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ONSOZ

Teknolojik gelismeler, sosyal yasantidaki hizli degisim, hiikiimetlerin degisen sosyal,
ekonomik ve egitim politikalary, gerek kamu gerekse sivil orgiitleri dogrudan ya da dolayl
olarak etkilemektedir. Bu etkilerin sonucunda yonetim anlayisinda da degismeler olmaktadir.
Yonetimde eski anlayislar giderek 6nemini kaybetmekte, yeni fikirler, goriisler, yaklasimlar
ortaya ¢ikmaktadir. Stratejik yonetim, degisim miihendisligi, toplam kalite gibi adlar altinda
yeni yonetim teknikleri giderek artan bir sekilde benimsenmeye ve uygulanmaya baslanmaistir.
Yasanan bu hizli degisimler, diger tiim orgiitleri oldugu gibi egitim Orgiitlerini de degisime
zorlamaktadir (Glimiiseli 2001). Stratejik liderlik, stratejik yonetim yaklagimiyla birlikte alan
yazma girmis bir liderlik kavrammdir. 1980°li yillarda 6zel sektorde faaliyet gosteren
firmalarin tist kademe yoneticilerinin (CEO) kisilik ve liderlik 6zelliklerinin arastirilmasiyla
ortaya ¢ikmis olmasia ragmen, giinlimiizde kapsami1 giderek genislemis ve ozellikle stratejik
yonetim anlayisinin yaygmlasmaya baslamasiyla kamuda da onemli bir kavram haline
gelmistir. Ancak alan bazinda stratejik liderligin ayr1 bir liderlik bigimi olup olmadig:
konusunda farkli goriisler bulunmaktadir. Stratejik liderlik, kimi arastirmacilara gore ayr1 bir
liderlik tiirii, kimilerine gore ise bir ¢cok liderlik tiiriiniin bir araya gelmesiyle ve dogru zaman
ve durumda bu liderlik 6zelliklerinin basarili bir sekilde kullanilmasiyla ortaya ¢ikan bir
liderlik tarzidir. Egitim kurumunda calisan bir liderin, hedeflerine ulasabilmek, basariy1
yakalayabilmek ve her zaman bir adim 6nde olmak i¢in ¢esitli 6zelliklere sahip olmasi
beklenir. Oncelikli olarak liderin gelisim ve degisim odakli olmasi ve bu dogrultuda
kurumunun degerlerini ortak bir noktada bulusturup herkesi degisim ve gelisim i¢in
giideleyebilmesi gerekmektedir. Amaca ulasmak i¢cin gidecegi yollar1 belirlemesi gereken
liderin, diger liderlerden farkli olarak, stratejik diisiinebilme yetisine sahip olmas1 ve stratejik

lider 6zelliklerini sergiliyor olmasi da gerekmektedir.

Akademik hayata adim atmamda beni destekleyen ve bu aragtirmanin her asamasinda
her tiirlii gorlis ve destegini esirgemeyen degerli danisman hocam Sayin Do¢. Dr. Murat
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Universitesi Egitim Yonetimi ve Denetimi ABD’nin degerli hocalarina ve calisanlarma,
ayrica bu uzun siiregte bana sagladigi destek, ortam ve anlayisindan dolayi sevgili esim Tiilay

KILINCKAY A’ya sonsuz tesekkiirlerimi sunuyorum.
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IL MILLI EGITIM MUDURLERININ STRATEJIK LIDERLIK OZELLIKLERI
ARASTIRILMASI

KILINCKAYA, Bekir

Yiiksek Lisans, Egitim Yonetimi ve Denetimi Bilim Dali
Danisman: Dog. Dr. Murat Giirkan GULCAN
Subat -2013, .... Sayfa

Bu arastirmanin amaci, 11 Milli Egitim Miidiirleri’nin stratejik liderlik &zelliklerinin

arastirilmasidir.

Tarama modelindeki bu aragtirmada, Tiirkiye genelinde 81 il milli egitim miidiirliigiinde
gorev yapan, miidiir yardimcisi, sube miidiirii ve boliim seflerinin goriisiine bagvurulmustur.
Arastirmada il milli egitim miidiirlerinin (Doniistimsel uygulamalar, yonetimsel uygulamalar, etik
uygulamalar, politik uygulamalar ve iletisim becerileri alt boyutlarindan olusan) Stratejik Liderlik
ozelliklerini 6lgmek icin Pisapia tarafindan gelistirilen “Stratejik Liderlik Olgegi” veri toplama
araci olarak kullanilmistir. Alt problemlerin ¢6ziimlenmesi amaciyla, 6lgek araciligiyla elde edilen
veriler SPSS 17 paket programina aktarilmis, aritmetik ortalamalari, standart sapma degerleri ve

frekans yiizdeleri hesaplanmustir. Istatistiksel analizlerde .01 anlamhilik diizeyi kullanilmustir.

Arastirma sonucunda; il milli egitim muddurlerinin stratejik liderlik uygulamalarini genelde
az kullandigi, Stratejik Liderligin alt boyutlari olan “Yonetimsel uygulamalar, Etik uygulamalar
ve iletisim becerisine yonelik uygulamalar” yiiksek ancak gelistirilmesi gereken diizeyde
“dontsiimsel uygulamalan” ortaya yakin dizeyde sergiledikleri; diger taraftan “politik

uygulamalari ise ¢cok az seviyede uyguladiklari bulgusuna ulasilmistir.

Diger taraftan stratejik liderligin yonetimsel uygulamalar alt boyutu ile ankete katilanlarin
yas, gorev yaptig1 yer, gorevdeki deneyim, degerlendirdigi kisi ile caligma siiresi, degiskenleri
arasinda, doniisiimsel uygulamalar alt boyutu ile yas, gorev yeri degiskenleri arasinda ve politik

uygulamalar alt boyutu ile yas degiskeni arasinda anlamli bir fark oldugu sonucuna ulagilmistir.

Anahtar kelimeler: Strateji, Liderlik, Stratejik Liderlik, Egitim Orgiitlerinde Stratejik
Liderlik

Bu tez ¢alismas1 G.U.B.A.P tarafindan desteklenmistir. Proje No: (04/2011-40)
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ABSTRACT

STRATEGIC LIDERSHIP FEATURE RESEARCH OF PROVINCIAL EDUCATION
MANAGERS

KILINCKAY A, Bekir
Department of Educational Sciences, Educational Administration and Inspection
Gazi University Institute of Educational Sciences
Advisor : Murat Giirkan GULCAN
Nov-2012, pp.
The purpose of this research is to investigate strategic leadership properties of

provincial education managers.

The research was conducted by the use of screening method. In this researh, consulted
to view of assistant manager, branch manager, section chief working in 81 provinces natioal
education directorete throughout Turkey. Strategic Leadership questionnaire developed by
Pisapia was used as a data collection tool to measure properties of strategic leadership of
provincial education managers. SPSS 17 package program, the mean, standart deviation, and
frequency percentages were calculated. Significance level of .01 was used for statistical

analysis.

As a result of the research; It has been reached that strategic leadership practices was
used less often by provincial education managers, sub-dimensions of strategic leadership
“ administrative applications, applications of ethical practies and communication skills” used
high level but need to be developed, “transformational practices was exhibited close to the
level of medium by the provincial education managers, on the other hand, it was founded that

political practices was applied very low level.

On the other hand; It is concluded that between administrative practices sub-
dimension of strategic leadership with the variables of age, his and place of task, the
incumbent experience, considers the person working time of respondents of survey and
between transformational practices with variables of age, and place of task and between

political practices with variables of age there is significant difference

Key words: Strategy, Leadership, Strategic Leadership, Strategic Leadership in

Educational Organizations

Funded by G.U.B.A.P., Thesis Grant (04/2011-40)
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BOLUM I

GIRIS

Bu béliimde arastrmanin problemi, amaci, 6nemi, smirliliklari, varsayimlari ve

arastirmada kullanilan kavramlar agiklanmistir.

1.1. PROBLEM DURUMU

Teknolojik alandaki gelismeler, sosyal yapidaki degisiklikler, niifus yapisinin
degisimi, goreve gelen hiikkiimetlerin degisen ekonomik, sosyal ve egitim ile ilgili
politikalari, globallesen diinyada iilkelerin degisen dis politikalar1 vb. pek ¢ok etmen
kurumlar1 dogrudan ya da dolayl olarak etkilemektedir. Bu degisimlerin sonucunda
kurumlarin yonetim anlayisinda da degisimler kacinilmaz olmaktadir. Mclnerney ve
Barrows (2002) 6zel sektoriin yonetim anlayisinda ortaya c¢ikan yeni yaklagimlarin,
kamu idareleri i¢inde giiniimiizde kac¢inilmaz bir hale gelmis oldugundan, degisen
piyasa dinamiklerin, global ekonominin ortaya ¢ikmasmin, teknolojik gelismelerin,
toplumun artan taleplerinin ve daha az kaynakla daha fazla sosyal hizmet saglama
gerekliliginin kamu kurumlar1 i¢in giigliikler yaratmis olmasindan bahsetmektedir.
Joyce (1998 ) kamu sektoriinde son yillardaki konulara bakildiginda, kamu ile ilgili
beklentilerin hizla degistigini, halkin ihtiyaglarina daha duyarli olma ve kamu
hizmetlerinin daha fazla miisteri yonelimli olma zorunlulugunun ortaya ¢iktigini
soylemektedir. Diger yandan, kamu hizmetlerine olan talebin artmasinin kaynak
sikintisina neden olmasi, kit kaynaklar i¢in Oncelik verilecek alanlarin belirlenmesi
gerekliligi, kamu hizmetlerinin ve ihtiyaclarmin karmasiklasmasi, 6zellikle gelismekte
olan tilkelerde hemen hemen her alanda kamu hizmetlerinin beklenen diizeyde
olmamasi ve halkin degisim yoniindeki baskis1 vb. giicliikler; kamu kurumlarinin
karsilasacag1 giicliikkler olarak goriilebilir. Buna paralel olarak Akyiiz (2001) insan
diisiincesinin siirekli degistigi cagimizin en 6nemli olaymin, hi¢ kuskusuz degisimin
neden oldugu yeni toplum yapisi oldugunu ve yasamim tiimiinde karsimiza c¢ikan
degisimin insan1 ve insanla ilgili olan her seyi farklilastirdigmi, bu farklilasmadan en
cok etkilenenlerin de isletmeler ve kurumlar oldugunu ifade etmektedir. Ayrica bu tip

giicliiklerle basa cikabilmek i¢cin 6zel sektdr igerisinde cevap mekanizmalar: ortaya



ciktigini, fakat kamu kurumlar1 i¢in cevap verme siirecinin ¢ok daha yavas oldugunu

belirtmektedir.

Pamuk ve dig. (1978 ) 1900’Li yillarin basinda toplumsal yasantida, teknolojide
ve kullanilan araglarda 40-50 yilda goriilen degismelerin giinimiizde birkag yilda
gerceklestiginden; teknolojik gelismelerin, sosyal yasantidaki hizli degisimin,
hiikiimetlerin degisen sosyal, ekonomik ve egitim politikalarinin, gerek kamu gerekse
sivil orgiitleri dogrudan ya da dolayl olarak etkilediginden bahsetmektedir. Bu etkilerin
sonucunda yonetim anlayisinda da degismeler olmaktadir. Yonetimde eski anlayiglar
giderek Onemini kaybetmekte, yeni fikirler, goriisler, yaklasimlar ortaya ¢ikmaktadir.
Stratejik yonetim, degisim miihendisligi, toplam kalite gibi adlar altinda yeni yonetim
teknikleri giderek artan bir sekilde benimsenmeye ve uygulanmaya baslanmaktadir.
Yasanan bu hizli degisimler, diger tiim orgiitleri oldugu gibi egitim oOrgilitlerini de

degisime zorlamaktadir (Glimiiseli, 2001).

Aktan (2007) tiim diinyada kiiresellesme, hizli teknolojik degisim, yeni olusan
pazarlar, beklentilerinin degigsmesi gibi nedenler sonucu ortaya ¢ikan ve her gecen giin
daha da ezici rekabet karsisinda orgiitler, daha stratejik diisiinmek, stratejik planlamaya
ve stratejik karar almaya eskisinden daha fazla 6nem vermek zorunda kalmislardir
demektedir. Gergekten de degisen diinyada stratejik yonetim; daha ziyade 6zel sektor
alaninda sadece c¢ok uluslu sirketler, bliyiik holding ve sirketler tarafindan bilinir ve
uygulanirken bugiin neredeyse tiim Orgiit ve kurumlar, stratejik yOnetimi
kullanmaktadir. Giiclii (2003) giinlimiiz diinyasinin orgiit ve kurumlarmin temel
amacim, en 1yl hizmeti ve irilinii en verimli ve en etkin sekilde sunacak strateji ve
yontemlerin gelistirilmesi ve bdylece hedef ve amaglara ulasilmasi oldugunu
sOylemektedir. Bunun yaninda ¢ok hizli degisen diinyada bu hizli degisimlere orgiitlerin
ayak uydurabilmesi i¢in uzun donemli vizyona sahip olmalar1 ve uzun donemli
perspektif ile gerekli stratejilerini belirleyerek uygulamaya koymalar1 gerektiginden
bahsetmektedir. Giiniimiizde stratejisi olmayan bir kurum, Oniinii géremeyen ve nereye
gidecegini bilmeyen bir kurumdur. Giinliik isleri yapmak ve giinliik olarak karsilasilan
sorunlar1 ¢6zmek, kurumlar i¢in bir hedef olusturmaya yeterli olmaz. Strateji, stratejik
kararlara rehberlik ederek kurumun planlari, hareket tarzlari, kurum yapist ve degisen
diinyaya bakis acisimi degistirerek kurumun kendi i¢inde odak noktasi, uyum, ahenk ve

amag yaratmak icin kullanilir.



Simsek (2008) teknolojik ve sosyokiiltiirel hayattaki degisimlere uyum saglamayi,
kurumlarin dinamik yonii ile iligkilendirilen, yonetimin bir islevi olduguna dikkat
cekmektedir. Bu islevi yerine getirebilmek i¢in teknik bilgi ve becerisi {ist seviyede,
degisimi firsat olarak goren, insan iligkileri 1yi, gerek teknik bilgisi gerekse karizmasi
ile ekibini etkileyip degisimlere ikna edebilecek, Orgiitiin biitiinii ile ilgili stratejik

kararlar alabilecek yoneticilere ihtiya¢ vardir demektedir.

Giiner (2004) stratejik yonetimi, stratejik planlama ve denetimi de kapsayacak
sekilde, orgiitiin bulundugu nokta ile ulagsmay1 arzu ettigi durum arasindaki yolu ifade
eder seklinde tanimlamaktadir. Stratejik yonetim yaklasimi i¢in kurumun amaclarmin,
hedeflerinin ve bunlara ulasmay1 miimkiin kilacak yontemlerinin belirlenmesi gerekir.
Stratejik yonetim yaklasimi uzun vadeli ve gelece§e doniik bir bakis acisi tagir. Bu
anlamda stratejik yonetim gelecege yoOnelik cabalardir. Gelecege nasil bakildigi
vizyonla ifade edilir ve gelecege doniik ¢abalar misyonla somutlastirilir. Orgiitiin dis
cevresinden gelecek firsat ve tehditleri bilmesinin yaninda kendi giiciiniin veya zayif

yonlerinin farkinda olmasimni da gerektirir.

Ireland ve Hitt (2005) orgiitlerin dinamik unsuru ve ydnetimin bir pargasi olan
stratejik liderligi, stratejik yonetimin 6nemli bir unsuru olarak gormiistiir. Kuskusuz bu
onem, stratejik liderligin; oOrgiit igin gergeklestirilebilir bir gelecek yaratacak
degisiklikleri baglatmak icin gelecegi gorme, vizyon olusturma, esnekligi saglama,
stratejik olarak diisiinme ve digerleri ile calisabilme becerisi olarak tanimlamasidan
kaynaklanmaktadir. Bu tanimdan yola ¢ikilirsa kamu kurumlarinda stratejik yonetim
siirecinin basarisinin en dnemli belirleyicisi olarak stratejik liderler, 6nemli bir unsur

olarak ortaya ¢ikmaya baglamstir.

Besler’e (2004) gore degisimlerin anlik oldugu yeni kiiresel diinya diizeninde,
diger orgiitler gibi egitim orgiitleri de, gelismelere uyum saglayabilecek etkili stratejiler
gelistirmelidirler. Bu tiir stratejilerin  gelistirilmesi ise de§isime uyum saglama
yetenegine sahip Orgiit liderlerinin gorevidir. Bu degisim siirecinde liderlerin rolii
tamamen degigsmekte ve stratejik liderligi gerekli kilmaktadir demektedir. Giiniimiiz
liderleri kurumlarmi etkileyen toplumsal ve kurumsal gii¢leri tanimlamakta problem
yasamakta ve kurumlarim1 = basariya tasiyacak  yaklasim  ve  degisimleri

yakalayamamaktadirlar. Bulara ilave olarak liderler Orgiitlerinin basarisinin, diger



kurum calisganlarinin gelisim ve bakis acilarma baglh oldugunu da goz ardi
etmektedirler. Liderler degisim i¢in gerekli olan fikirleri, kurum personelinin bakis agis1
ve istekleri ile bagdastiramamakta, kurum personelini etkileyebilmek i¢in smirli sayida
liderlik 6zelligi kullanmaktadirlar. Dolayisiyla da kullandiklar: sinirli liderlik 6zellikleri
ile, i¢inde bulunduklar1 sartlar uyum gosterdiginde basarili olabilmektedirler (Pisapia

ve digerleri, 2005).

Pisapia (2005) stratejik liderlerin, stratejik liderligin alt boyutu olarak tanimladigi
doniisiimsel uygulamalar1 (Transforming), yonetimsel uygulamalar1 (Managing), politik
uygulamalar1 (Bonding), iletisim becerilerini (Bartering) ve etik uygulamalari
(Bridging) diger liderlere gore daha fazla kullanmalar1 gerektigini vurgulamaktadir.
Pisapia stratejik liderligi, doniisiimcii (degisim ihtiyaci), yonetsel (istikrar ihtiyaci),
paylasimc1 (ortak hedef ihtiyaci), iletisimsel (Orgiit i¢ci ve dis1 iletisim ihtiyaci) ve
yapilan isin etik dogasi arasindaki dengeleri vurgulayan cok faktorlii bir yaklagim
ortaya koyarak aciklamaya calismistir. Basarili liderlerin bu liderlik 6zelliklerini,

basarisiz liderlere gore daha fazla kullanmasi beklenmelidir.

Yasanan degisimler ve anlayis diger tiim kurumlarda oldugu gibi egitim
kurumlarinda da degisime sebep olmaktadir. Degisimlerin etkisinde Tiirkiye’de kamu
yonetiminin iyilestirilmesine yonelik ¢alismalar baslatilmistir. Bu ¢alismalardan en

Oonemlisi MEHTAP tir.

“Merkezi Hiikiimet Teskilat1 Arastirma Projesi” (MEHTAP), Bakanlar Kurulu
karariyla 1962-1963 yillarinda gergeklestirilen ve Tiirkiye Cumhuriyeti merkezi hiikiimet
orgiitiine baglh kurumlar arasinda gérev dagilimini incelemek ve kamu hizmetlerinin daha
verimli ¢alismasinin nasil saglanabilecegi yolunda oneriler hazirlamak {izere yapilan
genis kapsamli  arastirmadir. Rapor 1963 yilinda yayimlanmistir. Tirk yonetsel
arastirmalar tarihinin en 6nemli unsurlarindan biri olan MEHTAP raporu, ilkin merkez1
hiikiimet Orgiitiiniin genel yapismi ele almakta, Bakanlar Kurulunun ¢alisma kosullari,
Bagbakanlik Orgiitii, Devlet Bakani ve Bagbakan Yardimciliklar: ile Bagbakanliga bagl
kuruluslarla, 6zerk kuruluslarin durumlar1 hakkinda saptamalar yapmakta ve Oneriler
getirmektedir. Ardindan yonetsel kuruluslarin yaratilmasi ya da gorevlendirilmesinde
mevzuat sorunu ve merkezi hiikiimetin tagra orgiitii elestirel agidan incelenmektedir. Bu

boliimlerde tek tek bakanlik veya kuruluslar degil, hizmet tiirleri odak teskil etmektedir.



Bundan sonra, kamu gorevi olarak merkezi hiikiimetce listlenilmesi gerekli goriiliip de
uygulamada eksik yapilanlar sayilmakta ve bu duruma yol agan nedenler (personel
yetersizligi, yonlendirme ve denetim yoklugu, orgiitlenmede aksakliklar, kirtasiyecilik
ve 1yl diizenlenmemis merkeziyetcilik) belirlenmektedir. Bu raporda ortaya konan
sorunlara Onerilen ¢oziimlerin bir boliimii zaman icinde uygulamaya konulabilmis
sayilsa bile énemli bir boliimii hedef olarak kalmaya devam etmis ve Idari Reform
Danigma Kurulu Raporu (1972) ve KAY A Raporu (1991) gibi baska arastirmalarda da

yinelenmistir.

Kamu YoOnetimi Arastirmasi-Genel Raporu (KAYA Raporu), Tiirk yonetimini
genel Olgekte yeniden diizenlemek amaciyla 1988-1991 yillarinda yapilan bir dizi

arastirma sonucunda yayimlanan genel rapordur.

Devlet Planlama Tegkilat:1 (DPT); 1988 yilinda, Tirkiye ve Orta Dogu Amme
Idaresi Enstitiisiinden (TODAIE), Altinc1 Bes Yillik Kalkinma Plan1 ve yillik program
uygulamalarma 151k tutacak bicimde, kamu yOnetimini gelistirmek ve yeniden
diizenlemek iizere o giine dek yapilmis olan ¢alismalarm uygulamaya ne 6lglide yansidigini
arastrmak; bu c¢aligmalarin ve uygulamalarin eksik yonlerini, aksakliklarini,
darbogazlarin1 ve sorunlarin1 belirlemek ve bunlarla ilgili alinmasi gereken onlemleri
acikliga kavusturmak; Avrupa Topluluklarina yonetsel uyum alaninda yapilmasi gerekli
hazirliklar1 saptamak ilizere bir yOnetim arastrmasi yapmasini istemistir. Bu istem
iizerine baglatilan kamu yOnetimi arastirma projesinin kapsamina, merkezi yonetimi
olusturan genel ve katma biitceli kuruluslarla, bunlarin tagra orgiitleri, yerel yonetimler

ve Oteki kamu kurumlar1 alinmastir.

KAYA Raporu, merkezi yonetimin merkez ve tasra orgiitii ile yerel yonetimleri,
stiratli, ekonomik, verimli ve nitelikli hizmet gorecek bir diizene kavusturmak ve boyle
bir diizende is gormelerini saglamak i¢in bu kuruluslarin amacglarinda, goérevlerinde,
gorevlerinin boliiniisiinde, Orgiit yapilarinda, personel sisteminde, kaynaklarinda ve
bunlarin kullanis bigimlerinde, yontemlerinde, mevzuatinda, iletisim ve halkla iligkiler
sisteminde varolan aksakliklari, bozukluklar1 ve eksiklikleri saptamaya calismis, bu

konularda yapilmasi gerekenleri 6nermistir.



Bu caligmalarin neticesinde, kamu idarelerinin planli hizmet sunumu, politika
gelistirme, belirlenen politikalara somut is planlarma ve biitcelere dayandirma ile
uygulamay1 etkili bir sekilde izleme ve degerlendirmelerini saglamaya yonelik olarak
“Stratejik Planlama” temel bir ara¢ olarak belirlenmistir ( Devlet Planlama Teskilatu,
2006 ). 2003 yilinda kabul edilen 5018 sayili Kamu Mali Y6netimi ve Kontrol Kanunu
ile Tiirkiye’de kamuda stratejik planlamanin temelleri atilmig ve yasal alt yapisi
olusturulmustur. Kamu idareleri bu kanun ¢ergevesinde stratejik planlarini1 hazirlamakla

yiikiimlii hale getirilmislerdir.

Bu arastirmanin amaci agiklanirken ii¢ konudan bahsedilebilir. Ilki, 5018 sayili
Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile kamu idareleri i¢in stratejik yonetimin ve
planlamanin 6neminin kabul edilmis olmast ve Tiirkiye genelinde tiim kamu
kurumlarinda stratejik plan hazirlama zorunlulugu getirilmis olmasi. Ikincisi, stratejik
yonetim faaliyetlerinin basarisinda en dnemli faktor olarak stratejik liderligin 6neminin
goriilmesi ve Pisapia’nin doniistimsel uygulamalar, yonetimsel uygulamalar, politik
uygulamalar, iletisim becerileri ve etik uygulamalar1 stratejik liderligin alt boyutlar1

olarak tanimlamasidir. Uciinciisii ise egitim kurumlarinin da stratejik ydnetim ve

ozellikle stratejik liderlik 6zelliklerine ihtiya¢c duymasidir.

Milli Egitim Bakanlig1 biinyesinde, Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile
Baz1 Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmast Hakkinda
5436 sayili Kanun'un 17'nci maddesi ile Arastirma Planlama ve Koordinasyon Kurulu
Baskanlig1 kaldirilarak yerine Strateji Gelistirme Baskanligi kurulmustur (24/12/2005
tarih ve 26033 sayili Resmi Gazete). Buna bagl olarak 11 Milli Egitim Miidiirliiklerinde
de Strateji Gelistirme ve Stratejik Plan Daire Bagkanliklar1 kurulmus, bu birimler il
milli egitim midiirlerine baglanmistir.  Tiirkiye’de uygulanmakta olan merkezi
yonetime baghi Milli Egitim Bakanligi ve Bakanligin Tasra Teskilati ile stratejik
yonetim ve liderlik ile ilgili tanimlamalar g6z oOniine alindiginda, bir oOrgiitii bir
noktadan alip daha ileri bir noktaya tagimak olarak adlandirilabilecek stratejik liderlikle
ilgili Okul Miidiirlerinin stratejik liderlik O6zellikleri iizerine daha ©Once caligmalar
yapilmis olmasmna ragmen (Ulker, 2009, Altimkurt, 2007),  Stratejik liderlik
uygulamalarmin milli egitim miidiirleri seviyesinde uygulanmasinin incelenmesi amaci

ile hazirlanan bu ¢aligmanin literatiire katki saglayacagi dngoriilmektedir.



1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastrmanin amaci, il milli egitim miidiirliiklerinde gorev yapan miidir
yardimcisi, sube miidiiri ve bolim seflerinin goriislerine gore, il milli egitim
miidiirlerinin stratejik liderlik 6zelliklerini belirlemek, stratejik liderligin alt boyutlarini

ne derece kullandiklarmi tespit etmek ve Oneriler getirmektir.

1.3. PROBLEM
[1 milli egitim miidiirlerinin stratejik liderlik 6zellikleri nedir?
1.3.1. ALT PROBLEMLER

1. II milli egitim miidiirliiklerinde gdrev yapan miidiir yardimcis1, sube miidiirii
ve boliim seflerinin algilarma gore, il milli egitim miidiirlerinin, stratejik liderligi

kullanma diizeyleri nedir ?

2. 11 Milli Egitim Miidiirliiklerinde gérev yapan miidiir yardimcisi, sube miidiirii
ve boliim seflerinin goriislerine gore, il milli egitim miidiirlerinin,
2.1. Yonetimsel uygulamalar,
2.2. Doniistimsel uygulamalar,
2.3. Politik uygulamalar,
2.4. lletisim becerileri,

2.5. Etik uygulamalar, alt boyutlarin1 gerceklestirme diizeyleri nedir?

3. 11 milli egitim miidiirliiklerinde gérev yapan miidiir yardimcisi, sube miidiirii
ve boliim seflerinin demografik 6zellikleri ile, il milli egitim miidiirlerinin, stratejik

liderlik 6zelliklerini kullanma algilar1 arasinda anlamli farklilik var midir?
1.4. ARASTIRMANIN ONEMi

Tirkiye egitim sisteminde, egitim yoneticilerinin; egitim kurumlarmin basarisini
arttirmak ve kurum i¢in daha iyi bir gelecek yaratacak degisiklikleri baslatmak amaciyla
gelecegi gérme, misyon ve vizyon olusturma, esnekligi saglama, stratejik olarak

disinme ve digerleri ile calisabilme becerileri olarak tanimlanan stratejik liderlik



ozelliklerini kullanarak stratejik yonetim ve stratejik planlamay1 da kapsayan bir siireg

olusturmalar1 gerekmektedir.

Bu arastrmanin sonucunda, milli egitim miidiirlerinin stratejik liderlik
ozelliklerinin belirlenmesi amacglanmistir. Arastirma sonucunda elde edilecek bulgular,
milli egitim midiirlerinin stratejik yonetim ve stratejik liderlik uygulamalarinin
gelistirilmesine yoOnelik, atama, gorevde yiikselme, yer degistirme ve diizenlenecek

egitim programlarmin hazirlanmasima katki saglamasi1 bakimmdan 6nemlidir.

1.5. VARSAYIMLAR

a. Arastirmaya katilan il milli egitim miidiirliigii calisanlar1 anket sorularini igten

ve amirlerinin etkisinde kalmadan cevaplandirmislardir.
b.Arastirmanin orneklemi, evreni temsil etmektedir.

c. Arastrrmact tarafindan il milli egitim midirlerinin stratejik liderlik
ozelliklerini dlgmeye yonelik kullanilan ve Pisapia (2007)’nin gelistirdigi, Stratejik
Liderlik Anketi (Stratejik Lidership Questionier),(SLQ) verileri elde etmek i¢in
yeterlidir.

1.6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

a. Bu calisma, 2011-2012 yilinda 81 il Milli Egitim Miidiirliigiinde gorev yapan

miidiir yardimcisi, sube miidiirii ve boliim seflerinin ankete verdikleri cevaplar

b. Konuyla ilgili ulagilan kaynaklardan elde edilen bilgiler ile sinirlidir.

1.7. TANIMLAR

Bu boliimde liderlik, strateji, stratejik liderlik ve Pisapia’nin modelinde stratejik

liderligin alt boyutu olarak verilen liderlik tanimlarina yer verilmistir.

Strateji: Strateji, bir amaca varmak i¢in eylem birligi saglama ve diizenleme
sanatidir (Aktan, 2008). Geleneksel olarak strateji, her zaman, bir orgiit i¢in yon belirleme
fikriyle iliskilendirilmistir (Davies, 2004). Her ne kadar strateji daha ¢ok gelecek ile

iliskilendirilse de orgiitiin gegmisi ve su anini1 da kapsar.



Liderlik: Insanlar1 belli bir yolu takip etmeleri konusunda etkileme etkinligi olarak
tanimlanabilir (Adair, 2005). Liderlik; takipcilerini etkileyerek, motive ederek, onlara
kaynak saglayarak ve onlar1 orgiitlii bir bicimde ortak bir amaca yonlendirerek onderlik

yapma faaliyetlerinin biitiiniidiir.

Stratejik Liderlik: Gelecegi ongorerek sekillendirebilmek, bunun igin gerekli
stratejik yonetim anlayisini olusturabilmek ve bu dogrultuda diger yonetici ve is gorenleri
yetkilendirerek, onlar1 Orgiit vizyonu dogrultusunda yenilik¢i ve yaratict hedeflere
yonlendirerek, karmasik kiiresel rekabet ortaminda, gerektiginde hizla stratejik degisimi
saglayabilmektir (Davies, 2004). Orgiitiin ge¢misini, su anin1 ve gelecegini kapsayan hem

giinliik rutin hem de hayati derecede dnemli eylemler ve kararlar biitiiniidiir (Boal, 2007).

Doniisiimsel Liderlik: Doniisiimeii liderlik, orgiitsel yapida kokli doniistimii
amaglayan liderlik yaklasimidir. Boyle bir lider calisanlarini telkinle giidiiler, entelektiiel
uyarim saglayarak enerji olusturur. Ayrica grupta vizyon — misyon bilincini olusturarak
calisanlarin amaca olan ilgilerinin artmasmi saglar (Karip, 1998). Doniisiimcii liderler

giinliik islerle mesgul olmazlar, 6rgiite yon tayin ederler.

Yonetimsel Liderlik: Genellikle diiz bir ¢izgi izleyerek amaclarina ulasan orgiitleri
yonetmeyi tercih eden, isleyiste, daha iyi i¢in bir talep oldugunda ve daha etkili ve etkileyici
olmalar1 gerektiginde degisiklik yapan, planlama, organize etme, tahsis etme ve gozlemeyle

ilgili eylemleri kullanan bir liderlik tiiriidiir (Ketteridge ve dig. 2002).

Etik Liderlik: Moral giice dayanarak astlarini etkilemeye yonelik bir liderlik
bicimidir. Etik liderligin en belirgin 6zelligi, liderliginin gli¢ kaynaginin moral giice
dayanmasidir. Etik lider; ¢alisanlar iizerinde giiglii bir etki olusturan, kendisine ve isine
yonelik olarak moral bir bakis acisima sahip olan ve c¢alisanlarin is amaglarni

gerceklestirmelerine yardim eden kisidir (Celik, 2000: 90).

Politik Liderlik: Giicli arttirip korumak ve orgiitsel basarilar1 kolaylastirmak i¢in
kaynaklar1 tahsis edip etkili kullanmaya odaklanan, bireyleri ve Oorgiitsel amaclari
desteklemek i¢cin mevcut durumu siirdiirme 6zelliklerine sahip olan bir liderlik tiiriidiir

(Pisapia, 2006).



BOLUM II

PROBLEMIN KAVRAMSAL TEMELLERI

Bu boliimde, stratejik liderlik ile ilgili teorik arastrmalar ve agiklamalar yer
almaktadr. I1k olarak strateji ve liderlik kavramlar1 daha sonra ise stratejik liderligin alt
boyutlar1 oldugu kabul edilen yonetimsel liderlik uygulamalari, doniisiimsel liderlik
uygulamalari, politik liderlik uygulamalari, iletisim becerileri, etik liderlik

uygulamalarina iligskin ag¢iklamalara yer verilmistir.
2.1. Strateji ve Liderlik
2.1.1. Strateji Kavram

Politik ve askeri baglamda strateji kavrami oldukca eski bir tarihe sahiptir.
Stratejinin belli basl ilkeleri Sun Tzu, Homer, Euripides ve diger eski stratejist ve
yazarlar tarafindan tartisilmistir. Adair (2005) ve Aksu (2002) stratejik yonetim ve
stratejik liderlik i¢erisinde gecen strateji (strategy) kelimesinin Yunanca “stratos” (ordu,
genis bir insan toplulugu) ve “egy” (giitmek, yon vermek) sozciiklerinden olustugunu
belirtmektedirler. Aktan (2006) ise stratejinin “yol, ¢izgi ve nehir yatagi anlamima
gelen” Latince “stratum” kelimesinden geldigini ifade etmektedir. Tirk Dil Kurumu
sozliigiinde ise strateji (TDK, 2006), dnceden belirlenen bir amaca ulasmak i¢in tutulan
yol anlamindadir. Kelimenin kokeni konusunda goriis ayriliklar1 bulunmasina ragmen

tiim tanimlamalarin yakin anlamlara geldigi goriilmektedir.

Eren, (1998, s.2) “Strateji, bilimsel bir disiplin olarak gelismesini askeri alanda
tasidig1 oneme borcludur.” demektedir. Askeri kokenli bir kavram olan stratejinin bu
alandaki anlami, mevcut kaynaklari etkili ve verimli kullanarak zafere ulagmaktir
(Adair, 2005, s.42). Eren, (1998) diisman giiclerin durumunu arastirarak, firsat ve
tehditleri tahmin ederek, kendi birliklerinin zayif ve giiclii yonlerini belirleyerek
stratejiler gelistirilmesi ve en uygun zamanda uygulamaya konulmasi askeri stratejinin

temelini olusturmaktadir demektedir.

Mavis (1988) strateji kavramimin 1970’lerden sonra ¢ok sik kullanilmaya ve

isletme alan yazinda 6nemli bir yere sahip olmaya basladigini ifade etmektedir. Genel
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orgiit yonetimi alaninda da strateji ile ilgili ¢esitli tanimlamalar bulunmaktadir.
Thompson ve Strickland (2001) stratejiyi, yonetimin oyun plani Clayton (2002)’de fark
yaratmak olarak tamimlamaktadwr. Hofer ve Schendel (1978) daha ayrmtili bir
tanimlama yapmaktadirlar ve strateji, Orgiitiin i¢ kaynaklar1 ve yetenekleriyle, dis
cevrenin firsat ve tehditleri arasinda uyum saglayacak etkinliklerdir  bi¢iminde

tanimlamaktadirlar.

Yo6netim biliminde strateji, “bir orgiitiin hedefine ulagsmak i¢in izleyecegi yollar,
planlar, taktikler” anlaminda kullanilmaktadir (Aktan, 2008:6). Buna gore strateji;
“orgiit ile cevresi arasindaki iliskileri analiz ederek Orgiitiin istikametinin ve amaglarinin
belirlenmesi, bunlar1 gergeklestirecek faaliyetlerin tespiti ve Orgiitiin  yeniden
diizenlenerek gerekli kaynaklar tahsis edilmesi” seklinde tanimlanabilir (Dinger,

2007:7).

Degisen diinyada stratejinin anlami degismektedir. Ornegin Eisenhardt ve Sull
(2002), basit kurallar olarak strateji kavrammin giinlimiiz orgiitleri i¢in daha uygun
oldugunu iddia etmektedirler. Duragan ortamlarda yoneticiler gelecege yonelik
ongoriiler lizerine insa edilmis karmasik stratejilerede basariy: arayabilirler. Ama is ve
ortam karmasiklastik¢a stratejinin basitlesmesi gerekir. Geleneksel stratejide tstiinliik,
kaynaklarin ve pazar istikrarinin korunmasi ile elde edilir. Basit kuralli stratejide ise
iistiinliik hizla gelip gegen firsatlar1 yakalayabilmeye baglidir. Global diinyanin stratejik
sonucu, basar1 i¢cin beklenmedik ve hizla gelip gecen firsatlar1 yakalamak zorunda

kalmak olmustur.

Stratejinin su ana kadar yapilan en yaygin tanimlarindan da anlasilacagi gibi strateji,
stratejik amaclara ulasabilmek i¢in alinan tedbirleri ve diizenlemeleri kapsamaktadir. Tiim
orgiitlerin varligmi siirdiirmek ve etkinligini artirmak igin izleyecegi yol olarak da
degerlendirilebilir. Tlk olarak askeri alanda “savas1 kazanmak icin uygulanacak taktikler ve
planlar” anlaminda kullanilan strateji, giiniimiizde orgiitlerin rekabet ortaminda varliklarini
stirdiirebilmek ve istiinliik elde edebilmek i¢in izledikleri yol olarak da degerlendirilebilir

(Giiglii, 2003:66-68).
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2.1.2 Liderlik Tanimi

Liderlik sozciigiiniin giiniimiize kadar gelisinde, lider diye niteledigimiz kisilerin
biiylik cogunlugunun tarihsel, askeri, politik ve dini olaylarda basrol oynadiklarini ve
bir kisminin etkisinin olaylarm da oniine gectigi goriilmektedir. Liderlik, insanlar1 belli
bir yolu takip etmeleri konusunda etkileme etkinligi olarak tanimlanabilir. Liderlik;
etkileyici bir sosyal fenomen olarak cografya, kiiltiir ve milliyete bakmaksizin tiim
toplumlarda ortaya c¢ikmustir. Antik Cin ve Yunan liderleri nasihat alinabilecek
filozoflar olarak goriilmiisler, Misirlilar liderlerine belirli tanrisal 6zellikler atfetmisler
ve Homer ve Machiavelli gibi iinlii yazarlar basarili liderlerin zeki ve ustalikli
stratejilerini  belgelemislerdir. Liderlik bu bakimdan cagdan caga degisebilmekle
birlikte, bir liderin 6zellikleri aynidir (Adair, 2005).

Liderlik kelimesinin Ingilizce karsilig1 olan “leadership” kelimesi, Ingilizcede
“to lead” fiilinin isim halidir. “ To lead” liderlik yapmak, rehberlik etmek anlamlarina
gelmektedir. Tiirk Dil Kurumu sozliiglinde ise liderlik ii¢ anlami ile tanimlanmaktadir
(TDK 2006) 6nder, sef, bir partinin veya kurulusun en iist diizeyi ile gorevli kimse, bir
yarigmada basta bulunan takim veya yarigmaci. Bu tanimlar incelendiginde tanimlardaki
ortak ifadenin 6nde olmak, onderlik etmek oldugu goriilmektedir. Liderlik kavraminin
daha iyi anlasilabilmesi agisindan iki noktanmn belirtilmesi gerekmektedir: Birincisi,
insanlar, kisilik yapilarina bagl olarak yonetme ve/veya yonetilmeye ihtiya¢ duyarlar.
Diger nokta ise; ast iist iligkisinin oldugu formel orgiitlerden, informel bir yapiya sahip
olan aile gruplarina kadar uzayan, etkileyen- etkilenen veya lider-izleyen iligkisinin

varligidir.

