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I 

 

ÖZET 

 

Öğretmenlik mesleği, bir milletin geleceğini etkileyebilecek kadar sorumluluk 

taĢıyan kutsal bir meslektir. Toplumlar, öğretmenlerin yapabildiği rehberlik ve rol 

model uygulamaları kadar Ģekillenebilir. Bireylerin kendilerini aĢabilmeleri, yeniliklere 

ve değiĢimlere açık olabilmeleri öğretmenlerin etkili bir lider olabilmelerine de bağlı 

kalabilir. Öğretmenler, bilgi ve teknolojik geliĢmeleri takip ederek, bilgi ve 

becerilerini, bireysel geliĢmelere paralel olarak eğitim ortamlarına aktarabilirse, 

öncülük rollerini yerine getirebilirler. Kendine güvenen, kiĢilik özellikleri sağlam, 

içinde yasadığı toplumla barıĢık, aynı zamanda çağının gerektirdiği bilgi ve becerileri 

kavrayan, geliĢtiren, değiĢimlere açık öğretmenler gerçek anlamda geleceğin toplum 

mimarı olabilirler. 

Okul yöneticileri ve öğretmenler devamlı olarak iletiĢim ve etkileĢim 

içindedirler. Okul ortamında yöneticiler, okulun amaçlarına ulaĢabilmesinde, 

öğretmenlerin ise adanmıĢlık duygusu ile görevlerini yapmada, okula 

bağlanmalarında, öğretmenlerin ilgi ve isteklerini karĢılayabilme de ve öğretmenler 

nezdinde etkili olabilmelidirler. Okul müdürlerinin öğretmenleri etkilemede yeterli 

olabilmelerinin göstergesi olarak, öğretmenleri etkileyebilmeleri sonucunda oluĢan 

davranıĢ değiĢikliklerinin seviyesi kabul edilmektedir. Dolayısıyla okul yöneticileri, 

etkileme sürecinin baĢarıya ulaĢılabilmesi için etkileme taktiklerini etkin biçimde 

kullanabilmelidirler. 

Liderlik ve yöneticilik birbirinden farklı kavramlardır. Okul yöneticilerinin liderlik 

özellikleri, eğitim öğretimin kalitesini belirleme açısından büyük önem 

kazanmaktadır. “Eğitim Örgütlerinde 9. Sınıf Öğrencilerinin Liderlik Algılarının 

AraĢtırılması” baĢlığını tez konusu olarak seçilmesinin amacı, öğrencilerin ve okul 

öğretmenlerinin; okul yöneticileri liderlik özelliklerinden beklentilerinin ve algılarının 

karĢılanma derecesini araĢtırmak, bilimsel yöntemle elde edilecek sonuç-önerileri 

ilgili tarafların yararına sunmaktır. 

 

Anahtar Sözcükler: Eğitim, Eğitim Kurumu, Eğitim Yönetimi, Eğitim Yönetimi 

Süreçleri, Eğitimde Öğrenci Odaklılık, Öğretmen, Yönetici, Örgüt Kültürü, Liderlik 

Türleri, Yönetim Bilimi, Eğitim Yönetiminde Değerlendirme. 



II 

 

SUMMARY 

The teaching profession is a sacred profession with responsibilities which may 

affect the future of a nation. Communities, teachers can be shaped so as to guide 

and role model applications. Individuals can surpass themselves, be open to 

innovation and change as they can stay connected to their teachers may be an 

effective leader. Teachers follow the information and technological advances, 

knowledge and skills can be transferred to the parallel educational environment for 

individual development can fulfill the role of leadership. Confident, strong personality 

traits, the law society in which peace, but also understands the knowledge and skills 

required of age, develop, open to change, teachers can be architects of the future, a 

real sense of community. 

School principals and teachers are constantly in communication and 

interaction. Administrators in the school environment, the school achieve its aims, 

while the teachers do their duties with a sense of commitment, in connection with 

the school, teachers may also be of interest and should be able to meet the 

demands of the teachers before and effective. Teachers, school principals as 

sufficient indication that they may affect the levels of behavior change as a result 

can affect teachers are accepted. Therefore, school administrators, influence tactics 

in order to achieve success in the process of influencing able to use effectively. 

Leadership and management are distinct concepts. Leadership of school 

administrators, are gaining importance in determining the quality of education. 

"Investigation of the Concept of Leadership in Educational Organizations 9th Grade 

Students" The purpose of the title chosen as the thesis, students and school 

teachers; school administrators to investigate the degree of fulfillment of the 

expectations and perceptions of leadership, results-proposal to provide scientific 

method to obtain the benefit of the parties concerned. 

 

Keywords: Education, Education, Education Management, Education 

Management Processes in Education Student Orientation, Teacher, Executive, 

Organizational Culture, Leadership Types, Management Science, Assessment in 

Educational Administration. 
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GĠRĠġ 

 

ÇalıĢma üç ana bölüm olarak planlanarak tamamlanmıĢtır. Bu bölümlerin 

başlıklarını, alt başlıklarını ve kapsamını aşağıdaki şekilde sıralamak mümkündür: 

Birinci bölümde, eğitim ve eğitimle ilgili kavramlar baĢlığı altında; öğretmen, 

fiziki ortam ve teknolojiler, program, eğitin kurumu, örgüt planı, örgüt kültürü ve 

yönetici konularına yer verilecektir. Liderlik türleri başlığı altında; geleneksel liderlik 

türleri ve çağdaĢ liderlik türleri konularına yer verilecektir. 

İkinci bölümde, yönetim bilimi ve eğitim yönetimi uygulamaları başlığı altında; 

yönetim bilimi kavramı, eğitim yönetimi kavramı, eğitimde üst yönetim ve 

yöneticilerin liderliği, eğitimde hedeflerle yönetim, eğitimde önce insan anlayıĢı, 

eğitimde sürekli geliĢme, eğitimde takım çalıĢması, eğitimde hatayı önlemeye 

yönelik yaklaĢım, eğitimde bilgiye, ölçmeye ve istatistiğe dayalı yaklaĢım, eğitimde 

öğrenci odaklılık ve eğitimde tam katılım konularına yer verilecektir. Eğitim 

yönetiminin süreçleri başlığı altında; eğitim yönetiminde karar, eğitim yönetiminde 

planlama, eğitim yönetiminde örgütleme, eğitim yönetiminde iletiĢim, eğitim 

yönetiminde etkileme, eğitim yönetiminde koordinasyon ve eğitim yönetiminde 

değerlendirme konularına yer verilecektir. 

Üçüncü bölümde, araĢtırmanın metodolijisi ve sonuç ve öneriler konularına yer 

verilecektir. Araştırmanın metodolojisi başlığı altında; araĢtırmanın amacı, 

araĢtırmanın önemi, araĢtırmanın kapsamı, araĢtırmanın problemi, araĢtırmanın 

alanı ve örneklem büyüklüğü, araĢtırmanın sınırlılıkları, araĢtırmanın modeli, 

araĢtırmanın yöntemi, araĢtırmanın varsayımları, araĢtırmanın hipotezleri, araĢtırma 

verilerinin analizi, araĢtırmada kullanılan ölçekler, araĢtırma bulguları ve 

değerlendirme, araĢtırmada kullanılan analiz teknikleri, ölçeklerin geçerlilik ve 

güvenilirlik sonuçları ve araĢtırma boyutlarının tanımlayıcı istatistikleri ve korelasyon 

değerleri konularına yer verilecektir. Sonuç ve öneriler başlığı altında; çalıĢmanın 

anket uygulaması ile elde edilen bilgiler kapsamında ortaya çıkan sonuç ve öneriler 

ve çalıĢmanın teorik kısmından elde edilen bilgiler ıĢığında ortaya çıkan sonuç ve 

öneriler konularına yer verilecektir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

EĞĠTĠM VE ĠLGĠLĠ TEMEL KAVRAMLAR 

1.1. EĞĠTĠM VE EĞĠTĠMLE ĠLGĠLĠ TEMEL KAVRAMLAR  

Bu kısımda, öğretmen, öğrenci, fiziki ortam-teknolojiler, program, eğitim 

kurumu, örgüt planı, örgüt kültürü ve yönetici konularına yer verilecektir. 

1.1.1. Öğretmen 

Öğretmenlik esas itibariyle çok geniĢ anlamları içerisinde barındıran bir 

meslektir. Çağımızda mesleği öğretmenlik olan bireylerin, yalnızca bilgi öğretici, 

bilgileri kitaplardan ya da kaynaklardan alıp öğrencilere ulaĢtıran rolünde 

olmamalıdır. Öğretmen karĢısındaki muhataplarına rehberlik ve liderlik yapabilecek 

becerilere de sahip olmalıdır olması yarar sağlamaktadır.  Öğrencilerin bilgi, beceri, 

duygusal iĢ yapabilme kabiliyetlerini keĢfedebilecek, bu becerilerini geliĢtirmelerinde 

rehberlik edebilecek nitelikte olması çok önemlidir. Öğretmen, günümüzdeki hızlı 

değiĢimi kavrayabilmeli ve bu değiĢimlere öğrencileri ortak edebilmelidir. Öğretmen 

okuldaki eğitim-öğretim ortamlarını geliĢtirebilmede ve bu geliĢmelerin devamlı 

kılınabilmesinde anahtar rolünde olabilmelidir. Öğretmen kendisini sürekli olarak 

yenileyebilmeli, geliĢim ve değiĢme açık olabilmeli, eğitim teknolojisindeki yenilikleri 

öğretim kurumlarına aktarabilme yeteneklerini kiĢiliğinde bulundurabilmelidir1. 

Öğretmenlik, sadece bir meslek veya bir iĢ değildir. Öğretmenlik bir meslek 

olmanın yanında, toplumun inĢasında en önemli görevi üstlenen rol modellik 

gerektiren bir meslek olarak ifade edilmektedir. Öğretmen toplumsal geliĢmelerin ve 

Ģekillenmelerin heykeltıraĢı, ressamı ve ustası olarak ifade edilebilir. Öğretmenlerin 

yetiĢtirdiği ve Ģekillendirdiği öğrenciler, toplumların geleceğinde söz sahibi 

olabilecektir.  Öğretmenler son derece değiĢime açık ve geliĢen yenilikleri takip 

edebilecek yeterlilikte olması yararlı olabilecektir.  

Öğretmenler öğrencilere birçok açıdan liderlik yapabilmelidir. Mesleğinin 

gerektirdiği bilgi ve beceri ye sahip maharetli öğretmenler, öğrencilerine liderlik 

yapabilirler. Bilgi ve beceri bakımından eksikleri olan, yeniliklerin geniĢinde kalan 

öğretmenler öğrencisine liderlik yapmada yeterli olmayabilir. Öğretmenler sadece 

bilgi öğreten ve bilgileri öğrencilerine aktarabilen olmamalıdır2. Günümüzde bilgiye 

ulaĢım yolları ve imkânları son derece geliĢmiĢtir. Öğrenci parkta ya da evinde 

istediği bilgilere kısa zamanda ulaĢabilmektedir. Öğretmen, bilgi öğretmenin 

ötesinde bilgiyi yerli yerinde değerlendirebilme ve kullanabilme öğrendiklerinin 

harmanlayıp analiz edip bir sonuca ulaĢabilme yetenek ve yollarını öğrencilerine 

                                                
1
http://sosyaldergi.usak.edu.tr/Makaleler/103030060_201102makale3.pdf, (EriĢim Tarihi: 

16.11.2014). 
2
 http://sbe.erciyes.edu.tr/dergi/sayi_16/08_can.pdf, (EriĢim Tarihi: 14.10.2014). 

http://sosyaldergi.usak.edu.tr/Makaleler/103030060_201102makale3.pdf
http://sbe.erciyes.edu.tr/dergi/sayi_16/08_can.pdf
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öğretmede rehberlik yapabilmelidir. Öğrenci, birey olarak sadece bilgi öğrenen varlık 

değildir. Öğrencilerin, öğrendikleri bilgiler yoluyla davranıĢlarında beklenilen 

değiĢimleri gösterebilmeleri sağlanabilmelidir. Öğrenci, aynı zamanda duyguları olan 

bireydir. Öğretmen, öğrencilerin duygularına hitap edebilmeli, duygusal özelliklerini 

de keĢfederek onları, kendisi ailesi ve içinde yasadığı topluluğu ile barıĢık uyumlu 

bireyler olarak yetiĢmelerinde rehber rolünü alabilmelidir3 

Bütün dünya ülkelerinde, eğitim-öğretim kurumlarının ve eğitim sistemlerinin 

var olma sebebi, esas itibariyle hizmet bekleyen öğrencilerdir. Eğitim-öğretim 

sistemleri düzenlenirken, toplumun geleceğini Ģekillendirecek öğrencilerin, ülkesine 

ve insanlığa yararlı bireyler olarak yetiĢtirilmeleri, toplumu ile uyumlu fertler olmaları 

amaçlanır. Öğretim sistemlerinin bir baĢka hedefi de; öğrencilerin, akademik 

anlamda bir sonraki öğrenim kurumlarına ve ülkenin gereksinim duyduğu bilimsel, 

teknik, kültürel, ekonomik ve siyasi kadrolara hazırlanmasıdır. Öğrencilerin iyi 

bireyler ve toplumu ile uyumlu vatandaĢlar olarak yetiĢtirilmelerinde eğitim-öğretim 

kurumlarında toplumun değerleri ile örtüĢen etkili bir medeni iliĢkiler ortamı 

oluĢturulması sağlanabilir4. 

Eğitim ve öğrenim doğumdan ölüme kadar devam eden bir süreçtir. Ġnsan, 

hangi yaĢta olsun öğrenmeye talipli bir varlık olup, çevresindeki yaĢantılardan hayatı 

boyunca yeni bilgiler ve tecrübeler kazanır. Hayat boyu devam eden eğitim sürecinin 

bir kesitini örgün eğitim diğer kesitini yaygın eğitim oluĢturur. Öğrenciler, kendi 

ihtiyaç ve imkânları doğrultusunda eğitimin her kesitinden yararlanıp kendilerini 

geliĢtirebilirler. 

1.1.3. Fiziki Ortam ve Teknolojiler 

GeliĢmiĢ teknoloji, yüksek hayat ölçüleri, toplumsal faktörler, insan psikolojisi 

gibi alanlar eğitimden ayrı değerlendirilememektedir. Eğitim kurumlarındaki öğrenci 

ve personel yönetiminin hedefi, diğer sektörlerde faaliyet gösteren örgütlerin 

hedeflerinden hiç de farklı düĢünülmemelidir. Eğitim kurumlarındaki farklılık, hizmet 

sunulan bireylerin devamlı biçimde eğitim-öğretim faaliyeti içinde bulunma 

mecburiyetinden kaynaklanmaktadır. Toplumların, tarihi süreç içerisinde bilimsel ve 

düĢünsel geliĢmelere paralel olarak, eğitim programlarının hedefleri ile uyumlu örnek 

eğitim mekânları kurdukları görülmektedir. Bilgi patlatmasıyla ortaya çıkan bilgi 

çağında bilginin iĢlevleri ve elde edilebilme Ģekilleri değiĢiklik göstermektedir. 

ÇağdaĢ toplum önceki toplumlara göre bir takım toplumsal ve iĢlevsel değiĢiklikler 

                                                
3
 Ziya Bursalıoğlu, Okul Yönetiminde Yeni Yapı ve Davranış, Pegem Yayınları, Ankara, 1994, 

s.41. 
4
http://www.halilpehlivan.com/dokumanlar/OKULDA%20ETK%C4%B0L%C4%B0%20%C3%96

%C4%9ERETMEN.pdf, (EriĢim Tarihi: 10.10.2014). 

http://www.halilpehlivan.com/dokumanlar/OKULDA%20ETK%C4%B0L%C4%B0%20%C3%96%C4%9ERETMEN.pdf
http://www.halilpehlivan.com/dokumanlar/OKULDA%20ETK%C4%B0L%C4%B0%20%C3%96%C4%9ERETMEN.pdf
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gösterebilmektedir. Toplumsal değiĢimlerle uyumlu olarak eğitim-öğretimde de 

yöntem ve teknik olarak değiĢimler yaĢanabilmektedir5. 

Öğretim mekânları, eğitim sisteminin bir uzvu olarak, sistemin diğer uzuvlarıyla 

uyumlu olabilmelidir. Sistemin parçaları arasında uyumsuzluk oluĢursa eğitim-

öğretimde beklenilen sonuçlara ulaĢamayabilir, bazı problemler ortaya çıkabilir. 

Eğitim kurumları, lüzumlu olan ortam, imkân ve Ģartlar hazırlandığında öğretim 

programlarına uygun eğitim-öğretim faaliyeti yürütülebilirler. Öğretim programlarına 

uygun eğitim-öğretim faaliyeti yürütülebilirler. Öğretim kurumları için fiziki ortam, 

eğitim ve öğretim faaliyetleri ile sosyal, kültürel etkinliklerin yapıldığı bölümlerin 

yapısal durumlarını ifade eder. Masalar, depolar, sıralar, laboratuvar, spor ve 

konferans salonları, oyun alanları, duvar rehberi, ıĢık ve ısısı fiziki ortamın 

parçalarını meydana getirmektedir.  

Okullar, yalnızca beton, demir ve tuğladan ibaret binalar olarak 

düĢünülmemektedir. Okulların, fiziki ortam itibariyle öğrencilerin motivasyonlarını 

arttırabileceği veya düĢürebileceğinin dikkate alınması gerekmektedir. Öğretim 

kurumları, iyi bir eğitim-öğretim imkânı sağlayabilecek, öğrencilere eğlenceli 

gelebilecek, öğrencilerin huzurlu ve güvenli yaĢama duygularına hitap edebilecek 

Ģekilde dizayn edilmelidir. Eğitim, insan davranıĢlarında öğrenilenler yoluyla 

değiĢimler meydana getirmektedir. Önce insanlar okulları tasarlayıp Ģekillendirmekte 

ve sonrasında da okullar insanları Ģekillendirmektedir. Okullara bu yönü ile 

baktığımızda fiziki ortam, öğretmen-personel-veli-öğrenci iliĢkilerinde canlanarak 

kurumdan hizmet alanlar için yaĢanılan bir mekân oluĢturmaktadır. Günümüzde 

eğitim ciddi bir sektör haline gelirken, eğitim teknolojileri de bir endüstri haline 

gelmektedir6. 

Öğretim makinaları, bilgisayarlı öğretim, öğretim programlı yazılımlar, 

televizyon, bilgi-iĢlem programları gibi teknoloji kaynaklı uygulamalar okulların 

endüstrileĢmesine yol açmaktadır. Eğitim-endüstri iliĢkisinin iç içe girdiği bu geliĢme 

sonucunda, eğitimde yeni teknolojilerden yararlanma doğal olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Teknoloji ile eğitim arasında her devirde iliĢki söz konusu 

olabilmektedir. Bilgi çağının teknolojik muhitinde yaĢayan insana, muhitine uygun 

biçimde hayatını sürdürebilmesi, toplumuna ayak uydurabilmesi için gerekli olan 

becerilerin kazandırılması açısından eğitim ve teknoloji iliĢkisi son derece lüzumlu 

hale gelmektedir. GeliĢen teknolojinin ihtiyaç duyduğu yetiĢmiĢ beyin gücünün 

                                                
5
http://www.ted.org.tr/TR/Genel/BelgeGoster.aspx?F6E10F8892433CFFA79D6F5E6C1B43FF4

4EA474750BABA90, (EriĢim Tarihi: 11.10.2014). 
66

 Hilker, J. Broadwater, “Toward Creating the Intrinsically Motivating Classroom: Can Students’ 
Motivational Orientation Be Changed”, American Educational Research Association, 1993, ss.21-
36. 

http://www.ted.org.tr/TR/Genel/BelgeGoster.aspx?F6E10F8892433CFFA79D6F5E6C1B43FF44EA474750BABA90
http://www.ted.org.tr/TR/Genel/BelgeGoster.aspx?F6E10F8892433CFFA79D6F5E6C1B43FF44EA474750BABA90
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yetiĢtirilmesi açısından da teknoloji-eğitim iliĢkisi önem kazanmaktadır. Teknolojik 

geliĢmelerin ortaya çıkardığı imkânlardan eğitim-öğretimde faydalanması açısından, 

eğitim-teknoloji iliĢkisi gerekli hale gelmiĢtir. Eğitim teknolojilerinin, öğretim 

ortamlarında kullanılma zamanı ve Ģekilleri, teknolojiden umulan faydalar, olumlu ve 

olumsuz yönleri yapılan bilimsel çalıĢmalarda sürekli irdelenmiĢtir.  

Ġnsanın, binlerce yıl öncesine göre genetik ve biyolojik olarak yapısı 

değiĢmemiĢ olmasına rağmen yetiĢtirilmesi, örtülmesi ve eğitilmesi ile ilgili yöntem 

ve teknikler değiĢebilmektedir.  

Bilgiyi patlatmasıyla ortaya çıkan Bilgi Çağında bilginin iĢlevleri ve elde 

edilebilme Ģekilleri değiĢiklik göstermektedir. ÇağdaĢ toplum önceki toplumlara göre 

bir takım toplumsal ve iĢlevsel değiĢiklikler gösterebilmektedir. Toplumsal 

değiĢimlerle uyumlu olarak eğitim ve öğretimde de yöntem ve teknik olarak 

değiĢimler yaĢana bilmektedir7. 

Günümüzde eğitim ciddi bir sektör olmuĢ olup eğitim teknolojileri de bir 

endüstri haline gelmiĢtir. Öğretim makinaları, bilgisayarlı öğretim, öğretim programlı 

yazılımlar, televizyon, bilgi-iĢlem programları gibi teknoloji kaynaklı uygulamalar 

okulların endüstrileĢme yol açılmıĢtır. Eğitim-endüstri iliĢkisinin iç içe girdiği bu 

geliĢme sonucunda eğitimde yeni teknolojilerden yararlanma doğal olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Esasında teknoloji ile eğitim arasında her devirde iliĢki söz konusu 

olmuĢtur. Bilgi çağının teknolojik muhitinde yaĢayan insana, muhitine uygun biçimde 

hayatını sürdüre bilmesi ve toplumuna ayak uydurabilmesi için gerekli olan 

becerilerin kazandırılması açısından eğitim ve teknoloji iliĢkisi son derece lüzumlu 

hale gelmektedir. Bir taraftan da geliĢen teknolojinin ihtiyaç duyduğu yetiĢmiĢ 

insan(beyin) gücünün yetiĢtirilmesi açısından da teknoloji-eğitim iliĢkisi önem 

kazanmaktadır sonuçta teknolojik geliĢmelerin ortaya çıkardığı imkânlardan eğitim-

öğretimde faydalanma açısından eğitim-teknoloji iliĢkisi gerekli hale gelmiĢtir. Eğitim 

teknolojilerinin, öğretim ortamlarında kullanılma zamanı ve Ģekilleri, teknolojiden 

umulan faydalar, olumlu ve olumsuz yönleri sürekli irdelenmiĢtir. 

BiliĢim ve iletiĢim sistemlerinin geliĢmesiyle beraber sanal takımlar 

hayatımızın bir parçası haline gelmiĢtir. Ġletmeler ve iĢ dünyasının bir birinden 

mesafe olarak çok uzak olmaları, çalıĢanların bilgisayar üzerinden beraberce 

çalıĢmalarına imkân sağlayan elektronik birleĢmeye, sanal toplantıya, değiĢik Ģekil 

ve durumlarda takım kararı almaya fırsat sağlamıĢtır. Bu gün takım çalıĢması, 

iĢletme ve kurumlarda daha kaliteli ürün ve hizmet, hızlı üretim, ucuz maliyet 

sağlamaktadır. Takım çalıĢması, çalıĢanların iĢ verimini artırmakla, üyelerin 

kararlara katılımını sağlamakta, bu da çalıĢanların motivasyonlarını 

                                                
7
 Christopher Martin ve Philip Powell, Information Systems,  McGraw-Hill, London, 1991, s.9. 
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artırabilmektedir.  Günümüzde iĢletim de baĢarılı olmak isteyen yöneticilerin 

umumiyetle takımla iĢ yapan yöneticiler oldukları gözlemlenebilir.  

1.1.4. Program  

Eğitim-öğretim programlarının etkin biçimde kullanılabilmesi için mekanın 

parasal kaynakların eğitim materyallerinin en üst seviyede amacına uygun 

değerlendirilmesi ve çalıĢan personelin ve öğretim çalıĢmalarının etkili yönetilmesi 

önemlidir. Eğitim-öğretim programları hazırlanırken okulu daha etkili hale getirmek 

için idaresinin öğretmen kadrosunun, öğrencilerin, velilerin ve toplumun sürece dahil 

edilmesi sağlanmaktadır. Eğitim kurumlarında verilen öğretimin asıl amacı 

öğrencilerin kiĢisel, sosyal ve akademik anlamda geliĢmelerini gerçekleĢtire bilecek 

bilimsel, akademik öğretim programları hazırlayıp belirlenmiĢ yöntem ve teknikler 

paralelinde programlardan beklenen amaçları ulaĢılmalıdır öğretim durumlarında 

hazırlanan öğretim programı, eğitim-öğretim hizmeti olan öğrencilerin eğitim-öğretim 

hayatı boyunca istek, ilgi, kabiliyet ve yeteneklerini geliĢtirmelerine imkan sağlar. 

Öğrencilerin söz ve davranıĢlarında istenilen değiĢikliklerin gerçekleĢtirilmesine, 

değiĢen davranıĢların sergilenmesine öğrencinin sosyalleĢmesini sağlayacak 

Ģekilde hazırlanabilir8. 

Eğitim-öğretim faaliyetleri, toplumun ve ülkenin içerisinde bulunduğu Ģartların 

dikkate alınarak hazırlanan bir öğretim programı çerçevesinde yürütülür. Program; 

uygulanması gereken bir faaliyetin bölümlerini, her bir bölümün sıralanmasını, ne 

zaman ve nasıl yapılacağını belirleyen genel çalıĢmadır. Eğitim-öğretim alanındaki 

program terimini; eğitim, öğretim, okul müfredat ve ders programları gibi 

kategorilerde değerlendirmek mümkündür genel olarak kurumun öğretim 

durumlarının bütünüyle iĢleyiĢini belirleyen genel program, uygulama aĢamasında 

çalıĢmanın özelliklerine göre daha özel, sistematik programlar aracılığı ile icra edilir. 

Eğitim programı bütün programları içine atılabilecek özellikte geniĢtir. Eğitim 

programı bütün bireyler için Türk milli eğitim sisteminin genel ve özel hedeflerine 

ulaĢmaya yönelik bütün çalıĢmaları kapsar. 

1.1.5. Eğitim Kurumu 

Eğitim-öğretim çalıĢmalarının icra edildiği, eğitim-öğretim bölümleri ile 

dinlenme alanları, sosyal ve kültürel faaliyet birimlerinin öğrenciler ile bir araya 

getirildiği mekânlara eğitim-kurumları denilmektedir. Günümüzde okullar, bir eğitim-

öğretim mekânı olarak ifade edilmekte ve okullardaki eğitim öğretimin en etkin 

Ģekilde yapılması istenmektedir. Bütün eğitim kurumları, eğitim-öğretim için lüzumlu 

                                                
8
http://ormanweb.sdu.edu.tr/mermerteknik/program.pdf, (EriĢim Tarihi: 20.11.2014). 

http://ormanweb.sdu.edu.tr/mermerteknik/program.pdf
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ortam, Ģartlar ve imkânlar hazırlandığında etkin ve sonuç akıcı bir öğrenme ve 

eğitim sağlayabilirler9. 

Eğitim kurumları, iç ve dıĢ dünyadaki sosyal, bilimsel, teknolojik, kültürel ve 

iktisadi geliĢmeleri yakından takip edip öğrencilere aktararak ülkenin geliĢmesine 

önemli katkı sağlayabilirler. Eğitim kurumlarının hem içinde bulunduğu toplumun 

kültürünün muhafaza etmesi ve devamını sağlaması, hem de kendisiyle beraber 

toplumu ileri götürmesi çağın Ģartlarına göre hazırlaması istenir. Okulların, istenilen 

amaçlara ulaĢabilmesi için sürekli hareket halinde, araĢtırıcı, üretici ve etkili bir 

öğretim faaliyeti içinde olması gerekir. Eğitim-öğretim faaliyetlerinin bir fiil yerine 

getirildiği öğrencilerin eğitim ve öğretim gördüğü sosyal iliĢkilerin sergilendiği 

mekânlar olarak okulları toplumdan ayrı düĢünmek imkânsızdır. Bu sebeple 

toplumun geliĢebilmesi için öğretim kurumlarının devamlı olarak bütçe, teknoloji, 

imkânlar, kurumsal ve idari bakımlardan desteklenmesi, yaĢanılır hale getirilmesi ve 

güçlendirilmesi zorunludur. 

1.1.6. Örgüt Planı  

Örgüt yönetimi, örgütün hedeflerine varabilmesi amacıyla yerine getirilmesi 

lüzumlu çalıĢmaların, planların yapılması, organize koordine edilmesi, uygulamaya 

geçilmesi ve kontrolünün yapılmasıdır. Örgütlerdeki stratejik yönetim ise örgütün 

dıĢardaki muhitiyle iletiĢimini etüt eder ve örgütün gelecekteki faaliyetleri ile ilgili 

amaçları belirleyerek kararlar alır. Örgütün oluĢ çevre ile münasebetlerinin tertip 

edilmesini ve amaçlarının tespit edilmesiyle ilgili olarak çalıĢma planlarının 

yapılması, organize ve koordinasyonunun yapılması kontrolünün yapılması stratejik 

yönetimin ilgi alanın girer10. 

Plan, örgütün amaçlarına ulaĢmada izleyeceği metot ve hareket Ģeklidir. 

GeniĢ, manada planlama ise, eldeki veriler ve ilerdeki olası geliĢmelerin ıĢığı 

doğrultusunda bütün amaçlarına ulaĢabilmek için izleyeceği yöntemi belirleyen bir 

süreçtir. Planlamalarda nelerin nasıl yapılacağına, niçin yapılacağına, ne zaman 

nerede yapılacağına ve kimlerin bu iĢleri yapacağına önceden karar verir. Yönetim 

fonksiyonunun ilk ve en önemli basamağını planlamalar oluĢturur. Örgütün, 

amaçlarında baĢarıya ulaĢması için yapılmıĢ bir örgüt planı ile mümkün olabilir. 

Planlar, örgütün çalıĢmalarını, önceden belirlenmiĢ ve karara bağlanmıĢ hedeflere 

doğru yönlendirir. Örgütler, giderek büyürler ve karmaĢık bir yapıya ulaĢırlar. 

Büyüme, değiĢen enerjik piyasa ortamı hızlı rekabet, iktisadi Ģartlar, geliĢen 

teknolojiler günümüz örgütlerinde planlamanın önemini daha da arttırmaktadır. 

                                                
9
 Bursalıoğlu, a.g.e., (1994) ss.52-55. 

10
Ġrfan Erdoğan, Eğitim Yönetimi, Beta Yayınları, Ġstanbul, 2005, ss.25-28. 
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Plansız bir örgüt faaliyeti bireyi veya örgütü baĢarısızlığa götürebilir11. Örgüt 

yöneticileri, planlamaları sebebiyle neyi ne zaman, kimler aracılığı ile yapacaklarını 

önceden düĢünme olanağı bulur ve uygulamada bilinçli ve sonuç alıcı davranıĢlarla 

örgütün amaçlarına ulaĢılabilirlik oranını arttırırlar. 

Etkili bir örgüt planlamasında, aĢağıdaki özelliklere dikkat edilmektedir12; 

1. Plan, açık ve net olmalı, mutlak suretle bir amaca dönük olmalıdır. 

2. Plan, örgüt içi ve örgüt dıĢı Ģartlara ve geliĢmelere uyum sağlayabilmesi 

için esnek olmalıdır. 

3. Plan, yapılacak iĢ için en makul süreyi belirlemektedir. 

4. Plan, örgütün her basamağındaki görevlilerine uygun vasıta olmalıdır. 

5. Planın, örgüt için ekonomik değeri bulmak, uygulamalar en az masraf 

yapılabilmelidir. 

Basit ya da karmaĢık bütün örgütler, belirlenmiĢ hedeflerine ulaĢabilmek için 

planlar yapmalıdır. Planlamalar, yöneticilerin gelecekte yapılacak çalıĢmaları 

Ģimdiden düĢünmeleri hazırlanabilmelerini ve belirlenen hedeflere doğru güvenilir ve 

gerçekçi kararlar vermelerini, adımlar atmalarını sağlar. Planlar, örgütlerin ayakta 

kalmalarına ve geliĢmelerinde hayati rolü olan sermaye, emek, zaman, üretim gibi 

kaynakların daha verimli, gerçekçi ve ekonomik Ģekilde değerlendirilmesini mümkün 

kılar. Planlar, örgüt içindeki eĢgüdümü sağlar, çalıĢanların amaçlar doğrultusunda 

uyumlu gerçekleĢtirilmesini sağlar. 

Örgütlerde, belirlenmiĢ ya da özel bir durum için yapılan planlar, bir defalık 

planlardır. Defalarca kullanılan, örgüt içerisinde devamlı olarak yapılan iĢlere ıĢık 

tutmak için yapılan planlar sürekli planlardır. Örgütlerdeki stratejiler ve stratejik 

planlar, örgüt ve dıĢ çevre arasındaki münasebetleri değerlendirerek örgütün 

amaçlarını ve amaçlara ulaĢmanın yollarını belirler. Süresi, bir yılı geçmeyecek 

Ģekilde hazırlanan planlar sıka vadeli, 1 yıl ile 5 yıl arası planlar orta vadeli, beĢ 

yıldan daha fazla zamanı kapsayan planlar ise uzun vadeli planlardır. 

1.1.7. Örgüt Kültürü 

Örgüt çalıĢanları tarafından kabul gören, örgüt içindeki Ģahıs ve paydaĢların 

hal ve hareketlerini etkin bir Ģekilde biçimlendiren ilkeler, değerler ve kabullenilmiĢ 

beklentilerden oluĢan kurumsal normların hepsine birden örgüt kültürü diyebiliriz. 

