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ÖZET 

Bu araştırmanın amacı, ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme 

rollerini incelemek ve karşılaştırmaktır. 

Araştırma, tarama modelindedir. Bu çalışmada veriler anket ve kaynak tarama 

ile toplanmıştır. Araştırmanın evrenini Ankara ili merkez ilçelerindeki (Altındağ, 

Çankaya, Etimesgut, Keçiören, Mamak, Sincan, Yenimahalle) ve Konya ili merkez 

ilçelerindeki (Karatay, Selçuklu ve Meram) Milli Eğitim Bakanlığı’na bağlı özel ve 

devlet ilköğretim okullarında 2005-2006 eğitim-öğretim yılında görev yapmakta olan 

ilköğretim okul yöneticileri oluşturmaktadır. Araştırmada 360 katılımcı yer almıştır. 

Bunların %28.62’si özel okul yöneticisi, %71.38’i devlet okulu yöneticisidir. Araştırma 

için Yrd.Doç.Dr. Mustafa Koç’un geliştirdiği, 23 maddeden oluşan likert tipi ölçek 

kullanılmıştır. 

Araştırma sonucunda elde edilen veriler SPSS 14.0 paket programı ile analiz 

edilmiştir. Okul yöneticilerinin cinsiyet durumuna göre bakışları, görev yaptıkları okul 

türü ve yöneticilik alanındaki hizmet içi eğitime göre vizyon geliştirme rollerini 

gösterme düzeylerindeki farklılıkları t testi, okul yöneticilerinin yaş grubu ile yöneticilik 

kıdemlerine göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeylerindeki farklılıkları tek 

yönlü varyans analizleri yapılarak çözümlenmiştir. 

Araştırma sonucunda elde edilen bulgular doğrultusunda Ankara ve Konya ili 

ilköğretim okullarında çalışan; 

Bayan ve erkek yöneticilerin vizyon geliştirme rollerini aynı düzeyde 

gösterdikleri,  

Özel okullarda görev yapan yöneticilerin vizyon geliştirme rollerini devlet 

okullarında çalışan yöneticilerden daha çok gösterdikleri,  

51 yaş ve üzeri yöneticilerin vizyon geliştirme rollerini (31-40) ve (41-50) yaş 

gruplarındaki yöneticilerden daha çok gösterdikleri,  

16 yıl ve üzeri yöneticilik kıdemine sahip yöneticilerin vizyon geliştirme 
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rollerini (1-5) ve (11-15) yıl kıdem gruplarındaki yöneticilerden daha çok gösterdikleri,  

Yöneticilik alanında hizmet içi eğitim alan yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini hizmet içi eğitim almayan yöneticilerden daha çok gösterdikleri saptanmıştır.     
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ABSTRACT 

The purpose of this research is to examine and compare vision developing roles 

of the managers in primary schools. 

The research is a kind of scanning. The necessary information for this study has 

been obtained by scanning questionnaire results and a variety of sources. Managers 

working in the state and private schools of central districts of Ankara (Altındağ, 

Çankaya, Etimesgut, Keçiören, Mamak, Sincan, Yenimahalle) and Konya (Karatay, 

Selçuklu, Meram) in 2005-2006. The research was composed of 360 participants. 

%28.62 of whom are  private school managers, %71.38 of whom are state school 

managers. The data of the research was collected by  a Likert-type scale which was 

developed by Yrd.Doç.Dr. Mustafa Koç. 

The results of the research is analysed by using SPSS 14.0 package program. 

The differences in vision developing roles level of participants, which result from their 

sexes, schools they work and in-service manager training are analyzed by “t” test, and 

which result from their ages and seniorities are solved by using one-way variant 

analysis. 

The results of the study indicates the followings that are valid for primary 

schools in Ankara and Konya: 

Male and female managers show vision developing roles equally, 

Private school managers show vision developing roles more than the managers 

of state schools, 

Managers who are 51 and over show vision developing roles more than the 

managers in (31-40) and (41-50) age ranges, 

Managers who have 16 and over management seniority show vision developing 

roles more than the managers in (1-5) and (11-15) seniority  ranges, 

Managers who took in-service manager training show vision developing roles 

more than the managers who did not. 
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ÖNSÖZ 

Bilgi çağına girilmesiyle birlikte günden güne gelişen yeni paradigmalar, 

yönetim alanında da etkisini göstermiş, klasik yönetim anlayışlarının yerini modern 

yaklaşımlar almaya başlamıştır. Modern yönetim anlayışlarının başat ögesi olarak 

değerlendirilen vizyon, örgüt yönetiminde daha çok ilgi çeker hale gelmiştir. 

 Vizyon, düşle gerçeği birleştirme noktasında örgütün uzun vadede 

gerçekleştirmek istediği amaçları ifade etmektedir. Örgütlerin uygulamalarını 

şekillendiren vizyon,  son yıllarda eğitim örgütlerinde önemle üzerinde durulan bir konu 

olarak karşımıza çıkmaktadır. Okul vizyonunun geliştirilmesiyle okulun şu anki konumu 

ile olmak istediği konumu arasında denge sağlanır ve geleceğe ait beklentileri 

şekillendirilir. Bu nedenle, kendilerini geleceğe en iyi şekilde hazırlayarak başarıyı 

yakalamak isteyen okulların paylaşılan okul vizyonunu geliştirmeleri bir zorunluluk 

olarak görülmektedir. 

                Bu araştırmada,  ilköğretim okullarında görev yapan yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerinin ne düzeyde olduğu hakkında kendi görüşlerinin saptanmasına ve  

onların algılarını etkilemesi düşünülen değişkenlerin etkilerinin ne derecede olduğu ile 

ilgili sonuçlara ulaşılmaya çalışılmıştır. Araştırmanın, günümüz ilköğretim okulu 

yöneticilerinin vizyon geliştirme konusunda içinde bulundukları durumu ortaya 

çıkarması ve bu konuda bir bakış açısı sağlaması açısından önemli olacağı 

düşünülmüştür.  

   Tezimin oluşumuna bilgisi, tecrübesi ve  önerileri ile büyük katkı  sağlayan  

danışman  hocam Yrd.Doç.Dr. Hüsnü Yılmaz LİVATYALI’ya, çalışma sürecinde 

değerli görüşlerini  aldığım Sayın Prof.Dr. Musa GÜRSEL’e, Doç.Dr.Ali Murat 

SÜNBÜL’e, ve Yrd.Doç.Dr. İsa KORKMAZ’a, ayrıca beni daima destekleyen eşime, 

anneme ve babama içtenlikle teşekkür ederim. 

              2007, Konya                                           

Nagihan Can 
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BÖLÜM I 

GİRİŞ 

Bu bölümde araştırmanın problem durumu, amacı, önemi, varsayımları ve 

sınırlılıkları açıklanmış ve araştırmada kullanılan kavramlar tanımlanmıştır. 

Problem 

Özellikle yirminci yüzyılın ikinci yarısından itibaren teknoloji ve bilgi alanında 

yaşanan gelişmeler sanayi toplumundan bilgi toplumuna geçiş sürecini hızlandırmıştır. 

Hızlı bilgi artışı ve yeni teknolojiler, her toplumda ekonomik, siyasal, sosyo-kültürel 

yaşantı başta olmak üzere her alanda gelişime ve değişime neden olmuştur.       

Küreselleşen ve rekabetin kızıştığı yaşantımızda, klasik yönetim anlayışları ile 

başarıyı yakalamanın zorluğu bilinirken vizyona olan ilginin artması doğaldır. Toplumu 

oluşturan tüm kurum, kuruluş ve örgütler belirledikleri hedeflere kısa sürede ulaşmak 

istiyorlarsa vizyon sahibi olmanın önemini kavramak zorundadırlar. Örgüt faaliyetleri 

yürütülürken sahip olunacak vizyon, örgütün kendi yaşamını devam ettirmesini 

sağlayacaktır (Yılmaz ve Akdemir, 2005; 1-2). 

 Uygun zamanda ve tutarlı bir yönetim, vizyonu gerçekliğe dönüştürme ve 

canlılığını koruması açısından ciddi bir önem taşır. Yönetim açısından vizyon, yeni 

riskler ya da büyük girişimler için bir kontrol noktası olduğu kadar gelecek için tutarlı, 

yol gösterici bir sistemdir (Quigley; 1998, 99). 

Okulların, okul toplumu üyelerince benimsenmiş geleceğe yönelik bir vizyona 

sahip olması, buna ulaşmaya yönelik uygulamaların başarısında temel teşkil eder. 

Vizyonsuz bir okulun, kendi belirlediği bir hedefe yönelik çaba gösterme ihtiyacı 

taşımayacağı açıktır (Aytaç, 2000; 5).  Bir okulun vizyonu yoksa, kurumsal anlamda 

başının dönmesi ve önünü görme yeteneğini kaybetmesi muhtemeldir. Tabi ki vizyonsuz 

bir okulda gerçekleştirilecek yeni girişimlerin önünün tıkanması da öngörülebilir 

(Erdoğan, 2000; 97). 

 



 2

Bilgi çağında, okul yöneticilerinin dönüşümcü lider olmaları, eğitim 

kurumlarının özlenen geleceğe ulaşmasında önemli role sahiptir. Yöneticilerin temel 

taşlarından biri de liderlik faaliyetlerinin önemli bir parçası olarak paylaşılan vizyonu 

oluşturmaktır (Cafoğlu, 1998; 840-841). 

Eğitim sisteminin temel ögesi olan okullar için vizyon vazgeçilmez bir 

unsurdur. Okulun geleceğini şekillendirmesi, ancak kendi kültürel değerlerini yansıtacak  

bir vizyonun geliştirmesiyle mümkün olacaktır. Bu nedenle, eğitim örgütlerinin başında 

bulunan yöneticilerin, vizyonu, okulun iç ve dış öğeleriyle paylaşmaları eğitim ve 

öğretimin kalitesinin artmasında büyük önem taşımaktadır. Vizyon geliştirme ve bu 

vizyonu okul yaşantısının içine yerleştirebilme yeterliğinden yoksun olan yöneticilerin 

başında bulunduğu okullarda değişim ve gelişime yönelik etkinliklere yeterince yer 

verilmemekte ve gündelik sorunlarla uğraşılmaktadır. 

   İlköğretim okullarında görev yapan yöneticilerin vizyon geliştirme rollerini 

ne düzeyde gösterdikleri araştırmanın problem cümlesini oluşturmaktadır. 

Amaç 

Bu tezin genel amacı, ilköğretim okullarında görev yapan yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini ne düzeyde gösterdiklerini belirlemektir. 

Bu amaca ulaşmak için aşağıdaki sorulara cevap aranmıştır.   

1- Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “cinsiyet” değişkenine göre farklılık 

göstermekte midir?  

2-  Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “yaş grubu” değişkenine göre 

farklılık göstermekte midir? 

3-  Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “yöneticilik kıdemi” değişkenine 

göre farklılık göstermekte midir? 
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4- Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “görevli olduğu okul türü”ne göre 

farklılık göstermekte midir? 

5-  Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “yöneticilik alanında hizmetiçi 

eğitim” alınıp alınmamasına göre farklılık göstermekte midir? 

6- Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “cinsiyet” değişkenine göre farklılık 

göstermekte midir?  

7- Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “yaş grubu” değişkenine göre 

farklılık göstermekte midir? 

8- Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “yöneticilik kıdemi” değişkenine 

göre farklılık göstermekte midir? 

9- Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “görevli olduğu okul türü”ne göre 

farklılık göstermekte midir? 

10- Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “yöneticilik alanında hizmetiçi 

eğitim” alınıp alınmamasına göre farklılık göstermekte midir? 

11- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri arasında “cinsiyet” 

değişkenine göre fark var mıdır?  

12- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri arasında “yaş grubu” 

değişkenine göre fark var mıdır?  
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13- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri arasında “yöneticilik 

kıdemi” değişkenine göre fark var mıdır?  

14- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri arasında “görevli olduğu 

okul türü” değişkenine göre fark var mıdır?  

15- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri arasında “yöneticilik 

alanında hizmet içi eğitim” alınıp alınmamasına göre fark var mıdır?   

16- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri arasında fark var mıdır? 

Önem  

Örgüt yapısını şekillendiren ve örgütün geleceğine yön veren vizyon belirsizliği 

ortadan kaldırmakla kalmayıp amaca ulaşmayı kolaylaştırmaktadır. Doğru bir vizyonun 

okul yaşamındaki önemi de yadsınamayacak kadar büyüktür. Okulun hedeflerine 

ulaşması için geleceğini iyi planlaması, çıkacak sorunlara karşı tedbir alması ve tüm 

üyelerinin kendi rollerinin farkına vararak ortak bir sorumluluğu paylaşmaları 

gerekmektedir. Okul yöneticilerinin vizyon sahibi olmaları, bir yandan okulun başarısını 

ve etkililiğini arttıracak diğer yandan da okulun arzulanan gelecekteki yerini 

belirleyecektir. 

Bu araştırmanın;  

1) Vizyonun okul yönetimi alanındaki yerinin ve öneminin anlaşılması, 

2) Vizyon geliştirme sürecinin tanımlanması, 

3) İlköğretim okullarında yöneticilik yapan bireylerin vizyon geliştirme 

rollerini ne derecede gösterdiklerini yansıtması, 

4) Eğitim örgütlerinde vizyon geliştirmenin öneminin kavranmasına yardımcı 
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olması, 

5) Vizyon geliştirme üzerine yapılacak yeni araştırmalara yol göstermesi 

açısından önemli olduğu düşünülmektedir.  

Varsayımlar 

Araştırmanın planlanıp yürütülmesinde aşağıdaki varsayımlardan hareket 

edilecektir: 

1) Araştırmacı tarafından seçilip uygulanacak anketlerin, amaç için gerekli 

bilgileri ortaya çıkaracak nitelikte olduğu varsayılmıştır. 

2) Okul yöneticilerinin sorulara verecekleri cevapların doğru ve güvenilir 

olduğu varsayılmıştır.   

Sınırlılıklar 

Araştırma, 

1) Ankara ili merkez ilçelerinde (Altındağ, Çankaya, Etimesgut, Keçiören, 

Mamak, Sincan, Yenimahalle) ve Konya ili merkez ilçelerinde (Karatay, Selçuklu, 

Meram) bulunan ilköğretim okullarında çalışmakta olan okul yöneticileri ile sınırlıdır.  

2) Örnekleme giren ilköğretim okullarında görevli okul yöneticileri ile 

sınırlıdır. 

3) Literatür bakımından, kaynakçada belirtilen kaynaklarla sınırlıdır. 

4) Amaçlar açısından, araştırmada belirtilen problem ve alt problemlere cevap 

bulunması ile sınırlıdır. 

Tanımlar 

 Vizyon: Vizyon, genellikle bir öngörü, bir kavram ya da fikir; geleceğin 

tasarlanmış bir resmi ya da bir ideoloji olarak anlaşılır (Clayton, 2000; 42). 

Misyon: Vizyonun gerçekleşmesi amacıyla konulan hedeflerdir (Özden, 1998; 

51). 
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Lider: Belirli amaçlar ve hedefler doğrultusunda başkalarını etkileyebilme ve 

eyleme sevk edebilme gücüne sahip olan kişidir (Şişman, 2002; 3). 

Vizyoner Lider: Örgütün geleceğine farklı bir gözle bakabilen, gerçekçi, 

inandırıcı bir gelecek resmi çizen ve üyeleri de bunu gerçekleştirmek için inandıran, 

yönlendiren kişidir (Şişman, 2002; 8). 

İlköğretim Okulu: Zorunlu eğitim çağındaki çocukların eğitim-öğretim 

gördükleri ve öğrenim süresi sekiz yıl olan ilköğretim kurumlarıdır (M.E.B. 1997). 

İlköğretim Okulu Yöneticisi: Okul yönetiminden sorumlu müdür, müdür 

başyardımcısı ve müdür yardımcılarıdır. 
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BÖLÜM II 

İLGİLİ ALANYAZIN 

1. VİZYON KAVRAMI 

1.1. Vizyon Kavramının Tanımı 

Vizyon, genellikle bir öngörü, bir kavram ya da fikir, geleceğin tasarlanmış bir 

resmi ya da bir ideoloji olarak anlaşılır (Clayton, 2000; 42). Dilbilimsel açıdan vizyon 

kavramının kökeni oldukça eskidir. Latincede birden fazla anlamı olan videre fiilinden 

türemiş olan 'visio' sözcüğü "uyanık olmak, anlamak, kavramak" karşılığı kullanılıyordu. 

Ortaçağda, Almancada bilmek anlamına gelen 'wissen' ve bilge anlamına gelen 'weise' 

kavramları da aynı kökenden türetilmiştir. 'Visio' sözü, türetildiği çağlarda oldukça sık 

yaşandığı iddia edilen 'vizyon görme' olaylarını tanımlamak üzere türetilmiş ve çok 

geçmeden de "hayal görme, optik halüsinasyon '' gibi kavramlar için de kullanılmıştır 

(Sollmann ve Heinze, 1995; 13). 

Kelime anlamı olarak vizyon; görme, görüş, öngörü, önsezi, hayal gücü 

demektir (Redhouse, 1998; 531 -532). 

Vizyon, somut bir gelecek görüntüsüdür; gerçekleşmesi görülebilecek kadar 

yakın, ancak yeni bir yapılanmanın hayranlığını uyandıracak kadar da uzaktır (Heintel, 

1995; 115). Özden ise vizyonu, sahip olduğumuz değerlerin anlam ve yansımasıyla 

zihnimizde çizdiğimiz bir tablo olarak tanımlamaktadır (Özden, 2002; 39). 

Vizyon, gelecekte olabilecek ya da oluşturulabilecek bir durumun düşüncede 

şimdi oluşturulmasıdır (Fidan, 1998; 191). Erçetin’e (2000; 87) göre vizyon, günlük 

yaşamda, politika, sanat, ekonomi, yönetim vb. alanlarda başkalarından farklı 

olduklarını söyleyen kişilerin, kendilerinde var olduğunu iddia ettikleri, aynı zamanda 

onları takdir eden, benimseyen, izleyen ve yüceltenlerin de farklı olduklarını söyleyen 

bu kişilerde var olduğunu düşündükleri en önemli niteliktir. 

Vizyonlar, gerektiğinde akılcılıktan da vazgeçen, buna karşılık güçlü duygusal 

ve sezgisel öğeleri olan yaşam hedeflerinin açığa vurulmasıdır (Wallner, 1995; 41). 



 8

Vizyon, özelde okulun, genelde ise okulun içinde yer aldığı toplumun, 

gelecekte ulaşması beklenen yer ve durumunun okul yöneticisi tarafından somut bir 

biçimde ortaya konmuş şekli olarak düşünülebilir (Şişman, 2002; 143). Okulun vizyonu; 

ideal gelecekte olacak ve olması gereken eğitimin resmini, imajını ya da düşüncesini, 

felsefesini tasvir eder ( Aytaç, 2003; 5). 

Lashway’e göre açık bir vizyon, belli bir okulda neyin işe yarayacağını 

herhangi bir belirsizliğe meydan vermeden açıklayan özdür (Akt. Turan, 1999; 17). 

Ayrıca okul vizyonu; öğretmen ve öğrencilerin, bir parçası olmayı arzulayacakları bir 

düştür (Özden, 2002; 192). 

1.2. Vizyon Kavramının Kapsamı 

Vizyon, günümüzde en çok kullanılan ve en az anlaşılan kelimelerden biri 

haline gelmiştir. Bu kelimeyle sıra dışı başarı düşünülür. İnsanları bir arada tutan, 

derinden bağlı olunan değerler düşünülür. İnsanları kışkırtan, harekete geçiren insana 

canlılık veren, cüretkar amaçlar düşünülür. Ebedi ögeler -bir örgütün var oluşunun 

altında yatan sebepler- hayal edilir. Bireylerin içine kadar işleyen en iyi çabaları ortaya 

çıkaran ögeler düşünülür. Olmak istenilen, hayali kurulan ögeler düşünülür (Collins ve 

Porras, 1999a; 305-306). 

