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ONSOZ

Kiresel rekabetin, egitim orgutlerini yeni arayislara siiriikledigi 21. Yiizyilda,
egitim orgutlerinde liderlerin 6rgiit imajlarmi etkilemesi beklenmektedir. Orgit
imajimin bir parcasi olan i¢ imajda da okul liderlerinin etkisinin olacagi savindan
hareketle bu caligma yapilmistir. Liderler orgiitlerini rekabet ortaminda ayakta
tutabilmek i¢in kendilerini 21. Yiizyil liderlik 6zellikleri ile donatmalar
gerekmektedir. Liderler, orgitlerinin miisteriler tarafindan algilanan dis imajini ve

irlin imajin etkiledigi gibi, 6rgutln i¢ imajin1 da etkileme potansiyeline sahiptirler.

Bir oOrgiitiin varligi o orgiitii olusturan kisiler, orgiitiin yapis1 ve sisteminin
disinda liderin karakteristigine, yeteneklerine, sistemi yiiriitme giicline ve karizmasina
baghdir. Orgiitlerin gerek igeride gerekse disarida olusturduklari imajlar1 o drgiitiin

varhiginmi saglikli bir sekilde siirdiirebilmesi i¢in 6nemlidir.

“Kiipiin icinde ne varsa disina o sizar diislincesinden hareketle orgiitlerin dis
imajlarmin i¢ imajlarmin eseri oldugu gériiliir. Orgiitiin i¢ imajinda ise liderin 6nemli

roli vardir.

Bu calismada, ortadgretim diizeyinde hizmet veren Istanbul’daki okullarda
gorev yapan okul mdaddrlerinin liderlik 6zelliklerinin, Orgit i¢ imajma etkisi,

Ogretmen algilarina dayali olarak arastirilmistir.

Yiiksek lisans egitimim de desteklerini esirgemeyen 1.B.B. Baskan1 Sayimn Kadir
TOPBAS’a,

Tez calismalarim slresince bana destek olan tez danismanim Sayin Prof. Dr.
Miinevver CETINe,



Dekan yardimcist Sayin Yrd. Do¢ Dr. Ali TEMEL’e desteklerinden dolayi

tesekkiirlerimi ve saygilarimi sunarim.

Ayrica, aragtirmalarimda bana destek olan Abdurrahman SUBAS’a

tesekkiirlerimi sunarim.

Niyazi Firat ERES

Eyliil, 2012, Istanbul



OZET

Kiiresel rekabet, 20. yiizyilin basindan itibaren pazari etkileyen bir faktor
olmustur. 21. Yiizyila gelindiginde ise kiiresel rekabet hayatin her alaninda siddetli

sekilde hissedilmektedir.

Imalat sektorii gibi, hizmet sektdrii de kiiresel rekabetten nasibini almaktadir.

Rekabet edemeyen Orgiitler kisa siirede sektérii terk etmek zorunda kalmaktadir.

Rekabet ortaminda orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmesi i¢in, gii¢lii liderlere,

giiclii sistemlere ve gii¢lii imaja sahip olmalar1 gerekmektedir.

Liderler orgiitlerini rekabet ortaminda ayakta tutabilmek i¢in kendilerini 21.
Yiizyil liderlik o6zellikleri ile donatmalar1 gerekmektedir. Liderler, Orgitlerinin
miisteriler tarafindan algilanan dis imajimi ve iiriin imajin1 etkiledigi gibi, Orgitiin i¢

imajin1 da etkileme potansiyeline sahiptirler.

Egitim Orgitlerinde Liderligin, Orgiit i¢ imajina etkisine dair bir arastirma
bulunamamustir.

Bu arastirmada, ortadgretim diizeyinde hizmet veren Istanbul’daki okullarda
gorev yapan okul mudirlerinin liderlik 6zelliklerinin, Orgit ic imajina etkisi,

Ogretmen algilarina dayali olarak arastirilmistr.

Aragtirmada, liderligin alt boyutlarinin, Orgiitiin i¢ imajmin alt boyutlarina

etkisi ¢oklu regresyon analizi ile sitnanmaistir.

Arastirmada ayrica Ogretmenlerin gesitli sosyo-demografik 6zelliklerinin
liderlik ve i¢ imaja iligskin algilar tizerinde farklilik olusturup olusturmadigi bagimsiz

gruplar t testi ve bagimsiz varyans analizi ANOVA testleri ile analiz edilmistir.

Arastirma sonunda, liderligin alt boyutlarinm Orgilt i¢ imajimnm alt boyutlarina

etkisi anlamli bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Iimaj, I¢ Imaj, Liderlik ve I¢ Imaj iliskisi
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ABSTRACT

Global competition has been an affecting the market since the beginning of
the 20™ century. However, when we consider 21%* century, we feel the effect of global

competition at every aspect of life.

Like manufacturing sector, service sector is also influenced by global

competition. Institutions that cannot compete have to leave the sector in a short time.

In order for the organizations to maintain their existence at a competitive

environment, they must have strong leaders, strong systems and a strong image.

Leaders must provide themselves with the leadership properties of 21%
century in order to keep their organizations alive at a competitive realm. As leaders
affect the external image of their institutions perceived by customers and product

image, they also have the potential to affect the internal image of the institution.

No researches have been found concerning the effect of Leadership on the

internal image of the institution.

In this research, the effect of leadership features of school managers who
work at schools in Istanbul that give high-school level education on the external
image of the institution have been examined based on teacher perceptions.

In the research, the effect of leadership’s lower dimensions on lower
dimensions of instutition’S external image has been examined with regression

analysis.

What is more, in the research whether teachers’ socio-demographic features
create a difference on perceptions concerning leadership and internal image have
been analyzed with independent groups t test and one-way variance analysis ANOVA

tests.

At the end of the research, the effect of leadership’s lower dimensions on

lower dimensions on institutions’ internal image has been found meaningful.

Key words: Leadership, Image, Internal Image, Leadership and Internal Image

Relationship
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Orgit ve kuruluslarin kamuoyunda nasil bilindiklerine, tanindiklarina veya
algilandiklarina iliski genel yargilar bulunur. Bu yargilar, Orgitsel imaj1 olusturur.
Orgitsel imaj, Orgit ve kuruluslara diger Orgiit ve kuruluslardan iistiin veya farkli
taraflar1 oldugu izlenimi verdiginden dolay1 6nemli avantajlar saglar. Ornegin giiclii
Orgitsel imaj1 olan Orglit ve kuruluslarin arz ettigi mal veya hizmetlere kars1 talep
daha fazla olur. Orgiitsel imaj, bircok kurulusa rekabette iistiinliik sagladig: gibi, i¢ ve
dis cevresiyle uyum iginde bulunmasma da katki saglar. Isbirligi olanaklar1 artar

(Taskin, S6nmez, 2005, s. 2).

Degisen ¢evre sartlarina uyum saglamak, orgiitlerin dinamik yoniinii olusturan
yonetime diisen bir gérevdir. Bu gorevi ise, ancak teknik bilgisi ve becerisi yiksek,
donanimli, dinamik, degisimlere diren¢ gostermek yerine onlara uyum saglayabilen,
beseri iliskileri iyi bilen, bilgi ve karizmasi ile ¢alisanlar1 etkileyip degisim de dahil
olmak {izere karsilasilan gucliklerin Ustesinden ekip ruhu ile gelebilen ve orguti bir
biitiin olarak goriip onunla ilgili gelecege yonelik stratejik kararlar alabilen fikri

yetenege sahip yoneticiler ve yonetimler yerine getirebilir (Simsek, 2008, s.40).

1970’lerin ortalarindan itibaren, drgiitsel davranis alaninda uzmanlasan sosyo-
psikoloji temelli aragtirmacilar, gelisen teknolojinin gereklerine ve degisen rekabet
kosullarina uyum saglayabilmek i¢in formel (bicimsel) organizasyonlarin strateji,
kiiltiir ve uygulamalarinda koklii degisimlerin yapilmasi geregini kavrayarak, formel
organizasyonlarda degisim tiizerinde liderlerin etkilerini aciklamaya c¢alismislardir
(Uzun, 2005, s. 19).
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Kiiresellesmenin de etkisiyle Diinyamiz, 21. yiizyilda biiyiikk boyutlarda
teknolojik, ekonomik, gelismelerle karsi karsiya oldugu icin her ¢esit kurulusun
Olgekleri bliylimekte ve daha karmagsik yapi ve faaliyet sistemlerine yonelmektedir.
Dolayisiyla isletmelerin varliklarini siirdiirebilmelerini ve gelismelerini saglayan

tedbirlerin alinmasi zorlagsmakta oldugu ig¢in isletme yonetimleri zorlagmaktadir
(Eren, 2010, s. 105).

Orgiitiin iist kademe yoneticileri, pazarlama ve satin alma ve planlama
departmanlar1 daha ¢ok dis ¢evre ile ilgilenirken; IK ydneticileri, muhasebe ve
tiretim departmanlar1 da oOrgiit icindeki faaliyet ve uygulamalar1 yonlendirmekle
gorevliydiler. Ancak, degisim miihendisligi, miisteri tatmini, kademe azaltma gibi
son zamanlarda 6nem kazanan konular, daha 6nceleri dis miisteriler olarak algilanan
orgiit disindaki paydaslari, orgiit {iyeleri agisindan yeniden tanimlamistir. (Hatch ve

Schultz, 1997, s.357).

Ulgen, Mizre (2004) ve Thompson’a (1990) gore gelecegi gorebilme, vizyon
olusturabilme, esnek olabilme, diger kisileri giiclendirebilme yetenekleri araciliiyla
gerektigi zamanlarda stratejik degisimleri yapabilen kisi olarak tanimlanan liderlik
isletmenin yasamini ve rekabet istiinliigiinii siirdiirmesi ile ilgili oldugundan, tiim
paydaslara fayda saglayacak, gelecege doniik, yonlendirici yetenek ve Ozelliklere

sahip olmas1 diger 6zelliklere gore daha fazla 6nem tasimaktadir (Akt: Siit¢ii, s. 65 —
66).

1.1. IMAJ KAVRAMI

1.1.1. Imaj Kavraminin Tanim

Kisaca bir objeye, kisiye, Orgite veya iilkeye ait diisiince ve izlenimlerin
beyinde algilanmasi sonucu olustugu kabul edilen imajin genel bir tanim1 yoktur. En
basit anlamiyla imaj, kisa ve uzun vadede bir kisinin, Orgitiin, objenin veya ulkenin
sahip oldugu tiim degerleriyle ilgili simgelerin algilanisidir. Yapilan her tanim, imajin

3

farkl1 yonlerini vurgulamaktadir: “...Diger yandan imaj insanlarin tanimladig,

18



hatirladigi ve anlattig1 bilinen nesnelerden olusan bir anlamlar kiimesidir. Bu da
insanlarin  bir nesneyle ilgili inanclari, fikirleri, duygulari ve izlenimlerinin
etkilesiminin bir sonucudur.Bu tanim imajin pek c¢ok faktdrden olustugunu ve
bireylerin davraniglarinin nesnelerden etkilendigini gostermektedir....” (Aydogan,
2004, 5.90). Imaj kavraminin 6ziinde, sdz konusu dgelere yonelik duygu, diisiince ve

3

davramslar1 etkileyip ydnlendirme giicii yer almaktadir. “....Imajlar bireylere bir
varlik hakkinda diisiinmelerinde yardimci olur ve onlarin nesnelere yonelik

hareketlerini etkiler....” (Aydogan 2004, s. 89).

Dutton ve Dukerich (1991)’e gére Orgitsel imaj, 6rgiit Uyelerinin ve orgiit

disindaki kisi ve Orgitlerin drgiitii nasil gordiigiine iliskin algilarinin biitiiniidir.

“Kigilerin ~ belli  konular, kisiler ya da nesneler hakkindaki
degerlendirmelerinden olusan yargilar, kisilerin algilama siirecindeki belirleyici 6ge
olmaktadir. Ayrica i¢inde bulunulan kiiltiirel ortamdan, siyasi yapiya, tarihsel gegmise
kadar ¢ok genis bir ¢ergeve, olanak ve hizmet 6gesini olusturmaktadir. Yukarida s6zi
edilen bilgilenme diizeyi 6gesi bu 6gelerle bir araya gelmekte ve algilama siirecinden
gectikten sonra, kisilerin zihinlerinde bir kisi, orgilit ya da marka hakkindaki imaj

olugmaktadir” (Tolungii¢, 1992, s.11).

Sonug olarak imaj; “bir olay ya da durumun bizim inancimizda ve
anlayisimizda ifadesini bulmasi ya da duygularla alinan bir uyaran s6z konusu
olmaksizin bilingte beliren nesne ve olaylardir. imaj, bir kisi ya da Orgitin diger kisi
ve kuruluslarin zihinlerinde isteyerek ya da istemeyerek c¢evresi hakkindaki fikirler

anlayis ve degerleridir” (Dinger, 1998, s. 2).

1.1.2. imaj Cesitleri

Kurt Huber, imaj cesitlerini; orgiitiin disa yansiyan goriintlisii dolayisiyla
kamuoyu ile iliskilerde énemli bir yer tutan “Orgit imaji”, piyasaya yeni giren

mallarin tanitiminda etkili olan “lirlin imaj1”, lirlin ya da hizmetlerin digerlerinden
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styrilmasini saglayan “marka imaji1”, bir girisimcinin kendi Orgiitiinii ve g¢evresini
degerlendirmesi olarak adlandirilan “kurulusun kendi algiladig1 imaj”, diger kisilerin
zihnindeki goriis ve diisiincelerden olusan “yabanci imaj”, bir iirlin markasinin bir
bagka iirline transferi seklinde anlamlandirilan “transfer imaj”, kurulusun ya da
markanin bugiinkii gOriinlimii olarak tanimlanabilen “mevcut imaj”, yapilan
aragtirmalardan sonra ve mevcut imajin irdelenmesiyle kurulusun ulagmak istedigi
“istenen imaj”, iyl ve giiclii profillere sahip markalarin, ¢evreye yansiyan ve sempati
uyandirma imaj1 olan “pozitif imaj”, genellikle kuruluslarin saldirgan davranislari
sonucu olusan “negatif imaj” olmak iizere 10 kisma ayirmistir (Goksel, 2002, s. 201-

202).

1.2. ORGUTSELIMAJ

1.2.1. Orgiitsel imaj Kavramm

Orgiitsel imaji kisaca Orgitiin digerleri tarafindan algilanma bigimi ve
digerlerinin zihninde olusan Orgut profili olarak tanimlanir. Giiniimiizde isletmelerin
karsilastiklar1 ana sorunlardan biri, i¢inde yasadiklar1 sosyal ¢evrenin isletmeyi nasil
gordiigii ile ilgilidir. Ingilizce “perception” olarak adlandirilan dilimizdeki karsilig
“algilama” olan bu kavram, ¢evremizdeki her seyi, algilamaya bagl olarak dogru bir
bakis acis1 olusturmak iizere se¢mek, organize etmek ve onlari yorumlamak igin

kullanilan yontemler olarak ifade edilebilir (Sabuncuoglu, 2004, s. 65).

Imaj da Orgiit ya da hizmetin algilanmasidir. Her gegen giin Orgite yonelik
iletiler, gereksinimler hiyerarsisinin tepesine dogru ¢ikmakta olan kisiler tarafindan
suiziilmekte, bu da Orgutleri, bu yeni duruma uygun gincel mesajlar yaratmaya
yonlendirmektedir. Dolayisiyla imajin en 6nemli unsurlar1 siralanacak olursa; bir
Orgiitiin gelecekte varmak istedigi noktayi, ideali ve kurulus amaglarini agiklayan
vizyonu, lstlendigi misyonu, sahip oldugu diinya goriisiine temel teskil eden Orgiit
kiltlirii, i¢inde yasadigr topluma olan sorumluluklarini ifade etmeye yonelik
diizenlenen iletisim stratejileri ve Orgitsel yapisi sdylenebilir (Sabuncuoglu, 2004, s.

65).
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Bireyler ve Orglitler, insanlar iizerinde belli bir imaj birakirlar. Bu nedenle
imajin, bir seyin nasil bilindigi ve insanlar tarafindan nasil agiklanip hatirlandigi ve

kendisiyle nasil bag kurulduguyla ilgili oldugu sdylenebilir (Robins, 1999, s.21).

Orgitsel imaji yalnizca Orgitiin hedef kitlelerine yonelik yapilan reklam,
halkla iligkiler caligsmalar1 olarak algilamak yanlistir. Bu calismalarda yararlanilan
tim iletisim araclarinin uyumlu bir bigimde kullanilmasi ve verilen mesajlarda
kurulusun hedef kitleler i¢in ne anlamda oldugunun vurgulanmaya calisilmasinin
yan1 sira, gercekten basariya ulasabilmek igin, ¢alisanlarinin da  Orgiti
benimsemesini ve miisteriyle saglikli bir iletisim gelistirmesini saglayici, seffaf ve
gercekle uyum iginde olan bir imaj stratejisiyle ¢alisilmasi ¢ok dnemlidir. Orgutsel
imaj, iletisim politikas1 yontem ve araglari i¢inde yer almamaktadir. Ciinkii Orgitsel

imaj, aslinda iletisim politikasina yon vererek ulasilmak istenen amactir (Tutar, 2009,
s. 8).

Guzelcik’e (1998) gore isletmenin, miisterileriyle ve c¢alisanlariyla iletisiminde
etkili olabilmesi, miisterilerinin ve ¢alisanlarinin isletmeye giiven duymalarini
saglamasi, misterileriyle ve oOzellikle hedef miisteri kitlesi ile duygusal bir bag
kurmas igin giiclii bir Orgiitsel imaj olusturmasi gerekmektedir. Bunu saglayabilmek

igin ise, su dort unsurun gergeklesmesi gerekmektedir (Akt: Tutar, 2009, s. 8):

o Altyapr Kurmak: Misyon, felsefe, uzun donemli hedefler ve standartlar
araciligiyla vizyon olusturmak,

e Dis Imaj Olusturmak: Uriin Kalitesi, soyut imaj, reklam ve sponsorluk
iliskilerinin basarili bir sekilde yiiriitiilmesi,

e ¢ Imaj Olusturmak: Calisanlara saygi gostermek, calisanlarla etkili iletisim
kurmak, onlar1 6diillendirip, goriislerine saygi duymak,

e Soyut Imaj Olusturmak: Miisteri ile iyi iliskiler kurmak, miisteriye gore
tiretim yapmak, miisteriyi tatmin etmek, miisterinin giivenini kazanmak ve

sosyal sorumluluk bilinciyle hareket etmek.
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1.2.2.  Orgiitsel imajin Tarihi ve Gelisimi

Guzelcik’e (1998) gore, Orgitsel Imajin ilk kez ortaya ¢ikis amaci savaslarda
ayirt edilebilmeyi saglama diislincesinden kaynaklanmistir. Bunun icin ilk kez
amblem, iiniforma ve flama tasarimlar1 yapilmig ve ordularin ayirt edilebilirligi
saglanmaya ¢alisilmistir. Boylece baglangigta ordularin taninmasini ve taraflarin ayirt
edilmesini saglamak amaciyla kullanilan bu kavram, zaman iginde tasimaciliin
gelismesiyle degisik alanlarda kullanilmaya baslanmistir. Bu amagcla yine ilk kez
posta arabalar1 farkli sekillerde dekore edilmistir. Daha sonra buharli gemilere
renklendirilmis bacalar eklenmistir. Ayrica tramvaylar ve otobiisler de, trenler gibi
farkli tarzlarda boyanmistir. 1930’larda General Omni Bus Sirketi’nin ve London
Transport’un sirketlerinin, 6zel rengi olarak belirledikleri kirmizi rengi otobiislerinde
kullanmasiyla, Londra’nin renkli otobiisleri kaybolmaya baslamistir. Isletmeler
kendilerini rakiplerinden ayirabilmek adina, sirket arabalarini renklendirmislerdir. Bu
amagla petrol tasiyan tankerlerin tizerine isletmenin &6zel renkleri ve amblemleri
yapilmaya baglanmigtir. Diger yandan havayolu sirketleri de, ugaklarmi kendi

amblem ve logolart ile siislemislerdir (Akt: Tutar, 2009 s.10).

1960’dan 1980’e kadar Orgit kimligi buna bagli Orgiit imaji olusturma
cabalar1 yetenekli grafik tasarimcilar1 tarafindan yiiriitilen firmalar araciligiyla
olusturulmaya ¢alisihyordu. Dizayn Kkalitesine bagl olarak da Orgitin imajt
olusuyordu. 1990’11 yillarda bu firmalarin ¢ogu dizayn konusunda daha az nitelikli
daha az hevesli olan reklam ajanslarina satildi. Daha sonralar1 reklam ajanslari

konularinda uzmanlasarak Orgit imajin1 daha iyi bir yere getirdiler.

Bu yiizy1l boyunca imaj olusturma cabalar tiim isletmelerce 6nemsenmis ve
bunun i¢in biiyiik maliyetlerin altina girilmis, kalici olma ve markalasma adina higbir
fedakarliktan kacimilmamistir. Ciinkii gliniimiiziin sert rekabet kosullar1 isletmelerin
temel amaclarindan basta gelen siireklilik kavrami geregi ayakta kalabilmeleri i¢in

markalagmay1 ve iyi bir imaj olusturmayr gerekli kilmigtir. Gortldiigi gibi ister
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ordularda, isterse Orglitlerde olsun aslinda imaj olusturma ¢abalarinin altinda yatan

neden, rakiplerden ayirt edilmeyi saglama arzusudur (Tutar, 2009, s.10).

Artik bu yiizyilda tiim Orgutler “Orgitsel imaj” kavraminin &nemini
kavramamis durumdadir. Orgiit imajmm Orgiitlin biitiin bdliimlerine uygulanmas ve
Orgiitln yonetim ve pazarlama hedefleri dogrultusunda elde ettigi basarida biiyiik
katkis1 oldugu konusunda herkes hemfikirdir (Hovard, 1998, s.2).

1.2.3.  Orgiitsel imajin Amaclar

“Orgiit ici ve Orglit disindaki tiim hedef kitlelerin isletme ve iiriinlerine iliskin
belirgin tutumlarini olumlu yonde etkilemek ve olumsuz izlenim ve tutumlarim1 da
degistirmek, isletmenin i¢inde bulundugu toplum ve pazarda itibarin1 yiikseltmek,
toplum ve hedef kitlesi ile arasindaki gliven derecesini arttirmak ve bunun devamini
saglamak, isletmenin toplum i¢inde ve hedef kitlesi iizerinde taninmishk diizeyini
arttirmak ve bunun devaminmi saglamak, isletmenin g¢evresel ve sosyal sorunlara
yonelik duyarliligini saptayip, bunu topluma yansitmak ve bdylece topluma sosyal
sorumluluk bilinci igerisinde oldugunu gostermek, isletmenin gelecegini yakindan
ilgilendiren 6nemli konularda konuyla ilgili hedef kitleyi egitmek, isletmenin var olan
ve olacak Urtin ve hizmetlerinin butlintine yonelik destekleyici pazarlama yaklasimlari
saglamak, seklinde Orglitsel imajin hizmet ettigi bu amaglar kendisini gosterecektir”

(Hovard, 1998, s.5).

1.2.4. Giiniimiizdeki Orgiitsel Imaj Anlayis

Kiiresellesme ile birlikte iletisim ortaminin 6nem kazandigi 90'l yillarda, bir

tasarim isi olan ve Orgit ismini, sembollerini ve renklerini iceren Orgit kimligi,
Orgit imaji yaratma konusunda onemini kaybetmeye baslamistir. Giiniimiizde
bilginin &nem kazanmasiyla birlikte, miisteriler ve calisanlar c¢alistiklart Orgiit
hakkinda bilgi sahibi olmak istemektedirler. Ancak tasarim yaklasimiyla Orgiit

kimligi, Orgitiin kim ya da ne oldugu ve gelecekteki konumlanmasi, nasil bir yapiya
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ve yonetim anlayisina sahip oldugu, amag ve hedefleri, miisterilerine ve ¢alisanlarina
kars1 tutumlar1 konusunda bilgi verememektedir. Bir baska deyisle isletme hakkinda
artik sadece ismi, logosu, amblemi, sembolii ve renkleriyle genel bir bilgi sahibi

olmak miimkiin degildir (Hovard, 1998, s. 2).

Giiniimiizde isletmenin yapisinda, y&netim anlayisinda, IK y&netiminde
gerceklestirilecek biitiin degisimlerin Orgiit imaj1 ile ¢ok yakin bir iliskisi oldugu
aciktir. Orglt imaji, gecmiste tasarim olarak gorsellife onem verip bu acidan
insanlara hitap etmeyi tercih etmisken, bugiin artik Orglit imaj1 kisilerin kafalarinda
yapilan ve yapilmayan davramslar sonucunda olusan diisiincelerdir. Orgiit imajt

oOrgiitiin karakteri felsefesi ve davranig bigimi olmustur (Kalkin, 2009, 5.58-59).

“GUnimuizde kiresel olgek ve baglamda gelisen iliskilerin yogun olarak
yagsandig1 is diinyasinda, isletmenin her yaptigi ya da yapmadigi; isletmenin
performansinin, iirlinlerinin ve hizmetlerinin hedef kitleler tarafindan algilanmasini,
bir baska deyisle isletmenin hedef kitleler iizerindeki imajini etkilemektedir. Bu
algilamalar da isletmenin finansal kaynaklarmin teminini, hedef Kitleleri ve

ortakliklar1 etkilemektedir” (Hovard, 1998, s. 2).

1.2.5. Orgiitsel imaji Etkileyen Faktorler

Orguitler gevreleri ile siirekli bir iletisim halindedir. Bundan dolay1 bir Orgitiin
imajin1 gevresinin etkilemedigi diisiiniilemez. Orgiit imajma etki eden faktorler
arasinda, vizyon, misyon, iiriin/hizmet, hedef kitle, faaliyet raporu, Orgutin
sponsorluk faaliyetleri, Orgiitiin finansal yapisi, hizmet kalitesi, Orgiitsel sosyal
sorumluluk, ¢evre, reklam ve medya kavramlari yer almaktadir. Isletme {iriiniin
degisim orani, isletmenin basarisi, onemli kuruluglar ile arasindaki iliski derecesi,
karsilastign risk ve firsatlar karsisindaki davranig tarzi isletmenin imajimnin
bi¢cimlenisinde onemli rol oynamaktadir. Bunun yaninda isletmenin sundugu mal ve
hizmet kalitesi, saglikli sermaye yapisi ve ekonomik basari, sosyal sorumluluk

bilincine bakis acisi, yonetim kalitesi, kendisini yenileme giicii, sirket ortaklarinin
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finansal yonetim etkinlikleri ve igveren olarak tercih edilme durumu gibi bir
isletmenin basarisint 6lgmede kistas olarak kullanilan unsurlar, isletmenin imajini

6nemli oranda etkileyebilmektedir (Tutar, 2009, s. 13).

1.3. ORGUTSEL IMAJ YONETIMIi

1.3.1. Orgutsel Imaj Yonetimi, Kavrami ve Onemi

Yoneticiler, kendilerinin ve Orgitlerinin temsil ettigi unsurlari, basta
miisteriler olmak iizere, rakiplerine, meslektaslarina, genel olarak i¢ ve dis hedef
kitlelerine iletmek durumundadirlar. Sahip olduklari tecriibe-profesyonellik, kisisel
tarz ve gelistirdikleri stratejiler araciligiyla yonetme fonksiyonunu yerine getirmeye
calisan yoneticiler, mesajlarinin tutarl ve etkili bir bigimde, kendilerine ve Orgutiin
politikalarina zarar vermeden, en verimli bir bicimde anlagilmasin1 saglamak
zorundadirlar. Bu sebeple oOzellikle stratejik yonetim politikalart olusturma ve
uygulamada “Orgitsel Imaj Yonetimi”ne ihtiya¢ duymaktadirlar (Hovard, 1998, s.
66).

Orgitsel imaj bir kurulus hakkinda insanlarin zihinsel eylemler dizisi veya
siireci sonucunda sahip olduklar1 izlenimler biitliniidiir. Bu resmin kisiye gore iyi ya
da kotii olmasi ise, o Orgltin imajinin olumluluk derecesini yansitmaktadir.
Olusturulan olumlu bir imaj, sahip oldugu 6geler uyumlu oldugu, belirginlestirildigi
ve tutarli oldugu takdirde basarili olabilecektir (Kirdar, 2006, s.76).

“Marka giicliniin degerini kaybettigi, {rilinlerin benzerliginin arttigi,
calisanlarin Orglte olan bagliligmin azaldigi, rekabetin arttig1 bugiiniin hizla degisen
diinyasinda Orgit imaj1 yonetimi; ydnetim ve pazarlama ydntemleri arasinda yeni bir
oneme sahip olmaktadir. Orglit imaj1 ydnetimi, bir Orgit dilinin, davranis stilinin,
Orgiit geleneginin ve Orgitiin kendini bir sekilde ifade etmesine odaklanan bir

diyalogun yaratilmasina sebep olur. Bu diyalog, miisterilerin ve c¢alisanlarin
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isletmenin ne igin var oldugu, geleneklerinin, prensiplerinin ve ana gii¢lerinin neler

oldugu konusundaki beklentileri ve anlayiglariyla birbirine uymaktadir (Hovard,
1998, s. 67-69 ).

Bir kurulugun imajinin olusumunda da, o kurulusun fiziksel goriintiisiiniin,

kurulus donaniminin, kurulus tutumunun, Orgiitsel davramsinin, kullandig1 Orgutsel

iletisimin ve Orguite kars: gelisen i¢ ve dis olaylara yaklasim ve ele alis tarz1 gibi

etkenler 6nemli yer tutmaktadir (Peltekoglu, 1997, 5.279).

Ozalkus’a (1994) gore Orglitsel imaj yonetimi bir stirectir. Bu cercevede imaj

olusumunda izlenmesi gereken asamalar1 asagidaki gibi siralamak yerinde olacaktir

(Akt: Taskin, S6nmez, 2005, s. 2):

Mevcut imajin giiclii ve zayif yonleri ortaya konulmalidir. Boylece, gecerli
calismay1 yapabilme olanagi dogar ve Orgit imaji adma hedef kitlenin
ilgilendigi sorular giindeme gelir.