Bireyleri; belli ilke ve değerleri olan bir toplum içerisinde varlıklarını devam ettirirler. 

Bireylerin içinde yaĢadığı toplumun inanç, gelenek, görenek, ahlak, meslek ve 

beğeni değerleri vardır. Toplum tarafından kabul gören değerler o toplumun inanıĢ, 

                                                
11

http://www.ege.edu.tr/pdf/stratejikplan.pdf, (EriĢim Tarihi: 24.11.2014). 
12

http://www.google.com.tr/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=0CBsQFjAA&ur
l=http%3A%2F, (EriĢim Tarihi: 04.02.2015). 

http://www.ege.edu.tr/pdf/stratejikplan.pdf
http://www.google.com.tr/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=0CBsQFjAA&url=http%3A%2F
http://www.google.com.tr/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=0CBsQFjAA&url=http%3A%2F
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kültür, geleneklerine ve ilkelerini meydana getirirler. ĠnanıĢ ve kabul gören değerler 

içerisinde toplumsal yaĢantı ve iliĢkilerde oluĢan his, fikir, davranıĢ, sanat, folklor, 

ahlak kalıpları da toplumun kültürünü oluĢturur13. 

Örgüt, belirlenmiĢ hedeflere ulaĢabilmek için kurulan toplumsal ya da 

kurumsal birimlerdir. Örgütün üyeleri arasındaki iliĢkiler ağından oluĢan bir sosyal 

yapılanma vardır. Örgüt içerisindeki bireyler, bir program dahilinde bilinçli Ģekilde 

koordinasyonu sağlamıĢ faaliyetlerini birbirleriyle iletiĢim ve iĢ bölümü yaparak 

eĢgüdüm içerisinde yürütürler. Örgütteki faaliyetler iletiĢim, iĢ bölümü ve eĢgüdüm, 

ortak bir hedefe ulaĢmak için hiyerarĢik düzen ve otorite içerisinde yürütülür. Her 

toplumsal yapının kabul edilmiĢ, maddi ve manevi değerler bütünü olan kültürü 

vardır. Kültür toplumun bütün üyeleri arasında bağ kuran değerlerdir, toplumun 

hayat biçimidir. Kültür sosyal bir varlık olarak örgütleri çevreleyen toplumsal 

normların baĢta gelen öğesidir. Kültür, örgütlerin uygarlıklarını sürdürebilme ve 

geliĢebilmelerini büyük ölçüde etkiler. Örgüt kültürü, örgüt mensuplarının örgüt 

içerisinde nasıl hareket edebileceklerini bilmelerini sağlar. Örgütün düĢünce yapısı 

ve ilkeleri, örgüt içerisinde ortak düĢünebilme, ortak hedefler, ortak dil ve davranıĢlar 

kazandırır. Örgüt kültürünü, örgüt mensupları arasında iletiĢimi sağladığı gibi örgüte 

daha sonradan katılan bireylerin örgüt ile bütünleĢmelerini kolaylaĢtırabilir14. 

Örgütün amaçlarını gerçekleĢtirebilmesi, örgüt ve çalıĢanlarının örgüt kültürünü 

içerisinde uzlaĢtırılmasıyla mümkün olabilir15.  

YenileĢmek ve geliĢmek isteyen örgütlerin, oluĢturdukları örgüt kültürünü 

geliĢmeye yenileĢmelere orantılı olarak değiĢtirmeleri faydalı olabilir. Örgüt kültürü, 

önce örgütün kurucusu ya da kurucuları tarafından oluĢturulur. Sonra çalıĢanlar ve 

hizmet alan paydaĢlarla çevre geniĢler. Örgütün kendi içindeki ve dıĢındaki sosyal 

ve ekonomik çevredeki geliĢmelere bağlı olarak örgüt kültürü geliĢtirilebilmelidir. 

Toplumdaki ve dünyadaki değiĢim sürecinde, eğitim programları, yönetim ġekilleri 

ve anlayıĢları, toplum yapısı, siyasi ve ekonomik iliĢkileri değiĢirken örgüt 

mensuplarının davranıĢ ve anlayıĢları, örgütten umdukları bu değiĢim sürecinin 

etkisinde kalabilecektir. Örgüt kültürleri geliĢmeler doğrultusunda değiĢebilen 

dinamik bir yapıya sahip olabilmelidir. 

Okullar, yalnızca bilimsel bilgilerin öğretildiği binalar değil aynı zamanda 

kültürel, siyasal, ekonomik, hukuk, sanatsal özel ilgi alanları kaynaklı derslerinde 

öğretildiği yerlerdir. Okul ve toplum birbirinin aynasıdır. Okul, hem bir bilgi kaynağı 

hem de sosyal faaliyetlerin yürütüldüğü bir mekândır. Dost edinme, vefa, sevinci ve 

                                                
13

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/0090261681900103, (EriĢim Tarihi: 
09.12.2014). 

14
 http://eprints.sdu.edu.tr/886/1/TS00943.pdf, (EriĢim Tarihi: 29.09.2014). 

15
 G. Morgan, Yönetim ve Örgüt Teorilerinde Metafor, Mess Yayınları, Ġstanbul, 1998, s. 22. 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/0090261681900103
http://eprints.sdu.edu.tr/886/1/TS00943.pdf


 

10 

 

üzüntüyü paylaĢmak, yardımlaĢmak gibi duygusal iliĢkiler okul arkadaĢlarımızla olan 

birliklerimiz neticesinde geliĢme iklimi bulur. Hem zihinsel, hem bedensel hem de 

sosyal ve ahlaki bakımından öğrencilerin geliĢmesini sağlar. 

Her örgütün, kendine özgü bir örgüt kültürü olmalıdır. Örgüt kültürünü, örgütün 

Ģahsiyeti, kurumsal kimliği kabul edilebilir. Bu nedenle örgütler kendilerine ait bir 

örgüt kültürü oluĢturmalıdırlar. Örgüt kültürü çalıĢanların bilinçli davranmalarında, 

iletiĢim kurmalarında ve eĢgüdümün sağlanmasında, sosyalleĢmelerinde ve ortak 

amaçlara birlikte yürümelerinde en önemli etken olabilir. Varlıklarını devam 

ettirebilen rakip örgütlerle rekabet edebilen ve üstünlük kurabilen örgütleri kendine 

ait özgün bir örgüt kültürüne sahip olabilenlerdir. 

YenileĢmek ve geliĢmek isteyen örgütlerin, oluĢturdukları örgüt kültürünü 

geliĢmeye yenileĢmelere orantılı olarak değiĢtirmeleri faydalı olabilir. Örgüt kültürü, 

önce örgütün kurucusu ya da kurucuları tarafından oluĢturulur. Sonra çalıĢanlar ve 

hizmet alan paydaĢlarla çevre geniĢler. Örgütün kendi içindeki ve dıĢındaki sosyal 

ve ekonomik çevredeki geliĢmelere bağlı olarak örgüt kültürü geliĢtirilebilmelidir. 

Toplumdaki ve dünyadaki değiĢim sürecinde, eğitim programları, yönetim ġekilleri 

ve anlayıĢları, toplum yapısı, siyasi ve ekonomik iliĢkileri değiĢirken örgüt 

mensuplarının davranıĢ ve anlayıĢları, örgütten umdukları bu değiĢim sürecinin 

etkisinde kalabilecektir. Örgüt kültürleri geliĢmeler doğrultusunda değiĢebilen 

dinamik bir yapıya sahip olabilmelidir. 

1.1.8. Yönetici 

Yönetici, örgüt içindeki astları aracılığı ile çalıĢmalarını yürüten kiĢidir. 

Yöneticiler, planlama yapar, kararlar verir ve örgüttün amaçları doğrultusunda 

personelin çalıĢmalarını yönlendirirler. Örgütler bilinçli bir Ģekilde koordinasyonu 

sağlanmıĢ, sosyal varlıklardır. Örgüt, iki ya da daha çok bireyden meydana gelir ve 

devamlı surette belirlenmiĢ faaliyetleri ortak hedef veya hedefler yönünde 

sürdürürler. Hizmet veya üretim amacıyla oluĢturulan organizasyonların tamamı 

birer örgüttür. Okullar, hastaneler, Ģirketler, holdingler vb. hepsi birer örgüttür. Örgüt 

dediğimiz bu organizasyonlarda çalıĢan kiĢilerin hareketlerini ve çalıĢmalarını 

yürüten, belirlenmiĢ hedeflere varabilmeyi amaçlayan kiĢiler yöneticilerdir. 

Örgütlerde, yönetici iĢletmenin sahibi ise kâr, zarar ve riziko ona aittir.  

Eğer örgütün sahibi baĢkaları ise kar ve zarar ve riziko baĢkalarına ait olup 

üretim, mal ve hizmet üretebilmek için personelini sevk ve koordine ederek örgütü 

iĢletme sorumluluğu yöneticilere aittir. Bir örgütün içerisindeki personel üst veya ast 

olarak sınıflandırılırsa yöneticiler iĢletme hiyerarĢinin üst basamaklarında yer alırlar. 

Üst seviyedeki yöneticiler, örgütün genel prensip kararlarıyla ve stratejik 

planlamaları ile ilgilenirler. Alt seviyedeki yöneticiler teknik bilgi gerektiren konularla 
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ilgilenirler. Mesela bölüm Ģefleri veya müdür yardımcıları alanı ile ilgili daha teknik 

bilgiye sahip olabilir ve iĢlerin teknik ya da uzmanlık gerektiren bölümleriyle 

ilgilenirler16. 

1.2. LĠDER VE LĠDERLĠK TÜRLERĠ    

Lider, liderlik türleri, geleneksel liderlik türleri ve liderlik teorileri olmak üzere 2 

alt baĢlık üzerinde incelenmektedir. 

1.2.1. Lider Kavramı 

Lider, yönetim gücünü kullanarak çevresini etkileyen ve faaliyetleri yönlendiren 

kiĢidir. Liderler gerektiğinde zor kararlar veya riskli kararlar almak durumundadır. 

ÇalıĢanlarla birlikte karar vermek durumunda da olsa son kararı vermek ve riski 

üstlenmek durumdadır. Yöneticiler kendilerine verilen görevleri yerine getirtirken, 

liderler muhtemel sonuçlarını düĢünerek, iĢletme açısından en yararlı sonucu 

oluĢturabilecek kararları vermek zorundadırlar17. 

1.2.2. Geleneksel Liderlik Türleri 

Geleneksel liderlik türleri, otokratik liderlik, demokratik liderlik, tam serbestlik 

liderliği olmak üzere 3’e ayrılmaktadır. 

1.2.2.1. Otokratik Liderlik 

Geleneksel liderlik davranıĢ tarzlarından biri olan otokratik liderlik tarzı, sahip 

olduğu konumundan kaynaklanan otoritesini kullanarak, örgüt içerisindeki kararların 

sadece yönetici tarafından alındığı ve grup üyelerini yönlendirici bir liderlik tarzı 

olarak tanımlanmaktadır18. 

Otokratik liderlik anlayıĢında lider otoriteyi sahip olduğu konumdan alır örgüt 

içerisinde yalnızca lider tarafından kararlar verilebilir ve grup üyeleri yalnızca lidere 

itaat etmek sorumluluğundadır. Geleneksel yaĢam sürdüren toplumlarda otoriter 

liderlik ön plandadır. Geleneksel toplumlarda eski gelenekler kutsallık derecesinde 

önem taĢır. Geleneklerin, otoriteyi temsil etmek ve otoriteyi kullanmak için 

görevlendirdiği bireyler meĢruiyet kazanmaktadır.  

Yönetme (emretme) yetkisini(gücünü) kullanacak olanlar genellikle veraset 

yolu ile statülerine kavuĢur ve bireysel otorite kazanırlar. Otokrat liderlikte liderlerin 

uygulama ve emirleri geleneklere aykırı düĢmüyorsa meĢrutiyet kazanır ve toplumun 

itaati Ģarttır. Otoriter liderler, toplum veya grubun siyasetini tek baĢına belirler, 

yönetim planlama ve görevlendirmesini kendisi yapar, toplum içindeki çalıĢmaları, 

hiyerarĢik yapılanmayı, iliĢkileri yalnızca liderler belirleyebilirler. HiyerarĢik 

                                                
16

 Tahir Gemici, Stratejik Yönetim, Gazi Kitapevi Yayınları, Ankara, 2008, ss.13-16. 
17

 Acar BaltaĢ, Ekip Çalışması ve Liderlik, Remzi Kitabevi Yayını, Ġstanbul, 2002, ss.126-128. 
18

 Füsun Acar, “Duygusal Zekâ ve Liderlik”, Erciyes Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 
Dergisi, 2002, s. 56. 
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yapılanmanın en üstünde onlar vardır ve cezayı ve mükâfatı onlar verebilirler. Lider, 

merkezde güç kaybına uğrarsa otoritesini kaybeder ve toplum dağılabilir. 

1.2.2.2. Demokratik Liderlik 

Demokratik liderlikte emir verme gücüne sahip olanlar, akılcı norm ve kurallara 

uygun emir veriyor ve davranıyorlarsa meĢrutiyet kazanabilir. Liderlerin yönetimi 

altında olanlar güç ve yetkiyi elinde bulundurana değil herkes tarafından kabul gören 

akılcı ve bağlayıcı normlara itaat ederler ve eĢit haklara sahip olmaktadırlar. 

Demokratik liderler, yasalara düzenlenmiĢ olan sistemin kuralları doğrultusunda 

atanır ya da seçilebilirler, herkes tarafından kabul edilmiĢ yönetim hukuk sisteminin 

devamlılığından yasalara karĢı sorumluluk taĢımaktadırlar19. 

Demokratik liderler, örgüt planlarının ve iĢ sürecinin belirlenmesinde 

çalıĢanların görüĢlerini alarak liderlik davranıĢlarını belirlemeye dikkat etmelidir. 

Lider iĢ görenleri kara verme sürecine katabilmeli, problem çözümünde iĢ görenlere 

danıĢabilmeli, cezalandırıcı olmamalı ve yönettiği bireylerin onurunu zedelemeden 

insancıl davranabilmelidir. Liderlerin katılımcı davranıĢı, örgüt içerisinde lidere karĢı 

samimiyet ve güven duygusunu güçlendirebilir, liderin olmadığı manalarda iĢ akıĢı 

devam edebilir, iletiĢim güçlenebilir, yardımlaĢma ve verimlilik artabilir. 

Eğitim yönetiminde demokratik lider demokrasisinin hedefleri yönünde 

çalıĢanları örgütlemeli iletiĢim kanallarını sürekli açık tutabilmeli ve çalıĢanları karar 

verme sürecine katarak demokratik bir okul kültürü oluĢturabilmelidir. Demokratik 

eğitim yönetiminde liderler; eĢ güdüm, katılımcılık ve yardımlaĢma temeli üzerinde 

yönetim sürecini iĢletmeli, bilgi ve becerilerini " kendine özgü kiĢilik " temelinde 

geliĢtirici demokratik ortamı oluĢturabilmelidir. 

1.2.2.3. Tam Serbestlik Liderliği 

Yönetimde serbestlik tanıyan liderler, iĢverenleri kendilerine verilen görev ve 

sorumluluklar çerçevesinde serbest bırakmaktadırlar. Liderler, iĢ görenlerin hedef, 

plan kendilerine verilen imkânlar içerisinde görev ve sorumluluklarının hedefini, 

planını ve iĢ akıĢını hazırlayabilmelerine fırsat tanımaktadırlar. Serbestlik tanıyan 

liderlik anlayıĢında, liderler iĢ görenlerin ve örgütün genel olarak hedef, strateji, plan 

ve politikalarını belirler, iĢ görme süreci ile ilgili kararları iĢ görenlerin alabilmelerine 

ve uygulayabilmelerine ortam oluĢturarak bütün çalıĢanların yetenek ve yaratıcılığını 

ortaya çıkarmalarına imkân vermektedirler. Liderin örgüt içerisindeki temel görevi 

ekipman, kaynak ve uygun ortam hazırlamak, bu konularla ilgili ortaya çıkan 

problemleri çözebilmektir20. 

                                                
19

 Tamer Acuner, “Lider Doğulur mu, Olunur mu?”, Standart Dergisi, 2002, ss.41-57, s. 55. 
20

 Orhan Batman, Otel İşletmelerinin Yönetimi, DeğiĢim Yayınları, Ġstanbul, 2008, ss.44-47. 
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Tam serbestlik tanıyan liderlik tarzında lider, yönetim yetkisi ve gününe çok az 

ihtiyaç duymakta, çalıĢanları kendi hallerine bırakmakta, iĢe karıĢmayan ve iĢten 

salınan yönetim tarzını temsil etmektedirler. Tam serbestlik tanıyan liderlik, örgüt 

çalıĢmalarıyla faal olarak ilgilenmeyen, iĢ sürecinde geri planda kalan Ģeklinde 

değerlendirilmektedir. Örgütte iĢe karıĢmayan pasif bir liderliğin kabul görüp 

görmeyeceği tartıĢmalara yol açmaktadır.  

Bazı araĢtırmalar, iĢ görenlerin örgüt içerisinde genellikle özerk davranabilme 

tercihinde olduklarını ortaya koymuĢtur. Bazı araĢtırmalarda da serbestlik tanıyan 

liderlik, sorun çözmede sistemli ve pratik bir süreç sağlayamadığından dolayı 

çalıĢanların memnuniyet göstermediklerini, örgüt içerisinde yönetim boĢluğunda ve 

zaman zaman çatıĢmaların yaĢanmasına yol açtığı görülmektedir. Örgüt ortamında 

gereksinim olduğunda, iĢten kaçınan ortada bulunmayan, problemleri devamlı olarak 

öteleyen, karar vermekten kaçınan, örgüt iĢleyiĢinde aktif rol oynamayan lider 

davranıĢı olan tam serbestlik tanıyan liderlik anlayıĢı, örgütün ayakta kalabilmeyi ve 

geliĢebilmesinde yeterli olmayabilir. 

1.2.3. ÇağdaĢ Liderlik Türleri 

ÇağdaĢlık liderlik türleri, etkileĢimci liderlik, dönüĢümcü liderlik, öğrenen 

liderlik, süper liderlik, vizyoner liderlik, karizmatik liderlik, güçlendirici liderlik olmak 

üzere 8’e ayrılmaktadır. 

1.2.3.1. EtkileĢimci (Transaksiyonel) Liderlik  

GeçmiĢ ile bugünü bağdaĢtıran lider tipleridir. GeçmiĢ 50 yıl içerisinde ortaya 

konan yönetim tarzlarını, üretken ve örgüt kurallarına uygun olarak uygulayabilen 

yöneticiler liderlik tipleri literatüründe etkileĢimci liderler olarak tanımlanmaktadır21. 

EtkileĢimci liderlik tarzında yönetici ile iĢ gören iliĢkileri bir değiĢ-tokuĢ süreci 

olarak kabul edilmektedir. EtkileĢimci liderler, iĢ görenlerin örgüt kurallarına 

uymaları, iĢ veriminde üstün performans göstermeleri gibi pozitif davranıĢları 

ödüllendirme; örgüt kurallarını ihlal etme ya da iĢ veriminde az performans 

göstermeleri gibi negatif davranıĢlarda ceza verme yolunu tercih etmektedirler. 

EtkileĢimci liderler, mevcut sisteme yüksek düzeyde bağlı olduklarından ve var olan 

sistemlerle örgüt kültürünü değiĢtirmek yerine güçlendirmek ve var olan sistemlerle 

örgüt kültürünü değiĢtirmek yerine güçlendirmek taraftarı olmalarından dolayı 

astlarından beklentileri genellikle mevcut olan sistemlerle sınırlı kalmaktadır. 

EtkileĢimci liderler iĢ görenler ile yapıcı iliĢkiler kurmakta iĢ görenlerini, 

kendilerinden beklenen davranıĢlar ve baĢarılı olmaları halinde ne gibi ödüller 

olacakları konularında bilgilendirmektedirler. EtkileĢimci liderlik tarzında, liderler, iĢ 

                                                
21

 Yurdanur Atlıoğlu ve Abdullah ġahin, “Liderlik AnlayıĢımız”, Milli Eğitim Dergisi, Ankara, 
2002, ss.30-48, s. 45. 
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görenleri devamlı gözlemler, geri bildirim verirler, baĢarıları ödüllendirir ve 

baĢarısızlıkları cezalandırırlar. EtkileĢimci liderler, örgütte iĢler beklendiği gibi 

gitmediğinde ve verimlilik sağlanamadığında müdahale etmeyi tercih etmektedirler. 

EtkileĢimci liderler iĢ akıĢının en basında beklentileri ve kuralları belirler ve herhangi 

bir sorun çıkmazsa iĢe müdahale etmemektedirler22.  

EtkileĢimci liderlik tarzında, örgütte oluĢabilecek olumsuz bir sonuç, liderlerin 

beklentilerinden fazlasını alamamalarına yol açabilir, lider sonuçlara 

odaklandığından iĢ görenler üzerinde stres yaratabilirler. EtkileĢimci liderler önceki 

faydalı ve olumlu kuralları sürdürme ve ileriye aktarmada baĢarı sağlamakta, durgun 

büyüme ve tasarruf siyasetini uygulayan örgütlerde daha etkili olabilmektedir. 

1.2.3.2. DönüĢümcü Liderlik 

Atılım yapabilmek, sürekli yenileĢmek ve geliĢmek siyaseti uygulayan 

örgütlerde dönüĢümcü (transformasyonel) liderlik tercih edilmektedir. DönüĢümcü 

liderlik tarzında lider, astlarının gereksinimlerini bakıĢ açılarını ve davranıĢlarını 

değiĢtirebilen olarak tanımlanmaktadır23. 

DönüĢümcü liderlik anlayıĢına sahip örgütlerde lider, değiĢim ve yenilikçi 

geliĢmeleri uygulayarak, örgütün ve çalıĢanların yüksek performans gösterebilmesini 

gerçekleĢtiren kiĢidir. Liderin değiĢimi performans gösterebilmesini gerçekleĢtiren 

kiĢidir. Liderin değiĢimi ve yenileĢmeyi gerçekleĢtirebilmesi, vizyon sahibi olabilmesi 

ve vizyonu örgüt mensuplarına benimsetebilmesi ile mümkün olabilmektedir. Liderin 

ve öğütün vizyona sahip olması, öğüt mensuplarının heveslerini artırabilir, örgüt 

ortamını anlamlı hale getirebilir. DönüĢümcü liderlik anlayıĢında lider karizmatik 

vizyon sahibi olma (geleceği görebilmek), insancıl olabilmek ve empati yapabilmek 

gibi kiĢisel özelliklere sahip olmalıdır.  

Liderdeki karizmatik özellik, örgüt mensuplarında lidere duyulan güveni ve 

sadakati artırabilir. Ġzleyenlerin heves ve hayallerin esin kaynağı olabilir. Ġzleyenler 

için lider davranıĢları rol model oluĢturabilir. ÇalıĢanların kendilerini iĢe adama ve 

motivasyon seviyelerini artırabilir DönüĢümcü liderler, karar verme ve 

uygulamalarına yön çizebilen muhakeme güçlerine sahip olmakta, hatalarından ders 

çıkarmakta ve öğrenmeye karĢı devamlı istek duymaktadırlar. Liderin, izleyicilerin 

kendileri ve idealleri ile gurur duymaları izleyenlere ilham verici motivasyon ve 

isteklendirme duygusu kazandırması daha gayretli çalıĢanlara yol açmaktadır24.  

                                                
22

 Celalettin Serinkan, Liderlik ve Motivasyon, Nobel Yayın Dağıtım, 2008, s.153. 
23

 BaltaĢ, a.g.e., ss.30-33. 
24

 Hasan Gül, Karizmatik Liderlik ve Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi Üzerine Aksaray ve Karaman 
Emniyet Müdürlükleri Yapılan Bir AraĢtırma, Gebze Yüksek teknoloji Enstitüsü, Sosyal Bilimler 
Enstitüsü, ĠĢletme Anabilim Dalı, Gebze, 2005, s. 27, (Yayımlanmamış Doktora Tezi). 
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DüĢüncü lider, yeniliklere açık olduğundan izleyicilerini de yenilikleri 

uygulamalarında cesaretlendirmekte izleyenlerin kiĢisel farklılıklarını kabul ederek 

ihtiyaçlarını karĢılamakta ve izleyenlerine karĢı yüksek seviyede kiĢisel özsaygı 

sunabilmektedir. 

Örgütte iĢ sürekliliğine öncelik veren geleneksel liderler önceki ile bugünü 

bağdaĢtırarak geçmiĢteki faydalı ilkeleri sürdürmek ve ileriki kuĢaklara aktarmada 

baĢarılı olurken, dönüĢümcü liderler, bu gün ile ileriyi bağlaĢtırmak isteyen, 

yeniliklere açık ve yaratıcılığı benimseterek örgüt ve birey baĢarısını artırmada 

önemli rol oynayabilmektedirler. 

1.2.3.3. Öğrenen Liderlik 

Öğrenen lider, öğrenen örgüt tarzına uyan davranıĢlar ve çalıĢmalar yapabilen 

lider olmaktadır. Öğrenen örgütler dinamik ve geliĢmelere açık bir yapıya sahip 

olacağından liderlik yapacak olan kiĢilerin, geleneksel liderlik tarzlarından farklı 

görüĢler ortaya koyabilmeli davranıĢlar göstermektedirler25. 

Öğrenen örgütlerde liderlik yapanlar, tasarımcı, idare memuru ve öğretmen 

olmak üzere çeĢitli roller yerine getirmeye çalıĢan kiĢiler olarak tanımlanmaktadır. 

Öğrenen liderler, izleyenlerin karmaĢık durumları anlatabilme, düĢüncelerini 

açıklayabilme, örgüt içerisinde ortak görüĢler oluĢturabilme, beceri ve 

yaratıcılıklarını sürekli geliĢtirebildikleri bir öğrenen örgüt kurabilmekten. Sorumlu 

tutulmaktadır. Öğrenen liderlik tarzı diğer liderlik anlayıĢlarından ayrı olarak, 

öğrenen lider anlayıĢında öğrenmeyi gerçekleĢtirmeden sorumlu olma, liderlik 

anlayıĢ ve davranıĢının öncelikli özelliği olarak kabul görmektedir. 

Öğrenen lider, örgütü ve mensuplarını bir bütün olarak tasarımlamakta, 

örgütün vizyon, misyon, ilkeler ve temek felsefesini birbiriyle bütünleĢtirebilmektedir. 

Öğrenen liderin öncelikli sorumluluğu, öğrenen örgüt modelini oluĢturabilmek ve 

geliĢtirebilmek olduğundan öğrenen örgüt modelini oluĢturabilmek ve geliĢtirebilmek 

olduğundan öğrenen liderler, mesaisinin ve çabasının tamamını öğrenme süreci 

üzerinde odaklamaktadır26. 

Öğrenen liderin, vizyon oluĢturabilmesi ve izleyicileri de vizyonla 

bütünleĢtirebilmesi, izleyicilerin zihinsel güçlerini, motivasyonlarını ve 

adanmıĢlıklarını sağlayabilmeleri, çok kapsamlı bilgi birikimine, çok geniĢ görüĢ ve 

düĢünce ufkuna sahip olmaları ile mümkün olabilmektedir. 

                                                
25

 Hüseyin Çırpan, “Lider mi? Yönetici mi?”, Aktive Dergisi, 1999, ss.35-50, s. 48. 
26

 S. Arıkan, Öğrenen Örgütlerde Liderliğin Rolü ve Önemi, Nobel Yayınları, Ankara, 2001, 
s.472. 
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1.2.3.4. Süper Liderlik 

Süper liderlik yaklaĢımında kiĢinin kendisi liderdir. KiĢisel sorumluluk ön 

plandadır. Süper liderlikte kiĢi kendinin lideri olduğu için öğrenme liderliği ile 

bağlantılıdır. Kendi kendinin lideri olma anlamında kullanılan süper liderlik yaklaĢımı, 

diğer liderlik yaklaĢımlarından farklı bir bakıĢ açısına sahiptir. Liderin içinde var olan 

kendine has liderlik etme enerjisini ortaya çıkarmak ile gerçekleĢir27. 

Süper liderlik anlayıĢında her birey gücünü kendi liderlik tarafından almaktadır. 

Süper liderlik yaklaĢımına göre, her bireyin kendi Ģahsında liderlik etme gücü vardır. 

Liderlerin yeni ölçütü, bireyin kendi becerilerini tanıyabilme, geleceğini belirlemede 

doğru bakıĢ açısı geliĢtirebilme kapasitesini ortaya çıkarabilme ve en yüksek 

seviyede kendini geliĢtirebilme biçiminde görülmektedir. 

Süper liderlik yaklaĢımı bireylerin kendi potansiyellerini geliĢtirmeleri 

bakımından büyük bir önem taĢımaktadır Süper liderlik yaklaĢımı ile bireyin devamlı 

olarak kendisini geliĢtirebileceği, liderlik enerjisini ortaya çıkarabilirse kendi 

kendisinin lideri olabileceği savunulmaktadır. Liderlik yaklaĢımlarında daha çok 

üzerinde durulan konu bir kiĢinin diğer ifade ile lider, diğerlerini etkileme ve 

yönlendirme potansiyeline sahip kiĢi olarak ifade edilmektedir. Diğerlerini etkileyen 

ve yönlendirenden daha çok kendi kendini yönlendiren kiĢi yani süper liderlik tipi 

çağdaĢ yönetim biçimlerinde en uygun liderlik tipi olarak kabul edilmektedir. ÇıkıĢ 

noktası olarak bireyin kendisini anlaması en etkili liderliğin bir diğerinin peĢinden 

gitmek yerine bireyin kendine ait liderlik etme enerjisini ortaya çıkararak kendi 

izinden gitmesi ile gerçekleĢebileceğini savunan süper liderlik yaklaĢımı liderlik 

yaklaĢımları arasında çağdaĢ örgüt yönetimi normlarına daha uygun görülmektedir. 

Her birey kendi enerjisin ve becerilerini düĢey gören diğer bireylerin kendi 

kendilerine liderlik yapabilmeleri için teĢvik ve yönlendirmede bulunmak çalıĢanların 

kendi kendilerine lider olabilmelerine uygun biçimde örgüt sistemini kurmak ve 

uygulamaktadır. Son zamanlarda ortaya çıkan bilimsel geliĢmeler teknolojilerin iĢ 

yaĢamına girmesi anlayıĢ ve açılarındaki değiĢimle beraber, geleneksel liderlik 

tarzlarının yetersiz kaldığı düĢünülmektedir. Liderlik tarzlarını araĢtıranlara göre 

çağımızda süper liderlik gerçekte zorunlu hale gelmiĢtir. 

1.2.3.5. Vizyoner Liderlik 

Vizyoner liderlik, insanları tamamıyla etkileyip harekete geçirebilme ve 

geleceğe dönük somut, ulaĢılabilecek amaçlar koyabilme özelliklerini içinde 

barındıran bir liderlik yaklaĢımıdır28. 

                                                
27

 BaltaĢ, a.g.e., ss.107-113. 
28

 Nesrin Gökben Çetin ve Ertan Beceren, “Lider KiĢilik: Gandhi”, SDÜ Sosyal Bilimler Dergisi, 
2007, s. 26. 
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Vizyoner Liderlik yaklaĢımına göre lider, çalıĢanların veya örtüğü sahip 

olabileceği, bütün çalıĢanların gerçekleĢtirmek için kendilerini adayabilecekleri ortak 

bir vizyon(ideal) ortaya koyabilmelidir. Liderler, sahip olunan ve ortak kabul gören 

vizyonu çalıĢanlara ilham edebilmeli, çalıĢanlar arasında, ”beraber batarız ya da 

beraber kurtuluruz” hissiyatını ortak bir ruh, örgüte adanmıĢlık ve içten bağlılık 

yaratabilmelidir. 

Örgütlerde vizyonun üzerinde Ģekillendiği temel, ulaĢılabilir, sağlam ve bilimsel 

olmalıdır. Vizyon, yeni yaklaĢımlar, araĢtırmalar ve kuramların geliĢtirdiği verilerle 

desteklenmelidir. ÇalıĢanlar, vizyonu ortak amaç, liderleri de güvenilir kabul 

edinceye kadar kimsenin peĢinden gitmezler. Liderliğin ve vizyonun kabul 

edilebilmesi, izleyenlerin iç enerjilerini çok ileri seviyede ateĢleyip harekete 

geçirilebilmesi, kendileri için çok kıymetli olan bir amaca ulaĢma ideali ile gönül bağı 

kurulabilmelidir. Lider, vizyon belirleyebilen, örgütün geleceğine yönelik sağlam ve 

doğru görüĢler geliĢtirebilen olmalıdır.  

ÇağdaĢ dünyadaki hızlı değiĢmeler ve geliĢmeler karĢısında örgütleri, kabuk 

gören ve ortak amaç haline gelebilmiĢ bir vizyon ile geleceğe güvenle götürebilen ve 

geleceğin görünmezlikleri içinde yol gösterici vizyoner liderler, geleceğin en etkili 

liderleri olarak kabul görmektedirler. 

1.2.3.6. Karizmatik Liderlik 

Karizmatik liderlik, toplum tarafından algılanan, olağanüstü özelliklere sahip 

olduğu kabul edilen lider tipine denilmektedir. Karizma sahibi olarak kabul gören 

bireyler toplumun çekim merkezi olurlar ve toplum liderleri olarak kabul 

edilmektedirler. Karizmatik lider, toplum tarafından karizma olarak kabul edilen 

özellikleriyle diğerlerini istediği doğrultuda hareket ettirebilen ve etkileyebilen kiĢidir. 

Karizmatik liderler, kendisine inanan ve güvenen insanlarda coĢku oluĢturmakta ve 

üstün performans göstermelerine yol açmaktadırlar. Karizmatik liderlik,  çoğunlukla 

toplumsal krizlerin yaĢandığı zamanlarda görülen. Olağanüstü özelliklere ve güçlü 

bir kiĢiliğe sahip bireylerde algılanan liderlik biçimi olarak ifade edilmektedir. 

