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MESLEKI VE TEKNIK EGiTIMDE TAKIM CALISMASI VE EGITiCIiLERIN

PERFORMANSINA ETKISI

Tezi Hazirlayan: Kamil ALAGOZ

OZET

Bu arastirma ile, endiistri meslek ve teknik liselerde gorevli yoOnetici ve
Ogretmenlerin takim calismasi ve egiticilerin performansina etkisi’ne iligskin goriislerinin

neler oldugunun saptanmasi amag¢lanmistir.

Anket modeliyle yapilan bu arastirmada 2006-2007 Egitim-Ogretim yili bahar
doneminde Istanbul ili Anadolu yakasindaki 7 endiistri meslek ve teknik liselerde gorev

yapan 235 yoOnetici ve 0gretmen iizerinde gerceklestirilmistir.

Arastirmada, etkili takimin Ozelliklerinin her bir alt boyutunun takim igi
motivasyonda ve egiticinin performansiyla olan iligkisi ve ayrica takim i¢i motivasyon ile
egiticinin performansina etkisi arasindaki iligkisi arastirilmistir. Arastirma sonuglarina
gore, hem etkili takimin 6zellikleri hem de egiticinin performansi arasinda olumlu ve bir
iliski, Ayrica etkili takimin 6zellikleri ve takim motivasyonu arasinda olumlu bir iligki, ve

takim motivasyonu ve egiticinin performansi arasinda olumlu bir iliski vardir.

Anahtar Kelimeler: Egitim, Mesleki Egitim, Teknik Egitim, Takim Caligsmasi,

Performans Degerlendirme, Egiticinin Performansi
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THE INFLUENCE ON THE GROUP WORK AND THE PERFORMANCE OF
THE DIRECTORS IN PROFESSIONAL AND TECHNICAL EDUCATION

AND TECHNICAL EDUCATION

Presented by: Kamil ALAGOZ

ABSTRACT

With this research, it is aimed to determined the thouhts of the directors and teachers
about group work and what the effect of the performance of the directors are in industry

training and technique college.

The research designed on was applied to 235 directors and teachers in Anatolia side

of Istanbul at 7 industry and training colleges in 2006-2007 education second term.

In the search it is investigated every sub-dimension of the characteristics of the
effective team in the motivation of the team and the relationship connecting with the
educationalist’s performance/ and also the relationship between motivation of the team and

the effective of the educationalist’s performance.

According to the results of the investigation; There is a positive relationship both the
characteristics of the effective team and educationalist’s performance. There is a positive
relationship both the characteristics of the effective team and the motivation of the team.
There is a positive relationship between the motivation of the team and the educationalist’s

performance.

Key Words:Education, Professional education, Technical education, Group team,

Assessment performance, Educationalist’s performance
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GIRiS

Ulkelerin ekonomik, sosyal kiiltiirel ve teknik yonden ilerleyebilmesi o iilkelerin iyi
yetismis ve nitelikli insan giiciine baghidir. Nitelikli insan giiciiniin olusabilmesinin en
onemli yolu mesleki ve teknik egitimden ge¢mektedir. Takim caligmalar1 da kaliteli
mesleki ve teknik egitimin ayrilmaz bir parcasidir. Gelismekte olan iilkemizde, iilke
ekonomisinde egitime ayrilan pay, 0gretmen yetistiren kurumlarin gecirdigi degisimler,
Milli Egitim Bakanligi yapisinin politik siireclerin disinda tutulamamasi, sonuglari tam
alinmadan degisen sinif gecme ve ders gecme sistemlerinin uygulanmasi egitimde istenen

basariy1 engellemektedir.

Egitim bir toplumun kalkinmasindaki en dnemli itici giigtiir. Bilgi donanimli, becerisi
yiiksek ayn1 zamanda ahlaki ve toplumsal degerleri cok gelismis bireyler, diger bir deyisle
“kaliteli insanlar” toplumu kalkindirir. Diinyadaki rekabet ortaminda yerini almis olan
Tiirkiye boyle bireyler yetistirmek icin egitim sistemini ve bu konudaki politikalarini

diinyadaki degisime gore yonlendirmektedir.

Ulkemizde egitim kurumlar1 genel olarak devlet okullaridir. Egitim kurumlari
icindeki mesleki ve teknik liselerin ise neredeyse tamami devlet okullaridir. Milli Egitim
Bakanligi Toplam Kalite Yonetimi yaklagimini egitim kurumlarinda baslatmak ve yaymak
icin 1998 yilinda Kalder’in baglattigi Ulusal Kalite Hareketine 1999 yilinin Kasim ayinda
iyi niyet bildirgesi imzalayarak katilmis, 6nce Bakanlik biinyesinde daha sonra da
Istanbul’dan baslayarak 11 Milli Egitim Miidiirliiklerinde 6zdegerlendirme model egitimleri

ve 6zdegerlendirme faaliyetlerini baslatmistir.

Takim ¢aligmasi, yOnetim, teori ve uygulamalarina ayrica egiticilerin de
performansina Onemli katkilar saglayan, katilimciligi 6n plana ¢ikaran bir y&netim
teknigidir. Takim c¢alismast calisanlarin yeteneklerinin daha iyi degerlendirilmesini
saglayarak, orgiitlerin verimliligini ve performanslarini artirmaktadir. Giintimiizde takim
calismalarimi uygulayan orgiitlerin sayis1 giin gegtikgce artmaktadir. Bir orgiit olan egitim
kurumlarinda takim ¢alismast uygulamasina oldukga az rastlanilmaktadir. Oysa okullarda
takim halinde ¢alismaya hele hele mesleki ve teknik egitimde diger orgiitlerden ¢ok daha
fazla gereklilik vardir. Okullardaki bir kararin basarili ve etkili bir sekilde uygulamaya

aktarilmasi, uygulayici durumundaki egiticilerin takim halinde ¢alismasi ile miimkiindiir.



Bu arastirma, mesleki ve teknik egitimde takim calismasinin egiticilerin performansina
etkisine yonelik yOnetici ve Ogretmenlerin goriislerini tespit etmek, konuyla ilgili
yaklagimlarn ortaya koyarak engelleri ortadan kaldiracak oOneriler getirmek amacini

tasimaktadir.

Takim calismasi egitim alaninda yeni sayilabilecek bir ¢alisma bi¢imidir. Ulkemizde
tiretim sektoriinde baslayip, diger sektorlerde de uygulanmaya baglayan bu ¢alisma bigimi
hayatimizda yerini almaya baslamistir. Okulu etkili bir 6rgiit haline getirmek i¢in, okulun
siirekli 6grenen ve ayni zamanda siirekli 6greten bir orgiit durumuna gelmesi gerekir.
Ogrenen orgiit bilgiyi yaratan, bilgi edinen, bilgiyi aktaran, kavrayislar1 yansitan, davranis
degistirme becerisine sahip olan orgiit olarak tanimlanabilir. Boyle okullarda liderlik
yetenegindeki iist yoneticilerin yam sira, yoneticiyle esgiidiim icerisinde hareket edebilen,
orgiitiin cikarlarini, verimliligini diisiinen Ogretmenler ve calisanlar olmalidir. Takim
calismasi, paylasilan vizyon, yenilige acik olmak, dinamiklik, bireysel gelisime inanmak,
egiticinin performansinin ve motivasyonunun artacagi gibi Ozellikler okulun hem

yoneticilerinde hem de 6gretmenlerinde olmasi gereken 6zelliklerdir.

Degisim asamasinda okulun Kkiiltiiriinii  degistirmek ancak yoneticilerin ve
ogretmenlerin bakis acgilarini degistirmekle miimkiin olacaktir. Ciinkii okulun iklimini,
kiiltiiriinii ve degerlerini olusturanlar yonetici ve 6gretmenlerdir. Yonetici ve dgretmenlerin
yeni sisteme inanmalari, benimsemeleri sayesinde koklii bir degisiklik sz konusu olabilir.

Ancak burada degisimi yukaridan agagiya olacagim goz ardi etmemek gerekir.

Yapilan arastirmada, bu nedenlerden dolay1 endiistri meslek ve teknik liselerin takim
calismasin1 uygulama siirecinde karsilasilan engellerde ve egiticilerin performansina
etkisinde oOzellikle yonetici ve 6gretmenlerin goriisleri arastirllmigtir. Bu arastirmanin
verileri ve getirecegi Onerilerle Mesleki ve Teknik Egitimde Takim Calismasi ve
Egiticilerin Performansina Etkisi ile ilgili uygulamalarda karsilagilan gii¢liiklerin
asilmasina katkis1 olacag: diisiiniilmektedir. Arastirmanin 6rneklem grubunu Istanbul’un
Anadolu yakasinda bulunan toplam 7 Teknik ve Endiistri Meslek Lisesinin 2006-2007
bahar doneminde gorevli 235 yoneticiyi ve Ogretmenleri kapsamaktadir. Anadolu
Yakasi’nda bulunan Kiz Meslek Liseleri ve Ciraklik Egitim (Mesleki Egitim) Merkezleri

kapsam dis1 birakilmistir.



Bu calisma ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde takim ve grup tanimlamalart
ile takim calismasi, takimlarin karakteristik 6zellikleri, takim caligmasinin énemi iizerinde
durulmustur. Ayrica takim c¢alismasinin avantaj ve dezavantajlari anlatilmistir. Birinci
boliimiin sonucunda etkili takimin 6zellikleri ve egitimde takim c¢alismasi anlatilmistir.
Ikinci boliimde performans yonetimi, performans ve degerlendirme sistemi anlatilmus,
performans degerlendirmenin yararlarindan bahsedilmis, ayrica egiticinin performansinin
degerlendirilmesi iizerinde durulmustur. Uciincii boliimde ise, saha arastirmasi sonucunda

elde edilen veriler degerlendirilmistir.

Arastirmada, etkili takimin Ozelliklerinin her bir alt boyutunun takim igi
motivasyonla ve egiticinin performansiyla olan iliskisi ve ayrica takim i¢i motivasyonun,
egiticinin performansina etkisine olan iligkisi arastirllmistir. Arastirma sonuglarina
dayanarak, etkili takimin 6zelliklerinin alt boyutlarinin egiticinin performansina ve takim
ici motivasyona olan etkisi ve takim i¢i motivasyonla egiticinin performansina etkisi
boyutu algisinin yiiksek degerlerde oldugu belirlenmistir. Bunun yanisira, etkili takimin
ozellikleri alt boyutlart ile egiticinin performansina etkisi ve takim i¢i motivasyon
degiskenleri arasinda anlamli bir iligki olup olmadig1 incelenmis ve sonugta anlamli bir

iliski oldugu tespit edilmistir.



I. BOLUM

TAKIM VE TAKIM CALISMASI

Takim ¢aligmasi, bir birimde c¢aliganlarin islem ve eylemlerinin esgiidiimii, bu islem
ve eylemlerde isbirligi yapmalar1 anlamina gelir. Okullar bu a¢idan degerlendirildiginde
yapilan isin dogasi esgiidiimii ve isbirligini zorunlu kilmaktadir. Bu nedenle takim
calismasi okullar i¢in olduk¢a Onemlidir. Okullarin birer takim ya da takimlar Sbegi
halinde calismasi amaclara ulagmay1 kolaylagtiracaktir. Bunun icin Oncelikle okul
calisanlarina bir takim ruhu kazandirilmasi, onlarin takim algisinin giiclendirilmesi
gerekmektedir. Bu nedenle Oncelikle okullarda ¢alisan yonetici ve dgretmenlerin takim

algilarinin belirlenmesi 6nem tasimaktadir.'

1.1. Takim ve Grup

Grup, etkilesimde bulunan en az iki kisiden meydana gelen topluluktur. Insanlar
hayatlarimi siirdiirmek icin mal veya hizmet iiretmek zorundadir. Bu isleri yapmak
istediklerinde mutlaka baska insanlarla beraber calismak zorundadirlar. Genellikle,
insanlar ortak ya da yakin islevlere sahip kiiciik gruplar halinde ¢aligirlar. Grup igerisindeki
her bir kisinin kendine 6zgii bir gayesi, beceri diizeyi ve ise yonelik bir tavri vardir.
Toplam Kalite Yonetiminde kurumda calisan tiim personelin okulun organizasyonunda,
faaliyetlerin yiiriitiilmesinde diizenli ve planh bir sekilde gorev almasi gerekir. Okuldaki
tim gruplar; 6grencilerin gereksinimleri ve istekleri dogrultusunda okulun kapasitesini,
imkéanlarim1 en iyi sekilde kullanip degerlendirmek, kalite okullarmin gerektirdigi
degisimleri baslatmak, degisim siirecinde i¢inde bulunduklar1 toplumun istekleri, kiiltiirii,
tarihi ve sosyo-ekonomik kosullarin1 goéz Oniinde bulundurmak zorundadirlar. Okullarda
kurumun hedeflerine ulasabilmesi i¢in yapilan faaliyetleri gerceklestiren “Dogal Calisma

Gruplan” bulunmaktadir.’

' Aksu, M.B.,“Egitimde Stratejik Planlama ve Toplam Kalite Yéneti.mi, Ankara, 2002, s.180.
2 Stimter, E., Orgiitlerde Takim Calismasi ve Performansa Etkileri, Istanbul, 2003, s.8.



Takim kavrami giindelik dilde, cogunlukla spor miisabakalarinda, miisabaka
kazanmak amaciyla, fiziksel, diisiinsel bir paylasim ve isboliimii icinde caba gosteren
sporcu gruplar icin kullanilmaktadir. Ayrica askeri bir terim olarak boliigi teskil eden
gruplar da bu adla anilmaktadir. En basit sozliikk anlami ise, yalmz baslarina daha az
anlama sahip bulunan, bir araya geldiklerinde ve bir biitiin meydana getirdiklerinde islevsel

bir anlam kazanan nesneler veya canlilar toplulugudur.3

Takimlar, kendi kendilerini yoneten kiiciik gruplardir ve birey olmadan katilim
olmaz. Takimlar hedeflerini kendileri koyarlar ve bireyin aktif katilim1 sarttir. Bu sayede
takimlar dinamizmi yakalarlar. Dinamizm; gelismedir ve gelisme de 6grenmeyi gerektirir.
Ogrenmeyen takimlar, takim olamazlar. Sinerjik hareket; fikirlerin birbiriyle catigmasindan
ortaya cikan dinamikliktir (giigtiir). Takimlar kendi sonlarina kendileri karar verirler.
Takimda oylama yapilmaz, fikir birligi esastir. Baska bir ifadeyle takim, ortak bir amaca,
performans hedeflerine ve birbirlerine karst sorumlu olduklar1 bir yaklasima yonelmis,
birbirlerini tamamlayici yeteneklere sahip ¢ok az sayida insandir.* Belirli bir amaci
gerceklestirmek icin bir araya gelmis olan ve bunun gerceklestirilmesinden beraberce

sorumlu olan ¢agdas yeteneklere sahip kiiciik bir grup insandir.’

Her diizeyde iiyelerine ortak bir amag, baglilik saglamak, orgiitiin i¢inde fonksiyonel
bir biitiin olusturmak amaciyla olusturulan birlesmelerdir.6 Bir konuda calisma ve rol
iligkilerine sahip olan, karsilikli olarak etkilesen ikiden fazla bireyin olusturdugu
topluluktur.” Takim, “6nceden belirlenmis hedeflere ulagmak icin bir araya gelmis,
birbirine bagimli ve birlikte hareket eden, iki veya daha fazla kisinin olusturdugu

topluluktur.”®

Kur'a’ gore ise takim, degisim ve stabilite arasindaki gerilimi durumunda bir amac1
olan, agik, sosyoteknik bir sistemdir. Takim icin farkli bir tanim da “Yiiksek Performansl

3

Organizasyonlar Yaratmakta Takimlarin Bilgeligi “ adli kitapta yer almaktadir. “Takim,

belirli bir ama¢ ve performans hedefleri ¢evresinde toplanmis ve birbirlerini karsilikli

3 Yavas, B. K., Yonetimde Sistem Yaklasimi ve Takim Calismast, Izmir, 1996, s.30.

* Katzenbach, J.R.-Smith, D. K., Takimlarin Bilgeligi Yiiksek Performansli Organizasyonlar Yaratmak, (Cev.
N. Muallimoglu),istanbul, 1998, s.68.

5 Robbins, S., Orgﬁtsel Davranisin Temelleri, (Cev. S.A. Oztiirk), Istanbul, 1994, s.25.

6 Ozkalp, E.-Kirel, C., Orgﬁtsel Davranis, Eskisehir, 2001, s.275.

7 Cetinkaya, A.N., Ekip Caligmasi1 Teknikleri, [zmir, 1999, s.1.

8 Eren, E., Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 1998, s.371.

o Kur, E., The Faces Model of High Performing Team Development, Volume 17,Number 1, 1996, s.28.



olarak sorumlu tutan bir bakis acisina sahip birbirlerini tamamlayici yetenekleri olan kiigiik

. . 10
bir grup insandir.”

Takim’1 bu kadar ¢ok sayida tanimlamalarla belirtilmenin en Onemli nedeni, bu
terimin insanlara farkli seyler ifade etmesidir. Verilen tanimlara bakildiginda ortak bir
amag ve bu amaca baglilik noktasinda olustugu goriilmektedir. Etkili takimlarda tiyeler icin
takimin amaclar1 ve bu amaclarla ilgili hedeflere baglilik cok 6nemlidir. Uyelerin her biri
takimin  amacimin Orgiitiin  basarisinda Onemli olduguna ve sonuca ulagmak igin
birbirlerine karsi sorumlu olmalar1 gerektigine inanmaktadirlar. Tiim bu tanimlara
dayanarak takimlarin ortak ozellikleri su sekilde siralanabilir:'!

‘ 1. Bir takim olugturabilmek i¢in en az 2 veya daha fazla kisi gerekmektedir.

2. Takim iiyeleri onceden belirlenmis bir hedefi gerceklestirmek yada belirli bir

amaca ulagmak i¢in bir araya gelirler.

3. Takim iiyelerinden her biri birbirinden farkli yetenek ve becerilere sahiptirler ve

bunu amaglarimi gergeklestirme yolunda biitiinleyici bir sekilde kullanirlar.

4. Takim iiyeleri karar alma agamasinda soz sahibidirler.

5. Takim iiyeleri arasinda karsilikli giiven ortam1 hakimdir.

6. Takim igerisinde paylasilan liderlik rolii hakimdir.

7. Takim iiyeleri arasinda kolektif is yapabilme ve kolektif performansin ol¢iimii

hakimdir.”

“Takim” sozciigii genellikle grubun es anlamlisi olarak kullanilir. Bernard Babington
Smith’in sozleriyle, “Bir takim, bireylerin belirli bir amaca sahip oldugu ve her bir iiyenin
mesleklerinin ve yeteneklerinin birbiriyle uyumlu oldugu, olduk¢a mekanik ve statik bir
karsilagtirmaya, bir yap-boz’un pargalar1 gibi birbirini tahrip etmeden yerine oturan ve

birlestirildiginde biitiin bir deseni meydana getiren bir yapiya sahip olmalidir.”"

1.2. Takim ve Grup Arasimdaki Farkhliklar

Insanlar ezelden beri gruplar olusturmustur. Aile hayati, koruma, siiriip giden

savagslar, hiikiimetler, eglence, is, biitiin bunlarin temelinde gruplar vardir. Grup davranisi

10 Katzenbach and Smith, a.g k., s.73.
1 Stimter, a.g.t., $5.6-7.
12 Adair, J., Effective Teambuilding, London, 1986, s.28.



tam bir kaosa da yol acabilir, dramatik bir basariya da. Ama her gecen giin biraz daha aciga
cikan gercek sudur ki, gruplar en biiyiik basarilarin1 ancak, takim dedigimiz daha verimli

birimlere doniistiiklerinde yasamaktadlrlar.13

Grup ve takim sozciikleri kimi zaman
birbirlerinin yerine kullanilmasina ragmen aymi dinamikleri tasimazlar. Bir cok isletmede
takim calismasindan bahsedildigi halde gercek tanimlamasiyla takimlara sahip degildirler.
Takim ¢alismasi gruplardan farklidir. Bir tanimlamaya gore grup; en az 2 kisiden olusan,
aralarinda diizenli bir etkilesim kuran ve ortak bir amaci paylasan insanlardan meydana

gelir. 14

Ornegin; is gruplari, bilgi paylasimini saglamak ve belirli kararlara ulasmak amaciyla
etkilesimde bulunan, iiyelerin ilgi alanlarindaki sorumluluklarmi basarili bir sekilde
yiiriitmelerinde yardimci olan gruplardir. Grup, “ortak normlar1 paylasan, genellikle
aralarinda farkli rollere sahip, ortak is amaclar1 dogrultusunda birbirleriyle iletisim i¢inde

bulunan bireyler toplulugudur.”15

Bir diger tanima gore ise grup, “birbirleriyle etkilesim igerisinde bulunan, psikolojik
olarak birbirlerinin varligindan haberdar olan ve kendisini bir grup olarak algilayan kiigiik
veya biiyiik birey topluluklarldlr.”16 Bu tanmimlamalardan yola ¢ikarak takim ve grup
arasinda benzerliklerin olmasina ragmen bazi noktalarda farkliliklar oldugu tespit
edilmektedir. Takim c¢alismasi i¢in kolektif bir sorumluluk gerekir, ancak gruplarda

kolektif bir calismaya ihtiya¢ yoktur.

Buradaki amag, bireyin ¢alistig1 yerde bireysel ac¢idan basarili olmasini saglamaktir.
Ortak bir ¢aba ile pozitif bir sinerji yaratilarak grubun genel performansim arttirmak s6z
konusu degildir. Grubun amaci, orgiitiin amaciyla aymdir ve cogunlukla kat1 ve atanmig bir
liderlik gerektirir. Takimlar ise hem bireysel hem de takim hedeflerine odaklidir ve
paylasilmis liderlik kullanirlar. Takim ¢alismasi, iiyelerinden ve Orgiitiin ortaklasa
memnuniyetini saglama yolunda tartisma ve karar verme siirecidir. Takim ¢aligmalarinda
en Onemli noktalardan biri, koordineli ¢abalara pozitif bir sinerji yaratilarak calisanlarinin

bireysel girdilerinin iistiinde bir caba gostermelerini saglamak ve genel performans

13 Kaldirim, S., Hkﬁgretim Okullarindaki Ogretmen ve Yoneticilerin Takim Iklimine iliskin Gériisleri,
Sakarya, 2003, s.12.

14 Rees, C., Teamworking and Service Quality, Volume 28, Number 5—6, 1999, s.35.

15 Simsek, M.-Akgemci, T.-Celik, A., Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, Ankara, 1998,
s.117.

16 Simsek, vd., a.g.k., s.117.



diizeyini arttirmaktir. Bu nedenle takim c¢alismalarinda takimin gosterdigi performans,
bireylerinin gosterdikleri performanstan daha iistiindiir.'” Takim calismasinda ortak bir
amacin varligi, takim iiyelerini bu amag¢ dogrultusunda yiiksek baglilik gdstermesini saglar.
Gruplarda ise amaclarin sonucuna yonelik baglhilik daha az goriilmektedir. Takim ve grup
tiyelerinin baghliklarinda goriilen bu farklilik, takimlarin gruplara gore daha fazla iiretici
olmasina neden olur. Takimlarda gruplara gore daha basarili sonuglar alinmasinin bir bagka
nedeni de, takimlarin daha esnek bir yapiya sahip olmasindan kaynaklamr.18 Katzenbach
ve Smith’e gore ¥ is gruplar ve takimlar arasindaki farkliliklar Tablo-1’de goriildiigii gibi

siralanabilir.

Tablo 1: Is Gruplar ile Takimlar Arasindaki Farkliliklar

Is Gruplan Takimlar

Onceden belirlenmis bir lider Paylagilan liderlik rolleri

Bireysel sorumluluk Bireysel ve kollektif sorumluluk

Grubun amaci orgiitiin misyonuyla Takimin iistlendigi spesifik takim amaglart

ayn1 paralelde olmal olmali

Bireysel is iiretimi Kollektif is tiretimi

Etkili toplantilar yiiriitmek Sonu agik tartismalar1 ve aktif problem

cozmeye yonelik toplantilarn tesvik etmek

Verimliligini dolayl olarak digerlerinin
tizerindeki etkisiyle dl¢iimleme (6rnegin;

isin finansal performansi)

Performansimi direkt kollektif is iiretiminin

sonucuyla 6lgiimleme

Tartigir, karar verir, delege eder

Tartisir, karar verir ve beraberce

uygulamaya gegirir.

Kaynak: Katzenbach, J.R.-Smith, D.K., Takimlarin Bilgeligi Yiiksek Performanslh
Organizasyonlar Yaratmak (Cev. N. Muallimoglu), Istanbul, 1998, s.79.

17 OzkalpZ.E., “Takim Caligsmasinin Giiniimiiz Yo6netim Sistemlerindeki Yeri ve Takim Y6netim Tekerlegi”,
Anadolu Uni. Iktisat Fakiiltesi Dergisi, Say1 1-2, Eskisehir, 1997, s.455

18 Katzenbach and Smith, a.g.k., s.78
19 Katzenbach and Simth, a.g.k. s.79




Is gruplari ve takimlar arasindaki bu farkliliklar, giiniimiiz 6rgiit yapilanmalarinin

takim calismasi bazli kurulmasinin nedenini de agiklar. Margerison’a 20 gore ise, takimlari

diger gruplardan ayiran en 6nemli dort karakteristik 6zellik sunlardir;

1.

2.

3.

4.

Takimlarm hedef ve sonug¢ odakli ¢calismasi,
Takim iiyelerinin tamamen bagimsiz olmasi,
Takimlarm geri bildirime ihtiya¢ duymalari,

Takim iiyeleri arasinda sinerji yaratmasi.

1.3. Takimlarin Karakteristik Ozellikleri

Basarili bir takim calismasi ortaya koyabilmek icin dikkat edilmesi gereken kurallar

vardir. Takimin olusturulma sebebi ve fonksiyonunun ne oldugu bilinir ise, insanlarin

ihtiyaglarina cevap verebilecek siirekli gelismeyi saglayabilecek sekilde diizenlenmesi ve

amaca uygun olarak calismasi ¢cok daha kolay olacaktir. Takim ¢alismast i¢in bir takimin

ozellikleri su basliklar altinda toplanabilir;21

13

Acik Amaclar: Takimin amacinin ve gorevinin agik olarak belirlenmesi,
amaclarin iiyeler tarafindan paylasilmasi, belirlenmis bir hedefinin bulunmasi

diizenli ¢alisma i¢in temel noktalardir.

informellik: Takimin iiyeleri arasinda informel bir iletisim aginin bulunmasi her

zaman liyeler arasinda rahatlig1 ve huzuru saglayacaktir.