Mevcut durum belirlendikten sonra, zayif yonleri giiclendirecek onlemleri
icerecek sekilde Orglt adina yapilacaklar1 planlanmali ve bu imaj
tanimlanmalidir. Bu asamada SWOT analizi yapilarak,” Biz kimiz? Nig¢in bu
noktaday1z?” vb. sorulara cevap aranmas1 gerekir.

Bu imaj1 hedef kitleye yansitabilecek konular olusturulmalidir. Burada 6nemli
olan tiim listenin ve amagclarin anlasilabilecek basit, az terimlere
indirgenmesidir. Hedef kitle birden fazla mesaja maruz kaldigindan, sizin
mesajiniz onlara ulagsmasi, onlarla aranizda olusturacaginiz bagin kuvvet
derecesine baglidir.

Imaj olusturma adma tiim araglar kullanilmalidir. Ciinkii imaj olusumu,
reklam, iiriin, ¢calisanlar, saticilar vb. imaj baglant1 kanallarinin artisiyla artar.

Iyi bir imaj olusturma, hedef kitlelerin imaj olusumuna konu olan Orgiitii iyi
bir sekilde tanimasi, onun hakkinda dogru ve olumlu bir izlenime sahip
olmasi ile miimkiindiir. Bu da Orgiitlerin daha saygin ve uzun siirekli

yasamalarini saglar.
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Olins’e (1989) gore Orgit icerisinde saglikli iletisim kuran yoneticiler de
Orgit imajm olumlu ydnde etkiler. Siiphesiz biitiin bu olumlu imaj cabalari,
gintimizde ki Orgutlerin kiyasiya rekabetinden kaynaklanmaktadir. Amag, miisteriye
olabildigince iyi izlenim birakip, onceden belirlenmis basar1 hedeflerine ulagmaktir.
Unutulmamalidir ki miisteri lizerinde kazanilan giiven ve sayginlik, ne derecede
onemliyse bunun saglanmasi da o derecede zahmeti gerektirmektedir Yapilan halkla
iligkiler calismalariyla, belirlenen “hedef imaj” toplumun goziinde olusturulmaya
caligilir. Toplumdaki “var olan imaj”in ulasilmaya c¢alisilan “hedef imaj”la tutarlilik
derecesi, halkla iliskiler g¢alismalarinin dolayisiyla da imaj ydnetiminin basari
durumunu ortaya koymaktadir. Ulasilmak istenilen “hedef imaj” Orgutin kendi
imajinin olusumu i¢in ortaya koydugu ve uzun vadede de kendisine prestij saglayacak
Orgit ici ve Orgiit dis1 kimliginin hedef kitleler tarafindan algilanilmasim istedigi
sekli olarak tanimlanan “halkla iliskiler kimligi’nin resmini ¢izmektedir. Kisacasi
Orgitiin imaj yonetiminde gorevli halkla iliskiler uzmanlar1 “Orgitin halkla iliskiler

kimligi’nin toplumca algilanmasi i¢in ugrasmak zorundadirlar (Akt: Tutar, 2009, s.

19).

1.3.2. Orgiitsel Imaj Yonetiminin Kazandirdiklari

Baldwin’e (1992) gore herkes tarafindan taninan, iinlii isletmeler daha 6nce
tiretmedikleri bir liriinii bile piyasaya 6n deneme olarak sunduklarinda yiiksek satis
rakamlar1 yakalamaktadirlar. Bunun en biiyiik nedeni, basarili bir Orgitsel imaj
yonetimi sonucunda isletmenin sahip oldugu imajdir. Ornek olarak; bilgisayar
diinyas1 devlerinden Apple Computer, Inc. ‘in pazar riskine ragmen piyasa siirdiigi,
basta dizayn olmak iizere ¢ogu yonden aligila gelmis bilgisayar tipinden ¢ok farkli bir
bilgisayar tipi olan, Macintosh ailesinin yeni Uyesi Apple-Imac’in 6n Urln
pazarlamasinda, Apple Computer, Inc.’1n basariyla yiiriitmiis oldugu Orgitsel imaj
yonetimi sonucunda ulastigi “giivenilirlik” imaj1 biiyiikk kolayliklar saglamistir.
Firmalarm “gii¢lii ve giivenilir firma” imaji, Orgitsel imaj yonetimi blinyesinde
hazirlanan reklam stratejilerine dayanilarak olusturulabilmekte ve bu tiir stratejiler
tiiketiciye tiretici firmay1 hatirlatabilmektedir. Bu yaklagim, 6zellikle yeni iiriinler s6z

konusu oldugunda, yani tiiketicinin belli bir risk almasi gerektiginde veya iirtinii
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deneme konusunda tiketicinin tam emin olamadigi zamanlarda gegerli olan bir
yaklasimdir. S6z konusu {iriiniin biiyiik ve giivenilir bir firma tarafindan tiretildigini
bilmek tiiketicinin tedirgin olmasini engeller ve “algilanan risk™i en aza indirger (Akt:

Tutar, 2009, s.20).

1.33. Orgutsed Imaj Cahsmalarinda Dikkat Edilmesi Gereken Onemli
Hususlar

Govani, Robert Ve Morton’a (1986) gore Orgiitsel imaj calismalarinda ki en
biiyiilk oncelik amag¢ belirlemektir. Dogru tespit edilmeyen bir amag, bizi
programimizin digina c¢ikartabilecegi gibi olumsuzluklar da yasamamiza neden
olacaktir. Amag, isletmenin toplumda taninirliginin artirilmasi, toplumca olumlu
yonde algilanmasi ve bdylece pazarda rakiplerine nazaran avantaj sahibi olmasi,
calisaninin daha verimli ¢aligabilmesi i¢in motive olmasi, isletmenin kaliteli igglicii
goziinde igveren olarak tercih edilmesi, finansal gruplarin ve hissedarlarin etkilenerek
Orgitiin sermaye piyasasinda etkili olmasi, kriz durumlarinda dis saldirilara kars
kalkan olusturulmasi, 6n iiriin pazarlamasinda kolaylik saglanmasi, yonetim ya da
isim degisikligi, sirket evliligi gibi yeniden yapilanma durumlarinda Orgitiin yeniden
taninmasini saglamak olabilir. Onemli olan, imaj ¢alismalar1 éncesinde amag ne ise
cok acik, net ve dogru bir sekilde ortaya konmasidir. Genel olarak bakildiginda
Orgiitsel imaj reklamlarinin, kurulusun kendi agisindan sorumlu, toplumda da iyi bir
sayginliga sahip oldugu yoniinde mesajlar vermeyi amaglamalar1 ilk olarak goze

carpmaktadir (Akt: Tutar 2009, s. 22).

14. ICIMAJ

Olumlu bir dis imaj, yine olumlu bir i¢ imajla desteklenmedigi siirece istenen
fayday1 saglamayacaktir. Her calisan, miisterilere, topluma, ortaklara ve diger
taraflara kars1 isletmenin elgisi gibidir. Bu nedenle, istenilen Orgiit imajin1 yaratmada,
iyi bir ortak olarak calisan ve diiriistliik anlayisiyla iletisim kuran c¢alisanlar, Orgtiin

dis hedef Kkitlelere karsi iyi birer elgisi olacaklardir.  Calisanlar dis imajin
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giiclenmesine etki ederken i¢ imaja da ydn veren bir dneme sahiptirler. i¢ imaj isletme
icindeki atmosferdir. I¢ imaj Orgiitiin calisanlar iizerindeki imaj1 ya da ¢alisanlarin
misterilere yansittigt imajdir. Her calisan isletmeye iyi bir imaj kazandirmanin

ortagidir. Orglitiin miisterilere kars1 elcisidir (Cakmak, 2008, s.30).

Orgitiin en o6nemli iliski icinde oldugu gruplarm basinda ¢alisanlari
gelmektedir. Calisanlarin kendi Orgutlerini degerlendirmeleri 6rglt imajimnin olusmasi
acisindan 6nemlidir. Calisanlar 6rgutleri ile ilgili kendi imajlarini, érgitlerinin kendi
beklentilerine karsilik vermesi Olgiisiinde ve OrgUtin disaridaki goriintiisiinden
etkilenerek olustururlar. Eger ¢alisanlarin kendi 6rgdtlerini algilamalari olumlu ise,
bu durum calisanlarm Orgiitle biitiinlesmelerine ve onlarin  ¢ok  yonlii
performanslarinin  artmasimna neden olacaktir.  Kuruluglarin  c¢alisanlarinin
algilamalarini artiracak, onlarin beklentilerine karsilik verecek iletisim ve davranis
tekniklerini son derece etkili bir sekilde kullanmalari bu durumun olusmasini

saglayabilir (Kiiglik, 2005, s. 264).

Son yillarda en 6nemli kaynagin insan oldugunu belirten diisiince, artik bir
klise olmaktan ¢ikmig ve anlam kazanmaya baslamistir. Yonetim, artik bir Orgutteki
en 6nemli agirlik noktasimin insan oldugunun farkindadir. Oyle ki giiniimiiz ¢agdas
yonetim yaklasimlarindan olan toplam kalite anlayisi, ancak tatmin olmus c¢alisanlar
sayesinde mumkindiir. Eger Orgitler dis miisterilerini mutlu etmek ve bu sekilde
karlarin1 artirmak amacinda iseler, i¢ miisteri kavramini ¢ok iyi anlayip, onlar1 mutlu
etme yoluna gitmelidirler. Orgiitlerin unutmamas: gereken en énemli yaklasimlardan
biri; dig miisteri mutlulugunun i¢ miisteri mutlulugundan gegtigidir. Calistig1 Orgutten
ve yoOneticisinden memnun olan c¢alisanlar, kendiliginden birer halkla iliskiler
sorumlusu gibi ¢aligirlar. Once en yakin gevrelerini etkileyerek, giderek genisleyen
dolayli etkiler sayesinde Orgiit imajinin yaratilmasina katkida bulunurlar (Ural, 2002,
S. 244).
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1.4.1. i¢Imaj Ve i¢ imaji Olusturan Unsurlar

1.4.1.1. ¢ imaj Kavramm

Orgiit imaji yaratmanin unsurlarindan birisi, i¢ hedef kitleye yonelik imaj
yaratma c¢alismalaridir. Olumlu bir dis imaj yaratmanin temel islevi, miisteriyi
isletmeye cekebilmektir. Ancak bu da yeterli olmayacaktir. Dis imajdan etkilenerek
Isletmeye gelen bir miisteri, iletisim kurdugu calisanlardan da etkilenmekte ve

kurulusun dis imajiyla c¢alisanlarin gosterdigi davranislarin uyusup uyusmadigini

degerlendirmektedir (Cakmak, 2008, s.30).

1.4.1.2. ¢ imajin Anlanm

Bir paydas grubu olan Orgut ¢alisanlarinin da kendi Orgutleri ile ilgili bir
imajlart vardir. Nasil ki Orgut imaj1 tlketiciler tarafindan olumlu olarak
degerlendirildiginde, bunun sonugclar1 Orgite artan satis ve karlilik olarak dénecekse,
ayni sekilde calisanlarin da kendi oOrgutlerinin imajin1 iyi olarak algilamalari onlarin
performanslarmin artmasina neden olacaktir. Orgitlerin farkli iliski gruplari vardar.
Bu gruplar aynm1 zamanda Orgitten farkli beklentilere sahiptirler. Calisanlar da
orgutlerinden gesitli sekillerde beklenti icindedirler. Bu beklentilerin karsilanmasi

Olcuslinde orgutleri ile ilgili izlenimleri degisecektir (Kiigiik ve Bayuk, 2007, s. 800).

1.4.1.3. I¢ imajin Orgiitsel Onemi

Orgitlerin - doguslari, ister bir girisim fikrine, ister baz1 firsatlarin
degerlendirilmesine, isterse ¢esitli isletmelerin birlesme veya ayrilmalarina bagh
olsun, varolus nedenleri belirlenmis amaglarina dayandirilmalidir. Isletme faktorleri
(hammadde, sermaye, teknoloji, girisim vb.), isletmenin farkli diizeylerinde ¢alisan
insanlar tarafindan harekete gegirildikce Orgiitii amaglarma ulastiracaktir. Orgiitlerde
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu, Orgut amaclarina ulasirken gerekli olacak
insan kaynaklarinmi nitelik ve nicelik olarak istenilen zaman ve yerde hazir tutmakla

yiikiimliidiir. Insan kaynaklari yonetimi béliimiiniin, orgiitlerde var olusu ve yeri
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Orgutin biiylkliigline ve yoneticilerin Orgutteki insan kaynaklarina bakisina gore
degisiklik gosterebilir (Aldemir ve digerleri, 2001, s. 23).

I¢c imaj, Orgit imajin1 olusturabilmenin 6n kosuludur ve gerceklestirilmesi
Orgutte yonetilen insan kaynaklarinin basarisina baghidir. Bu yiizden insan kaynaklar1

uygulamalar1 Orgiit icinde stratejik diizeyde ele alinmalidir (Giirel, 2010, s. 28)

Insan kaynaklarma iliskin kararlarin ve uygulamalarin stratejik diizeyde ele

alinmasinin amaglarini ise su sekilde siralamak mimkindur (Budak, 2008, s. 26):

e Rekabet iistiinliigii saglamak ve siirdiirmek: Bir Orgitin ele gecirdigi
rekabetci Ustinliik, rakiplerinin onu kopyalamast nedeniyle kisa omiirlii olmaya
mecburdur. Teknolojik yenilikler, satis, dagitim ve tamitim yontemleri, yonetim
tarzlar ve Orgtsel yapilar icin bu son derece agiktir. Ancak etkili insan kaynaklar
politikalart  uygulamalariyla uzun dénemde yaratilacak yiiksek performansh
calismalar ve onlarin olusturdugu takimlar kopyalanmas: ¢ok daha gii¢ rekabetci
tistiinliikler olusturmaktadur.

o Genel isletme stratejisini desteklemek ve giiclendirmek: Bagarili insan
kaynaklar: stratejik calismasi, Orgut vizyonunu, misyonunu ve genel amaclarim
actkliga  kavusturur, bunlarin anlasilmasim, paylasimasini, benimsenmesini,
kolaylastirwr. Esitsizlik ve memnuniyetsizlikleri ortadan kaldir.

o Giuinliik sorunlar iizerinde fazlasiyla yogunlasmaktan kag¢inmak: Bagarili
insan kaynaklarimin stratejik ¢alismasi, uzun donemli bir vizyonu gerektirir. Yazili
vizyon ve misyon bildirileri, yoneticileri giinliik islerle ve ge¢cmisle ugrasmaktan

kurtarip, uzun donemli amag ve hedeflere odaklanmalarint kolaylastirir.

Orgutler insanlarin 6zellikle diisiinsel becerilerinden olusan entelektiiel
sermayeyi, Orgiitsel performansi artirmanin en 6nemli araci olarak goérmektedirler.
Orgiitiin kullandig: teknoloji, iirettigi iiriinler rakipleri tarafindan ¢ok kisa zamanda ve
daha diisiik maliyetle taklit edilebilmekte ancak, ¢alisanlarin ise bagliligi, is bilgisi,
sorun ¢ozme Dbecerileri ve ekip ruhlari bir bagka 0Orglt tarafindan ele
gecirilememektedir. Bu 6zelligi ile insan kaynaginin, drgltleri rekabette rakiplerinden
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farklilastiric1 dnemli bir unsur oldugu soylenebilir. Insan, artik iiretim siirecinin bir
parcasi olmaktan ¢ok, {iretim ve hizmet siirecini belirleyen, yonlendiren ve koordine
eden gii¢ olarak dnem kazanmistir. Boylece is ortaminda insanin rolii degismistir.
Insana yapilan biitiin harcamalar herhangi bir gider degil, insan kaynagma yatirim
olarak algilanmaya baglanmistir. Bunun farkinda olan ve insan kaynagina hem yatirim
yapan, hem de calisma kosullarin1 onun ihtiya¢ ve istekleri dogrultusunda
olusturmaya c¢aligan Orgltler, ginimiizde basariy1 yakalayabilmektedirler. Son
yillarda en 6nemli kaynagin insan oldugunu belirten diisiince, artik bir klise olmaktan
¢ikmis ve anlam kazanmaya baslamis durumdadir. Yonetim, artik bir 6rgutteki en son

ve en 6nemli agirlik noktasinin insan oldugunun farkindadir (Ural, 2002, s. 233).

1.4.1.4. ¢ Imajin Unsurlan

Orgiitte calisan profesyonel yonetici, idari ve teknik personelin amaci; dnce
yiiksek bir ticret, daha sonra is garantisi, iyi ¢alisma kosullari, yiikselme, takdir ve
odiillendirilme olanaklaridir. Bu amagclarin her zaman iist yonetim ve ortaklarin
amaglari ile uyum i¢inde oldugu sdylenemez. Zira iist yonetimin temel amaci Orgtin
karliligint maksimize etmek ise personele yiiksek {icret odenmesi ve iyi is
kosullarinin saglanmasi 6nemli bir gider kalemi olusturacagindan her iki grubun
amaglarinm ¢atisacagl aciktir. Orgltin yaptig1 isin tiirii, yapilan isin ozellikleri,
yoredeki igsizlik oranlar1 gibi etmenler licret diizeyinin belirlenmesinde 6nemli rol
oynar. Ucretin yani sira ¢alisanlara verilen basari primleri, iicretli tatil, iyi isyeri
kosullari, sosyal tesisler, kres gibi sosyal haklar da igveren i¢in birer gider unsuru
olup, 6rgitin gelirlerini ve karini azaltict etki yapmaktadir. Ancak bu unsurlarin
calisanlarin moral ve verimi iizerinde yapacag: etki de goz ardi edilmemelidir (Ulgen

ve Mirze, 2007, s. 193). I¢ Imaj1 Olusturan Unsurlar asagida agiklanmaktadir.
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1.1.1.1.1 Orgit - Birey Biitiinlesmesi

Orgit yonetiminin en &nemli islevi, yonetim olarak Orgit amaglar: ile
calisanlarin amaglar1 arasinda bir denge saglamaktir. Orgiitlerin belirli amaglara
ulagsmak i¢in birer arag¢ olduklar1 gergcegi kabul edilirse, oOrgiitsel basariyr insan
somiirmekte degil, insan kazanmakta aramak gereklidir. Bir baska deyisle, 6rgutler
para kazanmak kadar, insan kazanmak politikasini uyguladigi stirece uzun vadeli
basarty1 saglayabilirler. Bunu gerceklestirmek icin en etkili yol c¢alisanlarin
amaclarin1 taniyarak onlara yaklagsmak ve bu arada isletme amaclarim1 c¢alisanlara
yaklastirmak oldugu soOylenebilir. Eger Orglt birey biitiinlesmesi saglanabilirse,
bundan her iki tarafta kazangli ¢ikacaktir. Burada en 6nemli rol, yoneticiye diiger.
Orgiit, birey biitiinlesmesi orgiitsel birligi dogurur. Bu amag birligi kendiliginden
olusmaz, yaratilir. Bu birligin yaraticis1 ise yoneticilerdir. Yonetici calisanlara
islerinde diiriist ve verimli ¢alismanin Orgutln ¢ikarlarina da doniikk olduguna
inandirabilirse, ¢alisanlar Orgitln amaclarina katkida bulunmakla kendi amaglarina

hizmet ettigi bilincine varabilirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996, s. 122).

Orgiit ve birey arasinda ki biitiinlesmenin saglanmasi her ikisi arasinda amag

birliginin olmasina baglhidir.

Calisma yasaminda Orgit birey dengesi, basit ticret emek dengesinden ¢ok
daha karmasiktir. Nitekim bir Orgutte ayni isi yapan kisiler arasinda iicretin farkl
olmas1 veya bir kisinin ayni is i¢in farkli 6rgltlerden farkl: ticret talep etmesi, “Orgut-
birey” dengesinin sadece “lcret-emek” dengesine dayanilarak kurulmayacagini
gostermesi agisindan onemlidir. Orgiit ile calisanlar arasindaki aligveris kisaca su

sekilde siralanabilir (Kuglk ve Bayuk, 2007, s. 801):

Caliganlar Orgute; Belirli bir zaman dilimi i¢inde emeklerini, onceki islerinden
bilgi birikimi ve tecriibelerini, yaraticilik, sorun ¢ozme, analitik yaklasim gibi
yeteneklerini, diiriistliik, 6zveri, sadakat gibi kisilik 6zelliklerini, 6nceki is ¢evresi ve

yakinlar1 gibi niifuz edebilecekleri ¢evre ve iligkilerini verirler.
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Karsiiginda ise oOrgutten; Ucret, prim ve sosyal kolayliklar gibi maddi
getirileri, Orgutin politikalar1 ve gelecek potansiyeline bagli olarak sosyal
glvenliklerini, Orgutlin imaji ve pozisyonlarinin diizeyine bagl olarak saygi ve

statiiyii, egitim ve ylikselme olanaklarina bagli olarak gelisim potansiyellerini alirlar.

Her orgiitsel yapmnin bazi kurallar1 vardir ve Orgltin devamliligi da bu
kurallara bireylerin uymasia baglhidir. Orgitlerin bir 6zelligi de siirekliligidir. Eger
calisanlarin biiyiik ¢ogunlugu Orgltin sosyal yapisini begenmezse, boyle bir Orgutiin
devamliligit miimkiin olmayacaktir. Amaglar ve araclarla ¢alisanlar arasinda olumlu
bir iligki olmali ve c¢alisanlar Orgutin amaclarin1 gergeklestirme yolunda gerekli
cabayr harcamalidirlar. Boyle bir sonug¢ saglanirsa, belirli zaman dilimi iginde

stireklilik saglanmis olacaktir (Erdogan, 1991, s. 264).

11.11.2 Cahsanlara Saygi Gosterilmesi

Gunumuzde i¢c hedef kitle olarak adlandirilan ve degerlendiren Orgit
calisanlari, OrgUtiin dis hedef kitlesi kadar 6nem arz etmektedir. Calisanlar icinde
bulunduklar1 6rgltte mutlularsa, kendilerini 6rgutiin bir pargasi olarak goriirlerse
yaptiklar1 iste gosterdikleri performans ve verim 0 oranda artmakta ve
motivasyonlarint olumlu yonde etkilemektedir. Bu yilizden Orgutlerde calisanlara ve
miisterilere esit derecede sayg1 gosterilmeli, calisanlar Orgit i¢in énemli olduklarini
hissetmelidirler. Ayrica miisterilerin, c¢alisanlara gdsterilen saygiyr goérmeleri ve
hissetmeleri Orgite duyduklar1 sadakati artiracak ve dolayisiyla Orgit imajini da

olumlu yonde etkileyecektir (Gurel, 2010, s.32).

Orgltte yoneticiler, calisanlar1 sosyal birer varlik olarak ele alip, onlara gesitli
gruplara katilma olanaklar1 saglarken ya da ¢esitli gruplara katilmalarini hosgoriiyle
karsilarken, kisiliklerine, yaptiklar islere, onerdikleri goriis ve diisiincelere deger
vermelidirler. Calisanlar sadece gruba katilmakla doyuma ulagamazlar. Ydneticiler ve

grup tiyeleri tarafindan takdir edilme, begenilme ve deger verilme ihtiyaci da
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duyarlar. Kendilerini bagkalariyla karsilastirarak isyerindeki yerini ve roliini
saptamaya caligirlar. Bireylerin ¢aligma diinyasinda elde etmek istedikleri statii ve
bagkalar1 tarafindan deger verilme ihtiyaci, sosyal yapi i¢inde sayginlik kazanma
giidiistiyle birlesir. Bagkalar1 tarafindan parmakla gosterilmek, oviilmek, saygi
gormek, begeni kazanmak bu giidiiniin sonucudur. Ancak bu tiir giidiilerin etkisi
kisilere gore degisiklik gosterebilir. Bazilar1 asir1 6l¢iide begenilme kompleksine
sahipken, bazi kisiler ise, asir1 ilgiden ve Oviilmekten kusku duyar ya da rahatsiz
olabilir. Olgiisii degismekle beraber, genelde her insan Oviilmekten, 6nemli isler
yaptiginin sdylenmesinden, kisacasi ilgi gérmekten hoslanir. Bu hosnutluk ¢aligsanlar
ise daha cok baglamanin ve isteyerek ¢alismanin en gii¢lii unsurudur (Sabuncuoglu ve

Tiiz,1996, 5.118).

1.1.1.1.3 Calisanlarla Etkili fletisim Kurulmas

Iletisim, bireylerarasi haberlesme, bilgi, fikir ve duygularn bir kimseden
digerine gecme siirecidir. Ancak bu siirecin olusabilmesi i¢in mutlaka bireylerarasi bir
iliskinin kurulmasina ihtiya¢ vardir. iletisim, insanlar1 birbirine baglayan ve onlarmn
sosyal bir grup halinde ve uyumlu bir sekilde ¢alismalarini saglayan bir bagdir. Bu
bag iki insan1 bazen yakinlastirici, bazen de uzaklastirict rol oynayabilir. Etkin bir
grup caligmasi arzu ediliyorsa, bu grubu olusturan bireyler arasinda bilgi, fikir ve

duygularin karsilikli olarak aksamadan iletilmesi gereklidir (Eren, 2000, s.333).

Calisanlarla iletisimin {ist yonetimin gorevleri arasindaki Onceligini tespit
etmeye yonelik yapilan ve "Calisanlarla iletisim: Ust Yonetimin Yeni Onceligi"
baslikli bir aragtirmada, calisanlarla iletisimin amaglar1 su sekilde ifade edilmektedir

(Ural, 2002, s. 239).

Calisanlara; Orgut, Orgutln iirlinleri ve hizmetleri, organizasyonun yapisi,
orgutsel etikler hakkindaki kodlar ve kurallar ile Orgut kiiltiirlindeki degisiklikler ve
Orgutln dis is ¢evresi hakkinda bilgi vermek. Calisanlarin 6nemli saglik ve toplumsal

konular hakkindaki bilgilerini artirmak ve ¢alisanlarin davranislarini ve tutumlarini,
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daha fazla verimli olmak, kalite odakli olmak ve girisimci olmak yoniinde

degistirmek (Gurel, 2010, s.33).

Giiglii bir imaj yaratmada, c¢alisanlarin ihtiyag duydugu orgltsel politikalardan
biride, daha iyi iletisim kurma ihtiyaglaridir. Onemli bir finansal kurulusta ¢alisanlar
arasinda c¢alistiklar1 orgutle ilgili sikayetlerini 6grenmeye yonelik olarak yapilan bir
arastirmada, en onemli sikdyet olarak “Orgit icindeki iletisim eksikligi ve sayginin
olmadigr bir ortam i¢inde bulunmalar’” olarak bildirilmistir. Calisanlar
bilgilendirildikleri zaman kendilerine gilivenildigini ve deger verildigini
hissedeceklerdir. Bu durum ¢alisanlarin 6rgdtle ilgili diisiince ve duygularint olumlu
yonde etkileyecektir. Calisanlarin bir hedef etrafinda birlik olabilmeleri i¢in 6ncelikle
orgltle, hedefleriyle, misyonlariyla ve amaglariyla ilgili olarak bilgilendirilmeye
ihtiyaclar1 vardir. Calisanlarin bu ihtiyaglarimin giderilmesi, ¢alisanlar tarafindan

algilanan 6rgltin i¢ imajina biiyiik katki saglayacaktir (Giizelcik, 1998, s. 196).

lletisim  agmin  basaris;, aym zamanda yoneticilerin  amaglarin
gergeklestirilmesinde iistline diisenleri yerine getirmesine, her seyden once birlikte
calistigi kisilere amaglarin ne oldugunun iletebilmesine baghidir. Amaclanan ile
basarilanlar arasinda meydana gelen farkliligin nedenlerinden biri de iletisim

kopuklugudur (Elma ve Demir, 2000, s.134).

Katilmali yonetim big¢imlerinde kararlarin olusturulmasinda bireyler arasinda
fikir, bilgi ve duygularin alinip verilmesi de iletisime giizel bir 6rnek olusturmaktadir.
Orgiitlerde, calisanlarla yoneticiler arasindaki yatay ve capraz iliskiler aslinda
bicimsel veya bicimsel olmayan iletisim tiirlerini olustururlar. letisimden
bahsedilebilmesi igin bireyler arasinda karsilikli olarak fikir, bilgi ve duygu
aligverisini zorunlu kilan bir iliskinin kurulmasi gerekmektedir. Bu iligki bir {ist
yonetim tarafindan onceden belirlenmis ve zorunlu kilinmis ise bu bigimsel iliski
olarak adlandirilir. Eger bu iliski herhangi bir zorunluluk olmadan haber ileten
(gbnderici) ile haberi alan (alic1) arasinda herhangi bir ihtiyagtan dolay1 ortaya ¢ikan

bir iliski ise bicimsel olmayan iletisim olarak adlandirilir. Orgiitlerde bigimsel iletisim
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kadar bicimsel olmayan ve kendiliginden olusan iletisimde ¢ok yaygin ve etkilidir
(Eren, 2000, s.333-334).

Orgutler amaglar1 dogrultusunda faaliyet gosterirken emirler, talimatlar,
yonergeler orgut icinde dikey, yatay, ¢apraz olarak akacak, bunlarin igerikleri
anlasilacak ve bunlara uygun davraniglar yerine getirilecektir. Bu siirecte, ¢esitli
engeller ile karsilagilabilir, anlatilmak istenen kavram, verilmis emirler

anlasilamayabilir. letisim siireci bu a¢idan ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir (Bumin;

2003, 5.71).

1.1.1.1.4 Calsanlarm Gelisimi i¢cin Uygun Iklim Olusturmak

Orgit iginde yaratilacak olan iletisim sistemi calisanlarn yaraticiliklarin
kullanabilmeleri ve Orgiite katkida bulunabilmeleri igin firsat tanimmasini
saglayacaktir. Calisanlara yaraticiliklarini kullanabilecekleri olanaklar saglandiginda,
onlarin kendilerini 6nemli hissetme ihtiyaclar1 da giderilmis olacaktir. Yoneticilerin,
calisanlarina sorumluluk almalari i¢in sans vermeleri gerekmektedir Eger yoneticiler
caliganlara yaraticiliklarim1 kullanmak igin sans verirlerse, ¢alisanlarin gergcekten iyi
bir is yaptiklar1 goriilecektir. Goriildiigi gibi calisanlarin motivasyonu agisindan Orgut
icinde yaraticiliklarini kullanabilecekleri bir ortam yaratilmasi gerekmektedir. Onlara
bu firsat saglandiginda, 6rgltiin calisanlar arasinda algilanan i¢ imaj1 gili¢lenecektir

(Kigiik, 2005, s. 260).

