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OzZET

Etik liderler kurum iginde ¢alisanlarin glvenlerini kazanmis adalet, esitlik gibi
evrensel duygulara sahip ¢ikan dncilerdir. Kurumlarin temelinde etik kurallarin yer
almasi yonetici, isveren ve galiganlar arasindaki gerilimi onleyebilir Cocukluk ve
genglik yillarinda égrencilere kazandirilan etik degerler topluma kazandirilan etik
degerlerdir. Etik degerlerin bilincinde olan adaletli, farkl fikirlere saygili, durust,
ahlakh bireylerin yetismesi igin okullarda da bu degerleri benimsemis ve
uygulayabilen 6gretmen ve idarecilere ihtiyag vardir. Etik degerler: 6zellikle kabul
ettirilimesi gereken kurullar ve anlayis butinid oldugu igin bu konuda en fazla
sorumluluk okul idarecilerine dismektedir. Bu nedenle okul ydneticileriyle birebir
iletisim halinde olan 6gretmenlerin davraniglari ve performanslariyla etik liderlerin
tutumlari arasinda baglanti tezin ana hattini olusturmaktadir.

Anahtar Sozcukler: Etik, Etik Liderlik, Performans, Performans

Degerlendirme.



SUMMARY

Ethical leaders have gained the trust of the employees in the institutions of
justice, is the premise of the universal sense of equality. Take place on the basis
of the code of ethics of corporate executives, employers and employees can help
prevent tension between the students gain in childhood and teenage years, ethical
values are the ethical values to society. Being aware of the ethical values of justice,
respectful of different ideas, honest, decent schools for the training of individuals
in adopting these values and capable teachers and administrators are required to
apply. Ethical values are set up especially for that and understanding that should
be imposed on the whole responsibility falls on most school administrators in this
regard. Therefore, ethical leaders of the teachers' behavior and performance that
is in direct contact with school administrators is the main line of the connection
between attitude thesis.

Key Words: Ethic, Ethical Leadership, Performance, Performance

Evaluation.
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GiRiS

Etik kavrami ahlaki olarak bir durumun dogru veya yanlis oldugunu ortaya
koyan bir disiplindir. Liderlerin genig kitleleri etkisi altina alip ve uzun vadede
etkileyiciligini surdurebilmesi igin ahlaki agidan topluluklara guven vermesi
gerekmektedir. Liderlik ve etik kavramlarinin paralel gidisati lider ile toplumun
uyumu agisindan saglikli olabilir. Ginimuizde kurumlar da insan topluluklarindan
olusmakta ve onlara yol gosterip onlari koordine edecek liderlere ihtiyag
duymaktadir. Etik liderler kurum iginde ¢alisanlarin glivenlerini kazanmis adalet,
esitlik gibi evrensel duygulara sahip ¢ikan éncilerdir. Kurumlarin temelinde etik
kurallarin yer almasi yonetici, isveren ve galisanlar arasindaki gerilimi énleyebilir

Okullar ele alindiginda etik liderlerin 6gretmenlerin glvenlerini kazanmasi,
adalet, esitlik kavramlarini 6nemseyen bir idari sistem izlemesi 6gretmen
performansini “ne Olclide ve nasil etkiler?” ortaya konulmaya cahlsiimistir.
Okullardaki en 6nemli kaynaklardan biri insandir. insanlar sosyal ve duygulari olan
varliklardir. O halde insan iligkileri 6zellikle ydnetici-calisan iletisimi ¢alisma
performansini ve verimliligi etkileyebilir. Calismam 6zel egitim kurumlarinda etik
liderlerin davraniglarinin dncelikle 6gretmen, dolayli olarak &gdrenci, veli ve
kurumda bulunan diger personellerin davranig, tutum; kendi binyesindeki
elamanlar agisindan ise performanslarini etkileyip etkilemediginin tespit etmeye
yoneliktir.

Calisma dort ana bolim olarak planlanmistir. Bu bélimlerin bagliklarini, alt
basliklarini ve kapsamini asagidaki sekilde siralamak mimkuanddar:

Birinci bolimde, etik liderlik ile ilgili temel kavramlar, etik tirleri, etik teorileri,
etik lider davranislari vb., konularina yer verilmigtir.

ikinci bélimde, performans ve performans yénetimi kavramlari, performans
degerlendirme sistemi, kurumsal performansi belirleyen faktérler vb., konularina
yer verilmistir.

UgUncU bolimde, “Etik Liderlik Davraniglarinin, Orgi]tsel Performansa
Etkileri Uzerine Bir Arastirma” basligi ile yapilan arastirma sonucu elde edilen
bulgular istatistiki yontemler kullanilarak analiz edilmig, analiz sonuglari
yorumlanmig, bulgular irdelenerek ¢6zim oOnerileri olusturulmus ve ilgili tim

taraflarin faydasina sunulmustur.



BiRINCi BOLUM
ETiK LIDERLIK, ETiK TURLERI, ETiK TEORILERI VE ETiK LIDER
DAVRANISLARI

1.1. ETIK LIDERLIK iLE iLGILIi TEMEL KAVRAMLAR

Etik liderlik ile ilgili temel kavramlar; etk liderlik kavrami, etk liderligin
Ozellikleri, etigin ¢alisanlar agisindan 6nemi, etigin isletme agisindan 6nemi ve

etigin toplum acgisindan basliklari altinda incelenecektir.

1.1.1. Etik Liderlik Kavrami

Etik kavrami ahlaki olarak bir durumun dogru veya yanlis oldugunu ortaya
koyan bir disiplindir. Liderlerin genis kitleleri etkisi altina alip ve uzun vadede
etkileyiciligini surdurebilmesi i¢in ahlaki agidan topluluklara guven vermesi
gerekmektedir. Liderlik ve etik kavramlarinin paralel gidisati lider ile toplumun
uyumu agisindan saglikh olabilir. Etik liderlik icerisinde: etik liderlik kavrami, etik
liderligin ozellikleri, etigin calisanlar agisindan onemi, etigin isletme acisindan
onemi, etigin toplum acisindan onemi basgliklari yer alabilir. Kurumlar agisindan
etik liderlik kavrami ele alindiginda yoneticilerin etik kurallarla kurumun menfaati
arasinda kaldiklari durumlar s6z konusu olabilir. Kurumlarin temelinde etik

kurallarin yer almasi yonetici, igsveren ve galisanlar arasindaki gerilimi 6nleyebilir®.

Etik deg@erlerin liderlik becerisi ile harmanlanmasina ve ortaya ¢ikan surece
etik liderlik denilebilir. Bireylerin inang, kisisel farkliliklarini kabul eden etik liderlik
Onyargisiz bir tutum ortaya koymalidir. Ahlaki ilkelere bagh olarak karar verme,
ahlaki deg@erleri sisteme isleme ve modeli olugturma etik liderlerin yetenekleriyle
ilgilidir. Kurumun enerjisini yukselten, bayimesini saglayan, agik sézlulukle tavrini
ortaya koyan Kigi etik liderdir. Etik liderin ekibini olustururken hem etik degerlere
onem veren hem de kurumun amaglarini gerceklestirebilecek yetenege sahip

kisilere firsat vermeleri son derece miihimdir?.

1 Melisa Erdilek Karabay, i§letmelerde Etik ve Etik Liderlik, Beta Basim Yayin, istanbul,
2015, s. 85.

2 Michael C. Pickett, “Understanding Ethical Leadership”, ASBBS E-Journal, 2005, Vol: 1,
No: 1, 260-274, pp. 271-272.



1.1.2. Etik Liderligin Ozellikleri

Liderlik hususiyetlerinden etik Ozelliklerin yogun olarak hissedildigi etik
liderlik bir takim etik deger ve ilkeleri blinyesinde bulundurma mecburiyeti tasir.
Etik liderlik davraniglarinin ortaya ¢ikmasi uygun bir érgut ortaminin varliina
baghdir. Etik degerlerin ¢alisanlar tarafindan benimsendigi kurumlarda kuvvetli bir
orgut kaltdrdnun bulundugu gézlemlenebilir. Etik liderin ne kadar etkili oldugu 6rgut

kdltarindan glglid olmasina baghidirs.

1.1.3. Etigin Calisanlar Agisindan Onemi

Calisanlarin fikirlerine 6nem verilmesi, ¢alisanlara danismanlik yapilarak etik
durumlara farkindalik olusturulmasi, etikle ilgili inceleme yapilmasi etik liderligin
calisanlar acgisindan 6nemini ortaya koyan nedenlerdendir. Calisanlarin etik
davraniglara uyup uymamasi Kkisisel ve durumsal nedenlere baglh olabilir.
Calisanlarin etik gel-gitler yasamasina neden olan bazi hususlar: arka plan, kisilik,

kararlarin tarihi, yonetimsel felsefe olabilir®.

1.1.4. Etigin isletme Agisindan Onemi

Kurumlarin yer aldiklari g¢evrenin ve toplumun deger vyargilarini
benimsemeleri, etk liderlerin kurum disinin glvenini kazanmasiyla pekistirilip
kurumlarin kendi varliklarini strddrmeleri agisindan dnemlidir. Etik liderlerin

calisanlara etik degerlerin benimsetmesi dncelikli politikasi olmalidir®.

Liderlik kuramlari, liderlik 6zelliklerine, stillerine; durumsal faktoérlere, liderlik
Ozelliklerine odaklanmigtir denilebilir. Son yirmi yilda ¢ok uluslu kurumlarin ve
girisimlerin artigi etik liderligin dnemini ortaya koydu. Etik liderlerin giderek daha
fazla rol ve sorumluluk ylklenmesi gerekti. Etik digi davraniglarda bulunan bir
liderin g¢alisanlara zarar verici, kurumun &érgutsel sdrekliligini yitirmesine neden
olan, kurumun uzun vadeli etkisini kaybettirecek, kurumun ruhsuzlasmasina neden

olan davraniglari olabilir®.

3 Vehbi Celik, Egitimsel Liderlik, Pegem A Yayincilik, Ankara, 2000, s. 43.

4 Karabay, a.g.e., s. 106.

5 Rana Atabay ve N. Oykii lyigiin, Giincel Yaklagimlar Isiginda Etik, Beta Basim Yayin,
istanbul, 2015, s. 25.

6 Karabay, a.g.e., ss. 86-87.



1.1.5. Etigin Toplum Agisindan Onemi

Toplumun iginde bulundugu ve kabul ettigi deger yargilarina toplumsal etik
denilebilir. insan iggiidlerinin yani sira toplumsal deger yargilarina da bagh olarak
hayatini devam ettirmistir. Tarih 6ncesi ¢aglardan ginimuze sosyal bir varlik olan
insanin yasayabilmesi ve toplumun diger bireyleriyle saglkl iletisim kurabilmesi
icin toplumun ahlak ve etik kurallarina uymasi gerekmistir. Bu kurallari orf, adet,
gelenek, kultir, dini inanislara bagh deger yargilari olusturmaktadir. Ginimuzde
bu kurallar hukuki yasalarla da kuvvetlendirilmistir. Béylece her birey yasalardan
esit olarak yararlanabilecek ayrica toplum yasalarinin korumasi altina girerken

kendi sectigi bir otoriteyi de kabullenmis olur’.

1.2. ETiK TURLERI

Etigin turleri; iletisimsel etik, yonetsel etik, normatif etik, meta etik ve

betimleyici etik basliklari altinda incelenecektir.

1.2.1. iletigimsel Etik

Alicidan gonderiye giden mesajin dogru ve yanlis anlagiimalardan uzak bir
sekilde ulasabilmesi igin iletisim sertiveninin dogru baslangiglar Gzerine kurulmasi
gerekmektedir. iletisim ve etik kavramalarinin birbirini destekleyen ve tamamlayan

iki kavram oldugu gorilebilir®.

Etik kurallar kultirden kilttre farklihk gdsteren etik kurallar ve evrensel etik
kurallar olarak iki kolda degerlendirilebilir. Dirustlik, adalet evrensel etik kurallara
ornekken blyuklere gosterilen hirmetin kiltirden kiltire degisiklik gdsterebilir. Bu

nedenle etik kurallar genel ve goreceli olarak degerlendirilebilir®.

1.2.2. Yonetsel Etik

Yoénetsel etik yazili kurallara bagvurmadan &rgutteki kisilerin ahlaki kararlar
almalarina yardimci olabilir. Yonetsel etigin temelinde etik kurallar yer almaktadir.
Yoneticilerin yanlis ile dogruyu tespit etmelerine yarayan yodnetsel etik karar
surecini azamiye indirir ve saglikli sonuglar alinmasini saglar. Yonetsel etik; etik

kurallari agiga c¢ikarirken etik kurallari gergeklestirmeyi hedefler. Adalet, esitlik,

7 Hayri Ulgen ve S. Kadir Mirze, isletmelerde Stratejik Yénetim, Beta Basim Yayim, istanbul,
2014, s. 488.

8 Metin Isik, lletisim ve Etik, E§itim Yayinevi, istanbul, 2013, s. 123.

9 Hasan Tutar ve M. Kemal Yilmaz, Genel lletisim, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2003, s.
124.



liyakat gibi ilkelerin gerceklesmesini saglayan etik liderlik kisiye dogru kararlar
vermek igin yol gésterir. Ayrica igletmenin; ¢alisanlara, baska kurumlara ve iginde

bulundugu gevreye giivenilir bir imaj gizmesine yardimci olur®.

Yoénetsel etik 6zellikle kamu kuruluglarinda ydnetsel yozlagsmanin énine
gecilmesinde yardimci olur. Etik ve adaletli bir yonetsel yapiya her kurum kadar
kamu kuruluslarinin da ihtiyaci vardir. Ozellikle kamu kuruluglarinda yolsuzluklarin
onlne gecilme amaclanirken yargisal denetimin uzun ve pahali bir sire¢ olarak
islemesi sureci yavaslatirken; etik liderlik kamu glcunin keyfi kurallarini

engellemede ve etkili ¢oziimlerin bulunmasinda yoneticilere yardimci olur®?,

1.2.3. Normatif Etik

Ahlaki karar ve hareketlerimizin icerigini olusturan yapiya normatif etik
denilebilir. “Ne yapmaliyim?” sualinin cevabini olusturan slrecin isleyisini

belirlerken isleyise gececek eylemler igin yol gdstermeyi hedefler'?.

Normatif etigin olcitlerini: "Nasil biri olmali, hayatimi nasil idame ettirmeli,
nasil eylemleri gergeklestirmeli?” gibi sorularin yanitlari olusturabilir. Ahlaki
ilkelerin gerceklestirimesi normatif etik igcin bu ilkelerin belirlenmesinden daha
énemlidir. insanlarin ahlaki eylemlerini belirleyen dogru ve yanligin tespit
edilmesine yardim eden hayatta hangi amaclarin pesinden gidilecedini, kisilerin
hayatlarini nasil surdireceklerini ortaya koyan bir etik tlraddr. Toplumun adil bir

yap! kazanmasi igin hangi 6zellikleri tagimasi gerektigini sorgulars.

1.2.4. Meta Etik

insanin kendi menfaatleri dogrultusunda davranip davranmadigini, etigin
kisiden kisiye degisiklik gosterip gbstermedigini inceleyen etik tiriine meta etik
denilebilir. Meta etigin temelinde etigin dogasi vardir. Meta etik normatif etik ve

uygulamali etik arasinda bir siniflandirmayi ortaya koyabilir®,

Normatik, etik etigin Ust diuzeyine ahlaki hayatla ilgili onermeleri ¢ikarirken

konusulan ahlaki yargilari, ortaya atilan kavramlari, bu kavramlarin anlamlarini,

10 Karabay, a.g.e., s. 37.

11 jlhan Dagdelen, “Yénetsel Etik”, Mevzuat Dergisi, 2005, 75-97, s. 82.

12 nayet Aydin, Egitim ve Ogretimde Etik, Pegem Akademi Yayinlari, Ankara, 2015, s. 17.
13 Ahmet Cevizci, Etige Giris, Paradigma Yayincilik, istanbul, 2008, s. 27.

14 Aydin, a.g.e., s. 16.



islevlerini, aralarindaki iligkileri incelemeye calisir. Meta etik ilk kez Anglo-Sakson

felsefe gcevrelerinde meydana ¢ikmistirt®,

1.2.5. Betimleyici Etik

Wilson’ a gore ahlaka iligkin gudulenmeler evrimini tamamlamis ve birbiriyle
catisgan durumlarin kalintilari olan etkilere dayanir ve akla dayal bir ahlak
olgusudur. Nasil ki evrim karsilastigi farkli sorunlari ¢ézmek icin degisik yollardan
gecmisse ahlak anlayisi da insanlarin karsilastigi olaylara bagl olarak farklilik
goOsterecek ve evrensel ahlak anlayisi gecerliligini yitirecektir. Bu anlayista ahlak

yasalarinin tek bir bigimi olmasi gerekmemektedir?®.

Analitik ¢cdzUmleyici bir yaplya sahip olan betimleyici is etigi is hayatinin
ahlaki boyutunu ve problemlerini arastirir. Yaygin olan etik davranislarinin igerigini

belirlemeye ¢alisirt’.

1.3. ETIK TEORILERI

Etik teorileri; adalet teorisi, haklar teorisi, genel iyi teorisi, faydacilik teorisi ve
bencillik teorisi basliklari altinda incelenecektir.
1.3.1. Adalet Teorisi

Karar verme mekanizmasina sahip yoneticilerin maliyet ve yararlarin kigi ve
gruplara dagitiimasinda adil ve ayrimsiz bir anlayisa sahip olmalari gerekirken esit
davranisgl, esit 6zgUrlikgl, sug-ceza esitligini gézeten, hata- tahrip dengesine
hakim esit kavramlara da dikkat etmelidir. Esit 6zgUrlik¢l adalet kurumlarda esit
kidemdeki kisilere esit davranmayi ve tim calisanlarin bireysel 6zgurliklerini
onemseyen bir anlayistir. Adil kararlarin belli durumlara gére ve gegerli kurallarin

izinde esit ve makul olmasi amaglanir®,

Tdm insanlarin esit sartlarda adaletli kosul ve olanaklarda yetismesini esit
sorumluluklar yuklenmeleri, bireylerin erdemlerin toplum yapisi tarafindan
glvence altina alinmasi etik ve hukuk ilkleri tarafindan saglanmaktadir. Adalet

sbzcugu ise bir hareketi veya davranisin adalet duygusuyla oOrtugmesi,

15 Ozlem Dogan, Etik Ahlak Felsefesi, Biitiin Eserlerine Dogru-12, inkilap Yayinlari,
istanbul, 2004, s. 28.

16 Nermin Acar, Etigin Dogal Kékenleri, Mavi Ada Yayinlari, istanbul, 2000, s. 22.

17 Mahmut Arslan ve Umit Berkman, Diinya’da ve Tiirkiye’de Is Etigi ve Etik Yénetimi,
TUSIAD Yayinlari, istanbul, 2009, s. 33.

