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 ÖZET 

OKUL YÖNETĠCĠLERĠNĠN YÖNETSEL DAVRANIġLARININ BAZI 

DEĞĠġKENLER AÇISINDAN ĠNCELENMESĠ 

 

ALĠ KOZAK 

Eğitim Yönetimi Anabilim Dalı  

UĢak üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü  

DanıĢman: Doç. Dr. M. Akif HELVACI  

Bu araĢtırma, Denizli Ġli Çivril Ġlçesinde Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı ilkokul ve 

ortaokullarda görev yapan okul yöneticilerinin yönetsel davranıĢlarını belirleme ve bazı 

değiĢkenler açısından inceleme amacıyla yapılmıĢtır. Okul yöneticilerinin yönetsel 

davranıĢlardan; bilimsel yönetim yaklaĢımı, bürokratik yönetim yaklaĢımı, insan iliĢkileri 

yaklaĢımı, sistem yaklaĢımı, durumsallık yaklaĢımı ve Z kuramı yönetim yaklaĢımlarını hangi 

düzeyde benimsedikleri, bunun yanısıra en yüksek ve en düĢük düzeyde gösterdikleri yönetsel 

yaklaĢıma iliĢkin görüĢlerin cinsiyet, branĢ, öğrenim durumu, kıdem, okuldaki hizmet süresi, 

okuldaki öğretmen sayısı gibi değiĢkenlere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı belirlenmek 

istenmiĢtir.  

 

AraĢtırmanın evrenini, Denizli ili Çivril ilçesi sınırları içinde bulunan tüm devlet 

ilkokul ve ortaokullarında görev yapan öğretmenler oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın evreninde 

37 ilkokul ve ortaokul bulunmaktadır. Bu okullarda 467 öğretmen görev yapmaktadır. Bu 

araĢtırmada örneklem alınmamıĢ evrenin tamamına ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır.  

 

Katılımcılara Helvacı ve Keçeci (2012) tarafından geliĢtirilen „KiĢisel Bilgi Formu‟ ve 

„Okul Yöneticilerinin Yönetsel YaklaĢımlarını Belirleme Ölçeği‟ uygulanmıĢtır. Elde edilen 

veriler SPSS paket programında çözümlenmiĢtir. Okul yöneticilerinin yönetsel davranıĢlarına 

iliĢkin öğretmen görüĢlerinin cinsiyet ve branĢ değiĢkenleri bakımından anlamlı bir farklılık 

olup olmadığını belirlemek için t-testi; öğrenim durumu, kıdem, okuldaki hizmet süresi, 

okuldaki öğretmen sayısı gibi değiĢkenlere bağlı olarak anlamlı bir iliĢkinin olup olmadığını 

belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi (anova) uygulanmıĢtır.   

 

AraĢtırma bulgularına göre; okul müdürlerinin sergilemiĢ oldukları yönetsel 

davranıĢlar daha çok neoklasik yönetim yaklaĢımlarına uygun olduğu ve daha az klasik 
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yönetim yaklaĢımına uygun davranıĢlar sergilediği belirlenmiĢtir. Bu bağlamda, okul 

yöneticilerinin “bilimsel” ve “bürokratik” yönetim yaklaĢımını “az” düzeyinde; “insan 

iliĢkileri”,“sistem yaklaĢımı”, “Z-kuramı” yönetim yaklaĢımını “çok”, “durumsal yaklaĢımı” 

ise orta düzeyde sergiledikleri anlaĢılmaktadır. Bunun yanısıra, okul yöneticilerinin bilimsel 

yönetim yaklaĢımına iliĢkin öğretmen görüĢlerinin cinsiyet, branĢ, kıdem, hizmet süresi 

değiĢkenlerine göre anlamlı bir fark oluĢturmadığı ancak okuldaki öğretmen sayısı 

değiĢkenine göre anlamlı bir fark meydana geldiği saptanmıĢtır. Yine okul yöneticilerinin 

sistem yaklaĢımı bağlamında öğretmen görüĢlerinin cinsiyet ve kıdem değiĢkenine göre 

anlamlı bir fark olmadığı; ancak branĢ, hizmet süresi ve okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeni 

bakımından anlamlı bir fark gösterdiği tespit edilmiĢtir.   

 

Anahtar kelimeler: Okul Yöneticisi, Yönetsel YaklaĢımlar, Klasik Yönetim, Neo Klasik 

Yönetim 
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ABSTRACT 

MANAGERIAL APPROACHES DEMONSTRATED BY SCHOOL  

ADMINISTRATORS 

 

Ali KOZAK 

 

M.A. Thesis, Departman of EducationalSciences 

UĢak University, TheInstitute of SocialSciences, June 2016 

ThesisSupervisor: AssociateProffessor Mehmet Akif HELVACI 

 

 

Thepurpose of this research is to determine the managerial approaches demonstrated 

by school administrators working within the boundaries of Çivril District Government 

Primary and Secondary Schools and at the same time, this research aims to determine the 

level of school administrators‟ managerial behaviours consisting of scientific management 

approach, bureaucratic management approach, human relations approach, system approach, 

contingency approach, theory Z approach. Moreover, this research aims to determine whether 

school administrators‟ the highest and the lowest levels of managerial approaches 

differentiate or not suhproperties as gender, branch, education status, seniority, work duration 

at the current school and the number of teachers in the schools. 

 

The population of the research is the teachers working within the boundaries of Çivril 

District  37 Government Primary and Secondary Schools. 467 teachers working in these 

school sparticipated in the study. 

 

The personel information form and the scale of evaluation of managerial approaches 

of school administrators developed by Helvacı and Keçeci (2012) were used. In the analysis 

of data from the scales, SPSS program was used. T-test has been applied for determining 

teachers‟ opinions about managerial behaviours of school administrators and whether 

opinions differentiate or not on the basis of gender and branch variables. ANOVA is used to 

identify whether or not there is a significant relationship betweent eachers‟opinions about 

managerial behaviours of school administrators and variables such as education status, 

seniority, work duration at the current school an the number of teacher in the  school. 



vi 

 

 

Research findings Show that among the managerial approaches demonstrated by 

school administrators, the highest level is neo-classical approach and the lowest level is 

classical approach. In this context, acccording to research findings concerning managerial 

approaches demonstrated by school administrators, scientific and bureaucratic management 

approaches are in „low‟ level; human relations, system approach and theory Z approachare in 

„high‟ level; contingency approach is in „middle‟ level. Moreover, It is found that teachers‟ 

opinions concerning to school administrators‟ scientific management approach didn‟t show a 

significant difference between such variables as gender, branch, seniority, work duration but 

showed a significant difference about the number of teachers. In addition, it is found that 

teachers‟ opinions concerning to school administrators‟ system approach didn‟t show a 

significant difference about gender and seniority however, showed a significant difference 

about branch, work duration,,the number of teachers. 

 

KeyWords: School Administrator, Managerial Approaches, Classical Management, 

Neo-Classical Management 
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ÖNSÖZ 
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1. BÖLÜM: GĠRĠġ  

 

Bu bölümde araĢtırmanın problem durumuna, amacına, önemine, sayıltılarına, 

sınırlılıklarına ve tanımlara yer verilmiĢtir. 

 

1.1.  PROBLEM   

 

Okul yöneticileri, okulun etkililiği ve verimliliği açısından çok önemlidir. Çünkü okul 

yöneticileri, sahip oldukları bilgi ve becerilerle okulun geleceğini planlamakta, yönünü 

belirlemekte ve okuldaki değiĢim çabalarını yönlendirmektedir (Ağaoğlu vd., 2012). 

 

Yönetim, farklı toplumlarda ve kültürlerde farklı biçimlerle anlaĢılsa da günümüzde 

genelde bir örgütün madde ve insan kaynaklarının örgüt amaçları doğrultusunda 

kullanılmasını sağlamak olarak tanımlanmaktadır. Yönetim, örgütlerin amaç, yapı, hava ve 

süreçlerini belirlemeye ve açıklamaya yönelmiĢ bir bilimdir. Bu anlamda yönetimin, iĢletme 

ve hukuk kurallarıyla ilgilenmemesi düĢünülemez. Yönetimi en çok uğraĢtıran konu, bu 

kuralların uygulanıĢ tarzı olmakla birlikte bu uygulanıĢ tarzını yöneticinin benimsediği 

yönetim yaklaĢımlarının etkilemesidir (Taymaz, 1989). Koçel (1989)‟e göre olan her yaklaĢım 

örgüte olan değiĢik bir bakıĢı ifade eder. Her yaklaĢımın amacı ise belirli amaçları 

gerçekleĢtirmek için organizasyonu oluĢturan unsurların nasıl bir araya getirileceği ile 

ilgilidir. Bu nedenle yöneticinin benimsediği yönetim yaklaĢımı, örgüt baĢarısı için bir araç 

durumundadır.   

 

Günümüzün getirdiği hızlı bilimsel ve teknolojik geliĢmeler, örgütlerin yapısında, 

yönetici ve çalıĢanların görev ve rollerinde önemli değiĢmelere sebep olmuĢtur. Sosyal 

değiĢmenin odak noktasını oluĢturan eğitim örgütleri de bu hızlı değiĢmeden payını almıĢtır. 

Eğitim kurumlarının bu değiĢime uyum sağlamasında öncülük görevini üstlenenler ise eğitim 

yöneticileri olmaktadır. Eğitim yöneticisinin bu hızlı değiĢim sürecine uyum sağlaması 

kendisinden beklenen rolleri yeterince oynayabilmesine bağlıdır. Eğitim yönetimi, eğitimi 

Ģekillendiren, onun niteliğini doğrudan etkileyen bir süreçtir. Bu yüzden kaliteli bir eğitim 

için; dinamik, etkili ve yönetim süreçlerini sağlıklı bir Ģekilde iĢletecek yönetim Ģarttır. 

Okullara yön veren eğitim yöneticilerinin, okulların performansını etkilemekte önemli rolleri 
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vardır. “Ġyi bir okulun temel koĢulu iyi bir yöneticidir” gerçeğinden hareketle, okul yöneticisi 

okulun ya da öğretimin nerede olduğuna, nereye gideceğine karar vermek gibi önemli liderlik 

davranıĢları göstermek durumundadır. Bu anlamda okul müdürlerinin benimsediği yönetim 

yaklaĢımı, onun hizmetinin kalitesini ortaya koyacaktır (Okutan,  2003). Okul yöneticilerinin 

bunu sağlayıp sağlamadıklarını anlamak için yönetim yaklaĢımlarından hangilerini ne 

düzeyde kullandıklarını bilmekte yarar olacaktır.   

 

DeğiĢik kaynaklarda yönetim yaklaĢımları; örgütte kiĢilerin verimliliğine önem veren 

klasik yaklaĢımlar olarak bilimsel yönetim yaklaĢımı ve bürokratik yönetim yaklaĢımı,  örgüt 

çalıĢanların kiĢiliklerine ve iliĢkilerine önem veren neo-klasik yaklaĢım olarak insan iliĢkileri 

yaklaĢımı, çağdaĢ yaklaĢımlar olarak örgütü bir sistem olarak ele alan, örgütün insani boyutu 

ile birlikte kuramsal boyutu arasında bir denge sağlayan sistem yaklaĢımı, örgüt yönetimi ve 

yöneticiyi koĢullara göre değerlendiren durumsallık yaklaĢımı ve örgüt kültürünü önemseyen 

Z kuramı gibi yaklaĢımlar yer almaktadır (Eren,  2003; Koçel, 1989; Kaya,  1996; 

Sabuncuoğlu ve Tüz,  2001; Ilgar,  2005; Aydın,  2010; Hicks ve Gullett, 1981; Bursalıoğlu, 

2010; Doğan,  2007).  

 

Konuya baĢka bir açıdan bakıldığında yönetim kuramlarının uygulamaya dönük 

olmadığı ya da kuramsal çerçevede yetiĢen eğitim yöneticilerinin alanda uygulayıcı olarak 

çalıĢmak yerine akademik çevrelerde kalmayı tercih etmeleri bir sorun olarak görülmektedir 

(Beycioğlu ve Dönmez, 2006). Özellikle Türkiye‟de lisans seviyesinde okul yöneticilerinin Ģu 

an yetiĢtirilmemesi ayrı bir problemdir. Milli eğitim bünyesinde çalıĢan öğretmenleri 

potansiyel okul müdürleri olarak görevlendirmek bir sorun olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Çünkü eğitim ve okul yöneticiliğinin öğretmenlikten ayrı bir meslek olduğu bilim çevrelerince 

kabul edilen bir gerçektir. Avrupa Birliği ülkelerinde okul yöneticisi olabilmek için; temel 

eğitim koĢulu, çalıĢılan okula öğretmen olabilmek için gerekli diplomaya sahip olmak ve bu 

ülkelerin bazılarında yöneticilik için belirli giriĢ eğitimini tercih etmesi (Erden ve Erden,  

2005) dikkat çekmektedir. Türkiye‟de ise okul yöneticiliğinin bir yeterlik ve uzmanlık alanı 

olarak görülmemesi ve yönetici adaylarına hizmet öncesinde yöneticilik eğitiminin 

verilememesinin yarattığı sorun alanlarından biri de okul yöneticisi seçme ve atama 

sistemindeki rasyonel olmayan keyfi uygulamalardır (Memduhoğlu, 2007). Bunun sonucunda 
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mesleki olarak bilinmesi gereken yönetim yaklaĢımlarını bilmeyen yöneticiler okulu etkili 

olarak yönetemeyeceklerdir.   

 

Bu çalıĢmada, öğretmen görüĢlerine göre okul müdürlerinin yönetim yaklaĢımlardan 

klasik ve neo-klasik ve çağdaĢ yönetim yaklaĢımlarını ne düzeyde benimseyip kullandıkları 

ortaya çıkarılmaya çalıĢılmıĢtır.  Bu çerçevede yöneticilerin yetiĢtirilmesine katkı sağlaması 

için müdürlerin yönetim kuramlarına nasıl baktıklarını bilmek onların hizmet içinde 

yetiĢtirilmelerine katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. Yöneticilerin bu yönetim yaklaĢımları 

ne derece uyguladıklarını bilmek eğitim yönetimi alanında çalıĢanlara, Milli Eğitim 

Bakanlığının üst yönetim kadrolarında bulunan yöneticilere, alanı yakından takip edenlere 

bilgi sunacağından bu ve benzeri çalıĢmalar önemlidir.  

 

 

1.2.  ARAġTIRMANIN AMACI  

 

Bu araĢtırmanın genel amacı, Denizli ili Çivril ilçesinde devlet ilkokul ve 

ortaokullarda görev yapan okul yöneticilerinin yönetsel davranıĢlarını belirlemektedir. 

Bununla birlikte en az ve en yüksek gösterdiği yönetsel davranıĢları bazı değiĢkenler 

açısından değerlendirmektir. Bu amaç doğrultusunda aĢağıdaki sorulara yanıt aranmıĢtır: 

1. Öğretmenlerin görüĢlerine göre okul yöneticilerinin sergiledikleri bilimsel yönetim 

davranıĢlarının düzeyi nedir? 

2. Öğretmenlerin, okul yöneticilerinin en az sergilediği bilimsel yönetim davranıĢlarına 

iliĢkin görüĢleri, cinsiyet, branĢ, kıdem, hizmet süresi ve okuldaki öğretmen sayısına 

göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir?  

3. Öğretmenlerin görüĢlerine göre, okul yöneticilerinin sergiledikleri bürokratik yönetim 

davranıĢlarının düzeyi nedir? 

4. Öğretmenlerin görüĢlerine göre, okul yöneticilerinin sergiledikleri insan iliĢkileri 

davranıĢlarının düzeyi nedir? 

5. Öğretmenlerin görüĢlerine göre, okul yöneticilerinin sergiledikleri sistem yönetimi 

davranıĢlarının düzeyi nedir? 
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6. Öğretmenlerin görüĢlerine göre okul yöneticilerinin sergiledikleri durumsallık yönetim 

davranıĢlarının düzeyi nedir? 

7. Öğretmenlerin görüĢlerine göre okul yöneticilerinin sergiledikleri Z kuramı yönetim 

davranıĢlarının düzeyi nedir? 

8. Okul yöneticilerinin en fazla sergilediği sistem yaklaĢıma iliĢkin öğretmen görüĢleri, 

cinsiyet, branĢ, kıdem, hizmet süresi okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenlerine göre 

farklılık göstermekte midir? 

 

1.3.  ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ  

 

AraĢtırma ile elde edilen bulguların, özellikle; ilkokul ve ortaokullarda görev yapan 

okul müdürlerinin hangi yönetsel davranışlara sahip olduğuna ilişkin bir bilgiye sahip 

olunması; hizmet içi eğitim kapsamında okul yöneticilerini yetiĢtirme programlarına ıĢık 

tutması ve okul yöneticilerinin yönetsel yaklaĢımları konusuna iliĢkin düĢünme, tartıĢma ve 

yeni araĢtırma olanakları oluĢturması açısından önem taĢımaktadır. 

 

1.4.  SAYILTILAR  

 

Bu araĢtırmanın sayıltıları Ģunlardır:  

a) Ġlkokul ve ortaokullarda görev yapan okul yöneticilerinin yönetsel davranıĢları, 

ölçekte yer alan sorularla ölçülebileceği kabul edilmiĢtir.  

b) Öğretmenler „Okul Yöneticilerinin Yönetsel YaklaĢımlarını Belirleme‟ 

ölçeğine samimi ve içten yanıtlar vermiĢlerdir.  

 

1.5. SINIRLILIKLAR  

 

AraĢtırma 2015-2016 eğitim öğretim yılında Denizli ili Çivril ilçesi sınırları içinde yer 

alan devlet ilkokul ve ortaokullarında görev yapan öğretmenlerin görüĢleri ile sınırlıdır.   

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak ölçek kullanılmıĢtır. Bu tip araçların 

niteliğinden doğan sınırlılıklar bu araĢtırma içinde geçerlidir.   
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1.5.  TANIMLAR  

 

Okul Yöneticisi: Okul yöneticisi, okulunu bir sistem olarak algılayıp çözümleyebilen, 

okuldaki madde ve insan kaynaklarını en etkili ve verimli bir biçimde kullanarak okulun 

amaçlarını gerçekleĢtirecek Ģekilde harekete geçiren ve yasal yetkiye bağlı olarak görev yapan 

kiĢidir.  

 

Yönetsel DavranıĢ: Yöneticinin örgüte, iĢ görene, çevreye ve yönetsel süreçlere 

iliĢkin her türlü bakıĢ açısını ve bu bakıĢ açısının yönlendirdiği davranıĢlarını ifade eder.  
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2. BÖLÜM: KAVRAMSAL ÇERÇEVE  

 

AraĢtırmanın bu bölümünde bir örgüt olarak okul ve yönetimi, okul yöneticisi olarak 

müdür ve yönetsel yaklaĢımlar ile ilgili kavram ve konulara yer verilmiĢtir.  

 

2.1. BĠR ÖRGÜT OLARAK OKUL VE YÖNETĠMĠ   

 

Eğitim sisteminin üretim alt sistemini oluĢturan okullar, sistemin en önemli parçası 

olarak görülmektedir. Okulun, sistemin hedeflerine ulaĢmasında etkin bir role sahiptir. 

Okul örgütleri, toplumun eğitim gereksinimlerini karĢılamak üzere kurulur ve 

amaçlarına ulaĢtıkları sürece varlıklarını korurlar. Toplumun eğitim gereksinimini karĢılayan 

öngörülen amaçları gerçekleĢtirebilmesi, okul çalıĢanlarının güçlerini etkili biçimde 

birleĢtirmelerini gerektirir. Bunun bilinen en iyi yollarından biri okulların, kendilerini eğitim-

öğretim takımının bir üyesi olarak algılayan öğretmenler ve takımın önderi olarak algılayan 

okul yöneticilerine sahip olmasıdır (DemirtaĢ, 2005). 

Okul yönetimi baĢlığı altında genel olarak, yönetim kavramının tanımı ve örgütler için 

önemi; okul yönetiminin kapsamı; okul müdürleri ve nitelikleri; yönetim süreçleri ve eğitim 

yönetiminde liderlik  ile ilgili kavram ve konulara yer verilmiĢtir.  

 

2.1.1. Yönetim Kavramı 

 

Yüz yıllardır insanlığın kaderini etkileyen yönetim olgusu ile ilgili tanımlar yönetimin 

bilimsel olarak ele alınmasıyla artmıĢtır. Yönetim ile ilgili pek çok tanım yapılmıĢtır. 

Bunlardan bazıları aĢağıda yer almaktadır. 

 

Örgütlerin amaçlarına ulaĢması için yönetime ihtiyaçları vardır. Aynı zamanda 

yönetim örgüt için vardır. Örgüt ve yönetim iç içe geçmiĢ durumdadır. Bir benzetimle örgüt 

bir anatomi, yönetim ise bir fizyolojidir (Bursalıoğlu,  2000).   

  

 Örgütler amaçlarına ulaĢmak için çeĢitli çalıĢmalar yapmak zorundadırlar. Faaliyette 

bulunmayan örgütler devamlılıklarını ve etkililiklerini sağlayamadıkları için amaçlarına 
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ulaĢamazlar. Amaçlara taĢıma görevi yönetimindir. Bu noktada yönetim; bir iĢletmede amaca 

ulaĢma yolunda giriĢilen çalıĢmaların düzenlenmesidir (Koçel, 1989;  Eren, 2003;  Öztürk, 

1999).  Yönetim bu çalıĢmaları ise insanlar ile yürütür. Bu nedenle yönetimin örgütü 

amaçlarına ulaĢtırabilmesi için öncelikli ihtiyacı insanlardır. Ġnsanların amaçlara 

yönlendirilmesi, bu yolda yapılan çalıĢmalara katılımlarının sağlanması gerekmektedir. Bu 

bağlamda yönetim; insanları ortak amaçlar doğrultusunda yapılan çalıĢmalara yöneltme iĢi 

olarak tanımlanmaktadır (Akat ve Üner, 1993). Bir örgütte neler yapılacak ve nasıl yapılacak 

sorularına verilecek cevaplar yönetim denilen sentezi oluĢturur. Burada neler yapılacaktır 

sorusunun cevapları yönetim biliminin konu alanını ve nasıl yapılacaktır sorusunun cevabı ise 

yönetim ilke ve tekniklerini kapsar (Kaya,2008).  

 

Ġnsanlar örgüt amaçları adına düzenledikleri çalıĢmaları planlı, kasıtlı ve düzenli bir 

Ģekilde gerçekleĢtirirler.  GerçekleĢtirilen bu çalıĢmalar örgütte bulunan bireylerin tamamının 

ürünüdür. Her birey faaliyetlere amaçlar doğrultusunda katkıda bulunur.  Bireyler örgütü 

amaçlarına ulaĢtırmak için benzer veya farklı görevler üstlenebilirler.  Bireyler arasındaki 

görev dağılımını sağlamak da yönetim kapsamındadır. Yönetim bireyler arasında iĢ bölümü 

yaparak amaçlara daha kısa ve etkili yoldan ulaĢmaya çalıĢma faaliyetidir. Bu nedenle 

yönetimi; örgütün amaçlarına ulaĢmak için çalıĢmaları düzenlemek, bu çalıĢmalara insanları 

yönlendirmek ve insanlar arasında iĢ bölümü yapmak olarak da ifade edilmektedir ( Eren, 

2003).  

Bir örgütün baĢarılı olması için iyi bir yönetime ihtiyaç vardır. Ġyi bir yönetimin amacı 

az insan, az para, az malzeme, az zaman ve az yer kullanarak daha çok verim elde etmektir. 

Bir baĢka deyiĢle; kaynak israfına yer vermeden eldeki olanakları en iyi bir biçimde 

kullanarak, iĢlerin daha basit, daha ucuz ve daha iyi yapılmasını sağlamaktır (Tortop, Ġsbir ve 

Aykaç, 1999). Ġyi bir yönetim için yönetim süreçlerinin yerinde ve doğru bir Ģekilde 

kullanılması gerekir. Yönetim; planlama, örgütleme, liderlik ve kontrol fonksiyonları 

yardımıyla eldeki kaynakları etkin ve verimli bir biçimde kullanarak belirlenmiĢ amaçlara 

ulaĢma sürecidir ( Hicks ve Gullet, 1981; Koçel, 1989;  Eren, 2003 ).   

 

2.1.2.  Okul Yönetimi  

 

Günümüzde okullar, bir öğrenme yeri olarak tanımlanmaktadır. Okullardan beklenen 

ise söz konusu öğrenmenin etkili bir biçimde gerçekleĢtirilmesidir. Okullar, etkili öğrenmeyi 
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gerçekleĢtiremediğinde statü ve güven kaybına uğramakta; varlık nedenini kaybetmiĢ 

olmaktadır. Diğer taraftan çağdaĢ okulların gerçekleĢtirmeleri beklenen bazı amaç ve iĢlevleri 

vardır. Okul ve eğitime yüklenen söz konusu amaç ve iĢlevler gerçekleĢtirilemediğinde de 

bunları baĢka kurumlar ve birimler üstlenmeye baĢlamaktadır. Okullar ‐özellikle resmi 

okullar‐ sosyal adalet ve eğitimde fırsat eĢitliği ilkelerine bağlı olarak ülkenin her yerinde, 

herkese, eĢit düzeyde eğitim ve öğrenme fırsatları sunmak durumundadır. Okullar bunu 

sağlayamadığında toplumda sosyal adalet, sosyal eĢitlik ve sosyal hareketliliği 

gerçekleĢtirmeleri bir yana sosyal eĢitsizliğin kaynaklarından biri olmaya baĢlar. Bu durumda 

söz konusu eĢitsizlik, okullar aracılığıyla sürekli olarak yeniden üretilir ve meĢrulaĢtırılır 

(ġiĢman, 1998).  

 

Eğitim yönetimi, yönetiminin özel bir alanıdır. Okul yönetimi ise eğitim yönetiminin 

sınırlı bir alana uygulanmasıdır.  Erdoğan (2004) eğitim yönetiminin eğitime makro düzeyde, 

okul yönetiminin ise mikro düzeyde bir bakıĢ açısı ile yaklaĢtığını belirtmektedir.  Okul 

yönetimi; eğitim yönetiminin genel kavram ve süreçlerinin okul düzeyinde uygulanmasını 

konu edinir denilebilir (Balcı, 2010). Bu nedenle; okul yönetimi aynı zamanda eğitim 

yönetiminin özelliklerini de yansıtır ( Balcı ve Pehlivan Aydın, 2001 ).  

 

Okul yönetimi okulun dolayısıyla eğitimin amcalarına ulaĢmak için çeĢitli yönetsel 

faaliyetlerde bulunurlar. Bu faaliyetlerde genel olarak yönetim süreçlerinin tamamından söz 

edilebilir. Okul yönetiminin görevi okuldaki tüm insan ve madde kaynaklarını en verimli 

biçimde kullanarak okulu amcalarına uygun yaĢatmaktır (Taymaz,1989). Okul yönetimi bir 

okulun amaç ve politikalarını gerçekleĢtirmek üzere madde ve insan kaynaklarını örgütler 

eĢgüdümler ve yönlendirir (Balcı ,2010).   

 

 

2.1. 3.Okul Yöneticisi Olarak Müdür  

 

Her okul müdürünün amacı, bakanlığın eğitim politikası ve amaçları doğrultusunda 

eğitim kurumlarını yaĢatmak ve onu etkili bir biçimde iĢler durumda tutmak, var olandan daha 

iyi ve fazlasını sağlamaktır (Taymaz, 1989; Gürsel, 1995).  

Eğitim yönetimi alanında yapılmıĢ araĢtırmalar göstermiĢtir ki nerede bir baĢarılı okul 

varsa orada baĢarılı bir okul müdürü vardır (Aydoğan ve Helvacı, 2010). Okul müdürü okulun 
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baĢarısından doğrudan sorumlu olan kiĢidir. Ayrıca, okul baĢarısı okul müdürünün aldığı 

kararlarla ve kararları uygulama sırasında ortaya çıkabilecek sorunları çözme becerisiyle 

doğru orantılıdır (Çelikten, 2000).  

 

Okul müdürünün yönetsel etkinliklerinin dayanağı, Milli Eğitim Bakanlığının 

belirlediği eğitim politikaları ve bu politikalara uygun kanun, tüzük ve yönetmeliklerdir.  Okul 

müdürü çalıĢmalarını bu doğrultuda gerçekleĢtirmektedir. Okul yöneticisi, okulunu bir sistem 

olarak algılayıp çözümleyebilen, okuldaki madde ve insan kaynaklarını en etkili ve verimli bir 

biçimde kullanarak okulun amaçlarını gerçekleĢtirecek Ģekilde harekete geçiren ve yasal 

yetkiye bağlı olarak görev yapan kiĢidir (Taymaz, 1989; Demirel, 2001).   

 

BinbaĢıoğlu (1983), iyi bir okul ve eğitim yöneticiliği ile ilgili araĢtırmaların, iyi bir 

okul ve eğitim yöneticisinin iyi bir lider olması gerektiği üzerinde durduklarını belirterek iyi 

bir eğitim yöneticisinde bulunması gereken nitelikleri Ģöyle sıralamaktadır:  

1) Konumun verdiği güç yerine, geniĢ bilgi ve yeterli coĢkuya sahiptir.  

2) Yetkilerini bilgece kullanmasını bilir.  