Düş kurmanın düşünce ve uygulamaya vereceği süreci aşabilen yön, vizyon 

olarak adlandırılır. Vizyon bir düş ürünü, bir fantezi midir? Öyle ise yaşamın çizgisi 

tümüyle rastlantısal olurdu. Vizyonlar, yalnızca geleceğe yansıtılmış anılar mıdır? Eğer 

öyle olsalardı, bu daha önce bulunulan yere gitmek istenildiği anlamına gelirdi. Oysa 

doğanın kucağına geri dönmek çok çekici gelse bile,  yetişkin insan tek yönlü bir yola 

girmiş gibidir. İnsan bütün elde ettiklerinden vazgeçmesini gerektiren, kaynağındaki 

belirsiz var olma biçimlerine geri dönüş yolunu bulamaz. Yine de bir zamanlar her şeyin 

daha iyi olduğu devrelere  -yalnız bireyler için değil, karşılıklı insan ilişkileri için de-  ve 

doğaya, cennete, ana rahmindeki korunmaya bir özlem vardır (Sollmann ve Heinze, 

1995; 123). 

 



 9

Kavramın yönetim alanına ilk kez ne zaman, nasıl girdiği tam olarak 

bilinmemekle birlikte, bin dokuz yüz doksanlı yıllardan itibaren vizyon (vision) olarak 

yönetim alan yazınına giren sözcük, liderleri ve iyi yöneticileri birbirlerinden ayıran 

özellikler bütünü olarak değerlendirilebilir. (Erçetin, 2000; 87-88). 

John Kotter'a göre vizyon örgüt geleceğinin resmidir ve insanların neden bu 

geleceği yaratmak zorunda olduklarını, üstü kapalı ya da açık olarak anlatmak 

gerekmektedir. Joseph V. Quigley'e göre ise vizyonun oluşumu için üç unsurun 

gerçekleşmesi gerekmektedir: Örgütün değerlerini tespit etmek, misyonunu ve 

amaçlarını belirlemek ve örgütün hedeflerini ortaya çıkarmak (Akt. Güzelcik, 1999; 85). 

Bir yöneticinin vizyonu, geçmişi ve yaşanan zamanı kavrayışın ifadesidir. Daha 

da önemlisi, bu vizyon, gelecek için rehber olur ve yatırımcılara hedeflediklerine 

ulaşmaya çalışırken kendi içlerinde ve genel olarak nasıl hareket etmeleri gerektiği 

konusunda yol gösterecek ilkeler öne sürer. Bir yöneticinin vizyonu sezgisel ya da en 

ince ayrıntısına kadar planlanmış olabilir (Quigley, 1998; 25). 

Örgüt vizyonu ise, bir örgütün değerlerinin, amaçlarının ve hedeflerinin en 

temel ifadesidir. Üyelerin duygularına ve düşüncelerine bir sesleniştir. Örgütün bugün 

bulunduğu yeri net bir biçimde ifade etmeli ve gelecek için bir yol haritası sunmalıdır. 

Üyelerin; örgütün, hayatlarında oldukça fazla önem taşıması nedeniyle şu soruların 

yanıtlarını bilmeleri gerekir. 

- Örgütün temsil ettiği ayırt edici ya da temel inançlar nelerdir? 

- Örgüt bugün ne durumdadır ve ne duruma gelmeye çalışmaktadır? 

- Örgüt nasıl bir bağlılık taşımaktadır ve nereye doğru gitmektedir?  (Quigley, 

1998; 29). 

Bu soruların yanıtları, örgütün değerlerini, amaçlarını ve hedeflerini oluşturur. 

Vizyon kavramı, iki ucu açık bir biçimde düşünülmelidir. Bu tanım, yönetici 

yaratıcılığını dışlamak amacıyla yapılmamıştır. Ancak temeldeki vizyon sorunu örgütü 

yönlendirecek bir biçimde çözümlenmelidir. 
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Vizyon üst kademe yöneticilerine atfedilir. Tepe yönetim, örgüt vizyon ve 

değerlerini, örgüt yönetimi de stratejik ya da yürütme ile ilgili planları geliştirmede 

birinci derecede sorumluluk sahibidir (Fidan, 1998; 199).  

Etkili vizyon, bir faaliyetin ya da örgütün gelecekte nasıl olacağını açıklar. 

Zayıf vizyonlar ise, bazı grupların meşru çıkarlarını bile göz ardı edebilirler. Etkili 

vizyonlar gerçekçidir. Etkili olmayan vizyonlar ulaşılamayacak hedefler koyarlar. İyi 

vizyonlar, insanları harekete geçirecek kadar açık, ama aynı zamanda inisiyatif 

kullanmalarına izin verecek kadar da esnektir. Kötü vizyonlar, çok belirsizdir ya da 

kısıtlayıcıdır.  Küresel iyi bir vizyon, örgüt içerisinde çaba sarf eden insanlar arasındaki 

iletişimi destekler. Çalışanlar genel misyonun ne olduğunu ve kendi bölümlerinin gerekli 

ve faydalı bir parça olarak bunun içine nasıl uyduğunu anlamalıdırlar. Vizyon, herkesi 

ortak bir amaca yönlendirmek ve insanların yaratıcılığını yakalamak için açıkça ifade 

edilmelidir (Güzelcik, 1999; 85). 

1.3. Vizyonun Temelleri 

Quigley vizyonun temellerini, değerler, amaçlar ve hedefler olarak belirlerken; 

Lipton, vizyonun temellerini, Vizyon = Misyon + Strateji + Kültür şeklinde açıklamıştır 

(Quigley, 1998; 29 Lipton, 1997; 16). 

Senge ise, örgütün yönlendirici fikirlerini amaç veya misyon, vizyon ve 

çekirdek değerlerin oluşturduğunu belirtmektedir ( Senge, 1996; 245). 

Collins ve Porras'a göre ise (1999a; 307-308), vizyon  şu iki temel ögeden 

oluşmaktadır: 'Çekirdek ideoloji' ve 'tasarlanan gelecek''. 

1.3.1. Çekirdek İdeoloji  

Çekirdek ideoloji, ürün ve pazarın hayat seyri, teknolojik durumu, yönetim 

ilkeleri, kişisel ilkeler ve yöneticiler gibi bir örgütün karakterini belirleyen değerlerden 

meydana gelir. (Şimşek, 1998; 364)  Bir vizyona sahip örgütleri yaratan kişilerin en 

önemli ve uzun soluklu katkısı-zamana karşı değişmeden kalan ve ürün/pazar yaşam 

döngülerinin, çığır açıcı teknolojik buluşların, moda olmuş yönetim akımlarının ve 
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yöneticilerin ötesine geçen kimliği çekirdek ideolojidir (Collins ve Porras,  1999a; 308). 

Çekirdek ideolojinin rolü, farklılaştırmak değil, kılavuzluk yapmak ve esin 

kaynağı olmaktır. İki örgüt aynı temel değerlere ya da temel amaca sahip olabilir. 

İdeolojinin birlikte yaşadığı özgünlük, disiplin ve tutarlılık, vizyon sahibi örgütleri 

diğerlerinden farklılaştırır. Çekirdek ideoloji, yalnızca örgütün içindeki insanlar için 

anlamlı ve esin kaynağı olmak zorundadır; örgüt dışındakilere heyecan vermesi 

gerekmez. Kuşkusuz çekirdek ideoloji içinde farklı insanların ve görüşlerin bulunması 

iyidir. Aynı temel değerleri temel amacı paylaşan insanların tümüyle aynı şekilde 

düşünmesi ya da görünmesi gerekmez (Collins ve Porras, 1999b; 42-46). 

Etkin bir vizyon, iki temel parçadan oluşan çekirdek ideolojiyi bünyesinde taşır. 

Bu ilkelere yön veren temel değerler ile örgütün varlığının anlamını tarif eden temel 

hedeftir.    

Temel değerler, bir örgütün belli başlı ve sürekli ilkelerini oluşturur. Bu 

değerler örgüt çalışanları açısından içgüdüseldir. 

Evrensel olarak doğru bir temel değerler kümesi yoktur. Bir örgüt belirli bir 

temel değeri seçmek zorunda değildir. Önemli olan, bir örgütün hangi öz değerlere sahip 

olduğu değil, bir şekilde temel değerlere sahip olmasıdır (Collins ve Porras, 1999b; 34).  

Temel hedef, çekirdek ideolojinin ikinci unsurudur ve örgütün varlık nedenini 

ortaya koyar. Etkin bir hedef, örgüt işlerinin yapılmasında insanları ideal bir şekilde 

motive eder. Bu yalnızca örgütün çıktılarını ya da hedef kitlesini tarif etmez, aynı 

zamanda örgüt ruhunu da anlatır (Şimşek, 1998; 365). 

Amaç en azından 100 yıl kalıcı olmalıdır ve 100 yıl içinde pek çok kez 

değişmesi gereken belirli hedeflerle ya da iş stratejileriyle karıştırılmamalıdır. Bir hedefe 

ulaşılabilir ya da bir strateji tanımlanabilir. Amaç ise tıpkı ufuktaki kılavuz bir yıldız 

gibidir, sonsuza kadar izlenir; ama asla ulaşılmaz. Amacın asla tam olarak 

gerçekleştirilememesi, örgütlerin değişimi ve ilerlemeyi hızlandırmayı hiçbir zaman 

durduramaması anlamına gelir (Collins ve Porras,  1999b; 37). 
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1.3.2. Tasarlanan Gelecek  

Tasarlanan gelecek olmayı, başarmayı, yaratmayı arzulamaktır (İzgören, 2001; 

53).  Planlama yapmayan bir iş örgütü kalabalık yolda gözleri kapalı olarak giden bir 

insana benzer; her an çarpılma ve çiğnenme korkusu içinde bulunur. Böyle örgütler 

şiddetli bir rekabet ortamında kolaylıkla ortadan kalkmaya mahkumdur (Çelik ve 

Akgemci, 1998; 218). Bu açıdan bakıldığında vizyonun ikinci temel unsuru, öngörülen 

gelecek yahut tasarlanan gelecek olarak karşımıza çıkar. 

Tasarlanan gelecek vizyon çerçevesinin ikinci önemli bileşenidir. İki bölümden 

oluşur: 10-30 yıllık cesur bir hedef ve bu hedefe ulaşmanın neye benzeyeceği konusunda 

canlı tarif. Vizyon sahibi örgütler çoğunlukla, ilerlemeyi hızlandırmak için güçlü bir 

yöntem olarak, cesur misyonlara yahut büyük, zorlu, cesur (BZC) hedeflere başvurur. 

Bütün örgütlerin hedefleri vardır; fakat sadece bir hedefe sahip olmakla; büyük, 

ürkütücü bir mücadeleye girişmek arasında bir fark vardır (Collins ve Porras,  1999b; 

46). Gerçek bir BZC hedef, açık ve zorlayıcıdır. Çabanın birleştirici odak noktasıdır ve 

takım ruhuna katalizör olur. Belirgin bir bitişe sahiptir. Böylece örgüt hedefe ulaştığını 

bilebilir. İnsanlar bitişler için çaba harcamaktan hoşlanır. BZC hedef, insanları bağlar; 

uzanır ve onları tutar. Somuttur, güç verir, odak noktası sağlar. İnsanlar onu hemen 

anlarlar ve neredeyse hiç açıklama istemez (Aydoğan, 2001; 118). 

Tasarlanan gelecek canlı tarif adı verilen, yani BZC hedefe ulaşmanın neye 

benzeyeceğinin etkili, çekici ve açık bir tarifine de gerek duyar (Collins ve Porras, 

1999b; 48). Canlı tarif, vizyonun sözcüklerden resimlere dönüştürülmesi, insanların 

kafalarında canlandırabilecekleri bir imgenin yaratılması olarak düşünülür. Bu, bir resmi 

sözcüklerle tasvir etmektedir. Resim tasvir etmek, 10-30 yıllık bir BZC hedefini 

insanların zihinlerinde somutlaştırabilmek için gereklidir (Aydoğan, 2001; 118). 

1.4. Vizyonun Özellikleri 

Vizyon, bir dizi niteliksel kriter içermelidir ve etkin bir vizyon için de aşağıdaki 

koşullar sağlanmalıdır (Clayton, 1999; 153-154): 
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Güçlüdür: Vizyonun gücü gelecekte gerçekleşebilecek olan ile şu anda 

gerçekleşen arasındaki gerilimden gelir. 

Maksatlıdır: Vizyon tek başına bir anlam taşımaz; temel değerler ve amaç ile 

bağlantılı olması gerekir. 

Kendini belirler: Vizyon göreceli değildir. Vizyon örneğin rekabetle 

ilişkilendirilirse, bu durum vizyon yolu ile mükemmelliğe erişilmesini engelleyebilir. 

Somuttur: Amacın soyut olduğu ve yönü yalnızca dolaylı olarak belirttiği 

yerde vizyon somuttur. Belirli ve kesin bir yönü gösterir, arzulanan geleceğin bir 

örüntüsünü verir. 

Çok yüzlüdür: Vizyonun pek çok yüzü vardır. Bunlar örneğin şunları içerir: 

              -Zenginlik gibi maddi yüzler. 

              -Sağlık, dürüstlük gibi bireysel yüzler. 

             -Toplumsal gelişmeye destek olmak gibi idealist yüzler. 

Duygusaldır: Vizyonlar insanların içindeki vizyona ulaşılma gücünü verecek 

duygularla temas içindedirler.  

Görüldüğü gibi, etkili bir vizyon gücünü, somut bir amaç çerçevesinde kendini 

belirlemesinin yanısıra, çok yüzlü ve duygusal özellikler taşımasından alır. 

               Kotter ise küreselleşme sürecinde değişimin hızını arttıracak, etkili bir 

vizyonun özelliklerini şöyle özetlemektedir (Akt. Güzelcik, 1999; 83-84):   

- Etkili bir vizyon ve destek stratejileri bu sorunların çözümüne yardımcı 

olur. Gidilecek yön açıkça belirlendiği zaman, karar vermedeki güçlükler de ortadan 

kalkabilmektedir. İyi bir vizyon, örgüte pahalıya mal olan ve çok zaman alan 

kargaşanın da durulmasını sağlamaktadır. Yön açıkça belirlendiğinde, arkalarında 

politik destek olsa bile, buna uygun olmayan projelerin hangileri olduğu anlaşılmakta 

ve bunlardan vazgeçilmektedir. Böylece serbest kalan kaynaklar da, değişim sürecine 

aktarılabilmektedir. 
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               -Vizyon, insanların kısa vadeli çıkarlarına uygun düşmeyen hareketleri 

destekleyerek, büyük ölçekli değişiklikler yapılmasını kolaylaştırır. Bunu da, insanlarda 

gelecek umudu yaratarak ve onları motive ederek yapar. Örgütte önemli ölçüde küçülme 

gerektiren durumlarda, insanların doğal eğilimi bu moral bozucu geleceğe karşı çıkmak 

olduğunda bile, doğru bir vizyon, çalışanlara uğruna savaşabilecekleri sağlam bir neden 

olarak gösterebilir. 

               -Vizyon, insanların belirli bir düzen içinde çalışmasına ve böylece motivasyon 

düzeyi yüksek insanların hareketleri arasında oldukça etkili bir eşgüdüm sağlanmasına 

yardımcı olmaktadır. Ortak bir yön duygusu olmadığında, birbirleri ile karşılıklı 

bağımlılık ilişkileri içinde çalışan insanlar, sürekli bir çatışmaya girebilirler ve bitip 

tükenmek bilmeyen toplantılar yapmak zorunda kalabilirler. Ortak bir vizyon söz konusu 

olduğunda ise, bir dereceye kadar da olsa, özerk çalışabilirler. 

Murgatroyd ve Morgan’a göre okul vizyonunun üç temel özelliği vardır (Akt. 

Aytaç, 2000; 53): 

- Vizyonlar, okul personelini teşvik eder, yetkilendirir, geliştirir. Ayrıca okulun 

bütün etkinliklerinin temeli olarak kabul edilir. 

- Vizyonlar, karar vermede bir temel oluşturur. Her karar, okulun vizyonunu ve 

stratejisini okul içindeki herkese hatırlatma fırsatı sağlar. 

 - Örgüt içindeki enerjinin ortaya çıkarılması için temel araç olan vizyon, okul 

içindeki herkese sürekli bir şekilde okulun geliştirilmesine yönelik bu enerjinin 

odaklanmasını sağlayıcı ortak noktalar bulma olanağı verir. 

Bu açıklamalar doğrultusunda, vizyonun okuldaki tüm insanları bir amaç 

etrafında toplayıp harekete geçirecek, her türlü karar ve etkinliğe temel oluşturacak 

güçte olmasının gerektiği söylenebilir. 

1.5. Vizyonun Önemi  

Vizyon, hayatın her anını anlamlaştıran, her anına anlam veren bir ışıktır. Kişiyi 

motive eden, heyecanlandıran, mükemmeli yaptıran bir güç, değerlerin yarattığı bir 

imgedir. Kısacası vizyon, geleceğe yön veren, uzun vadeli düşünmeyi sağlayan bir 
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sözleşmedir (Erdoğan 2000; 103). 

Örgütler değişen dünya şartlarına ayak uydurabilmek ve küresel rekabet ortamı 

içerisinde başarılı olabilmek için değişmek zorundadırlar. Örgütlerin bu değişimi 

gerçekleştirebilmeleri için, öncelikle küresel bir vizyon oluşturmaları ve bunu 

çalışanlarıyla paylaşmaları gerekmektedir. Küreselleşen örgütlerin bütün çalışanlarını 

geleceğe taşıması için, güçlü bir küresel vizyona ihtiyaçları vardır. Etkili bir küresel 

vizyon, örgütlerin değişiminde ilham kaynağı oluştururken güçlü bir vizyonun eksikliği 

de örgütlerin değişim yönündeki çabalarını sonuçsuz bırakmaktadır (Güzelcik, 1999; 81-

82). 

Mesiti, vizyonların önemini şöyle özetlemektedir (1996a; 85-86) : 

1. Hayatta başarıya ulaşmak için vizyonlar vazgeçilmezdir. 

2. Vizyon, sizin bugünkü yeteneklerinizin çok daha ötesine geçmenizi sağlar. 

3. Vizyon bir yön sağlar. 

4. Vizyon esin kaynağı olur. 

Vizyon, örgütün bürokratik bir yapıdan esnek bir yapıya geçerken yaşadığı 

süreci kolaylaştırıcı bir yönetim aracıdır (Lipton, 1997; 15). 

Gül (1997), "Öğretmenlerin, Okul Müdürlerinin Vizyonlarını Algılama ve 

Paylaşım Düzeyleri" adlı araştırmasında bireyler için vizyonların, iki temel öneme sahip 

olduğunu belirtmiştir. 

1. Bireylerin bilgi açıklarını kapatırlar. Bireyler vizyonları sayesinde, birçok 

düş kurabilir ve içinde olmadıkları durumların görüntülerini yaratabilirler. 

2. Vizyonlar, örgütte "bütünlük özlemi"ni giderirler. Böylece bireyler 

yalnızlıktan kurtulur ve karmaşıklıkla başa çıkabilirler. Tamamlama, düzeltme ve 

değiştirme olanaklarını yakalarlar. Vizyonlar eğer işler iyi giderse kendi kendini 

kavrayan bir oluşumun aracısıdırlar. 
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Vizyon, çalışanlara gösterdikleri çabanın asıl amaca ulaşmada nasıl bir katkıda 

bulunduğunu görme olanağı sağlar. Vizyon olmadığında, insanlar yalnızca kısa vadeli 

amaçlar için bitip tükenmez bir zorlama altında çalıştıkları hissine kapılırlar. Vizyonlar, 

çalışanların en önemli konulara odaklanmalarını sağlayarak onları bir sürü verimsiz iş 

yapmaktan kurtarır (Lipton, 1997; 15-16). 

Prasch’a göre vizyon, okul toplumu üyelerini bir arada tutma gücüne sahip 

olduğu için son derece önemlidir (Akt. Aytaç, 2000; 53). 

Okul yaşamında kurumsallaşan bir vizyon, öğrenci başarısını olumlu yönde 

etkileyebilir. Ayrıca vizyon, bir örgüt olarak okulun genel olarak bütünleşmesinde bir 

çerçeve oluşturur (Çelik, 2000; 178).  

Vizyon, okulda çalışanlarda coşku ve bağlılık yaratır. Okulun geleceğinin 

görülmesine ışık tutar. Okula, yöneticiye ve çalışanlara enerji verir. Gelecekle ilgili 

olarak okula yol gösterir, yani ufuk açar. Kısacası vizyon, okul için uzun dönemli 

düşünmeyi sağlar (Erdoğan, 2000; 96). 