Yeni makine ve aletler, temiz ve rahat igyeri gibi iyi ¢alisma kosullari
calisanlarin moralini yiikseltmede destekleyici rol oynayacaktir. Is yerlerinde ortaya
cikan zararli maddelerin ve gazlarin hastaliklara neden olduklar1 hatta bu yiizden
Olimlerin meydana geldigi goriilmektedir. Bu nedenle ¢aligsanlar, ¢alisma yerlerinde
tedirgin ve korku icginde c¢alisabilmektedir. Oysaki 1s1, 151tk ve havalandirma

sistemlerine sahip, temiz ve tertipli soyunma yerleri olan isyerleri ve c¢alisma
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ortamlari, ¢caligma kosullarinin doguracagi olumsuz etkileri ortan kaldiracaktir (Eren,

2000, s. 186).

Gunumuzde orgdtlerin ¢agdas teknolojiye ayak uyduramamasi, orgitlerde
insana Onem verilmemesi c¢alisanlar1 olumsuz yonde etkilemektedir. Bilim ve
teknolojideki geligsmeler, yerlesim yeri ve is yerlerinin biiylimesi, hizli niifus artis1 ve
uluslararasi rekabetteki artis, insanlarin yasam diizeylerini yiikseltmeye yonelik artan
hirslar1 galisanlara daha rahat ¢alisma ortami sunmayi gerekli kilmaktadir (Giirel,

2010, 5.36)

1.1.1.1.5 Cahlsanlarin Odiillendirilmesi

Calisanlar1 odillendirmek, i¢ imajin bir diger unsuru olarak karsimiza
cikmaktadir. Odiil, calisirken fark yaratmanin maddi ve manevi karsihiidur.
Calisanlar, ticret, terfi, statii, takdir gibi digsal unsurlarla 6diillendirilebilecegi gibi,
basarma duygusu, 6zgiiven, kendini degerli ve onemli hissetme gibi i¢sel unsurlarla

da édullendirilebilirler (Gurel, 2010, s.37).

Odiiller, basarili performans sergileyen calisanlara “tesekkiir” mesajini
iletmenin en iyi yoludur. Odiillendirmenin amaci ¢alisanlara “sana deger veriyoruz”,
“yaptigin isi takdir ediyoruz” mesajin1 vermektir. Ancak odiillendirmenin basarili
olabilmesi igin Oncelikle, orglt yapisinin ve kiiltiiriiniin dikkatle incelenmesi
gereklidir. Daha sonra, yonetimden ve g¢alisanlardan beklentilerinin neler oldugunu
ogrenmek ve &diil programinin hedeflerini belirlemek gerekir. Odiillerin ne siklikta
verileceginin, zamanlamasinin, ne tiir bir 6diil olacaginin ve g¢alisanlara ne sekilde
sunulacaginin belirlenmesi 6nemlidir. Kosullar degistiginde 06diil programini
degistirmeye hazirlikli olmak ve esneklik saglamak gereklidir. Odiillendirme

calismalarinda asagida siralanan temel ilkelerin g6z Oniinde bulundurulmasi

gerekmektedir. Bunlar (Barutcugil, 2004, s.452):
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e Olcilebilenin  Odullendirilmesi: ~ Odiillendirmenin  bazi  6n  kosullart
bulunmaktadir. Eger, istenen sonuglar acik¢a belirlenmemisse ve uygun olgme ve
degerleme sistemleri kurulmamigsa oOdiillerden s6z etme olanagi yoktur.
Odiillendirme konusunda bir sorun yasaniyorsa nedeni biiyiik olasilikla Slgme
sistemidir ya da istenen sonuglar1 tanimlamadaki eksikliktir.

e Odiillendirmenin Uygulanabilir Olmasi: Eger bir édiil bigcimini uygulamaya
olanak yoksa onun giindeme getirilmemesi gerekir. Herhangi bir 6ddlin
en temel unsuru uygulanabilir olmasidir.

e Tiim Calisanlarin Odiillendirilebilir Olmasi: Calisanlarin bir odiil icin
segilebilir olmaktan alikonulmasi odiil igin ugras verme heyecanini kirar.
Calisanlarin 6diil igin segilebilirlik sanslarimi artirmalart gerektigini
bilen Orgiitler, Odiiller ile hiyerarsi arasindaki bagi yok etmekte ve
calisanlarin  iist  diizeye gelmeden de ¢ekici ddiillere  sahip
olabileceklerini gormelerine yardimct olmaktadur.

e Odiillerin Goriilebilir Olmasi: Odiillerin etkileyici olabilmesi, verildikleri
kisiler ve diger c¢alisanlar tarafindan gézle goriilebilir olmalarina
baghdir. Bu ilke, parasal yonii olmayan odiiller igin de gegerlidir.

e Odiillerin Performansa Bagli Olmasi: Eger bir calisandan iistiin performans
bekleniyorsa  bunu  gerceklestirdiginde  onun  odiillendirilmesi,
gerceklesmediginde de oOdiillendirilmemesi gerekir. Iyi bir odiil gegmis
performans igin tesekkiir eder, gelecek icin de heves yaratir.

e Odiillerin Geri Alnabilir Olmasi: En iyi odiiller genellikle geri alinabilir
olanlardir. Gerektiginde geri doniilebilir bir karar ydneticiye esneklik
saglar.  Odiiliin  istenmeyen bir sonucu ortaya c¢iktiginda bunun
giderilmesi ya da en azindan zararlarimin bir noktada kesilmesi ve
hatanin tekrarlanmamast saglanmalidur.

e Odiillerin ~ Kisileri ~ Gelistirici  Olmasi:  Parasal olmayan  édiiller
kuclmsenmemelidir. Bu tiir diillerin en ¢ekici yonii, kisilerin kendilerini
gergeklestirdikleri ya da ruhsal agidan zenginlestiklerini hissetmelerini

saglamasidir.
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e Odiillerin  Belirlenmesinin  Katihmli  Olmasi:  Ayni  diizeyde bulunan
calisanlarin, astlarin ve miisterilerin de 0Odillendirme ve d&lgme

sistemlerinin belirlenmesine katilimlar: saglanmalidr.

Calisanlarin 6diillendirilmesinde hedeflenen; uygun ¢alisanlarin cezbedilmesi
ve mevcut calisanlarin  OrgUtte tutulmasi, c¢alisanlarin  performans diizeyini
strdirmeleri ya da artirmalar1 ve yasal yiikiimliilikklerin yerine getirilmesidir. Bu
hedefler belli bir biit¢e icinde saglanmaya calisilmalidir. Calisanlara 6denen fiicretler,
piyasa kosullarina goére iyi durumda olmali ve insanlarin o igyerinde c¢alismak
istemeleri saglanmalidir. Odiiller calisanlar1 giidiilemek amaciyla verilir, ancak
odiillerin hangi kosullarda giidiileyici olduguna dikkat etmek gerekir. Calisanlar, iy1
bir performans gostermenin belli odillerin elde edilmesini saglayacagina
inanmalidirlar. Performans ile odiiller arasindaki baglantidan emin olmalidirlar.

Calisanlar verilen odiilleri cazip bulmalidirlar (Ergin, 2002, s. 169).

I¢ imaj1 olusturmaya yénelik olarak olusturulan bir &diillendirme sisteminin

ayrica su Ozellikleri tasimasi 6nemlidir (Budak, 2008, s.507):

11.1.1.6 Cahsanlarin Motivasyonunun Saglanmasi

Motivasyon, canlanma, davraniglarda kararlilik ve davranislarin yonetilmesi
olarak tanimlanabilir. Motivasyon, belirli bir eylemi yerine getirmek i¢in c¢alisanlarin
bazi ig¢sel ve dissal faktorlerden aldig giicle cosku ve kararlilik gdstermesini ifade
eder. Bu konudaki caligsmalar, is ortaminda insanlari harekete gegiren giiclerin ve
giidiilerin neler oldugu, belirli davranislara iten ya da ¢eken faktorlerin nitelikleri ve
nasil gelistirilebilecekleri {izerinde yogunlasir. Insanlarm yeme, icme, basari, para
gibi bazi belirgin ihtiyaglar1 vardir ve bu ihtiyaclar1 gidermek icin bir ¢aba ve ¢aligma
gerekir. Calisanlar ihtiyaglarini giderecek odiiller ve kazanimlar pesinde kosarlar.

Odiiller calisanlar1 daha fazla c¢aba gostermeye oOzendirir. Odillerle ilgili
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geribildirimler ise Odiiliin o kisiye uygun oldugunu ya da olmadigimi ve tekrar

kullanilmasi veya kullanilmamasi gerektigini sdyler (Barutgugil, 2004, s.372).

Insanlar yaptiklar1 isten ve is cevresinden memnun olduklar1 siirece daha
verimli ¢alisirlar. Motivasyon, insani harekete gegiren ve hareketlerinin yonlerini
belirleyen, onlarin diislinceleri, umutlari, inanglari, kisaca arzu, ihtiya¢ ve

korkularidir (Eren, 2000, s.474).

Motivasyon yoénlendirici bir giigtiir ve bireylerde belirli seylere karsi duyulan
ihtiyacla baglar. Bir ihtiya¢ ortaya ¢iktiginda bireyde onu karsilama istegi belirir.
Boylelikle birey, itici bir giicle uyarilmaya baslar. Motivasyon, insanlarin basarili
olmalarina, kisisel tatmine ulagsmalarina yardimci olur. Motivasyon eksikligi ise,
bireylerin hayatlarini tehdit etmez ama ¢ok rahatsizlik verir. Calisanlarin yaptiklar
isten memnun olmadiklarini fark edebilmek, onlari motive etme yolunda atilacak ilk
adimdir ve ni¢in ¢aligtiklari, caligmalari karsiliginda ne bekledikleri konusunda
bilgilenmek gereklidir. insanlar1 motive eden faktdrler gesitlidir ve birisini motive
eden bir sey, baska birisinin motivasyonunu bozabilir. Motivasyon olusturmanin en
etkili yolu ¢itay1 yiiksek tutmak ve onu siirdiirebilmektir (Tutar ve Erdonmez, 2007,
s.150).

Ise giren bir kisi, ortaya koymus oldugu emeginin karsiligi olarak bir takim
maddi (para, mal vb.) ve manevi (statii, saygi gérme, kendine gergeklestirme vb.)
kazanclar elde etmeyi umar. Bu tiir beklentileri karsilanmis bir isgéren de, calistigi

isletmeye karsi olumlu bir i¢ imaj olusur ( Bolat, 2006, s.24).

1.1.1.1.7 Cahsanlara Birey Olarak Deger Vermek

Calisanlarin  bir i¢ miisteri olarak kendilerini 6nemli olduklarini saygi

duyulduklarin1 hissetmelerini saglamak Orgute motive olmus sadakati giliclenmis

41



calisanlar1 meydana getirecek ve bu da dolayli olarak hedef kitleye giiclii bir imaj

olarak yansiyacaktir (Cakmak, 2008, s.31).

Calisanlarin en 6nemli ihtiyaglar1 arasinda, Orglt icinde sadece ¢alisan olarak
degil, ayn1 zamanda birey olarak da deger gérmek vardir. Orgiit icinde birey olarak
deger gordiigiinii hisseden bir ¢aligsanin, motivasyonu artacak ve boylece bu kurulusta
calismaktan dolay1 mutlu olacaktir. Diger yandan Orgiit icin dnemli oldugunu
hisseden bireyin, yaptig1 ise olan baglilig1 ve yaraticiligi da artacaktir. Olumlu ve
basarili bir i¢ imaj, miisterileri tekrar getirdigi gibi, saglam ve uzun dénemli Orgt

imaj1 igin de dnemlidir (Guzelcik, 1998, s.198-199).

Calisanlar kararlarini, ¢ogu zaman farkinda olarak veya olmayarak, kendi
kisisel amaglari, ticret artiglari, ya da terfi olanaklari, ast ya da iistlerle olan iliskileri,
Orgit igindeki statiileri, kisisel rahatliklar1 ve bunlara benzer amaglar acisindan
degerlendirirler. Orgit, calisanlarin kisisel degerlerini 0rgitiin  degerleri ile
uyumlastiran ve biitlinlestiren O6zendirici bir etkide bulunarak ¢alisanlarin
davramglarm etkiler. Orglt, kendi degerlerinin gerceklesmesine hizmet eden
davraniglart 6zendirir ve Odiillendirir. Kisisel degerlerin gerceklesme olanaklari,
orgutsel degerlerin benimsenmesi ve bunlara uygun hareket edilmesiyle artar (Eren,
2000, s. 204).

Calisanlar, OrgUtin yoneticileri ve diger ¢alisma arkadaslar tarafindan takdir
edilmek, begenilmek ve deger gormek isterler. Calisan kendisini Orgitteki veya
benzer orgltlerdeki c¢alisanlarla Kkarsilastirarak yerini ve isyerindeki roliinii
belirlemeye calisir (Giirel, 2010, s.41).

Gliglii bir imaj olusturabilmek icin Orgltin da c¢alisanlar1 {izerinde bazi

sorumluluklari ve vazifeleri vardir (Oziipek, 2004, 5.120). Bunlar:

e Calisanlarin ¢aligtiklart isletmede yaptiklart islerden gurur duymaya
ihtiyaclari vardir.

¢ Yonetimin kendilerine sayg1 gdstermesine ve esit davranilmaya haklari vardir.
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o Acik ve diiriistliik isterler

¢ Kendilerine firsat taninmasini isterler

e Yaptiklari islerin sonunda takdir edilmeye ihtiyaglar1 vardir.
e Iyi yaptiklar islerin sonunda da tasdik edilmek isterler.

o Terfi icin firsat taninmasini isterler.

e Sadece bir iiretim fonksiyonu olarak degil insan olarak deger gormek isterler.

15. LIDERLIGIN VE LiDERIN TANIMI

Liderlik ile alakali literatiiriin biiyiik bir kismi, liderleri bir erdem sembolii
olarak gosterir ve liderligi meydana getiren nitelikleri 6ne ¢ikaracak bigimde ortaya

koyar (De Vries, 2007. s.24).

Liderlik, belirlenen hedeflere ulasmada birey ve grup davraniglarimi etkileme
slireci olarak tanimlanabildigi gibi (Yigit, 2002. s. 17), belirli bir amag, hedef
dogrultusunda eger mevcut degilse bir grubu veya ekibi olusturmak, mevcut ise onu
ekip ruhuna sahip kilarak harekete gegirmek, sevk ve idare etmek ve basariya

ulastirabilmektir (Tabak, Yal¢inkaya, Erkus, 2010, s.4).

LIDERLIK = F (Kisilik, takipgiler, sartlar) seklinde tanimlanabilir.

Baysal ve Tekarslan’a (1987) gore bu esitlik icin kisinin lider olabilmesi i¢in
giclii bir kisilik ve bu gii¢lii kisiligi takip eden bir gurup insan ve gurubun lideri takip
etmesini mecburi kilan sartlar gereklidir. Formiile gore liderligin ii¢ unsuru vardir ve
liderlik bu ii¢ unsur arasindaki karisik ve ¢aprasik iligkiler sonucu olugmaktadir (Akt:

Baykal, 1994, s. 16).

Etkili lider; acik gorislii, risk alan, baskalarini etkileme giicline sahip, iyi
iletisimci, yonetimsel sorun ve anlagmazliklar1 ¢6zme becerilerine sahip kisi olarak
tanimlanabildigi gibi; (Yigit, 2002. s. 17) sahip oldugu baz1 6zellik ve davranislari ile
bizzat belirledigi amag¢ veya hedefi gergeklestirmek {izere bir ekip olusturan veya

mevcut ekibi, ekip ruhuna sahip kilan ve bu ekibi ortak amag¢ veya hedef
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dogrultusunda sevk ve idare ederek basariya ulastiran kisi seklinde de tanimlanabilir

(Tabak, Yal¢inkaya, Erkus, 2010. s. 5).

Baltas (2001) ve Bostford’a (1997) gore etkili bir lider, dirast, ileriyi goren,
ilham veren, degisiklikleri destekleyen, esitlik¢i, destekleyici, goriislerini agik bir
bicimde ifade eden, insanlari iyi dinleyen ve tarafsiz degerlendiren, giliciinii uygun
bicimde kullanan, glvenilir, grubunu destekleyen, baskalarinin goriislerine saygi
duyan, kendi giicliniin farkinda olan, hatalardan ders ¢ikartabilen, etkili iletisim ve
yonetim becerilerine sahip kisidir. Etkili liderler Orgiitiin her diizeyinde ortaya
cikabilirler (Akt: Yigit, 2002. s. 17),

Lao — Tzu’nun liderlik tanimi; “Ustiin lider, islerin yapilmasini ¢ok kiigiik
hareketlerle saglar. Emirlerini bir ¢ok kelimelerle degil, birkag is ile yayar. Her seyle
ilgilenir, fakat nadiren karisir. Bir katki unsurudur. Basar1 kazanildigi zaman higbir
Ovglyl kendi Gstline almaz. Ve Gstiine hi¢ 6vgu almadig1 i¢in de Ovgii onu hig
terk etmez.” (Altilar, 2002. s. 232).

1.6. LIDERLIGIN TARIHSEL SURECIi, KAVRAMI VE KURAMI

Ercetin’e (2000) gore liderlik alaninda sadece 20nci yiizyillda 5000°den fazla
calisma yapilmis ve 350°den fazla da liderlik ve lider tanim1 ortaya konmustur (Akt:
Tabak, Yal¢inkaya, Erkus, 2010. s. 5).

Liderlikle ilgili literatiirde yer alan ve pek c¢ok c¢alismaya esin kaynagi olan
kuramlar sunlardir: Ozellik Kuramlari, Davranmisc1 Liderlik Kuramlar, Durumsal
Liderlik Kuramlar1 ve Yeni Liderlik Kuramlari olmak iizere gruplandirmak

miimkiindiir (Tiretgen, 2005:6; Tengilimoglu, 2005b:1-16).
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Platon liderlik alaninda etkileyici birgok yenilige imza atmistir. Bunlar soyledir

(Tabak, Yal¢inkaya, Erkus, 2010. s. 1):

* Platon giiniimiizde liderlerin siirecin igerisinde yer almasi veya ‘’cevreyi
dolasarak yonetmek®’ olarak adlandirilan olguyu ilk tanimlayan ve uygulamaya

geciren kisidir.

» Lider olmanin, yanit vermekten daha ¢ok soru sormak ile ilgili oldugunu

vurgulamaistir.

* Yeniliklerin yalnizca kiigiik ve 6zel ortamlarda gelistiginin farkina vararak,

ideal Orgiitiin boyutlarim kiigiiltmiistiir.

 Orgitsel hareketsizlik sorununu dile getirmis ve bir organizasyonun
biiylimesini hizlandirmak veya gerilemesini yavaslatmak igin yenilik¢i Onerilerde

bulunmustur.

« Is basindaki performansin dikkatli bir sekilde gdzlemlenmesi yerine

degerlendirme merkezi uygulanmas: fikrini ortaya atan ilk kisi olmustur.

“Antik ¢aga kadar uzanan teorilerde 6ne ¢ikan goriis, “Lider olunmaz, lider
dogulur.” seklindedir. Bu yiizyilin baslarinda, bu yaklasim ¢ergevesinde liderin

ozelliklerini belirlemek amaciyla bir ¢cok ¢alisma yapilmistir (Turner ve Miiller,

2005, 5.50).

M.O. 336 yilinda, tahta gecen ve on yildan daha kisa bir siire igerisinde
diinyanin bilinen kismmin yarisinin hakimi olan Iskender, imparatorlugunu, sadece
kuvvetle degil, ayn1 zamanda zekice uyguladig politikalariyla yonetmeyi basarmistir.
Ornegin, Orgltsel yapisina hayran kaldigi igin bazi fethettigi {ilkeleri kendisi
yonetmek yerine, onlarla birlikte hiikkmetmeyi diisiinmiis ve kendisi basta olmak
iizere, liderlerinin de yerel gelenekleri benimsemesinde 1srar etmistir. Her Orgutiin
farkl kiiltiir ve becerilerinin en iyi yonlerini harmanlamak seklindeki bu diisiincesi;
farkli Orgitlerin basarili bir sekilde kaynastirilmasi icin énemlidir. Ronesans ¢aginin
insan1 ise; birey ve organizasyonu ortak bir noktada birlestirmek yerine sinirsiz
becerilerinin farkina varmistir. Bu donemde bazi arastirmacilar tarafindan ROnesans
doneminin psikologu olarak da adlandirilan William Shakspeare liderlik surecinin

keskin bir gézlemcisi olarak, oyunlarinda karakterlerinin gizli diisiincelerini ve kimi
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zaman da anlasilmaz hareketlerini gozler 6niine sererek, gercek kisiliklerini 6n plana

¢ikartmanin yollarin1 aramistir (Tabak, Yal¢inkaya, Erkus, 2010. s. 2).

Liderlik kavrami, Etimolojik olarak 1300’1ii yillarda “yol almak ve ya yol
gostermek” anlaminda kullanilan “leaden” kelimesinden gelmis, ancak 1800’lii
yillarda bu giinkii anlamiyla kullanilmaya baslanmistir (Turner ve Miiller, 2005,

5.49).

Machiavelli ise 1513 yilinda yazdigi Prens adli kitabinda liderlikte realistlik
(gerceklik) dlciitiinii ortaya atarak “Insanlar dogustan kétiidiir. Bu nedenle devleti iyi
yonetmek icin iktidar1 mutlaka ele gecirmek gerekir. Erk tanridan degil, kuvvetten
dogar. Bu yolda gerekirse siddet dahil her tiirlii yola bagvurulmalidir. Zira ikna ile
basar1 saglanamaz. Insanlar igin korku, sevgi ve merhametten &nce gelir.
Machivelli’ye gore iktidar1 ele gegirmek igin bir liderin sahip olmasi gereken iki

nitelik yetenek ve sanstir (Akt: Tabak, Yal¢inkaya, Erkus, 2010. s. 3).

Bir¢ok insanin yoneticilikten bahsettigi bir zamanda, ilk kez Freud’un yegeni
Peter F. Drucker, 1946 yilinda, “The Concept of the Corporation” isimli kitabinda
liderlik konusunu islemistir (Kayapinar, 2007, s:12)

Rost’a (1993) gore 20°nci yiizyilin basindan itibaren liderlik {izerine aragtirma
yapan yazarlar, ilgi alanlarina gore liderligi degisik sekillerde tanimlamiglardir. Bu
tanimlar genellikle igerisinde bulunulan doénemin liderlik kuramlariyla kosutluk
saglamaktadir. Ornegin Yonetici ile lider kavramini ayni géren 1900-1950 yillari
arasindaki klasik yoOnetim anlayisinda, liderlik tanimlarinda genellikle giiclin
merkezilesmesi ve kontrol iizerinde durulmaktaydi (Akt: Tabak, Yal¢inkaya, Erkus,

2010.s. 3).

Lippitt ve White’in (1938) elisi atolyesinde liderlikle ilgili, calistirilan
cocuklar iizerinde yaptiklari arastirmalar sonucunda; otoriter, demokratik ve
serbestlik taniyan olmak tizere 3 farkli liderlik tarzi tanimlanmistir (Akt: Kagitcibasi,

1983, 5.235).
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Yukl’a (1991) gore liderlikte oOzellikler yaklagimi paralelinde yapilan
caligmalarda ister lideri tanimlarken giicii ve kontrolii vurgulasin, ister grubu 6n plana
cikarsin, varilmak istenen nokta; bazi insanlarin dogal liderler oldugu ve bu dogal
liderleri bagkalarindan ayiran fiziksel karakteristiklere ve kabiliyetlere sahip olduklar1
diisiincesidir Bu amagla 1920-1950 yillarinda gelistirilen psikolojik testler ile liderin
sahip oldugu 6zellikler bulunmaya caligilmistir (Akt: Tabak, Yalginkaya, Erkus, 2010.
s. 3). Roost’a (1993) gore 1950-1970 Yillar1 Arasinda yer alan Davranisgt Liderlik
teorilerinin ana fikri ise; liderleri basarili ve etkin yapan unsurun, liderin
Ozelliklerinden c¢ok, liderin liderlik siireci igerisinde sergiledigi davraniglari
oldugudur. Bu donemde arastirmacilar temel olarak iki liderlik bigimi iizerinde
durmuslardir. Bunlar; goreve doniik liderlik tarzi ve insana doniik liderlik tarzidir.
Yapilan c¢alismalarda insana dontik liderligin daha basarili oldugu hipotezi
dogrulanmis, buna ragmen net bir sonuca ulagilmamistir (Dereli, 1982, s. 238). Bu
donemde liderlik kavrami “Bir amag belirleme ve basarma dogrultusunda bir araya
gelmis, grubun faaliyetlerini etkileme siireci” olarak tarif edilmistir (Akt: Tabak,

Yal¢inkaya, Erkus, 2010. s. 3).

Stogdill (1974) tarafindan yapilan ¢aligmalarda, ortaya ¢ikan sonuglar lider
olarak kabul edilen kisilerin fiziksel ve kisilik 6zellikleri bakimindan izleyicilerden
daha farkli oldugu ve bu farkliliklarin onlar1 lider konumuna yiikseltmede onemli

paya sahip olduklar1 yoniindedir (Akt: Ercgetin, 2000, s. 29; Kayapinar, 2007, s:19)

Yine Roost’a (1993) gore 1970-1980 Yillar1 Arasindaki Durumsallik
yaklasimlarinda da etkili lider 6zelliklerinin ne oldugu ve ne yaptigi konusuna ilave
olarak durumsallik da eklenmistir. Boylelikle degisik kosullarin degisik liderlik
bicimini gerektirdigi varsayimindan yola ¢ikilarak bir¢cok arastirma yapilmistir. O
donemin en Onemli teorisyenlerinden olan Fiedler 1967 yilinda liderligi; ’Grup
tiyelerinin islerini koordine etme ve yonetmede liderin takinacagi davranis bigimi”
olarak tarif etmistir (Akt: Tabak, Yal¢inkaya, Erkus, 2010. s. 3). Roost’a (1993) gore
1980 yilindan giinlimiize kadar liderlik konusuyla ilgili bir¢cok kitap basilmis ve
liderlikle ilgili ¢esitli yaklagimlar getirilmistir. Ancak dikkat ¢ekici olan bu dénemde
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yapilan ¢alismalar durumsallik teorilerinin bir uzantisi olarak goriilmemektedir. Tabak
ve Acuner’e gore liderlik konusu ve tanimi bu donemde “’tercih edilen 6zelliklere
sahip biiyiilk adamlarin organizasyonun veya grubun amaglarina ulastirmak ig¢in
izleyicilerini etkileyerek, istediklerini yaptirmasi ve miikemmele ulasmasi” olarak

gorilmektedir (Akt: Tabak, Yal¢inkaya, Erkus, 2010. s. 4).

1980’11 yillarla birlikte 6nem kazanan kiiresellesme olgusunun, simnirlari
ortadan kaldiran yapisi sonucunda artan ticari rekabet, teknolojik gelismeler ve
ilkeler Ttzerindeki hizli degisim slrecinin sonucunda 0&zellikle 6zel sektor
orgiitlerinde etkin liderlik davranisina dair bircok aragtirma yapilmistir. Bunlardan
bazilari; 1981 Maccoby, 1982 Vaill, 1982 ve 1988 Kotter, 1984 Rosenthal, 1985
Bennis ve Nanus, 1985 Clifford ve Cavanagh, 1985 Peters ve Austin, 1987 Kouzes ve
Posner arastirmalaridir (Bolmen - Deal, 1991, s. 441). Bu arastirmalar sonucunda
liderin zaman ve durumsal kosullara bagli olarak liderlik davraniglarini
sekillendirmesi gerektigi daha net olarak ortaya konulmustur (Akt: Tunali, 2006,
s:16).

Liderlik konusundaki bu diisiince ve tanimlardan da anlasildigi tizere ilk ve
ortagaglarda liderlik daha ¢ok iktidar ve gii¢c kullanimu ile birlikte anilmakta ve sadece
iilkeyi yonetenlere yakistirilan bir 6zellik olmakta iken, aydinlanma c¢agiyla birlikte
daha demokratik tanimlamalarla kavram degisimine ugrayarak 20 nci yiizyilda sadece
tilke yonetimi ile degil, sirket ve her tiirlii 6rgiit yonetimi ile de iliskilendirilmektedir
(Orgiitsel liderlik, stratejik liderlik vb.). Dolayisiyla baslangicta daha ¢ok insanlar
giicle yonetme olarak degerlendirilen liderlik giderek izleyenleri etkileme, bir siireci
baglatma, artt deger yaratma, ortak amaca yoOnlendirme, yaratict olma gibi

kavramlarla tanimlanmaktadir (Tabak, Yal¢inkaya, Erkus, 2010. s. 4).
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1.7.

LIiDER iLE YONETICi ARASINDAKI FARKLAR VE LIiDERIN

OZELLIKLERI

Bennis’e (1989) gore glnimuz liderlerini, yine ginimuz yoneticilerinden

ayiran temel farkliliklar asagidaki gibi karsilastirilabilir (Akt: Siitct, 2008, s. 35):

YOnetici sadece yonetir, lider yenilik yapar.

Yonetici bir kopyadir, lider orijinaldir.

Yonetici elindekileri korumaya ¢alisir, lider gelistirmeye ¢alisir.

Yonetici sistem ve yapt tizerinde durur, lider insanlar iizerine egilir.

Yonetici ¢alisanlarint kontrol altinda tutmaya ¢alisir, lider insanlara giiven
Verir.

Yonetici kisa vadeli diigiiniir, lider, uzun vadeli bir bakis agisina sahiptir.

Yonetici “nasil” ve “ne zaman” sorularint sorar, lider, *‘ne”, “nigin”
sorularini sorar.

Yoneticinin gozii hep alt simirlardadr, liderin gozii ise ileriye yonelmistir.
Yonetici taklit eder, lider, icat eder.

Yonetici stattikoyu kabullenir, lider meydan okur.

Yonetici tipik bir askerdir, lider, kendine has bir bireydir.

Yonetici isleri dogru yapar, lider, dogru isleri yapar.

De Vries (2007) ise lider ve yonetici arasindaki ayrimi su sekilde yapmistir (De
Vries, 2007. S.234):

Yoneticiler simdiki ana odaklanirken, liderler gelecege ilgi duyarlar.
Yoneticiler istikrar1 tercih ederken, liderler degisimi diisiiniirler.
Yoneticiler kisa vadeye odaklanirken, liderler uzun dénemi diisiintirler.
Yoneticiler talimat vermeye yonelirken, liderler icin vizyon énemlidir.