Katilim: Takim igerisinde tartisma herkese acik olup, biitiin iiyeler tartismaya

katilmak i¢in cesaretlendirilirler.

Dinleme: Takim igerisindeki iiyelerin birbirlerini anlayabilmeleri i¢in birbirlerini
dinlemesini bilmelidirler. Birbirlerini dinleyerek ve anlayarak bilgileri en iyi

sekilde birlestirebilir ve yorumlar yapabilirler.

Cagdas Anlasmazhk: Ortada bir anlasmazlik olmasina ragmen takim bundan
rahatsiz degildir. Problemden kacinma, problemi yumusatma veya gizlemek icin

de bir ¢caba sarfetmez.

20 Margerison, C., Team Competencies Team Perfqrmance Management,Volume 7, Number 4, 2001, s.26.
2 Cafoglu, Z., Egitimde Toplam Kalite Yonetimi, Istanbul, 1999, ss.73-75.



¢ Mutabakat: Onemli bir karar icin herkes fikrini soyler, o konu iizerinde tartigilir

ve sonunda karara varilir.

e Acik lletisim: Takim iiyeleri kendi hakkinda hislerini aciklamada 6zgiirdiirler.

[letisim toplant: disinda da devam eder.

¢ Acik Rol ve Gorev Dagilimi: Gorev alindigi zaman karar verilir, kabul edilir ve

basarilir.

e Paylasilmus Liderlik: Takimlar bir resmi lidere sahip olsalar da liderlik
fonksiyonlar1 zaman zaman iiyelerin yeteneklerine ve takimin ihtiya¢ durumlarina

gore degismektedir.

e Dis lliskiler: Takimlarin iizerinde zamanlarmnin 6nemli bir kismini harcadiklar
konulardan biridir. Takimlarin gecerligi olusturmaya ve siirekli kaynak bulmaya

calismalar gerekir.

e Stil Farkhihgi: Takimlar, siirec tizerinde yogunlasan hedefleri olusturmaya 6nem
veren ve takimin nasil ¢alistigim sorgulayan iiyeler dahil ¢ok cesitli iiyeye sahip

olmalidirlar.

e Kendini Degerlendirme: Takimlar siirekli gelismeyi saglayabilmek igin

periyodik olarak kendilerini degerlendirmelidirler.
¢ Temel Kaynaklar: Takimin ¢alisabilmesi icin temel kaynaklara ihtiyaci vardir.

e Uygun Araclar: Coziime varmak ve problemleri belirlemek i¢in takimlarin

uygun olan araglar1 kullanma ihtiyag¢lar1 bulunmaktadir.

¢ Risk Alma: Takim iiyelerinin risk almaktan korkmayan hatta risk almada istekli

hale getirilmeleri gerekir.

e Kaliteyi Gelistirme: Takim iiyeleri caligma hayatinin kalitesini de yaptiklar1 bu

caligmalarla direkt olarak etkileyeceklerdir.”

Takim iiyelerinin rolleri konusunda 80 iilkede farkli kiiltiir yapisina sahip endiistri
kollarinda toplam 115.000 kisi tizerinde bir arastirma yapilmistir. Yapilan arastirma
sonucunda, Margerison’un tanimlamasina gore takimlarin dokuz temel yetkinligi ve bu

yetkinliklerin iliskileri Sekil 1’de gosterilmistir.
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Terfi Etmek

Yenilik Gelisim

Yaratmak

Tavsiye fligkilendirmek Organize

%
Cikt1

iiretmek

Vermek

Bakim

Yapmak

Denetlemek

Sekil 1 : Takim Yetkinlikleri Modeli

Kaynak:http://www.tmsdi.co.uk/profiles/team_performance.cfm?SectionID=PG19
9 (17.08.2007)

Etkili bir takim olusturabilmek icin takim iiyelerinin sahip olmasi gereken dokuz

temel yetkinlik sunlardir: 2
1. Tavsiye verme: Bilgi toplamak ve raporlamak.

2. Yenilik yaratma: Yeni fikirler yaratmak veya bir probleme yeni bakis agisi

gelistirmek.
3. Terfi etmek: Firsatlar1 kesfetmek ve sunmak.
4. Gelisim: Fikirleri degerlendirmek ve gelistirmek icin yeni yollar denemek

5. Organize etmek: Bir hizmet ya da mal iiretmek i¢in islerin nasil yiiriiyecegini

diizenleyen bir yap1 olusturmak.

6. Bir cikti iiretmek: Bir hizmet ya da mal iiretmek i¢in verilen gorevleri yerine

getirmek ve sonug yaratmak.

7. Denetlemek: Uriinleri veya calisma sistemlerini yiiksek kalitede tutmak icin

kontrol etmek.

2! hitp://www.tmsdi.co.uk/profiles/team_performance.cfm?Section]D=PG199 (17.08.2007)
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8. Bakim yapmak: Takimin verimli calisabilmesi i¢in gerekli olan yapinin

giivenirliligini kontrol etmek.

9. lliskilendirmek: Takim iiyelerinin ¢calismalarim koordine ve entegre etmek.

Bir takim calisganinin rolii, bu yetkinliklerden en az ii¢ ya da dort tanesinin
gerceklestirilmesi olabilir. Calisanlarin motivasyonunu koruyabilmek icin takim lideri
kisinin yetenekleri ve onceliklerine uygun bir sekilde bu yetkinliklerin gergeklestirilmesi

icin yonlendirmede bulunmalidir.*

1.4. Takim Cahsmasimn Onemi

Degisen is diinyasindaki gelismeler, takim calismasinm1i ¢ok daha Onemli hale
getirmistir. Mal ve hizmet piyasasindaki globallesme, yeni teknolojilerin hizla gelismesi ve
aym Olciide hizla yayilmasi, basta ABD’de olmak iizere isgiiciinin demografik
karakteristiklerindeki degisme, gelismekte olan iilkelerdeki daha ucuz is giiciiniin varlig
ve diinya genelinde gelisen tiiketici talebi, isletmelerin yasamasi icin is yapma bicimlerini
degistirmistir. Giliniimiize kadar, geleneksel tepe yonetimi odakli klasik orgiit modelleri
olarak; formallesmis ve boliimlere ayrilmis orgiit anlayislart uygulanmistir. Bu anlayis
giiniimiizde yerini, dis cevreye duyarli ve yliksek performansl yapilanmalar olarak; yatay
orgiit, sebeke Orgiit, matriks orgiit gibi takim calismasi uygulamalarina ve farkliliklarin
yonetiminden deger elde etmeye dayali orgiit yaklasimlarina birakmaktadir. isletmelerin
yilksek katma degerli temel diirlinlerin sunumuna yonelmeleri, stratejik isbirlikleri
olusturmalar1 ve siire¢ teknolojilerinin etkinligini artirmaya doniik calismalar yapmasi

takim yaklasimina iliskin beklentileri gﬁglendirmektedir.23

Takim c¢alismasinda vizyon paylasimi c¢ok Onemsenmektedir. Takim iiyeleri
tarafindan ortaklasa belirlenen ve paylasilan bir vizyon; karsilikli dayanigsma ve bilgi
aligverisinin benimsenmesini saglamaktadir. Bu da c¢alisanlarin is tatminini ve

motivasyonunu artirmaktadir. Giiniimiizde, ¢alisanlarin en biiyiik beklentilerinden birisi de

2 Stimter, a.g.t., s.13.
23 Cetin, C. Toplam Kalite Yonetimi ve Kalite Giivence Sistemi, Istanbul, 2001, s.279.
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islerinde mutlu olmalaridir.** Takimlara dort acidan gereksinim duyulur. Bunlar su sekilde

siralanabilir:®

13

1.

Takimlar, takimdaki herhangi bir bireyin beceri ve deneyimlerinden daha {istiin
tamamlayict beceri ve yetenekleri bir araya getirmektedir. Becerilerin ve igin nasil
yapilacagi konusundaki bilginin genis bir tabanda birlesmesi; takimlarin yenilenme,
kalite ve miisteri hizmetleri gibi cok yonlii zorluklarla daha kolay bas
edebilmelerini saglamaktadir.

Takimlar, kesin hedef ve yaklasimlar1 beraberce gelistirmek suretiyle, gercek
zaman ¢Oziimiinii ve inisiyatifi destekleyerek iletisim saglamaktadirlar. Takimlar
degisen olaylar ve taleplere kars1 duyarhdirlar, yani esnek olduklarn i¢in yeni bilgi
ve degisimlere daha cabuk, daha dogru, daha hizli ve etkili olarak
uyarlanabilmektedirler.

Takimlar, isin ekonomik ve yonetsel yonlerini gelistiren essiz bir sosyal boyut
yaratmaktadirlar.

Takimlarin performanslar1 onlar icin bir eglence haline gelebilmektedir. Takim

basaris1 iiyelerin motivasyonunu ve bagliliklarin1 artirmaktadir.”

Orgiitlerde takim caligmasinin tercih edilmesinin temel amaci; isletme stratejileri

dogrultusunda yiiksek performans saglamaktir. Ancak bugiine kadar gerceklestirilen birgok

arastirma sonucunda takim c¢alismasinin basariyla uygulanmasinin kolay olmadigi, bircok

hatalarin yapildig1 veya takim ¢alismasiyla beraber ortaya ¢ikan sinerjik giicten yeterince

faydalamlamadigi goriilmiistiir. Takim c¢alismasindan etkin bir sekilde faydalanmayi

basarabilen isletmelerde goriilen sonuclardan bazilarini asagidaki sekilde siralamak

o e e 26
miimkiindiir:

113

1.

S i

Teknolojinin yakindan takip edilmesi,
Yeniliklerde artis goriilmesi,
Kalitenin ve iiretimin artmasi,
Maliyet oranlarinin diigsmesi,

Karar alma siirecinin hizlanmasi,

Calisanlarin daha rahat ve giivenli bir ortamda ¢alismasinin saglanmasi,

2 Blanchard, K. -Carev, D. Yiiksek Performansl Takim Kurma (Cev: M. Ozcan), Istanbul, 1996, ss.22-23.
23 Katzenbach and Smith, a.g k., s.23. ) )
26 Yedievli, S. -Ersen, C. “Takim Calismasi Sistematigi”’, Once Kalite Dergisi, Say1 30, Istanbul, 1997,

$8.29-30.
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7. Verimlilik ve motivasyonun artarak isgiicii devir hizimin ve ise devamsizlik

oranlarinin diigmesi v.b.”

Esnek yapilari ile daha iiretken bir siire¢ olan takimlar, igletmelerde performansin ana
unsurlarindan birisini olusturmaktadir. Giiniimiiz isletmelerinde insanlart motive etmek,
calisanlarin yeteneklerini artirmak, bilgilerini paylagsmalarini saglamak ve performanslarini

yiikseltmek i¢in takim caligmasina 6nem verilmesi adeta bir zorunluluk haline gelmistir.

1.5. Takim Cesitleri

Takimlar en basit bir bicimde amaclarina gore siniflandirilabilmektedir. Amaclarina

gore takimlar 3’e ayrilmaktadir (Sekil 2);%

113

1- Sorun ¢oziicii takimlar,
2- Otonom c¢alisma takimlan veya kendilerini yoneten is takimlari,

3- Karsilikli fonksiyonel takimlar.”

o o -
Q/g\Q 7 I [

Sorun Coziicii Otonom Calisma Karsilikli Fonksiyonel

Takim Takimlari Takim
Sekil 2: Takim Cesitleri

Kaynak: Giiney, N., Yonetimde Grupla Calisma Tekniklerinden Takim Caligmalar ve Bir
Uygulama C)megi, Eskisehir, 1997, s.17.

27 Giiney, N., Yonetimde Grupla Calisma Tekniklerinden Takim Calismalar1 ve Bir Uygulama Ornegi,
Eskisehir, 1997, s.17.
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1.5.1. Sorun Céziicii Takimlar

Sorun ¢oziicli takimlar, genelde ayni boliimde c¢alisan bes ile onbes kisiden olusur.
Bunlar hemen her hafta birkac saatligine biraraya gelerek isin kalitesini, etkinligini,
calisma ortamin tartigirlar. Takim {yeleri arasinda calisma sekilleri ve yontemleri
konusunda fikir iiretmekte veya bazi goriisleri paylasmaktadirlar. Ancak bu takimin
rettikleri fikirleri uygulatma gibi bir yetkileri yoktur. Yalnizca onerilerde bulunurlar.

Sorun ¢oziicii takimlara en iyi 6rnek, kalite gemberleridir.28

Cemberler ¢oziim iiretmek, sorunlarin nedenini arastirmak, kalite problemlerini ve
cesitli sorunlan tartismak i¢in diizenli olarak biraraya gelen ve sorumluluklari paylasan 8-
10 ¢alisandan olusan calisma takimlaridir. Cemberler kalite yonetimi tekniklerini de
kullanarak, calisma ortaminin iyilestirilmesi i¢in gerekli faaliyetleri yiiriitiirler, orgiitiin
gelismesine ve kalkinmasina katkida bulunurlar ve bireylerin yeteneklerini gelistirirler.
Ucretler, toplu sézlesmeler, kisisel olaylar ve prim sistemleri gibi konularin disinda kalan,
calisanlarin etkinlikleri ile ilgili biitiin konular etkinlik alanlarina girer. Bu tip takimlarin
temel calisma yontemi deneysel olup, hatalarin sonuclarimi diizeltmekten ¢ok hatalarin
nedenlerini, ¢oziim yollarimi bulurlar. Bu yontemi uygularken de biitiin olgulari, bilgileri ve
verileri toplar, biraraya getirir ve bu caligmalarda ¢oziimler iiretirler.”” Sorun coziicii
takimlarda islerin basariyla yiriitiilebilmesi igin tiim taraflarin sorumluluk almasi
gerekmekte, yonetimin ilgi ve destegi olmadan calismalarin basariya ulasmasi miimkiin

olmamaktadir.*®

1.5.2. Otonom Calisma Takimlari

Sorun ¢6zme takimlari, birlikte ¢alisma konusunda uygun bir yontemdir. Fakat isle
ilgili karar ve siireclerde is gorenleri tam olarak igine almadig: i¢in yetersizdir. Otonom
calisma takimlar1 ise sadece sorunlar ¢ozmekle kalmamakta, coziimleri degistirip
sonuclarinda da tam bir sorumluluk tistlenmektedirler. Otonom ¢alisma takimlar1 genellikle

10-15 kisiden olugsmaktadir. Yapilan ¢aligsmalar i¢in ortak bir kontrol, is tanimlari, calisma

¥ Ozkalp ve Kirel, a.g k., 5.277.

2 Giiney, a.gt., s.18. ) .
3.(.) Dogan, O.1., “Kalite Uygulamalarimn Isletmelerin Rekabet Giicii Uzerine Etkisi”, Dokuz Eylil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say11-6, [zmir, 2000, s.116.

15



aralari, ortak denetleme prosediirleri gibi konularda kararlar alabilmektedirler. Kendini
yoneten  takimlar  iiyelerini  segebilmekte, her iiye digerinin  basarisini

de gerlendirebilmektedir.31

Kendi kendini yoneten takimlar pazardaki degisikliklere ve teknolojik ilerlemelere
daha hizli uyum saglayacak olan, daha yalin ve esnek orgiitlerin kose taglaridir.®® Bu

takimlar orgiitlerde asagidakiler dahil pek cok gorevle ilgilenmektedirler:33

3

1. Yeni teknoloji ve calisma reformlarim tasarlayip sunma,

2. Girdi ve ¢iktilan gelistirmek i¢in miisteri ve saticilarla isbirligi saglama,
3. Pazarlama, finans ve insan kaynaklar1 fonksiyonlarini biitiinlestirmek,
4. Uriin hizmet yeniliklerini artirma,

5. Mesleki gelisim ve egitim i¢in yaratici teknikler sunma,
6. Taktik plan ve kararlarla, stratejik plan ve karar arasindaki etkili iletisimler

kurma.”
1.5.3. Karsilikh Fonksiyonel Takimlar

Kargilikli fonksiyonel takimlar, bir isi basarabilmek icin farkli caligma alanlarindan
gelen, fakat ayni hiyerarsik diizeydeki calisanlardan olugmaktadir. Karsilikli fonksiyonel
takimlar, farkli bolimlerden iiyeleri bilgi alisverisine yoneltme, yeni fikirler iiretme,
karisik projeleri koordine etme acisindan etkindirler. Gelisme siiregleri zaman kullanimi
acisindan etkin olmayabilmektedir. Ciinkii, tiyelerin cesitlilik ve karisiklilik iceren konular
tizerinde tecriibe eksikligi bulunmaktadir. Ge¢misleri, tecriibeleri ve bakis agilart farkl
olan {iiyelerin arasindaki olumlu iletisimi kurmakta zaman alabilmektedir.** Takimlarin

birbiriyle uyumlu bir bi¢gimde ¢alismalari, genelde dort temel sart1 saglamalaria baghdlr;35
“ 1. Yoneticiler etkin bir bi¢imde bu tiir gruplara destek vermeli,
2. Calisan iyeler orgiitiin amacini1 paylasmali,

3. Takimlarin liderleri takimlarini etkin bir bicimde yonetmeli,

31 Ozkalp ve Kirel, a.g.k., s.278.

32 Donellon, A., Takim Dili, (Cev. O. Akinbay), Istanbul, 1998, s.11.

33 Dengiz, M., Takim Calismas1 Teknikleri, Ankara, 2000, s.62.

34 Giiven, T., Vizyoner Liderlik ve Takim Olusturmada Liderin Vizyonunun Rolii, Ankara, 2000, s.63.
35 Giiven, a.g.t., s.63.
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4. Grup tiiyelerinin birbirlerini tanimalari, giivenmeleri icin orgiitiin kendisi onlara

zaman ayirmali, imkan saglamalidir.”

Bir orgiitte takim g¢alismasinin tasarimi yapilirken, takimlarin nasil organize
edilecegine karar vermek gerekir.3 ® Okuldaki her bir sorun icin ayr1 bir takim
kurulabilecegi gibi benzer sorunlar icin de aym takima gorev verilebilir. Ornegin, okul igi
sorunlar, kiitiiphane kurulmasi, cevre diizenlemesi, derslerin islenisinde teknolojiden
yararlanilmasi vb. konularda bir takim olusturulabilir. Bir okulda ayni anda ¢alisan onlarca
takim kurulabilir.”” Fakat takim iiyelerinin kurulacak olan takimin avantaj ve
dezavantajlarin1 bilmeleri gerekmektedir. Aksi takdirde takimlardan beklenen etkinlik ve

verimlilik elde edilemeyebilir.
1.6. Takim Calismasimin Avantajlari

Giiniimiizde dinamik teknolojik degisime ve iiriin konfigiirasyonlarindaki artan
kaliteye hizla uyum saglamada, takim yaklasimi, isletmelerin olumlu gelismeler elde
etmesinde etkili olacaktir. Takim yaklagiminin baslica avantajlar1 sunlardir: 38

1. Takim iliskilerinin yaratilmasi, fonksiyonel yaklasimin dezavantaj ve ihmallerini
ortadan kaldirmaktadir.

2. Capraz fonksiyonel takimlar, derinlemesine uzmanlik ve 6lcek ekonomisi gibi
fonksiyonel organizasyonun yarattigi avantajlar1 takima dayali organizasyonun
elde etmesini saglamaktadir.

3. Takim kavrami, organizasyonda c¢apraz departmanlar arasindaki engelleri
yikmakta, iletisimin artmasi ve sorunlarin dogru c¢oziime kavusturulmasi olanagi
ortaya ¢ikmaktadir.

4. Takim {iiyeleri, kendi amaclarinin pesine kor bir sekilde diismek yerine, karsilikli
etkilesim ile hem takimin hem de organizasyonun problemlerinin neler oldugunu
dogru kavrayabilir.

5. Takim kavrami, isletmenin ¢evre degisimine ve miisteri isteklerine daha duyarh

hale gelmesinde etkili olmaktadir.

36 Erengiil, B., Kiiltiir Sihirbazlari, Istanbul, 1997, s.“165.
37 Tuna, B., Takim Caligmasina Iliskin Yonetici ve Ogretmenlerin Goriigleri, Eskisehir, 2003, s.7.

38 Miller, A.- Dess, G. Strategic Management Ided. P.C.M. McGaw - Hill Series in Management, New
York, 1992, s5.426.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Calisanlarin moralini artirmaktadir. Boliimsel — gorevleri daraltmaktan ziyade
biiyiilk projelerdeki calisanlarin etrafindaki  sevkli (hevesli) calisanlart icine
almakta ve isleri zenginlestirmektedir.

Takim anlayisi, list yonetimin azaltilmasini saglamaktadir. Takimlarin meydana
getirilmesi, asag1 hiyerarsiyi yetkili ve sorumlu olmaya sevk etmekte, kontrol i¢in
yoneticilerin daha az zaman talep etmesine yol agmaktadir.

Takim kavramu, isletme caligsanlar ile miisteri gereksinmeleri arasinda dogrusal bir
iliski kurulmasimi ve boylelikle calisanlarin miisteri isteklerine odaklanmasinda
etkili olmaktadir.

Takim yaklasimi, kontrol maliyetlerinin en aza inmesine, ¢alisanlarin is siirecindeki
problemleri ¢cozmesinde yiiksek performans yaratilmasim saglamaktadir.

Takim yaklasimini benimseyen isletmeler, dis cevrenin desteginden daha fazla
yararlanmanin ve pazarin Kkalitesinin miisteriye deger katan iiriinlerle
arttirllmasinin optimal olanaklarini elde edebilmektedirler.

Dis cevreye duyarli ve miisteri geri beslemesinin siiresini azaltan takim yaklasima,
isletmedeki c¢oziim siireglerinin  kalitesini arttirirken,  toplam maliyetler
icerisindeki kalitesizlik maliyetlerinin azalmasina yol agmaktadir.

Takim yaklasiminda calisanlar is siirecine hakim olurken, isleri hakkinda stratejik
diisiinebilen capraz fonksiyonel esneklige sahip uzmanlar haline gelmektedirler.
Takim yaklasimi yoneticilerin geleneksel rollerini de ortadan kaldirmakta, daha az
yoneten, is slirecine hakim, optimal stratejileri gelistirebilen, siirec¢
teknolojilerinin ~ performansim1 yatay bir uyum siireci ile arttirmayr diisiinen
antrendrler haline gelmelerini saglamaktadir.

Takim yaklasimi ile birlikte organizasyondaki ¢alisanlarin is basarilar ile miisteri
tatmini arasindaki bag yeniden formiile edilerek miisteri lehine diizeltilmektedir.
Takim  yaklasimi calisan devir oranimin diismesine ve boylece istihdamin
farkinda olunmayan maliyetlerinin en aza inmesine yol agmaktadir.

Takim yaklasimi ile calisanlar daha fazla tatmin olurken motivasyona iliskin
maliyetlerde siirekli azalma egilimi ortaya ¢ikmaktadir.

Takim kavrami, organizasyondaki verimliligi arttiran faktorleri beslemekte, siire¢
teknolojileri ile c¢alisanlarin performansinin  verimliligi lehine uyumunu
saglmaktadir.

Hiyerarsinin azaltimi ile yonetici odakli is siireci yerini miisteri odakli ¢6ziim

siirecine terk etmektedir. Kontroliin ve komutanin minimize edilmesi, organizasyon
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diizeyinde bilginin performansindan daha fazla deger elde edilmesini olanakl
hale getirmektedir.
19. Takim yaklasimi ile yoneticiler daha az yonetirken, operasyonel siirecler yerine

stratejik yonetim odakli yonetim tarzin1 uygulamaya yonelmektedirler.

1.7. Takim Calismasimin Dezavantajlar:

Bir takim icerisindeki herkes gorevini en iyi sekilde yapmayabilir. Takimin basarisi
tiyelerin hep birlikte calisma aligkanliklarina ve istekli olmalarina baghdir. Takim

calismalariyla ilgili en ¢ok bilinen ve yaygin olan dezavantajlar ise sunlardir:>

113

1. Takimda iletisim ve etkilesim becerilerini gelistirmek i¢in, ¢ok fazla zaman ve

enerji harcanir. Sonugta is kotii etkilenebilir.

2. Calisanlar, takim c¢alismasinin zor ve kendi tarzlarmma aykiri bulduklart igin

cekinebilir ya da kiyida kalabilirler.

3. Kurum i¢indeki takimlarin birbirleriyle yarigsmalari, kurumun biitiiniine zarar

verebilir.

4. Orgiitteki yoneticiler takim calismasini bir tehlike olarak gorebilirler. Ciinkii
takim calismas1 basar1 saglarsa, yoneticinin gii¢ ve statii kaybina ugrayabilecegi

diisiiniilir.

5. Takimin performans: degerlendirilirken {iiyeler arasinda diisiik performans
gosteren kigiler genel basari icinde saklanabilirler ve bu takim iiyelerinde, o iiyeye
kars1 diren¢ kaynagi meydana getirebilir. Ayrica takim i¢inde yiiksek performans
gosteren kisiler de sorun olusturabilir. Her iki durumda da takimin kendine 6zgii

tavirlar gelistirmesi zararl olur.

6. Takim calismasi icin uygun oOdilllendirme yapilmazsa takim c¢alismasinin
potansiyeli kisitlanir. Bunun anlami ise sudur: Eger Orgiitiin resmi ve gayri resmi
takdirleri takim basarilarina uygulanmazsa ve 6diil sistemleri takim performanslari
ile takim igerisindeki kisisel performansla cakismazsa, takim ¢aligmasinin

potansiyeli kisitlanacaktir.”