18Mehmet Ali Girol, Kiiresel Arena’da Girigsimci ve Girigsimcilik, Gazi Kitabevi, Ankara,
20086, s. 94.



dogrulugunun sorgulanmasini anlatmak igin kullanilabilir. Aristoteles adalet ile
adaletsizlik kavramlarini beraber ele alirken daha iyi anlasiimasi i¢in yasalara uysa
da onlari kendi gikarlari i¢cin kullanmanin adaletsizlik olacagini belirtirken esitligi
bozmamanin ve yasalara uygun davranmanin adalet oldugunu érnek gostermistir.
isyerlerinde ise adaleti saglayan, sorumluluk ve imkanlarin esit bir sekilde

dagitilmasini saglayan yoneticilerdir®®.

Bir sirketin tim faaliyetlerinde pay sahiplerine ve sirketle menfaat bagi olan
herkese esit davraniimasidir. Eger st yonetimin faaliyetlerinde tim taraflara esit
davraniimadigi suphesi uyandirirsa, sirkete olan given kaybolur. Dolayisiyla, st
yonetim tim hissedarlara esit davraniimali ve kimseye ayricalik yapmamalidir?
1.3.2. Haklar Teorisi

Asgari duzeydeki memnuniyet ve standartlari kapsayan bu ilke neticeleri ele
almaz. Yasal haklar ile ahlaki haklar farkli kavramlardir. Haklar kisilerin yasama,
gelisme, guvenlik, gizlilik, 6zgurluk gibi haklarini kapsamaktayken calisanlar
mesleki bir karar alirken toplumdaki bireylerin haklarini gérmezden gelmemelidir.
Kant'in ilkesine gore bir eylenin yargilanmasinda temel alinan kaidelere 6rnek
olarak otomobil almak isteyen bir tuketicinin almak istedigi aracin guvenlik kusurlari

hakkinda bilgi edinebilmesi verilebilir?:.

Kigilerin manevi haklarina saygi gosteren ve haklarini koruyan davraniglari
etik davranis olarak tanimlayan etik bilimciler de vardir. insanlarin dogasi geregi
onurlu oldugu ve hayatlarini kendi isteklerine gore sekillendirmesi gerektigi bu
anlayisin temelidir. Kigilerin haklari bir bagkasini hakkini ihlal etmemelidir. Kisinin
manevi haklari: bireyin istedigi gibi yasama hakki, kendisine zarar verilmemesi,

0zel yasamina saygi duyulmasi olabilir?2,

1.3.3. Faydacilik Teorisi

Etik davranis en genel yargida kotlyle karsilastirildiginda iyinin dengede
tutulmasi olabilir. Bu nedenle bazi etik bilimciler en ¢gok faydada bulunan veya en

az zarar veren olarak tanimlamislardir. Kurumsal kultdr agisindan bu anlayis

19 inayet Aydin Yénetsel, Mesleki ve Orgiitsel Etik, Pegem Akademi Yayinevi, ikinci Baski,
Ankara, 2001, s. 48.

20gdi Apak, Hakan Bal ve Erdal Sen, Modiil-IV Kurumsal Yénetim ilkeleri ve Finans Yonetim,
Beykent Universitesi, T.C. Kamu Gézetimi Muasebe ve Denetim Standartlari Kurumu, istanbul,
2013, s. 15.

21 Karabay, a.g.e., s. 13.

22 Cennet Uslu, Dogal Haklar ve Dogal Hukuk insan Haklarinin Felsefi Temelleri, Liberte
Yayinlari, Ankara, 2009, s. 27.



degerlendirildiginde musteri, ¢calisan, camia ve g¢evreye en az zarar verip en ¢ok
yarar saglayan davranis olabilir. Faydaci yaklagsim sonu¢ odakhdir ve yarari

artirmay! zarari azaltmayi hedefler®,

1.3.4. Bencillik Teorisi

Kendi ¢ikar ve menfaatlerini bagkalarinin haklarini gézetmeksizin 6n planda
tutmaya bencilik denilebilir. Her ne kadar Hobbes’in anlayisina gore insani, kendini
koruma ve sevme i¢cglidiusU yonlendirse de bu yaklasimla értisen evrensel bir

ahlak yasasi mevcut degildir.

1.4. ETIK LIDER DAVRANISLARI

Etik lider davraniglari; guvenilirlik, etik standartlari disipline etme, ¢alisanlarin
fikirlerine dnem verme, adil ve dengeli kararlar verme, kisisel yasamini etik
davranis Uzerine kurma, etik anlaminda iglerin nasil yapilacadiyla ilgili 6érnek
olusturma, amaclari gerceklestirmede, ciktilara oldugu kadar, verimliligi elde etme
yontemlerine odaklanma, calisanlarla is etigi ve de@erlerini paylasma, ¢alisanlarin
kararlara katihmini saglama ve g¢alisanlarin memnuniyetini esas alma basliklari

altinda incelenecektir.

1.4.1. Giivenilirlik

Kelime anlami olarak givenilirlik blinyesinde tutarli olmayi, sadakati, sozleri
yerine yetirmeyi kapsamaktadir. Etik liderlik agisindan bakildiginda guvenilirlik
kavrami Us-as, kurum i¢i ve kurum digi rakiplerle olan iligkilerde tutarli, gtivenilir,

sadik ve dirtstligl bir btlin olarak barindirir?,

Her meslek kendi 6zelliklerine gore etik deder ve ilkeler tagimaktadir. Meslek
sahipleri etik deger ve ilkelere uymak mecburiyetindedir. Meslek etidine uyulmayan
durumlarda meslek etigi ilkeleri devreye girmelidir: ilkesiz ve yetersiz meslek
sahipleri meslekten alikonulmak, meslek ici rekabet diuzenlemek veya meslegin

ideallerini korumak olarak siralanabilir?®.

23 gule Sahin Ceylan, “Nesiller Arasi Adalete Faydaci Yaklasim”, Ankara Universitesi
Hukuk Fakiiltesi Dergisi, 2012, Cilt: 61, Sayi: 2, 749-771, s. 768.

24 Duygu Anil Keskin, Mesleki Etik, Kavramlar, likeler ve Vakalar, Beta Basim Yayin,
istanbul, 2014, s. 28.

25 Keskin, a.g.e., s. 18.

%6 MEGEP, “Meslek Etigi”, https://mww.selcuk.edu.tr/dosyalar/files/054003/meslek
etigi%20_torun.pdf, (Erisim Tarihi: 12.06.2016).


https://www.selcuk.edu.tr/dosyalar/files/054003/meslek%20etigi%20_torun.pdf
https://www.selcuk.edu.tr/dosyalar/files/054003/meslek%20etigi%20_torun.pdf

1.4.2. Etik Standartlar Disipline Etme

islerin sorunsuz yapilabilmesi i¢in 6nceden belirlenmis standart ve kurallara
uyulmasi gerekmektedir. Etik standartlarin dizenlenmesi ve iyilegtiriimesi firmaya
zaman, bagari, kalite kazandirabilir. Etik kurallar Grin veya hizmetin
iyilestiriimesinin yani sira calisanlarin da ¢alisma sartlari, hayat kalitelerini arttirir.
Firma sahipleri hem ¢alisanlarin hayat huzurundan hem de Urin kalitesinden emin
olabilirler. Etik kurallar ¢alisanlarin ve firmalarin arasindaki rekabet duygusunu da
dizeyli bir hale getirirken insanlarin iglerini yaparken huzurlu olmalarini

saglayabilir?’.

Kisilerin kendi etik standartlarinin olugsmasi 6zgurliklerinin ne kadar
olduguyla dogru orantilidir. Kisinin amaclarina ulasmasi icin eylemlerini hedefleri

dogrultusunda sekillendirmeye ihtiyaci vardir?,

1.4.3. Galisanlarin Fikirlerine Onem Verme

Kurumlarda calisanlarin fikirlerinin dnemsenmesi is yerinin gelisimini
destekleyebilir. Calisanlarin fikirleri uzun vadeli kararlar alinirken geri planda
kalabilir. Karsilastirma yapildiginda Turk ydneticiler aldiklari yonetim kararlarinda
tim faaliyetleri hakim olmaya calisirken italyan yéneticilerin c¢alisanlarin
dusuncelerini daha ¢ok benimsedikleri sdylenebilir. Bu nedenle takim ¢alismasina
yonelik bir liderlik tarzini uygulamaya calistiklari s6ylenebilir?®.

Kuruma yeni eleman ihtiyaci oldugunda eski ¢alisanlar vasitasiyla referans
sistemi uygulanabilir. Bu durum ¢alisanlarin kurum gelecegi icin fikirlerinin alinmasi
anlamina gelebilir. Ayrica ¢alisanlarin kendi mesai arkadaglarini se¢me firsatlari

onlari yaptiklari is igin de motive edici bir unsur olabilir®.

1.4.4. Adil ve Dengeli Kararlar Verme

Herkese karsi adil bir tutum sergilenmesi kurum igindeki tim bireyleri
dengede tutup ve kimsenin hakkinin suiistimal edilmemesini saglayabilir. Kisinin

yol gostericisi icindeki adalet duygusu oldugunda yoneticiler etik liderlige uygun

27 Adem Cabuk ve Burcu Isgiiden, “Meslek Etigi ve Meslek Etiginin Meslek Yasami Uzerindeki
Etkileri”, Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, 59-86, s. 66.

28 Kadir Caner Dogan ve Hakan Inankul, “Ombudsmanlik Kurumunun Orgiitlerde Etik Kural
ve Davranislar Konusundaki Yeri ve Onemi”, K.T.U. S.B.E. Sosyal Bilimler Dergisi, 2015, 329-344,
s. 332.

29 Pinar Yesilyurt, Tirk ve italyan Yéneticilerinin Liderlik Tarzlari: Tirkiye’de Faaliyet Gésteren
Tiirk-italyan Ortak Girisimlerinde Bir Uygulama, Gukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi,
isletme Anabilim Dali, Adana, 2007, s. 33 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

30 Miimin Ertiirk, isletme Biliminin Temel ilkeleri, Beta Yayinlar, istanbul, 2008, s. 297.
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adil ve dengeli kararlar alabilecektir. Etik lider adaletli bir sistem olusturarak dengeli
bir yapi kurdugunda etik rol belirleme saglayip gucun paylasimi ve etik liderligin

bilesenlerini ele alacak caligsanlari alinacak kararlarda s6z sahibi yapacaktir®!.

1.4.5. Kisisel Yasamini Etik Davranis Uzerine Kurma

Martin Buber kisinin bir i¢ sesi yani (vicdani) bunyesinde barindirdigini ifade
eder. Bireylerin toplumdaki yerlerini ve durusunu Kigisel etik belirler. Kisisel etik
kisinin ahlak anlayisinin gostergesidir. Yansimalari bireyin olaylara verdigi
tepkilerde ve koydugu tavirlarda gézlemlenebilir. Kisi kendini tamamlamak igin
vicdanini dinlemeli yeterli olacaktir. Kisinin i¢ sesi karsisina ¢ikacak durumlarda

dogru karar almasina yardimci olacaktir®2,

Gergegin ortaya cikmasinda zekaninyani sira kisinin i¢ sesinin yansimasi
oldugu, kisinin kendine donerek dogrulugu bulmasi, dogru ve yanlis kararlarin
kisiye bagli olmasi, amaca ulasmaya yonelik davranislarin etik olmasi gerektigi,
bireyin bagh oldugu grubun yanlis kararina karsi c¢ikabilecedi, 6zgurlestikge etik
sartlarin gelisecegi, bireyin kendi c¢abasiyla karakterini tamamlayabilecegi,

zamanla bireyin degisip gelisebilecegi kisisel etigin 6zellikleri olabilir33.

1.4.6. Etik Anlaminda islerin Nasil Yapilacagiyla ilgili Ornek Olusturma

ilke ve degerler yardimiyla yapilmasi gerekenler konusunda kisilere yardimci
olan standartlara etik denilebilir. Kigiler ulagsmak istedikleri yargilara etik degerleri
benimseyen bir yol izleyerek gitmelidir. Her bireyin kendine ait 6zne ve igsel bir
dinyasi mevcuttur. Bu degerleri elde etmemizi aile, inang sistemi, 6gretmenler,

toplum saglayabilir34.

1.4.7. Amaglan Gergeklestirmede; Ciktilara Oldugu Kadar, Verimliligi Elde

Etme Yontemlerine Odaklanma

Hizmet kalitesinin tespiti hizmeti kimin verdigi, nerede oldugu, ne zaman

oldugu, yapisinin soyut Ozellikte olmasi sebebiyle zordur. Tuketicilerin hizmet

31 Ercan Yavuz, “Kamu ve Ozel Sektér Calisanlarinin Orgiitsel Adalet Algilamalari Uzerine Bir
Karsilastirma Calismas|”, Dogus Universitesi Dergisi, 2010, 302-312, s. 209.

32 MEGEP, a.g.e., s. 10.

33 |. Kuguradi, Felsefi Etik ve Meslek Etikleri, Turkiye Felsefe Kurumu Yayinlari, Ankara,
2009, s. 32.

34 “Etik Nedir”, http://etik.meb.gov.tr/bilgi.html, (Erigim Tarihi: 12.06.2016).
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kalitesi hakkinda yorumda bulunabilmeleri icin de aldiklar hizmetle ilgili bilgi sahibi

olmalidir. Aksi halde hizmet kalitesini algilamada problem yasayabilir®.

Hizmet Kkalitesi musterinin beklentilerini karsilamalidir. Verilen hizmetle
algilanan hizmet arasindaki olumlu fark yani beklentiyi karsilama veya beklentinin
ustine gikma hizmet kalitesini ortaya koyabilir. Beklenilen hizmetten alinan hizmet

ylksek oldugu durumda musterinin daha gok hizmet talebi ortaya gikabilir®®.

1.4.8. Galisanlarla is Etigi ve Degerlerini Paylagma ig Etiginin Degerleri

Bireylerin kendi veya baskalarinin tavir ve davraniglarini analiz etmek igin
kullandiklari ahlak &lgistne etik denilebilir. Etigin is hayatina uygulanmasina is
etigi denilebilir. Terim kisiden kisiye farklilik gésteren bir yapiya sahip oldugu igin
bir gorus birliginin olmadidi sdylenebilir. Yine ayni nedenden dolayi sinirlarini da
net olarak cizilemeyebilir. is etigi is hayatinda soyut ve éznel 6zelliklerinden 6tiri

yanlis yorumlanip uygulanabilir®’.

En basit sekilde is etigi neyin dogru neyin yanlis oldugunu kurum iginde bilip
buna gore hareket etmektir denilebilir. Belli bir uygulamanin etik agidan kabul edilip
edilemedigini tespit etmeye caligir. Bir durum veya davranisin etikligi musteri,
yatirimei, galisanlar, hukuk sistemi ve topluma gore degerlendirilebilir. Ozellikle
toplumun goériast bir davranisin etik olarak kabul goérip gérmemesinde etkili
olabilir®,

1.4.9. Calisanlarin Kararlara Katilimini Saglama

Kurum iginde c¢alisanlarin alinan kararlarda s6z sahibi olmasi ve bunu
hissetmesi c¢alisanin motivasyon, orgute baglilik, takim anlayigi, is Dbirligini
saglama, koordinasyon, 6z verili bir gcalisma sistemi benimseme gibi konularda
isyerine kazang saglar. Calisanlarin kararlara katilim saglamasinin seviyesi ise
tesvik edici unsurlar, alinan kararlara etki, karara katilanlarin elde ettigi kazanclara
bagh olarak degisiklik gosterebilirs®.

35 Cenk Murat Kogoglu ve Ramazan Aksoy, “Hizmet Kalitesinin Servperf Yéntemi ile
Olglilmesi: Otobiis isletmeleri Uzerinde Bir Uygulama”, Akademik Bakis Dergisi, 2012, 1-20, s. 13.

3 Mehmet Akif Oncii, vd., “Hizmet Kalitesinin Olgiilmesi ve Bankacilik Sektoriinde Bir
Uygulama”, http://journal.mufad.org/attachments/article/160/18.pdf (Erisim Tarihi: 22.07.2016).

37 Ulgen ve Mirze, a.g.e., s. 487.

38 Karabay, a.g.e., s. 18.

39 [smail Bakan ve Tuba Biiyiikbese, “Katilimci Karar Verme: Kararlara Katilim Konusunda
Calisanlarin Dusiincelerine Yénelik Bir Alan Calismas!”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2008, Cilt: 13, Sayi: 1, 29-56, s. 29.
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Calisanlarin verilen kararlarda s6z sahibi olmasi kurum igin motivasyon, is
tatmini, kararlarin kalitesi, 6rgute baglilik, takim anlayisi, ¢alisan devir hizi, ise ge¢
kalmama, degisime adapte olma, 6rgitsel hedeflere daha ¢abuk ulasma, denetim
ve gozetimi kolaylastirma gibi avantajlar saglayabilir. Glnimuz kurumlarinin genel
olarak ¢ok yonli ve karmasik yapilari vardir liderlerin alinacak kararlara ¢alisanlara
da s6z hakki vermesi saglikh ve dogru kararlarin alinmasinda liderlere yol
gostererek kurumun menfaatine olacaktir. Kararlar alinirken g¢alisanlarin fikirlerinin
alinmasi c¢alisanlari cesaretlendirecedi gibi c¢alisanlarin kurumun yénetim sitilini
benimsemelerini saglayabilir®®.

1.4.10. Calisanlarin Memnuniyetini Esas Alma

Calisanlarin yaptiklari isten tatmin olmalari is yerlerine daha c¢ok deger
vermelerini, iglerini severek yapmalarini saglayabilir. Calisan memnuniyeti direk
olmasa da kurumun hedeflerine daha cabuk ulagmasina yardimci olabilir.
Calisanlarin  memnuniyeti kurum icin basarinin anahtari olabilir. Kurumlar
¢alisanlardan olustugu icin isyerlerinin kaderi isini seven calisanlarin elindedir
denilebilir. Calisanlarin isyerlerini sahiplenmesinde yoéneticilerin etik kurallara
uymalari 6nemli rol oynamaktadir®®,

Orgdtlerin basarisini ortaya koyan unsurlardan biri de érgiit ¢alisanlarinin
memnuniyeti olabilir. isyerinde calisan memnuniyeti, 6érgit basarisini artirdigini
artirabilmektedir. Ayrica galisan memnuniyetinin yuksek olmasi, isletmelerin kar
marjlarini artirabilmektedir. Musteri memnuniyetini saglamaya c¢alisan bir kurum ilk
olarak mutlu ¢alisanlara sahip olmalidir. Calisanlarina deger veren kurumlarin
basari seviyeleri de yiikselecektir*.

40 Mehmet Iince vd., “Orgiitlerde Takim Calismasina Yénelik Etkin Liderlik Nitelikleri”,
dergisosyalbil.selcuk.edu.tr/susbed/article/download/741/693, (Erisim Tarihi: 23.07.2016).

41 Selen Dogan ve Abdullah Karatas, “Orgiitsel Etigin Calisan Memnuniyetine Etkisi Uzerine
Bir Arastirma”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2011, Sayi: 37,
1-40, s. 24.

