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OZET

Bu aragtirmanin amaci, “yonetimde 6zdenetim” kavramini teorik ve
uygulamali olarak analiz etmektir. Bu amagla, Bolu’daki ilkégretim
okullarinda goérevli yoneticilerin 6zellikleri (69 yonetici) 6 boyut agisindan
(kendini nasil gordigi, ¢alismay: istedigi is tipi, toplanti diizenlemedeki
yeterliligi, girisimciligi ve Ogrenme metodlar1) Margereson tarafindan
gelistirilen endeksler yoluyla belirlendi ve bulgular istatistiksel iglemler
(korelasyon, iki ornekli bagimli t testi, tek yonlii varyans analizi, Tukey ve
Scheffe) yoluyla analiz edildi. Arastirmanin bulgulari, yoOneticilerin
kendilerini “gii¢lii” ve “sosyal” olarak algiladiklarini, “kontrolli” ve
“kesfedici” bir iste c¢aligmak istediklerini, toplanti diizenlemede sosyal
becerilerden ¢ok teknik becerilere sahip olduklarini, girisimcilik becerilerine
sahip olduklarini, saglik ve motivasyon faktérlerinden etkilendiklerini ve
“tecriibe” ve “egitimin” 6grenme metodlar: oldugunu goésterdi. Arastirmanin
sonunda, arastirmacilara ve uygulayicilara yonelik 6neriler sunuldu.

Anahtar Kelimeler: Yonetimde Ozdenetim, Kendini Yo6netme, Ig¢
Diyalog, Norolinguistik Programlama (Miikemmellige Dogru), 360 Derece
Performans Geribildirimi

Abstract
Self-Evaluation in Administration

The purpose of this research is to analyze the concept of “self evaluation in
administration” theoretically and practically. For this purpose, the opinions of
Primary School Administrators (N=69) working in Bolu were determined in terms
of six aspects (self-perception, type of work preferred, efficiency in meeting-
holding, entrepreneurship skills and learning methods) by indexes developed by
Margerison and the findings were analyzed by statistical procedures such as
corelation, 2 sample dependent t test, one way variance analysis, Tukey and
Scheffe. The findings of the research showed that the administrators perceived
themselves as “powerful” and “social”, they wanted to work in “controlled” and
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“exploratory” situations, they thought that they had technical skills rather than
social skills related to the organization of meetings, they had entrepreneurship skills
and they were affected by health and motivation factors and their learning methods
were experiencing and training. At the end, suggestions for researchers and
authorities were submitted.

Key Words: Self-Evaluation in Administration, Self-Management, Inner-
Dialog, Néro-linguistics Programming, 360 Degree Performance Feedback.

1. GIiRiS

21. yiizyila girerken ekonomik, teknolojik, sosyal, kiiltiirel ve yonetsel
alanlardaki yapisal doniisiimler kronolojik yénden incelendiginde; buhar
makinasindan bilgisayar teknolojisine, emek yogun sanayiden bilgi yogun
sanayiye, kitle iretiminden esnek uzmanlagmaya, giidimli ekonomiden
piyasa ekonomisine, ulusal agirlikli ekonomiden dinya ekonomisine, kar
maksimizasyonundan pazar maksimizasyonuna, temsili demokrasiden daha
katilimc: demokrasiye, feodal yasam tarzindan metropolitanlara, iktisadi
biiyiime diisiincesinden gevre bilincine, ABD-SSCB gii¢ dengelerinden yeni
kutuplasmalara, sanayi toplumundan bilgi toplumuna dogru bir degismenin
oldugu goriiliir (Oztiirk, 1998).

Tarim, sanayi ve sanayi otesi olmak iizere ii¢ biiyiik degisim gegirmis
olan insanligin, kiiresellesme adi verilen rekabet ortaminda varlifini
siirdiirebilmesi, degisimi dikkatle izleyebilmesine, hatta degisim egilimlerini
onceden kestirerek en uygun onlemleri alabilmesine baglidir (Toffler, 1981).
Orgiitlerde bu amacin gergeklestirilmesi siirecinde, yoneticilerden beklenen
roller de degismis ve yeni bir yonetici profili ortaya konulmustur. Yeni
yoneticinin lider olmasi beklenmektedir (Rosen, 1995) ve liderlik "Getting
the Best of Yourself and Others" adli kitabin yazar1 Buck Rodger'a gore,
kisisel ve kurumsal geligmenin gergek¢i bir yol haritasini sunmaktadir
(Shelton, 1997).

Bu calismada oncelikle, yoneticilerin degisen profillerini etkileyen
gelismelerden hareketle, yonetimde ortaya ¢ikan yeni kavramlardan birisi
olan “yénetimde &6zdenetim” kavrami irdelenmis ve bu konuda yapilan
arastirma bulgulari1 degerlendirilerek 6nerilerde bulunulmustur.