¥ Tuna, a.g.t., s.9.
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1.8. Takim Olusturmanin Amaclari

Takim olusturmanin amaci, birbiriyle dayanmisma icinde olan, destekleyen,
birbirlerine giivenen bir grup olusturup, verilen bir isi tamamlamak ve bu isi tamamlarken
de bireysel farkliliklara saygili olmaktir. Daha 6zel takim olusturma amaglar ise soyle

- 40
siralanabilir:

“ 1. Her grup iiyesinin kendine 6zgii ve diger grup iiyelerinin farkliliklarint anlayip,

onlar biraraya getirmek ve etkili kilmak,
2. Takimin orgiitteki biitiin igleyisi i¢indeki yer ve amacim belirginlestirmek.
3. Takim iiyeleri arasinda etkili bir iletisim saglayip, bunu gelistirmek,

4. Grup iiyelerinin birbirlerine destek vermelerini ve yardimci olmalarin

kolaylagtirmak,
5. Grup siireglerinin daha iyi anlagilmasini saglamak,
6. Sorunlarla daha etkili bicimde ugrasip, ¢6ziim getirmek,
7. Catismalar1 olumlu yonde degerlendirip, olumlu gelismeler yaratabilmek,

8. Takim tiiyeleri arasinda rekabetten cok dayanigsmaya ve birlikte ¢alismaya dayali

bir ortam olusturmak,

9. Grubun diger gruplarla birlikte anlayis icerisinde ve iiretken olarak calisma
yetenegini artirmak,
10. Takim tiyelerinin rollerini daha iyi anlamalarin1 saglamak ve farkli tercihleri olan

tiyelerin bu rollere uyumlarini kolaylagtirmak.”

Okullarda takim caligmasi, verimliligi en iist diizeye c¢ikarmada bir aractir.
Gliniimiizde okullarda yapilan takim calismalarina, yillik ders programlarinin
hazirlanmasinda, Ogretmenler kurulu toplantilarinda, ziimre toplantilarinda, sube
ogretmenler kurulu toplantilarinda, sinav komisyonlarinda, disiplin kurullarinda, cesitli
komisyonlarda, bazi ©6zel giin ve kutlama programlarinda, smif i¢i egitim-Ogretim

caligmalarinda ve sene basinda planlama yapilirken rastlanilmaktadir. Oysa ki bu

40 Ozkalp ve Kirel, a.g.k., 5.294.
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calismalarin okulun tiim etkinliklerinde siirekli olarak isletilmesi, kurumun verimliligi

acisindan 6nem tagimaktadir.*!

1.9. Takimlarm Gelisim Asamalari

Bir takim kurulus asamasindan, etkili bir takim olmalarina kadar bazi siireglerden
gecer. Takimlar da bir birey gibidir. Bu birey liderin yonlendirmesi, bilgilendirmesi ve
ogretmesi ile cocukluktan, yetigkinlige gecis yapacaktlr.42 Takim geligsiminin dort
basamagi vardir. Bunlar; sekillendirme (forming), harekete gegirme (storming),

standardina ulasma (norming), yapma (performing)’dir (Tablo 2).

Tablo 2:Takim Olusturma Siirecinin Her Asamasinda Is ve iliskileri Yansitan Sorular.

Gelisim Agamalart Isle ilgili Sorular Niskilerle ilgili Sorular

Gergekte ‘onlar’ ne istiyor? . .
¢ y Beni ne zora sokabilir?

5
Sekillendirme Hedef ne? Beni ne diillendirebilir?

Hedefe erismek i¢in ne ihtiyacimiz | Kime giiven duyabilirim?

var?

5
Sorunlar/problemler ne? Kimin gorevi?

Dogru seyimi yapiyoruz?
Harekete Gegirme B SEyImt yapty Sinurlar ne?

Problemleri gercekte ne ¢cozer? Isi | Gorev ve sorumluluklar ne?

nasil yapmaliy1z?

T . . {7
Isler ve teslimat kalemleri ne’ Ne kabul edilebilir? Ne edilemez?

Performans standartlar1 ve 6lctim | Bize uygun is sablonlarini nasil

Standardina Ulasma kriterleri ne? olusturabiliriz?
Isi nasil kontrol edip durumu Anlagmazliklar1 nasil
¢coziimleriz? raporlayacagiz?
Nasil daha yaratici ya da Nasil daha fazla 6zerklik
miitkemmel yapabiliriz? kazanabiliriz?
Yapma
Basarma arzusu, tatmin ve hirsi Birbirimizi nasil destekleyebiliriz?

nasil ayakta tutabiliriz?

Kaynak: Dengiz, M., Takim Calismas1 Teknikleri, Ankara, 2000, s.69.

4 Cetin, S., Hkﬁgretim Okullarinda Takim Caligmasi1 Konusunda Ogretmen Goriisleri, Canakkale, 2001, s.36.
*2 White, R.E., Takim Lideri (Cev. A. Cimen), Istanbul, 1998, s.62.
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1.9.1. Sekillendirme

Sekillendirme asamasi, bir arayis asamasidir. Bu asamada takim {iyeleri birbirlerini
tanimaya calisirlar, kendi rolleri ve digerlerinin rollerini 6grenirler gérevlerini yapmak igin
yontemler gelistirmeye calisirlar. Sekillendirme asamasimin  6zellikleri su sekilde

43
siralanmaktadir:

“ 1. Takim {iyelerinin birbirlerini tanimamasi ile standart ve normlarin heniiz
olusmamis olmasindan dolayi bir belirsizlik vardir. Bu belirsizlik takim iiyelerinde

acikca goriilmeyen fakat hissedilen bir rahatsizlik meydana getirir.

2. Takim iiyeleri arasindaki iliski ylizeyseldir. Birbirleriyle ve takim lideriyle

iletigsimleri nasil olacagi belirlenmemistir.

3. Dikkatler takim iiyeleri arasindaki 6nemsiz farkliliklar tizerine odaklanmistir.
Bazi iiyeler birbirlerini etkileme yarigina girerken, bazilar1 da kendi kabuklarina

cekilirler.

4. Heniiz kesfedilmemis, kesfedilmesi gereken yaklasim farkliliklar1 ve ayr1 degerler
sistemleri vardir.
5. Farkliliklarin hangilerinin 6nemli, hangilerinin 6nemsiz oldugu; hangi sorunlarin

gercek, hangilerinin hayal edilmis oldugu belli degildir.”

Eger yonetici, takim iiyelerine yardim eder, rehberlik saglayabilir ise takim kendisini
toparlamak i¢in hareketlenecek ve liizumsuz isler pesinde bogulmayacaktir. Sekillendirme
asamasindaki takimlar ¢ogu kez is konusundaki sorumluluklar1 hakkinda ciddi sekilde

ilerleme kaydetmeden 6nce ¢ogu zaman kisa bir siire gereklidir.

1.9.2. Harekete Gecirme

Bu asamada takim iiyeleri islerle ve birbirleriyle karsi karsiyadirlar. Rollerini,
hedeflerini ve iligkilerini anlamis olurlar. Bu asamada her konuda tartigsmalar, oncelikler,
sorumluluklar, davraniglar ve takim liderinin rolii gibi konular tartisma konusudur. Bu
asamada takim liderinin tartisma ve catismalart ¢oziimlemesi gerekir. Liderin kenara

cekilmesi ya da tarisma ve catismalart yapici bir bicimde bastirmamasi takim

= Kesim, S., Saglik Hizmetlerinde Takim ve Takim Calismasina Yo6nelik Bir Arastirma, Istanbul, 1999, s.21.
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calismalarinin tiim basamaklarinda kendini hissettirecek, darginliklara ve kirginliklara yol
ac;acaktnr.44 Bazen tespit edilen bir konuda ayrintilar hesaba katilmadan kararlar alindig1 ve
eylem hazirhigina gecildigi goriiliir. Calismalarin basarisizlikla sonuglanmasi durumunda
daha saglam bir baslangic yapma geregi anlasilir. Bu tiir ¢caligmalar takimin gelismesine
katkida bulunur. Takim {iiyesi, ya gorevi yiiklenir ya da goreve sirtini déner.”” Bu agsamada
takim icinde iyi iletisimin yaninda, samimi gercek davranislar ortaya konulmalidir. Bu da

takim kurallarinin olusumuna yardimci olacaktir.
1.9.3. Standardina Ulasma

Bu agsamada takim calisma yontemini kararlastirir ve gelistirir. Takim kendi kural ve
normlarin1 olustururken, iiyelerin de rolleri tanimlanir. Bu kurallar ve normlar iyi
tanimlanmis ve anlasilmigsa, takimin diizgiin islev gdorme sansi yiiksek olacaktir. Bu
asamada takim calismasi konusunda verilmis iyi bir egitim, takim iiyelerine biiyiik katki
saglayacaktlr.46 Diizenleme asamasinin ozellikleri ise soyle srralanmaktadur:*’

“ 1. Takim iiyeleri kendilerini daha rahat hissederler,

2. Takim i¢inde ¢atisma ve anlagmazliklara yol agan davraniglar saptanmaistir,

3. Takim iiyeleri arasinda ‘ben’ den ‘biz’ e dogru bir anlayis gelismistir,

4. Yararli bir igbirligine imkan veren takim kiiltiiri ile kural ve normlar

olusturulmustur,

5. Takim iiyelerine verilen deger ve saygi artmistir.”
1.9.4. Yapma

Bu asamada, artik takimda ileri diizeyde bir giidiillenme, her konuda diger bireylere
kars1 asir1 bir hosgorii gozlenir. Ileri siiriilen goriisler, goriis sahibi dikkate alinmaksizin

degerlendirilir. Kargilikli yardimlagma, baglilik ve isbirligi en tist diizeydedir.48

Giindeme gore ya da gilindemsiz olarak takim iiyeleri belirtilen bir yerde belli bir

konuda amag tespit etmeye, program hazirlamaya, karar vermeye, eyleme gecmeye, daha

4 Dengiz, a.g.k., s.68.

4 Basaran, L.E., Orgﬁtsel Davranisin Yonetimi, Ankara, 1982, s.196.

* Cafoglu ,a.g k., s.76.

4 Kesim, a.g.t. , s.25.

48 Kaynak, T., Organizasyonel Davranis ve Y 6nlendirilmesi, Istanbul, 1995, s.177.
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once yapilan ¢alismalar1 degerlendirmeye, yeni hedefler belirlemeye basliyorsa, bu takimin
olgunlastig1 ve iyi bir performans gosterdigi sOylenebilir. Her iiye bu asamada artik iiyelik

bilincine ulagmuistir ve takim ruhu gelismistir.49

Bu dort asamaya ek olarak komitelerde, gecici isbirlikleri ve simirli gorevi olup
sonradan dagilan takimlarda kapamis asamast vardir. Bu asama boyunca, isin
tamamlanmasi ve hizin diisiiriilmesi iizerinde durulur. Takim iiyelerinde takima baglilik,
tutarlilk ve duygusal baglilik oldukca gelismistir. Gorevlerini tamamladiklan igin
mutluluk duymalarina ragmen, arkadaslarim1 kaybetme durumunda kalmalarindan dolay1
liziintii duyarlar. Lider, takimin dagilisim bir seramoni ile yapabilecegi gibi, grubun
dagildigin1 ve gorevin tamamlandigim belirten plaketlerin takim iiyelerine verilmesi ile de

gerc;eklestirebilir.5 0

Takimlar tiim bu basamaklardan dogal bir sekilde ve sira ile gecerler. Bir takimin bir
basamakta kalma siiresi, takim dinamiklerine, takimin biiyiikliigiine ve takim liderligine
baghdir. Takim bir sonraki basamaga gecmeden o©nce bulundugu basamagin tiim
sorunlarin1 agmig olmasi gerekir. Tablo 2’de her asamada gerek gorevle ilgili gerekse

iligkilerle ilgili takim iiyelerinin aklina gelebilen sorular sralanmustir.””

1.10. Etkili Takimin Ozellikleri

Yiiksek performansh takimlara iligkin bir ¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar
birbirini destekler niteliktedir. Mike Woodcock, John Katzenbach ve Douglas Smith ise bu
arastirmalarda onde gelen isimlerdir. Bu uzmanlara gore etkili bir takim c¢aligmasi i¢in bir
takimin bazi temel Ozellikleri tasimasi gerekmektedir.52 Bu ozellikler; acik amaglar,
informellik, katilim, dinleme, ¢agdas anlasmazlik, mutabakat, acik iletisim, acik rol ve
gorev dagilimi, paylasilmis liderlik, dis iliskiler, stil farkliligi, kendini degerlendirme,

temel kaynaklar, uygun araglar, risk alma, kaliteyi gelistirme olarak ortaya konabilir.

# Basaran, a.g.k., s.197.

50 Kesim, a.g.t., 5.26.

51 Dengiz, a.g.k., s.70.

52 Cafoglu, a.g.k., ss.73-75.
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Giiniimiiz isletmelerinde orgiitsel bir basar1 igin takim c¢alismast artik bir
zorunluluktur. Boyle bir basarida yoneticilerin, bu tiir yiiksek performansli takimlari
olusturmada ve iiyelerinin tatminlerini saglamada onemli sorumluluklar1 vardir. Basaril
takimlarin genelde 6nemli baz1 6zellikleri vardir. Omegin, ortak bir amag, giiven, destek,

karsilikli etki, acik bir iletisim, yiiksek katilim, sorunlarla basa c¢ikabilme becerisi gibi.53

Bazi arastirmacilar da etkili takimin 6zelliklerini daha 6nce belirtilen 6zelliklere risk

almay1 da katarak genel olarak aym bagliklar altinda toplamaktadirlar.

Bu calismada etkili takim oOzelliklerini su bashklar altinda toplamak uygun
bulunacaktir. Bunlar: Takim vizyonu ve giiven, takim ici motivasyon, takimda uyum,

katilim ve kisisel gelisim seklinde olup, asagida agiklanmstir.

1.10.1. Takim Vizyonu ve Giiven

Takim vizyonu, takim iiyelerinin acgik ve gergekci olarak belirlenmis hedeflere
inanmalan ve yonelmeleridir. Takim vizyonu, ¢alisanlarda motivasyonu arttirmak ve takim
tiyelerine yiiksek hedefler belirlemek icin gereklidir.54 Takim caligmasinda vizyon
paylasimi ¢ok Onemsenmektedir. Takim iiyeleri tarafindan ortaklasa belirlenen ve
paylasilan bir vizyon; karsilikli dayanmigsma ve bilgi aligverisinin benimsenmesini
saglamaktadir. Bu da calisanlarin is tatminini ve motivasyonunu artirmaktadir.

Giiniimiizde, ¢aligsanlarin en biiyiik beklentilerinden birisi de islerinde mutlu olmalaridir.”

Etkili bir takim calismasinda iiyeler ne yaptiklarini ve hangi yone gittikleri
konusundaki takim vizyonunu paylagmis olduklarimi hissederler. Bu vizyon, hedef ve
amagclardan daha kutsal bir niteliktedir. Takim isi sonucunda gordiiklerinin tamamidir.
Grup ortak hedefler ortaya koymalidir. Uyeler, hedefleri takimin diger iiyeleri ile ortak
olarak algiladiklarinda takima daha fazla kendilerini verirler.”® Etkin bir takimda, her iiye,
grubun ve bireyin kendileri i¢in ortaya koyduklar1 amaglar1 ve beklentileri goniillii bir

bicimde kabullenmektedir. Hiyerarsik yapida daha etkin calisma icin yaptirim

53 Ozkalp, a.g.m., s.456.

54 Stumter, a.g.t., s.50.

55 Blanchard, K.-Carev, D., Yiiksek Performansh Takim Kurma (Cev. M. Ozcan), Istanbul, 1996, ss.22-23.
56 Weissh, D., Basarili Ekip Olusturma (Cev. E. Tuskan), Istanbul, 1993, s.18.
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kullanilmaktadir. Bunun sonucunda ortaya ¢ikan huzursuzluklar, korkular ve gerginlikler

etkin bir takimda bulunmamaktadir.®’

Etkili takimlarda, iiyeler arasinda karsilikli giiven yiiksektir. Uyelerin her birinin
duriistliigiine, yetenegine ve karakterine inamilmaktadir. Bir takimda giiven duygusu
olmadikc¢a paylasilan amaclar, baglilik, birbirini dinleme, diiriist¢e fikirleri ortaya atma ve
hem takima hem de okula en iyisini verme olmayacaktir. Takim iiyeleri, gosterdikleri
cabanin degerli bir amaca yonelik oldugundan ve liderlerin sorumlulugunu bilen giivenilir

kisiler oldugundan emin olmak isterler. o8
1.10.2. Takim I¢i Motivasyon

Motivasyon, insanlar1 amaglarina yonelten igsel kuvvettir ve sadece kendisi
tarafindan yonlendirilir. Motivasyonu, "kisilerin belirli bir amaci gerceklestirmek {izere
kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1” seklinde tanimlamak da miimkiindiir. Motivasyon,
bir insam belirli amaclar icin harekete gegiren giic demektir. Diger bir deyisle bir veya
birden ¢ok insani belirli bir yone dogru devaml sekilde harekete gecirmek icin yapilan
cabalardir. Bu amag, iiretim veya hizmet olabilir. Bu yiizden calisanlara hizmetleri
karsihiginda cesitli seyler vaad edilir ve boylece kendileri belirli bir yone dogru devaml
olarak 6zendirilir. Insanlar1 harekete geciren, yonlerini belirleyen umutlari, inanclar1 ve

ihtiyaglar vardir.”

Motivasyon, kisilerin belli bir amac1 gerceklestirmek iizere, kendi arzu ve istekleri ile
davranmalari, insanlari belli durumlarda belirli davraniglara yonelten etkenlerin tiimii ya da
personeli isletme amagclarina yaklastirici, inandirict ve 6zendirici nitelikte yapilan tiim
eylem ve ugraslar olarak da tamimlanmaktadir. Bagka bir ifadeyle motivasyon personeli
calismaya isteklendirme ve onlan Orgiitte verimli calistiklarnn taktirde kisisel
gereksinmelerini en 1iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siirecidir.?’  Takim
motivasyonunun saglanmasi, takima ve iiyelere asagidaki yararlar saglamaktadnr:61

1 Faaliyetler belirlenmis zaman ve standartlara uygun sekilde yapilmaktadir.

57 Yavas, a.g.t., s.63.

58 Cetin, a.g.t., §.40.

> Y1lmaz, H., Orgiitsel Yapida Sifir Hiyerarsi Anlayis1 Sanayi Isletmelerinde Uygulamasi, Afyon, 1998,
s.135

60 Yiiksel, O., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 2004, s.130.

61 Kate, K., Motivasyon, Istanbul, 1996, s.60.
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2.
3.
4,

Insanlar is yaparken zevk almakta, kendilerine deger verildigini diisiinmektedirler.
Insanlar, sevdikleri isi yaptiklari i¢in daha ¢cok ¢alismaktadirlar.

Calisanlarin moral durumu yiiksek olmakta ve uygun is ortami saglanmaktadir.”

Takim c¢alismasinin calisanlarin morallerinin yiikselmesi, daha fazla uygulanabilir

kararlarin alinmasi, zamandan tasarruf saglanmasi ve ¢ok zor gorevlerin yerine getirilmesi,

takim aktivitesini siirekli canli tutmak icin, takim motivasyonunu etkileyen faktorleri

asagidaki gibi siralamak miimkiindiir.**

113 1.

Takimlarin en 6énemli 6zelligi bir grup insam belirli bir amag¢ dogrultusunda, ayni
hedefe yonelik olarak calisacak sekilde bir araya getirmesidir. Amag¢ ve hedefin
calisanin kisisel ilgi, istek ve gereksinimleriyle uyumlu olmasi uzun vadeli
motivasyonu saglamanin énemli yollarindan birisidir.

Calismanin zorluk derecesi ile takim tiyelerinin yetkinlikleri arasindaki paralellik
de takim motivasyonunu etkileyen onemli faktorler arasindadir. Gergeklestirilmek
istenen is asir1 zor ya da fazla basitse, takim motivasyonunun diismesi beklenebilir.
Calisanlara uygun diizeyde sorumluluk verilmesi kadar bu sorumlulugu yerine
getirecek gerekli yetkinin verilmesi de onemlidir. Sorumluluklarina uygun yetki
sahibi olan takimlar, motivasyonu daha uzun zaman siirdiirebilmektedirler.

Takim tiyeleri arasindaki giiven, aciklik ve diiriistliik, ¢calisma ortaminda karsilikli
anlayis ve uzlagsmanin gelismesini kolaylastirir. iliskilerinde basarili, birbirleriyle
ve diger takimlarla uyumlu ve igbirligini temel alan bir ortam, takimin etkin
calismasini saglarken motivasyonunu da yiiksek tutar.

Basarili takimlarda calisanlar, birbirlerine saygidan 6te, olumlu duygular ve sevgi
beslemekte, iliski kurmak ve gelistirmek igin caba harcamaktadirlar. Takim
icerisinde severek birlikte caligmak, bir¢cok insan icin bash basina bir motivasyon
kaynagi bile olabilir.

Iyi bir lider takim motivasyonu acisindan biiyiikk énem tasimaktadir. lyi liderler;
kendi motivasyonunu yiiksek tutan, takimmn kendi kendini motive etmesi igin
gerekli kosullar1 yaratan ve motivasyonun diismesine neden olabilecek

davraniglarda bulunmayan liderlerdir.”

62 Tiiter, N., “Ekip Motivasyonu”, Kaynak Dergisi, Say1 13, Istanbul, 2003, s.36.
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Ekip iiyelerini harekete geciren temel nedenlerden biri, verilen ugras sonunda, basar1
elde etme istegi, bir digeri de basarisizliktan kacinma cabasi olabilir. Ekipleri somut
basariya tasiyan temel etken, basarma isteginin derecesi ve iiyeler arasindaki yayginligi
olduguna gore, ekibin basar1 yonelimli kisilerden olugmasinin, alinacak sonuglari
etkileyecegini soylemek zor olmaz. Oncelikle, ekip iiyelerinden her birinin; ekibin
amacini, ekip liderini, ekip icindeki kendi roliinii, diger iiyeleri ve rollerini, ¢alismanin

kendisine saglayacagi yararlari bilmesi gerekir.63

Okullarin 6gretmenlerini motive ederken takim odakli bir motivasyon modeli ile
harekete gecmeleri, verimlilik ve kalite ¢cevirimlerinde basarili sonuclar alinmasinda etkili
olacaktir. Okullarda takim temelli bir organizasyon modelinin uygulanmasi motivasyon
acisindan beklenen performans diizeyinin ortaya c¢ikmasimi saglayacaktir. Takimlarda
calisan bireyler kendilerini daha az stresli bulurlar. Takim ic¢indeki rollerinden dolay1
sorumluluk tistlenseler bile basarinin genel sorumlulugu bir bireyin omuzlarindan bir ¢ok
kiginin omuzlarina gecer. Paylasilan sorumluluk, tek basina calisan iscinin ¢ok yiiksek
hedefler ya da zorluklarla karsilastigt zaman yasadig1 panik ve caresizligi hafifletir. Birey
kendini daha fazla organizasyonun bir parcasi gibi hisseder. Insanlar kendilerini ve
baskalar1 ile iligkilerini sadece fiziksel yakinlik (yamimdaki kadin ya da asag kattaki
yonetici ) anlaminda degil, kendi isleri ile diger kisilerin yaptig1 isler arasinda bir baglanti
kurarak kavrarlar. Statiileri bir ¢izelge olmaktan c¢ikip, gergek haline gelir. Takimlar
icindeki gercek konum ve Onemlerini goriirler. “Takim kararlar1 ve faaliyetleri iiyelerin
katilimi, takimin istekligi nedeniyle iiyelik iligkilerinin siirdiiriilmesi, arkadasca takim
iklimi ve lyeler arasindaki iligkilerin artmasi nedeniyle takimin bagliligi yiiksek olur.

Yiiksek bagliligin takim iiyelerinin morali ve doyumuna diizenli etkileri bulunur.”®*

Tek basina takim iiyeligi en biiyiilk doyumu saglasa bile, organizasyonun takima ve
tiyelerine deger vermesi harika bir mutluluk kaynagidir. “Takimin iirettigi seylerde kendi
cabalarinin nihai sonuclarini gorebildikleri icin, takim iiyeleri bir basar1 duygusu tadar. Bu
nihai iiniin baska birimlerin ya da takimlarin isleyecegi bir hammadde olsa bile takim
tiyeleri kendi takimlarinin iiretimini ve bunun organizasyonun biitiinsel iiretimi ile

5 65

baglantisin1 goriip kavrarlar. Okullarin  yOnetimi organizasyonun biitiinsel yapisi ile

63 Tiiter, a.g.m., s.36.
64 Yilmaz, a.g.t., s.137.
65 Yilmaz, a.g.t., s.137.
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takimlarin kritik yeteneklerini biitiinlestiren bir motivasyon programint her zaman

giindemde tutmalidir.

