda 6zel okullarin devlet okullarindan daha basarili olmasinin bir nedeni de
0zel okul yoneticilerinin daha sosyal olmasidir. Zira literatiirde insanlarin sosyal
iliskilerine  iliskin  yeterliliklerinin 1§  performansma  olumlu etkileri
desteklenmektedir. Sosyal kisilik 6zelligine sahip yOneticiler; insanlarla ¢calismaktan
hoslanan, onlara bilgi vermek, yardim etmek, onlar1 egitip gelistirmek, aydinlatmak
veya sorunlarina ¢are bulmaktan hoslanan kisilerdir. Dolayisiyla bu 6zelliklerin orgiit
basarisina pozitif katki saglamasi cok dogaldir.

Sonu¢ olarak kisilik 6zellikleri, bireylerin sahip oldugu biitlin nitelikleri
destekleyen ve onlarin davraniglarinin temel parcalarindan biri olarak dikkate
allmmalidir. Bu calismada yoneticilerin kisilik 06zelliklerinden yapit ve enerji
ozellikleri ile Orgiit basarisi arasinda iliski oldugu, yonetici kisilik 6zelliklerinin orgiit

basarisini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

4.2.O0RGUTLER iCIN ONERILER

Kisilik, insanlarin ¢alisma hayatin1 6nemli 6lclide etkilemektedir. Bu etki
olciisiinde de istek ve hedefleri de degismektedir. Is hayati ile kisilik yapis1 arasinda
da iliski bulunmaktadir. Is arkadaslar1 ve yonetimin yaklasimi bireyi etkilemektedir.
Ozellikle iilkemizin kiiltiirel yapisinda is hayati ile birey bir biitiindiir. Meslek roller,
basari ile orantili olarak gelismektedir. Dolayisiyla kisilik yapisina uygun mesleklere

yonelenler hem kendi basarilarina hem de 6rgiit basarilarina katkida bulunacaktir.



108

Okul yoneticisi, 6gretmen, Ogrenci ve veli arasindaki iliskiyi en verimli
sekilde kullanarak, okullarin basarilarint dogrudan etkilerler. Bu durum, yoneticilerin
ise alim ve kariyer planlamalarinda mesleki kisilik ozelliklerinin, en az diger
faktorler kadar etkili olmas1 gerektigini ortaya koymustur. Okul yoneticileri kisa, orta
ve uzun donemlere iligkin planlara sahip olmak zorundadir. Bunu gergeklestirmek
icin s6z konusu Orgiitsel ve yonetimsel sorunlarin ¢oziimiine yonelik faaliyetlerin
oncelik swrasmi belirlemelidir. Devaminda faaliyetleri detaylandirabilmeli, zaman
yonetimi konusunda bilgiye sahip olmalidir.

Arastirma kapsaminda yap1 faktoriine bagl olarak ileriye yonelik diisiinen,
detaylara 6nem veren, isine sadik ve kurallara bagli olan yoneticilerin okul basarisi
iizerinde daha etkili oldugu goriilmiistiir. Buna bagli olarak yonetici atamalarinda bu
kisilik 6zelliklerini 6n planda tutan bir miilakat yontemi kullanilabilir. Kurumlarda
yoneticilerin misyonlarmi arttirmak icin yapilacak calismalarla kurumlara katilacak
vizyonlar belirlenebilir. Arastirma kapsaminda enerji faktoriine bagli olarak faal,
rekabetci, hirsli ve kararl niteliklere sahip olan yoneticilerin okul basarisi lizerinde
daha etkili oldugu goriilmiistiir. Bu niteliklere sahip yoneticiler yetistirmek igin 11 ve
Ilce Milli Egitim Miidiirliikleri tarafindan okul yoneticilerine, liderlik ve kariyer
egitimleri verilebilir. Boylece faal, rekabet¢i, basar1 hirs1 olan, zor hedefleri seven ve
kararli yoneticiler olusturulabilir. Seminerler ve kocluk sertifika programlari
diizenlenebilir. Ornegin kisisel gelisim seminerleri, mesleki kogluk programlari, vb.
Ayn1 zamanda bu programlardan sonra alinan sertifikalarla kariyer basamaklari
olusturulup yoneticiler arasinda rekabet olusturulabilir.