Yonetim Siirecini ve Yonetici Profilini Etkileyen Gelismeler
Yonetim siirecinin ve buna bagli olarak yonetici davramiglarinin
sekillenmesinde 6nemli rol oynayan ve ydneticilerin degisen profilini
etkileyen gelismeler, Sekil 1’de sunuldugu gibi, bilgi ¢aginin gergekleri,
kiiresellesme olgusu ve yoénetim/érgiit/yonetim fonksiyonlarinda degisim
olmak iizere yonetim siirecindeki yeni yonelimler ve anlayislardir.
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Sekil 1: Yoneticilerin Degisen Profillerini Etkileyen Gelismeler

BILGI CAGININ (TOPLUMUNUN} YENI GERGEKLERI
« Bilgisayar teknolojisi « Dinya ekonomisi
- Bilgi yogun sanayi « Katilimei demokrasi
« Esnek Urefim sistemleri « Mefropolitan yasam tarzi
« Gug dengelerinde yeni kutuplagmalar » Cevre biinci
KURESELLESME OLGUSU

« Tiketici davranislarinin homojenlesmesi,

« Urefim faktorlerinin dinya Slgeginde Urefim, dagim ve tUketime sunuimasi,
« Ticari faaliyetlere dinya dlceginde kural ve standartlar,

« islefmeler aras: stratejik isbirlikleri,

« Teknolojik ve hukuki bakimdan tek bir alan bUtiniigunun kaybolmasi

'
— YENI KURESEL ISLETMELER |
!

— YONETIM SURECINDE YENI YONELIMLER ]
P P Yénetim
Yonengeggl;:zsmda Orgtge\’g;;;ndc Forksiy 9n|unn d
Degisim
« Sifir hiyerarsi modeli « Orgit yapisinda « Planlarda tehditler ve
« Kendi kendini yéneten ovallesme firsatlar agisindan
takimlar « Kigulme ve esneklesme dinya pazan
« Katilmei karar sistemi | + Daha az hiyerarsik + Organizasyon yapisi,
+ isci-yonetim isbirligi kademe kiresel faaliyetier
« Genis gorUslUlok « Fonksiyonlar arasi « Personel polifikasinda
« Degisim ve bilgi en tokimlann olusmasi, dunya birikimi
snemli 6ge stratejik is birimleri « Donya egilimli ydnefici
« insan kaynadina yatinm | + Galisanlar arasnda + Yerinden koordinasyon
arkadaslik ruhu, « Yerinden kontrol
gup harmonisi
« insan-makine
optimizasyonu

[ YONETICININ DEGISEN PROFILI |
— KURESEL YONETICI ]

Kaynak: Oztiirk, 1998:61.
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Sekil-1’de goriildigii gibi, bilgi ¢agmin yeni gergekleri; temel olarak,
bilgi teknolojisi, bilgi yogun sanayi, iiretim sistemleri, gii¢ dengelerinde yeni
kutuplagmalar ve katilimc1 demokrasidir.

Tiiketici davramiglarimin homojenlesmesi, iiretim faktorlerinin diinya
dlgeginde iiretim, dagitim ve tiiketime sunulmasi, diinya 6lgegindeki kural ve
standartlar gibi faktorler kiiresellesme olgusunu yansitmaktadir.

Yonetim siirecindeki yeni yonelimler de y®neticinin degisen profilini
etkileyen faktorlerden birisidir. Bu faktér ii¢ alt boyut altinda incelenebilir:
a) yonetim anlayislarindaki degisim, b) orgiitsel yapidaki degisim, c)
yonetim fonksiyonlarindaki degisimdir.

Bu gelismeler yoneticinin profilini degistirmis ve yoneticiyi kiiresel
yoneticilige dogru yonlendirmistir.

Sekil-1 ‘de goriilen yonetim anlayisindaki gelismeler, kronolojik olarak
irdelendiginde, dénemler itibariyle, yoneticilerden beklenen roller soyle
dzetlenebilir:

1980’li yillar - Toplam Kalite Yénetimi ve Miikemmeli Arayis
dénemidir. Miisteri odakli yonetim bakis agisi, etkinlik ve verimlilik,
yonetime katilma, personelin motivasyonunu yikseltme, ekip ¢aligmasi,
yetki devri, liderlik, vizyon, misyon ve kalite kiiltiiri gibi kavramlarin ortaya
¢iktigi (Diiren, 2000; Sisman, Turan, 2001) bu dénemde, yoneticiden
beklenen roller, bireysel basarinin harekete gegirilmesiyle, orgiitsel basarinin
saglanmas1 ve miigteri memnuniyetini en iist diizeye ¢ikarilmasidir (Bozkurt,
1998; Covey, 1998; Celik, 1997; Cafoglu, 1996; Uysal, 1998; Weaver,
1997).

1990°Ii Yillar — Bilgi Yonetimi - Sanayi ¢agindan bilgi ¢agina dogru
yasanan doniisiim ile birlikte, yoneticilerin, kurumsal isleyise iliskin bilgiyi
test etmek ve bu bilginin nasil kullanildigini irdelemek zorunda kalmalarinin
ardindan bilgi yonetimi kavrami giincellik kazanmistir. Yeni bir disiplin olan
ve bilgi teknolojileri aracilifiyla karar verme siirecine ve diger stratejik
amaglara onemli katkilar saglayan bilgi yonetimi kapsaminda yoneticilerden
beklenen roller, veriyi bilgiye doniisiimiiniin her asamasinda saklama,
giincellestirme, verilerden yeni diisiinceler iiretme (bilgi yonetimi), bilgileri
ve kaliplar1 gelecekteki kullanimlar igin saklama (st bilgi yonetimi) ve iist
bilgi yoénetiminde tamimlanan islevlerin gergeklestirilme nedenlerini
agiklama (akil yonetimi)dir (Ogiit, 2001).