1.10.3. Takimda Uyum

Etkili takimlar diger takimlarla fikir ve kaygilar1 paylasir, etkili bulduklar calisma
yontemlerini birbirleriyle degistirirler. Gerektiginde ise islevsel baglar kurulmasini
saglarlar.66 Takimlarin ¢aligsmasi sadece kendi ilgi alanlan ile simirli kalmaz. Okuldaki
takimlarla, diger okullardaki takimlarla ve fakiiltelerle seminerler, toplantilar yaparlar. Bu
sayede takim iiyeleri karsilikli olarak bilgi ve deneyimlerini aktarma firsati bulurlar.
Okullarda olusturulacak olan takimlarin liderlik 6zelliklerine sahip, uyumlu, ¢alismay1
seven Kkisilerin onderliginde kurulmasi diger takimlarla iletisimi kolaylastirir, sorunlari

ortadan kaldirir ve kisa zamanda basariya ulasturnr.67

Okul icerisinde titizlikle secilmis kisilerden olusan bir takim; yiiksek duygusal enerji,
yasama ve insanlara karst olumlu bakis agisi, yiiksek i¢ motivasyon, ise baglilik, degisime
istek duyma ve bagkalarini hesaba katan bir anlayisa sahip olmaktadir. Yapilan arastirmalar
ekip biinyesinde uyumlu bir caligma ortami igerisinde calisanlarin performanslarinda
%50’nin {izerinde artiglar kaydedilebilecegini gostermektedir. Takimin yiiksek performans
gosterebilmesi icin takim icerisinde yer alan iiyeler arasinda uyumun saglanmasi igin
gerekli her tiirlii ¢cabanin gosterilmesi zorunludur. Bu ¢abanin gosterilmesinde takim
tiyelerinin  her birinin uyumlu c¢aligmanin Onemini kavramis olmasi ve cikabilecek
uyumsuzluklar gidermede ortak hareket etmeleri gerekmektedir. Takim {iyeleri arasinda
uyumlu bir caligma ortaminin saglanmasi iizerinde takim liderlerinin de biiyiik rolii
bulunmaktadir. Uyumun hakim oldugu bir takim c¢aligmasinda ¢alisanlar olumlu yonde
motive olmakta, liyeler arasinda giiclii ve saglikli bir iletisimin oldugu goriilmekte tiim

bunlar da takimin performansini olumlu yénde artirmaktadir.®®

Mesleki ve teknik okullarda takim kiiltiiri etkili ve basarihh bicimde
olusturuldugunda, takim c¢alismasi i¢in yapisal ve yonetsel degisiklige gidildiginde, okulun

etkinliligi en iist diizeye ¢ikarilir. Bu sebeple, okullardaki yonetici ve 6gretmenlerin takim

66 Ensari, H., 21.Yiizy1l Okullar 1gin Toplam Kalite Yonetimi, Istanbul, 2000, s.109.
67 Cetin, a.g.t., s.37.

68 Ergun, O.D.—Koparan, E., “Takim Performansina Etki Eden Takim Calismasina Iliskin Faktorlerin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Akademik Bakis, Say1 12, Kirgizistan, 2007, s.83.
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calismas1 hakkindaki diisiincelerinin ortaya ¢ikarilmasinda ve degerlendirilmesinde
okullarin etkililigi acisindan yarar goriilmekte, yonetici ve 0gretmenlerin takimlarla ilgili
disiincelerinin, takim ¢alismalarimin  uygulanabilirliligini  aydinlatabilecek 6nemli
Ogelerden biri oldugu diisiiniilmektedir. Etkili takimlarda catismalar mevcuttur. Takim
catismalarla yasamaya alismistir. Catismalar sindirme, {izerini Ortme ve kacinma
gdriilmez.69 Catismalarin bazilar sert, bazilar1 katilanlarin bilgi ve yeteneklerini zorlayici,
¢oOziilmesi zor olan konulan igerebilir. Etkili takim, kolayca ulasabilecekleriyle yetinmeyi
asarak, hedeflerine ulasmay1 saglayacak yeni stratejileri, ¢6ziim yollarin1 gelistirmeyi
basarir. Catismalar korkulan bir sey olarak degil, takim ¢alismasinin hem gerekli hem de
tatmin edici yonii olarak goriiliir. Bir miktar ¢catismanin bulundugu ortamlarda sadece daha
iyl ve daha yenilik¢i kararlar ortaya ¢ikmaz. Catisma ile verimlilik arasinda olumlu bir
iliski mevcuttur. Catismalarin tiimden eksikligi, inanilmaz sikici ve catismalarin baski

altina alindiginin bir gtistergesidir.70

Eren’e’! gore, oOrgiitlerde kacimilmaz olan catisma, islevsel ve islevsel olmayan
seklinde degerlendirilebilir. Iyi yonetilmeleri halinde islevsel catismalar, orgiitlerde
davranis bigimlerinin ve karar seceneklerinin ortaya ¢ikmasi agisindan esneklik saglar.
Bireylerin zihinsel c¢abalarim artirarak yaraticihigr giiclendirir. Orgiitlerin yasamasi icin

gerekli uzmanlik alanlarinin artip, yayilmasina yardimeci olur.
1.10.4. Katihm ve Kisisel Gelisim

Takim c¢alismasi; insan unsurunu en degerli kaynak olarak on plana cikaran,
yonetim dahil her tiirli faaliyette katilimciligi, ekip calismasini, zamanla birlikte diger
biitiin kaynaklarin (insan, malzeme vb.) etkin ve verimli kullanilmasini ve isin ilk seferde
dogru yapilmasimi esas alan, egitimi siirekli gelismenin temeli olarak gdren ve oOrgiit
politikalarina kalite olgusunun yon vermesini benimseyen kiiltiiriin hakim oldugu bir
yonetim seklidir. Bu tamimda takim ¢aligmasinin temel ozellikleri de bir anlamda ortaya

konmug olmaktadir.”

6 Kececioglu, T., Takim Olusturmak, Istanbul, 2000, s.30.

" Bayrak, C., “Orgﬁtlerde Catisma Uzerine Diisiinceler”, Anadolu Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi,
Say1 6, Eskisehir, 1996, s.17.

& Eren, a.g.k., s.163.

2 M.E.B., Personel Genel Miidiirliigii, Egitimde Kalite Odiilii El Kitabi, Ankara, 2003, s.12.
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W. Churcill “Her insanin gonliinde bir hazine saklidir, onemli olan o hazineyi
bulup cikarmaktir” der. Bu gizli hazineyi ortaya ¢ikaracak olan sistem ise, teklif ve Oneri
sistemi de diyebilecegimiz “Toplam Kalite Yonetimindeki” katilimcilig1 hayata gecirmekle
miimkiindiir. Calisma ortaminda insanlarin 6nerilerini degerlendirecek bir sistemi kurmak
ve Oneri gelistirmeyi tesvik edecek tedbirleri almak, aragtirma ve gelistirme anlayisini
biitiin ¢aligsanlar sathina yaymak olarak degerlendirilmelidir. Dolayisiyla basari i¢in sinirlt
sayida insanin veya kadronun diisiinmesi yerine, kurumda caligsan biitiin personelin
digiinerek ortak kafanin sinerjisinden istifade etmenin avantaji yakalanmalidir. Bir
kurumda tam katilim, ¢alisanlar agisindan bir ihtiya¢ olarak algilanmalidir. Maslow’un
ihtiyaglar listesinde 6nemli bir yer tutan, insanin basarma, bagka insanlar tarafindan
begenilme, takdir edilme ve kendini gergeklestirme ihtiyaci, tam katilimin olusmasinda ve
gelismesinde ¢ok Onemli etkenler olarak karsimiza cikmaktadir. Mal veya hizmet iireten
bir kurulusta tam katilimin olabilmesi, hiyerarsik yapinin azalarak basiklasmasi, yatay ve
capraz iletisimin her kademede kolayca kurulabilecegi ortamin saglanmasi ile

o e e T3
miimkiindiir.

Etkili bir takim, iiyelerin kisisel bilgilerine ve yeterliliklerine giivenir. Takimin
zaman iginde gelismesi amaclamyorsa, takimdaki iiyelerin, degisim icin kendi
gereksinimlerine kulak vermeleri i¢in tesvik edilmesi gerekir. Etkili takimlarda, tiyelerin
bireysel calismalan ile gelisimleri aym1 derecede onem tasimaktadir. Bu nedenle takimlar,
iyelerin bireysel gelisimleri icin kendi gereksinimlerinin farkinda olmalarina yardimci
olmali, mesleki ve kisisel gelisimlerini kolaylastiracak gerekli onlemler almmalidir.™
Okul ortamu iiyelerin kisisel gelisimlerine firsat verebilecegi ve kisisel gelisimlerini tegvik
edecegi bir yer olmalidir. Calisanlar diisiinmeye yonlendirilmelidir. Okuldaki her ¢alisanin
belli bir bilgi birikimi ve bu bilgi birikimini kullanma yetenegi vardir. Liderler bu

yetenegin kapasitesini belirleyebilmeli ve gelisimi i¢in imkan saglamalidir.

Takim ¢alismas1 kiiltiirii stirekli bir 6grenme cevresi olusturulmasi agisindan orgiit
icin oldukga kritik bir adim olacaktir. Orgiitsel 6grenme agisindan takim, potansiyel olarak
bir birey zekasina gore daha biiyiik bir zekaya sahiptir.75 Etkili takimlarin etkili ¢calisma

yontemleri vardir. Calisma yontemleri probleme, iiyelerin ilgi alanlarina ve yeteneklerine

73 M.E.B, Personel Genel Miidiirliigii, a.g.k., s.16.
“ Ensari, a.g.k., s.107.
5 Téremen, F., Ogrenen Okul, Ankara, 2001, ss.6-7.
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gore degisir. Calisma yontemleri belirlenirken acikg¢a tartigilir ve bu tartisma sayesinde
takimin kendi calismasini nasil yonetecegini 6grenme firsati bulur. Takim {iyeleri tim
bilgilere her zaman tam ve eksiksiz olarak erisebilmelidir. Etkili takimlar, neler iizerinde
anlastiklarini, neye karar verdiklerini, nasil ¢alisacaklarma iliskin kayitlar tutarlar ve

zamani ¢ok iyi kullanirlar.”

1.11. Egitimde Takim Calismasi

Insanlar1 gelecek icin hazirlayan egitim kurumlarinin takim ¢alismasina dogru
yonlendirilmesi zamanin ve calisma sartlarinin bir ihtiyaci olarak ortaya c¢ikmaktadir.
Mesleki ve teknik egitimde takim calismasi verimliligi en iist diizeye ¢ikarabilmede gerekli
ihtiya¢ olarak gbrulmelidir.77 Insan beyni, iiretici yetenegini kazanabilmek icin pek ¢ok
seyin gereksinimini duyar; bu dogrudur. Ama hepsinden Once ydnetimin gereksinimini
duyar. Bilimsel yontem olmadikg¢a insan beyni tiim bilgilerle donatilsa da ayakli kitapliktan
Ote bir sey olmaz. Salt depolar, iiretemez.”® Egitim sistemimizdeki yanlishiklar, eksiklikler
ve daha sonucu alinmaya bile firsat bulunamadan degisime ugrayan merkezi uygulamalar,
egitim kurumlarimizdaki verimsizligin nedenlerindendir. Giiniimiiz ¢alisma yasami ve
donemsel oOzellikleri sorunlarin ¢oziime katkida bulunabilecek bireylerde, yeni vasiflar
aranmasini gerektirmektedir. Bu durum, insanlar gelecek icin hazirlamay1 amag¢ edinmis
egitim kurumlarini, takim calismalarina dogru yonelinme ihtiyacini ortaya ¢ikarmaktadir.
Egitim kurumlari, verimliligi en iist diizeye cikarabilmede takim calismasi uygulamalari
yapmalidir. Ogrencilerin dersin nesnesi olmaktan ¢ikarilip, 6znesi durumuna getirilmesi
gerekmektedir. Bunun gereklerini yerine getirebilmek icin mevcut edilgen yapinin
olumsuzluklarin ve ¢ikis noktasini belirlemek gerekir. Egitimde kalite ¢emberleri

uygulamasi, bir ¢ikis noktast olabilir.”

Kurumlarda, kalite ve basarinin yolu, iyi takimlar kurmaktan gecer, Lider; grup ve
takim arasindaki farki cok iyi dengelemelidir. Bireysel ¢abalardan ¢ok, takim olarak alinan
basarilar daha anlamlidir. Kaliteli insanlardan olusan takimin verimliligi, karliligi,
tiretkenligi ve her gecen giin biiyiimesi ka¢inilmazdir. Birimiz hepimizden akilli degiliz.

Uzun donemlerde var olabilmek ve bunu siirdiirebilmek, iyi bir lider ve etkili bir takimla

76 Ensari, a.g.k., s.108.

7 Cafoglu, a.g.k., s.65.
8 Kaldirim, a.g.t., s.46.
” Cafoglu, a.g.k., s.65.
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miimkiin olabilir. Nitelikli elemanlarin secilmesi, her gecen giin iyi bir hale getirilmesi i¢in

caba sarf edilmesi gerekir.*

Mesleki ve teknik egitimde gorev alan egitimcilerin ziimre ve insiyatiflere bagl
olarak yapilan ¢ok sayidaki uygulamalar disinda, sistemli bir takim calismasi zemini
bulamadiklart ve bu yonde yeterli egitim siirecinden gecmedikleri goriilmektedir.
Sistemdeki bu eksik yap1 ve programsizlik, 6grencilerin bir takim c¢alismasi yapabilme
olanagindan yoksun kalma sebebidir. Bu eksikligin giderilmesi, egitim orgiitlerinin biitiin
basamaklarinda takim ¢alismalarinin siirekli isleyip gelistirilmesiyle, kalic1 ve siirekli bir
duruma getirilebilir. Sosyal ve ekonomik alandaki degisimler, organizasyonlardaki insan

iliskileri, takim psikolojisi, iletisim gibi alanlarda farklilagsmalara yol ag;mlstur.81

Egitim alanindaki takim ¢alismalari, bugiine kadar program ve yonetim islevlerindeki
uygulamalarla kisith kalmistir. Oysa etkin bir toplam kalite yonetimi kiiltiir olusturabilmek
icin, takim calismasinin yayginlastirilmasi, tiim diizeylerinde ve karar verme, problem
¢Ozme asamalarinda etkili olarak kullanilabilmesi gerekir. Egitimde takim calismalarinin
tim islevlere yayginlastirilmasi, akademik personelinin tiimiinii kapsamasi gerekir.82 Iyi
calisan bir kurumda, birbirlerinin alanlarin1 da kapsayan, ¢ok sayida takim olmalidir. Bu
takimlar sadece akademik personel ya da destek personeline 6zgii olmamalidir. Akademik
ve akademik olmayan destek elemanlarindan olusan karma takimlarin ¢ok 6nemli rolleri
olacaktir. Takimlara, iizerinde ¢alistiklar1 konulara bagli olarak bazen uzun, bazen de kisa

. . .- 83
siireli gorevler verebilir.

Takim caligmasinin mesleki ve teknik egitimde gorev yapan biitiin personeli igine
alacak sekilde baslatilmasi 6gretim, yardimci ve yonetici personel arasindaki duvarlar
ortadan kaldirip daha iyi bir calisma ortaminin kurulmasini saglayacaktir. Problem ¢6zme
ve karar verme sistemlerinin organizasyondaki biitiin seviyelerde takim caligmasi ile
birlikte uygulanmas1 mesleki ve teknik egitim kurumlariin basarisi icin énemli adimlart

olusturacaktir. 8

80 Caglayan, A., Egitimde Yonetim Yonetimde Kalite, Istanbul, 2002, s.21.
81 Cafoglu, a.g.k., s.66.
82 Ensari, a.g.k., s.100.
83 Ensari, a.g.k., s.102.
84 Cafoglu, a.g.k., s.66.
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Isbirligine dayali calisma sisteminin bir diger yarar1 okuldaki egitimin niteliginin ve
verimliliginin arttirilmasidir. Her bir Ogretmenin ayri ayr1 zaman harcayarak 6gretim
materyallerini hazirlamasi, 6gretim metotlarin1 secmesi ve uygulamasi zaman ve kaynak
kullanimi agisindan verimsizliktir. Ogretim programlarinda yer alan dgretim hedeflerine
ulagmak icin 6gretmenlerin, bireysel olarak calismalar1 yerine, isbirligi icinde ¢alisarak
Ogretim materyallerini iiretmeleri, hem kaynaklarin daha etkili olarak kullanilmasini hem
de okulda egitim-6gretimin niteliginin artmasini saglayacaktir. Ogretmenler, birlikte
Ogretim materyallerini tasarlayip gelistirirlerse; okulda Ogretimin niteligi arttigi gibi
simiflar arasindaki farkliliklar da en aza inecektir. Isbirligine dayandirilan bir 6grenme
modeli, rekabetin hakim oldugu diger bir 6rnekle karsilagtirldiginda 6grenciler ve okul
personeli arasinda ¢ok daha olumlu bir iliskinin olugmasina ve gelismesine neden olur.
Ogrenciler, 6grenmek igin sevkli olduklari gibi, dgrenme faaliyetlerinde gorev almak igin

istekli olurlar.®

8 Sarikaya, M., Egitimde Toplam Kalite Yonetimi ve Istanbul 1li Milli Egitim Yoneticilerinin Egitimde
Toplam Kaliteye Bakis Acisi, Istanbul, 2001, s.69.
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II. BOLUM

PERFORMANS VE EGITiICILERIN PERFORMANSI

Performans yonetiminin, kalite ve verimlilik kavramlarina dayali olarak artan
Oonemi, onu egitim yonetimi alaninda da son donemlerde cok tartigilan bir konu
haline getirmistir.1 Bunun temel nedeni; girdisi, siirecleri ve ¢iktisi insan 6gesi olan
egitim oOrgiitlerinde performans yonetiminin diger oOrgiitlere gore daha biiyiikk bir
onem tagimasidir. Bilisim devrimi sonucu degisen iiretim kaliplart ve pazar
yapisiyla birlikte “bilgi” ve “bilgili” insan iiretim siirecinin yeni girdileri olarak
belirlenmistir. Bu nitelikteki insan kaynaginin yetistirilmesi gorevi egitim
orgiitlerinin misyonlar1 icerisinde tanimlanmistir. Boylesine onemli bir misyonu
istlenen egitim Orgiitlerinin performans yonetimi, tiim toplumsal sistemin ve onunla

iligkili diger sistemlerin siirekliligi i¢in Snem tasimaktadir.’

“Egitim Orgiitleri 0gretim basamaklar1 aracilifiyla nitelikli, iiretici, siyasal
becerilerle donatilmig iyi vatandas yetistirerek iliskide olduklar toplumsal, siyasal
ve ekonomik sistemlerin isleyisine yon verirler.”® Ulkenin toplumsal degisim ve
gelisiminin, agirlikli olarak egitim orgiitlerinin misyonlar icerisinde tanimlandig
Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde, endiistri meslek ve teknik liselerinin
performansinin yonetimi Oncelikli bir yere sahiptir. Mesleki ve teknik egitim,
kiiltiirel siirekliligin saglanmasi, istikrarli ve demokratik bir toplum olusturulmast,
halkin yasam kalitesinin yiikseltilmesi, yasam boyu siirecek bir 6grenmenin ve
insan gelisiminin temelini olugturmasi agisindan tiim 6gretim basamaklari igerisinde

Ozel bir bneme sahiptir.

Ogrencilerin  ogrenmelerinde belki de temel itici giicii Ogretmenlerin
performansinin olusturdugunu gosteren veriler 1s18inda, Ogretmenler arasinda
pozitif tutumlarin olmasi politika yapicilar i¢in temel bir 6ncelik olusturmaktadir.

Ogretmenlerin motivasyonu ayrica okul reformu icin de ©nem tagimaktadir.

! Findike1, I., insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Istanbul, 2000, s.24.

2 Boyact, A., “Ilkogretim Orgiitlerinin Performans Yonetim Sistemi Siirecleri Acisindan Degerlendirilmesi”,
Anadolu iiniversitesi Egitim Fakiiltesi, No 98, Eskisehir, 2006, s.1.

3 Bayrak, C., Bir Sistem Olarak Okul, Ankara, 2001, s.8.

4 Kavak, Y., Diinyada ve Tiirkiye’de Hkégretim, Ankara, 1997, s.14.
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Ogretmenler icin nelerin 6nemli oldugu ve onlarin en iyi nasil motive
edilebilecekleri aragtirllmahidir. I3 motivasyonu ile ilgili arasgtirmalardan
yararlanilarak hem ‘i¢sel’, hem de ‘digsal’ motivasyonun performans, tatmin ve
refah gibi is sonuclarim1 nasil tesvik edebilecegine 151k tutacaktir. Yapilan
calismalar, hem Ogretmenlerin caligmalarinin, hem de okullarda herhangi bir
yenilenmenin uygulamaya konmasimin basarili olmasinin altinda motivasyonun
yatigin1  gostermektedir. Baglica mesaj, Ogretmenlerin ¢abalarinin ardinda,
okullardaki uygulamalarin ve diizenlemelerin degerleri ve hedeflerini
benimsemeleri ve bunlarla kendilerini 6zdeslestirmelerinden kaynaklanan bir 6z

motivasyon olmast gerektigidir.5

Ogretmenlerin performans, tatmin ve refahlarini arttirmak icin dort yol
onerilmektedir: (i) ogretmenlerin icsel motivasyonlarinin tesvik edilmesi (ii)
Ogretmenlerin 6z motivasyonlarinin tesvik edilmesi (iii) digsal odiillerin dengeli bir
sekilde kullanilmasi (iv) Ogretmenlerin iyi calisma kosullarnt ihtiyaglarinin
karsilanmasi. Bunlar, 6gretmenligin daha meydan okuyucu ve daha fazla cesitlilige
sahip olmasi, mesleki gelisme olanaklar saglanmasi, performans konusunda yapici
bir bilgilendirme, Ogretmenlerin karar siireclerine katilimi ve kendilerini
meslekleriyle Ozdeslestirip kendilerine deger verildigini daha giiclii bir sekilde

. o 6
hissetmelerinin saglanmasi anlamin1 tagimaktadir.

Ogretmenlik meslegi icin de cesitliligin arttirilmas1 yararli olacak, boylece
okulun ihtiyaglar1 karsilanabilecek ve ayni zamanda Ogretmenlere de daha fazla
firsat ve takdir olanaklar1 getirecektir. Okul liderligine daha fazla 6nem verilmesi,
ogretmenlerin  kendi c¢alismalarima deger verildigini ve desteklendiklerini
hissetmeleri gerektigi sorununa egilinmesine yardimci olacaktir. Buna ek olarak,
mesleki ve idari personelin iyi egitim gormiis olmasi, 6gretmenlerin tizerindeki
yiikiin azaltilmasina yardimci olabilir, personelin hazirlanmasi i¢in daha iyi
olanaklar ve planlama olmasi, meslektaglik duygusunun artmasina yardimei olacak;

calisma kosullarinin daha esnek olmasi ise, ozellikle dana deneyimli 6gretmenler

5 www.oecd.org/dataoecd/12/44/38140921.pdf (23.06.2007)
¢ www.oecd.org/dataoecd/12/44/38140921.pdf (23.06.2007)
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icin, meslekten sogumay1 onleyecek ve Onemli yeteneklerin okullarda kalmasim

sag“glayacaktlr.7
2.1. Performans Yonetimi

2000’11 yillara girerken organizasyonlarda gercek verimlilige ulagmanin tek yolunun
“insan”dan daha etkin olarak faydalanabilme gercegi oldugu ortaya cikmistir. Insanoglu,
teknolojideki bas dondiiriicii gelismenin bir sonucu olarak iiretkenligini ayn1 paralelde
arttiramamistir. Su gercek acik ve net bir sekilde ortadadir ki, teknoloji eger onu etkin

olarak kullanan insan yoksa tek basina higbir sey ifade etmemektedir.®

Performans yonetiminin bir kavram, bir siire¢ ve bir sistem olarak ortaya ¢ikisina
iliskin alti temel etken tammlanmaktadir.” Bu etkenler; “pazarin degisen yapisi, yeni
yonetim kuramlar1 ve ortaya cikardigt miikemmellik ve kalite kavramlari, yeni
yaklagimlarin 6n gordiikleri teknolojik gelismeler, orgiitsel yeniden yapilanma ve
degisimin geregi, hiikiimet politikalar1 ve performans degerlendirmedeki yetersizliklerdir.”
Bu etkenler, aym1 zamanda performans yonetimine duyulan orgiitsel gereksinmenin de

altim ¢izmektedir.

Basar’a'” gore “bir iggorenin, gorevini gerceklestirmek icin yaptig tiim davramiglar
performanstir.” Kapsamina belli sayida parga iiretme, bir projeyi gerceklestirme, bir isi
yapma gibi goreve doniik her is girmektedir. Bu boyutlar performans ve performans
yonetim siirecinde farkli bicimlerde tanimlanmistir. Canman’a'’ gore “kimi Orgiitler,
performans yonetimini amaglara gére yonetim, personelin degerlendirilmesi, performans
degerlendirme veya performans i¢cin 6deme gibi yaklasimlarla karigtirmaktadirlar.” Oysa
performans yonetimi bu goriislerinde ortaya koydugu tanimlar1 da iceren genis bir alani

kapsamaktadir.

" www.oecd.org/datacecd/12/44/38140921.pdf (23.06.2007)

8 Stimter, a.g.t., s.24.

o Boyaci, a.gm., s.11.

10 Basar, H., Ogretmenlerin Degerlendirilmesi, Ankara, 1995, s.17.
1 Canman, D., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 2000, s.31.
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Lawson’mn'? performans yonetim modeli “Orgiitsel stratejilere karar verilmesi siireci
ve bu stratejilerin Orgiitiin yapisi, sahip oldugu teknoloji, sistemler ve islemler araciliiyla
uygulanmasi iizerine odaklanmistir.” Orgiitsel performansin agirlikli olarak vurgulandig
bu performans yonetim modeli, mesleki ve teknik egitim oOrgiitlerine uyarlandiginda

basaril1 bir performans yonetim sisteminin 6zellikleri su bigcimde siralanabilir: 13

113

1. Okulun orgiitsel vizyonu ile biitiinlesebilen,

2. Vizyon ve misyon cercevesinde yiiriitilen etkinliklerin etkililigine iliskin

Olctimler ortaya koyabilen,

3. Okuldaki siireglerin amaclarin1 ve bu siirecler icin performansin anahtar

gostergelerini tanimlayabilen,
4. Orgiitiin farkli boliimlerine iliskin 6l¢iitler tanimlayabilen,

5. Hizmet kalitesi, hizmetin dagitimi, doniisiim zaman1 ve hizmet kayiplar1 olmak

izere dort temel performans ol¢iitiinii izleyebilen ve kontrol edebilen,
6. Performansa iliskin siirekli bir iyilesmeyi yonetebilen,

7. Rakiplerin performansi ile karsilastinldiginda ortaya ¢ikacak performans

eksikligine iligkin siirekli iyilestirme i¢in hazirlikli olandir.”

Ogretmenlerin performans diizeylerinin artirilmasinda, okul yoneticisinin performans
yonetimi konusundaki yeterlilik diizeyi oldukca 6nemlidir. Okul yoneticisinin performans
yonetimi konusundaki bilgi ve becerisi, kuram-uygulama arasindaki iliskiyi kurabilme

diizeyi, okuldaki etkili performans yonetiminin gerceklesmesini saglayabilir.

2.1.1. Performans Yonetiminin Genel Amaci

Performans yoOnetiminin amaci, Orgiitiin etkinliklerini, kendi becerilerini ve
katkilarini siirekli iyilestirmeleri i¢in, bireylerin ve gruplarin sorumluluk iistlendikleri bir
kiiltiir olusturmaktir. “Ogretmenler icin ayarlanmis hedefleri ve bu 6gretmenlerin
ulastiklar1 standartlar1 kontrol etmek ve standartlarin altinda kaldiklarinda odiilii sakli

tutarken, standartlarin iistiine ¢iktiklarinda ddiillendirerek, 6gretmenlerin performanslarini

12 Lawson, P., Performance Management, The Performance Management Handbook, London, 1995, ss.12-
14.
13 hitp://www.egitim.aku.edu.tr/altundepe.htm (27.05.2007)
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kontrol etmektir.”" Orgiitlerde performans yonetiminin uygulanmasinin bazi nedenleri

vardir. Bunlar: "

“ 1. Ogretmenlere doniit ve destek saglamak.