Yoneticiler “Nasil?” sorusuna odaklanirken, liderler “neden?” sorusu ile

ilgilenirler.

Yoneticiler  kontrol etmeyi  disiliniirken, liderler astlarin1  nasil

yetkilendireceklerini bilirler.
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Yoneticiler karmasikliktan hoslanirken, liderler basitlestirme iizerinde

dururlar.
Yoneticiler mantiga giivenirken, liderler sezgilerine guvenirler.

Yoneticiler orgiit kaygilartyla ugrasirken, liderler sosyal kaygilar1 da

kapsayan genis bir goriis agisina sahiptirler.

Erdogan’a (2005) gore liderlik 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Akt: Sitcu,
2008, s. 34):

Lider, grup Uyelerince izlenen kisidir. Yoneticilerin ise, grubu olugturan
bireyler tarafindan izlenmesi ve benimsenmesi gerekmez.

Lider, grup iiyelerinin duygusal olarak da kabul ettigi kisidir. Yonetici
rasyonel karar veren ve problem ¢ézen kisi olarak bu ozelligi ile isletmenin
amaclarina ulagmasint saglarken, lider, iiyelerin duygularini tatmin etme,
onlarin beklentilerini karsilama ozelligine sahiptir.

Yonetici igletmenin amaglariyla ilgilidir ve orgiit icerisinde yer alan iiyelerin
kendisini izlemelerine ihtiyact vardir. Bunun yani sira liderin temel ilgi alan

kendisini izleyenlerin ihtiyaglaridur.

Peker ve Aytiirk’e (2000) gore bir lider yoneticide bulunmasi gereken en

o6nemli temel nitelik ve Ozellikler, organize etmek; sorumluluk ve risk almak; diisiince

ve davranislarinda tutarli olmak; diiriist olmak; misyon ve vizyon sahibi olmak; sorun

¢ozme ve sliratli karar verme yetenegine sahip olmak; ekip kurmak, ekip adami

olmak ve ekip ¢aligmasi olusturmak; zamani iyi kullanmak; giizel ve etkili konugma

ve ikna etme yetenegine sahip olmak; siirekli kendini gelistirmek ve yenilemektir

(Akt: Ozgir, s. 25).
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1.8. YONETICILIK VE LIDERLIK BECERILERI

Yoneticilik becerileri, Planlama ve biitce yapma, Orgitleme ve
gorevlendirme, Kontrol etme ve sorun ¢ozme iken; Liderlik becerileri, Y6n belirleme,
Insanlar1 bir vizyon etrafinda toplama, Motive etme ve esinlendirme olarak sekillenir

(Pocket Mentor, Liderlik, 2007, s.17).

Tablo 1: Yoneticilik Becerileri veLiderlik Becerileri

Yoneticilik Becerileri Liderlik Becerileri
e Planlama ve bitce yapma e YOn belirleme
e Orgiitleme ve gorevlendirme e Insanlari aym1 vizyon etrafinda
e Kontrol etme ve problem ¢ézme toplama
e Motive etme ve esinlendirme

(Pocket Mentor, Liderlik, 2007, s.17)

1.9. ETKIN LIDERLIGIN OGELERI

Liderligin 6geleri sunlardir:

1.9.1. insanlara Deger Vermek

Insanlarin goziinde lider, diger insanlara yol gdstermede etkili kisidir.
Yonlendirmenin 6ziinde insana 6nem vermek yatar. Botsford (1997) bir makalesinde,
1yl liderlerin insanlarla etkili bigimde ve birlikte nasil ¢alisilacagini kavramis kisiler
oldugunu belirtir. Ayrica problem ¢ozme yaklasimindan ¢ok 6grenme yaklagimini
kullandiklarini, insanlarla olan iligkilerinde gilivene dayali ve agik iletisim ortami
olusturduklarini, ekip {iyeleri arasinda gliven olusturmak i¢in insanlarin bulunmadigi
ortamlarda da onlara sadakat gosterdiklerini belirtmistir. Botsfort ayrica, liderligin
zaman yonetiminden, etkililigin yeterlilikten, insanlarin olaylardan daha Onemli
oldugunu vurgular ve insana deger verildigini gosteren tesekkiir etmek, not birakmak
ya da ¢icek gondermek gibi kiicik ayrintilarin biiyiik etkiler yarattigini ekler (Yigit,
2002. s. 18).
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1.9.2. Saglam Bir Ahlak Pusulasi

Tandogan’a (2003) gore liderin saglam etik degerleri olmalidir. Eskiden zaten
herkesin namuslu oldugu kabul edilirdi. Ama son yillarda is diinyasinda ortaya ¢ikan

biiylik rezaletler, ahlaki aranan bir meziyet durumuna getirdi (Akt: Siitgi, s. 79 — 80).

19.3. Goriis (Vizyon) Sahibi Olmak

Kawamoto’ya (1994) gore etkili liderin, kendisini izleyenleri yonlendirmek
icin agik goriise sahip olmasi1 gerekir. Ac¢ik goriis (vizyon), ¢alisanlari olumlu ve
istenilir bicimde gelecege gotiren lider imgesi ya da resmidir. Bu goriisiin
paylasilmasi ile her diizeydeki calisan; gelecegi paylasir, bunun anlamini kavrar ve bu
hedef i¢in enerji ve cabasini ortak calismaya katar. Lider anlasilir bir goriis
olustururken iletisimden yararlanir. Liderin iletisim ve kisiler aras1 becerileri goriis
olusturmada ve kisileri etkilemede ¢ok oOnemlidir. Bu tip liderlerle calisanlar

kendilerini giidiilenmis ve giivenli hissederler (Akt: Yigit, 2002, s. 18).

1.94. Hos Olmayan Kararlar Alabilme Yetkisi

Tandogan’a (2003) gore herkesle 1yi gecinmek, herkesi mutlu etmek hos bir
seydir. Fakat yasamin akisi iginde, 6zel hayatimizda bile herkesi mutlu etmek
miimkiin degildir. Ustelik is yasaminda bir ydneticinin bir de tutturmasi gereken zor
hedefleri vardir. Bu hedeflere varmak icin yonetici bir siirii kararlar alir. Bu kararlarin
hepsinin herkesi mutlu etmesi 6zel yasamindakine gore daha bir zordur. Basarili
yonetici herkesi, her zaman mutlu etmek zorunlulugu olmadigini bilir ve almasi

gereken kararlar1 alir (Akt: Siit¢i, s. 79 — 80).
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19.5. Destek

Liderlik risk almay1 gerektirir ve risk alirken de destege gereksinim vardir. Ug
tip destek vardir. Ustlerden alinan destek, akran destegi ve birlikte ¢alisilan kisilerin

destegi (Yigit, 2002. s. 18).

19.6. Esas Konuyu Gorebilme Ve Odaklanma Yetenegi

Tandogan’a (2003) gore is diinyast genelde ¢ok sorumlu ve karmagiktir. Ve de
her sey ¢ok hizli olarak gelismektedir. Boyle bir ortamda esas konuyu agik-secik
gorebilen ve ana konuya odaklanabilen, hedefe Kkilitlenen yoneticiler basarili
olmaktadir (Akt: Siitgii, s. 79 — 80).

1.9.7. Guduleme (M otivasyon)

Liderin; ¢alisanlar1 6rgiit ya da Orgiitiin amaclarina yaklastiran, inandirict ve
Ozendirici nitelikteki tiim eylem ve ugraslarina “gilidiilleme” denir. Giidiileme;
calisanlarin beklenti ve gereksinimleri, amaglari, davranislart ve yeterlilikleri
hakkinda bilgi verilmesi ile ilgilidir (Kogel, 1993). Sabuncu ve Tiiz’e (1990) gore
calisanlarin; hangi kosullarda, nasil bir ortamda, ne zaman, ne Ol¢iide ve hangi
Ozendirme yollariyla giidiilenebilecekleri konusunda yeterli bilgi ve e sahip olan
liderlerin, orgiitsel biitlinlestirme ve ¢alisma verimini artirma sanslar1 ¢ok yliksektir

(Akt: Yigit, 2002, s. 18).

Mintzberg’e gore liderlik yonetsel bir gorev olarak tim ydneticilerin
ustlenmesi gereken farkli on rolden bir tanesidir. Dolayisiyla ¢alisanlari gidiilemek
ve yol gostericilik liderlik rolintin gereklerindendir (Kecgecioglu, 2003, s. 11).

Baltags (2001), Boher ve Watson’a (1999) gore giidiileme, dogrudan
gbzlenemez, ancak kisilerin davraniglarinin yorumlanmasi ile dolayli anlagilir. Her

davranigin bir anlami vardir. Dolayisiyla liderlerin, c¢alisanlarin davraniglarini
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yorumlamalari ve bunun sonucunda onlar giidiileyecek model ve yaklagimlar
gelistirmeleri  gerekir. Arastirmalar, ¢alisanlarin  kararlara katiliminin, deger
sistemlerine, zihinsel yapilarina ve gilidilenmelerine olumlu etki ettigini

gostermektedir (Akt: Yigit, 2002, s. 18).

19.8. Tutku

Tandogan’a (2003) gore basarili yonetici, arkasinda kalici bir eser birakan
kisidir. Bulundugu yere uzun siire hatirlanacak iiriinii ile imzasin atar. Boyle bir eser
yaratmak i¢in sirf yaptig1 isi sevmek yeterli degildir; bu sevgi tutkuya dontligsmiis bir

hirs olmalidir.

Zirveye tirmanabilmek ve zirvenin tiim hagin kosullarina ragmen orada kalmak

i¢in kiginin hirs1 olmasi gerekir (Akt: Sttcgd, s. 79 — 80).

1.99. Giig

Giig, baskalarim1 etkileme, onlarin davranislarini kontrol etme, Kkisinin
baskalarini kendi istegi dogrultusunda davraniglara yonlendirme yetenegidir (Kogel,
1993, s. 314). Giiciin birgok bigimi ve ¢esitli kaynaklar1 vardir. French ve Raven
tarafindan yapilan siiflamaya gore giiciin bes kaynagi vardir (Kogel, 1993, s.316):

e Zorlayici giic
e Yasal guc
e Odiillendirme gicti

e Benzesim giicii ve karizmatik giig.

Efil’e (1996) gore yonetici ve lideri ayiran fark, kisileri ve grubu etkilerken
kullandiklar1 giicin farkli olmasinda yatar. Yonetici; kendisine verilen formel
yetkisini, baska bir deyisle yasal giiclinii kullanirken, lider; kendi kisisel
Ozelliklerinden kaynaklanan giiciinii kullanir (Efil, 1996, s.5).
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Bunlara ek olarak Carzo ve Yanouzas da (1967) su smiflandirmay1 yapmistir
(Akt: Kogel, 1993, s.318):
e Politik manevralar veya orgutte politika yapmak
e Orgiitsel kaynaklar
o Kisisel kaynaklar
e Grup kaynaklari

1.9.10. Etkileme

Etkileme, bir kisinin davranislar1 yoluyla diger kisinin davraniglarinm
degistirme siirecidir. Gii¢ kavramu ile etkileme kavrami birbiriyle yakindan iligkilidir.
Baskalarini etkileme, kisinin giiciinii artirir ve giicii artan kisi de baskalarini daha

kolay etkileyebilir (Yigit, 2002. s. 18).

1.9.11. Etkin iletisim Becerileri

Toplumsal yasamin dogasinda var olan ve orgiitsel yapinin 6ziinii olusturan
iletisim; bireyler, gruplar ve orgiitler arasi iliskileri amaglayan bir olgudur. Etkili

liderler etkili iletisim ustalaridir.

Marriner — Tomey (1996) ve Tiirkmen’e (1994) goére liderler, karsilarindaki
Kisi ya da gruba duygu ve diisiincelerini agik olarak ifade edebilir, ayn1 sekilde
karsisindakinin de kendisini ifade etmesine olanak tanir (Akt: Yigit, 2002, s. 18).

Her liderin sahip oldugu temel fonksiyonlardan biri olan gii¢ kullanimi, karar
alabilme, is ortaminda dengeyi saglayabilme, iletisim kurabilme, 6rgiit i¢i ¢atigsmalari
yonetebilme yeteneklerinin hakim kilindigi modern liderlik yaklagimlarinin ortaya
konulmasi ile birlikte eski 6nemini yitirmis ve dengelere giic unsurundan erkeklere
oranla daha yoksun oldugu kabul edilen kadin liderler lehine yon degistirmistir.

Kadin liderler, yukarida adi gecen fonksiyonlarin kullanimin1 kendilerine has
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Ozelliklere bagli olarak konunun devaminda anlatilan nitelikler tizerinden

sekillendirmislerdir (Tunali, 2006, s:98).

Marquis, Huston’a (1998) gore giinlimiiz, teknolojisi ve yeni gelistirilen yonetsel
zorunluluklari itici giicliyle giderek karmasik hale gelen orgiitler iginde bireylerin
adeta kayboldugu goriilmektedir. Sonucta Orgiitten fiziksel olmasa bile ruhsal
anlamda kopmalara neden olan bu gelismeler karsisinda, bireyi yeniden kazanmanin
etkili bir arac1 olan iletisimden biiyiik ol¢iide yararlanmak olasidir. Orgiitler
gelistikge; iletisim, Orgiitiin {izerin-de en c¢ok durmasi gereken sorun haline
gelmektedir. Sabuncu ve Tuz’e (1990) gore ise iletisim olmadan Orglitten soz
edilemez, ¢linkii planlama, orgiitleme, yoneltme ve denetleme gibi yonetsel iglevler

ancak etkili bir iletisimle gerceklesebilir (Akt: Yigit, 2002, s. 19).

Tandogan’a (2003) goére bir liderin hem oOrgiit igindekilerle hem de
disindakilerle iletisimi vardir. Orgiit disindakilerin en dnemlisi olarak miisteriler, mal
ve hizmet alimi tedarikgiler, sektordeki rakipler, resmi kuruluslar ve basinm
sayabiliriz. Icerdeki iletisimde de muhatap orgiitiin insan kaynagidir. Lider, basaril
iletisimi ile icerdeki ve disaridakileri diislerini satmak, inandirmak ve motive etmek

zorundadir (Akt: Siitgd, s. 79 — 80).

Liderler, orgiitiin isleyisini saglamak ve amaglarini gergeklestirmek i¢in gerek
orgiitii olusturan ¢esitli boliimler ve dgeler, gerekse orgiit ve gevresi arasindaki bilgi

ve diislince alis verisini saglayan iyi bir iletisimci olmalidirlar (Yigit, 2002. s. 18).

1.9.12. Insani Tartabilme Becerisi:

Tandogan’a (2003) gore insan kaynaginin orgiitiin basarisinda énemli bir yeri
oldugu inkar edilemeyecek bir gercektir. Bu nedenle, insan1 tanima ve tartabilme

becerisi de basari igin bir liderde bulunmasi gereken onemli bir dzelliktir. insanlari
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tartabilmek, kimin hangi pozisyonda basarili olacagina dogru karar verebilmek icin

guclu sezgi ve belli bir yetenek gerektirmektedir (Akt: Shtct, s. 79 — 80).

1.9.13. Yonetim Becerileri

Ergun’a (1992) gore yonetim; Orgiitiin amaclaria etkin ve verimli bi¢cimde
ulasabilmek i¢in planlama, orgiitleme, yoneltme, esglidiim ve denetim islevlerinin
sistemli olarak uygulanmasi siirecidir. Yonetim; yalnizca 6zel ya da resmi orgiitlerde
degil, belirli amaglara ulagsmak i¢in grup cabasi gerektiren her yerde s6z konusudur.
Leddy ve Maepeper’e (1989) gore ise yOnetim, organizasyonun hedeflerini yerine
getirmek icin kaynaklar1 kullanmay1 gerektirir. Is, diger insanlarla birlikte yapildig
icin yoOneticinin; diger yoneticiler, meslek tliyeleri ve yardimci personelle etkili
iletisim kurup siirdiirmesi 6nemlidir. Naish (1997) yonetim becerilerini {i¢ grupta
inceler. Bunlar; personel, maliyet ve kaynaklardir. Etkili yoneticilerin personel alma
ve ekip iiyelerini segme, ayni zamanda performans gelistirme ve performansi

elestirme becerilerine sahip olmalar1 gerekir (Akt: Yigit, 2002, s. 19).

1.9.14. Yetenek Yetistirebilme Becerisi

Tandogan’a (2003) gore basarili yonetici uzun soluklu bir eser birakacak
kisidir. Bu nedenle de “benden sonra tufan” mantig1 ile hareket etmez. Gelecegin
liderlerini yetistirmek i¢in ¢aba harcar. Dogru adaylar1 segmek yetmez; bu adaylarin
yetistirilmesi gerekir. Liderlik, kitaplardan 6grenilecek bir sanat degildir. Basarili
lider geng yeteneklere 6gretmenlik yaparlar. Cevresindeki diger yoneticileri de boyle

davranmaya tesvik ederler (Akt: Siit¢i, s. 79 — 80).

1.9.15. Anlasmazhklar1 Cozme Becerileri

Bostfort’a (1997) gore etkili lider bir anlagmazlikla karsilagstiginda “Bu kimin
sorunu?” diye sorar. Sorunu yasayan kim ise onun tarafindan c¢oziimlenmesi en

uygunudur. Yonetici bir sorunu ¢Ozemezse, bir siire o sorundan uzaklagabilir.
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Cozemedigi durumlarda gorevi, ¢cozebilecek bir baskasinin iistlenmesini saglayabilir.
Miicadelede segici olmak ve bir konu iizerinde gereginden fazla durmamak yerinde
olacaktir. Ciinkii bir¢ok anlagsmazlik, basi sonu belli olmayan O6nemsiz konularla

ilgilidir (Akt: Yigit, 2002, . 19) .

1.9.16. Oz Giiven

Tandogan’a (2003) gore basari icin liderin rahat olmasi, kendisine giivenmesi
gerekir. Basarili bir orkestra sefi hicbir miizik aletini, belki onun sanat¢is1 kadar iyi
calamaz. Ama teker teker kendisinden iyi olan bir mizikc¢i grubunu yonetebilmekte,
giizel miizik ¢ikarabilmektedir. Oz giiveni olan yonetici, yeri geldiginde eksik yiiniinii
kabul edip “Ben bilmiyorum” diyebilmeli, yanindakilerden yardim isteyebilmelidir

(Akt: Siitcil, s. 79 — 80),

1.9.17. Giiclii Bir Ruh Yapisina Sahip Olmak

Etkili bir lider, hayal kirikliklarinin iistesinden kolayca gelebilir. Liderin
digerlerini yonlendirme yetenegi ile dogrudan iligkili olan gii¢lii bir 6zsaygis1 vardir

(Yigit, 2002, s. 19).

1.9.18. Uyum Yetenegi

Tandogan’a (2003) gore degisimin degismedigi bir ortamda yasiyoruz. Her an,
her sey degisebilmektedir. Boyle bir ortamda basarili olabilmek i¢in bir yonetici
degisen ortama ayak uydurabilmektedir. Degisim aninda eskiye takili kalmamali,
statikoyu koruma c¢abasinda olmamalidir. Bu uyumun gerektirdigi esnekligi

gosterebilmelidir (Akt: Shtcd, s. 79 — 80).
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1.9.19. Cazibe

Tandogan’a (2003) gore belki biitiin bu sayilan 6zellikler arasinda kazanmasi en

zor olan ozelliktir (Akt: Shtcd, s. 79 — 80).

1.10. LIiDERIN OZELLIiKLERIi

Liderin kisiligi, orgiitlin stratejisini, yapisin1 6nemli 6l¢iide etkiler (De Vries,

2007. s.140). Ayn1 sey orgiitiin i¢ ve dis imajin1 gelistirmek i¢in de gecerlidir.

Liderin karakteri, egilimleri, egitimi, tecriibesi, bilgisi, kisiligi, {istlenecegi
rolleri, se¢ilmis stratejiyi uygulamaya uygun olmalidir. Bir baska ifade ile segilen (...)
liderin kisisel ozellikleri arasinda bir ahenk olmasi gerekmektedir (Eren, 2010, s.

462).

Ulgen ve Mirze (2004) ve Thompson’a (1990) gére gelecegi gorebilme,
vizyon olusturabilme, esnek olabilme, diger kisileri giiglendirebilme yetenekleri
araciligiyla gerektigi zamanlarda stratejik degisimleri yapabilen kisi olarak
tanimlanan liderlik isletmenin yasamini ve rekabet iistlinliigiinti stirdiirmesi ile ilgili
oldugundan, tiim paydaslara fayda saglayacak, gelecege doniik, yonlendirici yetenek
ve Ozelliklere sahip olmasi diger 6zelliklere gore daha fazla 6nem tasimaktadir. Bu
baglamda liderligin sahip olmas1 gereken oOzellikler asagidaki sekilde ifade
edilmektedir (Akt: Sutcd, s. 65 — 66):

Baskalarmmin  duygu  diisiince ve davramslarini  anlamli  ve olumlu
etkileyebilme,

o Belirsizliklerle bas edebilme,

e Bir gbrev duygusu yaratabilme,

o (evresel kosullara uygun cesur kararlar alabilme,

o Jerden ogrenme ve uyum saglama kabiliyeti ve istegi,

e Esnek olabilme,

e FEtik standartlar: yerine getirme,
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Gelecegi gorebilme,

Gergek deger yaratmaya katilma,

Fikirleri satma kabiliyeti,

[liskide bulundugu herkesle iliskilerinde etkin olma ve gelistirme,

Insan kaynaklarim etkili yonetebilme,

Calisanlarin giivenine sahip olma,

Kendi paradigmalarini ve yeteneklerini siirekli sorgulama ve gelistirebilme,
Miisteri ihtiyaglarimin stratejik olarak g6zden gecirilmesinde aktif rol alma,
Organizasyonun degisen sartlara cevap verme, yeni firsatlarin farkina varma
ve yenilik¢i fikirleri destekleme fonksiyonlarimin siirekliligini saglama,
Paydaslarla iyi iliskiler kurabilme,

Fikir birligini olusturma ve gii¢ miicadelelerini kontrol altinda tutma,
Uygulama siirecinde siirece iliskin bilgi edinme; raporlar, en son faaliyet
sonuglari, miisteriden geri bildirim, rakiplerin rekabet¢i reaksiyonlarini
izleme

Is gorenleri dinleme ve ilk elden durumu gézlemleme,

Onciiltk etme,

Stratejinin uygulanmasini ve stratejik performansin artirtlmasini saglayici
dizeltici 6nlemler alma,

Yiksek seviyelerde performans gosterecek enerjiyi veren orgut kalturini
destekleme,

Takimlar: ve insanlar: gelistirme,

Teknolojinin etkin olarak kullanimint saglama,

Vizyon olusturabilme.
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1.11. LIDER YAKLASIMLARI VE OZELLIKLERI

Degisen sartlar zaman igerisinde liderligin uygulama seklinde degisikler

olusturmus ve ¢esitli yaklasimlar gelistirilmistir (Altilar, 2002, s. 160).

1.11.1. Ozellik Yaklasimi

Liderin kisisel 6zelliklerini temel alan bu yaklasima gore liderlerin diger ekip

tiyelerinden farkli 6zelliklerde bir kisi olmas1 gerekir.

Fiziksel ozellikler olan; giicliiliikk, yas, boy, cinsiyet, yakisiklilik, etkileme,
aktivite, Diislinsel 6zellikler olan; zeka, dikkat, inisiyatif, kararlilik, ileri goriisliiliik,

sorumluluk sahibi olma, gercekgilik, bilgi, yetenek, ikna kabiliyeti,

Duygusal oOzellikler olan; algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu,

sevmek ve sevindirmek, gelismis basarma duygusu, hirs,

Sosyal 0Ozellikler olan; giiglii iletisim becerisi, dostluk, arkadaslik, disa doniik
kisilik yapisi, kendini kabul ettirme gibi 6zelliklerin digerlerinden farkli olarak 6ne

¢ikmis olmast gereklidir.

1.11.2. Davrams Yaklasim

Liderin kisisel ozellikleri yerine gosterdigi davranislari temel alir (Altilar,
2002, s. 160 - 161):
o  Gurup tiyeleri ile iletisim
o Yetki devri
e Planlama

e Denetim sistemleri gibi.

Davraniggt Liderlik Teorileri, liderlik davranisini yalnizca gorev ve iliski

boyutlarinda ele aldiklari, {iretim, tatmin ve verimlilik arasinda iliski kurmadiklari
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icin 1960’l1 yillara dogru, coklu liderlik davranisini ortaya koymada ve lider
davranigini agiklamada basarisiz olduklari i¢in 6nemlerini kaybetmislerdir (Akdogan,
2002:9-10;  Eraslan, 2003; Tengilimoglu, 2005b:5; Uzun, 2005:11-12)
(Akt:Kayapinar, 2007, s:21).

Davranis yaklasimi temel olarak iki liderlik tipinin var oldugunu meydana
cikarmistir (Altilar, 2002, s. 160 - 161):
o Goreve yonelmis lider.

e [Insana yonelmis lider

Duruma gore, belli zamanlarda géreve yonelmis liderlerin daha etkili oldugu
gorlisii mevcut olmakla birlikte, davranis yaklasimi insana yonelmis liderlerin daha

basarili olacag1 goriisii daha agirliklidir.

1.11.3. Durumsallik Yaklasim

Durumsallik yaklagiminin genel varsayimi degisik sartlarin degisik liderlik

tarz1 gerektirdigidir (Altilar, 2002, s. 161 - 162).

Kisisel ozellikler goz oniine almmaz. Ortamin Ozellikleri onemlidir. Isin
durumuna gore davranilarak ekip tyeleri gilidilenmeye ve basarili olmaya

yonlendirilir.

Tablo 2’ de iyi ve kotii liderlik davranislar: karsilastirilmaktadir.
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Tablo 2: En Iyi ve En Kétii Liderlik Davramslar

EN IYI LIDEE. DAVEANISI

ENKOTU LIDEERE DAVEANISI

Yapici geri bildirim yapar,

Az veya yvalmzca olumsuz geri bildirim yvapar,

Tesvik eder.

Elestiri vapar ve kabadar,

Glivenilir,

Diiriist degildir, giivenilmez,

Diplomatik davranir,

Nezaketten uzaktir,

Desteklevicidir,

Desteklemewe hicbir zaman vakti olmaz,

Ivi bir dinleyicidir,

Kot bir dinleyicidir,

Duyarlydr,

Duvyarsizdir,

Beklenti ve hedefleri nettir,

Beklenti ve hedefleri net degildir,

Model insandir,

Eimse kendisini érnek olmaz,

Isleri sonuna kadar takip eder,

Islerin sonunu beklemez veva izlemez.

Telknik veteneZi vardir,

Teknik yetersizligi vardir, ancak bunu bilmez,

Esnektir,

Direng gésterir, aym zamanda inatgudar,

Werdigi kararlarn, evleme gecirebilir,

Kararsizdir, evlem odakli hi¢ de gildir,

Ogrenmevwi sever, aviu zamanda kendisi de &gretir,

Ogrenmeve uvgun degildir. kendisi de dgretemez,

Insanlara deger verir,

Insanlan suglamawva vatkindir,

Diizenlidir we Gnceliklerini bilir,

Isleri sirava koyvamaz, diizenli de degildir,

Yetki devri veya pavlasinni kolaydir,

Fetki devrinden kacinir,

Kendine wve astlarina giivenir,

Kendine ve astlanna givenmes,

Esitlikegidir,

Esit davranmaz, adil degildir,

Orgiit haklanda olumludur,

Orgiit hakkinda olumlu diisiinimez,

Risk iistlenebilir.

Risk almaktan kaginir.

(Conlow, 1999, s. XI)

1.12. LIDERLIKTE DAVRANIS MODELLERI

1970’1lerin ortaklarindan itibaren, Orgiitsel davranis alaninda uzmanlasan

sosyo-psikoloji temelli arastirmacilar, gelisen teknolojinin gereklerine ve degisen

rekabet kosullarina uyum saglayabilmek i¢in formel organizasyonlarin strateji, kiiltiir

ve uygulamalarinda koklii degisimlerin yapilmasi geregini kavrayarak, formel

organizasyonlarda degisim tiizerinde liderlerin etkilerini aciklamaya c¢alismislardir

(Uzun, 2005, s. 19).

Liderlik, farkli ve islevsel modeller olusturmaktadir (Goleman, Boyatzis &

McKee,2002). Bunlarin en belirgin olanlari sunlardir (Kiling, 2009, s.104):

e Otoriter Liderlik
e Karizmatik Liderlik
e Dogal Liderlik
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o Liberal / Tam Bagimsizlik Saglayan Liderlik
e Demokratik Ve Katilimci Liderlik

e Destekleyici Liderlik

e Humanist Liderlik

e Orygiit I¢i Ag Olusturan Liderler

e Pragmatik Liderlik

e Otantik Liderlik

o Spiritel Liderlik

o Doniisiimsel Liderlik

1.12.1. Otoriter Liderlik:

Otoriter ve ya otokratik lider olarak da isimlendirilen bu liderlik modelinde
otorite liderin elinde toplanmistir (Kiling, 2009, s. 105). Albayrak’a (1997) gore biitin
kararlar lider tarafindan alinir (Akt: Baykal, 1994, s. 53). Baskici ve saldirgan bir
kisiligi vardir. Tek karar alicidir. Bu tip liderlikte korku, tehdit ve ceza sistemi vardir
(Altilar, 2002, s. 237). Albayrak’a (1997) gore lider, ceza ve ddiilleri kendisi kontrol
eder. Bu tipteki liderler, ise yonelik lider olarak tanimlanirlar (Aktaran: Baykal, 1994,
s. 53). Otoriter lider, yukaridan asagiya dogru bilgi akisina giiven duyar ve siirekli igin
basin basinda durulmasi gerektigine inanir (Altilar, 2002, s. 237). Tek yonli bir
iletigim sistemi oldugundan olumsuz bir liderlik modeli olarak gériinmektedir (Kiling,

2009, s. 105).

Bu liderlik modeli, otokratik ve biirokratik toplumlarda yetismis ve egitim
gormiis takipgilerin beklentilerine uygundur (Altilar, 2002, s. 237). Duncan’a gore
otokratik lider herhangi bir konu hakkinda alacagi kararin diger ekip iiyelerinden

gelecek fikir ve onerilerden iistiin olduguna inanir (Akt: Baykal, 1994, s. 53).