Yénetimin gelecegi yonetmek oldugunu vurgulayan ilk disiinir olan
Peter Drucker’a gore, gelecek degisim, yoneticiler de bu degisimin
mimarlaridir. Gelecek yonetimi’nde yoneticilerden beklenen roller, degisimi
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firsatlar yaratan bir siire¢ olarak gérme ve bu firsatlar1 yenilige gevirme ve
rakiplerine  gére fark olugturmaktir.  Yoneticilerin  bu  rollerini
gergeklestirebilmeleri, telafi edici kriz yonetiminden ve panik yénetiminden,
onleyici yaklasima geg¢meleri gereklidir. G. Hamel ve C.V. Prahalad, bu
zorunlulugu “stratejik mimari” terimi ile ifade etmektedirler (Hamel,
Prahalad, 1996).

21. Yiizyi1lda Yonetim

Yonetimde disiince degisikliginin, kiiresellesme egilimleri ile
hizlandig1, 68renen orgiitlerin 6neminin artt11, bu donemde de yeni yénetim
yaklagimlar: ortaya ¢ikmigtir.

Bu yaklasimlardan, insan Kaynaklar1 Yénetimi, personel yonetiminin
yapt ve isleyisi yoniinden bolinmiisligini ortadan kaldirmayz,
kapsamlilifin1 ve biitiinliigiinii saglamay1 amaglayan bu yénetim anlayisinda
(Agikalin, 2000), kurumun hedeflerine ulasabilmek igin son iligkilerine
yonelinmistir (Findikli, 2003). Bu yaklasimda, yéneticilerden beklenen ig
kontrol ve grup rehberligi denetim ve degerlendirme olarak gérmesi,
uzlagmaci, igbirligine yatkin, grup ve takim ¢alismasina goniillii olmasidir.

Bu yiizyildaki yénetim anlayiglarindan bir digeri de, Zaman
Yonetimi’dir. Zamanin akilli bir sekilde planlanmas:1 ve kullanilmasini
amaglayan bu yénetim yaklasiminda, yoneticilerden, miimkiin oldugu kadar
kisa siireli hedefler belirlemeleri, planli ¢alismalar1 ve program yapmalari
beklenmektedir. Planli ¢alisma kapsaminda; igleri 6nem sirasina gére yapma,
giine en zor isi yaparak baslama, stresten kurtulma, yapilmaya deger
olduguna inanilmayan is igin zaman ayirmama, ise basariya yapacagi katki
oraninda zaman ayirma, yetki gdgerme, ¢abuk karar verme, toplantilari en az
diizeyde tutma, zor isler arasina kisa zaman alan dinlendirici islerin
serpistirilmesi diisiiniilmektedir (Eren, 2000).

Degisim Yénetimi yaklasimi, yukaridan asagiya dogru baslatilan ve
yayginlastirilan bir siiregtir. Yoneticilerin bu anlayis kapsaminda, degisimin
gelecekte getirecegi yararlari agik bir gsekilde ortaya koyarak vizyon
olusturmalar1 ve 6rgiitte degisimle ilgili genel bir uyum olusturmalar1 énem
tagimaktadir. Calisanlarin giidiilenmesi, liderlik, 6gretimsel liderlik, degisim
i¢in ikna edilmesi, bilgilendirme ve katilimi saglama ve Orgiitiin amacini
gergeklestirmenin 6n kosullaridir (Diiren, 2002).

Yonetim yaklasimlar1 dogrultusunda 21.yiizy1l yénetici profilinin
ozellikleri, asagida verilen boyutlar agisindan 6zetlenebilir:

a) Demografik 6zellikler: Egitim, dil ve deneyim
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b) Yonetici nitelik ve davramiglari: insanlar1 tanimak ve farkli deger
olgiilerini anlayabilmek, kolay ve saglikli iletigim kurabilmek (Coleman
1990), giiven vermek, tutarli ve kararli olmak, tarafsiz ve adil olmak,
gerektiginde goriis degistirebilmek, katilimer olmak ve analiz ruhuna sahip
olmak (Eren, 2001), sabirli ve tahammiilli olmak, iradeli olmak, cesur
olmak, misyon sahibi olmak, proaktif olmak, motivasyon yetenegi, yaratici
ve tasarime1 olmak (Covey, 2003), dogru ekip olusturmak, karakterli olmak
(hirs + enerji + yetki + deneyim + 6z disiplin), degisimi yonetmek (Ogiit,
2001), risk, katilm ve kariyer gelistirme gibi degZerleri benimsemek
(Thompson, 1995), baskalarimi etkileyebilmek (Margerison, 1989), madde
kaynaklarini, paray1, zamani, bilgiyi, yaraticihgi yonetmek ve kararlar
verebilmektir (Elion, 1992).

¢) Ise Baghlik ve Is Doyumu (Ataol, 1992) : Cahsma usullerini
diizeltme, zenginlestirme, yararli hale getirme, yeni usuller kesfetme,
bilgisini arttirma, kendi tecriibeleriyle yetinmeme, bulundugu mevkiye sahip
olma, bulundugu mevkiyi uygun bir firsat olarak gérme (Casson, 2003) dir.