3) Herkese karĢı anlayıĢlı ve eĢit davranır.  

4) Örgütünü ve amaçlarını iyi tanır.  

5) Çevresindekilerle iyi iliĢkiler kurar.  

6) Sorunların kendisine gelmesini beklemez, sorunları kendisi arar.  

7) Yüreklidir üzerine aldığı iĢleri sorumluluk duygusuyla sonuçlandırır.  

8) Önerilerini ve programlarını dikkatle planlar, uygular ve uygulatır.  

9) Bir öneriyi savunabilir ya da bir öneriye yapılacak karĢı koymaları dikkatle 

yanıtlayabilir.  

10) Okul yöneticiliğinde demokrasiye inanır ve onu uygular.  

11) Bütün tartıĢma ve kararlarında içten, tarafsız ve dürüsttür, iĢ arkadaĢlarını da öyle 

olmaya özendirir.  

12) ÇalıĢtığı örgütün amaçları, baĢarıları ve kullandıkları araçlar hakkında doğru bilgi 

verir.  

13) Eğitime inanır ve öğrencinin yararlarını her Ģeyin önünde tutar.  

14) Tutum ve giyimine özen gösterir.  

15) DüĢünerek konuĢur ve görüĢlerini inandırıcı bir biçimde düzgün bir dille açıklar.  
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16) Her fırsatta iĢ arkadaĢlarının morallerini yükseltmeye çalıĢır, onları övmekten 

çekinmez.  

17) ĠĢ arkadaĢlarının çabalarını düzene koymayı (eĢgüdüm sağlamayı) bilir.  

18) Okulla toplumun iĢbirliği yapmasını sağlar, okulu topluma, toplumu da okula 

yaklaĢtırmaya çalıĢır.  

19) Yetki ve görevlerini baĢkalarına bırakmayı bilir.  

20) Olayları, adları ve çehreleri anımsayabilir. 

 

Balcı (1993) “Etkili Okul” adlı araĢtırmasında öğretmenlerin, etkili okuldaki 

yöneticilere iliĢkin algılarını belirlemeye çalıĢmıĢ ve etkili okuldaki yöneticilerin davranıĢları 

olarak Ģunları belirlemiĢtir:  

1) Eğitim ve öğretim etkinliklerini önem sırasına dizer, planlar ve uygulamaya koyar.  

2) Öğrenci baĢarısına ayrı bir önem verilmesini ve baĢarının ödüllendirilmesini sağlar.  

3) Öğretim programlarını koordine eder.  

4) Öğretmen ve öğrencilerden eğitim ve öğretime iliĢkin yüksek beklentileri vardır ve 

bunları onlara ulaĢtırır.  

5) Personelin okula bağlanmasını sağlar.  

6) Öğretmenlerin ilgilerine eğilir, onlara destek verir.  

7) Sınıflarda olup bitenleri; sınıfları bizzat ziyaret ederek bilir.  

8) Sıkça okulun her tarafında görülür.  

9) Sürekli öğrenci ile temas halindedir.  

10) Okulda kuralları korumada katı, ancak adildir.  

11) Öğrencilere daha çok zaman ayırabilmek için günlük bazı iĢlerini astlarına 

devreder.  

12) BaĢkalarına eĢit Ģekilde ve bireyler olarak ilgi gösterir. 

 

Ġlköğretim okulları yönetmeliğinde okul müdürünün sorumluluğu Ģu Ģekilde 

verilmiĢtir: „Okul müdürü; ders okutmanın yanında kanun, tüzük, yönetmelik, yönerge, 

program ve emirlere uygun olarak görevlerini yürütmeye, okulu düzene koymaya ve 

denetlemeye yetkilidir. Müdür, okulun amaçlarına uygun olarak yönetilmesinden, 

değerlendirilmesinden ve geliĢtirmesinden sorumludur.‟  
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Ocak 2000 tarih ve 2508 sayılı Milli Eğitim Bakanlığı Tebliğler Dergisi‟nde ise okul 

müdürünün görev tanımı ve sorumlulukları Ģu Ģekilde özetlenebilir:“ Okulun yönetimini; 

kanun, tüzük, yönetmelik, yönerge, genelge, plan, program ve emirler doğrultusunda planlar. 

Organizasyon, koordinasyon görevlerini yerine getirir, uygulama ve denetimini yapar. 

Personelin performansını değerlendirerek yüksek verim için tedbirler alır. Ödüllendirilecek 

personeli tespit eder. Personelin sicil raporlarını doldurur. Okul araç gereçlerini ve teknolojik 

geliĢmeleri okula kazandırır. Okul bütçesini yerinde ve zamanında kullanır. Amirleri 

tarafından istenildiğinde okulu ile ilgili faaliyetleri bir rapor ile sunar. Gerektiğinde yetki ve 

sorumluluk devreder.”   

 

Okul müdürü de eğitim örgütleri olan okulları etkili yönetebilmek için bu niteliklere sahip 

bir lider olmalıdır. Okul müdürünün liderliği ve sergilemiĢ olduğu liderlik çeĢitleri aĢağıda 

verilmiĢtir.  

 

2.1.4. Okul Müdürünün YetiĢtirilmesi  

 

Eğitim alanı kalkınma açısından kamu yönetimi içinde en etkili alandır. Eğitim 

sisteminin ürünleri her alanı etkilemekte ve toplumun birçok kesimindeki sorunlardan eğitim 

sistemi sorumlu tutulmaktadır. Bu nedenle okullar etkili ve kaliteli bir eğitim 

gerçekleĢtirmelidirler. Okullarda etkililik sağlanmak eğitim yönetiminin etkili bir Ģekilde 

gerçekleĢmesine bağlıdır. Okullar uygulamada iyi yönetilebildiği ölçüde etkili olacaklardır. 

Bir baĢka deyiĢle; okullar iyi yönetilebilirse eğitimin kalitesi kendiliğinden istenen seviyeye 

doğru yükselebilecektir. Bu durumda okulun iyi yönetilebilmesi için iyi yöneticilere ihtiyaç 

vardır. Bir diğer anlamda eğitimin geleceği eğitim yöneticilerinin elindedir. Bu nedenle okul 

müdürlerinin yöneticilik eğitiminden geçirilmeleri zorunludur (Kaya, 2008; Aydın, 2010).   

 

Eğitim ile ilgili pek çok sorun özel uzmanlık isteyen sorunlardır (BaĢaran, 1993). Okul 

yöneticisi ise kurumunda birçok sorunla karĢı karĢıya kalmaktadır. Bu sorunlarla bizzat baĢ 

etmesi, çözüm araçları geliĢtirmesi gerekmektedir. Okul yöneticisinin bunu yapabilmesi okul 

yönetimi kavram ve süreçlerini iyi bilmesiyle olanaklıdır. Bu kavram ve süreçleri davranıĢa 

çevirebilmesi için bu alanda akademik bir eğitim görmüĢ olması zorunludur (Bursalıoğlu, 

2010).  
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Türk eğitim sisteminde 789 sayılı Maarif TeĢkilatına Dair Kanunun 12. maddesi 

„Meslekte esas olan öğretmenliktir.‟ ilkesini getirmiĢtir. 1739 sayılı Milli Eğitim Temel 

Kanunu‟nun 43. maddesinde „öğretmenlik devletin eğitim-öğretim ve bununla ilgili yönetim 

görevlerini üzerine alan özel bir ihtisas mesleği‟ olarak tanımlanmaktadır. Bu kanunlara göre 

okul müdürleri öğretmenler arasından seçilmekte ve gerektiğinde öğretmenliğe geri 

dönebilmektedirler. Öğretmenlerin okul yöneticisi olmak için yönetim alanında her hangi bir 

tahsil yapmaları Ģartı aranmamaktadır. Ancak okul yönetimi eğitimi almamıĢ sadece 

öğretmenlik esasına dayalı okul yöneticiliği okulların etkin ve verimli çalıĢmasını sağlamada 

baĢarısız kalmaktadır. Bu bağlamda; eğitim yönetmeninin öğretmenlikle birlikte yönetimde de 

yetiĢmiĢ olması gerekmektedir (BaĢaran, 1993). Bir doktor, avukat, mühendis vs nasıl eğitim 

almadan bu meslekleri yerine getiremiyorsa yöneticilik eğitimi almamıĢ bir öğretmende 

eğitim yöneticisi olmamalıdır. Bu nedenle okul yöneticisinin alan eğitimi görmüĢ olması yani, 

okul yönetimi kavram ve süreçlerini iyi bilmesi okulun amaçlarının belirlenen düzeyde 

gerçekleĢmesi açısından önemlidir (Memduhoğlu, 2007).   

 

GeliĢmiĢ ülkelerde ve özellikle A.B.D. ve Kanada‟da eğitim yönetimi bir uzmanlık 

alanı ve bağımsız bir meslek olarak algılamaktadır (Kaya, 1996; Aydoğan ve Helvacı, 2010).  

Bu çerçevede eğitim ve okul yöneticileri tıpkı bir hukukçu bir doktor ya da mühendis gibi 

uzmanlık eğitiminden geçirilmektedir. Bu anlayıĢın temelinde profesyonellik ve uzmanlık 

yatmaktadır. Biliniyor ki örgütsel etkisizliğin % 90‟ı insan hatasından bunun %95‟i de 

yöneticinin yetiĢmemesinden kaynaklanmaktadır (Balcı, 2010). Bu nedenle, eğitim 

örgütlerinde etkililik sağlanmak isteniyorsa iĢe yöneticilerin eğitimi ile baĢlanmalıdır 

(Memduhoğlu, 2007).  

 

Eğitim sistemimizde yöneticiliğin meslekleĢme ve kurumlaĢmasına en önemli engel, 

öğretmenlik ile yöneticilik görev ve değerlerinin karıĢtırılması olmuĢtur (Taymaz, 1989; 

Memduhoğlu, 2007).  Bu karıĢma, öğretmen-yönetici tipinin doğmasına ve aynı kiĢinin 

değiĢik iki değer sisteminin gerektirdiği rolleri oynamasına yol açmıĢtır. Bu rollerin aykırı 

düĢtüğü durumlarda meydana gelen rol çatıĢmaları, eğitim yöneticisinin gücünü azaltmıĢ 

yıpranmasını arttırmıĢtır. „Meslekte öğretmenlik esastır‟ sloganından henüz 

vazgeçilemediğinden ne bu uzmanlık alanlarının geliĢmesi, ne de bu alanlarda yetiĢmiĢ 

elemanlarımızın yerinde kullanılabilmesi Ģimdilik uygun görülmemektedir (Bursalıoğlu, 

2010). Bunun sonucunda uzmanlık ve yeterlik gibi iki geliĢtirici öğeden yoksun kalan eğitim 
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düzenimiz, bir deneme ve yanılma mekanizması içine sokulmuĢ ve düzenin sadece yapısında 

değil, ürünün de beyin gücü savurganlığı artmıĢ bulunmaktadır (Bursalıoğlu, 2000).  

 

Okul içindeki ve dıĢındaki birey ve grupları okulun amaçlarına dönük olarak eyleme 

geçirebilmesi için eğitim yönetiminde olduğu kadar davranıĢ bilimlerinde de iyi yetiĢmiĢ 

bulunması gerekir  (Bursalıoğlu, 2010).  Yöneticilik eğitimi yalnızca yöneticilik ve liderlik 

davranıĢları kazandırmak açısından değil, aynı zamanda yöneticileri hızla değiĢen koĢullara 

uyarlanmalarında gerekli bilgi ve beceriyle donatma, onlara mesleki güvence ve saygınlık 

sağlama, örgütsel etkililiği ve verimi arttırma, yönetimsel geliĢmeyi ve örgütsel değiĢmeyi 

hızlandırma bakımından da büyük bir önem taĢımaktadır (Kaya, 1996).  Eğitim yöneticilerinin 

yetiĢtirilmesi kısaca; yönetici adaylarının ve yöneticilerinin bilgi, yetenek, tutum ve 

davranıĢlarını sistemli bir Ģekilde geliĢtirerek Ģimdiki ve gelecekteki iĢlerinde daha baĢarılı 

olmalarını sağlamaktır (Tortop, 1999). Eğitim yöneticiliği, öğretmenliğe ek bir görev 

olmaktan kurtarılamadıkça böyle sistemlerin etkisi ve veriminde yükselme görülmeyecektir 

(Memduhoğlu, 2007).  

 

2.1.5.Okul Müdürünün Liderliği  

 

Liderlik günümüzde belki de en çok tartıĢılan, araĢtırma yapılan kavramlardan biridir. 

Liderlik grup baĢarısı için öylesine önemlidir ki, tarih yazılmaya baĢladığından beri insanlar 

bu konuyla ilgilenmiĢlerdir. Etkili liderlik bir yöneticinin sahip olabileceği en önemli 

yeteneklerden biri olarak görülmektedir. Okul müdürünün öğretmenlerle etkin ve olumlu bir 

iliĢki yürütebilmesi, onun okulda liderlik statüsü kazanmasına bağlı olmaktadır. Müdür de 

ancak okuldaki öğretmenler ve diğer öğeler tarafından kabul edilir ve benimsenirse liderlik 

statüsü kazanabilmektedir (Yalçınkaya Akyüz, 2002). 

 

Yönetici ve liderlik kavramları birbirine yakın görülmekle beraber eĢ anlamlı 

sözcükler değillerdir. Çoğu tanımlarda ortaya çıkan en önemli fark, liderlerin bağlılık 

yaratması, yöneticilerin ise, statülerinin getirdiği sorumlulukları yüklenerek otorite ve güç 

kullanmalarıdır. Liderler daha çok insanlara yönelik etkinliklere yönelirler. Ġnsan iliĢkileri ile 

daha yakından ilgilenirler. Yöneticiler, planlama ile sorunların üstesinden gelmeye çalıĢır, 

liderler ise, yol ve yöntem belirleyerek değiĢimi sağlarlar. Ġlgili alanyazın incelendiğinde 

liderlikle ilgili tanımlarda, liderliğin farklı yönlerinin ele alındığı görülmektedir. Liderlik 
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bazen bir kiĢilik özelliği , bazen belli bir makamın niteliği, bazen de bir davranıĢ türü olarak 

kullanılmaktadır (Can, 1997). 

 

Liderliğin temelinde baĢkalarını etkileme vardır (Efil, 1996). Okul yöneticiliği de 

yetkilerinden daha çok etkilerin ağır bastığı bir alandır (Ilgar, 2005). Bunun nedeni, okulu 

diğer örgütlerden ayıran en büyük özelliğin girdisi ve çıktısının insan olmasıdır. Okul, 

informal öğelerin yoğun olduğu bir ortamdır. Bu nedenle bir okul yöneticisinin iyi bir yönetici 

olmasının yanında liderlik özelliği de taĢıması beklenmektedir.   

 

   Bennis Tablo 2.1. de yönetici ve liderlik arasındaki temel ayrımları aĢağıdaki gibi 

belirtmiĢtir (Akt.Keçecioğlu, 1998): 

Tablo 2.1.Yönetici ve Lider Özellikleri Arasındaki KarĢıtlıklar 

Yönetici Liderlik 

Ġdarecidir Yenilikçidir 

Tekrarcıdır Orijinaldir 

Devam ettiricidir GeliĢtiricidir 

Sistem ve yapılar üzerinde odaklanır Ġnsanlar üzerinde odaklanır 

Denetime güvenir Dürüsttür, doğruluğa güvenir 

Kısa vadeli görüĢe sahiptir Uzun vadeli perspektife sahiptir 

Nasıl ve ne zaman biçiminde soru sorar Neden, niçin soruları önemlidir 

Her zaman gözlerini tabanda gezdirir Gözlerini yatay düzlemde gezdirir 

Klasik anlamda iyi askerdir Kendisidir 

DüĢünceleri doğrudur  Doğru düĢüncededir 

Mevcut durumu kabul eder Mevcut duruma karĢı çıkar 

 

Okul yöneticisi, okulun amaçlarını gerçekleĢtirebilmesini sağlayacak yapıyı 

oluĢturacak, verimi artıracak ve insan iliĢkilerini düzenleyecek kiĢidir. Bu nedenle insanları 

etkileme, iĢe koĢma ve onları memnun etme gibi becerilere sahip olmalıdır.  Eğitim lideri okul 

içinde öğretmen ve öğrencilerin beklentilerinin farkında olmalı ve bu beklentileri karĢılayacak 

etkinliklerin organizasyonunu yapmalıdır (Yıldırım, 2002). Böyle bir sorumluluğu yüklenecek 

ve okulu etkili kılacak bir eğitim yönetmeninin mesleğinde iyi yetiĢmesinin yanı sıra etkili bir 

lider olması da gerekmektedir (BaĢaran, 2000). Eğitimde kalkınma bir liderlik sorunudur ve 

bu sorunun çözümü de liderlik özelliği taĢıyan kiĢilerin yetiĢtirilip göreve getirilmesine 

bağlıdır (Ilgar, 2005).   
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AĢağıda okul yöneticisi olarak müdürlerin sergilemesi beklediği liderlik türleri ve 

açıklamaları yer almaktadır. 

 

2.2. LĠDERLĠK KURAMLARI 

 

Bu bölümde baĢlıca liderlik yaklaĢımlarından olan öğretimsel liderlik, dönüĢümcü 

liderlik, teknoloji liderliği, etik liderlik ve kültürel liderlik kuramları açıklanmaya 

çalıĢılmıĢtır. 

 

 

2.2.1. Öğretimsel Liderlik   

 

Müdürün araĢtırmada ve politika alanyazınında imajı 1980‟lerin baĢından beri kapı 

bekçisi olmaktan çok eğitim lideri haline dönüĢmüĢtür (Helvacı, 2005). Eğitim yöneticileri bir 

yandan çevrenin eğitimsel ve kültürel yaĢamını etkileyen, öte yandan eğitim ve öğretimin 

geliĢmesine çevrenin katkısını sağlayan bir lider olarak görülmektedir (Taymaz, 1989).  

 

Etkili yöneticilerin etkili liderler olabildikleri, bunun da öğretim liderliği ile 

gerçekleĢebileceği paylaĢılan görüĢlerdendir (Can, 2011). Öğretim liderliği eğitim-öğretim 

kurumlarının temel görevinin eğitsel amaçların gerçekleĢtirilmesini sağlamak ve bunun için 

gerekli ortamların oluĢmasını sağlamak gerçeği üzerine ön plana çıkmaya baĢlamıĢtır. 

Öğretim liderliği kültürel liderlik, vizyoner liderlik, etik liderlik, süper liderlik, 

transformasyonel liderlik ve entelektüel liderlik gibi liderlik yaklaĢımlarıyla da iç içedir 

(EriĢen, 2003).  

 

  Etkili okul uygulamalarında ve etkili okulun değiĢtirilmesinde okul yöneticisi kilit bir 

faktör olarak belirlenmiĢtir. Okul müdürlerinin program yöneticisi olarak kabul edilen 

rolünün eğitimde yenilik beklentilerinden dolayı değiĢmesiyle, okul müdürlerinin öğretimsel 

liderliği ön plana çıkmıĢtır. Eğitimde kalite ve baĢarının okul müdürlerinin yöneticilik rolüyle 

öğretimsel liderlik rollerinin bütünleĢmesi sayesinde olacağı kabul edilmiĢtir (Çelik, 2003; 

Demir, 2008). Moorthy (1992) bunu, “öğretimsel liderlik bir yönetim uzmanı olmayı 

gerektirmektedir”  Ģeklinde tespit etmiĢ ve birbiriyle bütünleĢen bu iki rolün üç önemli 
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boyutundan bahsetmiĢtir. Bunlar; okulun misyonunu belirleme, öğretimsel programı yönetme 

ve okulun öğrenme iklimini geliĢtirmektir (Akt.Çelik, 1999; Demir, 2008). 

 

Öğretimsel liderlik rolünü üstlenen bir okul yöneticisinden Ģu davranıĢları göstermesi 

beklenir (Çelik, 2000): 

1. Vizyonun gerçekleĢtirilmesi yolunda öğretmenlerin motivasyonunu üst düzeyde tutar. 

2. Öğretmenlerini iyi tanır ve onların zayıf yönlerini geliĢtirmeleri için gerekli ortamı 

oluĢturur. 

3. Eğitim alanındaki geliĢmeleri sürekli takip ederek bilgi birikimi, deneyimi ve sorunları 

çözmedeki baĢarısıyla ve izleyicilerine birinci dereceden kaynak olur. 

4. Etkili bir eğitim ve öğretim için gerekli öğretimsel kaynakları sağlar ve öğretimde 

baĢarı için en uygun iklimi oluĢturur. 

5. Zamanı ve kaynakları en etkili Ģekilde kullanır. 

6. Müdür-öğretmen-öğrenci-veli dörtgeninde etkili ve faydalı bir iletiĢim ortamı oluĢması 

için gerekli Ģartları oluĢturur ve etkili iletiĢimi en üst düzeyde tutar. 

7. Görünür kiĢi olarak öğretmenlerle aynı ortamı paylaĢarak öğretmen, öğrenci ve 

velilerin çekinmeden, kolaylıkla iletiĢim kurabileceği bir lider rolü üstlenir. 

 

Okul yöneticisinin sergilediği güçlü öğretimsel liderlik davranıĢları Ģu Ģekilde 

belirtilmiĢtir (Akt. Çelik, 2003: 39): 

1. Program ve öğretimdeki öncelikli konuları belirleme. 

2. Okulun hedeflerinin gerçekleĢtirilmesine kendini adama. 

3. Okulun amaçlarına ulaĢması için kaynak sağlama ve kaynakları etkili Ģekilde kullanma 

4. Öğretmen, öğrenci, veliler ve toplumun beklentilerini karĢılayacak olumlu bir iklim 

oluĢturma 

5. Öğretmenlerle iletiĢimini en üst düzeyde tutarak, personel geliĢtirme etkinliklerine 

katılır ve destekler. 

6. DeğiĢik öğretim materyalleri sağlar ve yeni öğretim stratejileri geliĢtirmeyi özendirir. 

7. Okulun baĢarısını sürekli arttırıcı ve öğretmenlerin kendini geliĢtireceği imkânlar 

oluĢturma 

8. Uzun vadeli ve anlaĢılır bir vizyon geliĢtirip, bunun öğretmenler tarafından da 

paylaĢılmasını sağlayarak örgütü hedeflerine ulaĢtırma. 

9. Karar verme sürecinde diğer grup ve ilgililerin görüĢünü alma. 
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10. Zamanın en etkili Ģekilde kullanma ve etkili öğretimi bozucu faktörleri en aza 

indirerek düzen ve disiplini sağlama. 

 

2.2.2. DönüĢümcü Liderlik  

 

DeğiĢen toplumun yapısı okulları ve dolayısıyla okul müdürlerinin rol ve 

sorumluluklarını etkilemektedir. Çevredeki değiĢim hızının okulun öğrenme hızından yüksek 

olduğu bir dünyada, eğitimsel lider olarak okul yöneticileri yeni liderlik rolleri ve 

sorumlulukları yüklenmek zorundadırlar (Çelik, 2000). Örgütlerin günümüzde değiĢim 

sürecine uyum sağlayabilmesinin eski liderlik davranıĢlarıyla mümkün olmayacağı değiĢim 

hızına en çok dönüĢümcü liderlerin uyum sağlayabileceği ileri sürülmektedir (Helvacı, 2005).  

 

Okullarda yoğunlaĢan yeniden yapılandırma çabalarıyla, okul müdürü, yapılacak 

değiĢikliklerin baĢlatılması, organize edilmesi ve yönlendirilmesi için öncü kiĢidir (Helvacı, 

2005). Planlı değiĢim, okul geliĢimi, etkili okul ve personel geliĢimi, değiĢimi yönlendirmede 

ve desteklemede ilk kiĢi olan müdürün izlerini taĢımaktadır (Helvacı, 2005). AraĢtırmalar 

müdürün rolü ile okul reformunun etkililiği arasında doğrudan bir korelasyon olduğunu 

göstermiĢtir ( Spitulnik, 2001;  Akt. Helvacı,  2005) . Carlin (1992), „okul reformunda en kısa 

rotayı temsil eder‟ demektedir (Akt. Helvacı, 2005). Okul müdürünün dönüĢümcü liderliğine 

iliĢkin bazı davranıĢlar Ģu Ģekilde özetlenebilir (DemirtaĢ ve GüneĢ, 2002; Balcı, 2010; 

Helvacı, 2005; Çelik, 1999;  Erçetin: 2000);  

• ĠĢgörenlerin iĢ ile ilgili değer, inanç ve tutumlarının değiĢtirir ve onların yetenek ve 

becerilerinin geliĢtirilmesi yoluyla örgütte değiĢim sağlar  

• Örgütlerin gerçekte ne olması gerektiği ile ilgili bir vizyon sunar bu vizyonu 

paylaĢanlara bir hedef duygusu ve anlam verme, bağlılık, istek ve heyecan getirir.  

• Açık ve net vizyon ve misyonlar, süreçler, kaynak ve yapılar geliĢtirir.  

• DeğiĢimi kolaylaĢtırmak için törenleri, seremonileri kullanır.  

• Örgütsel özdeĢleĢmeyi sağlar.  

• Öğrencileri yeni geliĢmelere göre yetiĢmesini sağlar.  

• Okulun sosyal çevresindeki değiĢimleri izleyerek okulun değiĢim gereksinimine cevap 

verir.  

• Okulu geliĢtirme giriĢimlerinde bulunur.  
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• Tutum, söylem ve eylemleriyle okul kültürünü Ģekillendirir.  

• Eğitim alanında meydana gelen değiĢme ve geliĢmeleri yakından takip eder.  

• Okul üyelerinde geliĢme duygusu oluĢturur.  

• Okulda ne tür bir değiĢikliğin gerekli olduğuna karar verir.  

• Okulun değiĢime hazırlanmasını sağlar, değiĢimi uygular ve değiĢimi değerlendirir.  

• DeğiĢime karĢı olabilecek direniĢlerin azaltılması konusunda stratejiler geliĢtirir.  

• Okul üyelerinin değiĢimin planlamasına ve uygulanmasına katılımını sağlar.  

• DeğiĢimin gerçekleĢmesi için okul üyelerini motive eder.  

 

2.2.3. Teknoloji Liderliği  

 

Okul yöneticisinin, okul yönetiminde bir liderlik rolü üstlenmesi günümüzde önemli 

bir nitelik haline gelmiĢtir. Liderlik kavramı, insanları etkileme, belli amaçlar doğrultusunda 

yönlendirme ve böylelikle insanların gücünden yararlanmadır. Artık yöneticilik ve liderlik 

farklı anlamlar ifade etmekte ve okul yöneticiliğinden çok okul liderliği kavramı tercih 

edilmektedir (ġiĢman, 1994). 

 

Okul yöneticilerinin iyi bir değiĢim lideri, iyi bir eğitim ve öğretim lideri olmalarının 

yanında onların rolüne hızlı teknolojik değiĢimlere paralel olarak iyi bir teknolojik yeterliğe 

sahip olmaları da eklenmiĢtir. Teknoloji yeterliğine sahip olmak için, okul yöneticilerinin 

teknolojiyi tanıması, anlaması, uygulamalarını bilmesi ve benimsemesi gerekir. Mac Neil ve 

Delafield‟e (1998) göre, okul yöneticilerinin önemli rolleri arasında teknoloji yeterliğine 

sahip olma beceri ve davranıĢ özellikleri bulunmalıdır. Bunun yanı sıra, geliĢen teknoloji 

yeterliği ile bütünleĢen teknolojik liderlik, okul yöneticilerine hem okul yönetimini hem de 

personelini geliĢtirmede farklı bir bakıĢ açısı kazandıracağından dolayı önemlidir (Akt. 

Akbaba Altun, 2002:8). 

 

 

2.2.4. Etik Liderlik  

 

Etik, insan davranıĢında neyin doğru, neyin yanlıĢ olduğuyla ve davranıĢın kontrolüyle 

iliĢkilidir. Ġnsanın ya da onun davranıĢının iyi, kötü, doğru ya da yanlıĢ olduğuna karar 

vermenin neye göre algılandığı ile ilgili sorulara yanıt arar. Ahlaki karar ve yargılarda kiĢisel 
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ilginin veya diğer insanların ilgilerinin ne derecede etkili olduğunu araĢtırır (Akt. Yılmaz, 

2006). 

 

Meslek etiği, özellikle doğrudan doğruya insanlarla ilgili olan iĢlerde, aynı meslekten 

olan bireylerin birbirleriyle olan diyaloglarında uymaları gerekli olan davranıĢlar bütünü 

olarak nitelendirilebilir. Meslek etiğinin ayırt edici özelliği, mesleki etik ilkelerinin toplumun 

bütün vicdanında ortak olmaması ve dolayısıyla mesleki etik dıĢı davranıĢların meslek 

çerçevesi dıĢında fazla tepki görmemesidir (Pehlivan Aydın, 1999). 