Karizmatik liderlerde genel olarak; diğerlerinden farklı üstün nitelikler 

taĢıyabilmek, izleyenleri heyecan uyandıracak düzeyle etkileyebilmek, izleyenlerin 

kiĢilik haklarını gereksinimlerini ve çıkarlarını önemli görmek, izleyenler tarafından 

kurtarıcı olacak görülebilmek, görüĢlerinin doğrultusunda ikna edebilmek değiĢim ve 

geliĢim için grup içi grup dıĢı çevreyi dikkate alarak görüĢleri doğrultusunda motive 

edebilmek özellikleri gözlenebilmektedir29. 

                                                
29

 Selen Doğan, Vizyona Dayalı Liderlik, Kare Yayınları, Ġstanbul, 2007, ss.20-22. 
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1.2.3.7. Güçlendirici Liderlik  

Eğitim öğretim kurumlarında hem kurum yöneticileri hem de öğretmenler, 

öğrencileri tarafından güçlendirici liderler olarak kabul görebilmelidirler. Güçlendirici 

liderler izleyenlerine, güven ve güç verirler, izleyenleri ile etkileĢim seviyesi yüksek 

pozitif iliĢkiler kurabilirler. Öğretim ortamında güçlendirici liderler, öğrencilerin, amaç 

belirleme, amaçlarına ulaĢabilme ve üstün performans gösterebilmelerinde en etkili 

lider tiplerinden kabul edilmektedir. 

Güçlendirici liderler, genellikle ufku, tek baĢlarına gerçekleĢtirebileceklerinden 

daha geniĢ ve daha büyük ideallere sahiptir. Güçlendirici liderler, kendi kendileri ile 

barıĢık, iç dünyasında huzurlu, olaylara pozitif bakabilen, insanlara hizmet etmekten 

keyif alan bir yürek taĢımaktadırlar. Güçlendirici liderler, insanların yararına olarak 

faydalı fikirler verirler, rekabet ve yarıĢma yerine insanları geliĢtirici faaliyetlere 

ortam hazırlar ve çaba gösterirler, geçilmek gibi bir kaygıları bulunmamaktadır30. 

                                                
30

 Erkan Özdemir, “Liderlik ve Etik”, U.Ü. İİBF Dergisi, Bursa, 2003, ss.40-55,  s.51. 



 

19 

 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

YÖNETĠM BĠLĠMĠ VE EĞĠTĠM YÖNETĠMĠ 

2.1.YÖNETĠM BĠLĠMĠ VE EĞĠTĠM YÖNETĠMĠ UYGULAMALARI  

Bu kısımda, yönetim bilimi kavramı, eğitim yönetimi kavramı, eğitimde üst 

yönetim ve yöneticilerin liderliği, eğitimde hedeflerle yönetim, eğitimde önce insan 

anlayıĢı, eğitimde sürekli geliĢme, eğitimde takım çalıĢması, eğitimde hatayı 

önlemeye yönelik yaklaĢım, eğitimde bilgiye, ölçmeye ve istatistiğe dayalı yaklaĢım, 

eğitimde öğrenci odaklılık ve eğitimde tam katılım konularına yer verilecektir. 

2.1.1.Yönetim Bilimi Kavramı 

Yönetim biliminden, bütün toplumlar için değerinden hiçbir Ģey kaybetmeyecek 

bir sanat olarak bahsedilebilir ve bu sanatta insanlık tarihi kadar olduğu 

belirtilmektedir. Tarih dönemleri, devam edegelen bazı çalıĢmalar ve fonksiyonları 

ifade ederken, çalıĢmaları bir biriyle uyum içinde maharetle yürütmek ise uygulama 

olarak sanatı ifade edebilir. Bilimsel anlamda yönetim ise, sistematik ve ilmi bilgi 

birlikteliğini karĢılamaktadır. Yönetim ve yöneticileri bilimsel, sanatsal ve mesleki 

açılardan ele almamız gerekir. Yönetim, bütün dünyada devam edegelen bir 

uygulama, insanlık tarihi kadar kökleri derinlerde olan bir sanat olarak yönetim, aynı 

zamanda yeni Ģartlara bağlı olarak devamlı geliĢmekte olan bir bilim dalı olarak ifade 

edilmektedir31. 

Bilim, denemeler ve gözlemlere dayandırılarak geliĢtirilen dinamik ve canlı bir 

süreçler olarak ifade edilmektedir. Bilim, bilgi kavramlarından faydalanarak genel 

bilgilendirmelerde bulunmakta ve açıklamalar geliĢtirmektedir. Bilimsel özellikleri, 

gerçekçi, açık fikirli, tarafsız değerlendirebilme ve elde edilen sonuçları insanlara 

uzlaĢtırma olarak tarif edilebilir. Bilgi kurumları, resmi ya da özel örgüt 

yönetimlerinde, davranıĢ biçimlerini ifade eden ilkeler ve birbirleriyle bağlantılı, 

kavram teori ve sistemli açıklamaların bütünü olarak tarif edilebilir.  

Kavramların üç temel fonksiyonundan bahsedilebilir; birincisi, kavramlar, 

geliĢtirdikleri teorileri, terimleri ya da genel bildirimleri akıl ve mantık temeli üzerinde 

geliĢtirmektedir. Kavramın ikinci fonksiyonu, tahmin etme, tasvir etme ve 

bilgilendirme de bulunma olarak ifade edilebilir. Kavramın üçüncü fonksiyonu ise, 

ileriye dönük bilgiler geliĢtirmede rehberlik yapabilme ve yönlendirme Ģeklinde ifade 

edilebilir. Günümüzde örgütsel kavramlar ve araĢtırmalar, problem çözmeye dönük 

daha çok fayda sağlayıcı ve üretici bir katkı getirebilmelidir32. ĠĢletme ya da 

örgütlerin karmaĢık yapısı, insan psikolojisi ve davranıĢlarının çeĢitliliği, 

                                                
31

GüneĢ Berberoğlu, Yönetim ve Organizasyon, Anadolu Üniversitesi Yayınları, EskiĢehir, 
2002, ss.85-88. 

32
http://mebk12.meb.gov.tr/meb_iys_dosyalar/63/09/973840/dosyalar/2014_04/04082948_zet.p

df, (EriĢim Tarihi: 22.10.2014). 

http://mebk12.meb.gov.tr/meb_iys_dosyalar/63/09/973840/dosyalar/2014_04/04082948_zet.pdf
http://mebk12.meb.gov.tr/meb_iys_dosyalar/63/09/973840/dosyalar/2014_04/04082948_zet.pdf
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kavramlardan umulan beklentileri, araĢtırma ve geliĢtirme çalıĢmalarına da çoğunluk 

anlayıĢı öne çıkmıĢtır33.   

Ġnsanoğlu var olduğu günlerden beri hem ihtiyaçlarını karĢılamak hem de 

çeĢitli hedeflere ulaĢmak için sosyal bir varlık olarak yaĢamıĢtır insanlar gerek 

bireysel gerekse örgütsel anlamda devamlı faaliyet içinde olmuĢlardır. Ġnsanları 

faaliyetlerini diğerleri ile birlikte gerçekleĢtirme ihtiyacı duyduğunda “ yönetim” 

anlayıĢı doğdu ve geliĢti. Ġnsanların, bütün ihtiyaçlarını yalnız olarak karĢılamaları 

imkânsız olduğundan, diğer insanlarla birlikte yaĢamak, paylaĢmak iliĢki kurmak ve 

iĢbirliği yapmak mecburiyetinde kaldı. Ġnsanlar sosyal bir varlık olarak toplu biçimde 

yaĢadıkça sosyal iktisadi, kültürel ve siyasi faaliyetlerini devam ettirdikçe yönetim ve 

yöneticilere ihtiyaç duyulmuĢtur. Ġnsanların örgütlenip toplu yaĢamaları sonucu 

köyler Ģehirler ve devletler ortaya çıktı. Böylece, sosyal kültürel, ekonomik ve siyasi 

faaliyetler daha rekabetçi ve karmaĢık iliĢkilerin yaĢandığı bir durum ortaya çıkardı. 

Bu rekabetçi ve karmaĢık iliĢkiler klasik yönetim tarzlarının yerine dünyadaki 

değiĢimler ve geliĢmelere paralel olarak daha bilimsel yönetim biçimlerini zorunlu 

hale getirdi. 

Yönetim kavramı, bilimsel metotlarla ele alınmaya baĢlandı. Yönetim kavramı 

bilimsel bir nitelik kazandı. Yönetim bilimin kavramsal ve uygulama olarak amacı, bir 

birinden farklı özellikteki yönetim örgütlemelerini, özelliklerini etkilerini ve süreçlerini 

bilimsel metot ve tekniklerle araĢtırmak, anlamak açıklanmaktır. Bilimsel yönetim 

kamu veya özel sektör yönetimlerinin hepsiyle ilgilidir. Hizmet amaçlı kamu 

kurumlarında kazanç amacı güden bütün iĢletme ve organizasyonlarda ve aile 

idaresinden devlet idaresine kadar günlük hayatımızın her bölümünde yönetim 

gerçeğinin olması, bu gün yönetimin bir meslek bir bilim ya da bir sanat olarak kabul 

geçiĢtirilmesine yol açmıĢtır, denilebilir. 

2.1.2.Eğitim Yönetimi Kavramı 

Eğitim kurumları, bir halkın eğitim-öğretim gereksinimlerini giderebilmek amacı 

ile oluĢturulurlar. Eğitim yönetimi, öğretim sisteminin ve bu sistem içerisinde var olan 

bütün kurumların yönetimini içermektedir. Eğitim-öğretim örgütlerinde bulunan eğitim 

plan ve programlarının etkin bir biçimde gerçekleĢtirilmesi, öğretici çalıĢmalar, 

çalıĢmaların sevk ve idaresi, parasal kaynaklar, fiziki ortam, araç-gereçler, kültürel 

faaliyetlerin en üst seviyede verimli gerçekleĢtirilmesi için bir takım yöntem ve 

teknikler geliĢtirilir, yönetim aĢamalarının etkin biçimde yürütmesi metotları 

denenir34. 

                                                
33

 D. L. Ball, “Research on Teaching Mathematics: Makimg Subject-Mater Knowledge Part of 
the Equation”, Advances in Research on Teaching, Greenwich, 1991, ss.1-48. 

34
Kenan Atay, “Okul kültürü”, Kuramdan Uygulamaya Eğitim Yönetimi, Kurgu Yayınları, 

Ankara, 2001, ss.79-81. 
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Eğitim yönetimi, genel yönetim anlayıĢı ve bilimsel yönetim kuramlarının, 

eğitim-öğretim sistemi ile okul yönetimlerine uygulanmasıdır. Eğitim yönetimi eğitim-

öğretim organizasyonunu bir bütün olarak ele alır. Eğitim yönetimi, eğitim sisteminin 

ihtiyaçlarını hedeflerini, araç gereçleri, bütçe plan ve personel yönetimini sistemin 

beklentileri doğrultusunda çözümleme ve bir arada tutmayı amaçlar. Eğitim öğretim 

sisteminin çeĢitli unsurları, karmaĢık yapısı, öğrenci davranıĢları sosyal ve kültürel 

ortamı, sistemden beklentiler ve sistemin doğrudan ya da dolaylı olarak toplumun 

her besimi ile iliĢkili olması, yönetim kuramlarından beklentileri ve yönetimde 

çoğulculuk düĢüncesini etkilemiĢtir.  

Kuram, bilgilerin araĢtırılması ve geliĢtirilebilmesi için, deneylere ve gözlere 

dayanarak bir takım kanunlar ve teoriler üretir. Kuram, karmaĢık problemlerin 

çözümünde uygulayıcılara rehberlik ederek daha etkin ve gerçekçi kararların 

alınabilmesine önemli katkılar sağlayabilirler. Eğitim yönetimi ile ilgili araĢtırmalar 

yapan kuramcı ve eğitim yöneticilerinin, eğitim yönetimi bilimin dayandığı kuramsal 

temelleri bilmeleri, beklenen amaçlara ulaĢmada çok faydalı olabilir. BaĢlangıçta 

eğitim yönetimi sahasındaki kurumsal geliĢmelerin, daha ziyade iĢletme yönetimi 

sahasında geliĢmiĢ olan kurumlara dayandığı görülebilir. Eğitim yönetimi, evvela 

klasik kuram, devamında neoklasik kuram ve 1950’lerden sonra öncelikle sistem 

yaklaĢımları kuramlarının etkisinde kalmıĢtır. 1970’li senelerden günümüze 

gelinceye kadar eğitim yönetimi sahasında çok daha hızlı kuramsal geliĢim 

görülmüĢtür. Hümanizm, sübjektivizm, kültürel kuram, eleĢtirel kuram ve 

postmodernizm 1970’li yıllardan büyümelere kadar gelebilen kuramlardır. 

2.1.3.Eğitimde Üst Yönetim ve Yöneticilerin Liderliği 

BelirlenmiĢ ortak hedeflere ulaĢabilmek amacıyla, öteki bireyleri eyleme 

geçirmek, iĢ yaptırmak ve yönlendirmek denilebilir. Yönetici, baĢkalarının iradesiyle 

bulunduğu yönetsel konuma getirilmiĢ olup, sorumluluğu altına verilen astlarına iĢ 

yaptırabilme yetkisine sahip olup üstlerine de hesap verme durumundadır. Yönetici, 

kendisine verilen görev ve sorumlulukları ve net mukabilinde bir meslek olarak 

görevini yürütür. Gördü ve sorumluluklarını en iyi yapabilen yönetici ise, doğuĢtan 

kendisine var olan liderlik özellikleriyle yöneticilik mesleğinin, bilimsel yönetim 

bilgilerini harmanlayıp bu bilgilerden mesleğinin icrasında yararlanabilendir. Yönetici, 

mesleğinden elde ettiği, deneyim bilgi birikimi, alana hakimiyet ile liderlik 

kabiliyetinden kaynaklanan karizma, bireylerin kendine gönülden duyduğu güven, 

bağlılık, sevgi, geliĢimci, birleĢtirici ve yapıcı nitelikleri kaynaĢtırabilirse, birbiriyle 
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uyumlu, huzurlu aynı hedeflere birlikte yönelen bir çalıĢma ile üretken ortam 

sağlanabilir, verimlilik en üst seviyede gerçekleĢtirebilir35. 

Eğitim yönetiminde, üst düzey yöneticilerin, eğitim sisteminin iĢleyiĢini, plan ve 

programını belirlemek gibi son derece önemli stratejik bir görevleri vardır. Bilgi 

çağında tabi ki zor, sürat ve büyüklükte toplumsal, sosyal, siyasi, teknik ve iktisadi 

geliĢimler ve değiĢimler yaĢanmaktadır. Sanayi toplumundan bilgi toplumuna, 

makineleĢmeden yüksek teknolojiye milli ekonomiden küresel ekonomiye, merkezi 

yönetimden yerinden yönetime doğru değiĢimler gözlenmektedir. ĠletiĢim ağı 

(network) dünyadaki her kesik her an birbiriyle iletiĢimini mümkün kılmıĢtır. 

 Ġnsanlar kendi dar dünyalarının dıĢında çıkarak dünyadaki her çeĢit geliĢmeyi 

kısa zamanda öğrenme fırsatı bulmuĢ bilgi insanların ayağına gelebilmiĢ, sosyal ağ 

üzerinden örgütlenme uluslararası boyutlar kazanmıĢtır. Eğitim yönetimi üst düzel 

yöneticileri, dünyadaki bütün geliĢmeleri iĢletme ve eğitim yönetimi alanındaki yeni 

kuramları, teknolojik geliĢmeleri tedip etmeli, bu konularda güncel verilere sahip 

olabilmeli sahip olduğu bu bilgileri yönetimde alanındaki değiĢikliklerde eğitim 

sisteminin içinde bulunduğu Ģartları birlikte değerlendirerek eğitim sisteminin ilerisi 

için stratejik önyargılar belirleyebilmektedirler36.  

Üst düzey yöneticiler, mesailerinin, büyük bir kısmını uzun vadeli stratejik 

planlara ayırmalı, teferruatla ilgilenmemeli, günlük operasyon el uygulamaları 

astlarını bırakabilmeli. Eğitim sistemini planlamak ve yönetmek yerine bir fiil iĢi 

yapan yönetici ya da okula alınacak müstahdemle ilgilenmemeli, kendi personelinin 

yapması gereken iĢleri üstlenerek detaylara boğulmamalı verimliliği önemli ölçüde 

düĢürebilecektir. Yönetimde baĢarıya ulaĢmanın yolu, yetkin inisiyatif kullanabilen 

bir takım çalıĢmasından geçmektedir.  

Günümüzde çalıĢanların ya da diğer insanların hem genel bilgi seviyesi hem 

de iĢiyle ilgili mesleki ve teknik bilgisi artmıĢtır37. ÇalıĢanlar iĢlerini yaparken, fikir 

üretmeyi ürettiği fikirleri kullanabilmeyi, karar alabilmeyi, iĢin süreçleriyle ilgili etkin 

rol almayı istiyor. Tecrübe, bilgi birikimi, kabiliyetlerini ortaya koyabileceği ve 

geliĢtirebileceği iĢ ortamlarını tercih ediyorlar. Bu kapasitedeki personelin 

yönetilebilmesi ise üst ve alt yöneticilerin “insan yönetimine”, “yönetim bilimi 

kavramlarına” yapılacak iĢin plan ve programına zaman ayırabilmelidirler. Her 

seviyedeki yöneticiler, kendi seviyelerine uygun iĢlerini yapabilmelidir. YaĢadığım 

yüzyılda, eğitim yöneticilerinin rol modellik davranıĢ tarzları, sorumlulukları ve eğitim 

                                                
35

Müge Aksu, “Liderlik YaklaĢımları ve DönüĢtürücü Liderlik Üzerine Bir AraĢtırma”, Ġstanbul, 
2003, ss. 29-32, (Yayımlanmamış Yüksek Lisans Tezi). 

36
 http://kitaplar.ankara.edu.tr/dosyalar/pdf/100.pdf, (EriĢim Tarihi: 20.01.2015). 

37
https://www.pegem.net/dosyalar/dokuman/925-20120221155058-kayikci.pdf, (EriĢim Tarihi: 

10.12.2014). 

http://kitaplar.ankara.edu.tr/dosyalar/pdf/100.pdf
https://www.pegem.net/dosyalar/dokuman/925-20120221155058-kayikci.pdf
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yöneticilerinden duyulan beklentiler nitelik ve nicelik olarak sürekli artıĢlar 

göstermiĢtir.   

Okulları güvenli toplumsal beklentilere ve örgütün amaçlarına uygun baĢarılı 

bir Ģekilde yöneltecek eğitim liderlerine gereksinim vardır. Okul müdürleri, takdir 

edilen bir okulun meydana getirilmesinde en önemli kiĢi olup okulun baĢarısında 

kritik öneme sahiptir. Okuldaki eğitim ikliminin öğrencilerin baĢarılarının artması, 

öğretmenin moralini, iĢine bağlılığını ve verimliliğini etkileyen kararlar alabilmesi 

yöneticinin konumunun önemini artırabilmektedir. Okul, yeniliklere ve değiĢime 

açıksa, öğrenciyi merkeze almıĢsa eğitim-öğretimde mükemmelliğe sahipse, 

öğrenciler kabiliyetlerini rahatlıkla geliĢtirebiliyor ve uygulayabiliyorsa okul 

yöneticilerinin liderliğini baĢarıya açıklan kilidin anahtarı olarak düĢünebilir. 

Eğitim yöneticilerini ve uygulayıcı konumdaki okul liderlerinin, eğitim sisteminin 

plan ve hedeflerine uygun iyi bir okul ortamı oluĢturabilmelerinde ve baĢarı artıĢında 

önemli rol oynayan bilgi, yetenek, beceri, birikim sahibi, anlayıĢlı ve yenilikçi 

olmalıdır. Okul liderlerinin kiĢisel özellikleri, kurum içi ve dıĢı verimli bir eğitim 

ikliminin oluĢmasında baĢlıca etken olarak karĢımıza çıkabilir. Eğer okul liderleri, 

insanı merkeze alan insancıl (hümanist) anlayıĢa sahip empati yapabilen, 

öğretmenleri ve öğrencileri etkileyebilme kabiliyetine sahip, olaylara pozitif bakabilen 

birey yada takımların karar verme ve uygulamalarda fikirlerini yüreklendirme, 

bilimsel, yönetimsel kurumları özümseyebilme konularında yeterli kiĢisel özelliklere 

sahip ise idare ettiği okulda baĢarı en üst seviyede gerçekleĢtirebilecektir. 

2.1.4. Eğitimde Hedeflerle Yönetim 

Kâr amacı güden özel iĢletmeler veya kar amacı gütmeyen kamu kurumlarının 

kısa ya da uzun vadeli stratejik planları ve ulaĢmak istedikleri hedefleri olmalıdır. 

Hangi çeĢit olursa olsun kurum veya iĢletme için potansiyel kaynakların etkili ve 

verimli bir Ģekilde değerlendirilmesi temel problemlerdendir. Emek, iĢ, üretim, para 

ve zaman kaynaklarının, kullanılma biçimleri, kurumların baĢarısında birinci 

derecede önemli olabilmektedir. Kurumların stratejik planlarında belirlenen 

amaçlarına ulaĢabilmeleri, varlığını sürdürebilmeleri ve kendilerini geliĢtirebilmeleri 

açısından mevcut kaynakları en verimli ve yapılacak iĢlevine uygun bir biçimde 

kullanılabilmelidir38. 

Örgütlerin, faaliyet alanlarına ve var olma amaçlarına göre, hedeflerle yönetim 

mevzuunda bir birinden farklı metotlar uygulanabilir. Örgüt, hangi metodu uygularsa 

uygulasın, bütün metotların ortak noktası öncelikle hedef belirlemektedir. Örgüt 

yönetiminde hedef belirleme süreci stratejik hedefler ve örgütü stratejik hedeflere 

ulaĢtırabilecek stratejilerin ortaya konulmasıyla devam eder. Stratejik hedefler, 

                                                
38

http://iibf.erciyes.edu.tr/dergi/sayi35/cetindere_sevim_duran.pdf, ( EriĢim tarihi: 13.8.2014). 

http://iibf.erciyes.edu.tr/dergi/sayi35/cetindere_sevim_duran.pdf
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kurumların gelecekte var olmak istediği noktaya ulaĢmaları ve olumlu sonuç 

alabilmeleri için kesinlikle uygulanılabilmesi gereken, süre ile sınırlı hedeflerdir. 

Stratejiler, kurumun stratejik hedeflerine hangi yollarla nasıl ulaĢabileceğini ortaya 

koyan planlar ve metotlardır. Kurumlarda hedef belirleme aĢamaları, ortaya 

konulmuĢ olan uzun süreli hedef ve stratejilerin yıllık olarak çalıĢma planlarına 

dönüĢtürülmesi ile sona erer. Kurumların yıllık çalıĢma planları ve yıllık hedefleri, 

stratejik hedeflerine ulaĢabilmek için varılabilmesi lüzumlu, ileriki ayların içindeki 

kilometre taĢlarıdır. Kurumlar, hedeflerini belirlerken SWOT analizinden 

yararlanabilmelidirler39; 

S: (Strength), Kuvvetli Yönler. 

W: (Weakness), Zayıf Yönler. 

O:OPPORTUNĠTY –Fırsatlar 

T:THREAT-Tehditler  

Stratejik hedefler; Ölçülebilir,  açık ve net, ulaĢılabilir, sonuca dönük, müĢteri 

odaklı (eğitim kurumlarında öğrenci-veli memnuniyeti) olmalı ve zaman 

belirlenmelidir.  

Hedefler belirlenirken, üst yöneticiler astların da sürece katılımını 

sağlayabilirse iĢbirliği ile hedefler belirlendiği için motivasyon ve iĢ tatmini artırabilir, 

kurumla birlikte iĢ yapma ve dayanıĢma, ile bireylerin kendilerini geliĢtirmesini teĢvik 

edebilir. Astların yönetim sürecinde alt seviyede hedefler geliĢtirebilmelerine imkân 

verilebilir. Ġç ve dıĢ müĢterilerden(öğretmen, öğrenci ve veliler) devamlı geri bildirim 

alınarak, hedefler, sonuçlar belirlenebilir, izlenebilir müdahale etme lüzumu 

görüldüğünde de revizyona imkân sağlanabilir.  

Kurumlardaki üst yöneticiler, SWOT analizi yaptıktan sonra, kurumun 

misyonu(kurumun var oluĢ sebebi), vizyonu , (kurumun ileride ulaĢmak istediği 

nokta), stratejisi(kurumun faaliyet hedeflerini gerçekleĢtirmek amacıyla takip 

edilecek yol) ve hedeflerini (kurum, yönetici ve personelin varmak istediği amaçlar ) 

belirleyebilirler. Hedefler ortaya konulurken, birinci derecede önemli meselelerin 

çözülmesine ya da iĢlere öncelik verilmeli, ondan sonra da faaliyet planları 

belirlenmelidir. Stratejik hedefler; Ölçülebilir,  açık ve net, ulaĢılabilir, sonuca dönük, 

müĢteri odaklı (eğitim kurumlarında öğrenci-veli memnuniyeti) olmalı ve zaman 

belirlenmelidir. Kurumların faaliyet sahalarına göre çeĢitli tiplerde hedef 

belirlenebilir40. 

                                                
39

http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/40/137/973.pdf, (EriĢim Tarihi: 14.11.2014). 
40

http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Yaynlar/Attachments/612/2015%20Y%4%B1l%C4%B1.pdf, 
(EriĢim Tarihi: 19.10.2014). 

http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/40/137/973.pdf
http://www.kalkinma.gov.tr/Lists/Yaynlar/Attachments/612/2015%20Y%254%B1l%C4%B1.pdf
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1 ĠĢle ilgili hedefler: Görev ve Sorumlulukları, plan, projeler ve sonuçları ifade 

eder. 

2. Süreç geliĢtirme: Süreçlerin hangi yollarla nasıl geliĢtirilebileceği konularıyla 

ilgili hedefleri ifade eder. 

3. KiĢi Takım geliĢtirme: Bilgi ve kabiliyetleri geliĢtirmeyi ifade eden 

hedeflerdir. 

Hedeflerle yönetim aĢamalarında Deming döngüsü kullanılabilir. 

Planla  Uygula   Kontrol et  Revize et. 

Hedeflerle yönetim aĢamalarında ast ve üstler Deming döngüsünü devamlı 

olarak hiçbir aĢamayı atlamadan uygulamalıdırlar. 

2.1.5. Eğitimde Önce Ġnsan AnlayıĢı 

Bir iĢletme ya da eğitim kurumunda, yöneticiler, personelin sahsına beslediği 

sevgiyi, saygıyı, bağlılık, geliĢimci, uyumlu, pozitif düĢünebilen yapıcı ve birleĢtirici 

özelliklerin birleĢtirilebilmesiyle, çalıĢanların iĢ yaparken mutlu olabilecekleri iĢ 

ortamları oluĢturulabilir ve verimlilik ve üretkenlik arttırılabilir. 

 Eğitim sisteminde okullar, ortaya konulmuĢ plan ve programlar çerçevesinde, 

sistemli ve denetim altında eğitim-öğretim çalıĢmalarının icra edildiği mekânlardır. 

Okul adını verdiğimiz eğitim öğretim kurumunun en belirgin önemli fonksiyonunu 

Ģekillendirmeye ve geliĢtirmeye çalıĢtığı temel ürünün, halkın içinden çıkan ve halkın 

içine geri giden insan olmasıdır41. 

Eğitim-öğretim sistemleri hazırlanırken, bireylerin ya da toplumların maddi ve 

manevi ihtiyaçları dikkate alınırsa daha çok fayda elde edilebilir. Öğrenciler, bilgi, 

beceri, eğitim ve kariyerleri nispetinde toplumun ihtiyaç duyduğu her alanda görev 

alabileceklerdir. Eğitim programlarında, toplumun ihtiyaçlarına cevap verebilecek 

nitelikte geliĢtirilmesi eğitimden umulan hedeflere ulaĢmasını kolaylaĢtırabilir. 

Bütün kurumlar, stratejik hedeflerini, plan ve programlarını, çalıĢma Ģartlarını 

belirlerken, insan faktörünü merkeze alırsa geliĢim sağlayabilirler. Kurumun 

yaĢayabilmesi ve nihai hedefleri yönünde geliĢebilmesi açısından çalıĢanların iĢ 

tatmini ve kiĢi kalitesinin yükseltmesi kurum açısından hayati, önem 

taĢıyabilmektedir. Kurumlarda toplam kitle yönetiminin vazgeçilmez prensiplerinden 

birini yapılacak iĢi birinci seferde doğru yapmak ve problem meydana gelmeden 

tedbir almak olmalıdır. ĠĢleri birinci seferinde doğru yapacak olan da, hata meydana 

geldiğinde tedbir alıp düzeltecek olan da kalitesi yüksek insan faktörüdür. Nitelikli ya 

da kaliteli birey, öncelikle devamlı suretle üretici, yanlıĢlara çözüm yolları arayan, 

                                                
41

Haydar Taymaz, İlköğretim ve Ortaöğretim Okul Yöneticileri İçin Okul Yönetimi, Pegem 
Yayıncılık, Ankara, 2003, ss.53-55. 



 

26 

 

çalıĢmalarında bencil olmana, insancıl, adaletli, insanlar arası iliĢkilerinde yapıcı ve 

demokratik hoĢgörülü ve birleĢtirici bireydir. 

 ĠĢletme ve iĢletmelerde, toplam kalite yönetimi anlayıĢı egemen ise, 

öğrenmeyi öğrenmiĢ ve öğrenmek için arzulu personel ve takımlar verimli üretimde 

rol alırken, öğrenen kiĢi ve öğrenen organizasyonun ortaya çıkmasını 

gerçekleĢtirmiĢ olmaktadırlar. Hizmeti sunan, bilgiye teknolojiyi, üreten ve tasarımını 

yapan, kullanan kaliteli bireyler olacağı için geliĢim ve değiĢimin odağında da eğitimli 

ve kaliteli bireyler yer almalıdır. Durağan bir idare anlayıĢına, yönetsel 

yetersizliklerde eĢlik ederse kurumsal hayat emir-komuta iliĢkisine dönebilir. Eğitim 

kurumlarının yapısı gereği, katılımcı değiĢime açık ve daha demokratik bir yönetsel 

iradeye ihtiyaç duyulmalıdır42. Demokratik eğitim, stratejik hedefler hazırlanmasına 

ve karar süreçlerine ve uygulamalara katılımcılığı ve paylaĢımcılığı lüzumlu kılar. 

PaylaĢım, katılım ve iĢe adanmıĢlık, alınan kararların en etkin Ģekilde icra 

edilmesinin güvencesi olabilir.  

Resmi ya da özel bütün örgütlerde yönetimin asıl amacı, bütün çalıĢanların 

kiĢisel olarak, en üst seviyede huzurlu ve mutlu biçimde çalıĢma Ģartlarını sağlamak 

ve bunun sonucunda da iĢverenin de en üst düzeyde üretkenliğini, iĢ verimini, 

örgütünü yaĢamını ve geliĢimini sağlamaktır. Hem çalıĢanların hem de iĢverenlerin 

menfaatleri, tartıĢma götürmeyen bir realitedir. Taraftar bir birleri ile iliĢkilerinde, 

önemli ölçüde, problemlerin iki tarafın da menfaatleri düĢünülerek çözümlenmesi 

gerektiğine inanmalıdırlar. Bilimsel yönetim, temelde, çalıĢan ve iĢverenin 

menfaatlerinin aynı yönde olduğunu kabul etmektedir. Bilimsel yönetime göre iĢçinin 

çalıĢma Ģartları ve ücreti refah seviyesiyle orantılı değilse iĢverenin de iĢletmeden 

beklentisi istediği gibi olamayabilir. Refahı artan iĢçi, iĢverenin, iĢletmeden 

beklentilerine ulaĢabilmesi için daha özverili ve üretken olabilecektir. En üst 

seviyede refaha en üst seviyede iĢletme verimliliği ile ulaĢılabilir43. 

Toplam kalite yönetiminin eğitim kurumları için en önemli özelliği, gerek 

kurumun içindekileri (öğretmen-öğrenci-yardımcı personel) gerekse kurumun hizmet 

sunduğu toplum çevresini müĢteri olarak algılaması, iç ve dıĢ ilgililerin 

memnuniyetini gözetmektir. O halde öğretim kurumlarının içindeki öğretmen ve 

öğrencilerin hakiki kapasitelerini mey elana çıkarabilmek, onların düĢünce ve 

duygularına hassasiyet gösteren bir idare anlayıĢını lüzumlu kılmaktadır. Öğretim 

kurumlarında öğrencilerin ekip ruhu kazanmaları, yardımlaĢmaya, paylaĢmaya ve 

empati kurmaya dayanan sosyal iliĢki ağı içinde tutulabilmeleri, etkili öğrenmenin 
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garantisi olabilir. Sosyal iliĢkiler ağı içerisinde tutulan öğrencilerin, özgüveni yüksek 

ve kendine güvenen bireyler olarak gönül güçleri daha faal daha dinamik olacak, 

öğrenmeyi ve uyumlu toplumsal iliĢkileri bir hayat tarzı haline getirebilecektir44. Bu 

durum bütün kurumsal iliĢkilerde ekip ruhunu ve biz kavramını etkin kılabilir. 

Her öğrenci, kendi potansiyelini açığa çıkarmaya dönük bir isteğe sahiptir ve 

eğitimle öğrencinin bu isteğini gerçekleĢtirmeye güdülenmesi mümkün olabilir. 