Açık bir vizyon, belli bir okulda neyin işe yarayacağını herhangi bir belirsizliğe 

meydan vermeden açıklayan özdür ve öğretmenlerin kendi çabalarını ortaya 

koyabilecekleri ortak bir standart sağlar (Lashway, 1997; 134). Ayrıca vizyon, 

öğrencilerin hedeflenmiş gelişmesini ve personelin isteklerini belirler. Okulların her 

kademesinde bulunan kişilerden oluşan takımların sürekli gelişmesini sağlar (Cafoğlu, 

1996; 48).  

Vizyonların, çalışanların verimliliğine olan katkıları aşağıdaki noktalarda 

toplanabilir (Fidan, 1998; 202):  

- Duygusal uyarılar ve çekicilik. 

- Ateşleme ve hayran bırakma. 

- İtici güç ve alışkanlıklar oluşturma. 

- Teşhis ve hatırlatma yeteneği. 
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- Yenilikçiliğin desteklenmesi. 

- Öncülük etme, itici güç verme ve bütünleşme. 

- Yön gösterme ve aydınlatma. 

- Öncülükte arayı açma, güç ve var olma garantisi. 

Görüldüğü gibi iyi bir vizyon,  bir yandan okulun geleceğini şekillendirip 

çalışanlara yol göstermekte, diğer yandan da çalışanların okulla olan bağlarını 

güçlendirerek verimliliklerini arttırmaktadır. 

Okulların geleceğe yönelik, okul toplumu üyelerince benimsenmiş bir vizyona 

sahip olmaları, buna ulaşmaya yönelik uygulamaların başarısında temel teşkil eder.           

Vizyonsuz bir okulun, kendi belirlediği bir hedefe yönelik çaba gösterme ihtiyacı içinde 

olmayacağı açıktır. Bu da, okul örgütünün sistem içinde kendi hayatına son vermeyecek 

şekilde kanunları, kuralları ve prosedürleri işletmesiyle sonuçlanacaktır. Okul örgütü 

kendini geliştirme, yenilikleri uygulama ve daha fazla sorumluluk alma ihtiyacı 

duymayacaktır (Aytaç, 2000; 11). 

Vizyon, bulunmadığında okul için büyük bir eksiklik, bulunduğunda da okulun 

gelişimini yönlendiren bir faktördür (MEB, 1997; 151). 

Bennis’e göre vizyon yokluğu örgütsel baş dönmesine yol açar ve örgütü 

körlüğe götürür. Her zaman vizyona sahip olma, örgütlerin başarısı için zorunludur. 

Geleceğe yönelik bir bakış açısı olmadığı zaman, her eğilimin önü tıkanır ve yok olur 

(Çelik, 1999; 166). 

1.6. Vizyon Geliştirme 

Vizyon, kavram olarak görüş, vizyon geliştirme ise; ileriyi görebilmek, 

geleceğe ait tahminler yapmak ve bu tahminlere göre örgütün ana hedeflerini ve 

stratejilerini belirlemektir (Çetin, 1997; 173). Vizyon geliştirmek, bir anlamda, sorunlara 

uzun vadeli ve çok geniş açıdan bakarak hem mevcut durumu hem de gelecekte 

olabilecekleri kavramaktır. Dolayısıyla bu gelişmelerin örgütü nasıl etkileyeceğini tayin 

edecek uygun hedef ve stratejileri belirlemektir. Bilindiği gibi bu tahminler ne kadar 
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tutarlı ne kadar gerçekçi ise vizyon geliştirilmesi, planlama ve strateji geliştirilmesi de o 

kadar sağlıklı olur ( Şimşek, 1998; 366). 

Vizyon geliştirme karmaşık bir süreçtir. Vizyon, birdenbire ortaya çıkan 

geleceğin görüntüsü değildir. Sezgi ve düşünce dünyasının geliştirilmesi, dünyaya yeni 

bir bakış açısının oluşmasını sağlar. Düşünce ve sezgiye dayanan vizyonun bireysel 

düzeyden örgütsel düzeye çıkarılması, her iki vizyonun paylaşılmasıyla mümkün olabilir 

(Çelik, 1999; 161-162). 

Grieco (1997; 18), vizyon geliştirmeyi beş basamakta ele almaktadır: 

               1) Üst yönetim inancı: Vizyon, örgütün stratejik planıyla uyum içinde olmalı, 

yukarıdan aşağıya dayatılan bir kavram olmamalıdır. 

               2) Yönetimin tam olarak katılımı: Yöneticilerin katılmadığı bir sürece 

çalışanların gönülden katılması asla beklenmemelidir. 

3) İnsanların katılımı: Örgütte çalışanların tümü yöneticiler kadar önemlidir. 

Çalışanların katılımını sağlamak için onlar dinlenmelidir. 

4) Bireyin katılımı: Çalışanların grup olarak katılımının yanında, birey olarak 

da var olmak için bireyin aynı derecede istek duyması gerekmektedir. 

5) Sürekli gelişme takımları: Sürekli gelişme takımlarını oluşturan bireyler 

sürekli desteklenmelidir. Sürekli desteklenme bireyi güdüler. 

Buna göre vizyon geliştirme, başta üst yönetimin inancı ve katılımı olmak 

üzere, örgütteki bütün çalışanların hem bireysel hem de grup olarak sürece katılmalarını 

gerektirmektedir. 

 Genellikle bireysel düzeyde vizyon geliştirme üzerinde duran Yıldırım ise 

vizyon geliştirmeyi dört basamakta ele almaktadır (Yıldırım, 1998; 128-129):  

       1)  Vizyon belirlemek. 

-   Mevcut durumum nedir? 

              -   Gelecekte ulaşmak istediğim durum nedir? 
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              -   Bu ikisi arasındaki fark nedir? 

       2)  Aradaki farkı kapatacak en uygun yolu bulmak. 

              -  Güçlü ve zayıf yönlerim nelerdir? 

              - Vizyonumu gerçekleştirmemi olumlu veya olumsuz yönde etkileyecek 

çevresel koşullar nelerdir? 

               -   Kimleri örnek alabilirim? 

               - İçinde bulunduğum koşullarda amacımı gerçekleştirmemi sağlayacak 

seçenekler nelerdir? 

              -  Bu seçeneklerin avantaj veya dezavantajları nelerdir? 

              -  Bu seçeneklerin içinden en uygun olanı hangisidir? 

              -  Beni destekleyebilecek kişiler kimlerdir veya koşullar nelerdir?  

3) Vizyonu yaşama geçirmek. 

              -  Neyi, nasıl ve ne zaman yapacağım? 

              -  Zaaflarımı nasıl giderecek, güçlü yönlerimden nasıl yararlanacağım? 

              -  Çevremdeki olumlu koşulları nasıl değerlendireceğim, olumsuzlarla nasıl 

başa çıkacağım? 

              -  Kimlerle işbirliği yapacağım? 

              -  Gelişmemi hangi aralıklarla, nasıl ve hangi ölçütleri kullanarak izleyeceğim? 

4) Değerlendirme ve öğrenme. 

              -  Amaçladığım ve ulaştığım sonuçlar farklı mı? 

              -  Bu farkın nedenleri nelerdir? 

              -  Ulaştığım sonuçlar gelecekle ilgili olarak planlarımda değişiklik yapmamı 

gerektiriyor mu? 

             - Bu zamana kadarki çabalarım ne öğretiyor, bunları nasıl kullanabilirim?                                         
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Vizyon geliştirme sürecinde ardışık iki basamak belirleyen Erçetin’e 

göre(2000),  birinci basamak kişisel vizyon, ikincisi ise örgütsel vizyondur. 

Kişisel Vizyon 

Kişisel vizyon oluşturmanın birinci adımı, kendi kendini değerlendirmek; 

ikincisi, toplumunda, örgütünde gerçekleştirmek istediklerini, açık anlaşılır biçimde 

tanımlama; üçüncüsü ise, bir lider olarak neyi kanıtlamaya çalıştığını ortaya koymaktır. 

Bu süreçte liderin; a) kendine ilişkin algılarını, b) toplumunda, örgütünde 

gerçekleştirmek istediği en önemli şeyleri, c) bir lider olarak kanıtlamak istediklerini 

tanımlaması beklenir. 

Liderin,  kendine ilişkin algılarını tanımlaması, vizyon geliştirmeye ilişkin 

genel tutumunun ne olduğunu belirlemesiyle başlar. Bu belirleme, liderin vizyon 

geliştirmeye ne denli güdülendiğini ortaya koyar. 

Lider, kendine ilişkin algılarını tanımlarken; kişisel değerlerini belirlemelidir. 

Benimsediği değerler ve bu değerlere yüklediği anlamlar nelerdir? Liderin benimsediği 

değerler geleneksel, yargılayıcı ve beğeni dizgelerinden oluşuyorsa, gözden geçirilerek 

yeniden tanımlanması önerilebilir. 

 Lider,  kendine ilişkin algılarını tanımlarken; nasıl hatırlanmak istediğini 

kendine sormalıdır. Bu sorunun yanıtı bir lider olarak gelecekte kendini nasıl 

düşlediğini, kendine ilişkin düşlerini ortaya koyar. Aynı zamanda liderin yeterlilikleri-

yetersizlikleri, başarıları-başarısızlıkları, benimsedikleri-benimsemedikleri, yani varolan 

kendisi ile hayal ettiği kendisi dengelemesini sağlayabilir. 

Lider, toplumun, örgütün gerçekleştirmek istediği en önemli şeyleri tanımlama 

aşamasında, toplumun, örgütün gerçekleştirmek ve başarmak istediklerini sıralayıp 

tanımlayabilir. Lider gerçekleştirmek, başarmak istediklerini toplumun ya da örgütün 

tümünü bütüncül bir anlayışla ele alıp tanımlamaya özen göstermelidir. Bu tanımlama, 

liderin toplumuna, örgütüne ilişkin düşlerini, ideallerini yansıtmalıdır.  
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Liderin neyi kanıtlamak istediğini tanımlaması noktasında, kendi kendine bir 

lider olarak gerçekte neyi başarmak, neyi kanıtlamak istediğini sorması bir bakıma 

kendini bencillik boyutunda sorgulaması, kendisiyle yüzleşmesidir (Erçetin, 2000; 99-

102).      

Örgütsel Vizyon 

Örgütsel vizyon oluşturmanın ilk adımı liderin toplumunu, örgütünü 

değerlendirmesi; ikinci adımı ise liderin düşlerindeki toplumu, örgütü tanımlamasıdır. 

Liderin topluma, örgüte ilişkin algılarını tanımlaması, bunlara ilişkin düşüncelerini ve 

değerlendirmelerini ortaya koymasıyla başlayabilir. Lider toplumun, örgütün beğendiği 

alanlarında toplumsal, örgütsel başarıyla ilgili umutlarının dayanak noktalarını 

tanımlayabilir. Beğenmediği sorunlu alanlarda ise başarıya engel olarak gördüğü çeşitli 

faktörleri tanımlayabilir. Bu tanımlama, liderin bir anlamda toplumda, örgütte varolan 

durumu değerlendirmesi ve gerçekleri ortaya koymasıdır. Bu tanımlama sürecinde, artık 

daha önceki tüm adımlar birleştirilerek uzun soluklu bir maratonun bitiş çizgisine 

varılmalıdır (Erçetin, 2000; 103-104). 

Vizyon, uzun dönem sonuçlarını ve çalışanları sorun çözme aşamasına dahil 

etmeyi öngörmelidir (Eren, 1998a; 99).Vizyonlar kararlaştırılmış olsa bile asla 

kesinleştirilemezler, sürekli yenilenmeleri gerekir. Aynı zamanda büyük örgütlerde, tek 

bir vizyon, bir birlik duygusu oluşturmaya yetmez. Vizyon, bütün girişimin amaç ve 

hedeflerinin toplamından daha fazlasını içermelidir (Fidan, 1998; 196). 

Vizyon geliştirmede ideal bir yol yoktur; fakat ilke olarak vizyonun 

paylaşılması esas olduğu için, çalışanlarla birlikte oluşturulması kabul görmektedir. 

Bazen çalışan bir kişinin sezgisel olarak kavradığı düşüncesi ya da vizyonu, paylaşılan 

bir vizyona dönüşebilir. Ancak üst yönetimin bu konuda birtakım koşullar sağlaması; 

öncelikle, vizyona temel oluşturan gerekçelerin açık ve net olması gerekir.Bunun 

sonrasında ise uzlaşmadan çok tamamlayıcı ve yaratıcı bir yönelim gözetilmesi gerekir. 

Bunun için vizyonu dayatarak kabul ettirmeye değil, vizyon yaratmaya olanak 

sağlayacak ortamlar düzenlemeye özen gösterilmelidir (Papatya, 1998; 18). 
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 Vizyon geliştirme ve uygulamasının farklı aşamalarında vizyon ile ilgili 

sorunlar ortaya çıkabilir. Bunlar ana başlıklar halinde şöyle sıralanabilir (Papatya, 1998; 

17): 

- Yanlış ve hata yapma korkusu, 

- Belirsizliğe toleransta yetersizlik, 

- Yeni bir şey yaratmaktansa eski fikirlerin yargılanmasını tercih etme, 

- Plan yapma veya tasarlama yeteneğinin olmayışı,  

- Oluruna bırakmada yetersizlik, 

- Zorlama eksikliği veya pozitif ilgi uyandıran sorunların bulunmaması, 

- Kısa süreli başarı için aşırı istek ve heves, 

- Hayal gücü eksikliği, 

- Hayal gücünün kontrol edilmesindeki eksiklik ve bir fikir üzerinde 

yoğunlaşamamak, 

- Gerçek ve hayali birbirinden ayırt edememek. 

Yukarıda belirtildiği gibi vizyon geliştirme ve uygulama sürecinde, hata yapma 

korkusu, acelecilik, yeniliğe direniş, hayalle gerçeği karıştırmak vb. durumlardan 

kaynaklanan sorunlarla karşılaşılabilmektedir.  

1.6.1. Okulda Vizyon Geliştirme 

Okulun gelecekteki vizyonunu oluşturmak, okulun gelecekte bulunmak istediği 

noktayı somutlaştırır, stratejilerin belirlenmesine yardımcı olur ve amaca giden yolda 

yönetici, öğretmen, öğrenci ve diğer çalışanları güdüleyerek işbirliğine teşvik eder.  

Bradley ve Vrettas’a göre okulda vizyon geliştirme süreci, aşağıdaki soruların 

cevabını ortaya koyar (Akt. Aytaç, 2000; 52): 

1) Bizim istendik geleceğimiz nedir? 

2) Bu geleceğe ulaşmak için okulumuzu nasıl yönetmeliyiz? 
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3) Okulumuzun temel amaçları ve misyonları ne olmalıdır? 

4) Okulumuz beş yıl sonra ne yapıyor olacaktır? 

5) Okulumuzun gelecekte oynamasını istediğimiz rolü nedir? 

 Görüldüğü gibi, okul vizyonunu geliştirmek için öncelikle okulun gelecekteki 

görüntüsü netleştirilmeli ve bu aşamada okulun temel amaçları, misyonları ve stratejileri 

belirlenmelidir. 

Vizyon geliştirmek için okul yöneticisinin gelecekte okulunu nasıl görmek 

istediğini belirlemesi gerekir. Okul yöneticisi, bu konuda öğretmenlerle işbirliği yapar. 

Vizyon geliştirme sürecinde her zaman okul yöneticisinin vizyonu paylaşılmaz. Bazen 

herhangi bir öğretmenin geliştirdiği vizyon, okulun ortak vizyonu olabilir (Çelik, 2000; 

181). 

Okul vizyonunu geliştirmeden önce, okulun güçlü ve zayıf yönlerinin 

belirlenmesi gerekir. Murgatroyd ve Morgan’a göre okulda vizyon geliştirme süreci altı 

adımla gerçekleşir (Akt. Aytaç, 2000; 54-55): 

1) Vizyon toplantıları- Sunulan vizyon fikri. 

2) Vizyon kelimeleri- Anahtar kelimelerin belirlenmesi. 

3) Vizyon imajı- İmaj ögelerinin belirlenmesi. 

4) Vizyonu şekillendirecek değerlerin belirlenmesi. 

5) Bir vizyon ifadesi önerisi. 

6) Vizyonun kesinleştirilmesi. 

 Murgatroyd ve Morgan’ın okulda vizyon geliştirme süreci; kollektif bir 

katılımla vizyon kelimelerinin, imajın ve değerlerin belirlenerek vizyon ifadesinin 

kesinleştirilmesi biçiminde karşımıza çıkmaktadır. 

 ‘Okulda ortak bir vizyon yaratmak, gündelik sorunların en iyi panzehiridir. 

Çünkü büyük idealler peşindeki insanlar küçük işlerle uğraşmazlar.’ diyen Özden ise, 
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okullarda vizyon geliştirme sürecinin beş basamakta gerçekleştiğini belirtmektedir 

(Özden, 2002; 55-60): 

1) Bireysel fikir taslakları: Okulda ortak bir vizyon oluşturmak için gerekli 

ortam ve cesareti bulan öğretmen, yönetici ve diğer personel ilk adım olarak kendi düş 

güçlerine ve vizyonlarına göre fikir taslakları hazırlayacaklardır. Bu basamak, 

öğretmenin okulun varlık nedenini, eğitimin amacını ve kendine düşen rolleri 

sorgulamaya başladığı zamandır. 

2) Grup içinde fikir alışverişi: Öğretmenlerin bireysel vizyonları hakkında 

fikir alışverişinde bulunmaları ortak beklentileri ve olasılıkları ortaya çıkarırken bunların 

okulun işleyişini nasıl etkileyeceğini de ortaya koyacaktır. 

3) Uzlaşma: Bireysel vizyonlar grup vizyonuna dönüştüğünde okulun 

yapılanmasında etkili olabilecektir. Ortak vizyon oluşturma basamağında bireysel 

vizyonlar “genel anlam” kazanır. Bu genel anlam gerçekten öğretmen ve yöneticilerin 

katılımıyla geliştirilirse itici bir güç ve geleceğe yol gösteren bir vizyon olur. 

4) Duyu kaybına denge olarak vizyon: Burada sözü edilen duyular, insanın 

varlığını anlamlı kılan ve eylemlerinde itici güç oluşturan değerlerdir. Yeni vizyonlara 

ihtiyaç duyulmasının arkasındaki temel neden daha önceden baskın olan anlamların 

sanayi toplumunda yok olmasıdır. 

5) Vizyon ve yapılanma: Bu basamak bir tür stratejik planlama basamağıdır. 

Burada ortaya çıkan görüşlerin, çizilen tabloların doğurduğu yeni yapılanma teşhisleri, 

gelişme ve yönlendirme olanakları üzerinde durulur. Böylece vizyonun gerçekleşmesi 

için ilk adım atılmış olur. 

Yukarıda açıklandığı gibi okul vizyonu belirlenirken, ilk olarak bireysel fikir 

taslaklarının oluşturulması, bunların grup içerisinde değerlendirilmesi ve bir uzlaşma 

sağlandıktan sonra vizyonun yapılandırılması gerekmektedir. 

Okulda vizyon yaratma işi, üst yönetimden başlamalı ve diğer personelin 

katılımı sağlanmalıdır. Okulun gelecekteki istendik durumuna ulaşması için, 
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yöneticilerin ve öğretmenlerin, ortak olarak çalışmaları önemli görülmektedir. 

Okullarda vizyon geliştirmede dikkat edilmesi gereken hususlar şunlardır: 

1) Vizyon, okuldaki herkes için hiçbir belirsizliğe yer vermeyecek şekilde açık 

olmalıdır. 

2) Vizyon ifadesi kendi içinde tutarlı ve milli eğitimin genel amaçlarıyla 

uyumlu olmalıdır. 

3) Vizyon, okulda çalışanlar için bir hedef tayin etmeli ve eyleme 

dönüştürülebilmelidir. 

4) Okul yöneticisi, sadece sözleriyle değil, eylemleriyle de vizyonu 

desteklemelidir (Özden, 2002; 192-193). 

Böylece, yöneticiler için olduğu kadar öğretmenler, öğrenciler ve okul personeli 

için de açık, net ve uygulanması kolay bir vizyon sayesinde okulun ideallerine ulaşması 

mümkün olacaktır. 

1.7. Vizyonun Paylaşılması 

En basit düzeyinde paylaşılan bir vizyon, " Ne yaratmak istiyoruz?" sorusunun 

cevabıdır. Kişisel vizyonlar nasıl kişilerin kafalarında ve yüreklerinde taşıdıkları 

resimler ve imgelerse, paylaşılan vizyon da aynı şekilde bir örgütün her tarafındaki 

insanların taşıdıkları resimlerdir. Bu resimler, örgüte nüfuz eden ve farklı türden 

faaliyetlere tutarlılık kazandıran bir ortaklık duygusu yaratır  (Senge, 1996; 227). 