 

Etik liderlik; örgütte çalıĢanların gerek ahlaki ikilemler gerekse çatıĢmacıl değerler 

arasında en etik olanını karĢılaĢtırmada yönlendirme gücü olan liderlik biçimidir (DemirtaĢ ve 

GüneĢ,  2002). Etik lider etkileme ve yönlendirme gücünü etik değerlerden aldığına göre bu 

değerleri geliĢtirmek, bilinçli olarak vurgulamak durumundadır. Bunu baĢarabilmek için 

ulusal ve evrensel değerlerden yararlanmalı bu değerleri okulda davranıĢ normlarına 

dönüĢtürmelidir.  Etik değerleri okul davranıĢ normlarına dönüĢtürmek demek etkileme 

gücünü bireysellikten çıkarmak ahlaksal bir yaptırıma dönüĢtürmek demektir. Bir baĢka 

anlatımla belli bir davranıĢın lider öyle istediği için değil davranıĢ normları gereği 

gösterilmesinin söz konusu olduğunun ilgililerce doğru olarak anlaĢılmasını sağlamaktır 

(Aydın, 2010).  

 

Okul yöneticilerinin etik liderliğe iliĢkin bazı davranıĢlar Ģunlardır (Çelik, 1999);  

1. Öğrencilere yönelik her karar verme ve uygulama etkinliklerinde en iyi temel 

değerlere uyulmalıdır.  

2. Mesleki sorumluluklarını dürüstlük ve bütünlük içinde yerine getirmelidir.  

3. Bütün bireysel hakları, insan haklarını ve vatandaĢlık haklarını korumalı ve bu 

haklara uygun ilkeleri desteklemelidir.  

4. Ulusal ve yerel kanunlara itaat etmeli devlet yönetimini doğrudan veya dolaylı 

olarak hedef alan yıkıcı eylemlerde bulunmamalıdır.  

5. Eğitimde yürütme kurulunun aldığı yönetsel karar ve düzenlemeleri 

uygulamalıdır.  

6. Eğitimsel hedeflere ulaĢmayı engelleyecek kanun, politika ve düzenlemelerin 

doğru ölçütlere dayandırılması için gerekli çabayı göstermelidir.  
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7. Politik, sosyali dini ve ekonomik alanda kiĢisel kazanç sağlayıcı davranıĢlardan 

kaçınmalıdır.  

8. Sadece denklik belgesi veren kurumlara uygun olarak mesleki sertifikaları ve 

akademik dereceleri kabul etmelidir.  

9. Standartları korumalı, sürekli olarak mesleki geliĢime katkı sağlayıcı 

araĢtırmalar yapmalı ve mesleki etkililiğini geliĢtirmelidir.  

10. Bütün örgütsel sözleĢmelere onuruyla uymalı ve bağlılığını göstermelidir.  

 

 

2.2.5. Kültürel Liderlik  

 

Kültürel liderlik; örgütsel kültüre yön vererek iĢ görenlere örgütteki değer, norm, 

sembol ve anlamaları aĢılayan ve bunları örgüte yerleĢtiren iĢ gören ile örgüt kültürünü 

amaçlar doğrultusunda uyumlaĢtıran bir liderlik biçimidir. (DemirtaĢ ve GüneĢ, 2002). Okul 

yöneticisi olarak kültürel lider; örgütün misyonunu yerine getirebilmesi için kültürel 

değerlerin bekçiliğini yapan önemli kültürel anlamları açıklayan ve kilit değerleri okul 

ortamında canlı tutar (Çelik, 1999).  

 

Okullar kültürün aktarıldığı ve kültürel değiĢimin gerçekleĢtiği kurumlardır. Kültürel 

değiĢimi gerçekleĢtirebilen okullarda, bunu yapma görevini üstlenen okul müdüründen 

beklenen en önemli davranıĢ kültürel liderlik rolüdür (ġiĢman, 1998). Bununla birlikte okullar 

sosyal sistem olarak öğrenciye kültürü aktarmasının yanı sıra kendi kültürlerini de üretirler. 

Güçlü ya da zayıf her okulun bir kültürü vardır (Çelik, 1999).  Güçlü örgüt kültürüne sahip 

olan örgütlerde iĢgörenler nasıl davranması gerektiğini belirten yerleĢmiĢ davranıĢsal 

parametreler oluĢmuĢken, zayıf örgüt kültürüne sahip kuruluĢlarda iĢgörenler ne yapmaları 

gerektiğini belirlemeye çalıĢarak zaman kaybederler. Örgüt kültürü biz duygusunu ve takım 

ruhunu geliĢtirir, bireyleri birbirine ve iĢletmeye bağlar (ġimĢek, Akgemci ve Çelik, 2003).  
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2.3. YÖNETĠM KURAMLARI VE EĞĠTĠM YÖNETĠMĠNE 

YANSIMALARI 

 

Yönetim, insan iliĢkilerinin olduğu her yerde ve zamanda var olmuĢtur. Tarihçiler 

yönetim düĢüncesinin ilkçağda yaĢamıĢ medeniyetlerde dahi var olduğunu ve zaman 

içerisinde geliĢme gösterdiğini belirtmektedirler. Tarihçi Daniel A.Wren örgüt ve yönetim 

düĢüncesinin baĢlangıcını MÖ. 5000‟li yıllara kadar götürmektedir. Ancak yönetimin ayrı bir 

bilim dalı olarak incelenmesi son yüzyılın ürünüdür. Ure ve Babbage‟nin 1830‟lardaki 

yazılarının yönetim biliminin baĢlangıcı olarak kabul edilse de genellikle, 20. yüzyılın 

baĢlarında, Amerika BirleĢik Devletleri‟nde Bilimsel Yönetim akımının baĢlamasıyla Ataerkil 

Yönetim Döneminin bittiği, Yönetimde Bilimsel Dönem‟in baĢladığı varsayılır. Yönetim 

anlayıĢlarını değiĢtiren, ortaya atılan yönetim kuramları olmuĢtur. Kuram, yöneticiyi gerçeğe 

götüren en güvenilir araçtır (Bursalıoğlu, 2000).  

 

Örgüt ve yönetim kuramları „klasik örgütsel kuram‟,  „insan iliĢkileri akımı‟ ve 

„örgütsel davranıĢ akımı‟ olarak sınıflandırıldığı gibi, klasik yaklaĢım, insan iliĢkileri ve 

yapısalcı yaklaĢım olarak da tanımlanmaktadır (Owens, 1981;  Etzioni, 1964). Örgüt ve 

yönetim kuramları klasik kuram, neoklasik kuram ve sistem yaklaĢımı olarak da 

sınıflandırılmaktadır (Hicks ve Gullett, 1981). Bu kuramlar aĢağıda açıklanmıĢtır: 

 

2.3.1. Klasik Yönetim YaklaĢımı  

 

Tarihi çok eskilere, insanlığın varoluĢuna dayanan yönetim bilimi, ancak 20. yy 

baĢından bu yana yani F. Taylor‟un 1911 yılında „Bilimsel Yönetim‟ adlı kitabını 

yazmasından sonra ciddi olarak sosyal bilim haline gelmiĢtir (Eren, 2003). 1911 yılında 

yayınlanan Taylor‟un kitabını H. Fayol ve M. Weber‟in yapıtları izlemiĢtir (Eren, 2003).  

Klasik Yönetim yaklaĢımına bu isimlerin görüĢleri damgasını burmuĢtur (Koçel, 1989: Kaya, 

1996).  

 

Klasik yaklaĢım 1900‟lü yıllardan 1930‟lu yıllara kadar devam etmiĢtir (Eren, 2003). 

Bilimsel yönetim yaklaĢımı, yönetim kuramı ve bürokratik yaklaĢım, klasik yönetim 

yaklaĢımının geliĢiminde rol oynayan üç düĢünce akımıdır  (Aydın,  2010) . Bu akımlar 

aĢağıda açıklanmıĢtır. 
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2.3.2. Bilimsel Yönetim YaklaĢımı  

 

Bilimsel yönetim ortaya çıktığı 1900‟lü yılların koĢullarına bakıldığında sanayi 

devrimi yapılmıĢ, daha önce ustalar tarafından küçük aletlerle uzun zamanda küçük iĢler 

yapılırken makinelerin geliĢtirilmesiyle daha kısa zamanda daha büyük iĢlerin yapılması 

sağlanmıĢtır. Az sayıda insanla çalıĢılan atölyelerden çok sayıda insanla çalıĢan fabrikalara 

geçiĢse yönetimin önemini arttırmıĢtır. Makineler ve fabrikaların dâhil olduğu üretim hayatı 

Dünya‟da büyük bir tüketim ortamını hazırlamıĢtır. Bu durum rekabet ortamını arttırmıĢ, 

makinelerden daha etkin bir Ģekilde yararlanarak daha kısa sürede, daha az maliyetle daha iyi 

üretim yapabilmenin yolları aranmıĢtır. Bu bilimsel yönetimin ana noktası olmuĢtur (Hicks ve 

Gullett, 1981).   

 

19. yüzyıl boyunca az sayıda kiĢiler yönetimle sınırlı bir biçimde ilgilendilerse de; 

yönetimin bir bilim olarak incelenmesi epey bir gecikmeden sonra 20. yüzyılın baĢlarında ilk 

kez bir Amerikalı makine mühendisi olan Fredick W. Taylor tarafından baĢlatılmıĢtır (Koçel, 

1989: Doğan, 2007).  

 

Bir fabrikada iĢçi ve ustabaĢı olarak çalıĢan Taylor, 1883‟te mühendis diploması 

aldıktan sonra Amerika‟da bilimsel yönetim alanında birçok çalıĢma ve araĢtırma yapmıĢtır 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001). Taylor‟un yaptığı çalıĢmalar, yönetim alanına bugün bile dâhil 

birçok katkı sağlamıĢtır. Bu nedenle bilimsel yönetim denince, yaklaĢımın kurucusu, 

baĢlatıcısı sayılan Taylor akla gelmekte,  Taylor‟un öncüsü olmasından ve yaptığı katkılardan 

dolayı bilimsel yönetime Taylorizm adı da verilmektedir (Kaya, 1996;  Akat ve Üner, 1993).  

 

Taylor‟un en çok üzerinde durduğu çalıĢmalar, yüksek verim alabilme sorunu olmuĢtur 

(Kaya, 1996: Bursalıoğlu, 2010). Yüksek verim alabilmek için her örgüt içerisinde etkili bir 

yöntemin olduğunu belirtmiĢtir. Bu en etkili biricik yolun saptanması için örgütün o yönünün 

bilimsel bir yolla incelenmesi gerektiğini ileri sürmüĢtür. Bu bilimsel yollar, gözlem ve 

deneyle saptanabileceğini, sonuçların ise çalıĢma ortamına aktarılabileceğini savunmuĢtur 

(Aydın, 2010).   
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Bilimsel yönetim yaklaĢımı öncüleri; üretimde savurganlık, kayıplar ve çalıĢanların 

iĢten kaytarmasını önleyerek verimliliği arttırmak amacıyla iĢin standartlarını oluĢturmak için 

hareket ve zaman etütleri yapmıĢlar, uzmanlaĢma ve primli ücret sistemini önermiĢler, iĢçi 

psikolojisi ve üretimde moral kavramı üzerinde durmuĢlardır (Koçel, 1989; Doğan, 2007). 

Bilimsel iĢletmecilik hareketinin öncüleri, örgütün yapısından çok yapılan iĢlerin 

incelenmesini ön plana almıĢlardır (Bursalıoğlu, 2010).  

 

Bilimsel yönetim kuramı; bilimsel yöntem ve tekniklerle yönetim sorunlarının ortadan 

kaldırılacağını ve örgütlerin daha çok verim sağlayacağını savunmaktadır. Bu nedenle 

bilimsel yönetimin önderi olarak bilinen Taylor, yönetimi bilim olarak ele almıĢ; disiplin, 

tarafsızlık ve akılcılığa önem vermektedir (Vural, 1998). 

 

        Taylor gözlemleri sonucunda; verimin düĢmesinin sebeplerinden birinin iĢgörenlerin iĢ 

saatindeki gereksiz hareketleri olduğunu saptamıĢtır (Eren, 2003). Verimliliğin sağlanması 

için bu gereksiz hareketlerin önüne geçilmesi gerekmektedir. Taylor ve onun kurmuĢ olduğu 

Taylorizm ekolünün izleyicileri, yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda; iĢgörenlerin, iĢleri yaparken 

çoğu zaman atıl duran vücut azalarından gereken Ģekilde yararlanmadıklarını, gereksiz 

hareket ve oyalanmalarla standart bir çalıĢma hızı veya temposuna eriĢemediklerini, çalıĢma 

süreleri ile dinlenme sürelerinin iyi ayarlanmamasının yorgunluğu arttırdığı ve dayanıklılığı 

azalttığını nihayet bu üç hususun iĢ verimliliğini düĢürdüğü, zaman ve para kayıplarına neden 

olarak maliyetleri yükselttiğini ortaya çıkarmıĢlardır (Eren, 2003). Bu nedenle iĢ görenlerin 

gereksiz hareketlerini engellemek için iĢin tabiatının belirlenmesi gerektiğini 

belirtmektedirler. Bunun içinde;  yapılacak iĢin tüm aĢamaları ve ne kadar sürede yapıldığı 

belirlenerek iĢ görenlerin buna uyması sağlanmalıdır. Ancak böylece zaman kaybı önlenerek 

daha çok verim elde edilebilir. Bunun için; Taylor fabrikalarda on veya on beĢ kiĢilik iĢçi 

gruplarının çalıĢmalarını değerlendirmiĢtir. Bunların her birinin iĢ yaparken yaptıkları el kol 

hareketlerini, harcadıkları zamanı, saniye sayacı ile ölçmeye çalıĢmıĢtır  (Tortop, Ġsbir ve 

Aykaç, 1999). Bu zaman verilerine göre; tüm iĢçilerin yapacakları iĢ en az bir gün önceden 

tam olarak yönetim tarafından planlanır ve herkese yapacağı iĢin detaylarını ve kullanacağı 

araçları gösteren yazılı talimatlar verilir. Bu görev sadece neyin yapılması gerektiğini değil,  

nasıl ve tam olarak ne kadar sürede yapılması gerektiğini de içerir (Taylor, 1997).  Böylece 

bir iĢin en az zamanda yapılması için gerekli olan usulleri belirlenir, iĢgörenlerin de bu usuller 
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hakkında bilgilendirilir. Bu durumla iĢveren aynı maliyet ile daha fazla iĢ üretme olanağı 

sağlanır.  

 

Bilimsel Yönetim‟e göre iĢçiler iĢten kaytarma eğilimindedirler. ĠĢ görenlerin iĢten 

kaytarma eğilimleri zaman kaybına dolayısıyla da verimliliğin düĢmesine neden olmaktadır.  

Taylor iĢten kaytarma yani çalıĢır gibi görünüp çalıĢmamak önlenebildiğinde verimliliğin 

artacağına inanmaktadır (Vural, 1998). 

 

ĠĢten kaytarmacılık doğal ve sistematik olmak üzere iki türdedir. Birincisi; insanların 

iĢin kolayına kaçma ve aldırmama yönündeki eğilimleri ve doğal içgüdülerinden kaynaklanan 

doğal tembelliktir (Taylor, 1997). Bu tür bir kaytarma tamamen kiĢisel faktörlerden 

kaynaklanmaktadır. Taylor (1997) „Niçin bu tembel adam benim yarım kadar çalıĢıp benimle 

aynı ücreti alırken ben daha çok çalıĢayım?‟ dediğini belirtmektedir.   

 

Sistematik kaytarma ise, daha karmaĢıktır ve bireysel faktörlere ek olarak örgütsel ve 

sosyal faktörler yoluyla da teĢvik görür. Sistematik tembellik/kaytarmanın büyük bölümü 

daha fazla çalıĢmanın nasıl gerçekleĢebileceği konusunda iĢverenleri bilgisiz bırakmayı 

hedefleyen iĢçilerle yapılmaktadır (Taylor, 1997). ĠĢçinin korkusu Ģudur: eğer patron ne 

miktar iĢ çıkarılması gerektiğini biliyorsa, o zaman aynı ücrete karĢılık iĢçiyi daha fazla 

çalıĢmaya zorlayacak Ģekilde normda değiĢiklik yapacaktır (Hicks ve Gullett, 1981). Bu 

nedenle iĢçiler iĢverenlerden yeteneklerini gizlemektedir. ĠĢ görenin bu düĢünce ile 

performansını gizlemesi verimliliği düĢürmektedir. Bu durumun engellenmesi, iĢ görenin tüm 

çabasını örgüt çıkarına yoğunlaĢtırması için Taylor ücret sistemini yeniden yapılandırmıĢtır.   

 

Bilimsel yönetime göre yönetici iĢleri planlamalı, koordine etmeli ve denetlemelidir. 

Yönetimin bu sorumluluğu 5M formülü (Man: insan, Money: para, Material: malzeme, 

Machine: makine ve Method: yöntem) ile özetlemektedir (Kaya, 1996). Bilimsel yönetim 

ilkelerini bilen bir yöneticinin iĢ görenleri herhangi bir araç gibi ve araç kadar kolay 

yönetilebileceği kabul edilmiĢtir (Aydın, 2010).  

 

Bilimsel yönetimin önem verdiği bir diğer konu ise; iĢ birliğidir. ĠĢbirliği 

(cooperation), Taylorizm ‟in en temel ilkesidir (Aydın, 2010). ĠĢçilerle yapılan bütün iĢin 
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geliĢtirilmiĢ bilimsel ilkelerle uyumlu olmasını sağlayacak biçimde samimi bir iĢbirliğine 

gidilir (Taylor, 1997).   

 

Taylor‟un yönetim anlayıĢını kısaca özetlemek mümkündür. Taylor‟un yasa haline 

gelmiĢ ilkeleri(Taylor, 1997);  

1. GeliĢi güzel yöntemler değil, bilim  

2. Ġhtilaf değil, uyum  

3. Bireycilik değil iĢ birliği  

4. Sınırlı üretim değil, maksimum üretim  

5. Her iĢçinin en üst verimlilik ve refah düzeyine geliĢtirilmesi   

 

Taylor ve bilimsel yönetim kuramcıları örgütün yönetim fonksiyonuna önem verdiler. 

Örgüte mekanik bir açıdan bakarak iĢ ve iĢ tabiatı üzerinde yoğunlaĢtılar. Taylor ve onu 

izleyenler iĢin hareket ve zaman yönleri ile o kadar fazla ilgilendiler ki, iĢ insandan ayrı 

görülmeye baĢlandı (Bursalıoğlu, 2010). 

 

Eğitimin verimliliği arttırmak için de okulların bilimsel yönetim ilkelerine göre 

yönetilmesi düĢüncesi;  yukarıda bahsedilen bilimsel yönetim tekniklerinin okullara adapte 

edilmesini gerektirmiĢtir. Bilimsel yönetim ilkelerinden hareketle, eğitimde bilimsel 

yöntemlerle öğretmen seçimi, bilimsel denetim, iĢ baĢında yetiĢtirme ve iĢ analizi 

uygulamaları baĢlatılmıĢ, sorumluluk, değerlendirme ve yeterliliğe dayalı ödeme, ödül ve terfi 

uygulamaları ön plana çıkmıĢ, öğretmenlere amaçlar ve bu amaçların nasıl gerçekleĢeceği 

öğretilerek okullarda uygulamalar gerçekleĢtirilmiĢtir (Karip,2004).  

 

Taylor tarafından da tanımlandığı gibi, bilimsel yönetim her ne kadar geniĢ 

uygulamaları var idiyse de, esas itibariyle fabrika veya atölye tipi iĢ yerlerindeki üretime 

yöneliktir  (Hicks ve Gullett, 1981).   Okullar ise kar amacı gütmeyen örgütlerdir. Üretim 

odaklı olan bilimsel yönetim yaklaĢımının eğitim örgütlerine olan katkılarının yanı sıra bir 

takım sınırlılıkları da bulunmaktadır.  

 

Bilimsel iĢletmecilik akımının okul yönetimine girmesi, okul yöneticisinin bir verim 

uzmanı sayılmasına yol açmıĢtır (Bursalıoğlu, 2010).  Okullar fabrika, öğrenciler hammadde 
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olarak kabul edilmiĢtir. Eğitim kurumlarından bilimsel yönetimin etkilisiyle, entelektüel 

yetiĢtiren eğitim anlayıĢından, üretici yetiĢtiren eğitim anlayıĢına geçilmiĢ, eğitime bir yatırım 

olarak bakılmaya baĢlanmıĢtır. Böylece bilimsel yönetim görüĢlerinden yalnızca eğitim 

kurumlarının yöntemleri değil, aynı zamanda amaçları ve programları da büyük ölçüde 

etkilenmiĢtir (Kaya, 1996).   

 

Taylor‟un geliĢtirdiği tekniklerden biri de parça baĢına ücretlendirmedir. Bu uygulama 

özellikle döner sermaye ile çalıĢan teknik öğretim kurumlarının amaçlarını bir dereceye kadar 

uygun düĢer (Bursalıoğlu, 2010). Ancak teknik öğretim kurumlarının dıĢında kalan okullar 

için; parça baĢına ücretlendirme eğitim örgütleri açısından adapte edilmesinde güçlük çekilen 

bir konudur. Eğitim örgütlerinde verimin sayısallaĢtırılması hemen hemen olanaksızdır 

(Bursalıoğlu, 2010). Bu durum eğitim örgütlerinin amaçlarından ve sonuçlarının uzun vadede 

görülmesinden ileri gelir. Bu nedenle parça baĢına ücretlendirme tekniğinin uygulamasında 

sınırlılıklar bulunmaktadır.   

 

Eğitim örgütlerinde iĢ analizi ve tanımlaması sanayi kurumlarında olduğu kadar 

kesinlikle yapılamaz. Çünkü eğitimde iĢ uzmanlaĢması sanayide olduğu kadar ileri değildir ve 

olması da doğru değildir. Bu yüzden eğitim örgütleri sadece iĢ ilkesine göre boyutlaĢtırılamaz 

(Bursalıoğlu, 2010).   

 

 Klasik kavram ve ilkelerden kurtulamamıĢ olan birçok eğitim örgütleri özendirme 

öğelerine önem vermezler (Bursalıoğlu, 2010). Bu nedenle klasik kuram ve ilkeler ile eğitim 

örgütlerinde insanın sosyal ve psikolojik yönü ihmal edilebilir.  

 

Genel olarak bilimsel yönetim yaklaĢımını benimseyen okul yöneticisinin sergilemiĢ 

olduğu davranıĢlar Ģöyle özetlenebilir;   

• Öğretmenlerden bir makine ya da robot gibi çalıĢmasını bekler.  

• HerĢeyden önce okulun giderlerini en aza indirmek için uğraĢır.  

• Öğretmenleri savurganlık yapmamaları için sürekli uyarılarda bulunur.  

• ÇalıĢanları tembel ve savurgan olarak görür.  

• Öğretmenlerin üzerinde sürekli kontrol ve denetim sağlamaya çalıĢır.  

• Öğretmenlerin derse giriĢ çıkıĢlarını sürekli kontrol eder.  
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• Uyulması gereken kuralları açık bir Ģekilde belirtir ve sık sık tekrarlar.  

• Sorunları hep aynı yöntemler ile çözmeye çalıĢır.  

• Öğretmenleri maddiyat ile güdülendiğini, sadece maaĢları arrtığında daha fazla 

çalıĢacaklarını düĢünür.  

• Lider vasıflı kiĢilerin okulda ön plana çıkmasından hoĢlanmaz.  

• Okulda sosyal iliĢkilerin ortaya çıkmasından hoĢlanmaz.  

• Öğretmenlerin fazla mesai yapması gerektiğini savunur.  

• Öğretmenlerin iĢlerini en iyi Ģekilde yapabilmeleri için eğitilmesini savunur. 

(Hizmetiçi eğitim vb  programlara katılmamıza teĢvik eder.)  

 

2.3.3. Bürokratik Yönetim YaklaĢımı  

 

Dünyadaki bir çok ülkede eğitim sistemlerinin bürokratik olarak yapılandığı görülmektedir. 

Bu tür eğitim sistemleri genelde merkezi bir yönetim yapısına sahiptirler. Bürokrasi istenen 

sonuçlara ulaĢmak için insan aktivitelerini organize eden bir proje, medeniyetler tarihi 

boyunca geliĢtirilen sosyolojik bir olgudur. Hayatımızın büyük bir kısmını geçirdiğimiz 

okullar da bürokrasinin formlarından birisidir (Buluç, 2009). 

 

Bürokrasi sözcüğü 18. Yüzyıldan bu yana kullanılmakla beraber, devlet yönetimi, 

yönetim ve örgütlenme biçimi olarak ilk çağlardan beri mevcuttur (Akat ve Üner, 1993). 

18.yüzyıl sonlarında tanımlanması ile kendine yönetim alanında bir inceleme alanı bulmuĢtur. 

Bürokrasi sözcüğü üç farklı anlamda kullanılmaktadır. Birinci anlamda bürokrasi tüm devlet 

örgüt ve personelini ifade etmektedir (Tortop, Ġsbir ve Aykaç, 1999). Bu tanım için; bürokrasi 

kelimesini oluĢturan bureau ve cratie kelimelerinden bir çıkarımda bulunulabilir. „Bureau‟ 

kelimesi eski yunanca da büro „Cratie‟ ise „egemenlik‟ „iktidar‟ anlamına gelmektedir. 

Bürokrasi bureau ve cratie kelimelerinden oluĢan ve büroların yetkilerini kullandıkları sistem 

anlamına gelen bir deyimdir (Tortop, Ġsbir ve Aykaç, 1999).   

 

Halk arasında bugün „bürokrasi‟ deyimi genellikle yetki ve sorumluluğun açıklıkla 

belirtilmemiĢ olmasını, katı ve kiĢisel olmayan kuralları, iĢini yürütemeyen görevlileri, 

performansın yavaĢlığını, iĢi baĢkalarına yükleme çabasını, çeliĢen iĢlemler ve talimatı, 

gereksiz yere tekrarlanan iĢleri, bir kimsenin kendi gücünü arttırma çabasını, uygunsuz 
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kiĢilere gereğinden fazla yetki verilmesini, kaynakların israf edilmesini ve iĢlemezliği 

eleĢtirmek için kullanılan deyimdir (Hicks ve Gullett, 1981). 

 

Bürokrasi bir baĢka deyiĢle kırtasiyecilik olarak da görülmektedir.  Nitekim bu 

sorunlarla bürokraside karĢılaĢmak mümkündür. Bu sorunların pek çoğuna bürokrasi neden 

olduğu da kabul edilebilir. Ancak „Bürokratik Yönetim Kuramı‟ çerçevesinde ele alınan 

bürokrasi daha çok organizasyon yapısıdır (Koçel, 1989). Bürokrasi doğanın bir ürünü 

değildir; aksine insanlar tarafından hazırlanmıĢ, icat edilmiĢ kavramsal bir organizasyon 

modelidir  (Hicks ve Gullett, 1981).  

 

Taylor ve Fayol‟un çalıĢmalarına konu olan örgütler gibi Weber‟in ideal bürokrasisi 

ussaldır. KiĢiden kiĢiye değiĢmeyen, duygusallığa yer vermeyen ilkeleri barındırır. Bu 

özellikleri ile bilimsel ve ideal bir niteliğe sahiptir (Eren, 2003).  Weber tanımladığı ideal 

bürokrasinin gerçek yaĢamda var olmadığını ve bu nedenle fikirlerinin, uygulamanın içinde 

olan yöneticilere rehberlik etmesi yerine örgüt kavramının geliĢimine katkıda bulunacak bir 

baĢlangıç olduğunu vurgulamıĢtır (Doğan, 2007).  

 

Bürokratik örgütte kiĢilerin iĢlerini gerçekleĢtirirken bulunacakları faaliyetler ve görev 

alanları açık bir Ģekilde belirlenir. Görevler önceden saptanmıĢ ve yazılı olarak örgüte 

dağıtılmıĢ olan yönetmelik veya tüzüklere göre yerine getirilir (Eren, 2003). Bununla birlikte 

çalıĢanlar bu yönetmelik ve tüzüklerin dıĢında davranıĢlar gösteremezler. Weber‟e göre bir 

personelin sadece bulunduğu kademelerin ilkeleri doğrultusunda rasyonel olarak; herhangi bir 

kızgınlık aĢırı arzu göstermeden, hissel herhangi bir bağ geliĢtirmeden davranması gerekir 

(Koçel, 1989).   

 

ĠĢgörenler görevlerini gerçekleĢtirirken gerekli olan maddi ve beĢeri araç ve kaynaklar 

ve bu araç ve kaynakları kullanabilme dereceleri ve hakları yönetmelik ve tüzüklere göre 

açıkça saptanır. KiĢilerin görevlerinin getirdiği bu haklara ise yetki denir. Yetki sadece maddi 

ve manevi kaynakları kullanabilme hakkı ile sınırlı değildir. Yetkinin, kurumlaĢmıĢ güç, 

gücün dıĢ göstergesi baĢkalarını etkileyecek kararlar alabilme gücü, karar verme hakkı, itaat 

isteme hakkı, emir ve talimat verme hakkı gibi tanımları yapılmıĢtır (Balcı, 2010).  

Yöneticinin astları üzerindeki yetki ve otoritesi koordinasyonu sağlamada büyük kolaylık 
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sağlar. Yalnız bu tür koordinasyon çalıĢanın kendisine söyleneni yapma ve üst düzey 

yöneticiye itaat etme ilkesinde dayanan bir koordinasyondur (Tortop, Ġsbir ve Aykaç, 1999).  

 

Weber‟in üzerinde durduğu diğer bir önemli konu ise belgeleme ve dosyalamadır. 

HiyerarĢik mevkiler arasında gerçekleĢecek iliĢkiler, yazılı iletiĢime dayandırılır ve bu 

evraklar ispat aracı olarak dosyalarda saklanır (Akt.Eren, 2003).   