Öğrenci merkezli eğitim, öğrencilerin geliĢimlerinin, gereksinimlerinin, duygu ve 

düĢünceleri ile kiĢiliğinin önemsenmesini ön plana çıkarır. Bu insancıl (hümanisttik) 

anlayıĢ, insanın geliĢebilme gücünün yüksel olduğunu, bu gücün insanda kendini 

gerçekleĢtirme güdüsü ve insan bünyesinin biyolojik psikolojik karakterinden 

geldiğini kabul eder. Ortam elveriĢli olursa insan, kendi öz duygusu ve yapısındaki 

gizli güç bünyenin kendi potansiyelini gerçekleĢtirmesine güdüler. Ġnsancıl eğitim 

anlayıĢına göre, kiĢilik özellikleri ile öğrenme arasında çok yakın iliĢki vardır. Bu 

açıdan çocukların en baĢından itibaren özgüveni geliĢtirmeleri, uyumlu, sağlıklı ve 

olumlu kiĢilik kazanmalarına çalıĢılmalıdır. 

2.1.6. Eğitimde Sürekli GeliĢme  

Eğitim sistemi çerisindeki yöneticiler, özellikle okul idarecileri eğitim ve eğitim 

yönetimi kavramlarını, öğrenmeli, eğitim-öğretim alanındaki yenilikleri takip etmeli ve 

bu yenilikleri özümseyecek nitelikte olmalıdır. Eğitim ve öğretimin hammaddesi 

insan olduğuna göre bilimsel, duygusal ve pisikomotor alanındaki araĢtırmalardan 

faydalanmalı, eğitim –öğretimin stratejik planlarda belirlenen amaçlar doğrultusunda 

daha sağlıklı bir biçimde yapılmasını gerçekleĢtirmelidir45. 

Kuram, eğitim ve öğretim kurumlarında hareket tarzlarını izah eden ilkeler ve 

birbirileriyle alakalı teori, kavram ve sistematik genel ifadelerdir. Kuramların 

karmaĢık yapısı ve insan davranıĢlarının çeĢitliliği, kuramlara duyulan ilgiyi ve 

ihtiyacı artırmıĢtır. Eğitim yöneticilerinin kurumsal davranıĢları, belirli bir kuramsal 

temele dayanmalıdır. Bilgi çağı denilen yaĢadığımız çağda, çok hızlı ve büyük 

toplumsal, siyasi iktisadi teknolojik ve bilimsel geliĢmeler yaĢanmaktadır. Bu hızlı 

değiĢim ve geliĢmeler karĢısında eğitim yönetiminin bilimsel temeli, tek bir kuruma 

ya da kültüre bağlı kalması eğitim yöneticilerinin kendilerini geliĢtirmelerini eğitimde 

yeni ve iyi uygulamaları değerlendirmesini engelleyebilir.  

Öğretmenlik mesleğine baĢlamıĢ olan öğretmenlerin hizmetçi eğitimler yolu 

ile liderliği özellikleri geliĢtirilmelidir. Ġyi bir öğretmen liderliği, okulların kurumsal 

geliĢimi yanında öğrencilerin biliĢsel, duygusal ve davranıĢsal yeteneklerinin 

                                                
44

http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/40/498/5943.pdf, (EriĢim Tarihi: 10.10.2014). 
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geliĢmesine faydalar sağlayacaktır. Öğrencilerin algısında, öğretmen her özelliği ile 

örnek alınacak rol modeldir.  

Öğretmenler, derslerinde yeni eğitim teknoloji ve teknikleri kullanma 

konusunda örnek olmak için, bu yönde yapılacak çalıĢmalara katılmaya istekli 

olmalıdır. Öğretmen eğitim teknolojilerini derslerde aktif kullanabilmeli ve 

öğrencilerin bütün duygularına hitap edilebilecek düzeyde dersleri cazibe merkezi 

haline getirebilecek donanımda olmalıdır. Öğretmenler okulun geliĢtirilmesine dönük 

çalıĢmalara katılmaları konusunda özendirilmeli, çalıĢmalara ve karar süreçlerine 

katılmada istekli olmalıdır.  

Öğretmende görülmek istenen özellikler, öğretmende aranan beklentileri de 

artırmıĢtır. Klasik ve geleneksel mesleki öğretmenlik anlayıĢı yerine, çağdaĢ eğitim 

kuramlarını uygulayabilecek, eğitim araç gereçlerini gerektiği gibi kullanabilecek 

nitelikte öğretmenlik anlayıĢı getirilmelidir. Öğretmenlerin mesleki geliĢimleri için 

eğitim programları hazırlanmalıdır. Herkesin lider olması beklenemez. Ancak 

insanların birtakım kiĢilik özellikleri, fırsatlar ve ortamlar hazırlamak suretiyle 

geliĢtirilebilir.  

Dünyanın diğer bölgelerinde bilimsel araĢtırma, inceleme ve uygulamaya 

dönük üretilen bilgi, eğitim problemlerine çözüm arayacak olan eğitim yöneticilerine 

faydalar sağlaya bilir. Dünyada, her alanda görülen büyük geliĢmeler eğitim yönetimi 

ve okul yöneticiliğinden beklentileri de arttırmakla, eğitim yöneticilerine daha zor 

sorumluluklar yüklemektedir. Bilgi çağında yaĢanılan hızlı geliĢmeler, öğrencilerin 

performans çıtasını yükseltmiĢ okul yöneticiliği ile alakalı beklentileri de üst 

seviyelere çıkarmıĢtır. Bu açıdan eğitim liderlerinin karmaĢık, değiĢimci ve geliĢimci 

ortamda öğrenci baĢarı performansını arttırmak üzere yeni profesyonel yeteneklere, 

öğretim ve yönetim kuramlarını özümseme ve liderlik niteliklerine sahip olabilmeli, 

geniĢ ufku, bilgi ve yetenekleri ile, öğretmen, öğrenci, veli ve topluma önderlik 

etmeleri, kompleks, değiĢken ve yeniliğe açık kurumları idare etmeleri 

beklenmektedir. 

2.1.7. Eğitimde Takım ÇalıĢması  

Yönetici, önceden belirlenmiĢ hedeflere ulaĢabilmek için yönetim altına 

verilmiĢ olan insanları uyumlu ve eĢgüdüm içerisinde idare eden kiĢidir. BaĢka bir 

ifadeyle, diğer insanlar aracılığı ile çalıĢma yapan ve hedefe varabilen kiĢidir. Klasik 

iĢletme yöneticisini ifade eden bu tanımlamalar pratikte yaĢanılan ve çağımızın 

kompleks yapıdaki iĢletmelerinde iĢletmelerin de müĢahede ettiğimiz yönetici Ģeklini 

açıklamakta yeterli olamamaktadır. Yönetici, idare ettiği insan kaynağı ile beraber, 

parasal kaynaklar, ekipman imkanları iç ve dıĢ müĢteriler ile süreyi de verimli bir 
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biçimde üretim yada hizmet sunumun faktörleri olarak yürütebilmek ve personelin 

çabaları ile uyumlu halde yönetmek mecburiyetinde olan kiĢidir46. 

Teknoloji, okullarda destekleyici yardımcı bir öğe olabilmelidir ve öğretimin asıl 

amacı durumuna getirilmemesi önemli faydalar sağlayabilecektir. Teknolojik 

eğitimle, yöntem ve teknik anlamında çeĢitliliği sağlamak, öğrencilerin duyu 

organlarının hepsine hitap edebilmek, öğrenme sürecini daha kolay ve kalıcı hale 

getirmede kullanılabilmektedir. 

Dünyamızdaki bilimsel ve teknolojik geliĢmelerle beraber ürün çeĢitliliğini 

ortaya çıkarmıĢ iĢletmeler arasında ya da uluslararası ekonomik rekabet artıĢı 

hızlanmıĢ bununla beraber dünya pazarlarından en fazla payı kapabilme 

mücadelesini de körüklemiĢtir. ĠĢletmeler arası yaĢanan Pazar kapma yarıĢı 

ülkelerin dıĢ politikaları üzerinde baskı unsuru olarak kullanılmaya baĢlayınca 

ekonomik rekabet devletlerarasında üstünlük kurma var olabilme savaĢına 

dönüĢmüĢtür47. 

Ülkeler arasındaki bu rekabetle üstünlük sağlayabilmek, dünyadaki değiĢimleri 

anlayabilmek ve geliĢmeleri yakından takip edebilmekle mümkün olabilmiĢtir. Bu 

sebeple ürün ve hizmet kalitesi merkeze alınmıĢ, sürekli geliĢme ve sürekli 

iyileĢmeye dayandırılarak toplum kalite yönetimi geliĢtirilmiĢtir. Toplam kalite 

yönetiminin temelindeki felsefe, kurumlarındaki bütün çalıĢanların istekli hale 

getirilmesi, iĢ huzuru ile iĢ tatmininin artırılması, üretimin en ekonomik verimlilikte 

gerçekleĢtirebilmesi iĢ huzuru ile iĢ tatmininin artırılması, üretimin en ekonomik 

verimlilikte gerçekleĢtirilmesi ve bu doğrultuda uzun vadeli sistematik eğitimlerin 

yapılmasını ve personelin yaptıkları iĢlere kendilerini adamalarını sağlayabilmektir.  

Umumiyetle insanlar aynı ya da bir birine yakın fonksiyonlara sahip küçük 

ekipler halinde iĢ görürler48. Toplam kalite yönetiminde okulda çalıĢan bütün 

bireylerin okulun düzenlenmesinde eğitim sosyal ve kültürel bütün faaliyetlerin 

yapılmasında düzenli olarak planlı bir biçimde görev alabilmelidirler. Okulda bulunan 

bütün takımlar öğrencilerin istekleri ve ihtiyaçları yönünde okulun mevcut Ģartlarını 

en iyi ve verimli biçimde kullanmak diğer okulların kalite geliĢimine getirdiği 

değiĢimleri yapabilmek değiĢim aĢamaların da ait oldukları toplumun beklentileri 

kültürleri, tarihsel ve iktisadi Ģartlarını dikkate alabilmek için çalıĢmalıdırlar. 

Okullarda oluĢturulan takımlar dinamik olmalıdır. Dinamik olmak geliĢime 

geliĢme de öğrenmenin gereğidir. Ġnsanların bir araya gelerek yaptıkları çalıĢmalar 

sonunda bireysel etkilerinden daha çoğunu elde etmelerine sinerji denilmiĢtir. Sinerji 
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takım çalıĢmasını de beraberinde getirmiĢtir. Eğitim ve çalıĢma hayatında takım 

çalıĢması, bireylerin karĢısındakileri dinleme ve anlamalarını, bilgi paylaĢımlarını, bir 

birlerinin birikimlerinden yararlanmalarını güven ortamının sağlanmasında baĢlıca 

rolü oynayabilir. Takım çalıĢmalarında güvenebilme duygusu, samimiyet, dürüstlük, 

empati kurabilmek ve iĢe adanmıĢlık oluĢturulabildiğinde hem personel arasındaki 

iliĢkiler geliĢebilir hem de kurumun baĢarısı daha üst seviyelere çıkabilir. 

2.1.8. Eğitimde Hatayı Önlemeye Yönelik YaklaĢım 

Yöneticilerin iĢ hayatlarında aile ile toplumsal yaĢantıdaki verimlilikleri 

üzerinde, kendi bireysel vakitlerini tatminkâr kullanmaları önemli etki yapabilecektir. 

Yönetimle ilgili çalıĢmalarını vaktinde ve düzenli yürütebilen yöneticiler, bireysel 

hayatlarına da zaman ayırabileceklerdir. Yöneticiler, sağduyulu düĢünerek doğru 

kararlar alabilmeli ve uygulaması daha mümkün ve doğru planlar hazırlayabilmek 

için kendilerine ait vakit ayırabilmeli ve yorgunluklarını atabilmelidirler.  

ÇalıĢma süresini, etkili ve üretken geçirebilmeleri için yöneticilerin iĢ 

zamanlarını gasp eden gizli tehlikeleri görebilmeleri ve bu tehlikelerden kurtularak 

çalıĢmalarıyla imkân bulabileceklerdir. Yöneticilerin, yönetimle ilgili zamanlarını etkili 

kullanabilmeleri, iĢ yaĢamlarını daha düzenli ve verimli yürütebilmelerine imkân 

sağlayabileceği gibi ailelerine de daha çok vakit ayırabilmelerine imkan 

sağlayabilecektir. Yöneticiler, süre zorlaması altında kalmadan çalıĢabilirse 

sıkıntısız, telaĢsız ve verimli çalıĢmalar yapabilirler, kurum içerisindeki rekabetle öne 

geçebilecekleri gibi yönettiği kurumunda ayakta kalmasına ve geliĢebilmesine 

önemli katkılarda bulunabilecektir49 

Toplam kalite yönetiminin kabul gördüğü temel ilkelerinden olan önlemeye 

yönelik yaklaĢım üretim yapma ya da hizmet verme aĢamaları sonrasında ortaya 

çıkan hataları temizlemek ya da düzeltmek yerine üretim/hizmet aĢamalarında daha 

dikkatli olarak yanlıĢ yapmaya çalıĢmak ve yapılan yanlıĢlardan dersler çıkarılarak 

yeni yanlıĢlara yol açmamaktır. 

Yeni hataları engellemek için ileriki zaman da düĢünmek gerekmektedir. 

Üretimde50; 

1. Planlamalarda ortaya çıkabilecek problemlere karĢı tedbirlere yer vererek, 

2. Üretim süreçlerinde denetimler yaparak 

3. Daha önceki yanlıĢlardan dersler çıkararak yeni hataların yapılması 

engellenebilir.  
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Yönetim düĢünürlerinden Shiego Shingo, Sıfır Kontrol Sistemi isimli eserinde 

yeni yönetim anlayıĢına sıfır hata ve poka-yoke tekniğini kazandırmıĢtır. POKA 

dikkatsizlik, dalgınlık, YOKE ise elimine edilmesi manasına gelir. POKA-YOKE 

tekniği, dikkatsizlik, unutkanlık, yanlıĢ algılama konsantrasyon azlığı, deneyimsizlik, 

boĢ vermiĢlik vs. gibi bireysel faktörlerden dolayı hataların ortaya çıkabileceğini 

varsayar. POKA-YOKĠ, insan kaynaklı hatalara karĢı; hata yapmayı engelleyici araç 

ve planlamaları kullanarak daha çok kontrol elemanına ihtiyaç duymadan sıfır hatalı 

üretim verimliliğine ulaĢabilmeyi hedefler51. 

Toplam Kalite Yönetiminde olan sıfır hata yaklaĢımını eğitim bakıĢı yönünden 

tam öğrenme anlayıĢı ile karĢılaĢtırabiliriz. Tam öğrenme anlayıĢında, öğrenmeyi 

öğrenme ve öğrencilerin tamamı öğrenebilir felsefesi vardır. KiĢisel farklılıkları göz 

ardı eden öğretim programları, tek çeĢit program, kalabalık sınıflar, herkesin verilen 

her Ģeyi aynı zaman dilimde öğrenilmesini bekleyen öğretim sistemi de sıfır hata 

beklentisine ulaĢılmayabilir. Tam öğrenme anlayıĢında, planlı ve duyarlı bir öğretim 

ortamı hazırlanır, öğrenme zorlukları olan öğrencilere, zamanında ve öğrenme 

zorluğuna sebep olan faktörler dikkate alınarak yerli yerinde yardımcı olunabilir.  

Öğrenme güçlülüğü olan öğrencilere, yeterli zaman verilmeli ve onlar için tam 

öğrenme ölçütleri belirlenebilirse üst seviyede öğrenme mümkün olabilir. Yapılan 

sınavlarla tek baĢına öğrenci kalitesinin ölçülebileceği söylenemeyebilir. Toplam 

Kalite Yönetiminde öğrencilerin kazanacakları davranıĢlar, öğrenci öğretmen katılımı 

ile ortaya konulacağından her basamakta kazanılan davranıĢlar hemen kontrol 

edilerek değerlendirilebilecek ve tam öğrenme gerçekleĢmiĢ olabilecektir. Tam 

öğrenme sürecinin her aĢamasında yapılan davranıĢ kazanım kontrolü ile tam 

öğrenme gerçekleĢtirilmeye çalıĢılmalıdır. 

ÜĢütmek her zaman olası olduğundan dolayı bir sürü nezle ilacı depolamak mı 

mantıklıdır? Yoksa doğru çözüm bünyeyi güçlendirip hastalığa yakalanma olasılığını 

azaltmak mı ? Eğitim örgütlerinde sıfır hata felsefesi yönünden, amaçlanan davranıĢ 

biçimlerinin öğrencilere tam olarak kazandırılamamıĢ olan davranıĢlar, eğitim 

sisteminde hatalı ürünler olarak değerlendirilebilir. 

2.1.9. Eğitimde Bilgiye, Ölçmeye ve Ġstatistiğe Dayalı YaklaĢım 

Eğitim genel anlamıyla insan davranıĢlarında değiĢiklikler yapabilme iĢi olarak 

ifade edilebilir. Okullarda yapılan eğitim faaliyetinin, planlı çalıĢmalara amaçlanmıĢ 

olan davranıĢların kazandırılması süreci olduğu kabul edilmektedir. Eğitim 

çalıĢmalarının sonunda amaç olarak belirlenmiĢ olan davranıĢlar beklendiği Ģekilde 

kazanılmıĢ, öğrencilerin bir kısmı tarafından kazanılamamıĢ, bazı davranıĢlar hiç 
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kazanılmamıĢ, bazen de amaca uymayan davranıĢ biçimleri görülebilir. Eğitimin 

sonunda görülebilen çeĢitli davranıĢ Ģekilleri sonuçların kontrol edilmesi, 

değerlendirilmesi ve ölçülebilmesi gereksinimini ortaya çıkarmaktadır52. 

Değerlendirme, genel olarak ölçüt veya ölçütler ile ölçme sonuçlarının 

karĢılaĢtırılarak bir karara ulaĢılması ve varsa sapmalarının amaçlara uyacak 

biçimde düzeltilmesi olarak tanımlanmaktadır. Bu tanımlama doğrultusunda 

değerlendirmenin ölçütlerin belirlenmiĢ ölçme, karĢılaĢtırma ve düzeltme 

süreçlerinde yapılan iĢlemler ve istatistikler matematiksel iĢlemler olup belli kurallara 

bu iĢlemler yapılabilir Ölçme sonuçlarının yeterli güvenilirlikte ve gerçekçi olmaması, 

ölçütlerin de değerlendirme amaçlarına uygun olmaması değerlendirmede hatalara 

yol açabilir. Değerlendirmenin gerçekçi olabilmesi, karaların doğruluk oranı 

yüzdesinin seviyesi, ölçme sonuçlarının güven olmasına ve ölçütlerin değerlendirme 

amaçları doğrultusunda hazırlanmasıyla mümkün olabilir. 

2.1.10. Eğitimde Öğrenci Odaklılık 

Eğitim örgütlerinde yöneticiler, öğretmen, öğrenci, veli ve dıĢ çevre ile sürekli 

iletiĢim kurmalıdırlar. Okul liderleri, öğretmenler aracılığı ile öğrencilere istenilen 

davranıĢ biçimlerini kazandırabilmeyi hedeflemelidirler. Toplam kalite yönetiminde, 

kuruma en fazla fayda getirecek ilk olarak, müĢteri odaklılık ilkesi kabul 

edilmektedir53.  

TKY, üretim sürecinde üretilen hizmet ya da ürünün kullanıcılarını bir müĢteri 

olarak görür. TKY, müĢterilerin beklenti ve isteklerinin eksiksiz, zamanında, ucuz ve 

kaliteli olarak karĢılanması felsefesine temele alır. MüĢteri merkezli bu felsefede 

müĢteriler, iç ve dıĢ müĢteriler olarak kabul edilir. TKY’de, örgüt içerisinde 

çalıĢanların tamamı iç müĢterisidir. Ġç müĢteriler, kurumun geliĢebilmesi ve verimli 

üretim açısından önemlidir. Ġç müĢteriler, üçler, motivasyon, iĢe adanmıĢlık gibi 

değerlerle güçlendirilebilirse ortaya çıkacak ürün veya hizmetin kalitesini yüksek 

olabilecektir. 

TKY’de, örgütler hizmet ve ürün olarak fayda sağlayan kurumlar ya da kiĢiler 

dıĢ müĢterilerdir. DıĢ müĢterilerin memnuniyetini kazanabilmek için geri bildirimleri 

değerlendirmek, kontrol ve düzeltmeler yapabilmek ve bu Ģekilde sıfır hataya 

ulaĢmak mümkün olabilecektir. Eğitim örgütlerinde öğrenciler örgütün sunduğu 

hizmetlerin müĢterileridir. Aynı zamanda alt sınıflardaki öğrenciler üst sınıfların 

müĢterileri, alt öğrenim kurumları, üst öğrenim kurumlarının müĢterileri olarak kabul 

edilmektir54. 
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Eğitim isteminde öğretmenler ve öğrenciler iç müĢteriler veliler ve toplumda 

dolaylı veya dolaysız olarak eğitimden faydalananlar da dıĢ müĢteriler olarak 

değerlendirilmektedir. Eğitim kurumlarının esas müĢterileri öğrencilerdir. Kendilerine 

sunulan eğitim hizmetinden doğrudan doğruya etkilenmektedirler. Eğitim sistemi ve 

sistemin uygulamaları olan okullar, eğitim-öğretim hizmeti sunarken, öncelikle 

öğrenci istek ve ihtiyaçlarını odak noktası kabul etmeli, bütün öğrencilerin uygun 

zaman ve Ģartlar sağlanırsa öğrenebilecekleri felsefesini benimsenmelidir. Okullar, 

öğrencilerin becerilerini ortaya çıkarabilecekleri, dinamik, sağlıklı bir eğitim iklimi 

hazırlamalıdır. 

2.1.11. Eğitimde Tam Katılım 

Yöneticilerin etkili kararlar verebilmesi örgüt açısından yaĢamsal bir öneme 

sahiptir. Yöneticilerin verdiği kararlar, doğruluk ve zamanlama bakımından 

kurumların geleceği ile doğrudan bağlantılıdır. Örgütlerde verilen kararlar, kiĢiler ve 

takımlar tarafından farklı Ģartlarda verilebilir. Toplam kalite yönetiminin uygulandığı 

bazı iĢletmelerde kararları kiĢisel kararlar olmayıp, ekipler tarafından alınmaktadır. 

TKY uygulamaları, klasik yönetim anlayıĢlarından farklı, kültürel değiĢim ve 

dönüĢümünü lüzumlu kılar. Kitlenin kültürel değiĢimi, bütün bireylerin katılımı ile 

gerçekleĢebilir. Tam çalıĢanlar, değiĢimi benimseyebilmeli ve kararlara 

katılabilmelidir55. 

Kurumlarda, karar alma süreçlerine bütün çalıĢanların katılımının 

sağlanabilmesi için çok yönlü iletiĢimin kurulabilmesi gerekmektedir. Yöneticiler, 

personeli anlamaya çalıĢmalı dinlemeli, fikirlerini paylaĢabilmelidir. MüĢteri odaklı 

yaklaĢımın gereklerinden olarak müĢteriler de kararların alınma sürecine dahil 

edilebilmelidir. MüĢteri beklentilerinin doğu algılanabilmesi, problemlerin 

çözülebilmesi, iĢletmenin geliĢebilmesi açısından iç ve dıĢ bütün müĢterilerin karar 

alma süreçlerine tam katılımlarının sağlanması önem kazanmaktadır. 

Toplam kalite yönetiminde tam katılım; amaçların belirlenmesinde, kararlar 

almada, sorun çözmede ilgili olan bütün bireylerin yer alabilmesi süreci olarak kabul 

edilmektedir. TKY, tüm çalıĢanların aynı amaçlar, yüksek kalite, sıfır hata anlayıĢının 

oluĢturulabilmesi yönünde, ortak ilkeler ve menfaatler beklentilerini karĢılayarak 

tatmin olmayabilirler. Kendini gerçekleĢtirebilme, iĢ baĢarma, önemsenme, takdir 

edilme psikolojisi, tam katılımın geliĢebilmesinde önemli faktörlerden olabilmektedir. 

ÇalıĢanlar, örgüt ve kendilerini alakadar eden bütün kararların verilmesinde ve 

uygulanmasında aktif olarak katılmak, fikirlerini ve katkı sağlanmayı kapsar. 

Bireysel çalıĢanlar önemli olmakla beraber, ortaklaĢa yürütülen faaliyetler, 

daha kalıcı ve baĢarılı sonuçlar vermektedir. Bilimsel ve teknolojik geliĢmeler eğitim 
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kurumlarında meslektaĢlar arasında iĢbirliğini daha önemli duruma getirmiĢ hatta 

iĢbirliği zorunluluk haline gelmiĢtir. MeslektaĢlar arasında oluĢturulacak iĢ birliği, okul 

baĢarısını artırmakta ve meslektaĢların daha uyumlu, birbirine güvenen, iĢini 

severek yapan bireyler olarak çalıĢmalarına yol açabilecektir. 

Katılımın olmadığı bir yönetim felsefesinde iĢ görenler devamlı olarak 

kendilerinden istenen iĢleri yapmaya çalıĢanlar, iĢlerin daha kaliteli ve hizmetin daha 

iyi sunulması için gayret etmeyebilirler. Katılım sağlanabilir, herkesin birikim ve 

yeteneklerinden faydalanılarak, iĢletmenin içerisinde uyumlu bir çalıĢma ortamı 

gerçekleĢtirilebilir. ÇalıĢanların, karar alma sürecine katılımlarının sağlanabilmesi 

için ödüllendirme, üst yöneticilerin öncülüğü, ekip ruhu ve ekip çalıĢanlarının 

oluĢturulabilmesi gibi yaklaĢımlar TKY felsefesinde kullanılmaktadır. 

Öğretmen kendini okulun değerli bir üyesi olarak görmeli, okul yöneticileri ve 

meslektaĢlar birbirlerine okulun değerli bir üyesi olarak davranmalıdır. Öğretmen, 

eğitimle ilgili problemlerin çözümüne yönelik çalıĢmalara katılımcı tutumlar 

sergilemelidir. Öğretmen kendi iç dünyası ile barıĢık olmalı, öğrencilerine güvenmeli, 

öğrencilerine güven vermelidir. Öğretmen, mesleki ve kiĢilik geliĢimini sürdürdüğü 

sürece kendine güveni artacak, liderlik etme isteği de geliĢecektir. 

TKY de kalite çemberleri; katılımı sağlama ve takım çalıĢmalarında en çok 

uygulanan baĢarı kazanılan araç olarak düĢünülmektedir. Kalite çemberleri bütün 

personelin fikirlerinden yararlanılarak faaliyetlerin yürütülmesini ve problemlerin en 

alt birimlere kadar indirgenerek, katılımcı yönetimin gerçekleĢtirilebilmesini 

sağlamaya çalıĢır. ÇalıĢanların katılımının sağlanması, sistemdeki problemlerin 

daha iyi görülebilmesi, örgüt kültürünün oluĢturulabilmesi ve ortak amaçlar yönünde 

iĢletmeye bir bütün olarak bakabilmeyi mümkün kılabilir. Tam katılım, belirli bireyler 

yerine, bütün çalıĢanların birikiminden faydalanma, iĢletmeye bağlılık hissi, bilgi ve 

yetenek kazanabilme, iĢ tatmini, esnek düĢünebilme, bölümlerin uyum içinde 

çalıĢması, eĢgüdüm ve iĢbirliğinin iĢletmeye hakim olmasında faydalar sağlayabilir. 

2.2. EĞĠTĠM YÖNETĠMĠ SÜREÇLERĠ  

Bu kısımda, eğitim yönetiminde karar, eğitim yönetiminde planlama, eğitim 

yönetiminde örgütleme, eğitim yönetiminde iletiĢim, eğitim yönetiminde etkileme, 

eğitim yönetiminde koordinasyon ve eğitim yönetiminde değerlendirme konularına 

yer verilecektir. 

2.2.1. Eğitim Yönetiminde Karar  

Örgütlerde, planlama ve uygulamalara dönük farklı seçenekler içerisinden 

birinin seçilmesine karar verme denilmektedir. Karar verme, düĢünsel bir safha olup, 

örgütle de iĢ ve hizmetleri yürütmeden önce gelmektedir. Bütün iĢ ve uygulamalar 

karar verildikten sonra gerçekleĢtirilebilir. Karar verme, yönetimlerin ve 
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planlamaların temeli kabul edilebilir. Örgüt çalıĢanlarının güçlenmesi, doğru ve 

verimli çalıĢmaların merkezinde karar verme süreci bulunmaktadır.  

Geleneksel yönetim anlayıĢı açısından örgüt bir yapı, yönetimde aĢamalardan 

oluĢan bir süreç olarak kabul edilmektedir. Yöneticiler, örgüt yönetiminde bir takım 

süreçlerden yararlanırlar. HenriFayol’ a göre bu süreçler, planlaması örgütleme, 

emir verme, koordinasyon ve kontrol etmedir. Luther Gulick ve LyndallUrwick 

yönetim süreçlerini planlama, kadrolama yöneltme koordinasyon, raporlama, 

bütçeleme olarak sınıflamıĢlardır. RusselT. Gregg yönetim süreçlerini karar verme, 

planlama, örgütleme, iletiĢim, etkileme, koordinasyon ve değerlendirme olarak 

sınıflandırılmıĢtır. Karar alma süreci aĢamaları56; 

1. Problemin ortaya çıkması 

2. Problemle ilgili bilgi toplanması 

3. Toplanan bilgilerin analizi ve yorumu 

4. Alternatiflerin değerlendirilmesi 

5. En uygun alternatifin seçilmesi 

6. Seçilen alternatifin uygulanması 

Karar alma, fırsatların değerlendirilmesi, problemlerin çözümü, çatıĢmaların 

önlenmesi, çözümlenmesi, örgütün değiĢi ve yönetim süreçlerinde karĢılaĢılan bir 

aĢama olarak değerlendirilmektedir. Örgütlerin yapısı, iĢleyiĢi karar yetkilerine göre 

Ģekilleneceğinden, kim ya da kimlerin kararları alacağı daha önem 

kazanabilmektedir. Örgütlerde üst yönetim genellikle örgütün amaçları ve politikaları 

ile ilgili karalar alırken, alt kademe yöneticiler ise uygulamalar ve görevlerle ilgili 

kararlar vermektedirler. Örgüt yönetimi, kararla baĢlar, kararla devam eder ve 

kararla sona erer. 

Okul yöneticileri öğretmenlerin eğitim liderliği özelliklerini geliĢtirilebilecek 

nitelikte bir okul ortamı hazırlamalıdır. Okul yöneticileri, meslektaĢlar arasında 

iĢbirliği artıracak çalıĢmalar yapılmadır. Okulda yapılacak çalıĢmalarda her 

öğretmene görev vermek suretiyle öğretmenleri aktif hale getirmelidir. Okul yönetimi, 

karar süreçlerine öğretmeni dahil etmelidir. Öğretmenlerin, eğitim öğretim ortamının 

doğmasına ve öğrenci baĢarısının yükselmesine yol açacaktır.  

2.2.1.1. Karar sürecinin özellikleri  

Örgütlerin, rakipleriyle yarıĢmalarında kazanabilmesi ve örgüt mensuplarının 

iĢe adanmıĢlıklarında liderlerin hızlı karar almaları önemli bir etken olabilir. Liderlerin 

hızlı karar alabilmesi, örgütün bilinmezlikler içersinde bocalamasını 

önleyebilmektedir. Üretim ya da hizmet sunumunda kararsızlık, örgütün verimliliğini 
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düĢürebilmektedir. Liderler, örgütün planlarındaki amaçlarına ulaĢabilmesi için hızlı 

ve doğru karar almanın temel faktör olduğunu bilmelidirler. Liderler, doğru kararları 

ile üretim ya da hizmet sunumunda ortaya çıkabilecek problemlerin çözümünde 

çalıĢanlara önemli katkı sağlayabilirler57. 

Karar alabilmek bir süreçtir Liderler, kararları, çeĢitli özellikleri göz önünde 

bulundurarak alabilmelidirler. Kararlar, örgütler için pahalıya mal olabilen ya da 

önemli kazançlar sağlayabilen nitelikte olabilirler. Kararlar, örgüt çalıĢanlarının ve 

dıĢ çevrelerinin maddi durumlarını ve psikolojisini dikkate alarak hazırlanabilmelidir. 

Kararlar örgütlerin rekabet Ģartları ve verimliliklerine göre uygulanabilirlik düzeyi 

yüksek ve akıcı olabilmelidir. Kararlar, örgütten hedeflerine göre geleceğe yönelik ve 

öngörüye dayalı olabilmeli, hedefler ile gerçekleĢtirme süreci ile orantıyı 

kurabilmelidir. Kararlar öngörülerde olmayan masraflar ortaya çıkartabileceğinden 

bir plan doğrultusunda uygulanabilmelidir. Kararlar hizmet ya da üretim kalitesini 

artırmaya dönük olabildiği gibi bir problem çözme süreci özelliği de 

taĢıyabilmektedir.  

Örgütlerin stratejik planlamalarındaki genel hedeflere ulaĢabilmelerine alınan 

karaların olabildiği kadar objektif ve adaletli olması beklenmektedir. Karalar, net 

olmalı, farklı yorumlamalara yol açmamalıdır. Bütün personelin kolaylıkla 

anlayabileceği biçimde açık olmamalıdır. Kararlar alınırken tam katılım ilkesi 

gereğince, üyelerin karar sürecine katılımı ve karaları benimsemeleri sağlanmalıdır. 

Kararlar, olabildiğince süratli ve pratik alınabilmeli, uygulamalarda aksama meydan 

vermemelidir. Okul yöneticileri, karar alma sürecinde öğretmenlerle birlikte hareket 

ederek, alınan kararların yürütülmesinde ve amaçlara ulaĢabilme açılarından fayda 

sağlayabileceklerdir. Kararların, personeli motive edebilmeli, uzlaĢtırmalı ve 

koordinasyonunu sağlayıcı nitelikte olmaları beklenmektedir. 

2.2.1.2. Karar verme aĢamaları 

Yönetim, iĢletmelerdeki geliĢmeler karĢısında ortaya çıkan Ģartlara göre yeni 

kararlar almayı getirilmektedir. Yöneticiler, ani geliĢmelere göre anlık kararlar 

alabilirlikleri gibi Ģartlara ve zamana bağlı olarak bir süreç dahilinde planlama 

yaparak karar verebilirler58. 