42 Dogan ve Karatas, a.g.e., s. 23.
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iKINCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME YONETIMi VE CALISANLARIN
PERFORMANSI iLE iLGILi FAKTORLER

2.1. PERFORMANS VE PERFORMANS YONETIMi KAVRAMLARI

Performans ve performans ydnetimi kavramlari; performans kavrami,
performans yodnetimi kavrami, performans ydnetiminin amaclari, performans
degerlendirme kavrami ve performans degerlendirmenin énemi basliklari altinda

incelenecektir.

2.1.1. Performans Kavrami

Performans nicel ve nitel kavramlar olarak karsimiza cikarken bir amag ve
plana gére sonuca yonelik hareket etmelidir. Performansi Uretimde verimlilik ve
tutumluluk pozitif etkilerken hizmette etkinlik bagdastiricisi olabilir. Yani
performans kisinin, grubun veya kurumun yaptigi isle énceden belirlenen amacin
uyusup uyusmadigini nicel veya nitel olarak ortaya konulmasi olabilir. Bir iste
gosterilen basari seviyesidir de denilebilir. Bir kurumun gelecekle ilgili beklentilerini
ve hedeflerini gergeklestirmesi kurum icindeki g¢alisanlarin motivasyonlarini ne
kadar artirdidiyla da ilgilidir. Elde edilen sonuglar dnceden belirlenen standartlarla
ortismeli genel basarinin tespitinde performansla ilgili stire¢ ve teknikler takip

edilmelidir®.

Kurulus yoénetiminde kullanilan performans kavrami dnceden belirlenen
standartlara bagli olarak kurumdaki bireylerin basarisini 6lgcmek igle ilgili
hareketleri gézlemlemek dlgme ve degerlendirme yapmak icin kullanilabilir. Kurum
gerekli kriterlerin tespiti icin performans bilgisinden yararlanabilir. Performans
bilgisi hedefe ulasilip ulasiimadigi, ne kadar yol alindigi, gidilen yolun dogru olup
olmadigi, kaynaklarin dogru kullanilip kullanilmadidi hakkinda bilgi saglayabilir.
Sonugclara bakildiginda ise dncelikle amacin ne dlglide gercgeklestigi, elde edilen
Urdnidnidn kalitesini ve hizmetten yararlananlarin memnuniyet derecesini ortaya

koyan da yine performans kavramidir®4.

43 Derya Kubali, “Performans Denetimi’, Amme Idaresi Dergisi, 1999, Cilt: 32, Say!: 1, 1-29,
Ss. 4-5.
44 Ozcan Akin, Toplam Kalite Yénetimi ve Insan, Ezgi Kitapevi, Bursa, 2001, s. 5.
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2.1.2. Performans Yonetimi Kavrami

Kurum icindeki kisi ve gruplarin kendi kapasitelerini fark edebilmesi,
belirlenen amagclara ulasiimasinin degerlendiriimesi veya geri Dbildirim,
odullendirme agamalarini sistematik olarak ortaya koyan kavram karsimiza
performans ydnetimi adiyla ¢ikabilir. Performans yonetiminin asil amaci olan
kurumun bulundugu durumu ortaya koyup calisanlardan ne beklendigini tespit
etmesi ve amaca gitmek igin nasil bir yolun takip edilecegini saglarken ihtiyaglarin
belirlenip Us-alt iliskilerini saglikh hale getirmeye calismaktir. Kurum calisanlarinin
objektif ve kendilerini gelistirmeye yatkin hale getirmesi, calisanlarin hedefleriyle

kurum hedeflerini 6rtistirmesi yonetici agisindan énemli 6zelliklerindendir?®.

Kurum igindeki kisi ve gruplarin daha verimli hale gelmesini amaglarken
kurumun da daha verimli olmasini saglayan performans yonetimi yeterlilik, bilgi,
birikim, yetenek, yapilan calismalarin gelistiriimesini inceler. Bulunulan sartlara
belirlenen hedeflere, planlari géz o6nline alarak performansi surekli olarak
gozlemler. Yoneticiler ile takim Qyelerini standart bir etkilesimin parcalari olarak
degerlendirirken Us-alt iliskisini 6Gnemsemeyip tim kurum Gyelerini takim arkadasi
olarak kabul eder. Kisilerin performansinin yani sira takimlarin performansini da
degerlendirir. Senede bir kez yapilan degerlendirmeler yetersiz oldugu igin
eksiklerin tamamlanmasini hedefleyerek uygulanir gercek potansiyelin tespiti

hedeflenir®®.
2.1.3. Performans Yonetiminin Amacglar

Kurum igindeki kisi ve takimlarin kendi yetenekleri ve getirilerini iyilestirmeye
¢alisip sorumluluklari sirekli hale getirmeye c¢alisarak bir kiltdr olusturma istegi

performans ydnetiminin genel amaci olabilir’.

Performans ydénetimi amaglarinin olusturmaya calistigi kiltlr icinde kalite
verim ve saglkli insan iligkileri barindirir. Calisanlarin basari ve degerlerini
belirlemek, eksik yonlerini ortaya koyup tamamlanmasi igin yol gdstermek,

bireylere ¢alisma ortami ve isler hakkinda fikirlerini ifade edecekleri 6zgur bir ortam

) 45 Mehmet"Aktif Helvaci, “Performans Yonetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin
Onemi”, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 2002, Cilt: 35, Sayi: 1, 155-169,
s. 155.

46 Sener Uysal, “Performans Yo&netimi Sisteminin Tanimi, Tarihgesi, Amag Ve Temel
Unsurlarina Genel Bir Bakis”, Electronic Journal of Vocational Colleges, 2015, 32-39, s. 33.

47 Helvaci, a.g.e., s. 7.
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saglamak, idarecilerin tutarli kararlar vermelerini kolaylastirmak performans

yonetiminin amagclari olabilir.
2.1.4. Performans Degerlendirme Kavrami

Bireyin belirlenen noktadaki performans seviyesini dlcmeye calisan analiz
calisanlarin basarili veya basarisizhigi hakkinda yargiya varma igin belirlenen
sartlarin temin edilip edilmediginin belirlenmesine performans degerlendire

denilebilir*e.

Performans degerlendirme kisinin belirlenen noktadan itibaren is yapma hiz,
yaptigl isin kalitesi, istenilen sartlara uygun olup olmadigini belirlenmektedir.
Performans degerlendirmeye bir slre¢ olarak bakilmasi gerekmektedir. Sire¢

icinde yapilan isin kalitesini kisinin veya durumun performansini géstermektedir®.

Calisanlarin belirlenen yerden performans seviyesini dlgmeye ¢alisan analiz
verilerinin basarili mi1 yoksa basarisiz mi olduklarinin belirlenmeye calisildigi
gereken sartlarin uygulandigi zaman dilimine performans degerlendirme

denilebilir°.
2.1.5. Performans Degerlendirmenin Onemi

Bir tesebbusin degerlendirme ile kuvvetli taraflarin  belirlenerek,
vurgulanmasi eksikliklerin ortaya konulup en aza indiriimesi veya bitirmesine
denilebilir. Kurumlarin gelistirimesinde degerlendirme son derece 6nemlidir.
Degerlendirme giderilmesi gereken eksikliklerin tespit edilmesinde muahim olan

karsimiza ¢ikmaktadir®?,

Bir isin veya kurumdaki departmanlarin gucli veya zayif taraflarini, eksik ya

da tam oldugu degerlendirme ydntemiyle ortaya konulabilir. Kurumlarin eksiklerini

48 Samet Bayraktaroglu, Insan Kaynaklar Yénetimi, Sakarya Kitabevi, Sakarya, 2003, s. 18.

49akif  Ozer, “Performans Yénetimi Uygulamalarinda Performansin  Olglimi Ve
Degerlendiriimesi”, Sayistay Dergisi, 2009, 3-29, s. 25.

50 Sule Akalin ve Nizamettin Kog, “Satis Personeline Yonelik Performans Degerlendirme
Olgeginin Gelistiriimesi ve Psikometrik Ozelliklerinin Incelenmesi”, Egitim Bilimleri Aragtirmalar
Dergisi, 2014, Cilt:4, Say1:2, 227-241, s. 235.

51 Ergezer, a.g.e, s. 120.
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belirleyip neleri dizenleyip yollarina devam edeceklerinin tespiti ve isin daha

kaliteli olarak yapilmasini saglamaktadir®2,

Gelismelerin  degerlendirme ile kuvvetli taraflarin  belirgin  olarak
vurgulanmasi, kusurlarin ortaya konulup asgariye indiriimesi ya da dizeltiimesine
denilebilir. Kurumlarin eksiklerini belirlemede kullandiklari bu metot kalitesini de

ylkseltebilir®3,

2.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMI

Performans degerlendirmenin gorevleri oldukca fazla sayilabilir. Personelin
is performansi hususunda is gérme yeteneklerine gére malumat vermektedir. is
gorme konusundaki bilgiler yoneticilere stratejik planlama, Ucret-maas artisi,
egitim, gelistirme ve yetistirme, kariyer planlamasi, eleman se¢me ve yerlestirme
terfi isten cilkarma gibi konularda yardimci olabilir. Calisanlarin performans
degerlendirmesi 6zellikle idarecilere is dagitiminda ve hangi ¢alisanin hangi
konuda performansinin yiksek oldugunun anlasiimasinda yardimci olabilir.
Calisanlarin  yuksek performans gosterdikleri alanlarda olmalari kurumun
menfaatine olabilir. Kurum daha ¢ok kara gecebilir. Calisanlarin Gcret-maas artisi,
stratejik planlar, isten cikarma gibi konulardaki geleceklerini de performans
degerlendirme etkileyebilir. Calisanlarin is yapma yeteneklerine gdre bilgi veren
performans degerlendirme sistemi yoneticilere stratejik planlama, Ucret maas
artisl, egitim, gelistirme, yetistirme kariyer planlamasi, eleman se¢me ve

yerlestirme, terfi ve isten ¢cikarma gibi idari hususlarda yardimci olabilir®®.

2.2.1. Performans Degerlendirme Sisteminin Amaci

Haberlesme ve iletisimini destegiyle personelin is géorme hizini artirmak
performans degerlendirmenin amagclarindan olabilir. Calisanlarin basarii ve
basarisiz olduklari alanlari belirleyebilir. Kisilerin herhangi bir is alanindaki
performansi hakkinda kesin bilgi almaya yarayabilir. Performans degerlendirme
nesnel ve dogrudan yapilan isleri kapsamaktadir. Kurum duzeyinin muhim

performans  unsurlarinin  de@erlendiriimesi  gerekmektedir.  Performans

52 Ali Ozgan, “Is Analizi Verimlilik Etkililik’, 1-26, s. 19 https://www.academia.edu
[/attachments/32681229/download_file?st=MTQ3MTk1OTIXNywyMTIuMjUyL]EOMC4xMzAsNDYzN
zM3NzE%3D&s=swp-toolbar (Erisim Tarihi: 09.05.2016).

53 Kemal Kayikgl, “Toplam Kalite Yonetiminde Liderlik”, 1999, https://www.pegem.net
/dosyalar/dokuman/925-20120221155058-kayikci.pdf (Erisim Tarihi: 22.07.2016).

S4http://www.blogcu.com/etiket/insan%20kaynaklar%C4%B1%20y%C3%B6netimi,  (Erisim
Tarihi: 20.06.2016).
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degerlendirme haberleseme ve iletisim araciligiyla personeli en ylksek is yapma
seviyesine getirmektedir. Kisilerin hangi alanlarda iyi hangi alanlarda kotu
olduklarini tespit etmek insan faktori acisindan eksik veya vyanlislari
dizeltmektedir. Performans degerlendirme yapilirken kisisel duygu ve distnceler
bir kenara birakilmali nesnel ve dogrudan yapilan igle ilgili performans dgelerinin
vaziyeti dikkate alinmaktadir. Caliganlarin herhangi bir is alanindaki performansi
hakkinda kesin bilgiye variimasini saglayabilir. Nesnel ve dogrudan isle ilgili
degerlendirme vyapilmasi gerekmektedir. Amaci haberlesme ve iletisimin

yardimiyla personelin is goérme hizini yiikseltmek olarak degerlendirilebilir®®.

2.2.2. Performans Degerlendirme Sisteminin Agamalari

Performans degerlendirme sisteminin asamalarini soyle siralayabiliriz®®;
Performans degerlendirmesi ve performansin diizenlenmesi,

Hedef koyulmasi,

Belirlenen sartlarin aktariimasi,

Faydali bir iletisim sUrecine sahip olmasi,

Calisanlarin guglu ve glgsuz yonlerini belirleme,

o gk wh e

Durumu amaci sonucu konusarak donut alma, olarak siralanabilir.
Performans degerlendirmesi yapilirken guvenilir bir siralama takip etmek
yardimci olabilir. Calisanlarla goéristlmesi hedef konulmasi, kriterlerin
kavratilmasi, caliganlarin daha yakindan taninmasiyla guglu ve glgsuz yonlerin
tespit edilmesi kisinin kendini gelistirmesine yardimci olmak igcin amaglarin ortaya
konuldugu geri bildirim verilmesi baglica degerlendirme sisteminin asamalarinin

uygulamaya gegirilmis hali olabilir®’.

2.2.3. Performans Degerlendirme Sisteminin Kullanim Alanlari

1. Ortak zamanli pek ¢ok hedefi olan performans degerlendirme sisteminin
oldukga fazla kullanim alani bulunmaktadir. Buna gore®s;

2. Bireylerinin birbirlerini degerlendirmesi,

3. Bireylerin sahsi degerlendirmesi

4. Koruyucu degerlendirme,

5. Belgeye dayali degerlendirme.

SSAbraham Zaleznik, Yénetici ve Lider, Birbirinden Farkli midir? Liderlik, Cev. Meral
Tiizel, Optimist Yayinlari, istanbul, 1999, s.65.

56 Oznur Yiksel, insan Kaynaklarn Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2000, s. 26.

57 Levent Bayram, “Geleneksel Performans Degerlendirme Yéntemlerine Yeni Bir Alternatif:
360 Derece Performans Degerlendirme”, Sayistay Dergisi, 2010, 47-63, s. 52.

58 http://okul.selyam.net/docs/index-66096.html, (Erigim Tarihi: 10.06.2016).
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Performans degerlendirmenin kullanim alanlari; kisilerin kendi eksik ve
yanhs noktalarini tespit ederek kendilerini dlzeltmeye veya eksiklerini asgariye
indirmeye, kisilerin kendilerini benzer isler yapan calisanlara karsilastirmalar ya
da yoneticinin bir tercih yaparken bu karsilastirmadan yararlanmasina, yéneticinin
kurumu veya personeli koruma amagli yapisi degerlendirme yapmasina, kisilerin

performansini istatistik verilerce belgelere dayandiriimasina yardimci olmaktadir®.

2.2.4. Performans Degerlendirme Sisteminin Degerlendirenler Agisindan

Avantajlari

Calisanlarin belirlenen zaman diliminde gelecege yoénelik performansini,
gelisme olasiligini, is muvaffakiyet vaziyetini ortaya koyan ¢alismalari kurumlarda
basari degerlendirme basliginda ele alinabilir. Performans degerlendirme sistemi
personelin galisma performansinin guglt ve zayif yonlerini ortaya koyarken kisinin
gelecege yonelik gelismeye ne kadar agik oldugunun belirlenmesine de yardimci
olabilir. Yoneticilerin galisanlar hakkinda cesitli kararlar alirken degerlendirme
sonuglarini kullanmalari daha saglikli kararlar almalarinda onlara yardimci olabilir.
Belirli bir zaman diliminde personelin is performansi ileriye yodnelik kendini

gelistirebilecedi kurumlarda basari degerlendirme sistemine yardimci olabilir.5°.

Performansa bagli sistem calisanlar performansini artirabilir. Calisanlar
arasinda iletisimi guclendirebilir. Calisanlar gugli yanlarini 6ne c¢ikarabilir,
calisanlari ise hazirlayabilir, ¢alisanlarin sorumluluklarina gore iglerin belirlenmesi
saglanabilir. Performans degerlendirme sisteminin degerlendirenler agisindan
avantajlant  bulunmaktadir. Bu avantajlar ast-ust iligkilerine ve iletigsimini
kuvvetlendirirken, kisinin performansini gérmesi bagariya yonelik sartlanmasini, is
tatminine ulagsmasini kendine ig konusunda daha fazla guven duymasini, tstlerin

kendilerini nelere gore degerlendiklerinin kavranmasini saglayabilir®.

59 jsmail Bakan ve Hakan Kelleroglu, “Performans Degerlendirme Calisanlarin Performans
Degerlendirme Uygulamalarindan Beklentileri Konusunda Bir Alan Calismasi”, Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2003, Cilt:8, 103-127, s. 110.

60nhttp:/fisletmeiktisadi.istanbul.edu.tr/wp-content/uploads/2013/09/Y%C3%B6netim-27-1997-
2.pdf, (Erisim Tarihi: 25.06.2016).

61Berberoglu, a.g.e., s. 59.
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2.2.5. Performans Degerlendirme Sisteminin Organizasyon Agisindan

Avantajlari

Organizasyon agisindan avantajlari siralanirsa®?;
Organizasyon faydalari ve elde edilecek avantajlar artar.
Calisanlarin kurum igindeki performans ve katkisi belirlenir.
Ortaya koyulan ¢alismalarin 6neminin gosterir.

Ureticiler Griintin kalitesi ve verilen hizmet iyilestirir.

Egitim kurumunun ihtiyaglarinin tahsilat edilmesi saglanir.

insan kaynaklarinin yaptigi calismalarin amaca uygunlugu artar.

N o o bk w0 DdRE

Egitim kurumunun performansi belirlenir.

Performans degerlendirmenin organizasyon acisindan da pek ¢ok avantaiji
bulunmaktadir. Calisanlarin kurum icin ne kadar yararh olduklarini ve katkilarini
ortaya koyabilir. Ustler tarafindan astlarin yaptiklari islerin énemsendigi
gosterilebilir. Uretim veya hizmet kalitesinin artmasi saglanabilir. Egitime yonelik
yapilacak destegin ekonomik boyutu tespit edilebilir. insan kaynaklari icin givenli
ve ihtiyag duyulan kisilere ulagilabilir. Kurumun genel basarisi égrenilebilir.
Performans degerlendirmenin organizasyon agisindan avantajlari; calisanlarin
kurum igin vyararlarini, katkilarin; Gstlerin astlarin yaptiklari ¢alismalari
onemsemelerini, Uretim ve hizmet kaynaklarina guvenli ve gerekli bilgi
saglanmasinin, kurumun genel basarisinin tespit edilmesini ortaya koymada etkili

oldugu soylenebilir®s,

2.2.6. Performans Degerlendirme Sisteminin Degerlendirenler Agisindan

Dezavantajlan

Performans élgimayle ilgili sualler, insan faktorini insan faktorine tatbik
ettigi bir dizen oldugu igin asla tam manada cevap bulamayabilir. Astlar gerekli
bilgi ve egitime sahip olduktan sonra Ustlerin  performanslarini
degerlendirebilecekleri digtincesi Ustler tarafindan sicak bakilmayacak bir durum
olabilir. Performans degerlendirme sistemi insan faktérinin iginde oldugu kisisel
duygularin karigtirimamasi uygun olsa da insanlarin etkilenme paylarinin
olabilecegi bir durum olabilir. Kigiler degerlendirme yaparken gereken egitim ve
bilgiye sahip olsalar da ast-Ust iligkileri 6n yargi ve kisisel digunceler her zaman

sonucun objektifligini etkileyebilecek nedenlerden sayilabilir. Performans

62Timur, a.g.e., s. 16.
83http://www.kamudanhaber.com/sendika/turkegitim-sen/ogretmene-performans-degerlendi
rme- sistemi-h27342.html, (Erisim Tarihi: 11.05.2016).
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Olcumlerin objektifligi insanin insana uyguladidi bir degerlendirme olmasi
sebebiyle tam manada guvenilir olmayabilir. Caliganlar degerlendirme yapacak

birikime sahip olsa bile idareciler degerlendirmekten pek hoslanmayabilir®*.