Bürokratik olarak nitelendirilen ussal örgüt tipinin çarpıcı özellikleri olarak Ģu 

noktaları gösterebiliriz (Aydın, 2010);  

1. Otorite hiyerarĢisi  

2. Görevlilerin uymaları gereken kurallar  

3. Prosedürel ayrıntılar ve  

4. KiĢisellikten uzaklık ya da nesnellik   

 

Weber‟in bürokratik yönetim modeli bazı özellikleri açısından eleĢtirilere maruz 

kalmıĢtır. Bu eleĢtirilerin baĢında bürokratik modelin kural, yasa ve yönetmeliklere aĢırı önem 

vermesidir. Bürokratik örgütlerde kurallara aĢırı bağlılığın amacı kiĢiselliği engellemek ve 

ussal bir yönetim tipi oluĢturmaktır. Ancak; bu aĢırı kuralcılık istenildiği gibi her zaman örgüt 

baĢarısını arttırmayabilir. Kurallar gerilimleri azaltmak için kullanılırken yeni gerilimler 

yaratabilirler (Aydın, 2010). ĠĢgörenler öylesine kural yönelimli olurlar ki kuralların amaçların 

gerçekleĢtirilmesi aracı olduklarını unuturlar ( Aydın, 2010).  

 

Örgütlerdeki katı kuralcılık; örgütün dıĢ dünyadaki değiĢimleri görebilmesi ve uyumu 

konusunda da bir engel olmaktadır. Ayrıca çevrenin ekonomik sosyal teknolojik ve siyasal 

koĢulları da ortaya çıkan hızlı değiĢme ve geliĢmeler, biçimsel yapısı katı olan bürokratik 

örgütleri karıĢıklıklara ve yetersizliklere sürüklemektedir (Eren, 2003).  Yasa ve 

yönetmeliklerde örgütün karĢısına çıkabilecek her soruna cevap bulunamayacağından, yasa ve 

yönetmeliklere aĢırı bağlı örgüt çalıĢanı yeni bir durum ile karĢılaĢtığında yetersiz ve çeliĢkili 

bir profil çizer. Yasalara aĢırı bir uyma söz konusu olduğunda yasaların kapsamadığı 

konularda herhangi bir giriĢim beklenemez (Aydın, 2010).  Ayrıca, bazı düĢünürler pek haklı 

olarak bürokrasinin örgütsel amaçlara çok fazla önem verdiğini ve kiĢisel amaçları göz ardı 

ettiğini ileri sürmekte bu iki amaç grubu arasındaki mevcut tansiyonu giderme bakımından 

zayıf kaldığını hatta artırdığını ifade etmektedirler (Eren, 2003).  AĢırı kuralcılık ve 
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bireyselliğin önemsenmemesi gibi nedenler bürokratik örgütlerde çatıĢma ortamı 

oluĢturmaktadır.  Bu çatıĢma ortamı ise örgütün veriminin düĢmesine sebep olmaktadır.  

 

EleĢtirilere hedef olan diğer bir konu ise bürokratik örgütlerdeki uzmanlaĢmaya verilen 

önemdir. ĠĢ bölümü sonucu yapılan görev dağılımı uzmanlaĢmayı getirmekle birlikte can 

sıkıntısına neden olabilir. Literatürdeki örnekler, sıkıntının verimliliği düĢürdüğünü ya da 

iĢgörenlerin iĢlerini daha çekici kılmanın yollarını aradıklarını göstermektedir (Hoy ve 

Miskel, 1978).  

 

Bürokrasi, siyasal, dinsel, ticari, askeri eğitsel ve diğer tür organizasyonlar da vardır 

(Hicks ve Gullett, 1981).  Eğitim organizasyonları olan okullarda da bürokratik yönetim 

yaklaĢımı uygulamalarına rastlamak mümkündür. Yönetim görevlerini düzenleme yöntemi 

olan bürokrasinin ilkeleri, eğitim ve okul örgütlerini eskiden beri etkileye gelmiĢtir 

(Bursalıoğlu, 2010). Bununla birlikte; okullar belirli yönleri ile bürokratik özellikler 

göstermekle birlikte, bazı yönleri ile de bürokratik örgüt niteliği taĢımazlar. Okullarda 

bürokratik yapının katılığı veya esnekliği çeĢitli koĢullara göre değiĢir (Karip, 2004).  

 

Okulda yönetim yapısı olarak hiyerarĢik bir yapılanama bulunmaktadır. Ancak okulda 

görülen hiyerarĢik yapı daha çok bir „gevĢek yapılanma‟ olarak değerlendirilebilir ( Karip, 

2004). „Meslekte esas öğretmenliktir‟ görüĢü bu hiyerarĢik yapının tam olarak oluĢamamasına 

neden olmaktadır. Öğretmen her görevi yapabilir kabul edildiğinden, hiyerarĢi kavramıyla 

bağdaĢmayacak sıçramalar olmaktadır. Bunun aksine gerekli eğitim ve yaĢantı sonucunda 

hiyerarĢide belirli bir makamı doldurabilecek nitelikte olan yönetici de her an öğretmenliğe 

atanabilmektedir (Bursalıoğlu, 2010).Bununla birlikte; okulda öğretmenin yaptığı iĢ üzerinde 

denetim ve kontrol son derece sınırlıdır (Karip, 2004).  Bir bilginin becerinin tutumun ya da 

davranıĢın kazandırılması farklı öğretmenlerce farklı yöntem, araç ve gereçlerle sağlanabilir. 

Bir davranıĢın kazandırılmasının çeĢitli kurallara bağlanması ve bu kurallarla 

gerçekleĢtirilmesi eğitimin iĢlevine ters düĢmektedir. Ayrıca; kiĢiler arası iliĢkilerin önemli rol 

oynadığı eğitim örgütlerinde yapandan çok yapılacak iĢi ön planda tutan ideal tip bürokrasinin 

uygulanması zor olmaktadır (Bursalıoğlu, 2010).  

 



31 

 

 

Bütün bu sınırlılıkların yanında Weber‟in bürokratik yönetim yaklaĢımının eğitim 

örgütlerine bazı kazanımları da bulunmaktadır. Weber‟in karizmatik yetki kavramı eğitimde 

liderlik sorunun çözümünde yararlı olabilir. Rutin ve prosedür içine itilmiĢ eğitim örgütlerinin 

bunların dıĢına çıkabilecek bir tür lidere ihtiyaçları vardır. Böyle bir liderin doğuĢu ve baĢarısı 

ise karizmatik yetki ile olanaklıdır (Bursalıoğlu, 2010).   

 

Eğitim yöneticisi bürokratik kuralların olumsuz sonuçlarını nasıl kestirebileceğini 

öğrenmek durumundadır. Kendi kendine, kuralların iĢlevsel sonuçlarını nasıl arttırabileceğini 

ve nasıl azaltabileceğini sormalıdır (Aydın, 2010).  

 

Kısaca Weber‟in ideal bürokrasisi eğitim örgütlerinde katı uygulamalara yol açmıĢ;  

Weber‟in özenle üzerinde durduğu verimle çeliĢkili olduğu bazı yazarlarca ileri sürülen ömür 

boyu memuriyet ilkesi, vatandaĢlarda bürokrasi korkusuyla birlikte, tutucu, değiĢmelere karĢı 

direnen, yeniliği geciktirici, iĢleri güçleĢtirici bürokrat tipi yaratmıĢ ve demokratik eğitim 

yönetimi gereksinmesini doğurmuĢtur (Kaya, 1989).  

 

Genel olarak bürokratik yönetim yaklaĢımını benimseyen okul yöneticisinin sergilemiĢ 

olduğu davranıĢlar Ģöyle özetlenebilir;   

• Okulun verimliliğinin ancak mevzuata bağlı kalınarak arttırılacağını savunur.  

• Okuldaki problemleri çözmek için doğrudan ilgili mevzuata baĢvurur.  

• Okulda kurallara uyulmadığında hemen resmi iĢlemleri baĢlatır.  

• Okuldaki her hususu dosyalama ve belgelemeye önem verir.  

• Okulda değerlendirme yaparken siyasal, ailesel ve özel iliĢkileri ölçüt olarak 

ele almaz.  

• Okulda oluĢturduğu kurallar herkes için geçerlidir, kimseye ayrıcalık tanımaz.  

• Okulda ast-üst iliĢkilerine önem verir.  

• Vaktinin çoğunu odasında ve disiplin sorunlarına ayırarak geçirir.  

 

2.3.4. Neo-klasik (DavranıĢsal Kuramlar) Yönetim YaklaĢımı  

 

1900‟ların baĢında ortaya çıkan geleneksel örgüt ve yönetim kuramları, aĢağı yukarı 

1930‟lara kadar gerek Amerika, gerekse kıta Avrupa‟sında örgütlerin yapı ve iĢleyiĢine yön 
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veren tek kuramsal model olarak süregelmiĢtir. Ancak, bir yandan 1929‟da baĢlayıp, dünyayı 

sarsan ekonomik bunalımın etkisiyle, bir yandan da iĢletmelerde çeĢitli örgütlenme 

sorunlarının artması sonucu olarak geleneksel örgüt ve yönetim kuramının eksikleri ve 

yetersizlikleri her geçen gün daha çok duyulur hale gelmiĢtir (ġimĢek, 2003: 73). 

 

Neoklasik kuram olarak adlandırılan davranıĢçı kuramlar, klasik kurama bir tepki 

olarak ortaya çıkmıĢtır. Klasik örgüt kuramının üzerinde durmadığı konulara eğilmiĢtir. 

Neoklasik örgüt kuramının temelinde, insan iliĢkileri yaklaĢımı yatmaktadır. Ġnsan iliĢkileri 

yaklaĢımı ile klasik örgüt kuramının eksiklerini tamamlayan görüĢ ve araĢtırmaların tümü 

“neoklasik örgüt kuramını” oluĢturmaktadır (Aydın, 2010).  

 

Klasik kuramın mekanik yaklaĢımına ilk kez davranıĢ bilimlerinin verilerini sokmaya 

çalıĢan neoklasik yönetim kuramı ile ilk kez bir örgüt içerisinde yer alan insan ve onun 

oluĢturduğu sosyal iliĢkilerin önemi vurgulanmıĢ, iĢletmelerinde bir sosyal sistem olduğu ve 

bu sistemin en önemli öğesinin insan olduğu belirtilmiĢtir (Vural, 1998).  

 

Ġnsanın örgüt yapısı içerisinde nasıl davrandığı ve neden o Ģekilde davrandığı ve yapı 

ile davranıĢ arasındaki iliĢkiyi açıklamaktadır. DavranıĢsal yaklaĢımın bir diğer özelliği de, 

örgütü yapısal bir süreç (klasik örgüt kuramcılarının bakıĢ açısı) olmaktan çok, çeĢitli 

gereksinmelere sahip insanların bir araya gelmesi ile oluĢan “sosyal” bir yapı olarak görmesi 

Ģeklinde ortaya çıkmıĢtır (ġimĢek, 2003). Ayrıca; örgütte insan faktörüne ve insan iliĢkilerine 

önem verilmesi, örgütte yüksek performans için sosyal ve psikolojik faktörlerin (iletiĢim, 

liderlik, motivasyon, vb) dikkate alınması, çalıĢanların yönetim kararlarına katılması, 

çalıĢanlar ve yöneticiler arasında iletiĢim, iĢ zenginleĢtirmeye önem verilmesi, insanlara yetki 

ve sorumluluk verilmesi ve ücretlerin iyileĢtirilmesi anlayıĢı ön plana çıkmıĢtır. Bu nedenle,  

McGregor ve Maslow, iĢgörenleri motive etmenin bir yolu olarak fiili katılımı benimsemiĢtir 

ki; bu katılım, daha az yapılaĢmıĢ bir örgütü ve daha özerk bireyi gerektirmektedir. Yani 

örgütte çok katı sınırlamalar olmayacak ve birey iĢini yapma konusunda daha fazla söz sahibi 

olacaktır. Ġnsanların örgüte faydalı olabilecek asıl öz kaynak olduğunu ve yöneticilerin 

insanları değerli varlıklar olarak görmeleri gerektiğini savunmaktadırlar (Vural, 1998). 

 

 Neo-Klasik teori klasik teoriye tepki olarak doğmasına rağmen klasik teoriden tamamen 

bağımsız değildir. Adından da anlaĢılacağı gibi neo-klasik teori klasik teoriyi içinde 
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barındırır.  Klasik öğretinin kabul edildiğini onaylar, ama bunun yanında bireysel davranıĢtan 

doğan yaklaĢımları, değiĢmeleri ve doğal grubun etkisini de katmaktadır (Öztürk, 1999). 

AĢağıda Neo-klasik yaklaĢım ile özdeĢleĢmiĢ olan Ġnsan ĠliĢkileri YaklaĢımı ve Hawthorne 

araĢtırmalarına yer verilmiĢtir.  

 

2.3.5. Ġnsan ĠliĢkileri YaklaĢımı ve Hawthorne AraĢtırmaları  

 

Hawthorne deneyleri uzun süreçli bir deneyler dizisini kapsamaktadır. BaĢlangıçta bu 

deneylerin amacı, klasik yönetim kuramında olduğu gibi verimliliği etkileyen unsurları 

belirleyebilmektir. Bu deneylerle, ücretin ıĢıklandırmanın, ısının, gürültüden uzak bir 

ortamının, yorgunluk ve monotonluğun verim artıĢındaki etkilerinin ortaya çıkarılması; 

böylece verim artıĢında öncelikle dikkate alınması gereken faktörler belirlenerek, etkisiz 

faktörler için gereksiz zaman ve para harcanmaması düĢünülmüĢtür. Western Electric 

kuruluĢunun Hawthorne fabrikalarında 1924‟te baĢlayan bu araĢtırmalar, altı kısımdan 

oluĢmaktadır. Bunlar (Eren,2003;  Akat ve Üner, 1993: Balcı, 2010; Aydın, 2010) ;   

1. IĢıklandırma Deneyleri: Bu deneylerle ıĢık Ģiddetindeki artıĢ ve azalmaların 

verimlilik etkilerini inceleme ana amacı oluĢturmuĢtur. IĢık Ģiddeti arttığı veya azaldığı 

zamana bağlı olarak verimlilikte bir artma ve azalma olmamıĢtır.  Verimlilik ıĢığa bağlı olarak 

değiĢmemiĢtir.  

2. Röle Montaj Odası Deneyleri: Bu deneyle fiziksel yorgunluğun iĢ verimi 

üzerine etkileri araĢtırılmıĢ, çalıĢma saatlerinde kısaltmalar ve dinlenme molalarının 

arttırılmasının, araç ve malzemelerdeki değiĢikliklerin etkileri saptanmaya çalıĢılmıĢtır.  

Üretim artıĢı ile yorgunluğun azalması arasında bir iliĢki saptanmamıĢtır.  

3. Ġkinci Röle Montaj Odası Deneyi:  Burada ilk röle montaj deneyleri üzerinde 

çok durulmayan teĢvikli ücret sistemlerinin üretimde sağladığı artıĢlar araĢtırılmıĢtır.  

4. Mika Yarma Test Odası Deneyi: Bu araĢtırma da mola artıĢı ile haftalık 

çalıĢma sürelerindeki artıĢın verimlilik üzerindeki etkileri araĢtırılmıĢtır. Sonuçta, iĢçiler 

arasında üretim miktarları açısından büyük fark görülmemiĢ, toplam olarak, üretim miktarında 

yavaĢ seyreden bir artıĢ olmuĢtur.  

5. Mülakat Programı: Mülakat programı, beĢinci grup araĢtırma olup yapılan 

deneylerin ĢaĢırtıcı sonuçları ve bunların nedenleri bulunmak istenmiĢtir.  
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6. Seri Bağlama Odası Gözlemleri: Nihayet sosyal grupların oluĢması grup 

üyelerinin davranıĢlarının analizi için yapılan altıncı çalıĢma, Seri Bağlama Gözlem Odası 

Deneyi adını taĢımıĢ ve bu deney sonucunda bir de özel mülakat programına yer verilmiĢtir. 

AraĢtırma sonunda Ģu bulgular elde edilmiĢtir (Aydın, 2010);  

1. Üretim düzeyi, bireylerin fizyolojik kapasiteleri tarafından değil, toplumsal 

normlar tarafından belirlenmektedir.  

2. Ekonomik olmayan ödül ve yaptırımlar, iĢgörenlerin davranıĢlarını önemli 

ölçüde etkilemekte ve ekonomik özendiricilerin etkisini anlamlı düzeyde sınırlandırmaktadır.  

3. ĠĢgörenlerin genelde bireyler olarak değil bir grubun (söz konusu araĢtırmada 

çalıĢma ya da deney grubunun) üyeleri olarak davrandıkları görülmüĢtür.  

4. Grupta en çok sevilen ve grup normlarını kiĢiliğinde somutlaĢtıran ve grubun 

davranıĢında etkili olan kiĢinin, doğal lider olduğu saptanmıĢtır.  

Elde edilen bu bulgular, davranıĢsal yönetim yaklaĢımın temelini oluĢturmaktadır. 

Dolayısıyla davranıĢsal yaklaĢımının ana fikri bir organizasyon yapısı içinde çalıĢan „insan‟ 

unsurunu anlamak, onun yeteneklerinden azami ölçüde yararlanabilmek yapı ile insan 

davranıĢları arasındaki davranıĢları incelemek, organizasyon içinde ortaya çıkan sosyal 

grupları ve özelliklerini tanımak ve kısaca yöneticiye kullanabileceği yeni araç ve kaynaklar 

vermektir (Koçel, 1989).  

 

Klasik yönetim yaklaĢımlarının yetersizliği, öğretmenlerin değiĢen beklentileri ve 

öğrencilerin farklılaĢan ilgi ve ihtiyaçları eğitim örgütleri olan okullarda farklı bir yaklaĢımın 

benimsenmesini zorunlu kılmıĢtır. Güncel dünya ile daha iyi anlaĢmak, doyumu en fazla 

bireysel düzeyde karĢılamak ve hümanist okul yaklaĢımına bağlılığı arttırmak için en etkili 

yönetim yaklaĢımının insan kaynaklarının yönetimi yaklaĢımı olduğu benimsenmiĢtir (Çelik, 

1999).  

 

ĠĢletme yönetimindeki, geleneksel iĢgören anlayıĢının eğitim yönetiminde aynen 

uygulanması beklenemez (Çelik, 1999).  Çünkü eğitim örgütleri diğer örgütlerden bazı 

hususlarda farklılık gösterirler. Bu farklılık eğitim örgütlerinin tek uğraĢının insan oluĢundan 

kaynaklanır. Eğitim örgütlerinin ürünü ne bir maldır de bir hizmettir. Eğitimin sonucu; 

insanda gözlenen davranıĢ değiĢikliğidir. Eğitim sisteminin özü insan kaynaklarıdır (Çelik, 

1999).  Bu nedenle kurulma sebebi insan olan okullarda insanın hiçbir yönü göz ardı 



35 

 

 

edilemez. Klasik yöneyim yaklaĢımında insanın psikolojik ve sosyal yönü ihmal edilmiĢtir. 

DavranıĢçı yaklaĢım bu doğrultuda insanı her yönüyle ele almıĢtır (Kaya, 1996).  

 

Eğitim çok yönlü bir giriĢimdir ve çeĢitli grupların ağırlığını üzerinde hisseder. Bu 

bakımdan eğitim yöneticisi özellikle birim düzeyinde, örneğin okulda, informal örgütü ve 

yapıyı meydana getiren bu gruplara karĢı duyarlılık göstermektedir (Bursalıoğlu, 2010). Bu 

görüĢler, okulu bir fabrika, öğrenciyi hammadde, eğitim yöneticisini bir verim uzmanı olarak 

düĢünen klasik görüĢlerden bunalan eğitim yöneticilerini çeĢitli yararlar sağlamaktadır (Kaya, 

1996).   

 

Ġnsan kaynaklarının yönetimi yaklaĢımı uygun bir örgütsel iklim ve etkili bir iletiĢim 

ağı kurma açısından da eğitim yönetiminde baĢarıyla uygulanabilecek bir yaklaĢımdır (Çelik, 

1999). Bu akımın okul yöneticileri tarafından derhal benimsenmesi nedenlerinden biri de, 

okulların verimini değerlendirme sorumluluğunu hafifletmesi idi. Ġnsan iliĢkileri akımı 

okulların yönetimi kadar programlarını da etkiledi. Öğretmenlerin duygu ve heyecanları 

olduğu kabul edilmiĢ ve teftiĢ süreci demokratik insan iliĢkileri ıĢığında yeniden 

düzenlenmiĢtir (Bursalıoğlu, 2010).  

 

  DavranıĢçı kuram olarak da bilinen insan iliĢkileri yaklaĢımı eğitim yönetimine 

aĢağıda sayılan katkıları yapmıĢtır (Alıç, 1996): 

  a) Yönetici, örgütte uyumlu insan iliĢkilerinin ve yüksek moral düzeyinin 

yaratılmasından birinci derecede sorumludur.  

  b) Yönetim, örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesini kolaylaĢtıran bir araçtır.  

  c) Karara katılma, demokratik yönetimin vazgeçilmez bir özelliğidir.  

  d) Yönetimsel yetkinin kaynağı, yönetilen gruptur. 

   e) ĠĢgörenlerin psiko-sosyal gereksinmelerinin karĢılanması, iĢ doyumunu artırır.  

  f) Eğitilenin toplumsallaĢması ve çevreye uyumu öğretim programlarının odak 

noktasıdır. 

   g) Liderlik davranıĢlarının bireysel ve örgütsel boyutları dikkate alınmıĢtır. 

   h) Sosyo-politik çevrenin eğitime yönelik etkileri önem kazanmıĢtır.  

  ı) MüfettiĢin görevlerinde ve rolünde önemli yenilikler olmuĢtur. 
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2.3.6. ÇağdaĢ Yönetim YaklaĢımları (Sistem Kuramları) 

 

II. Dünya savaĢı yıllarından itibaren yönetim konularının ele alınıĢında yeni 

yaklaĢımlar hakim olmaya baĢlamıĢtır  (Koçel, 1989). Organizasyon ve yönetim alanındaki 

ana teorilerden üçüncüsü tüm unsurları çeĢitli yönleriyle birlikte tüm organizasyonu ele alan 

çağdaĢ yaklaĢımlardır (Hicks ve Gullett, 1981). ÇağdaĢ kuramcılar organizasyonu uyum 

gösterebilen yani, yaĢamını sürdürebilmek için çevresindeki değiĢmelere uymak zorunda 

bulunan bir sistem olarak görürler. ÇağdaĢ yaklaĢımlar birden fazla disiplin ile ilgili ve pek 

çok bilim alanından yararlanmaktadır (Hicks ve Gullet, 1981).  

 

ÇağdaĢ yaklaĢımlar; sistem yaklaĢımı, durumsallık yaklaĢımı ve Z kuramı olarak üç 

baĢlık altında aĢağıda açıklanmıĢtır.  

 

2.3.6.1. Sistem YaklaĢımı  

 

Çağcıl örgüt kuramı olarak da adlandırılan “Sistem YaklaĢımı”, klasik kuramla 

neoklasik kuramın bir sentezi olarak düĢünülebilir. Klasik ve neoklasik örgüt kuramlarının 

üzerinde durmadıkları bir nokta, “sistem yaklaĢımında” vurgulanmaktadır. Bu nokta, formal 

bir örgütün kuramsal boyutu ile insan boyutu arasındaki uyuĢmazlıktır. Örgütsel beklentilerle 

bireysel beklentiler, ussal olma ile ussal olmama, disiplin ile otonomi, formal iliĢkilerle doğal 

iliĢkiler, yönetenle- yönetilen arasındaki zıtlıklar, sistem yaklaĢımının üzerinde durduğu 

noktalardır. Bu zıtlıkların azaltılabileceği, ama ortadan kaldırılamayacağı görüĢü 

savunulmaktadır (Aydın, 2010). 

 

Sistem kavramı fiziksel, mekanik, biyolojik, sosyal ve beĢeri birçok konular açısından 

düĢünülebilir (Eren, 2003). Aile, ordu, millet, devlet, okul, iĢletme, arkadaĢ grubu gibi 

biçimsel olarak kurulsun veya biçimsel olmayan Ģekilde kendiliğinden oluĢsun insan 

gruplarının meydana getirdiği sistemlerdir (Eren, 2003). Bu gibi sistemler toplumsal ya da 

sosyal sistemler olarak da adlandırılmaktadır. Örneğin sosyal bir sistem olarak bir hava yolu 

Ģirketinin bütünü bir sistemken, Ģirketin bünyesinde barındırdığı personel iĢleri, teknik iĢler, 

halkla iliĢkiler gibi birimler alt sistemlerdir.  
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Sistemler açık ve kapalı olarak iki grupta incelenebilir (Eren, 2003). Açık sistem 

mutlaka bir çevresi ve o çevreyle iliĢkileri olan haberleĢen, etkileyen etkilenen sistemdir 

(Ilgar, 2005). Diğer bir tanımla sistem, birbirleriyle karĢılıklı iliĢkisi olan ve birbirini düzenli 

bir biçimde etkileyen, dıĢ çevre ile iliĢkisi olan öğelerden oluĢan amaçlı bir bütün ya da 

birleĢik bir yapıdır (Koçel, 1989; Koontz ve O‟dennel, 1972; Cummıngs ve Worley, 1997;  

Efil, 1996).  YaĢayan sistemler ister biyolojik organizma ister toplumsal örgüt olsun dıĢ 

ortamlarına sıkı biçimde bağlıdırlar ve bu bakımdan açık sistemler olarak görülmelidirler  

(Katz ve Kahn,1977).  Bununla birlikte, bir sistemin yüzde yüz açık ya da kapalı oluĢundan 

söz edilemez. Sistemin açıklığı bir derece meselesidir. Açık sistemlerin yaĢamaları çevre ile 

iliĢkilerine-açıklık oranlarına bağlıdır (Balcı, 2010).  

 

Açık sistemler hem alt sistem dinamiği hem de büyüme ve yaĢamı sürdürme 

arasındaki iliĢki yönünden durgun değil dinamiktir (Katz ve Kahn, 1977). Kendisini oluĢturan 

iç parçalarının yapılarını ve süreçlerini değiĢtirerek çevresine uyum sağlar (Eren, 2003).  

Sistemin öğelerinden birindeki değiĢme diğerlerini etkilediğinden sistem karmaĢıklık özelliği 

gösterir (Bursalıoğlu,  2000).  Burada önemli olan bütünü oluĢturan bu parçaların her birinin 

kendine has iĢleyiĢ özelliği olması, fakat her birinin etkinliğinin de birbirlerine bağlı olmasıdır 

(Koçel, 1989).  Sistem YaklaĢımı; parçalardan, onların özelliklerinden çok parçalar arası iliĢki 

ve etkileĢimi önemser (Balcı, 2010). Böylece olayları (ve sistemleri) tek bir açıdan ve baĢka 

olay ve çevre Ģartlarından kopuk olarak incelemek yerine her olayı belirli bir çerçeve içinde 

baĢka olaylarla iliĢkili olarak incelemenin, olayları anlama, tahmin etme ve kontrol etme 

açılarından daha etkin olduğu ileri sürülmektedir (Koçel, 1989). Bu durum bize tüm olay 

örgüsünü daha açık seçik görme olanağı verir ve bunları nasıl değiĢtirebileceğimizi 

görmemize yardımcı olur (Helvacı, 2005).  ĠĢte sistem yaklaĢımı bütünü oluĢturan bu 

parçaları, bunların birbirleri ile olan iliĢkilerini bir arada incelemektedir. Sistem yaklaĢımını 

diğer yaklaĢımlardan ayıran özellik budur (Koçel, 1989).  

 

Sistemci görüĢler, genel yönetime olduğu kadar eğitim yönetimine de yeni bir anlayıĢ 

getirmiĢ ve eğitim kurumlarının açık bir toplumsal sistem olarak incelenmesine yol açmıĢtır 

(Kaya, 1996). Dolayısıyla bu yaklaĢım eğitim örgütlerine de yansımıĢ. Sistem yaklaĢımı 

eğitim örgüt ve konularını anlamamızı kolaylaĢtıracak önemli bir yaklaĢım olmuĢtur. 
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Okulların sağlıklı bir biçimde yapılandırılmasında ve sorunların tanımlanmasında sistem 

yaklaĢımı etkili bir araçtır (Aydoğan ve Helvacı, 2010).   

 

Eğitim sistemi belli amaçları gerçekleĢtirmek üzere kurulan, sosyal sistemin bütün 

özelliklerini taĢıyan canlı, açık, dinamik bir sistemdir (Ilgar, 2005).Eğitim bir sistem olarak 

düĢünüldüğünde okul öncesi eğitim, ilköğretim, ortaöğretim ve yüksek öğretime bağlı okullar 

onun bir alt sistemini oluĢturur. Okulu oluĢturan sınıflarda okulun alt sistemleridir (Aydın, 

2010). Bununla birlikte bu alt sistemler arasında bir iliĢki söz konusudur. Örneğin; okul öncesi 

eğitim mezunları ilköğretime, ilköğretim mezunları ortaöğretime, ortaöğretim mezunları ise 

yükseköğretime gönderilir.    