Liderlik konusuyla ilgili ik ciddi ¢aligmalar 1900 yilindan sonra yapilmstir.
1927°den sonraki yillarda konunun 6nemi daha iyi anlasilmaya baslanmistir. 19411944
yillar1 arasinda ise yapilan arastirmalarin sayisinda ciddi artiglar olmugtur. Bu tarihlerde
ozellikle Kurt Lewin’in kii¢iik gruplar iizerinde yaptig1 arastirmalar liderlik konusunun
anlagilmasinda gergek bir degisiklige yol agmistir (Giiney, 2000). Liderlikle ilgili

tanimlardan bazilar1 s6yle siralanabilir:

Jacobs’a (1990) gore Liderlik, miisterek bir ¢abaya, amac¢ (anlamli bir yon)

verme ve amaglara ulagsmak i¢in istemli bir ¢aba harcanmasina neden olma, siirecidir.
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Hemphill’e (1957) gore, “Bir grubun eylemlerini ortak olarak paylasilan bir

amaca dogru yonlendiren....bir bireyin davranigidir.”

Adair’e (2005, s.63-87) gore “Ortak amacimn ger¢eklestirilmesinde, bir kisinin bir

grubu etkileyebilmesidir.”

Kongar’a (2005) gore “Farkli duygu ve diisiincedeki insanlar1 ya da gruplari,

ayn1 amag etrafinda toplayabilme, ayn1 hedefe yoneltebilmedir.”

Yukl’a gdre (Akt.: Basaran, 2004, s.73) “Orgiitiin bir iiyesinin &teki iiyeleri

giidiileyebilmesi ya da onlarin yeterliklerini degistirebilmesidir.”

Du Brian’a gore (Akt.: Basaran, 2004, s.73) “Ortak amaclar1 i¢in birlesen

insanlari, amaglarin1 ger¢eklestirmede etkileme siirecidir.”

Zaleznik’e (Akt.: Celik, 2003, s.1) gore “Izleyenlerin diisiince ve eylemlerini

etkileme dogrultusunda gii¢ kullanmadir.”

Stogdill’e (Akt.: Giliney, 2000, s.501) gore “ Amacimn saptanmasi ve bu amaca
ulagsmak i¢in gerekli etkinlikler ilizerinde yaptig1 etki nedeniyle orgiitteki diger tiyeleri

etkileme siirecidir.”

Ancak ilgili literatiirii inceledigimizde pek ¢ok arastirmacinin kendi ilgisini en ¢ok
ceken fenomene gore bir liderlik tanimi yaptigini gérmekteyiz. Stogdill’e (1974) gore,
neredeyse liderligi tanimlamaya calisan kisilerin sayis1 kadar farkli liderlik tanmmi

bulunmaktadir.

Tanmimlarin ortak 6zelligi; liderligin bir grup etkinligi ve bilingli bir sekilde
baskalarmin davranislarmi etkileme siireci oldugudur (Ensari, 1999, s.82). Rost, son
yetmis bes yil icerisinde liderlik lizerine yapilmis alt1 yiiz ¢alismay1 incelemis, ulastigi
liderlik tanimlarmin, liderligi diger sosyal fenomenlerden ayirmakta basarisiz kaldigmni
iddia etmis ve analizleri sonucu 20. yiizyillin liderlik paradigmasmni iki kelimeye
indirgemistir: “Liderlik 1y1 yOnetimdir.” Elbette liderligi yalnizca iyi yOnetime
indirgemek yanlis olacaktir fakat 1yi yonetimin her liderin gorev ajandasinda yer aldigi

da unutulmamalidir (Gini, 1997: 329).
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2.1.3 Liderlik Teorilerinin Tarihsel Gelisimi

Tarih boyunca insanlar topluluklar halinde yasamis ve bu toplukluklar1 sevk ve
idare edecek bir lidere gereksinim duymuslardir. Bu insan topluluklarinda liderlik yapan
birilerinin olmasi, lideri 6ne ¢ikaran, onu takipgilerinden ayiran 6zelliklerin neler oldugu
sorusunu ortaya ¢ikarmistir. Bu ozelliklerin ilk olarak dogustan gelen karakter, beceri ve
fiziksel ozellikler oldugu kabul edilerek lideri takipgilerinden aywran birtakim 6zellikler
tanimlanmigtir. Daha sonra ise liderin o6zelliklerinden ¢ok davranislar1 ve liderin iginde
bulundugu kosullar incelenerek liderligi ac¢iklamaya c¢alisan liderlik teorileri ortaya
konmustur. Tarihsel evrimine gore liderlik teorileri; biiyiik adamlar teorisi, 6zellikler teorisi,
davranigsal liderlik teorileri, durumsallik teorileri ve giincel liderlik teorileri olarak

gruplanabilir (Celik, 2003:189-193; Taner ve Cetin, 2005).

Biiyiikk adamlar teorisi, bazi bireylerin tarihin herhangi bir periyodunda lider
olmalarina imkan verecek bazi 6zellikler ile dogduklar1 varsayimina dayanmaktadir.
Biiyiik adamlar teorisi, liderlik i¢in daha gergekei bir 6zellik yaklasimima yol agmis ve

zaman icerisinde Ozellikler Teorisi’ne doniismiistiir.

Ozellikler kuraminda, basarili ve basarisiz liderlerin &zellikleri karsilastirilarak
basar1 liderlerin belirgin &zellikleri ortaya konmaya ¢alisiimustir. Ozellikler kuramma
gore liderin etkililigi, sahip oldugu kisisel 6zelliklerle belirlenmektedir. Bu kuramin
savunuculary, etkin bir lideri etkin olmayan bir liderden aywran belirli bireysel
ozelliklerin (fiziksel, zihinsel, kisilikle ilgili) dogustan var oldugunu ileri siirmiislerdir.
Bu teoride liderlik 6zelliklerinin tamamiyla dogustan gelmedigi, 6grenme ve deneyim
yoluyla da kazanilabilecegi gercegi kabul edilmistir. Dikkatler liderlerin sahip olduklar1

evrensel 0zelliklerin arastirilmasina ¢evrilmistir (Luthans, 1981: 418-419).

Lider ozelliklerine iliskin pek ¢ok arastirma, liderleri izleyenlerden net bir
sekilde ve tutarli olarak ayirt edecek 6zellikleri belirlemede basarisiz olmustur. Liderler
lider olmayanlara gore daha pariltili, daha disa doniik, kendine daha fazla giivenen ve
hatta daha uzun olarak bile bulunmustur. Fakat milyonlarca insan bu 6zelliklere sahip
olmasma karsin pek cogu liderlik pozisyonlarini asla elde edemeyeceklerdir. Ayrica

tarithteki baz1 6nemli liderler de bu 6zelliklere sahip degillerdir.
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Ozellikler kuraminm liderligi agiklamada yetersiz kalmasi, arastirmacilar: lider
davraniglarini incelemeye yoneltmistir. Davranig¢r kuramin temelinde liderin, liderlik
siirecinde gosterdigi davramiglar yer alir. Liderlik silirecini agiklamaya calisan bu
teorinin ana fikri, liderleri basarili ve etkili yapan hususun, liderin 6zelliklerinden ¢ok
liderin liderlik yaparken gosterdigi davranislar oldugudur. Liderin astlar1 ile haberlesme
sekli, yetki devredip etmemesi, planlama ve kontrol sekli, amaglar1 belirleme sekli gibi
davraniglar liderin etkililigini belirleyen onemli faktorler olarak ele alinmistir (Kogel,

2001: 470).

Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmasi ile bireysel, grup ve orgiitsel
amaglara ulagsmada Onemli olan lider davranislar1 belirlenmeye c¢alismistir. Bu
arastirmada “Lider Davranigmi Belirleme Anketi” kullanilarak iki temel lider davranis
boyutu tanimlamistir: Bunlar “gérev yonelimli” ve “iliski yonelimli” olmak iizere iki

temel liderlik boyutudur (Hellriegel, 2001: 330).

Iliski boyutu; lider ve izleyenler arasinda arkadashiga, karsilikli giivene, saygiya,
samimiyete dayal bir iligkiyi isaret eden davranis1 kapsamaktadir. Gérev boyutu, liderin
amagclara ulagsmasi ve bu sebeple yerine getirmesi gereken gorevlere yogunlagsmasini

icerir (Ergeneli, 2006: 219).

Yapilan tiim arastirmalar, higbir 6zelligin tiim etkili liderler icin miisterek ve
hicbir davranigin tiim durumlarda etkili olmadigi sonucunu ortaya koymustur. Bu
sebeple arastirmacilar, belirli bir liderlik bi¢iminin etkililigini belirleyen durumsal

faktorleri incelemeye calismislar ve Durumsallik Teorisi ortaya ¢ikmistir.

Durumsallik kurami farkli durumlarda etkili olabilecek liderlik davranislarmin
onceden kestirilemeyecegini savunmaktadir. Yani degisik kosullar i¢in degisik liderlik
bicimleri gereklidir. Bu kuramin onciileri arasinda, Fiedler’in “Durumlara ve Kosullara
Gore Liderlik”, House’nin “Amaclara Yonelik Liderlik”, Hersey ve Blanchard’in
“Grubun Olgunluk Diizeyine Gore Liderlik” yaklagimlar1 sayilabilir. Durumsallik
teorisinin temel varsayimi, uygun lider davranisinin durumdan duruma degisecegi
yoniindedir. Durumsallik teorisinin amaci ise, kilit durumsal faktorleri tanimlamak ve
uygun lider davranisini belirlemek i¢in birbirlerini nasil etkilediklerini acgik¢a

belirtmektir (Griffin, 2002: 529). Gene bu teoriye gore, baz1 durumlar bazi insanlarda,
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diger durumlar da baska insanlarda liderlik duygulari uyandiracaktir. Bu sebeple liderlik
hakkinda genel konusmak dogru degildir. Durumsallik teorisi, kimin lider olarak ortaya
cikacagini ve bu liderin hangi liderlik tarzim1 benimsemek zorunda oldugunu, durumun

belirledigini kabul etmektedir (Adair, 2005: 28).

Ozellikler kurammi ve davramis¢i kurami tamamlayici ve gelistirici nitelik tasiyan
durumsallik kurami igerisinde, son donemde doniistimcii (transformational), vizyoner,
islemci (transactional), etik ve egitim Orgiitlerine 6zgli Ogretimsel liderlik gibi liderlik

teorileri gelistirilmistir (Uysal, 2001; Celik, 2004).

2.1.4 Daha Yeni Liderlik Teorileri

2.1.4.1. islemci Liderlik

Bu teorilerde, liderin etkinligini belirleyen faktor agirlikli olarak lider ve izleyici
arasindaki etkilesimsel iliskidir. Yeni liderlik aragtirmalar1 lider ve izleyen arasinda rol
oynayan dinamikleri de icine almaya baslamistir. Bu yeni arastirmalarin baslamasi ile
ozellikle davranig¢1 ekoliin gelistirdigi ve daha ¢ok verimlilik ve etkililigi artirict liderlik
anlayis1 “islemci liderlik” (transactional) olarak adlandirilmis ve doniistimcii liderlik
anlayisinin islemci liderlikten farkliliklar1 da yeni arastirma konularini olusturmustur

(Brestrich, 1999: 114).

Islemci liderlik davranisi, izleyicilerin gabasi karsiliginda liderin 6diil sagladigi bir
degisim siirecinde ortaya c¢ikar (Eren, 2003:460). Bu degisim; ekonomik, politik veya
psikolojik olabilir. Islemci lider; daha kaliteli ¢ikti, daha ¢ok satis veya hizmet, diisiik
iiretim maliyetleri gibi arzulanan sonuglara ulagsmak i¢in yapilmasi gerekeni tanimlamalidir.
Bunu yaparken de izleyicilerin ihtiyaglari1 goz &niine almalidir (Burns, 1979). Islemci
liderlikte; izleyenler, liderlerin vaatleri, ddiilleri ve pekistirecleri ile motive edilir veya
negatif doniit disiplinel davraniglar ve azarlama gibi enstriimanlar ile diizeltilir (Brestrich,
1999: 114). Islemci liderlikte basit olarak lider, almak istedigi bir sey igin izleyicilerine
istediklerini vermektedir. Aralarindaki iliski karsilikli bagimlilig1 igermektedir (Eraslan,

2004).

Islemci liderler, gecmisten gelen faaliyetleri iyilestirmek seklinde is yaptirma
yolunu tercih ederler. Basar1 grafigi normal artig gosterir, atilim yoktur. Durgun biiyiime ve

tasarruf politikasini benimsemis organizasyonlara uygundur (Eren, 2003: 312-314). Islemci
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liderler stirekli program gelistirme, yatay ve dikey iletisim saglama, giiclii bir esgiidiim
olusturma, 6zel hedefler belirleme ve sorun ¢ézme konusunda ciddi bir ¢aba gdsterirler

(Starrat, 1995: 112; Akt. Celik, 2004: 147).

izleyenler liderlerinin istegine gére hareket ettiklerinde prestijlerinin yiikselmesi
gibi belli degerlere sahip olurlar. Dolayisiyla izleyicileri igin liderlerinin isteklerini yerine
getirmek ¢ok Onemlidir. Bu liderligi benimseyen yoneticilerin yonetimi; performansa
dayali olarak odiillendirme, kusursuz faaliyetlerde bulunma gibi davranislara dayalidir.
Boyle bir liderlik yaklasiminda gdrevlerin bitirilmesi ve c¢alisanlarin itaati, kati bir odiil -

ceza sistemini icerir (Erdogan, 2000: 47).

Islemci liderligin; kosullu &diil, istisnalarla yonetim ve laissez-faire liderlik olmak
iizere ii¢ alt boyutu vardir. Islemci liderligin yetersiz oldugu inanciyla déniisiimcii liderlik

kavrami ortaya konmustur.

2.1.4.2. Doniisiimcii Liderlik

Dontistimcti liderlik kavrami; orgiitsel yapida koklii doniisiimii amaglayan liderlik
yaklagimidir. Boyle bir lider; calisanlarini telkinle giidiiler, entelektiiel uyarim saglayarak
enerji olusturur. Ayrica grupta vizyon — misyon bilincini olusturarak ¢alisanlarin amaca
olan ilgilerinin artmasini saglar (Karip, 1998). Dontistimcii liderlik, bir gelisim ve 6grenme
aract olarak Orgiitsel ve bireysel gelismeyi saglar, liderlerle takipgilerinin birbirini
desteklemesiyle ortaya c¢ikar. Doniisiimcii liderler; izleyenlerinin tatminini artirarak onlarin
stirekli gelismesini, Orgiitiin misyonunun yenilenmesini saglayarak c¢alisanlarm kendi ve

grup amaglarma uygun bir bakis acis1 kazanmasi tizerinde durur (Erdogan, 2000:46).

Burns’a gore doniistimcii lider; izleyicinin ya da potansiyel izleyicinin var olan
egilimini, ihtiyacini, istegini fark eder ve bu ihtiyaci izleyiciyi giidiilemek i¢in kullanir,
izleyicinin ihtiya¢ ve isteklerine hitap ederek harekete geg¢mesini saglar (Karip,1998).
Burns, déniisiimeii ve islemci liderligi birbirinden farkli iki ayr1 liderlik tipi olarak kabul
etmistir. Burns’e gore lider, ya doniisiimcii lider ya da islemci lider olabilir, her ikisi birden
olamaz (Bozlagan, 2005). Burns’e gore, islemci lider de doniistimcii lider de degerlere
basvurmasina ragmen islemci liderler sadece diiriistliik ve kargiliklilik gibi degisime yonelik
degerlere basvurmaktadir. Islemci liderlikte, lider ile izleyenler arasinda karsilikli degisime
dayanan bir iliski bulunurken doniisiimcii liderlikte ise liderin inanclari, degerleri ve

izleyenlerin gereksinimleri lizerine daha fazla agirlik verilmektedir (Berber, 2000).
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Bass (1996) dontisimcii liderligi; liderin c¢alisanlarina olan etkisi olarak
tanimlamaktadir. Lider, gorev sonuglarmmin 6nemi ve degeri konusuna takipgilerinin
dikkatini daha fazla ¢ekerek ve onlarin yiiksek seviye ihtiyaclarini canlandirarak doniistimii
saglar. Izleyenler lidere karsi giiven, saygi, baghlik ve hayranhik duymaktadir ve
kendilerinden beklenenden daha fazlasimi yapma istegindedirler. Doniistimcii liderlik,
izleyenlerin kendilerini agmalarina, liderin de grubu veya Orgiitiin devamini saglamak i¢in
kendi menfaatlerinden fedakarlik etmelerine dayanmaktadir. Temel amac1 insan ve degisim
odakli olan bu yeni liderlik kavrami daha sonra Bass tarafindan biiyiikk boyutlu

aragtirmalarda sinanmistir.

“Cok faktorlii liderlik anketi” iki liderlik bi¢imini degisik kategorilerde agiklamaya
yoneliktir. Ankette islemci (etkilesimsel) liderligin boyutlari, kosullu o6diiller, istisnalarla
yonetim ve laissez faire liderlik olarak belirtilirken doniisiimsel liderligin boyutlar: ise
ideallestirilmis etki, telkinle giidiilleme, entelektiiel uyarim ve bireysel destek olarak
belirtilmistir. Dontistimcii bir lider glinliik orgiitsel islemlerin yaninda ideallestirilmis etki,
telkinle giidiileme, entelektiiel uyarma ve bireysel destek saglama davraniglarinin
ozelliklerini kendinde toplar (Karip, 1998). Bass, her ne kadar doniisiimcii ve islemci
liderlik tipini kavramsal olarak birbirinden ayirmis olsa da farkli durumlar gercevesinde
ayn liderde bir arada bulunabilecegini belirtmektedir. Oyle ki, lider duruma gére daha
islemci  davranabilecegi  gibi, duruma gore daha doniisiimcli  davranislar
sergileyebilmektedir (Bass, 1996). Bu baglamda ele alindiginda, bir lideri sadece
doniisiimceii ya da sadece islemci olarak belirlemek yerine bir liderin her iki liderlik tipini de

sergileyebilecegi sonucuna varilmaktadir.

Bass yaptig1 c¢ok biiylik boyutlu calismalar sonucunda, islemci liderlik ile
doniistimcii liderlik arasindaki farklar1 6zet olarak su sekilde belirtmistir (Brestrich,

1999:120):

Islemci Lider:

e Kosullu ddiillendirme: Basariyr ddiillendirir. Odiillendirme ile kisilerin ¢abalarini

artirir. Iyi performansi édiillendirecegine sz verir.

e Bosluklar1 kullanarak yonetir (Aktif): Kural ve standartlardan sapmalar1 arastirir ve

gozler, bunlardan dogru adimlar atar.
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e Bosluklar1 kullanarak yonetir (Pasif): Standartlar sartlarla uyusmadigi zaman

miidahale eder.
e Laissez Faire: Sorumluluklar: dagitir, karar almaktan kagimuir.
Dontistimcti Lider:

e Ideallestirilmis etki: Ornek hareketlerle sagladig1 vizyona uygun davranir, misyon

ruhunu verir, saygi ve giiven kazanir.

e Telkinle giidiileme: Yiiksek beklentileri tartisir, ¢abaya odaklamak icin sembolleri

kullanir. Basit bir dille onemli amagclar1 agiklar.
e Entelektiiel uyarim: Zekayi, akilcilig1 yiiceltir ve sorunlar: dikkatli bir sekilde ¢ozer.

e Bireysel destek saglama: Kisilere dikkat eder. Her bir ¢alisan: ferdi olarak agirlar,

fikirler verir, rehberlik eder.

Dontistimcti liderler, sadece zorunlu olarak cevresel olaylara, tepkide bulunan kisiler
degil ayn1 zamanda yeni bir ¢evre olusturan kisilerdir (Akt. Celik, 2009:142). Dontistimcii
liderler, sadece diisiinen, sorgulayan ve risk alan kisiler degil ayn1 zamanda davranislartyla
insanlara belli diisiinceleri asilayan, onlar1 girisimcilige ve kendini gelistirmeye uygun
ortamlar hazirlayan kisilerdir (Akt. Erdogan, 2004:46). Doniisiimcii liderler astlarinin
yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikararak ve kendilerine olan giivenlerini arttirarak, onlardan
normal olarak beklenenden daha fazla sonu¢ almay1 hedefleyerek motive eder. Yaraticiliga
ve yenilige yonelik organizasyonda reform ve yenilik baslatan kisidir. Misyonda, vizyonda,
stratejide, faaliyet ve fonksiyonlarda degisim yaparak calisanlar1 etkiler. Kisa donemde
orgiitli soka sokup basariyr diisiiriir. Ancak uzun donemde olaganiistii basar1 sigramasi

saglar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 226).

Doéntisiimeti liderlik davramisinin liderlik kuramina getirdigi en 6nemli kazanim
doniisiimdiir. Dontisiimcii liderler doniisiim yonelimli olup sadece diisiinen, sorgulayan ve
risk alan kisiler degil aynt zamanda davraniglariyla diisiincelerini insanlara asilayan,
girisimcilige, kendini gelistirmeye uygun ortamlar hazirlayan kisilerdir (Erdogan, 2004:46).
Yukl’a (2002) gore doniisiimcii liderler 6zgiirliik, adalet, esitlik, baris, insancil olma gibi
moral degerleri ve idealleri kendini izleyenlere ¢ekici kilarak boyle bir biling gelistirmeye

calisirlar. Bu kuram okul miidiirlerini de doniisiim yonelimli diisiinmeye zorlamaktadir.
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Dontistimcti liderlik egitimde orgiitsel yenilesme agisindan kritik bir liderlik bigimi

olarak goriilmektedir. Bunun nedeni su basliklar altinda belirtilebilir:

Stirekli gelisme i¢in

Ortak vizyon ve amag i¢in

Risk almak i¢in

Toplam kalite yonetimi i¢in

Etkili okullar i¢in
o Kigsiler arasi iligkiler i¢in (Akt. Acikalin, 2002:54).

Okullarda dontisimcii lider; Ogretmenleri entelektiiel acidan oOzendiren, onlara
doniisiimiin cosku ve heyecanini agilayan liderdir. Bu yoniiyle egitimde temel dontisiimler
gerceklestiren liderlerin bir yoOniiyle ilham kaynagi olmasi ve karizmatik davraniglar
gostermesi gerekmektedir. Bilgi kaynagi olan okullarda gorevli okul miidiirleri doniisiimsel
liderlik yaklasimini benimseyerek; isbirlikli c¢aligmalar, ortak amag, yiiksek adanmislik,
yetkilendirme, profesyonel gelisimi saglama, ogrenmeye tesvik gibi kiiltiirel unsurlari
olusturur ve bu sekilde istenen etkili okullara sahip olunabilir. Doniistimci liderlik
ogretmenlerin kisisel amaglari lizerinde dogrudan ya da dolayl olarak giiclii etkiye sahiptir.
Egitimde doniisiimcii lider; model olma, destekleme, tesvik etme ve beraber galigma gibi
doniistimcii liderlik uygulamalarini yenilik ve degisim dogrultusunda degistirir (Akt. Oran,

2002:51).

2.1.4.3. Karizmatik Liderlik;

Karizma kelimesi kdken olarak Yunanca bir kelimedir ve “ihsan edilmis ve
bagislanmis", “ilahi ilham yetenegi” anlamlarma gelmektedir (Kiling,1997: 383). Max
Weber, karizma kelimesini, makam otoritesine dayanmayan etki veya izleyenlerin ilerde
olagan dizi niteliklerin bulundugu diislincesine sahip olmalar1 seklinde ifade etmistir
(Zel, 2006:189, aktaran Northouse,1997: 132). Karizmatik liderlik yaklasimlarmnin
ozellikle izleyen odakli olmasi diger yaklasimlara gore liderlik ¢oziimlemelerinde farkl
bir acilim olarak degerlendirilmektedir. Bu bakimdan ilk liderlik ¢alismalarinda
tartisilan karizmatik liderlik, 1970’lerin baslarindan bu yana yeniden ilgi odagi

olmustur. Bu konuda yapilan ¢aligsmalar ile 1990’11 yillarin baslarinda tartigmaya acilan

ve her iki yaklasimim merkezinde yer alan vizyon kavramini odak noktasi haline getiren
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vizyoner liderlik ¢aligmalari, kavramlar1 mistik anlamlarimdan uzaklastirmis, hem
liderlik siirecinin anlasilmasina, hem de oOrgiitsel liderlige uygulanabilir hale
gelmelerine onemli katkilar saglamislardir. (Sabanc1,2005:27, aktaran Ergetin, 2000,
Fiedler ve House, 1994).

Karizmatik lider, sahip oldugu karizma yaratan 6zellikleri ile, baskalarini, kendi
istedigi yonde davranmaya sevk edebilen kisidir. Olaganiistii performansa ulagmalar1
icin calisanlarini tesvik eden ve onlar {izerinde giliven, itimat ve inan¢ olusturabilen
etkili liderler olarak distiniilmektedirler. Bu liderler, ¢alisanlarin duygularimi ve
problemlerini dinleyip, anlayarak ¢alisanlarin kendi amaglarini1 gergeklestirmeleri igin
calismaktadirlar. Calisanlar bu lidere karsi sevgi ve setkat duygusu beslerler, islerini
sevkle yapar ve Orglit misyonu ve amacglarmin basarilmasina bireysel katkida
bulunabileceklerini diisiintirler (Aykan, 2004:216). Karizmanin boyutlarindan birisi
liderle astlar1 arasindaki iligkidir. Karizmatik olarak algilanan kisiler, genellikle i¢inde
bulunduklar1 grubun iiyelerine ilham veren, onlarla iliski kurmaktan kaginmayan
kisilerdir. Boyle bir davranisin sonucu liderin etrafinda toplanan kisiler, ona hayranlik
duyarlar, duygusal olarak baglanirlar (Ata, 2006: 42). Karizmatik liderler bir vizyonu
olan ve bu vizyonu her kosulda savunan kisilerdir. Karizmatik liderlerin kendilerine
gilivenleri tamdir ve vizyonlar1 dogrultusunda kisisel risk alirlar, 6zveride bulunurlar.
Bu tarz liderler, ii¢ liderlik davranis seklini sergileyerek izleyicilerin géziinde heyecan

uyandirmaktadirlar (Ates, 2005:43). Bunlar;

« Orgiit iginde genel bir vizyon gelistirme,
* Vizyon ¢ergevesinde deger yonelimli firsat ve eylemleri yaratma,

« Orgiit iiyelerinin kendilerini daha gii¢lii olarak hissetmelerini saglama.

Weber, karizmatik otoriteyi, bir kisinin kutsalligina ya da kahramanlik giicline
veya Ornek alinacak vasiflarma ve bu kisi tarafindan yonetilenlerin kurulan diizene tam
bir teslimiyet icinde baglanmalar1 sonucunda ortaya c¢ikan otorite tipi olarak
tanimlamaktadir. Karizmatik lider, taraftarlarinin goziinde, ortalama insanlarin iistiinde
yer alan, onlarm yararina mucizeler yaratmaya muktedir kimsedir. Karizmatik liderlik
acisindan Onemli olan, liderin olaganiistii vasiflariin bulunduguna dair genis halk
kitlelerinde saglam bir inan¢ uyandirmasidir. Karizmatik lider bir anlamda biiyiik
buhranlarin ortaya cikarttigi bir liderliktir. House, karizmatik liderligi agiklayabilmek

icin test edilebilir veya daha ¢ok gozleme dayali bir takim varsayimlar ortaya atmistir.
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(Zel, 2006 : 186, aktaran House ve Aditya,1997:69). Teori karizmatik liderin nasil
davrandigi, diger insanlardan farklar1 ve daha ¢ok hangi ortamlarda ortaya ¢iktiklari
iizerinde yogunlagmistir. Teoriye gore, gii¢, kendine giiven ve ideallerine sahip olma
karizmatik liderlerin en ¢ok ihtiya¢c duyduklari konulardir. Bass, House’un teorisine
bazi eklemeler yapmak suretiyle daha genis bir arastrma yapmis ve karizmatik
liderligin sadece inangli ve gilivenilir olmaktan dogamayacagi, ayni zamanda
izleyicilerin lideri insaniistii, ruhani bir kahraman olarak gormelerinin s6z konusu

oldugunu ileri stirmiistiir. (Zel,2006 :187).

Karizmatik liderler iyelerinin ihtiyag, deger, kaynak ve Ozlemlerini kendi
ilgilerinden kolektif ilgilere doniistiiriir. Bundan dolayr izleyiciler, liderlerin
misyonlarma goniilden baglanirlar. Izleyiciler liderlerine giivenir, degerlere biiyiik
onem verir ve motivasyonlar1 artar. Diger bir tanimda karizmatik liderler; yol gdsteren,
ilham ve giiven veren, saygi uyandiran, gelecege yonelik olumlu diisiinmeye tesvik
eden, izleyicilerin yasamlarinda ger¢ekten 6nemli olan seyleri gérmelerini kolaylastiran,
misyon duygusu aktaran ve giideleyen davranislar sergileyen liderlerdir. (Uygug ve dig.,

2000 : 591).

Teoriye gore karizmatik liderin kisilik 6zelliklerini sdyle siralamak miimkiindiir:

* Ug noktalardaki goriis: Rasyonel degisimleri uygulama cesaretine sahiptirler.

* Yiiksek riske girme: Karizmatik liderler, kendilerini riske atarlar, Ozverilerde

bulunurlar ve ortak amaclar ugruna biiyiik bedeller 6derler.

* Toplumsal geleneklere uymayan stratejileri kullanma: Karizmatik liderler, orgiitiin
amagclarina ulasmasi icin geleneksel stratejilerden uzak yollar bulur ve bu suretle sira

dis1 olduklarmi gosterirler.

* Durumu net bir sekilde degerlendirme:Karizmatik liderler, cevre faktorlerini ve ortaya

cikan firsatlari ¢ok iyi degerlendirirler.

* [zleyicilerin diis kirikligi: Karizmatik liderler, biiyiikk degisimlerin ve izleyenlerin

tatmin saglayamadig1 durumlarda ortaya cikarlar.

* Kendine giiven: Tekliflerini kendisine glivenerek yapan lider, siipheli ve karisik bir

teklif yapan lidere kiyasla daha karizmatik bir kisilige sahiptir.
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* Kisisel giictin kullanmilmasi: Ortaya koydugu bilgi giicliyle izleyenleri de arkasma
alarak geleneksel olmayan stratejilerle basariya ulasan liderlerin karizmatik ozellikler

tasimasi daha olasidir.

Karizmanin liderlik i¢in ¢ok Onemli bir faktér olmakla birlikte, mutlak bir
gereklilik olmadigi; en azindan karizmanin tek basina liderlik olaymin agiklanmasinda
yetersiz kalacagi sdylenebilir. Kald1 ki, her karizmaya sahip kisinin lider olmadigi da bir
gergektir. Ozellikle sohretli sahislar (miizisyenler, sanatgilar, bilim adamlar1 v.b.)
toplumun 6nemli bir kesimi tarafindan karizmatik olarak goriilebilmektedir. Bu kisiler
karizmay1 temsil eden hiirmeti ve derinden saygiyr kendilerini candan seven ve
baglanan kalabaliklardan alirlar. Toplumun heyecani, sohretli kisilerin huzurunda
harekete gecebilir. Ancak, pek cok sohretli kisinin sahip oldugu bu karizmayi,
karizmasma inanan insanlar1 belirli hedeflere ydnlendirerek kullanmadiklar1 agiktir.

(Kiling, 1997: 75).

Karizmatik liderin 6zellikleri sunlardir (Cafoglu, 1997: 138; Kiling, 1997: 403);

* Olagantistii yeteneklere sahip,

* Yiiksek 6zgiiven,

* Yiiksek etkileme ve baskin olma ihtiyaci,

« Inanglarm dogruluguna ikna etme,

* Risk alma,

» Kendini dava i¢in feda etme,

* Vizyona ulagmak i¢in yiiksek maliyete katlanma.
« izleyicilerin ihtiyaglarina nem verme,

* Kriz durumlarinda radikal ¢éziimler iiretebilme,

* Yeteneklerinde siireklilik tagimasi.

Sonug olarak Karizmatik Lider;

* Sahip oldugu karizma yaratan Ozellikleri ile baskalarmi, kendi istedigi yonde
davranmaya sevk edebilen kisidir.

* Takipeilerini iistiin performansa sevk edebilen kisidir.

* Takipgilerine bu tiir liderle olan temaslar1 ilham kaynagi olur. Takipgileri liderlerine

tamamen gilivenir ve onu insaniistii niteliklere sahip biri gibi gortirler.
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* Orgiit iiyeleri iistinde énemli bir etki gosterir, takipgileri onu rol-model olarak

goriirler ve onun davraniglarini kendilerine 6rnek alirlar.

2.1.4.4. Vizyoner Liderlik;

Vizyon kavrami, en genel anlamda “insan ve toplum yasamim ilgilendiren
alanlarda istenilir bir gelecegi kurmaya yoOnelik, birbiriyle baglantili, tutarli ve
uygulanabilirligi savunabilen amaglarin gergceklesmesine yonelik diisiinceler, projeler,
plan ve programlar biitiiniiniin uygulamada basar1y1 saglayacak stratejik bir yaklagimla

ortaya konulmasi1" olarak tanimlanabilir (Tiirkkan, 2003 : 2).

Vizyoner liderlik, giinimiiziin modern liderlik yaklasimlarindan biridir.
Vizyoner lider, gergeklestirilmesi istenen amaci ifade eden, bunu ¢alisanlariyla paylasan
ve oOrgiit kiiltiirtinde siirekli degisim ve yeniligi saglayarak vizyonu somut bir bicimde
gergeklestirebilen kisidir. Son donemlerde vizyon kavrami, vizyoner liderlik ve vizyon
yonetimi konusuna biiyiik vurgu yapildig1 goriilmektedir. Dilbilimsel agidan vizyon
kavrammin kokeni oldukg¢a eskidir. Latincede birden fazla anlami olan “videre”
fillinden tiiremis olan “viso”, “uyanik olmak”, “anlamak”,” “kavramak” anlamina
gelmektedir. Ortacagda Almanca’ da bilmek anlamina gelen “wissen” ve bilge
anlamma gelen “weise” kavramlar1 da ayni kokenden tiiretilmislerdir. “Visio™ sozii,
tiiretildigi caglarda oldukca sik yasandigi iddia edilen vizyon goérme olaylarmi
tanimlamak {izere tiiretilmis ve ¢ok gecmeden de hayal gérme, optik haliisinasyon

gorme gibi kavramlar i¢in de kullanilmistir (Leonard, 1995: 13).

Ik defa yonetim literatiiriine ne zaman girdigi tam olarak bilinmemekle birlikte
vizyon kavrami 1990 yillarindan itibaren kullanilmaya baslanmistir. Bu nedenle halen
yoneticiler ve liderler tarafindan tam anlasilmayan bir goriis ve terimdir (Karaman 2006
: 21). Vizyon, i¢inde bulunulan anda olusturulan gelecegin yaratilmak istenen resmidir
ve gelecege dair bir hayaldir (Bender, 2006: 109). Orgiitiin gelecegine bi¢im ve yon
vererek amaclarin olusturulmasina yardimci olur. Vizyon, gidilmek istenen yeri gosterir
ve o yere ulasildiginda ne durumda olunacaginin ifadesidir (Senge ve digerleri, 1994 :
302). Vizyon, somut bir gelecek goriintiisiidiir; gerceklesmesini gorebilecegimiz kadar
yakin, ancak yeni bir gercek yapilanmanin hayranligini uyandiracak kadar uzaktir. Bu

gortintii, gelecekle ilgili bilgilerin akilc1 yontemlerle islenmesiyle yaratilabilecegi gibi,
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gelecegi isaret eden gelismelerin 6znel algilamalariyla da olusabilir. Goriildiigii iizere
vizyon Orgiitiin gelecegine 151k tutan, temeldir. Bunlar tiim yOnetim faaliyetlerini
yonlendirerek gelecek icin rehber gorevi goriir ve bir¢cok diizenleme bu dogrultuda
gerceklesir. Hedeflere ulasilmasi konusundaki ilkeler, vizyon sayesinde ortaya konur
(Quigley,1998:25), ¢iinkii vizyon, kurumun gelecekteki uygulamalarimi sekillendirir.
Dolayisiyla vizyon, kurumun geleceginin olusturulmasinda temel yonlendirici olduguna
gore, vizyon sahibi olmayan bir kurum, anayasasi olmayan bir lilkeye benzetebilir. Bu
durum temel bir eksiklik olarak degerlendirildigine gore, ortaya cikabilecek bir

yetersizlik, kurumun varligini tehdit edebilecektir (Yiiksel, 2004 : 72).

Vizyoner liderlik, organizasyonun tamami veya bir bolimii i¢in gercekei,
giivenilir, c¢ekici bir gelecek vizyonu yaratabilme ve ifade edebilme yetenegidir. Bu
vizyon uygun bir sekilde secilir ve yiiriitiiliirse ¢alisanlarin beceri ve yeteneklerine,
vizyonun gergeklesmesi i¢cin tiim kaynaklara giic verir. Vizyoner bir lider vizyonu
olusturabilme yaninda bu vizyonu calisanlara aciklayabilme yetenegine sahip olan
kisidir. Gidilecek yol, varilacak hedefler tanimlanmali ve bunlar ¢alisanlara agik, sozli
ve yazili bir iletisim yoluyla aktarimalidir. Son olarak vizyonu farkli kosullarda da
uygulanabilir hale getirmek icin faaliyetleri iyi tanimlamali ve Onceliklerine gore
stralamalidir. Vizyoner bir lider, vizyonu sadece sozlii olarak aktarmakla kalmaz, bu

vizyonu ayni zamanda davranislariyla da ¢alisanlara yansitir (Robbins, 2000 : 144-145).

Lider vizyonu ortaya koyar, kiiltiirii tanimlar ve orgiit ya da grup i¢in gecerli
norm ve degerleri belirler. insanlar1 yiireklendirir, ortak amaglar dogrultusunda
yonlendirir, onlara kogluk yapar; ama iizerinde anlasilmis olan bu normlar1 ve uzlagsma
noktalarin1 ¢ignemeleri halinde ekip tliyelerini disipline sokar (Blach ve Whiteley, 2005
: 62). Vizyoner lider hem kisisel hem de mesleki olarak yapmak istedigini ¢ok iyi
bilmelidir. Nereye ve niye gitmek istedigini bilmeyen lider, vizyonuna ulagamaz.
Liderligin ikinci malzemesi tutkudur. Lider yaptig1 isi seven, igine, meslegine goniilden
baglanan kisidir. Liderligin bir baska malzemesi kendini tanima, ictenlik ve olgunluktan
olusan biitlinliiktiir. igtenlik, diisiince ve eylemdeki diiriistliige, prensiplere olan
sarsilmaz bagliliga, temeldeki saglamlik ve biitlinliige dayanir. Olgunluk ise bir lider
icin olduk¢a oOnemlidir; c¢ilinkii liderlik sadece insanlara yol gostermek ve emir
vermekten ibaret degildir. Lider, birlikte calismay1 bilen, ekibindeki insanlardan bir

seyler 6grenebilen, samimi bir kisidir. Calisanlartyla arasinda biitiinlik saglamals,

25



giiven yaratmalidir; ¢linkii lider bunu saglamadan hicbir is yapamaz. Liderligin bir diger
malzemesi de meraktir; lider her seyi merak eder, 08renebilecegi kadar c¢ok sey
ogrenmek ister, risk almaktan ve yeni seyler denemekten c¢ekinmez. Yenilmekten
korkmaz ve yaptigi hatalardan bir seyler 6grenebilecegini bildigi i¢in onlar1 sahiplenir

(Bennis, 2003: 43-46).

Vizyoner liderler, oncelikle 6z degerlendirme yapabilen, siirekli iyilesmeyi
hedefleyen, insana deger veren, siirekli O6grenmeye agik ve paylasma anlayisiyla
davranan kisilerdir (Yilmaz ve Akdemir, 2005: 5) ve gilivenilir liderler organizasyon
icin net, ¢ekici ve ulasilabilir, ilham verici vizyonlara sahip olanlardir (Bennis ve
Goldsmith, 2003: 145). Vizyon sahibi liderler kaliplasmis diisiincelere meydan
okuyarak tamamen yeni kavramlar gelistirir ve ufuklarini genisletirler (Ertugrul, 2002 :
.40). Vizyoner lider, sorunlara kiiresel ve sezgisel bakar. Kendi yakin ¢evresinin disina
tasarak daha genis ufuklar1 gzlemeyi sever (Sollmann ve Heinze, 1995 : 27). Vizyoner
liderler, calisanlarmi vizyon ile motive etmeye calisirlar. Sirket vizyonunun ustasi
liderdir ve calisanlarin gelecekteki isletme amaglarina odaklanmalarmi saglarlar.
Vizyoner liderler bunu yaparken calisanlarint mutlaka dinlerler. Calisanlarin1 dinleyen,
onlarin degerlerine saygi duyan lider daha giiclii bir hal alirlar. Goriislerine deger
verildigini hisseden calisanlar ise liderin belirledigi vizyonu sahiplenerek onu basarmak
icin goniilden ¢aba gosterirler. Vizyoner bir lider yetki devri yaparak, astlarma bir takim
sorumluluklar vermelidir, fakat vizyonu olusturma ve planlama siirecinde en biiyiik
giicii kendi elinde tutmalidir. Belirlenen vizyon ise sadece iist kademede kalmamali,
orgiit geneline yayillmalidir ve belirli araliklarla kontrol edilerek isletme vizyon ve
degerlerinin isletmedeki tiim c¢alisanlara iletildiginden ve herkes tarafindan
bilindiginden emin olunmalidir ve lider, isletme genelindeki performansi daima
rakiplere gore degerlendirmelidir. Yenilik ve degisim takip edilmelidir (Quigley, 1998 :
279-280).