Çoğunluğun "vizyon paylaşımı" anlayışına göre vizyon, yöneticinin zihninde 

yaratıldıktan sonra uygun iletişim becerileri ile örgüt çalışanlarına iletilmekte ve 

çalışanların söz konusu vizyona uymaları beklenmektedir. Diğer taraftan da bir vizyonun 

paylaşılabilmesi için paylaşıma katılanların kişisel vizyonlarından esinlenmesi 

gerekliliği savunulmaktadır. Vizyona, dolayısıyla bir anlamda örgüte adanmışlığın ancak 

bireylerin kişisel vizyonlarından yola çıkılırsa mümkün olacağı, aksi halde bireylerin 

yapacakları tek şeyin bir başkasının (yöneticinin) vizyonuna rıza göstermek olacağı 

açıklanmaktadır (Kışlalı, Bağlı ve Şanlı, 1998; 371). 
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Gerçekten paylaşılan vizyonların ortaya çıkması zaman almaktadır. Ortak 

vizyonlar, konuşarak ve paylaşarak açığa çıktıkları için, çalışanların bireysel tutkuları 

üzerinde durulmalı ve işyerinde çalışanların birbirlerinin tutkularını karşılıklı 

konuşabilecekleri bir ortam yaratılmalıdır. Çünkü ortak düşler yalnızca konuşularak ve 

paylaşılarak açığa çıkarılabilmekte, vizyonlar açıklık kazanabilmektedir. Açıklık 

kazandıkça vizyonun sağlayacağı yararlara duyulan istek de artabilmektedir (Senge, 

1996; 16) . 

Paylaşılan bir vizyon, insanlarla örgütün amacı arasında bir bağ oluşturarak, 

onlara çalışma şevki vermektedir. Ayrıca paylaşılan vizyon kararların alınması açısından 

da örgüte kolaylıklar getirmektedir. Örgüt yapısı daha geniş ve yatay hale geldikçe, 

kararlar da giderek merkezde değil, birimlerde alınmaktadır. Bu durumda net bir vizyon, 

adeta pusula görevi görmektedir. Eğer vizyon gerektiği gibi hazırlanmış ve uygulamaya 

konmuşsa, bu sayede insanların kurallar belli olmadığında, kimse onları 

denetlemediğinde ve tehdit etmediğinde bile neye göre ve nasıl karar alacaklarını 

bildikleri görüşü kabul edilmektedir (Ertuğrul, 2002; 60). 

Paylaşılan bir vizyon oluşturmaya önem veren örgütler, sürekli olarak, 

mensuplarını kendi kişisel vizyonlarını geliştirmeye yüreklendirirler. İnsanların kendi 

vizyonları yoksa, bütün yapabilecekleri, bir başkasınınkini sahiplenmektir. Bunun 

sonucu ise bağlılık değil, uyum olur. Öte yandan güçlü bir kişisel yönelim duygusuna 

sahip kişiler gerçekten istediğimiz bir şey için güçlü bir sinerji yaratmak üzere bir araya 

gelebilirler. Kişisel ustalık. paylaşılan vizyonlar geliştirmenin temelidir. Bu sadece 

kişisel vizyon demek değil, aynı zamanda gerçeğe bağlılık ve yaratıcı gerilim demektir 

(Senge, 1996; 232). 

Covey’in vizyonun paylaşılması için gerekli gördüğü dört anahtar ilke  

şunlardır (Akt.Yılmaz ve Akdemir, 2005; 80): 

- İnsanları üstün, çizgi dışı, metafizik bir vizyon yaratma sürecine katmak, 

- İnsanlara, genel vizyon ile uyumlu kişisel vizyonlar kazanma şansı tanımak ve 

kişisel vizyonlar ile örgüt vizyonu arasında bağlantılar kurmak, 
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- Vizyon ve misyon bildirilerinin, ilke merkezli ve evrensel olduğundan emin 

olmak, 

- Üst düzey yönetimi, misyona örnek oluşturması için yüreklendirmek, 

insanların ilke merkezli liderlerle özdeşleşmesine fırsat vermek.  

Covey, bu görüşleriyle gerek kişisel gerekse örgütsel vizyon oluşturmada 

yaratıcılığın ve ilke merkezliliğin önemine değinmektedir.  

Okulda tüm öğretmen, öğrenci ve personel tarafından paylaşılan ortak bir 

vizyon oluşturmak okul yöneticisinin görev ve sorumluluğundadır. Öğretmen ve 

öğrencileriyle okuldaki herkesi heyecanlandıracak bir ufuk çizmek yöneticinin görevidir. 

Paylaşılan vizyonun yöneticinin kendi vizyonu olması gerekmez, ancak bu iş yöneticinin 

sorumluluğundadır (Özden, 2002; 53). 

Paylaşılan vizyonda bütün personelin çalıştıkları okula “benim” zihniyetiyle 

yaklaşmaları “onların” düşüncesini atmaları fikri yatar. Paylaşılan vizyonun bütün 

eğitim örgütü personeli arasında yaygınlaştırılması eğitim liderlerinin günlük 

çalışmalarının odak noktasını oluşturmalıdır. Ortak vizyonu oluşturma, sürekli gelişme 

felsefesine paralel olarak hiçbir zaman son bulmamalıdır (Cafoğlu, 1996; 47). 

Geliştirilecek olan okul vizyonunun, okulun değerlerini yansıtan, idealist, 

akılcılıktan vazgeçmeyen, gelişim odaklı ve heyecan yaratıcı bir nitelik taşıması 

yönetici, öğretmen, öğrenci ve diğer personel tarafından içtenlikle paylaşılmasını 

kolaylaştıracaktır. 

Sonuç olarak örgütlerin tümündeki insanların kişisel vizyonlarıyla bağlantı 

kurana kadar tam olarak ‘paylaşılan vizyon’ oluşturulamaz. Bir vizyonun yarattığı 

heyecana rağmen, paylaşılan vizyon oluşturma süreci kolay bir iş değildir (Yılmaz ve 

Akdemir, 2005; 83). 

1.7.1. Paylaşılan Vizyonun Önemi 

Vizyonun örgüte sağladığı en önemli fonksiyon, bir gelecek tasvir etmesidir. 

Bu tasvir, yöneticilerin uzun vadeli ve temel kararlarını verirken, bir takım sınırlamalar 
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koyar ve örgütün kolayca başka istikametlere yönelmesini önler. Nitekim, yapılan bir 

araştırmada; bu konuda vizyonu olan örgütlerin, vizyonu olmayan örgütlere göre daha 

başarılı oldukları belirlenmiştir. Ayrıca, vizyon örgütlerin stratejilerini seçmelerinde, 

amaç ve hedeflerinin tespitinde yol gösterir (Stoner ve Freeman, 1993; 317). Vizyonun 

bir diğer fonksiyonu ise yöneticilere motivasyon ve ek bir sinerji sağlamasıdır. Örgütün 

amaçlarına ulaşmasında, vizyon yöneticilere güçlü bir dürtü sağlar. Ancak, bu faydanın 

elde edilebilmesi, örgütteki tüm üyelerin aynı vizyonu paylaşabilmelerine bağlıdır. Bu 

durumda paylaşılan bir vizyondan söz etmek gerekecektir (Dinçer, 1998; 27). 

Oluşturulan vizyonun örgütün her kademesindeki üyelerce paylaşılmış olması 

gerekir. Bir örgütte, paylaşılan bir vizyon insanların örgütle ilişkisini değiştirir. Artık 

'"onların bir örgütü" olmaktan çıkar, "bizim örgütümüz" e dönüşür. Paylaşılan bir vizyon 

birbirlerine güvensizlik duymuş olan insanları birlikte çalışmaya başlamaya yönetmek 

için atılan ilk adımdır. Bir ortak kimlik yaratır. Gerçekten bir örgütün paylaşılan bir 

amaç duygusu, vizyonu ve çalışma değerleri ortaklığın en temel düzeyini oluşturur. 

Yüksek başarı düzeyindeki ekipleri incelendiğinde en çarpıcı özelliklerinden biri amaç 

ve vizyon ortaklığının bulunmasıydı (Senge, 1996; 229). 

Bir örgütte ortak bir vizyona güçlü bir bağlılık yoksa, örgütün düzenini kurmak 

ve o koşullar altında çalışmak oldukça güçleşir. Bu bağlılığın sağlanabilmesi için örgüt 

vizyonunun bir parçasını oluşturan değerler aynı kalmalı, ancak değişen koşullara göre 

vizyon güncelliğini korumalı ve takım vizyonu örgütün vizyonuna desteklemelidir. 

Bütün bunlar sağlanırken takımlar içerisinde ve tüm takımlar arasında mükemmellik bir 

kural olarak benimsenmelidir (Aydemir, 2000; 30). 

Paylaşılan vizyon, örgüte ait olma duygusu yaratmakta, amaçların sürekliliği 

sağlanmakta, bugüne ve geleceğe anlam katmakta, çalışanlara harekete geçme olanağı 

sağlamaktadır. Vizyon paylaşımı, kararların alınması açısından da örgüte kolaylıklar 

getirmektedir. Örgüt yapısı daha geniş, basık ve yatay duruma geldikçe, kararlar da 

giderek merkezde değil birimlerde alınır bir konuma dönüşmektedir. Eğer vizyon 

gerektiği gibi hazırlanmış ve uygulamaya konmuşsa çalışanlar kendileri 
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denetlenmediğinde bile, neye göre ve nasıl karar alacaklarını bilebilmektedirler 

(Aydemir, 2000; 31). 

Gerçekten paylaşılan vizyonlar bireysel vizyonlar arasındaki etkileşimlerin bir 

yan ürünü olarak gelişirler. Bu konuda üst yöneticilere düşen görev, örgütün ne 

söylemek istediğini dinlemek ve bunun güçlü bir biçimde anlatımını sağlamaktır. 

Yöneticiler çalışanlarına bir vizyonu gerçekten benimsetmeli, çalışanlar da örgüt 

vizyonunu isteyerek paylaşmalıdırlar (Aydemir, 2000; 33). 

Okulda bir vizyonun olmasından daha önemli olan şey, vizyonun okuldaki 

herkes tarafından paylaşılmasıdır. Okuldaki yönetici, öğretmen ve diğer personel 

eğitimin amacı ve okulun görevleri konusunda ortak bir anlayışa sahip olmalıdır (Özden, 

2002; 190). 

Okulda paylaşılan bir vizyon, okul toplumu üyeleri arasında bağlılığı attırır ve 

hedeflere yön vererek kararlarda ve değişim etkinliklerinde bir temel sağlar (Aytaç, 

2000; 60). 

Herkesin inanarak paylaştığı vizyon bir ilham ve enerji kaynağıdır. Öğrenme-

öğretme süreçleri, yöneticilik ve liderlik hakkındaki yeni değerlerin yerel özellikler ve 

okulun özgün koşullarıyla yoğrulması sonucu geliştirilen bir vizyon, tüm olumsuzluklara 

ve yetersizliklere rağmen, öğretmen ve öğrencisiyle okuldaki herkesin enerjisinin bir 

hedefe odaklanmasını sağlayacak bir tutkuyu ateşler (Özden, 2002; 44). 

1.8. Vizyonun İletilmesi 

Vizyonun iletilmesi veya aktarılması; yöneticinin ortak vizyon ve değerlerini 

örgütün en üstünden en altındaki çalışanına kadar herkesle iletişimde bulunarak yayması 

sorumluluğudur (Quigley, 1998; 170). 

Geliştirilen bir vizyonun, örgütün tüm üyeleri tarafından, paylaşılması; 

açıklanarak iletilmesine bağlıdır. Açıklama, sürecinin ilk aşaması, vizyonun açık, somut 

ve özgün bir biçimde üyelerin kolayca anlayabilecekleri kadar yalın, kendi rol, görev ve 

sorumluluklarına uygulayabilecekleri kadar işlevsel, daha geniş, daha derin, daha üst 
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düzeyde ortak bir duygunun düşüncenin, eylemin bir parçası olabilecekleri kadar 

bütüncül bir anlayışıyla yeniden tanımlanmasıdır (Erçetin, 2000; 109). 

Vizyonun iletilmesi bir süreçtir. Sürecin ilk aşaması vizyonun paylaşılmasını 

kolaylaştıracak olan çekirdek grubun oluşturulmasıdır. Grupta kaç kişinin ve kimlerin 

yer alacağını belirlemek önemli bir sorundur. Sorunun çözümlenmesinde  üst ve orta 

düzey yöneticilerinin tümünün grupta yer almasına özen gösterilerek, örgütün 

büyüklüğü, hizmet alanı, yapısı göz önüne alınmalıdır. Üst düzey yöneticilerin politika 

oluşturmaya, diğerlerinin politikaların uygulanmasına ilişkin katkıda bulunmaları 

beklenir (Erçetin, 2000; 116). 

 Çekirdek grubun ilk çalışmasında, yönetici, gruba şunları açıklamalıdır: 

- Örgüt için vizyon geliştirmenin neden gerekli olduğunu, 

- Vizyonun iletilmesinde, zenginleşip geliştirilerek paylaşılmasında çekirdek 

grubun rolünü, 

- Yönetici olarak grup çalışmalarındaki rolünü, 

- Grup çalışmalarının amacını, süresini ve yöntemini, 

- Geliştirdiği vizyonu, 

- Vizyon geliştirme sürecini açıklamalıdır. 

Sonra her üyenin geliştirdiği vizyon ile yöneticinin geliştirdiği vizyonlar 

tartışılmalıdır. Farklılaşan ve örtüşen noktalar belirlenmelidir. Daha sonra da üyelerin 

katkılarıyla geliştirilen vizyon açık ve net ifadelerle tanımlanmalıdır. Bu süreç sayesinde 

insanlar yaptıklarının önemli olduğunu ve çabalarının değerli bir şeye katkısı olduğunu 

düşünür, olayların akışını etkileyebileceklerini hissederler (Erçetin, 2000; 116). 

Vizyon oluşturulduktan sonra, çalışanların desteğini almak ve bu vizyona 

ulaşmak için vizyonun açıklanması gerekir. Daha anlaşılabilir bir dil kullanılarak 

vizyonun gücü artırılabilir. Benzetmelerden ve benzerliklerden yararlanarak daha canlı 

bir anlatım kullanılabilir (Clayton, 1999; 161). Vizyonu iyi bir şekilde anlatmak 
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insanlarda ortak bir amaç duygusu uyandırabilir. Vizyonu gerçekleştirecek görevleri 

tanımlamaya ve hedefleri belirlemeye personeli katmak onların bağlılıklarını kazanmaya 

yardım edecektir (Clayton, 2000; 154).  

Örgüt yöneticileri, vizyonu çalışanlarına etkili bir biçimde ilettiklerinde, 

çalışanların iş doyumu, örgüte bağlılığı, sadakati, örgüt değerleri konusunda bilgi 

düzeyleri, verimlilik ve motivasyonları artırabilmektir (Aydemir, 2000; 30).  

Okullarda geliştirilen vizyonun okul çalışanlarına yazılı olarak bildirilmesi, 

vizyonun kalıcı olması ve tüm personeli istenilen başarıya koşullandırması açısından 

önem taşımaktadır. 

Vizyon ifadesi, okul içinde herkesi harekete geçirmeli, onların enerji ve 

hayallerini güçlendirmelidir (Aytaç, 2000; 58). 

Murgatroyd'a ve Morgan’ a göre, etkili bir okul vizyonu ifadesi, aşağıdaki 

özellikleri içermelidir (Akt. Aytaç, 2003; 8): 

1) Güdüleyici ve yarışmaya iticidir. Her zaman görülebilir ve ulaşılmaz 

değildir. 

2) Açık ve nettir. Farklı ve çelişkili yorumlara açık değildir. 

3) Kolaylıkla hatırlanabilir. Kısa ve öz olmalıdır. İdeal bir vizyon ifadesi 20-25 

kelimeden uzun olmamalıdır. 

4) Kapsayıcı olmalıdır. Vizyon ifadesi yardımcı ve yetkilendirici olmalıdır. 

5) Değerlere yöneliktir. Vizyon ifadesi ile okulun değerleri arasında güçlü bir 

bağ olmalıdır. 

6) Görülebilir. Vizyon ifadesi, görülebilir şekilde hayal edilebilmeli ve 

resmedilebilmelidir. 

7) Değişen koşullara uymalıdır. Vizyon ifadesi, herkesin isteklerine cevap 

vermelidir. 

8) Yol göstermelidir. Vizyon ifadesi, okulla ilgili günlük uygulamalarda 
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sorunlar ve çatışmalar çıktığında çözüme yönelik temel referans noktası olarak 

alınabilmelidir. 

9) Öğrencilerin ihtiyaçlarıyla ilişkilidir, onları dikkate alır. Bütünüyle bir 

vizyonun değeri, başarıları ve uygulamalarıyla ilişkilidir. 

Vizyonu olan pek çok örgüt, bunu bir vizyon bildirisi ile dile getirmektedir. Bu 

bildiri, dört cümleden de oluşabilmektedir, beş sayfadan da. Konuşma dili ile 

yazılabileceği gibi, içerdiği noktaların alt alta listelenmesi şeklinde de yazılabilmektedir. 

Bazı noktalarda çok kesin ve açık, bazı noktalarda belirsiz ve soyut olabilmektedir           

( Clayton, 2000; 103). 

Vizyon ifadesinin açık, kısa ve çarpıcı olması akılda kalmasını ve 

hatırlanmasını kolaylaştırmaktadır. 

Okulların vizyonuna ilişkin örnek ifadeler şunlardır: 

Türk Milli Eğitim sisteminin genel amaçları ve temel ilkeleri doğrultusunda; 

öğrenme için her türlü fırsatın sağlandığı bilgili, becerili ve iyi bir ahlâka sahip nitelikli 

öğrencilerin yetiştirildiği, tercih edilen bir okul olmak (www.erzurumgampo.k12.tr). 

Deneyerek ve yaşayarak öğrenen, çağın gerektirdiği bilimsel düşünceye uygun 

öğrenci yetiştirebilmek (www.tevzzgumraniye.k12.tr). 

Çağın her türlü olanaklarından yararlanabilen,  motivasyonu tam, morali 

yüksek, sevgi ve saygı dolu, ulusal düzeyde örnek alınacak bir okul toplumu olmak 

(www.hsuphi.com/module). 

Örgütlerin beklenmedik çevresel değişikliklere karşı vizyon ilkelerini 

oluşturmaları gerekmektedir. Murgatroyd ve Morgan’ın örgütlerde vizyon bildirisi 

oluşturulmasında belirlediği dokuz ilke aşağıda yer almıştır (Akt. Aktan, 1997; 158): 

1) Başarı için iddialı olma: Örgütün vizyon bildirisi başarıya ulaşmak için 

iddialı olduğunu ortaya koymalıdır. 

2) Açık ve anlaşılır olma: Örgütün vizyonu çeşitli yorumlara yol açmayacak 

ölçüde açık ve anlaşılır olmalıdır. 
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3) Hatırlanabilir olma: Örgütün vizyonu çok uzun olmamalı ve kolayca 

hatırlanabilecek kelimelerden oluşmalıdır. 

4) Katılımcı özellik: Vizyon bildirisi, örgüt ile ilgili tüm kesimleri kapsayacak 

ifadelere yer vermeli ve özellikle çalışanların katılımını ve onlara yetki 

sorumluluk devrini içermelidir. 

5) Değerlere önem verme: Örgütün vizyonu örgüt değerlerini ortaya 

koymalıdır. 

6) Görsel olma: Örgütün vizyonunda görsel olarak yer alabilecek şekil ya da 

resim olmalıdır. 

7) Mobilize etme: Örgütün vizyonu örgüt çalışanlarını ve diğer ilgili  

kesimleri mobilize edecek ifadeler içermelidir. 

              8) Rehberlik etme: Örgütün vizyonu örgüt içerisindeki faaliyetlerin daha iyi    

                   yapılması için rehberlik yapacak ifadeler içermelidir.                    

              9) Müşteri ihtiyaçları ile ilgili olma: Örgütün vizyonunun amacı müşteri                             

ihtiyaçlarının en iyi şekilde tatmin edilmesi olmalıdır. 