Arastrma kapsaminda 0Ozel okullarda gorev yapan yoOneticilerin devlet
okullarmmdaki yoneticilere gore daha sosyal oldugu ve 6zel okullarin basarilarinin
devlet okullarmin okul basarisina gore daha fazla oldugu sonucuna varilmistir. Buna
gore 6zel okul yoneticilerinin sosyal olma 6zelligi okulun basarisini olumlu olarak
etkileyebilmektedir. Bu durum devlet okullarinda yonetici se¢iminde sosyal faktoriin
daha ¢ok dikkate alinmasi gerektigini gostermektedir. Ayni1 zamanda okul miidiiri-
ogretmen ve okul midiri-6grenci iligkilerine de daha ¢ok dikkat edilmesi
gerekmektedir. Devlet okul yoneticilerinin sosyal faktorii ile ilgili yeterliliklerini
saglamak i¢in; yOneticilerinin formal ve informal toplantilarda gruba katilimi
saglanmali, belirli periyotlarda seminer, konferans ve benzeri etkinlikler
diizenlenmeli ve miimkiin oldugunca her yoneticisinin aktif katilimi1 saglanmalidir.

Ayrica yoneticiler degisen cevreye ile birlikte stirekli olarak kendini giincellemelidir.
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Ve bunu her okul yoneticisinin bir sorumlulugu ve yikiimliligi olarak

algilanmalidir.

4.3. GELECEK ARASTIRMALAR iCiN ONERILER

Bu arastirma daha sonra yapilacak arastirmalara yol gdstermesi agisindan
onem tagimaktadir. Bundan sonraki ¢aligmalarda {ilkenin kiiltiirel yapis1 dikkate
almarak arastirma modeline yeni degiskenler eklenebilinir. Bu calismada
yoneticilerin mesleki kisilik 6zellikleri 8 boyutta incelenmisti gelecek ¢alismalarda
yoneticilerin mesleki kisilik 6zellikleri 32 alt boyutta incelenebilir. Ayrica bu
arastirmada anakiitle olarak Gaziantep’teki okullar ele alinmisti, gelecek
calismalarda arastirmanin anakiitlesi genisletilebilinir. Yani gelecek caligmalar,
bolgesel ve iilke bazinda yapilabilir. Boylelikle elde edilen veriler ile bolgesel
kiyaslamalar yapilabilinir. Ornegin Giineydogu Anadolu Boélgesinde faaliyet

gosteren okullarda basarinin diisiik olmasinda yoneticilerin bir etkisinin olup

olmadig arastirilabilinir.
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EKLER
EK 1. ANKET FORMU

Sayin Yonetici,

Bu anket formu, Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda
yiiriitiilen "Y®éneticinin Kisilik Ozellikleri ile Algilanan Yonetim Basaris1 Arasidaki {liski" konulu
yiiksek lisans tezi ile ilgilidir. Anket formu ile elde edilen bilgiler tamamen gizli tutulacak ve hicbir
sekilde ticiincii sahislara verilmeyecektir. Ayrica elde edilen veriler ile yapilan analizler genel durumu
yansitacak ve isim kesinlikle kullanilmayacaktir. Ilginize simdiden tesekkiir eder, calismalarmizda
basarilar dileriz. Saygilarimizla.

iletisim: Mchmet Zafer AGCABAY

Gaziantep Universitesi {IBF Isletme Boliimii 27310

Tel: 0506 298 31 66 Fax:0(342) 360 14 02 e-mail: zaferagcabay@gmail.com

MESLEKI KiSiLIK OZELLIKLERI VE iSLETME BASARISI OLCEGi ANKETI

Sayin Katilimc;

1. Elinizdeki anket ii¢ boliimden olusmaktadir: Birinci boliimde; DEMOGRAFIK bilgiler, ikinci
béliimde; ISLETME BASARISI ile ilgili bilgiler. Ugiincii boliimde ise; insanlarin is yasaminda ve
sosyal uyumunda 6nemli olan 6zelliklerin degerlendirildigi, MESLEKI KiSILIK OZELLIKLERI
ENVANTERI (OPQ32) yer almaktadir.