Lider, gerekli yonlendirmeleri yaptig1 i¢in bu tip liderlerin takipgilerinin

herhangi bir becerisinin olmamasi problem meydana getirmez (Kiling, 2009, s. 105).
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Otoriter liderligin en O©nemli yarari, lider i¢in giiclii bir motivasyon
saglamasidir. Ayrica ekipte biitiin kararlar1 veren sadece lider oldugu i¢in karar alma
stireci ¢cok hizhidir (Kiling, 2009, s. 105). Duncan’a gore bu tip liderligin en ¢ok
tizerinde durdugu konu, duruma gore cesitli sonuglar olmasina ragmen gorevin ve ya
isin basariyla yerine getirilmesini ve tamamlanmasini garanti etmesidir (Akt: Baykal,

1994, 5.53 — 54).

Otoriter liderligin en Onemli sakincasi, liderin asir1 derecede bencil
davranmasi1 (Altilar, 2002, s. 237), ¢ok sert olmast (Kiling, 2009, s. 105), ekip
tiyelerinin inan¢ ve duygularii dikkate almamasi (Altilar, 2002, s. 237) sebebiyle
ekip i¢inde motivasyon disiikliigii yasanmasidir (Kiling, 2009, s. 105). Bu durum
ekip tiyelerini olumsuz bigimde etkiler (Altilar, 2002, s. 237) ve takipgiler arasinda
psikolojik doyumsuzluk, moral diisiikligii, verim diisiikligii, catisma (Kiling, 2009, s.
105), anlasmazliklar glindeme gelebilir. Yenilik ve ileri gorisliiliik azalir, lider dogal

otoritesini zamanla kaybedebilir (Altilar, 2002, s. 237).

1.12.2. Karizmatik Liderlik:

Liderlerin karizmasi oldugu diisliniiliir (De Vries, 2007. s.238). Karizma
“armagan” anlamia gelen Yunanca bir kelimedir. Karizma, siradan insanlardan
ziyade, insaniistii veya istisnai gii¢ ve niteliklere sahip olan kisiler i¢in gecerlidir. Bu
gii¢ ve niteliklerin ilahi bir baslangica sahip oldugu kabul edilir (Arikan vd, 2001,
s.299). Liderlikteki karizma Ogeleri insanlari heyecanlandirir ve gergek liderlerin
etkisinin temelini olusturur (De Vries, 2007. s.238). Karizmatik liderlikten ilk s6z
eden, Isvicreli Max Weber olmustur. Weber, 1947 yilinda, karizmatik liderlerin diger
insanlardan farkli olarak, dogustan gelen ayricalikli, iistiin giic ve niteliklere sahip
oldugunu ifade etmistir. Karizmatik insanlarin davranislar1 sekiz boyutta incelenmistir

(Baltas, 2010, s. 154):

o Alisilmamis davraniglar géstermek,

o Kisisel risk almak,
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o Gelecege doniik vizyon sahibi olmatk,

o Kendilerini izleyenlerin ihtiya¢larina duyarl olmak,
o Koklii degisimler icin hareket etmek,

o Kosullar: gercekgi bir sekilde degerlendirmetk,

o Kendini gii¢lii bir sekilde ifade etmek,

o Statiikoyu degistirmek i¢in miicadele etmek.

Vega’ya (2004) gore karizma, lidere takipgilerin lidere duyduklar1 glivenin
olusturdugu 6zel bir otorite sekli saglar. Takipgiler liderin olaganiistii 6zelliklere sahip
oldugunu diisiindiikleri i¢in ona baghlik gosterirler; liderin sahip oldugu bu
olaganiistii 6zellikler dogustan gelen 6zellikler degildir ancak takipgiler bu 6zellikleri

lider olmanin gostergesi olarak yorumlarlar (Akt: Uzun, 2005, s. 19 — 20).

Karizmatik lidere bagl takipgiler, tutumlarini, davraniglarini ve degerlerini
liderin istegi yoniinde degistirirler. Bunun sonucunda takipgilerin inang, tutum ve
davraniglar1 degisirken, ise karst olan yaklasimlar1 ve davraniglar1 da degisir. Ekip
uyeleri ise yonelerek beklenenden daha fazla performans gosterebilirler (Kiling, 2009,
s. 106).

Arikan’a (2001) gore Karizmatik liderlerin kisilik 6zelliklerini belirlemeye
calisan bircok arastirma yapilmistir. En ayrintili analiz, Jay Conger ve Rabindra
Kanungo tarafindan gercgeklestirilmistir. Bu aragtirmacilar, karizmatik liderlerin
gelenek ve goreneklere uymayan, iddiali ve kendine gilivenen kisiler olduklari,
statiilkoyu korumaktan ziyade koklii degisimleri tercih ettikleri sonucuna ulagsmislardir

(Akt: Uzun, 2005, s. 20).

Karizmatik lider, ekip tiyelerini pesinden siiriikleyen, biiylileyici bir yapidadir.
Etkinligi ve etkililigi yliksektir. Kararlar1 kendisi alir ve her s6zii emir kabul edilir.
Ekip iiyeleriyle mesafeli olmasina ragmen emirleri kolaylikla ve sorgulanmadan

uygulanir (Altilar, 2002, s. 237).
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1.12.3. Dogal Liderlik:

Herhangi bir {ist otorite (Kiling, 2009, s. 106) ya da yonetici tarafindan
secilmeyen, ekip iiyelerinin meydana getirdigi (Altilar, 2002, s. 237) ve benimsedigi
(Kiling, 2009, s. 106) lider modelidir (Altilar, 2002, s. 237). Resmi yetkisi olmadigi
halde ekip tiyeleri lizerindeki etkisi yasal liderden daha fazladir (Altilar, 2002, s. 237).
Ekip iyelerini yonlendirebilir ve cogu kez yasal liderle catismaya girmekten

cekinmez (Kiling, 2009, s. 106).

1.12.4. Liberal / Tam Serbestlik Saglayan Liderlik:

Ekip iiyelerini tamamen oOzgiir (Altilar, 2002, s. 238) ve serbest birakan
liderlik olarak tanmimlanabilir (Ozkalp, s. 242: Aktaran: Baykal, 1994, s. 55). Gii¢
kullanmaktan kaginir (Altilar, 2002, s. 238) ve oto kontrole dayali bir kontrol saglar
(Kiling, 2009, s. 106).

Herbert, Hicks ve Gullett’e (1981) gore bu liderlik modelinin yarari,
calisanlarin bagimsizligini artirma ve ekip iiyesi olarak is gérmeye zorlamadir. Ancak
bu liderlik modeli, ekibin kontrolsiiz kalmasina (Akt: Baykal, 1994, s.55) kriz aninda
kargasa cikmasina (Kiling, 2009, s. 106) ve Orgiit yapisinin bozulmasina neden

olabilir (Altilar, 2002, s. 238).

Amaglarin belirlenmesi ve kararlarin alinmasi ekip iiyelerine birakilmistir
(Kiling, 2009, s. 106). Liderin rolii ekip iiyelerinin ki gibidir (Altilar, 2002, s. 238).
Yalnizca ekibe disaridan bilgi ve kaynak saglamakla gorevlidir. Cok fazla uygulanan
bir liderlik modeli degildir (Kiling, 2009, s. 106).
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1.12.5. Demokratik ve Katilhme1 Liderlik:

Duncan’a (1978) gore bu liderlik tipinin 6zelligi, giic paylasimi ve boliinmedir
(Akt: Baykal, 1994, s. 54). Lider, astlarina danisarak karar alir (Altilar, 2002, s. 238).
Takipgiler, isler hakkinda bilgi sahibidir (Kiling, 2009, s. 105). Kriz donemleri

disinda Orgiitiin amaclari ekibin kararia gore yonlenir (Altilar, 2002, s. 238).

Iki yonlii bir iletisim vardir demokratik ve katilimci liderler, ekip icinde
kontrolii ellerinde tutmak yerine denetleme gorevini iistlenirler (Kiling, 2009, s. 105).
Astlarin planlama, karar alma ve orgiitleme faaliyetlerine katilmalarini tesvik ederler.
Astlar kendi inisiyatiflerinin ve kararlarinin risklerini ve sorumlulugunu tagirlar. Odiil
sistemi uygulanir, ceza uygulamasi yoktur (Altilar, 2002, s. 238). Lider, ekip i¢inde
yardimlagmay1 6zendiren bir ortam Olusturarak yiiksek motivasyon ve performans
saglar (Kiling, 2009, s. 105).

Bu tip liderlik, astlarin ydneticilik yeteneklerinin gelismesine yardim eder.
Ekip i¢inde is tatmini olusumunu saglarken, yiiksek tansiyonu ve ¢atigmalar1 ortadan
kaldirir yiiksek ¢alisma giicli ve yiiksek moral kazanilmasinit saglar (Altilar, 2002, s.
238). Olagan zamanlarda basarili bir liderlik modelidir (Kiling, 2009, s. 105) ancak
acil durumlarda karar almay1 yavaslatacagi i¢in bu liderlik modeli basarisiz olabilir

(Altilar, 2002, s. 238).

1.12.6. Destekleyici Liderlik:

Destekleyici lider, takipgilerinin goriislerini ve Onerilerini alir, ancak nihai
karar1 kendisi verir. Katilim ve 6dil sistemleri uygulanir. Bu tip liderler, ekip iiyeleri
arasinda birlik ve beraberlik saglarken, ekibin motivasyonunu yukseltir ve tatmin
duygusunun olugmasini da saglar. Destekleyici liderler, takipgileri tarafindan kolayca

benimsenirler (Kiling, 2009, s. 105).
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1.12.7. Humanist Liderlik:

Hiimanist ve ya babacan liderler, astlarin1 korumaya yonelik davraniglar
sergilerler. Bazen orta kademedeki astlarin goriislerine bagvursa da kararlar1 kendisi
alir. Daha cok odiil sistemi kullanir fakat gerekli gordiigli zaman ceza da

uygulayabilmektedir (Kiling, 2009, s. 105).

1.12.8. Orgiit i¢ci Ag Olusturan Liderler:

21. yy.da en 6nemli liderlik tipidir. Denge ve dengelemek noktasinda lider,
hedeflerine ulasmak igin takipgileri ile denge kurar. “Biz” bilincinin olugsmasina

hizmet eden liderlik tipidir (Kiling, 2009, s. 105).

1.12.9. Pragmatik Liderlik:

Pragmatik liderlerin en belirgin 6zelligi orgiite odaklanmalaridir. Pragmatik
liderler, durum ne olursa olsun ger¢ek durumla yiizleserek hareket ederler. Pragmatik
liderler, -diger liderlik tipleri kadar olmasa da- kendini gosteren vizyonlariyla,
insanlar1 dikkatle dinlemeleriyle, orgiitiin faydasina gergekgi kararlar vermeleriyle,
sorumluluk devretmeleriyle etkili bir liderlik modeli olustururlar (Pocket Mentor,

Liderlik, 2007, s. 23 — 24).

1.12.10. Otantik Liderlik:

Harter’e (2002) goére “Otantiklik, kendi kendini bilmek ve kendini ifade
edebilmektir” (Akt: Kesken, Ayyildiz, 2008, s. 736). Luthans ve Youssef’e (2004)
gore otantik liderlik kendine giliven, umut, ¢abuk iyilesebilme, iyimserlik, psikolojik
ve sosyal anlamda saglikli olabilmek i¢in hedeflerden tatmin olma gibi olumlu hislere
sahip olunmas1 yoniinde insan hayat1 ve faaliyetlerinin gelisimini desteklemektedir

(Akt: Kesken, Ayyildiz, 2008, s. 735). Erickson’a g0re otantikligin 0zii, insanin
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kendini bilmesi, kendini kabul etmesi ve kendine karsi her zaman diiriist

olabilmesidir (Akt: Kesken, Ayyildiz, 2008, s. 736).

Avolio’ya (2004) gore otantik lider, kendi diisiincelerinin ve davranislarinin

digerleri tarafindan nasil algilandigin1 bilen; kendilerinin ve diger insanlarin

degerlerini, ahlaki bakis agilarini, giiclii ve zayif yonlerini bilen; i¢inde bulunduklari

ortami taniyan, kendine giivenen, umudu olan, iyimser, problemin {istesinden ¢abuk

gelen ve ahlakli kisilerdir (Akt: Kesken, Ayyildiz, 2008, s. 736).

Otantik liderlerin, orgutleri ve ekipleri olumlu etkileyecek 6zelliklere sahip

olduklar1 goriillmektedir. Bu 0zellikler:

Luthans ve Avolio’ya (2003) gore kisisel degerleri faaliyetlerle, faaliyetleri de
orgiitsel degerlerle bagdastirmaya calisirlar (Akt: Kesken, Ayyildiz, 2008, s.
738).

Insanlara hizmet etmeyi hedeflerler ve ¢alisanlar1 giiclendirirler.

Akla uygun hareket etmekle beraber, merhamet ve tutku gibi duygulara
sahiptirler.

George’a (2003) gore otantik liderler dogustan bu Ozelliklere sahip
degillerdir. Otantik 6zellikleri gelistirmeye ve eksiklerini kapatmaya g¢alisirlar
(Akt: Kesken, Ayyildiz, 2008, s. 738).

Goffee’ye (2005) gore giiclii, yerlesik ve Orgit kultiirii ve sosyal kiltiirlerde
nasil kabul goreceklerini ve radikal bir degisim meydana getirebilmek i¢in
hangi kiiltiirel degerlerden faydalanmalar1 gerektigini bilirler (Akt: Kesken,
Ayyildiz, 2008, s. 738).

Kendilerine karsi daima diiriist olurlar. Basaklarinin beklentilerine gore
davranarak kisiliklerinden 6diin vermezler.

Statii, kisisel ¢ikarlar yerine sosyal ¢ikarlar ve faydalar ile motive olurlar.
Taklit degil, kendilerine 6zgiidiirler.

Avolio ve Gardner’a (2005) gore davranislarinin temelini degerleri ve
kanaatleri olusturur (Akt: Kesken, Ayyildiz, 2008, s. 738).
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1.12.11. Spirituel Liderlik:

Diger bir liderlik yaklasimi da spiritiiel liderliktir. Spiritiiellik i¢in pek c¢ok
tanim yapilmistir. Bir tanima gore; kisinin kendisini sorgulamasi sonucunda bir
anlama ulagmasidir. Baska bir tanim ise insanlarla bir biitiin olma ihtiyaci, yasama
glict ve icsel bir deneyimdir. Bu baglamda spiritiiellik, bagkalarin gelisimine ve
basarili olmasina imkan saglamak amaciyla igten gelen yardim arzusu, Sevgiye,
umuda ve iyimserlige olan baglilik, anlama ulasmada isteklilik ve insanlarla
kaynasma, ortak bir amagta bulugma ihtiyaci olarak nitelenebilir (Kesken, Ayyildiz,
20006, s. 354). Bothwell’e (1983) gore spiritiiel lider, ¢alisanlardaki yasama guclnu ve
arzusunu agiga c¢ikarmayr hedefleyen, onlarin anlam arayisina cevap arayan,
hizmetkar liderlik tarzim1 benimseyen ve c¢alisanlarin gelisimi i¢in ¢aba harcayan
kisilerdir. Covey (1990) ve Fairholm’e (1996) gore spiritiiel liderlerin pek ¢ok ortak
0zelligi oldugu gortilmektedir (Akt: Kesken, Ayyildiz, 2008, s. 746):

o Ortak anlam ve deger olusturma,

e Sevgi duyma,

o Vizyon olusturma,

e Yetki verme,

o FEgitim ve gelisim imkanlar: saglama,

e Onsezilere 6nem verme ve risk alma,

o Calisanlara ve orgiite hizmet etme arzusu,
o Doniigiime duyulan istek,

e Hizmetkar liderlik.

1.12.12. Transformasyonel (Doniisiimsel) Liderlik:

Can’a (1994) gore geleneksel olan etkilesimsel liderlik, izleyen ile lider
arasinda bir degis-tokus 6ngoriir. Doniisiimsel liderlik ise daha ¢ok liderin astlarinin
deger, inan¢ ve ihtiyaglarin1 degistirme temeline dayanir. Etkilesimsel liderlik,
odiillerin durumsalligina yani ¢abaya ve basarili performansa 6nem vererek basariy1

on plana cikarirlar. Sorumluluktan kacinirlar. Buna karsin doniisiimsel liderler
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karizma saglamak icin gérev duygusu ve goriisii gelistirir, saygi ve giiven kazanmaya
calisir, Oviing asilamaya Ozen gosterirler. Biiylik beklentilere sahiptirler; onemli
amaglart basit bicimde agiklarlar. Kendilerini degisim ajani olarak goriirler, insanlara
inanirlar ve yasam boyu o6grenmeye c¢alisirlar. Karmasiklik, belirsizlik ve benzeri
durumlarla basa ¢ikma yetenegine sahip genis goriislii liderlerdir (Akt: Uzun, 2005. s.
21).

Genellikle belirsiz bir diinya ile ugrasmak zorunda olan donusttrimcu liderler
tim bunlar1 yaparken ihtiya¢ duyduklari vizyon olusturabilmek, inanglar1 ve degerleri
ortaya koyabilmek, ilkeleri belirleyebilmek, yapiyr olusturabilmek ve bunlar
birlestirecek bir model sekillendirebilmek gibi meziyetleri de bunyelerinde
barmndirirlar. Bunun yani sira donlistim siirecini planlamak ve yonetmek i¢in yalnizca
nerede olundugunun ve nerede olunmak istendiginin  bilinmesi yeterli
olmayacagindan donustiirimceii liderler insanlart ve Ogrenme siirecini ayni anda
anlayabilme 6zelligine sahip kisiler olarak ortaya ¢ikmaktadirlar (Simsek - Aytemiz,
1997, s. 477) .

Transformasyonel liderlik; etkin olarak degisimi yiiriirliige koyma, bu
degisime kilavuzluk edecek ileri goriisliiliigii yaratma, degisim i¢in duyulan ihtiyaci
tanimlamada lidere olanak taniyacak yeteneklerin bir kiimesidir. Transformasyonel
liderler, izleyicileri ile birebir ¢alkantili iliskiler yaratirken yogun hislerin de ortaya

¢ikmasini saglarlar (Uzun, 2005. s. 21 — 22).
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1.13. PROBLEM DURUMU

1.13.1. PROBLEM

Sisman’a (2004) gore okul miidiirlerinin okulun isleyisinde dogrudan ve
dolayli olarak bircok etkisi ve okullarin etkililiginde de okul yoneticilerinin liderlik
ozelliklerinin 6nemli bir katkist vardir (Akt: Cerit, 2007, s.88). Bu acidan, okul
miidiirlerinin liderlik davraniglarina yonelik yapilan cesitli caligmalarda bir ¢ok

liderlik stilleri gelistirilmistir.

Giirsel’e (1997) gore rekabet ortaminin hdkim oldugu yirmi birinci yiizyilda,
verimlilik ve Kkalite anlayisina gore calisan egitim Orgitleri icin liderlik 6nemli hale
gelmistir. Egitim Orgutlerinin amaglarina ulasmasinda etkili liderlerin roll bayuktdr.
Okulda lider olarak goriilen kisiler ise dncelikle okul miidiirleridir (Akt: Bulug, 2009,
s.8).

Son yillarda orgitlerin kendilerini toplumun tim kesimlerine anlatma ve
tanitma gerekliligi her zamankinden daha fazla 6n plana ¢iktigi goriilmektedir.
Orgitlerin devamlilig: onlar1 kusatan, onlarla alis veris iginde bulunan gruplarin
beklentilerinin karsilanmasi ile miimkiin olacaktir. Orgitlerin tiim paydas gruplari,
isletmelerin yaptiklar1 ve sdyledikleri ile o Orgiit hakkinda bir izlenime sahip

olacaklardir (Kiiciik, 2005), s.2).

Tikves’e (2003) gore Orgitsel imaji iyi olan o&rgiitler, hedef kitlelerinde
saygin, giivenilir, birlikte is yapilabilir, gelecek vaat eden, prestij saglayan
goriintistedirler (Akt: Bakan, 2004, s.3).

Ak’a (1998) gore orgitsel imajin1 gii¢lendiren 6rgltler rakiplerinin 6nlne
gecmekte, daha cok saygi gormekte, daha fazla tercih edilmekte, daha c¢ok
kazanmakta ve daha iyi yagsamaktadirlar (Akt: Bakan, 2004, s.3).
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Yukaridaki agiklamalar g6z oOniine alindiginda okullarda oOrgiitsel imajin

gelistirilmesinin faydasi acik¢a goriilmektedir.

1.13.2. Problem Cumles

Arastirmada, “Ortadgretim Orgutlerinde gorev yapan okul mudurlerinin,
ogretmenlerce algilanan liderlik 6zelliklerinin, 6rglt ici imaja etkisi ne duzeydedir?”

sorusuna cevap aranacaktir.

1.14. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin temel amaci “Ortadgretim Orgutlerinde gorev yapan okul
miidiirlerinin, O6gretmenlerce algilanan liderlik 6zelliklerinin, Orglt i¢ imajina

etkisinin olup olmadiginin, saptanmasidir.

Bu amacla birlikte, arastirmada asagidaki sorulari cevaplamak amaglanmaistir.

o Ortadgretim okul miidiirlerinin liderlik 6zellikleri 6gretmenler tarafindan nasil
algilanmaktadir?

o Ortadgretim  okullarmin  i¢  imajin1  Ogretmenler tarafindan  nasil
algilanmaktadir?

. Cinsiyet degiskeni, 6gretmenlerin okul liderleri ve okul i¢ imajma iliskin
algilarinda farklilik olusturuyor mu?,

. Yas degiskeni, 6gretmenlerin okul liderleri ve okul i¢ imajina iligkin algilarinda
farklilik olusturuyor mu?

o Medeni durum degiskeni, 6gretmenlerin okul liderleri ve okul i¢ imajina iliskin
algilarinda farklilik olusturuyor mu?

o Mezun olunan bolim degiskeni, 6gretmenlerin okul liderleri ve okul i¢ imajina

iliskin algilarinda farklilik olugturuyor mu?
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o Kidem degiskeni, 6gretmenlerin okul liderleri ve okul i¢ imajina iliskin
algilarinda farklilik olusturuyor mu?

. Hizmet i¢i egitime katilma degiskeni, 6gretmenlerin okul liderleri ve okul i¢
imajina iligkin algilarinda farklilik olusturuyor mu?

. Ozel okul ve devlet okulunda calisan dgretmenlerin okul liderleri ve okul ig

imajina iliskin algilarinda farklilik var mi?

1.15. ONEM

Bu arastirma, okul yoneticilerinin liderlik 6zellikleri olup olmadigini, lider
Ozellikli okul yoneticilerinin okulun orgiit imaji gelistirmede rolii ve etkisinin ne

Olcilide olabilecegini ortaya ¢ikaracagi bir arastirma olacaktur.

Bu aragtirmadan elde edilecek veriler ile okul yoneticilerinin okulun imajini
gelistirici liderlik 6zellikleri ortaya ¢ikarilarak orgilit imaj1 gelistirme g¢alismalarina

kaynak olacagi umulmaktadir.

1.16. SINIRLILIKLAR

1. Bu aragtirma, 2011 — 2012 egitim — 6gretim yil1 ile sinirlandirilmastr.

2. Bu arastirma Istanbul ili Anadolu Yakasindaki resmi ve 6zel akademik

liselerin yoneticiler ile ilgili 6gretmen goriisleriyle sinirlandirilmistir.

3. Bu arastirma, oOrglitsel imaj gelistirme 6lgegi ve liderlik 6lgegi ile toplanan

bilgilerle sinirlandirilacaktir.

1.17. VARSAYIMLAR

1. Arastirmanin 6rneklemi, evreni temsil etmektedir.
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2. Arastirma kapsaminda soru yoneltilen 6gretmenlerin, sorulara samimi ve

dogru cevaplar verecekleri varsayilmistir.
3. Aragtirmadan, benzer arastirmalarda yararlanilacaktir.

4. Arastirmaya katilacak olan resmi ve o0zel genel ortadgretim okulu
yoneticileri, kendilerinden doldurmalar1 istenen “Kisisel Bilgi Formu”nu,
“Liderlik Olgegi’ni ve “Imaj Olgegi”ni samimi, dogru ve tarafsiz olarak

cevaplayacaklardir.

5. Veri toplamada kullanilacak araglar, arastirma i¢in elde edilecek bilgilere

ulagmak icin yeterlidir.

1.18. TANIMLAR

Imaj: Kisaca bir objeye, kisiye, orgiite veya iilkeye ait diisiince ve izlenimlerin
beyinde algilanmasi sonucu olustugu kabul edilen imajin genel bir tanim1 yoktur. En
basit anlamiyla imaj, kisa ve uzun vadede bir kisinin, Orgitiin, objenin veya ulkenin
sahip oldugu tiim degerleriyle ilgili simgelerin algilanisidir. Erdogan’a gore bu
yonden bakildiginda imaj; bir objenin insanlar tarafindan bilinmesini,
tanimlanmasini, hatirlanmasimni saglayan ve insanlar tarafindan o obje ile

iliskilendirilen anlamlar biitiiniidiir (Akt: Bayramoglu, 2007, s.3)

Orgiit imaji: Orgitiin disaridan ve igeriden nasil goriindiigiidiir. (Orgtin
biiyiikliigii, kamuoyunda taninmis olmasi, Orgitiin faaliyet ortamu ile ilgili kamuoyu
goriisii, Orglitlin toplumsal ve gevresel duyarlihg, istihdama katkis1 vb.) Orgitsel
imaj, pazarlama arastirmacilar1 tarafindan daha c¢ok dis miisteriler agisindan ele

alinmustr.

Orgiitsel acidan ise, Orgitsel imajin daha ¢ok &rgiitiin i¢ miisterileri, 6zellikle
de oOrgiit iiyeleri acisindan 6nem kazanmakta oldugu goriilmektedir. Dutton ve
Dukerich orgutsel imaj1, orgiit Uyelerinin orgiit disindakilerin orgiitii nasil gordiigiine
olan inanglar1 seklinde tanimlarken; Lewis ve Mischel orgiitiin tepe yoneticilerinin,
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orglit disindakilerin  Orgiliti  nasil gormelerini istedigi ile ilgili oldugunu
belirtmislerdir. Abrat ise, bir orgiitiin ne olduguna dair olan inancindan ¢ok; Orgiit
iyelerinin zihninde var olan orgiite iliskin inan¢ ve hisler oldugunu vurgulamistir

(Giirbiiz,2010, 5.231).

I¢ imaj: Bir paydas grubu olan Orgiit calisanlarinin kendi 6rgitleri hakkindaki

imajina, i¢ imaj denir.

YoOnetim: Belirli birtakim amaglara ulasmak igin basta insanlar olmak iizere
parasal kaynaklari, donanimi, demirbaslari, hammaddeleri, yardimci malzemeleri ve
zamani birbiriyle uyumlu ve verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve

uygulatma sureclerinin toplamidir (Eren, 1996, s. 3).

YOnetici: Bir zaman dilimi igerisinde ve degisken ¢evre kosullari altinda belirli
birtakim amaglar gerceklestirmek iizere maddi ve beseri iiretim faktorlerini uyumlu
bir sekilde bir araya getiren ve ¢alistiran kimsedir (Eren, 1996: 6). Yonetici, Okulun
amaclarim1 gerceklestirecek, yapisini yasatacak ve havasini koruyacak i¢ 6gelerin

lideri ve formel yetkilerden gii¢ alan bir {sttiir (Bursalioglu, 1994, s. 38).

Orglt: Bir amaci gerceklestirmek icin giiclerini birlestiren insan toplulugu

(Basaran, 1983, s. 32).

Lider: Etkili lider; agik goriislii, risk alan, baskalarini etkileme giiciine sahip,
iyi iletisimci, yonetimsel sorun ve anlasmazliklar1 ¢ozme becerilerine sahip kisi
olarak tanimlanabildigi gibi; (Yigit, 2002. s. 17) sahip oldugu bazi 6zellik ve davraniglar
ile bizzat belirledigi amag¢ veya hedefi gerceklestirmek tizere bir ekip olusturan veya
mevcut ekibi, ekip ruhuna sahip kilan ve bu ekibi ortak amag¢ veya hedef
dogrultusunda sevk ve idare ederek basariya ulastiran kisi seklinde de tanimlanabilir

( Tabak, Yal¢inkaya, Erkus, 2010. s. 5).
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Liderlik: Liderlik, belirlenen hedeflere ulasmada birey ve grup davranislarin
etkileme siireci olarak tanimlanabildigi gibi (Yigit, 2002. s. 17), belirli bir amag,
hedef dogrultusunda eger mevcut degilse bir grubu veya ekibi olusturmak, mevcut ise
onu ekip ruhuna sahip kilarak harekete gecirmek, sevk ve idare etmek ve basariya

ulastirabilmektir (Tabak, Yalginkaya, Erkus, 2010. s. 4) seklinde tanimlanabilir

1.19. ILGILI ARASTIRMALAR

Google, Yahoo, Abacho, Ask arama motorlarinda Ingilizce ve Tiirk¢e olarak
yazilmis “Imaj”, “Liderlik”, “Lider”, “Liderlik 6lcegi”, “Imaj gelistirme 6lgegi”,
“Orgiit imaj1”, “Orgiitsel imaj”, “Orgtsel imaj”, “Orgit imaj1” kelimeleri kulanilarak
internet iizerinden yapilan arastirmada arastirmaci, tez konusu olan “Orgiit Imaji
Gelistirmede Liderin Rolii” konu bashigiyla yapilan arastirmada “Orgiit imaji

gelistirmede liderin rolii” konulu bir arastirmaya rastlanmamastir.

Ancak, Liderligi ve Imaj1 konu alan ve diger cesitli konularla iliskilendirilmis

yurt i¢i ve yurt disinda birgok arastirma yapilmustir.

1.19.1. Yurt ici Arastirmalar:

Liderlik ve Imaj ile ilgili yurt i¢i arastirmalardan bir kaginin konular1 ve 6zetleri

asagida verilmistir.

1.19.1.1. Orgiitsel Imayj ile Tlgili Arastirmalar:

Bakan’a gore olumu bir imaj olusturmak i¢in Orgutlerin yapabilecekleri pek
cok etkinlik, yaklasim, farki yontem ve tekniklerin mevcut oldugunu; 6rgltsel imaj

olusturmada etkili olan temel faktorlerin neler oldugu yapilan alan arastirmasinda
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belirlenmistir. Arastirmanin sonuglarina gore kalitenin Orgiitsel imaj olusturmada en

etkili faktor oldugu ortaya ¢ikmistir (Bakan, 2004, s. 4).