Ozetlemek gerekirse, vizyoner liderler, isletmeyi basariya gotiirecek yolda
gelecegin resmini ¢alisanlariyla birlikte ¢izen, belirlenen yolda onlarla birlikte emek
harcayan, calisanlarda yiiksek motivasyon saglayarak performanslarini en iyi seviyeye
cikaran, giiclii orgiit kiiltiirii olusturarak bunu Orgiit geneline yayan, tiim bunlar1

uygularken degisim ve gelisim gerekliliginin bilincinde olan kisilerdir.
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2.1.4.5. Bilgi Cag Liderligi;

Liderlik, organizasyonun amaci ve stratejisi dogrultusunda verimli bir bilgi
yonetimi i¢in kolaylastirict sartlar1 ortaya koyar. Arthur Andersen ve APQC (1996)
gelistirmis olduklar1 Orgiitsel Bilgi Yonetimi Modeli'nde 6rgiitsel bilgiyi kolaylastiric
faktorlerden biri olan liderlik i¢cin dort temel nitelik One siirmiislerdir. Buna gore;
orgiitsel bilgi yonetimi 6rgiit stratejisinin merkezini olusturur, orgiit bilgi varliklarinin
pazarlanmas1 ig¢in stratejiler gelistirir, Orgiit temel yetenekleri gelistirmek igin
ogrenmeyi kullanilir ve bireyler orgiitsel bilgiye katkilarma gore degerlendirilir. Bilgi

liderliginin temelleri olan faktorler (Ibicioglu ve Erdogan, 2004: 635):

* Bir bilgi lideri: Bir bagkan yardimcisi (veya esiti) unvani olabilir veya olmayabilir ama
bu kisi bilgi ajandasmi ileriye dogru gotiiren biri olarak genis bir sekilde

tanimlanmalidir.

* CEO destegi: Bilgi girisiminde goriilebildigi kadar ideal olarak aktif bir bicimde yer

almak.

« Biitiin seviyelerde liderlik: Ust-ast, en asag1 seviye ve orta kademe bir liderlik

karisimi.

* Hareketli bir bilgi takimi.

* Eylem icin bir yap1: Bilgi faaliyetlerinin "biiylik resmi" ve bunlarin isletme stratejileri
ile nasil uyumlastirilmasi. Liderler bilgi yaratma siirecinin kosullarini saglayarak
organizasyonu, yeni bilginin yaratilmasi dogrultusunda aktif ve dinamik olarak
yonlendirirler. Bilgi yaratimi slirecine yon vermek acisindan orta ve iist diizey
yoneticilerin liderlik rolleri de ©nemlidir. Ozellikle, orta diizey yOneticileri
organizasyondaki enformasyon akismin yatay ve dikey olarak kesisme noktasinda
olmalar1 dolayisiyla diger calisanlar ile iletisimi saglayarak bilgi yaratimi siirecine
katilmalar1 agisindan kritik 6neme sahiptirler. Liderler bilgi vizyonunu olusturur, bilgi
varliklarmi destekler ve gelistirir, bilgi yaratma siirecini siirekli olarak gelistirirler

(Ozevren ve Giirsu, 2004:651).

Liderlik, hayatta kalmak icin bir isletme stratejisi ve basarili olabilmek icin de
kendi kendine bir pozisyon gelistirir. Isletme ve operasyonel stratejiler vizyonu belirler

ve kurumun her tarafinda bilgi yonetimin degerini siirdiirmek i¢in igletme taktikleri ile
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bilgi yonetimini diizenler. Bir bilgi yonetim sisteminin basarili bir bicimde uygulanmasi
organizasyonun Ust yonetimin destegini almig ve list yonetim pozisyonuna yakin bir

lideri gerektirir (Ibicioglu ve Erdogan, 2004 : 15).

Bilgi yOnetimi uygulamasina karar verildiginde, Orgiitin g6z Oniinde
bulunduracagi dort oncelikli konu ve zorunluluk bulunmaktadir. Bunlar (Celep ve

Cetin, 2003: 78):

* Yonetsel onderlik ve adanma
* Saglikl bir orgiit kiiltiirt
* Giiglii bilgi yonetim uzmanligi

* Yapisal hale getirilmis bir bilgi teknolojisi altyapisi.

Liderlik ve kiiltiir isletmeler i¢cin degisimin basarilmasinda anahtar rol oynarlar.
Bir isletmede hakim olan kiiltiir, degisimi olumlu yada olumsuz etkileyebilecegi gibi
isletmede ¢alisanlar1 yonlendiren/yoneten lider de c¢esitli uygulamalarm basarisinda
temel rol oynar. Basarili bir BY (bilgi yonetimi) liderlik ve kiiltiire bagli oldugu kadar
teknoloji ve Olglime de baghdir. Lider, belirli projeleri takimiyla istenen amaclar
dogrultusunda basariyla sonuclandiran ve bilgiyi yoneten kisidir. Lider, amag¢ ve yon
belirleme asamasinda projesiyle 1ilgili vizyonu olusturur. Vizyonunu gelistirecek
stratejileri belirler. Birlikte calistigi takim arkadaslariyla vizyon ilizerinde goriis birligi
saglar. Bunu yaygin iletisim kurarak, takim lyelerine yetki ve gili¢ vererek, bilgiyi
yayginlastirarak, elestiriye acik kalarak, inanglilik ve giivenirligini en iist diizeyde
tutarak yapmaya calisir. Bunun sonucu olarak lider bilgiyi de yOnetmis olacaktir.
Giliniimiiz sartlarinda, teknolojiye baglh olarak, liderligin taniminin da degismesi ve yeni
bir takim liderlik becerilerinin olusmasi kaginilmazdir. Liderler genellikle sirketlerinin
beyin giicli ve entelektiiel kapasitesinden bahsederler ancak sonra tiim yonetim siirecini
insan kaynaklar1 ve ET (Enformasyon Teknolojisi) departmanlarina aktarirlar. Strateji
gelistirme siirecinde bilgi, kurul toplantilarinda temel sorun olarak giindemde
tutulmalidir. Yapmalar1 gereken bagka bir sey ise giiveni arttirmak olmalidir. Liderlerin
sirkette bilgiye bir bakis agis1 olmalidir ve miidiirlerin bu gelismeyi tesvik etmesini

saglayacak sartlarm yaratilmasma yardimci olmalidirlar. Itimat, soru sormayi ve

28



yanitlar1 arastirmayi tesvik edecek bir ortam yaratmaya yardimci olmada hayati 6neme

sahiptir (Lloyd, 2002 : 290).

Bu baglamda, bilgi ¢ag1 liderinden istenenleri su sekilde siralayabiliriz (Serpek,

2003:53):

* Degisen is diinyas1 ve gerektirdiklerini anlamak, degisimi yonetmek.

» Misyon, vizyon ve rekabetci strateji olusturmak.

* Liderlik ve Yoneticilik becerilerinin etkinligini arttirmak.

» Kendi davraniglarini ve bagkalarinin davraniglarini anlamak.

* Uzun vadeli karlilig1 saglamak. Kalici1 rekabet¢i avantajlar gelistirmek.

» I¢-dis miisteriler ve tedarikgilerle daha iyi isbirligi yapmak.

 Hedefleri calisanlarin katkisi ile olusturup yonetmek.

* Etkili iletisim, geri bildirim saglamak.

« Katkiya bagh odiillendirme ile motivasyon ve sahiplenme duygusunu gelistirmek.

* Kotii performans karsisinda bunalmak yerine performansi arttirict becerileri

kazanmak.

Bilgi yoneticilerinin gorevleri arasinda sunlar yer almaktadir (Barutgugil,

2002:145):

« Sirket yoneticilerinin bilgiye, ¢alisanlara, bilgi siireglerine ve entelektiiel sermayeye

yatirim yapmalarmi tesvik eder.

« Orgiitiin, teknik bilgi (know-how), patentler ve miisteri iliskileri gibi gdriinmeyen

varliklarindan daha fazla istifade etmesini saglar.

« Orgiitteki yenilikleri, fikirlerin ticarilesmesini, daha siklikla gerceklestirir ve etkili

kilar.
» Orgiit icerisindeki muhtemel bilgi kagaklarmni dnleyerek gerekli tedbirleri alir.

« Orgiit c¢alganlar1 tarafindan bilginin yayginlhikla kullanimini ve paylagimin

gerceklestirerek orgiitsel bir kiiltiir yaratir.

« Orgiitsel bilgi politikasinin olusturulmasina dnciiliik eder.
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« Orgiitteki mevcut bilgi varliklar1 sayesinde 6rgiitiin verimliligine katkida bulunur.
« Orgiit i¢i yatay ve dikey iletisim kanallarmn siirekli agik tutulmasini saglar.

* Digsal veri ve enformasyonu bilgiye doniistiirerek Orgiitiin bundan en fazla fayda

saglamasina imkan verecek diizenlemeleri yapar.

* Bilgiyle ilgili orgiitsel yap1 ve stratejileri insa ederek orgiitsel performans: arttirir.
Bilgi yonetimi, stratejik bir iist yonetim konusu olarak ele alinarak, iist diizeyde
yetkilerle donatilmis bir liderin sorumluluguna verilmelidir. Bu lider, teknolojiyi ve
siirecleri yonetirken kurumsal kiiltiirii degistirmeye de Onciiliik etmelidir (Barutgugil,

2002: 174).

Bilgi lideri, her liderlik roliinde aranan ¢ogu 6zelliklere sahip olmalidir. Etkin bir

bilgi liderinin sahip olmas1 gereken bes 6zelligi vardir. Bunlar (Ibicioglu, 2004:92):

* Bilgi lideri iyi bir kavramsal diistinme yetenegine sahip olmalidir.
* Bilgi lideri vizyon sahibi olmalidir.

* Bilgi lideri iletisim yetenegine sahip olmalidir.

* Bilgi lideri katilimc1 olmalidir.

* Bilgi lideri 6grenmek icin istege sahip olmalidir.

Bilgi lideri merakli davraniglara, fikir gelistirici bir yapiya sahip olmalar1
gerekmektedir. Ayni zamanda Orgiitiin her kademesine girebilmeli, arastirma konusunda
Ozgiir olan tutumla yeni veri, fikir, 6ngorii, firsatlar, sorular ve sorunlara agik ve asina
olmalidirlar. Bilgi liderinin insan kaynaklari, 15 stratejileri ve enformasyon
teknolojilerine iliskin ge¢misten gelen biitiinleyici bir egitime sahip olmalar: istenir.
Bilgi yoneticisinin veya liderinin gorevleri karmasik ve ¢ok ¢esitlidir. Bilgiye iliskin
altyapiy1 olusturacak diizenlemeleri yaparken, dis ¢evrelerle baglant1 kurup dis bilgiye
ulagmayi, sirket i¢inde bilgi kiiltiirli yaratilmasi i¢in her diizeyde girisimde bulunmay1
ve bilgi kullanimi ile paylasimimi 6zendirmeyi, bilgi yonetimi ile ilgili tiim unsurlar:
gergeklestirmeyi, bilgiyi 6lcmek i¢in firma geneline en uygun ydnetimi se¢meyi ve
firmanin bilgi stratejisini belirlemeyi bilgi yoneticisi/lideri lstlenir (Dervisoglu,

2004:74).
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2.1.4.6. Kuantum Liderlik;

Degisikligin kac¢inilmaz oldugu ¢cagimizda hig¢ bir seyin belli bir diizen dahilinde
gerceklesmesi ve onceden tahmin edilmesi beklenemez. Yaklasik bir asir1 agkin bir siire
sosyal bilimcilerin Newton varsayimlarina dayali Mekanik Liderligi empoze etme
calismalar1 gdzlenmistir. Bu dogrultuda, kurumunu ¢alistirarak bir adim 6teye tasimayi
hedefleyen liderler Newton paradigmasina hizmet etmektedirler. Bu paradigmada, eger
liderler zeki ve kurumlar1 1yi ¢alistyorsa sorun olmaz, aksi kabuliinde ise, yine Newton
yasalar1 kapsaminda ¢éziimler aranacaktir. Ciinkii bu paradigmada her sey olciilebilir ve
kesin olmalidir. Liderlikte yasanan bu gelismeler, liderligin organik ve dogrusal
olmayan Ozelliklerini gérmezlikten gelmistir. Liderler, bu anlayis i¢inde, verimlilik,
etkinlik ve performans elde etmek amaciyla kurumunu yoneten bir giic makinesi
olmuslardir. Boylece, insanoglu, disaridan herhangi bir giic uygulanmadan harekete
gecemeyen kozmik partikiil olarak goriilmiis ve ona gore davranilmistir (Dulupgu ve
Papatya, 2008 : 116-117). Kuantum liderlik, sahip oldugu 6zelliklerle basit bir post-
modern teori degildir. Yeni bir paradigmadir. Kuantum liderliginin hiikiim siirecegi
ortamu tarif edecek en uygun kelimeler belirsizlik ve devamsizligin yani sira diizensizlik

ve karmasiklik olacaktir. Kuantum liderliginin temel 6zellikleri sdyle siralanabilir;

* Liderlik, lider ve lideri takip eden insanlar arasinda bir etkilesim sahasi olarak

adlandirilabilir.
* Liderlik yapilandirilamaz ve 6nceden tahmin edilemez
* Liderligin devam arz etmedigi bir gercektir.

* Liderligin etkisi etkilesim diizeyine baghdir.

Kuantum liderler bireyler tarafindan belirlenen ortak hedefe ulasmada insanlar1
harekete gecirirler. Bu harekete gecirme, sadece tahmin edilebilir ve somut yerlerde
degil, degisen durumlarda da gecerlidir. Saglam ve goriinebilir zeminlerde, kurumlar ve
liderler Newton mantigiyla mekanistik olarak diisiinebilirler. Ancak, kuantum
teorisinde, hayat her zaman saglam ve tahmin edilebilir bir zemin {lizerinde degildir, bu
sebeple, hayatin gercegiyle uyumlu bir sekilde “dogrusal olmayan ve kestirilemeyen”

mantigin1 benimseyen yaklasimini kullanmamiz daha akilc1 olacaktir. Bu da kaotik ve
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kestirilemeyen bir ortamda, herhangi bir sinirlama getirmeksizin diisiinebilmeyi olanakl

kilar (Penrose, 1999, 169-185).
Treichler ve Carmichael’e, (2004)gére Kuantum liderler,

* Vizyonuna gore iletisim kurar ve goriis birligi saglar. Bu kolay degildir fakat
bircok ¢alisan kendi bireysel perspektiflerini, fikirlerini ve Onerilerini arayan liderler
ararlar. A¢iklik ve kolaylik en 6nemli iki anahtardir. Agik, anlasilir, yiiksek etkili bir

vizyon giiven telkin eder, destegi olusturur

* Degerlendirmeyi degistirir. Olgiilen ve odiillendirilen sey yapilir. Lider,
ongoriilen gelecege gore Olciileri degistirmelidir. Sadece Olgiileri  degistirmek
performanslar1 i¢in ddiillendirilecek olanlarin bu 6lciileri nasil anlayip, yorumlamalars,

hangi davranislar ve sonuclarin arzu edildigini 6grenene kadar degisimi etkilemez

* “Kan” akisin1 saglar. Kuantum liderler sistemleri ve kisileri, performanslari ile
bir degisiklik yapabilecek sekilde ayarlamalilardir. Alt konumlardaki bireyleri ya da
orgiit disindan birilerini etki ve glic konumlarina yerlestirerek bunu ayarlayabilirler.
Kidemli kisiler, degisime kars1 direng gdsterirlerse, yeni pozisyonlara yonlendirmek bu
sorunu ¢dzebilir. Tkna edilip, degisime ayak uydurmalar1 saglanabilir. Eger hala direng

gosterirlerse, o halde yenilere yer birakmalari i¢in ikna edilebilirler

* Orgiitii rahatsiz edenleri calistirr. Cogu orgiitte liderlerin destekleyicileri
vardir. Bu kisiler de bir arkadas cemberinin i¢inde, yonetime yardimci olan ve
statiikoyu koruyan kisilerdir ama bagka bir sey degildirler. Kuantum lider, bu kisilerin
gorev almasmi engelleyerek, bu ¢emberin disinda kalan kisileri harekete gecirerek
orgiitiin statiikkodan ileriye dogru esnetmenin yollarini arar. Onlarin fikirleri, gézlemleri
ve yaklagimlar1 yeni bir diisiince bicimini ortaya ¢ikarabilir. Onlarla diyaloga girmek
daha iyi yollar bulmak konusunda ve istenilen sonuca ulagsmak konusunda yardimc1

olabilir

* [s yapacaklar1 bulur ve serbest birakir. Her orgiit, alt diizeylerinde yetenekli
calisanlara sahiptir. Bu bireyler oOrgiitiin ge¢misine c¢ok asmr1 bagli degildirler ve
gelecekte orgiitte yerlerini almak icin gerekli olan seyleri yapmaya hazirdirlar. Kuantum
lider bu kisileri yetistirerek sorumluluk almaya hazirlar ve onlar1 hata yapacak kadar
serbest birakir. Amag, girisim odakli vizyonu anlayan ve orgiitii doniistiirmenin 6nemini

anlayan bireyleri tabana yaymaktir
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* Statiikocular1 yonetir, kendine gore yonlendirir. Orgiitteki degisim baslaymca
degisimi uygulayanlar, degisime uyanlar ve oturup, degisimin nasil gittigini, kendilerini
nasil etkileyecegini anlamaya ¢alisan birileri her zaman olacaktir. Degisimi
desteklemeyenler, bir siire sonra kendilerinin degisime adapte olan ve kendilerinden
hizli ilerleyenler tarafindan pas gegildigini goriirler. Bu statiikocu grup uygun sekilde
yonetilmelidir yoksa degisime karst engel olusturabilirler. Kuantum lider asla bu

bireylerin giiciinii kiiclimsemez ve onlar1 aktif olarak bu siirece dahil eder

* Sartlara ve cevreye degisim uygular. Kuantum lider, 6nerilen tiim degisimleri
birlestirir, aralarinda baglant1 kurar ve belirledigi vizyona gore yerlestirir. Kuantum
lider orgiitteki herkesle sonuglar1 paylasan, toplantilar diizenleyen ve gelecek ile ilgili
degisimleri gelistiren kisidir. Planlar acikea tartisilir ve 6rgiitteki herkese ne olup bittigi
konusunda bilgi sahibi olma sansi verir. Boylece herkes planlari, plan dahillindeki

rollerini ve beklenen sonuglari bilir

* Paratonerdir. Direng siirtismelere neden olur. Siirtlismeler de ismnmaya.
Kuantum lider, bu 1smin orgiit icinde bosa harcanmasini engellemek yerine bu 1sinin
uygun plan ve metotlar ile daha yapici sekillerde kullanilmasini saglar. Kuantum lider
1s1y1 etkili bir sekilde potansiyel enerjiye doniistiirmenin yollarini arar ve bu enerjiyi

sirkete yarar saglayacak olan islerde uygular

* Simdi ve dogru yapandir. Kuantum liderler bilirler ki, hizli hareket etmemek,
yarigta gecilmis olmanin sonucudur. Zamanin asla kendi yanlarinda olmadigin1 bilirler.
Yanlis bir karar almig olsalar bile bu karar onlar1 yeni hareketlere iter. Fakat yavas
verilmis bir karar en kotiisii verilmemis bir karar, hizli, veri kullanarak karar vermeyi

O0grenmis oOrgilitlerin yaninda kendi orgiitlerini zayif kilacaktir

* Oyalanmayan, hareket edendir. Kuantum liderler sonuglar1 beklemezler, vakit
kaybetmeden bir diger eyleme gegerler. Her giin i¢in 6z ve onemli faaliyetler vardir.
Kuantum liderler enerjik kisilerdir ve etraflarnda da ayni vizyona, yiiksek enerji
seviyesine, her seyi bir 6nceki giinden daha 1yi yapma arzusuna sahip, yarin her seyi
daha iyi nasil yapabilirimi arastiran kisiler vardir. Kuantum liderler tam olarak her

girisimin planlamasi ve takim olarak planlanmasi1 gerektigini bilir.

Kuantum Liderlerin 6zelliklerine degindikten sonra, diinyay1r kuantum diistince
yapist ile algilayabilmemiz i¢in bazi becerilere de sahip olmamiz gerekir. Kuantum

Becerileri olarak tanimlayabilecegimiz bahse konu beceriler, evreni dinamik, tahmin
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edilemez, 6znel, statik olmak yerine kendi kendini orgiitleyen bir kuantum diinya

goriisiinde algilamamiza yardimci olmaktadirlar.

2.1.5 Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik, stratejik yonetim yaklagimiyla birlikte alan yazma girmis bir
liderlik kavramidir. Baron ve Henderson (1995), stratejik liderligin ayri bir liderlik
bicimi oldugunu belirtirken; Davies ve Davies (2006, s.122) stratejik liderligin;
doniisiimcii liderlik, 6gretimsel liderlik gibi bir liderlik bigimi olmadigini ancak her tiir
liderlik bicimi i¢in gerekli olan bir 6zellik oldugunu vurgulamaktadir. Thomson ve
Stricland (2001, s. 430-431) stratejik liderligi, pek cok liderlik rollerine sahip olma,
dogru zaman ve kosullarda bu rollerinden uygun olanlar1 yerine getirme olarak
aciklamaktadir. Dolayisiyla stratejik liderlik, bilinyesinde diger liderlik bigimlerini

barindiran semsiye bir kavramdir.

Stratejik liderlik teorisi, Orgiitleri iist diizey yOneticilerin, 6zellikle CEO’larin,
bir yansimasi olarak goérmiistiir. Cok sayida CEO stratejik liderlik sorumluluklarmi tek
baslarina kabullenmislerdir. Orgiitlerin stratejik liderleri olarak CEO’larin temel gorevi,
orgiitleri i¢in vizyon se¢gmek ve bu vizyona ulasmak i¢in sartlar1 yaratmaktir. Fakat 21.
ylizyilin getirdigi kiiresellesme 1ile birlikte orgiitlerin i¢cinde bulunduklari durgun ve
tahmin edilebilir ortam degismistir. Kiiresel ekonominin yeni rekabet¢i yapisi, orgiitiin
yOniiniin tek bir bireyin bakis agisi ile belirlenmesini engellemis ve 21. yilizyil orgiitlerin
yapisini ve stratejik liderlik uygulamalarini farklilagtrmistir. Stratejik liderler, uygun
kosullarda stratejik bir kararla, uygun liderlik bi¢cimlerini sergileyebilen liderlerdir. Bu
nedenle liderlik i¢in gerekli oldugu belirtilen hemen her 6zellik stratejik liderlik i¢in de
gecerlidir. Ancak stratejik liderin temel sorumlulugu, tanimi geregi, orgiitiin yasamasini
ve rekabet istiinliigiinii stirdlirmesi ile ilgili oldugundan stratejik liderin gelecege
doniik, yonlendirici yetenek ve 6zelliklere sahip olmasi diger 6zelliklere gore daha fazla

onem tasimaktadir (Ulgen ve Mirze, 2004, 5.375).

Hitt’e gore (1999, s.376) stratejik liderlik: “Gerekli stratejik degisimi yaratmak
icin gelecegi gorme, esnek olma ve is gorenleri giiclendirme yetenegidir. Adair (2005,
s.41) stratejik lideri, “Orgiitiin degisim zamanlarinda liderlik kademelerinde beklenenleri

basaril1 bir sekilde yerine getiren kisi” olarak tanimlamaktadir. Altintas (2006) stratejik
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liderligi, “gelecegi ongorerek sekillendirebilmek, bunun igin gerekli stratejik yonetim
anlayisini olusturabilmek, bu dogrultuda diger yonetici ve is gorenleri yetkilendirerek,
onlar1 Orgiit vizyonu dogrultusunda yenilik¢i ve yaratici hedeflere yonlendirerek,
karmagik  kiiresel rekabet ortaminda, gerektiginde hizla stratejik degisimi
saglayabilmek” olarak tanimlamaktadir.” Kaplan ve Norton ise (1999, s. 21, 22)
orgiitlerdeki stratejik liderleri, yelken yarisindaki bir tekne kaptanlarina benzetmislerdir.
Yelken yariginda tekne kaptanlarinin siirekli olarak ¢evre kosullarini, riizgarin siddetini
ve yoniinii, akint1 hizini, rakiplerinin hareketlerini kontrol etmesi, ekibinin ve teknenin
ozelliklerini bilmeleri gerekmektedir. Ayni sekilde stratejik liderin de basinda
bulundugu 6rgiitiin yeteneklerini bilmesi, ¢evresel degisimleri izlemesi ve buna uygun
stratejileri belirleyerek uygulamasi gerekmektedir. Sullivan’a gore stratejik liderlik;
amag, kiiltiir, strateji, temel kimlikler ve kritik siirecler gibi orgiitii temel anlamda var eden
mantikl ve iyi diisliniilmiis faaliyetleri yonetmek ve denetlemektir (Akt. Besler, 2004:18).
Altinkurt’a gore (2007) stratejik liderlik; “orgiitiin i¢inde bulundugu i¢ ve dis ¢evreyi dogru
analiz ederek stratejileri olusturmak, dogru zamanda dogru stratejileri uygulamak,

degerlendirmek ve i¢cinde bulunulan ortama uygun liderlik davranisinda bulunmaktir.”

Bu tanimlarda vurgulanan ortak 6zelliklere gore stratejik liderlik ve stratejik lider
sOyle tanimlanabilir: Stratejik liderlik, orgiitiin i¢inde bulundugu cevrede varligini idame
ettirebilmesi ve rekabet iistiinliigii saglayabilmesi amaciyla tehditleri ve firsatlar1 dnceden
kestirerek, dogru stratejileri belirleyerek, uygulayarak ve degerlendirerek, oOrgiitii
hedeflerine ulastirma becerisine stratejik liderlik; bu siirecin merkezinde yer alan, siireci
yoneten, takipgilerinin gelisimine katkida bulunan, dogru ortama ve duruma uygun dogru

liderlik davranisini kivraklikla segerek ustalikla uygulayabilen kisiye stratejik lider denir.
2.1.6. Stratejik Liderin Ozellikleri

Stratejik liderler ¢cok yonlii gergekligin i¢cinde calistiklarindan liderlik carkini
dondiirmek i¢in ¢ok yonlii liderlik eylemleri gostermek zorundadirlar. Bunun yaninda
gelecek odakli olmalar1 ve stratejik olarak hareket etmeleri de gerekir. Stratejik liderler,
bilingli ve siirekli olarak liderligi yonetimle, etigi politikayla bir araya getirirler. Cilinkii
calkantili zamanlarda basarili olabilmek i¢cin Orgiitler istikrar1 korumay1 ve degisimi
dengelemeyi saglayabilecek liderlere gereksinim duyarlar. Degisimin ve istikrar
thtiyacinin siirekli oldugu post modern kosullar, yeni bir tiir liderligi gerektirmektedir.

Bu da stratejik liderliktir. Stratejik liderler esnek olmalidirlar. Esneklik, liderlere
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ogrenme imkam ve cevrelerindeki gergeklere uyum saglama imkani saglar. Stratejik
liderler, degisimin ka¢milmazligini, orgiitlerini siirekli gozden gecirmek ve reformlar
yapmak durumunda olduklarin1 kabul ederler. Stratejik lider, Orgiitiin politik
gergeklerini anlaylp yorumlayan ve karmasikligin oldugu ortamda hem doniisiimsel
hem yoOnetsel eylemlerini manevra yapmak i¢in kullanan bir ahlak timsali olmasi

gerekir. (Altinkurt, 2007)

Stratejik liderler li¢ temel karakteristige sahiptirler:

1. Birincisi stratejik liderler orgiit i¢in {istiin bir amag belirlerler. Liderin orgiit i¢in
ortaya koydugu, calisanlar tarafindan paylasilan vizyon, orgiit i¢i faaliyet ve ¢alismalari
yeni bir perspektife sokar. Tiim calisanlara isi ile ilgili faaliyetlerin yenilendigi hissini
verirken iglerinin detaylarma takilip kalmalarindan ¢ok, islerinin tiim orgiit {izerindeki

etkilerini gérmelerini saglar.

2. Stratejik liderlerin izleyenlere takip edilecek bir model sunmalaridir. Davraniglar1 ve
giyimi ile 6rnek teskil ederler. Orgiitiin amag ve faaliyetleri ile ilgili tutum ve degerleri

oldukca kesindir ve sik¢a konusmalar ve eylemlerle ortaya koyarlar.

3. Stratejik liderler yiiksek performans standartlari ortaya koyar, aym1 zamanda bu
standartlar1 karsilamak i¢in takipgilerine giiven duyarlar. Liderin burada listlenecegi

kogluk rolii biiyiik 6nem tagimaktadir.

Stratejik Karar Verme

Stratejik Yetenek

Stratejik Disunme Becerileri

Yetki,Sorumluluk, Otorite

Deneyim,Temel Beceriler, Bilgi

Degerler, Etik, Kodlar , Ahlak ve Standartlar

Sekil 2.1 Stratejik Liderin Anatomisi Kaynak: Guillot, C.W. (2003). Strategic
Leadership: Defining the Challenge. Air & Space Power Journal, Winter, 67-75.
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Sekil incelendiginde stratejik bir liderin anatomisinin piramit seklinde
olusturuldugu gorilmektedir. Guillot’a goére bu piramitte kisa yollar yoktur, kimse

piramidin tepesinden baslayamaz. Kisacasi stratejik lider olarak dogulmaz fakat olunur.

Davies (2004), stratejik liderlikle ilgili dokuz 6zellik 6ne siirmiistiir. Bunlarin
birinci gurubunda orgiitsel etkinlikleri iistlenmeyle ilgili yetenekler, ikinci grubunda

bireysel yetenekler bulunmaktadir.

1. Orgiitsel Yetenekler:
a. Stratejik odaklanma,
b. Stratejiyi eyleme doniistiirme,
c. Bireyleri ve orgiitii diizene koyma,
¢. Etkili stratejik miidahale noktalarini belirleme,

d. Stratejik yetkiler gelistirme

2. Bireysel Yetenekler:

a. Mevcut durumla yetinmeme
b. Oziimseyici kapasiteye sahip olma ( absorptive capacity)
c. Uyarlanabilen kapasite sahip olma (adaptive capacity)

¢. Bilgelik sergileme

Alanyazinda stratejik bir liderin sahip olmasi gereken ozelliklere iliskin su ana
kadar aktarilan goriislerin birbirine olduk¢a yakin oldugu goriilmektedir. Yukarida gecen
goriislerin ortak ozelliklerinden yola ¢ikarak stratejik lider oOzellikleri asagidaki gibi

gruplandirilabilir (Ireland ve Hitt, 2005: 68-72):

e  Orgiitiin amag ve vizyonunu belirlemek,
e  Orgiitiin temel becerilerini ortaya ¢cikarmak ve siirdiirmek,
e Insan kaynagim gelistirmek,

e Etkili bir 6rgiit kiiltiirii stirdiirmek,
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e Etik uygulamalar1 vurgulamak,

e Dengeli bir orgiitsel kontrol olusturmak.

Swayne (2006) ise stratejik bir liderin sahip olmasi gereken 6zellikleri asagidaki

gibi 6zetlemektedir:

1. Gelecek i¢in heyecan verici bir vizyon olusturur ve agiklar.

2. Stratejik yonetim siireglerine orgiitiin tiim diizeylerinden ve farkli deneyimlere

sahip insanlarin katilimini saglar.
3. Bugiinden ¢ok yarini yonetir.

4. Calisanlarma zaman ayirir ve problemlerini anlamaya ¢alisir ve diizenli

araliklarla onlarla konusur (manage by wandering around).

5. Insanlarin hata yapmasma izin verir. Uriinler, hizmetler ve ydnetim
siireclerinde yenilik yapilabilmesi g¢alisanlarin risk almasina baglidir. Bazen insanlar

hata yapabilirler fakat basariya ulasmak i¢in ¢abalamak gerekmektedir.

6. Orgiitiin her yerinde liderler gelistirir. Ust diizey yoneticiler izleyenlerini
orgiite yon verme ve calisanlar1 motive etme konularinda sorumluluk almalar1 i¢in

cesaretlendirir.

7. Her seyi en kiiclik ayrintisina kadar kontrol etmek yerine, en iyi kararlari

vermek i¢in Orgiitteki digerlerine giivenir.
8. Islerin yiiriimesi i¢in zaman tanir.
9. Davranislart ile 6rnek olur.

10. Problemleri ¢6zmek i¢in calisanlar1 gliclendirir.

Bir diger 6nemli stratejik liderlik 6zelligi, orgiitiin temel becerilerini ortaya
cikarmak ve siirdiirmektir. Temel beceri, bir kurumun kendisine rekabetci iistiinliik
saglayan ve miisteriye 0zel deger olarak yansiyan beceriler biitlinlidiir. Temel beceri,
rakiplerden ¢ok farkli olan beceriler biitiinii olarak algilanir. 21. yiizyilda bir temel
beceri gelistirmek ve kullanmak, Onemli bir bicimde firma basaris1 ile
iligkilendirilmektedir. Firmanin kaynaklar1 ya da becerileri yalnizca degerli, nadir, taklit

edilmesi maliyetli ve giic olduklarinda temel beceriler olarak adlandirilabilir. Temel
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becerilerin tanimmlanmasi1 oldukg¢a giictiir ve stratejik liderlerin temel becerileri
tanimlarken becerilerin  firmanmn performans1 {izerindeki etkilerini ¢ok 1yi
degerlendirmeleri gerekmektedir (Ireland ve Hitt, 2005: 69). Kritik bir kaynak olarak
insan kaynagi bireylerin bilgi, beceri ve kabiliyetlerini temsil etmekte ve insanlarin
egitimleri, deneyimleri ve belirli ayirt edici becerilerini yansitmaktadir (Ireland ve Hitt,
2005). Etkili stratejik liderlik, insan kaynagini gelistirmede biiyiik 6nem tasimaktadir.
Stratejik liderler sorumluluk alanlar1 igerisindeki insan kaynagmin gelisimine yardimci

olabilmek i¢in gerekli becerileri edinmek zorundadirlar (Hitt ve digerleri, 2007: 375).

Orgiit kiiltiirii, orgiit {iyeleri tarafindan genel olarak paylasilan énemli inang ve
degerlerdir (Pearce ve Robinson, 2007: 372). Lider, orgiit kiiltiiriinii bicimlendirmek
zorundadrr. Stratejik liderler etik uygulamalari vurgulamahdirlar. Ust diizey
yoneticilerin Orgiitliin etik uygulamalar1 ve c¢iktilar1 iizerinde 6nemli bir etkiye sahip
oldugu kabul edilmektedir (Ireland ve Hitt, 2005: 71). Bu da liderlerin deger ve
ilkelerinin Onemini artrmakta, Orgiitiin etik standartlarmin belirlenmesinde ve
sekillenmesinde 6nemli bir rol oynamasmi gerekli kilmaktadir (Pearce ve Robinson,

2007: 366).

Pisapia’nin gelistirdigi modele gore, stratejik liderlige olan ihtiyaci ortaya
koymak i¢in giiniimiiz post modern diinyasinda liderlerin neden basarisizliga
ugradigmin sebeplerini irdelemek gerekmektedir. Liderler belirsizlik ve karigikligin
sekillendirdigi glinlimiiz piyasalarinda, fayda saglamasi miimkiin olmayan bir dogrusal
(linear) diisinme kafa yapisina sahiptirler. Ayrica degisim ile ilgili fikirleri de
dogrusaldir. Bu dogrusal diisiinme bi¢imi, Ol¢iilebilir parametrelere odaklanmalara
sebep olmakta ve basariya gotiirecek yolun rasyonel olarak yapilacak planlamadan
gectigine inanmalarmi saglamaktadir. Liderler bulunduklar: ¢evreyi etkileyen toplumsal
ve kurumsal gii¢leri tanimlamakta da problem yasamakta ve bu sebeple de orgiitlerini
basariya tasiyacak onemli yaklasim ve trendleri yakalayamamaktadirlar. Bunun yaninda
liderler Orgiitlerinin basarisinin, diger Orgiit ve bireylerin faaliyet ve bakis agilarma
bagli oldugunu da gérememektedirler. Liderler 6rgiitsel degisim igin gerekli olan hayati
baz1 fikirleri, 6rgiit calisanlarmin bakis acis1 ve istekleri ile iliskilendirememekte ve
orgiit calisanlarm1 etkileyebilmek icin smirlh  sayida liderlik  6zelliklerini

kullanmaktadirlar. Dolayisiyla da yalnizca yiirtittiikleri sinirh liderlik 6zellikleri, i¢inde
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bulunduklar1 sartlar ile uyumlu oldugunda basarili olabilmektedirler (Pisapia ve

digerleri, 2005: 42 akt. Ugurluoglu, 2009 ).

John Pisapia, “Stratejik Liderlik” adli kitabimi hazirlarken stratejik liderlerin
tasimast gereken Ozellikleri; yonetimsel liderlik Ozellikleri, doniisiimsel liderlik
ozellikleri, politik liderlik 6zellikleri, etik liderlik 6zellikleri olarak siralamistir. John
Pisapia, asagida gosterilen c¢arki olustururken, stratejik liderlerin ¢arki dondiirmesine
yardimc1 olacak eylemleri gostermistir. Post modern diinyada, daha etkili olabilmek i¢in
stratejik liderlik carkina, yonetsel ve dontisiimsel liderligin yani sira, politik ve etik
liderligi de eklemistir. Bu dort yeni eylemler dizisi stratejik liderlerin ¢arki
dondiirmesini kolaylastiracaktir. Pisapia daha sonra ¢aligsmasina stratejik liderde olmasi
gereken Ozellik olarak iletisim becerisini de eklemis ve stratejik liderde bulunmasi

gereken ozellikleri bes baslik altinda toplamastir.

Pisapia’nin stratejik liderlik modeline gore, liderlerin yeni bir liderlik yapisi
gelistirmeye ihtiyaglar1 vardir. Giliniimiiziin post modern gercekligi, liderlerin icinde
bulunduklar1 stratejik sartlar1 anlamalarini ve kurumlarini bu sartlara uyarlamak i¢in de
kendine giivenen, yetenekli ve esnek liderler olmalarmi gerektirmektedir (Pisapia ve
digerleri, 2005: 42). Pisapia, stratejik liderlerin doniisiimcii uygulamalar, yOnetsel
uygulamalar, iletisim becerileri, etik ve politik uygulamalar olmak iizere bes onemli

stratejik liderlik 6zelligini kullanmasi gerektigine inanmaktadir.

Stratejik liderler, ¢ok yonlii eylemler dizinini kullanirlar. Stratejik liderlik carki,
ayakla degil normal bir carkin aksine yetenek ve stratejik diisiinme kabiliyetiyle doner.
Carkin siirekli donmesi i¢cin de bir sanat¢cmin boyalar1 karigtirip yeni bir renk elde
etmesi gibi, liderin stratejik liderlik eylemlerini karistirip harmanlamasi gerekir. Bir
lider, amaca ulagmada orgiitii yeniden sekillendirmek i¢in liderligin tereddiit uyandiran
yonlerini anlamak ve bilmek zorundadir. Lider bunu bir donem istikrara, baska donem
degisime odaklanarak yapabilir. Liderligin temelleri yOonetimsel asamada yatar.
Duraganlik zamaninda liderin gorevi, Orgiitteki isin diizenini saglamak ve Orgiitiin
standartlarina uymayan davraniglar1 veya girdileri degistirmek veya elden ¢ikartmaktir.
Aslinda, orgiit istikrar1 ne kadar yakalarsa degisim sinyalleri caldiginda degisimi
yapmak o kadar zorlasir. Bu agidan, orgiitiin gelecegi ¢carkin doniisiimsel yoniinde yatar.

Doniisiimsel lider, orgiitii c¢evresiyle ayni diizeyde tutar. Degisim ihtiyaci kendini
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gosterdiginde, degisen kosullara uyum saglamak ve daha yliksek amaclara ulasabilmek
icin Orgiit yapismin yenilenmesi gerekir. Lider, yonetim ve doniisiim arasindaki one
arkaya dengeyi sagladik¢ca Orgiit hareket halinde olacak ve yenilenmeyi
birakmayacaktir. Stratejik lider, degisimi 6nceden gorebilir ve i¢ ve dis ¢evreyi birbirine
baglayarak yeni iliskiler gelistirir. Stratejik liderler, dogru davranmanin yeterli
olmayacagmin farkindadirlar. Ustelik bir kisi veya grup igin dogru olanin bir digeri i¢in
dogru olmayabilecegini bilirler ve gereksinim duyulan degisiklikleri getirmek igin
uzlasma yapmay1 Ogrenirler. Aslinda, etik eylemler dogrultusunda gitme yetenegi
neredeyse her zaman politik gereksinimler gergegiyle dengelenir. Bir stratejik lider,
ahlaki eylemler tarafindan yonlendirilirken, politik eylemleri, anlamlar1 ve gidis
yollarin1 dengelemek i¢in kullanir. Bir eylemde, liderin, hem tamamen politik olmas1
gerekirken hem de ahlaki olarak dogru olani yapmasi1 gerekebilir. Basarili stratejik
liderler, politik ve etik gilicleri dengeleyebilme yetenegine sahiptirler. Ayn1 zamanda

basarili bir stratejik lider iletisim becerisini de en etkin sekilde kullanir.