 

Okulun açık sistem olarak değerlendirilmesi Ģu Ģekilde özetlenebilir (BaĢaran, 2000; 

Balcı ve Pehlivan Aydın; 2001);  

 

Toplumun kültürel, siyasal, ekonomik düzeni, yönetsel birimleri, toplumsal değiĢim ve 

eğilimleri, kaynakları, yasal düzenlemeleri, bilimsel ve teknolojik geliĢmiĢliği gibi pek çok 

değiĢken dolaylı ve dolaysız olarak okulu etkiler. Okulun özel çevresi ise; üst eğitim örgütleri, 

öbür okullar, toplum, aileler ve diğer örgütlerdir. Okul bunlara girdisi ve çıktısı ile bağlı 

olduğundan bunlarsız ne var olabilir ne de yaĢayabilir. Okulun çevresinden aldığı girdiler; 

öğrenciler eğitim iĢgörenleri, eğitim araç ve gereçleri, eğitime gereken tüketim girdileri ve 

eğitim teknolojisidir. Okulun değiĢtirmek ya da yenilerini kazandırmak için iĢlediği girdisi 

öğrencilerin davranıĢlarıdır. Okulun iĢleyen girdisi ise öğrencileri eğiten eğitim iĢ görenleridir. 

Okulda tüketilen girdiler ise eğitim araç gereçleridir. Bir diğer girdi; okul yönetimini nitelikli 

kılan yönetim teknolojisi, eğitimi nitelikli kılan eğitim teknolojisidir. Eğitim iĢ görenlerine, 

örgütsel yönetsel ve eğitimsel amaçlarına ulaĢtırmada kılavuz ise kuramsal, teknik ve sanatsal 

bilgilerdir. Eğitim iĢ görenleri bu bilgiler ıĢığında teknoloji ve eğitim araç gereçlerini 

kullanarak öğrencilerde davranıĢ değiĢikliği oluĢturur ya da onlara yeni davranıĢlar katarlar. 

Çıktılar dönüĢüme uğratılarak meydana getirilen ürünlerdir. Okulun ürettiği eğitim hizmeti, 

malı ve düĢüncesi onun çıktısıdır. Okul öğrencilerin eğitimi süresince ortaya çıkan sorunları 

ve süreç sonundaki kusurları bildiren dönütler ile giderir.   
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Okullar çok farklı sorunlarla yüz yüze gelebilir. KarĢılaĢılan bu sorunlar sistemin 

dengesini bozarak verimliliği bozabilir. Bu durumda okul yönetiminin denge kurma çabasına 

girmesi gerekir (Aydoğan ve Helvacı,  2010).  

 

Sistem yaklaĢımına göre bir okulun amaçlarını gerçekleĢtirebilecek bir yapıya 

ulaĢabilmesi için alt sistemleriyle birlikte bir sistem bütünlüğüne ulaĢması gerekir. Okulu 

oluĢturan alt sistemlerin de okulun amaçlarını gerçekleĢtirmek için birbirleriyle 

eĢgüdümlenerek bir bütünlük içinde çalıĢmasını sağlayacak bir örgütlenmeye gereksinim 

vardır (BaĢaran, 2000).   

 

Genel olarak sistem yönetim yaklaĢımını benimseyen okul yöneticisinin sergilemiĢ 

olduğu davranıĢlar Ģöyle özetlenebilir;   

• Okuldaki sorunların kaynağını tek bir birimde değil tamamında arar, tüm 

birimleri tek tek inceler.  

• Okulun tüm birimlerinin birbirleriyle iletiĢim ve etkileĢim halinde olmasını 

sağlar.  

• Okulu oluĢturan tüm öğelerin eksiksiz olması için çalıĢır.  

• Okulun diğer kurumlarla iliĢkisini önemser.  

• Okulu çevresinden bağımsız olduğunu düĢünmez.  

 

2.3.6.2. Durumsallık YaklaĢımı  

 

1970‟li yıllardan sonra yayılmasını artıran durumsallık kuramı, her örgütün kendine 

özgü bir yapısının ve yönetiminin olması gerektiğini; bir örgüt ve yönetim kuramının ancak 

örgütün amaçlarına, iĢgörenlerin niteliğine uygun düĢtüğünde uygulanabileceğini 

savunmaktadır. Bir baĢka deyiĢle değiĢik durum ve koĢullar, yönetimde baĢarılı olmak için 

değiĢik kavram, teknik ve davranıĢları gerektirmektedir. Durumsallık kuramı, örgüte sistem 

yaklaĢımını benimsemekte, örgütü ortak amaçlar için etkileĢen bireylerin oluĢturduğu 

yapılaĢmıĢ bir süreç olarak tanımlamaktadır (BaĢaran, 1991, 18; Vural, 1998, 26).  

 

Örgütler, iç ihtiyaçlarını karĢılayıp dengelemek ve çevre koĢullarına uyum sağlamak 

için dikkatli yönetim gerektiren açık sistemlerdir. Örgütlenmenin biçimleri çeĢitlilik gösterir. 

Hangi biçimin uygun olduğu, görevin veya çevrenin türüne bağlıdır. Yönetim, her Ģeyden 
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önce, uyuĢma ve uygunluk sağlama kaygısı taĢımalıdır. Aynı örgüt içinde farklı görevleri 

yerine getirmek için yönetime farklı yaklaĢımlar gerekebilir. Farklı çevre tiplerinde farklı 

örgüt tipleri veya “türleri” gerekir (Morgan, 1998, 56).  

 

Klasik ve neoklasiklere göre, bir problem veya durumun çözümünde “en iyi tek bir 

yol” vardır (Vural, 1998, 26). Durumsallık kuramının temelinde ise; durumlar değiĢince, 

yönetim uygulamalarının da değiĢeceği anlayıĢı yatmaktadır. Durumsallık yaklaĢımı, 

geleneksel, davranıĢsal ve sistem yaklaĢımlarının yerini alan yeni bir yaklaĢım değil, ancak, 

onlarla birlikte ele alınan ve o yaklaĢımların hangi durumlarda daha faydalı ve etkili 

olabileceklerini araĢtıran bir yaklaĢımdır (ġimĢek, 2003). 

 

Durumsallık yaklaĢımının vurguladığı bir diğer konu ise liderliktir. Bu yaklaĢıma göre; 

bir insan için iyi veya zayıf lider diye hüküm vermek yanlıĢtır. Çünkü bir durumda etkin ve 

baĢarılı olan bir lider, baĢka koĢullar içinde baĢarısız olabilir. KoĢulların uygun olması veya 

olmaması hallerinde klasik önder tipinin geçerli olduğu, koĢulların uygunluk bakımından orta 

sınırda bulunması halinde ise daha çok davranıĢsal önderlik yaklaĢımının geçerli olduğu öne 

sürülmektedir (Eren, 2003).  Durumsal liderliğe göre liderliğin etkinliğini belirleyen faktörler 

Ģunlardır; lider-grup iliĢkileri, görev yapısı lider ve izleyenlerin kiĢisel özellikleri ve örgütsel 

özelliklerdir (Balcı, 2010).  Bu faktörlerin niteliğine göre liderin sergileyeceği liderlik stili de 

değiĢecektir.  

 

Durumsallık yönetim yaklaĢımı, her zaman her yerde geçerli bir örgüt yapısından söz 

edilmeyen ve örgütlerle ilgili her Ģeyin koĢullara bağlı olmasını savunan bir yönetim 

yaklaĢımıdır (DemirtaĢ ve GüneĢ, 2002). Bu yaklaĢımın liderlik bağlamında eğitim 

yönetimine yansıdıkları aĢağıda özetlenmiĢtir (Çelik, 1999):   

 

Fiedler‟in Olabilirlik Kuramı: Fiedler‟in modeli okullardaki yöneticilerin etkili liderlik 

davranıĢlarının belirlenmesinde kullanılabilir. Önce okul yöneticilerin liderlik davranıĢları, 

kontrol durumu ve etkili okulun belirlenmesi gerekir. Lider davranıĢının etkili eğitimsel 

çıktılar oluĢturmaya yönelmesi, ulaĢılabilir hedeflerin belirlenmesi ve performans ölçütlerinin 

geliĢtirilmesi liderin etkililiğini artırabilir. Bu modelin okul yöneticileri için uygulanması, 

sorun çözme sürecinde çok büyük güçlüklerde çıkarabilir.  
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Hersey ve Blanchards‟ın Etkili Liderlik Kuramı: Okul yöneticisi sadece öğretmenlerin 

lideri değildir. Dolayısıyla okul yöneticisinin liderlik davranıĢı öğretmenlerin yanında eğitimci 

olmayan personel ve öğrencileri de etkilemektedir. Okul yöneticisinin öğrenci grubu ya da 

öğretmen grubuna karĢı göstereceği liderlik davranıĢları birbirinden farklı olacaktır. Çünkü 

öğretmen ve öğrencilerin psikolojik olgunluk düzeyi farklıdır. Zaman zaman görev yönelimli 

liderlik davranıĢı sergileyerek öğrencileri yönlendiren okul yöneticisi, iliĢki yönelimli liderlik 

davranıĢlarıyla öğrencilerin güdülenme düzeyini yükseltebilir. Öğrencilerin bir takım istendik 

davranıĢlar kazanmasında okul yöneticisinin liderliği büyük önem taĢımaktadır.. Öğrenciler 

sürekli bir geliĢim içerisinde olduklarından okul yöneticisinin öğrencilerin geliĢim 

dönemlerine uygun bir liderlik davranıĢı göstermesi gerekir. Bunun yanında farklı branĢ 

öğretmenlerinin değiĢik alanlardan gelmeleri okul yöneticisinin bütün öğretmenleri tek bir 

grup olarak görüp değerlendirme olanağını büyük ölçüde sınırlandırmaktadır.   

 

Yol- amaç kuramı: Bu kuramın ön gördüğü dört liderlik davranıĢ biçiminden 

destekleyici ve katılımcı liderlik davranıĢı eğitimsel liderlikte daha kolay uygulanabilir.  

Çünkü eğitim örgütleri eğitim düzeyi yüksek olan öğretmenlerden oluĢmaktadır. Dolayısıyla 

okullarda emredici liderlik davranıĢının etkili olması mümkün değildir. Okul yöneticisinin 

öğretmenin mesleki geliĢimini sağlayacak yollar açması yol amaç kuramı açısından önemli 

görülmektedir. Öğretimin amaçlarına ulaĢmasını sağlayacak yolları açan okul yöneticisi, 

öğretmenin motivasyonunu ve iĢ doyumunu arttıracaktır.  

 

Genel olarak durumsallık yönetim yaklaĢımını benimseyen okul yöneticisinin 

sergilemiĢ olduğu davranıĢlar Ģöyle özetlenebilir;   

• Okuldaki sorunları koĢullara göre değerlendirir.  

• Okuldaki koĢullara göre değiĢikliklere gider.  

• Yerine göre klasik, bürokratik veya çağdaĢ bir yönetim tarzı sağlar.  

• KiĢilere olan tutum ve davranıĢları koĢullara göre değiĢir.  

• Yönetim tarzı bulunduğu okulun koĢullarına göredir.  

• Öğretmenleri değerlendirirken tek bir ölçüt kullanmaz.   
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2.3.7. Z kuramı   

 

Ġkinci Dünya SavaĢı‟ndan sonra Japon ekonomisinde verimlilik ve üretim artıĢının 

sebeplerini Ouchi (1983) uzun dönemli iĢ güvencesi, uzlaĢma ile karar verme, formal 

ölçümlerle informal denetim, yavaĢ değerlendirme ve terfi iĢlemleri, grup içerisinde bireysel 

sorumluluk ve bütüne odaklanma olarak sıralamıĢtır. Z kuramı, Amerikan ve Japon yönetim 

tarzlarının bir sentezi olarak kabul edilebilir. X ve Y kuramının eksiklerini tamamlamıĢ ve X 

kuramının ihmal ettiği insanla, Y kuramının ihmal ettiği örgütü bütünleĢtirmiĢtir. 

 

Z kuramı yönetiminin temelinde grup bilinci bireysel kararlar yerine grupla karar 

vermeyi öngörmektedir. KarĢılıklı güven ve takım çalıĢması gerektiren, katılımcı ve görüĢ 

birliğine dayalı karar verme süreci, çalıĢanlar için grup kararlarına yönelik bireysel 

sorumluluk ve örgüt ve birey arasında karĢılıklı güven yaratmaktadır  (Beycioğlu, 2007).    

 

Z tipi yönetimde uzun dönem istihdam mevcuttur. Uzun dönem istihdam emeklilik 

yaĢına kadar sürekli olarak tek bir Ģirkette çalıĢması anlamına gelir  (Tüz, 2001).  Bu durum 

örgütle çalıĢan arasındaki iliĢkinin „sözleĢmeye‟ değil duygusal bir bağlılığa dayanmasını 

sağlamaktadır (Öztürk, 1999).  

 

ĠĢgörenlerin yükselebilmeleri için uygulanan “terfi sistemi” yetenekli gençlerin önemli 

görevlere hızlı olarak atanmalarını ve kıdemli çalıĢanların maaĢ ve unvanlarının önlerine 

geçmelerini engelleyen bir yapıya sahiptir. ÇalıĢanlar ne kadar yetenekli olurlarsa olsunlar 

ileriki yıllarda iyi mevkilere ulaĢabilmeler, hızla sorumluluk almaları ve kendilerini 

kanıtlamaları ile mümkün olabilmektedir. ÇalıĢanlar bu sebeple kıdemlilerin üzerine 

çıkamayacaklarını bilirler ve aldıkları sorumlulukları en iyi Ģekilde yerine getirmeye çalıĢarak 

sabırla kendi sıralarının gelmesini beklerler (Sığrı, 2006).   

 

ĠĢgörenlerin baĢarıları değerlendirilmekle beraber, maaĢ yükselmeleri ile terfiler, 

kıdeme ve genel yeteneğe bağlı olarak yapılmaktadır. Kıdem ilkesi, bireyler arası sürekli 

iliĢkilerin ve bu iliĢkilerdeki dengenin sürdürülmesine olanak sağlamaktadır. Grup içindeki 

statü (yer, ünvan, ücret, görülen saygı vb.) farklılaĢması da kıdem yoluyla geniĢ ölçüde 

engellenmektedir  (Tüz,  2001). 
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KiĢilerin sadece dar bir alanda uzmanlaĢma yerine, örgüt içerisindeki çeĢitli iĢlerde ve 

birimlerde çalıĢarak daha geniĢ bir alanda uzmanlaĢma amacı sağlanmaktadır  (Öztürk,  1999).  

Böylece çalıĢanların farklı görevlerde değiĢik iĢler üstlenmeleri kariyer aĢamalarında 

çeĢitliliği ve deneyimliliği sağlamakta; bu hedefler doğrultusunda gerekli eğitim ve planlama 

çalıĢmalarını yaratmaktadır (Beycioğlu,2007).   

 

Z tipi örgütler bir aileye benzetilir ve kiĢilerde örgüte sadık kalma eğilimi söz 

konusudur. Bunun gerçekleĢtirilmemesi durumunda çalıĢan erdemsiz olarak 

tanımlanmaktadır. ġirketin geleceğini kendi hayatını koruyormuĢçasına korumak önemlidir 

(Tüz,  2001). Son yıllarda birçok Amerikan firması örneğin; General Motors, Ford Motor 

Campany, Hewlett-Packard ve Intel gibi firmalar Z kuramını özellikle karar sürecinde 

çalıĢanların katılımı, biçimsel olmayan kontrol ve görev sorumluluğu gibi ilkeleri kendi 

bünyelerine uyarlamıĢlardır (Doğan, 2007).  

 

Türk Eğitim sistemi içerisinde devlet okullarında çalıĢan tüm eğitim iĢgörenleri birer 

devlet memuru olarak emekliliğe kadar süren bir iĢ sözleĢmesinin güvencesi altındadırlar. Bu 

durum öğretmenlerin iĢ güvencesi sıkıntılarıyla uğraĢmaktan kurtarmaktadır. Böylelikle 

kuramın öngördüğü daha etkili bir okulun koĢullarından biri sağlanmıĢ olmaktadır  

(Beycioğlu, 2007).   

 

Milli eğitim bünyesinde öğretmenler için onları motive edecek herhangi bir terfi 

sistemi bulunmamaktadır. Kuramda öngörülen yavaĢ değerleme ve terfi sisteminin de 

okullarımızda bulunmuyor olması, çalıĢanların bu yolla deneyim kazanma Ģansını ortadan 

kaldırmaktadır (Beycioğlu, 2007).  

 

Z kuramının bir diğer özelliği yavaĢ ve resmi olamayan değerlendirmedir ( DemirtaĢ 

ve GüneĢ,  2002).   Ülkemiz okullarında merkezi olan denetim sisteminin varlığı Z Kuramının 

bu yanının uygulanabilirliğini ortadan kaldırmaktadır (Beycioğlu, 2007). ĠĢgörene bütüncül 

yaklaĢım veya çalıĢanı ailesi ve bağlı olduğu sosyal çevre içinde görme ise, okullarımızda 

yöneticilerin oluĢturduğu belirgin bir yönetim tarzı olarak gözlenmemektedir. Okul yönetimi 

bütüncül yaklaĢımı uygulayıp öğretmenleri, sadece okul yaĢamı içinde değil okul dıĢında da 
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ele alarak, okulda forma dengeler üzerine kurulu iliĢkiler yerine, güçlü bir katılımcı, iĢbirlikçi 

ve eĢitlikçi okul kültürü yaratabilir (Beycioğlu,  2007).  

 

Genel olarak Z kuramı yönetim yaklaĢımını benimseyen okul yöneticisinin sergilemiĢ 

olduğu davranıĢlar Ģöyle özetlenebilir;   

• Zamanının çoğunu öğretmenler ve öğrencilerle birlikte geçirir.  

• Okula ait olma duygusunu güçlendirir.  

• Öğretmenlerin tayin ve yer değiĢtirme gibi tekliflere sıcak bakmaz.  

• Öğretmenlerin iĢ saatleri dıĢında görüĢebilecekleri ortamlar,  ailecek 

katılabilecekleri sosyal aktivitiviteler hazırlar (Çay, halısaha maçları, aile 

ziyaretleri, gezi ve piknikler vb. )  

• Ayın veya yılın öğrencisi, öğretmenini seçerek onlara plaket, hediye vb. verir.  

• Herkesin istek, dilek ve Ģikayetlerini dikkatle dinler ve önemser.  
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2.4.ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR  

 

AĢağıda araĢtırma konusuyla ilgili literatürde bulunan çalıĢmalara yer verilmiĢtir.  

 

Terzi ve Çelik (2016)‟in, okul yöneticilerinin liderlik stilleri ve algılanan örgütsel  

destek iliĢkisi konulu çalıĢmasında, okul yöneticilerinin daha çok demokratik liderlik stiline 

sahip olduğunu göstermektedir. AraĢtırmada algılanan örgütsel desteğin liderlik stillerinden 

demokratik liderlik ile yüksek düzeyde ve pozitif yönde anlamlı bir iliĢki içinde olduğu 

belirlenmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre, demokratik liderlik stilinin algılanan örgütsel 

desteğin anlamlı bir yordayıcısı olduğu saptanmıĢtır. 

 

Özden ve Hamedoğlu (2015)‟nun, Yönetim Kuramları Bakımından Günümüz Okul 

Yöneticilerinin Yönetim AnlayıĢları konulu çalıĢmasında, yöneticilerin kendilerini çoğunlukla 

çağdaĢ ve insana yönelik bulurken, öğretmenlerin her zaman böyle düĢünmediklerini 

göstermiĢtir. Erkek öğretmenler yöneticilerin davranıĢlarını çoğunlukla Y KuĢağı‟na yakın 

oylayarak onları kadın öğretmenlere göre daha çağdaĢ ve insana yönelik bulmuĢlardır. 

Yöneticinin yaĢ değeri yükseldikçe öğretmenler tarafından klasik ve otoriter bir yönetici 

olarak algılandığı saptanmıĢtır. YaĢı ne olursa olsun eğitim seviyesi yükselen bir yönetici 

daha çağdaĢ ve insana yönelik olarak algılanmıĢtır. 

 

Gezer ve Çimen (2015) tarafından yapılan, Eğitim Yöneticilerinin Yönetim ve 

Öğretmenleri Etkileme Becerilerinin Öğretmenler Tarafından Değerlendirilmesi konulu 

araĢtırmada, okul müdürlerinin yönetim becerilerinin öğretmen algılarının yüksek düzeyde 

olduğu görülmüĢtür. Bunun yanısıra, okul müdürlerinin öğretmenleri etkilemelerinin 

öğretmen algısına göre orta düzeyde olduğu görülmüĢtür. Okul müdürlerinin öğretmenleri 

etkilemelerinin öğretmen algısına göre cinsiyet, medeni durum, okutulan sınıf ve eğitim 

durumlarında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. 

 

Keçeci, (2012)‟nin devlet ilköğretim okullarında görev yapan okul yöneticilerinin 

yönetsel yaklaĢımlarını belirleme amacıyla yaptığı çalıĢmada elde edilen bulgulara göre,  

ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin görüĢlerine göre okul müdürlerinin 

sergilemiĢ oldukları yönetsel yaklaĢımlardan yöneticilerinin “bilimsel” ve “bürokratik” 



46 

 

 

yönetim yaklaĢımını “az” düzeyinde; “insan iliĢkileri” “sistem” “durumsal” ve “Z-kuramı” 

yönetim yaklaĢımını “orta” düzeyde sergiledikleri anlaĢılmaktadır. Ayrıca ilköğretimdeki 

öğretmenlerin görüĢleri dikkate alındığında okul yöneticilerinin en çok “sistem yönetim 

yaklaĢımını” en az ise “bilimsel yönetim yaklaĢımını” sergiledikleri belirlenmiĢtir. 

 

Demirkesen (2013)‟in Ġlkokul Yöneticilerinin Liderlik Yeterliklerinin 

Değerlendirilmesi konulu çalıĢmasında, ilkokul öğretmenlerinin görüĢlerine göre, ilkokul 

yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik, etik liderlik ve öğretimsel liderlik olmak üzere her üç 

boyuttaki yeterlik düzeylerinin “çok” düzeyinde olduğu, yöneticilerin kendi görüĢlerine göre 

her üç boyuttaki yeterliklerinin “pek çok” düzeyinde olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

 

Yavuz (2009)‟un, okul müdürlerinin yönetimle ilgili görüĢ ve uygulamalarını, yönetim 

kuramları bakımından değerlendirdiği çalıĢmasında, müdürlerin yönetimle ilgili görüĢ ve 

uygulamalarının daha çok klasik kuramların varsayımları ile paralellik taĢıdığını belirlemiĢtir. 

 

Buluç (2009)‟un ilkoğretim okullarında bürokratik okul yapısının iĢleyiĢi ile okul 

müdürlerinin liderlik stilleri arasındaki iliĢkiyi, öğretmenlerin algılarına göre belirlemeyi 

amaçlayan araĢtırmasının sonucunda, yöneticilerin çoğunlukla dönüĢümcü liderlik 

davranıĢlarını sergilemekte olduğunu, okul yapısında bürokrasinin etkili iĢleyiĢi ile 

dönüĢümcü liderlik arasında anlamlı bir iliĢki bulunduğunu saptamıĢtır. 

 

Kantos ve arkadaĢları (2009) tarafından ilköğretim okulları yöneticilerinin yönetim 

biçimlerine iliĢkin sınıf öğretmenlerinin görüĢleri üzerine yapılan araĢtırmada, öğretmenler, 

yöneticilerinin okulun amaçlarına ve makam güçlerini kullanmaya önem verdiklerini, 

yöneticilerin, kendilerine kılavuzluk ettiklerini ancak müdahaleci davrandıklarını, 

yöneticilerin öğretmenleri için fedakârlık yapmayacaklarını ve kendilerine güvenmediklerini, 

ama takım çalıĢmasına önem verdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 

Kaya (2008)‟nın yaptığı ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlere göre 

okul müdürlerinin öğretim liderliği davranıĢları ile karar verme becerileri arasında ki 

iliĢkilerin incelenmesi, konulu yüksek lisans tezinde ortaöğretim okullarında görev yapan 

yöneticilerin öğretimsel liderlik davranıĢlarını çoğunlukla yerine getirdiklerini ve 

öğretmenlerin okullarındaki yöneticilerine ait karar verme becerilerine kısmen katıldıklarını 
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yöneticilerin ise sergiledikleri öğretimsel liderlik davranıĢlarının, aynı zamanda yöneticilerin 

karar verme becerilerini desteklemekte ve buna paralel olarak olumlu karar verme becerilerini 

artırdığını tespit etmiĢtir.  

 

Beycioğlu (2007)‟nun,  „Z Kuramı ve Okul Yönetimine Uygulanabilirliği Açısından 

Değerlendirilmesi‟ isimli çalıĢmasında, Z Kuramının bazı öngörüleri, mevcut okul 

örgütümüzle benzerlikler gösterirken, bazı öngörüleri, bugünkü yapı içinde uygulanabilir 

görünmemekte olduğunu saptamıĢtır. 

 

ġiĢman (1994), örgüt kültürü konulu araĢtırmasından elde edilen sonuçlara göre; 

ilköğretim okullarında egemen örgütsel kültür geliĢme uzlaĢmadan yana toplumcu bir özellik 

göstermektedir. GörüĢ alıĢveriĢi, iĢbirliği, dostluk, güven gibi özellikler ön plandadır. 

Okullardaki kültürün toplumculuk özelliği ağır basmaktadır. Okulda uyum, kaynaĢma, 

dostluk, güven, sorumluluk alma ve yüksek baĢarı beklentisine sahip olma gibi örgütsel 

uygulamalar ön plandadır. Güçlü örgütsel kültürün temel özellikleri arasında yer alan risk 

üstlenme, baĢarıyı ödüllendirme, hatalarda hoĢgörü, yarıĢma, sosyal yaĢama ilgi, sonuç 

merkezli olma gibi durumlar ikinci planda kalmaktadır. Buna göre ilköğretim okullarında 

güçlü bir örgütsel kültürün oluĢmadığı söylenebilir.  

 

Okutan ( 2003 ) tarafından okul müdürlerinin yönetim yaklaĢımlarını belirlemek 

amacıyla yapılan çalıĢmada, okul müdürlerinin yönetimsel davranıĢlarının modern yönetim 

yaklaĢımına daha çok uygunluk gösterdiği, bu davranıĢlar arasında personel ile öğrencilere 

güven telkin etmesi, araĢtırarak sorun çözmesi, denetleme yanında rehberlik fonksiyonunu da 

gerçekleĢtirmekte, iĢbirliğinden yana tutum sergilemenin yer aldığı görülmüĢtür.  

 

Akçay (2003)‟ın yaptığı çalıĢmada “Okul Müdürleri Öğretmenlerini Etkileyebiliyor 

mu?” konulu çalıĢmasında ortaöğretim kurumu müdürlerinin, etkileme davranıĢlarını 

öğretmenler üzerinde genellikle gösterdiklerini ve bu davranıĢlardan öğretmenleri etkilemek 

amacıyla büyük ölçüde yararlandıklarını belirtmiĢdir. 

 

Seçkin (1993), “Okul müdürlerinin Kız meslek Liseleri ve Teknik Liselerin GeliĢimini  

Etkileyen yönetimsel Etkenlere ĠliĢkin GörüĢleri” adlı araĢtırmasında, Okullarda iĢlerin 

bürokratik olarak yürütülmesi okul geliĢimi açısından okul müdürlerinin %50,9‟u tarafından 
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olumsuz, % 9,1 tarafından çok olumsuz % 27,9‟u tarafından olumlu olarak bulunmuĢ, 

müdürlerin % 10,3.ü ise okul geliĢimini etkilemediğini belirtmiĢtir.  

 

Yavuz (2001) “ Lise Yöneticilerinin ve Öğretmenlerinin Okulda Yerinden Yönetim ve 

Merkezden Yönetim YaklaĢımlarına ĠliĢkin GörüĢlerinin Karar Verme Sürecine Etkileri” 

konulu çalıĢmasında; lise yöneticileri büyük çoğunlukla “merkezden yönetim yönelimli”, 

öğretmenleri ise daha çok “yerinden yönetim yönelimli” olduklarını belirtmiĢtir. 
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3.BÖLÜM: YÖNTEM  

 

Bu bölümde araĢtırmanın modeline, araĢtırmanın evren ve örneklemine, ölçme aracına, 

verilerin toplanması ve çözümlenmesine iliĢkin bilgilere yer verilmiĢtir.  

 

3.1. ARAġTIMA MODELĠ  

 

Milli eğitim Bakanlığı‟na bağlı devlet ilkokul ve orta okullarında görev yapan okul 

yöneticilerinin yönetsel davranıĢlarını belirlemeye çalıĢan bu araĢtırma betimsel tarama 

modelindedir.  

 

Tarama modelleri, geçmiĢte ve halen var olan durumu var olduğu Ģekliyle betimlemeyi 

amaçlayan araĢtırma yaklaĢımıdır. AraĢtırmaya konu olan birey ya da durum, kendi koĢulları 

içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. Onları herhangi bir Ģekilde değiĢtirme ve 

etkileme çabası gösterilmez, önemli olan araĢtırma konusunu uygun biçimde gözleyip 

belirleyebilmektir (Karasar, 2002).  