Bayramoglu calismasinda Orgitsel imajin temel belirleyicilerinin saptanmasi
amagclanmistir. Orgiitsel imajin teorik analizinden sonra, Zonguldak (Merkez) ilinde
yasayan saglik hizmeti tiiketicileri ve saglik isletmesi ¢alisanlar1 6rneklenmistir. Her
iki grup cevaplayiciya ayni degiskenler Olctiiriilmistiir. Toplam 835 saglik hizmeti
tiiketicisi ve 359 saglik hizmeti c¢alisanlarindan elde edilen veriler, SPSS istatistik
paketi ile analize tabi tutulmustur. Istatistik ydntem olarak faktér analizi
kullanilmistir. Arastirma sonucunda, tiiketicilerin saglik isletmesi Orgitsel imajini

degerlendirmede 5 ana boyuttan etkilendikleri saptanmustir.

Bes faktoriin toplam agiklama giicii yaklasik %70’dir. Saglik isletmesi
calisanlarinin verilerinin analizinden toplam ii¢ boyut saptanmistir. Bu ii¢ boyutun
toplam agiklama giicii %62 dir. Tiiketiciler saglik isletmesine iliskin Orgitsel imaj
tanimi yaparken, personel kiyafeti, Orgitsel iletisim, personel davranisi ve tutarlilik,
tilkketici kolaylik maliyetleri, hizmet cesitliligi ve boliimler arasi erigsim faktorlerinden
etkilenmektedir. Saglik isletmesi c¢alisanlar1 ise, personel kiyafeti, binanin fiziki

kosullar1 ve personel davranisindan etkilenmektedir (Bayramoglu, 2007, s. iii).

1.19.1.2. Liderlik Ile ilgili Arastirmalar:

Tahaoglu'na gore liderlik ile ilgili yapilan analizler sonucunda miidiirlerin
sergiledikleri dort ayri liderlik rolleri ile okullarin Orgiit iklimi arasinda pozitif,
dogrusal, yiiksek diizeyde ve anlamli bir iliski bulunmustur. Ogretmenlerin okul
miidiirlerinin liderlik rollerine iliskin algilarinda 6gretmenlerin cinsiyet, yas, mezun
olduklar1 okul, mesleki kidem, gorev yaptiklar1 okuldaki kidem ve goérev betimsel
degiskenlerine gore istatistiksel bakimdan anlamli bir farklilik bulunmamistir. Yine
arastirma bulgularina gore Ogretmenlerin gorev yaptiklart okulun oOrgiit iklimine
iliskin algilar1 cinsiyet ve gorev betimsel degiskenlerine gore istatistiksel bakimdan
anlaml bir farklilik gostermemistir. Diger yandan 6gretmenlerin okullarindaki orgiit
iklimine iligkin algilarinda (1) yas degiskenine gore engellenme ve moral boyutunda,

(2) mezun olduklar1 okul degiskenine gore ¢oOziilme ve moral boyutunda, (3)
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meslekteki kidem degiskenine gore ¢ozlilme ve engellenme boyutunda, (4) okuldaki
kidem degiskenine gore ise ¢oziilme ve yiiksekten bakma boyutunda istatistiksel
bakimdan anlamli bir farklilhik bulunmustur. Ayni degiskenlerle orgiit ikliminin
samimiyet, yakindan kontrol, kendini ise verme ve anlayis gosterme boyutlarinda

anlaml bir farklilik bulunmamistir (Talhaoglu, 2007, s.1).

Kilig’a gore 6gretmenlerin bakis agisiyla liderlik tarzlari ve orgiit kiiltiirliniin
performans iizerindeki etkisi vardir. [lkogretim ve liselerdeki yoneticilerin etkilesimci
liderlik tarzina gore doniistimcii liderlik tarzim1 daha fazla benimsedikleri ve bu
okullarda yapic1 orgiit kiiltiiriiniin baskin oldugu tespit edilmistir. Temel performans
boyutlar1 agisindan bakildiginda ise yonetime katki boyutu ¢ok fazla 6nemsenirken,
cagdas egitimin temel gostergesi olarak kabul edilen yenilik ve inisiyatif kullanmanin

diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir.

Liderlik tarzi ve orgiit kiltiiriiniin performans {izerindeki etkisi ile ilgili
arastirma bulgular1 incelendiginde, etkilesimei liderlik tarzina gore doniisiimcii
liderlik tarzi dogrudan performans iizerinde daha belirleyici bir etkiye sahiptir. Benzer
sekilde, arastirma bulgular1 yapici orgiit kiiltiiriiniin de savunmaci orgiit kiiltiirtine
gore performans Uzerinde olumlu yénde daha ¢ok etkili oldugunu ortaya koymaktadir.
Yine, hem doniigiimcii liderlik hem de etkilesimci liderlik ile savunmaci orgiit kiiltiirii

arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde kuvvetli bir iliski saptanmigtir.

Aragtirmaya konu olan okullarda yapici oOrgiit kiiltiiri hakim oldugunda
dontistimcii  liderlik, performans iizerinde belirleyici etkiye sahip degil iken,
etkilesimci liderlik performans iizerinde belirleyici etkiye sahiptir. Buna karsin,
doniistimcii liderlik etkilesimcei liderlige nazaran savunmaci Orgiit kiiltlirlerinde
performans (zerinde daha Gok etkiye sahiptir. Ote yandan, tam serbesti taniyan
liderligin ne yapici orgiit kiiltlirii ne de savunmaci orgiit kiiltiiriiniin hakim oldugu
Orgiitlerde performans iizerinde belirleyici bir etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir
(Kilig, 2006, s.ii).

Yildirim tarafindan yapilan c¢alismada resmi ilkdgretim okullarinda gorev
yapan O0gretmenlerin algilarina gére miidiirlerinin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik

stilleri a¢isindan okullarinin sagligini nasil bulduklar arastirilmstir.
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Aragtirmada oOrgiit saglhiginin altt boyutu ile doniisiimcii ve etkilesimci

liderligin ticer boyutlar1 arasindaki iliski test edilmistir.

Arastirma bulgular1 sonucunda; dontigiimcii liderligin ideallestirilmis etki,
entelektiiel uyarim ve bireysel destek boyutlarinin orgiit sagliginin akademik 6nem,
Orgitsel biitiinliikk, miidiiriin etkisi, kaynak destegi, 6gretmen bagliligi ve mesleki
liderlik boyutlariyla pozitif bir iliskinin ortaya ciktid1 belirlenmistir. Ozellikle
ideallestirilmis etki boyutunun déniisiimcii liderlige ait diger iki degiskenden daha

etkili oldugu goriilmiistiir (Yildirim, 2006, s.vii).

1.19.2. YurtDis1 Arastirmalar:

Liderlik ve Imaj ile ilgili yurt dis1 arastirmalardan bir ka¢inin konular1 ve

Ozetleri asagida verilmistir.

1.19.2.1. Orgiitsel Imaj ile Ilgili Arastirmalar:

Schuler’e gore orgiitsel iletisim yoneticileri igin en 6nemli ilgi alanlarindan
biri farkli iletisim yoneticileri tarafindan olusturulan orgiitsel imaj yonetimidir. Bu
imaja dayali olarak tiiketiciler ihtiyaclar1 oldugunda sec¢imlerini yapar, insanlarda bu
bu sosyal bir varlik olan orgiite karsi ilgi ve alaka olusur. Hatta bu imaja dayali olarak
bu orgiitle bir sozlesme yapilir ve iletisim kurulur, ya da vazgegilir. Farkli tiiketim
aligkanliklarina sahip insanlarin bu 6rgiitii nasil degerlendirdigini kim bilebilir ki?
Orgiitiin ama¢ ve misyonlari gergeklestirmek igin acaba en iyi caba nasil sarf
edilmelidir. Bu makalede halkin goziinde olusan orgiitsel imaji1 degerlendirmek igin
bir arastirma yontemi sunmaktadir. Makalenin amaci belirli bir halk kitlesi nazarinda
orgutsel imajla ilgili iletisimi en basit sekilde degerlendirebilecek pratik uygulanabilir
bir metot gelistirmektir. Metot bir dizi arastirma sonunda gelistirilmis ve her adimda

degisik tekniklerle metodun giivenirligi test edilmistir.
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Genel amag ise belirli bir halk kitlesi tarafindan algilanan imaj1 ortaya koyan bir

grafik / harita olusturmak ve bdylece iletisim yoneticilerinin ileride verecekleri

kararlar1 kolaylastirmaktir (Schuler, 2004, s. 37 — 53).

1.19.2.2. Liderlik Tle Tlgili Arastirmalar:

Simkins makalesinde egitim liderligi hakkinda giincel diisiincenin bazi
yonlerini aragtirmistir. Bu recete neyin ne ise yaradigmin tespit edilebilir oldugu
varsayimi lizerine esas ve ¢ogaltilir liderlik hakkinda fikir veriyor. Ayn1 zamanda
neyin ne ige yaradigini arayan olarak liderlik, diinyada bir seyler yapma duygusunun
en az bunun kadar 6nemli oldugunu savunuyor. Ilk olarak makalede, liderlik kavrami1
»geleneksel ve ,.gelismekte olan“ yaklagimlari ile zetleniyor. Ikincisi, egitim ve
kamu sektoriinde daha yaygin olan liderlik, bugiin i¢inde bulundugu politika
baglaminda diisiiniilmektedir. Uciincii olarak, liderlik ile ilgili bu diisiinceler ve
politika baglaminda; egitim, liderlik ve liderlik gelisimini yiikseltmek i¢in bazi
etkileri arastiriliyor. Sonu¢ olarak, alt boyutta egitim liderleri i¢in anlam verme

gundeminin belirlenmesi ¢ikariminda bulunuluyor (Simkins, 2005, s.9 — 26).

Portin vd.‘nin arastirma raporu etkili okullarin lidrlerinin incelendigi bir
caligmadir. Arastirma, liderlik gelisimi ve politikalarinin ne anlama geldigini sunar.
Calisma icin veriler; midiirler, baskan yardimcis1 miidiirleri ve 21 kamu, o6zel,
sozlesmeli ve 4 eyalette 4 ilde miknatis okullarin 6gretmenleri ile goriismeler
sonunda toplanmistir. Goriismelerde yonetim, 6gretim ve kiiltiir yoniinden bes 6nemli

sonu¢ elde edilmistir:

1. Midiiriin asil isinin, 6zellikle okulun ihtiyaglarimi teshis ve onlarin yerinde

kararlar oldugunu saptama,

2. Okulun tiirii ne olursa olsun liderligin insan kaynaklari, strateji, dis gelisme

ve mikropolitikanini¢ginde bulundugu yedi alanda gerekli oldugu,
3. Okul miidiirlerinin sorumlulugunun bu liderligi saglamak oldugu,

4. Okulun yonetim yapisini kilit liderlik fonksiyonlar1 yolu ile etkiledigi,
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5. Ilkeler olusturarak dgrenci ve ogretmenlere is becerileri kazandirmak oldugu

ortaya ¢ikmistir.

Sonug olarak bu lider ve liderlik modelleri okullarda uygulanabilir. Raporda
Ilce ve devlet politika yapicilar1 ve dgretmen okullarinda daha iyi lider ve liderlik

cesitliligi hakkinda bazi dnerilerde bulunulmustur (Portin vd., 2003, s.7 - 8).

83



. BOLUM

YONTEM

2.1. ARASTIRMA MODELI

Bu galisma mevcut durumu tespit etmeyi amagladig icin, tarama modeli bir

aragtirmadir.

Bu arastirmada okul yoneticilerinin liderlik 6zelliklerinin, orgiit imaj
gelistirmedeki rolleri incelenecektirr. Bu nedenle c¢alisma iligskisel tarama
modelindedir. Iliskisel Tarama Modelleri; iki ya da daha ¢ok sayidaki degiskenler
arasindaki degisimi ve aralarindaki dereceyi belirlemeyi amaglayan arastirma

modelleridir (Karasar, 2006, s. 81).

2.2. EVRENVE ORNEKLEM

Bu arastirmanin evreni Istanbul ili Anadolu yakasinda bulunan (116 genel lise)

okullarinda gorev yapan lise 6gretmenlerinden (2.491 6gretmen) olusmaktadir.

Arastirmanin drneklem se¢imi ise Istanbul MillT Egitim Miidiirliigiine bagh ve
Anadolu yakasindaki Orgutlerin listesinde bulunan 8 ilgedeki 116 okuldan random
yontemi ile belirlenen 30 okulun &gretmenlerinden olusmaktadir. Orneklemi
olusturan 597 6gretmenden 298°1 kadin (%49,9), 299°u erkektir (%50,1).
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Orneklemi olusturan Ogretmenlerin, gesitli demografik degiskenlere gore

dagilimini gosteren frekans ve yiizde analizleri asagidadir.

2.2.1.  Orneklemin Sosyo-Demografik Ozelliklere Gore Dagilimm

Tablo 3: Cinsiyet degiskenine ait frekans sonuclari

F % % gecerli % yigilmali
Kadin 298 49,9 49,9 49,9
Erkek 299 50,1 50,1 100,0
Toplam 597 100,0 100,0

Tabloda goriildiigii gibi, arastirmaya katilan 597 6gretmenden 298’1 kadin (%49,9),

299°u erkektir (%50,1).

Tablo 4: Yas degiskenine ait frekans sonuglari

F % % gecerli % yigilmali
20-25 31 5,2 5,2 5,2
26-30 88 14,7 14,7 19,9
31-35 152 25,5 25,5 45,4
36-40 142 23,8 23,8 69,2
41 ve Uzeri 184 30,8 30,8 100,0
Toplam 597 100,0 100,0

Tabloda goriildigli gibi,

arastirmaya katilan 597 Ogretmenin yasa gore

siniflandirmasinda en az olan grup 20-25 yas aralig1 (31 kisi %35,2) en ¢ok olan grup

41 ve lizeri yas (184 kisi %30,8) araligindadir.
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Tablo 5: Medeni durum degiskenine ait frekans sonuclar:

F % % gecerli % yigilmali
Bekar 151 25,3 25,3 25,3
Evli 446 74,7 74,7 100,0
Toplam 597 100,0 100,0

Tabloda gorildiigi gibi, arastirmaya katilan 597 6gretmenin 151’1 bekar (%25,3) ve
446°s1 evlidir (%74,7).

Tablo 6: Kidem degiskenine ait frekans sonuglari

F % % gecerli % yigilmali
1-5 yil 113 18,9 18,9 18,9
6-10 yil 105 17,6 17,6 36,5
11-15 yil 172 28,8 28,8 65,3
16-20 yil 119 19,9 19,9 85,3
21 ve Ustl yil 88 14,7 14,7 100,0
Toplam 597 100,0 100,0

Tabloda goriildigi gibi, aragtirmaya katilan 597 O&gretmenin kideme gore
siniflandirmasinda en az olan grup 21 ve iizeri yas aralig1 (88 kisi %14,7) en ¢ok olan

grup 11-15 y1l araligt (172 kisi % 28,8) kidem grubundadr.

Tablo 7: Yoneticilik deneyimi degiskenine ait frekans sonuclar:

F % % gecerli % yigilmali
Evet 121 20,3 20,3 20,3
Hayir 476 79,7 79,7 100,0
Toplam 597 100,0 100,0

Tabloda goriildiigi gibi, arastirmaya katilan 597 Ogretmenin 121’inin (%20,3)

yoneticilik deneyimi varken, 476’sinin (%79,7) yoneticilik deneyimi olmamastir.
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Tablo 8: Hizmet i¢i egitime katilim degiskenine ait frekans sonuclari

F % % gegerli % yigilmali
Evet 442 74,0 74,0 74,0
Hayir 155 26,0 26,0 100,0
Toplam 597 100,0 100,0

Tabloda goriildiigii gibi, arastirmaya katilan 597 6gretmenin 442°si (%74) en hizmet

ici egitimlere katilmig, 155’1 (% 26) ise hi¢ hizmeti ¢i egitime katilmamustir.

Tablo 9: Orgut tir i degiskenine ait frekans sonuclari

F % % gecerli % yigilmali
Devlet Okulu 391 65,5 65,5 65,5
Ozel Okul 206 34,5 34,5 100,0
Toplam 597 100,0 100,0

Tabloda goriildiigii gibi, arastirmaya katilan 597 6gretmenin 391’1 (% 65,5) ‘1 devlet
okulunda, 206’s1 (% 34,5) 6zel okulda gérev yapmaktadir.

2.3.  VERI TOPLAMA ARACI

Bu kisimda arastirmada kullanilan veri toplama araclari hakkinda bilgi
verilmektedir. Arastirmada veri toplamak i¢in kullanilan Liderlik Olgegi ve I¢ Imaj

Olgegi’ne iliskin bilgiler asagida agiklanmaktadir.

Katilimcilarin demografik o6zelliklerinin 6grenilmesi amaciyla 9 sorudan
olusan bir soru formu hazirlanarak kullanilmistir (Ek:1). Bu soru formunda;

katilimcilarin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari, mezuniyetleri, branslari,

87



mesleki kidemleri, daha once yoneticilik yapip yapmadiklari, katildiklar1 hizmet igi

egitim kurslar1 sorulmustur.

Aragtirmada kullanilan diger veri toplama araclar1 asagida agiklanmistir.

2.3.1.  Veri Toplama araci 1: Liderlik Olcegi

Liderlik Olgegi, Ekvall ve Arvonen tarafindan 1991 yilinda liderlik stillerini
ortaya ¢ikarmak tizere gelistirilmistir (Ekvall ve Arvonen, 1999:244-245). Liderlik
Olgegi, Tiirkge’ye Dilaver Tengilimoglu tarafindan kazandirilan dlgek, 2005 yilinda
arastirmaci tarafindan yapilan ¢aligmalarda kullanilmigtir (Tenglimoglu, 2005a,

2005D).

Olgek 36 ifadeden olusmakta ve ifadeler “1-Kesinlikle Katilmryorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum” seklinde
Sasamal1 Likert Tipi 6l¢ekle degerlendirilmekte ve 3 genel liderlik tarzi ortaya
¢ikarmaktadir (Kornor ve Nordvic, 2004; Tengilimoglu, 2005a, 2005b).

Olgekte bulunan 36 ifadenin &lgtiigii liderlik stilleri 3 genel baslik altinda

toplanabilmektedir.

Liderlik Olgeginde yer alan liderlik tiirleri, madde numaralar1 ve toplam madde

sayilar1 agagidaki gibidir:
Isgoren Odakh Liderlik 1,2,4,7,10,13,16,19,22,25,28,31,32,34 14 Madde
Uretim Odakh Liderlik 3,6,9,12,15,18,21,24,27,30,33,36 12 Madde

Degisim Odakh Liderlik 5,8,11,14,17,20,23,26,29,35 10 Madde
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Madde toplam analizleri sonucunda, maddelerin toplamla olan korelasyonlari
kabul edilebilir bir diizeyde bulunurken, 6l¢egin genel Cronbach Alpha katsay1
degeri 0, 9710 olarak tespit edilmistir (Akt: Tengilimoglu, 2005a, 2005b).

2.3.2.  Veri Toplama araci 2: I¢ Imaj Olcegi

Giirel(2010) tarafindan gelistirilen, Orgiit i¢ imaj 6lgegi, Orgit imajinimn bir
unsuru olarak i¢ imajin olusturulmasinda isletme yonetiminin ¢alisanlara sundugu is
ortami1 ve c¢alisanlara saglanan olanaklarin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigini
6lcmeye yoneliktir. 29 madde olarak tasarlanan ankette 3 madde higbir faktorde yer
almadig igin, 6l¢ek 26 maddeden olusmaktadir. 5°li likert 6l¢eginde 1=higbir zaman,
2=nadir olarak, 3=ara sira, 4=sik sik, 5=her zaman ifadeleri ve derecelendirmesi

kullanilmustir. I¢ imaj ile ilgili dlgegin giivenilirligi: Cronbach alfaa : 0.963’tr.

Olgegin Alt Boyutlar::

Faktor 1 Calisma Ortamm (aciklanan varyans 50.345)
(1,2,3,4,5,6,7,8,9,14,16,20,21,24,25. Maddeler)

Faktor 2: Orgitiin Cahsanlarina Sagladigi Olanaklar (agiklanan var:
6.755) (10,11,12,13,15,17,18,19. Maddeler)

(22,23 ve 26. Maddeler herhangi bir faktorde kullanilmadig1 i¢in, analizlere
dahil edilmemistir.)

2.4.  VERILERIN TOPLANMASI

Verilerin toplanmasi igin, arastirmaci, seg¢ilen okullara gidip 6gretmenler
odasinda 6gretmenlere arastirma ve Olgek hakkinda bilgi verdikten sonra, anketleri
ogretmenlere dagitmistir. Ogretmenlerin anketleri doldurmasindan sonra arastirmaci

tarafindan geri toplanmustir.

Daha sonra, veriler, analiz edilmek iizere, SPSS 15 paket programina

girilmistir.
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2.5.  VERILERIN COZUMLENMESI VE YORUMLANMASI

Arastirmada kullanilan veri toplama araci ile elde edilen veriler, SPSS 15 paket

programi kullanilarak analiz edilmistir.

Analizlerde, frekans ve yizde, betimleyici istatistik, regresyon ve fark testleri

kullantlmistir.

Yapilan analizler bulgular kisminda agiklanmaktadir.

2.5. SURE VE OLANAKLAR

Arastirma; ilgili konunun literatiir tarama caligmalari, ¢evirilerin yapilmasi,

verilerin hazirlanip toplanmasi ve analizine kadar 8 aylik bir siireci kapsayacaktir.
Kaynak Taramas1 : 2ay
Olcegi Uygulama  : 2 ay
Istatistiksel Analiz : 1ay
Tablolastirma s lay

Raporlastirma 1 2ay
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1. BOLUM

BULGULAR

3.1. VERILERIN COZUMLENMESI VE YORUMLANMASI

3.1.1. Betimleyici istatistik Sonuglar

Tablo 10: Liderlik 6lcegi betimleyici istatistik sonuclar

Faktor Adi N Min Max Kort Shy SS
Isgdren Odakl Liderlik 597 1 5 3,99 0,04 0,96
Uretim Odakl1 Liderlik 597 1 5 4,16 0,03 0,80
Degisim Odakl

o 597 1 5 4,01 0,04 0,87
Liderlik

Tablo 10°da goriildiigii gibi, Liderlik Olgegi alt boyutlarinin betimleyici

istatistik analizine gore, okul yoneticilerinin liderlik yonleri, dgretmenlerce Uretim
Odakli Liderlik alt boyutunda en yiiksek diizeyde (Xonr =4,16 SS=0,80)
algilanmigken, 1$g6ren Odakli Liderlik (Xort =3,99 SS=0,96) en diisiik diizeyde

algilanmistir. Minimum ve maksimum degerlerle kiyasladiginda okul miidiirlerinin,

ogretmenlerce algilanan liderlik 6zellikleri yiiksektir.

Tablo 11: Orgut ic imaji dlcegi betimleyici istatistik sonuclar

Faktor Adi N Min Max  Xot Shx SS

Calisma Ortam1 597 1 5 340 0,03 0,85
Orgitiin Calisanlarina Sagladigi

J Gals sade 597 1 5 355 0,04 0,93

Olanaklar
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Tablo 11’de goruldigi gibi, okullarin i¢ imajina iliskin alt boyutlarin
Ogretmenler tarafindan algilanan diizeyi, Caligma Ortami alt boyutu X =3,40
(S5=0,80) ve Orgitin Calisanlarma Sagladigi Olanaklar alt boyutu Xox =3,55
(§5=0,80) diizeyindedir. Minimum ve maksimum degerlerle kiyasladiginda

ogretmenlerce algilanan Orgit i¢c imaj1 ortalamanin iizerindedir.

3.1.2. Okul Mudirlerinin Liderlik Ozelliklerinin Orgiit i¢ Imajina Etkisi

Bu bolimde, okul midirlerinin 6gretmenlerce algilanan liderlik
ozelliklerinin, yine dgretmenlerce algilanan Orgiit i¢ imajina etkisi ¢oklu regresyon

analizi ile stnanmustir.

3.1.2.1. Liderligin, Orgiit i¢c Imajimn Alt Boyutlarindan “Orgiitin

Calisanlarina Sagladigi Olanaklar”1 Yordama Giicii

Tablo 12:  Liderligin, Orgut i¢c Imajimin alt boyutlarindan “Orgiitiin
Cahsanlarina Sagladig1 Olanaklar”1 yordama giiciinii sitnamak icin yapilan

coklu regresyon analizi sonuglari

Yordayan Yordanan R R Rehe  Fehe P

o Calisma

Liderlik ,742(a) 0,550 241,784 3,000 ,000(a)
Ortami

Tablo 12’de goriildiigii gibi, okul miidiirlerinin liderlik 6zellikleri ile Orgiit i¢
imajinin “Calisma Ortami”  alt boyutu arasinda orta dizeyde (R= 0,742) ve
istatistiksel olarak p<0,001 diizeyinde anlamli iligki vardir (R= 0,742 p=0,000).
Korelasyon iligkisi 0,70 ile 0,89 arasinda ise bu iliski orta diizey olarak

nitelendirilmektedir.

Ayrica, okul miidiirlerinin liderlik 6zellikleri, Orgiit i¢ imajinin “Calisma

Ortamr” alt boyutunun % 55’ini agikladig goriilmektedir (R*=0,550).
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Okul mudarlerinin liderlik ézelliklerinin alt boyutlarimn Orgit i¢c imajinin Calisma

Ortami alt boyutunu yordama giicli ise agsagida goriilmektedir.

Tablo 13: Liderlik Alt Boyutlarinin, i¢ imajin Calisma Ortam: alt boyutunu
yordama guctine ait Katsay1 Tablosu

p (Beta) t P
Sabit 0,566 4,377 0,000
Isgdren Odakl Liderlik 0.420 5576 0,000
Uretim Odakl1 Liderlik 0.132 1.520 0,129
Degisim Odakl Liderlik 0.152 1.649 0,100

Tablo 13’de goriildiigii gibi, Okul miidiirlerinin liderlik 6zelliklerinden
Isgoren Odakl: Liderlik alt boyutu, Orgiit i¢c imajmin Calisma Ortam: alt boyutunu
0,420 diizeyinde yordadig1 ve istatistiksel olarak p<0,001 diizeyinde anlamli oldugu
tespit edilmistir (5=0,566 p=0,000).

Liderlik alt boyutlar1 Uretim Odakl Liderligin ve Degisim Odakli Liderligin
Orgiit i¢ imajmmn Calisma Ortami alt boyutunu yordama diizeyi ise istatistiksel

olarak anlamli bulunmadigi i¢in rastlantisaldir (p>0,05).
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3.1.2.2. Liderligin, Orgiit I¢ Imajimin alt boyutlarindan “Orgiitiin

Calisanlarina Sagladig1 Olanaklar”1 yordama gucu

Tablo 14: Liderligin, Orgiit I¢ Imajimn alt boyutlarindan “Orgiitiin
Calisanlarina Sagladig1 Olanaklar”1 yordama giiciinii sitnamak i¢in yapilan ¢oklu

regresyon analizi sonuclari

Yordayan Yordanan R R? Ree  Fehe p
o Orgitiin Calisanlarina
Liderlik ,628(a) 0,395 128,965 3,000 ,000(a)
Sagladig Olanaklar

Tablo 14°de goriildiigii gibi, okul miidiirlerinin liderlik 6zellikleri ile, Orgiit i¢
imajinin “Orgutiin Calisanlarina Sagladigi Olanaklar” alt boyutu arasinda R=0,628
duzeyinde ve istatistiksel olarak p<0,001 diizeyinde anlamli iligki vardir (R= 0,628
p=0,000). Korelasyon iligkisi 0,50 ile 0,69 arasinda ise bu iliski orta diizey olarak

nitelendirilmektedir.

Ayrica, okul miidiirlerinin liderlik &zellikleri, Orgiit i¢ imajmin “Orgiitiin
Calisanlarina Sagladigi Olanaklar” alt boyutunun % 39,50°sini agikladigi
gorulmektedir (R*=0,395).

Okul mudrlerinin liderlik ozelliklerinin alt boyutlarimin Orgit i¢ imajimm
Orgiitin Calisanlara Sagladigi Olanaklar alt boyutunu yordama giicii ise asagida
gorilmektedir.
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Tablo 15:. Liderlik Alt Boyutlarimin, i¢ imajin Orgiitiin Calisanlara Sagladig

Olanaklar alt boyutunu yordama guicline ait Katsayi1 Tablosu

p (Beta) t p
Sabit 0,808 4,933 0,000
Uretim Odakl1 Liderlik 0.260 2351 0.019

Tablo 15°de goruldigi gibi, okul muddrlerinin liderlik 6zelliklerinden

Isgoren Odakly Liderlik alt boyutu, Orgiit i¢ imajimn Orgitin Calisanlara Sagladig:

Olanaklar alt boyutunu 0,292 oraninda yordadigi ve istatistiksel olarak p<0,01

diizeyinde anlamli oldugu, ($=0,292 p=0,002),

Okul mudrlerinin liderlik ézelliklerinden Uretim Odakl: Liderlik alt boyutu,

Orgit i¢ imajinin Orgitin Calisanlara Sagladigi Olanaklar alt boyutunu 0,260

oraninda yordadig ve istatistiksel olarak p<0,05 diizeyinde anlamli oldugu (f=0,260

p=0,019) tespit edilmistir.