2.2. Pisapia’nin Stratejik Liderlik Modeli

Glinlimiiziin post modern gergekligi, liderlerin iginde bulunduklar1 stratejik sartlari
anlamalarin1 ve kurumlarin1 bu sartlara uyarlamak icin de kendine giivenen, yetenekli ve
esnek liderler olmalarini gerektirmektedir (Pisapia vd., 2005: 42). Pisapia’nin (2006, 2009)
stratejik liderlik modeline gore, stratejik liderlik sadece iist yonetimle ilgili degildir.
Orgiitiin her bir anahtar konumunda yer alan liderler stratejik bir bicimde ¢alisabilirler.
Pisapia’nin stratejik liderlik modeline gore, liderlerin yeni bir liderlik yapist gelistirmeye
ihtiyaglar1 vardir. Orgiit hedeflerini stratejik liderler koymahdirlar. Eger hedefler herkesge
biliniyorsa, orgiit liyelerini harekete geg¢irme, iliski ag1 kurma, kaynak saglama, ahenk
olusturma ve dis ¢evreye uyarlanmig bir 6grenme ortami olusturarak sonuglar elde etme
stratejik liderlerin gorevidir (Pisapia, Guerra ve Yasin, 2006: 11). icinde yasadigimiz ¢ok
yonlii degisken ortamda bu gorevleri basarabilmek icin liderlerin ¢ok yonli degisik liderlik
ozellikleri gostermeleri gerekir. Pisapia (20006), stratejik liderlerin doniisiimsel, yonetimsel,
etik ve politik (iletisim ve kaynak saglama) olmak iizere dort onemli stratejik liderlik
davranisint dogru ortam ve duruma gore kivraklikla secerek ustalikla uygulamasi
gerektigini ifade etmektedir. Stratejik liderlik, doniisiimcii (yapiyr degistiren), yonetimsel
(yap1y1 siirdiiren), var olan politik gerceklik (kaynak saglama ve etki alanin1 genigletme) ve

isin etik dogas1 arasindaki dengeleri vurgulayan c¢ok faktorlii bir yaklasimdir ve basarili
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liderlerin bu liderlik ozelliklerini, basarisiz liderlere gore daha fazla kullanmasi

beklenmelidir (Pisapia ve Lin, 2011).
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Sekil 2.2 Startejik Liderlik Carki Pisapia (2007)

Kaynak: Pisapia, J. (2007:12). Mastering Change in a Globalizing World: New
Directions in Leadership. (Education Policy Studies Series No. 61). The Hong Kong
Institute of Educational Research, The Chinese University of Hong Kong.

Pisapia (2006), stratejik liderin pusulasinda dort yon oldugunu one siirmektedir.
(Sekil 2.2). Bunlar yon belirleyici olarak kuzeyde doniisiimsel eylemler, gilineyde ise
yonetimsel eylemlerdir. Pisapia bu modelde dengeleyici olarak doguda etik eylemler, batida
ise politik eylemlere yer vermistir. Liderlerin giiniimiiz ¢ok yonlii, postmodern diinyasinda
daha etkili olabilmek i¢in bu dort eylemler dizisini de etkili bir sekilde kullanmalari
gerektigini savunmaktadir. Burda devreye bu eylem paletinden dogru zamanda, ortamda ve

durumda dogru eylemi se¢gmek yani isin sanatkarligi devreye giriyor (Pisapia, 2006:14).
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Pisapia’ya gore (2006, 2009) sanatkarlik, etkili bir stratejik liderin en Onemli
ozelligi ve stratejik liderlerle geleneksel liderler arasindaki temel ayirt edici noktadir. Etkili
stratejik liderler, cok yonlii diinyaya uyum saglamak icin yonetimsel, doniistimsel, etik ve
politik gibi biitiin liderlik 6zelliklerini kucaklayan ¢ok yonlii eylemler dizinine gereksinim
duyarlar. Bu ¢ok yonlii eylemler dizinini kullanan liderler, kullanmayanlara gore daha
basarili olmaktadirlar. Yukarida Pisapia’nin stratejik liderlik kuramsal modelindeki
eylemleri gosteren pusula yer almaktadir. Sekil 2.3’te goriildigli gibi Pisapia stratejik
liderlik modelini dort ¢esit liderlik eylem dizisine ve bunlarin ustalikla kullanimina bagh
olarak sekillendirmistir. Pisapia daha sonraki c¢alismasinda bu eylemler dizisine iletisim
becerisini de eklemis ve stratejik liderlerin kullanmasi gereken eylemler dizisini bese
cikarmistir. Bu Bes cesit liderlik eylem dizisine iliskin tanimlamalar asagida agiklanmaya

calisilmistir.

2.2.1. Yonetimsel Liderlik

Yoneticiler (managers), genellikle diiz bir ¢izgide isleyerek amacglarina ulasan
orgiitleri yonetmeyi tercih ederler. Yonetme (manage) yetenegi, liderligin istikrar
saglayic1 yoniidiir. isleyiste, daha iyi icin bir talep oldugunda ve daha etkili ve etkileyici
olmalar1 gerektiginde degisiklik yapabilirler. Bu durumlarin iistesinden gelmek icin
planlama, organize etme, tahsis etme ve gozlemeyle ilgili eylemleri kullanirlar. Liderlik
ve yoneticiligin birbiri ile iliskili oldugu fakat ayni seyi ifade etmedigi aciktir (Griffin,
2002: 520). Bununla birlikte liderlik ve yoneticilik terimleri siklikla birbiri yerine
kullanilmaktadwr. Liderlik ve yoneticilik iki ayr1 ve tamamlayici eylemler sistemidir.
Her birinin kendine 6zgii islevi ve karakteristik ugraslar1 vardir. Gliniimiiziin giderek
daha rekabet¢i ve daha hareketli hale gelen is ortaminda basar1 saglamak icin her ikisi
de gereklidir (Kotter, 1999: 46). Kotter’e (1999) gore, yoneticilik karmasiklikla basa
cikmaya, liderlik ise degisimle basa ¢ikmaya iligkindir. Sirketler karmasiklig1 once plan
ve biitce hazirlayarak yonetirler; gelecek i¢cin hedefler ya da amaclar belirler, bu
hedeflere erismek icin ayrintili adimlar olusturur ve daha sonra bu planlari
gergeklestirmek icin kaynaklar1 dagitirlar. Ote yandan drgiite yapici degisim igin liderlik
etmek, bir yon belirleme ile baslar; gelecegin bir vizyonu olusturulur ve bu vizyona

erismek icin gereken degisimi yaratacak stratejiler gelistirilir.

Zaleznik’e (1999) gore de yonetici ve lider birbirinden son derece farkli insan

tipidir. Yoneticiler, amaglar konusunda kisisel olmayan, hatta belki de edilgen bir tutum
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icerisindedir. YOnetim amaglar1 arzulardan ¢ok gereklerden dogar. Liderler ise tepkisel
degil atiimcidirlar, fikirlere yanit vermek yerine onlar1 bigimlendirirler. Yoneticilerin
ve liderlerin ¢alismaya iligkin tutumlar1 arasinda da oOnemli farkliliklar vardir.
Yoneticiler problemlerin ¢dziimlerini insanlara kabul ettirmek i¢in karsit goriisler
arasinda stirekli esgiidiim saglamak ve denge kurmak zorundadirlar. Liderler ise
yoneticilerin secenekleri simirlamak icin eylem yaptig1 noktada, uzun siireli problemlere
yeni yaklagimlar getirir ve sorunlar1 yeni se¢eneklere agarlar. Ayrica liderler yiiksek risk
konumlarinda ¢alisirken yoneticiler i¢in var olma i¢giidiisii risk ihtiyacina baskin gelir.
Hig¢ kuskusuz herkes hem liderlikte hem de yoneticilikte iyi olmayabilir (Kotter, 1999:
47). Orgiitlerin etkili olabilmek igin her ikisine birden ihtiyaglar1 vardir. Liderlik
degisim yaratmak i¢in yoneticilik ise sistemli sonuglara ulasmak i¢in gereklidir.
Liderlikle birlikte yoOneticilik sistematik degisim TUretebilirken yonetimle birlikte

liderlik, Orgiitii ¢cevresiyle uygun bir sekilde hizaya girmis tutabilir (Griffin, 2002: 521).

Pek cok yonetici yonetsel liderligi uygulamaktadir. Yonetsel liderlik, istikrar ve
diizeni kapsamakta ve var olan diizenin korunmasini gerektirmektedir. Yonetsel liderler
giinliik faaliyetleri ve kisa donemli amaglar1 yonetmede oldukca iyidirler. Baz1 orgiitler
calisanlarint yonetsel liderler olmaya zorlar. Farkli alanlara yOnlenmis Orgiitler,
ozellikle de devlet kurumlari, diger is alanlarina gore calisanlarma daha fazla yonetsel
liderler olarak davranirlar. Bunun en 6nemli sebebi de bu tiir orgiitlerde giiclii finansal
sistemlerin gerekliligidir (Rowe, 2001: 84). Y6netim kiiltiirii akiciliga ve kontrole vurgu
yapar. Bir yonetsel lider enerjisini hedeflere, kaynaklara, Orgiit yapilarma ya da
insanlara yonlendirmis olsa da bir problem c¢oziiciidiir. Hangi problemlerin ¢6ziilmesi
gerektigini, insanlarm orgiite katkida bulunmay: siirdiirmeleri i¢in gereken sonuglara
ulagsmanin en 1yi yollarin1 arar. Yonetsel lider olmak deha ya da kahramanlik degil;
sebat, kararlilik, cok calisma, zeka, analitik yetenek, hosgorii ve iyi niyet gerektirir.
Yonetsel liderler calismayi, stratejiler olusturmak ve kararlar almak icin karsilikli
etkilesim icinde bulunan insan ve fikirlerin bir bilesimini gerektiren kolaylastirict bir
siire¢c olarak gorme egilimindedirler. Zit yondeki ¢ikarlar1 hesaplayarak, tartismali
konularin ne zaman su Ustiine ¢ikmasi gerektigini planlayarak ve gerilimleri diisiirerek
siirece yardimc1 olurlar. Bir yandan miizakere eder ve pazarlik yapar, diger yandan
odiillere, cezalara ve diger baski bicimlerine bagvururlar. Yonetsel liderler insanlarla
calismayi tercih eder, tek basina yapilan faaliyetlerden tedirgin olur ve uzak durmaya

calisirlar. Birlikte calisacaklar1 ve isbirligi yapacaklar1 diger kisileri arama ihtiyaci
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yonetsel liderlerin 6nemli bir 6zeligi olarak goze carpmaktadir. Yonetsel liderler
insanlarla bir olay dizisinde ya da bir karar alma siirecinde iistlendikleri role gore iliski

kurarlar (Zaleznik, 1999: 69- 77).

Yonetsel liderler baz1 acilardan ise yonelik liderlere benzerler. Elbette yonetsel
liderler kotii degillerdir ve oOrgiitlerde yonetsel liderlige de ihtiya¢ duyulmaktadir.
Yonetsel liderler orgiitleri i¢in deger yaratmakta zorlansalar da yaratilmis olan degerleri
sirdiirmekte oldukca iyidirler. Fakat yonetsel liderlik orgiitlerde baskin liderlik tipini
olusturuyorsa, uzun dénemde degerleri yok etmekte de oldukca iyi olabilirler (Rowe:
2001; 84). Yonetimsel liderlik; temelde finans yonetimi, calisanlarin yonetimi, zaman
ve kaynak yonetimi ile stratejik ve islevsel planlama gibi rolleri de igeren bir liderlik
tirtdiir (Ketteridge ve dig. 2002). Yani kurum ¢alisanlarinin degisimi, 6zellikle finans
kaynaklarmin ve aktivitelerin dolastirilmasi, malzeme ve demirbas esyalarin
saglanmasidir. Ayrica g¢alisanlarin motivasyon ve iletisimlerinin artirilmasi, ¢aligma
sartlarinin  diizeltilmesi, tim kurum c¢alisanlarinin  uyumunu ve birbirleriyle
entegrasyonunun saglanmasi, dis ¢evrenin iyi analiz edilmesi, kurum c¢ikarlar1 lehine
lobi faaliyetlerinde bulunulmasi, kurum dis1 goriisme yapilmasi ve kurumun maddi
olarak gelistirilmesi yOnetimsel liderligin gorevleri arasindadir (Middlehurst ve
dig.1992). Yonetimsel liderlik; bolimiin tiim calisanlarini, kaynaklarini, aktivitelerini
vb. ilgilendirdigi i¢in genis kapsamhidir. Yonetimsel liderlik, akademik ve finansal
planlar ile de iliskilidir ve kurum i¢in uygun oncelikleri belirler. I¢ ve dis kurumsal
cikarlarin gozetilmesi bakimindan calisanlarina destek verir, danismanlik yapar ve
onlar1 bilgilendirir. Ayrica yonetimsel liderlik; kurum icindeki kiitiiphane, evrak kayat,

yemekhane vb. tiniteler i¢cinde 6nemli gorevlere sahiptir (Middlehurst ve dig. 1992).

Yonetimsel liderlik 6zelliklerini kullanan stratejik liderlerin, Orgiitiin giincel
isleyisinin etkililigi ve yeterliligini korumaya verdikleri onemi gosteren 10 belli bash

eylem soyle belirtilmistir:

1. Kurum amaglarini gergeklestirmek i¢in plan yapar, yonlendirir, kontrol eder ve
1s gorenleri giidiiler.

2. Is gorenlerin basarmasi gereken gorevleri belirler.

3. Basarili olmak i¢in gerekli standartlar1 agikca tanimlar.

45



4. Yazili olan ve olmayan politikalari, rutinleri ve uygulanis 6nceliklerini olusturup

vurgular.
5. Isimize getirecegi katkilar dogrultusunda misyonun kesin anlammi agiklar.
6. Gorevimizi yerine getirebilmemiz i¢in gerekli 6gretim kaynaklarini saglar.
7. Islerin nasil yapilacagina karar verir.
8. Emir komuta zincirini vurgular.
9. Bizi sonuglardan sorumlu tutar.

10. Hata yapildiginda hizla diizeltici hamlelerde bulunur.

2.2.2. Doniisiimsel Liderlik:

Dontisiimceii liderlik anlayisi, cagdas yonetim teori ve arastirmalarinda biiyiik
onem kazanan ve ilgi ceken bir liderlik anlayisidir. Son yirmi yildir doniistimcii
liderligin, hem yerel hem de kiiresel diizeyde zihinleri mesgul etme orami artmistir.
Onemli kurumlarin yeniden yapilandirilmas: siireci (re-organization) ile ilgili
karsilagilan sorunlar etkili bir liderlik bi¢cimi i¢in siddetli bir arayisa neden olmustur
(Allix,2000:7). Déniisiimeii liderlik ilk olarak Dawston’un (1973) “Isyan Liderligi”
(Rebel Leadership) adli ¢alismasinda belirtilmistir. Sosyolojik bir tez olan “doniistimcii
liderlik” kavrami, daha sonra 1978 yilinda James McGregor Burns tarafindan
sistematize edilmistir. Ona gore lider, takimdakiler {izerinde yiiksek diizeyde moral,
motivasyon ve performans yaratan kisidir. Burns’a gére modern organizasyonlarda yeni
alanlarin yaratilmasi becerisine bir tek doniisiimcii liderlik sahiptir. Daha iyi bir gelecek
tasarlar, ongdrii sahibidir, vizyon olusturur ve bu vizyonu etkin bir sekilde herkese
benimsetir ve hayata gecirmek icin istek uyandmrir (Hickman, 1997). Déniisiimci
liderler, c¢evrelerini degistirebilen liderlerdir. Bu liderler g¢evresel durumlara tepki
gostermez, ayn1 zamanda yeni bir ¢evre yaratirlar (Kirby ve Paradise, 1992:303). Burns
liderlik arastirmacilarini; lider odakli yaklasimlari terk etmeye, hem lider hem de
izleyenleri tarafindan ortaklasa inanilan, anlagilan hedefleri amaglayan liderlik
calismalarina davet etmektedir. Ona gore liderlik krizinin altinda yatan liderligin,
seckinlere ait bir sifat oldugunu savunan geleneksel ve tarihsel liderlik anlayisidir.
Lider-izleyen aras1 ahlaki degerler liderligin etkililigi agisindan 6nemlidir. Liderler

insanlarm deger yargilarini, heyecanlarmi ve isteklerini kullanarak, ytiksek ve genel
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icerikli degerlerini etkileyerek harekete gecirirler. Bu noktada liderin devamli suretle

izleyenlerinin deger yargilarina dikkat etmesi gerekmektedir (Allix, 2000:9).

Leithwood’a gore (1992:8) doniisiimcii liderlik; karsilikl tesvik etmeye dayanan
ve lideri destekleyenlerin lider seviyesine ¢ikarildigi, liderlerin manevi aracilar haline
dontstiigi bir iliskidir. Gergek doniisiimcii liderlerin etik fikirlerin ve uygulamalarin
gelismesine yardimci olmalar1 gerekir. Bu uygulamalarin net bir sekilde belirtilmis ve
siirekli olarak vurgulanmalar1 gerekir ve orgiitiin biitlin {iyeleri tarafindan paylasilan
ahlaki standartlar1 kapsayan bir orgiitsel kiiltiiriin gelismesine yardimci olmalidir. Bass
ve Steidlmeier (1999:186) neyin dogru, iyi ve Onemli sayildigmi fark etmelerini
sagladiklarinda, kendilerini izleyenlerin gereksinimlerini karsiladiklarinda, kendisine
tabi olan kisilerin ahlaki olgunluklarini gelistirdiklerinde ve insanlar1 gruplarinm iyiligi
icin kendi isteklerinden vazgegebilecek noktaya getirdiklerinde liderlerin gercekten

dontistimcii lider olduklar1 sonucuna varmiglardir.

Yonetmekte olduklar1 6rgiitiin yap1 ve boyutuna bakilmaksizin, her liderin odak
noktasi, orgiitsel amaglarin basarilmasidir. O halde, nasil bir liderlik tarzi bu amaglarin
basarilmasinda 6nemli derecede etkili olacaktir? Liderlik literatiirlinde doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik ayrimi ilk olarak siyaset bilimci J.MacGregor Burns (1975)
tarafindan  kavramlastirilmistir. Bu  kavramsal c¢ergevede doOniisiimcii  lider,
izleyicilerinin moral ve motivasyonunu arttirmaya odaklanirken etkilesimcei lider,
izleyicilerinin oncelikli kisisel ilgilerini tatmin etmeye odaklanir (Burns, 1979, s:381;
Bass, 1985, s:31). Orgiitsel liderlik alaninda calisan pek ¢ok arastirmaci tarafindan,
liderlik (doniisiimcii liderlik) ve yonetim (etkilesimei liderlik) farkli roller olarak ele
almmig ve basta Bass (1985) olmak tizere farkli teorisyenler tarafindan Orgiit
yonetimine uyarlanmaya calisiimistir (Conger, 1999, s:148-149). Boylece 1978’den
itibaren Orgiit yonetimi ve orgiitsel liderlik yazinlarinda lider davraniglarinin, klasik
geleneksel lider davraniglarinin yaninda, etkilesimei ve doniistimcii lider davranislar

olarak gruplandirilarak incelenmesi 6nem kazanmistir (Uygug, 2000, s:587).

Burns “Liderlik (Leadership)” adli eserinde liderligi; “insanlarin ekonomik,
politik veya buna benzer giic ve degerler kullanarak bagimsiz veya karsilikl
olusturduklar1 amaglara ulagsmak icin izleyicilerini harekete gecirme” olarak tarif

etmektedir (Burns, 1979:425). Bu tanimda en 6nemli nokta amaclar olup bu amaclar
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birbirinden bagimsiz ancak birbiriyle iliskilidir. Iki kisi bagimsiz bir amaca ulasabilmek
icin karsiliklt mal ve hizmet aligverisinde bulunabilir. Bu sekil iligskide, izleyicilerin
ortak cikarlarina ulagsmalar1 konusunda ortak bir ¢aba s6z konusu degil, pazarlik s6z
konusudur. Bu durum etkilesimci liderlik anlayisinin geregidir. Sadece liderlik siirecini
kullanarak liderlerin izleyicilerinin amag¢ ve degerlerini degistirip sekillendirebilme ise
doniisiimeii liderlik ile ilgilidir. Yukarida bahsettigimiz her iki liderlik yaklasimi
insanlhigin yararma kullanilabilir. Eger izleyici ve lider arasindaki davraniglar her birinin
amaclarmi gerceklestirmesini sagliyorsa, etkilesimci liderlik izleyicileri tatmin
edecektir. Etkilesimci liderin sekle iliskin degerleri sorumluluk, dogruluk, kararlilik
olacaktir. Dontistimcii lider ise; bunlarin {izerine insa edecegi adalet, 6zgiirliik ve esitlik
gibi son degerlerle ilgilenmektedir. Doniistimcii lider izleyicilerini yukarida saydigimiz
son degerleri kullanarak moral ve motivasyon seviyelerini yiikseltmeyi hedefler (Burns,
1979:426; akt.Tabak, 2001:1). Bass’a(1990) gore: “Liderler ¢alisanlarmin goriislerine
onem verip cesaretlendirdiklerinde, grubun misyon ve amaglartyla ilgili bir farkindalik
ve kabullenme sagladiklarinda, ¢alisanlarini kendi ¢ikarlarinin 6tesinde grubun yararina
dogru hareket ettirdiklerinde doniistimcii liderlik ortaya ¢ikar.” Dontistimcii liderler,
grup ya da orgiitliin gelisimini saglarken basar1 ya da kisisel gelisim i¢in izleyenlerin
arzularini da artirirlar. Izleyenlerin kisisel ¢ikarlarina yanit vermek yerine, drgiitle ilgili
kilit konularda farkindalik saglarlar. Bir yandan da izleyenlerin giivenini artirir ve
izleyenlerini var olus sorunlarindan basari, biiyiime ve gelisme ile ilgili kaygilara

tasirlar.

Doéntistimceii liderler bahsedilen bu sonuglara bir ya da birkag yolla ulasirlar.
Izleyenleri igin karizmatik olabilir ve onlara ilham verebilirler; her bir izleyenin
duygusal ihtiyaglarin1 karsilayabilirler ve/veya izleyenleri zihinsel olarak tesvik
edebilirler (Bass, 1990: 21). Karizmatik liderler c¢evrelerinde biiylik bir giic ve etki
yaratirlar. izleyenler onunla birlikte anilmak isterler ve ona kars: biiyiik bir giiven ve
inan¢ duyarlar. Karizmatik liderler optimal diizeyde bir gelisim ve performans icin
izleyenlerden gerekli ekstra ¢cabay1 elde edebilirler. Ayn1 zamanda doniisiimcii liderler
akil hocasi, kog, kolaylastirici, 6gretmen ve rehber olarak davranabilir ve izleyenleri
potansiyellerini daha yiiksek diizeyde ortaya koymalar1 konusunda cesaretlendirirler.
Bireysel farkliliklar kucaklanir ve yaraticiligi ve yeniligi artirmalar: i¢in ddiillendirilir.
Déntistimcii liderler izleyenleri karar vermeleri konusunda gii¢lendirirler. Ayn1 zamanda

izleyenleri takip ederek ihtiya¢ duyduklar ek destekleri sunarlar (Hellriegel 2001: 366).
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Doéntistimceti liderler; izleyenler arasindaki farkliliklara 6nem verir, izleyenlerin
ihtiya¢ ve becerilerini teshis etmeye odaklanabilir. Doniistimcii liderler; izleyenlerin
ihtiyaclarini1 teshis eder ve izleyenleriyle bireysel olarak ilgilenirler bunu yaparken
bireysellestirilmis ilgiyi ara¢ olarak kullanirlar (Avolio, 1990: 22). Bunun yaninda
doniisiimcii liderlerin izleyenleri eski problem ya da yontemlere yeni bakis agilari ile
bakmalar1 konusunda cesaretlendirmeleri zihinsel tesvik olarak degerlendirilir. Zihinsel
tesvik yaraticiligi beslerler, temel problemlere dair varsayimlarin yeniden diistiniilmesi
ve arastirilmasmi vurgularlar. Problem c¢6zmede mantiklar1 kadar sezgilerini de
kullanmalarmi saglar. Zihinsel tesvik saglayan liderler, izleyenlerin problemlerle basa
ctkmalarinda kendi yaratici bakis agilarini kullanmalarmi tesvik ederler (Avolio, 1990:
22). Dontistimcii liderler yasanan problemlerde suglanacak birilerini aramaktan cok,
problemlerin ne olduguna odaklanirlar. Bunun yaninda doniisiimcii liderler risk almayi,
uzun donemde istenen basarilar1 elde etmek i¢in gerekli olarak goriirler. Doniistimcii
liderler izleyenleri varsayimlar1 sorgulamaya zorlayarak yeni fikirler ve yaratici
coziimler arayip bulmalarmi beklerler. Liderler, diiriist izleyenlerin yaptiklar1 hatalara
kars1 oldukca toleranshidirlar ve bu hatalardan dolay: izleyenleri alenen elestirmezler

(Hellriegel, 2001: 366).

Doniisiimcii liderlerin kullandig1 bir baska arag¢ ise ilham vermedir. Liderlerin
moral verici konusmalar yapmasi, iyimserlik ve coskuyu artirmasi ve ulasilabilir bir
gelecek icin vizyonlarini aktarmasidir (Bass, 1990: 21 ). Bu tip liderler izleyenlerin
olaylara dahil olmasi, sorumluluk almasi gerektigine inanir ve takim ruhunu beslerler
(Hellriegel ve digerleri, 2001: 366). Doniisiimcii liderler astlari ile daha iyi iligkiler
icerisindedir ve orgiite katkilar1 ise yonelik liderlerden daha fazladir (Bass, 1990: 21-
22).

Doniigiimsel liderlik (transform) yetenegi, liderlerin yapi-kirict (frame-breaking)
yoniidiir. Doniisiimciiler degisim ve gelisim odaklidirlar. Orgiitsel niyete odaklanirlar ve
orgiitiin ¢evresiyle olan uyumu {izerinde dururlar. Kendilerini liderlerin lideri olarak,
izleyenlerini ayn1 degerleri ve baglhiligi paylasan meslektaslar1 olarak dnceden gortirler.
Meslektaslarmi giidiilemek icin vizyonu ve etkileyici, ikna edici anekdotlar1 kullanirlar.
Carkin doniisiimsel boliimiinde yer alan stratejik liderlerin, davranig degisikligi

yaratmak ve vizyonu yonetmek i¢in kullanabilecegi 10 belli baslh eylem soyledir:
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1. Giiglii yonlerimizi gelistirmemize yardim eder.
2. Is gorenler arasinda, degisim i¢in “ hazir bulunusluk” ortamini olusturur.
3. Yon gosteren niyet ciimlelerini olusturur ve meslektaglariyla bireysel yonetimi

(self-managment) olanakli kilar.

4. izleyenlerin davranislarin1 5nemli derecede etkileyen vizyondan bahseder.

5. Izleyenlerin duygularmi 6nemli derecede etkileyen ikna edici anekdotlar
anlatir.

6. Gelecekle ilgili iyimser ve ulasilabilir bir tablo ¢izer.

7. Olaylar1 yorumlar ve anlam yaratir.

8. Izleyenlerin degisimle ve miicadeleci olmayla ilgili duygularin1 uyandirir.

9. Degerler, vizyon ve Oncelilerin ortak kabuliinii saglar.

10. Vizyon, degerler ve dnceliklere bagh kalinmasi kosuluyla bireysel yonetime

olanak saglar.

Déniisiimcii lider, gevresindekilere drnek olur: Ornek hareketlerle sagladig
vizyona uygun davranir, misyon ruhunu verir, saygi ve giiven kazanir.Ilham verecek
gilidiileme olusturur: Yiiksek beklentileri tartigir, cabaya odaklamak icin sembolleri
kullanir. Basit bir dille 6nemli amaglar1 agiklar. Entelektiiel uyarimda bulunur: Zekayi,
akilcilig1 yiiceltir ve sorunlar1 dikkatli bir sekilde ¢ozer. Bireysel destek saglar: Kisilere

dikkat eder. Her bir ¢alisan1 ferdi olarak agirlar, fikirler verir, rehberlik eder.

Doéntistimeti liderlik 6zellikle Bass’in gelistirdigi (1985) “Cok Yonli Liderlik
Anketi (Multiple Leadership Questionnaire)” ile ¢ok degisik alanlarda oOlclilmeye
calisilmistir. Egitim kurumlari, ordu, emniyet orgiitli, isletmelerde, 6zel ve kamu
kurumlarinda dontisimcii liderlik c¢aligmalart yapilmaktadir. Doniistimeii  liderlik
konusuna bir¢ok bilim adami ilgi géstermistir. Bu bilim adamlar1 Tichy ve Tavenna
(1983) Conger-Kanungo (1987), Avolio (1988 ), Yukl (1989) ve Sashkin (1990) egitim
alaninda Jantzi ve Leithwood (1992) ve Pielstick (1997)’tir. Biitiin arastirmacilarin
yaptiklar1 "doniisiimcii liderlik" tanimlari hemen hemen ayni olmakla birlikte, diger
liderlik yaklagimlariyla olan iliskileri konusunda farkl goriisleri vardir (Zel, 1997:64).
Ayrica dontistimcii liderin davranis1 agiklama konusunda Kouzes ve Posner’de Bass
gibi bir anket gelistirmistir. Liderlik uygulamalar1 formunda (Leadership Practices
Inventory)’da bes tip liderlik davranisini, siireci sorgulamak (organizasyonu ileri

gotlirmek i¢in risk alma ve firsatlar1 arastrmak), paylasilmis bir vizyon olusturmak,
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personeli gelisimi konusunda cesaretlendirmek, 6rnek olmak, izleyicilerinin basarilarini

kutlayarak cesaretlendirmek olarak tespit etmistir (Sashkin ve Rosenbach,1993: 93).

Ulkemizde ise doniisiimcii liderlik ile ilgili ¢alismalar smirli olsa da artis
egilimindedir. Ozellikle akademik calismalarda son yillarda hizli bir artis
goriilmektedir. Bu konuda Simsek’in (1997:164) doniisiimcii liderlik tanimlamasinin
yapilan tanimlamalar arasinda genel geger bir nitelige sahip oldugu diisiiniilebilir:
“Dontisiimcii liderlerin isi yeni bir vizyon, diinya goriisii veya gergeklik yaratmak, bu
yeni gergeklikle ilgili uyumlu yeni standartlar, kurallar, normlar ve davranislar
gelistirmek, kitlelerin anlayabilecegi dilde bunlara ulasmanin yollarmi gdstermektir.
Liderin yarattig1 bu yeni gercekligin i¢cinde kitleler yeni anlamlar bulurlar, yasamlarini

ve davraniglar1 anlam kazanir, gelecege iliskin agik ve kesin beklentileri olusur."

Simsek (1997:164)’e gére doniisiimcii liderligin temel 6zellikleri:

1. Ortak vizyon olusturma ve paylagsma

2. Zihinsel uyarim ve yaraticilik

3. Karizmatik etkiye sahip olma

4. Etkili iletisim ve yliksek motivasyon becerisi
5. Degisimin temsilcileri olma

6. Duygusal dayaniklik, cesaret, risk alma

7. Giiglendirme (yetkilendirme) (empowerment)
8. Esnek yonetim anlayis1

9. Giivenilirlik ve 6zgliven
Doniisiimcii liderlik ¢agimizda her sektoriin ihtiyag duydugu bir liderlik tipidir.
Ciinkii degisimin ve yapisal doniisiimlerin yasandig1 giiniimiizde, bu siire¢leri yonetecek

ve yonlendirecek ozellikte liderlere gereksinim duyulmaktadir.

2.2.3. Politik Liderlik

Politika ve politik beceri kavramlar1 pek ¢ok yOnetici i¢in negatif bir ¢agrisim

yaratmaktadir (Ferris ve digerleri, 2000: 25). Yapilan arastirmalar yoneticilerin politik
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davranisa karsi negatif bir bakis acis1 gelistirdiklerini ve politik davraniglar
onaylamadiklar1 ve uygun bulmadiklarini destekler niteliktedir. Politikanin bdylesine
olumsuz bir anlamda kullanilmasinin altinda, politika kavrammin orgiit tarafindan
onaylanmayacak birtakim faaliyetleri kapsadigi, kisisel ¢ikarlar i¢in kullanilabilecegi ve
aldatma ve hile gibi kavramlarla iligskilendirilmesine dayanan bir bakis agis1
yatmaktadir. Politika boyle olumsuz bir sekilde kullanilabiliyor olmasina karsim, politik
davranisin uygun ve dogru kullanimi, 6rgiit amaclaria da hizmet edebilir. Politika bu
sekilde ele alindiginda, ¢ikar gruplari arasindaki farkliliklar1 eritecek dogal bir orgiitsel
siire¢c olarak goriilebilir. Politika, fikirlerdeki farklilik ve catigmalarin iistesinden
gelebilmek icin kullanilan bir pazarlik ve miizakere siirecidir. Orgiitsel teori perspektifi
de politikayr bu bakis acisiyla normal bir karar verme siireci olarak gdérmektedir.
Politika, basitge uyusmazlik ve belirsizliklerin ¢6ziimiinde hangi giiciin kullanilacag: ile
ilgili faaliyettir. Dolayisiyla politikaya belirsizlik yliksek oldugunda ya da amac¢ ya da
onceliklerle ilgili anlagsmazliklar s6z konusu oldugunda, fikir birligine varilmasi i¢in

gerekli bir mekanizma olarak bakilabilir (Daft, 2000: 458).

Politik liderler, giiclerini arttirtp korumak ve orgiitsel basarilar1 kolaylagtirmak
icin kaynaklar: tahsis edip etkili kullanmaya odaklanirlar. Politik liderler, izleyenlerini
rakip (competitors) olarak goriir ve onlarla gereksinimlerini goriisiip karsilama yoluyla
iliskiler gelistirmeye 6zen gosterir. Pragmatiktirler ve olabildigince ¢ok kisiyi tatmin
edebilmek i¢in miimkiin olan her seyi yapmaya c¢alisirlar. Biitiin bu amaglar1 yerine
getirmek i¢in koalisyon olusturmayla, goriismeler yapmayla, iliskiler kurmayla ve
uzlagmay1 desteklemeyle ilgili olan eylemleri kullanirlar. Orgiitsel yapinmn degismesi,
yonetsel yapilanmanin ve liderin roliiniin de degismesine neden olmustur. Degisen is
ortaminda, eskiden denetici olarak goriilen bir lider, giinimiizde bir ko¢ ya da
kolaylastirict olarak goriilmektedir. Basarili liderler ¢alisanlara katir ve tepeden inme
biirokratik kurallar1 uygulamak yerine, engelleri kaldirmak, koordinasyonu saglamak ve
takim performansini kolaylastirmaktan sorumlu olmaktadirlar. Bu degisiklikler de dogal
olarak liderlerin orgiitlerde kisiler arasi etkilesime imkan verecek yeni becerilere ve
ozellikle sosyal ve politik becerilere sahip olmasini gerektirmektedir (Ahearn ve

digerleri, 2004: 309-310).

Politik beceri, Onceleri ikna, manipulasyon ve miizakere yoluyla digerlerini

etkileme becerisi olarak tanimlanirken, giiniimiizde is yerinde digerlerini etkin bir
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bicimde anlayabilme ve bu bilgiyi orgiitsel amaclara ulasmak i¢in digerlerini etkileme
siirecinde kullanabilme becerisi olarak goriilmektedir. Dolayisiyla politik liderlerin,
sosyal isaretleri kolaylikla algilayabildikleri ve izleyenlerinin davranigsal giidiilerini
okuyabildikleri, insanlar ve kosullar lizerinde etkileme ve kontrol becerisine sahip
olduklar1 ve Orgiit icerisindeki iletisim aglarimmi etkin bir sekilde insa ettikleri
sOylenebilir (Treadway ve digerleri, 2004: 495). Liderin politik becerisi, takim ve orgiit
performanst icin gerekli olan iletisimi artrmalar1 ve kigiler arasi etkilesimi, en iyi
sonucu alacak sekilde diizenlemeleri konusunda bir katalizor gorevi gorecektir. Politik
beceri lidere dinamik orgiitsel cevrelerde basar1 icin gerekli olan esneklik ve
adaptasyonu saglayarak etkin olarak c¢alisma firsati taniyacaktir (Ferris ve digerleri,

2000: 36).

Liderin politik becerisi, izleyenlerinin ihtiya¢ ve isteklerine etkili bir sekilde
cevap vermesini saglayacak ve izleyenin lidere olan giiven ve destegi ile is
memnuniyetini artiracaktir. Liderin politik becerisi, liderin etkililigi i¢in de oldukca
kritik bir beceridir. Politik beceri lidere giic vermekte ve kritik amac¢ ve hedefleri
basarmalar1 i¢in insanlar1 hareketlendirip bir araya getirmektedir (Ahearn ve digerleri,
2004: 313-314). Teorisyenler politik becerinin lider etkilili§inin tahmin edilmesinde
olduk¢a onemli bir role sahip oldugunu tartismaktadirlar. Politik beceri yalnizca liderin
kullandig1 davranisin tiirtinii degil, ayni zamanda liderin bireysel c¢iktilarin1 da
etkilemektedir (Douglas ve Ammeter, 2004). Liderin politik becerisinin ¢aligsan
reaksiyonlar1 (Treadway ve digerleri, 2004) ve takim performansi (Ahearn ve digerleri,

2004) tizerindeki pozitif etkilerini ortaya koyan arastirmalar da bulunmaktadir.

Pisapia (2007 ), politik liderlik o©zelliklerini tasiyan  stratejik liderlerin,
izleyenler ve destekcilerle olan iliskileri gelistirmek i¢in kullandiklar1 belli basli 10
politik liderlik eylemini soyle belirtmistir:

1. Biitiin orgiitsel iliskilerde gilic dengesini en yiiksek diizeye ¢ikartir.

2. Hangi konularm gercekten 6nemli olup lizerinde uzlagsmaya gidilemeyecek

olan konular1 belirler.
3. Giiglii bir destek olusturmak i¢in dis ortakliklar gelistirir.

4. Bireylerin destegini etki ve gii¢ yoluyla olusturur.
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5. Herkesin ilgisini ¢ekecek ortak noktalar bulur.
6. Bir durumda, bireyin giiciiniin kaynagini belirtir.

7. Fikirleri, projeleri ve planlarma destek almak icin degerli seyleri degis tokus

eder.
8. Kisiligi, diislince yapisiyla izleyenleri etkiler ve kendine baglar.
9. Kisisel iyilikler yaparak orgiit tiyeleriyle arkadaslik kurar.

10. Sevdigi izleyenlerine okulun i¢iyle ilgili bilgi verir.

2.2.4. Etik Liderlik

Etik; insanlarm kisisel tercihlerle, toresel, ahlaksal davranis sekilleri ve goriisleri
ile ilgili her seydir (Conaway ve Fernandez, 2000). Etigin inceleme alanma neyin iyi
neyin kotii olduguna karar veren ahlaki ilkeler, degerler ve standartlar sistemi
girmektedir (Pelit ve Giicer, 2007; Yilmaz ve Bayram, 2007; Erdem, 2008). Etik; insan
davranislarma iyi-kotii, dogru-yanlig, ahlakli-ahlak dis1 gibi hiikiimler veren bir sistem
(Manning, Valling ve Minteer, 1999) ve insanlara neyi yapip neyi yapmamalari
gerektigini gosteren bir kilavuzdur (Kaptein, 2008). Etik, insanlarm yaptiklarinin ne
oldugunun tanimmdan ¢ok neyin yapilmasi gerektigine karsi besledikleri inangtir
(Barker, 2002). Toplumda sergiledigimiz biitlin davraniglar etiksel bir degerlendirmenin
siizgecinden gecmektedir (Pass ve Willingham, 2008). Etik degerlere insanlik tarihi
boyunca her zaman deger verilmistir. Etik degerler tarith boyu insanlarin dogruyu,
giizeli, 1yiyi yapmalarini ve nitelikli insan olmalarini saglamistir. Liderlik kurumu da bu
yilizden etik degerlerle yogrulmus, etik degerleri benimsemis kisilere mahsus olmalidir.
Etik liderligin temelinde, toplumun tiim ilyelerine karsi gosterilmesi gereken saygi,
farkli kiiltiirlere, goriislere ve diisiincelere tolerans ve adil kaynak dagitimi gibi unsurlar

yatmaktadir (Y1ilmaz, 2006).

Lider davranismmin ana amaci Orgiit Uyelerinin faaliyetlerini etkilemektir.
Faaliyetlerin etkilenmesi, calisanlarin davranmiglarina yansiyarak orgiitiin hedeflerine
ulagmasini saglayacaktir. Liderin rol davraniglari, izledigi strateji ve taktikler orgiitte
gorevlerin basarilmasmin ve uyumun saglanmasinin yaninda izleyicilerin degerlerini,
inanglarini ve davranislarini etkiler. Liderin davranislar1 ve izledigi stratejiler, calisanlar

tarafindan etik agidan dogru bir bigimde algilandig1 zaman anlamli olur. Etik liderlik
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davranisinin bireysel ve durumsal belirleyicileri pek c¢ok g¢alismada ele alinmasina
ragmen etik liderlik davranisinin bireysel davranist nasil etkiledigi tam olarak
aciklanamamustir. Etik liderlik pek ¢ok kisiye gore giiclii bir karakter yapist ve degerlere
baghlik ile ifade edilmektedir. Etik liderlikte giig¢lii bir karakter yapist ve degerler
onemlidir, fakat biitiin bunlar etik liderligi aciklamaya yetmemektedir. Etik liderlik,
orgiitiin amaglarini, vizyonunu ve degerlerini etik bir anlayis icinde somutlastirmaktir
(Freeman ve Stewart, 2006). Etik liderlik Orgiitlerde etigi yerlestirmek icin kullanilan
onemli bir metottur. Etik liderligin amaci, her yonetsel kararda varolan etik boyutlar1
netlestirmek, ortaya koymak ve orgiitlerde karar verme siirecini yonlendiren etik ilkeleri
olusturmak ve savunmaktir (Jose ve Thibodeaux, 1999: 134-135). Etik liderlik kavrami
aslinda oOrgiitler i¢in yeni bir kavram degildir. Pek ¢ok insan zamanini caligarak
gecirmekte ve yaptiklari isler de kaginilmaz olarak ahlaki boyutlara sahip olmaktadir.
Liderlerin verdikleri hemen her karar ahlaki bir 6lgiiye sahiptir (Ryan, 2000: 112).
Ayrica tiim liderlik bigimleri de degerler igermekte ve belirli bir filozofik bakis agisi
tarafindan hareket ve motive ettirilmektedir. Tim liderlik bicimleri prensipler
olusturmaya ve davramiglara ahenk verip kontrol etmeye g¢alismaktadir (Gini, 1997:

325).