Yöneticilerin örgütün sahip olduğu mevcut imkânları farklı öngörülere göre 

hesaplayıp planlama yapması gerekmektedir. Yöneticilerin doğru ve isabetli kararlar 

alabilmesi için, örgütün iç ve dıĢ koĢulları ile ilgili gerekli bilgileri toplayabilmeleri ve 

değerlendirebilmelerine bağlı olabilmektedir. Yöneticiler, elde ettiği bilgiler ve 
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değerlendirmeler doğrultusunda örgütlerde bulunması ve alternatif tercihler ortaya 

koyabilmelidirler. Yöneticiler Ģartları ve tercihleri belirledikten sonra alternatifler bir 

birleri ile karĢılaĢtırılarak örgütün hedefleri açısından en verimli sağlıklı ve kazançlı 

olanı tercih edilebilirler.  

ĠĢlemlerde çalıĢanlar yaratıcılıklarını ortaya çıkarabildikçe karar sürecine 

etkileri arttırılmalıdır. Kararlar, ortaklaĢa alınabilmeli ve çalıĢanlara sorumluluklar 

verilebilmelidir. Her çalıĢanın yaratıcı üretici birikim ve deneyimlerinden yararlanarak 

en faydalı kararlar alınabilir. 

Örgüt için en faydalı tercihin belirlenmesi ile karar alma süreci tamamlanmıĢ 

olabilir. Liderler, problemlerin çözümü ile ilgili ne kadar fazla seçenek ortaya 

koyabilirlerse, alınacak kararlarında doğru olabilmesi oranı o k adar çok olabilir örgüt 

içerisinde uzmanlık isteyen iĢler ya da deneyimli çalıĢanlar olabilir. Yöneticiler karar 

alırken iĢinde uzmanlaĢmıĢ ve deneyimli çalıĢanlar olabilir.  Yöneticiler karar alırken 

iĢinde uzmanlaĢmıĢ ve deneyimli kiĢilerinde karara ortak edebilirse daha doğru 

karar alabilmek mümkün olabilir. Çok sayıda kiĢinin karara ortak edilmesi tek kiĢinin 

alacağı karardan üstün olabilmektedir. Bir problemin bütün yönleri ile çok sayıda 

çalıĢan tarafından irdelenmesi en doğru çözümü ortaya çıkarabilir. 

2.2.1.3. Karar verme modelleri  

Karar verme, iĢ yapma ya da hizmet göremeye yönelik farklı seçenekler 

arasından birinin tercih edilebilmesidir. Örgüt üyelerinin etkilemesi, örgüt içerisindeki 

problemleri çözmek veya önleyebilmek, örgütte bir takım düzenlemeler ve 

değiĢiklikler yapmada karar sürecinden yararlanılmaktadır. Karar süreci, ekonomik, 

politik, psikolojik, biyolojik sosyolojik, yönetsel çevresel gibi çok çeĢitli Ģartlardan 

etkilenebilir59. 

Örgütü ilgilendiren konularda karar, bireysel ya da grup tarafından verilebilir, 

örgütlerin yapısı karar verme yetkisinin dağıtımına göre Ģekillenebilir. Dikey örgüt 

yapılanmasında karar verme yetkisi üst yöneticilerde, basık örgüt yapılanmasında 

karar yetkisi alt seviyedekilere dağıtılabilir. Okul yönetiminin karar sürecini 

etkileyebilen iç ve dıĢ faktörler olabilir, Öğretmenler, öğrenciler, donanım araç-gereç, 

fiziki ortam, yardımcı personel iç faktörleri, veliler, sivil toplum örgütleri, yerel 

yönetimler, yakın çevre, politik yapı, sosyal ve coğrafi durum dıĢ faktörleri oluĢturlar. 

Okul yönetimi karar verirken bütün faktörleri göz önüne almalıdır. 

Bir örgüt organizasyonun sonuçta tam olarak neleri ne kadar yapabileceği, 

örgütü oluĢturan personelin ve alt grupların neler yapabileceğine bağlıdır. Örgüt 

organizasyonunun sonuçta tam olarak neleri ne kadar yapabileceği, örgütü 

oluĢturan personelin ve alt grupların neler yapabileceğine bağlıdır. Örgüt 
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organizasyonunun neleri yapmak için vereceği kararlar, örgüt yöneticilerinin ve 

çalıĢanların arasındaki yarıĢma, uyum ve ya uyumsuzlukların sonucu olarak ortaya 

çıkabilir. Organizasyon el karar alma modelleri, örgütün yönetsel ve politik yapısını 

dikkate almaktadır. Bürokratik, politik ve çöp tenekesi gibi modeller organizasyon el 

karar alma modellerini açıklayabilmek için geliĢtirilmiĢtir60. 

Bürokratik karar verme modeli: Örgütün yapmak istediği iĢler bir veya daha 

çok alt grupların yaptığı çalıĢmaların sonucudur. Örgütün karĢılaĢtığı problemler, 

uzmanlaĢmıĢ veya özelleĢmiĢ alt takımlara paylaĢtırılarak çözümlenebilir. Örgüt, 

karĢılaĢtığı problemleri uzman veya özelleĢmiĢ alt takımları aracılığı ile anlayabilir. 

Alt takımlar problemin uzmanlık isteyen kendi takımını ilgilendiren bölümüyle 

ilgilenir. Kendisi ile ilgili olmayan iĢlerle ilgilenmezler.  

Karar vermenin politik modeli: Örgütte güç bölünmüĢ olup en alt düzeyde 

çalıĢan bir iĢçinin az da olsa biraz gücü vardır. En üst yönetimde güç birkaç kiĢinin 

elinde toplanmıĢtır. Örgüt yöneticileri çeĢitli sebeplerle neleri nasıl yapabilme 

konusunda farklı düĢüncelere sahip olabilirler. Karar vermenin politik modelinde, 

örgütün neleri nasıl yapacağı, örgüt yöneticileri ile ilgili grupları (müĢteri, pazarlama, 

üretim finansman, ekipman, insan kaynakları gibi) arasındaki pazarlıkları sonucunda 

ortaya çıkabilecektir. 

Karar vermenin çöp tenekesi modeli, çöp tenekesi modeli, organizasyonların 

mantıklı olmadığını öne sürmektedir. Karar verme süreci çoğunlukla tesadüflerle 

doludur ve karĢılaĢılan problemlerin çözümleri, problemlerin tesadüfler sonucu 

ortaya çıkmaktadır. Problemlerin çözümü, problemlere rastlantısal (tesadüfî) 

sebeplere bağlanmaktadır. ÇalıĢanlara kendilerini ilgilendiren ve etkileyen konularda 

karara katılabilme imkânı verilirse, sahiplenilmesi de mümkün olabilecektir.  

2.2.2. Eğitim Yönetiminde Planlama 

Bütün iĢletme ya da örgütlerde olduğu gibi eğitim-öğretim örgütlerinde de bir 

takım planlama çeĢitlerinden, yöntem ve tekniklerden faydalanılarak planlar yapılır. 

Planlama, önceden belirlenmiĢ bir karar çeĢidi olup, uygulamalardaki iĢ ve iĢlemlerin 

belirli süreler içerisinde gerçekleĢtirebilme süreçlerini kapsamaktadır. Planlama, 

mevcut kaynakların, örgütün verimliliğinin ve ürün kalitesinin yükseltilmesinde en az 

hatalarla gerçekleĢtirilmesini sağlayabilir. Planlar örgütlerin ihtiyaçlarının 

önceliklerinin belirlenmesini gerekli görmekte üretim ya da hizmet sunumunda 

bireyselliği engeller örgütsel bir mekanizma oluĢturarak yöneticilerin değiĢmesi 

durumunda dahi, iĢlerin devamlılığını sağlamada önemli rol oynayabilir61. 
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Planlama, nelerin ne zaman, kimler tarafından, nerede, nasıl yapılacağını 

belirleme ve eldeki bilgiler ile ileride olabilecek geliĢmeler doğrultusunda örgütün 

amaçlarına ulaĢabilmede iĢleyeceği yöntemleri gösteren bir süreç olarak 

tanımlanmaktadır. Planlama, yönetim süreçlerinin en önemli aĢaması olup mevcut 

durumu ve gelecekte olabilecek durumlara karĢı tedbirler alınabilmesini 

öngörmektedir. Planlama kurumların bütün Ģartlarını ve bölümlerin içermektedir. 

Öğretim kurumları bakımından planlama, okulun hedeflerine ulaĢabilmesi için 

ihtiyaç duyulan her türlü kaynağın sağlanabilmesi ve kullanılabilmesi metotların 

tespit edilmesidir. Planlama bir yönetim süreci olup, devamlı olarak değerlendirilmeli, 

değiĢtirilebilmeli ve geliĢtirilebilmelidir. Planlar statik olmamalı, esnek olmalıdır. 

Planlamalar yapılırken sağlıklı, güvenilir verilere dayanmalı, sadece beklentileri 

ortaya koyacak nitelikte ise umulan fayda sağlanamayabilir. Günümüzde ki hızlı 

geliĢmeler ve rekabet örgütlerin de aynı hız da geliĢebilmeleri rekabet edebilmeleri 

açılarından liderlerin etkili akılcı ve öngörü düzeyi yüksek kararlar alabilmeleri ile 

orantılı olabilmektedir. 

2.2.2.1. Planın özellikleri  

Planlama çalıĢanları sonucunda ortaya çıkan planlar Ģekilleri ve türleri 

bakımından değerlendirilmekte zamanı, kapsamı, düzeyleri gibi açılardan 

sınıflandırılmaktadır62; 

1.Kapsam bakımından planlar:ĠĢletmelerin bir bütün olarak belirlediği genel 

planlar ve iĢletmelerdeki her bir birimin faaliyet planları kapsamları bakımından 

planlar sınıfında değerlendirilmektedir.  

2.Zaman bakımından planlar,Planlar kapsadıkları zaman bakımından; Kısa 

vadeli(1-2 yıllık), orta vadeli (4-5 yıllık ) ve uzun vadeli (10-15 yıllık) olmak üzere üç 

Ģekilde ifade edilmektedir. 

3. Tekrarlanabilme bakımlarından planlar, Planlar tek kullanımlık ve ya sürekli 

kullanılan planlar diye iki türe ayrılmaktadır. 

Tek kullanımlık planlar; proje, bütçe, yatırım, programlar, tek seferlik yapılan 

iĢlerle ilgili planlardır. Sürekli planlar ise, devamlılık gösteren iĢletme ya da hizmet 

kurumlarının, kurallar, yöntemler, politikalar gibi planlarıdır.  

4.Örgütsel kademe bakımından planlar bu çeĢit planlar; üst yönetimin 

iĢletmenin amaçlarını belirlediği uzun vadeli stratejik planlar ve alt kademe ya da alt 

birimlerin uygulamalar yönündeki ayrıntılı operasyonel planlar olarak iki Ģekilde 

tasnif edilmektedir.  
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Planlamalar hangi türlerde olursa olsun örgütün genel amaçları ile uyumlu 

olabilmelidir. Kamu hizmet kurumlarının planları, ülkenin sosyal, siyasi ve ekonomik 

kalkınma planları ile bütünleĢebilmelidir. Eğitim yönetimi ile ilgili bütün planlar, eğitim 

sistemini bütünsellik içerisinde ele alabilmeli, milli eğitimin vizyon ve misyonu ile 

uyumlu olabilmelidir63. 

2.2.2.2. Planlama ilkeleri 

Örgütlerdeki üst ve alt bütün yöneticiler, planlama çalıĢmalarına katılabilmeli 

ve bu yönde istekli olmalıdır. Günümüzdeki hızlı geliĢmeler ve rekabet, bütün 

yöneticilerin planlama ve uygulama sürecine aktif katılımını, görüĢlerini bildirmelerini 

ve iĢ birliğini gerektirmektedir. Üretken ve etkin bir planlama, amaçlarla uygulama 

zamanı süresinin uyumlu hale getirir. Planlamanın her aĢaması uygun bir zaman 

dilimi içerisinde uygulanmalıdır. Planlamalar yapılırken, alınacak her karar, 

iĢletmenin bütün unsurlarının bilinmesini, iĢletmenin amaçların en verimli Ģartlarda 

gerçekleĢtirebilecek yöntemlerin bütün alternatif yolların belirlenmesi, iç ve dıĢ 

Ģartlar hakkında gerçekçi bilgiler edinilmesini zorunlu kılmaktadır64. 

Planlama, örgütlerin amaçlarına ulaĢabilmesi için en doğru yöntemi belirleme 

ve geliĢtirebilme sürecidir. Planlama sürecinde yöneticiler; neler, ne zaman, kimler 

tarafından nasıl yapılabilir, kaynakların kullanımı ne Ģekilde olabilir sorularına cevap 

aramalıdırlar. Planlamalar yapılırken bir takım ilkelere dikkat edilmelidir65;  

1. Planlama, öncelikle örgütün geleceğine yönelik zihinsel bir faaliyettir. 

Yönetim süreci planlama ile baĢlar, organize etmek, yöneltmek koordinasyon ve 

denetim çalıĢması ile sona ermektedir. Bütün faaliyetler, planlama doğrultusunda 

yapılabileceğinden, planlama yapılmadan yönetimin diğere aĢamaları 

yapılamamaktadır. 

2. Planlama örgüt faaliyetlerini bir bütün olarak kapsamalıdır. Planlama üst ve 

alt bütün yöneticileri kapsamalıdır. Örgütün genel planlarını üst yöneticiler yaparken 

alt yöneticiler taktik ve operasyon el planları yapmaktadırlar. 

3. Planlamalar devamlılık gösteren bir çalıĢmadır. Örgüt içindeki ve dıĢındaki 

geliĢmelere göre planlama devamlı olarak yapılır. Planlar geliĢen Ģartlar karĢısında 

yetersiz kalabileceğinden yöneticiler planlarda düzeltmeler yapabilmelidirler. 

2.2.2.3. Planlama AĢamaları  

Yöneticiler Planlamalarını yaparken örgütün geleciğini düĢünerek öngörülerde 

bulunmalıdırlar. Planlama geleceği görmek ileriye bakmak yeteneği 
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gerektirmektedir. Planlama yapılırken örgütün ihtiyaçları ve hedefleri ile mevcut 

kaynaklar dengeli olabilmelidir. Örgütün ileride kararlaĢabileceği her durum dikkate 

alınarak önlemler alınabilirse, gerekli kaynaklar sağlanmıĢ, talimatlar belirlenmiĢ ve 

iĢ bölümü yapılmıĢsa ani olaylar örgütte panik oluĢturmaz, temel hedeflere dönük 

çalıĢmalara zarar veremez66. 

Planlama yapılırken öncelikle örgütün elindeki imkân, kaynak ve Ģartlar 

dikkate alınmalıdır. ĠĢletmenin güçlü ve zayıf yönlerini bilinmesi için durum iyice 

incelenmeli ve analiz edilmelidir. ĠĢletme, mevcut duruma göre amaçlarını 

belirleyebilirse yapılacaklar planlar gerçekçi olabilir. Planlamaların genel olarak dört 

aĢamadan oluĢtuğu kabul edilmektedir67; 

1) Amaçların tespit edilmesi: 

ĠĢletmelerde yönetim sürecinin gerçekleĢmesinde amaçların tespiti sosyal 

hizmet devamlılık ve kendini geliĢtirme gibi amaçları vardır. ĠĢletmelerde genel 

amaçlar belirlendikten sonra, bütün alt birimlerin çalıĢma amaçları belirlenir ve 

birimlerin amaçları ile örgütün genel amaçları koordinasyonu sağlanarak faaliyetler 

yürütülür.  

3) Yöntemlerin belirlenmesi: 

Planlama sürecinde, amaçlara nasıl, ne zaman ne ve nasıl yaparak 

ulaĢabileceğimizin incelenmesi ve amaca ulaĢtıracak yöntemlerin belirlenmesi 

gerekir. ĠĢletmenin iç ve dıĢ Ģartları doğrultusunda geleceğe yönelik öngörüler 

yapılır. Planlama ile ilgili bütün öngörüler ortaya konulduktan sonra alternatif 

yöntemlerin değerlendirilmesi yapılarak örgüt için en tasarruflu kazançlı ya da en iyi 

hizmeti sağlayabilecek yöntem tercih edilir.  

4) Denetim  

ĠĢlemlerde planlamaların uygulama süreçleri düzenli olarak takip edilmesi ve 

denetlenmesi ortaya çıkabilecek problemlerin kısa sürede çözümlenmesine fayda 

sağlayabilecektir. 

2.2.2.4. Planlamanın Sınırlılıkları  

Planlamalar, örgütlerdeki her türlü problemleri çözebilecek kurtuluĢ formülü 

olmayabilir. Planlamalar, hedeflere yönelik olabilmesi ilerisini düĢünebilmesi, iĢ 

gücünden ve kaynakların verimli kullanılabilmesi, belirsizliği en aza indirmesi gibi 

faydaları ile beraber sınırlayıcı olması, gevĢeklik ve rahatlığa yol açabilmesi, 

giriĢimciliği ve yaratıcılığı azaltması, geliĢmelere adapte olmaması gibi sakıncaları 

da olabilir. Eğitim planlanması, öğretmen, öğrenci, veli ve toplumun ihtiyaçlarına 
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cevap bulmada, hedeflerine ulaĢabilmede, etkin ve verimli olabilmek amacıyla 

planlama tekniklerinden faydalanmasıdır68.  

Eğitim asıl hedefi, amacıyla planlama tekniklerinden faydalanmasıdır. Eğitim 

asıl hedefi, öğrenilenler aracılığı ile istendik davranıĢlar kazandırmak olduğu için 

bütün eğitim çalıĢmalarının planlanması gerekmektedir.  Okulun baĢarısını artırmak, 

etkili ve sürekli eğitim için planlı yönetim önemlidir. Pahalı girdileri olan eğitimin, 

kaynaklarda en etkin biçimde faydalanabilmesi planlama ile mümkün olabilmektedir. 

Planlama, okuldaki eğitimin geliĢtirilmesi ile iliĢkili varsayımları ve rasyonel arayıĢları 

kapsar. Rasyonel çözüm arayıĢları akılcı düĢünmenin ürünleridir.  

Planlamaların eğitim kalitesini arttırabilmesi, istendik davranıĢları 

kazandırılabilmesi için, öğrencilerin, kiĢisel, toplumsal, ekonomik ve kültürel 

taraflarının iyi bilinmesi gerekmektedir. Planlama, ileriye yönelik belirsizliği azaltabilir 

veya tamamen ortadan kaldırabilir, bütün çalıĢanların dikkatini hedefler yönünde 

güdülenmesi, iĢletmelerin verimliliğini artırabilir ve örgütlerde denetimi 

kolaylaĢtırabilir. Okul yöneticileri iyi bir planlama ile kazanabilecekleri faydaları 

sağlayabilmek için planlamanın muhtemel sakıncalarından çekinmemelidir. Okul 

yöneticileri, planlı çalıĢmaya inanmalı, iyi bir planlama ile okul baĢarısının 

artırılabileceğini göz ardı etmemelidir. 

2.2.3. Eğitim Yönetiminde Örgütleme  

Önceden belirlenmiĢ olan hedefleri gerçekleĢtirmek için mevcut olan insan, 

araç-gereç ve madde faktörlerinin birbiriyle uyumlu olarak birleĢtirme süreci 

örgütlenmenin konusu kabul edilmektedir. Örgütlemede, ortak hedefler yönünde 

belirlenmiĢ çalıĢmalara katılacak olan personel, birbirlerinin yaptığı faaliyetlerden 

haberdar olabilmeleri temel esas görülmektedir. Örgütleme aĢamalarında iĢler 

paylaĢtırılarak bireylerin görevleri belirlenir. Örgütleme, iĢ paylaĢımı sonucunda 

paylaĢılan iĢlerin, yeniden bir bütün parçaları olarak bir araya getirilmesi, 

koordinasyonunun yapılması sayılmaktadır69. 

Günümüzde, karmaĢık hale gelmiĢ olan çalıĢmaların, konularında 

uzmanlaĢmıĢ ve özel beceriler gerektiren ekipler aracılığıyla yürütülmesi, yönetim 

süreçlerinin örgütleme süreciyle mümkün olabilmektedir. Örgüt çalıĢmalarında, 

genellikle çalıĢanların birlikte çabalaması gerekmektedir. ĠĢletmelerde kiĢi ya da 

takımlar arasında koordinasyonun gerçekleĢmesi, çalıĢanların hepsinin aynı 

hedefler yönünde çabalaması yöneticilerin bütün birimler arasında örgütleme 

sürecini kurmasını gerektirmektedir.  
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ÇalıĢanların tamamı iĢletmenin ortak hedefleri yönünde istekli çalıĢmaz ise 

örgütleme süreci sonuç vermeyebilir. Örgütlemenin gerçekleĢmesinde, kurallar, 

ilkeler, alıĢkanlıklar, bilgi, yetenek ahlak ve görev etkileri gibi yönetim unsurlarında 

yararlanılmaktadır. Örgütleme, yöneticilerin tek baĢına karar ve emir verme Ģeklinde 

uygulanan bir süreç olmamalıdır. Örgütlemede takımlardan da yararlanılabilir. 

Kurumlar arasındaki hızlı ve karmaĢık rekabet ortamı dikey örgütlemeden ziyade 

yatay örgütlemeyi öne çıkarmaktadır70.  

Örgütleme, yalnız baĢına iĢletme içerisindeki kiĢiler veya bölümlerle ilgili 

olmayıp, iĢletme dıĢarısındaki kiĢiler veya bölümlerle ilgili olmayıp, iĢletme 

dıĢarısındaki kiĢiler ya da iĢletmelerle de koordinasyon kurabilmelidir. Eğitim 

yönetimi açısından okul müdürü, öğretmen, öğrenci ve yardımcı personel arasında 

örgütlenme yapabildiği gibi veliler, toplum, iĢ çevreleri, ilgili kurumlar gibi okulun dıĢ 

çevresinde bulunan kuruluĢlarla da iletiĢim ve koordinasyon kurabilmelidir. 

2.2.4. Eğitim Yönetiminde ĠletiĢim  

ĠletiĢim, kiĢiler arasında belirli düĢüncelerin fikirlerin bilgilerin duyguların ve 

düĢüncelerin paylaĢılması anlamların birlikteleĢtirilmesi süreci olarak ifade 

edilmektedir. Örgüt yönetiminin görevlerini yapabilmesi için gerekli olan bütün bilgiler 

iç ve dıĢ çevre iletiĢimi yolu ile toplanır, aynı çevrelere iletiĢim yolu ile aktarılabilir 

iletiĢim kiĢiler kurumlar ve gruplar arasında mesaj paylaĢımı süreci olarak 

tanımlanmaktadır71. 

ĠletiĢimin temelinde alıĢ-veriĢ, paylaĢmak söz konusu olmaktadır. ĠletiĢim 

sürecinin gerçekleĢebilmesi taraflar arasındaki etkileme ve etkilenme oluĢturabilmesi 

çeĢitli aĢamaların geçilebilmesinden sonra mümkün olabilmektedir. ĠletiĢim sürecinin 

ilk aĢamasında mesajın oluĢturulması mesajın anlaĢılabilmesi bakımından açık ve 

net olması önem kazanmaktadır. Mesajın hangi kanal ve ortam aracılığı ile alıcıya 

ulaĢtırılabilmesinin tespit edilmesi, sağlıklı bir ortamda mesajın alıcı tarafından 

alınarak değerlendirilmesi ve göndericiye geri bildirimde bulunmasıyla iletiĢim süreci 

tamamlanabilmektedir. ĠletiĢimden beklenen amaca ulaĢabilmesi mesajın alıcı 

tarafından alınabilmesinde ortaya çıkabilecek engellerin ortadan kaldırılması ile 

mümkün olabilecektir. Öğretmenin sınıf ortamında mesajlarını öğrenciye 

ulaĢtırabilmesi, gürültülü ortamda gerçeklemeyebilir. ĠletiĢim, bireyler arasında 

olabildiği gibi örgüt içerisinde de koordinasyon sağlayabilme aracı olabilmektedir. 

Örgüt ve hizmette hatalar yaygınlaĢabilmektedir.  
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2.2.4.1. ĠletiĢim Türleri  

ĠletiĢim, örgütler, gruplar ya da bireyler arasında fikir, bilgi duygu ve iĢlerle ilgili 

karĢılıklı etkileĢim sağlamak olarak kabul edilmektedir. ĠletiĢim kapsam, kullanılan 

araçlar, zaman vb. unsurlara göre farklı türlerde incelenmektedir. Formel iletiĢim 

kanalları biçimsel bakımdan yatay, dikey,  çapraz ve dıĢa dönük olarak 

incelenmektedir72. 

1. Sosyal iliĢkiler bakımından iletiĢim, sosyal gruplar içinde, bireyler arasında 

ve ya kurumsal anlamda yürütülebilmektedir. 

2. Örgütün iĢleyiĢi bakımından, yatay veya dikey iletiĢim yolları 

kullanılmaktadır. Dikey iletiĢim, örgüt yönetiminde üst yönetimden alt yönetime 

doğru(aĢağı dikey iletiĢim) emir, talimat ve bilgi akıĢı biçiminde veya personelin bilgi. 

DüĢünce, istek ve beklentilerini üst yöneticilere(yukarı dikey iletiĢim) iletilmesi 

biçiminde yapılan etkileĢimdir. Örgüt içerisinde farklı birimlerde çalıĢanların 

birbirleriyle iletiĢimde bulunmaları çapraz iletiĢim olarak ifade edilmektedir. 

3. Yararlanılan araçlar ve kullanılan kanallar bakımından iletiĢim, iĢitsel, 

görsel, kitle iletiĢim araçları, elektronik haberleĢme gibi unsurlar kullanılarak 

yapılmaktadır. 

4. Faydalanılan metotlar açısından iletiĢim, yazılı materyaller, sözlü veya 

sözsüz olarak yapılabilmektedir. 

5. Ortam ve zaman bakımından kurulan iletiĢim, bireylerin yüz yüze, sesli, 

sessiz, beden dilini ve ya iletiĢim araçlarını kullanarak gerçekleĢtirilmektedir. 

6. Kurumsal yapı içerisinde yürütülen iletiĢim, yatay, dikey, çapraz, dedikodu 

fısıltı gazetesi gibi Ģekillerde yürütülen etkileĢim olarak ifade edilmektedir. Kurumlar, 

içinde bulundukları sosyal çevre ile toplumsal ya da kurumsal iliĢkiler(dıĢa dönük 

iletiĢim) kurabilmektedirler. 

Ġnformel iletiĢim kanalları, biçimsel(formel) olmayıp kendiliğinden oluĢan doğal 

iletiĢim yolları olarak ifade edilmektedir73; 

1. Merkezi model iletiĢimde, karar verme en üst yöneticide toplanmakta ve 

örgütteki bütün üyeler merkezi otoritenin en üst yöneticisi ile iletiĢim kurabilmekte 

bireyler arasında iletiĢim yapılamamaktadır. 

2. Y modeli iletiĢim 

3. Zincir modeli iletiĢim, örgüt içerisinde bireylerin birbirlerine yakın durumuna 

göre yürütülmektedir. 

4. Dairesel model iletiĢimde, örgüt üyeleri birbirlerine yakınlık durumuna göre 

yürütülmektedir. 
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5. Dairesel model iletiĢimde, örgüt üyeleri birbirleri ile iĢetiĢim kurabilmekte, 

iletiĢimde belirli bir lidere ihtiyaç duyulmaz ve her hangi bir birey iletiĢimi baĢlatabilir. 

6. Serbest model iletiĢim, demokratik bir model olup hiçbir sınırlama 

olmaksızın bütün iletiĢim kanalları her zaman herkese açık olmaktadır. 

2.2.4.2. ĠletiĢim Ögeleri  

Bireysel veya örgütsel iletiĢimin kurulabilmesine imkân veren öğeler; kaynak, 

mesaj, kanal alıcı ve geri besleme(dönüt ) olarak 5 temel madde olarak ifade 

edilmektedir74; 

1.Kaynak: iletiĢimin kaynağında, baĢka bir birey ya da kuruma iletilmesi 

amaçlanan bilgiler, düĢünceler, gereksinimler ve fikirler bulunmaktadır.  ĠletiĢimin 

baĢarıya ulaĢmasında, göndericinin yeni kaynağın sahip olabilmesi önemli faydalar 

sağlayabilir.  

2.Mesaj: Gönderici ile alıcı arasında kodlanmıĢ ileti ürünlerinin hepsine birden 

mesaj denilmektedir. Yazılı ifadeler, resimler, Ģekiller grafikler sözlü anlatımlar 

davranıĢlar, jest ve mimikler mesaj içermektedir. ĠletiĢim ne Ģekilde yapılırsa yapılsın 

mesaj; açık, net, anlaĢılır olması ve uygun kanallarla yapılmalıdır. 

3.Kanal: Kanal gönderici ile alıcı arasındaki bir araç bir bağ iĢlevini 

görmektedir. ĠletiĢim kanalları, biçimsel(formel) ya da biçimsel olmayan(in Formel) 

Ģekillerde olabilir. 

4. Alıcı: Alıcı, mesajın iletildiği birey ya da örgütsel kimliktir. 

Ġyi bir iletiĢim, mesajın alıcı tarafından alınarak kodlarının ve Ģifrelerinin 

çözümlenerek doğru algılanabildiği ölçüde mümkün olabilir Alıcı göndericinin 

mesajlarını doğru anlayabilmesi için iyi bir dinleyici olabilmelidir. 

5. Dönüt(Geri Besleme): ĠletiĢim sürecinin son ve en önemli aĢaması olup, 

göndericiye alıcının cevabı olarak düĢünülebilir. Geri bildirim olarak da tanımlanan 

dönüt mesajın alındığını ve Dönüt olmazsa iletiĢim tamamlanmaz ve tek taraflı 

kalmıĢ olur. Dönüt gerçekleĢtiğinde iletiĢim çift taraflı olur ve iletiĢim tamamlanmıĢ 

olmaktadır75. 

2.2.4.3. Eğitim’de ĠletiĢim 

Bireylerin birbirleri ile, düĢüncelerini, duygularını, isteklerini, fikir ve bilgilerini 

paylaĢmalarını süreci iletiĢim olarak tanımlanabilir. ĠletiĢimin gerçekleĢebilmesi çift 

taraflı bilgi akıĢı ile mümkün olabilir. Tek yönlü olarak gerçekleĢen bilgi akıĢı 

enformasyon sürecine denilmektedir. Eğitim örgütlerinin, planlarda belirlenen 

amaçlara ulaĢabilmesi için etkin bir sosyal, bireysel ve duygusal iletiĢim ağı 
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kurulabilmelidir. Eğitim, bireyin kendi yaĢantıları yolu ile davranıĢlarından istenilen 

değiĢiklikleri gerçekleĢtirebilmek olduğuna göre okullarda belirlenen davranıĢ 

değiĢikliklerinin görülebilmesi etkin bir iletiĢimle mümkün olabilmektedir76. 

Okullar çocukların okuyup yazma öğrenmesinden baĢlayıp en üst seviyede 

bilimsel ve sanatsal bilgi ve becerilerin verilmesine kadar çeĢitli seviyelerde eğitim 

verilen kurumlardır. Öğrencilerin yaĢadıkları dönemlerin fizyolojik ve psikolojik 

özellikleri dolayısı ile duyguları ihtiyaçları, beklentileri, farklılıklar gösterebilmektedir. 

Öğrencilerle iletiĢimde öğrencinin cinsiyeti, yaĢı ve kiĢisel özellikleri büyük önem 

taĢımaktadır. Okul ortamında bireyler arasındaki farklılıklar göz önünde 

bulundurularak sağlıklı bir iletiĢim gerçekleĢtirilebilirse ortak amaçlar ulaĢabilmek 

mümkün olabilmektedir. 

Öğrenciler, gelecekteki hayata hazırlanırken en önemli ve ilk deneyimlerini 

ailede ve okulda tecrübe etmektedirler. Çocuğun ailesi içinde edindiği kazanımlar 

onun hem eğitim ortamında hem de hayatı boyunca bütün yaĢantısına tesir edecek 

etkiler bırakabilmektedir77. 

ÜĢütmek her zaman olası olduğundan dolayı bir sürü nezle ilacı depolamak mı 

mantıklıdır? Yoksa doğru çözüm bünyeyi güçlendirip hastalığa yakalanma olasılığını 

azaltmak mı? Eğitim örgütlerinde sıfır hata felsefesi yönünden , amaçlanan davranıĢ 

biçimlerinin öğrencilere tam olarak kazandırılamamıĢ olan davranıĢlar, eğitim 

sisteminde hatalı ürünler olarak değerlendirilebilir. 

Milli Eğitim Bakanlığı ve alt birimleri öğretmenlerin mesleki geliĢimlerini 

artırmaya yönelik çaba sarf etmeli ve bir takım etkinlikler yapmalıdır. MeslektaĢlar 

bilgi, birikim ve tecrübelerini birbirleri ile paylaĢmalı, meslektaĢlarının mesleki 

geliĢimlerini desteklemelidir. Aynı zümre öğretmenleri gerek zümre toplantılarında 

gerekse bireysel iliĢkilerinde alanları ile ilgili güncel geliĢmeleri, öğretmen 

arkadaĢları ile paylaĢmalıdır.  

Öğretmenler kulüp etkinliklerine, sosyal ve kültürel faaliyetlerine etkin 

biçimde katılmalıdır. Okul düzeyinde ve sınıf düzeyinde öğrenci baĢarılarını 

incelemek, değerlendirmek ve görüĢ alıĢ veriĢinde bulunmak, öğrenci baĢarılarını 

artırma yönünde meslektaĢlarıyla iĢbirliği içinde çalıĢmalıdır. Zümre baĢkanlığı 

yapmak, etkinlikler düzenlemek, programlarda sunuculuk yapmak veya görev almak, 

okulda kullanılacak eğitim materyallerinin seçiminde görev almak, okul geliĢim 

ekibine katılmak, okul stratejik planın ve planda yer alan bazı hedeflerin belirlenmesi 
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geliĢtirilmesi ve uygulanması sürecine katılmak öğretmenlerin liderlik özellikleri ile 

mesleki ve sosyal yönlerden geliĢmelerine katkı sağlayacaktır.  