 

3.2. EVREN VE ÖRNEKLEM  

 

AraĢtırmanın çalıĢma evrenini Denizli ili Çivril ilçesi sınırları içinde bulunan tüm 

devlet ilkokul ve ortaokullarda görev yapan öğretmenler oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın 

evreninde 21 ilkokul ve bu okullarda görev yapan 190 öğretmen; 16 ortaokul ve bu okullarda 

görev yapan 277 öğretmen oluĢturmaktadır. Ġlçedeki tüm ilkokul ve orta okullarda görev 

yapan toplam 467 öğretmen çalıĢma grubu kapsamı içinde değerlendirilmiĢ ayrıca bir 

örneklem alma iĢlemi gerçekleĢtirilmemiĢtir. ÇalıĢma grubunda yer alan tüm öğretmenlere 

anketler dağıtılmıĢtır. Anketi doldurmak istemeyen ve ulaĢılamayan 65 öğretmen kapsam 

dıĢında bırakılmıĢtır. Ġlkokullarda görev yapan öğretmenlere 130; ortaokullarda görev yapan 

öğretmenlere 272 olmak üzere yoplam  402 öğretmenden veri toplanmıĢtır.  

 

3.3. VERĠ TOPLAMA ARACI  

 

Veri toplama aracı iki bölümden oluĢan “Okul Yöneticilerinin Yönetsel YaklaĢımlarını 

Belirleme Anketi” dir (Ek-1). Anketin birinci bölümünde katılımcılara iliĢkin kiĢisel bilgi 
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formu yer almaktadır. Bu form, öğretmenlerin cinsiyet, branĢ, kıdem, okuldaki hizmet süresi, 

okulda görev yapan öğretmen sayısı Ģeklindeki sorulardan oluĢmaktadır. Anketin ikinci 

bölümde ise okul yöneticilerinin okul yönetsel yaklaĢımlarını belirlemek amacıyla Helvacı ve 

Keçeci (2012) tarafından geliĢtirilen “Okul Yöneticilerinin Yönetsel YaklaĢımlarını Belirleme 

Ölçeği (YYBÖ)” kullanılmıĢtır. Ölçek, 6 alt boyuta sahip olup 5‟li Likert türünden toplam 53 

madde içermektedir. Ölçeğin birinci alt boyutu olan “Bilimsel yönetim yaklaşımı” kapsamında 

yer alan 13 madde için hesaplanan madde-toplam korelasyon değerlerinin 0.57 ile 0.76 

arasında değiĢtiği ve anlamlı olduğu belirlenmiĢtir. Ölçeğin ikinci alt boyutu olan “Bürokratik 

yönetim yaklaĢımı” kapsamında yer alan 10 madde için hesaplanan madde-toplam korelasyon 

değerlerinin 0.52 ile 0.73 arasında değiĢtiği ve anlamlı olduğu belirlenmiĢtir. Ölçeğin “İnsan 

ilişkileri yönetim yaklaşımı” alt boyutu kapsamındaki maddelerin madde-toplam korelasyon 

değerlerinin 0.41 ile 0.80 arasında değiĢtiği ve anlamlı olduğu, “Sistem yönetim yaklaşımı” alt 

boyutu kapsamındaki maddelerin madde-toplam korelasyon değerlerinin  0.56 ile 0.80 

arasında değiĢtiği ve anlamlı olduğu, “Durumsallık yönetim yaklaşımı” alt boyutu 

kapsamındaki maddelerin madde-toplam korelasyon değerlerinin  0.79 ile 0.86 arasında 

değiĢtiği ve anlamlı olduğu, “Z-kuramı yönetim yaklaşımı” alt boyutu kapsamındaki 

maddelerin madde-toplam korelasyon değerlerinin  0.61 ile 0.85 arasında değiĢtiği ve anlamlı 

olduğu belirlenmiĢtir. 

Ölçeğin yapı geçerliğini sınamanın diğer bir yolu da açımlayıcı faktör analizinin 

yapılmasıdır (Büyüköztürk, 2003). Ölçeğin her bir boyutu için açımlayıcı faktör analizi temel 

bileĢenler analizi yöntemi ve varimax dik döndürme iĢlemi kullanılarak yapılmıĢtır. Ölçeğin 

“Bilimsel yönetim yaklaĢımı” boyutu için yapılan faktör analizinde faktör yük değerlerinin de 

.64 ile .83 arasında değer aldığı ölçek maddelerinin tek faktör altında görülmüĢtür. Bu 

boyutun öz değerlerinin 6.591 olduğu ve toplam varyansın % 54.92‟ni açıklayabildiği 

belirlenmiĢtir. Ölçeğin ikinci alt boyutu olan “bürokratik yönetim yaklaĢımı” için yapılan 

faktör analizinde faktör yük değerlerinin .56 ile .81 arasında değer aldığı ölçek maddelerinin 

tek faktör altında toplandığı ve toplam varyansın % 53.38‟ni açıklayabildiği belirlenmiĢtir. 

Ölçeğin üçüncü alt boyutu olan “insan iliĢkileri yönetim yaklaĢımı” için yapılan faktör 

analizinde faktör yük değerlerinin de .48 ile .88 arasında değer aldığı ölçek maddelerinin tek 

faktör altında toplandığı ve öz değerlerinin 5.515 olduğu ve toplam varyansın % 61.27‟ni 

açıklayabildiği saptanmıĢtır. Ölçeğin dördüncü alt boyutu olan “sistem yönetim yaklaĢımı” 

için yapılan faktör analizinde faktör yük değerlerinin de .73 ile .91 arasında değer aldığı ölçek 

maddelerinin tek faktör altında toplandığı ve bu boyutun öz değerleri 2.808 olduğu ve toplam 

varyansın % 70.20‟ni açıklayabildiği belirlenmiĢtir. Ölçeğin beĢinci alt boyutu olan 
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“durumsallık yönetim yaklaĢımı” için yapılan faktör analizinde faktör yük değerlerinin de .87 

ile .91 arasında değer aldığı ölçek maddelerinin tek faktör altında görülmüĢtür. Bu boyutun öz 

değerlerinin 4.036 olduğu ve toplam varyansın % 80.71‟ni açıklayabildiği belirlenmiĢtir. 

Ölçeğin altıncı alt boyutu olan “Z-kuramı yönetim yaklaĢımı” için yapılan faktör analizinde 

faktör yük değerlerinin de .67 ile .89 arasında değer aldığı ölçek maddelerinin tek faktör 

altında toplandığı, bu boyutun öz değerlerinin 6.681 olduğu ve toplam varyansın % 66.807‟ni 

açıklayabildiği saptanmıĢtır. 

Bu tez çalıĢması kapsamında ölçeğin alt boyutlarının güvenirliği için hesaplanan 

Cronbach alfa katsayıları sırasıyla “Bilimsel yönetim yaklaĢımı” alt boyutu için 0.86; 

“Bürokratik yönetim yaklaĢımı” alt boyutu için 0.81; “Ġnsan iliĢkileri yönetim yaklaĢımı” alt 

boyutu için 0.86 ve “Sistem yönetim yaklaĢımı” alt boyutu için 0.92, “Durumsallık yönetim 

yaklaĢımı” alt boyutu için 0.91, “Z-kuramı yönetim yaklaĢımı” alt boyutu için 0.94‟dür. 

Bulunan bu değerler, anketten elde edilen ölçümlerin güvenilir düzeyde (>.70) olduğunu 

göstermektedir.  

 

3.4. VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

Bu araĢtırmada kullanılan anketin birinci bölümünde katılımcıların kiĢisel bilgileri 

(cinsiyet, branĢ, kıdem, hizmet süresi, öğretmen sayısı) yer almaktadır. Birinci bölümde yer 

alan verilerin analizinde SPSS 17.0 istatistik programı kullanılarak frekans ve yüzde değerleri 

hesaplanarak tablo ile sunulmuĢtur.  

Anketin ikinci bölümünde yer alan okul yöneticilerin yönetsel yaklaĢımları belirleme 

ölçeğinin altı boyutunda yer alan 5‟li likert tipindeki maddeler “1=Hiç Katılmıyorum”, 

“5=Tamamen Katılıyorum” Ģeklinde puanlanmıĢtır. Her bir alt boyuttaki puanlarının 

yüksekliği okul yöneticilerinin yönetsel yaklaĢım biçimi daha çok sergilediğini ifade 

etmektedir. Buna göre ölçek puanları 1.00-1.79 arası “Hiç”, 1.80-2.59 arası “Az”, 2.60-3.39 

arası “Orta”, 3.40-4.19 arası “Oldukça” 4.20-5.00 arası “Tamamen” katılma düzeyini 

göstermektedir. 

Okul yöneticilerin yönetsel yaklaĢımları belirleme ölçeğindeki her bir alt boyuta iliĢkin 

verilerin analizinde SPSS 17.0 istatistiksel paket programı kullanılmıĢtır. Ölçeğin her bir alt 

boyutta yer alan her bir maddenin ortalama ve standart sapma değerleri hesaplanarak tablo 

halinde sunulmuĢtur. Ölçeğin alt boyutundan elde edilen puanların çeĢitli değiĢkenler 

bağlamında analizinde sürecinde değiĢkenlere bağlı olarak bağımsız örneklemler t-testi, tek 

yönlü ANOVA testi, anlamlı farkın bulunması durumunda gruplar arasındaki farkı belirlemek 

amacıyla Tukey HSD analizi yürütülmüĢtür.  
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4. BÖLÜM : BULGULAR VE YORUMLAR 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırmaya katılan kiĢilerin demografik özelliklerine, 

araĢtırma sonucunda elde edilen öğretmenlerin okul yöneticilerinin yönetsel davranıĢları ile 

ilgili bulgulara yer verilmiĢtir. 

4.1. Katılımcıların KiĢisel Bilgilerine ĠliĢkin Bulgular 

Bu araĢtırma kapsamında ankete cevap veren ilkokul okul ve ortaokul öğretmenlerin 

demografik bilgilerine iliĢkin frekans ve yüzde dağılımları Tablo 4.1‟de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 4.1. Katılımcıların kiĢisel bilgilerine iliĢkin dağılımları  

 

DeğiĢken f       % 

Cinsiyet Erkek 207 51.5 

Kadın 195 48.5 

BranĢ Sınıf Öğretmeni 130 32.3 

BranĢ Öğretmeni 272 67.7 

Kıdem  1-5 yıl 91 22.6 

6-10 yıl 103 25.6 

11-15 yıl 50 12.4 

16-20 yıl 68 16.9 

21  yıl ve üzeri 90 22.4 

Öğrenim Durumu Ön Lisans 27 6.7 

Lisans 358 89.1 

Lisans Üstü 17 4.2 

Okuldaki Hizmet Süresi 1-5 yıl 300 74.6 

6-10 yıl 52 12.9 

11-15 yıl 31 7.7 

16-20 yıl 14 3.5 

21 yıl ve üzeri 5 1.2 

Öğretmen Sayısı 1-10 arası 53 13.2 

11-20 arası 162 40.3 

21-30 arası 116 28.9 

31-40 arası 34 8.5 

41 ve üzeri 37 9.2 
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Tablo 4.1‟de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan ilkokul ve ortaokul öğretmenlerinin % 

51.5‟i erkek, % 48.5‟ü kadın, % 32.3‟ü sınıf öğretmeni ve % 67.7‟i branĢ öğretmenidir. 

Mesleki kıdem bakımından % 22.6‟ı 1- 5 yıl, % 25.6‟ı 6-10 yıl, % 12.4‟ü 11-15 yıl, % 16.9‟u 

16-20 yıl ve % 22.4‟ü  21 yıl ve üzeri kıdeme sahiptir. Öğrenim durumu bakımından % 6.7‟i 

ön lisans, % 89.1‟i lisans ve % 4.2‟i lisans üstü öğrenime sahiptir. Bu araĢtırma kapsamındaki 

öğretmenlerin % 74.6‟ı 1-5 yıl, % 12.9‟u 6-10 yıl, % 7.7‟i 11-15 yıl, % 3.5‟i 16-20 yıl ve % 

1.2‟i 21 yıl ve üzeri bulundukları okullarda görev yapmaktadırlar. Katılımcıların bulundukları 

okuldaki öğretmen sayısı bakımından dağılımları ise % 13.2‟i 1-10 arası, % 40.3‟ü 11-20 

arası, % 28.9‟u 21-30 arası, % 8.5‟i 31-40 arası ve % 9.2‟i 41 ve üzeri öğretmene sahip 

okulda görev yapmaktadır.  

 

4.2 Öğretmenlerin GörüĢlerine Göre Okul Yöneticilerinin 

Sergiledikleri Bilimsel Yönetim YaklaĢımı Düzeyine ĠliĢkin Bulgular 

 

Öğretmenlerinin görüşlerine göre okul yöneticilerinin sergiledikleri bilimsel yönetim 

yaklaşımı düzeyine ilişkin bulgular Tablo 4.2’de sunulmuştur. 

 

Tablo 4.2 Okul yöneticilerinin sergilemiĢ oldukları bilimsel yönetsel yaklaĢım biçimine 

iliĢkin betimsel istatistik değerleri  

“Bilimsel Yönetim YaklaĢım” alt boyutu x  SS 

M1. Bizden bir makine ya da robot gibi çalıĢmamızı bekler. 1.48 0.97 

M2. Okulun amaçlarına ulaĢması için bizleri bir araç olarak görür. 1.86 1.14 

M3. Her Ģeyden önce okulun giderlerini en aza indirmek için uğraĢır. 2.81 1.43 

M4. Bizi genelde savurgan olarak görür. 1.40 0.81 

M5. ĠĢi kaytaracağımız düĢüncesiyle bizi sürekli kontrol etmeye çalıĢır. 1.74 1.14 

M6. Uyacağımız kuralları sık sık tekrarlar. 2.16 1.23 

M7. Sorunları çözmeye çalıĢırken hep aynı (standart) yöntemler kullanır. 2.66 1.15 

M8. Sadece maaĢlarımız arttığında daha fazla çalıĢacağımızı düĢünür. 1.43 0.83 

M9. Okulda lider vasıflı öğretmenlerin öne çıkmasından hoĢlanmaz. 1.65 1.14 
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M10. Okulu sadece bir iĢ yeri olarak gördüğü için sosyal iliĢkilerin 

oluĢmasına sıcak bakmaz. 

1.42 0.83 

M11. Psikolojik ve kiĢisel sorunlarımızla ilgilenmez 1.56 1.02 

M12. Sadece iĢimizi en iyi Ģekilde yapabilmemiz konusunda eğitilmemizi 

savunurken kiĢisel geliĢimimize önem vermez. 

1.44 0.91 

M13. Okulu amaçlarına ulaĢtırmak için fazla mesai yapmamız gerektiğini 

savunur. 

1.63 0.95 

“Bilimsel Yönetim YaklaĢım” alt boyutunun tümü 1.82 1.63 

 

Tablo 4.2‟de görüldüğü gibi, öğretmen görüĢlerine göre okul yöneticilerinin “bilimsel 

yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki davranıĢları sergileme düzeyine yönelik genel görüĢ 

ortalaması x =1.82 olup okul yöneticilerinin “bilimsel yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki 

davranıĢları “az” düzeyde sergiledikleri anlaĢılmaktadır.  

 

Tablo 4.2‟de görüldüğü gibi okul yöneticileri “bilimsel yönetim yaklaĢımı” bağlamında 

en çok “M3. Herşeyden önce okulun giderlerini en aza indirmek için uğraşır.” ( x =2.81, 

SS=1.43), “M6. Uyacağımız kuralları sık sık tekrarlar.” ( x =2.16, SS=1.23), “M7. Sorunları 

çözmeye çalışırken hep aynı (standart) yöntemler kullanır.” ( x =2.06, SS=1.15)ve “M2. 

Okulun amaçlarına ulaşması için bizleri bir araç olarak görür.”( x =2.86, SS=1.14) 

davranıĢlarını sergilemektedirler. 

 

Buna karĢın okul yöneticileri “bilimsel yönetim yaklaĢımı” bağlamında en az “M8. 

Sadece maaşlarımız arttığında daha fazla çalışacağımızı düşünür.” ( x =1.33, SS=.83)”, 

“M10. Okulu sadece bir iş yeri olarak gördüğü için sosyal ilişkilerin oluşmasına sıcak 

bakmaz.” ( x =1.34, SS=.83), “M4. Bizi genelde savurgan olarak görür.” ( x =1.35, SS=.81) 

“M12. Sadece işimizi en iyi şekilde yapabilmemiz konusunda eğitilmemizi savunurken kişisel 

gelişimimize önem vermez.” ( x =1.44, SS=.91) ve“M1. Bizden bir makine ya da robot gibi 

çalışmamızı bekler.”( x =1.48, SS=.97) Ģeklindeki davranıĢları sergilemektedirler.  

 

Öğretmenlerin görüĢlerine göre okul yöneticilerinin yönetsel davranıĢları bağlamında 

“bilimsel yönetim” yaklaĢımını az düzeyde sergiledikleri anlaĢılmaktadır.  Keçeci (2012)‟nin 

araĢtırmasında da UĢak ilindeki okul yöneticilerinin bilimsel yönetim yaklaĢımını az düzeyde 

kullandıkları ortaya konulmuĢtur. TaĢ (2011)‟ın okul yöneticilerinin benimsedikleri yönetim 

felsefelerini incelediği çalıĢmada, okul yöneticilerinin daha çok “Y” kuramı özelliği 

gösterdiğini dolayısıyla okul yöneticilerinin okulu bir fabrika olarak, öğretmenleri de birer 

makine ve psiko sosyal ihtiyaçlarından uzak bir nesne olarak görmedikleri anlaĢılmaktadır. 
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Bunun yanısıra, Yavuz (2009)‟un, okul müdürlerinin yönetimle ilgili görüĢ ve 

uygulamalarını, yönetim kuramları bakımından değerlendirdiği çalıĢmasında, müdürlerin 

yönetimle ilgili görüĢ ve uygulamalarının belli bir ölçüde klasik kuramların varsayımları ile 

paralellik taĢıdığı belirlenmiĢtir. 

 

Bilimsel Yönetim YaklaĢımına göre iĢgören için tek motivasyon aracı ücrettir. Okul 

yöneticisi olarak müdürlerin ise eğitim iĢgörenlerini maddi araçlar ile motive etmeleri 

mümkün değildir.  Öğretmenlerin hizmetleri karĢılığında aldıkları ücret Milli Eğitim 

Bakanlığı tarafından merkezden ödenmektedir. Okul yöneticilerinin bu ücrette performansa 

dayalı olarak herhangi bir değiĢiklik yapma yetkisi yoktur. Bununla birlikte okul psikolojik ve 

sosyal öğelerin ağırlıkta olduğu bir ortamdır. Okulun bir fabrika gibi, öğretmenlerin ise bir makine 

gibi çalıĢması düĢünülemez. Okul müdürlerinin de bilimsel yönetim yaklaĢımını ve süreçlerini bu 

nedenle az düzeyde gösterdikleri söylenebilir. Okul yöneticilerinin bilimsel yönetim yaklaĢımına 

iliĢkin öğretmen görüĢlerinin “öğretmen sayısı” değiĢkenine göre öğretmen sayısı fazla olan 

okuldaki öğretmenlerin yöneticilerinin bilimsel yönetim davranıĢlarını daha çok sergilediklerini 

düĢünmektedirler. Bunun nedeninin de öğretmen sayısı fazla olan okullarda yöneticilerin, 

öğretmenlerle daha az ilgilenme süreleriyle ve daha çok görev odaklı olmalarıyla açıklanabilir.  

 

Okul yöneticilerinin bilimsel yönetim yaklaĢımına iliĢkin öğretmen görüĢlerinin cinsiyet, 

branĢ, kıdem ve okuldaki hizmet sürelerine göre anlamlı bir fark göstermedikleri görülmektedir. 

Yine UĢak ili kapsamında Keçeci (2012)  tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmada da bu 

değiĢkenlerin okul yöneticilerin bilimsel yönetim yaklaĢımını kullanma düzeyinde görüĢlerinin 

farklılaĢmadığı dolayısıyla Çivril ilçesindeki öğretmenlerle parelellik göstermektedir. Bu 

bağlamda öğretmenlerin erkek ya da bayan olmaları; mesleği icra etme süreleri ve bulunduğu 

okulda görev yapma süreleri görüĢlerinde anlamlı bir farklılık yaratmadığı söylenebilir.  

 

4.3. Okul Yöneticilerinin En Az Sergiledikleri “Bilimsel Yönetim 

YaklaĢımına” ĠliĢkin Öğretmen GörüĢleri Cinsiyete Göre Anlamlı 

Fark Göstermekte midir? 

 

Okul yöneticilerinin en az sergiledikleri “bilimsel yönetim yaklaĢımına” iliĢkin 

öğretmen görüĢlerinin cinsiyet bakımından anlamlı bir fark oluĢturup oluĢturmadığını 

belirlemek amacıyla bağımsız gruplar arası t-testi yapılmıĢ, elde edilen sonuçlar Tablo 4.3‟te 

sunulmuĢtur.  
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Tablo 4.3 Okul yöneticilerinin “bilimsel yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki öğretmen 

görüĢlerinin cinsiyete göre t-testi sonuçları 

 

DeğiĢken  Cinsiyet n x  ss sd t p 

 
Erkek 207 1.73 .67 400 .202 .840 

Kadın 195 1.72 .60    

 

 

Tablo 4.3‟de görüldüğü gibi yapılan bağımsız örneklemler t-testi sonucunda okul 

yöneticilerinin en az sergiledikleri “bilimsel yönetim yaklaĢımı” bağlamında erkek ( x =1.73, 

SS=.67) ve kadın ( x =1.72, SS=.60)  öğretmen görüĢleri arasında anlamlı bir fark 

saptanmamıĢtır [t (400) = .202, p>.05]. Buna göre okul yöneticilerinin en az sergiledikleri 

“bilimsel yönetim yaklaĢım” düzeyi bağlamındaki öğretmen görüĢleri cinsiyet bakımından 

farklılaĢmamaktadır.  

 

4.4. Okul Yöneticilerinin En Az Sergiledikleri “Bilimsel Yönetim 

YaklaĢım” Düzeyine ĠliĢkin Öğretmen GörüĢleri BranĢa Göre Anlamlı 

Fark Göstermekte midir? 

 

Okul yöneticilerinin en az sergiledikleri “bilimsel yönetim yaklaĢımına” iliĢkin 

öğretmen görüĢlerinin branĢ bakımından anlamlı bir fark oluĢturup oluĢturmadığını 

belirlemek amacıyla bağımsız gruplar arası t-testi yapılmıĢ, elde edilen sonuçlar Tablo 4.4‟te 

sunulmuĢtur.  

Tablo  4.4 Öğretmenlerin okul yöneticilerinin “bilimsel yönetim yaklaĢım” düzeyine iliĢkin 

görüĢlerinin branĢ bakımından bağımsız örneklemler t-testi sonuçları 

 

DeğiĢken  BranĢ (Dal) n x  ss sd t p 

 
Sınıf Öğretmeni 130 1.64 .64 400 -1.825 .069 

BranĢ Öğretmeni 272 1.76 .63    
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Tablo 4.4‟te görüldüğü gibi yapılan bağımsız örneklemler t-testi sonucunda okul 

yöneticilerinin en az sergiledikleri “bilimsel yönetim yaklaĢımı” bağlamında sınıf öğretmeni  

( x =1.64, SS=.64) ve branĢ öğretmeni ( x =1.76, SS=.63) görüĢleri arasında anlamlı bir fark 

saptanmamıĢtır [t (400) = -1.825, p>.05]. Buna göre okul yöneticilerinin en az sergiledikleri 

“bilimsel yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki öğretmen görüĢleri branĢ bakımından 

farklılaĢmamaktadır.  

 

 

4.5. Okul Yöneticilerinin En Az Sergiledikleri “Bilimsel Yönetim 

YaklaĢımına” ĠliĢkin Öğretmen GörüĢleri Kıdem Bakımından Anlamlı 

Fark Göstermekte midir? 

 

Okul yöneticilerinin en az sergiledikleri “bilimsel yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki 

öğretmen görüĢlerinin kıdem değiĢkeni bakımından betimsel istatistik değerleri Tablo 4.5.a‟te 

sunulmuĢtur. Tablo 4.5.1‟deki okul yöneticilerinin “bilimsel yönetim yaklaĢım” düzeyi 

bağlamındaki öğretmen görüĢlerinin kıdem bakımından anlamlı bir fark oluĢturup 

oluĢturmadığını belirlemek amacıyla tek yönlü ANOVA testi yapılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar 

Tablo 4.5.1‟de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 4.5.1 Okul yöneticilerinin en az sergiledikleri “bilimsel yönetim yaklaĢımı” 

bağlamındaki öğretmen görüĢlerinin kıdem değiĢkeni bakımından dağılımı 

 

DeğiĢken                   Kıdem n x  ss 

 1-5 yıl 91 1.70 0.58 

6-10 yıl 103 1.67 0.63 

11-15 yıl 50 1.78 0.61 

15-20 yıl 68 1.84 0.71 

21 yıl ve üzeri 90 1.69 0.67 
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Tablo 4.5.2. Okul yöneticilerinin “bilimsel yönetim yaklaĢım” bağlamındaki öğretmen 

görüĢlerinin kıdem bakımından ANOVA sonuçları 

 

DeğiĢken Varyans 
Kareler 

 Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Kıdem Gruplar arası 1.482 4 .370 .903 .462 

Gruplar içi 162.820 397 .410     

Toplam  164.301 401       

 

Tablo 4.5.2‟deki ANOVA sonuçları okul yöneticilerinin en az sergiledikleri “bilimsel 

yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki öğretmen görüĢleri kıdem değiĢkeni bakımından anlamlı 

bir fark göstermemektedir [F (4-397) = .903, p>.05]. Bu durum okul yöneticilerinin en az 

sergiledikleri “bilimsel yönetim yaklaĢım” alt boyutuna iliĢkin öğretmen görüĢlerinin kıdem 

bakımından farklılaĢmadığını ortaya koymaktadır.  

 

4.6. Okul Yöneticilerinin En Az Sergiledikleri “Bilimsel Yönetim 

YaklaĢımına” ĠliĢkin Öğretmen GörüĢleri Okuldaki Hizmet Süresi 

DeğiĢkenine Göre Anlamlı Fark Göstermekte midir? 

 

Okul yöneticilerinin en az sergiledikleri “bilimsel yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki 

öğretmen görüĢlerinin okuldaki hizmet süreleri bakımından betimsel istatistik değerleri Tablo 

4.6.1‟de sunulmuĢtur.  

 

Tablo 4.6.1  Okul yöneticilerinin en az sergiledikleri “bilimsel yönetim yaklaĢımı” 

bağlamındaki öğretmen görüĢlerinin okuldaki hizmet süresi bakımından 

dağılımı 

 

DeğiĢken n x  ss 

Okuldaki 

Hizmet 

Süresi 

1-5 yıl 300 1.70 0.60 

6-10 yıl 52 1.86 0.80 

11 yıl ve üzeri 50 1.72 0.69 
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Tablo 4.6.1‟de ki okul yöneticilerinin “bilimsel yönetim yaklaĢım” düzeyi bağlamındaki 

öğretmen görüĢlerinin okuldaki hizmet süreleri değiĢkeni bakımından anlamlı bir fark 

oluĢturup oluĢturmadığını belirlemek amacıyla tek yönlü ANOVA testi yapılmıĢtır. Elde 

edilen sonuçlar Tablo 4.6.2‟de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 4.6.2. Okul yöneticilerinin “bilimsel yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki öğretmen 

görüĢlerinin okuldaki hizmet süreci bakımından ANOVA sonuçları 

 

DeğiĢken Varyans 
Kareler 

 Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Okuldaki Hizmet 

Süresi 

Gruplar arası 1.134 2 .567 1.387 .251 

Gruplar içi 163.167 399 .409 
    

Toplam  164.301 401 
      

*p < .05 

 

Tablo 4.6. 2‟deki ANOVA sonuçları okul yöneticilerinin en az sergiledikleri “bilimsel 

yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki öğretmen görüĢleri okuldaki hizmet süresi bakımından 

anlamlı bir fark saptanmamıĢtır [F (2-399) =1.387, p>.05].  Buna göre okul yöneticilerinin en 

az sergiledikleri “bilimsel yönetim yaklaĢımına” iliĢkin öğretmenlerin görüĢleri, okuldaki 

hizmet sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. 

 

4.7. Okul Yöneticilerinin En Az Sergiledikleri “Bilimsel Yönetim 

YaklaĢımına” ĠliĢkin Öğretmen GörüĢleri Okuldaki Öğretmen Sayısı 

DeğiĢkenlerine Göre Farklılık Göstermekte midir? 