Performans Olciminidn degerlendirmeler acgisindan bazi dezavantajlari
bulunmaktadir®s;

1. Calisanlara degerlendirmeler acgikladigindan olumsuz dénut alinabilir,
Performans yukselmeye c¢alisirken dusdurtlebilir,
idari personel arasindaki iletisim bozulabilir.
Kimi 6gretmenler negatif tepi verebilir.

Degerlendirme bazi éneticileri rahatsiz edebilir.

S T o

Ogretmen 6ézgliveni kirilabilir.

7. Olumsuz geri bildirim yanhs anlasilarak 6gretmenler arasi iletisimi
bozabilir.

Performans degerlendirmenin avantajlarinin yani sira dezavantajlari da
bulunmaktadir. ilk olarak olumsuz degerlendirmeler kurum iginde huzursuzluga
neden olacagindan yoénetici ve 6gretmenlerin galisma enerjilerinin disurebilir.
Yoénetici ve Ogretmen arasindaki iletisimi olumsuz etkilemenin yani sira
o6gretmenler arasindan da huzursuzluga neden olabilir. Olumsuz degerlendirme
yapilan 6gretmen kendine olan glvenin dismesine ya da performansinin
azalmasina neden olabilecegdi i¢i yoneticilerin degerlendirmelerini 6gretmenlere
nasil yoneticilerin degerlendirmelerini 6gretmelere nasil bildirecegi son derece

6nemli bir husus oldugu bilinmektedir®®.

2.2.7. Performans Degerlendirme Sisteminin Organizasyon Agisindan

Dezavantajlari

Organizasyon acgisindan dezavantajlarina  degdinirsek; performans
degerlendirme organizasyon agisindan dezavantajlari olan bir konu olabilmektedir.
Dezavantajlara deginirsek ¢alisan performansi ile Ucret iligkilerinin értismesinden
oldukga sik rastlanmaktadir. Calisanlarin performanslarinin iglendigi belgelerin

yanlis diizenlenmesi sik gorilen bir hata olabilir®’.

64 Aydin, a.g.e., s. 10.

85 http://notoku.com/insan-kaynaklari-yonetimi-islevleri/, (Erigsim Tarihi: 05.06.2016).

6 Zeki Atil Bulut, “isletmelerde Performans Degerlendirme Calismalari ve Uygulanan
Yontemler”, Mevzuat Dergisi, 2004, 1-25, s. 22.

67 Kader Agikgdz, Egitim Yénetimi, Kanyllmaz Matbaasi, izmir, 1994, s. 78.
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Performans degerlendirme organizasyon dezavantajlara neden olabilir®.

1. Cahisanlarin kurum performansina, yaptiklari katkilar hakkindaki belgeler
yanlis dizenlenmis olabilir.

2. Calisanlarin performans seviyesi ile Gcret 6denmesi arasindaki iligki
zedelenmis olabilir.

3. Calisan sorunlari zaman kaybina neden olup ¢ok pahali olan davalara yol
acabilir.

4. insan kaynaklarinin uygulamalari zarar gorebilir.
2.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Zaman dilimini kétl etkileyebilecek nedenlerle savasiimasi bir kurumun
basari degerlendirme silrecinin dnemini ve etkililigini ortaya koymaktadir. Basari
degerlendirme slrecini is niteligi, kisisel farkliliklar ve sendikalar, degerlendirilecek
konularin 6nemi, ne zaman ve hangi araliklarla degerlendirme yapabilecek,
degerlendirmeyi kimin yapacagi gibi hususlar etkileyebilir. Basari dederlendirme
surecinin basarili olabilmesi icin belli bir zaman dilimindeki o6rgut basarisi
etkileyecek sorun ve sikintilarin azaltiimaya c¢alisiimasi gerekmektedir. Basari
degerlendirme surecinin ortaya koydugu farkhliklarin olmasinin nedeni cesitlilik
gostermektedir. Ornedin degerlendirmeyi kimin yaptigi veya degerlendirme
yapilan kisinin kisisel o&zellikleri yapilacak isin 6zelliklerinin hepsi birer etken
olabilir. Zaman dilimini k6t etkileyecek nedenlerle savasmasi bir kurumdaki basari
degerlendirme sdrecinin  dnem ve efkililigini etkilememektedir. Basari
degerlendirme slrecinin ortaya koydugu sonuglar: isin niteligine, degerlendirmenin
kim tarafindan ve ne siklikta yapildigina, hangi konularin degerlendirecegine goére

degisiklikler gosterebilmektedir®®.

2.3.1. Performans Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

Personelden ne beklendigi ve personelin neye gore degerlendirilecegi
degerlendirme kriterleri tarafindan belirlenmektedir. Degerlendirme kriterleri
performans degerlendirme sisteminden 6nce belirlenebilir. Kurumun amaglarini
gerceklestirmeyi, stratejik ihtiyaglarini  gidermeyi degerlendirme kriterleri
saglamaya caligsmaktadir. Bir sirket icin performans degerlendirme sistemi 6zellikle
personel basarisi igin son derece o6nem teskil etmektedir. Performans

degerlendirme sisteminin etkinligini belirleyen degerlendirme kriterleri olabilir.

68 Atabek, a.g.e., s. 14.
69 http://abmyod.aydin.edu.tr/bilimsel_dergi/bilimseldergi31_32.pdf, (Erisim Tarihi:
29.06.2016).
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Calisanlar degerlendirme kriterleri hakkinda bilgi sahibi olmazsa da yoneticilerin
kendilerinden neyi ve nasil istediklerini kavramayabilir. Degerlendirme Kriterleri
belirlenirken mutlaka kurum amagclariyla ve stratejik ihtiyaglarla ortusmesi
saglanabilir. Personel degerlendirme oOlgutleri, personelden ne istediginin
degerlendirilmesi kriterleri sayesinde ortaya konulabilir. Performans degerlendirme
sisteminin igerigini degerlendirmeden o©nce belirlenmektedir. Degerlendirme

kriterleriyle kurumun amaglari ve stratejik ihtiyaclarin értismesi saglanmaktadir™.

2.3.2. Performans Degerlendirme Standartlarinin Belirlenmesi

Personel ve ybneticilere olan performans standartlari iki gruba goére farkhlik
bilgi icermektedir’®;

1. Calisanlarin yapmak zorunda oldugu isleri gérev tanimlarini “ne yapiimasi
gerekiyor?” sorusu cevaplanmaktadir.

2. Performans standartlarin ortaya koyan “nasil yapilmasi gerekiyor?”

sorusu yanitlanmak istenmektedir.

Performans standartlari kisilerin neler yapacaklarini sorumluluk ve
gorevlerinin neler oldugunu ortaya koyan yanlis anlagiimalari asgari seviyeye
indirilme yoneticilere yardimci olabilir. Yapilacak is veya hizmetin niteliklerinin ne

oldugunu aciklayarak kaliteyi artirabilir’.

Yoénetici ve calisanlara goére iki c¢esit performans standartlari bilgi
tasimaktadir’.

1. “Ne yapiimasi gerekiyor” personelin sorumluluk ve gorevlerini
belirleyebilir.

2. “Nasil yapilmasi gerekiyor” yapilacak is veya hizmet niteliklerini

belirleyebilir.

2.3.3. Performans Degerlendirme Periyotlarinin Belirlenmesi

Belirli zamanlarda genellikle yilda bir baglanan ve tamamlanan faaliyetler
uygun performans degerlendirmeler olamamaktadir. Her guin galisanlarin takibi ve
yapilan iglerle ilgili veriler belirlenen zamanlarda kontrol edilip idarecilere

degerlendirilebilir. Performans degerlendirmede sureklilige dnem verilmektedir.

70 Bilal Ergin, Egitimde lletisim, Ani Yayincilik, Ankara, 2000, s. 76.

! Balay, a.g.e, s. 34.

2 Jale Saglar ve Koray Turan, “isletmelerde i¢ Denetim Fonksiyonunun Bagimsiz Dig
Denetim Maliyeti Uzerindeki Etkileri”, C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2009, Cilt: 18, Say::
1, 343-358, s. 354.

73 Bakan ve Kelleroglu, a.g.e., s. 113.
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Yalniz belirli konularda yapilan performans degerlendirmeleri pek guvenilir
olamayabilir. Performans degerlendirmeye uzun sureli ve surekli bir calisma olarak
bakilmasi gerekmektedir. Calisanlar is takibi her gin yapilip belirli zamanlarda
yoneticilerce kontrol edilmesi gerekmektedir. Belirli zamanlarda yilda bir kez

yapilan takibin gegerliligi sorgulanabilir.

2.3.4. Performansi Degerlendirilecek Personelin Belirlenmesi

Yalniz calisanlarin  dnceki performanslarinin  degerlendiriimesiyle
performans degerlendirme eksik kalabilir performans degerlendirme calisanlarin
ileride basari ¢izgilerini belirlenmesini de kapsamaktadir. Performans
degerlendirme c¢alisanlarin gegmis calismalarina bakilip bu calismalarin
degerlendirmesini, kisilerin eksik veya hatalarini goérip duzeltmesini
amaglamaktadir. Performans degerlendirme gecmisi oldugu kadar gelecegi de
kapsamaktadir. Kisilerin igle ilgili eksiklerini tamamlayip hatalarini asgariye
indirecek gelecekte kurumun menfaatine katkida bulunmalarini saglayabilir. Ayrica
galisanlarin her gegen gun kendilerini gelistirip daha iyi olmalarina yardimci olabilir.
Performans degerlendirme hem gecmise hem de gelecege yonelik yapilan bir
¢alisma olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin 6nceki performanslarini olgip
degerlendiren gelecek dénem basarisi standartlarinin da tespit edilmesini

saglamaya calisabilir’.

2.3.5. Performansi Degerlendirilecek Personelin Egitimi

Onem verilecek departman degerlendirmeyi yapacak personeldir.
Degerlendirilecek personel egitilirken haksiz degerlendirmelere gitmemeleri
Onerilebilir. Performans degerlendirme sonucu insanin insana uyguladidi bir
sistemin olmasi ne insan ¢gogu zaman duygularindan arinmadan yargiya varmasi
nedeniyle kesin ve herkese gore ayni olmayabilir. Performans degerlendirilecek
personelin egitimine ¢cok dnem verilip ve bu departmandaki Kigilerin duygularina
kapsamayacak objektif kalabilecek sogukkanhliga sahip olabilecek 6zellikte
olmasina dikkat edilmektedir. Performans degerlendirilecek personelin
egitimesine ve yetistiriimesi gbéz ardi edilmemeli oncelikle dnemsenmelidir,
degerlendirilecek personel egitilirken’®;

1. Kullanilacak degerlendirme yontemlerine iligkin kriterler dereceler

tanitilabilir,

4 http://notoku.com/insan-kaynaklari-yonetimi-islevleri/, (Erigsim Tarihi: 19.06.2016).
5 Bektas, a.g.e., s. 41.
76 Ramazan Ceylan, Personel Yénetimi, Birlik Ofset, Eskisehir, 1996, s. 56.
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Kullanilan kavramlar aciklanabilir,
Degerlendirme formlarinin doldurulmasi égretilebilir,

Yararl 6gutler verilebilir,

o M 0N

Egitici toplantilar diizenlenebilir,

6. Objektif davranmalari, pesin yargilara ve duygusal haksiz degerlemelere
gitmemeleri 6nerilebilir.
2.3.6. Performans Degerlendirme Hakkinda Yénetici ve is gérenlere Bilgi

Verilmesi

Alt ve orta seviyedeki idareciler ile Ust seviyede idarecileri arasinda olumlu
iliskinin saglanmasi performans degerlendirmede basarili olmayi saglanabilir. Bilgi
alisverisinin yapabilmesi ve basarili olunabilmesi icin toplantilar dizenleyip,
amaglar belirlenebilir. Performans dederlenmesinin zorunlulugu inanci asilanabilir.
Kurumda vyapilan igler, gereken ustaliklar, c¢alisanlarin degerlendirirken
kullanilacak degerlendirme yontemleri toplantida anlatiimaya calisabilir.
Yoneticilerin alt, orta ve Ust olmak kaydiyla kendi aralarinda bir bilgi paylasma
yapilari genellikle bulunmaktadir. Calisanlarin performans degerlendirmesi
yoneticilerin kendi aralarinda duizenledikleri toplantilarda paylasabilir. Alt, orta ve
Ust yoneticiler arasindaki zorunlu bilgi transferi performans degderlendirmede
basari getirebilir. Bilgi transferi amaciyla dizenlenen toplantilarda istenilen
hedeflerin belirlenmesi degerlendirmeye ihtiya¢c duyulma fikri benimsetiimeye
calisabilir. Kurumun isleri ve bilgi donanim ve yetenekler degerlendirme yontemleri

toplantida agiklanmaya caligiimaktadir’’.

2.3.7. Performans Degerlendirmenin Olumsuzlar igin Onlemler Alinmasi

insan unsurunun iginde oldugu diger galisma alanlarindan egitim dal daha
yogun ve onemli oldugu soylenebilir. Hizmet dncesi egitimlerin ihtiyaglara goére
duzenlenmesi Turk egitim sistemlerinde hizmet ici egitim ¢alismalarinin verimliligini
zedeleyebilir. Hizmet 6ncesi egitimlerin gereksinimleri egitim calisanlarina goére
duzenlenmesi bu calismalarin daha vyararli olmasini saglayabilir. Egitim
sektorinun temelinde insan unsuru bulunmaktadir. Farkli calisma alanlarinda da
insan unsuru yer alsa da egitim dalinin insan faktéruni temel aldigi kadar degildir.
Genellikle Tuark egitim sisteminde okul Oncesi hizmet egitimleri ile Ozellikle

ogretmenlerin  egitim ihtiyaclari birbirini kargilamamaktadir. Hizmet Once

7 Kogel, a.g.e., s. 143.
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egitimlerde icerigin zayif olmasi veya etkinligin azligi temel sorunlardan

sayilabilir™,

2.3.8. Performans Degerlendirmede Katilimci Yoénetim Anlayiginin

Uygulanmasi

insan kaynaklari yénetimi yaklagiminin tatbik edilmesi idarecilerin sahsi
gelisimlerine, okul caligsanlariyla saglikl diyalog kurulabilmesine c¢alisanlarin
hedeflerine yonlendirilecek liderlik 6zelliklerini barindirmasi ile uygulamalarin
geligtiriimesi hayata gecebilir. Okullarda yo6netici, 6gretmen ve diger personel
arasindaki diyalogun saglam bir yapiya sahip olmasi gerekmektedir. Yéneticilerin
de 6gretmenlerinde kendilerini gelistirmeleri, gelisime acik olmalari ideal bir tutum
insan kaynaklari yonetimi yaklasiminda uygulamalarin gelistiriimesi bakimindan
onemi bilinmektedir. Egitim kurumlarinda uygulamalarin gelistirimesi insan
kaynaklari yonetimi yaklasimin tatbik edilmesine idarecilerin gelisime agik
olmalarina, kurum c¢alisanlariyla patetik bir diyalog kurulmasina ve onlari hedef

etrafinda birlestirerek liderlik hususiyetlerini kazanmalarina yardimci olabilir™®.

2.4. KURUMSAL PERFORMANSI BELIRLEYEN FAKTORLER

Kurumsal performansi belirleyen faktorler; isletme cirosu, yuksek tretkenlik,
kar ve pazar payi, c¢alisanlarin verimliligi, yoneticilerin etkinligi, calisanlarin
yeniliklere katihmi, yoneticilerle galisanlarin iyi iligkiler surdirmesi, mal ve hizmet
talep miktart ve Urin ve hizmet kalitesinde slreklilik bagsliklari altinda

incelenecektir.

2.4.1. isletme Cirosu

Kurumdaki c¢alisan sayisi  yillk ciro miktari nicel verilere gore
degerlendirildiginde isletmenin kiig¢lk ya da buylk oldugu tespit edilebilir. ABD’ de
ise nicel olgutler degerlendirildiginde mikro, kuguk ve orta boy isletme olarak
ayrilabilir. Dahasi isletmeler siniflandirilirken de nicel élgitlerin esit degerleri ve alt
faaliyetlerine gore fakl belirlenmistir. AB’de ise sektor ayrimi yoktur nicel 6lgutlerin

esit dederleri tim sektorler igin aynidir®.

8 Tezcan, a.g.e., s. 25.

9 http://notoku.com/insan-kaynaklari-yonetimi-islevleri/, (Erigsim Tarihi: 20.06.2016).

80 Burak Kaplan, Kiiciik isletmelerin Finansmana Erisimi ve Teminat Sicil Sistemleri, Baskent
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2015, s. 120 (Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi).
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Cirosu 2 milyon $ ile 50 milyon $ arasinda olan igletmeler icin %13-14
seviyesine dusmektedir. Buna goére ciro yuUkseldikge finansman erigsiminde

degerlendirme orani diisecektir®?.

2.4.2. Yiiksek Uretkenlik

Turkiye’ de teknolojiyi, teknolojiyi kullanan egitilmis is gucinu Uretim glcu
yuksek ve yuksek Ucretli sektorleri; kamu sektorlerinin kalkinma seviyelerini goz
ardi etmeden desteklenmesi gerekmektedir. Dlsuk Ucretli is glicl saglamak kisa
vadede kuruma fazla gelir kazandirsa da uzun vadede Ulke kalkinmasi igin sorun
teskil edecektir. Kamunun bu sartlardaki gorevi dengeleyicidir. Bizzat ekonomik
faaliyetler icinde yer aldiginda Ulke alt yapisina ve kurumsal yapisina uyum
saglayan 6zellikli is glici bulunmayan hammadde imkanlari fazla olan ileri teknoloji

blinyesinde bulunduran sektorleri hedef almalidir®.

iscilerin calismamasi sebebiyle moddiler iretim sistemi hat lizerinde biitiin
makinalarda yliksek Uretim seviyesine ¢gikamamaktadir. iyi dengelenmis dar bogaz
istasyonunun bulunmadigi geleneksel bir Gretim hatti moduler Uretim sistemine
gbre daha ylksek Uretim miktarina sahip olabilir. Geleneksel Uretim sisteminde
¢alisana dusen Uretim miktari da moduler sistemle karsilastirildiginda esit veya

fazla olabilir®s.

islemler ise bir faaliyet kapsaminda yer alan detay(alt) calismalari ifade etmektedir.
Bu anlamda, islemler bir faaliyetin icinde yer almaktave faaliyet kavrami daha genis
anlamda kullaniimaktadir. Ornegin; makinelerin Uretimigin hazirlanmasi bir faaliyet
tird; bu faaliyet kapsaminda, makinelerin 6n temizligininyapiimasi, kaliplarin
yerlestiriimesi, makinelerin elektronik programlamasi gibigalismalar ise, bu faaliyet

ile ilgili islemlerdir.84

2.4.3. Kar ve Pazar Payi

81 T, Miiftiioglu, Tiirkiye’de Kiigiik ve Orta Olgekli isletmeler, Turhan Kitabevi, Ankara,
2013, s. 71.

82 Ugur Biilent Kaytanci, Ucret Teorileri ve Tiirkiye imalat Sanayisinde Ucretlerin Durumu
Uzerine Uygulama, Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, iktisat Anabilim Dali, Adana,
2008, s. 124 (Yayimlanmamis Doktora Tezi).