Yöneticiler, örgüt mensuplarının çalıĢma, davranıĢ ve tutumlarına yön 

verebilmelidirler: Yöneticiler, örgütün hedefleri yönünde örgüt üyelerini emir ve 

talimatlar vererek etkileyebilir Ancak emir ve talimatlar yoluyla etkileme, yöneticilerin 

her zaman baĢvurduğu yol olmalıdır. Okullar, doğal iletiĢim yollarının çokça 

kullanıldığı kurumlar olup, okul yöneticilerinin yetki kullanarak etkileme yerine, 

empati anlaĢıl olma karĢısındakini dinleyebilme gibi insani özellikleri kullanarak 

etkileme yollarını seçebilmelidir. 

Öteki iĢletme ya da örgütlerde olduğu gibi okullarda da, eğitimcilerden 

beklenen davranıĢların ve eğitsel faaliyetlerin gerçekleĢtirilebilmesi için teĢvik edici 

tutumlar sergilenmeli, öğretmenler etkin biçimde güdülenmelidir. Okul müdürleri, 

eğitimcileri farklı etkileme (güdüleme) metotları deneyerek etkileyebilen liderler 

olabilmelidir. Sosyal iletiĢimin çok güçlü olduğu okullarda, okul yöneticileri, değiĢik 

etkileme yollarından sonuç alamazsa yetkilerini etkileme aracı olarak 

kullanılabilmelidir. Okul yöneticilerinin etkileme güçlerini artırabilmesi, liderlik 

özellikleri ile beraber idari ve mesleki günlerden de kendini geliĢtirmiĢ olması ile 

mümkün olabilir. Okul yöneticileri ne kadar etkileme gücüne sahipse, o kadar etkili, 

verimli ve baĢarılı olabilir. Okul müdürleri, öğretmenler, öğrenciler, yardımcı personel 

aileler ve dıĢ çevre ile sürekli iletiĢim içinde olmalıdırlar. Okul müdürlerinin etkin 

iletiĢim becerileri, eğitim sisteminin amaçlarına ulaĢabilmelerinde, öğretmenlerin iĢe 

adanmıĢlık ve okulu sahiplenme duygularını artırmada önemli rol oynayabilmektedir. 

2.2.5. Eğitim Yönetiminde Etkileme  

Etkileme, bireylerin diğer birey veya grupların davranıĢlarını, duygularını, 

anlayıĢlarını, ilkelerini, fikirlerini ve inanıĢlarını yönlendirebilme ya da değiĢtirebilme 

gücü olarak anlamlandırılmaktadır78. 

Etkileme, öğütlerin amaçlarına ulaĢabilmesi, çalıĢanların davranıĢ ve 

tutumlarını örgütün amaçları yönünde güdülenmesinde son derece önemli 

olmaktadır. Üst yöneticilerin, alt seviyedeki yönetici ve personelin çalıĢmalarına yön 

verebilmesi etkileme güçleriyle bağlantılı olarak gerçekleĢebilmektedir. Yöneticiler, 

kurumun hedefleri ve kararlar yönünde çalıĢanları etkiler onları çeĢitli iletiĢim 

kanalları ile yönlendirirler.  

Yöneticilerin görevleri sadece çalıĢanlara talimat emir ve direktif vermek değil 

aynı zamanda çalıĢanların kendilerini gösterebilmelerine, becerilerini 

geliĢtirmelerine, ürün ve hizmet kalitesini artırmalarına katkı sağlayabilecek moral-
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motivasyonu ve etkileme yöntemlerini etkin kullanabilmeleri de beklenmektedir. 

Yöneticilerin çalıĢanları etkilemede, ikna edebilme, danıĢabilme karĢısındaki değerli 

kılma, kiĢisel özellikleri, duygusallık menfaat yetkilendirme bilgilendirme, karar 

sürecine katılan kurumun benimsetilmesi gibi iç ve dıĢ etkileme taktiklerini 

kullanabilmeleri, etkilemenin gerçekleĢmesinde önemli faydalar sağlayabilecektir79.  

Çocuğa okul ortamında kazandırılmak istenen kiĢilik özellikleri ailede edindiği 

değerler üzerinde geliĢeceğinden. Çocuğun ailesi ve sosyal çevresiyle birlikte 

değerlendirilerek kabul edilmesi eğitsel ve sosyal etkilerde bu özellikleri dikkate 

alınarak gerekli faaliyetlerin yapılması eğitimden beklenen amaçlara ulaĢmada 

gerekli faaliyetlerin yapılması eğitimden beklenen amaçlara ulaĢmada iletiĢimden 

umulan faydanın gerçekleĢmesinde yararlı olabilecektir. 

Eğitim yönetiminde de diğerlerinde olduğu gibi çalıĢanlardan beklenen 

faaliyetlerin yürütülebilmesi, teĢvik edici ödüllendirici tavırlar oluĢturulabilmeli 

çalıĢanlar kurumun amaçları doğrultusunda güdülenmelidir. Okul yöneticileri, lider 

olabilmeli ve çalıĢanları değiĢik etkileme taktikleriyle etkileĢimi sağlayabilmelidir. 

Okul yöneticileri, kullandığı bütün etkileme taktiklerinden fayda sağlayamaz ise yetki 

gücünü en sonunda kullanmalıdır. Okul yöneticilerinin, etkileme güçlerinin fazlalığı 

ve çeĢitliliği, onların verimliliğini ve okulun baĢarısını artırabilmektedir. Okul 

yöneticilerinin çalıĢanları etkileyebilmesi bürokratik kuralları iyi bilmesi, idari ve 

mesleki yeterliliğinin üst seviyede olması, bireysel özellikleri iĢine adanmıĢlık, 

öğretmenleri iĢlerini zevkle yapabilmeye sevk edebilecek Ģekilde davranıĢ 

oluĢturabilecek ve motivasyonu yükseltecek psikoloji bilgisine sahip olmasıyla 

mümkün olabilir. 

2.2.6. Eğitim Yönetiminde Koordinasyon  

Koordinasyon, örgülerde planlanan iĢleri gerçekleĢtirebilmesi için örgütün 

birbirine bağlı parçalarını, insan ve madde potansiyellerini birbiriyle uyumlu biçimde 

yönetilmesi olarak ifade edilmektedir. Örgütlerde gerçekleĢtirilecek iyi bir 

koordinasyon, birey ya da takımların birbiriyle ahenkli biçimde çalıĢmasını 

sağlayabilmektir. Koordinasyon sağlanmıĢ örgütlerde, örgütün amaçları yönünde 

çalıĢmalar yapan bireyler diğerlerinin yaptığı iĢ ve iĢlemlerden koordinasyon süreci 

ile haberdar olabilmektedirler. Her birimdeki iĢ görenler öteki birimdekilere karĢı 

sorumluluklarını görebilir, birimler arasında ihtiyaç duyulan iĢlerin neler olabileceği 

ve aralarındaki yardımlaĢmanın nasıl olabileceği belirlenebilir. Ayrıca örgüt 

içerisindeki bütün çalıĢmalar ve birimlerin etkinliklerin, örgütlerin iç ve dıĢ çevresine 

uygun biçimde yönetilebilir80. 
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ĠĢletme yönetiminin örgütleme sürecinde iĢ bölümü yapılarak ortaya konulan 

iĢler birey ya da birimlere iĢ sorumluluğu olarak verilir. Koordinasyon sürecinde, iĢ 

bölümü ile birbirinden ayrılan iĢler yeniden birleĢtirilerek bütün çalıĢmalar ahenkli bir 

Ģekilde yürütülebilmektedir. ĠĢletmelerde yönetilen faaliyetler çalıĢanların ortak 

gayretlerini gerektirebilmektedir. ĠĢletmelerin stratejik, planlarında belirlenmiĢ 

oldukları amaçlarına ulaĢabilmeleri, bireyler ve departmanlar arasında iĢ gücünün 

sağlanması, bütün personelin ortak amaçları gerçekleĢtirilmesinde çalıĢabilmeleri ile 

mümkün olabilir.  

Eğitim yönetiminin, kendi sistematiği içinde ayrı bir bilim dalı olarak ele 

alınması, sistemin iĢleyiĢi ve hedeflere ulaĢılabilmesi uygulamalarında birinci derece 

katkı sağlayabilir. Eğitim iĢletme yönetimi kuramlarına ve bu sahadaki bilimsel 

geliĢmelere hakim olamayıp geleneksel yöntemlerle idarecilik yapan eğitim 

yöneticileri, eğitim yönetiminin kuramsal alt yapısını iĢletme yönetimi sahasındaki 

kuramsal geliĢmelerden faydalanmakla beraber kendi alanına özgü kuramsal 

temelleri vardır. Özellikle eğitim yönetimi kuramlarına ve bu sahadaki bilimsel 

geliĢmelere hakim olamayıp geleneksel yöntemlerle idarecilik yapan eğitim 

yöneticileri, eğitim yönetiminin kuram çalıĢmalarına dayanarak yapmıĢlardır. Eğitim 

yönetiminin, sahadaki uygulayıcısı durumunda bulunan okul idarecileri, eğitim 

yönetimi kuramlarından beslenmeli, eğitim sahasındaki yeni bilimsel kurumlardan 

habersiz okul yöneticileri kendilerini yenileyemezler ve çağdaĢ eğitim sisteminin 

dıĢında kalabilirler. 

2.2.6.1. Eğitim’de Koordinasyonun Özellikleri  

Örgütte Koordinasyon, iĢlerin planlarda belirlendiği Ģekilde zaman ve Ģartlara 

en uygun Ģekilde ve araç-gereçle yapılabilmesi, bütün çalıĢanlar arasında uyumun 

ve iĢbirliğinin etkin bir biçimde sağlanabilmesi olarak tanımlayabiliriz. Yöneticilerin 

görevi bir taraftan örgütün maddi ve manevi üretim/hizmet faktörleri ile diğer taraftan 

örgütün bütün iç ve dıĢ çevresi ile koordinasyonu sağlayabilmektir. Örgütün iĢleyiĢini 

makine çalıĢmasına benzetebiliriz. Marinanın çalıĢabilmesi için bütün parça ve 

diziliĢlerin uyumlu çalıĢması gerektiği gibi örgütün iĢleyiĢin de bütün birim ve kiĢilerin 

uyum içinde ortak amaçlar doğrultusunda çalıĢabilmelidir81. 

Eğitim sisteminin iç ve dıĢ çevresi ile ilgili tarafların çeĢitliliği eğitimde 

koordinasyonun önemini daha fazla artırmakla beraber koordinasyonun da çok 

yönlü olarak ele alınmasını zorunlu kılmaktadır. Eğitimde yapılacaklar uzmanlık 

gerektiren iĢlerdir. Eğitim hizmetleri pahalı, yetiĢmiĢ uzman ve personeli az, hizmet 

alanı fazla, kaynakları sınırlı olduğundan eğitim çalıĢmalarında koordinasyonun 

süreci, sistemin önemli bir parçası durumuna gelmiĢtir. Eğitim organizasyonunun 
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amaçlara uygun ve sağlıklı iĢleyebilmesi, sistemin amaçlarının çalıĢanlarca 

anlaĢılması ve içselleĢtirmesine, her çalıĢanın kendine düĢen sorumlulukları bilmesi 

ve yapılabilmesine, yöneticilerin koordinasyon becerisinin yüksek olmasına bağlı 

olmaktadır.  

Eğitim çalıĢanlarının okullarda iĢbirliği yapabilmelerini ve koordinasyon 

içerisinde eğitim hizmetlerini yürütmelerini gerektiren birçok görevleri vardır. Okulda 

mevcut olan bütün faktörler, eğitim amaçlarını gerçekleĢtirmeye dönük biçimde 

birbiriyle uyumlu olarak çalıĢabilmelidir. Eğitim çalıĢanlarının iĢbirliği, uyum ve 

koordinasyonunda görev okul yönetimine düĢmektedir. Okul yönetimi 

koordinasyonda becerikli olabilmelidir. Okulda koordinasyon, çalıĢanlar, eğitim araç- 

gereçleri, öğrenciler veliler vb.(iç ve dıĢ çevre) okulun amaçlarına ulaĢabilmesi için 

gerekli olan bütün güçleri kapsamaktadır. 

Eğitimde koordinasyonun en temel iĢlevi, öğrencilerin eğitim ve öğretimi için 

eğitim çalıĢanlarının faaliyetlerini birbiriyle uyumlu hale getirmektir. Öğrencilerin 

kazanması gereken bilgi ve davranıĢların yeterliliklerinin görülebilmesi için, bütün 

öğretmenlerin beklenilen yeterlilikleri gerçekleĢtirmede gerekli çalıĢmaları, vaktinde 

ve etkili iletiĢim kanallarını kullanarak gerekli çalıĢmaları koordineli biçimde 

yapabilmelidirler82. 

Örgütleme süreci, kuramlarda insan faktörünü yönetebilmeyi ve kurumsal 

yapıyı kurmayı, kadrolamayı ve donatımın koordinasyonunu sağlayabilmektedir. 

Örgütleme, kurumsal fonksiyonların devamlılığını, çalıĢanlar arasında iĢbirliği ve 

yardımlaĢmayı sağlayabilir. Karar verme süreci ile uygulama arasında bağlantıyı 

kurabilir. ĠĢletmenin mevcut insan ve madde kaynaklarının verimli kullanılmasına 

mekan tanıyabilir. ÇalıĢanların birbirlerinden, yapılan iĢ ve iĢlemlerin 

yürütülmesinden haberdar olabilmelerini sağlayabilir. Okullarda iç ve dıĢ örgütleme, 

öğretim baĢarısını artırabildiği gibi verimli ve sağlıklı eğitim ortamının 

oluĢturulmasında önemli faydalar sağlayabilir. 

Okullarda koordinasyonun gerçekleĢmesi için öncelikle bütün üye ve ilgili 

çevrelere dönük bir plan yapılmalı, plan ilgili kararlarca anlaĢılarak kabul edilebilmeli 

ve bütün tarafların planı uygulanmaya istekli olmaları ile mümkün olabilir. 

2.2.6.2. Eğitim ve Koordinasyon ÇeĢitleri 

Eğitim sisteminin uygulayıcısı olan okulların yönetiminde iç ve dıĢ etki 

çevrelerini dengede tutabilmek mecburiyeti, eğitimde koordinasyonun önemini 

arttırmaktadır. Okul yöneticileri koordinasyon planlamasında iç ve dıĢ çevre 

faktörlerini göz önüne almalı ve planda bütün bu öğeleri kapsamalıdır. Böylece, 
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bütün çevrelerin planı anlamaları ve kabul etmelerini sağlarken planın 

uygulanmasını kolaylaĢtırmıĢ olabilir. Okul yönetimi okulu etkileyebilecek 

çevrelerden bazılarını planın dıĢında bırakırsa, bu çevrelerle uğraĢmak durumunda 

kalınabilir veya plana dahil olan-olmayan iki grup arasında kalabilecektir. Okulu 

etkileyen çevrelerin değer, davranıĢ ve düĢüncelerini okulun faydasına olarak 

uzlaĢtırmak ve dengede tutmak iyi bir koordinasyonla mümkün olabilir83  

Örgütlerde koordinasyon sağlanırken farklı koordinasyon türlerinden 

yararlanılabilir HiyerarĢiye dayalı koordinasyon: Yöneticilerin idaresi altındaki 

çalıĢanlar üzerindeki yetkileri koordinasyonun sağlanmasında önemli kolaylıklar 

sağlamaktadır. Yönetenin yetki gücüne dayanan koordinasyon, çalıĢanın 

yönetenlere itaat etmesine dayalı koordinasyondur.  

 Ġnandırıcı koordinasyon: Örgütteki kiĢileri birbirine inandırarak beraberce 

çalıĢabilme duygusu oluĢturularak gerçekleĢtirilen koordinasyon olarak 

tanımlanmaktadır. ÇalıĢanların bir birine inandığı ve güvendiği Ģekildeki bir 

koordinasyonda kiĢiler ve takımlar beraberce örgütü ortak hedeflere ulaĢtırabilmek 

için, iĢlerini içselleĢtirerek severek yaparlar ve yüksek motivasyon ve moralle sonuca 

daha hızlı ulaĢabilirler. 

Komiteler yoluyla koordinasyon: Örgütte, tek bir kiĢi tarafından değil birden 

çok çalıĢanın ortak fikrine dayalı olarak kararlar alınması, kararın doğruluk ve 

güvenilirlik seviyesini yükseltebilir. Komiteler yoluyla koordinasyonda kararlar birden 

fazla kiĢi tarafından alındığı için zaman kaybı ve israfa yol açabilir, karar alma 

zorlaĢabilir84. 

Yatay ve Dikey koordinasyon: Örgütte aynı seviyede yetki ve sorumluluk 

sahibi olan birey ya da birimleri arasındaki koordinasyon yatay koordinasyon, üst 

yönetici veya üst birimlerle alt yönetici ve alt birimler arasındaki koordinasyon da 

dikey koordinasyon olarak tanımlanmaktadır. Yapıyla- görevle ilgili koordinasyon: Bir 

örgütün kuruluĢ aĢamasında koordinasyon yapmaya uygun olarak kurulması yapıyla 

ilgili koordinasyon, örgütün iĢleyiĢi esnasında kurulan koordinasyon görevle ilgili 

koordinasyon olarak ifade edilmektedir. 

Çapraz koordinasyon: Matrix ya da proje tipi büyük iĢletmelerde gömülen 

koordinasyon türü olarak tanımlanabilir. Örgüt yapısındaki yönetim-hiyerarĢi 

bağlantısının yerini projelerle ilgili özel olarak hazırlanmıĢ özel bölümler alır. Ġç ve 

dıĢ koordinasyon, iç koordinasyon örgütün kendi bünyesindeki unsurlar arasındaki 

uyum sağlanması yürütülen iĢlerin birbirini takip eden ve bütünleyen duruma 

                                                
83

Yozgat a.g.e., ss. 38-43. 
84

http://mebk12.meb.gov.tr/meb_iys_dosyalar/63/09/973840/dosyalar/2014_03/29125848_yneti
mbilimidersnotlar.pdf, (EriĢim Tarihi: 05.02.2015). 

http://mebk12.meb.gov.tr/meb_iys_dosyalar/63/09/973840/dosyalar/2014_03/29125848_ynetimbilimidersnotlar.pdf
http://mebk12.meb.gov.tr/meb_iys_dosyalar/63/09/973840/dosyalar/2014_03/29125848_ynetimbilimidersnotlar.pdf


 

52 

 

gelmesini sağlamaktadır. DıĢ koordinasyon ise, örgüt ile çevresi arasındaki uyumun 

sağlanabilmesidir denilebilir. 

2.2.7. Eğitim Yönetiminde Değerlendirme  

Yönetim sürecinin temel iĢlevlerinden olan değerlendirme, yönetim süreci 

iĢlevlerinin bir sonucu olarak ele alınabilir. Değerlendirme süreci iĢletme ya da 

kurumdaki faaliyetlerin, planlama sürecinde alınan kararlara ne derece ulaĢılabildiği 

ve eksikliklerinin nedenlerini bulabilmek Ģeklinde ifade edilebilir. Değerlendirme 

sürecinde, örgütte yapılan çalıĢmaların, örgüt talimatlarına, kurallarına hedeflerine 

uygun olarak yapılıp yapılmadığı tespit edilebilir ve gerekli düzeltmelerin yapılarak 

sürekli geliĢim sağlanmasına fırsat tanınabilir85. 

Toplam kalite yönetiminin ana felsefesi sürekli geliĢme anlayıĢıdır. Sürekli 

geliĢim anlayıĢında, yönetim süreçleri devamlı olarak denetlenmekte, standartlar ve 

değiĢiklikler ölçülmekte sapmalar belirlenmekte ve düzeltme süreci uygulanarak 

sürekli geliĢim sağlanabilmektedir. Kontrol olarak da ifade edilen denetim 

fonksiyonunun gerçekleĢebilmesi için hedefler ve çalıĢma standartları ortaya 

konularak denetim için bir ölçüt oluĢturulur. Örgütteki çalıĢma standartları, üretim ya 

da hizmet sonuçlarının ölçülebilmesine imkân tanımaktadır. Denetlenen çalıĢmalar 

sonucunda gerçekleĢtirilen üretim ya da hizmet çalıĢma standartları ile karĢılaĢtırılır 

ve standartlarda sapma görülürse düzeltici tedbirler alınabilir. Denetim süreci ile 

çalıĢmaların örgüt standartlarına göre gerçekleĢtirilmesi sağlanabilir.  

Değerlendirme ya da denetleme, kurumunun stratejik planlamalarında 

belirlenen hedefler, alınan kararlar, yöntem ve teknikler, örgüt içi kurumsal ve 

ekipman organizasyonu neticesinde yapılan çalıĢmalar da ortaya çıkan sonuçların 

ele alınarak analiz edilmesi, amaçlara ulaĢılabilirlik seviyesinin ortaya konulması 

diye ifade edilmektedir86  

Toplumun kalite yönetimindeki sürekli geliĢim, sıfır hata felsefesini eğitim 

sistemi bakımından tam öğrenme felsefesine benzetebiliriz. Tam öğrenme 

felsefesinde, bütün öğrenciler öğrenebilir görüĢü temel kabul edilmektedir. Bireysel 

özellikleri ve yetenekleri farklı öğrencilere aynı programlar sınıflar öğrenme ortamları 

sunulur ve aynı sürelerde öğrenmelerinin beklendiği eğitim sisteminde sıfır hata 

sonucun ortaya çıkmasını beklememelidir. Tam öğrenme anlayıĢında öğrenme 

güçlükleri yaĢayan bireyselleĢtirilmiĢ eğitim-öğretim planları hazırlanılır, öğrenme 

güçlüğünün türü ve ölücüsüne göre öğretim hizmeti verilirse yüksek seviyede 

öğrenme oranı gerçekleĢtirilebilir.  

                                                
85

 Aydın, a.g.e.,  ss. 47-49. 
86

Bursalıoğlu, a.g.e., ss. 93-96. 



 

53 

 

Eğitim ve öğretim sürecinin her aĢamasında beklenilen davranıĢların ve 

öğrenmenin gerçekleĢme durumlarının denetimi ile tam öğrenme yani öğretimde 

sıfır hatalı sonuca ulaĢılması mümkün olabilir. GerçekleĢtirilemeyen tam öğrenme ve 

kazandırılamayan davranıĢlar eğitim kurumlarında hatalı çıktılar ya da ürünler olarak 

kabul edilebilir. Eğitim kurumları ya da eğitim sisteminde denetleme 

(değerlendirmeler) sonucunda hatalı ürünler tespit edilerek gerekli düzeltmelerin 

yapılması sağlanabilir. 

2.2.7.1. Değerlendirme Kavramı  

Değerlendirme ya da denetleme, kurumunun stratejik planlamalarında 

belirlenen hedefler, alınan kararlar, yöntem ve teknikler, örgüt içi kurumsal ve 

ekipman organizasyonu neticesinde yapılan çalıĢmalar da ortaya çıkan sonuçların 

ele alınarak analiz edilmesi, amaçlara ulaĢılabilirlik seviyesinin ortaya konulması 

diye ifade edilmektedir87  

Toplumun kalite yönetimindeki sürekli geliĢim, sıfır hata felsefesini eğitim 

sistemi bakımından tam öğrenme felsefesine benzetebiliriz. Tam öğrenme 

felsefesinde, bütün öğrenciler öğrenebilir görüĢü temel kabul edilmektedir. Bireysel 

özellikleri ve yetenekleri farklı öğrencilere aynı programlar sınıflar öğrenme ortamları 

sunulur ve aynı sürelerde öğrenmelerinin beklendiği eğitim sisteminde sıfır hata 

sonucun ortaya çıkmasını beklememelidir. Tam öğrenme anlayıĢında öğrenme 

güçlükleri yaĢayan bireyselleĢtirilmiĢ eğitim-öğretim planları hazırlanılır, öğrenme 

güçlüğünün türü ve ölücüsüne göre öğretim hizmeti verilirse yüksek seviyede 

öğrenme oranı gerçekleĢtirilebilir. Eğitim ve öğretim sürecinin her aĢamasında 

beklenilen davranıĢların ve öğrenmenin gerçekleĢme durumlarının denetimi ile tam 

öğrenme yani öğretimde sıfır hatalı sonuca ulaĢılması mümkün olabilir.  

2.2.7.2. Değerlendirme AĢamaları  

Bir plan ve program dahilinde faaliyetler yürüten kurumlarda planlamalarda 

verilen kararlara ve hedeflere hangi oranda ulaĢılabildiği denetim(değerlendirme) 

sonucunda anlaĢılabilir. Değerlendirme yapılabilmesi için çeĢitli aĢamaların 

bitirilmesi gerekmektedir88; 

1. Standartların tespit edilmesi 

Kurumun hedeflerine ulaĢıp ulaĢmadığının anlaĢılabilmesi için bir takım 

ölçülerin belirlenmesini gerektirmektedir. Belirlenen ölçüler değerlendirme 

standartlarını oluĢturur. Standartlar, üretim ya da hizmetin gerçek sonuçlarıyla 

ölçülebilmesini mümkün kılan ölçülerdir. Standartlar, çalıĢanların sınırlı zamanlarda 
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yapabilecekleri iĢi ölçebilmeli, kim, niçin, ne, nasıl, ne zaman sorularına cevap 

vermelidir. 

2. GerçekleĢen ürün ya da hizmetin ölçülmesi 

Bu aĢamada daha önceden tespit edilen standartlara göre yapılan çalıĢmanın 

veya hizmetin değerlendirmesi yapılır. Böylece ulaĢılması gereken standartlarla 

gerçekleĢeni birbiriyle karĢılaĢtırma imkânı ortaya çıkar. Bu aĢamada gözlemleme, 

analiz ve yorumlama yöntemleri uygulanabilmelidir. Sonuçların doğru anlaĢılabilmesi 

için tam anlamak ve kıyaslama yapabilmek önem taĢımaktadır. 

3. Standartlarla gerçekleĢen sonuçların mukayesesi(karĢılaĢtırılması) 

Ortaya çıkan sonuçlara standartlar karĢılaĢtırılıp yorumlanmalıdır. Standartlar 

ile gerçekleĢen sonuçlar arasında bir sapma veya fark yoksa kurumda bir sapma 

problem olmadığı anlaĢılabilir. Değer yönden standartlar ile gerçekleĢen sonuçlar 

arasında sapma veya farklar var ise durumun amacından uzaklaĢtığı ortaya 

çıkacaktır. Bu var ise durumun amacından uzaklaĢtığı ortaya çıkacaktır. Bu 

aĢamada geri bildirimler(dönüt) önemli veri olabilir. Öğrencilerde beklenilen 

davranıĢlar beklentileri karĢılamıyor ise kurumun gerekli düzeltmeler yapmasını 

zorunlu hale getirmektedir. 

4. Düzeltme çalıĢmaları yapabilme 

Düzeltme çalıĢmalarında iĢ ya da hizmetin düzeltileceği unutulmamalı, 

standartlardan sapmanın kaynakları belirlenmeli, sapmalar konusunda sorumlu 

yönetici uyarılmalıdır. Düzeltme çalıĢmalarında, planlamada belirlenen hizmet 

sürecinde insan ve ekipman performansında değiĢiklikler yapılabilir ya da standartlar 

yeniden değerlendirilerek gözden geçirilebilir, yeni Ģartlara göre revize edilebilir. 

Eğitim örgütlerinde denetim, yönetim sürecinin temel iĢlevlerinden olup, 

yönetimin diğer iĢlevlerinin bir sonucu olarak ele alınabilir. Okullar, eğitim sisteminin 

amaçlarına ulaĢabilmesi için oluĢturulan organizasyonun hizmeti gerçekleĢme 

yeridir. Eğitim sisteminde, amaçların belirlendiği stratejik planlama sürecinde en 

baĢarılı ve en uygun planları yapmak yeterli olmayabilir. En iyi planı yapmanın 

yanında, yapılan planın baĢarısının ne oranda gerçekleĢtiği ve amaç 

gerçekleĢemediyse yanlıĢların nasıl ve nerelerden kaynaklandığının da tespit 

edilmesi gerekmektedir. 

Örgütlerin, önceden belirlenmiĢ amaç ve iĢ/hizmet standartlarına göre 

çalıĢmalarını yürütebilmesi için sağlıklı bir değerlendirmenin yapılması büyük önem 

taĢımaktadır. Sağlıklı bir değerlendirme yapılabilmesi için, yöneticilerin çeĢitli 

yöntem ve tekniklerle elde ettiği bilgilerin güvenilir ve objektif veriler olması 
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gerekmektedir. Elde edilen veriler ne kadar objektif ve sağlam olursa değerlendirme 

o kadar doğru ve gerçekçi yapılabilir89.  

Eğitim örgütlerinde teftiĢ ve sonucunda değerlendirmenin baĢarılı olabilmesi, 

teftiĢ ve değerlendirmenin amaç, plan ve ilkelerine uygun olarak yürütülmesi ile 

gerçekleĢe bilmektedir. TeftiĢ ve değerlendirme yapılırken periyodik iĢlemler süreci 

içerisindeki sıralama ya dikkat edilmelidir90;  

1. TeftiĢ amaçları belirlenmeli 

2. TeftiĢ planının hazırlanması 

3. TeftiĢ edilecek hususların saptanması 

4. TeftiĢ ölçütlerinin belirlenmesi 

5. Ġzleme ve denetim evrakının hazırlanması 

6. Denetim unsurlarının hazırlanması 

7. Ġzleme ve denetim yapılması 

8. Ġzleme ve denetim sonuçlarının yazılması 

9. Ġzleme ve denetim sonuçları istatistik bilgileri dökümünün yapılması 

10. Denetim sonuçlarının karĢılaĢtırılması ve değerlendirilmesi 

11. Elde edilen verilerin bildirilmesi, yönetimin bilgilendirilmesi 

12. Sonuçların ortaya çıkarılması 

13. Sapma varsa sebeplerinin tespiti 

14. Sapmalar karĢısında çözüm önerilerinin belirlenmesi 

Değerlendirme aĢamaları sonucunda eğitim sistemini uygulayıcısı eğitim 

örgütlerinin bir bütün olarak organizasyonun bütün parçalarının geçerlilik ve etkinlik 

seviyesi ortaya çıkarılabilir. Objektif ve gerçekçi bir değerlendirme ile amaca 

ulaĢabilmede fayda sağlayan ve eksik yönleri ortaya çıkarabilir. Yönetim süreci ve 

iĢ/hizmet gerçekleĢtirme öğeleri ile ilgili toplanan bütün olumlu ya da olumsuz 

bilgilere geri besleme feedback veya dönüt denilmektedir. Örgütler değerlendirme ve 

geri besleme(dönüt) yolu ile ortaya çıkardıkları eksilerle çözümler kullanarak baĢarılı 

olabilir ve amaçları doğrultusunda geliĢebilme imkânı bulabilirler. 

2.2.7.3. Değerlendirme ve Kıyaslamanın Esasları  

Eğitim sisteminde değerlendirme normlara bağlı değerlendirme ve amaçlara 

bağlı değerlendirme Ģeklinde mukayese edilerek te yapılabilir91. 

Eğitim öğretimde değerlendirme, öncelikle bir düĢünce, fikir ve davranıĢ 

etkileĢimi olarak ele alınmalı ve yapılmalıdır. Eğitimde değerlendirmeni(teftiĢ) asıl 

iĢlevi, eğitim sisteminin amaçlarını ve beklentileri ile uyumlu uygulama ve hizmet 

                                                
89

 Halil Can, Organizasyon ve Yönetim, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1997, s. 141. 
90

 D. A. Waldman, L.E. Atwater ve D. Antonioni, Has 360-Degree Feedback Gone Amok?, 
Academi of Management, 12(2), 1998, ss. 86-94. 

91
Tezcan a.g.e., ss. 75-78. 
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iĢlemlerini bulabilmektir. Eğitim düzenlenmesini, programını araĢtırmaları, mukayese 

yapma gibi faaliyetleri kapsamaktadır. Belirlenen değerlendirme(teftiĢ) faaliyetlerinin 

yürütülebilmesi çok iyi hazırlanmıĢ denetim planlamasını gerçekleĢtirmektedir. 

Eğitim kurumları, sadece öğrenmenin yanında istenen beklendik davranıĢ 

biçimlerinin gösterilmesinin de değerlendirmeye esas alındığı kurumlardır.  

Okullar eğitim öğretim faaliyetlerini çeĢitli plan, program, yöntem ve teknikler 

doğrultusunda ve belli süreler dikkate alarak yürütürler. Okul denetimleri, parasal 

kaynakların kullanımı, uygulama plan ve programlar, süreçleri teknik normlar 

doğrultusunda yapılmaktadır. Okul denetmelerinin sosyal tarafını, fikir-davranıĢ ve 

öğrenme-davranıĢ iliĢkileri oluĢturmaktadır. Denetleyen ve denetlenenler birbirlerinin 

kiĢilik özelliklerine, fikir ve davranıĢ biçimlerine hassasiyet göstermelidir. Okul 

değerlendirmelerinde öğrenme ile öğrencilerdeki istendik davranıĢların ortaya 

konulabilme sonuçlarını dikkate alınabilmelidir. 

2.2.7.4. Denetlemenin Türleri  

Üretim veya hizmet kurumlarının, kuruluĢ amaç ne olursa olsun stratejik 

planlarla belirlenen hedefleri bulunmaktadır. Kurumlar hedeflerine ulaĢabilmek için, 

yönetim süreçlerini ve iĢ gerçekleĢtirme çalıĢmalarını planlara uygun 

yürütebilmelidirler. Kurumlarda çalıĢmaların amaçlar ve planlamalar doğrultusunda 

yapılıp yapılmadığının tespit edilmesi sürecine denetim denilmeklerdir. Eğitim 

kurumlarında denetlemenin amacı eğitim sisteminin ve sitemin uygulayıcısı okulların 

etkilendiği ve geliĢmesini sağlayabilmek ve sürdürebilmektir. Okullarda denetimler 

çeĢitli Ģekillerde yapılmaktadır. 