Yonetimde Yeni Kavramlar

Yonetim anlayislarinda ve dolayisiyla, yonetici profillerinde meydana
gelen yeni gelismelere paralel olarak, yonetimde yeni kavramlar ortaya
¢ikmustir. Bu kavramlar ve temel 6zellikleri asagida sunulmugtur:

Yonetimde Ozdenetim, yoneticilerin, kendi kisisel ve yonetsel
ozelliklerinin, giiglii ve zayif yonlerinin farkinda olmalar1 ve kendilerini
gelistirmeye ¢aba gostermeleridir. Yapilan arastirmanin temel konusu olan
bu kavram; yéneticinin, a) kendini nasil gérdiigii, b) nasil bir iste ¢aliymay1
tercih ettigi, c) toplantilarini basarili bulup bulmadigi, d) girigimciligi, e)
kendisini nelerin ¢alismaya yonlendirdigi boyutlariyla incelenecektir.

Kendini Kabul: Kisisel ve mesleki gelismede esas olan nokta, kiginin
kendini kabule istekli olmasidir. Kendini kabul, kisinin isleri istedigi gibi
olmadiginda, bunu problem olarak gérmemesi ve gelecegi 6nemli olarak
kontrol altina alabilecegini diigiinmesidir (Tomlinson, 2004).

Kendini Degerlendirme: Kisisel plan unsurlarindan birisi de kendini
degerlendirmedir. Richard Busleirk (1976), kendini degerlendirmenin, ilgi,
yetenek ve beceriler, is degerleri, basar1 ve basarisizliklar, psikolojik ve
fiziksel ihtiyaglar, motivasyon diizeyi, yonetsel g¢aligmaya iligkin gii¢ ve
zayif yonler boyutlariyla gergeklestigini ve nitelikli yasam kararlarini
almada temel olan unsurlardan birisi oldugunu belirtmektedir (Kowalski,
2003).
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insanlarin  Giiclendirilmesi, yenilik yonetimi kapsaminda bir
kavramdir. Gii¢lendirmenin amaci, yoneticiler de dahil olmak iizere,
orgiitteki herkesin yaratict ve entellektiiel ¢abalarini ortaya koymas: ve
kendini yonetmesidir (Durna, 2002).

Kendini Yonetmek, lider yénetici olmanin yollarindan bir digeridir.
Kendilerini, en biiyiik katkiyr saglayacaklari yere yerlestirmek, kendi
kendilerini gelistirmeyi 6grenmektir. Bunu basarmak icin de, kendilerine
"ben kimim?" "nereye aitim?", "nasil ¢alistyorum?", "benim katkim nedir?",
"sorumlulugum nedir?" sorularini sormalari ve planli olmalar1 gereklidir
(Drucker, 1999).

Orgiitler, galisanlara daha ¢ok ozerklik taniyarak, 6nce onlari problem
¢ozme takimlarina, daha sonra da kendini yoneten g¢esitli takimlara
yéneltmektedirler. Boylece ¢alisanlarin performans: yiikselmekte ve onlara
problem ¢6zme, ileriye doniik planlar yapma becerileri kazandirilmis
olmaktadir (Daft, 1994).

Kendini yénetme, egitim liderinin stres ve gatigmay1 ¢6zme, degisikligi
yonetme, siirdiiriilebilir performans: gergeklestirme, &rgiitsel kiiltiirleri
etkileme yetenegini gelistirir (Tomlinson, 2004).

Noro-Linguistik Programlama(NLP) Kisisel Miikemmelligin Sanati
ve Bilimi "6znel deneyim arastirmasi” kavramidir. Bu kavram, vasat
sonuglar ya da basarisizlik doguran eylemler ile, basar1 ya da miikemmellik
getiren eylemler arasindaki farkin anlagilmasina yardim eder. Baskalariyla
oldugu kadar, kisinin kendi kendisiyle iletisimi ile ilgilidir. "Iyi yaptigim
seyi nasil yapiyorum?", "Onu nasil daha iyi yapabilirim?" gibi sorulara hitap
eder (Bennis, Parikh, Lessem, 1994:27). Bir yonetici olarak, NLP'nin ilke ve
teknikleri hem ¢alisma, hem de kisisel yasamdaki davramislarda kokli ve
kalic1 degisimler yapmak amaciyla kullanilabilir. NLP yardimiyla, diigiince
stiregleri daha iyi anlasilarak, aligkanliga dayali, ¢ogu zaman bilingsiz olan
davranislar1 kontrol altina alma 6grenilebilir ve hedefe ulasilabilir (Adler,
1998). Bir yonetici NLP yoluyla daha ikna edici olabilir, iletisimi gelisebilir,
zor zamanlarda ruh halini kontrol edebilir, geg¢misteki birikim ve dogal
becerisini istenildigi zaman kullanabilir. NLP miikemmelligin modelini
olusturma teknolojisidir (Bennis, Parikh, Lessem, 1994).