Görüldüğü gibi, etkili bir vizyon bildirisinin iddialı ve hatırlanabilir olmasının 

yanı sıra değerleri öne çıkaran ve hedef kitlenin ihtiyaçlarına yönelik bir klavuz niteliği 

taşıması beklenmektedir. 

Özden’e göre  (1998;46) okul yöneticileri okul çalışanlarıyla iletişim kurarak ve 

onlara örnek olarak vizyonlarını aktarabilirler. Okul yöneticileri, vizyonlarını çalışma 

arkadaşlarına iletirken basit ama güçlü bir yol izleyebilirler: 

1) Vizyonları, çalışanlara nereye doğru gittikleri hakkında doğru bir resim 

göstermek. 

2) Temel ilkelere bağlı kalarak, o çevrede yaşayan insanlara nitelikli bir eğitim 

hizmeti sunmak. 

3) Vizyonu, çevrede ve çalışma arkadaşlarının önünde yinelemek. 

4) Vizyonun önemini vurgulamak. 
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5) Çalışma arkadaşlarına vizyona nasıl ulaşılacağını göstermek. 

6) Çalışma arkadaşlarına, vizyona ulaşmada yardımcı olmak. 

7)  Çalışma arkadaşlarına başarı ve başarısızlığın sonuçlarını göstermek. 

8) Büyük, küçük bütün başarıları kutlamak. 

9) Ekibin her üyesine elde edilen başarıda payı olduğunu hissettirmek.   

Özden, vizyonun aktarılması aşamasında, örgüt çalışanlarıyla birlikte hareket 

etmenin ve herkesin örgüt vizyonu etrafında toplanmasının önemine dikkat çekmektedir. 
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2. VİZYON KAVRAMIYLA İLİŞKİLİ DİĞER KAVRAMLAR 

2.1. Stratejik Yönetim 

Strateji, kelime anlamı itibariyle "sevketme, yöneltme, gönderme, götürme ve 

gütme" demektir. Strateji kavramı, yüzyıllar boyunca askeri bir kavram olarak 

kullanılmıştır. Kavram, örgüt ve yönetim alanında 20. yüzyılın ikinci yarısında 

kullanılmaya başlanılmıştır. Strateji, burada da aynı mantıkla, örgütün çevresiyle 

arasındaki ilişkileri düzenleyen ve rakiplerine üstünlük sağlayabilmek amacıyla 

kaynaklarını harekete geçiren bir anlam taşımaktadır (Freidman, 1997; 18). 

Johnson ve Scholes'e göre, strateji kontrol demektir. Bir örgütün uzun vadedeki 

yönetimi ve bakışıdır. Mintzberg'e göre, stratejiler hem gelecek için planlar, hem de 

geçmişten gelen şablonlardır (Akt. Clayton, 1999; 34). 

Stratejiler "Uzun dönemdeki hedeflerimize nasıl ulaşacağız?", "Bu hedefleri 

nasıl gerçeğe dönüştüreceğiz?", "Bu noktayı nasıl yakalayacağız?" sorularının yanıtıdır. 

Stratejiler, vizyon ifadesinden doğarlar ve hedefleri gerçekleştirme ifadeleridir (Quigley, 

1998; 81-85). 

Strateji, amaçlara dayalı olarak; açık, anlaşılır, eylemle başlayan, kısa 

cümlelerle tanımlanmalı; eylem seçenekleri sunan taktiklerle desteklenmelidir. 

Taktikler, belirli bir stratejiyi destekleyen en kısa dönemli eylem planlarıdır (Erçetin, 

1998; 111). 

Strateji belirlemenin amacı, belirsizlik ortamında örgütün istenilen sonuçlara 

ulaşabilmesini sağlamaktır. Çünkü strateji, bir örgütün amacı doğrultusunda fırsatçı 

olmasına imkân tanır (Drucker, 1999; 53). 

Stratejiler, örgüt çevresinin yapısı hakkında paylaşılan değerler üzerine 

kurulurlar (Eren, 1998b; 115). Bu değerlerin geçerliliği ve gücü başarısı üzerinde önemli 

bir etkiye sahiptir. 

Stratejik yönetim ise, etkili stratejiler geliştirmeye, uygulamaya ve sonuçlarını 

değerlendirerek kontrol etmeye yönelik kararlar ve faaliyetler bütünüdür. Stratejik 
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yönetimin en önemli özelliği, örgütün hem kendi durumunun,  hem de örgüt dışındaki 

çevrenin analizine imkan tanımasıdır. (Dinçer,1988; 29). 

Stratejik yönetim, örgütün geleceğe yönelik amaç ve hedeflerinin 

belirlenmesine ve bu hedeflere ulaşılabilmesi için yapılması gereken işlemlerin tespit 

edilmesine imkan sağlayan bir yönetim tekniğidir (Aktan, 1998; 335). 

Stratejik yönetimin amacı, örgütün gelecekteki performansının artırılması, 

kârlılık ve verimliliğinin yükseltilmesidir. Stratejik yönetim geleceğe yönelik vizyon 

oluşturulmasını amaçlar. Sonra, bu vizyona ulaşılabilmesi için misyon belirlenir 

(www.stratejikyonetim.com). 

Stratejik yönetim ile vizyon geliştirmenin ortak yanı geleceğe yönelik 

olmalarıdır. Ancak stratejik yönetimde planlama aşamasında geleceğe yönelik bir dizi 

strateji hazırlanır ve bu ardışık basamakları izleyerek geleceğe ulaşılmak istenir. 

Vizyonda ise geleceğe ulaşmada belli stratejiler belirlenir, ama buna uymada mutlaklık 

yoktur, her an yeni bir strateji oluşturulup, başlangıçta belirlenen stratejinin 

uygulanmasından vazgeçilebilir (Looss, 1995; 9). 

Vizyon yönetimi, stratejik yönetimde dikkate alınması gerekecek eğilimleri 

belirlemektedir. Vizyon yönetimi sürecinde, strateji ve stratejik yönetime ilişkin bir 

adım varken, stratejik yönetim sürecinde de vizyona ve vizyon yönetimine yönelik 

saptamalar bulunmaktadır. Geleceğin taşıdığı belirsizlik, vizyonumuza ulaşmak için 

seçeceğimiz yolu en ince ayrıntısına kadar belirlememizi engellemektedir. Bu yüzden, 

geleceğe diğer olasılıklardan belirgin bir biçimde ayrılmış, ama kendi içinde hala 

esneklikler taşıyan stratejiler geliştirerek hazırlanmalıdır (Doğan, 1999; 89). 

Bir örgüt vizyonu, en basit şekliyle, tüm çalışanların paylaştığı, örgütün 

geleceğine ait bir resim demektir. Bu açıdan, vizyon bireysel bir fantezi değil, geleceğin 

nasıl olabileceğini ve istenilen durumların ideal olarak hangi yollarla yapılabileceğine 

ilişkin inançları bir araya getiren zihni bir tasarım olarak düşünülmelidir (Dinçer, 1998; 

39). Bu arada, stratejileri daha somut eylem planlarına dönüştürerek, uzun vadeli 

geleceğin gerektirdiği esnekliğin korunması gerekir. Bu da, geleceği daha küçük ve daha 
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net biçimde tahmin edebilecek zaman dilimlerine bölerek gerçekleştirilebilir. Vizyon ve 

stratejilerin vadesi ile, bunları hangi zaman dilimlerine bölerek gerçekleştirileceği 

koşullara bağlıdır. İlke olarak, hem vizyonun hem de stratejilerin mümkün olduğunca 

uzun vadeli olması gerekmektedir. Çünkü, uzun vadeli bakış açısı, orta ve kısa vadeyi de 

içine aldığı halde bunun tersi geçerli değildir. Yani, uzun vadeli bir amacı bölerek, kısa 

vadeli olanlara ulaşabilir; ancak, kısa vadeli olanları toplayarak süre uzatılamaz. Ayrıca, 

vade uzadıkça belirsizlik artacağından, vizyon ve stratejiler anlamsız olabilecektir. 

Koşulların değişmesi ile hem vizyonun hem de stratejilerin yeniden düzenlenmesi 

mümkündür. Ancak, yine de bakış açısının netliğini koruyabilecek bir sürenin seçilmesi 

daha uygundur (Doğan, 1999; 189-190). 

Spicer’a (1990) göre eğitim kurumlarında stratejik yönetim, planlama ve 

uygulama aşamalarından meydana gelir. Stratejik yönetim; 

              - Okulun mevcut durumunun değerlendirilmesi, 

              - Misyon ifadesinin formüle edilmesi ve yayımlanması, 

              - Amaç ve hedeflerin belirlenerek son şeklinin verilmesi, 

              - Uygulama planının geliştirilmesi (Genel ve özel eğitim programı kararları, 

program bütçeleri, personelle ilgili kararlar vb.), 

              - Planın uygulanması, okul programının harekete geçirilmesi, 

             - Değerlendirme ve yeniden gözden geçirme aşamalarından oluşan bir süreçtir 

(Akt. Aytaç, 2000; 44). 

Görüldüğü gibi, okulda stratejik yönetim sürecinde, önce mevcut durumun 

değerlendirilmesi, sonra da misyon, amaç ve hedeflerin belirlenerek uygulama 

aşamasına geçilmesi öngörülmektedir. 

Stratejik yönetim, okulun iç ve dış çevresini inceleyerek gerçekçi politikalar 

oluşturulmasına olanak sağlar. Okulun başarı ve verimliliğinin artırılması yanında 

gelecekte de diri kalmasını amaçlar. Okul, stratejik değerlendirme ile hedeflere ne 

derece ulaştığını görür ve geleceğe yönelik eğilimleri belirler (Çelik, 1995; 28-33). 
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Bugünkü okul yöneticileri çok hızlı değişen çevre koşulları karşısında uyum 

sağlayabilmek için eskiye göre daha çok inisiyatif kullanmak zorunda kalmaktadırlar. 

Okulların etkili ve verimli bir şekilde yönetilmeleri için çevresel değişmeler 

doğrultusunda, geleceğe yönelik misyon, amaç ve stratejilerin geliştirilmesine dayalı 

olan stratejik planlama modeli oldukça işlevseldir. Çünkü stratejik planlama anlayışı ile 

okul yöneticileri sahip oldukları özerk alanı daha etkili kullanabilirler ve çevrede oluşan 

hareketliliklere göre kurumlarının yaşamlarını devam ettirebilirler (Erdoğan, 2000; 98). 

Stratejik yönetimin okullarda istenilen başarıyı sağlayabilmesi için, okulu 

etkileyen iç ve dış çevre faktörler incelenerek, bunlara uygun, uygulanabilirliği yüksek 

ve değişime duyarlı, mümkün olduğunca esnek stratejiler belirlenmelidir.  

2.2. Misyon 

Misyon, kelime anlamı itibariyle, bir kişi veya topluluğun üstlendiği özel görev 

demektir. Örgüt yönetimi açısından bu kavram, örgüt üyelerine bir istikamet vermesi ve 

anlam kazandırması maksadıyla belirlenmiş ve örgütü benzer örgütlerden ayırt etmeye 

yarayacak uzun dönemli görev veya amaç şeklinde tanımlanabilir (Dinçer, 1998; 61). 

Misyon, örgütlerin 'Biz ne için varız?' (Senge, 1996; 245), 'Bugün ne 

durumdayız?' ve 'Gelecek için arzuladıklarımız nelerdir?' (Quigley, 1998; 55) sorularının 

yanıtıdır. 

Misyon, vizyonun gerçekleşmesi amacıyla konulan hedeflerdir (Özden, 1998; 

51). 

Misyon, bir örgütte tüm çalışanların uğrunda mücadele edebilecekleri amacın 

somut ifadesidir. Misyonun aynı zamanda tüm çalışanların tüm potansiyellerini ortaya 

koymalarına değecek değerleri kapsaması gerekir (Çetin, 1998; 113). 

Örgütün temel inanç sistemini yansıtan misyon cümlesi, vizyondan daha somut 

bir ifadedir. Örgütlerde çalışanların çoğu tarafından zaten bilinen misyon cümlesi, 

vizyonun örgüt şartlarına uygun bir şekilde aktarılmasına da yardımcı olur. Misyon 

tanımlaması vizyondan önce yapılmalıdır. Varlığımızın nedeni açıkça belirlenmeden 
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vizyon belirlenmez. Vizyonda "Başarabilir miyiz?' denebilecek kadar bir ümit ışığı 

olmalıdır (Akın, 1998; 20-21). 

Misyonun ortaya konulmasında şu süreçler izlenir (Erçetin, 1998; 108-110): 

1) ''Ben'' düşüncesinden 'biz'' düşüncesine ulaşma. 

2) Bugünkü ve gelecekteki 'biz''i tanımlama. 

3) Gelecekteki ''biz''in nasıl başarılacağını açıklama. 

4) Gelecekteki 'biz''in başarılması için içsel gelişme stratejileri belirleme. 

Görülüyor ki, misyon belirlerken bireysellikten sıyrılıp örgüt düşüncesinin 

yerleştirilmesi ve  gelecekte olması istenilen konuma nasıl ulaşılacağının açıklanması 

gerekmektedir. 

Misyon kapsamlı olarak düşünülmelidir. Misyon ifadesinin kapsamı örgütlere 

göre değişir. Misyon ifadesi, kapsam olarak genişledikçe, yönlendirme yeteneği azalır. 

Diğer taraftan oldukça dar kapsamlı bir misyon ifadesi ise, örgüt kaynaklarının ve 

yeteneklerinin, çeşitli fırsatlar karşısında, etkin ve verimli bir biçimde kullanmalarını 

kısıtlar (Duman, 1996; 43). 

Her zaman değişken olan çevre yüzünden, misyonun içinde barındırdığı 

stratejiler ve değerler zamanla uygunluklarını yitirebilirler. Eski stratejilere ve değerlere 

bağlı kalmak başarıya giden yolu açmak yerine tıkayabilir (Clayton, 1999; 178). Bir kez 

oluşturulduğunda, bir örgütün misyonu çok seyrek değişmeli, ancak daima yeniden 

değerlendirilmeye tabi olmalıdır. Yıllık inceleme sırasında, bir örgütün misyonunda bir 

sözcük ya da ifadeyi değiştirmek sıra dışı bir durum değildir; ancak büyük çaplı 

değişiklikler nadiren görülür. Diğer yandan, örgütte büyük bir değişikliğin gerekli 

olduğunu işaret etmenin, belirtilen misyonda önemli bir değişiklik yapmaktan daha hızlı 

bir yolu yoktur (Quigley, 1998; 56-57). 

Misyon, örgütsel iletişimi daha güçlü kılar. Temel hedeflerin ve inançların 

açıklık kazanmasını sağlar. Misyon, karar verme sürecinde grup üyelerinin fikir birliği 

oluşturmalarına yardımcı olur. Hem örgütün geleceği hem de değişim gereksinimi 
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hakkında temel bir çerçeve çizer. Örgütlerin ortak hedeflerine ulaşabilmesi, ancak ortak 

hedeflere açıklık getiren örgütsel misyonla mümkün olabilir (Çelik, 1995; 51). 

Misyon tanımına daha genelden özele indirerek okullar boyutundan bakarsak 

misyon; bir okulun varoluş nedeninin ifadelendirilmesidir (MEB, 1997; 143). 

Eğitim örgütlerinin örgütsel misyonu, yöneticiler ve diğer personel tarafından 

paylaşılan ortak değerler ve inançlar demektir. Bir eğitim örgütü, tüm politikalarını ve 

eylemlerini yönlendiren sağlam bir misyonla yaşamını sürdürebilir. Örgütsel misyon, 

eğitim örgütlerinin kendilerini yargılamalarına yardımcı olur (Çelik, 1995; 50). 

Her eğitim kurumu bir misyon belirlemeli, herkes bu misyonu bilmeli ve 

geliştirmelidir. Zaten başarılı eğitim kurumları, kurumdaki üyelerin hepsinin 

paylaştıkları açık değerlere sahiptirler. Misyon şu noktalara hizmet etmelidir (Cafoğlu, 

1997; 49): 

1) Okulun özelliklerini topluma yansıtmalı, 

2) Amaç ve yön duygusu sağlamalı, 

3) Politika üretmek için ölçütü veri olarak kullanmalı, 

4) Okul kültürünü oluşturmalı,  

5) Hareket oluşumunu genellemeli, 

6) Müşterileri belirlemeli, 

7) Rekabet ve motivasyon için hizmet etmelidir. 

Buna göre, okulun özelliklerini ve kültürünü yansıtmayan, çalışanlara amacı 

açıklamayan ve motivasyon sağlamayan bir misyonun, okulu geliştiremeyeceği 

söylenebilir. 

Açık bir misyonun örgüt üyeleri için bir kimlik ve güdüleme kaynağı olarak 

hizmet ettiğini ve onları örgüte bağladığını, yakın denetim yokluğunda öğretmenler gibi 

yarı özerk iş görenlere etkinliklerinde yol gösterdiğini belirtmektedir. Etkili okullarda 

misyon aynı zamanda bir sosyalizasyon işlevine de hizmet eder. Örgüte yeni giren iş 
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görenler, politikalarda ve öğretmen uygulamalarında yüksek bir eşgüdüm ve tutarlılık 

olduğunu varsayan okul felsefesine uygun biçimde sosyalize edilirler. Okulun misyonu 

yazılı veya yazısız değişik görünümlerde olabilir. Ancak bunun misyon üzerinde fazla 

bir etkisi yoktur. Çünkü misyon, gücünü biçiminden değil, örgüt üyeleri tarafından fark 

edilmesinden ve kabul edilmesinden alır  (Gümüşeli, 1996; 97). 

Okulların misyonuna ilişkin örnek ifadeler şunlardır: 

Sağlıklı iletişim kurabilen, sorumluluk alabilen, kendine güvenli, üretken ve 

yaratıcı, gelişmelere açık, kendisi ve toplumla barışık, teknolojik gelişmeleri takip eden, 

öğrenmeye meraklı, Atatürk ilkelerine ve laik Cumhuriyete sahip çıkan bireyler 

yetiştirmek (www.kolej.gazi.edu.tr). 

İşleri yapan değil, işleri doğru yapan, sorgulayan, araştıran, sağlıklı iletişim 

kuran, yaşamı kullanma becerisini kazanmış, düşünen ve düşündüren, demokratik kişilik 

eğitimi (www.esentepeilkogretim.k12.tr). 

Öğrenen, üreten, paylaşan, kendine güvenen, ulusal ve evrensel değerlere 

saygılı ve sevgi dolu öğrenciler yetiştirmek (www.hsuphi.com). 

Yukarıdaki misyon ifadeleriyle genel olarak, okullarda öğrenim gören 

öğrencilerin gelecekteki portrelerinin çizildiği söylenebilir.  

Spicer’ a göre bir eğitim örgütünün misyon ifadesi aşağıdaki sorulara yanıt 

verir (Akt. Aytaç, 2000; 61): 

1) Biz niçin varız? 

2) Biz eğitimin hangi boyutlarına odaklanmalıyız? 

3) Biz kendimize özgü ne rolünü oynamalıyız? 

4) Eğitim kurumunu nasıl yönetmeliyiz?. 

Yukarıdaki açıklamalardan anlaşıldığı üzere örgüt misyonu, amaç, rol ve 

yönetim stratejisi konusunda belirleyici olmaktadır. 
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Misyon, örgütlerle ilgili grupların sınırlarını olabildiğince geniş tutmalıdır; 

yalnızca tek bir grubun çıkarına seslenmemelidir. Üst yönetimin misyon ve vizyon 

sahibi olması çok önemlidir. Vizyon olmadan misyon olmaz; misyon olmadan da 

vizyona ulaşılamaz (Aktan, 1998; 50). 

2.3. Değerler 

Değer, neyin uğrunda mücadele etmeye değecek kadar önemli olduğu 

konusunda benliğimize yerleşmiş ve süreklilik gösteren bir görüştür. Değerler, 

vizyonumuza nasıl ulaşacağımız konusunda genel hatları belirler. Vizyonumuza ulaşma 

çabalarımız sırasında, günlük etkinliklerimizi nasıl yürütmeyi düşündüğümüzü açıklar 

(Stoner, 1997; 14). 

Değer, örgütün varlığını sürdürebilmesi için üyelerince kabul edilen temel 

ahlaki ilkeler veya inançlardır (Stoner ve Freeman, 1993; 417). 