Liderlerin sahip olduklar1 biiyiik etkileme giicii, arastirmacilarin liderligin etik
boyutlart ile ilgilenmesinin énemli bir sebebidir. Ozellikle politik liderlerin son yillarda
karigtiklar1 pek cok skandal, medyada ve kitaplarda yer bulmus, politik liderlerin
giivenilirliklerini de kaybetmelerine sebep olmustur (Yukl, 2002: 402). Ayrica medyada
yer alan etik skandallar oOrgiitleri de cesitli yapi, prosediir ve politikalarla etigi
kurumsallastirmaya yonlendirmistir (Jose ve Thibodeaux, 1999: 133). Etik liderlik,
amaglara ve temel degerlere sadakati, etik davranis ve etik karar vermeyi ifade
etmektedir. Etik lider, verdigi etik kararlar dogrultusunda oOrgiitiinde etik havayi
olusturmak durumunda olan kisidir (Hussein, 2007). Etik lider, orgiitiinde uygun
davranis1 pekistirir ve hedef bilincini olusturur. Orgiitsel bir vizyon olusturan lider, bu
yolu acan oldugu kadar bu yolda en 6nde yiiriiyen kisi olmalidir. Giiven ile orgiitteki
calisanlara ilham vermek ve verdigi s6zde durmak bir lideri etik lider yapan onemli
ozelliklerden birisidir (Pipkin, 2000). Etik liderin ilk 6nce kendi biinyesinde birtakim
etik degerleri ve ilkeleri barmdirmas: beklenir. Orgiitte herkesin uymas1 ve korumasi
beklenen normlarin ve degerlerin olusturulmasi etik liderligin 6nemli bir boyutu olarak

gosterilmektedir (Minkes, Small ve Chatterjee, 1998). Orgiitte etik bir iklimin
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olusturulabilmesi i¢in liderin etik davranis sergilemesi ve orgiit liyelerine etik acidan 1yi
bir 6rnek olmasi gereklidir (Aronson, 2001, s.245). Dickson ve arkadaglarina (2001,
s.197-218) gore de etik iklimin olusturulmasinda onemli belirleyici, liderin etik
davranislaridir. Trevino ve arkadaslar1 (2000, s.128-142), liderin etige verdigi onem
iizerine odaklandiklar1 ¢calismalarinda orgiitii bir arada tutan etik degerlerin iist yonetim
tarafindan iletilmesi gerektigini, Brown ve arkadaslar1 (2005, s.117-134) ise liderin

kararlarmni verirken etik degerleri dikkate almasimin 6nemini vurgulamislardir.

Burns doniisiimsel liderligi, lider ve izleyenlerinin, birbirlerinin ahlak ve
motivasyon diizeylerini artirdiklar: bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Bu siire¢ esnasinda
lider ve izleyenleri birbirlerini daha fazla tesvik ederek birbirlerine moral vermekte,
hem liderin hem de izleyenlerin davranmiglarinin ve sahip olduklar1 ahlaksal degerlerin
seviyesi ylikselmekte ve her iki tarafin da doniisiimii ger¢eklesmektedir. Doniisiimiin en
onemli unsuru, izleyicilerin ihtiyaglarini gelistirme yetenegidir. Doniisiimsel liderler,
ahlaki degerleri ve idealleri kendini izleyenlere ¢ekici kilarak, bdyle bir biling
gelistirmeye c¢alisirlar (Yukl, 1994). Bass ve Avolio (1994) doniisiimsel liderligin
boyutlarini1 ilham verici motivasyon, ideallestirilmis etki, bireysel diizeyde ilgi ve
zihinsel tesvik olarak tanimlamislardir. Bu boyutlar arasindan ideallestirilmis etki, etik
davranisin 6nemini ifade etmektedir. ideallestirilmis etkiye gore doniisiimsel liderler,
izleyicilerinin Ornek aldiklar1 rol modelidirler (Avolio, 1999, s.43). Avolio ve
digerlerine (1999, s.444) gore de karizma/ilham verme boyutu, liderin izleyicilerini
harekete geciren acik bir vizyon belirlemesini, kendisinin ve belirledigi vizyonun
izleyicilerle 6zdeslesmesini saglamasini ve etik acidan 6rnek olma 6zelligi tagimasini
aciklar. Bireysel diizeyde ilgi boyutu ise, liderin izleyicilerinin ihtiya¢larini anlamaya
odaklanmasmi ve potansiyellerini gelistirmeleri i¢in siirekli ¢alismasm ifade eder.
Trevino ve dig. (2000, s.5-37), ideallestirilmis etki boyutunun ilham verici/vizyoner
liderligi yansittigini  ve bu 0Ozelligin etik liderlik i¢in ©Onemli olmadigini
vurgulamiglardir. Howell ve Avolio (1992, s.45) etik olan ve olmayan karizmatik
liderler, Bass ve Steidlmeier (1999, s.181-218) sahte ve otantik doniistimsel liderler
ayrimma giderek doniisimsel liderlik ile etik liderligi biitiinlestirmenin gerekli
olmadigmi ortaya koymuslardir. Otantik doniisiimsel liderlik, liderin ahlaki karakterine,
liderin ve izleyicilerinin yasalara verdigi degere ve liderin ahlaki se¢im ve faaliyetlerine
dayanir. Sahte doniisiimsel liderler ise giivenilmez, aldatici, dalavereci ve kendini

diistinen kisilerdir. Bu tarz liderler, glic ugruna izleyicilerini kullanirlar. Dolayisiyla,
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doniisimsel ve karizmatik liderler 0zgecilikten ziyade kendi c¢ikarlarim
gerceklestirmeye motive olurlarsa (Howell ve Avolio, 1992, s.43-54) ve sahip oldugu
giicii uygun olmayan bir bi¢imde kullanirlarsa (House ve Aditya, 1997, s.409-473) etik

davranis sergilemeyebilirler.

Etik liderler ayrica etik kodlar yoluyla orgiitiin etik politika ve uygulamalarini
acikca tamimlayabilir, etik konular {izerine siirekli egitim saglayabilir, ¢alisanlarin
sorunlarma yanit vermek i¢in etik komiteleri isletebilir, 6diil ve ceza sistemleri
getirebilirler (Howell ve Costley, 2006: 323). Ozellikle etik kodlar, orgiitlerde
degerlerin asilanmasinda olduk¢a popiilerdir ve ¢calisanlarin davraniglar1 tizerinde pozitif
bir etkiye sahiptir (Jose ve Thibodeaux, 1999: 134). Etik davranislarin tesvik
edilmesinde oldukca kullanigli bir metot olan etik kodlar, Amerika’daki sirketlerin
neredeyse yarist tarafindan kullanilmaktadwr. Bu kodlar, orgiitiin ¢alisanlarmin
davraniglar1 ile 1ilgili beklentilerini netlestirmekte ve karar ve eylemlerde dikkate
almacak etik boyutlar1 calisanlarin kavramasimi kolaylastirmaktadir (Wheelen ve
Hunger, 1995: 71). Bununla birlikte tiim ¢alisanlarin, 6zellikle uluslar aras1 orgiitlerde,
kisisel ve farkli ahlaki sistemlere sahip olduklar1 diisiiniildiigiinde, etik kodlarin
tanimlanmasinin liderler i¢in olduk¢a zor ve zaman alic1 olacagi kaginilmazdir (O’Hair

ve digerleri, 2002: 169).

Orgiitler i¢in biiyiik ve karli olmak itibarli olmak i¢in yeterli degildir. Orgiitler,
hukuk kurallarma ve toplumsal beklentileri olusturan etik kurallara da uymak
zorundadirlar (Karatepe, 2008). Etik liderden beklenen diger bir davranis ise kendi
benimsedigi etik degerleri ve ilkeleri oOrgiitiindeki calisanlarin ya da kendisini
izleyenlerin de benimsemesi i¢in gerekli olan orgiitsel ortami saglamadir. Bir Orgiitte
etik ilkeler ve degerler ancak buna uygun bir Orgiit kiiltiiriiniin biinyesinde
gerceklestirilebilir ve bu kiiltliriin olusturulmasindan da birinci derecede sorumlu olan

kisi kendisinden etik ilkelere uygun davraniglar beklenen liderdir (Cankara, 2008).

Birden fazla insanmn var oldugu yerde etik kavramindan bahsedebiliriz. Bu da
sosyal bir olgu olan liderlik kavramimin etik kavrami ile i¢ ige oldugunu gostermektedir.
Orgiitiinii etkili ve verimli bir sekilde amacina ulastirmak isteyen bir liderin elindeki en
biiylik giic moral giictiir. Bu ylizden, liderin sadakat, baglilik, dogruluk, diiriistlik,

sorumluluk, demokrasi, saygi gibi etik ilkelere bagli olarak orgiitiinii yonlendirmesi
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yeni yonetim anlayisinda kendisinden beklenen en 6nemli vazifelerdendir (Turhan,

2007).

Jazsay’a (2003) gore etik liderler, yaptiklar1 ya da sOyledikleri ile insanlar1
kandirmazlar, kararlarini alirken etik ilkeler ¢ercevesinden ayrilmazlar, verdikleri sézde
dururlar ve giivenilirdirler. Elde ettikleri bilgileri ¢alisanlarindan saklamazlar ve
orgiitlerine siirekli olarak bagliliklarni gosterirler, bagka bir kimsenin dezavantajindan
ya da eksikliginden faydalanmazlar, adalet ve esitlik kavramlarma de§er verirler.
Orgiitte tiim galisanlar ile yakindan ilgilenirler ve ¢alisanlarin yasadiklar1 problemlere
ilgisiz kalmazlar. Freeman ve Stewart (2006) yaptiklar1 bir caligmada etik liderin sahip

olmasi1 gereken 6zellikleri su sekilde ifade etmislerdir:

1) Orgiitsel amaglar1 ve degerleri agikca belirtme ve bunlar1 somutlastirma,
2) Kisisel egodan ziyade orglitsel basar1 tizerine odaklanma,
3) Orgiit i¢in en iyi kisileri bulma ve onlar1 gelistirme,

4) Orgiitsel degerler, bu degerlerin yaratilmas1 ve etik ile ilgili sdylesi ortanu

yaratma,
5) Orgiit icinde elestirinin kabul edilebilir oldugu bir ortam olusturma,
6) Baskalarmin deger yargilarini ve duygularmi anlayabilme,
7) Kararlarmi verirken etik bir ¢ergevede hareket etme,
8) Yaratici olma,
9) Orgiitte yasanan degerlerin ve etik ilkelerin sinirlarmi bilme,
10) Davraniglarinda etiksel biitiinliik gosterme,

11) Orgiit caliganlarmin riiyalarmi ve umutlarmi gerceklestirmelerine yardimci

olma.

Karakdse’ye (2007) gore, etik lider davranislarinin 6nemli bir boyutu da liderin
karakteridir. Etik liderlikte ¢alisanlara ilham kaynagi olmak adina liderin sahip oldugu
karakter 6nem arz etmektedir. Yilmaz’a (2006) gore ise etik liderlik 6zellikleri kendini
ve Orgiitteki tiim calisanlar1 iyi tanima ve buna gore davramiglarini sekillendirme,

yaptiklari, soyledikleri ve diisiindiikleri arasindaki uyumlu iligki, adaletli yOnetim,
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dogrulardan yana olup yalandan uzak durma, calisanlara yakinlik gdsterme, onlarin
sorunlartyla ilgilenme, duyarli ve nazik olma, kendine ve orgiitteki ¢alisanlara gliven

duymadir.

Harvey (2004; akt: Cagatay, 2010), etik liderligin tanimida yol gosterici
nitelikte on temel 6zellik siralamaktadir. Buna gore, etik liderlerin sahip olmasi gereken

temel Ozellikler sunlardir:

1) Degerleri ve etik bilinci olusturmak: Etik liderler ortak degerleri, is yapma
ilkelerini ve etik standartlar1 diizenli bi¢cimde dile getirir ve bunlarin anlagilmasini,

desteklenmesini ve benimsenmesini saglarlar.

2) Insanlara sorumluluk vermek: Etik liderler, kendilerini ve diger insanlar1 etik

degerlere uygun davranma konusunda sorumlu tutarlar.

3) Baskalarma Ornek olmak: Etik liderler, baskalarna diiriist davranir ve

baskalarindan da diiriist davraniglar gdstermelerini beklerler.

4) Degerler cercevesinde karar vermek: Etik liderler, karar alma asamasinda
degerlerini ve rehber ilkelerini gozetirler. Yaptiklar: her iste etik ilkelere uygun hareket

ederler.

5) Politika ve uygulamalarin uyum icinde olmasina 6zen gostermek: Etik
liderlerin kurallar1 ve standartlari, degerlerini ve etik kurallarin1 destekler niteliktedir.

Etik bir ikilemle kars1 karsiya kaldiklarinda sorunu kisa siirede ve korkusuzca ¢ozerler.

6) Degerler ve etik konusunda egitim vermek: Etik liderler, insanlarin dogru

inaniglarini iyi davraniglara doniistiirmeleri amaciyla zaman ve kaynak ayirirlar.

7) Algilara dikkat etmek: Etik liderler, meslektaslarinin, c¢alisanlarmin,
miisterilerinin ve kendi etki alanlar1 i¢indeki diger herkesin duygularina, goriislerine ve

tepkilerine deger verirler.

8) Istikrarli ve hizlanan bir degisime odaklanmak: Etik liderler, pek ¢ok alanda
cok sayida kiiciik iyilestirmeler gergeklestirirler. Etik kurallara ve degerlere uyum

saglanmasi bir birikimin sonucudur.

9) Etik degerlere sahip insanlar1 ise almak ve yiikseltmek: Etik liderler, sirkete
insan alirken ve yiikseltme konusunda karar verirken kriter olarak misyonlarini,

vizyonlarini ve degerlerini kullanirlar.
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10) Inisiyatif almay1 desteklemek: Etik liderler, yakmmak, birilerini suglamak ya
da bagkalarin1 beklemek yerine, dne ¢ikip etik konusunda yol gosterici olmak amaciyla

izleyenleri motive ederler.

Pisapia (2007)’ ye gore ise stratejik liderlerin, dogru isleri dogru yapmak icin
sergiledikleri belli basli 10 eylemi sdyle belirtmistir:

1. Karar verme ve eyleme gecmede en basarili oldugu gorevlerle ilgili
bilgilerinden yararlanir.

2. On goriilii bir tutumla dinler, gozler ve harekete ge¢gmeden dnce dikkatle

diistintir.
3. Diiriist davranarak giiven ve anlayis olusturur.
4. Kararlar1 eyleme doniistiirecek istegi gosterir.
5. Ahlaki ikilemde ¢izgiyi korur.
6. Orgiitsel eylemlerin, ortak degerler dogrultusunda yapildigindan emin olur.
7. Iliml1 davranir, duygusallig1 akilla birlestirir.
8. Ortak 1yi i¢in ¢ok 6zen gosterir.
9. Herkesin haklarina deger vertir.

10. Uzerinde karara varilmis deger ve bilgileri tartismalara tasir.
2.2.5. Liderlikte Etkili iletisim Becerisi

Insan yaradilist nedeni ile tek basma yasayamaz. Varligini siirdiirebilmek igin
gecmisten bu yana siirekli diger insanlara ihtiyag duymustur. Diger insanlarla birlikte
olabilmenin en 6nemli araci ise iletisimdir. Bu nedenle iletisim, var olmak ve yasamak
icin beslenmek kadar dogal ve kaginilmazdir. Kendimizi, ¢evremizi, ait oldugumuz
toplumu anlamamiz i¢in etkin iletisim sarttir. Giiniimiizde ortaya c¢ikan basta kisiler
arasi iligkilerdeki sorunlar ve bu sorunlara bagli ortaya c¢ikan pek cok psikolojik
bozuklugun temelinde iletisim becerilerindeki eksikligin yattig1 sdylenebilir. Orgiit, bir
iletisim ag1 olarak diisiiniilebilir. iletisim, drgiit iginde karar drnekleminin yayilmasini
saglayarak karar siirecinin gergeklesmesine de yardimci olur. Goriis ve anlayistaki

katilmay1 artirmak yoluyla iletisim, sistemin pargalarini bir araya getirir ve kaynastirir.
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Ayni zamanda, yetkinin gorevlerini de destekler ve gergeklestirir. Koordinasyonu

saglayan araglardan en giivenilir ve etkili olan iletisimdir (Bursalioglu, 1982:151).

Yonetimde lider, iletisimci olarak herkesin paylasacagi bir vizyon
olusturmalidir. Yonetici, kurumun etkinlik ve programlarinin anlasilmasmi etkili bir
iletisim kurarak saglayabilir. Etkili iletisim ii¢ diizeyde gosterilebilir: Bire bir iliskiyle,
kiiciik gruplarla ve biliyiik gruplarla iletisim kurabilir. Kurum c¢evresinin ve genis
topluluklarin kurumun vizyonunu paylasmas: yoluyla etkili bir iletisim kurabilir.
Iletisimei olarak kurum yoneticisi, etkin dinleme, grup i¢i iliskileri anlama ve okulu

etkileyen ¢evresel giigleri tanima konusunda uzman olmalidir (Celik, 1999:46-47).

Toplum bilimcilerin liderlige, liderler ve izleyenler arasindaki etkilesim olarak
bakmalari, bu konunun en Onemli baslangicidir. Taraftarlariniz olmadan lider
olmayacagmiz acgiktir. Rehberliginizi ve etkinizi kabul eden calisanlariniz olmazsa grup
lideri olamazsmiz. Peki lider nasil taraftar toplar? Bu sorunun yaniti tiim insanlarin
gereksinimleri oldugu ve bu gereksinimleri karsilamak i¢in nasil ugras verdikleri
anlasilinca agikca ortaya ¢ikar. Liderlerin nasil taraftar bulacagini sdyle soyleyebiliriz:
Bireylerin ¢ogu gereksinimleri, insanlarla olan iliskileriyle karsilanir (Gordon, 1997:17-
18). Bu nedenle iletisim gereksinimlerin karsilanmasinda en giivenilir aragtir. Bu
gereksinimleri karsilamak insanlarla iletisime gecmeye baghdir. Lider de bir orgiitte
yapilan islerin hepsini yapamaz, biitlin rolleri iistlenemez. O nedenle lider, orgiitteki
bireylerle o Orgiitiin sorumluluklarini1 paylasabilir. O da orgiitteki bireylerle iletisime

gecmeye baghdir.

Etkili bir iletisimin var olmasi icin ekip tiyelerinin birbirlerine saygi ve giiven
duymasi gerekir. Ekip i¢cinde canli enformasyon akisi ancak ekibin iletisimine,
samimiyet ve giivenin egemen olmasiyla olur. Samimiyet ve giiven ise ancak ekip etkili
bir iletisime sahipse vardwr (Weiss, 1993:70-71). Bir orgiitte bireylerin kararlarmin
niteligi, ekipteki enformasyon akigina ve ekip tyelerinin birbirlerinden etkilenme
konusundaki istekliliklerine baglidir. Insanlar birbirleriyle konusmaya 6zendirilmedikge

bunlarin higbiri ger¢eklesmez.

Birbirlerine sdyleyecek sozleri olmayan ekip iiyeleri misyonlarini, kendilerinin

veya bagkalarmin ekipteki rollerini anlamazlar ya da korku, boy dlclisme ihtiyaci veya
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kendilerini ifade etme yeteneksizligi yiiziinden biiyiik bir olasilikla iletisime girmezler.
Calisma saatleri sirasinda iscilerin kendi aralarinda konusmasini engelleyen isyeri,

iiretkenligin korundugu degil, diistiigii bir durumla karsilasabilir (Weiss, 1993:72).

Koruma ya da enformasyon verme gibi bazi davramislar nasil yliksek
performans1 besliyorsa, zorbalik gibi davranislar da bunu engeller. iletisim kurmanimn
belirli yollar1 da bir kisinin konugma ya da dinleme bi¢imi yiiksek performansi ya besler
ya da engeller. Gozlenebilir her davranis is¢ileri grup icerisinde nasil davranacaklar
konusunda egitmenin bir arac1 haline gelir. Ornegin insanlar konusurken aliskanliktan
dolay1 da olsa farkinda olmadan araya girmek, onlar1 konusmay1 kesmeye yoneltir.

Ayrica diisiince ya da duygularin agik degis tokusunu engeller.

Baz1 liderler dayatmaci tipler olarak karsimiza ¢ikar. Zaten bu ylizden
secilmislerdir. Giiglii, sozlinii sakinmaz, zeki ve hilkkmedicidirler. Konusmalar1 sert ve
dolaysizdir. Sik sik s6ze karisirlar, baskalari problemi diisiinme firsati bulmadan
coziimler Onerirler. O zaman insanlar, yoneticilere olan inanglarini yitirir ve geri
cekilmeye yonelirler. Baska yoneticiler ise yetenekli olmalarma ragmen, daha
cekingendir. “Burada ileri geri konugsmuyoruz.” mesajimi verirler. Ekibin bir iletisim
merkezi yoktur ve c¢ogunlukla kimse bir baskasiyla konusmaz. Ekip iiyeleri kendi
aralarinda konussalar bile onemli bilgiler ortaya ¢ikmaz ya da gergeklerin yerini
dedikodular alabilir. Giiven diizeyleri diiser ve nihayet yonetici diginda biri fiilen ekip

liderligine “secilir” (Weiss, 1993:74).

Liderligin en onemli 6gelerinden biri de Onderlik edilen kitlelere, kesimlere
iletisimin dogru ve etkin yapilmasidir. Diizgiin ve giizel iletisim kitleleri dogru anlayip
degerlendirmek, derinden etkileyerek onlara yon vermek bakimindan bir zorunluluk.
Liderlik okutan iinlii tiniversiteler, egitim kurumlar1 6ncelikle "iletisim’’1, basta olmazsa
olmaz bir konu olarak ele alirlar. Konunun alfabesi olarak en temel 6gretileri arasia
koyarlar. Bir kisim sansli insan zaten dogustan veya yetisme siirecinde edindikleri
liderlik vasiflarin1  gelistirip  "yikanip, yaglanip", 1yi lider olabilmeleri i¢in

egitildiklerinde iletisim en 6nemli unsurlardan biri olarak 6ne ¢ikar.

Orgiitlerin giderek biiyiimesi ve teknolojinin karmasiklasmas1 sonucu drgiit i¢i is

boliimiiniin de giderek arttig1 bir gercektir. Is boliimiiniin artmasi orgiit iiyelerinin

62



karsilikl1 olarak birbirleriyle bagimli olmalar1 sonucunu dogurmaktadir. Bir bireyin
performansinin bir digerininkini etkiledigi ve digerleri tarafindan etkilendigi bir
durumda bireylerarast karsilikli i¢ bagimlilik s6z konusudur. Bu bagimlilik bireysel
faaliyetlerin es giidiimiinii gerektirir. Orgiitiin amaglarina ulasabilmesi icin bireysel
faaliyetlerin diizenli, birbirleri ile uyum i¢inde gergeklestirilmesi gerekir. Bu es
gilidiimiin basarili bir sekilde gerceklestirilmesi ise kuskusuz bireyler arasinda yogun bir
iletisimi gerektirecektir. Iletisim olmadan orgiit iiyelerinin belirli bir ama¢ ya da
amaglara yonelik olarak uyumlu calismalar1 diisiiniilemez. Gliniimiiziin yOneticisi
birlikte calistig1 grubun verimliliginin biiyiik 6l¢lide grup lyelerinin ¢abalarinin etkin
bir sekilde es giidiimiine bagli oldugunun farkindadir. Ancak eg giidiimiin kendiliginden
gerceklesmeyecegi de aciktir. Giiniimiiziin yoneticisi kendisi ve astlar1 arasinda ortak
bir anlayisa ve igbirligine ulagmak istiyorsa doyurucu bir iletisimin gerekli oldugunun
farkin da olmak zorundadir. Iletisim &rgiitiin dikkatini basarilmasi gereken amaglar
iizerinde toplar, orgiit iiyelerine kendilerine diisen gorevleri yerine getirmek i¢in gerekli
bilgileri verir, isgorenleri giidiiler, isgorenlerin orgiite katkida bulunmalarmi ve bu
katkilarmin  kanalize edilmesini saglar. Kisaca iletisim Orgiitsel yasamin
stirdiiriilebilmesi, amaglara ulasilabilmesi i¢in gereken hayati 6nem tasiyan unsurlardan

biridir (Polat,A.,1979,272).

Weiss, (1993)’e gore lletisim, bilingli bir ydnetimin vazgegilmez aracidir.
Planlama, 6rgiitlendirme, yoneltme, es giidiim, denetleme ve yoneticilerin yetistirilmesi
gibi yOnetimin temel islevlerinin basarili bicimde yiiriitiilmesi siirekli ve diizenli bir

iletisimin olusturulmasina baglidir.

Planlama-iletisim: Planlamanin basarisi, yoneticilerin ileriyi gdrme yetenegi
kadar, kararlarin alinmasindan Once bir arastirma yapilmasma baghdir. Arastirima
tekniklerinin tiimii, karar alternatiflerini belirleyecek bilgi kaynaklarinin toplanmasi ve
analizi gerekli kilar. Goriildiigii gibi bilgi kaynaklarina bagvurulmasi ve bu bilgilerin
belirli karar merkezlerinde toplanmasi iletisim tekniklerini ister istemez devreye

sokmaktadir (Weiss, 1993).

Orgiitlendirme-Iletisim: Orgiitsel yapinin en belirgin goriintiisii yatay ve dikey
diizeyde organlarm olugmasidir. Ancak bu organlar birbirinden kopuk degil, ortak bir

ama¢ dogrultusunda birbirleriyle siirekli olarak iliski i¢inde bulunurlar. Aralarinda
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kurulan iletisim kopriileriyle organlarin islevlerini yiiriitmesi, anlasma ve igbirligine

yonelmesine olanak kazanir (Weiss, 1993).

Yoneltme-Iletisim: Yoneltme islevinde en ilgi ¢eken nokta, otoriteye dayanarak
yukaridan asagiya inen iletisim kanallariyla buyruklarin alt basamaklara iletilmesidir.
Bu kanallarin sadece isgorenlere is yaptrma giiciini ifade eden buyruklarin
gonderilmesine ayrildig1 disiiniilmemelidir. Kat1 ve sert otorite, yerini yumusatilmis ve
ilimli buyruklara birakmali, yukaridan asagiya dogru buyruk akimi, bilgi akimiyla
birlikte isletilmelidir (Weiss, 1993).

Es Giidiim-Iletisim: Es giidiim (koordinasyon) isbirligi sorumlulugunu ve
orgiitiin caprasiklik derecesi ile dogru orantili olarak komplekslesen bir iletisim diizeni
islevidir. Bu diizen, grup iiyelerini birbirlerinin ¢aligmalarindan bilgili kilmaya yarar.
Kurulusu meydana getiren ¢esitli boliimler, birbirlerinin yaptiklarindan bilgili
kilimmazsa, isletme, kararsiz ve kendi kendine rakip bir hal alir (Tosun,0O.,1978,303).
Boliimler ya da kisiler arasinda anlasma saglayacak ve ortak amaclar dogrultusunda
birlestirecek en Onemli arac iletisimdir. Isletmede gerceklestirilen is boliimii ve
uzmanlasma olgusu organlar arasinda kopukluk yaratirken es giidiim, bu organlar1 ya da
kisileri bir araya getiren ve uzmanlastiran bir islevdir. Bu uyumun ger¢eklesmesinde en
onemli gorev yatay iletisim kanallarina diiser. Yatay iletisimin en onemli rolii, ayni
diizeyde c¢esitli fonksiyonlar1 yiiklenmis organlar1 zaman zaman bir araya getirerek
isletme icin son derece gerekli bulunan es giidiimiin saglanmasina yardimei olmasidir.
Yatay iletisim orgilitte karsilikli dayanisma ve takim ruhu anlayisinin dogmasina da
katkida bulunur. Isgdrenler arasinda kurulan siki iliskiler inang, amac ve davranis
birligini yaratarak oOrgiitsel ¢ikarlarla kisisel ¢ikarlarin yaklasimina olanak saglar

(Weiss, 1993).

Denetim-Iletisim: Denetimde oncelikle varilmak istenen amaglar, birer standart
olarak saptanir. ikinci asamada gerceklestiren durum arastirilir. Bu bir bakima planlama
islevi ile denetim arasindaki kopriiyli kurmak bakimindan anlam tasir. Bu amacla
gozlem, yorum ve analizlerden genis Ol¢lide yararlanilir. En 6nemlisi gerceklestirilen
duruma iliskin dogru bilgilerin elde edilmesi s6z konusudur. Bu bilgiler alt basamakta
yer alan organlardan {ist basamaktaki yoneticilere dogru dikey bir akis ya da tirmanis

gosterir. Buyruklarin amaglara uygun bicimde gerceklestirilip gergeklestirilemedigi
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saptanmaya c¢alisilir. Boylelikle uyun olmayan uygulamalarm bir baska deyisle
sapmalarin ortaya ¢ikis1 saglanir. Iletisim diizeninin saglikli isleyisi bu tiir sapmalarin

saptanmasinda oldugu kadar, onlarin giderilmesinde de etkin rol oynar (Weiss, 1993).

Egitim-iletisim: Iletisim bilgi aktarma ve anlasma saglama amacmi giiderken,
egitim aktarilan bilgilerle kisilerin yetisme ve gelismelerini amaglar. Iletisim ile egitim
arasindaki iliski amaglardan ¢ok araglar yoniinden ele alinabilir. Her ikisinde de
anlatim, yazili bilgi, goriisme, toplanti, gorsel ve isitsel araglar kullanilir. Ornegin
diizenlenen bir konferans, isgorenleri bir ise hazirlama, uyarlama ya da yetistirme
amacimni glitmekte ise bu bir egitim aracidir. Yok eger, herhangi bir konuda iggorenlere
bilgi aktarmak ya da ayrilan bir is hakkinda aydinlatmak amaci giidiiliiyorsa burada

konferansi bir iletisim araci olarak nitelemek gerekir (Weiss, 1993).

Etkin iletisimin saglanmasinda lider konumundaki kisilerin rolii biiyiiktiir.
Orgiitiin amaglary, is talimatlari, performans, sorumluluk ve yetkiler hakkindaki bilgiler
yukaridan asagiya iletildigi gibi sorunlar, sikayetler, sorun ¢Oziimiine ve iiriin
gelistirmeye yonelik bilgi, performans raporlari, finans ve muhasebe ile ilgili her tiirli
bilgi de asagidan yukariya iletilir. Tiim bu bilgi alisverisinde gerekli olan iletisim
hiinerleri, pozisyonu ne olursa olsun orgiitteki tiim calisanlar i¢in gecerli olmasina
ragmen, yonetici ve lider roliindeki kisiler i¢in Ozellikle gereklidir. Zira yukaridan
asaglya, yani Ustten astta giden iletisim, formal olarak yapilanmis tiim orgiitlerde, en
yaygin hatta kimi durumlarda tek iletisim bi¢imidir denilebilir. Amag, ¢alisanlara is
yaptirirken onlarin aynt zamanda “mutlu” olmalarmmi da saglamaktir. Astlarin
amirlerinin iletisim kalitesini algilayis bigimleri, onlarin performansini, ise devam ve is

degistirme durumlarini, dolayisiyla da verimliliklerini etkilemektedir (Pisapia, 2007).

Yonetimde basarili olabilmek i¢in oncelikle 6rgiitiin ulasabilecegi genel amaclar
belirlenmelidir. Daha sonra ise Orgiitiin alt birimlerinin amaglar1 tespit edilmelidir.
Belirlenen amaglara gore tiim birimler diizeyinde planlama yapilarak, bu plana gore
icraatlar1 yapmak, icraatlarda olabilecek aksakliklar1 denetleme yoluyla gidermek
gerekir. Gerek Orgiit gerekse birimler diizeyinde belirlenen amaglara gore Orgiit
calisanlar1 ve birimler arasinda yeterli iletisim kurularak istenilen basari1 seviyesine

ulasilabilir (Canlier,V.,1997,79).
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Yonetim amaglarmin belirlenmesi ve planlanmasi asamalarinda amaclarm ve
planlarin tutarh olabilmesi i¢in orgiit birimlerinden yeterli bilgi gelmelidir. Bu da ancak
1yi bir iletisim sistemiyle saglanabilir. Yonetim faaliyetlerinin degerlendirilmesi de yine
iletisimle saglanabilmektedir. Orgiit bir sistem olduguna gére bu sistemin yasayabilmesi
icin Orgiitiin dis ¢evreden bilgi, materyal aligverisinde bulunmasi gerekir. Bu aligveris
de temelde iletisim vasitasiyla gerceklestirilmektedir. Orgiitiin basariya ulasmasi biiyiik
Olciide, oOrgiitiin  birimleri ve ¢alisanlarin  Orgiitin  amaglar1  dogrultusunda
yonlendirilmesi ve dis cevre ile orgiit arasindaki iligkilerin etkin olmasiyla miimkiin
olmaktadir. Gerek i¢ gerekse dis ¢evre ile iliskiler de iletisim vasitasiyla saglanmaktadir

(Canlier,V.,1997,80).

Yonetici amaglara ulasabilmek i¢in iletisim yoluyla gerekli talimatlar1 vererek
calisanlarint yonlendirir. Yonetici, Orgiitiin amaglari ile ¢alisanin amacg ve ihtiyaglarini
birlestirebildigi Glgiide basarili olabilir. Yonetici ile calisan arasinda iyi iligkiler
kurulabilmesi, yoOneticinin astin1 ikna yoluyla yOnlendirilmesi iletisimin etkin
kullanilmasiyla miimkiin olur. Yonetici Orgiit kiltiiriinii dikkate alarak yonetimde
olusabilecek dogal veya diger gruplarla iletisim kurmali ve farkliliklar1 dikkate alarak

bu gruplar1 6rgiitiin basarisina ulagmak i¢in yonlendirmelidir.

Orgiitlerde yonetici, calisanlarla iligkilerinde araya bir engel koymamalidir.
Orgiitte meydana gelebilecek problemler ¢oziilebilecegi en alt seviyede ¢oziilmeli ve iist
yoneticilerin iletisim yogunlugu arttirilmamalidir. Orgiitte ¢alisanlarin maddi ve manevi

problemlerini iletebilecegi ve ¢oziim bulabilecegi bir birim olusturulmaldir.

Gonderici ve alict durumunda bulunan kisiler farkli kisiliklere, degisik
egilimlere ve nitelikler ile kisisel amaglara sahiptirler. Bu nedenle ydnetici, iletisimi,
orgiitiin amaglari ile ¢alisanlarin amaglarmi birlestirmek ve es glidiimii saglamak tizere
kullanmalidir. Yonetimde basar1 i¢in amag, politika ve hedeflerin belirlenmesi,
amagclara ulasmak i¢in bir planlamanin yapilmasi, is birligi icinde calisma ve denetleme

islevlerinin yapilmasi gerekir. Biitiin bu faaliyetler iletisimle yerine getirilmektedir.
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BOLUM III
ARASTIRMA YONTEMI

Bu boliimde, arastirma modeli, evreni ve 6rneklemi, veri toplama teknikleri, veri
toplama aract ve verilerin analizinde kullanilan istatistiksel ¢Oziimleme yontemi

sunulmaktadir.

3.1. Arastirma Modeli

Tiirkiye genelinde gorev yapan il milli egitim miidiirlerinin stratejik liderlik
ozelliklerini belirlemek amaciyla, 11 Milli Egitim Miidiirliiklerinde calisan miidiir
yardimcilari, sube miidiirleri ve boliim seflerinin goriislerine bagvurulan bu ¢aligmada
betimsel tarama modelinden yararlanilmistir. Bu arastirmada, il milli egitim
miidiirlerinin stratejik liderlik 6zellikleri var oldugu sekliyle betimlendiginden dolayi,

bu yontemin se¢ilmesinde etkili olmustur.
3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanm evrenini 81 ilin il milli egitim midirliikklerinde gorevli miidiir

yardimcilari, sube miidiirleri ve boliim sefleri olusturmaktadir.

Milli Egitim Bakanlig1 Personel Boliimii ile yapilan goriigmede, il milli egitim
miidiirliiklerinde gorevli miidiir yardimeisi sayisinin 307, sube miidiirii sayismnin 610 ve
boliim seflerinin sayisinin 955 oldugu bilgisine ulagilmistir. Bu arastirmanin evrenini il
milli egitim miidirliiklerinde calisan 1872 kisi olusturmaktadir. Tablo 3.1 arastirmanin
evrenini ve donen anketleri gostermektedir. Bu arastirmada tiim evrene ulasilmaya
calisilmis gontlliiliik esasma gore doldurulan anketlerden 1157 adedi geri donmiis ve bu
anketlerin 1015 adedi gegerli sayilmistir.

Tablo 3.1. 2011-2012 Yih i1 MilliEgitim Miidiirliigii Calisan Sayis1 ve Dénen Anket
sayilan

ANKETE KATILANLAR CALISAN SAYISI GECERLI ANKET SAYISI
MUDUR YARDIMCISI 307 156

SUBE MUDURU 610 235

BOLUM SEFI 955 624

TOPLAM 1872 1015
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Tablo 3.2 a=0.05 i¢in Orneklem Biiyiikliikleri

Orneklem | + + +
Biiyiikliigii | - 0.03 Ornekleme Hatas1 | - 0.05 Ornekleme Hatas1 | - 0.10 Ornekleme Hatasi

(d) (d) (d)

p=0.5 | p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 | p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 |p=0.8 | p=03

qg=0.5 [ g=0.2 | g=0.7 | g=0.5 | g=0.2 | g=0.7 | g=0.5 | g=0.2 | g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 95 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 96 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 321 96 61 81

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan (2004:50).

Tablo 3.2. incelendiginde Orneklemin evreni yansitmasi i¢in, p=0.5 anlamlilik
diizeyinde ve kabul edilebilir hata araligi 0.05 olarak alindiginda 1872 calisan igin 333
kiginin arastirmaya katilmasi gerekmektedir. 81 ilden 74’ iinden anketlerin donmesi ve 1872
calisan icin toplam 1015 anketin gecerli oldugu degerlendirildiginde donen anketlerin

evreni temsil giiciiniin yiiksek oldugu goriilmektedir.
3.3. Verilerin Toplanmasi

Bu arastirmanin veri toplama siirecinde 81 I1 Milli Egitim Miidiirliigiine Stratejik
Liderlik anketi gonderilmis ve anketlerin Milli Egitim Bakanligi’ndan alinan izin geregi
goniilliilik esasina gore doldurulmasi istenmistir.  Ayrica 81 i1 Milli Egitim
Miidiirliigiine tek tek telefonla ulasilmistir. Bu temaslar neticesinde 74 11 Milli Egitim
Miidiirligiinden 1157 adet anket geri donmiistiir. Geri donen anketlerin 142 adedi yanlis
dolduruldugu eksik ya da hi¢ doldurulmadigi i¢cin degerlendirilmeye alinmamistir. Geri
donen anketler degerlendirildiginde 156 adet anketin midiir yardimcilari, 235 adet

anketin sube miidiirleri ve 624 adet anketin boliim sefleri tarafindan dolduruldugu

gozlemlenmistir.
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3.4. Veri Toplama Araci

Bu arastrmada veri toplama araci olarak anket tekniginden yararlanilmistir.
Stratejik Liderlik 6zelligine iliskin ilgili alan yazin taranarak daha onceki ¢aligmalarda
kullanilan oSlcekler degerlendirilmistir. Olgek uyarlama calismasmin, yeni bir dlgek
gelistirmekten daha kolay, hizli ve ekonomik olmasi nedeniyle bu arastirmanin amacina en
uygun alanda kabul goérmiis 6l¢ekler belirlenmistir. Yapilan literatiir calismasi sonucunda
“Stratejik Liderlik Anketi (SLA)” (The Strategic Leadership Questionnaire) arastirma
amacina en fazla uyum gosteren anket olarak gorilmiistiir. Florida Atlantic
Universitesi'nden “Daniel Reyes-Guerra” ve “John Pisapia” tarafindan gelistirilen
SLA’nin arastirmada kullanilabilmesi konusunda yazarlarla iletisime gec¢ilmis, 01 Subat
2011°de yazarlardan gerekli izin alinmustir. Stratejik Liderlik Olgegi (SLO), Pisapia’nin
stratejik liderlik kuramsal modeli temel alinarak olusturulmustur. Bu olcek, stratejik
anlayis1 gelistiren dort eylem tiirlinii; degisimi giliclendirmek (doniisiimsel uygulamalar),
orgiitsel istikrar1 olusturup korumak (yonetimsel uygulamalar), dogru eylemlere karar
vermek (etik uygulamalar) ve eylem alanlarin1 genisletmek (politik uygulamalar) alt
boyutlarinin  bilesiminden ve bunlara iletisim becerisinin eklenmesi ile meydana
getirilmistir. Liderin bu ¢ok yonlii eylemleri kullanabilme yetenegi, siirekli degisen ve hem
icsel hem de digsal olarak karmasik orgiitsel cevredeki etkililigi ile baglantilidir (Pisapia,
2006:17).