Liderlik alt boyutlarindan olan Degisim Odakli Liderligin Orgit i¢ imajmin

Orqiitin  Calisanlara Sagladigi Olanaklar alt boyutunu yordama dizeyi ise

istatistiksel olarak anlamli bulunmadigi i¢in rastlantisal (p>0,05).
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3.1.3. Orneklemin Sosyo-Demografik Ozelliklerinin, Liderlik ve Orgut ic¢

Imajina iliskin Farklihk Olusturup Olusturmadiginin Sinanmasi

3.1.3.1. “Liderlik” Olceginin Alt Boyutlarna iliskin Algilarin “Cinsiyet”

Degiskenine Gore Farklili@inin Sinanmasi

Tablo 16: Liderlik ol¢ceginin alt boyutlarina iliskin algilarin cinsiyet

degiskenine gore farklhilhigimi test etmek icin yapilan bagimsiz gruplar t testi

sonuclar
t testi
Cinsiyet N Xot SS shy t sd P

Isgéren Odakl Kadin 298 3,97 0,93 0,05

) ) -0,34 595 0,732
Liderlik Erkek 299 4,00 1,00 0,06
Uretim Odakli Kadin 298 4,17 0,78 0,05

) ) 0,34 595 0,732
Liderlik Erkek 299 4,15 0,83 0,05
Degisim Odakli  Kadim 298 4,01 0,84 0,05

. . 0,11 595 0,910
Liderlik Erkek 299 4,00 0,89 0,05

Tablo 16’da goriildiigii gibi, Liderlik 6lgeginin alt boyutlarina iliskin
algilarin cinsiyet degiskenine gore farkliligini test etmek icin yapilan bagimsiz
gruplar t testi sonucunda, liderligin alt boyutlar1 arasinda cinsiyete dayali p<0,05

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamstir (p>0,05).
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3.1.3.2. “Liderlik” Olceginin Alt Boyutlarma iliskin Algilarin “Yas”

Degiskenine Gore Farkliliginin Sinanmasi

Tablo 17: Liderlik o6l¢eginin alt boyutlarma iliskin algilarin Yas degiskenine

gore farkhihigini test etmek icin yapilan ANOVA test sonuglari

ANOVA Sonuclar:

Yas N Xot SS shy VarK KT Sd KO F P
Isgéren 20-25 31 4,12 0,89 0,16 G.Ici 371 4 0,93 1,00 0,408
Odakli 26-30 88 3,94 0,97 0,10 G.arast 549,34 592 0,93
Liderlik 31-35 152 3,98 0,92 0,07 Toplam 553,04 596

36-40 142 3,83 1,01 0,09

%1 V? 184 4,07 0,96 0,07

uzeri

Toplam 597 3,99 0,96 0,04
Uretim 20-25 31 4,29 0,85 0,15 G.gi 250 4 0,62 0,97 0,425
Odakli 26-30 88 4,09 0,84 0,09 G.arast 381,92 592 0,65
Liderlik 31-35 152 4,17 0,77 0,06 Toplam 384,42 596

36-40 142 4,08 0,83 0,07

%1 V? 184 4,22 0,79 0,06

uzeri

Toplam 597 4,16 0,80 0,03
Degisim 20-25 31 4,15 0,85 0,15 G.Ici 349 4 087 1,16 0,326
Odakli 26-30 88 3,94 0,86 0,09 G.arast 443,95 592 0,75
Liderlik 31-35 152 3,98 0,87 0,07 Toplam 447,44 596

36-40 142 3,93 0,86 0,07

%1 V? 184 4,10 0,87 0,06

uzeri

Toplam 597 4,01 0,87 0,04

Tablol17’de gorildiigi gibi, Liderlik 6l¢eginin alt boyutlarina iliskin algilarin

Yas degiskenine gore farkliligini test etmek i¢in yapilan ANOVA test sonucunda, alt

boyutlarin hi¢birinde yas degiskeninden dolay1 p<0,05 diizeyinde, istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik bulunmamistir(p>0,05).
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3.1.3.3. “Liderlik” Olceginin Alt Boyutlara iliskin Algilarin “Medeni

Durum” Degiskenine Gore Farkliliginin Sinanmasi

Tablo 18: Liderlik ol¢eginin alt boyutlarmna iliskin tutumlarin medeni

durum degiskenine gore farklih@im test etmek icin yapilan bagimsiz gruplar

t testi sonuclar

t testi

M.Durum N  Xot SS  shy t sd p
Isgdren Odakli Bekar 151 4,00 0,89 0,07
o 0,20 595 0,839
Liderlik Evli 446 3,98 0,99 0,05
Uretim Odakl1 Bekar 151 4,18 0,80 0,07
o 042 595 0,672
Liderlik Evli 446 4,15 0,80 0,04
Degisim Odakli  Bekar 151 4,00 0,86 0,07
o _ -0,14 595 0,891
Liderlik Evli 446 4,01 0,87 0,04

Tablo 18’de goriildiigii gibi, Liderlik Olgeginin alt boyutlarna iliskin

tutumlarin medeni durum degiskenine gore farkliligini test etmek icin yapilan

bagimsiz gruplar t testi sonucunda, Liderligin alt boyutlarina iligkin, evli 6gretmenler

ile bekar 6gretmenlerin algilar1 arasinda istatistiksel olarak p<0,05 diizeyinde anlamli

farklilik bulunmamistir (p<0,05)
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3.1.34. “Liderlik” Olceginin Alt Boyutlarma Iliskin Algilarin “Mezun

Olunan Boliim” Degiskenine Gore Farkliliginin Sitnanmasi

Tablo 19: Liderlik 6lceginin alt boyutlarina iliskin algilarin mezuniyet olunan bolum

degiskenine gore farklihigim test etmen icin yapilan ANOVA test sonuclari

Bélm ANOVA Sonuclar:
N Xot SS shy VarK KT Sd KO F  p
EgtF. 261 4,03 0,95 006 G.igi 199 3 0,663 0,713 0,544
% ° F.E.Fak. 186 3,92 1,00 0,07 G.arast 551,06 593 0,929
% % LTam. 44 3,88 0,91 0,14 Toplam 553,04 596
?2 — Diger 106 4,05 0,95 0,09
a Toplam 597 3,99 0,96 0,04
EgtF. 261 4,19 0,78 005 G.ig¢i 1,86 3 0,619 0,959 0,412
% © F.E.Fak. 186 4,09 0,84 0,06 G.arast 382,56 593 0,645
g E LTam. 44 4,08 0,81 0,12 Toplam 384,42 596
g = Diger 106 423 0,80 0,08
Toplam 597 4,16 0,80 0,03
EgtF. 261 4,05 0,86 005 G.gi 202 3 0674 0,898 0,442
% o F.E.Fak. 186 3,93 0,89 0,07 G.aras1 445,42 593 0,751
E E LTam. 44 3,94 0,87 0,13 Toplam 447,44 596
%5 = Diger 106 4,05 0,85 0,08
= Toplam 597 4,01 0,87 0,04

Tablo 19°da goriildiigii gibi, Liderlik 6lgeginin alt boyutlarina iligskin algilarin

mezuniyet olunan bolim degiskenine gore farkliligini test etmen icin yapilan

ANOVA test sonucunda, Liderligin alt boyutlarina iliskin 6gretmen algilarinin

mezun olunan okul tiirline baglh olarak istatistiksel olarak p<0,05 diizeyinde anlaml1

farklilik bulunmamistir (p>0,05).
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3.1.35. “Liderlik” Olceginin Alt Boyutlarina Iliskin Algilarin “Kidem”

Degiskenine Gore Farklili@inin Sinanmasi

Tablo 20: Liderlik 6l¢eginin alt boyutlarina iliskin algilarin kidem degiskenine
gore farkhihigini test etmen icin yapilan ANOVA test sonuglari

ANOVASonuclart

Kidem N Xot SS shy VarK KT Sd KO F p

1-5 yil 113 4,17 0,70 0,07 G.igi 1351 4 3,377 3,706 0,005
6-10 yil 105 3,90 1,03 0,10 G.arast 539,53 592 0,911
11-15 yil 172 3,79 1,10 0,08 Toplam 553,04 596
16-20 yil 119 4,10 0,84 0,08
21 ve
88 4,08 0,99 0,11
ustd yil

Toplam 597 3,99 0,96 0,04

Isgoren Odakli Liderlik

1-5 yil 113 4,30 0,60 0,06 G.igi 10,10 4 2,524 3,992 0,003
6-10 yil 105 4,10 0,88 0,09 G.aras1 374,32 592 0,632
11-15 yil 172 3,98 0,93 0,07 Toplam 384,42 596
16-20 yil 119 4,29 0,62 0,06
21 ve
88 4,20 0,84 0,09
ustu yil

Toplam 597 4,16 0,80 0,03

Uretim Odakli Liderlik

1-5 yil 113 4,17 0,63 0,06 G.lci 12,87 4 3,217 4,383 0,002
6-10 yil 105 3,91 0,95 0,09 G.arast1 434,57 592 0,734
11-15 yil 172 3,82 0,97 0,07 Toplam 447,44 596
16-20 yil 119 4,14 0,74 0,07
21 ve
88 4,09 0,90 0,10
ustd yil

Toplam 597 4,01 0,87 0,04

Degisim Odakl Liderlik
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Tablo 20°de goriildiigii gibi, Liderlik 6lgeginin alt boyutlarina iliskin algilarin
kidem degiskenine gore farkliligini test etmen icin yapilan ANOVA test sonucunda,

Liderlik 6lgeginin alt boyutlarindan;

Isgoren Odakli Liderlige iliskin oOgretmenlerin algilar1 arasinda kidem
degiskenine bagl olarak, p>0,01 diizeyine anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,005
F=3,706),

Uretim Odakli Liderlige iliskin 6gretmenlerin algilar1 arasinda kidem
degiskenine bagl olarak, p>0,01 diizeyine anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,003
F=3,992),

Degisim Odakli Liderlige iligkin 6gretmenlerin algilar1 arasinda kidem
degiskenine bagl olarak, p>0,01 diizeyine anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,002
F=4,383),
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Tablo 21: isgéoren Odakh Liderlik alt boyutunda, kidem degiskeninin

olusturdugu anlamh farkhih@n, hangi alt gruplar arasinda oldugunu

sinamak icin yapilan Post-hock LDS Testi

Kidem (i) Kidem (j) Xi = Xj Shx p
6-10 il ,27393(*) 0,129 0,035
11-15 yil ,38021(*) 0,116 0,001
1-5 yil
16-20 yil 0,072 0,125 0,568
21 ve tistii y1l 0,094 0,136 0,490
1-5 yil -,27393(*) 0,129 0,035
11-15 yil 0,106 0,118 0,369
6-10 yil
16-20 yil -0,202 0,128 0,114
21 ve tistii y1l -0,180 0,138 0,192
1-5 yil -,38021(*) 0,116 0,001
6-10 yil -0,106 0,118 0,369
11-15 yil
16-20 yil -,30848(*) 0,114 0,007
21 ve tsti y1l -,28637(*) 0,125 0,022
1-5 yil -0,072 0,125 0,568
6-10 il 0,202 0,128 0,114
16-20 yil
11-15 yil ,30848(*) 0,114 0,007
21 ve tsti y1l 0,022 0,134 0,869
1-5 yil -0,094 0,136 0,490
6-10 il 0,180 0,138 0,192
21 ve tistii y1l
11-15 yil ,28637(*) 0,125 0,022
16-20 yil -0,022 0,134 0,869

Tablo 21’de goriildiigii gibi, Isgéren Odakli Liderlik alt boyutunda, kidem
degiskeninin olusturdugu anlamli farkliligin, hangi alt gruplar arasinda oldugunu

siamak i¢in yapilan Post-hock LDS Testi sonucunda;

1-5 kidem yili ile 6-10 kidem yili arasinda p<0,05 diizeyinde, 1-5 yil kidem
grubu lehine, istatistiksel olarak anlaml farklilik tespit edilmistir (p=0,035).
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1-5 kidem yili ile 11-15 kidem yili arasinda p<0,01 diizeyinde, 1-5 yil kidem
grubu lehine, istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,001).

11-15 kidem yuli ile 16-20 kidem yili arasinda p<0,01 diizeyinde, 16-20 kidem
grubu lehine, istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,007).

11-15 kidem yuly ile 21 yil ve iistii kidem grubu arasinda p<0,05 diizeyinde,
21 yas ve tistii kidem grubu lehine istatistiksel olarak anlamli farkliik tespit
edilmistir (p=0,022).

Diger alt gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit

edilmemistir (p>0,05)
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Tablo 22: Uretim Odakh Liderlik alt boyutunda, kidem degiskeninin
olusturdugu farkin hangi alt gruplar arasinda oldugunu smmamak i¢in

yapilan Post-hock LDS Test sonuclari

Kidem (i) Kidem (j) Xi —X] Shx p
6-10 il 0,202 0,108 0,061
11-15 w1l ,31786(*) 0,096 0,001
1-5 yl
16-20 yil 0,013 0,104 0,900
21 ve tistii y1l 0,102 0,113 0,369
1-5 yil -0,202 0,108 0,061
11-15 w1l 0,116 0,098 0,241
6-10 yil
16-20 yil -0,189 0,106 0,076
21 ve iistii y1l -0,101 0,115 0,381
1-5 yil -,31786(*) 0,096 0,001
6-10 il -0,116 0,098 0,241
11-15 yil
16-20 yil -,30472(*) 0,095 0,001
21 ve tsti y1l -,21626(*) 0,104 0,038
1-5 yil -0,013 0,104 0,900
6-10 il 0,189 0,106 0,076
16-20 yil
11-15 w1l ,30472(*) 0,095 0,001
21 ve istii yil 0,088 0,112 0,429
1-5 yil -0,102 0,113 0,369
6-10 yil 0,101 0,115 0,381
21 ve tistii y1l
11-15 yil ,21626(*) 0,104 0,038
16-20 yil -0,088 0,112 0,429

Tablo 22°de goriildiigii gibi, Uretim Odakli Liderlik alt boyutunda, kidem

degiskeninin olusturdugu anlamli farkliligin, hangi alt gruplar arasinda oldugunu

sinamak i¢in yapilan Post-hock LDS Testi sonucunda;
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1-5 kidem yili ile 11-15 kidem yili arasinda p<0,01 diizeyinde, 1-5 yil kidem
grubu lehine, istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,001).

11-15 kidem yul ile 16-20 kidem yili arasinda p<0,01 diizeyinde, 16-20 yil
kidem grubu lehine, istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,001).

11-15 kidem yul ile 21 ve iistii kidem yili arasinda p<0,01 diizeyinde, 21 ve
Ustl kidem grubu lehine, istatistiksel olarak anlamli farklihik tespit edilmistir
(p=0,038).

Diger alt gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit

edilmemistir (p>0,05)
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Tablo 23: Degisim Odakh Liderlik Tablo alt boyutunda, kidem

degiskeninin olusturdugu farkin hangi alt gruplar arasinda oldugunu

sinamak icin yapilan Post-hock LDS Test sonuclari

Kidem (i) Kidem (j) Xi = X] Shx p
6-10 yil ,26488(*) 0,116 0,023
11-15 il ,35427(%*) 0,104 0,001
1-5 yil
16-20 yil 0,037 0,113 0,740
21 ve tstii yil 0,079 0,122 0,516
1-5 yil -,26488(*) 0,116 0,023
11-15 il 0,089 0,106 0,400
6-10 yil
16-20 yil -,22756(*) 0,115 0,048
21 ve st y1l -0,186 0,124 0,134
1-5 yil -,35427(*) 0,104 0,001
6-10 yil -0,089 0,106 0,400
11-15 il
16-20 yil -,31695(*) 0,102 0,002
21 ve tistii y1l -,27513(*) 0,112 0,015
1-5 yil -0,037 0,113 0,740
6-10 yil ,22756(*) 0,115 0,048
16-20 yil
11-15 il ,31695(%*) 0,102 0,002
21 ve st y1l 0,042 0,120 0,729
1-5 yil -0,079 0,122 0,516
6-10 yil 0,186 0,124 0,134
21 ve iistii y1l
11-15 il ,27513(%) 0,112 0,015
16-20 yil -0,042 0,120 0,729

Tablo 23’de goriildiigii gibi, Degisim Odakli Liderlik alt boyutunda, kidem

degiskeninin olusturdugu anlamli farkliligin, hangi alt gruplar arasinda oldugunu

siamak i¢in yapilan Post-hock LDS Testi sonucunda;

106



1-5 kidem yili ile 6-10 kidem yili arasinda p<0,05 diizeyinde, 1-5 yil kidem
grubu lehine, istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,023).

1-5 kidem yili ile 11-15 kidem yili arasinda p<0,01 diizeyinde, 1-5 yil kidem
grubu lehine, istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,001).

11-15 kidem yul ile 16-20 kidem yili arasinda p<0,01 diizeyinde, 16-20 yil
kidem grubu lehine, istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,002).

11-15 kidem yul ile 21 ve iistii kidem yili arasinda p<0,05 diizeyinde, 21 ve
tstii yil kidem grubu lehine, istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir
(p=0,015).

Diger alt gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit

edilmemistir (p>0,05)
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3.1.36. “Liderlik” Olgeginin Alt Boyutlarima iliskin  Algilarin

“Yoneticilik i” Degiskenine Gore Farkliiginin Sinanmasi

Tablo 24: Liderlik 6l¢eginin alt boyutlarma iliskin algilarin yoneticilik i

degiskenine gore farkliligim test etmek icin yapilan t testi sonuclari

t testi

Y.i N xOrt SS th t Sd p
Isgoren Evet 121 4,11 092 0,08
Odakl1 Hayir 1,599 595 0,110
L 476 395 0,97 0,04
Liderlik
Uretim Odakli Evet 121 4,21 0,75 0,07
o 0,836 595 0,403
Liderlik Hayir 476 4,14 0,82 0,04
Degisim Evet 121 4,11 0,83 0,08
Odakli 1519 595 0,129
o Hayir 476 3,98 0,87 0,04
Liderlik

Tablo 24’da goriildiigi gibi, Liderlik 6lgeginin alt boyutlarina iliskin algilarin
yoneticilik i degiskenine gore farkliligini test etmen igin yapilan t testi sonucunda,
Liderlik 6lgeginin alt boyutlarina iliskin 6gretmen algilar1 arasinda yoneticilik ine
bagli olarak istatistiksel olarak p<0,05 diizeyinde anlamli farklilik tespit edilmemistir
(p>0,05).
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3.1.3.7. “Liderlik” Ol¢eginin Alt Boyutlarna iliskin Algilarin “Hizmet I¢i

Egitim” Degiskenine Gore Farklihi@inin Sinanmasi

Tablo 25: Liderlik dl¢eginin alt boyutlarina iliskin algilarin hizmet ici egitim

degiskenine gore farklihigim test etmek icin yapilan t testi sonuclari

t testi

Isgoren Evet 442 39714 0,97431 0,04634

Odakl Hayir 595 0,512
L 155 4,0304 0,93284 0,07493 0,656

Liderlik

Uretim Evet 442 4,1361 0,80895 0,03848

Odakli Hayir 595 0,270
o 155 4,2188 0,78560 0,06310 1,103

Liderlik

Degisim Evet 442 3,9921 0,86962 0,04136

Odakli Hayir 595 0,517
L 155 4,0445 0,85896 0,06899 0,648

Liderlik

Tablo 25°de goriildiigii gibi, Liderlik 6lgeginin alt boyutlarina iliskin algilarin
hizmet i¢i egitim degiskenine gore farkliligini test etmen i¢in yapilan t testi
sonucunda, Liderlik Olceginin alt boyutlarina iliskin 6gretmen algilar1 arasinda
hizmet i¢i egitime bagl olarak istatistiksel olarak p<0,05 diizeyinde anlaml1 farklilik

tespit edilmemistir (p>0,05).
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3.1.3.8. “Liderlik” Olceginin Alt Boyutlarma iliskin Algilarmm “Orgiit

Tiiri” Degiskenine Gore Farkliiginin Sinanmasi

Tablo 26: Liderlik 6lgeginin alt boyutlarmna iliskin algilarin Orgut tiru

degiskenine gore farklihigimi test etmek icin yapilan t testi sonuclari

t testi

Orgit Turd N Xonr SS  shy t sd p

Isgéren Odakli  Devlet Okulu 391 4,08 087 0,04
o ) 3,072 341 0,002
Liderlik Ozel Okul 206 3,81 1,10 0,08

Uretim Odakli  Devlet Okulu 391 421 076 0,04
o ] 2,002 595 0,046
Liderlik Ozel Okul 206 4,07 087 0,06

Degisim Odakli  Devlet Okulu 391 4,07 0,82 0,04
o ) 2694 595 0,007
Liderlik Ozel Okul 206 3,87 0,93 0,06

Tablo 26’de goriildiigii gibi, Liderlik Olgeginin alt boyutlarna iliskin
ogretmen algilar arasinda Orgiit tiirii degiskenine gore farkliligini test etmen igin

yapilan t testi sonucunda;

Isgéren Odakli Liderlik alt boyutunda, p<0,01 diizeyinde Devlet Okullarinda
gorev yapan 6gretmenler lehine istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir

(p=0,002 t=3,072).

Uretim Odakli Liderlik alt boyutunda, p<0,01 diizeyinde Devlet Okullarinda
gorev yapan 0gretmenler lehine istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir

(p=0,046 t=2,002).

Degisim Odakli Liderlik alt boyutunda, p<0,01 diizeyinde Devlet Okullarinda
gorev yapan 0gretmenler lehine istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir

(p=0,007 t=2,693).
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3.1.4. Fark Testleri i¢c imaj

3.1.4.1. “f¢ Tmaj” Olceginin Alt Boyutlarina iliskin Algilarin “Cinsiyet”

Degiskenine Gore Farklili@inin Sinanmasi

Tablo 27: Orgiit i¢c imaj 6lceginin alt boyutlarina iliskin algilarin cinsiyet
degiskenine gore farkliligini test etmek icin yapilan bagimsiz gruplar t testi

sonuclar

t testi

Cinsiyet N Xot SS  shy t sd p
Kadin 298 3,39 0,85 0,05 -0,43
Calisma Ortami1 595 0,670
Erkek 299 3,42 0,85 0,05 -0,43
OrgUtUn Calisanlarina Kadin 298 3,62 0,95 0,05 1,87

Sagladigi Olanaklar Erkek 299 3,48 0,91 0,05 1,87

595 0,062

Tablo 27°da goriildiigii gibi, Orgiit i¢ Imaj &lgeginin alt boyutlarna iliskin
algilarin cinsiyet degiskenine gore farkliligini test etmek icin yapilan bagimsiz
gruplar t testi sonucunda, erkek ve bayan 6gretmenlerin, i¢ imaja alt boyutlarina

iliskin algilar1 arasinda istatistiksel olarak p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik

bulunmamustir (p>0,059).
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3.1.4.2. “f¢ Imaj” Olgeginin Alt Boyutlarina iliskin Algilarin “Yas”

Degiskenine Gore Farkliliginin Sinanmasi

Tablo 28: Orgiit i¢c imaj 6lceginin alt boyutlarina iliskin algilarin Yas degiskenine
gore farkhihigini test etmek icin yapilan ANOVA test sonuglari

ANOVA Sonuclar:

Yas N Xor SS shy VarK KT Sd KO F p

20-25 31 3,60 082 015 G.Igi 4,79 4 120 166 0,158

= 26-30 88 3,32 0,85 0,09 G.aras1 426,54 592 0,72

3

5 31-35 152 3,39 0,83 0,07 Toplam 431,33 596

§ 36-40 142 3,30 0,88 0,07

:;5 41velz. 184 3,49 0,85 0,06

Toplam 597 3,40 0,85 0,03

o 20-25 31 3,62 093 0,17 G.igi 1,60 4 040 0,46 0,764
é ‘gi 26-30 88 3,44 0,92 0,10 G.arast 513,79 592 0,87
2 <§ 31-35 152 3,59 0,87 0,07 Toplam 515,39 596
E %n 36-40 142 3,53 1,01 0,08
:?n ) 41veiz. 184 3,58 0,93 0,07
S Toplam 597 3,55 0,93 0,04

Tablo 28’de goriildiigii gibi, Orgiit i¢ Imaj &lgeginin alt boyutlarna iliskin
algilarin Yas degiskenine gore farkliligini test etmek i¢in yapilan ANOVA test
sonucunda, i¢ imajin alt boyutlarina iligkin 6gretmen algilarinda, yas degiskeninden
kaynaklanan istatistiksel olarak p<0,05 diizeyinde anlamli farklilik bulunmamistir

(p>0,05).

112



3.1.4.3. “f¢ Tmaj” Olceginin Alt Boyutlarmna Iliskin Algilarin “Medeni

Durum” Degiskenine Gore Farkliliginin Sinanmasi

Tablo 29: Orgit i¢c imaj élceginin alt boyutlarina iliskin tutumlarin medeni

durum degiskenine gore farklihigini test etmek icin yapilan bagimsiz gruplar t

testi sonuclar:

t testi
Cinsiyett N Xot SS  shy t sd p
Calisma Ortami Bekar 151 3,44 0,83 0,07
_ 0,70 595 0,483
Evli 446 3,39 0,86 0,04
Orgiitiin Calisanlarina Bekar 151 3,59 0,84 0,07
S . 0,63 595 0,527
Sagladigi Olanaklar Evli 446 354 0,96 0,05

Tablo 29°da goriildiigii gibi, Orgiit i¢ Imaj &lgeginin alt boyutlarna iliskin

tutumlarin medeni durum degiskenine gore farkliligini test etmek igin yapilan

bagimsiz gruplar t testi sonucunda, evli ve bekar oOgretmenlerin i¢ imajin alt

boyutlarina iligkin algilar1 arasinda, istatistiksel olarak p<0,05 diizeyinde anlamli bir

farklilik bulunmamistir (p>0,05)
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3.1.4.4. “f¢ Imaj” Olceginin Alt Boyutlarma iliskin Algilarin “Mezun

Olunan Okul Tiirii” Degiskenine Gore Farkliliginin Sitnanmasi

Tablo 30: Orgut I¢ imaj élceginin alt boyutlarna iliskin algilarin mezun olunan boélim

degiskenine gore farklihigimi test etmen icin yapilan ANOVA test sonuclari

ANOVA Sonuclari
B6Ium
N Xox SS Shy VarK KT Sd KO F  p
EGtF. 261 3,47 0,88 0,05 Gl 337 3 1,125 1,559 0,198
g FEFak. 186 329 081 0,06 Garasi 427,95 593 0,722
S LTam 44 344 092 0,14 Toplam 431,33 596
=
Z  Diger 106 341 081 0,08
“  Toplam 597 340 085 0,03
B EGtF. 261 3,59 099 0,06 G.lci 1,88 3 0,627 0,724 0,538
= =
5 = FEFak 186 357 091 007 Garast 51351 593 0,866
S g2
Z £ LTam. 44 341 073 011 Toplam 51539 596
<
E‘ 2 Diger 106 348 089 009
5 b
g & Toplam 597 355 093 004

Tablo 30°da goriildiigii gibi, Orgiit i¢ Imaj &lgeginin alt boyutlarna iliskin

algilarin mezun olunan bdliim degiskenine gore farkliligini test etmek i¢in yapilan

ANOVA test sonucunda, farkli fakiilte tiirlerinden mezun olan 6gretmenlerin ig

imajin alt boyutlarina iliskin algilar1 arasinda, istatistiksel olarak p<0,05 diizeyinde

anlamli bir farklilik bulunmamistir (p>0,05).
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3.1.45. “f¢ Tmaj” Olceginin Alt Boyutlarina iliskin Algilarin “Kidem”

Degiskenine Gore Farklili@inin Sinanmasi

Tablo 31: Orgiit i¢c Imaj dlceginin alt boyutlarina iliskin algilarin kidem degiskenine
gore farkhihigini test etmek icin yapilan ANOVA test sonuglari

ANOVA Sonuclar:
Kidem N Xot SS shy VarK KT Sd KO F p
1-5 yil 113 3,55 0,75 0,07 G.ici 12,10 4 3,026 4,273 0,002

6-10 yil 105 3,28 0,87 0,09 G.aras1 419,22 592 0,708
11-15 yil 172 3,24 0,89 0,07 Toplam 431,33 596
16-20 yii 119 3,47 0,76 0,07

21veustt 88 3,58 0,91 0,10

Toplam 597 3,40 0,85 0,03

Calisma Ortami

1-5 yil 113 3,65 0,82 0,08 G.igi 6,41 1,604 1,865 0,115
6-10 yil 105 3,48 1,00 0,10 G.aras1t 508,98 592 0,860

11-15 yii - 172 3,43 0,98 0,07 Toplam 515,39 596

16-20 yii 119 3,58 0,79 0,07

21velstt 88 3,71 1,02 0,11

Toplam 597 3,55 0,93 0,04

SN

Orgutin Calisanlarina
Sagladigi Olanaklar

Tablo 31’de goriildiigii gibi, Orgut I¢c Imaj dlgeginin alt boyutlarina iliskin
algilarin kidem degiskenine gore farkliligini test etmek i¢in yapilan ANOVA test
sonucunda, ogretmenlerin kidem degiskenine baglh olarak, i¢ imajin alt

boyutlarindan;

Calisma Ortamina iliskin algilar1 arasinda p<0,01 diizeyinde istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmustur (p=0,002 F=4,273).

Orgitiin  Calisanlarina  Sagladign Olanaklar alt boyutuna iliskin algilart
arasinda ise p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir

(p=0,115 F=1,865).
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Tablo 32;

Calhisma Ortam

alt boyutunda,

kidem degiskeninin

olusturdugu farkin hangi alt gruplar arasinda oldugunu simnamak i¢in

yapilan Post-hock LDS Test sonuclari

Kidem (i) Kidem (j) Xi = Xj Shx p
6-10 yil ,26802(*) 0,114 0,019
11-15 yil ,31551(*) 0,102 0,002
1-5 yil
16-20 yil 0,08384 0,111 0,448
21 ve tisti y1l -0,03045 0,120 0,799
1-5 yil -,26802(*) 0,114 0,019
11-15 yil 0,04749 0,104 0,649
6-10 yil
16-20 yil -0,18419 0,113 0,103
21 ve istii y1l -,29847(*) 0,122 0,014
1-5 yil -,31551(*) 0,102 0,002
6-10 yil -0,04749 0,104 0,649
11-15y1l
16-20 yil -,23168(*) 0,100 0,021
21 ve tstii yil -,34596(*) 0,110 0,002
1-5 yil -0,08384 0,111 0,448
6-10 yil 0,18419 0,113 0,103
16-20 yil
11-15 yi 23168(*) 0,100 0,021
21 ve iistii y1l -0,11428 0,118 0,334
1-5 yil 0,03045 0,120 0,799
6-10 yil ,29847(%) 0,122 0,014
21 ve tistii y1l
11-15 w1l ,34596(*) 0,110 0,002
16-20 yil 0,11428 0,118 0,334
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Tablo 32°de goriildiigii gibi, i¢ Imaj’n Calisma Ortam alt boyutunda, kidem
degiskeninin olusturdugu farkin hangi alt gruplar arasinda oldugunu sinamak igin

yapilan Post-hock LDS Test sonucunda;

1-5 yil kidem grubu ile 6-10 kidem grubu égretmenlerinin algilar: arasinda
istatistiksel olarak p<0,05 dlzeyinde, 1-5 yil kidem grubu lehine anlamli farklilik
bulunmugtur (p=0,019).