Değerler, pek çok alanda olayları, olguları, objeleri, kişileri tanımlamaya, 

yargılamaya yarayan ölçütler olarak tanımlanır. Bu ölçütler, toplumda genel olarak 

paylaşılan, benimsenen, duyumsanan onanmış ve uzlaşılmış beğeni dizgelerini ifade 

eder. Değerler, bireyin yaşam sürecinin ilk dönemlerinde yakın ve uzak çevresiyle 

etkileşimlerinin bir sonucu olarak gelişir; üstelik, moral çatışması ya da yoğun bir baskı 

olmaksızın kolay kolay değişmezler (Erçetin, 2000; 94). 

Örgüt değerleri, bir örgütün üyelerini kendi düzeni, güvenliği ve gelişimine 

uygun davranışlara teşvik ettiği araçlar olarak tanımlanmaktadır. Değerler ve inanışlar 

vizyonun temelleri arasında en temel olanlardır. Değerler mantıksal olarak misyon ve 

hedeflerden önce gelir. Bunun sonucunda, örgüt vizyonunda öncelik, örgüt misyonundan 

örgüt değerlerine kaymaktadır (Quigley, 1998; 41). 

Öz değerler, örgütün temel ve kalıcı ilkeleridir. Dışarıdan onaya ihtiyacı 

olmayan, zamandan bağımsız, yol gösterici ilkelerin küçük kümesidir (Collins ve Porras, 

1999a; 309). 
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Çekirdek değerler, 'Misyonumuzla tutarlı olarak, vizyonumuza ulaşmak için 

çıktığımız yolda nasıl davranmak istiyoruz?' sorusuna cevap verirler. Bir örgütün 

değerleri doğrudan ayrılmazlık, açıklık, dürüstlük, fırsat eşitliği, liyakat veya bağlılığı 

içerebilir. Bunlar vizyonun ardındayken örgütün günlük hayatının temelde nasıl olması 

istediğini gösterir (Senge, 1996; 245). 

Başarılı ve kalıcı örgütlerin ortak özelliği, hem örgüt içinde gelişimi teşvik 

etmeleri hem de kendilerine has bir öz değerler sistemine sahip olmalarıdır. Onlar için 

bu öz değerler dışında her faaliyet değişime ve gelişime açıktır. Bunu yaparken de 

zamandan bağımsız olan bu öz değerlerini ve kalıcı amaçlarını mevcut uygulama ve iş 

stratejilerinden ayrı tutarlar. Temel felsefeleri, sahip oldukları maddi ve manevi 

değerlerin kendilerine yüklediği öz değerlerini korumaları ve bununla birlikte gelişmeyi 

teşvik etmeleridir (Yılmaz ve Akdemir, 2005; 86).  

Peters ve Waterman'a göre temel değerlerin ve inançların içeriği örgütlere ve 

uluslara göre değişiklik göstermekle beraber, hepsi temel bir noktada birleşmektedir: 

Değişimin hızının giderek arttığı bir dünyada, temel değerler örgüte yol gösterici bir 

kaynak işlevi görmektedir (Quigley, 1998; 43). 

Değerler, okulda bulunan herkesin davranış ve eylemlerini nitelemeye, 

değerlendirmeye ve yargılamaya kaynaklık eden temel ölçütlerdir. Okuldaki bireylerin 

iyi ile kötüyü, doğru ile yanlışı birbirinden ayırmada kullandıkları referans noktalarıdır 

(www.agumuseli.com). 

Okulun değerleri, düşünme biçimimizi, davranış şeklimizi ve olaylar karşısında 

ortaya koyduğumuz tepkilerimizi belirleyen okulun sahip olduğu özelliklerdir. 

Değerlerimiz bize nelerin önemli, nelerin iyi ve nelerin kötü olduğunu söyler. Okul 

içerisinde herkes tarafından kabul edilen değerler okul hayatını düzenler, okulun 

dışındakiler ile ilişkilerini belirler ve okulun verdiği hizmetin niteliğiyle bu hizmetin 

sonucu çıkartılan özelliklerini oluştururlar (MEB, 1997; 145). 

Okulun değerlerini, okulun iç ve dış ögelerine yayma ve onlarla paylaşma   

öncelikli olarak okul yöneticisinin sorumluluğundadır. 
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Bir okulda paylaşılan değerler şöyle ifade edilmiştir ( www.kemahyibo.k12.tr ): 

- Dürüstlük, şeffaflık ve güven 

- Sürekli iyileştirme ve yenileştirme 

- Paylaşımcılık 

- Çözüm üretme   

- Saygı, sevgi ve hoşgörü 

Bu değerlerin genel olarak okullarımızda yaşatılmaya çalışılan ortak değerler 

oldukları görülmektedir. 

Yeni bir eğitim vizyonunun çizilebilmesi için her eğitimci, eğitimin amacını ve 

okulun varlık sebebini sorgulamak ve bunlara kendi cevabını bulmak zorundadır. 

Ayrıca, eğitim sisteminin yapısı ve işleyişi konusundaki temel değerlerin de ortaya 

konması gerekmektedir. Özellikle örgütsel yapının üç ögesine ilişkin değerlerin 

tartışılması ve açıklığa kavuşturulması gerekir; kurallar, roller ve ilişkiler. 

1) Kurallar: Okuldaki öğrenci, öğretmen ve personel davranışlarını 

yönlendiren bütün mevzuat. 

2) Roller: Okuldaki öğrenci, öğretmen ve personel davranışlarını 

biçimlendiren yükümlülük ve beklentiler. 

3) İlişkiler: Bir rolün diğerine göre konumlanması ve hangisinin ast, 

hangisinin üst olduğunun belirlenmesi (Özden, 2002; 51). 

Kural, rol ve ilişkilere ilişkin değerlerin apaçık ortaya konması okul 

vizyonunun belirlenmesi ve gerçekleştirilmesinde yardımcı olacaktır. 

Okul vizyonu okuldaki çalışanların sahip olduğu değerler üzerine kurulur. Bu 

değerler, okuldaki tüm çalışanların ortak değerlerinin sentezinden oluşan değerlerdir. 

Okul yöneticisinin önemli bir rolü de bu değerlerin paylaşılmasını sağlamaktır (Keven, 

2002; 8). 
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Vizyon sahibi liderler, toplumlarında, örgütlerinde insanların başarılarının ve 

davranışlarının yaşam için değerini gören, geçerli yargılama ölçütlerinin, beğeni 

dizgelerinin ötesinde bunlara değer biçen; tüm değerleri yeniden değerlendirerek, 

insanları yeni başarılara güdüleyerek ve yeni başarılarıyla geleceğe yön veren kişilerdir. 

Vizyon sahibi liderler, insan başarıları, insanın anlamlı bulduğu her şey kapsamında 

ortaya koydukları değerlerle toplumlarını, örgütlerini farklılaştıran; insanları varlığını 

sürdürmenin, geleceği hazırlamanın ön koşulu olarak gördükleri yeni başarılara ulaşma 

sürecinin heyecanında, güveninde gönül gücüyle bütünleştiren kişilerdir (Erçetin, 2000; 

96). 

2.4. Örgüt Kültürü 

Örgüt kültürü, neyin önemli, neyin iyi ve neyin doğru olduğu hakkında bir grup 

insanın paylaştıkları gizli değerlerdir. Bu değerler genellikle, grup normlarıyla 

uyumludur. Yani davranış normları değerleri ve değerler de davranış normlarını yansıtır 

(Rowen, 1997; 148). Örgütsel kültür, örgüt üyelerine farklı bir kimlik veren ve örgüte 

bağlanmasına yardımcı olan ve örgüt üyeleri tarafından paylaşılan iç değişkenleri 

sunmaktadır. Örgüte bu sembolik yaklaşım, örgütsel kültür kavramıyla örgütü bir 

makine veya canlı bir organizma olarak görmenin ötesinde yeni bir boyut kazandırmıştır 

(Çelik, 1995; 17). 

Genel olarak örgütlerin sahip oldukları temel değerlerden biri olarak, 

çalışanların kurumsal davranışlarına rehberlik eden bir felsefe olarak tanımlanabilen 

örgüt kültürü, söz konusu örgütteki genel ve kabul görmüş yönetim anlayışını da ortaya 

koymaktadır. Bu açıdan, çalışanların içinde bulundukları çalışma ortamının yeni fikirler 

yaratmaya olanak sağlayacak şekilde, katı bir hiyerarşik düzenden uzak esnek bir 

yönetim ve çift yönlü işleyen bir kurumsal iletişim yapısına uygun, yaratıcı düşünce 

gelişimine olanak tanıyan bir örgüt kültürü anlayışıyla şekillendirilmesi gerekmektedir 

(www.iletisim.selcuk.edu.tr). 

Kültürün etkisi, örgüt içerisinde kullanılan dilde, tutum ve davranışlarda, sosyal 

ilişkilerde kolaylıkla gözlenebilir. Çevre örgüt kültürünün yansımasını örgütle olan tüm 
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ilişkilerinde algılayacaktır. Bu nedenle örgütle ilgili oluşacak yargılarda kültürün önemli 

etkisi olacaktır (Drucker, 1999; 91). 

Günümüzde örgüt kültürü, örgütlerin rekabet avantajı kazanmalarında önemli 

bir rol oynamaktadır. Çünkü, örgüt kültürü örgütün anaçlarının, stratejilerinin ve 

politikalarının oluşmasında önemli bir etkiye sahip olduğu gibi, yöneticiler için seçilen 

stratejinin yürütülmesini kolaylaştıran ya da zorlaştıran bir araçtır (Eren, 1998b; 150). 

Vizyon, örgütsel kültür ve liderlik açısından büyük önem taşımaktadır. Vizyon, 

güçlü bir kültürde eyleme dönüşme şansı bulabilir. Bir örgütte güçlü bir örgütsel kültür 

yoksa yöneticinin vizyoner liderlik rolünü oynaması oldukça zordur. Vizyoner lider, iş 

görenlerin geleceğe yönelik bakış açısını aydınlatır ve varılması gereken hedefi açıkça 

gösterir. Vizyoner lider, aynı zamanda kültürel lider olarak kültürün dilinden anlayan, 

belli sembolleri kullanarak geleceğe taşıyan kişidir (Çelik, 2000; 88-89). 

En genel tanımıyla okul kültürü, okulun kimliğini oluşturan ve okuldaki tüm 

bireylerin davranış ve eylemlerini etkileyen maddi, manevi öğeler bütünüdür. Olumlu ve 

etkili bir okul kültürünün okula bağlılığı artırma, okul ve yönetimine karşı güven 

oluşturma, yıkıcı çatışmaları önleme, okulda görev yapan öğretim elemanları ile 

öğrencilerin davranış ve beklentilerini şekillendirerek okulun başarısını artırma gibi 

birçok yararları vardır. 

Okul kültürünün oluşturulması ve korunmasında en büyük sorumluluk okulun 

yöneticisine aittir. Okul yöneticisi bu görevini yerine getirebilmesi için öncelikle kültürü 

oluşturan faktörler konusunda yeterli bilgiye sahip olmalıdır. Daha sonra da bulunduğu 

okulu bu kültürel faktörler bakımından analiz ederek, doğru bir biçimde 

tanımlayabilmelidir. Bunlar olmadan okulun amaçlarına katkıda bulunacak bir örgüt 

kültürü geliştirmek olanaklı değildir (www.agumuseli.com). 

Okul ortamında yönetici ve öğretmenin ortak hareket etmesini sağlayan temel 

faktör, okul kültürüdür. Kültürün ana ögelerinden değerler ve normlar, okul personelinin 

ortak hareket etmesini sağlar. Paylaşılan değerler ve normlar ne derece güçlüyse, 

personelin ortak hareket etme ihtimali o derece artar (Çelik, 2000; 58). 
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Entelektüel kapasite, fikirlere değer verilen, fikir alışverişinin gerçekleştiği, 

okumanın ve kendini geliştirmenin yaygın olduğu, farklı düşüncelere yer verilen, 

girişkenliğin teşvik edildiği, yaratıcılığın ödüllendirildiği ortamlarda gelişir. Bu 

değerlerin egemen olduğu bir okul kültürünü oluşturmak okul yöneticisinin en önemli 

görevidir. Bunun için yöneticinin savunduğu değerlerin modeli olması gerekir. Herkes 

çalıştığı kurumda kendinden nelerin beklendiğini, nelere bakıldığını, nelere değer 

verildiğini bilir ve ona göre davranır. Fikirlere, yaratıcılığa, üretkenliğe, girişimciliğe 

değer verilen okul kültürü bu yeteneklerin zemin bulacağı ve yeşereceği yer olacaktır 

(Özden, 2002; 190). 

Okulun vizyonu okul kültürü içine yerleşmeli ve onunla uyuşmalıdır; kültür 

vizyona destek olmalıdır (Balcı, 2001; 79). 

Paylaşımcı ve güçlü bir kültüre sahip okullarda bireysel vizyonların paylaşılan 

vizyona dönüşme şansı daha fazladır. Çünkü güçlü örgüt kültürlerinde kolektif bilinç 

vardır. Dolayısıyla bireysel olarak geliştirilen vizyonun kim tarafından geliştirildiğinden 

çok, örgütsel kültürle tutarlılığı önem taşımaktadır. Vizyoner okul yöneticisinin en 

önemli rolü, ortak vizyonun okul kültürüyle kaynaşmasını sağlamaktır (Çelik, 2000; 

181). 

2.5. Yaratıcılık 

Yaratıcılık, önceden mevcut olan fikirlerden yeni bazı fikirlerin üretilmesidir 

(Budak, 1998; 20). 

Yaratıcılık, bireyin ortaya koyduğu işin veya veriminin bir özelliğidir. Bir kişi 

için, yaptığı işte yüksek yaratıcı gücün varlığından söz edilirse, başkalarının, bu işi 

orijinal ve yararlı buldukları sonucuna varılabilir. 

             Yaratıcılık süreci, bir zaman boyutu içinde düzenli aralıklarla yaşanmamaktadır. 

Bazen hiçbir ileri adım atmadan, uzun süreli duraklamalar söz konusu olabilir. Kimi 

zaman süreç boyunca geri dönüşler yaşandığından, yaratıcılık süreci, bir zaman düzlemi 

içinde aşama aşama kat edilen bir yol değildir (Akat ve Budak, 1997; 375). 
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Yaratma eyleminde kendiliğinden oluşan bir doğallık bulunur. Normal mesleki 

uğraşıların tersine, yaratıcıya yön veren vizyonudur. Edison, elektrik enerjisini bulurken, 

bu buluşunun günün birinde çok yararlı olacağını da kuşkusuz, öngörebiliyordu 

(Quigley, 1998; 200). 

Modern yönetim anlayışı kapsamında çalışanların örgütlerin amaçlarına 

ulaşmalarında fiziksel bir girdi olarak görülmeleri yanında, sorunlara çözüm bulan ve 

işletmelerin yaşadığı çevresel değişimlere uyum göstermelerine yardım edecek fikirleri 

üreten beyinsel bir güç olarak da değerlendirilmeleri gerekmektedir. Örgüt yönetimi 

açısından yaratıcılık kavramı, örgütün daha ileriye gidebilmesi, artan rekabet ortamda 

farklılaşabilmesi için yeni ve özgün fikirlerin ortaya konulmasını içerir. Örgüt 

cephesinde yeni ve özgün fikirlerin yaratılması ve ortaya konulması için, çalışanların 

etkin katılımını gerektiren, eşitlikçi, yaratıcı düşünce üretimi süreçlerine önem veren ve 

uygulanabilecek fikirleri değerlendirecek bir yönetim anlayışı ön koşuldur. Böyle bir 

yönetim anlayışı, insanı merkez alan, çalışanın istek ve beklentilerine önem veren bir 

anlayışın örgütte egemen olmasını gerektirmektedir (www. iletişim. selcuk.edu.tr). 

Vizyonun geniş olması örgüt açısından son derece önemlidir. Çünkü, yönetici 

ancak bu sayede sınır tanımaz bir ufku görmek ve geleceğini buna göre planlamak 

şansına sahip olabilecektir. Bu açıdan bakıldığında vizyonun önemli bir kısmının hayal 

gücü tarafından oluşturulduğu anlaşılmaktadır. Tarihte büyük vizyonculara hayalperest, 

düşle gerçeği ayırt etmekte zorlanan insanlar gözüyle bakılmasının nedeni budur. Ufku 

ve dolayısıyla hayal gücü geniş vizyoncular olmasaydı, dünya bugün hala taş devrinde 

kalmaya mahkum olacaktı. Vizyonla yaratıcılığın birbirini tamamladığı bu ifadeden 

açıkça anlaşılmaktadır (Quigley, 1998; 205). 

Geçmişte yönetimsel etkinliğe ulaşmak için yöneticilerde, liderlik ve iletişim 

kurma yetenekleri aranırken, günümüzde bu yetenekler etkinlik sağlamada yetersiz 

kalmıştır. Dinamik ve değişken bir çevreye uyum gösterebilecek örgütlerde yeniliğe ve 

yaratıcılığa açık yöneticilerin etkinliğe ulaşabildikleri gözlenmektedir (Budak, 1998; 

16). 



 49

Eğitim örgütlerinde de yaratıcı düşüncelerin ortaya çıkacağı ortamların 

düzenlenmesi, tüm personelin yüreklendirilmesi ve ortaya çıkan yaratıcı düşüncelerin 

desteklenmesi arzulanan değişim ve gelişimi beraberinde getirecektir. Yaratıcılığın 

engellendiği, statik yapıyı korumaya yönelik politikaların uygulandığı bir okulda, okulun 

geleceğini şekillendirmesi ve çevresel değişmelere uyum sağlaması mümkün değildir. 

Eğitim sisteminin merkeziyetçi yapısı okulun kendine özgü esneklik noktalarını 

sınırlandırır. Esneklik olmayınca, okul yöneticileri yaratıcılıklarını kullanıp okulu 

geleceğe taşıyacak bir vizyon geliştirmek yerine, varolan konumlarını güçlendirmek için 

çaba sarf ederler. Halbuki okullara biraz daha fazla özerklik verilse, yöneticilerin 

yaratıcılıklarından daha fazla faydalanılabilir. Yapılan araştırmalar uygun yönetsel 

ortamlarda, gereken iç ve dış desteğin sağlanması durumunda okul yöneticilerinin 

vizyon geliştirecek liderlik özelliklerini açığa çıkarmaları ve geliştirmelerinin mümkün 

olduğunu göstermiştir (www.agumuseli.com). 

2.6. Öğrenen Örgütler 

Hızlı teknolojik ve ekonomik değişimler nedeniyle örgütler son derece 

kompleks bir ortamda iş yapmak durumundadır. Bu ortamda her gün yüzlerce değişik 

karar alan yöneticiler eğer sistem düşüncesine hakim değillerse ve öğrenen bir örgütleri 

yoksa başarılı olmaları güçtür. Bilgi çağı örgütlerini karakterize eden önemli 

faktörlerden bir tanesi bu örgütlerin öğrenen örgüt olmalarıdır. Örgütteki en önemli yapı 

taşı olan insanın kendini geliştirmesi kavramını, ortak bir vizyonla örgütün tamamına 

yayarak, örgütlerin öğrenen olmasının mümkün olduğu anlaşılmıştır (Saruhan, 1998; 

224). 

Öğrenen örgüt, insanların sürekli olarak gerçekten istedikleri sonuçları elde 

etmeleri için kapasitelerini genişlettikleri ve becerilerini geliştirdikleri, yeni ve engin  

fikirlerin beslendiği ve geliştirildiği, kolektif beklentilerin ve çalışma isteğinin serbest 

bırakıldığı ve insanların sürekli olarak birlikte öğrenmeyi nasıl öğreneceklerinin 

araştırıldığı yer olarak tanımlanabilir (Garvin, 1993; 80). 
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Öğrenen örgüt, bir örgüt modeli olmaktan ziyade örgütün bütünü içinde yer 

alan yöneticilerdeki ve diğer çalışanlardaki bir zihni model değişikliğidir. Öğrenen 

örgütlerde öğrenme faaliyeti örgütün bütün kanallarına yayılmıştır (Saruhan, 1998; 227). 

Öğrenen örgütlerde hem bireysel hem de birlikte  olarak sürekli öğrenme söz konusudur. 

Çalışanların bireysel olarak, belirli bir dönüşüm (transformasyon) sürecinden geçmediği, 

bireysel bilgilerin kolektif bilgiye dönüşmediği sürece örgütler değişememekte ve  

öğrenen örgüt durumuna dönüşememektedirler (Koçel, 1999; 27). 