TeftiĢ ve değerlendirme alanına göre kurum ve ders teftiĢi kurum okulların 

eğitim sisteminin amaçlarını gerçekleĢtirebilmelerinde birey ve madde kaynaklarını 

sağlayabilme, kaynaklarından faydalanabilme durumunun tespiti, kontrolü ve 

ölçütlerine göre teftiĢinin yapılması olarak ifade edilmektedir. Ders teftiĢi, Okullarda 

eğitim öğretim iĢlevlerini yürüten öğretmenlerin yaptıkları etkinlik faaliyetlerinin 

gözlemlenmesi, incelenmesi ve değerlendirilmesi olarak ifade edilebilir92. 

TeftiĢ yapacak denetmelerin görevlendirilme biçimine göre genel ve özel teftiĢ. 

Genel denetim; müttefiklerin teftiĢ planına göre okulların, bütün faaliyetlerinin ve 

çalıĢanların müfettiĢlerin teftiĢ planına göre okulların, bütün faaliyetlerinin ve 

çalıĢanların müfettiĢ grubunca denetlenmesidir diyebiliriz. Özel denetim; özel bir 

durum kazanmıĢ olan okul veya çalıĢanların makam onayınca bağlı olarak 

denetlenmesi olarak ifade edebiliriz. 

                                                
92

  S. Sullivan, ve J.  “Glanz, Alternative Approaches to Supervision: Cases From the Field.” The 
Journal of Curriculum and Supervision, 15 (3), 19 Ekim 2005, ss. 212–235. 
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TeftiĢle görevlendirilen müfettiĢlerin sayısına göre bireysel ve grupla bireysel 

teftiĢ, bir müfettiĢ tarafından yapılır. MüfettiĢin kendi denetleme tanı doğrultusunda 

görüĢme, inceleme gözlem denetim ve soruĢturma yapmakta Grupla teftiĢ iki ya da 

daha çok müfettiĢ tarafından yapılır. MüfettiĢlerin her biri kendi uzmanlık alanını 

ilgilendiren çalıĢmalarla alakalı görüĢme gözlem denetim ve soruĢturma yapar. 

Grupta teftiĢ branĢ ve uzmanlık alanına göre yapılacağından daha objektif 

olabilmektedir93. 

GerçekleĢtirilemeyen tam öğrenme ve kazandırılamayan davranıĢlar eğitim 

kurumlarında hatalı çıktılar ya da ürünler olarak kabul edilebilir. Eğitim kurumları ya 

da eğitim sisteminde denetleme (değerlendirmeler) sonucunda hatalı ürünler tespit 

edilerek gerekli düzeltmelerin yapılması sağlanabilir. 

2.2.7.5. Denetleme Süreçleri 

Okullarda yapılan teftiĢin temel amacı okulların, eğitim sisteminin beklentilerini 

karĢılamadaki etkililiğini artırmak olmalıdır. Okulların etkili olabilmeleri, kurumsal, 

idari ve eğitim öğretimi faaliyetlerini planladığı seviyede gerçekleĢtirebilmeleri ile 

mümkün olabilir. Eğitim sistemi ve okul hizmetlerinin kapsamı arttıkça denetleme 

ihtiyacı da artmaktadır94. 

Eğitim yönetiminde denetleme süreçleri95;  

1. Ölçümleme; Bir iĢin ulaĢabileceği nitel ve nicel baĢarı seviyelerini 

saptayabilecek ölçülerin(standartizafion) önceden belirlenmesidir. Okulların, 

hedeflerini gerçekleĢtirebilmeleri için yapılan planlamaları baĢarıya ulaĢabilmesi için 

ölçünler belirlenir. Okul yöneticilerinin, uygulayacakları, öğretim planlarında, 

ulaĢılması düĢünülen amaçların nitel ve nicel seviyesinin ne olabileceğini bilmesi 

gerekmektedir. 

2. Ölçme; Ölçülecek nesnenin sayısal değerini bir ölçüt kullanarak ortaya 

çıkarmak diye ifade edilmektedir. Okul yöneticisi yönetim amaçlarının ve 

gerçekleĢme oranının ölçülebilmesi için çeĢitli ölçme araçları belirleyebilir. 

3. KarĢılaĢtırma; Okulda yapılan çalıĢmaların ölçünüyle ölçme sonuçlarının 

birbiriyle karĢılaĢtırılarak varsa farkların ortaya çıkarılmasıdır. 

4. Düzeltme; Ölçün ile ölçme sonuçlarının karĢılaĢtırılamasın, okulun 

hedeflerinden sapıp sapmadığını ortaya çıkarır. Okulun hedeflerinden sapma varsa 

bu sapmanın giderilmesi gerekir. Eğitim denetiminde düzeltme, hedeflerden sapma 

ve geri kalmaları gideren bir süreçtir. 

                                                
93

Taymaz a.g.e., ss. 57-60. 
94

 Turgut, a.g.e.,ss. 15-17. 
95

http://www.efdergi.hacettepe.edu.tr/199410FEYYAT%20G%C3%96K%C3%87E.pdf, (EriĢim 
Tarihi: 25.01.2015). 

http://www.efdergi.hacettepe.edu.tr/199410FEYYAT%20G%C3%96K%C3%87E.pdf
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5. Değerlendirme; teftiĢ sürecinin son aĢamasıdır. TeftiĢ süreci ile edinilen 

verilerin karĢılaĢtırılması ile ulaĢılan bir yargılama basamağıdır. Değerlendirmenin 

sağlıklı ve objektif olabilmesi için, edinilen bilgilerin nesnel, geçerli ve güvenilir 

olmalıdır. 

Hizmet aĢamalarının sonucunda hataların ortadan kaldırılması, baĢka bir 

deyiĢle muayene temelli kontrol felsefesi maliyeti yüksek bir yaklaĢımdır. Bunun 

sonucunda kalitenin artırılması üretim maliyetlerinde artıĢa neden olabilecektir. Bu 

duruma alternatif, toplam kalite yönetiminin benimsenmiĢ olduğu önlemeye yönelik 

yaklaĢım felsefesi sayesinde aynı zamanda kalite seviyesini artırılması sağlanırken 

maliyetlerin azaltılması da mümkün olabilecektir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM  

EĞĠTĠM ÖRGÜTLERĠNDE 9. SINIF ÖĞRENCĠLERĠNĠN LĠDERLĠK ALGILARININ 

ARAġTIRILMASI  

3.1. ARAġTIRMANIN YÖNETEMĠ 

Bu bölüm tezin hazırlanması ve uygulanmasıyla ilgili aĢamaları 

kapsamaktadır. Bu bölümde araĢtırmanın amacı, araĢtırmanın önemi, araĢtırmanın 

kapsamı, araĢtırmanın problemi, araĢtırmanın alanı ve örneklem büyüklüğü, 

araĢtırmanın sınırlılıkları, araĢtırmanın modeli, araĢtırmanın yöntemi, araĢtırmanın 

varsayımları, araĢtırmanın hipotezleri, araĢtırma verilerinin analizi, araĢtırmada 

kullanılan ölçekler, araĢtırma bulguları ve değerlendirme, araĢtırmada kullanılan 

analiz teknikleri, ölçeklerin geçerlilik ve güvenilirlik sonuçları ve araĢtırma 

boyutlarının tanımlayıcı istatistikleri ve korelasyon değerleri konularına yer 

verilecektir. 

3.1.1. AraĢtırmanın Amacı            

Eğitim örgütlerinde 9. Sınıf öğrencilerinin liderlik anlayıĢları istatistik analizler 

yapılarak mevcut durum tespit edilmiĢ ve elde edilen bilgiler ıĢığında çalıĢmanın 

raporu hazırlanmıĢtır. Bu çalıĢma ile öğretmen liderliği rollerinin ne düzeyde 

sergilendiğine yönelik algıların ve öğretmen liderliğine iliĢkin beklentilerin ne 

düzeyde olduğuna iliĢkin bilgiler elde edilmiĢ ve yorumlanmıĢtır. AraĢtırmanın 

mevcut durum tespiti yapma amacı ile birlikte yapılan araĢtırmaları destekleyici bir 

hedefi bulunmaktadır.  Eğitim örgütlerinde 9. Sınıf öğrencilerinin liderlik anlayıĢları 

ile ilgili verileri irdeleyen bir çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir. Liderlik beklentileri ve algısı 

tanımlanmaya çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmanın amacı, eğitim kurumlarında liderlik algısını 

ortaya koymak, beklentiler ve mevcut durum arasında bir karĢılaĢtırma yapmak ve 

çözüm önerilerini sunmaktır. 

Liderlik ve yöneticilik birbirinden farklı kavramlardır. Okul yöneticilerinin liderlik 

özellikleri, eğitim öğretimin kalitesini belirleme açısından büyük önem 

kazanmaktadır. AraĢtırmanın amacı ortaöğretim kurumları 9. sınıf (Lise 1) 

öğrencilerinin okul liderlerinden beklentilerini ve eğitim gördükleri okullarında 

liderden beklentilerinin karĢılanma derecesini araĢtırmaktır. Bunun yanında, eğitim 

kurumlarındaki liderliğin paylaĢımcı bir yapı içerisinde olması gerektiğinin ortaya 

konması ve yönetim ve sorumlulukların okulda tüm öğretmenler tarafından 

paylaĢılması gerekliliğinin açığa çıkarılmasıdır. Öğretmenlerin eylemleri, öğretmen 

liderliği konusunda kullanılabilecek yöntem ve stratejiler hakkında çözüm önerileri 

getirmektir. 
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3.1.2. AraĢtırmanın Önemi  

Eğitim kurumlarında liderlik genellikle müdürlerle birlikte düĢünülmekte ve 

okulun ilerlemesi, değiĢmesi ve geliĢmesinde müdürlerin yetenekleri ve yeterlikleri 

önemli bir unsur olarak değerlendirilmektedir. Bununla birlikte müdürlerin çağın 

getirdiği değiĢimlerle günden güne karmaĢıklaĢmakta olan okul ve toplumsal çevre 

içinde, tek baĢlarına tüm yönetim/liderlik sorumluluklarını üstlenmelerinin güç olduğu 

açıktır. Bu nedenle liderliğin yapılandırılarak dağıtılması ve bir takım davranıĢına 

dönüĢtürülmesi önemlidir. Eğitim kurumlarında da denetmenler, yöneticiler, 

öğretmenler, öğrenciler, aileler, diğer personel ve ilgililerden oluĢan ve iĢbirliği içinde 

çalıĢılan ve öğrenilen bir profesyonel ortaklık alanı oluĢturmak baĢarının anahtarı 

olabilir.  

3.1.3. AraĢtırmanın Problemi  

Eğitim örgütlerinde 9. Sınıf öğrencilerinin liderlik algılarında mevcut durum 

nedir? Eğitim kurumlarında da denetmenler, yöneticiler, öğretmenler, öğrenciler, 

aileler, diğer personel ve ilgililerden oluĢan çevre açısından, liderlik algısının 

kurumsallaĢmıĢ olmasının ve iyi anlaĢılmasının yararları nelerdir?  

3.1.4. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi  

ÇalıĢma Ġstanbul’da yer alan eğitim kurumlarından 5 farklı lisede, her bir lisede 

yirmi kız yirmi erkek olmak üzere kırk öğrenci tarafından cevaplandırılmıĢtır. 

Toplamda 100 kız 100 erkek olmak üzere 200 tane 9. sınıf öğrencisi anketi 

cevaplamıĢtır. 1 anket değerlendirme dıĢı bırakılmıĢ, değerlendirmeler 199 anket 

üzerinden elde edilen veriler üzerinden yapılmıĢtır. Örneklem belirlemede kolayda 

örnekleme metodu tercih edilmiĢtir. 

3.1.5. AraĢtırmanın Sınırlılıkları  

AraĢtırmanın alan uygulaması bölümünde, katılımcılardan elde edilen 

verilerden yararlanılarak istatistiksel analizler gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmanın teorik 

kısmında, literatür çalıĢmaları yapılmıĢtır. AraĢtırma verileri, araĢtırma için elde 

edilen bilgiler çerçevesinde ele alınmıĢtır. Alan uygulaması, Ġstanbul Beylikdüzü Çok 

Programlı Anadolu Lisesi, Beylikdüzü Gürpınar ĠMKB Anadolu Meslek Lisesi, 

Beylikdüzü BeĢir Balcıoğlu Anadolu lisesi ve Cahit Zarifoğlu Anadolu Lisesi, 

Beylikdüzü Vali Muammer Güler Sosyal Bilimler Lisesi, yönetici, öğretmen ve 

öğrencileri ile sınırlıdır. Anket, her bir okulda, yirmi kız ve yirmi erkek olmak üzere 

kırk öğrenci tarafından cevaplandırılmıĢtır. Toplamda 99 kız 100 erkek olmak üzere 

199 adet 9. Sınıf öğrencisi anketi cevaplamıĢtır. 

3.1.6. AraĢtırmanın Modeli  

Eğitim örgütlerinde 9. Sınıf öğrencilerinin liderlik anlayıĢları incelenmiĢtir. 

AraĢtırmada, mevcut durum ve değiĢkenler arasındaki iliĢkiler belirlenmiĢtir. Bu 



 

61 

 

Ģekliyle araĢtırmanın modeli, belirli değiĢkenler ve de değiĢkenler arasındaki 

iliĢkilerin ifade edilmeye çalıĢıldığı “tanımlayıcı araĢtırma” modeline uymaktadır. 

Tanımlayıcı araĢtırmalar, bilinen bir durum ya da olayla ilgili çeĢitli değiĢkenlerin 

özelliklerini ortaya koyma amacı taĢır. AraĢtırma modelinin kavramsal çerçevesi 

aĢağıda yer almaktadır. 

ġekil-1 Liderlik Beklenti-Algı ĠliĢkisi 

 

 

 

 

 

Bağımlı değiĢken: Liderlik beklentisi 

Bağımsız değiĢken: Liderlik algısı 

3.1.7. AraĢtırmanın Sayıltıları  

1. AraĢtırma yönteminin, bilimsel açıdan uygulanan ilkelere uygun olarak 

hazırlandığı varsayılmıĢtır.  

2. Uygulama çalıĢmalarında güvenirliği sağlayan ölçeklerin kullanılmasının 

araĢtırmadan elde edilecek verileri sağlayacağı varsayılmıĢtır. 

3. ÇalıĢmanın uygulamasında, katılımcıların objektif ve güvenilir cevaplar 

verdiği varsayılmıĢtır. 

3.1.8. AraĢtırmanın Hipotezleri  

AraĢtırma kapsamında oluĢturulan araĢtırma hipotezleri aĢağıdaki Ģekilde 

sıralanabilir; 

H1: MeslektaĢları ile iĢbirliği beklentisi ile meslektaĢları ile iĢbirliği algısı 

karĢılaĢtırıldığında istatistik anlamda fark vardır. 

H2: MeslektaĢları ile iĢbirliği beklentisi ile kurumsal geliĢim algısı 

karĢılaĢtırıldığında istatistik anlamda fark vardır.  

H3: MeslektaĢları ile iĢbirliği beklentisi ile mesleki geliĢim algısı 

karĢılaĢtırıldığında istatistik anlamda fark vardır. 

H4: Kurumsal geliĢim beklentisi ile meslektaĢları ile iĢbirliği algısı 

karĢılaĢtırıldığında istatistik anlamda fark vardır. 

H5: Kurumsal geliĢim beklentisi ile kurumsal geliĢim algısı karĢılaĢtırıldığında 

istatistik anlamda fark vardır. 

H6:Kurumsal geliĢim beklentisi ile mesleki geliĢim algısı karĢılaĢtırıldığında 

istatistik anlamda fark vardır. 

H7: Mesleki geliĢim beklentisi ile meslektaĢları ile iĢbirliği algısı 

karĢılaĢtırıldığında istatistik anlamda fark vardır. 

Liderlik 

Beklentileri 

Liderlik algıları 
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H8: Mesleki geliĢim beklentisi ile kurumsal geliĢim algısı arasında istatistik 

anlamda fark vardır. 

H9: Mesleki geliĢim beklentisi ile mesleki geliĢim algısı arasında istatistik 

anlamda fark vardır. 

3.1.9. AraĢtırma Verilerinin Analizi  

ÇalıĢmanın planlanmasında ampirik yöntem tercih edilmiĢ ve sorulan soruları 

cevaplandırması ve varsayımların sınanması amacıyla elde edilen veriler, 

katılımcılardan ölçekler vasıtasıyla elde edilmiĢtir.  Ölçek verileri SPSS 21 programı 

ile analiz edilmiĢ ve istatistiksel analizler uygulanmıĢtır. 

3.1.10. AraĢtırma Ölçekleri 

AraĢtırmanın ölçeği içinde Beycioğlu’nun96 çalıĢmasından faydalanılmıĢtır. 

Ölçeğin üç boyutlu bir yapıya sahiptir. Bu boyutlar “Kurumsal GeliĢme”, “Mesleki 

GeliĢim” ve “MeslektaĢlarla ĠĢbirliği’dir. “Kurumsal GeliĢme”, için 9 soru, “Mesleki 

GeliĢim” için 11 soru ve “MeslektaĢlarla ĠĢbirliği” için 5 soru yöneltilmiĢ olup, ölçekle 

ilgili sorular ekler bölümünde yer almaktadır.  

3.1.11. Bulgular ve Değerlendirme  

 “Eğitim örgütlerinde 9. Sınıf öğrencilerinin liderlik anlayıĢları” konusunda 

yapılan çalıĢmada ölçekler ile elde edilen veriler analiz edilmiĢtir.  Örneklem alanı, 

Ġstanbul ili Beylikdüzü ilçesindeki 5 farklı lise seçilmiĢtir.  

3.1.12. AraĢtırmanın Analizleri 

AraĢtırmada ileri sürülen hipotezlerle ilgili analizlerin gerçekleĢtirilmesi 

amacıyla elde edilen verilerden yola çıkılarak normallik dağılımları irdelenerek 

parametrik testlerin uygulanması kararına varılmıĢtır. Parametrik testler kapsamında 

Korelasyon analizi ve Pearson analizleri uygulanmıĢtır. AraĢtırma değiĢkenleri 

üzerinde faktör analizi ve Cronbach Alpha güvenirlik testleri yapılmıĢtır. Cronbach 

Alpha Liderlik beklentisi ölçeği için 0,951,  Liderlik algısı ölçeği için 0,952 olarak 

bulunmuĢtur. Bulunan değerler istenilen değerlerin çok üstündedir. 

3.1.13. Anket ÇalıĢması Verilerinden Elde Edilen Demografik Veriler  

AraĢtırma verilerinin analizi sonucunda elde edilen demografik bilgiler aĢağıda 

detaylandırılmıĢtır. 

3.1.13.1. Katılımcıların Cinsiyet Verilerinin KarĢılaĢtırılması 

Tablo 1’de, anket katılımcılarının cinsiyetleri karĢılaĢtırılmıĢtır. 

                                                
96

 Kadir Beycioğlu ve Battal Aslan, “2010 ilköğretim Online Öğretmen Liderlik Ölçeği: Geçerlik 

ve Güvenirlik ÇalıĢması”. 
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Tablo-1 Anket Katılımcıların Cinsiyet Verileri 

 
Sıklık Yüzdesi 

Geçerli 

Yüzdeleri 

Toplam 

Yüzdeler 

 Erkek 100 50,25 50,25 50,25 

Kız 99 49,75 49,75 100,0 

Total 199 100,0 100,0  

 

AraĢtırmamıza katılanların 100’ü erkek (%50,25) ve 99’u (%59,5) kız 

öğrencidir. Örneklemimizde normal dağılım göstermektedir. 

3.1.14. Ölçeklerin Geçerlilik ve Güvenilirlik Sonuçları  

AraĢtırmanın anket formunun geçerlilik denemesi için pilot araĢtırma yapılmıĢ 

ve araĢtırma sonucunda, katılımcıların cevaplarının sorunsuz olduğu tespit 

edilmiĢtir. Güvenirlilik analiziyle ilgili sonuçların pozitif sonuç vermesiyle birlikte 

anketlerin katılımcılara dağıtılmasına karara verilmiĢtir. 

AraĢtırmada kullanılan ölçeğin yapı geçerliğini test etmek üzere öncelikle 

faktör analizi yapılmıĢtır(N=199). Elde edilen verilerin faktör analizine uygun olup 

olmadığını belirlemek için yapılan analizler sonucunda, hem algı (Kaiser Meyer 

Olkin = 0.932, Bartlett's Test of Sphericity= 2132.35 p =0.000) hem de beklenti 

(Kaiser Meyer Olkin = 0.924, Bartlett's Test of Sphericity= 2613.97, p =0.000) için 

verilerin faktör analizi yapmaya uygun olduğu belirlenmiĢtir. Bu aĢamadan sonra, 

veriler temel bileĢenler analizi yöntemine göre, faktör analizi çözümlemesine tabi 

tutulmuĢtur. Analizler sonucunda, ölçekte yer alan maddelerin, hem algı hem de 

beklenti açısından dört boyutta toplandığı belirlenmiĢtir. Toplam 24 maddeden 

oluĢan ölçeğin açıkladığı kümülatif varyans oranı; algı için %60.24, beklenti için % 

59.506 olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 2’de, liderlik beklentisi ölçeğinin ait boyutlarına iliĢkin güvenirlik 

katsayıları verilmiĢtir. 

Tablo-2 Liderlik Beklentisi Ölçek Boyutları 

Sıra No Boyut Cronbach Alfa 

1 MeslektaĢları ile iĢbirliği 0,885 

2 Örnek tutum ve davranıĢlar 0,887 

3 Kurumsal geliĢme 0,769 

4 Mesleki geliĢim 0,803 
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Liderlik Beklentisi Ölçeğinin güvenilirlik sonuçları incelendiğinde ise, Cronbach 

Alpha değeri sırayla MeslektaĢları ile iĢbirliği boyutu için 0,885, Örnek tutum ve 

davranıĢlar boyutu için 0,887, Kurumsal GeliĢme boyutu için 0,769 ve Mesleki 

GeliĢim için0.803 olarak bulunmuĢtur. Bu değerler güvenirlik sınırları içerisindedir.  

Tablo 3’de,  liderlik algısı ölçek ait boyutlarına iliĢkin algılar değerlendirilmiĢtir.  

Tablo-3 Liderlik Algısı Ölçek Boyutları 

Sıra No Boyut Cronbach Alfa 

1 Kurumsal GeliĢme algı 0,882 

2 MeslektaĢlarla ĠĢbirliği Algı 0,842 

3 Mesleki GeliĢim Algı 0,768 

4 Lidere duyulan Güven Algısı 0,859 

 

Liderlik Algısı Ölçeğinin güvenilirlik sonuçları incelendiğinde ise, Cronbach 

Alpha değeri sırayla Kurumsal GeliĢme boyutu için 0,882, MeslektaĢları ile iĢbirliği 

için 0,842, Mesleki GeliĢim için 0,859 ve Lidere duyulan Güven algısı boyutu için 

0,859 olarak bulunmuĢtur. Bu değerler güvenirlik sınırları içerisindedir. 

3.1.15. AraĢtırma Boyutlarının Tanımlayıcı Ġstatistikleri ve Korelasyon 

Değerleri  

Bu kısımda, araĢtırma boyutlarına iliĢkin tanımlayıcı istatistik (aritmetik 

ortalama ve standart sapma) sonuçları ve korelasyon değerleri sunulmuĢtur. 

Tablo 4’de, liderlik beklenti boyutlarının tanımlayıcı istatistikleri değerleri 

karĢılaĢtırılmıĢtır. 

Tablo-4 Liderlik Beklenti Boyutlarının Tanımlayıcı Ġstatistikleri Değerleri 

 
N Min. Max. 

Ortalam

a 

Std. 

Sapma Varyans 

Örnek tutum ve 

davranıĢlar 

199 1,00 5,00 1,7071 0,85314 0,728 

Mesleki geliĢim 199 1,00 5,00 1,7320 0,90681 0,822 

Kurumsal geliĢme 199 1,00 5,00 1,8254 0,83596 0,699 

MeslektaĢları ile 

iĢbirliği 

199 1,00 5,00 1,8425 0,79366 0,630 

Geçerli 199      

 

“Örnek Tutum ve davranıĢlar” boyutu, “Liderlik beklenti” değiĢkeninin lise 

öğrencileri tarafından en fazla beklenti içinde olunan boyutu olarak tespit 

edilmiĢtir(alınan düĢük puanlar beklentinin yüksek olduğunu göstermektedir). “Örnek 
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tutum ve davranıĢlar” boyutunun ortalama skoru 1,70 (std. sapma: 0,85) olarak 

bulunmuĢtur. Bu değer, çalıĢanların “Örnek Tutum ve davranıĢlar” ile ilgili ifadelerde 

”Sık sık” Ģeklindeki seçeneği tercih etmiĢlerdir. 

Öğrenciler tarafından lider yöneticilerde en fazla beklenti, örnek tutum ve 

davranıĢlar olarak tespit edilmiĢtir. Öğretim kurumlarında yöneticilerin ve 

öğretmenlerin, örnek tutum ve davranıĢlarının öğrenciler tarafından özellikle 

izlendiğinin bilinci içerisinde olmaları gerekmektedir. Okulun ve eğitim sisteminin 

temel amacının, bireylere kendi yaĢantıları yolu ile istendik davranıĢlar 

kazandırabilmek olması sebebiyle eğitim yönetici ve öğretmenleri örnek tutum ve 

davranıĢları yolu ile öğrenciler için rol model olabilmelidirler. 

Öğretim kurumlarında okul yönetici ve öğretmenlerin tarafından ikinci 

derecede beklenti duyulan özellik olarak saptanmıĢtır. Okul yöneticilerinin ve 

öğretmenlerin, görev ve sorumluluklarını yerine getirebilmeleri, mesleğin gerektirdiği 

bilgi, birikim ve deneyime sahip olmaları ile mümkün görülmektedir. Eğitim 

kurumlarında öğrencilerin kurumsal geliĢme boyutuna, mesleki geliĢim boyutunun 

hemen arkasından üçüncü derecede önem verdikleri tespit edilmiĢtir. 

Öğrenciler, eğitim yöneticilerinin mesleki geliĢimleri ile bağlantılı olarak 

kurumsal geliĢmenin de beklentisini taĢımaktadırlar. Öğretim kurumları, farklı 

kültürel, sosyal ve ekonomik çevrelerden gelen öğrencilerin toplu yaĢadıkları 

ortamlardadır. Okullar fiziki yapısı, eğitim araç-gereç donanımı sosyal kültürel, 

sportif faaliyetler yönünden canlı ve dinamik bir yapıya sahiptir. Öğrenciler okuldaki 

sosyal iliĢkiler, eğitim yöneticilerinden öğrendiği bilgi ve izlediği model davranıĢlar 

sonucunda gelecekteki hayata hazırlanmakta nerede, ne zaman nasıl hareket 

edilmesi gerektiğini algılamakta toplumu ile bütünleĢen iyi vatandaĢlar 

olabilmektedir. 

Okulların eğitim sisteminin ve ülkenin beklentilerini karĢılayabilmesi devamlı 

olarak kurumsal geliĢimin sağlanması ile mümkün olabilir. MeslektaĢları ile iĢbirliği 

boyutu, öğrenciler tarafından gözlemlenen önemli bir faktör olarak saptanmıĢtır. 

Eğitim kurumlarında kurumsal geliĢmenin sağlanabilmesi, eğitim kalitesinin 

artması öğretmen ve öğrencilerin iĢbirliği ile gerçekleĢmektedir. Yöneticiler, 

okullarda iç ve dıĢ çevre ile kuracakları sağlıklı bir koordinasyon ve iĢbirliği ile 

gerçekleĢmektedir. Yöneticiler, okullarda iç ve dıĢ çevre ile kuracakları sağlıklı bir 

koordinasyon ve iĢbirliği ile eğitim kalitesini artırabilecektir. Öğretmenler kurrl 

toplantıları, zümre toplantıları, meslektaĢlar arasındaki eĢgüdüm ve iĢbirliğinin 

sağlanmasında önemli bir rol üstlenmekte, sportif ve kültürel faaliyetlerde 

meslektaĢlar arasındaki iĢ birliği hem meslektaĢların mesleki geliĢiminde hem de 

kurumsal geliĢime katkı sağlayacaktır. 
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Tablo 5’de, liderlik algı boyutlarının tanımlayıcı istatistikleri değerleri 

karĢılaĢtırılmıĢtır. 

Tablo-5 Liderlik Algı Boyutlarının Tanımlayıcı Ġstatistikleri Değerleri 

 
N Min. Max. 

Ortalam

a 

Std. 

Sapma Varyans 

Mesleki GeliĢim 

Algısı 

199 1,00 5,00 2,3266 1,01225 1,025 

MeslektaĢlarla 

ĠĢbirliği Algısı 

199 1,00 5,00 2,4458 0,83380 0,695 

Güven Algısı 199 1,00 5,00 2,5025 1,31474 1,729 

Kurumsal GeliĢme 

Algısı 

199 1,00 5,00 2,6756 0,91525 0,838 

Geçerli 199      

 

“Mesleki GeliĢim Algısı” boyutu, “Liderlik Algısı” değiĢkeninin lise öğrencileri 

tarafından en fazla gerçekleĢen boyutu olarak tespit edilmiĢtir(alınan düĢük puanlar 

beklentinin yüksek olduğunu göstermektedir). “Mesleki GeliĢim Algısı” seçeneğinin 

ortalaması 2,32 (std. sapma: 1,01) olarak tespit edilmiĢtir. ÇalıĢanların “Mesleki 

GeliĢim Algısı” ile ilgili seçeneklerde ”Bazen” ve “Nadiren” Ģeklindeki ifadeyi 

iĢaretlemiĢlerdir. 

Öğretim kurumları lise dokuzuncu sınıf öğrencilerinin eğitim yöneticilerinde 

mesleki geliĢim algısı boyutunu eğitim liderliği algısında en fazla gözlemledikleri 

boyut olarak saptanmıĢtır. 

Eğitim liderinin söz ve davranıĢları ile öğrenciler üzerinde güdüleyici özellikleri 

yüksek olabilmesi yönü ile öğrencilerle etkin bir iletiĢim kurabilmelidirler. Yönetici ve 

öğretmenlerin öğrencilerle etkin bir iletiĢim kurabilmeleri öğrencilerin kendilerine 

hem bilgi hem de kiĢiliğine güvenmesi ile gerçekleĢmektedir. Mesleki açıdan kendini 

geliĢtirebilmiĢ, kendisiyle karıĢık, kiĢilik özellikleri ile güven veren öğretmenler her 

zaman takdir ve saygı görebilmiĢlerdir. 

MeslektaĢlarla iĢ birliği beklentisi ile örnek tutum ve davranıĢlar beklentisi 

arasındaki iliĢkinin pozitif yönde olduğu tespit edilmiĢtir.  

Yöneticilerin meslektaĢları ile iĢbirliği için olması ve örnek tutum ve davranıĢlar 

sergilemesi okullarda iletiĢim ve verimliliğin arttıracaktır. MeslektaĢları ile iĢbirliği, 

meslektaĢların birbirlerini olumlu yönde etkileyecek meslektaĢların mesleki 

geliĢimlerin de yararlar sağlayacaktır. Okulların iç ve dıĢ çevresi göz önünde 

bulundurulduğunda, ilgililerin okullardan beklentisinin ne kadar fazla olacağı 



 

67 

 

görülecektir. Ġç ve dıĢ çevre tarafından benimsenen okul kültürü ve beklentiler 

yüksek olduğu eğitim faaliyetleri meslektaĢları ile iĢ birliğini zorunlu kılmaktadır. 

Lise dokuzuncu sınıf öğrencilerinin, eğitim yöneticilerinin güven algısı boyutu 

en fazla önem verdikleri özellikler arasında olduğu saptanmıĢtır. 

Eğitim yöneticileri çok sayıda bireye hitap etmektedir. Eğitimciler, eğitim 

sisteminin ve toplumun beklentilerine göre hitap ettikleri bireylerin, biliĢsel, duyuĢsal 

ve davranıĢsal olarak değiĢmelerini ve geliĢmelerini sağlamalıdırlar. Eğitimcilerin, 

kendilerinden beklenen çalıĢma ve baĢarıları gösterebilmeleri, bireylerdeki 

geliĢimleri gerçekleĢtirebilmeleri etkili bir iletiĢim kurmaları ile mümkün olmaktadır. 

Bireylerin, siyasi, sosyal, ekonomik ve kültürel bakımlardan çok toplum 

kesimlerinden geldikleri düĢünülürse, eğitim yöneticileri iletiĢim türleri yerinde ve 

zamanında uygulayabilmelidirler. Eğitimcilerin öğrenciler üzerinde etkili iletiĢim 

kurabilmeleri için genellikle “güvenilir” oldukları kabul görmelidir. Öğrenciler, 

eğitimcilerin, kiĢilik özelliklerinin olgun ve sağlam, sözleri ile davranıĢlarının tutarlı, 

mesleki bilgi ve becerilerinin yüksek olmasına güvenmek beklentisi içindedirler. Bu 

sebeple eğitimciler, öğrencilerin güven algısı beklentilerine cevap verebilmek için 

her yönü ile kendilerini yetiĢtirmek durumundadırlar. 

Öğrencilerin kurumsal geliĢme algısı ile kurumsal geliĢme beklentisi arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Bireyler içinde bulundukları kurumdan memnun kalmak, ve birbirleri ile 

konuĢmalarında kurumlarından övgü ile söz etmek isterler. Öğrenciler eğitim 

gördükleri okulların kurumsal geliĢim yönünden, toplumun ve saygın gereklerine 

uygun nitelikte donanım ve geliĢmiĢlikte olmasını beklemektedirler. 
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Tablo 6’de, araĢtırma boyutlarının korelasyon değerleri karĢılaĢtırılmıĢtır. 