2. Amagc; Bu arastirmada yonetici mesleki kisgilik 6zellikleri ile yonetim tarzi ve isletme basarisi
arasindaki iliskiyi ortaya koyarak, yonetici kisilik yapisinin isletme bagarisina olan etkisinin
belirlenmesi amaglanmistir.

3. Samimi yanitlarmizin bilimsel ¢alismalara yapacag katkiyi liitfen dikkate aliniz.

Bu Anket; orta veya iist kademe yonetici olarak gorev yapan kisiler tarafindan doldurulabilir.

1.BOLUM
Okuldaki pozisyonunuz?
a) Ogretmen b) Miidiir Yrd. ¢) Miidiir
Egitim diizeyiniz? a) Lisans b) Yiiksek Lisans ¢) Doktora
Cinsiyetiniz a) Bay b) Bayan
Yasmz ?  ..ooiviiiiniiinnnns
Bu okulda kag¢ yildir cahisiyorsunuz ............... ?Bu meslekte toplam hizmet siireniz nedir ..........2
Yonetici olarak toplam gorev Slireniz? .........ccccoceveiiiieiiiiiiiiiieiniinee.
Okulunuzdaki toplam ¢alisan sayisi (6gretmen ve idareci).......cceeeesnreeeneee ?
Okulunuzun ISO belgesi var m? a) Evet b) Hayir

2. BOLUM

Okulunuzun basarisi ile ilgili asagidaki ifadelere katilim dereceniz liitfen belirtiniz.

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katihyorum, S5=Kesinlikle
katiliyorum

Okulumuz diger okullarla karsilagtirildiginda genel olarak daha basarilidir.

Okulumuzun kabul edilen proje sayisi (sodes, AB, vs.) diger okullara gére daha fazladir.

Diger okullarla gére okulumuzun sosyal ve kiiltiirel faaliyetleri daha fazladir.

Diger okullarla karsilagtirildiginda okulumuz daha yenilikgidir.

Diger okullarla karsilagtirildiginda 6grenci memnuniyeti daha yiiksektir.

Diger okullarla karsilagtirildiginda veli memnuniyeti daha yiiksektir.

Okulumuzun SBS basar1 oran1 diger okullardan daha yiiksektir.

Okulumuzun YGS-LYS basar1 oran1 diger okullardan daha ytiksektir.
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3. BOLUM
Asagidaki ifadeler sizi insan iliskilerinize, diisiince tarzimza, duygu ve ruh halinize gore
degerlendirmektedir. Katihm derecenizi liitfen belirtiniz.
1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katihyorum, S5=Kesinlikle
katiliyorum

Insan iliskileri

Insanlarm fikirlerini degistirebilirim.

Insanlar1 cesitli tezler 6ne siiriip ikna edebilirim.

Insanlar1 kolay yonlendirebilirim.

Insanlari idare edebilirim.

Insanlar1 kolay organize ederim.

Insanlar1 denetleyebilirim.

Disiincelerimi agikga sdylerim.

Anlagmazliklarda fikrimi ifade ederim.

Bagkalarin1 elestirmekten ¢ekinmem.

Kendi diisiindiigiim yonde hareket etmeyi tercih ederim.

Cogunlugun kararina uymamaktan ¢ekinmem.

Gruplarda canli ve aktiftir.

Konugmay1 severim.