SLA iki boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde ankete katilanlarin demografik
ozelliklerine ait sekiz soru bulunmaktadir ve cevap siklar1 soruya gore degismektedir.
Ikinci boliimde ise stratejik liderligin yonetimsel uygulamalar boyutu ile ilgili 6,
dontistimsel uygulamalar ile igili 7, politik uygulamalar ile ilgili 6, iletisim becerileri ile
ilgili 8 ve etik uygulamalar ile ilgili 7 soru bulunmaktadir. Cevap siklar1 1 (Hig¢)’ den, 5
(Her Zaman) degismektedir.

3.4.1. Dil Gecgerliligi

Pisapia tarafindan gelistirilen anketin Ingilizce orijinali, Ugurluoglu tarafindan
2007°de Tirkgeye cevrilerek hastane yOneticilerine uygulanmistir. Anketin kullanimi
icin Pisapia ile yapilan goriismede anketin stratejik diisiinme ve stratejik eylem olarak
yeniden diizenlendigi ve 34 maddelik yeni bir stratejik liderlik anketi olusturuldugu

bilgisine ulagilmistir. Bu anket arastirmanin amacma daha uygun goriilmiis ve yeni
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anketin Tirkge’ye cevrilmesi ¢alismalarma baslanmis, yeminli terciiman tarafindan

anketin Tiirkge gevirisi tamamlanmistir. Daha sonra dil gegerliligi icin ingiliz Dili Egitimi

alaninda uzman akademisyenlerin  goriislerine  bagvurulmustur. Daha  sonra
akademisyenlerin Onerileri dogrultusunda anketteki her soru i¢cin en iyi ifadeler
belirlenmistir. Tiirkgeye ¢evrilmis ve revize edilmis bu anket, profesyonel yeminli bir
terciiman tarafindan tekrar Ingilizceye cevrilmistir. Tiirkgeden Ingilizceye cevrilmis
olan bu anket, ingilizce orijinali ile kiyaslanmus, ifadeler ve sorular birbirine ¢cok yakin
bulunmus ve tam olarak aslina uymayan ifadelerin Tiirkgeleri yeniden go6zden

gecirilmis ve anket pilot uygulama i¢in hazirlanmstir.
3.4.2. Giivenirlik Cahsmasi

Giivenilirlik, bireylerin test maddelerine verdikleri cevaplar arasindaki tutarlilik
olarak tanmimlanabilir. Giivenilirlik, testin 6lgmek istedigi 6zelligi ne derece dogru
oletiigii 1ile ilgilidir. Anketin giivenilirligini test etmek i¢in pilot bir ¢alisma
yuritilmiistiir. 42 soruluk SLA, Temmuz 2011°de Milli Egitim Bakanligi’'ndan da
gerekli izinler almarak Tokat, Ankara, Sivas ve Antalya Il Milli Egitim
Miidiirliiklerinde uygulanmustir. Bu I1 Milli Egitim Miidiirliiklerinde gérevli 19 Miidiir

yardimeisi, 24 sube miidiirii ve 53 bolim sefi anketi doldurmustur.

Pilot uygulama sonucunda yapilan analiz c¢alismasinda anketin geneli ic¢in
bulunan Cronbach’s alpha katsayis1 0,977 olarak bulunmustur. Bu sonuglar dikkate
alindiginda bir sorunun giivenilirlik katsayis1 0.30’un altinda ¢iktigindan bu soru
anketten ¢ikarilmis ve anket 33 soru olarak yeniden diizenlenmistir. Olgekte yer alan
tim maddeler i¢in madde-toplam korelasyonlar1 0,483 ile 0,852 arasinda degistigi
(p<.001) oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar 6lcekteki maddelerin gegerliliklerinin

yiiksek oldugu seklinde yorumlanabilir.

Anketin giivenilirligi (i¢ tutarlilig) alfa degeri temel alnarak ve 96 katilimcimnin
SLA’ya verdikleri yanitlar lizerinden, her bir alt boyut i¢in Cronbach alfa katsayilari
hesaplanarak yapilmistir. Buna gore yonetimsel uygulamalar i¢in alfa degeri 0.824,
doniisiimsel uygulamalar icin alfa degeri 0.944, politik uygulamalar i¢in alfa degeri
0.894, iletisim becerileri i¢in alfa degeri 0.911 ve etik uygulamalar i¢cin alfa degeri

0.915 giivenirlik degerlerine ulagilmistir. 3 sorunun tiimii i¢in ise alfa degeri 0.977 elde
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edilmistir. Bu sonuglara benzer sekilde bu anketin orijinalini kullanmis olan Pisapia’nin
bulmus oldugu alfa degerleri ve tiim ankete katilanlar i¢in hesaplanan alfa degerleri

asagidaki gibidir.

Tablo 3.3 Pisapia’nin ve Tiim Ankete Katilanlarin Alfa Degerleri

LIDERLIK OZELLIGi N ALPHA N ALPHA
Dontigiimsel 3217 0.965 1015 0.920
Y Onetimsel 3217  0.841 1015 0.826
[letisim Becerisi 3217  0.865 1015 0.861
Politik 3217  0.946 1015 0.862
Etik 3217  0.875 1015 0.843
Stratejik Liderlik 3217  0.944 1015 0.918

Bu sonugclar karsilastirildiginda anketin orjinali ve Tiirkgeye ¢evrilmis olan anket
arasinda alfa degerleri acisindan benzerlik goriilmektedir. SLA bu sonucglara gore
onemli bir giivenirlik standardina sahiptir. Hesaplanan giivenilirlik degerlerinin 0.70 ve
daha yiiksek olmasi1 gilivenilirlik i¢in genel olarak yeterli goriilmektedir (Biiytikoztiirk,

2007: 171).
3.4.3. icerik/Kapsam Gegerliligi

Gegerlilik, testin bireyin Olciilmek istenen 6zelligi ne derece dogru oSlctiigi ile
ilgili bir kavramdir. Testi olusturan maddelerin, 6l¢iilmek istenen davranisi 6lgmede
nicelik ve nitelik olarak yeterli olup olmadigi1 kapsam gecerliligidir. Kapsam
gecerliliginde esasen “Test maddeleri Olgiilmek istenen davramigi yansitiyor mu?”
sorusunun cevabi aranir. Burada her bir maddenin igerik ve nitelik olarak anilan
davranis1 6lgmede yeterli ya da uygun bir soru olup olmadigma bakilir. Kapsam
gecerliligini test etmede kullanilan mantiksal yollardan biri uzman goriisiine
basvurmaktir. Uzmandan beklenen, testin taslak formunda yer alan maddelerin kapsam

gecerliligi bakimidan degerlendirilmesidir.

Olgegi olusturan maddelerin, Slciilmek istenen davramsi (6zelligi) 6lgmede
nicelik ve nitelik olarak yeterli olup olmadiginin bir gostergesi olan igerik gecerliligini

(Buytikoztirk, 2007: 167) belirlemek i¢in anket, stratejik yonetim konusunda 6gretim
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gorevlisi olan uzmanlarin goriisiine sunulmustur. Uzmanlar da anketteki 33 ifadenin
stratejik  liderligin alt boyutlarm1 yani doniisiimsel uygulamalari, yOnetimsel
uygulamalari, politik uygulamalari, iletigim becerileri ve etik uygulamalar1 6l¢tiigiine
kanaat getirmistir. Ayrica uzmanlarin goriislerinden yola c¢ikilarak bazi sorularda
anketin anlagilabilirligini kolaylastirict bazi diizenlemeler yapilmis ve daha kolay

doldurulabilmesi i¢in de ankette bazi bicimsel degisiklikler gergeklestirilmistir.

Yap1 gegerliligi, testin 6l¢iilmek istenen davranig baglaminda soyut bir kavrami
(faktorii) dogru bir sekilde 6lgebilme derecesini gosterir. Hazirlanan sorularin belirlenen
ozellikleri ne derece dogru 6lctiigii sorunu yap1 gecerliligi ile ilgilidir. Yap1 gegerliligini
incelemek amac ile faktor analizi, kiime analizi, i¢ tutarlilik analizi ve hipotez testi

tekniklerinden yararlanilabilir.

Pilot uygulamada elde edilen veriler ile yapilan faktor analizinde, ( Total
Variance Explained ve (Communalities) tablolar1 incelendiginde analize alinan 33
maddenin 6z degeri 1’den biiyiik olan 5 faktor altinda toplandig1 goriilmiistiir. Bu bes
faktoriin 6lgege agikladiklar1 varyans %73.583” tiir. Maddelerle ilgili olarak tanimlanan
bes faktoriin ortak varyanslarmin ise 0.563 ile 0.834 arasinda degistigi gozlenmektedir.
Buna gore, analizde oOnemli faktor olarak ortaya c¢ikan bes faktoriin birlikte,
maddelerdeki toplam varyansin ve dl¢ege iliskin varyansin ¢ogunlugunu acgikladiklar
goriilmektedir. Analizde 6nemli faktér sayisi 6z deger Olciitlerine gore bes olarak
tanimlanmistir. “Componet matrix” tablosu incelendiginde, 33 maddenin tamaminin
birinci faktor yiik degerinin 0.522 ve tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu bulgu 6lgegin
genel bir faktore sahip oldugunun kanitidir. Dondiirme 6ncesi birinci faktoriin yol agtigi
varyansin % 57,463 olmasi da genel bir faktoriin baska kanitidir. Bu analiz sonucunda
bes faktore ulagilmis bu faktorler doniisiimsel uygulamalar, yonetimsel uygulamalar,
politik uygulamalar, iletisim becerileri ve etik uygulamalar olarak diisiiniilmiis eger tek

faktor olarak alinirsa bununda stratejik liderlik olacagi degerlendirilmistir.

Madde analiz sonuglar1 tablosu incelendiginde, dlgekte yer alan tiim maddeler
icin madde-toplam korelasyonlar1 0.563 ile 0.834 arasinda degistigi ve (p<0.01) oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglar, Olcekteki maddelerin gecerliliklerinin yiiksek oldugu,

stratejik liderlik olarak aywrt edici oldugu ve ayni davranisi 6lgmeye yonelik maddeler
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olduklar1 seklinde yorumlanabilir. Yapilan faktér analizlerine gore maddelerin

faktorlere gore dagilimlar1 asagida gosterildigi gibi tespit edilmistir.

Tablo 3.4. Maddelerin Faktorlere Gore Dagilimi

FAKTOR

FAKTORDE YER ALAN MADDELER

Yonetimsel Uygulamalar

Yapilan islerin sonuglari ile ilgili bize sorumluluk verir.

Islerin nasil yapilacagina karar verir

Kurallar1 ve politikalar1 uygulatir

Performansimizi/¢alismalarimizi izler/takip eder.

Orgiit icindeki emir komuta zincirine uymamizi ister.

Doniisiimsel Uygulamalar

Goruslerimizin sekillenmesinde bize yardimcei olur

Lider olmamiz i¢in bizi cesaretlendirir.

Orgiit uzak hedeflerine bagliligimiz igin bizi destekler.

Politikalar/stratejiler olusturur.

Orgiit i¢inde paylasilan hedefler olusturmaya ¢alisir

Firsatlar1 yakalamamizda bizlere yardimer olur.

Paylasilan bir vizyon olusturmaya caligir.

Politik Uygulamalar

Islerin tamamlanmasi i¢in paylasimda bulunmaya isteklidir.

Gerektiginde bizden yardim ister.

Yardimlagmay1 6diillendirir.

Yardimlagmayi karsiliksiz birakmaz.

Yapilmasini istedigi islerin yapilmasi i¢in 6diil koyar.

Bizimle iliskilerinde uzlagmaci tavir sergiler.

Iletisim Becerisi

Etkili kisilerle dayanisma igindedir.

Orgit i¢indeki etkili kisilerle (Miifettis, yonetici vb.)
dayanisma icindedir.

Orgiit disindaki kurumlarla/insanlarla dayanisma
icindedir.

Islerin yapilmasinda etkili olan kisilerle dayanisma
icersindedir.

Islerin yapilmasini saglamak igin orgiit ici bilgiyi
kullanir.

Giice ve etkiye sahip kisilerle dayanigsmayi siirdiiriir.

Goriis ayriliklarmi bizimle miizakere eder.

Genis insan gruplari ile iletisim kurar.

Bizlere karsi diiriisttiir.

Dogru olan1 yapmamiz i¢in bizi cesaretlendirir.

Goriislerimiz dikkate alir ve goriislerimize saygi gosterir.

Etik Uygulamalar Calisanlarin 6zel hayatina saygi duyar.
Qrgﬁt ilkelerine dayanan kararlarindan taviz vermez.
Orgiit ¢ikarlarmi kendi sahsi ¢ikarlarinin 6niinde tutar.
Karar alma siireglerinde orgiit temel ilkelerini vurgular.
3.5. Veri Analizi

Arastirmaya katilan yOneticilerin yas, gérev ve cinsiyet gibi kisisel 6zelliklerine

gore stratejik liderlik Ozelliklerini algilama durumlarmi degerlendirirken Verilerin

analizinde, aritmetik ortalama (X), standart sapma (SS), ve frekans yiizdelerinden
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yararlanilmig, Ankete katilanlarin demografik 6zellikleri ile il milli egitim miidiirlerinin
stratejik liderligin alt boyutlarim1 kullanma algilar1 arasinda anlamli bir fark olup
olmadig1 incelenirken tek yonlii varyans istatistiksel tekniginden yararlanilmistir. tiim
veri analizleri SPSS 17.0 (The Statistical Package for the Social Sciences) paket
programinda bilgisayar ortammda yapilmistir. Arastrmanm alt problemlerinin
coziimlenmesi amaciyla, Olgekler araciligiyla toplanan veriler SPSS 17.0 paket
programina aktarilmig; toplanan verilerin analizinde her alt problem i¢in ayr1 bir alt
baslik olusturularak elde edilen veriler ¢oziimlenerek yorumlanmistir. Ayrica her bir alt
problemin analizinde ortaya ¢ikan ortalama degerleri yorumlamak ve karsilastirabilmek
icin ankette yer alan degerlendirme 6lgegi g6z Oniine alinarak bir degerlendirme kriteri
belirlenmistir. il milli egitim miidiirleri tarafindan bir 6zelligin kullnildigmmn kabul
edilmesi i¢in o ozelligin genellikle (4) yada her zaman (5) kullanilmasi gerektigi

diisiiniilmiis ve asagida verilen tablo olusturulmustur.

Tablo 3.4 Anket Sonu¢larim1 Yorumlama Kriterleri

Degerlendirme Simnir Degerleri Degerlendirme Diizeyi
5.00>X>4.00 Kullaniyor
4.00 > X>3.50 Az Kullantyor
X <3.50 Kullanmiyor
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BOLUM IV
BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde, arastirmaya ait alt problemleri ¢6ziimlemek amaciyla yapilan
istatistik iglemleri ve bu islemler sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir.

4.1. TANIMLAYICI BULGULAR

Tablo 4.1 Ankete Katilan Miidiir Yardimcisi, Sube Miidiirii ve Boliim Seflerinin
Demografik Ozelliklerine Gore Dagilim

CINSIYET SAYI %
ERKEK 691 68.1
KADIN 324 31.9
YAS

-30 31 3,1
31-35 148 14,6
36-40 222 22
41-45 245 24,3
46-50 187 18.4
51+ 182 17.7
GOREV

Miidiir Yardimcisi 155 15.2
Sube Miidiirii 235 23.1
Bolim Sefi 625 61.7
EGIiTiM DURUMU

Egitim Ens. On lisans 293 29
Lisans (Egt. Fakiiltesi) 163 15,8
Lisans (Diger) 516 50,9
Yiiksek Lisans 41 4.1
Doktora 2 0.2
MEZUN OLDUGU BOLUM

Brans Ogretmeni 188 18,4
Smnif Ogretmeni 114 11,3
Egt. Bilimleri Egt Yont. ve Teftisi 78 7.6
Egitim Bilimleri Diger 451 447
Diger 184 18
GOREVDEKI DENEYIM

0-5 Y1l 478 47.3
6-10 Y1l 211 20,7
11-15Yil 124 12,1
16-20 Yil 73 7.1
21+ Yil 129 12.8
CALISMA SURESI

0-2 Y1l 337 33,4
3-5Yi1l 400 39.1
6-8 Yil 170 16.8
9-11 Yil 44 4.4
12+ Yil 64 6,3
GOREVLE ILGILI EGT. SAYISI

0-5 519 51.2
6-10 223 22,1
11-15 141 14
16-20 60 5.9
21 + 69 6.8
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Tablo 4.1. incelendiginde arastirmaya katilanlarin yiizde yetmise yakmimin erkek
oldugu, kadin calisanlar ile erkek c¢alisanlar arasinda iki kat gibi bir fark oldugu
goriilmektedir. Yas gruplarina bakildiginda g¢alisanlarin ¢ok kiigiikk bir boliimiiniin 30
yasindan kiiclik oldugu diger yas gruplarinda ise neredeyse yakin oranda ¢alisan oldugu
goriilmektedir. Universite bitirme yasi, meslege atilma ve ¢alisanlarin bir siire §gretmen
olarak ¢alistig1 diisiiniiliirse goriilen tablonun normal oldugu sonucuna ulasilabilir.
Egitim durumuna bakildiginda ise calisanlarin yaridan fazlasmin diger boliimlerden
lisan seviyesi mezun oldugu, egitim fakiiltesi 6n lisans mezunlarinin egitim fakiiltesi
lisans mezunlarmnin neredeyse iki kat1 oldugu goriilmektedir. Ilgi¢ bir sonug ise yiiksek
lisans ve doktora mezunlarmin oraninimn ¢ok diisiik kaldigidir. i1 diizeyindeki en yiiksek
diizenleyici kurum olarak ¢alisanlarinin ¢ogunun egitim fakiiltesi disindaki boliimlerden
mezun olmasi ve yiiksek lisans ve doktora mezunu ¢alisanlarin oraninin %5’in altinda
kalmas1 manidardir. Egitimi yonetecek bir kurumda egitim konusunda egitim almig
calisanlarin oraninin daha fazla olmasi dahasi yiiksek lisans ve doktora mezunlarinin

oranin %50 seviyesinde olmasi gerektigi soylenebilir.

Mezun oldugu bdliim kriterinde dagilimin birbirine yakin oldugu goriilmektedir.
Gorevdeki deneyime bakildiginda yariya yakin calisanin 5 yildan daha az deneyimli
oldugu diger deneyim siirelerinde 1ise ortalamalarin birbirine yakmn oldugu
goriilmektedir. 11 genelindeki en {ist egitim kurumu olarak ¢alisanlarin daha deneyimli
olmas1 gerekirken bu durumun egitim kurumlarinda hiikiimetlerin politikalarmdan
kaynaklandig1 sonucuna ulasilabilir. Degerlendirdigi kisi ile calisma siiresi degiskeninde
ise gogunlugun 0-2 ile 3-5 yil arasinda il milli egitim miidiiri ile ¢alistig1 goriilmektedir.
Bu durum Tiikiye’deki hiikiimetlerin siklila degistigi g6z Oniline alindiginda degisen
hiikiimetlerde il milli egitim miidiirlerinin siyasi iktidar 6zelli§ine gore tayin ve yer
degistirme gecirmelerinin bir sonucu olarak degerlendirilebilir. Gorev ile ilgili alinan
egitim sayisma bakildiginda calisanlarin yaridan fazlasmin (0-5) egitim aldig:
goriilmektedir. Bu diizeyde calisan kisilerin daha deneyimli ve yaptiklar1 gorevle ilgili

daha fazla egitim almis olmalar1 gerektigi acik sekilde degerlendirilmektedir.
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Tablo 4.2. Gérev Yeri ile Diger Demografik 6zelliklerin birlikte degerlendirilmesi

GOREV
Miidiir Yard.  Sube Miid. Boliif Sef. Toplam

CINSIYET

ERKEK 138 193 360 691

KADIN 17 42 265 324

YAS

30 T 2 28 31

31-33 6 9 133 48

36-40 2 37 73 227

135 33 66 146 245

46-50 33 44 110 187

31+ 70 77 35 182

EGITIM DURUMU

EGITIM ENST.(ON LISANS) 34 56 203 293

LISANS (EGITIM FAK.) 54 73 36 163

LISANS (DIGER) 48 90 378 516
YUKSEK LISANS 18 15 8 41

DOKTORA I I 0 2
MEZUN OLUNULAN BOLUM

BRANS OGRETMENI 70 91 27 188

SINIF OGRETMENTI 42 57 15 114

EGT.YONT.(EGT.YON.TEF.VEPL.) 15 12 51 78

EGITIM BILIMLERIT (DIGER) 22 48 381 451

DIGER 6 27 151 184
GOREVDEKI DENEYIM

0-5 47 84 347 478

6-10 40 61 110 211

11-15 15 37 72 124
16-20 23 20 30 73

21+ 30 33 66 129
DEGERLENDIRDIGI KiSi ILE CALISMA SURESI

0-2 55 77 205 337
3-5 50 94 256 400
6-8 32 44 94 170
9-11 5 8 31 44
12+ 13 12 39 64
GOREV iLE iLGILi ALINAN HiZMET iCi EGiTiM

0-5 29 61 429 519
6-10 31 62 133 226
11-15 44 47 50 141

16-20 19 32 9 60
21+ 32 33 4 69

Calisanlarin  gorev  yerleri ile diger demografik Ozellikleri birlikte
incelendiginde; miidiir yardimcilar1 ile sube miidiirlerinin biiyiik ¢ogunlugunun erkek
oldugu boliim sefi diizeyinde ise oranlarin birbirine yakin oldugu goriilmekte. Ayni
sekilde miidiir yardimcis1 ve sube miidiir seviyesinde ¢alisanlarm biiyiik ¢ogunlugunun
40 yasm fiistiinde oldugu bolim seflerinde ise dagilimin daha diizgiin oldugu

goriilmekte. Miidiir yardimcis1 ve sube miidiirii olmak icin gerekli deneyim ve gececek
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siire degerlendirildiginde bu durum normal olarak degerlendirilebilir. Egitim durumu ile
gorev birlikte degerlendirildiginde boliim seflerinin ¢ok biiylik ¢ogunlugunun egitim
fakiilesi on lisans ve diger fakultelerden lisans boélimiinden mezun olduklar
goriilmektedir. Boliim seflerinin daha teknik islerle ugrastigi g6z oniine alindiginda bu
durum normal kabul edilebilir. Ancak miidiir yardimcilar1 ve sube miidiirlerinin
yaklagik tlicte birirnin egitim fakiiltesi lisans boliimiinden mezun olmalar: diistiindiirticii
olarak degerlendirilebilir. Bu verilerde daha dikkat cekici bir nokta ise bir ilde en iist
diizeyde egitimi yoneten ve diizenleyen kurum olan il milli egitim miidirliklerinde
gorev yapan miidiir yardimcilar1 ve sube miidiirlerinin arasinda ¢ok az yiiksek lisans ve
doktora mezunun olmasidir. Bu tablodaki en c¢arpict gorlinen sonug ise calisanlarin
gorevi ile aldig1 egitim sayisinin genelde ¢ok diisiik diizeyde kaldigi, 6zellikle miidiir
yardimcist ve sube miidirleri degerlendirildiginde hem yas olarak biiylik hemde
gorevdeki deneyimleri fazla olan bu calisanlarin daha fazla hizmet i¢i egitim alarak

gorevle ilgili bilgi ve becerilerini arttirmis olmalar1 gerekir diye degerlendirilebilir.
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4.2. Tl milli egitim miidiirliiklerinde gorev yapan miidiir yardimcisi, sube miidiirii
ve boliim seflerinin goriislerine gore, il milli egitim miidiirlerinin, stratejik liderlik

uygulamalarina iliskin bulgular;

Arastirmanin birinci alt problemi, il milli egitim midiirliiklerinde goérev yapan
miidiir yardimeilari, sube miidiirleri ve boliim seflerinin algilarina gore, il milli egitim
miidiirlerinin, stratejik liderlik uygulamalarina iligkin goriisleri nedir? Olarak
planlanmistir. Bu alt problemin ¢6ziimii ile ilgili olarak il milli egitim miidiirliiklerinde
gorevli milli egitim midiir yardimcilarina, sube miidiirlerine ve bdliim seflerine
Stratejik Liderlik Anketi uygulanmis, degerlendirme yapilirken elde edilen sonucglarin

ortalama puanlari (X) ve bu ortalamalarin standart sapmalari (ss) hesaplanmistir.

Anket 0lgegi dikkate alindiginda il milli egitim miidiirliniin stratejik liderlik
ozelligini kullandiginin kabul edilebilmesi i¢in ortalama puanm 4 (Genellikle) ve
iizerinde olmasi1 gerektigi diistiniilmiistiir. Bu yiizden 4,00 ve iizerindeki puanlar i¢in bu
ozelligi cok kullandigi, 3,5 ve 4,00 arasindaki puanlar i¢in az kullandigi, 3,5 puan alt1

icin ise kullanmadig1 kabul edilmistir.

Il milli egitim miidiirliiklerinde gorevli miidiir yardimcisi, sube miidiirii ve
bolim seflerinin algilarma gore il milli egitim midirlerinin stratejik liderlik

uygulamalarima ait ortalama puanlar1 ve standart sapmalar Tablo 4.3’te verilmistir.

79



Tablo 4.3. il Milli Egitim Miidiirliklerinde Gérevli Miidiir Yardimcilari, Sube
Miidiirleri ve Boliim Seflerinin Stratejik Liderlik Anketi Sorularina Verdikleri
Cevaplarin Ortalama Puanlarn ve Standart Sapmalar

M. NO MADDELER X ss
25 Yapilmasini istedigi islerin yapilmasi i¢in 6diil koyar 2,36 1,41
16 Yardimlagmay1 odiillendirir. 3,03 1,42
13 Lider olmamiz i¢in bizi cesaretlendirir. 3,31 1,37
32 Goriis ayriliklarini bizimle miizakere eder. 3,31 1,37
19 Yardimlasmay1 karsiliksiz birakmaz 3,35 1,29
22 Firsatlar1 yakalamamizda bizlere yardimci olur 3,44 1,29
15 Orgiit uzak hedeflerine bagliligimiz i¢in bizi destekler. 3,53 1,24
7 Gerektiginde bizden yardim ister. 3,60 1,22
18 Politikalar / stratejiler olusturur. 3,60 1,19
20 Orgiit icinde paylasilan hedefler olusturmaya calisir. 3.66 1.16
24 Performansimizi/calismalarimizi {zler/takip eder. 3,66 1.31
28 Paylasilan bir vizyon olusturmaya ¢alisir. 3,70 1,24
10 Goriislerimizi dikkate alir ve goriislerimize saygi gosteriri 3,70 1,24
34 Bizimle iliskilerinde uzlagmaci tavir sergiler. 3,71 1,26
26 Islerin yapilmasinda etkili kisilerle dayanisma icindedir. 3,82 1,11
31 Karar alma siirecinde orgiitiin temel degerlerini vurgular. 3,82 1,14
2 Goriislerimizin sekillenmesinde bizlere yardimci olur. 3,83 1,19
33 Genis insan gruplari ile iletisim kurar 3,87 1,19
29 Islerin yapilmasini saglamak icin 6rgiit i¢i bilgiyi kullanir. 3,90 1,10
21 Orgiit ¢ikarlarini kendi sahsi ¢ikarlarmin 6niinde tutar 391 1,25
6 Dogru olan1 yapmamiz i¢in bizi cesaretlendirir 391 1,22
17 Orgiit ilkelerine dayanan kararlarindan taviz vermez 3,96 1,09
1 Islerin tamamlanmasi i¢in paylasimda bulunmaya isteklidir. 4,07 1,08
30 Gice ve etkiye sahip kisilerle dayanigmayt stirdiiriir. 4,08 1,00
14 Kurallar1 ve politikalar1 uygulatir. 4,10 1,00
12 Orgiit disindan kurumlarla/insanlarla dayanisma i¢indedir. 4,11 094
27 Orgiit icindeki emir komuta zincirine uymamizi ister. 4,14 0,98
4 Etkili kigilerle dayanigsma icindedir. 4,15 0,97
5 Yapilan islerin sonuglari ile ilgili bizlere sorumluluk verir. 4,16 1,00
8 Islerin nasil yapilacagna karar verir. 4,16 0,89
9 Orgiit igindeki etkili kisilerle ( Miifettis, yonetici, vb) dayamsma 4,24 0,91
icindedir.
3 Bizlere karsi diirtisttiir. 4,24 0,99
11 Calisanlarin 6zel hayatina saygi duyar 4,31 0,98

Tablo 4.3 incelendiginde ankete katilan miidiir yardimcisi, sube miidiirii ve

boliim seflerine gére 6 sorunun ortalamasi 3,5’in altinda kalmistir bu sorular;

Md. 25. “Yapilmasi istedigi islerin yapilmasi i¢in 6diil koyar” (X:2,36),(S:1.41),

Md. 16. “Yardimlagmay1 ddiillendirir.” X= 3.03), (S= 1.42),
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Md. 13. “Lider olmamiz i¢in bizi cesaretlendirir.” (X= 3,31), (S=1.37),
Md. 32. “Goriis ayriliklarini bizimle miizakere eder.” (X=3.34), (S=1.35),

Md. 19. “Yardimlasmay1 karsiliksiz birakmaz” (X= 3,35), (S= 1.29),

Md. 22.“Frrsatlar1 yakalamamizda bizlere yardimci olur.” (X= 3,44), (S= 1.29).
Ankete katilanlara gore en yiiksek ortalamay1 alan sorular ise;

Md.11. “Calisanlarin 6zel hayatina saygi duyar.” (X=4,31), (S=0,98),

Md. 3. “Bizlere kars1 diiriisttiir.” (X= 4,24), (S= 0,99),

Md. 9. “Orgiit igindeki etkili kisilerle ( Miifettis, yonetici, vb) dayamsma i¢indedir.”
(X=4,23), (S=0,91),

Md. 8. “Islerin nasil yapilacagma karar verir.” (X= 4,16), (S= 0,89),

Md. 5. “Yapilan islerin sonuglar1 ile ilgili bizlere sorumluluk verir.” (X= 4,15), (S=
1,00).

Md.4. “Etkili kisilerle dayanisma icindedir.” (X=4,15), (S=0,97).

Md. 27. “Orgiit igindeki emir komuta zincirine uymamzi ister.” (X= 4,14), (S=

0,98).

Diger sorulara verilen cevaplarin ortalamalar1 ise 3.5 ile 4.00 arasinda kalmistir.
Genel degerlendirme yapildiginda il milli egitim miidiirlerinin stratejik liderlik

uygulamalarmi genelde az kullandig1 (X=3,5-4,00) sonucuna ulagilabilir.

Bu bulgular yakindan incelendiginde; Yapilmasini istedigi islerin yapilmasi i¢in
odiil koyar (X=2,36 ve ss=1,41) , yardimlagsmay1 odiillendirir (X=3,03 ve ss=1,42)
maddelerinin en diisiik ortalama puanlar1 aldig1 ve ankete katilanlarin goriislerinin en
fazla farklilastigi maddeler oldugu goriilmektedir. Bu maddelere verilen cevaplarin bu
kadar diigiik bir ortalamaya sahip olmalar1 il milli egitim miidiirlerinin ¢alisanlarin
performanslarma gore 6diil verme konusunda ¢ok fazla 6zen gostermediklerinin ve bu
konuda kendilerini daha fazla gelistirmeleri gerektiginin bir gostergesi olarak kabul
edilebilir. Tiim kamu kurumlarina bakildiginda ayni problem ile karsilagilabilir. Lider
ve yoneticiler cezalandirmay1 kullandiklar1 siklikta 6diili motivasyon araci olarak
kullanmamaklardadir. Bu bulgu Ugurluoglu’nun hastane yoneticileri ile yaptigi
calismayla paralellik gostermektedir. “Yardimlagsmayi odiillendirir” sorusuna verilen

cevaplarin bu kadar diisiik bir ortalamaya sahip olmasi; il milli egitim miidiirlerinin
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kurumlarim1 daha ileriye gotiirmek i¢in c¢alisanlar arasinda bir sinerji yaratarak,
calisanlarin rekabet ederken calisma arkadaslarina isleri konusunda yardim etmeleri

konusunda daha fazla ¢aba sarf etmeleri gerektigi seklinde yorumlanabilir.

Diger 6nemli bir bulgu ise “lider olmamiz i¢in bizi cesaretlendirir” maddesinin
X=3,31 ile diisiik ortalamalardan ve ankete katilanlarin goriislerinin en fazla farklilastig
ss=1,37 bir diger madde olmasidir. Bu bulgu il milli egitim miidiirlerinin stratejik
liderlik uygulamalarindan biri olan ¢alisanlarin kisisel gelisimini destekleme ve onlar1
lider olmaya 6zendirmek i¢in tesvik edici olmalar1 ve desteklemeleri konusunda yeterli
olmadiklar1 seklinde yorumlanabilir. Liderler kurumu bulundugu yerden daha ileriye
gotlirecek tedbirleri almali ve g¢alisma arkadaglarinin  kisisel gelisimlerini
saglamalidirlar. Her ne kadar kendisinden sonra gelecek liderleri belirlemeleri giicte
olsa bir biitiin olarak degerlendirildiginde milli egitim miidiirligiinde c¢alisanlarinin
kisisel gelisimlerini saglamak kurum acisindan 6nem arz etmektedir. Bu sonug
Pisapia’nin “liderler Orgiitlerinin basarisinin, diger orgiit bireylerinin faaliyet ve bakis
acilarma bagl oldugunu da goérememektedirler.” (Pisapia ve digerleri, 2005: 42).

Gortisii 1le de ortlismektedir.

Bir diger bulgu ise ankete katilanlarin goriislerine gore “Goriis ayriliklarini
bizimle miizakere eder.” Maddesine verilen cevaplarin ortalamasi1 X=3,34 ile diisiik
seviyede kaldig1 ve katilanlarin goriislerin en fazla farklilagtigi ss=1,35 bir diger madde
olmasidir. Bu bulgu il milli egitim miidiirlerinin ¢alisanlarinin goriislerine saygi duyma
ve onlar1 dikkate alma, onlar1 goriisleri konusunda ikna etmek i¢cin daha fazla caba
sarfetmesi gerektigi seklinde yorumlanabilir. Kurum igersinde motivasyonun
saglanmast ve c¢aliganlarin mesleki tatminlerinin saglanip yaptiklar1 isi inanarak
yapmalar1 i¢cin ¢ok Onemli bir faktor olan bu maddenin il milli egitim midirleri
tarafindan oOzellikle dikkate alinmasi gerekir. Bu bulguda ayni sekilde Pisapianin
“liderler orgiitlerinin basarisinin, diger Orgiit bireylerinin faaliyet ve bakis agilarma
bagl oldugunu da gorememektedirler. (Pisapia ve digerleri, 2005: 42)” Goriisii ile de

ortiismektedir.

Daha oOnce agiklanan bulguya benzer olarak ‘“Yardimlagmayi karsiliksiz
birakmaz” maddesine verilen puanlarm ortalamas1 X=3,35 ile diisiik bir seviyede kalmig

ve ankete katilanlarin cevaplarinin en fazla farklilastiklar1 bir diger madde olmustur

82



ss=1,29. Bu bulgu diger bir ¢cok kurumda oldugu gibi il milli egitim miidiirliiklerinde
yardimlasma ve 0diil konusunda personelin motivasyonunu arttiracak daha fazla
cabanin sarf edilmesi gerektigi seklinde yorumlanabilir. Liderler 6diiliin yaninda,
calisanlarin birbirleri ile rekabet ederken yardimlagmanin gerekliligi ve kurumun daha
ileriye gotiiriilmesi i¢in elbirligi il calisilmas1 gerektigi konusunda calisanlarin
motivasyonunu arttirmali kisisel performansin yaninda yardimlasmayir daha fazla
odiillendirme yoluna gitmelidir. Liderler ¢alisanlarin kisisel gelisimlerini desteklerken
calisanlar arasinda rekabet olacaginin bilincinde olmali ¢alisanlar arasinda rekabetin
kirict olmamasi igin gerekli tedbirleri almalidir. Calisanlar arasinda yardimlagsma
davranislary, kurum icindeki bireylerin etkili bir iletisim kurmalariyla pekisen
davranislardir. Kurum igindeki bireyler, birbirlerinin duygu ve diisiincelerini anlamaya
calistikca aralarinda etkili  bir iletisim baslayacaktir. Kurumun gelecegi
yardimlagsmaktan ve paylasmaktan korkmayan, calisanlar sayesinde gelisecektir.
Yardimlasma ve paylasma davranislary, insan iligskilerini de olumlu yonde
etkileyecektir. Insanlar birbirleriyle yardimlastikca, aralarmda sevgi ve saygiya dayali
bir iligki bicimi gelisecektir. Bu durum, kisiler arasinda giiven bagiin olusmasini
saglayacak. Boyle bir ortamda baris ve huzur hakim olacak. Bu durumda kurumun

basarisi artacaktir. Liderlerin bu durumu g6z ardi etmemeleri gerekir.

Bir diger 6nemli bulgu olarak il milli egitim miidiirliiklerinde calisan miidiir
yardimcilary, sube miidiirleri ve bolim seflerinin goriislerine gore il milli egitim
miidiirlerinin stratejik liderlik uygulamalarma yonelik olarak en yiiksek ortalamayi
“Bizlere kars1 dirtsttiir.” X=4,24 ve ss=0,99 ve “Calisanlarin 6zel hayatina saygi
duyar.” X=4,31 ss=0,98 sorular1 almistir. Bu bulgulardan il milli egitim miidiirlerinin
calisanlarinin 6zel hayatina yiiksek diizeyde saygi gosterdikleri calisanlara karsi
diirtistliik konusunda hassas olduklar1 sonucuna ulasilmaktadir. Bir lider olarak en
onemli konunun diirtistliik oldugu liderler tarafindan hicbir zaman unutulmamalidir.
Calisanlar liderlerinin diirtistliiklerinine inanmazlarsa liderlerini takip etmekten
vazgecebilirler. Bir liderin en fazla 6zen gostermesi gereken bir diger konu olarak
calisanlara kars1 diiriistlik goriilebilir. Lider calisanlarin 6zel hayatlarindaki sorunlar
konusunda calisanlara yardimc1 olurken ayn1 zamanda 6zel hayatlarina saygi gostermeyi

de bilmelidir.
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I1 milli egitim miidiirliiklerinde ¢alisan ankete katilan personel goriislerine gore
yiiksek ortalama alan diger bir anket maddesi de “Orgiit icindeki etkili kisilerle
( Miifettig, yonetici, vb) dayanmigsma i¢indedir.” olmustur bu bulgudan yola ¢ikarak il
milli egitim midiirlerinin orgiit i¢cinde yonetimle ve degerlendirme ile ilgisi olan
kisilerle daha iyi iliski kurma cabasi i¢inde olduklari, bu sekilde iserin daha diizenli
yapilmasini saglamaya ¢alistiklar1 sonucuna ulasilabilir. Kurum igindeki etkili kisilerle
1yi iliski kurmanin kurumun gelecegi ve gelisimi i¢in ne kadar 6nemli oldugu ortadadir.
Etkili kisiler diger calisanlar1 etkileyecek bu sayede de islerin daha diizenli ve eksiksiz
olarak yapilmasmi saglayabilecektir. Bu bulgunun Pisapia’nin “Giiniimiiz liderleri
kurumlarmi ve i¢inde bulunduklar1 c¢evreyi etkileyen toplumsal ve kurumsal giicleri
tanimlamakta problem yasamakta ve Orgiitlerini basariya tasiyacak 6nemli yaklasim ve
trendleri yakalayamamaktadirlar. (Pisapia ve digerleri, 2005: 42)” Gorlist ile ters

diismesi il milli egitim miidiirleri i¢in olumlu olarak degerlendirilmelidir.

Anket sonuglarina gore en yliksek ortalamalardan birine sahip diger iki madde
“Yapilan islerin sonuglar1 ile ilgili bizlere sorumluluk verir.” X=4,15, ss=1,00 ve
“Islerin nasil yapilacagina karar verir.” X=4,16, ss=0,89 maddeleri olmustur. Bu
bulgudan il milli egitim miidiirlerinin ¢alisanlarin karar katilmalar1 konusunda pek
istekli olmadiklar1 ve demokratik bir yonetim tarzi sergilemedikleri, caligsanlara yapilan
islerin sonuglar1 ile ilgili sorumluluklar vererek calisanlarin islerinde daha titiz ve
dikkatli calismalarmi saglamaya c¢alistign sonucuna ulasilabilir. Liderler Islerin nasil
yapilacagina karar verirken calisanlarin goriislerini almali yukarda bahsedilen goriis
ayriliklarin1 miizakere ederek giderme yoluna gitmelidirler. Calisanlari bu sekilde ikna
edilmesi calisma motivasyonu ve is tatmini konusunda onem arz etmektedir. Lider
olarak bu sekilde bir yol izlemek yapilan isler konusunda sorumluluk vermek ile de
dogrudan baglantilidir. Bu sekilde ikna edilerek calismaya sevk edilecek calisanlar

goniillii olarak yaptiklari isin sorumlulugunu alacaklardir.