 

Okul yöneticilerinin en az sergiledikleri “bilimsel yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki 

öğretmen görüĢlerinin okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenleri bakımından betimsel istatistik 

değerleri Tablo 4.7.1‟de sunulmuĢtur. Tablo 4.7.1‟deki okul yöneticilerinin “bilimsel yönetim 

yaklaĢım” düzeyi bağlamındaki öğretmen görüĢlerinin kıdem, okuldaki hizmet süresi ve 

okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenleri bakımından anlamlı bir fark oluĢturup oluĢturmadığını 

belirlemek amacıyla tek yönlü ANOVA testi yapılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar Tablo 4.7.1‟de 

sunulmuĢtur. 
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Tablo 4.7.1. Okul yöneticilerinin en az sergiledikleri “bilimsel yönetim yaklaĢımı” 

bağlamındaki öğretmen görüĢlerinin okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenleri 

bakımından dağılımı 

 

DeğiĢken n x  SS 

Okuldaki 

Öğretmen 

Sayısı 

1-10 arası 53 1.83 0.67 

11-20 arası 162 1.56 0.51 

21-30 arası 116 1.67 0.62 

30‟dan fazla 71 2.09 0.77 

 

Tablo 4.7.2. Okul yöneticilerinin “bilimsel yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki öğretmen 

görüĢlerine okuldaki öğretmen sayısına göre ANOVA sonuçları 

 

DeğiĢken Varyans 
Kareler 

 Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Öğretmen sayısı Gruplar arası 14.677 3 4.892 13.013 .000* 

Gruplar içi 149.625 398 .376 
    

Toplam  164.301 401 
      

*p < .05 

 

Tablo 4.7.2‟deki ANOVA sonuçları okul yöneticilerinin “bilimsel yönetim yaklaĢım” 

düzeyi bağlamındaki öğretmen görüĢleri okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeni bakımından 

anlamlı bir fark göstermektedir [F (3-398) = 13.013, p<.01].  Gruplar arasında oluĢan bu 

farkın kaynağını belirlemek amacıyla Tukey HSD testi yapılmıĢ, elde edilen sonuçları Tablo 

4.7.3‟de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 4.7.3‟de görüldüğü gibi, Tukey HSD sonuçları öğretmen görüĢlerine göre 

okuldaki öğretmen sayısı bakımından okulunda “1-10 arası” öğretmen bulunan okul 

yöneticilerin ( x =1.83) okulunda “11-20 arası” öğretmen bulunan okul yöneticilerinin 

( x =1.56)  “bilimsel yönetim yaklaĢımını”  daha fazla sergiledikleri ve bu farkın da anlamlı 

olduğunu saptanmıĢtır (p <.05).  
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Tablo 4.7.3.  Tukey HSD Sonuçları 

 

DeğiĢken 
(I) Öğretmen 

sayısı 

(J) Öğretmen 

sayısı 

Ortalama 

Fark (I-J) 
S.Hata p 

Okuldaki 

Öğretmen Sayısı 
1-10 arası 11-20 arası .26742

*
 .09703 .031 

 21-30 arası .15798 .10166 .406 

 30‟dan fazla -.26070 .11130 .090 

11-20 arası 21-30 arası -.10944 .07458 .458 

 30‟dan fazla -.52812
*
 .08727 .000 

21-30 arası 30‟dan fazla -.41868
*
 .09239 .000 

*p<.05 

 

 

Tablo 4.7.3‟deki Tukey HSD sonuçları okulunda “30‟dan fazla” öğretmen bulunan okul 

yöneticilerin ( x =2.09) okulunda “11-20 arası” öğretmen bulunan okul yöneticilerine 

( x =1.56)  göre “bilimsel yönetim yaklaĢımını”  daha fazla sergiledikleri ve bu farkın da 

anlamlı olduğunu saptanmıĢtır (p <.05). Ayrıca okulunda “30‟dan fazla” öğretmen bulunan 

okul yöneticilerin ( x =2.09) okulunda “21-30 arası” öğretmen bulunan okul yöneticilerine 

( x =1.67)  göre “bilimsel yönetim yaklaĢımını”  daha fazla sergiledikleri ve bu farkın da 

anlamlı olduğunu saptanmıĢtır (p <.05). Buna göre okul yöneticilerinin en az sergiledikleri 

“bilimsel yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki öğretmen görüĢleri okuldaki öğretmen sayısı 

değiĢkeni bakımından anlamlı farklılaĢmaktadır.  

  

4.8. Öğretmenlerin GörüĢlerine Göre Okul Yöneticilerinin 

Sergiledikleri “Bürokratik Yönetim YaklaĢımı” Düzeyine ĠliĢkin 

Bulgular 

 

Öğretmenlerin görüşlerine göre okul yöneticilerinin sergiledikleri bürokratik yönetim 

yaklaşımını düzeyine ilişkin bulgular Tablo 4.8’de sunulmuştur. 
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Tablo 4.8. Okul yöneticilerinin sergilemiĢ oldukları bürokratik yönetsel yaklaĢım biçimine 

iliĢkin betimsel istatistik değerleri (n=402) 

“Bürokratik Yönetim YaklaĢım” alt boyutu x  SS 

M14. Okulda yaĢanan problemleri çözmek için doğrudan ilgili mevzuata 

baĢvurur. 

2.21 1.20 

M15. Kurallara uymadığımızda hemen resmi iĢlemleri baĢlatır. 1.48 0.91 

M16. ĠletiĢimde resmi yazıĢmaları daha çok kullanır. 1.91 1.19 

M17. Dosyalama ve belgelemeye her Ģeyden çok önem verir. 2.37 1.33 

M18. Mevzuat dıĢında öneriler geliĢtirmemize fırsat vermez. 1.56 1.02 

M19. Var olan bürokratik yapının devamlılığını sağlamaya çalıĢır. 2.39 1.27 

M20. Değerlendirmelerinde özel iliĢkileri (siyasal, ideolojik, aile iliĢkileri 

vb.) ölçüt olarak ele almaz. 

3.27 1.67 

M21. Bizlere karĢı duygusallıktan arınmıĢ bir tutum sergiler. 2.43 1.41 

M22. Ast-üst iliĢkilerine gereğinden fazla önem verir. 1.84 1.18 

M23. Verdiği emirlere tam itaat bekler. 2.36 1.32 

M24. Vaktinin çoğunu disiplin sorunlarına ayırır. 1.67 0.98 

“Bürokratik Yönetim YaklaĢım” alt boyutunun tümü 2.13 0.73 

 

Tablo 4.8‟de görüldüğü gibi, öğretmen görüĢlerine göre okul yöneticilerinin “bürokratik 

yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki davranıĢları sergileme düzeyine yönelik genel görüĢ 

ortalaması x =2.13 olup okul yöneticilerinin “bürokratik yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki 

davranıĢları “Az” düzeyinde sergiledikleri anlaĢılmaktadır.  

Tablo 4.8‟de görüldüğü gibi, okul yöneticileri “bürokratik yönetim yaklaĢımı” 

bağlamında “M20. Değerlendirmelerinde özel ilişkileri (siyasal, ideolojik, aile ilişkileri vb.) 

ölçüt olarak ele almaz. Var olan bürokratik yapının devamlılığını sağlamaya çalışır.” 

( x =3.27, SS=1.67) davranıĢlarını “orta düzeyde” sergiledikleri, “M21. Bizlere karşı 

duygusallıktan arınmış bir tutum sergiler.” ( x =2.43, SS=1.41), “M19. Var olan bürokratik 

yapının devamlılığını sağlamaya çalışır.” ( x =2.39, SS=1.27),  “M17. Dosyalama ve 
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belgelemeye her şeyden çok önem verir.” ( x =2.37, SS=1.33), “M23. Verdiği emirlere tam 

itaat bekler.” ( x =2.36, SS=1.32) ve “M14. Okulda yaşanan problemleri çözmek için 

doğrudan ilgili mevzuata başvurur.” ( x =2.21, SS=1.20) davranıĢlarını “kısmen” düzeyinde 

sergilemektedirler. 

 

Buna karĢın okul yöneticileri “bürokratik yönetim yaklaĢımı” bağlamında “M15. 

Kurallara uymadığımızda hemen resmi işlemleri başlatır.” ( x =1.48, SS=.91), “M18. Mevzuat 

dışında öneriler geliştirmemize fırsat vermez.” ( x =1.56, SS=1.02) ve “M24. Vaktinin çoğunu 

disiplin sorunlarına ayırır.” ( x =1.67, SS=.98) Ģeklindeki davranıĢları “çok az” 

sergilemektedirler.  

 

Bu araĢtırmada okul yöneticilerinin bürokratik yönetim yaklaĢımı bağlamındaki 

davranıĢları “az” düzeyde sergilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Keçeci (2012)‟nin araĢtırmasında 

da öğretmenlerin, okul yöneticilerinin bürokratik yönetsel davranıĢları az sergiledikleri 

yönünde görüĢ belirttikleri görülmektedir. Buluç (2009) tarafından yapılan benzer bir 

araĢtırma da ilköğretim okullarında bürokratik okul yapısının etkili iĢleyiĢi orta dereceye 

yakındır. Ömeroğlu (2006) tarafından, okul yönetiminde bürokrasi ve öğretmenlerin okula 

iliĢkin tutumları arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla 374 ilköğretim okulu öğretmeni 

üzerinde yapılan araĢtırma sonuçlarına göre, öğretmenlerin okullarındaki bürokrasiye iliĢkin 

algıları düĢük düzeydedir. Bu durumda okullarda formellik ve merkeziliğin de az ya da orta 

derecede olduğunu söylemek mümkündür. BaĢka bir deyiĢle öğretmenler okullarında 

bürokrasiyi çok fazla yüksek derecede görmemektedirler.  

 

4.9. Öğretmenlerin GörüĢlerime Göre Okul Yöneticilerinin 

Sergiledikleri “Ġnsan ĠliĢkileri Yönetim YaklaĢımı” Düzeyine ĠliĢkin 

Bulgular 

 

Öğretmenlerin görüşlerine göre okul yöneticilerinin sergiledikleri “insan ilişkileri 

yönetim yaklaşımı” düzeyine ilişkin bulgular Tablo 4.9’da sunulmuştur. 
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Tablo 4.9.  Okul yöneticilerinin sergilemiĢ oldukları insan iliĢkileri yönetsel yaklaĢım 

biçimine iliĢkin betimsel istatistik değerleri (n=402) 

“Ġnsan iliĢkileri Yönetim YaklaĢım” alt boyutu x  SS 

M25. Sorumluluk alarak kendi kendimizi yönetmemizi imkân sağlar. 3.69 1.22 

M26. Vaktinin çoğunu odasında geçirme eğilimindedir. 2.10 1.31 

M27. ÇalıĢma verimliliğimizi artırmak için psikolojik durumumuzu 

önemser. 

3.68 1.25 

M28. Aramızdaki lider vasıflı öğretmenleri kendisi için bir tehdit olarak 

görmez. 

3.82 1.27 

M29. Okulda sıcak bir aile ortamı oluĢturmaya çalıĢır. 4.17 1.17 

M30. Öğretmenler arasında bağlılık duygusu (arkadaĢlık iliĢkileri vb.) 

oluĢturmaya çalıĢır 

3.99 1.18 

M31. Bizler arasındaki bireysel farklılıklara saygı duyar. 3.89 1.17 

M32. Kendimizi ifade edebilmemize olanak verir. 4.11 1.11 

M33. BaĢarılarımızı takdir ederek motivasyonumuzu arttırmaya çalıĢır. 4.17 1.04 

“Ġnsan iliĢkileri Yönetim YaklaĢım” alt boyutunun tümü   3.74   0.81 

 

Tablo 4.9‟de görüldüğü gibi, öğretmen görüĢlerine göre okul yöneticilerinin “insan 

iliĢkileri yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki davranıĢları sergileme düzeyine yönelik genel 

görüĢ ortalaması x =3.74 olup okul yöneticilerinin “insan iliĢkileri yönetim yaklaĢımı” 

bağlamındaki davranıĢları “Çok” düzeyinde sergiledikleri anlaĢılmaktadır.  

 

Tablo 4.9 incelendiğinde okul yöneticilerinin “insan iliĢkileri yönetim yaklaĢımı” 

bağlamında en çok “M33.Başarılarımızı takdir ederek motivasyonumuzu arttırmaya çalışır.” 

( x =4.17, SS=1.04), “M29.Okulda sıcak bir aile ortamı oluşturmaya çalışır.”( x =4.17, 

SS=1.17), “M32.Kendimizi ifade edebilmemize olanak verir.” ( x =4.11, SS=1.11), 

“M30.Öğretmenler arasında bağlılık duygusu oluşturmaya çalışır.” ( x =3.99, SS=1.18) ve 

“M31.Bizler arasındaki bireysel farklılıklara saygı duyar.” ( x =3.89, SS=1.17) davranıĢını 

sergiledikleri anlaĢılmaktadır.  
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Buna karĢın Tablo 4.9‟da görüldüğü gibi, okul yöneticileri “insan iliĢkileri yönetim 

yaklaĢımı” bağlamında en az “M26. Vaktinin çoğunu odasında geçirme eğilimindedir.” 

( x =2.10, SS=1.31) Ģeklindeki davranıĢları sergilemektedirler.  

 

Bu araĢtırmada okul yöneticilerinin insan iliĢkileri yönetim yaklaĢımı bağlamındaki 

davranıĢları “çok” düzeyde sergilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu bulguya benzer bir bulguya 

da Ağaoğlu (2012) “Okul Yöneticilerinin Yeterliklerine ĠliĢkin Okul Yöneticilerinin ve 

Öğretmenlerin GörüĢleri (Kütahya Ġli)” konulu çalıĢmasında görülmektedir. Bu çalıĢmada 

okul yöneticilerinin, Ġnsanlarla ĠletiĢim Kurma-Etkili Biçimde ÇalıĢma yeterlikleri üst 

düzeyde belirtilmiĢtir. Bu parelelde bulgular Ünal  (2000)‟ın çalıĢmasında da görülmektedir. 

Bu çalıĢmada çalıĢanlarla dostluk ve iyi iliĢkiler kurmanın yöneticilerce çok kullanıldığı 

ortaya konmuĢtur. Benzer Ģekilde, Karagöz (2006)‟ün çalıĢmasında görülmektedir. Bu 

çalıĢmada, okul yöneticileri kendilerini etkileme ve öğretmenlerle insan iliĢkileri kurma 

açısından, iletiĢim ve motivasyon yöntemleri açısından bilgi, beceri ve yeterliklerini iyi 

görmekte oldukları; fakat bu konuda sık sık eğitim alınmasını da gerekli görmektedirler. Bu 

bulgularda olduğu kadar çok yüksek çıkmasa da Keçeci (2012)‟nin UĢak Ġli kapsamındaki 

yöneticilerinde bu tür yönetim yaklaĢımını orta düzeyde gösterdiğini belirtmiĢtir. Eğitim 

örgütlerinde verim makine ile değil insanla gerçekleĢtirilmektedir. Bu verimin yaratılmasında 

insanların duygusu, coĢkusu, heyecanı büyük önem taĢımaktadır. Yorgun, kırgın, küskün 

insanlar verimli olamazlar. Çünkü verim bir heyecan iĢidir. Bir biyolojik organizma için 

bedensel sağlık ne ise örgüt için de moral aynı Ģeydir. Nasıl sağlıkla ilgili sorunlar maddi 

organizmayı tedavi etmeyi gerektiriyorsa, toplumsal örgüte iliĢkin konularda insan iliĢkilerini 

geliĢtirmeyi ve sağlıklı hale getirmeyi gerektirmektedir (Alıç, 1996). 

 

4.10. Öğretmenlerin GörüĢlerine Göre Okul Yöneticilerinin 

Sergiledikleri “Sistem Yönetim YaklaĢımı” Düzeyine ĠliĢkin Bulgular 

 

Öğretmenlerinin görüşlerine göre okul yöneticilerinin sergiledikleri “sistem yönetim 

yaklaşımı” düzeyine ilişkin bulgular Tablo 4.10’da sunulmuştur. 

 

 

 



66 

 

 

Tablo 4.10.  Okul yöneticilerinin sergilemiĢ oldukları sistem yönetimi yaklaĢım biçimine 

iliĢkin betimsel istatistik değerleri  

“Sistem Yönetim YaklaĢım” alt boyutu x  SS 

M34. Okulda bir sorunu, okulu oluĢturan tüm birimleri tek tek inceleyerek 

çözmeye çalıĢır. 

4.06 1.13 

M35. Okulu oluĢturan tüm birimlerin birbirleriyle etkileĢim halinde 

olmasına özen gösterir. 

3.94 1.08 

M36. Okulun her bir biriminin okulun bütününü temsil ettiğini düĢünür. 

 

4.01 1.09 

M37. Okulu çevresinden bağımsız olarak değerlendirmez. 4.11 1.05 

“Sistem Yönetim YaklaĢım” alt boyutunun tümü 4.05 0.95 

 

Tablo 4.10‟da görüldüğü gibi, öğretmen görüĢlerine göre okul yöneticilerinin “sistem 

yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki davranıĢları sergileme düzeyine yönelik genel görüĢ 

ortalaması x =4.05 olup okul yöneticilerinin “sistem yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki 

davranıĢları “çok” düzeyinde sergiledikleri anlaĢılmaktadır.  

 

Tablo 4.10 incelendiğinde okul yöneticilerinin “sistem yönetim yaklaĢımı” bağlamında 

“M37. Okulu çevresinden bağımsız olarak değerlendirmez.” ( x =3.11, SS=1.05), “M34. 

Okulda bir sorunu, okulu oluşturan tüm birimleri tek tek inceleyerek çözmeye çalışır.” 

( x =3.06, SS=1.13), “M36. Okulun her bir biriminin okulun bütününü temsil ettiğini 

düşünür.” ( x =3.01, SS=1.05) ve “M35.Okulu oluşturan tüm birimlerin birbirleriyle etkileşim 

halinde olmasına özen gösterir.” ( x =3.94, SS=1.08) davranıĢlarını “çok” düzeyde 

sergilemektedirler.  

 

Bu araĢtırmada okul yöneticilerinin sistem yönetim yaklaĢımını çok düzeyde 

sergiledikleri belirlenmiĢtir. Güçlü ve Türkoğlu‟nun (2003) çalıĢmasında, okul müdür ve 

müdür yardımcılarının sistem düĢüncesine iliĢkin algılarının yüksek düzeyde olduğu, okulları 

bir sistem bütünlüğü içerisinde değerlendirdikleri ortaya konmuĢtur. Terzi ve Çelik (2016)‟in 

çalıĢmasında da, okul yöneticilerinin demokratik bir liderlik tarzı gösterdiğini bununla birlikte 

okulu çevresiyle birlikte değerlendirdiğini ve okulun çevresiyle iyi iliĢkiler kurduğunu ortaya 

koymuĢtur. Keçeci (2012)‟nin çalıĢmasında ise okul yöneticilerinin sistem yaklaĢımını orta 

düzeyde sergilediklerini ve daha yüksek düzeyde sergileme eğilimi içinde olduklarını 
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bulgulamıĢtır. Bu durumun son yirmi yılda, okul müdürlerine sıkça verilen toplam kalite 

yönetimi konulu hizmetiçi eğitimlerinde okul yöneticilerinin yönetim yaklaĢımlarını sistem 

yaklaĢımı açısından etkilediği de düĢünülebilir. Bu nedenle sistem yaklaĢımının okul 

yöneticiler tarafından benimsendiği söylenebilir.  

 

4.11. Okul Yöneticilerinin En Çok Sergiledikleri “Sistem Yönetim 

YaklaĢım” Düzeyine ĠliĢkin Öğretmen GörüĢleri Cinsiyete Göre 

Anlamlı Fark Göstermekte Midir? 

Okul yöneticilerinin en çok sergiledikleri “sistem yönetim yaklaĢımına” iliĢkin 

öğretmen görüĢlerinin cinsiyet bakımından anlamlı bir fark oluĢturup oluĢturmadığını 

belirlemek amacıyla bağımsız gruplar arası t-testi yapılmıĢ, elde edilen sonuçlar Tablo 3.9‟da 

sunulmuĢtur.  

Tablo  4.11. Okul yöneticilerinin “sistem yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki öğretmen 

görüĢlerinin cinsiyete göre t-testi sonuçları 

 

DeğiĢken   n x  SS sd t p 

Cinsiyet 
Erkek 207 4.11 .88 400 1.503 .134 

Kadın 195 3.97 1.02    

 

Tablo 4.11.‟de görüldüğü gibi yapılan bağımsız örneklemler t-testi sonucunda okul 

yöneticilerinin “sistem yönetim yaklaĢım” düzeyi bağlamında erkek ( x =4.11, SS=.88) ve 

kadın ( x =3.97, SS=1.02)  öğretmen görüĢleri arasında anlamlı bir fark saptanmamıĢtır [t 

(400) = 1.503, p>.05]. Buna göre okul yöneticilerinin en çok sergiledikleri “sistem yönetim 

yaklaĢım” düzeyi bağlamındaki öğretmen görüĢleri cinsiyet bakımından farklılaĢmamaktadır.  

 

4.12. Okul Yöneticilerinin En Çok Sergiledikleri “Sistem Yönetim 

YaklaĢım” Düzeyine ĠliĢkin Öğretmen GörüĢleri BranĢa Göre Anlamlı 

Fark Göstermekte Midir? 

 

Okul yöneticilerinin en çok sergiledikleri “sistem yönetim yaklaĢım” alt boyutuna iliĢkin 

öğretmen görüĢlerinin branĢ bakımından anlamlı bir fark oluĢturup oluĢturmadığını 

belirlemek amacıyla bağımsız gruplar arası t-testi yapılmıĢ, elde edilen sonuçlar Tablo 

4.12‟da sunulmuĢtur.  
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4.12. Öğretmenlerin okul yöneticilerinin “sistem yönetim yaklaĢım” düzeyine iliĢkin 

görüĢlerinin branĢ bakımından  t-testi sonuçları 

 

DeğiĢken   n x  SS sd t p 

BranĢ 
Sınıf Öğretmeni 130 4.19 .92 400 2.229 .026* 

BranĢ Öğretmeni 272 3.97 .96    

*p <.05 

 

Tablo 4.12‟de görüldüğü gibi yapılan bağımsız örneklemler t-testi sonucunda okul 

yöneticilerinin en çok sergiledikleri “sistem yaklaĢımı” bağlamında sınıf öğretmeni ( x =4.19, 

SS=.92) ve branĢ öğretmeni ( x =3.97, SS=.96) görüĢleri arasında sınıf öğretmenleri lehine 

anlamlı bir fark saptanmıĢtır [t (400) = 2.229, p<.05]. Buna göre okul yöneticilerinin en çok 

sergiledikleri “sistem yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki öğretmen görüĢleri branĢ bakımından 

farklılaĢmaktadır.  

 

4.13. Okul Yöneticilerinin En Çok Sergiledikleri “Sistem Yönetim 

YaklaĢımına” ĠliĢkin Öğretmen GörüĢleri Kıdem Bakımından Anlamlı 

Fark Göstermekte Midir? 

 

Okul yöneticilerinin en çok sergiledikleri “sistem yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki 

öğretmen görüĢlerinin kıdem değiĢkeni bakımından betimsel istatistik değerleri Tablo 

4.13.1‟de sunulmuĢtur.  

 

Tablo 4.13.1. Okul yöneticilerinin en çok sergiledikleri “sistem yönetim yaklaĢımı” 

bağlamındaki öğretmen görüĢlerinin kıdem değiĢkeni bakımından dağılımı 

 

DeğiĢken n x  SS 

Kıdem 1-5 yıl 91 3.95 1.00 

6-10 yıl 103 3.98 0.96 

11-15 yıl 50 4.06 0.98 

15-20 yıl 68 4.02 0.98 
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21 yıl ve üzeri 90 4.24 0.86 

 

Tablo 4.13.1‟deki okul yöneticilerinin “sistem yönetim yaklaĢım” düzeyi bağlamındaki 

öğretmen görüĢlerinin kıdem bakımından anlamlı bir fark oluĢturup oluĢturmadığını 

belirlemek amacıyla tek yönlü ANOVA testi yapılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar Tablo 4.13.2‟de 

sunulmuĢtur. 

 

Tablo 4.13.2. Okul yöneticilerinin “sistem yönetim yaklaĢım” bağlamındaki öğretmen 

görüĢlerinin kıdem bakımından ANOVA sonuçları 

 

DeğiĢken Varyans 
Kareler 

 Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Kıdem Gruplar arası 4.677 4 1.169 1.288 .274 

Gruplar içi 360.432 397 .908     

Toplam  365.109 401       

*p < .05 

 

Tablo 4.13.2‟deki ANOVA sonuçları, okul yöneticilerinin en çok sergiledikleri “sistem 

yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki öğretmen görüĢleri kıdem değiĢkeni bakımından anlamlı 

bir fark göstermemektedir [F (4-397) = 1.288, p>.05]. Bu durum okul yöneticilerinin en çok 

sergiledikleri “sistem yönetim yaklaĢım” alt boyutuna iliĢkin öğretmen görüĢlerinin kıdem 

bakımından farklılaĢmadığını ortaya koymaktadır.  

 

4.14. Okul Yöneticilerinin En Çok Sergiledikleri “Sistem Yönetim 

YaklaĢımına” ĠliĢkin Öğretmen GörüĢleri Okuldaki Hizmet Süresi 

DeğiĢkenine Göre Anlamlı Fark Göstermekte midir? 

 

Okul yöneticilerinin en çok sergiledikleri “sistem yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki 

öğretmen görüĢlerinin okuldaki hizmet süreleri bakımından betimsel istatistik değerleri Tablo 

4.14.1‟de sunulmuĢtur.  
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Tablo 4.14.1. Okul yöneticilerinin en çok sergiledikleri “sistem yönetim yaklaĢımı” 

bağlamındaki öğretmen görüĢlerinin okuldaki hizmet süresi bakımından 

dağılımı 

DeğiĢken n x  ss 

Okuldaki Hizmet 

Süresi 

1-5 yıl 300 3.99 0.98 

6-10 yıl 52 4.10 0.90 

11 yıl ve üzeri 50 4.35 0.79 

 

Tablo 4.14.1‟deki okul yöneticilerinin “sistem yönetim yaklaĢım” düzeyi bağlamındaki 

öğretmen görüĢlerinin okuldaki hizmet süreleri değiĢkeni bakımından anlamlı bir fark 

oluĢturup oluĢturmadığını belirlemek amacıyla tek yönlü ANOVA testi yapılmıĢtır. Elde 

edilen sonuçlar Tablo 4.14.1‟de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 4.14.1‟deki ANOVA sonuçları okul yöneticilerinin en çok sergiledikleri “sistem 

yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki öğretmen görüĢleri okuldaki hizmet süresi bakımından 

anlamlı bir fark saptanmıĢtır [F (2-399) = 3.241, p<.05].  Gruplar arasında oluĢan bu farkın 

kaynağını belirlemek amacıyla Tukey HSD testi yapılmıĢ, elde edilen sonuçları Tablo 

4.14.2‟de sunulmuĢtur.  

 

Tablo 4.14.2. Okul yöneticilerinin “sistem yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki öğretmen 

görüĢlerinin okuldaki hizmet süreci bakımından ANOVA sonuçları 

 

DeğiĢken Varyans 
Kareler 

 Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Okuldaki Hizmet 

Süresi 

Gruplar arası 5.837 2 2.919 3.241 .040* 

Gruplar içi 359.272 399 .900 
    

Toplam  365.109 401 
      

*p < .05 
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Tablo 4.14.3  Tukey HSD Sonuçları 

 

DeğiĢken 
(I)Hizmet 

süresi 

(J)Hizmet 

süresi 

Ortalama 

Fark (I-J) 
S.Hata p 

Okuldaki Hizmet 

Süresi 
1-5 yıl 6-10 yıl -.11032 .14254 .719 

 11 yıl ve üzeri -.36417
*
 .14495 .033* 

6-10 yıl 11-15 yıl -.25385 .18795 .368 

*p<.05 

 

 

Tablo 4.14.3‟de görüldüğü gibi, Tukey HSD sonuçları öğretmenlerin bulundukları 

okuldaki hizmet süresi bakımından, okulunda “11 yıl ve üzeri” hizmet süresi bulunan 

öğretmenler ( x =4.35) okulunda “1-5 yıl” hizmet süresi bulunanlara ( x =3.99) göre okul 

yöneticilerinin en çok sergiledikleri “sistem yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki görüĢlere daha 

fazla katıldıklarını ve bu farkın da anlamlı olduğunu saptanmıĢtır (Ortalama puan farkı = -

.36417, p <.05). Bu durum, okulunda 11 yıl ve üzeri arasında hizmet süresi bulunan 

öğretmenler, okulunda 1-5 yıl hizmet süresi bulunanlara göre okul yöneticilerinin “sistem 

yönetim yaklaĢımı” davranıĢlarını daha çok sergiledikleri düĢündüklerini ve okul 

yöneticilerinin “sistem yönetim yaklaĢım” alt boyutuna iliĢkin öğretmen görüĢlerinin hizmet 

süreleri bakımından farklılık gösterdiğini ortaya koymaktadır.  

 

4.15. Okul Yöneticilerinin En Çok Sergiledikleri “Sistem Yönetim 

YaklaĢımına” ĠliĢkin Öğretmen GörüĢleri Okuldaki Öğretmen Sayısı 

DeğiĢkenlerine Göre Farklılık Göstermekte Midir? 