83 Canan Sarigam, Konfeksiyonda Modiiler Uretim Sisteminin Kurulmasi ve Analizi Uzerine
Bir Uygulama, istanbul Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2005, s. 16
(Yayimlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi).

84 |event Polat, Zaman Siriiciili Faaliyet Tabanli Maliyetleme ve Bir Sanayi Isletmesi
Uygulamasi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dall, istanbul, 2008,
s.19 (Yayimlanmamis Doktora Tezi).
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Ozel sektdre mensup isletmelerin ilk amaci kar elde etmektir. Kamu
isletmelerinin de kar 6nde gelen amaglarindan olsa da yer yer sosyal kararlilik ve
topluma hizmet etme islevleri kar elde etmenin 6niine gegebilmektedir. Ozel
sektordeki bir isletme de topluma hizmet ve sosyal kararlihk amagclarina hizmet
edebilir ancak bunun gergeklesmesi igin ilk amaci olan karin elde edilmesi gerekir.
Cunku bir isletme kar elde edemiyor hatta zarar ediyorsa basta kendisi dahil hi¢
kimseye yarari dokunamaz. Dolayisiyla kar elde edemeyen isletmeler kapanip

gitmeye yakin olacaktir®.

Pazar payi 6zelikle mamul, mal ve hizmet satisina énem veren isletmeler icin
daha stratejik olabilir, bu isletmeler hizmet mal veya mamulin yogun olarak talep
gordugu kurulus yerlerini daha ¢ok dnemsemekte ve genellikle kuruluglarini bu
bolgelerde gergeklestirmektedir. Uretim faaliyetlerinin hammadde merkezlerine
yakin oldugu igsletmeler ise bir dagitim kanali bularak pazara olan uzaklik
dezavantajini ortadan kaldirmayi hedefler. Dagitim kanalinin iyi olmamasi isletme
icin ek maliyet demektir. isletmenin ne kadar bilylk oldugu da Pazar payini
etkileyen unsurlardandir. Orta veya kuglk isletmeler bir bdlge veya yo6renin
ihtiyaglarini karsilamayi hedeflerken blylk isletmelerin hedefi Ulke veya Ulke

disindaki pazarlara yonelik olabilir®.

2.4.4. Cahisanlarin Verimliligi

isletmelerin en énemli hammaddesi ve (retim faktérii insandir. Kurumlarin
amaglari siralanirsa benzer isletmelerden daha kaliteli hizmet veya Griin ortaya
koyma, teknolojik agidan rakiplerini arkada birakmak, satis miktarini yikseltmek,
kurum iginde israfin 6nlenmesi, ¢alisanlarin motivasyonlarini yikseltmek, kurumun
imajini iyilestirmek olarak sayilabilir. Kurumlarin hedeflerine ulagsmasi ¢alisanlarina
yani is gucinun verimli kiinmasina baghidir. Clinkd kurumlarin Gretkenlikleri etki

alanlari galisanlarinin motivasyon ve verimliliklerine baghdir®’.

Kurumda c¢alisanlara ve onlarin yonetme yeteneklerine dnem verilmesi
isletme icin en az teknoloji, patent ve strateji kadar 6nemlidir. Bir kurum igin ileri

teknolojiye 6nem verilmesi kurumun gelecegi agisindan son derece muhimdir. ileri

85 Erturk, a.g.e., s. 33. . )

86 Erol Eren, Stratejik Yonetim Isletme ve Politikasi, Beta Basim Yayin, Istanbul, 2000, s.
136.

87 Sedat Yumusak, ”i§gé’>ren__\/erimliligini Etkileyen Faktorlerin incelenmesine Yénelik Bir Alan
Arastirmasi”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2008,
Cilt: 13, Sayi: 3, 241-251, s. 241.
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teknoloji ekipmanlari karigik olabilir, bu Grtnlerin etkili kullaniimasi yetigmis, uzman
¢alisanlarin énemini dogurur. Kurumlarin iyi egitiimis calisanlara ve is gucine
6nem vermesi performanslarini yikseltebilir. Kurum kdlttrd olusturulurken temel
calisanlarin sadakat, 6zveri ve zekalarindan alindiginda bagari da o6rgutu takip
edecektir. Degisim kuresellesen ve rekabet ortaminin yogun oldugu is dunyasi i¢in
kaginilmazdir. Teknoloji, yaraticilik, hizmet ve mal kalitesi degisimi olumlu yénde

gerceklestirilebilir®,

2.4.5. Yoneticilerin Etkinligi

Kurum c¢alisanlarini belirli bir amaca yonelik hedeflenmeleri yoneticilerin
temel hedeflerindendir. Yoneticilerin kendilerinin farkinda olmasi ¢alisanlarini ve
kurumun ortamini bilmesi onlara avantaj saglayacaktir. insanin kendini bilmesi
baskalarini da tanimasini saglayacaktir. Dolayisiyla yoneticiler de dnce kendilerini
taniyip daha sonra da baskalarinin davraniglari hakkinda daha kolay bilgi sahibi

olabilirler®®.

2.4.6. Calhisanlarin Yeniliklere Katilimi

Bir isletme yenilikleri ne kadar desteklerse galisanlar da yeniliklere adam
atarken o kadar cesur davranir. isletmenin yeniliklere karsi cesur tutumu bireylerin
de bu konuda risk almasini tesvik eder. isletmelerin yenilikgi tutumlari neticesinde
calisinlar ellerindeki kaynaklarla yetinmeyip yeni kaynaklara yonelirken farkli

fikirlere saygili bir ortam da olusabilir®.

2.4.7. Yoneticilerle Galisanlarin lyi iligkiler Siirdiirmesi

Calisanlar ile yoneticiler arasindaki iyi iliskiler giiven ve uzun beraberlikleri
uzun beraberlik ve glven ise kurum yuksek performansi getirir. Kisa donemli
yonetici is gren iligkileri aralarindaki iletisimin kaliteli olmamasindan dolayi distk
performansa neden olabilir. Uzun vadeli iliskilerde Calisanlar idareciler tarafindan

genellikle yiksek puanla degerlendirilebilir®®,

88 Serpil Ozdamar, “insan Giicli Potansiyelimizin En Verimli Bigimde Degerlendirilmesi
Oncelikli Hedeflerimiz Arasindadir”, i§veren Dergisi, 1998, Sayi: 8, 241-251, s. 242.

89 Tamer Kocgel, i§letme Yéneticiligi, Beta Basim Yayin, istanbul, 1998, s. 39.

9 Ercan Turgut ve Memduh Begenirbas, “Calisanlarin Yenilikgi Davraniglari Uzerinde Sosyal
Sermaye ve Yenilikci iklimin Rol{: Saglik Sektérinde Bir Arastirma”, KHO Bilim Dergisi, 2013, Cilt:
23, Sayi: 2, 101-124, s. 118.

91 T. Neville Dvarte, "Effects of Dyadic Quality and Duration on Performance Appraisal”,
Academy of Management Journal, 1994, 171-185, p. 177.
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idareci ile galisanlarin aralarindaki iletisimin kaliteli olmasi ydnetici agisindan
koordinasyon ve kontrol etme gibi yonetimsel fonksiyonlarin saglikli olmasini
saglar. Cogu zaman ydéneticilerin omuzlarindaki sorumluluklar, yiklendikleri islerin
ciddiyeti idareci ile galisan arasina mesafe koyabilir. Dis kaynaklarin baskilari,

operasyonel siiregler bu iletisim bozuklugunu daha da zedeleyebilir®.

2.4.8. Mal ve Hizmet Talep Miktar

Bir isletme gelecegi dustinerek mal ve hizmete olan talebi 6énceden tahmin
etmelidir. Talep tahminleri: hammadde, yedek parca, yari mamul, makine, insan
glici ve yatinm ihtiyaclarinin saptanmasi olarak duistnulebilir. Kurum igindeki

calismalar da talep miktarina bagl olarak diizenlenmelidir®:.

2.4.9. Uriin ve Hizmet Kalitesinde Siireklilik

Kalite maliyeti: Grlin ve hizmet kalitesinde sureklilik olusturabilecek hatalarin
icin devam eden faaliyetlerin Uretimde veya miusteriye ulastiktan sonra goérilen
hatalarinin sonucundaki maliyete denilebilir. isletmenin kaliteyi belirli bir gizgide
tutabilmesi icin géze aldigi maliyet olarak da degerlendirilebilir. 26 BS 6143 (1990)
standardinda ve Amerikan Kalite Kontrol Dernegine (ASQC,1971) gore kalitesiz

Uretimde meydana gelen maliyetler de kalite maliyeti icinde yer alabilir®*.

Hizmet: birey veya teknolojik materyalleri kisi veya arac¢ gabasiyla Uretilen
fiziksel varlik tagimayan aliciya fayda saglayacak urinlere denilebilir. insanlarin
ihtivaclarina gore hizmet sektdrli ve hizmet yelpazesi gelismistir. Hizmet
neticesinde ortaya ¢ikan Uriin ve mallar da hizmet tanimina dahil olabilir. Hizmet
sektori ne kadar gelismis ve cgesitliyse o toplumun gelismislik seviyesi de o kadar

fazladir. Gelismis Ulkelerdeki hizmete bagl gelismislik seviyesi %80’lere gikabilir®.

92 Yénetici Calisan lliskisi Nasil Olmali, © http://iwww.kariyer.net/ik-blog/yonetici-calisan iliskisi-
nasil-olmali/, (Erisim Tarihi: 17.05.2016).

93 Mehmet Karahan, Istatiksel Tahmin Yéntemleri: Yapay Sinir Aglari Metodu ile Uriin Talep
Tahmini Uygulamasi, Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya, 2011, s. 2
(Yayimlanmamig Doktora Tezi).

94 S. YlkgU, Kalite Maliyetlerinin Muhasebelestirilmesi, Anadolu Matbaacilik, izmir, 1999,
s. 90.

9 Ozlem ipekgil ve Dogan Ozkan Tiitiincli, Hizmet isletmelerinde Toplam Kalite Yénetimi
Kapsaminda ve Bilgisayar Destekli Bir Uygulama, Dokuz Eylil Universitesi Rektorliik Yayinlari,
izmir, 2003, s. 201.
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UCUNCU BOLUM
ETiK LIDERLIK DAVRANISLARININ, ORGUTSEL PERFORMANSA ETKILERI
VE BIiR EGIiTIM KURUMU ORNEGI

3.1. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi
3.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismada etik liderligin igeriginde yer alan; adalet, esitlik, hak, bireysel
ozgurluk, vicdan, is ahlaki vb. faktorlerin, 6rgltsel performans tzerindeki etkilerinin
neler oldugu ve ilgili cevrelere (isletmeler, arastirmacilar, tiketiciler vs.) bilimsel

Onerilerin sunulmasi amaglanmistir.

3.1.2. Aragtirmanin Onemi

Ozel egitim kurumlarinda etik liderligin alt baslklarinin calisanlar tarafindan
ne kadar algilandiginin tespit edilmesi ve calisanlarin yaptigi isi ne kadar

etkilediginin belirlenmesidir.

3.1.3. Arastirmanin Problemi

1. Etik liderlik davraniglarinin 6rgitsel performans Uzerine etkisi var midir?

2. Kurumumuz, érgitsel performansi, cironun etkiledigini kabul eder mi?

3.  Kurumumuz, érgltsel performansi, kar ve pazar payinin etkiledigini
kabul eder mi?

4. Kurumumuz, 6rgltsel performansi, c¢alisanlarin basarilarinin
etkiledigini kabul eder mi?

5.  Kurumumuz, érgltsel performansi, ¢alisanlarin yenliklerinin
etkiledigini kabul eder mi?

6. Kurumumuz, érgltsel performansi, yoneticilerle ¢alisanlarin ile iyi
iliskiler surdirmesini etkiledigini kabul eder mi?

7.  Kurumumuz, érgutsel performansi, okuldaki 6grenci sayisinin
etkiledigini kabul eder mi?

8. Kurumumuz, érgutsel performansi, 6gretmenlerin basarisinin etkiledigini
kabul eder mi?

9. Kurumumuz, érgltsel performansi, 6grenci basarisinin etkiledigini kabul
eder mi?

10. Yoneticimiz kigisel yagsamini etik davranis tGzerine kurar mi?
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3.1.4. Arastirmanin Alani ve Orneklem Biiyiikliigii

Ozel bir egitim kurumunun, istanbul’daki Acibadem1, Acibadem2, Atasehir1,
Atasehir2, Atasehir3, Bostanci, Camlica, Cekmekdy, Kadikdy, Kartal, Kurtkdy,
Sancaktepe, Tuzla, Yakacik, Avcilar, Bahgelievler, Bahgesehir1, Bahgesehir2,
Basaksehir, Batisehir, Beykent, Beyoglu, Cevizlibag, Florya, Glnesli, Hadimkdy,
Halkali1, Halkali2, Sariyer, Sisli, Topkap! olmak tzere 31 subede gbérev yapan
toplam 400 6gretmen ve yonetici ve okul gorevlisi ile anket yapilarak veriler elde
edilmistir. Gecgersiz olan anketler degerlendirmeden cikarildiginda 174 anket

degerlendirilmeye alinmigtir.

3.1.5. Arastirmanin Sinirhihiklan

Birden cok kampuste anket sorularini uygulanmasiayni yoneticilerin degil
farkl yoneticilerin degerlendiriimesi sonucu yoneticilerin farkli etik 6zellikleri ortaya
koymustur. Arastirma, istanbul’da ézel bir egitim kurumuna bagl olarak calisan,
31 sube (Acibadem1, Acibadem2, Atasehir1, Atasehir2, Atasehir3, Bostanci,
Camlica, Cekmekoy, Kadikdy, Kartal, Kurtkdy, Sancaktepe, Tuzla, Yakaclk,
Avcilar, Bahgelievler, Bahgesehir1, Bahgesehir2, Basaksehir, Batisehir, Beykent,
Beyoglu, Cevizlibag, Florya, Gunesli, Hadimkdy, Halkali1, Halkali2, Sariyer, Sisli,
Topkapi) ile sinirhdir.
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3.1.6. Arastirmanin Modeli

Arastirmada, “Etik Liderlik Davraniglar’” ve “Orgltsel Performans” ile ilgili
Olceklerden elde edilen verilerden faydalanilarak, ileri strilen hipotezlerin istatiksel
analizleri yapilacaktir. Arastirma modelinin kavramsal gercevesi asagida sekilde

ifade edilmistir.

ETIK LIDERLIK
DAVRANISLARI
(Bagimsiz Degiskenler)

1. Guvenirlik

2. Etik Standartlan
Disipline Etme

3. Calisanlarin Fikirlerine
Onem Verme

ORGUTSEL
PERFORMANS
(Bagimli Degiskenler)

1. isletme Cirosu
2. Yiiksek Uretkenlik

4.Adil ve Dengeli Kararlar
Verme

5. Kisisel Yasamimi Etik
Davranig Uzerine Kurma

6. Etik Anlaminda islerin
Nasil Yapilacagiyla ilgili
Ornek Olusturma

. Amaglan
Gergeklestirmede;
Ciktilara Oldugu Kadar,
Verimliligi Elde Etme
Yontemlerine Odaklanma

8. Galisanlarla is Etigi ve
Degerlerini Paylasma is

7

3. Kar ve Pazar Pay

4. Galisanlarin
Verimliligi

5. Yoneticilerin Etkinligi

6. Calisanlarin
Yeniliklere Katilimi

7. Yoneticilerle
Galisanlarin lyi iligkiler
Siirdiirmesi

8. Mai ve Hizmet Talep
Miktari

9. Uriin ve Hizmet

Etiginin Degerleri Kalitesinde Siireklilik

9. GCalisanlarin Kararlara
Katilimini Saglama

10. Galisanlarin
Memnuniyetini Esas
Alma

Sekil-1Arastirma Modeli
3.1.7. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmada kullanilan d&lgekler 3 boélim olarak uygulanmigtir. Birinci
bélimde demografik degiskenlerden hizmet stiresi, yas, cinsiyet, 6grenim durumu
ve gorev tiri ileilgili sorulara yer verilmistir. ikinci béliimde, etik liderlik davranislar
Olgegiicin Brown (2005 ) ve drgutsel performans odlcedi icin Ya-Fen ve Lee (2009)

calismasindan faydalaniimistir ve hazirlanan sorular; “ (1) Tamamen
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katiimiyorum, (2) Kismen katiimiyorum, (3) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, (4)
Kismen katihyorum, (5) Tamamen katiliyorum” basgliklari altinda hazirlanmistir.

Olgegin kaynaklariyla ilgili bilgiler anket bélimiinde yer almaktadir.

3.1.8. Arastirmanin Varsayimlari

1. Arastirmada neden-sonug iligkisini ortaya koyan anket yonteminin
katilimcilarinin disincelerini almak i¢in uygun olacagl ve bilimsel yontem
acisindan yeterli olacagi varsayiimistir.

2. Arastirma verilerinin, gecerli, guvenilir, objektif olarak elde edildigi
varsayllmistir.

3.1.9. Arastirmanin Hipotezleri

HO.1: Orgiitsel performans, cinsiyet degiskenine gére farklilik
gostermemektedir.

HO. 2: Etik liderlik, cinsiyet degiskenine gore farklilik gdstermemektedir.

H0.3: Orgltsel performans, yas degiskenine gore farklilik gdstermemektedir.

HO. 4: Etik liderlik, yas degiskenine gore farklilik gostermemektedir.

HO. 5: Orgltsel performans, egitim Seviyesi degiskenine goére farkllik
gbstermemektedir.

HO. 6: Etik liderlik, egitim Seviyesi degigkenine gore farklilk
gbstermemektedir.

HO. 7: Orgltsel performans, kurumdaki yil degiskenine goére farkhlik
gbstermemektedir.

HO. 8: Etik liderlik, kurumdaki yil degiskenine gore farklilik gdstermemektedir.

HO. 9: Orgutsel performans, goérev degiskenine gore farklilik
gbstermemektedir.

HO. 10: Etik liderlik, gorev degiskenine gore farkhlik géstermemektedir.

HO. 11: Gézlenen noktalarin regresyon dogrusuna uyumu énemsizdir (Model
gegersizdir)

Ho. 12: Orgiitsel performans ve etik liderlik faktérleri birbirlerini istatistiki

anlamda etkilememektedir.