2. Mikemmel performans sergileyen Ogretmenler yetistirmek ve boylece,
performansi yiiksek bir orgiit olusturmak.

3. Ogretmenlerin potansiyelini belirlemek ve gelistirmek.

4. Ogretmenlerin egitim ve gelisim ihtiyaclarini belirlemek.

5. Hem kariyer gecis planlamas1 hem de basar1 planlamasi icin merkez noktasi ya da

mekanizmasi olusturmak.

6. Orgiitiin stratejik plan1 dogrultusunda performans gelistirmek ve ilerletmek.”

Okul yoneticisi performans yonetimi siirecinde yapacagi calismalart iyi bilmelidir.
Bu calismalarda, oOgretmenlerden beklentilerim nelerdir? Ogretmenlerden olan bu
beklentilerin temellerini nasil olusturabilirim? Ogretmenlerin mesleki basarilarini nasil
artirabilirim? Ogretmenler islerini en iyi ne zaman yapabilirler? sorularma cevap

aramalidir.

2.1.2. Verimlilik, EtKkililik ve Yeterlilik

Performans yonetimi siirecinde, verimlilik ile etkililik kavramlarinin birbirinden ay1rt
edilmesi gerekir. Verimlilik, bir iiretim ya da hizmet sisteminin iirettigi ¢ikti ile, bu ¢iktiy1
yaratmak i¢in kullanilan girdi arasindaki iliskidir. Bu nedenle verimlilik, ¢esitli mal ve
hizmetlerin itiretimindeki kaynaklarin, emek, sermaye, arazi, malzeme, enerji ve bilginin
etkin kullanimidir.* Egitim sisteminin verimliligi, 6grencilerde meydana gelen davranis

degisikligidir.

Etkililik, ortak amacin gerceklestirilmesiyle ilgilidir. Amacin gerceklestirilme
derecesi, etkililigin  Olciitiidiir. ~ Yeterlilik ise, Ogretmen ve  &grencilerin
gereksinimlerinin karsilanmasiyla ilgilidir. Orgiitiin amacin1 gerceklestirme dogrultusunda

isbirligi yapmaya istekli, yeter sayida bireyin saglanmasi, yeterliligin blgiitiidiir.47

14 Bolton, T., Human Resource Management An Introduction, Massachusetts, 1997, s.147.

15 Cemaloglu, N., “Egitimde Performans Degerlendirme”, Milli Egitim Dergisi Bahar, Say1 153-154,
Ankara, 2002, s.86.

46 Prokopenko, J.,Verimlilik Yonetimi Uygulamali El kitab1 (Cev. O. Baykal), Ankara, 1998, s.32.

4 Aydin, a.g k., s.10.
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Herhangi bir egitim kurumunda, verimlilik, etkililik ve yeterlikten sz edilebiliyorsa,
o Orgiitiin performans yonetimin oldukg¢a basarili oldugu ileri siiriilebilir. Eski yonetim
anlayislarinda, orgiitiin kalitesinin bireysel verimlerin birlestirilmesinin bir sonucu oldugu
ifade edilmekteydi. Son gelismeler, verimliligi, bireysel giiclerin bir toplami degil, bir
sentezi, etkilesimi olarak ele almaktadir. Egitimde verimlik, ekip c¢alismasini, okulun

amaclarini gerceklestirmesini ve sinerjisi yiiksek olan bir orgiitii ifade etmektedir.*®
2.2. Performans Degerlendirme

Okullarin nihai amaglarina ulagsmasi 6gretmenlerin okulda gosterdikleri performansa
baglh oldugundan, performans degerlemenin en 6nemli amacinin; “okulun misyon ve
vizyonunu uygulamaktir” demek yanlis olmayacaktir. Birgok is organizasyonunda
performans  degerlemeleri  degisik  nedenlerle  kullanilmaktadir.  Performans
degerlemelerinin uygulanma nedenleri, ¢alisanlarin verimliligini artirmaktan calisanlarin
kendilerini gelistirmeye kadar uzanan genis bir boyuttadir. Performans degerlemelerinin
hangi amaglara yonelik olarak gergeklestirildiginin belirlenmesi icin gerceklestirilen
arastirmalarin  sonucunda, “giiniimiiz is organizasyonlarinin performans degerleme
sistemlerini kullanmalarinin en O©nemli nedenlerinin; performans gelistirme, iicret

karsiliginin tespiti ve geri besleme saglama oldugu gdriilmiistiir.”16

Psikolojik bir tema olarak, hangi tiir i organizasyonunda olursa olsun, her calisan, is
performansinin ne durumda oldugunu bilmek ve buna gore kendini ayarlamak isteyecektir.
Bu durumda c¢alisanlar acisindan performans degerlemenin amaclari su sekilde olacaktir:"’

: 1. Performans hedeflerinin belirlenmesi,

2. Mevcut performansin 6l¢iilmesi,

3. Performans yiikseltme ve kariyer gelistirme planlarinin olusturulmast,

4

Odiillendirme.”

Okulun yap1 ve yonetiminde meydana gelen deg§ismeler, kuskusuz okulu yoneten
yoneticinin rollerini de onemli dl¢iide degistirmistir. “Okul yoneticisi gelecegi ¢ok iyi

kestirmek, gelecegin egilimlerini cok iyi belirlemek durumundadir. Yeni okul, orgiitsel

48 Cemaloglu, “Egitimde Performans”, a.g.m., s.86. )
16 Ergin, A., Takim Temelli Orgiitlerde Performans Degerleme Sistemleri, Istanbul, 2000, s.4.
17 Ergin, a.g.t., s.5.
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ogrenme kiiltiiriine dayali yeni bir kiiltiir gerektirmektedir. Yeni 6grenmeler ise 6grenme

veya egitim ihtiyacinin saptanmasi ile gelrc;eklestirilebilir.”18

Performans degerlendirmesi
asil olarak bireyi secmistir. Orgiitte degerlendirme insan unsuruyla baslar ve onunla ilgisi
olan diizenlemelere birlikte insanla sona erer. Birey oOrgiit uyumsuzlugu Orgiitiin
caligmasim1 aninda bozabilecegine, etkinligi hemen azaltabilecegine gore bireyi
iyilestirmeye, onun Orgiitle uyumunu maksimize etmeye yonelik bir caligma olan
performans degerlendirmesi de bu agidan nedenli bir c¢alisma oldugu kolayca

anlasilabilir. 19

“Performans degerlendirme her seyden Once gelismeyi Ozendirir, sorumluluk
duygusunu gelistirir ve motivasyonu artirir. Ayrica performans degerlendirme sayesinde
okulda planlama, hizmet i¢i egitim gibi c¢alismalarin yapilabilmesi i¢in bir zemin
olusturulur.”* Egitimin temel tas1 olarak goriilen 6gretmenin niteligi, egitimin niteligini
dogrudan etkileyen etkenlerin basinda gelmektedir. Bu dogrultuda ©gretmenlerin
niteliginin artirnlmasi, uzmanhgmin gelistirilmesine katki saglayarak belki de cagin
gelismesiyle ortaya konulan bilgi toplumunda dgretmenin roliinii etkin oynayabilmesine

yol agabilecektir.

Performans degerlendirmenin amaci uygulamanin basar1 derecesini tarafsiz olarak
belirleyebilmektir. Genel olarak, degerlendirme eyleminden once arastirma, sonra yeniden
diizenleme yapilacaginin belirtilmesi, bir yandan degerlendirmenin niteliginin dnemini
vurgularken diger taraftan da hem bireysel hem de orgiitsel gelisiminin temeli oldugunu
ortaya koymaktadlr.21 Egitim kurumlarinda, 6gretmen degerlemesinin amaci, 6gretmenleri
ozdenetime ve Ozdegerlendirmeye kavusturmak olmalidir. Ogretmenlerin 6zdenetim ve
ozdegerlendirme asamasina ulagmasi, egitim oOrgiitii i¢in vazgecilmez bir gii¢ yaratacaktir.
Basaran’a gore etkili bir sekilde gerceklestirilen performans degerlendirme sonucu ilgililer

acisindan saglayacagi faydalar su sekildedir: 2

18 Celik, V., “Ogrenen Bir Lider Olarak Okul Yoneticisi”, Yasadik¢a Egitim Dergisi, Say1 55, Ankara, 1997,
s.84.

19 Tiirkel, U, A., insan Kaynaklan.r.nn Etkin Yonetimi, Istanbul, 1998, s.50.

20 Erdogan, I., Okul Yonetimi ve Ogretim Liderligi, Istanbul, 2000, s.122.

2 Bursalioglu, Z., Okul Yonetiminde Yeni Yap1 ve Davranis, Ankara, 1994, s.128.

2 Basaran, A., [lIkdgretim Kurumlarinda Grupla Teftis Uygulamalari, Ankara, 1986, s.65.
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113

a) Performans degerlendirmenin degerlendiren acisindan yararlar:

1.

9,1

Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur, boylece 6gretmenlerin ve

okulun performansi gelisir.

Ogretmenlerin giiclii ve gelismesi gereken yonlerini belirler ve onlara

yardimci olur.
Ogretmenlerini degerlendirirken kendi giiglii ve zayif yonlerini de goriir.

Ogretmenlerini daha yakindan tamdig1 icin yetki devri kolaylasr.

. Yonetsel becerilerini gelistirir.

b) Performans degerlendirmenin degerlendirilenler icin yararlari:

1.

Ogretmenler  yoneticilerin  kendilerinden  neler  bekledigini  ve

performanslarinin nasil degerlendirildigini 6grenirler.
Giiclu ve gelistirilmesi gereken yonlerini ve 6zelliklerini tanirlar.
Okul icindeki tistlendikleri, rol ve sorumluluklarini daha iyi anlarlar.

Performanslarina iligkin elde ettikleri olumlu geri besleme yoluyla is tatmini

ve kendine giiven duygular gelisir.

¢) Performans degerlendirmenin okul icin yararlari:

1.

2.

Okulun etkinligi ve basaris1 artar.
Egitimin kalitesi gelisir.
Insan kaynaklarinin planlamasi igin gerekli bilgiler daha giivenilir bi¢cimde

elde edilir.

Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir.

Kisa donemli beseri ihtiyaclarin giderilmesinde esneklik saglanir.”

Performans: etkileyen pek ¢ok etken mevcuttur. Yonetici ile olan iletisim, cevrenin

fiziksel durumu (sicaklik, araglar), kisilerin yas, cinsiyet, yetenek ve beklenti gibi

ozellikleri de performansi etkilemektedir. Performans degerleyiciler bu etkenleri de dikkate

almalidir. Degerleyicilerin de egitilmesi gerekmektedir. Goriismelerin basarili bir bicimde

siirdiiriilmesi, iletisim becerilerinin yiiksek olmasi ve sonuclarin geribildirim olarak

iletebilmesi cok onemlidir. Ogretmen performansinin degerlendirilmesi, &grencilerin
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basarilarim1 degerlendirme ile sinirh degildir. Meslektaslarin degerlendirmesi, meslektaglar
arasinda tartigmalar, bireysel degerlendirme, yeni Ogretim stratejilerini kullanma,
degerlendirme siirecinde diger kaynaklar1 kullanma olarak ele alinabilir. Okul yoneticileri
kendilerine, Ben okulumda dgretmen performansinm artirmak icin etkili ddiil sistemini nasil
saglayabilirim? seklinde sorular sormalar1 gerekir. Etkili 6diil sistemi Ogretmenin
performansimi artirir.  Arastirmalar en etkili giidiilleme aracinin 6gretmenlerin  simif
ortaminda Ogrencileriyle karsi karsiya kaldiklarinda ise kosabildikleri odiil sistemleri

oldugunu gdstermektedir.23

Performans degerlendirmeleri sadece sonuclariyla degil, degerlendirme sirasinda not
edilen goriislerin insan kaynaklar1 bolimii tarafindan incelenmesi ile de faydali olabilir.
Calisanlarin orgiit hakkindaki diisiinceleri, memnuniyetleri, rahatsizliklari, belirlenen
hedeflere ulasip ulagmadiklar1 gibi konular uygulamalarin satir aralarindan elde edilen
bilgilerle 1518a ¢ikar. Performans degerlendirmeleri, hangi konumda olursa olsun herkesin
kendini gozden gecirmesini saglayarak hem yoneticilere hem de calisanlara etkililigi ve
verimliligi artirmada 6nemli bir rehber olmaktadir. Onemli bir nokta gézden kagmamalidir
ki, performans degerlendirme sonuglar1 yeniden kisiye ulastirldigi siirece verimli
olacaktir. Diger bir nokta, elde edilen bu sonuglarin insan kaynaklar ile ilgili her alana
mutlaka yansitilmasi degil, uygun alanlarda kullanilmasidir. Bireyin tiim yonleriyle ele
alinmasiyla baglayan, basariy1 6diillendiren fakat basarisizligi cezalandirmayip eksiklikleri
giderme yolunu secen bir performans degerlendirme sistemi, kurumun biitiiniine yarar
saglayarak uzun vadeli sonuglar doguracaktir. Calisanlara basariyr hedef gosteren bir

performans degerlendirme sistemi, zamanla meyvelerini mutlaka verecektir.*

2.2.1. Performans Degerlendirmesinde Karsilasilan Sikintilar

Performans degerlendirmede, gerek degerlendiren gerekse degerlendiricilerden
kaynaklanan bazi sikintilar uygulamalarda ortaya c¢ikmaktadir. “Degerlendirmenin
dogasindan kaynaklanan baz1 celigkilerin yaninda kisilerin Onyargilart veya gecmis
yasantilarindan edindikleri bazi olumsuz tutumlar da bulunmaktadir.” Bu olumsuzluklar

ve nedenlerinden 6nce degerlendirme siirecinin dogasinda var olan bazi ¢catigsma alanlarinin

23 Cemaloglu, “Egitimde Performans”, a.g.m., s.86.
2 MLE.B. Okulda Performans Y&netimi Modeli, Egitim Arastirma ve Gelistirme Dairesi Bagkanlig1, Ankara,
2006, s.24.
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incelenmesi gerekli goriilmektedir. Bu catisma, iic ayr1 alanda ele alinabilir. Oncelikle
organizasyonun degerlendirmeye iliskin hedefleri ile gelistirmeye iliskin hedefleri
birbiriyle catisacaktir. Ikinci olarak astin kendi hedefleri arasindaki durumu hakkindaki
geri besleme beklentisine karsilik kendi dstiinliglinii kabul ettirme ya da siirdiirme
arzusunun catigmasidir. Uglincii alan ise organizasyon hedefleri ile bireyin hedefleri

arasidaki gatlsmadlr.25

Isletme ve kurumlarda 6gretmenler en ¢ok ilk amirleriyle iletisim kurarlar. Kisinin
isini nasil yaptigini, basarili ya da basarisiz oldugu noktalari, kendini hangi konularda nasil
gelistirmesi gerektigini en iyi bilen o kisinin ilk amiridir. Aralarinda siirekli iletisim
oldugundan  birbirlerini daha iyi tanirlar. Bu sebeple performans degerlendirmeyi
genellikle ilk amirler yapar. Bu da bazi sorunlar1 beraberinde getirir. Calisanlar, amirlerinin
ceza ve Odiillendirme yetkisini agikca gdormekten rahatsiz olurlar. Siibjektif bir bakis agis1
olusabilir. Degerlendirmenin okul miidiirii ya da miifettis gibi tek kisiye birakilmasi da
adaletli olma durumunun sorgulanmasina sebep olabilir. Yine degerlendirmeyi yapacak
kisinin, degerlendirdigi kisiyi sevip sevmemesi, onu sadece o anki bir davranisiyla
degerlendirmesi, herkesi aym1 duygu ve 6zelliklere sahipmis ve ortak diisiiniiyormus gibi
algilamasi, aymi sartlarda gormesi de degerlendirmeyi etkilemektedir. Bu sebeple coklu
degerlendirme  metotlarinin  secgilmesinde ~ yarar  vardir.  Degerlendirmelerde
odiillendirmenin de etkisi Dbiiyiiktiir. Odiillendirilme, bireyin kendini her alanda
gelistirmesini, daha fazla efor harcamasini ve “’kendi konumunu kendinin belirleyecegini’’
hissetmesini saglar. Performans farkliliklart 6diillendirilmezse, degerlendirmenin anlami
biiyiikk o6l¢iide kaybolur. Bu sebeple odiillendirme sistemi ve amact dogru olarak

anlatilmalidir.%®

2.2.2. Egitimde Performans Diisiikliigiiniin Sebepleri

Ogretmenlerin performanslarini etkileyen pek ¢ok faktdr bulunmaktadir. Bunlarin
basinda egitimde kullanilacak teknik ve gorsel kaynaklarin eksikligi gelmektedir. Okulun,
sinifin sicakligi, konumu, cevreden gelen uyarict ve dikkat cgekici sesler de performans
diisiikligiine sebep olabilir. Calisma ve beklentileri, giinliik, haftalik, aylik, 3 aylik vb

donemlerle planlamamis olmak; Ogretmenlere yonelik belirli araliklarla  6lgme-

25 Uyargil, C., Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, Istanbul, 1994, s.13.
26 Uyargil, a.g.k., s.32.
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degerlendirme yapmamak; sonuclarn egitimcilerle paylasmamak; hizmet ici egitim,
yilkselme ve oOdillendirmeyi Onemsememek de performanst olumsuz ydnde

etkileyebilmektedir.27

2.3. 360 Derece Performans Degerlendirme Kavrami

“Yoneticiler, orgiitte yapilanlarin etkilerini anlamak, gelisime rehberlik etmek ve
isgorenlerin performanslarim1 artirmak amaciyla farkli kaynaklardan gelen verilere
gereksinme duyarlar. Gelisime 6nem veren ve isgoren kararlarinda birden ¢ok kaynagin
goriisiine gereksinme duyan orgiitler, “360 derece degerlendirme” fikrini gelistirmislerdir.
Bu yaklasimda performans bilgileri; calisanlar, calisanlarin iistleri, astlari, i¢ ve dis
miisterilerden elde edilmektedir.”® “Toplam Kalite Yonetimi” yaklasimlarinin hakim
oldugu, yoneticilerin yaninda personelin de karar alma siireclerinde s6z sahibi oldugu
organizasyonlarda, sadece iistiin asti degerlendirdigi geleneksel-klasik degerlendirme
yontemleri (yukaridan-agagi yaklasimi) islevsiz hale gelmistir. Bugiin “360 Derece
Performans Degerlendirme” ¢esitli organizasyonlar tarafindan performans degerlendirme
yontemi olarak uygulanmaktadir. 1990’Ih yillardan itibaren o6zellikle ABD ve Bati

Avrupa’da biiyiik sirketler tarafindan kullanilmaktadir.”

360 Derece Performans Degerlendirmenin temel amaci, performans degerlendirme
metodolojisi i¢inde sistemi c¢ok yOnlii olarak siirekli bir anlayigla sorgulamayr ve
calisanlarin performansi hakkindaki bilgiyi, calisan ile farkh iligkilere sahip degisik
perspektiflerden toplamayr amaclamaktadir. Bu dogrultuda 360 derece performans
degerlendirmesinde egemen olan temel anlayis, degerlendirmenin yoneticiler, calisma
arkadaslan, astlar, kendi/6z ve miisteriler gibi bir ¢ok yerden bilgi toplanmasi anlaylsldlr.3 0
Bu yontem ile elde edilen bilgi, ¢calisanin kisisel olarak temas halinde bulundugu tiim
bireylerden elde edildigi i¢in calisanlarin yalmzca iistleri tarafindan degerlendirildigi
geleneksel degerlendirme yontemlerine gore sistem daha adil, daha giivenilir ve daha iyi

bir yontem olarak gbrulmektedir.31

77 Oguz, M., “Egitimde Performans Degerlendirme Uygulamalar1”, Yeni Asya, 05 Aralik 2006.

3 Dessler,G., Human Resource Management, New Jersey, 1997, s.344.

» Barutgugil, 1., Performans Yonetimi, Istanbul, 2002, s.203.

30 Camgoz, S.M.-Alperten, L.N., “360 Derece Performans Degerlendirme ve Geri Bildirim”, Celal Bayar
Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi, Say1 2, Manisa, 2006, s.194.

31 Turgut, H., “Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemlerine Yeni Bir Alternatif 360 Derece
performans Degerleme Yontemi”, Sayistay Dergisi, Say1 42, Ankara, 2001, s.62.
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Ogretmen ya da yonetici hakkinda calisanin arkadaslarindan, astlarindan ve
yoneticilerinden gelen geri bildirimler, kisi hakkinda yogun bir bilgi trafigi olusmasini
saglar. Bu sistem, tek bir kisinin goriisiiniin temel alindig1 geleneksel teftis sistemine gore
daha saghklidir. Kisinin, yaptig1 isle ilgili caligma arkadaslariin fikirlerini 6grenmesi o
kisi icin ufuk acici olabilir. Ayrica, boyle bir sistem, geri bildirim siirecine bir¢ok kisinin
katilmasindan dolay1 yoneticilerin isini kolaylastlracak‘ur.32 Milli Egitim Bakanliginin
merkez ve tasra teskilatinda teftis siirecinde objektif ve katilima dayali bir 360 Derece
Performans Degerlendirme sisteminde olas1 taraflar Sekil 3 ve Sekil 4’de ortaya

konmaktadir.

I Okul Madirh I

Ogrenci I— Ogretmen —I Ogretmen I

I Veli I

Sekil 3: Ogretmenin Degerlendirilmesinde Taraflar
Kaynak: Aytag, A., Bilim ve Aklin Aydinliginda Egitim Dergisi, say1 41, Ankara, 2003,
s.42.

I Naire Baskam I

IE’-uhP. Madiri I Sube Miidiirii Alrlijriﬁmle ilgili I

oplum Kesimlori
I Sef, Egitim L‘-maml

Sekil 4: Sube Miidiiriiniin Degerlendirilmesinde Taraflar

Kaynak: Aytag, A., Bilim ve Aklin Aydinhiginda Egitim Dergisi, say1 41, Ankara, 2003,
s.42.

32 Aytac, A., “360 Derece Performans Degerlendirme”, Bilim ve Aklin Aydinliginda Egitim Dergisi, say1.41,
Ankara, 2003, s.42.
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360 derece performans degerlendirme, kisilerin birbirlerine geri bildirim vermesine
olanak saglamasi, kisilere giiclii ve gelismeye acik alanlar1 hakkinda ayrintili bilgi vermesi
acisindan calisanlarin bireysel ve mesleki gelisimlerini destekleyici bir siirectir. 360 derece
performans degerlendirme yaklasimini digerlerinden ayiran en dnemli fark “geri bildirim”
ozelligidir. Geri bildirimler ¢ok ve cesitli kaynaklardan saglandigi icin daha nesnel
bulunmakta, tek bir yoneticinin bakis agisina dayali olarak gelistirilen geleneksel

degerlendirmelere gore daha biitiinlesik ve etkili olmaktadir.*

2.3.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Ozellikleri

360 derece performans degerlendirme, hem organizasyona hem de calisanlara geri
bildirim vermesi ag¢isindan yonetsel yapisinin en Onemli bilgi kaynagidir ve
organizasyonun biitlin fonksiyonlarimin uyum icerisinde caligmasinin teminatidir. Bu
yontem, uygun sekilde kullanildig: takdirde organizasyona olumlu sonuglar saglamaktadir.
360 Derece Performans Degerlendirme, calisanin yaptigi ise yonelik performansinin
sadece amir bakis agisindan degil, organizasyona girdi saglayan ¢alisma arkadaslari/emsal,
ast, kendi/6z, miisteriler gibi kaynaklarmm goriislerinin  de dikkate alinarak

degerlendirilmesini saglayan bir sistemdir.*

Egitimcinin, gerceklestirdigi calismalarla ilgili calisma arkadaslarimin fikrini
O0grenmesi onun kendini gelistirmesi, aragtirmalar yapmasi ve konu iizerinde diisiinmesine
yardimci olacaktir. Tek bir kisinin goriisiiyle sinirli kalmayan bu sistem, diger gruplarin
calisma, Oneri ve izlenimlerini de igerisinde barindirdigi ve geri bildirim sagladigi igin
yoneticilerin ¢aligsmalarini da kolaylastirir. Astlarla iistler arasindaki iletisimi koylastirir.
Bu sistem uygulanmadan once ¢ok dikkatle incelenmesi ve arastirilmasi gerekir. Uygulama
sirasinda ne gibi aksakliklarin olustugu bilinmeli, tiim calisanlar siire¢ ile ilgili bilgi ve

egitime tabi tutulmalidir.™

33 Barutcugil, a.g.k., s.203.
34 Camgoz,-Alperten, a.g.m., 5.195.
35 Ergin,a.g.t.,s.68.
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2.3.2. 360 Derece Performans Degerlendirmenin Yararlari

360 derece performans degerlendirme, hem organizasyona hem de calisanlara geri

bildirim

vermesi acisindan yonetsel yapisinin en Onemli bilgi kaynagidir ve

organizasyonun biitiin fonksiyonlarmin uyum igerisinde caligmasinin teminatidir. Bu

yontem, uygun sekilde kullanildig: takdirde, organizasyona olumlu sonuglar saglamaktadir.

360 derece performans degerlendirmenin yararlar soyle ozetlenebilir:*®

113

1.

10.
11.

Degerlendirme siirecinde birden fazla degerlendirici grubun olmasi, verilen geri
bildirimin daha kapsamli ve objektif olmasin saglar.

Cok sayida degerlendiriciye imkan verir, bir kisinin duygusalligi 6nlenir.
Yoneticinin, calisan1 hakkinda tek basina elde edemeyecegi bilgiyi farkli
kisilerden elde edebilmesine olanak tanir. Bu sayede yonetici calisanlarinin
yeterlilikleri hakkinda daha genis bilgi sahibi olur.

Bagkalarinin bakis ag¢ilarin1 daha iyi anlamak, ¢alisganin kendi giiclii ve zayif
yonlerini daha acik gormesini saglar. Calisanin kendini gelistirme cabalar1 daha
da odaklanmis ve etkinlik kazanmis olur.

Calisanin kariyerini ve yasaminmi dogrudan etkileyecek degerlendirme siirecine
dahil edilmesi (6zdegerlendirme), degerlendirme sonucunu benimsemesini
kolaylastirir.