1-5 yil kidem grubu ile 11-15 yil kidem grubu o&gretmenlerinin algilar
arasinda istatistiksel olarak p<0,01 diizeyinde, 1-5 yil kidem grubu lehine anlaml
Sfarklilik bulunmugtur (p=0,002).

6-10 yil kidem grubu ile 21 ve iistii yil kidem grubu 6gretmenlerinin algilar
arasinda istatistiksel olarak p<0,05 diizeyinde, 21 ve iistii yil kidem grubu lehine

anlaml farklik bulunmustur (p=0,014).

11-15 yul kidem grubu ile 16-20 yil kidem grubu dgretmenlerinin algilart
arasinda istatistiksel olarak p<0,05 diizeyinde, 16-20 yil kidem grubu lehine anlaml
farklik bulunmustur (p=0,021).

11-15 yil kudem grubu ile 21 ve iistii yil kidem grubu ogretmenlerinin algilar
arasinda istatistiksel olarak p<0,01 diizeyinde, 21 ve iistii yil kidem grubu lehine

anlaml farklik bulunmustur (p=0,002).

Diger kidem gruplarindaki 6gretmen algilar1 arasinda, istatistiksel olarak

p<0,05 diizeyinde anlaml1 farklilik bulunmamstir (p>0,05)
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3.1.4.6. “f¢ Imaj” Olgeginin Alt Boyutlarna iliskin Algilarin “Yéneticilik

Deneyimi” Degiskenine Gore Farkliliginin Sinanmasi

Tablo 33: Orgiit i¢c Imaj élceginin alt boyutlarina iliskin algillarin yoneticilik
deneyimi degiskenine gore farklihigim test etmek icin yapilan bagimsiz gruplar t

testi sonuclan

t testi

Yoneticilik N Xort SS  shy t sd p
Calisma Ortam1 Evet 121 3,63 0,79 0,07
Hayir 476 3,34 0,86 0,04
Orgiitiin Calisanlarina Evet 121 3,78 0,76 0,07
Sagladigi Olanaklar Hayir 476 3,50 0,96 0,04

3,304 595 0,001

3,025 595 0,003

Tablo 33’de goriildiigii gibi, Orgiit i¢ Imaj &lgeginin alt boyutlarna iliskin
algilarin yoneticilik deneyimi degiskenine gore farkliligini test etmek igin yapilan
bagimsiz gruplar t testi sonucunda, yoneticilik deneyimi olan 6gretmenlerle olmayan

Ogretmenlerin algilar1 arasinda;

Calisma ortami alt boyutunda istatistiksel olarak p<0,01 diizeyinde
yoneticilik deneyimi olanlarin lehine anlamli farkliik bulunmustur (p=0,001
t=3,304).

Orgitiin Calisanlara Sagladigi Olanaklar alt boyutunda istatistiksel olarak
p<0,01 dizeyinde yoneticilik deneyimi olanlarin lehine anlamli farklilik bulunmustur
(p=0,003 t=3,025).
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3.1.4.7. “f¢ Imaj” Olgeginin Alt Boyutlarina iliskin Algilarin “Hizmet Ici

Egitim” Degiskenine Gore Farklihi@inin Sinanmasi

Tablo 34: Orgut I¢c Imaj 6lgeginin alt boyutlarna iliskin algilarin hizmet ici
egitim degiskenine gore farklihgim test etmek icin yapilan bagimsiz gruplar t

testi sonuclan

t testi

H.Egitim N  X,x SS  shy t sd p

Calisma Ortam1 Evet 442 3,38 0,84 0,04

Hayir 155 3,47 0,88 0,07
Orgiitiin Calisanlarma  Evet 442 353 0,94 0,05
Sagladigi Olanaklar Hayir 155 3,62 0,90 0,07

-1,184 595 0,237

-1,084 595 0,279

Tablo 34°de goriildiigii gibi, Orgiit i¢ Imaj &lgeginin alt boyutlarna iliskin
algilarin hizmet i¢i egitim degiskenine gore farkliligini test etmek igin yapilan
bagimsiz gruplar t testi sonucunda, hizmet ici egitime katilmis olan 6gretmenlerle
katilmamig oOgretmenlerin i¢ imajin alt boyutlarina iligkin algilar1 arasinda

istatistiksel olarak p<0,05 diizeyinde anlaml1 farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

119



3.1.4.8. “f¢ Tmaj” Olceginin Alt Boyutlarina Iliskin Algilarm “Orgiit

Tiiri'” Degiskenine Gore Farkliliginin Sinanmasi

Tablo 35: Orgut I¢c Imaj 6lceginin alt boyutlarna iliskin algilarm Orgit tir i
degiskenine gore farkhihigini test etmek icin yapilan bagimsiz gruplar t testi

sonuclan

t testi

N xOrt SS th t Sd p

Calisma Ortami1 Devlet Okulu 391 3,42 0,79 0,04

] 0,669 355 0,504
Ozel Okul 206 3,37 096 0,07

Orgiitin Calisanlarma  Devlet Okulu 391 3,53 0,88 0,04

. ) -0,805 364 0,421
Sagladigi Olanaklar  Ozel Okul ~ 206 3,60 1,03 0,07

Tablo 35°de goriildiigii gibi, Orgut I¢c Imaj dlgeginin alt boyutlarina iliskin
algilarm OrgUt tiirii degiskenine gore farkliligini test etmek icin yapilan bagimsiz
gruplar t testi sonucunda, devlet okulunda calisan 6gretmenlerle 6zel okulda calisan
Ogretmenlerin i¢ imajin alt boyutlarina iligkin algilar1 arasinda istatistiksel olarak

p<0,05 diizeyinde anlamli farklilik bulunmamaistir (p>0,05).
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V. BOLUM

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

4.1. SONUCLAR

41.1. Betimleyici Istatistige iliskin Sonuclar

Liderlik: Okul yoneticilerinin 6gretmenlerce algilanan liderlik yonleri;
Isgdren odakl liderlikleri dgretmenlerce orta iistii diizeyde, Uretim odakl liderlikleri
ogretmenlerce yiiksek diizeyde ve Degisim odakli liderlikleri 6gretmenlerce yiiksek
diizeyde oldugu tespit edildigine gore, okul muddrlerinin liderliklerinin

ogretmenlerce algilanmasi olumludur denilebilir.

I¢ Imaj: Okullarin i¢ imajma iliskin alt boyutlarin dgretmenler tarafindan
algilanan diizeyi, Caliyma Ortami alt boyutu ortalamanin iizerinde, Orgutiin
Calisanlarina Sagladigi Olanaklar alt boyutu, ortalamanin iizerinde tespit edilmistir.
Buna gore liselerin, 6gretmenlerce algilanan i¢ imaj olumlu degerlendirilmistir

denilebilir.
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41.2. Okul Mudirlerinin Liderlik Ozeliklerinin, Orgiit i¢c Imajina Etkisine

(Yordamasina) iliskin Sonuclar

Okul mudarlerinin liderlik 6zellikleri ile Orgiit i¢ imajinmn “Calisma Ortami”
alt boyutu arasinda orta diizeyde ve anlamli iligki vardir. Okul miidiirlerinin liderlik
ozellikleri, Orglt i¢ imajinin “Calisma Ortam:” alt boyutunun % 55’ini
aciklamaktadir. Buna gére, okul miidiirlerinin liderlik 6zellikleri ile Orgiit i¢c imajinin
Calisma Ortamu alt boyutu arasinda orta diizeyde dogrusal iligki tespit edilmistir.
Buna gore; Okul miidiirlerinin sadece  isgéren odakli liderlik” ozellikleri, Orgiit ic
imajinin ¢alisma ortami alt boyutunu dogrusal olarak ve anlaml diizeyde etkiledigi
icin Orglt i¢ imajinda, Orglt liderinin isgéren odaklh calismasimin i¢c imajin

“calisma ortami1” alt boyutunu dogrudan ve olumlu etkiledigi séylenebilir.

Okul mdudarlerinin liderlik 6zellikleri ile Orgut i¢c imajmnm “Orgutin
Calisanlarina Sagladigi Olanaklar” alt boyutu arasinda orta diizeyde ve anlamlhi
iliski tespit edilmistir. Ayrica, okul miidiirlerinin liderlik 6zellikleri, Orgit ic
imajimmn “Orgitin Calisanlarina Sagladigi Olanaklar” alt boyutunun % 39,50’sini
acikladig1 goriilmektedir. Okul mudirlerinin liderlik ézelliklerinden Isgoren Odakls
Liderlik alt boyutu, Orgit i¢ imajmnin Orgitin Calisanlara Sagladigi Olanaklar alt
boyutunu 0,292 oraninda yordadigi Uretim Odakli Liderlik alt boyutu, 0,260

oraninda yordadig: tespit edilmistir.

Buna gore, Okul miidiirlerinin “ isgéren odakl liderlikve “iliretim odakl
liderlik” ozellikleri, Orgiit i¢ imajimin Orgiitin Calisanlara Sagladigi Olanaklar alt
boyutunu dogrusal olarak ve anlamli diizeyde etkiledigi icin Orgit i¢c imajinda,
Orglit liderinin isgoren odakli ve iiretim odakli calismasimin i¢ imajin “calisanlara

saglanan olanaklar” alt boyutunu dogrudan ve olumlu etkiledigi soylenebilir.
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4.1.3. Fark Testlerine iliskin Sonuclar

4.1.3.1. Liderlige iliskin Fark Testleri Sonuclar

Cinsiyetin, Ogretmenlerin liderlikle ilgili algilarinda farklilik olusturan bir

faktor olmadig1 sdylenebilir.

Yasin, 6gretmenlerin liderlikle ilgili algilarinda farklilik olusturan bir faktor

olmadig1 sdylenebilir.

Medeni durumun, 6gretmenlerin liderlikle ilgili algilarinda farklilik olusturan

bir faktor olmadigi séylenebilir.

Mezun olunan boliimiin, dgretmenlerin liderlikle ilgili algilarinda farklilik

olusturan bir faktor olmadig1 sdylenebilir.

Kidemin, ogretmenlerin liderlikle ilgili algilarinda farklilik olusturan bir
faktor oldugu soylenebilir. Ogretmenler, gorevlerinin ilk yillarinda ve son yillarinda
okul liderlerini olumlu degerlendirirken, 10 ile 20 y1l kidem arasindaki 6gretmenlerin
liderlige iliskin algilarinin diisiik olmas1 manidardir. Bu 6gretmenlerden 10 ile 20 yil
arasinda olanlarin, okul miidiiriiniin liderligine iligskin beklentilerinin yiliksek olmasi

ve beklentilerinin okul miidiirlerince karsilanmadig1 seklinde agiklanabilir.

Yoneticilik deneyiminin, 6gretmenlerin liderlikle ilgili algilarinda farklilik

olusturan bir faktor olmadig1 sdylenebilir.

Hizmet i¢i egitime katilmanin, 6gretmenlerin liderlikle ilgili algilarinda

farklilik olusturan bir faktor olmadigi sdylenebilir.
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Orgt tiirii, ogretmenlerin liderlikle ilgili algilarinda anlamli diizeyde
etkileyen bir faktor oldugu soylenebilir. Devlet okullarinda calisan 6gretmenlerin
0zel okulda calisan 6gretmenlerden daha yiiksek puan vermis olmalar iki sekilde

agiklanabilir.

1.Devlet okulundaki  Ogretmenlerin  beklentileri  6zel  okullardaki

Ogretmenlerin beklentilerinden diisiiktiir.

2.Devlet okulundaki okul midiirleri, liderlik o6zellikleri agisindan 6zel

okullarin miudiirlerinden daha niteliklidir.

4.1.3.2. Orgut ¢ imajina iliskin Fark Testleri Sonuclari

Cinsiyetin, ogretmenlerin Orgiit i¢c imaji ile ilgili algilarinda farklilik

olusturan bir faktor olmadig1 sdylenebilir.

Yasin, dgretmenlerin Orgit i¢ imaj ile ilgili algilarinda farklilik olusturan bir

faktor olmadig1 sdylenebilir.

Medeni durumun, 8gretmenlerin Orgiit i¢ imaji ile ilgili algilarinda farklilik

olusturan bir faktor olmadig1 sdylenebilir.

Mezun olunan okul tiiriiniin, 6gretmenlerin Orgiit i¢ imaji ile ilgili algilarinda

farklilik olusturan bir faktor olmadigi sdylenebilir.

Kidemin, dgretmenlerin Orgit i¢ imajr ilgili algilarinda farklilik olusturan bir
faktor oldugu soylenebilir. Ogretmenler, gorevlerinin ilk yillarinda ve son yillarinda
Orgit i¢ imajin1 olumlu degerlendirirken, 10 ile 20 yil kidem arasindaki

ogretmenlerin Orgiit i¢ imajina iliskin algilarinin diisiik olmas1 manidardir. BulO ile
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20 yil arasindaki &gretmenlerin, Orgit i¢ imajina iliskin beklentilerinin yiiksek

olmas1 ve beklentilerinin Orglitce karsilanmadigi seklinde agiklanabilir.

Yoneticilik deneyiminin, dgretmenlerin Orgiit i¢ imaj1 ile ilgili algilarinda
farklilik olusturan bir faktér oldugu soylenebilir. Yoneticilik yapan 6gretmenlerin,
Orgilt i¢ imajma daha yiiksek puan vermeleri manidardir. Bu su sekilde aciklanabilir:
Yoneticilik deneyimi olan Ogretmenler, Orgiit i¢ imajma iliskin beklentilerin
karsilanmasindaki zorluklarin farkinda olduklar1 icin, beklentileri distiktir. Bu

nedenle drgutlerinin i¢ imajini olumlu degerlendirmislerdir denilebilir.

Hizmet ici egitime katilmanm, ogretmenlerin Orgit i¢ imaji ile ilgili

algilarinda farklilik olusturan bir faktor olmadigi s6ylenebilir.

Orgit tiiriiniin, 6gretmenlerin Orglt i¢ imaj1 ile ilgili algilarinda farklilik

olusturan bir faktor olmadigi sdylenebilir.

4.2. TARTISMA

Liderlige iligkin tartisma:

Yoneticilerin yonetim ve liderlik anlayislarinin g¢alisanlar tarafindan nasil
algilandiginin yordanmasina yonelik olarak yapilan pek ¢ok c¢alisma; yas, cinsiyet,
medeni durum, meslekteki kidem, aylik gelir durumu, egitim durumu, brans, kag
yildir ayni kurulusta calisildigi, yOneticinin egitim durumu, yoneticinin bransi ve
yoneticiyle ka¢ yildir birlikte calisildiginin, calisanlarin liderlik algisimi etkiledigini
gostermektedir. Kayapmar (2007)’nin c¢alismasinda, cinsiyete gore is goren ve
degisim odakli liderlik algisinin farklilastigini, erkeklerin bahsedilen liderlik tarzlarini

algilarinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir.
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Bu calismada ise;

Yas, cinsiyet, medeni durum, yoneticilik i, hizmet i¢i egitime katilma, mezun
olunan bolim ve gorev unvani degiskenleri liderlikle ilgili algilarda farklilik

olusturmazken,

Kidem ve Orgut turu (devlet okulu-6zel okul) degiskenlerinin 6gretmenlerin
algilarinda farklilk olusturan degisken olduklari tespit edilmistir. Ogretmenler,
gorevlerinin ilk yillarinda ve son yillarinda okul liderlerini daha fazla olumlu

degerlendirmektedirler.

Kurum tirii degiskenine goére ise, devlet okullarindaki liderler, &zel

okullardaki liderlerden daha yiiksek puan almislar tespit edilmistir.

I¢ imaja iliskin tartisma:

Gurel (2010) ‘in yaptigi ¢alismada; Calisanlarin  i¢ imaja iliskin
algilamalarinin cinsiyete ve kideme gore anlamli bir farklilik gostermedigi ancak
yasa, Ogrenim diizeyine ve pozisyona gore anlamhi bir farklilik gosterdigi

saptanmuistir.

Bu arastirmada ise cinsiyet, yas, medeni durum, mezun olunan okul tiirii ve

gorev degiskenlerinin, i¢ imajla ilgili farklilik olusturmadigz;

Ancak, yoneticilik deneyimi ve kidem degiskenlerinin calisanlarin

(6gretmenlerin) i¢ imaja iliskin algilarinda farklilik olusturdugu tespit edilmistir.
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4.3. ONERILER

4.3.1. Uygulayicillara Yonelik Oneriler

Orta Ogretim diizeyindeki okullarin 6gretmenlerce algilanan i¢ imajimnin

guclendirilmesi igin;

Milli Egitim Bakanlig1, okul miidiirlerinin 6zellikle Isgoren Odakli Liderlik ve
Uretim Odakli Liderlik yonlerini gelistirilmesi gerekir.

Okul Miidiirleri, is gorenlere yonelik pozitif uygulamalar gelistirip,
Ogretmenlerin  beklentilerini karsilayacak hizmetler sunma konusunda yaratici

(liretici) olmalidirlar.

4.3.2. Arastirmaciya Yonelik Oneriler

Okul midiirlerinin, degisim odakli liderlik 6zelliklerinin, O6gretmenlerce

algilanan Orgiit i¢ imajini1 etkilemiyor olmasi dzgiin bir ¢alisma ile arastirilabilir.

Liselerdeki 10 ile 20 yil arasindaki kidem grubu ogretmenlerinin, liderlige
iliskin algilar1 ve i¢ imaja iliskin algilarimin diger kidem gruplarindan diisiik

olmasinin nedeni spesifik olarak aragtirilabilir.

Liderlige iliskin, devlet okullarindaki 6gretmenlerin, 0zel okullardaki

ogretmenlerden daha pozitif algiya sahip olmalariin nedeni 6zel olarak arastirilabilir.

I¢ imaja iliskin algilarda, yoneticilik deneyimi olan 6gretmenlerin algilarinin
yoneticilik deneyimi olmayanlardan daha yiiksek olmasinin nedeni bir arastirma

konusu yapilabilir.
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EKLER

EK -1
KiSiSEL BILGI FORMU

Bu bolimde yer alan sorularin amaci, ankete katilanlarin kisisel 6zelliklerine ait
bilgilerini elde etmektir. Bu bdliimdeki sorulart ilgili segeneklerden durumunuza

uygun secenegi ( X ) isareti koyarak cevaplayiniz.

1. Cinsiyetiniz:

( ) Kadin

( ) Erkek

2. Yasmiz:

() 20-25

()26-30

()31-35

() 36-40

()41 ve Usti

3. Medeni Durumunuz:

( ) Bekar

() Evl

4. Bitirdiginiz En Son Egitim Orgut{:

( ) Egitim Fakiiltesi

( ) Fen Edebiyat Fakltesi

( ) Lisans Tamamlama

( ) Diger. Liitfen belirtiniz..................coooeenni.
5. Bransimz:

() Smif Ogretmeni

() Brans Ogretmeni

6. Ogretmenlik Meslegindeki Kideminiz:
()1-5y

()6-10yil

()11-15yul

()16-21 y1l

()21 yil ve istii

7. Daha énce bir egitim Orgutiinda yoneticilik yaptimz nm?
() Evet

( ) Hayir

8. Simdiye kadar bir hizmet ici egitim kursuna katildimiz n?
() Evet

( ) Hayir

9. Gorev yaptigimz Orgut tir i

( ) Devlet Okulu

( ) Ozel Okul
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EK -2

Bu bolimiinde Orgiit imajina iligkin ifadeler yer almaktadir. Bu ifadeleri en uygun

cevabr (X) ile isaretleyiniz.

ORGUT iMAJI OLCEGI

Bu bolimiinde Orgiit imajina iligkin ifadeler yer almaktadir. Bu ifadeleri en uygun

cevabi (X) ile isaretleyiniz.

Hicbir

Zaman

@

Nadiren

)

Bazen

®)

Genellikle
4

Her

Zaman

®)

1. Calistiginiz Orgiitde yoneticiler galisanlara saygi

gosterir

2. Calisanlar Orgiitle ilgili konularda bilgilendirilir

3. Calisanlara yaraticiliklarini kullanabilecekleri bir

ortam saglanir

4. Calisanlar ddiillendirilir

5. Calisanlarm gelismesine ve ilerlemesine imkan

taninir

6. Calisanlara esit davranilir

7. Orgiit, galisanlarin hayat tarzlarim gelistirmeye

katkida bulunur

8. Orgit, ¢alisanlarinin yaraticiliginin gelistirilmesini

destekler

9. Orgilt, calisanlarina goniillii ve esnek caligma ortam

saglar

10. Orgiit, galisanlarma is giivenligi saglar

11.0rgiit, ¢alisanlarina is giivencesi saglar

12. Orgiit, calisanlarma saghk olanaklari saglar

13. Orgiit, calisanlarma sosyal giivence saglar

14. Orgiit, galisanlarina kariyer firsatlar1 saglar

15. Orgiit kaliteli driinler sunar

16. Orgiit calisanlarina prim verir
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17. Orgiit, calisanlarma sosyal olanaklar (servis araci,

0gle yemegi, cep telefonu, sirket araci, kres...) saglar

18. Orgiit calisanlarina egitim olanaklar1 saglar

19. Orgiitiin cevresinde saygin bir Orgiit olarak bilinir

20. Orgiit calisanlarma yeterli ficret verir

21. Orgiit calisanlarin ailelerini de dikkate alir

22. Orgiitde acik ve ¢ok yonlii iletisim vardir

23. Orgiitiin performans kriterleri objektiftir

24. Orgiitde demokratik bir liderlik ve yonetim bigimi

vardir

25. Orgiitdeki is ortami kalitelidir

26. Orgiit caligma kosullarimi siirekli iyilestirmeye

calisir

140




LiDERLIK OLCEGI

Saym o6gretmen; okul mudurinuzin “liderlik rolleri” hakkinda goriislerinizi

almak amaglanmaktadir. Asagida okul miidiiriiniizde gozlenebilecek bazi davranislar

siralanmistir. Okul miidiirliniiziin bu davranislar1 hangi siklikta gosterdigini uygun

secenegi ( X ) seklinde isaretleyerek belirtiniz.

Sira Size gdre okul mUdUrUnUz; Hicbir Nadiren | Bazen Genel- Her
no zaman 2) ©) likle zaman
@ % (5)
1 Arkadascadir.
2 Digerlerinin fikir ve onerilerini dinler.
3 Diizeni saglar.
4 Astlarina giivenir.
5 Karar  alirken  riske  girmekten
kaginmaz.
6 Kimin neden sorumlu oldugunu her
zaman bilir.
7 Acik ve diiriist bir yontemi vardir.
8 Yeni fikirleri tesvik eder.
9 Tutarhdir.
10 | Elestirilere agiktir.
11 | Yeni fikirleri tartigmaktan hoslanir.
12 | Kurallara ve prensiplere uymaya énem
Verir.
13 | Given vericidir.
14 | Gelecek hakkinda planlar yapar.
15 | Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi
Verir.

141




16

Iyi caligmalari takdir eder.

17 | Biiylimeyi tesvik eder.

18 | Amaglar1 belirgindir.

19 | Digerlerinin diisiincelerine dnem verir.

20 | Yeni projeler retir.

21 | Uygulanmakta olan planlar (zerinde
cok titizdir.

22 | Astlarini savunur.

23 | Yeniliklere aciktir.

24 | Isin denetiminde titizdir.

25 | Tartismadan uzak arkadasga bir ortam
yaratir.

26 | Catismalari ortadan kaldiracak
olanaklar yaratir.

27 | Calisma gereksinimlerini anlasilir bir
sekilde tanimlar ve ifade eder.

28 | Astlarina adil davranir.

29 | Gerektiginde ¢abuk karar alir.

30 | Planlan dikkatli yapar.

31 | Karar veritken astlarina s6z hakki
Verir.

32 | Esnektir ve degisme agiktir.

33 | Talimatlarini agik bir sekilde verir.

34 | Astlarina bir bireye olarak saygi
gosterir.

35 |Islerin uygulanmasinda yeni ve
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degisik fikirler ortaya koyar.

36

Olaylar1 irdeler ve diisiinmeden karar

almaz.
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Ek 4: MillT Egitim Miidiirliigii Arastirma izin Belgesi

T'C' . . e
ISTANBUL VALILIGI
il Milli Egitim Miidiirliigii

Say1 : B.08.4.MEM.0.34.24.01-020-/)50 76 | 25./11/2011
Konu : Anket (Niyazi Firat Eres)

VALILIK MAKAMINA

ilgi : ) Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigiiniin 15/11/2011 tarihli
ve 928 sayil yazisi.
b) Milli Egitim Bakanligina Bagh Okul ve Kurumlarda Yapilacak Arastirma ve
Arastirma Destegine Yonelik Izin ve Uygulama Y&nergesi.
¢) Milli Egitim Bakanhg Egitim Arasgtirma Geligtirme Dairesi Bagkanliginin
11/04/2007 tarih ve 1950 sayili emri.
d) Milli Egitim Komisyonunun 18/11/2011 tarihli tutanag.

Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Egitim Bilimleri Anabilim Dah Egitim
Yonetimi ve Denetimi Yiiksek Lisans 6grencisi Niyazi Firat ERES’in “Orgiit imaji
Gelistirmede Liderlerin Rolii” konulu tezine iliskin [limiz Atagehir, Beykoz, Kadikdy,
Kartal, Maltepe, Pendik. Umraniye, Uskiidar ilgelerindeki resmi-tzel liselerinde gorev yapan
dpretmenlere yonelik bir anket yapmak iste§i hakkindaki ilgi (a) yazi ve ekleri
Miidiirliigiimiizee incelenmigtir.

Yiiksek Lisans ogrencisi Niyazi Firat ERES’in séz konusu talebi; bilimsel amag
diginda kullanilmamasi kosuluyla, okul idarelerinin denetim, gozetim ve sorumlulugunda ilgi
(¢) Bakanlik emri esaslar1 dahilinde uygulanmasi, sonugtan Miidiirliigiimiize rapor halinde
(CD formatinda) bilgi verilmesi kaydiyla Miidiirliiglimiizce uygun miitalaa edilmektedir.

Makamlarinizea da uygun gériildiigii takdirde Olurlariniza arz ederim.

NOT: Verilecek cevapta tarih, numara ve dosya numarasinin yazilmast rica olunur.
STRATEIJI GELISTIRME BOLUMU E-Posta: sgb34(@meb.gov.tr,

ADRES: Il Milli Egitim Midiirliigii D Blok Bab-1 Ali Cad. No:13 Cagaloglu
Telefon: Snt.212 455 04 00 Dahili: 243, Faks: 212 520 05 64 $b.Md.: 212 511 16 65
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Ek 5: OZGECMIS

1971 yilinda Istanbul’da dogdu. 1998 yilinda Marmara Universitesi B.E.S.Y.O.
Spor Yoneticiligi boliimiinden Spor Yoneticisi ve Beden Egitimi Ogretmeni olarak
mezun oldu. Ayni yil 6zel bir lisede Beden Egitimi ve Spor dgretmenligine basladi.
Daha sonra Ogretmenlikten ayrilarak spor yoneticiligine basladi. Halen bir spor
sirketinde spor yoneticiligi gorevini siirdiirmektedir. Hayat ve mesleki bilgilerini ve

tecriibelerini makale ve seminerlerle paylagsmaktadir.

Sportif yonii giiclii olan Niyazi F. ERES, bisiklet, scuba daliciligi, paintball,
fitness, dag ylriylisii, ylzme ve fotograf¢ilik yapmakta; miizik yoniinii de

gelistirmek i¢in ney ve piyano dersleri almaktadir.
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Veri Toplama Araglar1 Kullanim Izinleri

MALTEPE UNJVERSITESI SOSYAL BILIMLER ENSTITUSUC MUDURLUGUNE:

Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Fnstitiisinde 2010 yihinda tamamlanan.
damsmanhigim yiriittigim Nurdan Girel'e ait. "Kurum Imajinin Bir Unsuru Olarak i¢ Imajin
Olusturulmasinda Vizyonun Rolii ve Bir Uygulama™, bashkl yiiksek lisans tezinde kullanilan
“kurum imaji Slgegi’ni. enstitiniiz grencilerinden Niyazi Firat ERES tezinde kullanmak igin
ilgili tezin damgman olarak benden izin istemistir. Adi gecen dlgegin G3renciniz Niyazi Firat
ERESin tezinde kullanmasi taralimizdan uygun gorGlmastir.

15.09.2011
Dog.Dr.Hatice OZUTKU

Afyon Kocalepe Universilesi )
[113F isletme Bolumii

TOTAL P.B2
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10 06 2012 Hotmail lletiyi Yazdir

Re: dlcek izin talebi

dilaver tengiimoghu (dilaver.tengilimoglu@gmail.com)
14 Kasim 2011 Pazartesi 11:16:34
niyazi f, e (nfe.nfe@hotmail.com.tr)

Niyazi Bey Merhaba,
kaynak gostermek kogulu ile kullanabilirsiniz. Basarilar dilerim.

Prof.Dr.Dilaver Tengilimoglu
14 Kasim 2011 11:00 tarihinde niyazi f. e <nfe.nfe@hotmail.com.tr> yazdi:

Sayin Prof, Dr. Dilaver Tengilimoglu;

Merhaba, Ben Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii - E§itim Bilimleri Ana Bilim
Dalinda Yiksek Lisans Programi'na basladim. Tez danismanim Prof. Dr. Miinevver Cetin
danismanliginda tezime basladim.

Tez konum olan “Orgiit imaji Gelistirmede Liderin Roli” ile ilgili arastrmamda kullanmak
{izere blgek aragtrmasi yaparken Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan gelistirilen sizin de
“Kamu ve Ozel Sektor Orgitierinde Liderlik Davranisi Ozelliklerinin Belirlenmesine Yonelik Bir
Alan Galigmasi” isimli galismanizda kullandiiniz Sigedin ihtiyacimi karsilayacadini gordiim.

Miisaade ederseniz séz konusu olgedi aragtrmamda kullanmak istiyorum,
Katkilariniz ve yardiminizdan dolayr simdiden tegekkur ederim.

Saygilarimla

Niyazi Firat ERES

by153w.bay153.mail.live.com/mail/PrintMessages.aspx?cpids=540070f3-0ea1-11e1-b0ec-00215ad...
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