Dikkat ¢cekmekten hoslanirim.

Baska kisilerle birlikte olmaktan hoglanirim.

Insanlarla birlikte vakit gecirmeyi severim.

Cok arkadagim vardir.

Paylagmay1 severim.

Yeni tanistigim insanlarla rahat davranirim.

Insanlarla yerine gére konusmasimi bilirim.

Kelimeleri kullanmakta ustayimdir.

Basarilarim hakkinda fazla konusmayi sevmem.

Kendimden bahsetmekten ve gosteris yapmaktan hoslanmam.

Baskalarmin fikrini alirim.

Karar verme siirecine digerlerini katar, onlara danigirim.

Bagkalar ile ilgilenmeyi severim.

Insanlara yardimci olmay1 severim.

Anlayislt ve toleransliyimdir.
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Diisiince Tarz1

Rakamlarla caligmaktan, istatistiksel bilgiyi analiz etmekten hoglanirim.

Kararlar1 veri ve bilgilere dayandirarak veririm.

Bilgiyi sorgulayarak degerlendiririm.

Olasi zorluklari aragtiririm.

Yanlislara dikkat ederim.

Davraniglar1 ve diisiinceleri anlamaya ¢alisirim.

Insanlar1 analiz etmekten hoslanirim.

Bilinen ve denenmis metotlari tercih ederim.

Kabul goérmiis sistemlerle ¢alismay1 tercih ederim.

Teorik konularla ilgiliyimdir.

Soyut ve karmasik problemlerle ugragmaktan hoslanirim.

Yeni fikirler tretirim.

Yaratici olmaktan hoslanirim, yenilik¢iyimdir.

Yeni ¢oziimler arar ve bulurum.

Cesitlilikten, yeni seyler denemekten hoslanirim.

Monotonluktan sikilirim.

Degisiklikten hoslanirim.

Ortama uymak igin davraniglarimi degistirebilirim.

Farkli kisilere gore farkli yaklagimlarda bulunurum.

Uzun déneme yonelik diistintiriim.

Gelecekle ilgili hedefler koyarim.

Stratejik bir bakis a¢isini benimserim.

Detaya 6nem veririm.

Metodik, tertipli ve diizenliyimdir.

Her seyi tam yapar ve soylerim.

Isleri vadesinde bitiririm.

Isimi yarim birakmay1 sevmem.

Programlara uymaktan hoslanirim.

Kural ve yonetmelikleri takip ederim.

Acik talimatlar olmasi tercihimdir.

Kurallarin digina ¢ikmak bana zor gelir.
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Duygu ve Ruh Hali

Kolay rahatlarim.

Nadiren kendimi gergin hissederim.

Genelde sakin ve sogukkanl kalabilirim.

Aksilikler karsisinda telagliyimdir.

Onemli olaylar éncesinde huzursuz ve gerginimdir.

Aksiliklerle ilgili endise duyarim.

Kolay kolay incinmem.

Haksiz elestirilerden etkilenmem.

Olaylarin hep iyi yonde sonuglanacagini diigtiniiriim.

Olaylar1 olumlu yoniinden goriiriim.

Gelecege bakisim iyimserdir.

Insanlara inanirim.

Bagkalarini her durumda giivenilir ve diiriist olarak goriiriim.

Duygularimi belli etmem.

Ani ¢ikislar yapmam.

Hislerimi kontrol altinda tutarim.

Faal olmaktan ve yapacak ¢ok sey olmasindan hoslanirim.

Kazanmaya ihtiya¢ duyarim.

Rekabet iceren faaliyetleri severim.

Yenilgiden hoglanmam.

Hirsliyim.

Kariyere ¢ok 6nem veririm.

Zor hedefler igin ¢alismaktan hoslanirim.

Cabuk karar veririm.

Hizli degerlendirme yapip sonuca ¢abuk ulasirim.

EKLEMEK ISTEDIKLERINIZ:
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