 

Tablo-6 AraĢtırma Boyutlarının Korelasyon Değerler 

 
1 2 3 4 5 6 7 8 

1.MeslektaĢları 

ile iĢbirliği 

beklentisi 

1 
       

2.Örnek tutum 

ve davranıĢlar 

beklentisi 

0,668** 1 
      

3.Kurumsal 

geliĢme 

beklentisi 

0,671** 0,628** 1 
     

4.Mesleki 

geliĢim 

beklentisi 

0,613** 0,645** 0,646** 1 
    

5.Kurumsal 

GeliĢme Algısı 
0,174* 0,033 0,105 0,012 1 

   

6.MeslektaĢlarla 

ĠĢbirliği Algısı 
0,223** 0,133 0,222** 0,064 0,753** 1 

  

7.Mesleki 

GeliĢim Algısı 
0,289** 0,264** 0,169* 0,087 0,568** 0,561** 1 

 

8.Güven Algısı 0,098 0,034 0,011 0,003 0,586** 0,510** 0,485** 1 

*p<0,10   **p<0,05   ***p<0,001 

 

AraĢtırmada incelenen iki değiĢken boyutları arasındaki iliĢkinin test edildiği 

korelasyon analizi sonucunda;  

“MeslektaĢları ile iĢbirliği beklentisi” boyutu ile “Örnek tutum ve davranıĢlar 

beklentisi” boyutunun korelasyon değeri 0,668 (anlamlılık düzeyi:0,000<0,05),  

“Kurumsal geliĢme beklentisi” boyutunun korelasyon değeri 0.671 (anlamlılık 

düzeyi:0,000<0,05), “Mesleki geliĢim beklentisi” boyutunun korelasyon değeri 0.613 

(anlamlılık düzeyi:0,000<0,05), “Kurumsal GeliĢme Algısı” boyutunun korelasyon 

değeri 0.174 (anlamlılık düzeyi:0,000<0,10),“MeslektaĢlarla ĠĢbirliği Algısı” 

boyutunun korelasyon değeri 0.223 (anlamlılık düzeyi:0,000<0,05) ve “Mesleki 

GeliĢim Algısı” boyutunun korelasyon değeri 0.289 (anlamlılık düzeyi:0,000<0,05) 
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olarak bulunmuĢtur. Bu durumda, karĢılaĢtırılan değerler arasında anlamlı pozitif 

yönlü iliĢkiler olduğu tespit edilmiĢtir.   

 MeslektaĢları ile iĢbirliği beklentisi boyutu ile örnek tutum ve davranıĢlar 

beklentisi boyutu arasında anlamlı pozitif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Eğitim yöneticilerinin iĢbirliği yapmaları eğitim kalitesinin artması kurum 

kültürünün yerleĢmesi ve kabullenilmesi anlamında önem kazanmaktadır. 

Öğrenciler, okul kalite ve baĢarısının artmasında meslektaĢların birbirleriyle 

iĢbirliğini önemli görmekte ve iĢbirliği beklemektedir. 

Örnek tutum ve davranıĢlar beklentisi boyutu ile kurumsal geliĢme beklentisi 

boyutu arasındaki anlamlı pozitif yönlü iliĢkiler saptanmıĢtır. 

Eğitim yöneticilerinin örnek tutum ve davranıĢları eğitimden beklenilen, 

öğrencilerdeki olumlu davranıĢ değiĢikliklerini arttıracaktır. Öğrenciler 

öğretmenlerinden gördükleri olumlu davranıĢlara, öğretmenin söylediklerinden daha 

fazla önem vermektedirler. Öğretmenler öğrenciler üzerinde etkili oldukça okulun 

kurumsal kalitesi de muhakkak artacaktır. Kurumsal geliĢme, eğitim yöneticileri ile 

öğrencilerin olumlu etkileĢimi öğrenmede istek yaratacak, öğrenciler derslerde daha 

gayretli olacaktır. Öğrenci davranıĢlarının olumlu yönde değiĢmesi toplumla uyumlu 

olmalarına sebep olacağından yakın çevre ve velinin okuldan duyulan memnuniyet 

artacaktır. Öğrencilerdeki öğrenme isteği, öğrenci ders baĢarısını ve üst öğrenime 

gidebilmeleri oranını da arttıracağından, okulun kurumsal geliĢimi, güvenilirliği ve 

değeri yükselecektir. 

Kurumsal geliĢme beklentisi boyutu ile mesleki geliĢim beklentisi boyutu 

arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki görülmüĢtür.  

Öğrenciler, öğrenim gördükleri kurumların eğitim ve öğretim kalitesi anlamında 

güven duymak istemektedirler. Kurumsal kimlik olarak kendisini ispatlamıĢ okullar 

daha fazla rağbet görmektedir. Ortak kabul gören okul kültürü, kurumsal geliĢimin 

gerçekleĢmesinde önemli rol oynayacaktır. Öğretmenlerin mesleki yönden 

kendilerini geliĢtirmeleri ve etkin eğitimcilik yapabilmeleri, öğrenci açısından büyük 

önem taĢımaktadır. Eğitim yöneticilerinin mesleki yönden geliĢmiĢ olması, öğrenci 

baĢarı oranı ve davranıĢ kalitesini artıracağı gibi kurumsal geliĢmeye de etki 

yapacaktır. 

Kurumsal geliĢme algısı boyutu ile meslektaĢlarla iĢbirliği algısı boyutu 

arasında anlamlı pozitif yönlü iliĢkiler tespit edilmiĢtir. 

Okulların kurumsal geliĢimi gerçekleĢtirebilmeleri, buralarda çalıĢan eğitim 

yöneticilerinin mesleki yönden geliĢmiĢ olmaları ve meslektaĢları arasında iĢbirliği 

yapmaları sonucunda mümkün olacaktır. MeslektaĢlar eğitim öğretimle ilgili ne kadar 

çok iĢbirliği yapabilirse okulların kurumsal geliĢimi o kadar artacaktır. 
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MeslektaĢlarla iĢbirliği algısı ile güven algısı boyutu arasında anlamlı ve pozitif 

iliĢkiler olduğu tespit edilmiĢtir. 

Okul yöneticilerinin ve öğretmenlerin okulda yapılacak faaliyetlerde iĢbirliği 

yapmaları gerekmektedir. Eğitim çalıĢanlarının hepsi eğitim sisteminin bir parçasıdır. 

Parçalarda görülen problem sisteminin bütününü etkileyecektir. Bu bağlamda kurul 

ve zümre toplantıları, eğitim öğretim sosyal ve kültürel çalıĢmaların iĢbirliği ile 

yapılması, okuldaki farklı veya yanlıĢ değerlendirmelerin ve uygulamalardaki iĢbirliği, 

ortak hareket öğrencilerin okula ve öğretmenlere güvenini artıracaktır. 

AraĢtırmadan elde edilen veriler doğrultusunda kabul ve reddedilen 

hipotezler aĢağıda belirtilmiĢtir; 

 Hipotez 1: MeslektaĢları ile iĢbirliği beklentisi ile meslektaĢları ile iĢbirliği algısı 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir.  

Öğretmenler ve yöneticiler arasında iĢbirliği beklentisi ile meslektaĢ arasında 

iĢbirliği algısı arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Öğrencilerin, 

eğitim kalitesi yüksek güvenilir okul ortamı bulabilmelerinde meslektaĢlar arasında 

iĢbirliği beklentisi önemli yere sahiptir. MeslektaĢlar, öğrenci beklentilerinin iĢbirliği 

sağlanması yönünde olduğunu unutmamalıdır. 

 Hipotez 2: MeslektaĢları ile iĢbirliği beklentisi ile kurumsal geliĢim algısı 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. (Kabul) 

MeslektaĢları ile iĢbirliği beklentisi ile kurumsal geliĢim algısı arasında anlamlı 

bir iliĢki görülmüĢtür. 

Okul yöneticileri ve meslektaĢları arasındaki iĢbirliği, okulun kurumsal yapısını 

güçlendirecektir. MeslektaĢları arasındaki iĢbirliği, eğitim öğretim etkinliklerinin bir 

bütün içinde yapılmasını kolaylaĢtıracak ve etkinliklerin kalitesini artıracaktır. 

 Hipotez 3: MeslektaĢları ile iĢbirliği beklentisi ile mesleki geliĢim algısı 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. (Kabul) 

Öğrencilerin meslektaĢları ile iĢbirliği beklentisi ile mesleki algısı arasında 

anlamlı ve pozitif yönlü iliĢki görülmüĢtür. 

Öğrencilerin, okullarında meslektaĢların iĢbirliği yapmaları beklentisi yüksektir. 

Okullar kurumsal kimliği olan bir organizasyondur. Okul etkinlikleri iĢbirliğini 

gerektirmektedir. Okul yöneticileri ile öğretmenler öğrenci beklentilerini 

karĢılayabilmek için iĢbirliğini güçlendirmelidirler. 

 Hipotez 4: Kurumsal geliĢim beklentisi ile meslektaĢları ile iĢbirliği algısı 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. (Kabul) 

Öğrencilerin, kurumsal geliĢim beklentileri ile meslektaĢların arasında iĢbirliği 

algısı arasında pozitif yönlü iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. MeslektaĢları ile iĢbirliği 

kurumsal geliĢimin gerçekleĢmesinde temel faktör olarak göze çarpmaktadır. 
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Kurumdaki iĢbirliği havası, yapılacak bütün çalıĢmaları olumlu yönde etkileyecek ve 

kurumsal kimlik kalitesi artacaktır. 

 Hipotez 5: Kurumsal geliĢim beklentisi ile kurumsal geliĢim algısı arasında 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. (Red) 

Öğrencilerin, kurumsal geliĢim beklentisi ile kurumsal geliĢim algısı arasında 

ve negatif yönlü iliĢkiler olduğu tespit edilmiĢtir. Öğrencilerin, kurumsal geliĢim 

beklentilerini karĢılayabilmek için kurumsal geliĢimin sağlanması ve bu yönde 

adımların hızlandırılması gerekmektedir. Bilim ve teknolojinin geliĢmesi sonucu 

biliĢim ve iletiĢim araçları da hızla geliĢmiĢtir. Bu geliĢmelerle toplumların okullardan 

beklentisi artmıĢtır okulların, toplumun yüksek beklenti ve taleplerini 

karĢılayabilmesi, kurumsal geliĢimi gerçekleĢtirmesi, çağın gereklerine uygun eğitim 

öğretim faaliyetleri yürütmesi, araç gereç donanımı bakımından zenginleĢtirilmeleri 

gerekir.  

 Hipotez 6: Kurumsal geliĢim beklentisi ile mesleki geliĢim algısı arasında 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. (Kabul) 

 Öğrencilerin kurumsal geliĢim beklentileri ile mesleki geliĢim algıları arasında 

anlamlı ve pozitif yönlü iliĢkiler tespit edilmiĢtir. Eğitim kurumlarında çalıĢan yönetici 

ve öğretmenin mesleki yönden geliĢmiĢ olmaları önemlidir. Okul yöneticileri, bilimsel 

yönetim kuramlarını öğrenmeli, önceliklerinden gördüğü geliĢi güzel yönetim 

uygulamaları yerine çağdaĢ yönetim metotlarını uygulamalıdır. Öğretmen çağın 

gerektirdiği formasyona uygun yetiĢtirilmeli, mesleki yönden geliĢtirilmelidir. 

 Öğrencilerin mesleki geliĢim beklentileri ile meslektaĢları ile iĢbirliği algısı 

arasında negatif yönlü iliĢkiler saptanmıĢtır. Öğrencilerin eğitim yöneticilerinden 

mesleki geliĢim boyutu beklentileri yükselmiĢtir. Öğrenciler, eğitimcileri her yönü ile 

değerlendirmektedir. Öğretmen, giyinmesi, konuĢması, davranıĢları, mesleğinin 

gerektirdiği bilgi ve beceriler bakımından sürekli takip edilmektedir. Öğretmenler 

mesleki bakımdan kendilerini sürekli geliĢtirmek zorundadır. Milli eğitim bakanlığı da 

hizmetçi eğitimlerle öğretmenlerin mesleki geliĢimlerini desteklemelidir. 



 

72 

 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Bu bölümde, çalıĢmanın sonuç ve önerilerine yer verilecektir. 

Eğitim örgütlerinde 9. sınıf öğrencilerinin liderlik algılarına yönelik verilerin 

analiziyle ilgili sonuç ve öneriler; 

Öğretim kurumlarında öğrencilerin yöneticiler ve öğretmenlerden en fazla 

beklenti içinde oldukları özellik, “örnek tutum ve davranıĢlar” olduğu tespit edilmiĢtir. 

Her öğretim kurumunda yönetici olunabilir veya öğretmen olarak görev yapılabilir. 

Öğrencilerin ailelerinden edindiği bilgi ve eğitimi okullar daha ileri seviyede 

geliĢtirmek, öğrenciyi eğitim sisteminin amaçları ve ülkenin beklentisi doğrultusunda 

iyi vatandaĢ, faydalı insan, iĢ ve beyin gücü olarak yetiĢtirmek sorumluluğundadır. 

Atasözü “ayinesi iĢtir kiĢinin lafa bakılmaz” derken, okullarda görev alan yönetici ve 

öğretmenlerin öğrettikleri ile beraber asıl olanın örnek davranıĢ ve yaĢantı biçimlerini 

öğrenciler üzerinde etkisinin sözden daha önemli olduğunu vurgulamaktadır. 

Öğrenciler tarafından eğitim yöneticilerinden izlenmek istenen ikinci önemli 

özelliğin mesleki geliĢimi boyutunun beklentisi tespit edilmiĢtir. Dünyamızdaki hızlı 

geliĢim ve değiĢim, eğitim kurumlarının da geliĢim ve çeĢitlenmesine, biliĢim eğitim 

araç-gereç ve biliĢim teknolojilerinin de sektör olarak sürekli geliĢmesine yol 

açmaktadır. Eğitim yöneticileri dünyadaki hızlı değiĢimin gerisinde kalmamalı gerek 

öğretmenlerin bireysel ve zümre olarak, gerekse hizmetçi eğitimler yolu ile mesleki 

yönden geliĢebilmeleri eğitimin kalitesi ve baĢarının arttırılması açısından son 

derece önem taĢımaktadır. 

Öğretim kurumlarında öğrencilerin, meslektaĢları ile iĢbirliği boyutunda “sık 

sık” seçeneğini tercih ettikleri, eğitim yöneticilerinin devamlı olarak iĢbirliği yapmaları 

gerektiği izlenimi tespit edilmiĢtir. Öğretim kurumları, bir sistem dâhilinde planlı 

programlı çalıĢmalar yürütülen, kurum kültürünün oluĢturulması lüzumlum eğitim 

yöneticilerinin iĢbirliği içinde aynı amaçlar doğrultusunda çalıĢmaları gereken sosyal 

ortamlar haline gelmelidir.  

Alınan düĢük puanların beklentinin yüksek olduğunu göstermesi dikkate 

alındığında, öğrencilerin eğitim liderlerinde en yüksek beklentinin mesleki geliĢim 

algısı boyutu olduğu tespit edilmiĢtir. Öğrenciler dersine giren öğretmenin, 

mesleğinde maharetli görüĢlerinin isabetli ve davranıĢlarının Ģefkatli olmasını 

beklemektedir. Eğitim yöneticileri meĢeliğinin gerektirdiği bilgi birikimi ve araç-gereç 

kullanımı becerisine sahip olmalıdır. Eğitim ve biliĢim teknolojilerindeki hızlı 

geliĢmeler öğretmenleri mesleki geliĢim içinde olmalarını zorlamakta ve öğretmenler 

kendilerini geliĢtirme zorunluluğunda kalmaktadırlar. 
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MeslektaĢlarla iĢbirliği algısının, mesleki geliĢimin yanında kurumsal geliĢim 

beklentisi arasında ki iliĢkinin pozitif yönde olduğu tespit edilmiĢtir. Okullar birbiriyle 

bağlantılı sosyal, kültürel ve bilimsel faaliyetler ortamında sahiptir. Faaliyetlerin 

birbiri ile bağlantısı, meslektaĢların iĢbirliği yapmalarını zorlamaktadır. Okullarda 

koordinasyon ve iĢbirliği sağlanamaz ise eğitim sisteminin amaçlarına ulaĢmak 

zorlaĢmakta ve toplumun okullardan beklentisine cevap vermek mümkün 

olmayacaktır. Eğitim yöneticilerinin iĢbirliği, okul kurum kültürünün yerleĢmesini ve 

kurumsal geliĢmeyi olumlu yönde etkileyecektir. 

Eğitim yöneticilerin karĢı öğrencilerin güven duymak istedikleri algısı ve güven 

beklentisi arasında pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. Eğitimcilerin, 

söyledikleri ve yaĢantılarının birbiri ile uyumlu olması güvenilirliklerini arttıracaktır. 

Eğitimcilerin güvenilirlikleri artabilirse öğrencilerle iletiĢimi ve öğrenciler üzerindeki 

etkisi pozitif yönlü ve kalıcı olacaktır. 

ÇalıĢmada öğrenci beklentileri ile algıları arasında anlamlı pozitif yönlü iliĢkiler 

olduğu, öğrencilerin okullardan ve eğitim yöneticilerinden kurumsal ve mesleki 

geliĢim açılarından birtakım beklentilerinin olduğu saptanmıĢtır. Öğrenciler, geliĢmiĢ 

iletiĢim ve biliĢim sistemleri aracılığıyla bütün dünya ülkelerindeki değiĢim ve 

geliĢimleri yakından takip edebilmektedir. Eğitim sistemindeki geliĢmeler, ülkelerin 

karĢılıklı öğrenci değiĢimi ve projeleri tarafların birbirlerini yakından görmesine ve 

tanımasına fırsat vermektedir. Eğitim araç gereç ve donanımı ciddi bir ekonomik 

sektör haline gelmiĢtir. Klasik eğitim kuramlarının yerine çağdaĢ eğitim kuramları 

geliĢtirilmiĢ, eğitimde hedef ve baĢarıların çıtası yükselmiĢtir. Bu durum toplumun ve 

öğrencilerin eğitim sistemi ve okullardan beklentilerini arttırmıĢtır. 

 Öğrencilerin eğitim yöneticilerinden beklentileri ile algıları anlamlı pozitif yönlü 

iliĢkiler olduğu ancak istatistik bilgilerden öğrenci beklentilerinin tam anlamıyla 

karĢılanamadığı tespit edilmiĢtir. Eğitim kuramlarındaki araĢtırma ve geliĢmeler, 

eğitime bakıĢ açısını daha da geniĢleterek eğitimde yeni ufuklar açmıĢtır. Bilim, 

teknik ve ekonomik alandaki rekabet, toplumun eğitim alanındaki beklentilerini üst 

seviyelere çıkarmıĢtır. Eğitim personel, ekipman ve fiziki mekanlar itibariyle pahalı, 

ancak geri dönüĢümü uzun zaman alan bir yatırımdır. Sosyal, ekonomik, politik, 

kültürel, coğrafi vb. sebepler sonucunda beklentilerinin yeterince 

karĢılanamamasının sebepleri ayrı bir çalıĢmada detaylı araĢtırılmalı ve çözüm 

önerileri ile beraber ortaya konulmalıdır. 

Araştırmada incelenen iki değişken boyutları arasındaki ilişkinin test edildiği 

korelasyon analizi ile ilgili sonuç ve öneriler;  

Öğrencilerin, eğitimcilerden, faydalanabilecekleri, belki taklit edebilecekleri 

örnek tutum ve davranıĢlar beklentisi içinde oldukları tespit edilmiĢtir. Ġnsan 
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gördüğüne inanır. Öğrencilerden örnek alabilecekleri tutum ve davranıĢlar görmek 

istemektedirler. Eğitimciler temizlikten giyime, oturup kalkmaktan nezakete, kendini 

mesleki alanda geliĢtirmekten der iĢlemeye kadar, öğrenciyle iliĢki içinde olduğu her 

anda örnek olabilecek nitelikte bulunmalıdır. Rol model olmayan öğretmen öğrenci 

üzerinde etkili olmayacak gibi olumlu anlamda kabul görmeyecektir. 

Öğrencilerin mesleki geliĢim beklentisi boyutu ile mesleki geliĢim algısı boyutu 

arasında anlamlı pozitif yönlü iliĢkiler tespit edilmiĢtir. Öğrenciler eğitim 

yöneticilerinden mesleki bilgi, birikim ve tecrübe beklemektedirler. Öğretmenler 

mesleklerinde her açıdan kendilerini geliĢtirebilirlerse öğrenciyle güven ve saygı 

uyandırabilir. 

MeslektaĢlarla iĢbirliği algısı boyutu ile mesleki geliĢim boyutu arasında 

anlamlı pozitif yönlü iliĢki saptanmıĢtır. MeslektaĢlar arasındaki iĢbirliğinin, kurum 

kültürünü olumlu yönde geliĢtireceği, eğitimsel ve öğretimsel baĢarıyı artıracağı gibi 

kendilerinin mesleki geliĢimlerine de faydalar sağlayacağı muhakkaktır. Öğretmenler 

arasındaki iĢbirliği okullarda ortak sosyal kültürel ve sportif faaliyetleri artıracaktır. 

ĠĢbirliği öğretmenler arasında güvene dayalı dostane iliĢkileri de geliĢtirecektir. Aynı 

zamanda mesleğe yeni baĢlayanlar tecrübeli öğretmenlerin tecrübesinden farklı 

branĢ ve zümrelerdeki öğretmenler birbirlerinin tecrübe ve birikimlerin 

yararlanabilecekler ve mesleki geliĢimlerinde meslektaĢları ile iĢbirliğinden büyük 

kazanımlar elde edecektir. 

Mesleki geliĢim algısı boyutu ile güven algısı boyutu arasında anlamlı pozitif 

yönlü iliĢkiler olduğu saptanmıĢtır. Öğrencilerin okullarına güven duyabilmeleri, 

okulların eğitim öğretim faaliyetlerinde baĢarılı sonuçlar almasına bağlıdır. 

Öğrencilerin öğretmenlerine güven duyabilmeleri, öğretmenlerin mesleki yönden 

kendilerini geliĢtirebilmeleriyle bağlantılıdır. Öğretmenler statik olmamalı, kendilerini 

mesleğin gerektirdiği biçimde devamlı geliĢtirmelidirler. Öğrenciler yüksek teknolojik 

ve biliĢim imkanları ile bilgiye çabuk oluĢmakta ve geliĢmeleri yakından takip 

etmektedir. Öğretmen geliĢmelerin gerisinde kalırsa, öğrencilerin gözünde mesleki 

güvenilirliğini kaybedecektir. Öğretmenler öğrencilerin kendilerine güven duymasını 

bekliyorsa hem kiĢilik özellikleri gem de mesleki geliĢmiĢlikleri yönlerinden güven 

vermelidirler. 

Mesleki geliĢim algısı ile güven algısı boyutu arasında anlamlı pozitif yönlü 

iliĢkiler tespit edilmiĢtir. Öğretmenlerin mesleki yönden geliĢmiĢ olmaları öğrencilerin 

eğitim yöneticilerine karĢı güvenini artıracaktır. Öğretmenin bilgi, birikim ve 

becerisinde eksikler gören öğrenci, bilgi çağında öğretmenine güven duymada 

sıkıntılar yaĢayacaktır. Güven duyma beklentisini güçlendirmek için öğretmen, 
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öğrencisinin karĢısına mesleğin gerektirdiği olumlu davranıĢlar, bilgi ve birikimle 

çıkmak zorundadır. 

Kabul ve reddedilen hipotezlerin analizleri ile ilgili sonuç ve öneriler; 

Hipotez 1: MeslektaĢları ile iĢbirliği beklentisi ile meslektaĢları ile iĢbirliği algısı 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. (Kabul) 

MeslektaĢları arasında iĢbirliği algısı olumlu ve pozitif yönde tespit edilmiĢ 

olup, öğretmenler arasında mesleğin gerektirdiği iliĢki ve iĢbirliğinin öğrenciler 

tarafından olumlu algılandığı anlaĢılmıĢtır. 

ÇalıĢmadan öğrencilerin meslektaĢların arasındaki iĢbirliğini anlamlı ve pozitif 

yönde olduğunu görmekteyiz. Okul Yöneticileri meslektaĢlar arasındaki iĢbirliğini 

geliĢtirici faaliyetleri artırmalı, bu amaçla etkin bir takım çalıĢması kurmalıdır. 

Hipotez 2: MeslektaĢları ile iĢbirliği beklentisi ile kurumsal geliĢim algısı 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. (Kabul) 

Öğrencilerin kurumsal geliĢim algılarında, meslektaĢları arasında iĢbirliği 

beklentisinin olumlu yönde pozitif yönlü iliĢkiler olduğu saptanmıĢtır. Eğitim 

yöneticilerinin iĢbirliği kurumsal geliĢimi doğrudan etkileyecektir. Öğrencilerdeki 

beklenti ve algı, okul yöneticileri ile öğretmenleri arasındaki iĢbirliği kurumsal 

geliĢmeyi artıracaktır. 

Hipotez 3: MeslektaĢları ile iĢbirliği beklentisi ile mesleki geliĢim algısı 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. (Kabul) 

Mesleki geliĢim algılanmasında meslektaĢları ile iĢbirliği önem kazanmaktadır. 

Okullar ortak yaĢam yeri olarak iĢbirliği içinde çalıĢmanın gerekli olduğu ve böylece 

çalıĢanlar arasında mesleki geliĢiminde olumlu yönde etkileneceği algısı önem 

taĢımaktadır. Öğretmenler meslektaĢları ile iĢbirliğinin mesleki geliĢmelerine 

faydalar sağlayacağı bilinci ile hareket etmelidir. 

Hipotez 4: Kurumsal geliĢim beklentisi ile meslektaĢları ile iĢbirliği algısı 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. (Kabul) 

Öğrencilerin meslektaĢları ile iĢbirliği algısı ile kurumsal geliĢim beklentileri 

arasındaki anlamlı pozitif yönlü iliĢkiler sağlanmıĢtır. MeslektaĢları arasındaki 

iĢbirliği, kurumsal geliĢim beklentisini ortaya çıkarmaktadır. Öğretmenler ve okul 

yöneticileri okulun kurumsal yapısını geliĢtirmek için iĢbirliği içinde herkesin kabul 

ettiği bir okul kültürü oluĢturmalı ve eĢgüdüm içerisinde iĢbirliğini artırıcı çalıĢmalar 

planlamalıdırlar. 

Hipotez 5: Kurumsal geliĢim beklentisi ile kurumsal geliĢim algısı arasında 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. (Red) 

Eğitim kurumlarından beklentilerinin yüksek olması kurumsal geliĢim algısını 

etkilemektedir. Eğitimin pahalı bir yatırım olması sebebiyle okullara ayrılan 
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kaynakların ve donanımın, beklentilerin aĢağısında kalmasına yol açabilmektedir. 

Yapılacak anket çalıĢmaları ile öğrenci beklentileri gerçekçi olarak tespit edilmelidir. 

Ülkenin Ģartları ile öğrencilerin çağdaĢ ve modern eğitim beklentileri uyumlu hale 

getirilmelidir. Okullar kurumsal yapılarını yeniden gözden geçirmelidir. 

Hipotez 6: Kurumsal geliĢim beklentisi ile mesleki geliĢim algısı arasında 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. (Kabul) 

Öğrencilerin mesleki geliĢim algıları ile kurumsal geliĢim beklentileri arasında 

olumlu yönde anlamlı iliĢkiler olduğu görülmektedir. Eğitim çalıĢanlarının mesleki 

yönden geliĢmiĢ olmaları, kurumsal geliĢime de yararlar sağlayacaktır. 

Hipotez 7: Mesleki geliĢim beklentisi ile meslektaĢları ile iĢbirliği algısı 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. (Red) 

Eğitim kurumlarında meslektaĢların arasındaki iĢbirliği artırılmalıdır. 

MeslektaĢları arasındaki iĢbirliğini engelleyici faktörler ortadan kaldırılması için okul 

yöneticilerinin iyi bir koordinasyon içerisinde iĢbirliğini canlı tutması gerekmektedir. 

En fazla beklenti örnek tutum ve davranıĢlar olarak tespit edilmiĢtir. 

Öğrencilerin kendilerine rol model olabilecek bir lider tipi beklentisi olduğu açığa 

çıkmaktadır. Öğretmenlere değer vermek, baĢkalarının düĢüncelerine saygı 

duymak, kararları ortak alınması, eğitim öğretimin geliĢmesinde istekli olmak, 

öğrencilere güvenmek ve güven vermek, okulla ilgili sorunların çözümüne katılımcı 

tutumlar sergilemek bu kapsamda değerlendirilmiĢtir. 

Korelasyon analizlerinde elde edilen sonuçlar genel olarak faktörlerin 

beklentilerinin ve algıların birbiriyle iliĢki içerisinde olduğunu göstermektedir. 

Beklenenin aksine mesleki geliĢim beklentisi ile mesleki geliĢim algıları arasında bir 

iliĢki tespit edilememiĢtir. Elde edilen sonuçlar sonucunda öğrencilerdeki öğretmen 

liderlik anlayıĢı algısının beklentinin altında kaldığını göstermektedir.  

ÇalıĢma sonucunda elde edilen verilere göre lise dokuzuncu sınıf 

öğrencilerinin öğretmen liderliğine dönük beklentilerinin yüksek olduğu saptanmıĢtır. 

Öğretmen liderliğine dönük beklentinin yüksek olmasına karĢın liderlik anlayıĢı 

algısının, beklentilerin altında kaldığı anlaĢılmıĢtır. Öğretmen yetiĢtiren fakültelerin 

öğretim programlarını, liderlik ve eğitim liderliği konuları ile ilgili bölümler dahil 

edilmelidir.  
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EK-A 

EKLER 

EĞĠTĠM ÖRGÜTLERĠNDE 9. SINIF ÖĞRENCĠLERĠNĠNLĠDERLĠK 

ALGILARININ ARAġTIRILMASI 

ANKET ÖRNEĞĠ97 

A. DAVRANIġLARIN 

GEREKLĠKLĠK 
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     1. Öğretmen adaylarına, stajyer öğretmenlere ve 

okula yeni atanan öğretmenlere yardımcı olmak. 

     

     2. MeslektaĢlarının mesleki geliĢimini artırmaya 

yönelik çaba sarf etmek. 

     

     3. Gözlem ve deneyimlerini paylaĢarak 

meslektaĢlarına dönüt sağlamak. 

     

     4. ArkadaĢlarını alanlarıyla ilgili güncel geliĢmelerden 

haberdar etmek. 

     

        5. Öğretmenlikle ilgili çalıĢmalar veya araĢtırma 

projeleri süreçlerine (hazırlama, yürütme veya katılım) 

dahil olmak. 

     

     6. Sınıflarında yeni teknikleri kullanma konusunda 

öncü/ömek olmak. (*) 

     

     7.11, bölge veya ülke düzeyindeki mesleki çalıĢma 

gruplarında görev almak. 

     

     8. Eğitim sürecine velilerin daha fazla katılımını 

sağlayacak etkinliklerde görev almak. 

     

     9. Okula kaynak sağlamak amacıyla kurumlarla ve 

kiĢilerle iletiĢim kurmada istekli olmak. 

     

     10. Okulun geliĢtirilmesine yönelik çalıĢmalara katılım 

konusunda istekli olmak. 

     

     11. Okul düzeyinde öğrencilerin baĢarı durumlarını 

incelemek ve değerlendirmek için meslektaĢlarıyla 

iĢbirliği içinde çalıĢmak. (*) 

     

     12. MeslektaĢlarıyla, öğrencilerin sınıf düzeyinde baĢarı 

durumlarıyla ilgili görüĢ alıĢ veriĢinde bulunmak. 

     

     13. Okula iliĢkin bilgi ve raporların hazırlanması 

konusunda istekli olmak. 

     

     14. MeslektaĢlarından yeni Ģeyler öğrenmek 

konusunda açık olmak. 

     

     15. Kol etkinliklerine etkin biçimde katılmak. (*)      

     16. Sosyal etkinliklerin düzenlenmesine destek 

sağlamak. (*) 
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     17. Zümre baĢkanlığı gibi resmi önderlik görevlerini 

etkin biçimde gerçekleĢtirmek. 

     

     18. Okul stratejik planının veya planda yer alan bazı 

hedeflerin belirlenmesi ve geliĢtirilmesi sürecine 

katılmak. 

     

     19.Okulda uygulanacak öğretim programlarına yönelik 

materyallerin seçiminde görev almak. 

     

     20. Öğrencinin akademik baĢarısını destekleyecek 

okul dıĢı etkinlikler düzenlemek. 

     

     21. Öğrencilerin baĢarısına yönelik özverili 

çalıĢmalarıyla örnek olmak 

     

     22. Okul hedeflerinin gerçekleĢtirilmesine      

     yönelik olarak “yapıcı” tutumlar sergilemek.      

     23. MeslektaĢlarına okulun değerli bir üyesi olarak 

davranmak. 

     

     24. Okulla ilgili kararların alınmasında meslektaĢlarının 

etkin katılımı için çaba sarf etmek. 

     

       25.Eğitim öğretim etkinliklerini öğrencilerin düzeylerine 

göre geliĢtirmek konusunda istekli olmak. 

     

     26.Katılımcı ve paylaĢımcı öğrenme etkinliklerine fırsat 

tanımak konusunda ömek olmak. 

     

     27.Öğrencilerine güvenmek.      

     28.Öğrencilerine güven vermek.      

     29. Okulla iliĢkin sorunların çözümüne yönelik olarak 

“katılımcı” tutumlar sergilemek 
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EK-B 

ANKET UYGULANAN OKULLAR  LĠSTESĠ 

Anket beĢ farklı okulda uygulanmıĢtır. 

1) Beylikdüzü Çok Programlı Anadolu Lisesi 

2) Beylikdüzü Cahit Zarifoğlu Anadolu Lisesi 

3) Beylikdüzü ĠMKB Endüstri Meslek Anadolu Lisesi 

4) Beylikdüzü BeĢir Balcıoğlu Anadolu Lisesi 

5) Beylikdüzü Vali Muammer Güler Sosyal Bilimler Lisesi 

 

. 