Yoneticilerin  yeterliklerinin ~ astlart  ve i3  arkadaslarn  tarafindan
degerlendirilmesine olanak vermesi, yoneticilerin gelisimini daha etkin bir
bicimde izlemeye ve planlamaya olanak verir.

Calisanlar ile sunulan iiriin/hizmetten yararlananlar arasindaki iletisim seviyesi
hakkinda bilgi verir.

Orgiitte kisisel iliskilerin gelismesi igin gerekli zemini hazirlar.

Calisanlarin  yaptiklarn  isin  ¢evredekiler tarafindan nasil algilandiginin
goriilmesini saglar.

Calisan i¢in basar1 beklentilerinin ne oldugunu acikliga kavusturur.

Ozellikle astlarin, iistler tarafindan degerlendirildigi performans degerlendirme
sistemlerinin yaygin olarak uygulamada oldugu goz oniinde tutuldugunda, 360

derece performans degerlendirme, astlarin iistlere geri bildirim vermesine olanak

36 Barutgugil,-Aytac, a.g.k. ve a.g.m. 5.205-s.42.
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saglamakta ve caligsanlar ile yoneticiler arasinda acik ve odaklanmis iletisimin
temelini olusturmaktadir.

12. Degerlendirme sonuclari c¢aligsanlarin giiclii ve zayif yonlerinin ve egitim
gereksinimlerinin belirlenmesini saglar ve bu gelisim, egitim ve kariyer planlarina
veri olusturur.

13. Orgiitte gelisim odakli bir kiiltiiriin olusmasina yardimet olur.”

Ayni zamanda, 360 Derece Performans Degerlendirme yaklagimi 8 temel yetenek

alaninda personelin ¢ok yonlii olarak izlenmesini de kolaylastmr:37

113

1. lletisim,

Liderlik,

Degisime uyabilirlik,
Insanlarla iliskiler,
Gorevin yonetimi,
Uretim ve is sonuclari,

Bagkalarinin yetistirilmesi,

e A R

Personelin gelistirilmesi.”

360 derece performans degerlendirme yoOnteminin kurumda saglikli olarak
uygulanabilmesi ve giivenilir sonuglar yaratmasi icin en onemli ve ilk kosul, kurumun
boyle bir uygulamaya hazir olmasidir. Bir baska deyisle, orgiit icinde bir giiven ortaminin
var olmasi, Orgiit yonetiminin bu uygulamay1 desteklemesi ve ¢alisanlarin bu yaklasimin

kendi ve kurumun gelisimine katki saglayacagini algilamasi gerekmektedir.3 8

2.3.2. 360 Derece Performans Degerlendirme Modelinin Uygulanmasinda

Karsilasilan Sorunlar

360 derece performans degerlendirme modelinde geribildirim siirecinin olumsuz

yonleri de bulunmaktadir. Bu olumsuz yonleri bilmek, bu sistemleri uygularken yanlis

37 Bayram, L., “Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemlerine Yeni Bir Alternatif 360 Derece
performans Degerleme Yontemi”, Sayistay Dergisi, Say1 62, Ankara, 2006, s.57.

3 Yiice, P., 360 Derece Degerlendirme Diigiinceden Sonuca insan Kaynaklari, Istanbul, 2003, s.68.
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yollara sapmamak ag¢isindan ¢ok onemlidir. Egitimde performans degerlendirme sorunlari

su sekilde siralanabilir:

Objektif Olamama: Performans degerlendirmesinde hem degerlendiren hem de
degerlendirilen insan oldugu i¢in, siklikla karsilagilan sorun objektif olamamadir.
Bu durumda, degerlendirme siirecinin ©On yargilardan arindirilmasi,
degerlendirmeyi yapacak olanlara degerlendirmenin Onemi, geregi ve siirece
iligkin degerlendirme yapilmadan Once bilgi ve egitim verilmesi ve yapilan ise
yonelik davranislarin 6l¢iilmesi gerekir.

Tek Yonlii Coziim: Burada egitim caliganini yalnizca bir kisinin (okul yoneticisi,
miifettis) goriisiine gore degerlendirme vardir. Bu durum, calisanin bir kisinin
goriisiine dayali olarak, subjektif degerlendirilmesine yol agar, objektif olarak
degerlendirilmesini  engeller. Bunu ortadan kaldirabilmek i¢in c¢oklu
degerlendirme yaklasimi benimsenebilir.

Tarafli Olciim: Degerlendirmeyi yapan kisinin, degerlendirilen kisiyi sevip
sevmemesine yoOnelik olarak yiiksek ya da disiik degerlendirmesidir.
Degerlendirmeyi yapan kisinin degerlendirmeye duygularimi karigtirmamasi
gerekir.

Standart Olciim (Ortalama Degerlendirme): Degerlendiricilerin, calisanlarin
bireysel farkliliklarim1  dikkate almaksizin biitlin  calisanlar1  ortalama
degerlendirme egiliminde bulunmalaridir. Burada herkesi ortalama bir diizeyde
gorme egilimi vardir. Oysa performans degerlendirmenin 6nemli bir amaci,
Ogretmenler arasindaki bireysel farkliliklart belirleyebilmektir. Bu nedenle
degerlendiricilerin bu konuda bilin¢lendirilmesi ve egitilmesi gerekir.

Arac¢ Hatasi: Performans degerlendirmede kullanilan aractan dolayr bazi
sorunlar yasanabilir. Egitim sisteminde yapilan soyut islerin somuta indirgenerek
Olciilmesi oldukca zordur. Bu nedenle degerlendirmede kullanilacak araglarin
gecerlik ve giivenirlik caligmalarinin yapilmasi gerekir.

Hale Etkisi: Bu sorun degerlendiricinin performansini degerlendirdigi kisinin iyi
ya da kotii bir dzelliginin etkisinde kalarak diger konularda karar vermesidir. Bu
durumda calisan, her degerlendirme kriterinde yaklasik ayni1 derecelerde olumlu

ya da olumsuz olarak degerlendirilmektedir. Bu tiir degerlendirme hatalarindan

¥ M.E.B.,

Egitim Arastirma ve gelistirme, ss.11-12.
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kacinmak i¢in degerlendirme yaparken somut 6rneklerin tizerinden gitmek yararl
olacaktir. Degerlendirmeler kanitlarla desteklenebildikleri siirece objektif
olacaklardir.

e Son Olaylarin Etkisi: Bu hata, performans degerlendirmesinde c¢alisanin
yalmizca son calisma performansi dikkate alindiginda ortaya c¢ikmaktadir.
Degerlendirici, genelde degerlendirilen calisanin son birka¢ ay ya da haftadaki
performansin1 g6z Oniine alabilir ve olumlu ya da olumsuz degerlendirmeyi buna
gore yapabilir. Ge¢misi ¢ok fazla diisiinmeyebilir. Bu hataya diismemek icin

degerlendiricinin ¢alisan hakkinda giinliik kayit tutmasi yararh olacaktir.”

2.4. Egiticinin Performansi

Okulun alt sistemleri icinde, egitim siirecine katki bakimindan en biiyilk 6nemi
Ogretmen 6gesi tasimaktadir. Bu dogrultuda icinde bulundugu orgiit ve ¢evresi ile birlikte
biitiin olarak 6gretmenin performansini etkileyen etmenler; 6gretmenin kisisel 6zellikleri
ve yeterlilikleri, bagsar1 giidiisiiniin yogunlugu, cevresel ve Orgiitsel etmenler olarak
sdylenebilir.*” Ogretmenin hem cevreyi diizenleme, hem de ¢evrenin bir pargasi olarak
ornek olusturma; onun hem bilim adami hem de sanatkar gibi davranmasini gerekli
kilmaktadir. Ogretmenin degerleri, tutumlari, deneyimleri kisaca davranislari, biitiiniiyle
ogrencilerini, toplumu, kendi mesleki gelecegini ve meslektaslarini etkiler ve dogal olarak
onlardan da etkilenerek kisisel ve mesleki varligini bigimlendirir. Ogretmen bu olusma-
gelisme siireci igerisinde kendisini samimi bir degerlendirmeden gegirmeli, amacini,
kaynaklarini, tercihlerini iyi bir 6gretmenden ulasilmasi beklenen Ol¢iitlerin 15181nda, iistiin
ve eksik yonlerini agikca belirlemelidir. Degerlendirme sonuglarindan yararlanan
ogretmenin mesleki gelisimi ile kisisel gelisimini birlikte, denge i¢inde yiiriitmeye 6zen

gtistermelidir.41

Performans degerlendirme, 6gretmenin performansina iliskin yapict ve yonlendirici
geri bildirimler saglamalidir. Ogretmenin bireysel mesleki gelisim plani, degerlendirme
sonuclan {iizerine yapilandirilmalidir. Degerlendirme siirecinde aciklik esas olmalidir.

Degerlendirilen, dosyasina girecek her degerlendirme belgesinin bir kopyasini almalidir.

40 Alig, M., “Egitim Sisteminin Amaclarimin Gerceklestirilmesinde Egitim Yoneticisinin Islevleri”, Cagdas
Egitim Dergisi, Say1 217, Ankara, 1"996, s.26.
4 Bilen, M., Plandan Uygulamaya Ogretim, Ankara, 1996, s.16.
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Degerlendirme sonuglarinin degerlendirilene bildirilmesi istege bagh kullanilacak bir hak
degil, yonetimin degerlendirilene karst bir sorumlulugudur. Performans degerlendirme
siireci seffaf bir sekilde yiiriitiillmelidir. Degerlendirilen Ogretmenin degerlendirme
siirecinin her asamasinda yer almasi ve kendisini degerlendiren kisi ya da kisilerin
degerlendirme siirecine katilacagr icin degerlendirme formlarina imza atmasi
degerlendirme siirecini daha demokratik kilacagi gibi, 6gretmeni kendi eksikligini gérmesi
ve giderebilmesi konusunda da giidiileyici olacaktir. Ogretmenlerin biiyiik cogunlugu
degerlendirmenin acgik yapilmasi ve sonuglarinin ilgiliye bildirilmesi gerektigi konusunda
goriis bildirmislerdir. Bu nedenle, 6gretmenin performansinin degerlendirildigi formlarin

o .. v w . . 42
altina, degerlendirilen 6gretmenin de imzas1 alinmalidir.

Ortadgretimin islevlerinde basarili ya da basarisiz olmas1 toplumun ekonomik, sosyal
ve kiiltiirel hayatin1 da etkilemektedir. Dershanelerin, devlet okullarinin ve 6zel okullarin
islevlerini tam olarak yerine getirip getirememesi, bu kurumlarda gorev yapan
ogretmenlerin performansina baghdir. Egitimde verimliligin ve performansin 6lgiilmesi
sonuclarin uzun vadeye yayilmasi ve ¢ogu zaman goreceli olmasi nedeniyle cok zordur.
Egitimin amagclari, 6gretimde basariy1 artiran 6geler, basar1 Olgiitlerinin neler oldugu
konusu iizerinde cok az bir anlagsma vardir. Ancak yine de Ogretmen performansinin
degerlendirilmesi, egitimdeki eksiklik ve yanligliklarin saptanmasi, sorunlarin belirlenmesi,

ogretmenlerin giidiilenmesi ve gelecege yonelik onlemlerin alinmasi igin gereklidir.43

Ucret 6nemli olmakla birlikte, 6gretmen politikasinin iicretlerden cok daha fazla
konuya hitap etmesi gerekmektedir. Ogretmenler, dgrenciler ve meslektaslar1 ile olan
iliskilere, okul liderleri tarafindan desteklendiklerini hissetmeye, ¢alisma kosullarinin iyi
olmasma ve becerilerini gelistirme olanaklara cok onem vermektedirler. lyilestirme
amaclh dgretmen degerlendirmeleri, 6gretmenlerin ¢aligmalarinin takdir goriip kutlanmasi
icin bir¢ok olanaklar sunarak hem 6gretmenler, hem de okullar tarafindan mesleki gelisme

onceliklerinin belirlenmesine yardime1 olabilir.*

2 Erken, V., Ogretmenlerin Sicil Sistemini Degerlendirmesi, Yayinlanmis Doktora Tezi, Ankara, 1999, s.59.
3 hitp://www.egitim.aku.edu.tr/altundepe.htm (27.05.2007)
* www.oecd.org/datacecd/12/44/3814092 1 .pdf (23.06.2007)
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2.4.1. Ogretmenlerin Performans Diizeyini Artirmada Yoneticilere Diisen

Sorumluluklar

Bir yoneticinin davranisi personelinin motivasyonunu belirler. Otoriter bir yonetici
astlarina, ne yapmalan gerektigini acik bicimde anlatir ve bunu nasil yapacaklarini da tam
olarak aciklar. Modern yonetim teorisi ise bize orgiitiin hedeflerinin personel tarafindan
bilinmesi gerektigini soylemektedir. Bagkalarinin duygularin1 anlayabilme yeteneginden
yoksun olan ve elestiriye hep elestiri ile cevap veren yonetici kendi bindigi dal
kesmektedir. Ciinkii yoneticinin sinirlenmesinden duyulan korku sadece akilcit olmayan
davranis bicimlerine yol acar. Korkuyla yogrulmus bir ortamda, ¢alisanlar, anlagilabilir
nedenlerle, is alaninda iyi sonuglar elde etmekten cok, kendi giivenligini saglamakla

mesgul olur. Korku boylece sevk, inisiyatif ve verimlilik iizerinde yikici bir etki yaratur.45

Okul yoneticisi, okulun 6gretim lideridir. Ogretim lideri olarak okul yoneticisi,
ogretmenleri is birligine ve smifta egitimin kalitesini artirmaya yonlendirmelidir. Ogretim
sorumlulugunu artirmak, nesnel standartlar gelistirmek ve gruplar cesaretlendirmek,
cabalarda basarili olmak icin gereksinim duyulan temel alanlardir. Okul yoneticileri,
okulda iist birimler ile alt birimler arasinda agik iletisime dayali bir bag olusturmalidirlar.
[leri goriislii yoneticiler insan iliskilerine 6nem verirler. Bir yonetici ¢alisanlariyla yalnizca
konugmakla bile en alt diizeydeki titresimleri, sorunlar1 hissedebilir. Caligan1 harekete
gecirmek icin, insana yOnelik bir tutum takinmak yararlidir. Okul yoneticileri, okul
kiiltiiriinii, amaclarin1 ve politikalarini, 6gretimin kalitesini artirmak i¢in iyilestirmelidirler.
Okul yoneticileri, 6gretmenlerin yeterliklerini 6gretim uygulamalarina yansitmalari igin,
Ogretimin kalitesini iyilestirmeyi amaclamahidirlar. Okul yoneticileri, Ogretmenlerin
motivasyonunu artirmali, siiregleri iyilestirmeli, verileri toplamali, 6diil sistemini etkili
olarak ise kogsmalidir. Bu stratejilerin iki amact vardur;*

1. Ogretmenlerin yetersiz olduklar1 alanlarda yogunlasmalarini saglamak,

2. Becerisi yiiksek, fakat bazi 6nemli alanlarda yetersiz 6gretmenlerin yeterlilik

diizeylerini artirmak.

4 1$gi, M., Davranis Bilimleri, Istanbul, 1999, s.27.

46 Mitchel, E.- Peters, M. A Stronger Professional Through Apropriate Teacher Incentives, Mexico, 2001,
ss. 18-25.
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Stoner ve Wankell bireylerin ve okul performansinin, iletisimin ve iliskilerin
gelistirilmesi, iyilestirilmesi icin okul yoneticilerine su 6nerilerde bulunmaktadir:*’

1. Orgiitteki her 6gretmenin odiil sistemini tanimlayiniz. Eger odiilleri motive etmek
amaciyla kullanacaksaniz, her 6gretmenin beklentilerine uygun olmalidirlar.

2. Orgiitiin yoneticisi olarak sizin istediginiz performans diizeyini tanimlayiniz.

3. Orgiitiiniizdeki performans diizeyinin elde edilebilir diizeyde olmasina 6zen
gosteriniz.

4. Performansla 6diil denk olmalidir. Uygun &diilleri se¢iniz.

5. Odiiliin etkililigini ortadan kaldirmast olasi olan etkenleri analiz ediniz.

6. Orgiitiiniiziin 6diil sisteminin yeterli olup olmadigin1 arastiriniz.

Ogretmenler basarili olduklart durumlarda herhangi bir bicimde &diillendirilmek,
onore edilmek isterler. Bu durum diger 6gretmenleri de basarili ¢alisma yapmaya tegvik
eder. Burada onemli olan, basarilarin ddiillendirilmesi ile ilgili Slgiitlerin, 6gretmenlere
duyurulmasi, kullamlan 6lgiitlerin de giivenilir Olciitler olduguna Ogretmenlerin
inandirilmasidir. Oznel degerlendirme dlgiitlerine dayali olarak yapilacak odiillendirmeler
egitim kurumlarinda Ogretmenler arasinda catismalara ve egitim kurumlarinin
amaclarindan sapmalarina neden olabilir. Orgiitsel etkililigin saglanmasima katkida
bulunduguna inanilan 6gretmenlerin grup oniinde odiillendirilmesi gerekir. Kapali kapilar
arkasinda yapilan tesekkiir ya da 6vgiiniin yaptirimi da oldukg¢a sinirli olacaktir. Calisan
Ogretmenlere karsi, samimi olmayan asir1 6vgii ve elestirilere de yonelmemek gerekir.

Boyle bir durum, egitim kurumunda 6nemli insan iligkileri sorununa yol agabilir.48
2.4.2. Yoneticinin Rolii

Son yillarda kiiresellesme, rekabet kosullari gibi nedenler okullarin da diger
kuruluslar gibi liderlere ihtiyac duymasina neden olmustur. Ihtiya¢ duyulan liderler
yonetim bilimcileri tarafindan “lider yonetici” kavramiyla tanimlanmistir. Okul yOneticisi
lider yonetici olmakla birlikte stratejik bir lider olmalidir. Etkili bir organizasyon
yaratmada liderin rolii, bir vizyon olusturmaya ve vizyon ile mevcut ger¢eklik arasindaki

ucurum konusunda diyalog baslatmaya hazir, 6grenmeye merakli ve yaratici bir liderlikle

4 Stoner, J.- Wankel, C., Manegement, New Jersey, 1986, s.78.

48 Cemaloglu, N., “Egitimde Orgiitsel Yenilesme ve Ogretmenlerin Giidiilenmesi", Aktif Egitim
Dergisi, Say1 2, Ankara, 2001, s.66.
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bagslar. Lider, isgorenlerin yeni fikirler denemesine acik ve elverisli bir ortam yaraticisi ve

O0grenme siirecinin, degisen tutumlarin, davraniglarin ve is siirecinin gdzeticisidir.49

Liderler hakkindaki geleneksel goriislerimiz; yon veren, ana kararlart alan ve
birlikleri harekete geciren kisiler olarak bireysel ve sistematik olmayan bir diinya goriisiine
dayanir. Okullardaki yeni liderlik anlayisi ise daha ince ve 6nemli konular iizerinde
yogunlagsmaktadir. Okullardaki liderler, tasarimci, yonetici ve 6gretmendir.50 Ogrenen
orgiitlerde, herkesin 6grendigi bir ortamda, lidere diisen gorev, yeni 6grenmelere liderlik
etmektir. Bu anlamda, lider ©grenmeden sorumludur. Orgiitiin lideri calisanlara
karmagsikligi anlama, sorunlan ¢6zme, goriislerini agiklama ve ortak diisiinsel modeller
gelistirme firsati saglamakla yiikiimliidiir. Liderin 68renen Orgiit ortamini1 saglayabilmesi
icin oOrgiite rehberlik edecek fikirlere sahip olmasi, ¢alisanlarin 6grenmesi i¢in gerekli
altyapiy1 hazirlamas1 ve ekibiyle birlikte diger calisanlara model olmasi gerekmektedir.
Orgiitsel 6grenmenin altyapisi, ¢alisanlarin birbirlerinden 6grenebilecegi bir mekanizma
lizerine  kuruludur. Orgiitler rakiplerinden  6grendikleri kadar, birbirlerinden
ogrenebilecekleri bir yapiyr gelistirdiklerinde 6grenmenin altyapis1 hazirlanmis olacaktir.
Basarili uygulamalarin 6rgiit igcinde yaygilasmasi ve oOrgiitsel Ogrenme siirecinin

hizlandirilmasi gerekmektedir.51

Giiniimiizde bilginin yonetilmesi, yonetim sanatinin temelini olusturmaktadir.
Yonetilenler sadece insanlar degil, asil onlarin tasidigi bilgiler olmaktadir. Dolayisiyla,
egitim Orgiitiiniin vizyonuna ulagmada en etkin rol liderlere diismektedir. Orgiit i¢inde
yayllmasini saglamaktir. Bunun ic¢in 6nce orgiit icinde ¢alisanlarin da paylastiklar1 bir
vizyon ve anlayis kaliplar1 bulunmalidir. Boyle bir kiiltiiriin var olmasi, calisanlarin
goniilliiliigiinii saglar. Calisanlarin yetkinliklerinin ve 6grenme kapasitelerinin artirilmast;
hatalar1 cezalandiran yaklasimlardan hatalardan ders alan yaklasimlara gecilmesi ve
degisimin gerceklesmesi i¢in tiim engellerin kaldirilmasi; ¢calisanlarin birbirine agik olmasi,
etkili fikirlerin oOrgiit icinde kolayca yayilmasim1i ve ortak bir anlayis ve vizyon
cercevesinde kabul gorerek genellesmesini saglayacaktir. Calisanlarin  68renme
yeteneklerini ortaya cikarmak i¢in liderlerin bazi davramis modelleri sergilemeleri

onemlidir. Ogrenmeye goniillii bir orgiit ortami yaratmak, etkili yaratici fikirler

# Rosen, R. H., Insan Yoénetimi (Cev. G. Bulut — Z. Dicleli), Istapbul, 1996, s.217.
50 Senge, P. M. Besinci Disiplin (Cev. A. Ildeniz,- A.Dogukan), Istanbul, 2002, 5.363.
51 Ozden, Y. Egitimde Doniisim-Egitimde Yeni Degerler, Ankara, 2000, ss.154-155.
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olusturmaya calismak, olusturulan fikirlerin yayilmasim1 ve gelismesini saglamak, bu
davranis modellerine drnek olarak verilebilir. Egitim orgiitlerinde liderlerin dort temel rolii
bulunmaktadir: >
“l. Liderler, oncelikle diisiince ve davramislariyla, kendilerinin Ogrenmeye ve
gelismeye acik insanlar olduklarimi kamitlamali ve bu yonde gosterilecek
cabalarda aktif rol iistlenmelidirler. Ancak bu sayede kurulan bir etkilesim sonucu
calisanlarin tutum ve davraniglar1 yonlendirilebilir.
2. Ogrenme ve gelisme firsatlarini tiim calisanlarina sunma gorevini ve destekleyici
rolii istlenmelidirler.
3. Ogrenme firsatlarin1 giinliik islerin icine entegre ederek, calisanlarin her an
ogrenme firsatin1 bulabilecekleri bir sistem yaratmalidirlar.
4. Ogrenmenin diger boliimler ve orgiitiin biitiinii icin tasidigi 6nemi yayma

misyonunu iistlenmelidirler.”

Ogretimin etkililigini artirmak, 6gretim ¢abalarim birlestirmekle miimkiindiir. Okul
yoneticisi, okulda Ogretimin etkililigini artirmak i¢in sorulacak soru kritik bir 6neme
sahiptir. Okul yoneticileri asagidakileri uygulayarak, personel arasinda olumlu bir iligki
yaratmahdlr:53
“ 1. Okulda acik ve diiriist bir iliskiler ag1 olusturulmalidir. Ogretmen ve okul
yoneticileri arasinda giiven olmalidir.

Ogretmen sorunlarini, ihtiyaglarmi dinlemelidir.
Okulun amagclarin1 gerceklestirmek icin, igbirligi olusturmalidir.
Ogretmen performansini degerlendirmek icin, veriler toplanmalidr.

Ogretim uygulamalarindan déniit saglanmalidir.

Ogretimin kalitesini artirmak icin, kalite gostergeleri géz oniinde tutulmalidr.

Nk » D

Etkili 6gretim iizerine atelye calismalarn gelistirilmeli, O0gretmen becerileri
artinllmalidir.
8. Ogretimin  felsefesi ve  Ogretmenlerin  ogrencilere  karst  tutumlari

degistirilmelidir.”

52 Yazicy, S. Ogrenen Organizasyonlar, Istanbul, 2001, ss.190-191.
53 Cemaloglu, “Egitimde Performans”, a.g.m., s.88.
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2.5. Egitimde Performansin Iyilestirilmesi

Giiniimiizde her alanda yasanmakta olan degisim, egitim kurumlarin1 da
etkilemektedir. Mesleki ve teknik egitim kurumlar1 bu degisime ayak uydurma ve kendini
siirekli yenileme durumundadir. Bu siirecte 6gretmenlerin oynayacaklari rol bityitkk 6nem
tasimaktadir. Ciinkili bir mesleki ve teknik egitimin kalitesi 6gretmenlerinin sunacagi
egitim hizmetinin kalitesine baghdir. Ogretmenlerin bunu basarabilmeleri icin hem hizmet
oncesinde iyi yetistirilmeleri, hem de hizmet icinde kendilerini siirekli gelistirmeleri
gerekir. Bu nedenle egitimde istenilen sonuglara ulasmak icin egitimin temel 68esi olan
ogretmenlere siirekli olarak yenilesme imkaninin verilmesi, bu amacla hizmet i¢i egitim
faaliyetlerinin diizenlenmesi ve diizenlenecek hizmet ic¢i egitim programlarinin bilimsel

olarak ele alinip yiiriitiilmesi gerekir.54

Ogretmenlere yonelik hizmet ici egitim; mesleki ve teknik egitimde amagclanan
niteliklerin 6grencilere kazandirilmasi icin gerekli bilgi, beceri, tutum ve aliskanliklar ile
bilimsel ve sosyo-ekonomik gercekler 1s18inda eksikligi kanitlanan mesleki bilgi, beceri,
tutum ve aligkanliklarin 6gretmenlere kazandirilmasini hedefleyen siireclerin biitiinii olarak
tanimlanabilir. Mesleki ve teknik egitimde temel amac; 6gretmen ve yoneticileri degisen
ve gelisen egitim anlayis1 konusunda bilgilendirmek ve bu siirecte onlara, etkili ve verimli
olabilmeleri i¢cin gerekli bilgi, beceri ve davranislar kazandirmaktir. Bunun yaninda,
hizmet ici egitim; okul personelinin is performansini, dgretmenlerin gorev performans
becerisini, profesyonel bilgisini, kisisel veya genel egitimini gelistirmek ve kariyer gelisimi

icin deneyim ve tecriibelerini zenginlestirmek gibi hedefleri de i(;elrmektedir.55

Hizmet ici egitim, 6gretmenlerin niteliklerini yiikseltme ve kendi potansiyellerini
tam olarak kullanma becerisi kazanmalar1 ag¢isindan 6nemli bir siirectir. Bu siire¢ dikkatli
bir planlamaya bagh faaliyet ve caba gerektirir. Ogretmen ancak bu sayede siirekli olarak
kendini yenileyebilir ve ¢agin gerektirdigi egitimsel etkinlikleri gerceklestirebilir. Ayrica
zaman i¢inde c¢agin gerisinde kalan bilgilerini tazeleyebilir, yeni bilgi ve beceriler
kazanabilir. Hizmet ici egitim faaliyetleri 6gretmenler acgisindan yararlari; 6gretmenlerin

bilimsel, egitsel ve bireysel yeterliligini artirarak profesyonel gelisimini tesvik etme,

> Erisen, Y., “Ogretmenlere Yo6nelik Hizmet Ici Egitim Programlar1 Gelistirmede Egitim Ihtiyac1 Belirleme
Siireci”, Milli Egitim Dergisi, Say1 140, Ankara, 1998, ss5.39-43.