360 Derece Performans Degerlendirme, performans degerlendirme
yonetimi kapsaminda kullamilan bir kavramdir. Bu kavram, performans
degerlendirmesi metodolojisi iginde, sistemi gok yénlii olarak, siirekli bir
anlayisla sorgulamay: ve galisanlarin, yonetici dahil, performans: hakkindaki
bilginin is yerindeki biitiin kaynaklari dikkate alarak degerlendirilmesi
anlamindadir. "360 Derece Performans Degerlendirme" siirecinin ¢aliganlara
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ve organizasyona saglayaca§: yararlar; kiginin subjektif degerlendirmesini
onlemesi, ¢alisan1 nasil algilandigini gérmesini saglamasi, sistem igindeki
yerini gostermesi, ¢aligana gore is yaratilmasina hizmet etmesi, kendini
geligtirmesini kolaylastirmas: (http://www.ugurzel.com), yéneticilerin hizla
kendi kendilerini diizeltme siirecini baglatmalarini saglamasidir (Barutgugil,
2002).

Kendini Gelistirme kavrami, yoneticinin halen ne yaptigi, ne kadar
etkin g¢alistig1, mevcut roliine hangi katkilarda bulundugu ve kendi segtigi
zaman araliklar1 i¢inde yoneticinin gergekten ne yapabilecegi ve ne
olabilecegi arasindaki farklar1 ifade etmektedir (Williams, 1989). Baska bir
deyisle, kendini gelistirme yoneticinin is yasami i¢inde ve diginda etkinlik
saglamak ve kendini ger¢eklestirmek amaciyla yasadigi bilingli ve planh bir
stiregtir. Yoneticilerde kendini gelistirme, yoneticilerin 6grenme igin
sorumluluk almasi ve basar1 hedefleri olugturmasinin yanisira, kariyer
gelistirme ve yiikselme, isteki performansini gelistirme, 6zel yetenekler
gelistirme, kendini gergeklestirme ve bir ydnetici olarak yapacagi katkiy:
arttirma gibi durumlar1 da kapsamaktadir (Pedler, Boydel, 1986).

Hopson ve Scally, kendini gelistirmenin temel sayiltilarini, her insanin
saygiya deger oldugu, kisilerin kendi davraniglarindan ve etkinliklerinden
sorumlu olduklari, yeni durumlarin yeni 6grenme ve gelismeler i¢in firsatlar
igerdigi, yanlislarin hata olarak degil, 6grenme yasantilar1 olarak gériildiigii,
gelismenin tohumlarinin insanin iginde oldugu ve yaraticilik ve gelisme igin
potansiyelin ~ harekete  gegirilmesinin  gerekli  oldugu  seklinde
6zetlemektedirler (Tomlinson, 2004).

Yoneticilerin kendini gelistirmeleri, kendilerini anlamalar1 (Walters,
1995), kendilerinin zayif, gii¢lii ve gelistirilmesi gereken yénlerini
tanimalari, kendilerini planlamalar1 (beklenmeyeni beklemeye hazir
olmalar1) ve kendilerini yonetmeleri (Ciiceloglu, 1994) ile miimkiin
olabilecektir.

2. CALISMANIN AMACI

Aragtirmanin amaci, “yénetimde 6zdenetim” kavraminin teorik ve
uygulamal1 bir analizini yapmak ve elde edilen bulgular dogrultusunda
onerilerde bulunmaktir.

Arastirmada, su alt problemlere yanit aranacaktir:

e Yonetimde 6zdenetim kavrami kapsaminda belirlenen 6 yénetici
o6zelligi agisindan, ydneticilerin dzellikleri nelerdir?

e S6z konusu boyutlar arasinda, nasil bir iligki vardir?
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3. YONTEM

Arastirmada veri toplama siirecinde, Ingiltere Cranfield ydnetim
okulunda gorevli Prof. Dr. Charles Margerison tarafindan gelistirilen
endeksler uygulanmigtir. Endekslerin ozelligi, kapsami ve
degerlendirilmesine iligkin agiklamalar, Kapusuzoglu (2004) tarafindan
yapilan makale ¢aligmasinda ayrintili bir gekilde sunulmugtur. Endekslerin
kapsam gegerliligi igin konu alani uzmanlarinin ve yoneticilerin goriisleri
alinmistir. Giivenirlik katsayisini belirlemek igin "SPSS for MS Windows"
paket programindan yararlanilmustir. Giivenirlik katsayis1 o= 73.86
bulunmustur.

Calisma betimsel, survey tipi bir aragtirmadir.

Calisma Grubu

Arastirmanin evreni, 2002-2003 6gretim yilinda, Bolu il merkezi ve
Zonguldak ili merkez ve ilgelerindeki (Alapls, Devrek, Eregli, Caycuma ve
Gokgebey) ilkogretim okullarinda gorevli toplam 112 ilkogretim okulu
yoneticisidir.

Arastirmada orneklem alma yoluna gidilmemis ve tiim evren iizerinde
calisilmigtir. Aragtirmaya katilan ve gorisleri degerlendirmeye alinan
yonetici sayist 69'dur. Baska bir deyisle, evrenin %61.3"iniin  gorisi
degerlendirmeye alinmugtir.

Verilerin Céziimlenmesi Ve Yorumlanmasi

Arastirmada, ilkogretim okulu yoneticilerinin profili, asagida verilen 6
boyut agisindan uygulanan endeksler yoluyla belirlenmis ve her bir boyut
i¢in uygulanan uygun istatistiksel analizler yoluyla degerlendirilmistir.