3.1.10. Arastirma Verilerinin Elde Edilmesi ve Analizi

Calismanin alan uygulamasi bélimindeanalitik (nicel) ydntem tercih
edilmistir. “Etik Liderlik Davranislarinin, Orglitsel Performansa Etkileri Uzerine Bir
Arastirma” ile ilgili 6lgek sorularinin anlagilabilir oldugunun tespiti igin 6ncelikle18

adet pilot anket uygulamasi gercgeklestirilerek Olgekteki sorularin anlagilirhgr ve

33



verilerin yeterliliginin saglanmasi hedeflenmigstir. Ankettegorilen hatalar diizeltiimis
ve Olceklerin ilgili istatistiksel glvenirlik analizi yapilarak olgeklere son sekli
verilmistir. Anket internetten katilimcilara goénderilerekgerekli veriler elde
edilmistir.Anket sonrasi elde edilen veriler S.P.S.S. 21 istatistik programinda analiz
edilerek, istatistik analizler yapilmig, hipotezler test edilmis, sonu¢ ve

Onerilerhazirlanarakarastirma tamamlanmistir.

3.1.11. Arastirma Olgeklerinin Giivenilirlik Analizi

Alfa katsayisinin araliklari ve buna bagli olarak glvenirlik karar 6rnegi
asagida yer almaktadir;
0,0 < a < 0,4 ise olgek guvenilir degildir,
0,4 <a < 0,6 ise olgek dusiuk guvenilirliktedir,
0,6 < a < 0,8 ise Olgek oldukga guvenilirdir,
0,8 <a < 1,0 ise odlgek yuksel derecede glvenilir bir élcektir.
Yapilan arastirmada gerekli faktérler ve galismanin tamami icin Cronbach's
Alpha Katsayisi1 hesaplanmistir. Hesaplanan dederler asagidaki tabloda verilmistir.
Tablo-1Guvenilirlik Tablosu

Degiskenler Cronbach's Alpha Katsayisi
TOm Arastirma Sorulari igin 0,890
1. Olgek icin Guvenilirlik Analizi 0,918
2. Olgek icin Glivenilirlik Analizi 0,925

Tablodaki Cronbach's Alpha Katsayisi degerleri tim degiskenler igin yeterli
derecede yuksek olarak ¢iktigi gortlmektedir. Bu yizden ¢alismadan herhangi bir
soruyu c¢ikarmanin geregi yoktur denilir. Ayrica incelenen faktérlerin glven

katsayilarida yuksek ¢ikmistir.
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3.2. DEMOGRAFIK DEGISKENLERLE iLGILi FREKANS ANALIZLERI

3.2.1. Cinsiyet Karsilagtirmasi

Tablo-2Katihmcilarin Cinsiyet Verileri

.. . Gegerli Toplam
S Yuzdesi Yiizdeleri Yiizdeler
Erkek 72 41,4 41,4 41,4
Kadin 102 58,6 58,6 100,0
Genel 174 100,0 100,0
Toplam
Cinsiyetiniz
W Erkek
EKadn

Grafik-1Cinsiyet

Calisma cinsiyet bazinda incelendigi zaman erkeklerin 72 kisi, kadinlarin 102
kisi oldugu gorilmektedir. Katilimcilar cinsiyet acisindan homojen olarak

dagiimistir denilebilir.
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3.2.2. Yas Karsgilastirmasi

Tablo-3Katihimcilarin Yas Verileri

Arastirma katilimcilari incelendiginden blyuk ¢ogunlugun 73 Kisi ile 25-31
yas araliginda oldugu goérulmektedir. 25-31 yas gurubundan hemen sonra 55 kisi
ile 32-38 yas gurubu gelmektedir. Anketin katihmcilarinin blytk ¢ogunlugunun
gen¢ oldugu gorilmektedir. Genel olarak tablo incelendiginde orta yasa kadar
katihmcilar homojen dagildigi ancak 45 yas ve Uzeri kigilerde azalma oldugu

gorulmustar.

Grafik-2Yas Grafigi
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.. . Gegerli Toplam
Stklik Yuzdesi Yiizdeleri Yiizdeler
18-24 Yas 16 9,2 9,2 9,2
25-31 Yas 73 42,0 42,0 51,1
32-38 Yas 55 31,6 31,6 82,8
38-44 Yas 22 12,6 12,6 95,4
45 ve
Uzeri 8 4,6 4,6 100,0
Toplam 174 100,0 100,0
Yaginiz
W 15-24 Yag
B 25-31 Yag
[32-38 vag
Wl 35-44 Yag
[ 45 ve Uzeri




3.2.3. Egitim Seviyesi Karsilagtirmasi

Tablo-4KatilimcilarinEgitim Seviyesi Verileri

.. . Gegerli Toplam
Stkhik Yuzdesi | yideleri | Yiizdeler

ilkokul 2 1,1 1,1 1,1
Ortadgretim 3 1,7 1,7 29
Yiiksekokul 10 5,7 5,7 8,6
Lisans 103 59,2 59,2 67,8
Yiksek
Lisans veya 56 32,2 32,2 100,0
Doktora
Toplam 174 100,0 100,0

Ogrenim_Durumunuz

Milkokul

B ortadgretim

O vtiksekokul

MLisans

[J'viksek Lisans veya Doktora

Grafik-30grenim Durumu Grafigi

Aragstirma katilimcilari incelendiginde en fazla katihmci 103 kisi ile lisans
mezunlarina aittir. ilkokul ve ortadgretim mezunu katilimcilarin az olduguda dikkat
cekmektedir. Genel olarak bakildiginda Katilimcilarin egitim seviyesinin yuksek

oldugu gérilmektedir.
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3.2.4. Kurumdaki Yil Karsilagtirmasi

Tablo-5Katiimcilarin Kurumdaki Y1l Verileri

Anket katilimcilarinin 66's1 1-4 yil stire araliginda bulundugu kurumda hizmet
vermektedir. 45'i 5-9 yil stre aralidinda, 36's1 10-14 yil sire araliginda, 16's1 15-19
yil sire aralidinda, 9'u 20-24 yil sire aralidinda, 2 kisi ise 25 yil ve Uzeri sire
araliginda bulundugu kurumda hizmet vermektedir. Genel tabloya bakildidinda
c¢alisanlarin arasinda 20 yil ve Uzeri tecribeye ait olanlarin az oldugu
gorulmektedir. Hizmet yili incelendiginde 15 yildan daha az hizmet verenlerin

sayisi neredeyse anket katilimcilarinin %90’ in1 olusturmaktadir.

Grafik-4Kurumdaki Yil Grafigi
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.. . Gegerli Toplam
S Yuzdesi Yiizdeleri Yiizdeler
1-4 il 66 37,9 37,9 37,9
Arasi
i‘g Yil 45 259 25.9 63,8
rasi
10-14 il 36 20,7 20,7 84,5
Arasi
}\5'19 vil 16 9,2 9,2 93,7
rasi
20-24 Y1l 9 5,2 5,2 98,9
25 Yil ve 2 1.1 1.1 100,0
Uzeri
Toplam 174 100,0 100,0
Kurumdaki_Yl

W 1-4 il Aras

B 5-9 il Arasi

C10-14 vil Arasi

W 1519 vil Arasi

C20-24 vl

W25 il ve Uzeri




3.2.5. Gorev Karsilagtirmasi

Tablo-6Katilimcilarin Gorev Verileri

.. . Gegerli Toplam
S Yuzdesi Yiizdeleri | Yiizdeler
Midiir 7 4.0 4.0 4.0
Mudur 22 12,6 12,6 16,7
Yardimcisi
Ogretmen 110 63,2 63,2 79,9
Idari 28 16,1 16,1 96,0
Personel
Diger 7 4.0 4.0 100,0
Toplam 174 100,0 100,0
Gdreviniz
I ricior
-MUdUI' Yardimecis)
O Sdretmen
M iddari Personel
COpiger
4,02%
\\\:: ' 12,64%

Grafik-5Gorev Grafigi
Anket katilimcilari mesleki gorevleri bazinda incelendiginde anket
katiimcilarinin blylk codunlugu 110 kisi ile 6gretmendir. Ogretmenler anket

katilimcilarinin yizde 63,2'sini kargilamaktadir.
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3.3. FAKTOR ANLIZiNi BULGULARI

Faktdr analizi, arastirmalarda yer alan ¢ok sayidaki degiskeni temsil edecek
faktor isimleriyle ifade edilmesinin gerektigi durumlarda kullanilir. Faktor analizi
yapilabilmesine KMO barttlet testi ile karar verilmektedir.
3.3.1.Birinci Olgek iginKMO Bartlett Testi

Tablo-7KMO Bartlett Testi Tablosu

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri ,901
Ki-Kare Deger 936,204
Bartlett's Test istatistikleri Serbestlik Derecesi 36
sigma ,000

Bu tablo birim matris ile degiskenler arasindaki iliski matrisinin esit olup
olmadigini Olger.Karar verilirken tablodaki serbestlik derecesi ve Chi-Square (Ki-
Kare) tablo degerlerinden yararlanilir. Ancak burada karara tablodaki sigma degeri
ile karar verilir. sigma degeri alfa(0,05) oldugunda HO hipotezi red edilir ve demek
korelasyon matrisi(iliski matrisi) birim matrise esit degildir ve degigkenler arasinda
anlamh bir iligki vardir denilir.

Toplanan datalarin, faktér analizine uygun olup olmadigi Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) katsayisi ve Barlett Sphericity testinin sonuglarina bakilarak karar verilir.
KMO’nun 0,60'dan yuksek, Barlett testinin anlamli ¢ikmasi verilerin faktor
analiziyapmak i¢in uygun oldugunu gosterir. Bu deger 1'e ne kadar yakin olursa
degdisken arasindaki iliski o kadar yuksek olur ve faktor analizi yapma gerekliligi de
artmaktadir. Buradaki KMO degeri 0,901 olarak hesaplanmis ve degiskenler
arasindaki iligkinin olduk¢a yuksek oldugu gorulmastir.

Faktor analizi yapmanin gerekli olduguna karar verildikten sonra faktér sayisi
ve aciklama yulzlerinin hesaplanmasi gerekmektedir. Yapilan ¢alismanin gerekli

degerleri hesaplanmis ve asagidaki tabloda verilmistir.
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3.3.2.Faktér Analizi Oz degerleri ve Agiklama Yiizdeleri

Tablo-8Faktér Analizi Ozdegerleri ve Agiklama Yiizdeleri

Baslangic Oz degeri Kare Toplamlari Cikarimlari

Bilesen | &z deger | Varyans 5;:‘;222 Oz deger | Varyans Sg:i;gﬂg

1 5,459 60,655 | 60,655 5,459 60,655 | 60,655

2 ,733 8,150 68,805

3 ,617 6,852 75,657

4 ,601 6,682 82,339

5 ,450 4,995 87,334

6 ,375 4,169 91,503

7 ,307 3,414 94,917

8 ,260 2,893 97,810

9 ,197 2,190 | 100,000

Oz deger, hem faktorlerce aciklanan varyansi hesaplamada, hem de énemli
faktor sayisina karar vermede dikkate alinan bir katsayidir. Faktor analizinde,
baslangicta, genel olarak 6z degeri 1 yada 1’den daha buylk olan faktérler Gnemli
faktorler olarak alinirlar. Ancak arastirmaci, analiz sonuclarina gore bu esik degeri
arttirabilir. Calismamiz igin 6z degeri 1'den blyuk tek bilesen belirlenmistir. Buda
demek oluyor ki faktér sayimiz 1 olarak belirlenecektir.

Analize dahil degiskenlerle ilgili toplam varyansin 2/3’G kadar miktarinin ilk
olarak kapsandigi faktér sayisi 6nemli faktdor sayisi olarak degerlendirilir.
Uygulamada 6zellikle davranis bilimlerinde olgek gelistirmede s6zi edilen miktara
ulasmak gugtir. Cok faktorli Olceklerde faktor sayisinin ylUksek tutulmasi,
aciklanan varyansi arttirir, ancak bu seferde faktorleri isimlendirmede, onlari
anlamh kilmada zorluk yasanmasi muhtemeldir. Tek faktorli dlgeklerde agiklanan
varyansin %30 ve daha fazlasi yeterli goérilebilir. Cok faktérlti olceklerde ise
aciklanan varyansin daha fazla olmasi beklenir. Ac¢iklanan varyansin yuksek
olmasi, ilgili kavram ya da yapinin o denli iyi élgtldigundn bir gdstergesi olarak
yorumlanir. Calismanin agiklama ytzdeleri incelendigin 1 faktérin ortak agiklama
ylzdesi 60,655 olarak hesaplanmistir.

Faktor sayisi ve aciklama yuzdelerinin yeterliligi incelendikten sonra
degiskenlerin (anket sorularinin) faktérler Gzerindeki yukleri incelenerek faktérler
belirlenir. Bir degisken hangi faktér Uzerindeki ylklu daha fazla ise faktér aittir

seklinde yorum yapilir. Elde edilen faktdrlere keyfi bir isim verilir.
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Sorularin faktérlere dagilimlar faktér analizi Varimax yontemi ile elde edilmis
donduridlmus faktdr analizi tablosunda verilmigtir. Faktor isimlendirmeleri ve soru
dagihmlari agagidaki tablolardaki gibidir.

3.3.3.Sorularin Faktorlere Dagihimlan ve Faktor Yiikleri

Tablo-9Do6ndurliimemis Faktor Analizi ve Sorularin Faktorlere Dagilimlari

Orgiitsel Performans Sorular -
1.Faktor
O1 ,816
02 ,816
03 782
04 ,812
05 ,770
06 779
o7 , 715
08 ,790
09 722

Faktor analizi tablosundaki sorularin dagilimi incelendiginde tek faktor
oldugu icin yukler tek faktorde toplanmistir ancak faktor yikleri baya ylksek
cikmigtir. Buda faktorin aciklayicihginin yuksek oldugunu gostermektedir.
3.3.4.ikinci Olgek icinKMO Bartlett Testi

Tablo-10KMO Bartlett Testi Tablosu

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri ,933
Ki-Kare Deger 1024,960
Bartlett's Test Istatistikleri Serbestlik Derecesi 45
Sigma ,000

ikinci 6lgek verilerinin faktér analizi igin uygunlugunu inceleyen Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve Barlett Sphericity testi yukaridaki tabloda
verilmistir. Buradaki KMO degeri 0,933 olarak hesaplanmis ve degiskenler
arasindaki iligkinin olduk¢ca yuksek oldugu goéraimuagstir. Bu ylksek iligki
durumunda faktér analizi yapmak gerekir.

Faktdr analizi yapmanin gerekli olduguna karar verildikten sonra faktor sayisi
ve aciklama yulzlerinin hesaplanmasi gerekmektedir. Yapilan ¢alismanin gerekli

degerleri hesaplanmis ve asagidaki tabloda verilmistir.
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3.3.5.Faktér Analizi Oz degerleri ve Agiklama Yiizdeleri

Tablo-11Faktér Analizi Oz degerleri ve Agiklama Yizdeleri

Initial Eigenvalues ExtractionLSums of Squared
Bilesen oadings

Genel % % Genel % %

Toplam | Varyans | Birikimli | Toplam | Varyans | Birikimli

1 6,009 60,088 | 60,088 6,009 60,088 | 60,088
2 , 164 7,641 67,730
3 ,618 6,179 73,909
4 ,528 5,276 79,185
5 ,456 4,562 83,746
6 429 4,290 88,036
7 ,345 3,447 91,483
8 ,333 3,330 94,812
9 ,291 2,914 97,726
10 227 2,274 100,000

ikinci 6lgek igin 6z degeri 1'den blyiik tek bilesen belirlenmistir. Buda faktér
sayisinin 1 olacagini goéstermektedir.

Calismanin acgiklama ylzdeleri incelendigin tek faktérin ortak agiklama
yuzdesi 60,088 olarak hesaplanmigtir. Bu deg@er tek faktor icin bile yerince iyi bir
aciklama yuzdesidir.

Faktor sayisi ve aciklama yuzdelerinin yeterliligi incelendikten sonra
degdiskenlerin (anket sorularinin) faktorler Gzerindeki yukleri incelenerek faktorler
belirlenir. Bir degisken hangi faktér Uzerindeki yikiu daha fazla ise faktor aittir
seklinde yorum yapilir. Bizim faktor sayimiz 1 oldugu igin faktor yukleri tek faktdrde
toplanir ancak bu yuklerin yiksek olmasi gerekmektedir.

Sorularin faktérlere dagihmlari hem faktoér analizi hem de Varimax yontemi
ile elde edilmis doéndurdlmas faktér analizi tablosunda verilmistir. Faktor

isimlendirmeleri ve soru dagilimlari asagidaki tablolardaki gibidir.
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3.3.6.Sorularin Faktorlere Dagilimlari ve Faktor Yiikleri

Tablo-12Do6ndiriimemis Faktor Analizi ve Sorularin Faktérlere Dagilimlari

Etik LiderlikSorulari
1.Faktor
El ,682
E2 ,829
E3 ,812
E4 125
ES ,812
E6 q72
E7 , 793
E8 ,823
E9 , 715
E10 A73

Faktor analizi tablosundaki sorularin tek faktor Uzerindeki ylklerinin yliksek
oldugu goérulmektedir.

3.3.7.Sorularin Faktorlere Dagilimlari

Tablo-13Sorularin Faktor Analizine Gore Dagilimlari

Faktorler Faktor Analizi

S7-S8-S9-59-510-S511-S12-S13-

F1. Orgitsel performans S14-S15

S16-S17-S18-S19-S20-S21-S22-

F2. Etik liderlik S$23-S24-S25

Sorularin faktérlere dagildigi tablo incelendiginde gortulmastir ki dlgeklerin
ikiside bir faktérde toplanmistir. Faktor yuklerinin yiksek oldugu ve agiklayiciliginin
yUksek oldugu gorilmustur. Faktorler ve faktorlere ait sorular yukaridaki tabloda

verilmigtir.
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3.4. DEMOGRAFIK DEGISKENLERLE iLGILi HIPOTEZLERIN ANALIZi (Anova

/ Varyans Analizi)

Varyans analizi iki ya da daha fazla gruba ait ortalamalar arasindaki farkin
anlamli olup olmadigina karar vermede; t testi kullanilarak yada ikiden fazla grubun
ortalamalari karsilagtirilacak ise F Testi diger bir ismiyle Varyans Analizi (ANOVA,
Analysis Of Variance) uygulanir. ikiden fazla grubun ortalamalari arasinda anlamli
bir farkhlik olup olmadigini test eden F testinin ve t testinin hipotezi asagidaki
gibidir.

HO: Ortalamalar arasinda fark yoktur.

H1: Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli fark vardir.

Yapilacak olan testin karari normallik testine goére verilir. F testinin mi yoksa

T testinin mi uygulanacak olmasi normallik testi sonucunda karar verilecektir.
3.4.1. Normallik Testi

istatistiksel testler, kabaca "parametrik testler" ve "parametrik olmayan
testler" olmak Uzere ikiye ayrilabilir. Eldeki bir veri setine, bu testlerden hangisinin
uygun oldugunu belirlemek icin normallik testi yapiimalidir. Eger veriler normal
dagilima sahip ise parametrik testler, veriler normal dagilima sahip degil ise
parametrik olmayan testler uygun olacaktir. Verilerin normal dagilima sahip olup

olmadigina asagidaki Kolmogorov-Smirnov testi ile karar verebiliriz.