% Budak, Y., “Egitimde Toplam Kalite Yonetimi Acisindan Ogretmenlere Yonelik Hizmet I¢i Egitim
Ihtiyaclar1 ve Programlarina Bir Yaklasim”, Milli Egitim Dergisi, Say1 140, Ankara, 1998, ss. 35-38.
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ogretmenleri mesleki doyuma yoneltme, 6gretmenlerin performansini gelistirme, 6gretimin
genel ve Ozel hedeflerini gelistirme, kullanilan 6gretim kaynaklarini iyilestirme, 6gretim
araclarim  gelistirme ve Ogretme atmosferini ve sartlarm iyilestirme seklinde

ozetlenebilir.>®

Ogretmen acisindan hizmet ici egitimin; ogretmeni hizmete yatkin kilmak,
Ogretmenin moralini yiikseltmek, Ogretmeni iist kademe sorumluluk mevkilerine
hazirlamak, Ogretmenin gizli kalmis yeteneginin ortaya ¢ikmasina yardimci olmak ve
Ogretmen ile yOnetici arasinda anlasma olanagimi gelistirmek gibi faydalar da sagladigi
belirtilmektedir. Sonucgta hizmet i¢i egitim; Ogretmenler icin Onemli ve faydali bir
gereksinim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Basarili bir hizmet i¢i egitim ise yoneticilerin
hizmet i¢i egitimin bir ihtiyactan dogduguna, mesleki ve teknik egitim kurumlarinda gérev
yapan Ogretmenlerin ise kendilerini yenilemek ve gelistirmek zorunda olduklarina
inanmalan ile gerceklesebilir. Ayrica Ogretmenlerin hizmet i¢i egitime istekli hale
getirilmesi, hizmet ic¢i egitim ihtiyaclarinin, arastirmalarla gercek¢i bir sekilde
belirlenmesi, hizmet ici egitiminde MEB ile iiniversiteler arasinda siirekli bir i birliginin
saglanmasi ve hizmet i¢i egitime alinan Ogretmenlerin barinma, iage gibi ihtiyaglarini
karsilayacak alt yapinin hazirlanmasi gibi hususlar da bu egitimin basarisim artiracak

etkenler arasinda yer almaktadir.”’

Ogretmenlerin performanslarinin  nasil artirilacagi iizerine George Redfern’iin
onerileri sunlardir: Ogretmenlere yonelik olarak yapilan seminerler, danisman hizmetleri,
ilkeler konusunda verilecek kurs, dgretmenlerin ¢alismalar1 i¢in Oneriler, dgretmenlerin
performansimi artiracaktir.ogretmenlere meslekleriyle ilgili olarak verilen spesifik bir

. : 58
problem 6gretmenlerin performansim artiracaktir.

e Ziyaretler: Ogretmenlerin baska okullara yapacaklar1 okul ziyaretleri ya da bir

danigmanin sinifa yapacagi bir ziyaret, mesleki agidan hatali yapilanlarin

%% Cerit, Y., “Kiiresellesmenin Egitimsel Etkileri”, Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
Say1 9, Bolu, 2004, ss. 47-63.

37 Ugar, R., Ilk6gretim Okullarinda Gérev Yapan Yonetici ve Ogretmenlerin M.E.B. Hizmet Ici Egitim
Uygulamalarina [liskin Goriisleri, Yiiziincii Y1l Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Say1 1, Van, 2006,
$s.36-37.

58 Cemaloglu, “Egitimde Performans”, a.g.m., ss.88-89.
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diizeltilmesine, begenilen calismalarin alinmasina, etkilesim yoluyla 6grenmeye,
iletisim ortaminin dogmasina uygun ortam saglar.

Kurul calismalar:: Bu tip bir ¢calisma, okuldaki bir yonetsel ya da 6gretimle ilgili
bir sorunun ¢oziilmesine, ders kitaplarinin secimi, ders programlarinin
gelistirilmesi, yeni dgretim tekniginin uygulanmasina yardimci olabilir.
Universite kurslari: Ogretmenlere yonelik iiniversitelerde verilecek kurslar,
Ogretmenlerin 6gretim teknikleri, simif yonetimi, 6grenci psikolojisi gibi alanlarda
bilgi ve becerisini artiracaktir.

Bireysel cahismalar: Ogretmenin mesleki kitaplari, dergileri, biiltenleri okumasi
ve bilgi diizeyini artirmasi, 0gretmenlerin arastirma yapmasi, mesleki eser ve
makale yazmasi1 performans diizeyinin artmasina neden olacaktir.

Basarih ogretmenlerle iletisim kurulmasi: Basarili bir 6gretmenle kurulacak
bir iletisim, 6gretmenin mesleki bilgi ve becerisini artiracagi gibi, herhangi bir
sorunla karsilastiginda, kolayca yardim da alabilecektir.

Atelyeler: Ogretmenin herhangi bir sorunun ¢dziimiine iliskin olarak katilacag
diizenli workshoplar, yararli bilgilerin elde edilmesini saglar. Bu toplantilar,
Ogretmenin bir grup iiyesi olma, karara katilma ve liderlik becerilerini de
gelistirmesine yardimci olacaktir.

Mesleki orgiitler: Ogretmenin yerel ya da ulusal diizeyde bir gruba katilmast,
onun aidiyet duygularimi gelistirmesine yardimci olacaktir. Bu durum 6gretmenin

kendine yatinm yapmasim tesvik edecektir.
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III. BOLUM

ISTANBUL ANADOLU YAKASINDAKI MESLEKIi VE TEKNiK EGiTiMDE
TAKIM CALISMASI VE EGIiTiCiLERIN PERFORMANSINA ETKiSi UZERINE
BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Mesleki ve teknik egitim okullarimizda ¢alisan yonetici ve 6gretmenler okullarini bir
egitim-0gretim takimi olarak algilamakta midir? sorusu g¢alismanin temel sorusudur.

Calismada bu soruya yanit aranmaya ¢aligilmistir.

Istanbul ili Anadolu yakasinda (Kadikoy, Kartal, Maltepe, Pendik, Tuzla) bulunan
Teknik ve Endiistri meslek liselerinde gorev yapan yonetici ve Ogretmenlerin, takim
calismas1 ve egiticilerin performansina etkisine iligkin goriislerinin belirlenmesi, bu
arastirmanin temel amacini olusturmaktadir. Bu temel amaci gergeklestirmek {izere;
Istanbul ili Anadolu yakasindaki Teknik ve Endiistri meslek Liselerinde gorevli yonetici ve

O0gretmenlerin su sorulara cevaplart aranmistir;

1. Takim ¢alismasina iliskin goriisleri nelerdir?

2. Takim ¢alismasinin egiticilerin performansina etkisi nelerdir?

3.2. Arastirmamn Simirhiliklar:

Istanbul ili Anadolu yakasindaki Teknik ve Endiistri Meslek liselerinde gorev yapan
Ogretmenlerin takim c¢alismasi ve egiticilerin performansina etkisine iliskin goriiglerini

belirlemeyi amaglayan bu arastirmanin sinirliliklart agsagida siralanmistir:

1. Arastirma sonuglari, calisma evreni olarak secilen Anadolu yakasindaki
(Kadikoy, Kartal, Maltepe, Pendik, Tuzla) Teknik ve Endiistri Meslek Liselerinde
2006-2007 egitim-6gretim yil1 bahar doneminde gorevli yonetici ve dgretmenlerin

goriigleri ile sinirhidir.

2. Arastirma, 2006-2007 egitim-0gretim yil1 bahar doneminde Anadolu yakasindaki

Teknik ve Endiistri meslek liselerinde gorevli yonetici ve 6gretmenlerin, kendi
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takim caligmasi ve egiticilerin performansina etkisine iliskin betimlemeleri ile
stirhdir.
3. Arastirmada, Anadolu yakasinda bulunan Mesleki Egitim Merkezleri ve Kiz

Meslek Liseleri kapsam dis1 birakilmistir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Bu aragtirmada, yoneticilerin ve 6gretmenlerin Mesleki ve Teknik Egitimde takim
calismas1 ve egiticilerin performansina etkisine iligkin goriislerinin neler oldugunu
belirlemek amaclandigindan arastirma yontemi olarak “Anket Yontemi” kullanmilmustir.
Ankette Egiticinin performansi, Takim vizyonu ve giiven, Katilim ve kisisel gelisim,
Takim i¢i motivasyon, Takimda uyum basliklar1 altinda 40 adet soru sorulmustur. Takim
vizyonu ve giiven, Katilim ve kisisel gelisim, Takimda uyum sorulari i¢in Tuna’dan "
yararlamlmigtir. Takim ici motivasyon sorulari icin Siimter (*)’den yararlamilmistir.
Egiticinin performansi sorular icin kaynak taramasi sonucu edinilen teorik bilgilerden
yararlamilmistir. Arastirma modelinde hazirlanan anketler bizzat elden takip edilerek
Mesleki ve Teknik Egitimde gorev yapan ogretmenlere yapilmustir. Istanbul Anadolu
yakasinda bulunan toplam 7 endiistri meslek ve teknik lisede dagitilan 250 anketten 235
adedi geri donmiis ve degerlendirmeye tabi tutulmustur (geri doniisiim oran1 % 94’diir).
Anketlerde 1-5 tipi Likert olgegi kullamilmistir (1= Hi¢ katilmiyorum, 2= Katilmiyorum,
3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Tamamen katiliyorum). Elde edilen verilerin
degerlendirilmesinde SPSS 13,0 Istatistik programi kullanilmistir. Arastirma modelinde
belirtilen degiskenler arasindaki iligkileri test etmek amaciyla faktor, giivenirlik,

korelasyon ve regresyon analizlerine yer verilmistir.

3.4. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Sekil 5’de gosterildigi gibi arastirma modeli; Mesleki ve Teknik Egitimde Takim
calismasinin Egiticinin performansina olan etkisi ve kendi aralarindaki etkilesimlerinden
olusmaktadir. Arastirma modeli ve hipotezler, literatiir taramasi sonucu teorik kisimdan

yararlanarak olusturulmustur.

' Tuna, a.g.t., s5.63-64.
2 Stimter, a.g.t., s.80.
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ETKILI TAKIMIN TAKIM ICi

OZELLIKLERI - MOTIVASYON

Takim Vizyonu ve
Giiven

Takimda Uyum

‘ EGITICININ
Katilim ve Kisisel PERFORMANSI

Gelisim

Sekil 5 : Arastirma Modeli

Mesleki ve Teknik Egitimde Takim Caligsmasinin Egiticinin Performansina Etkisini

O0lcmek amaciyla literatiir taramasi sonucu 7 hipotez gelistirilmistir. Bu hipotezler asagida

su sekilde verilmektedir:

H;: Takim vizyonu ve giiven ile takim i¢i motivasyon arasinda olumlu ve anlamli bir

iligki vardir.

H;: Takimda uyum ile takim i¢i motivasyon arasinda olumlu ve anlaml bir iligki

vardir.

Hj: Katilim ve kisisel gelisim ile takim i¢i motivasyon arasinda olumlu ve anlamli bir

iligki vardir.

H4: Takim i¢i motivasyon ile egiticinin performansi arasinda olumlu ve anlamli bir

iligki vardir.

Hs: Takim vizyonu ve giiven ile egiticinin performansi arasinda olumlu ve anlamli
bir iligki vardir.

Hg: Takimda uyum ile egiticinin performansi arasinda olumlu ve anlamlh bir iligki
vardir.

H7: Katilim ve kisisel gelisim ile egiticinin performansi arasinda olumlu ve anlamli

bir iliski vardir.
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3.5. Arastirmanmin Bulgular1 ve Degerlendirilmesi

Tablo 3‘de goriildiigii gibi anketi olusturan Likert tipi sorular kesifsel Faktor
analizine tabi tutulmus, en uygun faktor yapisina Varimax Rotation doniisimii ile
ulasilmig ve arastirma modelinde de ortaya konan bes faktor ((1) egiticinin performansi,
(2) takim vizyonu ve giiven, (3) takim i¢i motivasyon, (4) takimda uyum, (5) katilim ve
kigisel gelisim) bulunmustur. Yapilan faktor analizi sonucunda 40 sorudan 25’1 faktorler
altinda toplanmis, digerleri faktorler altina diismedigi icin degerlendirme dist
birakilmistir. Biitiin sorularin farkli degiskenleri oOlctiigi goriilmektedir. Dolayisiyla,
yapilan analizle ilgili degiskenleri 6lcmek i¢in kullanilan Glgeklerin uygunlugu ortaya

konmaktadir.

Tablo 3: Faktor Analiz Sonuglart

1.EGITICININ PERFORMANSI

Takim caligmasi sayesinde, 6zgiivenim artti. ,696
Takim ¢alismasi sayesinde, arastirma yetenegim gelisti. 158
Takim calismasi sayesinde, ders anlatma kabiliyetim gelisti. ,716
Takim ¢aligmasi sayesinde, iletisim yetenegim artt1. 757
Takim ¢aligmast sayesinde, alanimdaki bilgim artt1. 177
Takim ¢aligmast sayesinde, ise kars1 motivasyonum artti. 815

2. TAKIM ViZYONU VE GUVEN

Okullar kaliteyi artirmak i¢in takimlar olusturarak caligmalidirlar. ,665
Takim calismasi, Mesleki ve Teknik Egitimin yapisina uygundur. , 735
Takim ¢aligmasi, kisiler arasindaki giiveni gelistirir. ,594
Takim calismasinda, c¢alisanlarin  yeteneklerinden daha fazla ,537
yararlanilir.

Takim calismasinda, calisanlar hedefe ulagsmak icin birbirlerine ,659

destek olurlar.

Takimda egiticiler, c¢aligmalarinin sonuglarini gordiikleri i¢in basar1 ,620
duygusunu tadarlar.

3. TAKIM ICI MOTIVASYON

Takim caligmasi grup i¢i motivasyonu artirir. S11
Takim calismasinda egiticiler yeteneklerini deneme firsati bulurlar. ,750
Takim ¢alismasinda egiticilere fikirlerini uygulama firsat verilir. ,805

4. TAKIMDA UYUM

Takim ¢alismasi ile karsilikli saygi gelisir. ,749
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Takim caligmasi, egiticiler arasinda rekabetten ¢ok birlikte calismayi ,622

saglar.

Takim calismasi sayesinde okuldaki catismalar en alt diizeye iner. ,617

5. KATILIM VE KIiSISEL GELISiM

Takim calismasi, okuldaki demokratiklesme siirecini hizlandirir. 572

Takimdaki egiticiler kendilerinden bekleneni  bildikleri igin ,567

performanslarim bu beklentiler dogrultusunda izleyebilirler.

Takimlar, tek basina ya da gruplarla hareket eden egiticilerden daha ,648

iistiin performans sergilerler.

Takim ¢aligmast ile saglikli bilgi akis1 saglanir. ,626
Takim ¢aligmasi ile egiticiler arsinda isbirligi gelisir. 515
Takimda yer alan egitici, gorevine ve orgiitsel hedeflerine inanir. ,540
Takimda yer alan egitici, engelleri agmakta 1srarlidir. 551

Tablo 4; degiskenler arasindaki korelasyonlari, degiskenlerin ortalamalarini,
standart sapmalarin1 ve giivenilirliklerini gostermektedir. U¢ bagimsiz degiskenin hem
birbirleriyle hem de egiticinin performansi ve takim i¢i motivasyon ile iliskili olduklari,
korelasyon analizi sonucunda ortaya cikmistir. Yapilan analiz sonucunda Tablo 4’den de
goriilecegi gibi ilgili degiskenlerin alfa degerleri verilmektedir. Alfa analizinde
Gronbach’in alfasi kullanilmigtir. Faktorlere ait tiim alfa degerleri Gronbach alfasinin alt
sinir1 olan 0,70 ve iizerinde oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla olgeklerin giivenirliligi

ispatlanmistir.

Korelasyon analizi sonucunda; takim vizyonu ve giiven ile takim i¢i motivasyon
arasinda % 0,01 diizeyinde olumlu ve anlamh bir iliski (,564) oldugu goriilmektedir.
Takim calismasinda vizyon paylasimi cok Snemsenmektedir. Takim {iiyeleri tarafindan
ortaklasa belirlenen ve paylasilan bir vizyon; karsilikli dayanisma ve bilgi aligverisinin
benimsenmesini saglamaktadir. Bu da calisanlarin is tatminini ve motivasyonunu
artirmaktadir. Giiniimiizde, calisanlarin en biiyiilk beklentilerinden birisi de g¢alisanlarin
islerinde mutlu olmalaridur.’ Dolayis1 ile takimda gelisen giiven duygusu ve takim
vizyonunun gerceklesmesi, takim i¢i motivasyonu da artirmaktadir. Bu sonug literatiirii
destekler niteliktedir.

Takimda uyum ile takim i¢i motivasyon arasinda % 0,01 diizeyinde olumlu ve

anlamli bir iliski (,508) oldugu goriilmektedir. Uyumun hakim oldugu bir takim

3 Blanchard and Carev, a.g.k., ss.22-23.
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calismasinda caliganlar olumlu yonde motive olmakta, iiyeler arasinda giiclii ve saglikl bir
iletisimin oldugu goriilmekte tiim bunlar da takimin performansini olumlu y&nde
artirmaktadir.” Takimda gorev alan bireylerin birbirlerine karsi uyumlu olmasi ve uyumlu
bir calisma sergilemesi de takim i¢i motivasyonu artirmaktadir. Bu sonug literatiirii

destekler niteliktedir.

Katilim ve kisisel gelisim ile takim i¢i motivasyon arasinda % 0,01 diizeyinde olumlu
ve anlamli bir iligski (,563) oldugu goriilmektedir. Takim c¢alismasi; insan unsurunu en
degerli kaynak olarak on plana ¢ikaran, yonetim dahil her tiirlii faaliyette katilimciligi, ekip
calismasini, zamanla birlikte diger biitiin kaynaklarin (insan, malzeme vb.) etkin ve
verimli kullanilmasin1 ve isin ilk seferde dogru yapilmasim esas alan, egitimi siirekli
gelismenin temeli olarak gdren ve Orgiit politikalarina kalite olgusunun yon vermesini
benimseyen kiiltiiriin hakim oldugu bir yonetim seklidir.” Dolayis1 ile katilimer ve kisisel
gelisimi goz Oniinde bulunduran bir takimda takim i¢i motivasyonun arttig1r goriilmektedir.

Bu sonug literatiirii destekler niteliktedir.

Takim i¢i motivasyon ile egiticinin performansi arasinda % 0,01 diizeyinde olumlu
ve anlamli bir iliski (,496) oldugu goriilmektedir. Okullarin 6gretmenlerini motive ederken
takim odakli bir motivasyon modeli ile harekete ge¢meleri, verimlilik ve Kkalite
cevirimlerinde basarili sonuglar alinmasinda etkili olacaktir. Okullarda takim temelli bir
organizasyon modelinin uygulanmasi motivasyon agisindan beklenen performans
diizeyinin ortaya ¢ikmasini saglayacaktlr.6 Takim i¢i motivasyonun artmasi ve motivasyon
duygusu yiiksek bir takimda buna paralel olarak takimda gorev alan egiticilerin
performansinin da arttigi goriilmektedir. Bu da literatiirde yer alan bilgileri destekler

mahiyettedir.

Yine analiz sonucunda; takim vizyonu ve giiven ile egiticinin performansi arasinda
% 0,01 diizeyinde olumlu ve anlamli bir iligski (,579) oldugu gériilmektedir. Takim iiyeleri
tarafindan ortaklasa belirlenen ve paylasilan bir vizyon; karsilikli dayanisma ve bilgi
aligverisinin benimsenmesini saglamaktadir. Bu da c¢alisanlarin i tatminini ve

motivasyonunu artirmaktadir. Kendine giiven duygusu olan ve vizyonunu gerceklestirmis

4 Ergun, ve-Koparan, a.g.m., s.83.
5 M.E.B., Personel Genel Miidiirligi, a.g.k., s.12.
6 Yilmaz, a.g.t., s.137.
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bir takimda gorev yapan bir egiticinin performansinin arttigi goriilmektedir. Bu da

literatiirde yer alan bilgileri destekler mahiyettedir.7

Takimda uyum ile egiticinin performansi arasinda % 0,01 diizeyinde olumlu ve
anlamli bir iliski (,577) oldugu goriilmektedir. Okullarda olusturulacak olan takimlarin
liderlik 6zelliklerine sahip, uyumlu, calismayi seven kisilerin 6nderliginde kurulmasi diger
takimlarla iletisimi kolaylastirir, sorunlan ortadan kaldirir ve kisa zamanda basariya
ulastirir.® Birbirleriyle uyumlu olan takim iiyelerinin, takimda gorev alan egiticilerin
performansinin  arttigi yoniindedir Bu da literatiirde yer alan bilgileri destekler

mahiyettedir.

Katilim ve kisisel gelisim ile egiticinin performanst arasinda % 0,01 diizeyinde
olumlu ve anlaml1 bir iliski (,699) oldugu goriilmektedir. bunun sonucunda da katilimci ve
kisisel gelisimi gozoniinde bulunduran bir takimda egiticinin performansinin arttig
goriilmektedir. Tiim bu degerler sonucunda egiticinin performansinin artirllmasi etkili bir
takim calismasina baghdir. Etkili bir takim ¢aligmasiyla egiticinin performansi artacak ve

buna bagli olarak mesleki ve teknik egitimin kalitesi de artacaktir.

Tablo 4: Korelasyon Analizi

Standart
Ortalama 1 2 3 4 5
sapma

1.Takim vizyonu ve |4,2596 ,4902 «<=,8289

gliven

2.Takim i¢i motivasyon |4,0766 |,6021 [,564  |oc=,7528

3. Takimda uyum 4,059 [,6934 [,5487 [,5087 |«=7157
4Katnhm ve kisisel [4,0985 [,5119 [,6287 [,563 615 «=,8334
gelisim

5.Egiticinin Performansi | 4,1163 ,6462 S579%% | 496%* ST T ,699%* «=,9174

#4p< 01
#p>,05

7" Blanchard and Carev, a.g.k., ss.22-23.
8 Cetin, a.g.t., s.37.
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Tablo 5’de modele ait hipotezlerin regresyon analizleri yapilmis olup, bagimsiz

degiskenlerin birlikte bagimli degisken iizerindeki etkileri incelenmistir.

Tablo 5: Regresyon Tablosu

(1. model) (2. Model)
Bagimsiz Bagimli Degisken: Bagimli Degisken:
. Takim i¢i motivasyon Egiticinin Performansi
Degiskenler

Beta Sig. Beta Sig.
|.Takim vizyonu ve|,298 000 180 003
giiven
2.Takimda uyum ,182 ,007 191 ;001
3. Kaulm ve kisisel |,264 ,000 468 000
gelisim

R’=,409 R’=541

F=53,287 F=90,842

Sig=,000 Sig=,000

1. modelde bagimsiz degiskenler olan takim vizyonu ve giiven, takimda uyum,
katilim ve kisisel gelisimin bagimli degisken olan takim i¢i motivasyon iizerindeki etkisi
incelenmistir. Bu analiz sonucunda modelin bir biitiin olarak anlamli oldugu [ F=53,287,
Sig= 0,000 (<0,01)] goriilmektedir ve bagimli degisken iizerindeki degisimin % 41 ‘ini
(R*=,409) aciklamaktadir. Bulgular bagimsiz degiskenler agisindan tek tek incelendiginde
H,’de belirtildigi gibi takim vizyonu ve giiven ile takim i¢i motivasyon arasinda pozitif ve
anlaml bir iligski oldugu, dolayist ile takimda gelisen giiven duygusu ve takim vizyonunun
gerceklesmesi takim i¢i motivasyonu da artirdigi; Hy’de belirtildigi gibi takimda uyum ile
takim i¢i motivasyon arasinda anlamhi ve pozitif bir iliski oldugu, takimda gorev alan
bireylerin birbirlerine kars1 uyumlu olmasi ve uyumlu bir calisma sergilemesi de takim igi
motivasyonu artirdigi; Hs’de ortaya kondugu gibi Katilim ve kisisel gelisim ile Takim ici
motivasyon arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu, dolayis1 ile katilime1 ve kisisel
gelisimi gdzoniinde bulunduran bir takimda takim i¢i motivasyonun arttigr goriilmektedir.