5. BULGULAR VE YORUM

Arastirmada, kimlik bilgilerinin analizinde frekans ve yiizde
kullanilmistir. Arastirmaya katilan yoneticilerin %42.0'si lisans tamamlama,
%34.7'si egitim enstitiisii, %23.1'i egitim fakiiltesi mezunudur. Y oneticilerin
%33.3% 21-25 yillik, %15.9'u 26-30 yillik, %14.4'% 11-15 yillik, %13.0'd
16-20 y1llik ve %13.0'i 5-10 yillik kideme sahiptir.

Birinci Boyut: Kendinizi Nasil Goriiyorsunuz? Bu boyut, yoneticinin
kendi portresi, beyninde sekillenen goriintiisi ile ilgilidir. Bu goriintii giinliik
davraniglara yoén vermesi agisindan 6nemlidir. Bu boyut "Kigisel Tercih
Endeksi" ile 6lgiilmektedir. Endekste, yoneticinin bagkalariyla olan
iliskilerde kendini nasil gordiigiyle ilgili (Toplumsallik Puani) orgiit
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kararlar {izerinde etki sahibi olabilecekleri isleri tercih etme ile ilgili (Giig
Puani) ve basar1 arzusunun bir gostergesi olan (Basar: Puani) bulunmaktadir.

Istatistiksel Analiz: Yoneticilerin toplumsallik, giic ve basar1 durumlari
arasindaki iligki ise Korelasyon Analizi ile incelenmis ve sonugta asagidaki
bulgulara ulagilmistir.

- Giig ile toplumsallik arasinda %92 diizeyinde ayni yonde pozitif bir
iligki vardir (p<0.001).
- Yoneticiler kendilerini sicak, sempatik, comert, etkili, insafli, agik,

arkadasca, sohbeti seven ve sokulgan 6zellikleri ile hem foplumsal (§=16.9);
ihtiyatl, kendinden emin, taktire dnem veren, iradesi giiglii, sorumlu, hursli, yetkili
mevkiden hoglanan, s6z sahibi olmaya énem veren ve idealist 6zellikleri ile hem

giiglii (§= 19.6); hem de yaratici, dikkatli, 6nsezili, hedefler koyan, istekli,
caliskan, iyimser, firsat arayan, zamana dnem veren ve 1srarci 6zellikleri ile
bagarili (x=19.3) olarak gormektedirler.

- Basar1 ile toplumsallik arasinda %93 diizeyinde anlamli bir iligki
vardir (p<0.001).

- Basar1 ile gii¢ arasinda %96 diizeyinde anlamli bir iligki vardir
(p<0.001).

Ikinci Boyut: Nasil Bir Iste Calismayr Tercih Ediyorsunuz? Bu boyut,
yéneticinin gii¢lii ve zayif yonlerinin farkinda olarak, kendini gelistirmesine
imkan saglamasi yoniinden Onemlidir. Bu boyut, "Tercih Endeksi" ile
6lciilmektedir. Endekste, kontrolcii yaklasim ve kesfedici yaklagim
bulunmaktadir.

- Yoneticilerin "kontrolci" ve ‘"kesfedici" yaklagimlar1 tercih
durumlar1 arasindaki iliski p<0.001diizeyinde anlamlidir. Yoneticiler, hem
diizenli bir sekilde calismayi, bilgi toplamayi, gergekleri bilmeyi, isi
onceden ayrintilariyla tasarlamayi, kurallara gore c¢alismayi tercih ederek
kontrolcii ( X=24.8) bir iste ¢aligmak istiyorlar, hem de yenilik¢i, yaratici ve
onsezilere dayanan kegfedici (Xx=19.0) bir iste ¢alismak istiyorlar.

Ucgiincii Boyut: Toplantilariniz Basarili mi? Toplantilarin basarisini,
olcecek  bir  sistem  bulunmamakla  birlikte, toplantilarin  nasil
degerlendirilecegi konusunda fikir edinmek amaciyla gorev/iliski endeksi
onerilmektedir. Toplantilarin basarili olabilmesi i¢in iki unsur gerekir:
Birincisi gérev ya da isin teknik yoni, ikincisi ise kisilerin birbirlerine
davranis big¢imleridir.

Yoneticilerin gérev endeksi ve iliski endeksi durumlar: arasindaki iligki
p<0.001 diizeyinde anlamlidir.
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- Yéneticilerin toplantilar1 diizenlerken hem teknik (§=49.8) hem de

iliskileri diizenleme (x=22.1) agisindan basarili olduklar1 goriilmiistik.
Baska bir deyisle yoneticiler hem isin yapilmas: igin gerekli bilgiye ve
fikirlere sahiptirler, hem de toplantida, isbirligini saglayarak, soru sorarak,
bilgi vererek toplantilarin iliski yoniinii giiglendirmektedirler.

Dérdiincii Boyut: Girigimci misiniz? Yoneticilerin "yeni is firsatlar
yaratmay1 bagarma" o6zelligi bu boyutta "Girisimcilik Endeksi" kapsaminda
degerlendirilmektedir. Endeks girisimcilerin  ortak noktalarna ve
ozelliklerine dayanarak bir rehber olusturmaktadir. Yoneticilerin girisimeilik
boyutlar: arasindaki ilisik p<0.001 diizeyinde anlamlidir. Baska bir deyisle,

yoneticiler bagkalarinin  kendilerini algilamalari (§=15.6), egilimleri
(x=12.4), inanglar1 ( x=20.8), tercihleri (x=15.1), ozellikleri (x=15.9) ve
iliskileri ( x=19.6) olmak iizere girisimciligin ortak 6zelliklerine sahiptirler.