Tablo-14Normallik Testi (Kolmogorov Smirnov Testi)

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

istatistik|  df sigma | Istatistik | df sigma

F1. Orgitsel 176 173 1000 834 | 173 | 000
performans
F2. Etik liderlik 126 173 1000 949 | 173 | 000

Bu tablo temel olarak faktorlerin normal dagilma sahip olup olmadigi
hipotezini incelemektedir ve ¢alismanin hipotezi su sekilde kurulur.
HO: %95 glvenle faktérler normal dagilima sahiptirler.
H1: %95 glvenle faktorler normal dagilima sahip degildirler.

Faktorlere ait sigma degerleri hesaplanmis ve tabloda verilmistir. Buradaki
sigma degerleri alfa(0,05) degerinden kiiglk olanlar i¢in HO hipotezi red edilir. Yani

alfa=0,05 degerinden klgcuk olan degerler normal dagilima sahip degildir yorumu

yapllir.
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Tablodaki tim sigma degerleri alfa degerinden kiiglk oldugu igin faktorlerin
tamami normal dagilima sahip degildir yorumu yapilir ve non-parametrik
(parametrik olmayan) testler uygulamaya karar verilir.

3.4.2. Cinsiyet ile Arastirmanin Faktorleri (F1,F2) Arasindaki Farklilik
Tablolari

Tablo-15Cinsiyet ile Orgltsel Performans, Etik Liderlik Anova Analizi

Faktorler T-Tablo Degeri Asymp. sigma Degeri
F1. Orglitsel performans -,167 867
F2. Etik liderlik -,380 , 704

Cinsiyet ile arastirmanin faktorleri (Orgitsel Performans, Etik Liderlik)
arasindaki farklihk degerleri yukaridaki tabloda yer almaktadir.

Tabloda yer alan sigma (p) degerlerinden 05'den kiguk (p < 0,05) olan
sonugclarda, H1 hipotezi kabul ve HO hipotezi reddedilecektir. Buna karsilik, 05°den
kiguk (p > 0,05) olan sonuglarda, HO hipotezi kabul ve H1 hipotezi reddedilecektir.
Bu durumda analiz sonucunda kabul edilen hipotezlerle ilgili Anova tablolari ve
yorumlari ekte yer almaktadir;
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3.4.2.1. Cinsiyet Degiskeni ile Orgiitsel Performans Arasindaki Farklilk

Tablolari

Tablo-16Cinsiyet Degiskeni ile Orgiitsel Performans icin Anova Tablosu

Faktor Cinsiyetiniz N Ortalama T'Tzflbk.) P(ggma_t
Siralamasi | Degeri | Degerleri)
Kadin 72 86,74 -,167 ,867
F1. Orgutsel Erkek 102 | 88,03
Performans
Toplam 174

HO.1: Orgitsel performans, cinsiyet degiskenine goére farkhlik
gbstermemektedir.

Orgitsel performans (F1), cinsiyet degiskenine gére farklihk gdsterip
gostermedigine dair hesaplamalar yapilmis ve yukaridaki tabloda bu veriler
paylasiimistir. Orgiitsel performans (F1) faktdriine ait sigma degeri 0,867 olarak
hesaplanmistir. Bu deger alfa degerinden(0,05) blytk oldugu igin HO red edilir.
Yani, orgutsel performans (F1), cinsiyet degiskenine gore farkhlik gostermektedir.
Rank situnu incelendiginde goértlmektedir ki erkeklerin érgltsel performans (F1)
Uzerindeki etkisi daha fazladir. Ancak bu farklilik istatistiksel agidan énemli bir
farkhlik olarak gortlmemistir.
3.4.2.2. Cinsiyet Degiskeni ile Etik Liderlik Arasindaki Farklilik Tablolar

Tablo-17Cinsiyet Degigkeni ile Etik Liderlik i¢in Anova Tablosu

Faktor Cinsiyetiniz N Ortalama T'T?blg P(§|gmq
Siralamasi Degeri Degerleri)
Kadin 71 85,27 -,380 , 704
F2. Etik Erkek 102 88,21
liderlik
Toplam 173

HO.2: Etik liderlik, cinsiyet degiskenine gore farkhlik gdstermemektedir.

Cinsiyet degigskenine gore etik liderlik (F2) incelenmistir. Etik liderlik (F2)'ye
ait sigma degeri 0,704olarak hesaplanmistir. Bu deger alfa degerinden fazla
oldugundan HO red edilemez ve etik liderlik (F2), cinsiyet degiskenine gore farklilik

gbstermemektedir denir.

47



3.4.3. Yas degiskeni ile Arastirmanin Faktorleri (Orgiitsel Performans, Etik
Liderlik ) Arasindaki Farklilik Tablolari

Tablo-18Yas ile Orgiitsel Performans, Etik Liderlik Anova Analizi

Faktorler T-Tablo Degeri Asymp. sigma Degeri
F1. Orglitsel performans 280 ,991
F2. Etik liderlik 1,693 , 792

Yas ile arastirmanin faktorleri (Orgiitsel Performans, Etik Liderlik) arasindaki
farkhlik degerleri tablo ‘da yer almaktadir.

Tabloda yer alan sigma (p) degerlerinden 05’den kigik (p < 0,05) olan
sonuglarda, H1 hipotezi kabul ve HO hipotezi reddedilecektir. Buna karsilik, 05’den
kiguk (p > 0,05) olan sonugclarda, HO hipotezi kabul ve H1 hipotezi reddedilecektir.
Bu durumda analiz sonucunda kabul edilen hipotezlerle ilgili Anova tablolari ve

yorumlari ekte yer almaktadir;
3.4.3.1. Yag Degiskeni ile Orgiitsel Performans Arasindaki Farklilik Tablolari

Tablo-19Yas Degikeni ile Orgitsel Performans igin Anova Tablosu

i Ortalama | T-Tablo P (sigma
Faktor Yas N Siralamasi | Degeri Degerleri)
18-24 Yas 16 81,91 ,280 ,991
25-31 Yas 73 87,83
F1. Orgutsel | 35 38 vas | 55 87,48
performans
38-44 Yas 22 88,93
45 ve 8 91,88
Uzeri
Toplam 174

HO0.3: Orgutsel performans, yas degiskenine gére farklilik gostermemektedir.
Orgiitsel performans (F1) icin elde edilen sigma degeri yukaridaki tabloda
0,679 olarak hesaplanmistir. Bu deger alfa degerinden buyuk oldugundan HO red
edilemez. Orgltsel performans (F1), yas degiskenine gére farklilik

gbstermemektedir.
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3.4.3.2. Yas Faktori ile Etik Liderlik Arasindaki Farklilik Tablolar

Tablo-20Yas Faktord ile Etik Liderlik icin Anova Tablosu

. Ortalama T-Tablo P(sigma
Fakior Yas N Siralamasi Degeri Degerleri)
18-24 16 93,59 1,693 792
Yas
25-31 73 87,29
Yas
F2. Etik 32-38
liderlik Yas 55 8528
pr-a4 21 79.17
Yas
45 ve 8 103,19
Uzeri
Genel 173
Toplam

HO: Etik liderlik, yas degiskenine gore farklilik gostermemektedir.

Tablodaki sigma degeri (0,401) alfa degerinden (0,05) blyuk oldugundan HO

red edilemez.

Yani

gostermemektedir.

liderlik (F2),
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3.4.4. Egitim Seviyesi degiskeni ile Arastirmanin Faktérleri (Orgiitsel
Performans, Etik Liderlik) Arasindaki Farklilik Tablolari

Tablo-21Egitim Seviyesi ile Arastirma Orgutsel Performans, Etik Liderlik

Faktorlerinin Anova Analizi

Faktorler T-Tablo Degeri Asymp. sigma Degeri
F1. Orgiitsel

performans o3 005

F2. Etik liderlik 4,672 ,323

Egitim Seviyesiile arastirmanin faktérleri (Orgltsel Performans, Etik Liderlik)
arasindaki farklhihk degerleri yukaridaki tabloda yer almaktadir.

Tablo’da yer alan sigma (p) degerlerinden 05’den kuguk (p < 0,05) olan
sonugclarda, H1 hipotezi kabul ve HO hipotezi reddedilecektir. Buna karsilik, 05°den
kiguk (p > 0,05) olan sonuglarda, HO hipotezi kabul ve H1 hipotezi reddedilecektir.
Bu durumda analiz sonucunda kabul edilen hipotezlerle ilgili anova tablolari ve
yorumlari ekte yer almaktadir.
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3.4.4.1. Egitim Seviyesi Degiskeni ile Orgiitsel Performans Arasindaki
Farklilik Tablolan

Tablo-22Egitim Seviyesi Degiskeni ile Orgiitsel Performansigin Anova Tablosu

.. Egitim Ortalama | T-Tablo | P (sigma
Faktor Seviyesi N Siralamasi | Degeri | Degerleri)
ilkokul 2 78,75 14,993 ,005
Ortadgretim 3 60,00
F1. Orgiitsel .
performans Yuksekokul 10 46,70
Lisans 103 83,04
Yuksek
Lisans veya 56 104,78
Doktora
Genel 174
Toplam

HO: Orgitsel performans, Egitim Seviyesi degiskenine gére farkhlik
gostermemektedir.

Yukaridaki tabloda sigma degeri 0,005 olarak hesaplanmigstir. Bu deger alfa
degerinden daha kiguk oldugundan HO red edilemez yani egitim
Seviyesidegiskenine goére orgutsel performans (F1),faktérinde farkhlik vardir
denir. Ortalama Siralamasi incelendiginde ylksekokul mezunlarinin &rgutsel
performans (F1), faktorine katilimi daha azdir. Yuksek lisans veya doktara

mezunlari ise diger 6grenim durumlarina gore daha fazla katildigi géralmektedir.
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3.4.4.2. Egitim Seviyesi Faktorii ile Etik Liderlik Arasindaki Farklilik Tablolari

Tablo-23Egitim Seviyesi Faktoru ile Etik Liderlik icin Anova Tablosu

Faktér Eg!tlm_ N Ortalama T-Tc’ilblt.) P(VS|gma_1
Seviyesi Siralamasi | Degeri | Degerleri)
ilkokul 2 82,25 4,672 ,323
Ortadgretim 3 126,33

F2. Etik liderlik | YUksekokul 10 111,90
Lisans 103 84,62
Yuksek
Lisans veya 55 84,96
Doktora
Genel 173
Toplam

HO: Etik liderlik, Egitim Seviyesidegiskenine gore farkhlik géstermemektedir.

Yukaridaki tabloda sigma degeri 0,323 olarak hesaplanmistir. Bu deger alfa
degeri olan 0,05'den daha blytk oldugundan HO red edilemez yani Egitim Seviyesi

degiskenine gore etik liderlik (F2) faktoriinde farkhilik yoktur.

3.4.5. Kurumdaki Yil Degiskeni ile Arastirmanin Faktérleri (Orgiitsel
Performans, Etik Liderlik ) Arasindaki Farklilik Tablolari

Tablo-24Kurumdaki Y1l ile Orglitsel Performans, Etik Liderlik Faktérlerinin Anova

Analizi
Faktorler T-Tablo Degeri Asymp. sigma Degeri
F1. Orgitsel performans 3,719 591
F2. Etik liderlik 1,601 ,901

Kurumdaki yil ile arastirmanin faktorleri (Orgitsel Performans, Etik Liderlik)
arasindaki farklihk degerleri tabloda yer almaktadir.

Tablo’da yer alan sigma (p) degerlerinden 05’den kuguk (p < 0,05) olan
sonugclarda, H1 hipotezi kabul ve HO hipotezi reddedilecektir. Buna karsilik, 05°den
kiguk (p > 0,05) olan sonuglarda, HO hipotezi kabul ve H1 hipotezi reddedilecektir.
Bu durumda analiz sonucunda kabul edilen hipotezlerle ilgili anova tablolari ve
yorumlari ekte yer almaktadir;
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3.4.5.1. Kurumdaki Yil Degiskeni ile Orgiitsel Performans Arasindaki Farklilik

Tablolari

Tablo-25Kurumdaki Y1l Degiskeni ile Orglitsel Performans icin Anova Tablosu

Faktér Kurumdaki N Ortalama | T-Tablo | P (sigma
Yil Siralamasi | Degeri | Degerleri)
1’&4 Vi 66 83,89 3,719 ,591
rasi
59 Yil 45 86,60
Arasi
F1.
Orgiitsel o1e s 95,46
performans
15-19 Yl 16 93,28
Arasi
20-24 Y1l 9 88,17
AL 2 34,25
Uzeri
Genel 174
Toplam

HO: Orgltsel performans, kurumdaki yil degiskenine gore farkhlik
gbstermemektedir.

Orgitsel performans (F1), kurumdaki yil degiskenine gore farklilk gdsterip
gostermedigini inceleyen hesaplamalar tablo haline getirilmis ve bu tablo yukarida
paylasiimistir. Bu tablodaki sigma degeri 0,591 olarak hesaplanmistir. Bu deger
alfa deg@eri olan 0,05'den daha blyuk oldugundan HO red edilemez yani 6rgutsel

performans (F1), kurumdaki yil degiskenine gore farkhlik gdéstermemektedir.
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3.4.5.2. Kurumdaki Yil Faktorii ile Etik Liderlik Arasindaki Farklilik Tablolar

Tablo-26Kurumdaki Yil Faktéru ile Etik Liderlikicin Anova Tablosu

Faktér Kurumdaki N Ortalama | T-Tablo | P (sigma
Yil Siralamasi | Degeri | Degerleri)
1-4 ¥l 66 91,02 1,601 901
Arasi
59 Yil 45 83,64
Arasi
F2. Etik 10-14 Yil
liderlik Aras| 35 83,34
15-19 Yil 16 81,09
Arasi
20-24 Yl 9 94,17
25 Yil ve 2 108,75
Uzeri
Genel 173
Toplam

HO: Etik liderlik, kurumdaki yil degiskenine gore farkllik gostermemektedir.

Etik liderlik (F2), kurumdaki yil degiskenine goére farklilik gosterip
go6stermedigini inceleyen hesaplamalar tablo haline getirilmis ve bu tablo yukarida
paylasiimistir. Bu tablodaki sigma degeri 0,901 olarak hesaplanmigtir. Bu deger
alfa degeri olan 0,05'den daha buytk oldugundan HO hipotezi kabul ve H1 hipotezi
reddedilecektir. Yani, etik liderlik (F2), kurumdaki yil degiskenine goére farklihk

gbstermemektedir.

3.4.6. Goérev Degiskeni ile Aragtirmanin Faktorleri (Orgiitsel Performans, Etik
Liderlik) Arasindaki Farklihk Tablolarn

Tablo-27Gérev ile Arastirma Orgltsel Performans Etik Liderlik Faktorlerinin

Anova Analizi

Faktorler T-Tablo Degeri Asyrgp.u sigma
egeri

F1. Orgutsel performans 6,570 ,160

F2. Etik liderlik 5,764 ,217

Gorev ile aragtirmanin faktérleri (Orgiitsel Performans, Etik
Liderlik)arasindaki farklilik degerleri tabloda yer almaktadir.

Tabloda yer alan sigma (p) degerlerinden 05’den kigik (p < 0,05) olan
sonugclarda, H1 hipotezi kabul ve HO hipotezi reddedilecektir. Buna karsilik, 05’den
kiguk (p > 0,05) olan sonuglarda, HO hipotezi kabul ve H1 hipotezi reddedilecektir.
Bu durumda analiz sonucunda kabul edilen hipotezlerle ilgili anova tablolari ve

yorumlari ekte yer almaktadir;
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3.4.6.1. Goérev Degiskeni ile Orgiitsel Performans Arasindaki Farklihk

Tablolari

Tablo-28Gérev Degiskeni ile Orglitsel Performans icin Anova Tablosu

Ortalama | T-Tablo | P (sigma

Faktor Gorev N Siralamasi | Degeri | Degerleri)
Madur 7 93,43 6,570 ,160
Mudar
Yardimcisi 22 99,82
Ogretmen | 110 90,08
F1. Orgiitsel idari
performans Personel 28 66,59
Diger 7 85,93
Genel 174
Toplam

HO: Orglitsel performans, gérev degiskenine gore farklilik géstermemektedir.
Yukaridaki tabloda sigma degeri 0,160 olarak hesaplanir. Bu deger alfa
degeri 0,05 'den buyik oldugundan HO red edilemez yani 6rgitsel performans
(FL)faktora gorev degiskenine gore farklilik gdstermemektedir.
3.4.6.2. Gorev Faktori ile Etik Liderlik Arasindaki Farklhilik Tablolar

Tablo-29Gdorev Faktort ile Etik Liderlik igin Anova Tablosu

Ortalama T P (sigma
Faktor Gorev N Tablo Slgma
Siralamasi Dederi Degerleri)
egeri
Madur 6 127,08 5,764 ,217
Muduar
Yardimcisi 22 97,82
Ogretmen 110 83,60
F2. Etik idari
liderlik Personel 28 86,16
Diger 7 75,50
Genel 173
Toplam

HO: Etik liderlik, gérev degiskenine gore farklilik géstermemektedir.
Yukaridaki tabloda sigma degeri 0,217 olarak hesaplanir. Bu deger alfa
degeri 0,05 'den blyuk oldugundan HO red edilemez yani etik liderlik (F2) faktoru

gorev degiskenine gore farklilik géstermemektedir.

55



3.5. KORELASYON ANALIZi

iki degisken arasindaki iliskinin giiciiniin derecesini ve yéniini belirlemek
icin hesaplanan sayidir. Korelasyon katsayisi r harfi ile gosterilir. iki degisken
arasinda iligki yok ise korelasyon katsayisi r=0 bulunur. r>0 bulunursa iki degisken
arasinda ayni yonde bir iligki, s6z konusudur. r=-1 veya r=1 ¢ikmasi iki degisken
arasinda tam bir dogrusal iliskinin vardir denilir.Degiskenler arasindaki dagilim
grafigi cizildiginde olusan dogrunun egimi (+) ise pozitif korelasyon, egim (-) ise
negatif korelasyon s6z konusudur.