Dolayisiyla sonuglar H;, H, ve H3 ‘i destekler nitelikte ortaya ¢cikmuistir.
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2. modelde aym bagimsiz degiskenlerin (takim vizyonu ve giiven, takimda uyum,
katilim ve kisisel gelisim) bagimli degisken olan egiticinin performansi iizerindeki etkisi
incelenmistir. Bu analiz sonucunda modelin bir biitiin olarak anlaml oldugu [ F=90,842,
Sig=0,000 (<0,01)] goriilmektedir ve bagimli degisken iizerindeki degisimin %54 iinii
(R2=,541) acgiklamaktadir. Bulgular bagimsiz degiskenler agisindan tek tek incelendiginde
Hy’de belirtildigi gibi takim i¢i motivasyon ile egiticinin performansi arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski oldugu, takim i¢i motivasyonun artmasi ve motivasyon duygusu yiiksek
bir takimda buna paralel olarak takimda gorev alan egiticilerin performansinin da arttig
goriilmektedir. Hs’de belirtildigi gibi takim vizyonu ve giiven ile egiticinin performansi
arasinda pozitif ve anlamh bir iligki oldugu, kendine giiven duygusu olan ve vizyonunu
gerceklestirmis bir takimda gorev yapan bir egiticinin performansinin arttig
goriilmektedir. H¢’de ortaya kondugu gibi takimda uyum ile egiticinin performansi
arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugu, birbirleriyle uyumlu olan takim {iyelerinin,
takimda gorev alan egiticilerin performansinin arttigr yoniindedir. H;’da belirtildigi gibi
katilim ve kisisel gelisim ile egiticinin performansi arasinda pozitif ve anlamh bir iliski
oldugu, bunun sonucunda da katilimci ve kisisel gelisimi g6zoniinde bulunduran bir
takimda egiticinin performansinin arttigr goriilmektedir. Dolayisiyla sonuglar Hs, He ve
H7’yi destekler nitelikte ortaya ¢ikmistir. Hs, Hs ve H7’nin anlaml ¢ikmasi etkili bir takim
calismasi ile egiticinin performansinin arttigini ortaya koymaktadir. Yine H4’iin anlaml
cikmasi motivasyonu yiiksek bir takimda egiticinin performansinin da yiiksek oldugunu

ortaya koymaktadir.

Yapilan analizler sonucunda Sekil 6’da da goriildiigii gibi H;: Takim vizyonu ve
giiven ile takim ici motivasyon arasinda olumlu ve anlaml bir iliski oldugu, H,: Takimda
uyum ile takim i¢i motivasyon arasinda olumlu ve anlamli bir iliski oldugu, Hs: Katili ve
kisisel gelisim ile takim i¢i motivasyon arasinda olumlu ve anlamli bir iligki oldugu, Hy:
Takim i¢i motivasyon ile egiticinin performansi arasinda olumlu ve anlamli bir iliski
oldugu, Hs: Takim vizyonu ve giiven ile egiticinin performansi arasinda olumlu ve anlaml
bir iligki oldugu, He: Takimda uyum ile egiticinin performansi arasinda olumlu ve anlaml
bir iligki oldugu, H7. Katilim ve kisisel gelisim ile egiticinin performansi arasinda olumlu
ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Arastirma modeli ve hipotezler Sekil 6’da

gosterilmektedir.
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ETKILI TAKIMIN
OZELLIKLERI

TAKIM ICI
MOTIVASYON

Takim Vizyonu ve
Giiven

Hy: 496
Takimda Uyum

Katilim ve Kisisel EGITICININ
Gelisim H7: 699" PERFORMANSI

Sekil 6: Takim Calismasinin Egiticinin Performansi ile iliskisi Modeli
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SONUC VE ONERILER

Takim caligmas1 giiniimiizde her gecen giin okullarda 6ne ¢ikmakta ve kullanimi
giderek yayginlagmaktadir. Takim calismalari, yonetim teori ve uygulamalarina 6nemli
katkilar saglayan ve katilimciligi 6n plana ¢ikaran bir yonetim teknigidir. Giiniimiizde
takim calismalarn bir ¢ok iilkede yoneticilerin ilgi odagi haline gelmistir. Buna kargin
tilkemizdeki okullarda takim calismalar1 kisitli uygulama alanina sahiptir. Takim ¢alismasi
ile ilgili yapilan arastirmalar yeterli diizeye ulasamamustir. Takim ¢aligmalari, okullardaki
egitim-0gretim calismalarinin yiiriitiilmesinde yeni bir nitelik kazandirir. Okullardaki

egiticiler arasinda iliskileri gelistirir ve egiticinin performansini artirir.

Bu calismada, Teknik ve Endiistri Meslek Liselerinde  gorevli yonetici ve
Ogretmenlerin takim calismas1 ve egiticilerin performansina etkisine iliskin goriislerinin
belirlenmesi amaclanmigtir. Bu amaca ulasmak icin konu ile ilgili alan taramasi
yapilmustir. Istanbul ili Anadolu yakasinda bulunan Teknik ve Endiistri Meslek Liselerinde
gorevli yonetici ve Ogretmenlere uygulanmak iizere anket gelistirilmistir. Veri toplama
arac1 olan Anket soru maddeleri uzman goriislerine sunulmus, gerekli diizenlemeler
yapilmak suretiyle Anketin son sekli verilmistir. Anket iki boliimden olusmustur. Birinci
boliim, Teknik ve Endiistri Meslek Liselerinde gorevli yonetici ve 6gretmenlerin kisisel
bilgilerini, ikinci boliimde takim calismasi ve egiticinin performansina etkisine iliskin
goriisleri kapsamaktadir. Besli Likert tipi anketler, istanbul ili Anadolu yakasindaki Teknik
ve Endiistri Meslek Liselerinde gorev yapan yonetici ve Ogretmenlere arastirmaci
tarafindan uygulanmigtir. Toplanan veriler bilgisayara yiiklenmis ve istatistiksel
coziimleme yapilmistir. Verilerin ¢oziimlenmesinde faktor, giivenirlik, korelasyon ve

regresyon analizlerine yer verilmistir.

Istanbul ili Anadolu yakasindaki Teknik ve Endiistri Meslek Liselerinde gorev yapan
yonetici ve Ogretmenlerin takim caligmasi ve egiticilerin performansina etkisine iliskin

goriislerin belirlenmesinin amaglandigl bu arastirmada, asagidaki sonuglara ulagilmistir:

1. Ogretmenlerin, bilyiikk bir ¢ogunlugunun takim ¢alismasi sayesinde,
Ozgiivenlerinin arttigina, arastirma yeteneginin gelistigine, ders anlatma
kabiliyetinin gelistigine, iletisim yeteneginin arttigina, alanindaki bilgisinin
arttigina, ise karsi motivasyonunun arttigina inandiklari, cok azininda kararsiz

olduklar veya katilmadiklar1 saptanmistir.
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10.

11.

12.

Ogretmenlerin biiyiik bir ¢ogunlugunun takim calismasinin mesleki ve teknik
egitimin yapisina uygun olduguna katildiklari, cok azininda kararsiz olduklari

saptanmugtir.

. Ogretmenler okullar kaliteyi artirmak igin takimlar olusturarak c¢alisiimali

gerektigine, takim calismast sayesinde okullarda kalitenin artacagina

inanmaktadirlar.

Ogretmenler, takim calismasinin  kisiler arasindaki giiveni gelistirdigine,

inanmaktadirlar.

. Ogretmenler, takim calismasinda, calisanlarin yeteneklerinden daha fazla

yararlanildig1 fikrine katildiklari, ¢ok azinin katilmadiklar1 ve kararsiz kaldiklar

saptanmugtir.

Ogretmenlerin, takim ¢alismasinda, calisanlar hedefe ulagsmak icin birbirlerine
destek olurlar. Fikrine katildiklari, cok azinin katilmadiklari ve kararsiz kaldiklari

saptanmaistir.

Ogretmenlerin, takimda egiticiler, ¢alismalarinin sonuglarimi gordiikleri igin
basar1 duygusunu tadarlar. Fikrine katildiklari, ¢ok azimin katilmadiklar ve

kararsiz kaldiklar1 saptanmistir.

Ogretmenlerin, takim calismasinin grup ici motivasyonu artirir. Fikrine

katildiklari, cok azininda kararsiz olduklar1 ve katilmadiklar belirlenmistir.

Ogretmenlerin, takim c¢aligmasinda egiticiler yeteneklerini deneme firsati
bulurlar. Fikrine katildiklari, ¢cok azimin katilmadiklan1 ve kararsiz kaldiklan

saptanmaistir.

Ogretmenlerin, takim calismasinda egiticilere fikirlerini uygulama firsat1 verilir.

Fikrine katildiklari, ¢ok azinin katilmadiklan ve kararsiz kaldiklar1 saptanmistir.

Ogretmenlerin, takim ¢aligmast ile karsilikli sayg1 gelisir. Fikrine katildiklari, ok

azinin katilmadiklar1 ve kararsiz kaldiklar1 saptanmistir.

Ogretmenlerin takim c¢alismasi, egiticiler arasinda rekabetten ¢ok birlikte
caligmay1 saglar. Fikrine katildiklari, ¢ok azinin katilmadiklar1 ve kararsiz

kaldiklar1 saptanmistir.
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Ogretmenlerin, takim calismasi sayesinde okuldaki catismalar en alt diizeye iner.

Fikrine katildiklari, ¢ok azinin katilmadiklari ve kararsiz kaldiklar1 saptanmstir.

Ogretmenlerin, takim calismasi, okuldaki demokratiklesme siirecini hizlandirir.

Fikrine katildiklari, ¢ok azinin katilmadiklan ve kararsiz kaldiklar1 saptanmistir.

Ogretmenlerin, takimdaki egiticiler kendilerinden bekleneni bildikleri icin
performanslarini bu beklentiler dogrultusunda izleyebilirler. Fikrine katildiklari,

cok azinin katilmadiklar1 ve kararsiz kaldiklar1 saptanmaistir.

Ogretmenler, takimlar, tek basina ya da gruplarla hareket eden egiticilerden daha
iistiin performans sergilerler. Fikrine inandiklari, ¢cok azinin inanmadiklar veya

kararsiz kaldiklar1 saptanmistir.

Ogretmenlerin, takim c¢alismasi ile saglikli bilgi akist saglanir. Fikrine

inandiklari, ¢cok azinin inanmadiklan veya kararsiz kaldiklar saptanmagstir.

Ogretmenlerin, takim calismasi ile egiticiler arasinda isbirligi gelisir. Fikrine

inandiklari, cok azinin inanmadiklar1 veya kararsiz kaldiklar saptanmistir.

Ogretmenlerin, takimda yer alan egitici, gorevine ve oOrgiitsel hedeflerine inanir.
Fikrine inandiklari, ¢ok azinin inanmadiklart veya kararsiz kaldiklar

saptanmugtir.

Ogretmenlerin, takimda yer alan egitici, engelleri agmakta 1srarlidir. Fikrine

inandiklari, ¢cok azinin inanmadiklan veya kararsiz kaldiklar saptanmagtir.

Ogretmenlerin, takim calismasi ve egiticinin performansina etkisine iliskin
goriisleri, cinsiyet, gorev ve unvan, kidem, mezun olduklar1 okul tiirleri

degiskenine gore degismemektedir.

Oneriler :

Istanbul ili Anadolu yakasinda yer alan Teknik ve Endiistri Meslek Liselerinde gorev

yapan ogretmenlerin goriislerine gore gerceklestirilen “Mesleki ve Teknik Egitimde Takim

Calismas1 ve Egiticilerin Performansina Etkisi”’ne yonelik arastirma ile elde edilen

bulgular ve bunlarin sonucunda olusturulan yargilara dayali olarak gelistirilen uygulama

onerileriyle Milli Egitim Bakanligi’'na ve arastirmacilara yoOnelik Oneriler asagida

sunulmustur.
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Milli Egitim Bakanhgi’na Oneriler:

Okullarda kurulan takimlar, sadece kagit lizerinde kalmakta, gercekte bir varlik

gosterememektedir. Milli Egitim Bakanligi mesleki ve teknik egitimde takim c¢alismasi

uygulamalarinin yapilabilmesi i¢in su hususlar1 gézéniinde bulundurmalidir;

1.

Teknik ve Endiistri Meslek Liselerinde cagdas yonetim anlayisinin temel
boyutlarindan biri olan takim ¢aligmalarinin gerektigince uygulanabilmesi igin,
elde edilen sonuglar 1s18inda ozellikle “kararsiz” durumda olan yonetici ve
Ogretmenlere takim c¢alismasinin  gerekliligi, Bakanlhigin diizenleyecegi

seminerlerle ve konferans yoluyla anlatilmalidir.

Yonetici ve 6gretmenlerin biiyiik bir cogunlugunun takim c¢aligmasinin “bireysel
basariy1 engelledigine” inanmadiklari, takim ¢alismalarinda ideal olan durumun,
takimda yer alan {iyelerin farkli bireysel yeteneklerinin ortaya konularak
basarinin elde edilmesi oldugu, bireysel basarilarin birlestirilmesiyle takimin daha
da basariya ulasacagi gercegi hizmeti¢i egitim etkinlikleri yoluyla yonetici ve

ogretmenlere verilmelidir.

. Etkili bir takim ¢aligmasina yonelik elde edilen bilgiler 1s18inda, takim ¢alismasi

pilot uygulamalarina, okullarda, Oncelikle yonetici ve Ogretmenlerden

olusturulacak takimlar araciligiyla baslanilmalidir.

Yonetici ve 6gretmenlerin bir kisminin “okullarda takim olusturulmasina yonelik
stipheleri” oldugu bulgusundan hareketle, oncelikle yonetici ve 6gretmenlerden
olusturulan takimlar araciligiyla ¢calismalar gerceklestirilmelidir. Bu ¢alismalarla
siipheli ~ ogretmenler ikna edilmelidir. Ogretmenler takim c¢alismasi
uygulamalarint 6grencilerle de paylasarak, onlara dncelikle takim ruh ve bilinci

sonucu ortaya konulan etkili takim ¢aligmasi konusunda model olusturmalidir.

Sonug boliimiiniin 13. maddesinde belirtildigi gibi, yonetici ve 6gretmenlerin ¢ok
aziin “takim caligmalarinin okuldaki ¢catismalar azaltacagina” katilmadiklan ve
kararsiz kaldiklar1 bulgusundan hareketle, basta katilmayan ve kararsiz
yoneticiler ile Ogretmenler olmak iizere, catisma yOnetimi konusunda

bilgilendirilmeleri gerekmektedir.

Okullarda gerceklestirilen takim c¢alismalarinin zaman zaman istenilen nitelik ve

nicelikte olmadigi, bu ¢aligmalar istenilen diizeye ¢ekebilmek i¢cin 6gretmenler
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yoneticileri, yoneticiler de kendi iistleri tarafindan desteklenmeli; okullarda takim
caligmasina olan gerekliligin hem nitelik hem de nicelik agisindan farkina
varilabilmesi icin, okul iiyeleri ile okulun vizyon ve misyonu paylasilarak, okulun
vizyonuna ulasilabilmesi i¢in takim c¢aligmasina yoOnelik  gereklilik

hissettirilmelidir.

Arastirmacilar icin Oneriler :

Egitimde takim calismasi ve egiticilerin performansina etkisine yonelik arastirma
yapmak isteyen arastirmacilarin su hususlar1 gézéniinde bulundurmasi gerekir;
(1) Arastirma sonuclarinin Istanbul ili Anadolu yakas: disindaki Teknik ve Endiistri
Meslek Liselerine de genellenebilmesi igin, farkli il ve ilgelerde gorev yapan yonetici ve
ogretmenlerin mesleki ve teknik egitimde takim calismasi1 ve egiticilerin performansina
etkisine iligkin goriisleri belirlenmelidir. (2) Okullarda 6grenci-6gretmen-veli arasindaki
takim caligmalarina, smif ici ¢alismalarda takim calismalarina yonelik arastirmalar
yapilmalidir. (3) Takim caligmasinin okullarda ideal bir sekilde uygulanamamasinin
sebepleri arastirilmalidir. (4) Takim calismast ve egiticinin performansina etkisinin, okul
performansimi nasil etkiledigi arastinlarak, elde edilen bulgular ilgili kurumlara

iletilmelidir.
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EK -1 : ANKET ORNEGI
BOLUM I
KiSiSEL BILGI FORMU
Bu aragtirmada takim c¢alismasi ve performans degerlendirme ile ilgili sorular
sorulmaktadir. Sorularin dogru veya yanlis cevaplar1 yoktur. Burada 6nemli olan nokta
sizin herbir soru i¢in ne diisiindiigiiniizii diizgiin bir bicimde cevaplamanizdir.
Asagida belirtilen seceneklerden durumunuza uygun olan secenegi, parantezin
icerisine (X) isareti koyarak yanitlayimiz.

Yardimlariniz i¢in tesekkiir ederim.

Arastirmact: Kamil ALAGOZ Danisman:Yrd.Do¢.Dr. S. Zeki IMAMOGLU

1.Cinsiyetiniz;
( ) Kadin
() Erkek
2. Okulunuzdaki gorev tinvaniniz;
() Okul miidiirii veya miidiir vekili
() Okul miidiir yardimcist
( ) Teknik Ogretmen
( ) Brans Ogretmeni
3. Ogretmenlikteki kideminiz;
() 5 yil ve daha asag y1l
() 6-10y1l
() 11-15y1
() 16-20 y1l
() 21 yil ve iizeri
4. En son mezun oldugunuz okul
( ) Universite
() Yiiksek Lisans
( ) Doktora
() Diger (Yazimz)......occceeveeeeeennneen..
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BOLUM II

TAKIM CALISMASI ANKETI

Bu boliimde, takim ¢aligmasinin egiticinin performansina etkisine iliskin

egiticilerin goriislerini amaclayan maddeler yer almaktadir. Asagida belirtilen goriislere ne

derecede katildiginizi karsilastirarak, uygun olan secenegin tizerine (X) isareti koyarak

belirtiniz. Liitfen birden fazla secenek isaretlemeyiniz.

=
g =

- o EE B |G

m Caligmasina yonelik goriis belirleme E E\ S 5 CLE> %

T E E |z
1. Okullar kaliteyi artirmak i¢in takimlar olusturarak ¢alismalidirlar. 1 2 3 4 5
2. Takim ¢aligmasi, Mesleki ve Teknik Egitimin yapisina Uygundur. 1 2 3 4 5
3. Takim ¢alismasi, kisiler arasindaki giiveni gelistirir. 1 2 3 4 5
4. Takim ¢alismasinda, ¢calisanlarin yeteneklerinden daha fazla yararlanilir. 1 2 3 4 5
5. Takim calismasinda, ¢alisanlar hedefe ulagsmak igin birbirlerine destek olurlar. 1 2 3 4 5
6. Takimda egiticiler, caligmalarinin sonuglarini gérdiikleri i¢in basar1 duygusunu | 5 3 4 5

tadarlar.

7. Takim ¢aligmasinda egiticilerin performansi takdir edilir. 1 2 3 4 5
8. Takim olusturarak calismak bosa zaman harcamaktir. 1 2 3 4 5
9. Takim calismasi grup i¢i motivasyonu artirir. 1 2 3 4 5
10. Takim caligmasinda egiticiler yeteneklerini deneme firsati bulurlar. 1 2 3 4 5
11. Takim ¢alismasinda egiticilere fikirlerini uygulama firsat: verilir. 1 2 3 4 5
12. Takim ¢alismasi sayesinde mesleki ve teknik egitimde kalite artar. 1 2 3 4 5
13. Takim halinde caligmak yaraticilifi artirir. 1 2 3 4 5
14. Takim halinde ¢alismak performansi artirir. 1 2 3 4 5
15. Takim calismasi ile karsilikli sayg1 geligir. 1 2 3 4 5
16. Takimda iletisim becerilerini gelistirmek i¢in cok zaman harcanur. 1 2 3 4 5
17. Takim ¢alismasi sayesinde takimdaki egiticiler arasinda iletigim artar. 1 2 3 4 5
18. Takim ¢alismasi ile sorunlara daha etkili ¢oziim getirilir. 1 2 3 4 5
19. Takim ¢alismasi, egiticiler arasinda rekabetten ¢ok birlikte ¢aligmay1 saglar. 1 2 3 4 5
20. Takim ¢alismas: sayesinde okuldaki ¢atismalar en alt diizeye iner. 1 2 3 4 5
21. Takim caligmasi, egiticinin bireysel basarisini engeller. 1 2 3 4 5
22. Takim ¢aligmasi, okuldaki demokratiklesme siirecini hizlandirir. 1 2 3 4 5
23. Takim ¢aligmasi, egiticilerin isten daha fazla hoglanmalarini saglar. 1 2 3 4 5
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Takim Caligmasina yonelik goriis belirleme % % £ g
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24. Takimda egiticiler hedeflere ulasirken kendilerini gelistirirler.
25. Takimdaki egiticiler kendilerinden bekleneni bildikleri i¢in performanslarini bu | 5 3 4 5

beklentiler dogrultusunda izleyebilirler.
26. Takim ¢aligmasi sayesinde, yeni fikirlerin ifade edilmesi saglanir. 1 2 3 4 5
27. Takimlar, tek bagina ya da gruplarla hareket eden egiticilerden daha iistiin | 5 3 4 s

performans sergilerler.
28. Takim caligmasi ile saglikli bilgi akist saglanir. 1 2 3 4 5
29 . Takim calismasi ile egiticiler arsinda igbirligi gelisir. 1 2 3 4 5
30. Takim calismasinda egiticilerin yeteneklerinden daha fazla yararlanilir. 1 2 3 4 5
31. Takimda yer alan egitici, isi icin gerektiginden fazla caba gosterir. 1 2 3 4 5
32. Takimda yer alan egitici, gorevine ve orgiitsel hedeflerine inanir. 1 2 3 4 5
33. Takimda yer alan egitici, engelleri asmakta 1srarlidir. 1 2 3 4 5
34. Takimda yer alan egitici, profesyonel gelisim ve kariyerde ilerlemenin isine 1 2 3 4 5

yapacag etkiyi dikkate alir
35. Takim c¢aligmasi sayesinde, 6zgiivenim artti. 1 2 3 4 5
36. Takim caligmasi sayesinde, arastirma yetenegim gelisti. 1 2 3 4 5
37. Takim calismasi sayesinde, ders anlatma kabiliyetim gelisti. 1 2 3 4 5
38. Takim calismasi sayesinde, iletisim yetenegim artt1. 1 2 3 4 5
39. Takim caligmasi sayesinde, alanimdaki bilgim artt1. 1 2 3 4 5
40. Takim ¢aligmasi sayesinde, ise kars1 motivasyonum arttt 1 2 3 4 5
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EK-2 : ANKET UYGULAMASI iCiN ALINAN iZiN BELGESI

EIC.
ISTANBUL VALILIGI
il Milli Egitim Midiirliigii

Sayi :  B.0S.4MEM.4.34.00.18.580/ 1120 1 24.104/2007
Konu : Anket (Kamil ALAGOZ)

BEYKENT UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(Sosyal Bilimleri Enstitiisii)

llgi:  a) Valilik Makamimin 07.03.2007 tarih ve 580/697 sayili onay1.
b) Milli Egitim Bakanlhig1 Arastirma. Planlama ve Koordinasyon Kurulu Baskanliginin
18.08.2003 giin ve 2430 sayil1 emri.
¢) Beykent Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisiiniin 12.02.2007 tarih ve
574 sayili yazisi.

Beykent Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim Dali
Yiiksek Lisans programi 6grencisi Kamil ALAGOZ “Mesleki ve Teknik Egitimde Takim
Calismasi ve Egitimcilerin Performansina Etkisi” konulu anket uygulamas: yapma istegi
[LGI (a) Valilik Oluru ile uygun goriilmiistiir.

Bilgilerinizi, gereginin ILGI (a) Valilik Oluru dogrultusunda, Ilge Milli Egitim
Miidiirliiklerinin bilgisinden sonra Okul Miidiirliiklerine gerekli duyurunun anketgi tarafindan
vapilmasini, islem bittikten sonra 2(iki) hafta iginde sonugtan Midirligiimiiz Kultiir
Béliimiine rapor halinde bilgi verilmesini arz ederim.

Qlﬂ ?‘
Erdem DEMIRCI

Miidiir a.
Midiir Yardimcisi

EKLER :
Ek-1. ILGI (a) Valilik Oluru
Ek-2. Onayh Anket sorulan

5 NOT : Verilecek cevapta tarih, kaytt numarast, dosya numarast yazimast rica olunur.
Adres : Istanbul Milli Egitim Mudtirliigi A.Blok Ankara cad. No:2 Cagaloglu 2125261382
SRSEEEES E-Mail : kultur34@meb.qgov.tr Web : http://istanbul.meb.gov.tr/ bolumler/ kultur

4440632
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T
ISTANBUL VALILIGI
BMilli Eginm Madz-ingi

B.08.4.MEM.4.34.00.18 380 &9 ) FMart 7
Anket (Kamil ALAGOZ,

VALILIK MAKAMINA

izt a)Milli Egitim Bakanligs Aragtirma, Planlama ve Koordinasyon Kurulu Bagkanliginmn
18.03.2003 tarih ve 2430 sayih emri.

b) Bevkent Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii'niin
12.02.2007 tarih ve 574 sayili yazis:.

Bevkent Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii Isletme Yénetimi Anabilim Dal:
~Zitim Ydnetimi ve Denetimi Bilim Dali Yiiksek Lisans Programt 8grencisi Kamil ALAGO/Z
“Mesleki ve Teknik Egitimde Takim Calismasi ve Egiticilerin Performansina Etkisi®
konulu anket uygulamasi yapma istegi hakkindaki ilgi (b) yaz1 ve ekleri Mudirliigiimiizee
incelenmistir.

Adr gegenin yukarida belirtilen konuda, egitim-6gretimi aksatmamak kosulu ile ve
okul middrlerinin gézetim ve sorumlulugunda, anket vapilan kisilere ait kimlik bilgilerinin
vazilmamast kaydiyla. ekte onavli ve mithiirlii bulunan Ek: (3/1-5) de bulunan bilgilerin {limiz
Ek-3/1 de ismi bulunan ilge okulu'nda Ilgi (a) Bakanlik emri esaslari dahilinde uygulamas:.
sonugtan Midurliigiimiize rapor nalinde bilgi verilmesi kaydiyla Midiirliigiimiizce uygun
¢Ortilmektedir.

Makaminizca da uygun goriildiigii takdirde olurlariniza arz ederim.

M. Ata\(
Milli Egit
FKIERI:

7

Ek-1. ILGI(b) yazi ve ekleri

OLUR
0 }./03/2007

—wrw NOT : Verilecek cevapta tarih, kayit numarast, dosya numaras: yazimasi rica olunur.
2% Q} Adres : Istanbul Milli Egitim Mudiirliigi A.Blok Arkara cad. No:2 Cagaloglu 2125261382
S E-Mail . kultur34@meb.gov.tr Web : hitp:/ /istanbul. meb.gov.tr/ bolumler/ kultur
4440632
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