Beginci Boyut: Neler Sizi ve Bagskalarini Calismaya Yonlendirir?
Herzberg ve arkadaslari, insanlari iki etkenin c¢alismaya ydnelttigini One
siirmiiglerdir (Herzberg, Mausner, 1960).

Bunlar, saglikla ilgili etkenler ve tesvikle ilgili etkenlerdir (Herzberg,
Mausner, 1960).

Calismaya ozendiren saghk ve tesvik etkenleri arasindaki iliski ve
bunlardan hangisini énemli oldugu, Korelasyon (%95, p<0.001) ve iki Ornek
Bagimli t Testi (t=1.591, p=0.116) ile incelenmis ve anlamli bir fark

izlenmemigstir. Yoneticileri hem saglik (§=34.9), hem de tesvik (§=35.7)
unsurlari ile ayn1 sekilde ¢aliymaya 6zendirmektedir.

Saghk unsurlari; anlayish yénetim, iyi emeklilik kosullari, yiiksek
iicret, acik bir politika, temiz ¢aligma kosullari, is giivenligi ve baskalariyla
iyi iliskilerdir. Tesvik unsurlari ise; nemli amaci olan is, bagar1 i¢in firsat,
iyi ¢alismanin takdiri, ilerleme ve terfi, karara katilabilme, yiiksek mevki, is
sorumlulugu, egiten is ve kendi zamamm planlayabilme ozgurligiudir
(Herzberg, Mausner, 1960).

Yoneticileri ¢aligmaya sevk eden 17 nedenin oncelik siralamasi, tek
yonlii varyans analizi ve faktor diizeyleri Tukey ve Scheffe yontemleri ile
gruplandirilmigtir. Diizeyler arasinda anlamli farkliliklar vardir (p<0.001).
Yéneticilere gore; onlar1 galismaya sevk eden 17 nedenden en éncelikli olani
bilgi, en az oncelikli olani ise iyi vakit gegirme/zevk'tir. Bilgiyi; basari,
yaraticilik, sorumluluk, adalet ve kardeslik, arkadashk, ozsaygi, givenlik,
gelisme, kabul gorme, bagimsizlik, giig, yardimci olma, para, meydan okuma
ve adanma izlemektedir.
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Altinci Boyut: Ogrenme Yonteminiz Nedir? Y éneticilik, siirekli 6grenme
meslegidir. Yoneticinin 6grenme yollari, a) Pasif 6grenim (kitap okuma veya
konugmalar1 dinleme), b) Iyi 6rnekler (basarili kisileri izleyip orneklerle
ogrenme), c) Ozel 6gretmen, d) Diisiinme ve tartisma (tecriibe iizerinde
diisiiniip konusma), e) Uygulamali egitim (uygulama yoluyla deney ve
calisma) dir (Herzberg, Mausner, 1960).

Yoneticiler, 6grenme yontemi olarak, kiyaslama ve sinamaya kiyasla,
tecriibe ve egitimin 6nemini vurgulamislardir.

Tecriilbe ve egitime bagli 6grenme yontemi arasindaki iliski ve
hangisinin énemli oldugu Gama Iliski Testi ile analiz edilmistir. Tecriibe ile
egitim arasinda %79.7 diizeyinde aym1 yénde anlamli bir iligki gézlenmigtir
(p<0.001).

Tecriibe ile kiyaslama arasindaki iliski diizeyi %53.8 olarak belirlenmis
ve anlamli oldugu gézlenmistir (p=0.003).

Diisiinme ve tartisma yontemi ile sinama arasinda %30.2'lik bir ilisik
gozlenmis fakat anlamli bulunmamistir (p=0.101).

Yukarida elde edilen bulgular yonetimde 6zdenetim kavrami
kapsaminda, yoéneticilerin kendilerini degerlendirme boyutlarina (bu
arastirmada 6 boyut) iliskin elde edilen bulgulardir.

6. SONUC VE ONERILER

Sonug

Bu béliimde, oncelikle, aragtirmaya katilan yéneticilerin egitim durumu
ve mesleki kidem agisindan 6zellikleri sunulmustur. Bu bilgiler yoneticilerin
ozelliklerini tamimak ag¢isindan yararli goriildiigii i¢in verilmistir. Daha
sonra, arastirmanin konusu olan yonetimde 6zdenetim kavraminin kapsamini
olusturan 6 boyutla ilgili bulgular onerilerle birlikte verilmis ve en sonunda
da arastirmacilara ve uygulamacilara doniik 6neriler sunulmustur.

Ilk olarak, arastirmada goriisleri degerlendirmeye alinan ilkogretim
okulu yoneticilerinin yonetici profili asagida sunulmugtur:

Kisisel Ozellikler Yéniinden:

- Ogrenim Durumu Yéniinden: Yoneticilerin biiyiikk bir g¢ogunlugu
(%42) Lisans Tamamlama Programi mezunudur, %34.7'si ise Egitim
Enstitlisi mezunudur. Yonetimde, yiizyilin gerektirdigi rollerin yerine
getirilmesi  i¢in  yoneticilerin  hizmeti¢i egitim  kurslar1  yoluyla,
tniversitelerle isbirligi halinde diizenli olarak yeni gelismeler konusunda
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egitilmelerine ihtiya¢ vardir. Ayrica, yoneticilerin mevcut bilgilerini
gelistirmeleri ve master ve doktora programlarina devam etmelerini miimkiin
kilan / 6zendiren yasal ve idari 6nlemler alinmali ve yéneticilige atamalarda
akademik kariyer yapmis olmak tercih nedeni olmalidir.