 Öğrenen örgütlerin özellikleri şöyle sıralanabilir (Özden, 1998; 153): 

1. Öğrenme, iş görenlerin yaptıkları her şeyin içine dahil edilmiştir. İşe 

fazladan eklenen bir şey değil aksine işin sıradan bir parçasıdır. 

2. Öğrenme, anlık bir olay değil, bir süreçtir. 

3. Tüm ilişkilerin temelinde işbirliği vardır. 

4. Bireylerin kendileri gelişirken örgütleri de değişir. 

5. Öğrenen örgütler yaratıcıdır ve iş görenler örgütü yeniden yaratırlar. 

Öğrenen örgütlerle geleneksel örgütleri birbirinden ayıran farklardan biri de 

vizyon oluşturma sürecidir. Geleneksel örgütlerin vizyonu üst yönetim tarafından 

belirlenmektedir. Öğrenen örgütlerde ise tüm organizasyonel birimlerden ortaya çıkan 

ve paylaşılan bir vizyon söz konusudur. Klasik örgütlerde üst yönetim ne yapılacağına 

karar verirken, öğrenen örgütlerde fikirlerin ortaya çıkması ve uygulanması tüm 

organizasyonel düzeyleri kapsamaktadır. Geleneksel yapıda liderin rolü organizasyonun 

vizyonunu oluşturmak, uygun bir ödüllendirme ve cezalandırma sistemi kurmak ve 

çalışanları bir bütün olarak kontrol etmek şeklinde ortaya çıkmaktadır. Öğrenen 

örgütlerde ise liderin rolü paylaşılan bir vizyonu oluşturmak, çalışanları yetkilendirmek, 

katılımı canlı tutmak, yetkilendirme ve karizmatik liderlik yoluyla tüm örgütte etkin bir 

karar alma sürecini teşvik etmekten oluşmaktadır (Efil, 1999; 337). 

Öğrenen örgüt yaratmak için yeni bir vizyon yaratmak ve dönüşüme buradan 

başlamak gerekir. Yaşama uyarlanmış bir vizyon, uyumlu bir örgüt kültürü ve değerleri 
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ile öğrenmenin derinliklerine inmesine yardımcı olmaktadır. Bu vizyon doğrultusunda 

istedikleri sonuçları elde etme kapasitelerini sürekli olarak geliştiren öğrenen örgütler 

rekabet gücü de kazanırlar (Zenger; 1999; 106). 

Bivins ve Smith'e göre örgütte ulaşılmak istenen gelecek için tüm işgörenler 

arasında paylaşılan bir vizyon mevcut olmalıdır. Paylaşılan vizyon ve ortak değerler, 

örgütte başarı için gerçek kararlılığa sahip olma sonucunu doğurur (Akt. Elma ve Demir, 

2003; 55). Vizyon, geleceğe yönelik olarak paylaşılan resimleri ortaya çıkarma 

becerilerini kapsar ve işgörenleri örgütte uzun dönemli kalmaya, görev almaya özendirir 

(Gürsel, 1998; 88). 

Paylaşılan vizyonlar öğrenen örgütler için yaşamsal önem taşırlar.  Çünkü 

öğrenme için gerekli odaklaşma ve enerjiyi sağlarlar. Ancak bu vizyonlar örgüt 

yöneticisinin/yöneticilerinin örgüte empoze ettiği kendi vizyonları yerine, çalışanların 

bireysel vizyonlarıyla örtüşmelidir (Senge,1996; 49). Vizyonun örgütsel öğrenmenin 

gerisindeki enerjiyi sağladığı, ancak vizyon paylaşımının yalnızca itaat etmeyi sağlayan 

zorla kabul ettirilmiş vizyondan farklı olarak benimsetilmiş bir vizyon paylaşımından 

başkası olmaması gerektiği belirtilmektedir. Bu sorunu ortadan kaldırabilmek için 

bireysel vizyonlar ile örgüt vizyonu arasında gerçek uyumun sağlanması önemlidir ( 

Garvin, 1993; 85). 

Örgütsel öğrenme kuramı, eğitim örgütleri için optimal bir model olabilir. 

Çünkü okul örgütünün temel misyonu, daha etkili bir eğitim ve öğretim hizmeti 

vermektir. Okul, doğrudan öğrenme süreci içinde olan bir örgüttür. Ancak temel sorun, 

okulun öğrenme ve öğretme misyonunun dengeleştirilmesidir. Bugün okul daha çok 

öğreten bir örgüt görünümündedir. Oysaki okul, öğreten bir örgüt olduğu kadar öğrenen 

bir örgüt olmak zorundadır. Okulun öğrenen bir okula dönüştürülmesi, okul kültürü ve 

felsefesinde köklü bir paradigmatik değişimi gerektirmektedir (Çelik, 2000; 119). 

Okulların öğrenen okullara dönüştürülebilmesi için, öncelikle okulun eski 

örgütsel kültürünün değiştirilmesi gerekir. Okulda geleneksel kültürü değiştirmeden, 

değişme meydana getirmek,  okulların öğrenen örgüte dönüştürülmesi mümkün değildir. 
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Ancak, okul kültürünün de davranışı etkileyen önemli bir etken olduğu gözardı 

edilmemelidir. Bu nedenle okulun sahip olduğu kültürden de yararlanılır (Erdoğan, 

2002; 89-90). Ayrıca bir okulun öğrenen örgüte dönüşmesi için, öğrenmenin hizmet içi 

eğitim çalışmalarının dışında daha çok çeşitli ve farklı yöntemlerle gerçekleştirilerek 

birey, ekip ve okul düzeyinde sağlanması gerekir (Erdoğan, 2002; 120). 

Okul yöneticisi, okulun iç ve dış değişkenlerini örgütsel öğrenmeyi 

gerçekleştirme doğrultusunda kullanmayı başarmalıdır. Okulda örgütsel öğrenme için 

anlaşılır bir vizyon ve misyon geliştirmelidir. Okuldaki bütün personel, okulun 

gelecekteki resmini bu paylaşılan vizyon içinde görebilmelidir. Aynı zamanda okul 

içindeki yapı, strateji, politika ve kaynakların da örgütsel öğrenme süreci üzerinde 

olumlu bir etkide bulunması gerekir (Çelik, 2000; 134). 

 Okulun öğrenen okula dönüşümü, sadece üst yönetimin istemesi ile 

gerçekleştirilebilecek bir kültür olarak görülmemelidir. Öğrenen okula dönüştürülecek 

okulun personelinin de, yeni bir şeyler öğrenmeye, öğrendiklerini uygulamaya istekli 

olması gerekir. Öğrenen örgüt olabilme özelliklerine bakıldığında, öğrenen örgütün 

öğrenmeye isteklilik üzerine kurulduğu görülür. Dolayısıyla öğrenen okul dönüşümünde 

en önemli unsurlardan biri  öğrenmeye istekliliktir. Öğrenen okulun başarısı, öğrenmeye 

istekli iş görenlerin varlığına bağlıdır. Bu nedenle, öğrenen okula dönüşümü sağlamak 

için çalışanların öğrenmeye isteklendirilmesi öncelikle yapılması gerekenler arasındadır 

(www.akademikbakis.org). 

‘Öğrenmeyi öğrenme’ nin önemini kavrayan, vizyonunun ve misyonun odağına 

‘öğrenme’yi yerleştiren bir okul, bütün eğitim-öğretim faaliyetlerini günü kurtarmaya 

değil, geleceği yakalamaya yönelik olarak sürdürür ve böylece bilginin gerisinde 

kalmaz. 

2.7. Yöneticilik ve Liderlik 

Ortak amaçları gerçekleştirmek üzere insan gruplarının önce işbirliği ve daha 

sonra da kendi aralarında iş bölümü yaparak yöneten-yönetilen veya lider-izleyiciler 

şeklinde hedefe birlikte yöneldikleri her yer ve zamanda yönetim olgusu varola 
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gelmiştir. Yönetim işlevi yönetici adını verdiğimiz kişi veya gruplar aracılığıyla yerine 

getirilen bir süreç olarak kabul edildiğine göre, yöneticiyi, başkaları vasıtasıyla amaçlara 

ulaşmaya çalışan kişi şeklinde tanımlamak mümkündür (Şimşek, 1998; 7-14). 

Liderin ve liderliğin farklı açılardan farklı tanımları yapılmıştır. Grup birliği ve 

kişiliği açısından lider, gözle görülebilen etkiler yapan kimsedir ve liderliğin ölçüsü bu 

etkilerin yarattığı değişmedir. Lider, aynı zamanda, grubun yaşantılarını değerlendirip 

düzenleyen ve bu yaşantılar yoluyla grubun gücünden yaralanan kimsedir. Yaşantı iyi 

düzenlenirse güçlenir ve işe yarar. Lider büyük planların yaratıcısı ve başlatıcısıdır 

(Bursalıoğlu, 1994; 204). 

Liderlik, bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplayabilme ve bu amaçları 

gerçekleştirmek için onları harekete geçirecek bilgi ve yeteneklerin toplamıdır (Eren, 

1998a; 391). 

Liderlik, ortak amaçlar için birleşen insanların amaçlarını gerçekleştirmeyi 

etkileme sürecidir (Başaran, 1998; 43). 

Liderlikle ilgili yapılan tanımlamaların, a) amaçların gerçekleştirilmesi b) çok 

yönlü etkileşimlerin varlığı c) lidere atfedilen bir kısım özellikler gibi bazı ortak noktalar 

içerdiği söylenebilir. Ayrıca liderliği tanımlamanın güçlüğü kabul edilerek, tanımların 

farklı ve ortak noktalarından hareketle şu yargılara ulaşılabilir: 

- Liderlik ve yöneticilik birbirinden farklıdır. 

- Liderlik, formal konuma bağlı değildir. 

- Liderlik, politiktir. 

- Liderlik, kültüreldir. 

- Liderlik, tinsel bazı özelliklerin ön plana çıktığı bir süreçtir (Erçetin, 1998; 

12). 

Liderlik ve yöneticilik arasında vizyon açısından da bir fark vardır. Klopp'a 

göre, liderlik insanları topluca etkileyebilecek ve harekete geçirebilecek algılama ve 
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insanları çalıştırabilme gücüdür. İnsanlar, diğer insanların değil, vizyonların peşinden 

giderler. Bir yönetici çalışanlarını özverili ve verimli çalışmaya yönlendirebilirse, 

başarılı olur (Sollmann ve Heinze, 1995; 26). 

Liderlik çekici bir vizyon yaratmak, o vizyon aracılığıyla insanları bir yerlere 

taşımak ve aynı zamanda o vizyonu gerçekleştirmektir. Vizyon sahibi bir lider; örgüt 

için arzu edilen gelecekle ile ilgili bir imajı insanlarla paylaşıp aktarır ve o sayede 

vizyonu eyleme dönüştürecek olan kişilere güç kazandırır (www.baltas-

baltas.com/kaynakdergiyazi.asp). 

Liderlerin izleyenleri, formal yetkileri aşan; kazanılan güven, saygı ve bağlılığa 

dayanan bir etkileşimle etkiledikleri, liderlerle yöneticilerin bu noktada farklılaştıkları 

söylenebilir (Erçetin, 1998; 80). 

Liderlik yönetmek demek değildir. Liderlerin hepsi genellikle iyi yöneticiler 

olabilir, ama her iyi yönetici mutlaka lider olacak diyemeyiz. Yöneticilik analiz, 

hesaplama, yönetim ve sistem kurma gibi şeyleri içerirken, liderlik daha çok motivasyon 

sağlama, kişilik, vizyon, girişimci duygu ve ruhu gibi şeyleri kapsar (Mesiti, 1996; 187). 

Günümüz örgütlerinin, değişim ortamında yerlerini alabilmeleri için, uzun 

vadeli vizyonlar geliştirebilen ve geleceğin doğru faaliyet ve yatırım alanları konusunda 

öngörü sahibi olan liderlere ihtiyaçları giderek artmaktadır. Buna göre 21. yüzyıl 

yöneticiliği, değişimi yönlendiren ve sürekli bir faaliyet konusu haline getiren liderliğe 

dönüşmektedir (Bridge, 2003; 239). 

Bennis, 21. yüzyıl liderlerinde bulunması gereken özellikleri şöyle 

özetlemektedir (1997; 138-139): 

              -  Liderlerde, öncelikle iyi tanımlanmış bir amaç, bir vizyon duygusu olmalıdır. 

              - Liderlik doğru şeyi yapmak, yönetmekse yalnızca işleri doğru yapmaktır. 

Oysa örgütlerin uzun vadede işleri doğru yapmanın ötesinde, örgüt için gerçekte neyin 

önemli olduğunu bilecek, hayalleri, misyonları, stratejik niyetleri olan liderlere 

ihtiyaçları vardır. 
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- Liderler, vizyonlarını açıkça ve basitçe ifade edebilme kapasitesine sahip 

olmalıdırlar. 

              - Liderler, vizyonu yaşatmayı, somutlaştırmayı ve çalışanları, vizyonu 

uygulayacak şekilde yetkilendirmeyi başarmalıdırlar. 

- Liderler, açık sözlü olmalı, güveni yaratacak ve sürdürecek yeterliliği ve 

tutarlılığı göstermelidirler. 

Günümüzde bu özelliklere sahip olan liderlerin, örgüt çalışanlarını harekete 

geçirerek ve işbirliğine teşvik ederek vizyonlarını gerçekleştirdikleri söylenebilir. 

Vizyon sahibi yönetici kalıplaşmış görüşlere meydan okur. Tamamen yeni 

kavramlar geliştirir ve ufkunu genişletir. Bu tür yönetici kendi hareket alanını kendisi 

büyütür. Yeni sorunlar formüle eder ve yine kendisinin belirlediği yöntemlerle bunları 

çözer (Fidan, 1998; 189). 

Quigley'e göre (1998;199), zamanında ve tutarlı bir yönetim, vizyonu 

gerçekliğe dönüştürme ve canlılığını koruması açısından ciddi bir önem taşır. Yönetim 

açısından vizyon, yeni riskler ya da büyük girişimler için bir kontrol noktası olduğu 

kadar gelecek için tutarlı, yol gösterici bir sistemdir.  

Vizyon güç demektir. Yönetici, kararlarını uygulatabilmek ve diğer insanları 

kendi istediği konumuna getirebilmek için güce sahip olmalıdır. Bu güç ya bulunan 

mevkiden, ya da kişisel özelliklerden gelebilir. Gücün kullanımı ve etkileri, kişiden 

kişiye farklılıklar gösterebilir. Dostça yapılan bir öneriye, kesin bir emirden daha çok 

uyulur. Başarıyı ödüllendirme, verimliliği arttırır, zorlama ise bazı kişilerce ceza gibi 

algılanır (Quigley, 1998; 190). 

2.7.1. Vizyoner Liderlik 

Vizyoner liderlik kuramı, liderlik çalışmalarının odağına vizyonu yerleştirerek, 

lider davranışını vizyon yönelimli davranış boyutuna dayandırmıştır (Çelik, 2000; 216). 

 Liderlik çekici bir vizyon yaratmak, o vizyon aracılığıyla insanları bir yerlere 

taşımak ve aynı zamanda o vizyonu gerçekleştirmektir. Vizyon sahibi bir lider; örgüt 
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için arzu edilen gelecekle ile ilgili bir imajı insanlarla paylaşıp aktarır ve o sayede 

vizyonu eyleme dönüştürecek olan kişilere güç kazandırır (www.baltas-baltas.com.). 

Starratt’a göre vizyoner liderlik, diğer liderlik yaklaşımlarından farklı olarak 

özel bir enerji ve mesaj yansıtmaktadır. Vizyonu anlamak, vizyoner liderlik kuramının 

altında yatan gerçekleri anlamamıza yardımcı olacaktır (Akt. Çelik, 2000; 167). 

Vizyoner liderlik, insanları topluca etkileyebilecek ve harekete geçirebilecek 

vizyonları oluşturabilme ve iletebilme yeteneğidir. ( Brengelmann, 1995; 26). 

Vizyoner liderlik, geleneksel karar alma sürecinde, kurallarda ve değerlerde 

değişikliği savunur. Vizyoner lider bir değişim ajanı rolünü oynar ve özgün yenilikler 

yapar. Böyle bir lider, mevcut yapıyı değiştireceğinden izleyenleri bu yönde teşvik eder. 

Buna göre vizyoner liderlik, vizyonu diğer örgüt üyelerine açıklayabilme, vizyonu 

sadece sözlü yollardan değil, davranışlarıyla da gösterebilme ve yayabilme yeteneği 

olarak açıklanabilir ( Aytaç, 2000; 91). 

Sashkin’e göre, gerçekleşmesi öngörülen amacı açıkça ifade eden, vizyonuyla 

aynı kapsamda örgütsel kültürün dönüşümünü sağlamayı başat görev olarak algılayan 

kişi vizyoner liderdir (Akt. Erçetin, 2000; 170-171). 

Loose ise, vizyoner liderin ileri görüşlülüğü, rüya ve fantezileri ile ayırt 

edilebilecek biri olduğunu ifade etmekte ve vizyoner liderin özelliklerini aşağıdaki gibi 

sıralamaktadır (Akt. Yılmaz ve Akdemir, 2005; 127-128): 

1) Vizyoner liderler, dünyayı ortalama kültüre sahip insanlardan daha farklı bir 

perspektiften görürler.  

2) Vizyoner liderler, herkesin çevresini saran, hiçbir yeni şeyin ortaya 

çıkmasına olanak vermeyen o rahat alanın dışında yaşamak isterler. 

3) Vizyoner liderler, herhangi bir zorluğu anında fark edebilecek kadar geniş 

bakış açısına sahiptirler. 

4) Vizyoner liderler, gerekli stratejileri tasarımlar ve yürürlüğe koyarlar. 
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5) Vizyoner liderler, isteklidirler ve bu isteklerini hayata geçirecek iradeye 

sahiptirler. 

Wallace’a göre etkili bir vizyoner lider, örgütsel ortamda işgörenler için bir 

ilham kaynağı olur, örgütün dışında bireylerle çok iyi ilgilenir, örgütün eğilimlerini 

belirler ve örgütsel değişmeyi gerçekleştirir (Çelik, 2000; 171). 

Vizyoner bir liderde bulunması gereken nitelikler şunlardır (Bridge, 2003;47): 

 - Geleceği görebilmek ve ona göre vizyon belirlemek, 

- Bir vizyonu benimsemek ve kurumun diğer çalışanlarıyla paylaşmak, 

- Değişim ve gelişime açık olmak, 

- Ekip çalışmasını desteklemek, 

- Bilgisini paylaşmak,  

- Payeyi paylaşmak, 

- Sorunları çözebilmek, 

- Kararlı olmak, 

- Zamanı ve kaynakları doğru yönetmek, 

- Sorumluluk alabilmek, 

- Beklenenin üzerinde inisiyatif alabilmek, 

- Duygularını yetkin biçimde yönetmek, 

- Etkin ve güvenilir olmak.  

Yukarıdaki açıklamalardan da anlaşıldığı gibi vizyoner liderin, örgütün içinde 

bulunduğu mevcut durumdaki değişimi başlatabilmesi ve örgütün geleceğine ışık 

tutabilmesi için, kitleleri peşinden sürükleyecek etkileme gücüne ve ileriyi görme 

yeteneğine sahip olması gerekmektedir.  
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Vizyoner liderliğin; yolu görmek, yolda yürümek ve yol olmak üzere üç temel 

rolü vardır (Çelik, 2000; 176-177). 

1) Yolu görmek:  

Vizyoner liderlik açısından öncelikle yolu görmek büyük önem taşımaktadır. 

Yol vizyonun gelecekteki görüntüsüdür. Ulaşılması gereken hedeftir. Vizyoner lider, 

değişik yollardan en uygun olanını görebilmelidir. 

Yolu görmek sezgisel bir gücü gerektirir. Vizyoner lider, düşünce ve sezgi 

gücüyle geleceğin gizemli dünyasının perdesini aralar ve geleceğe ışık tutar. 

2) Yolda yürümek: 

Vizyoner liderin başarısı, sadece yolu görmeyle sınırlı değildir. Yolu gören, 

ancak yolda yürüyemeyen çok lider vardır. Vizyoner lider, yolu görmenin yanında yolda 

yürümesini başaran liderdir. 

Yolda yürümek vizyoner liderin kararlılığını göstermektedir. Yolda yürümeyle 

vizyona ulaşılabilir. Görünen yol ve yürünen yol ayrı ise vizyona ulaşılmaz. 