Son olarak ankete katilan il milli egitim miidiirliigiinde ¢alisanlarin gorislerine
gore en yiiksek ortalamayr alan diger iki madde ise “Orgiit icindeki emir komuta
zincirine uymamizi ister.” ve “Kurallar1 ve politikalar1 uygulatir.” olmustur. Bu bulgular
degerlendirildiginde; il milli egitim midiirlerinin hiyerarsik yapiyr korumaya 6zen
gosterdikleri, makam ve ydnetmeliklerden gelen giiclerini siklikla kullandiklari, Ozden

(2008)’in calismasinda One siiriidiigli, yoneticilerin yonetmelik ve prosediirleri takip

84



ederek bir nevi mevzuat bekciligi yaptigi, calisanlarin kurallary, hiyerarsik yapiy1 ve
yonetmelikleri takip etmelerini istedigi sonucunu destekler nitelikte oldugu sonucuna
ulagilabilir. Emir komut zincirine uymak ve kurallar1 uygulamak kurum i¢indeki
disiplinin saglanmast konusunda Onemlidir. Disiplinin oldugu yerde saygi gelisir,
sayginin oldugu yerde her zaman basar1 olur. Ama bu konuda dikkat edilmesi gereken
konu bu kurallarin mevzuat bekgiligi yapmak olarak nitelendirilmeyecek sekilde

uygulanmasi zaman zaman insiyatif kullanmak ve esneklik saglamak gerekliligidir.

4.3. 11 milli egitim miidiirliiklerinde goérev yapan miidiir yardimcilar, sube

miidiirleri ve boliim seflerinin goriislerine gore, il milli egitim miidiirlerinin,

Yonetimsel uygulamalar,
Doniisiimsel uygulamalar,
Politik uygulamalar,
Iletisim becerileri,

Etik uygulamalar, boyutlarin1 gerceklestirme diizeyleri nedir?

Bu bolimde il milli egitim miidiirliiglinde gorevli midiir yardimcisi, sube
miidiirii ve boliim seflerinin stratejik liderligin alt boyutlarmma verdikleri cevaplar ayr1
ayr1 degerlendirilmis ve il milli egitim miidiirlerinin stratejik liderligin alt boyutlarini

kullanma durumlari ile ilgili bulgulara ulagilmaya c¢alisilmistir.

Stratejik Liderlik Anketinden elde edilen sonuglar her alt boyut i¢in ayr1 ayri
degerlendirilmis ve ortalama puanlar (X ) ile standart sapmalar1 (ss) hesaplanmustir. 11
milli egitim miidiirlerinin stratejik liderligin alt boyutlarii kullanma durumu kategorize
edilirken, ilk 6nce arastirmaya katilan il milli egitim midiirliiklerinde ¢alisanlarin her
bir 6zellige iliskin sorulara verdikleri cevaplarin ortalama degerleri hesaplanmistir. Her
bir stratejik liderlik 6zelligine iliskin hesaplanan ortalama skorlarm 3.5’un altinda
olmasi o stratejik liderlik 6zelliginin il milli egitim miidiirleri tarafindan kullanilmadigi
seklinde yorumlanmustir. 3,5-4,00 arasinda olmas o stratejik liderlik 6zelliginin il milli
egitim miidiirleri tarafindan az kullanildigi 4,00 iizerinde olmasi ise ¢ok kullaniliyor

olarak degerlendirilmistir.
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4.3.1. 11 milli egitim miidiirliiklerinde gorev yapan miidiir yardimeilarn,
sube miidiirleri ve boliim seflerinin goriislerine gore, il milli egitim miidiirlerinin,
stratejik liderligin yonetimsel uygulamalar alt boyutunu kullanma diizeyleri
nedir?

Tablo 4.4. i1 Milli Egitim Miidiirliiklerinde Gérev Yapan Miidiir Yardimeilar,
Sube Miidiirleri ve Boliim Seflerinin Algllarina Gére, i1 Milli Egitim

Miidiirlerinin, Stratejik Liderlig¢in Yonetimsel Uygulamalar Alt Boyutuna Ait
Ortalama Puanlan ve Standart Sapmalan

M.N. MADDELER X SS

5 Yapilan islerin sonuglari ile ilgili bize sorumluluk verir. 4,15 1,00
8 Islerin nasil yapilacagima karar verir 4,10 0,89
14 Kurallar1 ve politikalar1 uygulatir. 4,08 1,00
24 Performansimizi/Calismalarimizi izler/takip eder. 3,66 1,31
27 Orgiit i¢ersindeki emir komuta zincirine uymamizi ister. 4,11 0,98
Y 6netimsel uygulamalara ait ortalama puan X=4.03 ss=1,03

I1 milli egitim miidiirliiklerinde ¢alisan miidiir yardimeilari, sube miidiirleri ve
boliim seflerinin stratejik liderligin “Yonetimsel uygulamalar” alt boyutuna ait sorulara
verdikleri cevaplarin ortalamalar1 ve standart sapmalarimm gosterildigi Tablo 4.4.
incelendiginde il milli egitim miidiirliigli ¢calisanlarmin yonetimsel boyuta ait sorulara
yiiksek diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (X=4,03). Bu durum il milli egitim
miidiirlerinin orgiitsel istikrar olusturup yapiy1 siirdiiriicii davranislar1 ¢ok kullandiklari
seklinde degerlendirilebilir. Bir kurum i¢in yapiyi siirdiirmek onemli olsada yonetimsel
uygulamalar, doniisimsel uygulamalar ile birlikte degerlendirilmeli ve yap1

stirdiiriilirken kaginilmaz olan degisim ihtiyacida g6z ardi edilmemelidir.

Tablodaki maddeler tek tek ele alindiginda en yiiksek ortalamay: “Islerin nasil
yapilacagina karar verir” maddesinin aldig1 gézlemlenmektedir. Bu durum daha 6nce
bahsedildigi gibi il milli egitim miidiirlerinin ¢alisanlarin karar katilmalar1 konusunda
pek istekli olmadiklar1 ve demokratik bir yOnetim tarzi sergilemedikleri seklinde
degerlendirilebilir. 11 milli egitim miidiirleri ydnetici olarak islerin nasil yapilacag
konusunda son sozii sOyleyen kisi olmalidirlar ama bir lider olarak calisanlarin
fikirlerine saygi gosterip onar1 ikna etme konusunuda goz ardi etmemelidirler. Alinan
kararlardan etkilenecek personel iiyelerin yonetimin karar alma siirecine aktif olarak
katilmalari, kendilerine ihtiya¢ duyuldugunu, kendilerine saygi duyuldugunu ve

fikirlerinin dikkate alindigini hissettirecektir bu durum kurumun daha iyi islemesini
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saglayacaktir. Eger bir yoOnetici siirekli olarak yonetimin karar alma siirecine
calisanlarin katkilarmi dahil etmek i¢cin gayret sarfederse, kararlar daha genis bir bilgi
alanina, habere ve tecriibeye dayanir ve siire¢ daha yararli olma egilimde olur. Ydnetici
kisi ne kadar cok tecriibeli yada bilgili olsada, personelinin biitiiniiniin sahip oldugu

tecriibeye sahip degildir.

Ikinci olarak en yiiksek ortalamayr “Yapilan islerin sonuglari ile ilgili bize
sorumluluk verir.” ve “Kurallar1 ve politikalar1 uygulatir.”  maddelerinin aldigi
goriilmektedir. Bu bulgudan yola ¢ikarak; il milli egitim miidiirlerinin hiyerarsik yapiy1
korumaya o6zen gosterdikleri, makam ve yonetmeliklerden gelen giiclerini siklikla
kullandiklari, yonetmelik ve prosediirleri takip ederek bir nevi mevzuat bekgiligi
yaptig1, calisanlarin kurallari, hiyerarsik yapiyr ve yonetmelikleri takip etmelerini
istedigi, ¢alisanlara yapilan islerin sonuglari ile ilgili sorumluluklar vererek calisanlarin

islerinde daha titiz ve dikkatli ¢alismalarini saglamaya calistig1 sonucuna ulagilabilir.

Tablo incelendiginde en diisiik ortalamay1 ise “Performansimizi/Calismalarimizi
izler/takip eder.” maddesinin aldig1 goriilmektedir. Bu bulguyu ise yonetmelik ve
prosediirlerin takip edilmesini isteyen il milli e§itim miidiiriiniin ¢alisanlar1 ve islerin
yapilmasimi takip etme geregi hissetmemektedir seklinde yorumlayabiliriz. Bir lider
olarak il milli egitim miidiirleri ¢alisanlarin performansini ve ¢aligmalarini takip etmeli
onlarin eksiklikleri ve hatalar1 konusunda ydnlendirmeleri gerekir, ¢alisanlarin
gelisimine katki saglamak ve onlarin dogru olan1 dogru sekilde yapmalarini1 saglamak
acisindan 6nemlidir. Standart sapma ortalamasmna bakildiginda ise ss=1.03 ankete

katilanlarin verdikleri cevaplarin ¢ok fazla farklilasmadigi seklinde yorumlanabilir.
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4.3.2. 11 milli egitim miidiirliiklerinde gorev yapan miidiir yardimeilari,
sube miidiirleri ve boliim seflerinin goriislerine gore, il milli egitim miidiirlerinin,
stratejik liderligin doniisiimsel uygulamalar alt boyutunu gerceklestirme diizeyleri
nedir?

Tablo 4.5. Il Milli Egitim Miidiirliiklerinde Gérev Yapan Miidiir Yardimcisi, Sube
Miidiirii ve Boliim Seflerinin Algilarina Gore, i1 Milli Egitim Miidiirlerinin,
Stratejik Liderligin Doniisiimsel Uygulamalar Alt Boyutuna Ait Ortalama
Puanlan ve Standart Sapmalan

M.N. MADDELER X SS
2 Goriislerimizin sekillenmesinde bize yardimci olur 3,83 1,19
13 Lider olmamiz i¢in bizi cesaretlendirir 3,31 1,37
15 Orgiit uzak hedeflerine bagliligimiz icin bizi destekler. 3,53 1,24
18 Politikalar/stratejiler olusturur. 3,60 1,19
20 Orgiit icinde paylasilan hedefler olusturmaya calisir. 3,66 1,16
22 Firsatlar1 yakalamamizda bize yardimci olur. 3,44 1,29
28 Paylagilan bir vizyon olusturmaya ¢alisir. 3,70 1,24

Doniisiimsel uygulamalara ait ortalama puan X=3,58 ss=1,24

Il milli egitim miidiirliiklerinde ¢alisan miidiir yardimcisi, sube miidiirii ve
bolim seflerinin goriiglerine gore il milli egitim midirlerinin stratejik liderligin
“dontistimsel uygulamalar1” boyutuna verdikleri cevaplarin ortalamalarmin ve standart
sapmalarmin gosterildigi Tablo 4.5. incelendiginde; il milli egitim miidiirligi
calisanlarinin doniisiimsel boyuta ait sorulara diisiik diizeyde katildiklar1 goriilmektedir
(X=3,58). Bu durum il milli egitim midiirlerinin yapiyr kirict davraniglar1 az
kullandiklar1 ve dontisiimsel uygulamalar1 daha sik kullanmalar1 gerekmektedir seklinde
degerlendirilebilir. YoOnetimsel uygulamalara (yapiy: siirdiiriicii davraniglara) siklikla
basvuran il milli egitim miidiirlerinin doniisiimsel uygulamalar konusunda (yap1y1 kirict
davranislar) ayn1 diizeyde uygulamaya gitmedikleri goriilmektedir. Istikrar saglayacak,
yapiy1 siirdiirecek davranislar1 uygulamak kadar degisimin gereklerini yerine getirecek
kurumun 6niinii agacak ve degisen ortama ayak uydurmasini saglayacak uygulamalar da
kurum i¢in ¢ok 6nem arz etmektedir. Lider olarak il milli egitim miidiirlerinin bu konu

iizerinede 6nemle egilmelidirler.

Tablo 4.5. incelendiginde en yiiksek ortalamalar1  “Gorislerimizin
sekillenmesinde bize yardimci olur” (X=3,83), “Paylasilan bir vizyon olusturmaya
calisir.” (X=3,70), “Orgiit icinde paylasilan hedefler olusturmaya ¢alisir.” (X=3,66) ve
“Orgiit uzak hedeflerine baglihigimiz i¢in bizi destekler.” (X=3,60) maddelerinin aldig

gozlemlenmektedir. Bu bulgular, Arslan (2004)’tin egitim liderlerinin en az etkili
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oldugu alanin vizyon gelistirme oldugu ve benzer sekilde Altinkurt (2007:68) egitim
orgiitlerinde vizyon ve misyon belirleme siirecinde calisanlarin goriislerine yeterli
diizeyde 6nem verilmedigi bulgusu ile kismen Ortiismektedir. Anilan arastirmalardan
farkli olarak calisanlarin bu sorulara verdikleri yanitlar daha tatmin edici diizeyde ama
olmas1 gereken diizeyin altinda kaldig1 seklinde degerlendirilmektedir. Bu farkinda son
yillarda egitim oOrgiitlerinde TKY uygulamalar1 ve kamuda stratejik planlama
calismalar1 ile tlizerinde daha fazla durulmaya baslanan vizyon ve misyon gelistirme
kavramlarmin egitim oOrgiitlerinde daha siklikla dikkate alinmasmin ve uygulamasinin

bir sonucu oldugu seklinde degerlendirilebilir.

Lider, paylasilan bir vizyon olusturmak icin ekip {iyelerinin kisisel vizyonlarmni
gelistirmeleri yoniinde siirekli olarak onlar1 tesvik etmelidir, bunu yaparken ¢alisanlarin
gortslerini sekillendirmeye yardimci olmalidir. Clinkii paylasilan bir vizyon olusturmak
icin kisisel ustaliga ihtiyac vardir. Kisisel ustaligi saglamis bireyler, gelecege yonelik
daha net hedefler olusturacak, buna ulasacak stratejiler planlayabileceklerdir. Ancak
lider, bir vizyon gelistirmek iizere kimseyi zorlayamaz. Yapabilecegi tek sey, ekip
iyelerinin kisisel vizyonlarmi gelistirmelerini saglamak ve kisisel gelisimlerini
desteklemektir. Calisanlarin goriislerini ve gelismleri desteklerken, ekip tiyelerinin
kisisel vizyonlarini olusturmaya cesaretlendirecek bir bicimde onlara yardimci olacaktir.
Bir lider olarak il milli egitim miidiirleri calisanlarin gorislerini sekillendirirken kurum
icinde paylasilan hedefler olusturmali, bunu yaparken kurumun vizyon ve misyonunu
dikkate almaya dzen gostermelidirler. 11 milli egitim miidiirleri kurumun gelcegine 151k
tutan vizyonu olusturuken, calisanlarin Oniine paylasacaklar1 hedefler koymali,
calisanlar1 bu hedeflere baglamay:r basarmali ve bu hedeflere bagliliklarini

desteklemelidir.

Dikkat gekici bir diger nokta ise sorulara verilen yanitlarda en diisiik ortalama
diizeyini “Lider olmamiz i¢in bizi cesaretlendirir.” (X=3,31) maddesinin almisg
olmasidir. Bu bulgu il milli egitim miidiirlerinin stratejik liderlik uygulamalarindan biri
olan ¢alisanlarin kisisel gelisimini destekleme ve onlar1 lider olmaya 6zendirmek i¢in
tesvik edici olmalar1 ve desteklemeleri konusunda yeterli olmadiklar1 seklinde
yorumlanabilir. Yine bu madde standart sapmasi goreceli olarak en yiikksek olan
maddedir. Bu bulgudan verilen cevaplarin en fazla farklastig1 dolayisi ile il milli egitim

miidiirleri bazinda bu maddenin uygulanmasinda 6nemli farkliliklar oldugu sonucuna
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ulagilabilir. Daha 6nceki degerlendirmede bahsedildigi gibi, Liderler kurumu bulundugu
yerden daha ileriye gotiirecek tedbirleri alirken c¢alisma arkadaslarmin kisesel
gelisimlerine onem gostermelidirler. Milli egitim miidiirliiglinde calisanlarinin kisisel

gelisimlerini saglamak kurum agisindan 6nem arz etmektedir.

4.3.3. 11 milli egitim miidiirliiklerinde gorev yapan miidiir yardimcilar,
sube miidiirleri ve boliim seflerinin goriislerine gore, il milli egitim miidiirlerinin,
stratejik liderligin politik uygulamalar alt boyutunu gerceklestirme diizeyleri

nedir?

Tablo 4.6. i1 Milli Egitim Miidiirliiklerinde Gérev Yapan Miidiir Yardimeilar,
Sube Miidiirleri ve Boliim Seflerinin Algllarina Gére, 11 Milli Egitim
Miidiirlerinin, Stratejik Liderligin Politik Uygulamalann Alt Boyutuna Ait
Ortalama Puanlan ve Standart Sapmalan

M.N MADDELER X SS
1 Islerin tamamlanmasi icin paylasimda bulunmaya isteklidir. 396 1.08
7 Gerektiginde bizden yardim ister. 3,60 1,22
16 Yardimlasmayi 6diillendirir. 3.03 142
19 Yardimlasmayi karsiliksiz birakmaz. 335 1.29
25 Yapilmasini istedigi islerin verine getirilmesi icin 6dil kovar. 236 141
34 Bizimle iliskilerinde uzlasmaci tavir sergiler. 3,71 1,26

Politik uygulamalara ait ortalama puan X=3,33 ss=1,28

I1 milli egitim miidiirliiklerinde ¢alisan miidiir yardimecilari, sube miidiirleri ve
boliim seflerinin goriislerine gore il milli egitim miidiirlerinin stratejik liderligin “politik
uygulamalar” boyutuna ait sorulara verilen cevaplarin ortalamalarinin ve standart
sapmalarmin gosterildigi Tablo 4.6 incelendiginde; il milli egitim midirligi
calisanlarinin politik uygulamalar boyutuna ait sorulara diisiik diizeyde katildiklar
goriilmektedir (X=3,33). Bu durum il milli egitim miidiirlerinin eylem alanlarini
genisletme davraniglarmi az kullandiklar1 ve politik uygulamalar1 daha sik kullanmalar1

gerektigi seklinde degerlendirilebilir.

Dikkat ¢ekici bir bulgu, “Yapilmasini istedigi islerin yerine getirilmesi i¢in odiil
koyar.” maddesinin X=2,36 ile en diisiik ortalamaya ortalamaya sahip madde olmasidir.
Bu madde ayni zamanda ss=1,41 ile cevaplarin en fazla farklilastigi maddedir. Bu
maddeye verilen cevaplarin bu kadar diisiik bir ortalama vermesi, diger kamu
kurumlarinda oldugu gibi il milli egitim miidiirlerinin ¢aliganlara performanslarina gére

odiil verme konusunda c¢ok daha fazla 6zen gostermeleri gerektiginin bir gostergesi

90



olabilir. Cevaplarmn farklilagsmasi ise il milli egitim miidiirliiklerinde bu konu ile ilgili
uygulamalarin ¢ok farkli oldugu seklinde yorumlanabilir. Son zamanlarda giindemde
olana TKY’de miisteri kavrami, sadece kurumun tirettigi iiriin yada hizmeti satin alan
dis miisterilerden ibaret degildir. Toplam kalite yonetimi “i¢ miisteri” kavramini da
glindeme getirerek, miisterilere bir biitiin olarak bakilmasini saglamis, miisteri tatminini
sirket disinda oldugu kadar sirket icindede gerceklestirmeyi amaglamustir. I¢ miisteri
kavrami ile anlatilmak istenen kurum c¢alisanlaridir. Bu nedenle ¢alisanlarin yaptiklari
is1 devrettikleri kisi veya boliimleri miisteri olarak gormeleri istenir. Boyle olunca i¢
miisteri memnuniyeti ya da tatmini yani ihtiya¢larinin karsilanmasi, motive edilmesi is
verimi ve performansmin yiikseltilmesi adina 6nemli olmaktadir. II milli egitim
miidiirliklerinde i¢ miisteri olan g¢alisanlarin memnuniyeti ve yaptiklar1 ise motive
edilmeleri i¢in i1l milli egitim midiirlerinin kullanacagr argiiman c¢alisanlarin

performanslarina gore ddiillendirilmesidir.

Benzer sekilde sorulara verilen cevaplarin ortalamalar1 dikkate alindiginda;
“Yardimlasmay1 odiillendirir.” X=3,03, “Yardimlagmay1 karsiliksiz birakmaz.” X=3,35
maddelerine verilen cevaplarin ortalamalarinin goreceli olarak diisiik seviyede kaldigi
goriilmektedir. Bu bulgu tiim kamu kurumlarinda oldugu gibi egitim kurumlarinda da
odill ve odillendirme konusunda yoneticilerin daha c¢ok performans gostermesi
gerektigi ve ddiillendirmeyi cezadan daha fazla ¢alisanlarin motivasyonu icin bir arag
olarak kullanmasi gerektigi seklinde degerlendirilebilir. Burada anlatilmak istenen
kisilerin performansa gore Odiillendirilmesinden ziyade calisanlarin birbirlerine
yardimlarinin ddiillendirilmesidir. Kurumun gelecegi yardimlagsmaktan ve paylasmaktan
korkmayan, calisanlar sayesinde gelisecektir. Yardimlasma ve paylasma davranislari,
insan iliskilerini de olumlu ydnde etkileyecektir. Insanlar birbirleriyle yardimlastik¢a,
aralarinda sevgi ve saygiya dayali bir iliski bigimi gelisecektir. Bu durum, kisiler
arasinda giiven baginin olusmasini saglayacak. Boyle bir ortamda baris ve huzur hakim
olacak. Bu durumda kurumun basaris1 artacaktir. Liderlerin bu durumu g6z ardi

etmemeleri gerekir.

91



4.3.4. 11 milli egitim miidiirliiklerinde gorev yapan miidiir yardimeilar,
sube miidiirleri ve boliim seflerinin goriislerine gore, il milli egitim miidiirlerinin,

stratejik liderligin iletisim becerileri alt boyutunu gerceklestirme diizeyleri nedir?

Tablo 4.7. il Milli Egitim Miidiirliiklerinde Gérev Yapan Miidiir Yardimeilari,
Sube Miidiirleri ve Bo6liim Seflerinin Algllarina Gére, 11 Milli Egitim
Miidiirlerinin, Stratejik Liderligin iletisim Becerilerine Yénelik Uygulamalan Alt
Boyutuna Ait Ortalama Puanlan ve Standart Sapmalan

M.N MADDELER X SS
4 Etkili kisilerle dayanigsma i¢indedir. 4,14 0,97
9 Orgiit i¢indeki etkili kisilerle ( Miifettis, Yonetici vb. ) dayanisma igindedir. 423 0,91
12 Orgiit disindan kurumlarla/insanlarla dayanisma ig¢indedir. 4,10 0,94
26 Islerin yapilmasi iizerinde etkisi olan kisiler ile dayanisma i¢indedir. 3,82 1,11
29 Islerin yapilmasini saglamak i¢in orgiit i¢i bilgiyi kullanir. 3,87 1,10
30 Gice ve etkiye sahip kisilerle dayanismayi stirdiiriir. 4,07 1,00
32 Goriis ayriliklarini bizimle miizakere eder. 3,34 1,35
33 Genis msan gruplari ile iletisim kurar. 3,83 1,19

Iletisim becerilerine yonelik uygulamalara ait ortalama puan X=3.92 ss=1.07

Il milli egitim miidiirliiklerinde ¢alisan miidiir yardimcisi, sube miidiirii ve
bolim seflerinin goriislerine goére il milli egitim midirlerinin stratejik liderligin
“iletisim becerilerine yonelik uygulamalar” alt boyutuna ait sorulara verilen cevaplarin
ortalamalarinin ve standart sapmalariin gdsterildigi Tablo 4.7 incelendiginde; il milli
egitim midirliigi ¢alisanlarmin iletisim becerileri alt boyuta ait sorulara yiiksege yakin
diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (X=3,92). Bu durum il milli egitim miidiirlerinin
iletisim becerileri davraniglarini genellikle kullandiklar1 ama bu konuda kendilerini daha
fazla gelistirebilecekleri, kurumlarini topluma baglama konusunda kurumlarina kaynak
ve yardim saglama konusunda daha c¢ok caba sarfetmeleri gerektiginin bir gostergesi

olarak yorumlanabilir.

Dikkat ¢ekici bulgulardan biri de, “Orgiit disindan kurumlarla/insanlarla
dayanisma igindedir.” X=4,10, “Orgiit i¢indeki etkili kisilerle ( Miifettis, Yonetici vb. )
dayanigsma i¢indedir.” X=4,23 ve “Etkili kisilerle dayanigsma ig¢indedir.” X=4,14
maddelerinin goreceli olarak en yiiksek ortalama puana sahip olmasidir. Bu bulgu ile il
milli egitim miidiirlerinin bagta yerel yonetimler olmak iizere kurum disindaki ve
icindeki etkili kisiler ve kurumlar ile iyi iliskiler kurarak kuruma kaynak saglamaya
calistiklar islerin yapilmasi i¢cin destek almaya ¢alistiklar1 genel ortalamaya bakilirsa bu

eylemleri siklikla kullandiklar1 sonucuna varilabilir.
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Diger bir dikatcekici bulgu ise il milli egitim miidiirliiklerinde c¢alisanlarin
“Gortis  ayriliklarmi  bizimle miizakere eder.” Maddesine verdigi cevaplarin
ortalamasinin (X=3,34) ve standart sapmas1 (ss=1,35) diger maddelere gore diisiik bir
ortalamaya sahip olmasi ve verilen cevaplarin diger maddelere gore daha fazla dagilim
gostermesidir. Bu bulgu il milli egitim miidiirlerinin ¢alisanlarmin goriislerine saygi
duyma ve onlar1 dikkate alma, onlar1 goriisleri konusunda ikna etmek i¢in daha fazla

caba sarfetmesi gerektigi seklinde yorumlanabilir.

I1 milli egitim miidiirliiklerinde goérev yapan miidiir yardimcisi, sube miidiir ve
boliim seflerinin goriislerine gore, il milli egitim miidiirlerinin, stratejik liderligin etik

uygulamalar alt boyutunu gerceklestirme diizeyleri nedir?

4.3.5. 11 milli egitim miidiirliiklerinde gérev yapan miidiir yardimeilar,
sube miidiirleri ve boliim seflerinin goriislerine gore, il milli egitim miidiirlerinin,

stratejik liderligin etik uygulamalar alt boyutunu gerceklestirme diizeyleri nedir?

Tablo 4.8. Il Milli Egitim Miidiirliiklerinde Gérev Yapan Miidiir Yardimcisi, Sube
Miidiirii ve Boliim Seflerinin Algilarina Gore, Il Milli Egitim Miidiirlerinin,
Stratejik Liderligin Etik Uygulamalar Alt Boyutuna Ait Ortalama Puanlan ve
Standart Sapmalan

M.N MADDELER X SS
3 Bizlere karsi diirtisttiir. 4,24 0,991
6 Dogru olan1 yapmamiz i¢in bizi cesaretlendirir 3,91 1,22
10 Goriislerimiz dikkate alir ve goriiglerimize saygi duyar. 3,70 1,24
11 Calisanlarin 6zel hayatina saygi duyar. 4,31 0,98
1’7 Orgiit ilkelerine dayanan Kararlarindan taviz vermez. 3,91 1,09
21 Orgut c¢ikarlarini sahsi ¢ikarlarinin onunde tutar. 3,90 1,25
31 Karar alma siireclerinde orgiitiin temel degerlerini vurgular.3,82 1,14
Etik uygulamalara ait ortalama puan X=3.97 ss=1.13

Il milli egitim miidiirliiklerinde ¢ahisan miidiir yardimcisi, sube miidiirii ve
boliim seflerinin goriislerine gore il milli egitim miidiirlerinin stratejik liderligin “etik
uygulamalar” boyutuna ait sorulara verilen cevaplarin ortalamalarinin ve standart
sapmalariin gosterildigi Tablo 4.8 incelendiginde; il milli egitim miidiirliiklerin de
calisanlarin “Etik uygulamalar” diizeyindeki maddelere “genellikle” katilmig olmalari il
miili egitim miidiirlerinin dogru eylemlere karar verme davranislarmi X= 3,97 ile “cok
kullandiklar1 ancak gelistirilebilir diizeyde” sergilediklerini géstermektedir. Ugurluoglu

(2009)’da ki calismasinda bu bulguyu destekleyecek sonuca ulagmustir.
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Onemli bulgulardan biri ankete verilen cevaplarin ortalamalara bakildiginda
“Calisanlarin 6zel hayatina saygi duyar.” X=4,31 ve “Bizlere kars1 diirtisttiir.” X=4,24
maddelerinin diger maddelere gore daha yiiksek ortalamaya sahip olmasidir. Bu bulgu il
milli egitim miidiirlerinin ¢calisanlarin 6zel hayata saygi duyma ve calisanlaria diiriist

davranmalar1 konusunda yiiksek diizeyde 6zen gosterdiklerini gdstermektedir.

Diger 6nemli bulgulardan biri ise anket ortalama puanlarina gore “Goriislerimiz
dikkate alir ve goriislerimize saygi duyar.” X=3,70 ve “Karar alma siire¢lerinde orgiitiin
temel degerlerini vurgular.” X=3,82 maddelerinin digerlerine gore goreceli olarak daha
diisiik ortalamaya sahip olmalaridir. Bu bulgu il milli egitim miidiirlerinin ¢alisanlarin
goriiglerine saygi duyma ve onlar1 dikkate alma, ayrica karar alma stireglerinde ve
tartigmalarda kurumun temel degerlerini vurgulama konusunda daha fazla c¢aba

sarfetmeleri gerektigi seklinde yorumlanabilir.

Yukaridaki tablo ve bulgular incelendiginde goze ¢arpan 6nemli bulgulardan biri
de “Etik uygulamalarin ve yonetimsel uygulamalarin en c¢ok kullandiklar1 Stratejik
Liderlik 6zelligi olmasidir. Bu durum Ugurluoglu’nun (2009) hastane yoneticileri
iizerinde gergeklestirdigi arastrmanin  “Etik  liderligin  yOneticilerin en fazla

kullandiklar1 liderlik 6zelligi oldugu” bulgusunu desteklemektedir.

Ayrica Altunkurt (2007) tarafindan yapilan arastirmada “Egitim yonetici olarak
okul miidiirlerinin stratejik liderlik uygulamalarinda genel olarak basarili olduklari
ancak, bu uygulamalarin gelistirilmesi gerektigi” bulgusu ile Ulker (2009)’un “Okul

yoneticilerinin doniistimsel, yonetimsel, etik ve politik uygulamalardan olusan stratejik

liderlik 6zelliklerini tagidiklar1” bulgusu bu arastirma ile desteklenmektedir.

Bu arastirmada, il milli egitim miidirlerinin Stratejik Liderligin alt boyutlar1
olan “Yonetimsel uygulamalar ve Etik uygulamalar ve iletisim becerisine yonelik
uygulamalar1” yiiksek ancak gelistirilmesi gereken diizeyde “doniisiimsel uygulamalar1”
ortaya yakin diizeyde sergiledikleri; diger taraftan “politik uygulamalar1 ise ¢ok az

seviyede uyguladiklar1 bulgusuna ulasilmistir.
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4.4 11 milli egitim miidiirliiklerinde gérev yapan miidiir yardimcilar, sube
miidiirleri ve boéliim seflerinin demografik ozellikleri ile il milli egitim
miidiirlerinin, stratejik liderlik uygulamalan algilan arasinda anlamh bir fark var

midir?

Bu boliimde arastirmaya katilan il milli egitim miidiirliigii ¢alisanlarmin yas,
gorev, cinsiyet, egitim gibi demografik oOzellikleri ile i1l milli egitim miidiirlerinin
stratejik liderlik uygulamalar1 hakkindaki algilar1 arasinda anlamli bir fark olup
olmadigma iliskin bulgulara ve yorumlara yer verilmistir. Demografik 6zellikler ile
stratejik liderlik alt boyutlarina ait degerler one way anova istatistiksel analiz teknigi ile

incelenmis ve incelemede 0,01 anlamlilik diizeyi kullanilmistir.

4.4.1 11 milli egitim miidiirliiklerinde gérev yapan miidiir yardimcisi, sube
miidiirii ve boliim seflerinin demografik ve Kkisisel 6zelliklerine gore, il milli egitim
miidiirlerinin, stratejik liderlig¢in yonetisimsel uygulamalar alt boyutunu

kullanmalan algis1 konusunda anlamh bir fark var mdir?

Tablo 4.15 Arastirmaya Katilan Miidiir Yardimcilari, Sube Miidiirleri ve Boliim
Seflerinin Demografik Ozellikleri ile Il Milli Egitim Miidiirlerinin Stratejik
Liderligin Yonetimsel Uygulamalar At Boyutunu Kullanma Durumu Algilan
Arasinda ki Fark

Degisken N Ortalama Std.Sapma Std. Hata sig
GOREV

MUDUR YARDIMCISI 155 24.47 4,717 3789

SUBE MUDURU 235 23091 4,215 ,2750 0,007
BOLUM SEFI 625 23,36 4,827 ,1931

Total 1015 23,70 4,694 ,1473

MESLEK iLE iLGILi ALINAN MESLEK iCi EGITIiM SAYISI

0-5 519 2322 4,799 2106

6-10 226 23.78 4,061 ,2701

11-15 141 23,88 5,299 ,4463 0,008
16-20 60 24,23 4,773 ,6162

21+ 69 24,54 4,069 ,4899

Total 1015 23,70 4,694 .1473

I1 milli egitim miidiirliiklerinde gérev yapan miidiir yardimcisi, sube miidiirii ve
boliim seflerinin demografik o6zellikleri ile il milli egitim miidiirlerinin, stratejik
liderligin yonetimsel uygulamalar alt boyutunu kullanma algilar1 arasinda anlamli bir
fark var midir? Sorusuna bakildiginda gorev ve aldiklar1 meslek ici egitim sayisi ile

ankete katilanlarm il milli egitim miidiirlerinin yonetimsel uygulamalar alt boyutunu
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kullanma algilar1 arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Tablolar
incelendiginde; il milli egitim miidiirliiglinde daha iist kademelerde calisanlarin
yonetimsel uygulamalara verdikleri puanlarin ortalamasinin arttigi, ayni sekilde aldigi
egitim sayis1 arttiginda da ortalama puanlarin arttigi goriilmektedir. Bu iki demografik
ozellik icin sig < 0,01 oldugunda bulunan bu farkin anlamli oldugu sonucuna

ulasilabilir.

Il milli egitim miidiirliiklerinde hiyerarsik yap: iginde daha iist kademelerde
calisan miidiir yardimcilari, il milli egitim miidiirlerinin yonetimsel uygulamalar alt
boyutunu kullanmalar1 konusunda daha yiiksek ortalama puan kullanmis olmalari, il
milli egitim miidiirleri ile daha yakin ve yiiz ylize ¢alisiyor olmalarindan kaynaklaniyor
seklinde degerlendirilebilir. Miidiir yardimeilarinin il milli egitim miidiiriine direk baglh
olarak caligmalari, il milli egitim midiirlerinin yonetimsel uygulamlarina bizzat tanik
olmalar1 daha farkli degerlendirmelerine sebep oldugu soylenebilir. Gorev ile ilgili
alinan egitim sayisinda ki artigta ayn1 sekilde ortalama skorlar1 etkilemis ve ortalamalar
daha yiikksek c¢ikmistir. Bu sonu¢ alinan egitimlerin ¢alisanlarin  yonetimsel

uygulamalara bakis agisini degistirdigi seklinde degerlendirilebilir.

96



4.4.2 11 milli egitim miidiirliiklerinde gérev yapan miidiir yardimcisi, sube
miidiirii ve boliim seflerinin demografik ve Kkisisel 6zelliklerine gore, il milli egitim
miidiirlerinin, stratejik liderligin doniisiimsel uygulamalar alt boyutunu
kullanmalan algis1 konusunda anlamh bir fark var mdir?

Tablo 4.16 Arastirmaya Katilan Miidiir Yardimcilari, Sube Miidiirleri ve Boliim
Seflerinin Demografik Ozellikleri ile Il Milli Egitim Miidiirlerinin Stratejik
Liderligin Doniisiimsel Uygulamalar At Boyutunu Kullanma Durumun Algilan
Arasindaki Fark

Degisken N  Ortalama Std.Sapma Std. Hata  sig
EGITIM DURUMU

EGITIM ENSTITUSU (ON LISANS) 293 2494 6,751 ,3944
LISANS (EGITIM FAKULTESI) 163 27.00 5,430 ,4253
LISANS (DIGER) 516 25,27 6,722 ,2959 0,000
YUKSEK LISANS 41 27,09 7,729 1,207
DOKTORA 2 27.69 5.656 4.000

Total 1015 25,64 6,645 2085
MEZUN OLUNAN BOLUM

BRANS OGRETMENI 188 26,69 6,603 4816

SINIF OGRETMENI 114 26,70 6,045 ,5662

EGT. BIL. (EGT.YNT. TEF. VEPL.) 78 27.32 6,569 7438 0.001
EGITIM BILIMLERI (DIGER) 451 24,92 6,626 ,3120

Total 1015 25.64 6,645 ,2085
GOREV

MUDUR YARDIMCISI 155  27.57 6,707 ,5387

SUBE MUDURU 235 2621 6,193 L4040
BOLUM SEFI 625 2477 6,635 2654 0.000
Total 1015 25.64 6,645 ,2085
MESLEK iLE iLGIiLi ALINAN MESLEK iCi EGITiM SAYISI

0-5 519 2451 6,452 2832

6-10 226 26,65 6,622 L4405

11-15 141 26,43 7,243 ,6099

16-20 60 27,55 6,068 ,7834 0,000
21+ 69  27.62 5,878 ,7077

Total 1015 25,64 6,645 ,2085

I1 milli egitim miidiirliiklerinde gérev yapan miidiir yardimcisi, sube miidiirii ve
boliim seflerinin demografik o6zellikleri ile il milli egitim miidiirlerinin, stratejik
liderligin doniisiimsel uygulamalar alt boyutunu kullanma algilar1 arasinda anlamli bir
fark var midir? Sorusuna bakildiginda egitim durumu, mezun olunan bdoliim, gorev ve
aldiklar1 meslek i¢i egitim sayis1 ile ankete katilanlarin il milli egitim miidiirlerinin
yonetimsel uygulamalar alt boyutunu kullanma algilar1 arasinda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Tablolar incelendiginde; egitim durumu i¢in, yiiksek lisans ile doktora
mezunlarinin  ve egitim fakiiltesi lisans boliimlerinden mezun olan c¢alisanlarin

dontistimsel uygulamalara verdikleri ortalama puanlarin daha yiliksek oldugu, mezun
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olunan boliim kriterinde Egt. Bilimleri (Egt.Ynt Ve Teftisi Planlamas1) boliimiinden
mezun olan ¢alisanlarin ortalamalarinin en yiiksek oldugu, gorev degiskeninde daha ist
kademelerde calisanlarin ortalama puanlarmin daha yiiksek oldugu ve alinan meslek i¢i
egitim sayis1 degiskeninde de alinan egitim sayisi arttikga ortalama puanlarin arttigi

goriilmektedir. Bu dort degisken i¢in sig < 0.01 oldugundan bulunan farklar anlamlidir.

Yiiksek lisans ve doktora mezunlarmin ortalamalarmin yiiksek olmasi
konusunda; lisans egitiminden sonra alinan yiiksek lisans ve doktora derslerinin, alinan
modern liderlik teorileri derslerinin c¢alisanlarin  bakis agisin1  degistirdiginden
bahsedilebilir. Egitim fakiiltesinden (Lisans) mezun olanlarin doniisiimsel uygulamalara
bakis acisinin farkli olmasi ve ortalamalarinin yiiksek ¢ikmasi, son zamanlarda milli
egitim bakaliginda uygulanmaya baslanan stratejik yonetim ve stratejik planlama
uygulamalarmin miifredata yansimasi ve egitim fakiiltelerinde alinan egitim yonetimi ve
egitim liderligi derslerinin c¢alisanlarin bakis acilarmi degistirmesi ile aciklanabilir.
Ayni sekilde mezun olunan bolim degiskeninde egitim bilimlerinden ( Egitim
Yonetimi, Teftisi ve Planlamas1 ) mezun olanlarin ortalamalarinin da yiiksek ¢ikmasi,
daha once egitim fakiiltelerinde boliim olarak bulunan egitim ydnetimi ve denetimi
boliimlerinin miifredatinin bu boliimlerde okumus kisilerin egitim yonetimine bakis

acilarmi degistirdigi seklinde yorumlanabilir.

Yonetimsel uygulamalar alt boyutuna benzer sekilde doniisiimsel uygulamalar
alt boyutunda da iist kademelerde calisanlarin ve daha fazla meslek i¢i egitim alan
calisanlarin ortalamalarinin yliksek oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde bu durum
miidiir yardimcilarmnin il milli egitim miidiirleri ile daha yakin ve yliz yiize ¢alisiyor
olmalarindan kaynaklaniyor seklinde degerlendirilebilir. Miidiir yardimcilarmin il milli
egitim miidiiriine direk bagl olarak caligmalari, il milli egitim miidiirlerinin doniisiimsel
uygulamalarina bizzat tanik olmalar1 daha farkli degerlendirmelerine sebep oldugu
sOylenebilir. Gorev ile ilgili alinan e§itim sayisinda ki artista ayni sekilde ortalama
skorlar1 etkilemis ve ortalamalar daha yiliksek ¢ikmistir. Bu sonug alman egitimlerin
calisanlarin  yonetimsel uygulamalara bakis agismi  degistirdigi  seklinde

degerlendirilebilir.
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4.4.3 11 milli egitim miidiirliiklerinde gérev yapan miidiir yardimecisi, sube
miidiirii ve boliim seflerinin demografik ve Kkisisel 6zelliklerine gore, il milli egitim
miidiirlerinin, stratejik liderligin politik uygulamalar alt boyutunu kullanmalan

algis1 konusunda anlamh bir fark var mdir?