Tablo-30Korelasyon Tablosu

F1. Orgutsel F2. Etik liderlik
performans
F1. Orgutsel 1 0.107
performans
F2. Etik liderlik 0,107 1

Yukaridaki korelasyon tablosu incelendiginde de gdrilmektedir ki
degiskenler arasindaki iliski disik ¢ikmaktadir. Degiskenler arasindaki iligkinin
dugsUk ¢cikmasi veri setinin regresyon analizine uygun olmadigini géstermektedir.
Faktorler arasindaki iligki dugsuk oldugundan regresyon analizinde aralarindaki
iliskininde anlamh ¢ikma ihtimali diguktir. Regresyon analizi yapilmasi anlamli

ciksa da katsayisi kuguk c¢ikacaktir.
3.6. REGRESYON ANALIZINE AT BULGULAR

Regresyon analizi, aralarinda sebep-sonug iligkisi bulunan iki veya daha
fazla degisken arasindaki iligkiyi, o konu ile ilgili tahminler ya da kestirmeler
yapabilmek amaciyla regresyon modeli olarak adlandirilan matematiksel bir model

ile karakterize eden istatistik analiz teknigidir.
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3.6.1. Orglitsel Performans ile Etik Liderlik Arasindaki Regresyon Analizi

Tablo-310rgiitsel Performans ile Etik Liderlikicin Regresyona Karar Verme

Tablosu
Model Klgf:ﬁ;r Serbestlik Hata F Tablo siama
Derecesi Kareler Degeri g
Toplami
Regresyon 1,407 1 1,407 1,998 ,159
Artik Deger 120,433 171 , 704
Genel
Toplam 121,841 172

Yukaridaki tablo temelde;

HO: Goézlenen noktalarin regresyon dogrusuna uyumu énemsizdir (Model

gecersizdir)

Hipotezlerinin dogrulugunu goéstermektedir. Tabloda sigma degeri 0,159

olarak hesaplanmigtir. Bu deger alfa degerinden kugik oldugundan HO red

edilemez. Bu nedenle o&rgutsel

arasindaki regresyon analizi yapmak anlaml degildir.
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Tablo-320rgiitsel Performans iginAgiklama Yiizdesi Tablosu

Adjusted R
Model R R Square Square
Regresyon ,1072 ,012 ,006

Degiskenler Uzerinde regresyon analizi uygulamak anlamh ¢iktiktan sonra
aciklama ylzdesi incelenebilir. Yukaridaki tabloda R Square degeri modelin
aciklama ylUzdesini vermektedir. Bu model c¢alismayr %0,012 oraninda
aciklamaktadir. Bu ylzde aciklama ylzdesi olarak ¢ok disuk bir aciklama

yuzdesidir.

Tablo-330rgiitsel Performans ve Etik Liderlik Regresyon Tablosu

Standart .
B Hata t sigma Karar
(Constant) 3,757 ,242 15,528 ,000 v
F2. Etik liderlik ,099 ,070 1,414 ,159 X

HO: Orglitsel performans ve etik liderlik faktdrleri birbirlerini istatistiki
anlamda etkilememektedir.

Aciklama yuzdeside dusuk ¢iktigi tespit edildikten sonra regresyon denklemi
kurulmaya ¢ok gerek yoktur. Zaten yukaridaki regresyon analizi tablosunda da
orgutsel performans (F1), ve etik liderlik (F2) arasindaki iliski degeri 0,159 olarak
hesaplanmis ve bu deger alfa degerinden blylk oldugu icin aralarinda herhangi
bir iliski yoktur denir.

58



SONUG VE DEGERLENDIRME

Klresellesen dinya igin etik sorunlarin artmasi, etik kavraminin énemini
ortaya koymus etik problemlere karsi farkl bakis agilari olusturmustur. Kurumlar
sadece finansal hedeflere ulagmak igin degil, etik yeterliliklere ulasmak icin de
¢aba sarf etmeye basglamiglardir. E§itim kurumlarinin temelinin insan olmasi, insan
yetistirmeye yonelik yapilanan bir sistemden olugsmasi yonlyle etik degerden ayri
dusundlmemelidir. Toplumun temeli olan insanin &drenimi ve karakteri egitim
kurumlarinda sekillenmektedir. Bundan dolayr okullarda bilimsel bilgilerin
ogretilmesi kadar etik degerlerin uygulanmasi ve bireylere kabul ettiriimesi son
derece 6nemlidir.

Buglnun etik degerlerle yetisen 6grencilerinin yarinin doktorlari, avukatlari,
muhasebecileri, politikacilari, polisleri vb. olabilecegini kimse inkar edemeyecektir.
Cocukluk ve genclik yillarinda 6grencilere kazandirilan etik dederler topluma
kazandirilan etik degerlerdir. Etik degerlerin bilincinde olan adaletli, farkl fikirlere
saygil, duarust, ahlakli bireylerin yetismesi igin okullarda da bu degerleri
benimsemis ve uygulayabilen 6gretmen ve idarecilere ihtiyag vardir.

Etik degerler: dzellikle kabul ettiriimesi gereken kurallar ve anlayis butina
olarak benimsendigi igin bu konuda en fazla sorumluluk okul idarecilerine
dismektedir. Etik degerlerin kuruma yoneticiler tarafindan bir kultdr olarak
yerlestirildigi okullarda daha az sorun yasanip okulun huzurlu bir iklimi olacaktir.
Bu nedenle okul yoneticileriyle birebir iletisim halinde olan &gdretmenlerin
davraniglari ve performanslariyla etik liderlerin tutumlari arasinda baglanti tezin
ana hattini olusturmaktadir.

Arastirma katilimcilari incelendiginden blyik ¢ogunlugun 73 kisi ile 25-31
yas araliginda oldugu gorulmektedir. 55 kisi ile 32-38 yas gurubu gelmektedir.
Anketin katilimcilarinin buydk ¢ogunlugunun geng oldugu gorulmektedir. Genel
olarak tablo incelendiginde orta yasa kadar katilimcilar homojen dagildigi ancak
45 yas ve uzeri kigilerde azalma oldugu gorulmustuar.

Arastirma katilimcilari incelendiginde en fazla katihmci 103 kisi ile lisans
mezunlarina aittir. ilkokul ve ortadgretim mezunu katilimcilarin az olduguna dikkat
cekmektedir. Genel olarak bakildiginda Katilimcilarin egitim seviyesinin ylksek
oldugu gorulmektedir.

Anket katihmcilarinin 66's1 1-4 yil stre araliginda bulundugu kurumda hizmet
vermektedir. 45'i 5-9 yil sure araliginda, 36's1 10-14 yil sire araliginda, 16's1 15-19
yil sire araliginda, 9'u 20-24 yil sire araliginda, 2 kisi ise 25 yil ve Uzeri slre

araliginda  bulundugu kurumda  hizmet vermektedir. Genel tablo
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incelendigindecalisanlarin arasinda 20 yil ve Gzeri tecribeye ait olanlarin az
oldugu goérulmektedir.

Tezle ilgili analizler sonucunda belirlenen oneriler;

o Egitim seviyesi degiskenine goére etik liderlik faktérinin farkhlik
gOstermedigi tespit edilmistir. Etik liderligin calisanlar tarafindan algilanmasinda
egitim faktorindn roll en etkili seviyeye ¢ikarmak icin calisanlara adaletli ve esit
davraniimahdir.

e Insanlarin en degerlileri cocuklaridir, cocuklarin emanet edildigi calisanlar
ise 6gretmenlerdir, ¢cocuklarin kapasitelerini tam olarak ortaya koyabilmelerinin
yolu: iyi egitim almis; bilimsel degisim, evrensel degisim ve gelismelere agik
dgretmenlerdir. Ogretmenlere kendilerini gelistirebilecek imkanlar ve sartlar
saglanmalidir.

e Orgitsel formansin cinsiyet degiskenine gore farklilik géstermedigi tespit
edilmistir.Fiziksel olarak erkek c¢alisanlar daha avantajli olsa da kadinlarin disiplinli
bir calisma anlayisina sahip olmasi cinsiyeti performans agisindan etkisiz hale
getirmektedir.Orgutsel performansin artirilabilmesi igin kadinlarin ve erkek
motivasyonlarini saglayacak farkli unsurlara belirlenmelidir.

o Etik liderligin cinsiyet degiskenine goére farklihk goéstermedigi tespit
edilmigtir. Liderlik cinsiyet dedil karakter meselesi olarak degerlendiriimelidir. Bu
durumda etik liderlik davranislarinin kadin ve erkek dgretmenler tzerindeki etkisi
de etik liderlerin cinsiyeti de arastirmada degisiklige neden olmamistir.

o Kadin yoneticiler ile erkek yoneticilerin ihtiyaglari farkllik géstereceginden
bu ihtiyaclar belirlenip karsilanarak yoéneticiler yaptiklari ise tesvik edilmelidir.

e Orgitsel performansin, yas degiskenine gore farklilik gdstermedigi tespit
edilmistir. Calisanlarin olgunluklarinin farkli olmasi performans agisindan farlilik
gbstermemektedir bunun nedeni geng¢ calisanlarin enerjilerinin daha ylksek
olmasina karsi olgun g¢alisanlarin tecribelerinin daha fazla olmasi sebebiyle daha
kisa zamanda isleri bitirmeleri olabilmektedir.

e Deneyimli égretmenlerin tecribesiz dgretmenlere yol gdsterici vasifta
olmalari desteklenmelidir.

o Etik liderligin yas degiskenine goére farklilik gdstermedigi tespit edilmistir.
insanlar olgunlastikga fikirlerinde degisiklik olabilir ancak etik liderlerin galiganlar
Uzerindeki etki incelendiginde yasa goére farkli anlagiimadigi tespit edilmigstir.
Liderlik 6zelliklerinin 6nemli bir kismi dogustan geldigi icin yaratiligi yoneticilige

uygun olan caliganlar tespit edilmeli ve onlara bu alanda da egitim aldiriimalidir.
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e Egitim Seviyesi degigkeninin érgltsel performansfaktérine gore farkhhk
gOsterdigi tespit edilmigstir. Bireylerin karakterini aldiklari egitim de etkilemektedir.
Egitimin amaci kisiye istendik davraniglar kazandirmak olduguna goére daha
yuksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu durumda, kurumlarda calisanlarin kendilerini
gelistirmelerine ve egitim durumlarini yikseltmelerine uygun ortam saglanmalidir.
Lisans mezunlari ylksek lisans ve doktora programlarina yoénlendirilmelidir.
Calisanlarin egitim konusunda kendilerini gelistirmesine musait bir kurum dizeni;
hem ortaya ¢ikan isin kalitesini yikseltecek hem kendisine ve kurumuna daha ¢ok
glivenen kurum Gyelerinin mevcudiyetini artiracak hem de calisanlarin hedefleri ile
kurum hedeflerinin értismesini saglayacaktir. Okullarda égretmenlerin ¢alistiklari
hammadde 6gdrencidir, zorunlu egitim ise bir tlkedeki tim bireyler icin sarttir bu
durumda topluma kazandirmak istedigimiz istendik davraniglar ve etik degerler
ogretmenlere daha iyi egitim kosullari, kendilerini gelistirebilecekleri ortamlar
saglayarak kazandirilabilmektedir.

e Ogretmenlere kendilerini gelistirip yetistirebilecekleri zaman ve imkan
kurum tarafindan saglanmalidir.

e Orgltsel performansin  kurumdaki yil degiskenine goére farklihk
gOstermedigi tespit edilmistir. Kurumsallagmis bir egitim kurumu olmasi sebebiyle,
kisilere degil is kaltirine bagl isleyise sahip bir blnyesi olmasi kurumdaki
tecrubeli ve tecrlibesiz c¢alisanlar arasinda performans farkinin olmamasina
nedendir. Tecrubesiz elemanlar ig kultirin isleyisi icinde godrevlerinin ve
sorumluluklarinin kisa sirede farkina varmaktadirlar.

e Yapilan is kisiye degil kurumun sistemine bagh olmalidir, 6rgutin
kurumsallagmasi saglanmalidir

e Yoneticilerin galisanlari gézlemleyip taniyarak onlara goérev vermesi ve
¢alisanlarin kapasitelerinin artirilmasi saglanmalidir.

o Etik liderligin kurumdaki yil degiskenine gore farklihk géstermedidi tespit
edilmistir. Etik liderlik hakkiyla uygulandiginda uzun sureli caliganlarin kayrilmadigi
ve yiIl degisikligine gore kurum g¢alisanlarinin farkh fikirlere sahip olmadigi tespit
edilmistir.

o Etik degerleri kurumun bunyesine katmak icin idarecilere de etik degerlere
yonelik egitimler verilmelidir.

o Orgiitsel performans faktorinin gorev degiskenine gére farklilik

gOstermedigi tespit edilmistir. Kurum g¢alisanlarin yaptiklari isler farkl olsa da
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kisinin performansi is disiplini ve karakteriyle ilgilidir, bu durumda c¢aliganin
performansini yaptigi goérev degil ise karsi tutumu ve vicdani etkilemektedir.

e Kurum icinde gbérev ve sorumluluklarin sinirlari ¢alisanlara kimsenin
kafasinda soru isareti birakmayacak sekilde agiklanmalidir.

o Etik liderligin faktoru gorev degiskenine gore farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Kurumda égretmenlerin disinda hizmetliler, bilgi islem gibi ¢calisanlar da
yer almaktadir. Etik lider 6zellikleri gosteren yoéneticilerin kurum c¢alisanlarini
gorevlerine goére farkli muamele etmedidi arastirma sonucumda ortaya ¢ikmistir.

e Calisanlara kurum icindeki gorevlerine gére muamele edilmemesi ve Us-
as iliskilerindeyodnetici ile ¢alisan iletisimin sorunsuz olmasi saglanmaldir.

e Orgitsel performansin etik liderlik faktorleri arasindaki regresyon analizi
yapmak anlamli degildir. Egitim kurumunda uyguladigim anket sonucunda ortaya
¢lkan sonuglarda o6rgitsel performans ile etik liderlik arasinda baglanti
bulunamadigi icin neden dolay: iligkili oldugunun analizinin yapilmasina sebep

yoktur.
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EKLER

EK-A Etik Liderlik Davraniglarinin, Orgiitsel Performansa Etkileri ve Bir

Egitim Kurumu Anketi

Degerli Katilimcilar,

Asagidaki odlgeklerde sorulan sorular “Etik Liderlik Davranislarinin, Orgiitsel
Performansa Etkileri Uzerine Bir Arastirma” konulu tezin tamamlanmasi amaciyla
dizenlenmigtir. Arastirmada saglikh sonuglar alabilmemiz igin sorulara iginde
bulundugunuz durumu en iyi yansitacak segenegi belitmeniz dnemlidir. Anket verileri
bilimsel amag icin kullanilacak olup, kimlik bilgileriniz istenmemektedir.

Ankete degerli katkilarinizdan dolayi ¢ok tesekkurler.

~ Seda AKDO{-.‘-AN Yrd. Dog. Dr. Erdal SEN )

Istanbul Gelisim Universitesi Istanbul Gelisim Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitisu Sosyal Bilimler EnstitisU
Yuksek Lisans Ogrencisi Yuksek Lisans Tez Danigmani

BOLUM 1

Bu bélimde kisisel durumunuzla ilgili coktan segmeli sorular yer almaktadir. Size
uygun olan segenegin yanindaki ayrag () igine “+” isareti koyarak isaretleyiniz. Lutfen
sorulari cevapsiz birakmayiniz.

1. Kurumdaki hizmet siireniz
a. ()1-4vil b. () 5-9 Vil c. () 10-14 Y1l
d. () 15-19Yil e.()20-24 Yl f.()25+ Yl

2. Yasiniz

a. () 18-24 b. () 25-31 c. () 32-38 d. () 38-44 d. () 45 ve sonrasi
3. Cinsiyetiniz

a. () Erkek b. () Kadin

4. Ogrenim Durumunuz

a. () llkokul b. (') Ortadgretim

c. () Yuksekokul d. () Lisans

e. () Yuksek Lisans veya Doktora

5. Goreviniz )
a. () Mudar b. () Mudur Yardimcisi c. () Ogretmen
d. () Idari Personel. () Diger (lUtfen bu segenegi isaretlerseniz agiklama yaziniz)

Anketi cevaplandirmaya devam etmek icin lutfen diger sayfaya geciniz.
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BOLUM 2

Asagida yer alan 6lgek sorulari, kisisel bilgileri veya kuruna ait 6zel bilgileri icermemektedir.

/Asadida cevaplayacadiniz olceklerde; (1) Tamamen katilmiyorum, (2) Kismen katiimiyorum, (3) Ne
katiliyorum, ne katilmiyorum, (4) Kismen katiliyorum, (5) Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir.
Lutfen Her ifadenin kargisina ifadeye katilma derecenizi belirten ve sizin igin en uygun olan segenegi “+” isareti
koyarak belirtiniz.

ORGUTSEL PERFORMANS OLGCEGi ANKET SORULARI®

6. Kurumumuz, o6rgiitsel performansi, cironun etkiledigini kabul eder. 1(2|3|4]|5
7. Kurumumuz, 6rgitsel performansi yiiksek tretkenligin etkiledigini kabul eder. 1 213|4|5
8. Kurumumuz, érgutsel performansi, cironun etkiledigini kabul eder. 1 213|415

9. Kurumumuz, érgutsel performansi, kar ve pazar payinin etkiledigini kabul eder. 1 213|415

10. Kurumumuz, orglitsel performansi, galisanlarin basarilarinin etkiledigini kabul
eder.

11. Kurumumuz, 6rglitsel performansi, ¢alisanlarin yenliklerinin etkiledigini kabul
eder.

12. Kurumumuz, 6rglitsel performansi, yoneticilerle calisanlarin ile iyi iligkiler
surdlrmesini etkiledigini kabul eder

13. Kurumumuz, érgutsel performansi, okuldaki 6grenci sayisinin etkiledigini kabul

eder.
14. Kurumumuz, 6rglitsel performansi, 6gretmenlerin basarisinin etkiledigini kabul i >l3lals
eder.
15. Kurumumuz, 6rglitsel performansi, 6grenci basarisinin etkiledigini kabul eder. 1 213|4|5

ETIiK LIDERLIK YAKLASIMLARI (TURLERI) OLGEGI ANKET SORULARI®’

1(2|3|4]|5

16. Yoneticimiz kisisel yasamini etik davranis Gzerine kurar. 1 213|415

17. Yoéneticimiz basarlyl sadece sonuglarla degil ayni zamanda hangi yollarla elde|
edildigini de tanimlar.

=
N
w
I
6]

18. Yoneticimiz galiganlarin ne sdyleyeceklerini dinler. 1 213|415
19. Yoneticimiz etik standartlan ¢igneyen calisanlan disipline eder. 1 213|415
20. Yoneticimiz adil ve dengeli kararlar verir. 1 213|415
21. Yoneticimiz guvenilebilirdir. 1 213|415
22. Yoneticimiz calisanlarla is etigi ve deg@erleri tartisir. 1 2131415

23. Yoneticimiz etik anlaminda islerin nasil dogru yapilacagiyla ilgili érnek olusturur. |1 213|415

24. Yoneticimiz galisanin kafasindaki en iyi ilgiye sahiptir. 1 213|415

25. Yoneticimiz karar alirken “yapilacak en dogru sey nedir” diye sorar. 1 213|415

Verdiginiz cevaplar igin tesekklr ederiz.

%Tseng Ya-Fen, Tzai-Zang Lee, “Comparing Appropriate Decision Support of Human
Resource Practices on Organizational Performance With Dea/Ahp Model”, Expert Systems with
Applications, 2009, 6548-6558, p. 6551.

9’Michael Brown, vd. “Ethical Leadership: A Social Learning Perspective for Construct
Development and Testing”, Organizational Behavior and Human Decision Processes, 2005, 117-
134, p. 126.
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