 

Okul yöneticilerinin en çok sergiledikleri “sistem yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki 

öğretmen görüĢlerinin okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenleri bakımından betimsel istatistik 

değerleri Tablo 4.15.1‟de sunulmuĢtur. Tablo 4.15.1‟deki okul yöneticilerinin “sistem 

yönetim yaklaĢım” düzeyi bağlamındaki öğretmen görüĢlerinin kıdem, okuldaki hizmet süresi 

ve okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenleri bakımından anlamlı bir fark oluĢturup 

oluĢturmadığını belirlemek amacıyla tek yönlü ANOVA testi yapılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar 

Tablo 4.15.2‟de sunulmuĢtur.  
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Tablo 4.15.1. Okul yöneticilerinin en çok sergiledikleri “sistem yönetim yaklaĢımı” 

bağlamındaki öğretmen görüĢlerinin okuldaki öğretmen sayısı bakımından 

dağılımı 

 

DeğiĢken n x  ss 

Okuldaki 

Öğretmen 

Sayısı 

1-10 arası 53 3.98 1.07 

11-20 arası 162 4.29 0.76 

21-30 arası 116 3.87 1.03 

30‟dan fazla 71 3.82 1.02 

 

Tablo 4.15.2‟deki ANOVA sonuçları okul yöneticilerinin “sistem yönetim yaklaĢım” 

düzeyi bağlamındaki öğretmen görüĢleri okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeni bakımından 

anlamlı bir fark göstermektedir [F (3-398) = 6.512, p<.01].  Gruplar arasında oluĢan bu farkın 

kaynağını belirlemek amacıyla Tukey HSD testi yapılmıĢ, elde edilen sonuçları Tablo 

4.15.3‟de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 4.15.2.Okul yöneticilerinin “sistem yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki öğretmen  

görüĢlerine okuldaki öğretmen sayısına göre ANOVA sonuçları 

 

DeğiĢken Varyans 
Kareler 

 Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Öğretmen sayısı Gruplar arası 17.082 3 5.694 6.512 .000* 

Gruplar içi 348.027 398 .874 
  

Toplam  365.109 401 
   

*p < .05 
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Tablo 4.15.3. Tukey HSD Sonuçları 

 

DeğiĢken 
(I)Öğretmen 

sayısı 

(J)Öğretmen 

sayısı 

Ortalama 

Fark (I-J) 
S.Hata p 

Öğretmen Sayısı 1-10 arası 11-20 arası -.30899 .14798 .159 

 21-30 arası .10829 .15504 .898 

 30‟dan fazla .16423 .16975 .768 

11-20 arası 21-30 arası .41728
*
 .11374 .002 

 30‟dan fazla .47322
*
 .13309 .002 

21-30-40 arası 30‟dan fazla .05594 .14091 .979 

*p<.05 

 

 

Tablo 4.15.3‟de görüldüğü gibi, Tukey HSD sonuçları öğretmenlerin bulundukları 

okuldaki öğretmen sayısı bakımından okulunda “11-20 arası” öğretmen bulunan okul 

yöneticilerinin ( x =4.29) okulunda “21-30  arası” öğretmen ( x =3.87) ve okulunda “30‟dan 

fazla” öğretmen bulunan okul yöneticilerine ( x =3.82) göre “sistem yönetim yaklaĢımını” 

daha fazla sergilediklerini düĢünmekteler ve bu farkın da anlamlı olduğunu saptanmıĢtır (p 

<.05). Bu durum, okulunda “11-20 arası” öğretmen bulunan okul yöneticilerinin okulunda 

“21-30 arası” ve “30‟dan fazla” öğretmen bulunanlara okul yöneticilerine göre “sistem 

yönetim yaklaĢımı” daha çok sergiledikleri ve okul yöneticilerinin “sistem yönetim 

yaklaĢımı” bağlamındaki davranıĢlarının okuldaki öğretmen sayısı bakımından farklılık 

gösterdiğini ortaya koymaktadır.  

 

Bu araĢtırmada, hizmet süresi ve öğretmen sayısı az olan okullarda görev yapan 

öğretmenler, hizmet süresi ve öğretmen sayısı çok olan okullarda görev yapan öğretmenlere 

göre okul yöneticilerinin sistem yaklaĢımını daha çok sergilediği görüĢündedirler. Öğretmen 

sayısı az olan okullar kırsal yörelerdeki okullar olup bu okullarda genellikle kıdemi az olan 

öğretmenler çalıĢtığı düĢünülebilir. Bu okulların köy okulları olarak çevreyle daha kolay 

iletiĢim ve etkileĢime girmesi ve okul içindeki birimlerin küçüklüğü nedeniyle daha kolay 

eĢgüdümlenebilmesi açısından okul yöneticilerinin sistem yaklaĢımı bağlamındaki 

davranıĢlarının düzeyini arttırdığı söylenebilir. Genel olarak okul yöneticilerinin sistem 

yaklaĢımını benimsedikleri, ancak geliĢtirilmeleri gerektiği söylenebilir. 
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4.16. Öğretmenlerinin GörüĢlerine Göre Okul Yöneticilerinin 

Sergiledikleri “Durumsallık Yönetim YaklaĢımı” Düzeyine ĠliĢkin 

Bulgular 

 

Öğretmenlerinin görüşlerine göre okul yöneticilerinin sergiledikleri “durumsallık 

yönetim yaklaşımı” düzeyine ilişkin bulgular Tablo 4.16’de sunulmuştur. 

 

Tablo 4.16. Okul yöneticilerinin sergilemiĢ oldukları durumsallık yönetsel yaklaĢım biçimine 

iliĢkin betimsel istatistik değerleri  

“Durumsallık Yönetim YaklaĢım” alt boyutu x  SS 

M38. Okulda yaĢanan sorunları içinde bulunan koĢullara göre değerlendirir. 3.05 1.13 

M39. Okulda koĢullara göre değiĢikliklere gider. 3.10 1.02 

M40. Bizleri değerlendirirken tek bir ölçüt kullanmaz.  3.05 1.04 

M41. KoĢullara veya durumlara göre farklı yönetim yaklaĢımları sergiler. 3.03 1.09 

M42. Bizleri grup olarak değil, bireysel farklılıklarımızı dikkate alarak 

değerlendirir. 

3.91 1.12 

“Durumsallık Yönetim YaklaĢım” alt boyutunun tümü 3.23 0.93 

 

Tablo 4.16‟da görüldüğü gibi, öğretmen görüĢlerine göre okul yöneticilerinin 

“durumsallık yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki davranıĢları sergileme düzeyine yönelik genel 

görüĢ ortalaması x =3.23 olup okul yöneticilerinin “durumsallık yönetim yaklaĢımı” 

bağlamındaki davranıĢları “orta” düzeyinde sergiledikleri anlaĢılmaktadır.  

 

Tablo 4.16 incelendiğinde okul yöneticilerinin “durumsallık yönetim yaklaĢımı” 

bağlamında “M39. Okulda koşullara göre değişikliklere gider.” ( x =3.10, SS=1.02), “M38. 

Okulda yaşanan sorunları içinde bulunan koşullara göre değerlendirir.” ( x =3.05, SS=1.13), 

“M40. Bizleri değerlendirirken tek bir ölçüt kullanmaz.” ( x =3.05, SS=1.04), “M41. 

Koşullara veya durumlara göre farklı yönetim yaklaşımları sergiler.” ( x =3.03, SS=1.19) ve 

“M42.Bizleri grup olarak değil bireysel farklılıklarımızı dikkate alarak değerlendirir.” 

( x =3.91, SS=1.12) davranıĢlarını “çoğunlukla” düzeyinde sergilemektedirler.  
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Okul yöneticilerinin durumsallık yönetim yaklaĢımını “orta” düzeyde sergiledikleri 

belirlenmiĢtir. Cura (2009)‟nın çalıĢmasına göre; öğretmenlerin müdürlerine iliĢkin 

algıladıkları durumsal liderlik düzeyi orta düzeydedir. AraĢtırmada durumsal liderlik boyutu 

dönüĢümcü, sürdürümcü ve serbestlik tanıyan liderlik bileĢenleri ile incelenmiĢtir. 

Öğretmenlerin durumsal liderlik bileĢen puanlarına iliĢkin aritmetik ortalamaları incelendiği 

zaman “dönüĢümcü liderlik” bileĢeni en baskın olandır. Bu bileĢeni “sürdürümcü liderlik” 

bileĢeni izlemiĢtir. Öğretmenlerde en az görülen “durumsal liderlik” bileĢeni “serbestlik 

tanıyan liderliktir.  

 

4.17. Öğretmenlerinin GörüĢlerime Göre Okul Yöneticilerinin 

Sergiledikleri “Z-kuramı Yönetim YaklaĢımı” Düzeyine ĠliĢkin 

Bulgular 

Öğretmenlerin görüşlerine göre okul yöneticilerinin sergiledikleri “Z-kuramı yönetim 

yaklaşımı” düzeyine ilişkin betimsel istatistik değerleri Tablo 4.17’de sunulmuştur. 

Tablo 4.17. Okul yöneticilerinin sergilemiĢ oldukları Z-kuramı yönetsel yaklaĢım biçimine 

iliĢkin betimsel istatistik değerleri  

“Z-kuramı Yönetim YaklaĢım” alt boyutu x  ss 

M43. Bizleri grup olarak değil bireysel farklarımızı dikkate alarak 

değerlendirir. 

3.95 1.13 

M44. Okul müdürümüz okula hayatını adamıĢtır. 3.60 1.18 

M45. Okuldaki zamanının çoğunu bizimle birlikte geçirir. 3.26 1.26 

M46. Okulumuza tam bağlılık göstermemizi bekler. 3.70 1.12 

M47. Okula aidiyet duygumuzu güçlendirir. 3.69 1.17 

M48. Değerlendirmelerini bizimle açıkça paylaĢır. 3.86 1.21 

M49. Bireysel değil takım halinde çalıĢmamızı önemser. 3.82 1.15 

M50. Okul personelinin sık sık değiĢmesini istemez. 4.02 1.07 

M51. ĠĢ saatleri dıĢında görüĢebileceğimiz sosyal aktiviteler hazırlar. (Çay, 

halı saha maçı, aile ziyaretleri, gezi ve piknikler vb.) 

3.09 1.40 

M52.  Herkesin (öğrenci, öğretmen, veli) istek, dilek ve Ģikâyetlerini 

önemser. 

4.00 1.15 

M53. Okulumuzda mutlu olmamız için elinden geleni yapar. 3.94 1.20 

“Z-Kuramı Yönetim YaklaĢım” alt boyutunun tümü 3.72 0.95 
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Tablo 4.17‟de görüldüğü gibi, öğretmen görüĢlerine göre okul yöneticilerinin “Z-kuramı 

yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki davranıĢları sergileme düzeyine yönelik genel görüĢ 

ortalaması x =3.72 olup okul yöneticilerinin “Z-kuramı yönetim yaklaĢımı” bağlamındaki 

davranıĢları “Çok” düzeyinde sergiledikleri anlaĢılmaktadır.  

 

Tablo 4.17 incelendiğinde okul yöneticilerinin “Z-Kuramı yönetim yaklaĢımı” 

bağlamında en çok “M50. Okul personelinin sık sık değişmesini istemez.” ( x =4.02, SS=1.07),  

“M52. Herkesin (öğrenci, öğretmen, veli) istek, dilek ve şikâyetlerini önemser.” ( x =4.00, 

SS=1.15), “M43. Bizleri grup olarak değil bireysel farklarımızı dikkate alarak değerlendirir.” 

( x =3.95, SS= 1.13), “M53. Okulumuzda mutlu olmamız için elinden geleni yapar.” ( x =3.94, 

SS=1.20) davranıĢlarını “oldukça” düzeyinde sergilerken, “M45. Okulumuza tam bağlılık 

göstermemizi bekler.” ( x =3.32, SS=1.23), “M51. Herkesin (öğrenci, öğretmen, veli) istek, 

dilek ve şikâyetlerini önemser.” ( x =3.24, SS=1.38), “M48. Değerlendirmelerini bizimle 

açıkça paylaşır.” ( x =3.86, SS=1.21) davranıĢlarını sergilemektedirler.  

 

Tablo 4.17‟de görüldüğü gibi, okul yöneticileri “Z-kuramı yönetim yaklaĢımı” 

bağlamında davranıĢını en az “M51. İş saatleri dışında görüşebileceğimiz sosyal aktiviteler 

hazırlar.” ( x =3.09, SS=1.40) ve “M52. Okuldaki zamanının çoğunu bizimle birlikte geçirir.” 

( x =3.26, SS=1.26) davranıĢlarını sergilemektedirler. 

 

AraĢtırmada okul yöneticilerinin Z-kuramı yönetim yaklaĢımını çok düzeyinde 

sergiledikleri belirlenmiĢtir. Beycioğlu (2007) Z Kuramı ve Okul Yönetimine 

Uygulanabilirliği Açısından Değerlendirilmesi‟ isimli çalıĢmasında Ģunları belirtmiĢtir; 

Kuramının bazı öngörüleri, mevcut okul örgütümüzle benzerlikler gösterirken, bazı 

öngörüleri, bugünkü yapı içinde uygulanabilir görünmemektedir.  

 

Kuramın okullarımızdaki mevcut yönetim yapısıyla örtüĢen yanları olarak, uzun dönem 

istihdam ve bireysel sorumluluk alınması söylenebilir. Ama son dönemlerde sözleĢmeli- 

ücretli personel tartıĢmalarının gerçekleĢmesi durumunda, istihdamla ilgili bu benzerlikte 

ortadan kalkacaktır. Öte yandan, Z Kuramının temel söylevi olan katılımcı karar süreci, 

birçok kuram tarafından da önemsenmektedir. Fakat kararlara katılımın okullarımızda henüz 

yaygın ve etkin biçimde uygulanmakta olduğu söylenemez. Okulun görev ve amaçları gibi 
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temel konularda kararlar merkezi örgüt tarafından alınmaktadır. Okul üyeleri ise okul içinde 

düzenli toplantılara katılıp önceden yönü belli olan kararlar sürecine katılmaktadırlar. Bu da 

çağdaĢ örgütlerde, bu tür bir katılımla ortaya çıkabileceği vurgulanmakta olan vizyonun ve 

iĢbirlikçi ve güvene dayalı örgüt kültürünün oluĢması gibi beklentileri engelleyebilmektedir. 

O halde hem bu kuramla ilgili tartıĢmalar hem de diğer çağdaĢ yönetim eğilimleri 

düĢünülerek, okullarımızda kararlara iĢgörenlerin katılımının sağlanacağı bir yapı 

oluĢturulmalıdır. Açık ve doğrudan denetim konusunda da yeni bir yaklaĢım sergilenebilir. 

Örgüt içi örtülü denetim mekanizmaları geliĢtirmek mümkündür.   

 

Z kuramı‟nın bir özelliği de bireysel kararlar yerine kolektif kararların alınmasıdır 

(Mucuk, 1999).  Özden (1996)‟in araĢtırmasında öğretmenlerin karara katılma derecelerini 

saptamıĢtır. AraĢtırmada öğretmenlerin % 40‟ı asla ya da çok seyrek olarak çeĢitli konularda 

okul müdürlerinin kendi görüĢlerine baĢvurduğunu, diğer % 60‟ıda oldukça sık yada ilgili her 

konuda okul idarecilerinin kendi görüĢlerine baĢvurduğunu belirtmiĢtir.  

 

Z kuramı bir örgüt kültürünün oluĢmasını zorunlu göstermektedir (DemirtaĢ ve GüneĢ, 

2002). Bu nedenle okul kültürü bazındaki çalıĢmalar incelenip Z kuramı yönetim yaklaĢımının 

uygulanması hakkında fikir edinilebilir. ġimĢek (2003)‟ ın araĢtırmasında; öğretmenlerin 

okulların sahip oldukları kültürlere yönelik görüĢlerine göre okulların % 19 üst düzeyde güçlü 

kültüre, % 75 güçlü fakat geliĢtirilmesi gereken kültüre ve % 6 vasat kültüre sahip oldukları 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Arslan, Kuru ve Satıcı (2005)‟nın  „araĢtırmalarında öğretmenlerin 

örgütsel kültürün yönetim, örgüte bağlılık-örgütle özdeĢleĢme, çalıĢma ortamı-değiĢkenlere 

uyum, ödül sistemi, iĢbirliği iletiĢim, törenler, toplantılar, dil, maddi kültür öğeleri 

boyutlarında yapılan uygulamalara iliĢkin algıları, ilköğretim okullarında „iyi‟ düzeyde 

gerçekleĢmekte iken ortaöğretim okullarında „orta‟ düzeyde gerçekleĢmekte olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Zeytin (2008)‟in araĢtırmasına göre ilköğretim okulu öğretmenlerinin %30 u 

okul kültürünü düĢük düzey, % 33 i okul kültürünü yüksek düzey ve % 37‟si orta düzey 

bürokratikleĢmiĢ algılamaktadır. Buna göre, ilköğretim okullarındaki öğretmenlerin 

çoğunluğunun okul kültürünü orta düzeyde algıladığı belirlenmektedir. Bu araĢtırmalar 

ıĢığında okulların güçlü bir kültüre sahip oldukları, fakat bunun geliĢtirilmesi gerektiği 

söylenebilir.  
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Bu araĢtırmada, öğretmen sayısı az olan okullardaki öğretmenler, öğretmen sayısı çok 

olan okullardaki öğretmenlere göre okul yöneticilerinin Z kuramı yönetim yaklaĢımını daha 

çok sergilediklerini düĢünmektedir. Bu sonuç öğretmen sayısı az olan okullarda karara 

katılmanın daha kolay ve informal iliĢkilerin daha yoğun olmasından kaynaklandığı 

söylenebilir.  

 

Bu araĢtırmada, okul yöneticilerinin çağdaĢ yaklaĢımları klasik yaklaĢımlara göre daha 

çok benimsedikleri görülmüĢtür. Okul yöneticileri en çok sırasıyla, sistem yaklaĢımı, 

durumsallık yaklaĢımı ve Z kuramı yaklaĢımını sergilemektedirler. Daha sonra ise neo-klasik 

yaklaĢım olan insan iliĢkilerini yaklaĢımını sergilemektedirler. Okul yöneticileri bilimsel 

yönetim yaklaĢımını ve bürokratik yönetim yaklaĢımını diğer yaklaĢımlara göre daha az 

sergilemektedirler. Okutan (2003 ) tarafından okul müdürlerinin yönetim yaklaĢımlarını 

belirlemek amacıyla yapılan bu çalıĢma 225 okul müdürü üzerinde yürütülmüĢtür. 

AraĢtırmasının sonucunda okul müdürlerinin yönetimsel davranıĢlarının modern yönetim 

yaklaĢımına daha çok uygunluk gösterdiği, bu davranıĢlar arasında personel ile öğrencilere 

güven telkin etmesi, araĢtırarak sorun çözmesi, denetleme yanında rehberlik fonksiyonunu da 

gerçekleĢtirmekte, iĢbirliğinden yana tutum sergilemenin yer aldığı görülmüĢtür. Açıkgöz 

(1999)‟e göre okul yöneticilerinin 1980‟li yıllardan bu yana okul ile dıĢ çevre arasında uyumu  

sağlamak ve bu uyumu içyapıda sürdürebilmek için okul yönetimlerinde reformlar hız 

kazanmıĢtır. Bu reformların yönü, giderek otoriter yaklaĢımdan demokratik yaklaĢıma, 

merkeziyetçilikten yerelliğe doğru olmaktadır.   

 

Günümüzde meydana gelen teknolojik, siyasi, ekonomik ve sosyo-kültürel geliĢmeler; 

örgütün yapısını ve yönetim yaklaĢımlarını da önemli ölçüde etkilemektedir. Örgütlerin 

yapıları daha esnek ve yatay, daha az hiyerarĢik ve emir komuta iliĢkisine bağlı, daha 

demokratik ve katılımcı, bunlarla birlikte iĢgörenin ihtiyacını ve beklentilerini ön plana 

çıkarmaktadır. Bu durum göz önünde bulundurulduğu takdirde açık sistem özelliği gösteren 

ve toplumun kalkınmasında önemli bir role sahip olan eğitim sisteminin üretim alt sistemini 

oluĢturan okulların bu önemli geliĢmelerden etkilendiği ve klasik yönetim yaklaĢımları 

özelliklerinin az düzeyde görülmesi olumlu bir durum olarak düĢünülebilir. Bununla birlikte 

okul yöneticilerinin çağdaĢ yaklaĢımları klasik yaklaĢımlara göre daha çok sergiledikleri, 

fakat bu yaklaĢımlara ait davranıĢların geliĢtirilmesi gerektiği söylenebilir.  
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5. BÖLÜM: SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Bu bölümde araĢtırma bulgularına dayalı sonuçlar ve geliĢtirilen önerilere yer 

verilmiĢtir.  

 

5.1. SONUÇLAR  

 

Denizli ili Çivril ilçesinde devlet ilkokul ve ortaokullarında görev yapan öğretmenlerin 

görüĢlerine göre okul müdürlerinin sergilemiĢ oldukları yönetsel davranıĢlar altı boyutta ele 

alınmıĢ ve bu boyutlara iliĢkin Ģu sonuçlar elde edilmiĢtir;  

1) Öğretmenlerin görüĢlerine göre okul yöneticileri “bilimsel yönetim” 

yaklaĢımını az düzeyde sergilemektedirler. Okul yöneticilerinin, bu yönetim yaklaĢımı 

kapsamında en çok sergiledikleri davranıĢların; “Her Ģeyden önce okulun giderlerini en aza 

indirmek için uğraĢır”, “Uyacağımız kuralları sık sık tekrarlar” ve “ Sorunları çözmeye 

çalıĢırken hep aynı (standart) yöntemler kullanır” olduğudur. En az sergiledikleri davranıĢ ise 

“Sadece maaĢlarımız arttığında daha fazla çalıĢacağımızı düĢünür” olduğudur. 

 

2) Öğretmenlerin okul yöneticilerinin bilimsel yönetim davranıĢlarına iliĢkin görüĢleri, 

cinsiyet, branĢ, kıdem ve hizmet süresi bakımından anlamlı bir farklılık göstermemektedir. 

Bunun yanısıra okuldaki öğretmen sayısına göre öğretmen görüĢleri anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. Öğretmen sayısı fazla olan okullarda görev yapan öğretmenler,  okul 

yöneticilerini bilimsel yönetim davranıĢlarını daha fazla gösterdiklerini düĢünmektedirler.  

 

3) Okul yöneticileri  “bürokratik” yönetim yaklaĢımını “az” düzeyde göstermektedirler. 

Bu yaklaĢım bağlamında en çok düzeyde gösterdikleri davranıĢların; “Değerlendirmelerinde 

özel iliĢkileri (siyasal, ideolojik, aile iliĢkileri vb.) ölçüt olarak ele almaz. Var olan bürokratik 

yapının devamlılığını sağlamaya çalıĢır”; “Bizlere karĢı duygusallıktan arınmıĢ bir tutum 

sergiler”; “Varolan bürokratik yapının devamlılığını sağlamaya çalıĢır”; “Dosyalama ve 

belgelemeye her Ģeyden çok önem verir”. 
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4) Öğretmenlerin görüĢlerine göre okul yöneticileri  “insan iliĢkileri” yönetim 

yaklaĢımını çok düzeyde göstermektedirler. Bu yaklaĢım bağlamında en çok gösterdikleri 

davranıĢların ise; “BaĢarılarımızı takdir ederek motivasyonumuzu arttırmaya çalıĢır”; 

“Okulda sıcak bir aile ortamı oluĢturmaya çalıĢır”; “Kendimizi ifade edebilmemize olanak 

verir” ve “Öğretmenler arasında bağlılık duygusu oluĢturmaya çalıĢır” davranıĢını 

sergiledikleri görülmektedir. Buna karĢın okul yöneticileri “insan iliĢkileri yönetim 

yaklaĢımı” bağlamında en az “ Vaktinin çoğunu odasında geçirme eğilimindedir” Ģeklindeki 

davranıĢı sergilemektedirler.  

 

5) Öğretmenlerin görüĢlerine göre okul yöneticileri  “sistem” yaklaĢımını “çok” 

düzeyde göstermektedirler. Okul yöneticilerinin bütün yönetim yaklaĢımları içerisinde en 

yüksek düzeyde sergiledikleri yönetim yaklaĢımının sistem yaklaĢımı olduğu görülmektedir. 

Bu yaklaĢım bağlamında en yüksek düzeyde gösterdikleri davranıĢların ise; “ Okulu 

çevresinden bağımsız olarak değerlendirmez” ; “ Okulda bir sorunu, okulu oluĢturan tüm 

birimleri tek tek inceleyerek çözmeye çalıĢır” ve “ Okulun her bir biriminin okulun bütününü 

temsil ettiğini düĢünür” olduğudur.Göreli olarak diğer davranıĢlara göre en az gösterdikleri 

davranıĢ ise “ Okulu oluĢturan tüm birimlerin birbirleriyle etkileĢim halinde olmasına özen 

gösterir” davranıĢıdır. 

 

6) Öğretmenlerin, okul yöneticilerinin sistem yaklaĢımına dair görüĢleri, cinsiyet ve 

kıdeme göre anlamlı bir fark göstermemektedir. Bunun yanısıra branĢ, hizmet süresi ve 

okuldaki öğretmen sayısına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.   

 

7) Okul yöneticileri  “Durumsal” yaklaĢımı “orta” düzeyde göstermektedirler. Bu 

yaklaĢım bağlamında en çok düzeyde gösterdikleri davranıĢlar Ģunlardır: “Okulda koĢullara 

göre değiĢikliklere gider”; “Okulda yaĢanan sorunları içinde bulunan koĢullara göre 

değerlendirir”; “ Bizleri değerlendirirken tek bir ölçüt kullanmaz” ve “ KoĢullara veya 

durumlara göre farklı yönetim yaklaĢımları sergiler”. 

 

8) Okul yöneticileri “Z kuramı” yaklaĢımını “çok” düzeyde göstermektedirler. Bu 

yaklaĢım bağlamında en çok düzeyde gösterdikleri davranıĢlar Ģunlardır: “ Okul personelinin 

sık sık değiĢmesini istemez”;  “ Herkesin (öğrenci, öğretmen, veli) istek, dilek ve Ģikâyetlerini 

önemser”; “Bizleri grup olarak değil bireysel farklarımızı dikkate alarak değerlendirir” 
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“Okulumuza tam bağlılık göstermemizi bekler”ve “Herkesin (öğrenci, öğretmen, veli) istek, 

dilek ve Ģikâyetlerini önemser” davranıĢlarını göreli olarak daha az sergilemektedirler.  

 

5.2. ÖNERĠLER  

Öneriler bölümü aĢağıda uygulamacılara ve araĢtırmacılara olmak üzere iki bölümde 

yer verilmiĢtir. 

 

5.2.1.Uygulamacılara Öneriler 

 

1)AraĢtırma sonucunda, öğretmen görüĢlerine göre okul yöneticileri az düzeyde de olsa 

bilimsel ve bürokratik yönetim davranıĢları gibi klasik yönetim yaklaĢımları sergilemekte 

olduğu görülmektedir. Bu bağlamda, okulların günümüz çağdaĢ örgüt anlayıĢına uygun 

yönetim yaklaĢımlarını daha çok benimsemesi ve bu konularda okul yöneticilerinin 

yetiĢtirilmesi amacıyla, hizmet içi eğitim programları kapsamında çağdaĢ yönetim 

yaklaĢımları yeterlilik kazandırma seminerleri gibi eğitimlere katılmaları sağlanmalıdır. 

 

2) Okul yöneticilerinin bilimsel yönetim yaklaĢımları çerçevesinde göreli olarak en çok 

gösterdikleri davranıĢın “Her Ģeyden önce okulun giderlerini en aza indirmek için çaba 

sarfeder” davranıĢı olduğu görülmektedir. Bu bağlamda, okula yeterli düzeyde kaynak ve 

bütçe sağlanarak, okul yöneticilerini okulun giderlerini azaltma çabaları önlenmelidir. 

 

3) Okul yöneticilerinin sergilemiĢ oldukları yönetsel davranıĢlar, „okulda bulunan 

öğretmen sayısı‟ değiĢkenine bağlı olarak farklılaĢmıĢtır. Sayıca çok öğretmene sahip 

okullardaki okul yöneticileri öğretmen görüĢlerine göre daha çok klasik yönetim yaklaĢımı 

benimserken, sayıca az öğretmene sahip okullardaki okul yöneticileri neo-klasik ve çağdaĢ 

yönetim yaklaĢımları daha çok benimsemiĢlerdir. Bu bulgu bağlamında okul yöneticilerinin 

daha çağdaĢ yönetim yaklaĢımı sergilenebilmesi adına okullarda öğretmen ve öğrenci sayısı 

açısından küçülmeye gidilebilir.  
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5.2.2.AraĢtırmacılara Öneriler 

 

1) Bu araĢtırmada çalıĢma grubunu ilkokul ve ortaokul öğretmenleri oluĢturmuĢtur. Bu 

çalıĢmaya farklı bir akıĢ açısı sağlayabilmek amacıyla, okul yöneticilerinin yönetsel 

davranıĢları, özel okullar ve liselerde görev yapan öğretmenlerin görüĢleri ile de incelenebilir. 

 

2) Okul yöneticilerinin yönetsel yaklaĢımları, nitel araĢtırma yöntemi ile de 

gerçekleĢtirilerek daha derin ve felsefik yönleri ile de incelenebilir ve karĢılaĢtırma 

sağlanabilir.  

 

3) Okul yöneticilerinin yönetsel yaklaĢımları, ortaöğretim okulları kapsamında okul 

türleri dikkate alınarak benzer çalıĢmalar yapılabilir. 

 

4) Okul yöneticilerinin yönetsel yaklaĢımları, coğrafi bölgeler ölçeğinde 

değerlendirilip aralarında anlamlı bir farklılığın olup olmadığı ortaya konabilir.  
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