- Mesleki Kidem Yoniinden: Yéneticilerin %33.3"i 21-25 yi1l, %15.9'u
26-30 y1l, %13.0"i 16-20 y1llik mesleki deneyime sahiptirler.

Degerlendirmeye Esas Alinan Yonetici Boyutlar: A¢isindan:

- Kendinizi Nasil Gériiyorsunuz? Bu boyuta iligkin yéneticiler,
kendilerini  oncelikle "gii¢li", "basarili" ve "toplumsal" olarak
gormektedirler. Cok o6nemli bir fark olmamakla birlikte, toplumsalligin
liglincii sirada tercih edilmesi yéneticilerin, bireyselligin yerine, birlikte ekip
halinde c¢aliymanin birey ve orgiit agisindan 6nemi konusunda
bilgilendirilmeye ihtiyaglari oldugunu diisiindiirmektedir.

- Nasil Bir Iste Calismayr Tercih Ediyorsunuz? Yéneticiler,
oncelikle kontrolcii, ikinci olarak kesfedici bir iste galigmay: istiyorlar. Bu
nedenle yoneticilerin vizyon gelistirme, yaratici ve tasarimci olma, proaktif
olma, risk alma konularinda egitilmeleri yararli olabilir.

- Toplantilarimiz Basarilh mi? Gériislere gore, yoneticilerin "teknik"
yonleri, toplantilar1 diizenleme konusunda iligkileri diizenleme boyutundan
daha bagarilidir. Yéneticiler, teknik ve kavramsal becerilerini insan iliskileri
becerileri ile desteklemelidirler.

- Girisimei misiniz? Yoneticiler 6ncelik sirasina gére girisimciligin
ozellikleri olan inanglari, iliskileri, 6zellikleri, bagkalarin1 algilamalar1 ve
tercihleri ile yeterli durumdadirlar. Gelismis bir yo6netsel yapinin
olusmasinin saglanmasinda girisimcilik ruhu 21. yiizyil yoneticisinin sahip
olmas1 gerekli olan bir ozelliktir. Girisimei yéneticiler desteklenmelidir.
Ciinkii bu kisiler, yasami dinamik hale getirme, gevresini degistirme ve
amaglarin gergeklesmesi yoniinde atilimlarda bulunma yeterliligine sahip
kisilerdir.

- Neler Sizi ve Bagkalarim1 Calismaya Yonlendirir? Yoneticileri ve
calisanlari, saglik ve tesvik etkenleri g¢alismaya &zendirmektedir. Ayrica,
yoneticileri ¢alismaya yonlendiren 17 nedenin basinda, "bilgi edinme"nin
olmasi, bunu, basari, sorumluluk, adalet ve kardeslik ve 6zsayginin izlemesi
yoneticilerin kigilik 6zelliklerinin ve gorev anlayiglarinin olduk¢a gelismis
diizeyde oldugunu, 6zdenetimlerinin yiiksek oldugunu géstermektedir. Bu
da, yonetimde, uyum, verimlilik, kalite ve rekabet giiciiniin artis1 demektir.
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- Ogrenme Yonteminiz Nedir? Yoneticiler, 6grenme yontemi olarak
tecriibe ve egitime oncelik vermektedirler. Diisiinme ve tartiyma, kiyaslama
gibi diger yéntemleri daha alt diizeyde tercih etmiglerdir.

Sonug olarak soylenebilir ki; bilgi ¢agi ve global uygarlikla birlikte,
insan1 merkeze alan yonetim yaklagimlari ortaya ¢ikmakta ve "insanlari
yonetmek" artik yerini "insanlarla yonetmeye" birakmaktadir.

Siirekli  yenilik ve degismenin, yalmzca, teknolojinin hizla
yenilenmesinden kaynaklanmadigi, bu olusumun, insanin yaraticiligindan ve
baghihigindan, ¢aliganlarin, kurulusun her diizeyinde ellerinden geleni
yapmaya c¢aligmalarindan kaynaklandigi soylenebilir. Bagka bir deyisle,
basar1 insanlara baghdir ve insanlarin bagariya ulagmalari igin birlikte
caligabilecekleri, kendilerini siirekli gelistiren yéneticilere ihtiyaglar1 vardir.

Oneriler

- Orgiit icindeki insan davraniglari, yeni yonetim yaklagimlari,
kavramlar1 ve uygulamalari konularinda yapilan aragtirmalarin sayisi
artinlmali ve aragtirma sonuglarinin uygulamaya yansitilmasi konusunda
bilimsel destek yoluyla katkida bulunulmalidir.

- Yoneticilerin ihtiyag duyduklari konuda ve zamanda
bagvurabilecekleri danismanlik, yaymn ve dokiimantasyon merkezleri daha
islevsel hale getirilmelidir.

Yoneticilerin kendilerini ve orgiiti degerlendirme ve gelistirme
¢aligmalar1, dst yonetim tarafindan yapi, siire¢ ve anlayis yonlerinden
desteklenmelidir.
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