Tablo 4.17 Arastirmaya Katilan Miidiir Yardimcilari, Sube Miidiirleri ve Boliim
Seflerinin Demografik Ozellikleri ile Il Milli Egitim Miidiirlerinin Stratejik
Liderligin Politik Uygulamalar At Boyutunu Kullanma Algilar1 Arasindaki Fark.

Degisken N  Ortalama Std.Sapma Std. Hata sig
CINSIYET

ERKEK 691 16,61 5,016 ,19085

KADIN 324 15,71 4,838 26881 0,007
Total 1015 16,32 4,975 15619

EGIiTiM DURUMU

EGITIM ENSTITUSU (ON LISANS) 293  15.87 4,780 27926

LISANS (EGITIM FAKULTESI) 163 15,94 4,331 ,33930

LISANS (DIGER) 516 17,92 5,132 22594 0,000
YUKSEK LISANS 41 18,04 5,205 ,81297
DOKTORA 2 16,00 8,485 6,0000

MEZUN OLUNAN BOLUM

BRANS OGRETMENI 188  17.56 5.103 37219

SINIF OGRETMENI 114 17.66 4210 39435

EGT. BILIMLERI (EGT.YNT. TEE. VEPL.) 78 18,14 5.085 ,57583

EGITIM BILIMLERI (DIGER) 451 15,48 4,875 ,22960 0.000
DIGER 184 15,52 4,875 ,35942

Total 1015 16,32 4,975 ,15619

GOREV

MUDUR YARDIMCISI 155  17.83 5,214 41882

SUBE MUDURU 235 17,07 4,686 30573

BOLUM SEFI 625 15,56 4,869 ,19479 0.000
Total 1015 16,32 4,975 ,15619
MESLEKLE iLGIiLi ALINAN HiZMET iCi EGIiTiM SAYISI

0-5 519 1526 4,685 20567

6-10 226 16,99 4,972 ,33079

11-15 141 17,57 5,606 47215

16-20 60 17,98 4,389 ,56673 0,000
21+ 69 18,08 4,464 ,53749

Total 1015 1632 4.975 15619

I1 milli egitim miidiirliiklerinde goérev yapan miidiir yardimcisi, sube miidiirii ve
bolim seflerinin demografik o6zellikleri ile il milli egitim miidiirlerinin, stratejik
liderligin politik uygulamalar alt boyutunu kullanma algilar1 arasinda anlamli bir fark
var midir? Sorusuna bakildiginda cinsiyet, egitim durumu, mezun olunan boliim, goérev

ve aldiklar1 meslek i¢i egitim sayisi ile il milli egitim miidiirlerinin politik uygulamalar
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alt boyutunu kullanma algilar1 arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Tablolar
incelendiginde; cinsiyet degiskeni i¢in erkek calisanlarin politik uygulamalara daha
yiiksek diizeyde katildiklar1 goriilmektedir. Egitim durumu icin, yiiksek lisans ile
doktora mezunlarinin politik uygulamalar alt boyutuna verdikleri puanlarin
ortalamalarinin daha yiiksek oldugu, mezun olunan boliim kriterinde Egt. Bilimleri (Egt.
Ynt, Teftisi ve Planlamasi) boliimiinden mezun olan calisanlarin ortalamalarinin en
yiiksek oldugu, gorev degiskeninde daha {ist kademelerde c¢alisanlarin ortalama
puanlarinin daha yiiksek oldugu ve alman meslek ici egitim sayis1 degiskeninde de
alman egitim sayisi arttikca ortalama puanlarm arttig1 goriilmektedir. Bu bes degisken

icin sig < 0.01 oldugundan bulunan farklar anlamlidir.

Cinsiyet degiskeni tablosuna bakildiginda ortaya ¢ikan sonug erkeklerin il milli
egitim miidiirlerinin politik uygulamalari daha ¢ok kullandig1 yoniindedir. Bu durum
bayan ve erkek calisanlarin politik uygulamalara bakis agisinin farkli olmasi ile
aciklanabilir. Egitim durumu degiskenine bakildiginda yiiksek lisans ve doktora
mezunlarinin ortalamalarmin yliksek oldugu goériilmektedir. Yonetimsel ve doniisiimsel
uygulamalar alt boyutunda oldugu gibi bu durum benzer sekilde yiliksek lisans ve
doktora mezunlarinin aldiklar1 egitim sonucunda yapilan uygulamalara farkli agidan
bakmalar1 ile aciklanabilir. Mezun olunan bolim degiskeninde de yonetimsel ve
doniisiimsel uygulamalar alt boyutunda oldugu gibi . Egitim Bilimleri (Egt.Ynt. Teftisi
ve Planlamasi) boliimiinden mezun olan ¢alisanlarin ortalamalarinin en yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu durumda egitim yonetimi, teftisi ve planlamasi bdliimiinde okutulan

derslerin ¢alisanlarin bakis agilarinda degisime sebep oldugu seklinde yorumlanabilir.

Diger iki alt boyutta oldugu gibi politik uygulamalar alt boyutunda da iist
kademelerde c¢alisanlarin ve daha fazla meslek i¢i egitim alan c¢alisanlarin
ortalamalarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum tekrar olmamasi agisindan
kisaca il milli egitim miidiirlerine daha yakin calisma ve alinan egitimin ¢alisanlarmin

politik uygulamalar konusunda bakis acisin1 degistirmesi ile agiklanabilir.
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4.4.4 11 milli egitim miidiirliiklerinde gorev yapan miidiir yardimecilar, sube
miidiirleri ve boéliim seflerinin demografik ozellikleri ile il milli egitim
miidiirlerinin, stratejik liderligin iletisim becerileri uygulamalarn alt boyutunu

kullanma algilan arasinda anlamh bir fark var mdir?

Tablo 4.18 Arastirmaya Katilan Miidiir Yardimcisi, Sube Miidiirii Ve Boliim
Seflerinin Demografik Ozelliklerine ile 11 Milli Egitim Miidiirlerinin Stratejik
Liderligin iletisim Becerileri Uygulamalarnn At Boyutunu Kullanma Algilan
Arasindaki Fark

Degisken N  Ortalama Std.Sapma Std. Hata sig
MEZUN OLUNAN BOLUM

BRANS OGRETMENI 188  28.65 4877 35571

SINIF OGRETMENI 114 2885 4.625 43323

EGT. BILIMLERI (EGT.YNT TEF.VE PL) 78 29.26 5,049 57175 0.006
EGITIM BILIMLERI (DIGER) 451  27.54 5,277 24851

DIGER 184 27,89 5,274 ,38884

Total 1015 28,09 5,143 16146

GOREV

MUDUR YARDIMCISI 155 29,04 5,168 41517

SUBE MUDURU 235  28.29 4,796 31289 0.002
BOLUM SEFI 625 27,69 5,221 ,20886

Total 1015 28.09 5,143 16146

I1 milli egitim miidiirliiklerinde gérev yapan miidiir yardimcisi, sube miidiirii ve
boliim seflerinin demografik o6zellikleri ile il milli egitim miidiirlerinin, stratejik
liderligin iletisim becerileri alt boyutunu kullanma algilar1 arasinda anlaml bir fark var
midir? Sorusuna bakildiginda mezun olunan bolim ve gorev ile il milli egitim
miidiirlerinin iletisim becerileri alt boyutunu kullanma algilar1 arasinda anlamli bir fark
oldugu goriilmektedir. Tablolar incelendiginde; mezun olunan bolim kriterinde Egt.
Bilimleri (Egt.Ynt Ve Teftisi Planlamasi) boliimiinden mezun olan ¢alisanlarin
ortalamalarinin en yiiksek oldugu, gorev degiskeninde daha iist kademelerde
calisanlarin ortalama puanlarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu iki degisken

icin sig < 0.01 oldugundan bulunan farklar anlamlidir.

Mezun olunan bolim degiskeninde doniisiimsel ve politik uygulamalar alt
boyutunda oldugu gibi . Egitim Bilimleri (Egt.Ynt Ve Teftisi Planlamasi) boliimiinden
mezun olan ¢aligsanlarin ortalamalarinin en yiliksek oldugu goriilmektedir. Bu durumda
egitim yonetimi, teftisi ve planlamasi boliimiinde okutulan derslerin c¢alisanlarin bakis

acilarinda degisime sebep oldugu seklinde yorumlanabilir. 11 milli egitim miidiirliigii
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hiyerarsisinde daha iist kademesinde calisan personelin iletisim becerileri alt boyutuna
daha yiiksek puan vermeleri daha yakm iletisimin gorislerini sekillendirdigi seklinde

yorumlanabilir.

4.4.5 11 Milli Egitim Miidiirliiklerinde Goérev Yapan Miidiir Yardimcilar,
Sube Miidiirleri ve Boliim Seflerinin Demografik Ozellikleri fle 11 Milli Egitim
Miidiirlerinin, Stratejik Liderligin Etik Uygulamalar Alt Boyutunu Kullanma
Algilan Arasinda Anlamh Bir Fark Var Midir?

Tablo 4.19 Arastirmaya Katilan Miidiir Yardimcilari, Sube Miidiirleri ve Béliim
Seflerinin Demografik Ozellikleri ile 11 Milli Egitim Miidiirlerinin Stratejik
Liderligin Etik uygulamalar Alt Boyutunu Kullanma Algilar1 Arasindaki Fark

Degisken N  Ortalama Std.Sapma Std. Hata sig
CINSIYET

ERKEK 691 16,61 5,016 ,19085

KADIN 324 15,71 4,838 ,26881 0,007
Total 1015 16,32 4,975 15619

EGIiTiM DURUMU

EGITIM ENSTITUSU (ON LISANS) 293  15.87 4,780 27926

LISANS (EGITIM FAKULTESI) 163 15,94 4,331 ,33930

LISANS (DIGER) 516 16,00 5.132 22594 0,000
YUKSEK LISANS 41 17,92 5,205 ,81297
DOKTORA 2 18.04 8,485 6.0000

MEZUN OLUNAN BOLUM

BRANS OGRETMENI 188  17.56 5,103 37219

SINIF OGRETMENTI 114 17,66 4,210 ,39435

EGT. BILIMLERI (EGT.YNT TEF. PLI) 78 18.14 5,085 ,57583 0.000
EGITiM BILIMLERI (DIGER) 451 1548 4,875 ,22960

DIGER 184 15,52 4,875 ,35942

Total 1015 16.32 4.975 15619

GOREV

MUDUR YARDIMCISI 155  17.83 5214 41882

SUBE MUDURU 235 17,07 4,686 ,30573 0.000
BOLUM SEFI 625 15,56 4,869 19479

Total 1015 16,32 4,975 15619
MESLEKLE iLGIiLi ALINAN HiZMET iCi EGIiTiM SAYISI

0-5 519 1526 4,685 20567

6-10 226 16,99 4,972 ,33079

11-15 141 17,57 5,606 47215 0,000
16-20 60 17,98 4,389 ,56673

21+ 69 18,08 4,464 ,53749

Total 1015 16.32 4.975 15619

I1 milli egitim miidiirliiklerinde gérev yapan miidiir yardimcisi, sube miidiirii ve
boliim seflerinin demografik o6zellikleri ile il milli egitim miidiirlerinin, stratejik

liderligin etik uygulamalar alt boyutunu kullanma algilar1 arasinda anlamli bir fark var
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midir? Sorusuna bakildiginda cinsiyet ,egitim durumu, mezun olunan boliim, gérev ve
aldiklar1 meslek ici egitim sayis1 ile ankete katilanlarin il milli egitim miidiirlerinin etik
uygulamalar alt boyutunu  kullanma algilar1 arasinda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Tablolar incelendiginde; cinsiyet degiskeni i¢in erkek calisanlarin etik
uygulamalara daha yiiksek diizeyde katildiklar1 goriilmektedir. Egitim durumu ig¢in,
yiiksek lisans ile doktora mezunlarmin politik uygulamalar alt boyutuna verdikleri
puanlarin ortalamalarinin daha yiiksek oldugu, mezun olunan bdliim kriterinde Egt.
Bilimleri (Egt.Ynt.Teftisi Planlamasi ve Ekonomisi) bdlimiinden mezun olan
calisanlarin ortalamalarmin en yiiksek oldugu, gorev degiskeninde daha f{ist
kademelerde calisanlarin ortalama puanlarmin daha yiiksek oldugu ve alinan meslek ici
egitim sayis1 degiskeninde de alinan egitim sayisi arttikga ortalama puanlarin arttigi

goriilmektedir. Bu bes degisken i¢in sig < 0.01 oldugundan bulunan farklar anlamlidir.

Cinsiyet degiskeni tablosuna bakildiginda ortaya ¢ikan sonug erkeklerin il milli
egitim miidiirlerinin etik uygulamalar1 daha ¢ok kullandig1i yoniindedir. Bu durumda
kadin calisanlarin etik uygulamalar konusunda daha hassas oldugu sonucuna
ulagilabilir.  Egitim durumu degiskenine bakildiginda yiiksek lisans ve doktora
mezunlarinin ortalamalarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Diger alt boyutlarda oldugu
gibi bu durum benzer sekilde yiiksek lisans ve doktora mezunlarinin aldiklar1 egitim
sonucunda yapilan uygulamalara farkli agidan bakmalar1 ile agiklanabilir. Mezun
olunan bolim degiskeninde de diger alt boyutlarda oldugu gibi . Egitim Bilimleri
(Egt.Ynt.Teftisi Planlamas1 ve Ekonomisi) bolimiinden mezun olan c¢alisanlarin
ortalamalarinin en yliksek oldugu goriilmektedir. Bu durumda egitim yonetimi, teftisi ve
planlamas1 boliimiinde okutulan derslerin calisanlarin bakis acilarinda degisime sebep

oldugu seklinde yorumlanabilir.

Diger alt boyutlarda oldugu gibi etik uygulamalar alt boyutunda da st
kademelerde c¢alisanlarm ve daha fazla meslek ici egitim alan c¢alisanlarin
ortalamalarmin yiiksek oldugu goriilmektedir. i1 milli egitim miidiirlerinin davranislarini
degerlendirmede daha yakin ¢alismanin bakis acisini degistirdigi asikardir ayni sekilde

alinan egitimlerin uygulamalar1 degerlendirirken ¢alisanlar: etkiledigi de ortadadir.
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BOLUM V

SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirmanin problemi, yontemi ve bulgular1 6zetlenerek, bu
bulgulara dayali olarak ulasilan sonuca ve problemin ¢oziimiine yonelik Onerilere yer

verilmistir.

Bu arastirma da, il milli egitim miidiirliiklerinde ¢alisan miidiir yardimcisi, sube
miidiiric ve boliim seflerinin goriislerine gore il milli egitim miidiirlerinin stratejik
liderlik ozelliklerinin arastirilmas1 amaciyla gerceklestirilmistir. Arastirma, tarama
modelinde gergeklestirilmistir. Arastirmanin evrenini, 81 il milli egitim midiirligiinde
gorev yapan miidir yardimcisi, sube miidiiri ve bolim sefleri olusturmaktadir.
Arastirmada, il milli egitim miidiirlerinin stratejik liderlik 6zelliklerinin il milli egitim
miidiirligli calisanlarinin algilarma gore belirlenmesi amaciyla, Pisapia tarafindan
gelistirilen ve arastirmaci tarafindan Tiirk¢eye cevrilen Stratejik Lidership Questionare

(SLQ) “Stratejik Liderlik Anketr” adl1 veri toplama araci kullanilmistir.

Il milli egitim miidiirliiklerinde ¢alisan miidiir yardimcisi, sube miidiirii ve
bolim seflerinin goriiglerine gore il milli egitim miidiirlerinin stratejik liderlik
ozelliklerinin arastirilmasinda frekans, yiizde hesaplamalari, aritmetik ortalamalardan
ve tek yonlii varyans analizi istatistik tekniginden yararlanilmistir.. Arastirma ile ilgili
tim istatistiksel coziimlemelerde “SPSS 17.0 for Windows” paket program

kullanilmastir.

5.1. Sonuglar

Kiiresellesen diinyada, Tiirkiyede’ki egitimin bir¢ok problemle karsi karsiya
oldugu goriilmektedir. Diger kurumlar gibi egitim kurumlar1 da degisime
zorlanmaktadir. Egitim kurumlarindan hizmet alanlar daha kaliteli hizmet almak
isterken, medya ve bilgi ¢aginda bulunan diinya egitim sistemleri iizerinde bask1
olusturmaktadir. Ayn1 zamanda egitimin son zamanlarda teknolojiye asir1 bagimliligi,
bilisim teknolojilerindeki hizli ilerleme, egitim kurumlarinin ¢evreyle uyumunu

giiclestirmektedir. Tiim bu degisim ve baski sonucunda egitim kurumlariin yonetimi de
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gliclesmeye baslamistir. Bulundugumuz diinyada yonetime bakis agismin, yOnetim
stratejilerinin de§ismesi gerekmekte, ayn1 zamanda yeni liderlik becerilerini mecbur
kilmaktadir. Bu tiir giigliiklerle basa ¢ikmak stratejik liderlere olan ihtiyaci arttirmistur.
Gilinlimiizde egitim kurumlarini, degisimi goren, degisen ortamda ortama ayak
uydurarak Orgilitlerine yeni yonler verecek stratejiler gelistiren liderler basariya

tastyacaklardir.

Bu arastirmada il milli egitim midirlerinin stratejik liderlik 6zelliginin
arastirilmasinin bazi 6nemli sebepleri vardir. Bunlardan ilki, tiim diinyada geleneksel
yonetim anlayisi terk edilmeye baslamistir. Halkin kamu hizmetleri ile ilgili diisiinceleri
degismistir. Kamu hizmetleri kaynak sikintis1 yasamaya devam ederken karsilamak
zorunda oldugu hizmet miktarida artmaktadir. Kamu sektoriinde yoneticilik yapanlar
politik zorluklarin yaninda kaynaklar1 verimli kullanmaya caligmalar1 ayn1 zamanda
degisen cevre kosullarma uyum saglamalari bununla yetinmeyip kurumlarmida bu
degisime uydurmalar1 gerekmektedir. Tirkiye’de son yillarda uygulanmaya c¢alisilan
stratejik yonetim ve planlama, kamu kurumu yoneticilerinin gereksinim duyacagi
liderlik becerilerini ve yaratici bakis acilarmi kazanmalar1 i¢in uygun zemin

olusturacaktir.

Ikinci 6nemli sebebi ise, Tiirkiye’de kamu ydnetiminin iyilestirilmesine ydnelik
bir takim adimlar atilmis olmasidir. 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanunu 2003 yilinda kabul edilmis, kamu kaynaklarinin, ekonomik ve verimli bir
sekilde kullanilmasi i¢in bu uygulamanin merkezine stratejik planlama getirilmistir.
Ayrica kamu idarelerinin biitgeleri ile program ve proje bazinda kaynak tahsislerini
stratejik planlarma dayandirma zorunlulugu getirilmis ve stratejik plan ve biitce

arasinda da sik1 bir bag olusturulmustur.

Bu arastirmada, il milli egitim midiirlerinin stratejik liderlik davranislari
incelenmistir. Bu arastirma oncesinde alanyazin taranarak Pisapia (2006, 2009, 2010)’nin
kuramsal modeli temel alinmis ve il milli egitim midiirlerinin stratejik liderlik 6zellikleri
gosterme diizeylerinin Pisapia’nin modelinde belirttigi gibi, Doniisiimsel uygulamalar,
yonetimsel uygulamalar, politik uygulamalar, etik uygulamalar ve iletisim becerileri ile
baglantili oldugu varsayilarak bu arastirma gergeklestirilmistir. Bu arastirmanin sonuglar1

da alanyazindaki bu kuramsal ¢aligmalar1 destekler nitelikte olmustur.
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1. Tamimlayici Bulgulara Bakildiginda,

a. 11 diizeyindeki en yiiksek diizenleyici kurum olarak ¢alisanlarmin ¢ogunun
egitim fakiiltesi disindaki bdliimlerden mezun oldugu ve yiiksek lisans ve doktora

mezunu ¢alisanlarin oranmin %5’in altinda kaldigi

b. Il milli egitim miidiirliigiinde ¢alisanlarin yartya yakin bdliimiiniin 5 yildan az
deneyime sahip olduklari, il diizeyinde en iist diizenleyici kurum olarak calisanlarin

daha fazla deneyime sahip olmasi gerektigi,

c. Il milli egitim miidiirliigiinde ¢alisan miidiir yardimcilarmin ve sube

miidiirlerinin yiizde otuza yakin kisminin egitim fakiiltesi mezunu olduklari,

¢. Calisanlar genelde ¢ok fazla hizmet i¢i egitim almadigi, bu oranmn miidiir

yardimcis1 ve sube miidiirleri seviyesinde de diisiik kaldigi, sonucuna ulasilmistir.

2. Stratejik Liderlik Anketine verilen cevaplar incelendiginde;

a. Genel olarak sorulara verilen cevaplarin ortalamalarinin 3,5-4,00 arasinda kaldig1
yani il milli egitim miidiirlerinin stratejik liderlik uygulamalarini az kullandiklar1 ve

gelistirmeleri gerektigi,

b. Ozellikle 3,5 ortalamanin altinda kalan sorulara bakildiginda, yardimlasma ve
odiillendirme konularinda eksikliklerin oldugu, il milli egitim miidiirlerinin ¢alisanlarin
performanslarma gore odiil verme konusunda ¢ok fazla 6zen gostermedikleri, il milli
egitim miidiirliiklerinde yardimlagsma ve 6diill konusunda personelin motivasyonunu

arttiracak daha fazla ¢cabanin sarf edilmesi gerektigi,

c. Il milli egitim miidiirlerinin stratejik liderlik uygulamalarindan biri olan
calisanlarin kisisel gelisimini destekleme ve onlar1 lider olmaya 6zendirmek i¢in tesvik
edici olmalar1 ve desteklemeleri konusunda yeterli olmadiklary, il milli egitim
miidiirlerinin calisanlarinin goriislerine saygi duyma ve onlar1 dikkate alma, onlar

gortsleri konusunda ikna etmek i¢in daha fazla caba sarf etmesi gerektigi,
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¢. Bunlarin yaninda il milli egitim miidiirlerinin ¢alisanlarinin 6zel hayatma
yiiksek diizeyde saygi gosterdikleri calisanlara karsi diiriistlik konusunda hassas

olduklari,

d. I milli egitim miidiirlerinin drgiit icinde yonetimle ve degerlendirme ile ilgisi
olan kisilerle daha 1yi iliski kurma ¢abasi i¢inde olduklari, bu sekilde islerin daha

diizenli yapilmasini saglamaya ¢alistiklari,

e. 11 milli egitim miidiirlerinin ¢alisanlarin karar katilmalar1 konusunda pek
istekli olmadiklar1 ve demokratik bir yonetim tarzi sergilemedikleri, caligsanlara yapilan
islerin sonuglar1 ile ilgili sorumluluklar vererek calisanlarin islerinde daha titiz ve

dikkatli ¢aligmalarini saglamaya calistigi,

f. 11 milli egitim miidiirlerinin hiyerarsik yapiy1 korumaya dzen gosterdikleri,
makam ve yonetmeliklerden gelen giiglerini siklikla kullandiklari, Ozden (2008)’in
calismasinda one siiriidiigii, yoneticilerin yonetmelik ve prosediirleri takip ederek bir
nevi mevzuat bek¢iligi yaptig1, calisanlarin kurallari, hiyerarsik yapiy1 ve yonetmelikleri

takip etmelerini istedigi sonucunu destekler nitelikte oldugu sonucuna ulasilmistir.

3. Stratejik liderligin alt boyutu kabul edilen uygulamalara verilen cevaplara

bakildiginda;

a. Il milli egitim miidiirligii calisanlarinm, il milli egitim miidiirlerinin
yonetimsel uygulamalar1 konusundaki sorulara yiiksek diizeyde katildiklar
goriilmektedir (X=4,03). Bu durum il milli egitim miidiirlerinin Orgiitsel istikrar

olusturup yapiy1 siirdiiriicii davraniglar1 cok kullandiklari,

b. En yiiksek ortalamay:1 “Islerin nasil yapilacagmna karar verir” maddesinin
aldig1 gozlemlenmektedir. Bu durum daha once bahsedildigi gibi il milli egitim
miidiirlerinin ¢alisanlarin karar katilmalar1 konusunda pek istekli olmadiklar1 ve

demokratik bir yonetim tarzi sergilemediklert,

c. Il milli egitim miidiirlerinin hiyerarsik yapiyr korumaya dzen gosterdikleri,
makam ve yoOnetmeliklerden gelen giiclerini siklikla kullandiklari, yonetmelik ve

prosediirleri takip ederek bir nevi mevzuat bekgiligi yaptigi, calisanlarin kurallari,
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hiyerarsik yapiy1 ve yonetmelikleri takip etmelerini istedigi, calisanlara yapilan islerin
sonuglar1 ile ilgili sorumluluklar vererek calisanlarin islerinde daha titiz ve dikkatli

calismalarini saglamaya calistigi,

¢. Yonetmelik ve prosediirlerin takip edilmesini isteyen il milli egitim
miidiiriiniin  ¢aliganlart ve islerin yapilmasmi takip etme geregi hissetmemektedir

sonucuna ulagilmistir.

d. 11 milli egitim miidiirliigii c¢alsanlarinm, il milli egitim miidiirlerinin
dontisimsel uygulamalar1  konusundaki sorulara diisiik diizeyde katildiklar1
goriilmektedir (X=3,58). Bu durum il milli egitim miidiirlerinin Orgiitsel istikrar
olusturup yapiy1 siirdiiriicii davranislar1 ¢ok kullandiklari, kurum i¢inde yapiy1 kirici

davranislar1 daha fazla kullanmalar1 gerektigi,

e. Egitim lideri olarak il milli egitim miidiirlerinin en az etkili oldugu alanin
vizyon gelistirme oldugu, egitim Orgiitlerinde vizyon ve misyon belirleme siirecinde
calisanlarin goriislerine yeterli diizeyde 6nem verilmedigi, vizyon ve misyon gelistirme

kavramlarmin egitim Orgiitlerinde daha siklikla dikkate alinmasmin gerektigi,

f. I1 milli egitim miidiirlerinin stratejik liderlik uygulamalarindan biri olan
calisanlarin kisisel gelisimini destekleme ve onlar1 lider olmaya 6zendirmek igin tesvik

edici olmalar1 ve desteklemeleri konusunda yeterli olmadiklari, sonucuna ulagilmistir.

g. 11 milli egitim miidiirliigii ¢alisanlarmm, il milli egitim miidiirlerinin politik
uygulamalar1 konusundaki sorulara ¢ok diisiik diizeyde katildiklari, (X=3,33), il milli
egitim midiirlerinin eylem alanlarin1 genigletme davraniglarini az kullandiklar1 ve politik

uygulamalar1 daha sik kullanmalar1 gerektigi,

g. il milli egitim midirlerinin calisanlara performanslarina gore o6diil verme

konusunda ¢ok daha fazla 6zen gdstermeleri,

h. Egitim kurumlarinda 6diil ve ddiillendirme konusunda yoneticilerin daha ¢ok
performans gostermesi gerektigi ve Odiillendirmeyi cezadan daha fazla calisanlarin

motivasyonu i¢in bir arag olarak kullanmas1 gerektigi sonucuna ulagilmistir.
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1. 11 milli egitim miidiirliigii ¢alisanlarinin, il milli egitim miidiirlerinin iletisim
becerileri uygulamalar1 konusundaki sorulara yiliksege yakin diizeyde katildiklari,
(X=3,92), 1l milli egitim midirlerinin iletisim becerileri davraniglarin1 genellikle
kullandiklar1 ama bu konuda kendilerini daha fazla gelistirebilecekleri, kurumlarini
topluma baglama konusunda kurumlarma kaynak ve yardim saglama konusunda daha ¢ok

caba sarf etmeleri gerektigi,

i. 11 milli egitim miidiirlerinin basta yerel yonetimler olmak iizere kurum digindaki
ve icindeki etkili kigiler ve kurumlar ile iyi iliskiler kurarak kuruma kaynak saglamaya
calistiklar1 islerin yapilmasi icin destek almaya c¢aligtiklar1 genel ortalamaya bakilirsa bu

eylemleri siklikla kullandiklari,

j. 11 milli egitim miidiirlerinin ¢ahisanlarinin goriislerine saygi duyma ve onlar1
dikkate alma, onlar1 goriisleri konusunda ikna etmek icin daha fazla caba sarf etmesi

gerektigi sonucuna ulasilmistir.

k. 11 milli egitim miidiirliigii ¢alisanlarmin, il milli egitim miidiirlerinin etik
uygulamalar1 konusundaki sorulara yiikseg§e yakin diizeyde katildiklari, (X=3,97), il
milli egitim midirlerinin dogru eylemlere karar verme davramiglarini ¢ok ancak

gelistirilebilir diizeyde” sergiledikleri,

. Il milli egitim miidiirlerinin ¢alisanlarin 6zel hayatna saygi duyma ve

calisanlarina diirlist davranmalar1 konusunda yiiksek diizeyde 6zen gosterdikleri,

m. Il milli egitim miidiirlerinin ¢alisanlarm goriislerine saygr duyma ve onlar1
dikkate alma, ayrica karar alma siireglerinde ve tartismalarda okulun temel degerlerini

vurgulama konusunda daha fazla ¢aba sart etmeleri gerektigi sonucuna ulagilmistir.

4. Stratejik liderligin alt boyutlarina verilen cevaplar ile ankete katilan il milli

egitim miidiirliigii cahsanlarinin demografik 6zellikleri incelendiginde;
a. Meslekle ilgili alman hizmet i¢i egitimin c¢alisanlarin bakis agisini

degistirdigi, hem mesleki gelisim hem de il milli egitim miidiirliigiinii kurum olarak

daha ileriye gotiirmek i¢in calisanlarin hizmet ici egitimlere tesvik edilmesi gerektigi,
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b. II milli egitim miidiirleri ile daha yakin ¢alisan personelin amirlerinin
goriislerini daha 1yi degerlendirdigi, bu sebeple il milli egitim miidiirlerinin ¢alisanlarlar

daha sik bir araya gelmesinin faydali olacagi,

c. Yiiksek lisans ve doktora mezunlarmmin bakis acisinm degistigi, hem
calisanlarin kendilerini gelistirmeleri, hem de calistiklar1 kurumlarmi daha ileriye
gotiirmeleri icin doktora ve yiiksek lisans programlarmin tesvik edilmesinin yarali

olacagi,

¢. Daha once lisans boliimii olarak egitim veren Egitim Yonetimi ve Denetimi
fakiiltesinin egitim alanlarin goriislerini farklilastirdigi, bu boliimlerin tekrar agilmasinin

uygun olacagi sonucuna ulagilmistir.
5.2 Oneriler
5.2.1. Uygulamaya iliskin Oneriler

1. Bu arastirma sonucunda il milli egitim midiirlerinin stratejik liderlik
davranislarmi az kullandig1 sonucuna ulasilmustir. 11 milli egitim miidiirlerinin iginde
yasadigimiz ¢ok yonlii diinyada rekabet¢i ve avantajli olabilmek i¢in, tek tip liderlik
davranis1 sergilemek yerine i¢cinde bulundugu duruma, sartlara ve ortama uygun cok
yonli liderlik davranislarini kivraklikla ve ustalikla sergilemeleri gerekmektedir. Bu
amacla il milli egitim miidiirlerine stratejik liderlik becerilerini gelistirecek egitim

programlar1 hazirlanabilir ve egitim verilebilir.

2. 11 milli egitim miidiirliikleri ¢alisanlarinin algilarmna gére il milli egitim miidiirleri
sirasiyla en sik yonetimsel uygulamalar, etik uygulamalar, iletisim becerilerini alt
boyutlarin1 sergiledikleri goriilmiistiir. Bu sonuca gore yonetimsel uygulamalar, etik
uygulamalar, iletisim becerilerini alt boyutlarini yiiksek diizeyde ancak gelisilmesi
gerektigi ortaya c¢ikmustir. II milli egitim miidiirlerinin en az sergiledigi liderlik
davranislar1 ise politik uygulamalar ve doniisiimsel uygulamalar alt boyutlar1 oldugu
gozlenmistir. Buna gore il milli egitim miidiirlerinin kurumlarda; kurum i¢inden ve
disindan fazla kaynak saglamalar1 ve kurumu topluma baglayarak etki alanlarmi

gelistirmeleri i¢in gerekli tedbirler alinabilir. Ayrica il milli egitim miidiirlerinin
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calisanlar1 hem performansa gore oOdillendirmesi hem de c¢alisanlar arasinda

yardimlagmay1 ddiillendirmek i¢in gerekli 6nlemleri alinabilirler.

3. 11 milli egitim miidiirlerinin stratejik liderlik uygulamalarinm, hicbir alt
boyutunda yliksek diizeyde basarili bulunmamasi nedeniyle; il milli egitim miidiirlerine
stratejik yonetim, stratejik planlama ve stratejik liderlik konularinda hizmet 6ncesi ve

hizmet i¢i egitimler verilebilir.

4. 11 milli egitim miidiirliikleri ¢alisanlarmin vizyon-misyon belirleme siiregleri basta
olmak ftizere, kuruma iliskin konularda kararlara katilimlarinin saglanmasi ¢alisanlarin
giidiilenmelerini  saglayabilir. Il milli egitim miidiirlerinin bu konulardaki

uygulamalarmi gézden gecirip iyilestirmeler yapmalar1 i¢in gerekli tedbirler alinabilir.

5. 11 milli egitim miidiirliiklerinde stratejik yonetim ve liderlik uygulamalar:
calisanlar ile birlikte basariya ulasacagindan, calisanlarinda bu konularda egitim
almalar1 saglanmali, c¢alisanlarin  kisisel gelisimlerine destek olunmali ve

O0zendirilmelidir.

6. I milli egitim miidiirliigii ¢alisanlarmin yiiksek lisans ve doktora programlarma
katilmalar1 desteklenebilir ve meslekte yiikselme konusunda bu egitimler kriter olarak

belirlenebilir.

7. Hem c¢alisanlarin hemde il milli egitim miidiirlerinin mesleki gelisimlerini
desteklemek i¢in ¢alistiklar1 alanla ilgili hizmet i¢i egitim almalari zorunlu hale

getirilebilir.

8. Il milli egitim miidiirlerinin calisanlar ile sik sik toplanti yapmalar1 hem
calisanlarin fikirlerini dinlemeleri hem de yapilan uygulamalar ile ilgili ¢alisanlara bilgi

vermeleri saglanabilir.

9. Egitimi yoneten kurumlarda ¢alisanlar i¢in Egitim Yonetimi ve Denetimi, Egitim

Y o6netimi ve Planlamasi gibi lisans programlarinin tekrar agilmasi saglanabilir.

10. Ozellikle miidiir yardimcis1 ve bdliim sefi olarak ¢alisan kisilerin dnce meslekte

yeterince deneyim kazandiktan sonra bu kadrolara atanmalari, bu kadroya atandiktan
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sonra kariyer planlamasi yapilarak sectikleri alanda deneyimlerinin artirilmasi igin

gerekli tedbirler alinabilir.
5.2.2. Bu Alanda Daha Sonra Yapilacak Arastirmalar icin Oneriler

a. Bu arastirmada il milli egitim miudiirlerinin stratejik liderlik konusundaki
basar1 durumu, kurum igersinde c¢alisan miidiir yardimcisi, sube miidiirii ve bolim
seflerinin algilarma gore degerlendirilmistir. Gelecek arastirmalarda liderin basarisi
kendisi tarafindan da degerlendirilerek karsilastirma yapilabilir.  Bdylece hem
calisanlarin hem de lider pozisyonundaki kisilerin goriislerine gore karsilagtirmali bir

goriis elde edilmis olabilir.

b. Nitel olarak desenlenecek bir caligma ile il milli egitim miidiirlerinin neler
yasadiklari, ortama iliskin degerlendirmeleri, ¢alisma kosullarini algilayislar: yiiz yiize

goriisme ile degerlendirilebilir.
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¢. () Egitim Bilimleri ( Diger)

5. Goreviniz
1. ( ) Miidiir Yardimeisi
2. () Sube Midiirti
3. () Bolim Sefi

6. Bu Gorevdeki deneyiminiz:
1.()0-5yil 2.()6-10y1l 3.() 11-15yl 4.()16-20y1l  5.( )21 ve

uzeri

7. Degerlendirdiginiz kisi ile ¢aligma siireniz

1.()0-2yil 2.()3-5yil 3.()68yil 4.()9-11yil 5.( )12 veiizeri

8. Mesleginizle Ilgili Katildiginiz Hizmetici Egitim Faaliyeti Sayist
1.()0-5 2.()6-10 3.()11-15 4.()16-20 5.( )21 veiizeri
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II. BOLUM

ACIKLAMA: Bu boliimde I1 Milli Egitim Miidiiriiniin sergiledigi stratejik
liderlik 6zelliklerine iliskin sorular bulunmaktadir. Size yoneltilen her soru igin,
var olan durumu oldugu sekliyle isaretleyiniz. LUTFEN OLMASI GEREKENI
ISARETLEMEYINIZ.
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11 Milli Egitim Miidiiriimiiz,

Islerin tamamlanmasi i¢in paylasimda bulunmaya isteklidir.

Gortislerimizin sekillenmesinde bize yardimei olur.

Bizlere karsi diiriisttiir.

Etkili kisilerle dayanisma igindedir.

Yapilan islerin sonuglari ile ilgili bizlere sorumluluk verir.

Dogru olan1 yapmamiz i¢in bizi cesaretlendirir.

Gerektiginde bizden yardim ister.

Islerin nasil yapilacagina karar verir.

Nl ECl Il FV N ol Rl E S o

Orgiit icindeki etkili kisilerle ( Miifettis, Yonetici ve bu gibi )dayanisma
icindedir.

Gortislerimizi dikkate alir ve goriislerimize saygi duyar.

. Caliganlarm 6zel hayatina saygi duyar.

Orgiit disindan kurumlarla/insanlarla dayanisma igindedir.

. Lider olmamiz i¢in bizi cesaretlendirir.

Kurallar1 ve politikalar1 uygulatir.

. Orgiit uzak hedeflerine baglihgimiz igin bizi destekler.

. Yardimlasmay1 ddiillendirir.

Orgiit ilkelerine dayanan kararlarmdan taviz vermez.

. Politikalar/stratejiler olusturur.

. Yardimlagsmay1 karsiliksiz birakmaz.

. Orgiit icinde paylasilan hedefler olusturmaya ¢alisir.

. Orgiit ¢ikarlarini kendi sahsi ¢ikarlarinin niinde tutar.

. Firsatlar1 yakalamamizda bize yardimci olur.

. Verdigimiz sézlerden bizi sorumlu tutar.

. Performansimizi/galismalarimizi izler/takip eder.

. Yapilmasini istedigi islerin yerine getirilmesi i¢in 6diil koyar.

. Islerin yapilmasi iizerinde etkisi olan kisiler ile dayanisma igindedir.

. Orgiit icersindeki emir konuta zincirine uymamizi ister.

. Paylasilan bir vizyon olusturmaya ¢alisir.

. Islerin yapilmasim saglamak igin orgiit ici bilgiyi kullanir.

Giice ve etkiye sahip kisilerle dayanigsmay siirdiiriir.

. Karar alma siireglerinde orgiitiin temel degerlerini vurgular.

Gorts ayrililiklarinda bizimle miizakere eder.

. Genis insan gruplart ile iletisim kurar.

Bizimle iliskilerinde uzlagmaci bir tavir sergiler.
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Gelen kutusu (1)

 Klasdrler
Gereksiz
Taslaklar (1)
Génderilmig
Silinmig,
belar

Yeni klasst

1 Hizh gorindmler
Belgeler

Fatograflar

Isaretli

Yeni kategon

' Messenger

Nlilkrd: ara

Web Meszenger
eturumuny kapat

Girig
Kl;ifgr
Takvim

RE: Permission for SLQ Dencletler | §

2 John PISAPLA @ galgeler | 241022011
Kirne: mgulcan@gaziedulty, ‘Belar KILINCKAYA' Yanitla '«

| | 2 ek ftoplam 1000,1 KB) Hotmail Etkan Gérandm

ﬁj SLv3sell., pef Iy CodingdlQ..doc
Karqidan yikle (851.3 KB) 41 Cevrimici géster
= | Kargdan yide (136,0 KB)

Timind op clarak kargdan yikle

Murat
Thanks for the verfication — Bekir seems ke good candidate and honorable man — and [ am happy o this instrument works for his research

[ have atached the current version of the SLQ self - there are also observer and boss versions m case you want to do a 360 and the coding
mstruction. The SLQ) can be coded according to the theoretical or the empirical scale - 1 use the theoretical for traming purposes and the empirical

for research and prediction purposes

Please advise f | can be of assistance == by the way - 'Ozgur UGURLUQGLL' 18 an assistant professer at Hacppittae University and used the
instrument m his doctoral dissertation - he can be someone close who can also advise - he continges to work with me on an new study

Good huck and please send me the citation and the findings you achieve

John

John Pisapia, Professor
Leadership Studies

Florida Atiantic University
[pizapia@iau edu
WN‘N.'OhnEi!BEiB.tM"I
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