3) Yol olmak: 

Yol olmak, yol açmak demektir. İzleyenler, vizyoner liderin açtığı yolda 

yürümeye çalışırlar. 

Vizyoner lider, düşünce ve sezgisiyle yol olur. Düşünce ve sezginin 

bütünleşmesiyle oluşan yol, vizyona ulaşmayı sağlar. Vizyoner liderin açtığı bu yoldan, 

izleyenler güven içinde yürüyebilir ve yolun sonundaki hedefe ulaşabilir. 

2.7.2. Okul Yöneticisi ve Vizyoner Liderlik 

Bilgi toplumundaki bilimsel ve teknolojik değişimden etkilenen eğitim 

örgütlerinde eğitim yöneticisinden beklenenler de artmaya başlamış ve yöneticilikten 

liderliğe geçiş sürecinde; vizyoner liderlik, dönüşümcü liderlik, kültürel liderlik, ve 

yaratıcı liderlik gibi kavramlar eğitim yönetimi alanında önem kazanmıştır.  
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Yöneticiler artık her şeyi önceden bilen ve astların onun emirlerine uyup 

uymadığını kontrol eden kişi değil, aksine öğrenim süreçlerini başlatan ve astların 

yeteneklerini, yaratıcılıklarını optimal gelişme ve örgütün amaçlarını gerçekleştirmesi 

için destekleyen bir kişidir. Kısaca okul yöneticisinin rolü yöneticilikten liderliğe 

kaymıştır (Hesapçıoğlu, 1998; 832-833).  

Starratt’a göre yöneticiler, okullarda daha çok eylem odaklı davranırlar. 

Liderler ise, vizyon odaklı davranışlarıyla kendilerini hissettirirler. Yöneticiler, 

genellikle örgütsel yapı ve programla ilgili sorunları giderir. Fakat liderler, vizyonun 

okulun kurumsal düzeyinde yeterince biçimlenmesine yardımcı olurlar. Liderliğe 

yönelik bu bakış açısı, daha istekli ve idealize edilmiş bir liderlik rolünü ortaya  

çıkarmaktadır. Bu bakış açısı, okul yöneticisinin lider ve yönetici olarak iki şapka 

takabilmesine olanak sağlamaktadır (Akt. Çelik, 2000; 179). 

Okul yöneticilerinden beklenen liderlik yeterliklerinden biri de vizyoner 

liderliktir. Okul yöneticisi okuldaki iş görenler, öğrenciler ve veliler tarafından 

benimsenen bir öğrenme vizyonu geliştirerek tüm öğrencilerin ve okulun başarısını 

artırabildiği ölçüde vizyoner lider ünvanına hak kazanır (www. 

agumuseli.com/modules/newbb). 

Başarılı okul yöneticisi, okulundaki öğretmenleri ortak bir eğitim vizyonu 

etrafında toplayabilendir. Eğitimin tek tek öğretmen etkinliklerinin toplamından daha 

büyük olduğunu göstermek yöneticinin en önemli görevlerindendir. Onları kendi eğitim 

görüşlerini de kapsayan, fakat onlarınkinden daha büyük bir eğitim vizyonu etrafında 

toplamak yöneticinin liderliğine bağlıdır (Özden, 2002; 45). 

Vizyon sahibi bir okul yöneticisi “bürokrasiden korkmuyorum”, “inandığım şey 

budur”, “okulun başarabilecekleri bunlardır”, “okulun 5-10 yıl içinde gelebileceği yer 

şudur” diyebilen; söyledikleri ve yaptıkları ile başarıya yöneltme, rehberlik etme ve onu 

kolaylaştırma gücüne sahip olan kişi şeklinde tanımlanmaktadır (Aytaç, 2000; 92). 

Vizyoner lider olarak okul yöneticisi, düne takılıp kalmamayı ve gelecek 

yönelimli olmayı öğrenmiştir. Vizyoner liderlik, okul yöneticisinin hayal gücünü 
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geliştirmektedir. Eğitim sisteminde, öğretim yöntemlerinde ve eğitim teknolojilerinde 

meydana gelen hızlı değişmeler, okul yöneticisinin vizyoner bir lider olarak stratejik 

kararlar vermesini gerektirmektedir (Çelik, 2000; 216). 

Bir okul yöneticisinin vizyoner liderlik alanında yeterli olabilmesi için 

aşağıdaki davranışları göstermesi gerekir (Gümüşeli, 2000; 538-539): 

- Tüm ilgililerin katılımı ile okul vizyonu ve misyonu geliştirmek, 

               - Okulun vizyon ve misyonunu okul personeli, veliler ve okul toplumu 

üyelerine etkili   bir biçimde aktarmak, 

- Okulun vizyon ve misyonunu çeşitli semboller, törenler, konferanslar ve 

benzeri etkinlikler yoluyla sürekli gündemde tutmak, 

- Ortak vizyona ulaşmak için takım çalışması yapmak, öğretmen, öğrenci, 

personel ve velilerin işbirliği içinde çalışabilecekleri koşulları yaratmak, 

- Öğretmen, öğrenci ve diğer ilgililerin okulun vizyonuna ulaşma yolundaki 

çabalarını tanımak ve takdir etmek, 

- Vizyon ve misyona ilişkin ortaya çıkan gelişmelerden tüm ilgilileri haberdar 

etmek, 

- Okul toplumunun okulu geliştirme etkinliklerine katılımını sağlamak, 

- Okulun eğitim programları, planları ve etkinliklerinin vizyon doğrultusunda 

düzenlenmesini ve uygulamasını sağlamak, 

               - Vizyon ve amaçları gerçekleştirmeye dönük hedef ve stratejileri içeren 

uygulama programı geliştirmek, 

- Okulun vizyonunu ve amaçlarını geliştirmede öğrenci başarısına ilişkin 

verilerden yararlanmak, 

- Vizyona ulaşmayı engelleyen faktörleri tanımak, anlamak ve ortadan 

kaldırmak için gerekli önlemleri almak, 
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- Okul misyonu ve amaçlarının gerçekleştirilmesi için ihtiyaç duyulan 

kaynakları araştırmak ve temin etmek, 

- Var olan kaynakların vizyon ve amaçlar doğrultusunda kullanılmasını 

sağlamak, 

- Vizyon ve misyon uygulama planlarını okul toplumu ile birlikte düzenli 

olarak izlemek, değerlendirmek ve gözden geçirmek. 

Okulların etkililiği vizyoner liderlerin varlığına bağlıdır. Vizyon liderin önünü 

görmesini sağlar. Bu nedenle okul yöneticilerinin vizyoner lider olmaları büyük önem 

taşımaktadır (Özden, 2002; 46). 

Dalin (1993)’e göre okul yöneticilerinin okula yönelik bir vizyona sahip 

olmaları ve sürekli olarak bu vizyona ulaşmaya yönelik çaba harcamaları gerekmektedir. 

Bir bütün olarak, okulun bu vizyona yönelik hareket etmesinde okul yöneticileri liderlik 

yapmalıdır (Akt. Aytaç, 2000; 91). 

Sonuç olarak söyleyebiliriz ki, vizyoner bir lider olarak okul yöneticisi, okulda 

başta öğretmenler olmak üzere tüm çalışanları, dışarıda ise başta veliler olmak üzere 

okul yönetiminde rol oynayan herkesi güdüleyerek bir amaç etrafında birleştirmede ve 

böylece vizyonun gerçekleşmesinde kilit rol oynamaktadır. Bu nedenle okulu, bütün 

amaçların gerçekleştirildiği bir geleceğe ulaştırmada ve eğitim kurumlarında istenilen 

başarıyı sağlamada iyi yönetim ve vizyon sahibi yöneticiler büyük önem taşımaktadırlar. 
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BÖLÜM  III 

İLGİLİ ARAŞTIRMALAR 

Yurt  İçinde  Yapılan  Araştırmalar 

Erçetin (1997) tarafından yapılan “İlköğretim Okullarında Yöneticilerin 

Vizyon Geliştirmeye İlişkin Tutumları” adlı araştırmanın amacı, Türkiye eğitim 

sisteminin ilköğretim kesiminde, okul yöneticilerinin “vizyon geliştirmeye ilişkin 

tutumlarını” belirlemektir. 

Bu amaçla, Ankara Büyükşehir Belediyesi sınırları içerisindeki 158 müdür ve 

243 müdür yardımcısına anket uygulanmıştır. Araştırma sonucunda, ilköğretim 

okullarında görev yapan müdür ve müdür yardımcılarının vizyon geliştirmeye ilişkin 

tutumlarının olumlu olduğu görülmüştür. Ayrıca, müdür ve müdür yardımcısı olmanın, 

cinsiyet ve kıdemin, vizyon geliştirmeye ilişkin tutumun değişkenleri olarak görülmediği 

tespit edilmiştir. Bu bulgulara dayalı olarak Ankara İli Büyükşehir Belediyesi sınırları 

içerisindeki ilköğretim okulu yöneticilerinin, vizyon geliştirme yönünden önemli bir 

potansiyele sahip oldukları yargısına ulaşılmıştır. 

Gül (1997) tarafından yapılan “Öğretmenlerin Okul Müdürlerinin 

Vizyonlarını Algılama ve Paylaşma Düzeyleri” adlı araştırmanın amacı, öğretmenlerin 

okul müdürlerinin vizyonlarını algılama ve paylaşma düzeylerini belirlemektir. 

Bu amaçla, Ankara İli Yenimahalle İlçesi Belediye sınırları içerisinde olan ve 

ilçe milli eğitim müdürlüğü tarafından “çok başarılı”, “başarılı”, “vasat” olmak üzere üç 

kümeye ayrılan okullardan, öğretmen sayısı 40’ın üzerinde olan 24 ilköğretim 

okulundaki öğretmenlere anket uygulanmıştır. Araştırma sonucunda, “çok başarılı” 

olarak değerlendirilen okulun öğretmenlerinin, müdürlerin vizyonlarını, “başarılı” ve 

“vasat” olarak değerlendirilen okulların öğretmenlerine göre daha yüksek algıladıkları 

ve paylaştıkları ortaya çıkmıştır. Buna göre, okulların başarı durumu ile öğretmenlerin, 

okul müdürlerinin vizyonlarını algılama ve paylaşma düzeyleri arasında bir koşutluk 

olduğu söylenebilir.    
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Cafoğlu (1997) tarafından yapılan “Değişen Dünyada Eğitim Liderliğinde 

Yeni Boyut: Dönüşümcü Liderlik” adlı araştırmanın amacı, genel lise, müfredat 

laboratuvar okulları ve özel okul müdürlerinin öğretmen algılarına göre dönüşümcü 

liderlik özelliklerine sahip olma düzeylerini belirlemektir. 

Bu amaçla, Ankara ili merkezindeki genel liselerde görev yapan 100, 

MLO’larda görev yapan 100 ve özel liselerde görev yapan 100 olmak üzere toplam 300 

öğretmene anket uygulanmıştır. Araştırma sonucunda, müfredat laboratuvar okulu 

müdürlerinin dönüşümcü liderlik özelliklerine, genel lise müdürlerine nispeten daha 

fazla sahip oldukları belirlenmiştir. Okul müdürlerinin yöneticilik eğitiminden geçmemiş 

olmalarının ve okul müdürleri üzerindeki çok fazla bürokratik baskının, okul 

müdürlerinin kararlarında ve hareket alanlarında etkili olduğu görülmüştür. 

Çelik (1998) tarafından yapılan “Eğitimde Dönüşümcü Liderlik” adlı 

araştırmanın amacı, okul yöneticilerinin liderlik özellikleriyle transformasyonel liderlik 

davranışları arasındaki ilişkiyi araştırmaktır. 

Araştırma, 1997’de Aksaray Hizmet İçi Eğitim Enstitüsü’nde düzenlenen 

eğitim yönetimi seminerine katılan 90 lise müdürü ve aynı yıl Elazığ Milli Eğitim 

Müdürlüğünce düzenlenen eğitim yönetimi seminerine katılan 56 ilköğretim okulu 

müdürüne anket uygulanarak yapılmıştır. Araştırma sonucunda, okul yöneticilerinin, 

belirlenen 35 liderlik özelliğinin büyük çoğunluğunu yüksek düzeyde gösterdikleri tespit 

edilmiştir. Ayrıca okul yöneticilerinin, dönüşümcü liderlik davranışı boyutlarından 

vizyon oluşturma, davranış modeli oluşturma, grup hedeflerine bağlılığı özendirme, 

bireysel destek sağlama, entelektüel özendirme ve yüksek performans beklentisine sahip 

olma boyutlarında kendilerini başarılı gördükleri ortaya çıkmıştır. 

Karip (1998) tarafından yapılan “Dönüşümcü Liderlik” adlı araştırmanın 

amacı, eğitimde dönüşümü gerçekleştirecek, eğitim yönetiminin en işlevsel ve işe dönük 

kademesi olan okul yöneticilerinin liderlik kapasitelerinin belirlenmesidir. 

Bu amaçla,  Ankara İli merkezinde özel ilköğretim okullarında görev yapan 39 

müdür, 68 müdür yardımcısı ile devlet ilköğretim okullarında görev yapan 53 müdür ve 
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102 müdür yardımcısına anket uygulanmıştır. Araştırma sonucunda, ilköğretim okulu 

müdürlerinin dönüşümcü liderlik özelliklerine sahip olma ve liderlik davranışlarını 

gösterme düzeylerinin yüksek olduğu, liderlik kapasitesi bakımından devlet ilköğretim 

okulu müdürlerinin kendilerini özel ilköğretim okulu müdürlerinden daha yeterli 

gördükleri belirlenmiştir. 

Turan (1999) tarafından yapılan “İlköğretim Okulu Müdürlerinin Vizyon 

Geliştirme Rolleri” adlı araştırmanın amacı, ilköğretim okulu müdürlerinin vizyon 

geliştirme rollerini ne düzeyde gösterdiklerini belirlemektir. 

Bu amaçla, Ankara İli Altındağ Belediyesi sınırları içerisindeki ilköğretim 

okullarında görev yapan 44 müdür ve 338 öğretmene anket uygulanmıştır. Araştırma 

sonucunda, okul müdürlerinin vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeylerine ilişkin 

müdür ve öğretmen görüşleri anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüştür. Ayrıca, lisans 

mezunu okul müdürlerinin, ön lisans mezunu okul müdürlerine göre vizyon geliştirme 

rollerini daha sık gösterdikleri ortaya çıkmıştır. 

Keven (2002) tarafından yapılan “Özel ve Resmi Statülü İlköğretim Okulu 

Yöneticilerinin Vizyon Geliştirmeye İlişkin Tutumlarının Karşılaştırılması” adlı 

araştırmanın amacı, Mersin İli Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı, örnekleme dahil edilen 

özel ve resmi statülü ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirmeye ilişkin 

tutumları ne düzeyde gösterdiklerini belirlemektir. 

Araştırma, Mersin İli Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı resmi ilköğretim 

okullarından 150 öğretmen ve yönetici, özel ilköğretim okullarından 100 öğretmen ve 22 

yönetici olmak üzere toplam 250 öğretmen ve 48 yöneticiye anket uygulanarak 

yapılmıştır. Araştırma sonucunda, özel ilköğretim okulu yöneticilerinin, vizyon 

geliştirmeye ilişkin tutumları resmi ilköğretim okulu yöneticilerine göre, daha fazla 

gösterdikleri tespit edilmiştir. 
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Yurt Dışında Yapılan Araştırmalar   

Endeman (1990) tarafından yapılan “Yöneticilerdeki Vizyoner Liderlik ve 

Örgütsel Sonuçlara Etkisi” adlı araştırmanın amacı, örgütsel kültür ve öğrenci 

başarısında yüksek veya düşük vizyonlu yöneticiler tarafından yönetilen bölgelerde 

farklılık olup olmadığını belirlemektir. Ayrıca konum ve işteki görev süresine ilişkin 

demografik değişkenlerin ayarlanmasında akademik geçmiş ve eğitim düzeyi liderlik ve 

kültüre etkisi açısından analiz edilmiştir. 

Bu amaçla araştırma, orta ölçekli bölgelerde, görevlerinde üç ya da daha fazlayı 

bulan 69 yöneticiye LBQ-VL ve örgütsel kültür anketi uygulanarak yapılmıştır. LBQ-

VL’ ye bağlı olarak, 23 düşük vizyonlu, 21 yüksek vizyonlu yönetici tanımlanmıştır. 

Araştırma sonucunda, yüksek vizyonlu yöneticilerin, düşük vizyonlu yöneticilere göre 

bölgelerinin örgütsel kültürünün daha çok farkına vardıkları tespit edilmiştir. Ayrıca, 

yüksek vizyonlu yöneticilerle çalışan müdürlerin düşük vizyonlu yöneticilerle çalışan 

müdürlerden bölgelerinin kültürünü daha fazla algıladıkları sonucuna ulaşılmıştır. 

Keedy (1991) tarafından yapılan “Başarılı Okul Geliştirme Vizyonlarını 

Uygulamada Stratejiler” adlı araştırmanın amacı, başarılı lise müdürlerinin okul 

geliştirme vizyonlarının uygulamadaki stratejilerini incelemektir. 

Bu amaçla, etkili okul geliştirme nedeniyle ünlenmiş, 4 adet Georgia Lisesi 

müdürü ve her okuldan 10 öğretmenle görüşme yapılmıştır. Araştırma sonucunda,  

müdürlerin vizyonlarının, kendi örgütsel bağlamlarının ürünleri olarak oluşup geliştiği 

tespit edilmiştir. Ayrıca, müdürlerin, program, ihtiyaç değerlendirmesi, kaynak alımı ve 

öğretmenlerin girişimci program yöneticileri olarak hareket etmeleri için teşvik edilmesi 

konularının birbiriyle ilişkili süreçler olarak kabul ettikleri görülmüştür 

Westan (1993) tarafından yapılan “Vizyon, Kişilerarası Yönlendirme ve 

İlkokul Müdürlerinin Kişisel Değerleri” adlı araştırmanın amacı, ilkokullarda etkili 

liderlikle birlikte görüldüğüne inanılan üç kişisel özellik değişkeni arasında varolan olası 

ilişkileri belirlemektir. Bu üç değişken; müdürün vizyonu, müdür-kişilerarası 

yönlendirme ve müdürün kişisel değerleridir. 
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Bu amaçla veriler, Portland, Salem ve Voncouver’ın metropolitan sayılan 10 

okul bölgesinde bulunan ilkokullardaki 51 müdür ve 841 öğretmenden edinilmiştir. 

Araştırma sonucunda, müdürün vizyonu ve kişisel değerlerin orta derecede ilişkili 

olduğu ortaya çıkmıştır. Müdürün kişilerarası yönlendirmesinin, öğretmenlerin müdürün 

vizyonunu algılamalarıyla olan ilişkisinin istatistiksel olarak anlamlı olmadığı tespit 

edilmiştir 

Chui, Sharpe ve Mc Cormich (1996) tarafından yapılan “Hong Kong’taki 

Okul Müdürlerinin Liderliği ve Vizyonları” adlı araştırmanın amacı, Hong Kong’ta 

okula dayalı yönetim (SİM) uygulaması başlatılan pilot okullar ile bu uygulama kapsamı 

dışındaki ortaokul müdürlerinin vizyonu ile liderlik davranışlarının beş boyutunun 

karşılaştırılmasıdır. 

 Araştırma sonucunda, SİM okullarında, yüksek vizyonlu müdürler liderliğin 

beş boyutunda da en yüksek puanları aldıkları tespit edilmiştir. Ayrıca SİM dışı okullar 

için, müdürlerin vizyonlarının liderlik davranışının beş boyutuyla olumlu ilişki içinde 

olduğu görülmüştür. 
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BÖLÜM IV 

YÖNTEM 

Bu bölümde araştırmanın modeli, evren, örneklem, verilerin toplanması ve 

analizine ilişkin açıklamalara yer verilmiştir. 

1. Araştırma Modeli 

Bu araştırmada halen var olan bir durumun var olduğu sekliyle betimlenmesi 

amaçlandığı için genel tarama modeli kullanılmıştır. 

 Karasar (1998:79)’a göre genel tarama modelleri; “Çok sayıda elemandan 

oluşan bir evrende, evren hakkında genel bir yargıya varmak amacı ile evrenin tümü ya 

da ondan alınacak bir grup, örnek ya da örneklem üzerinde yapılan tarama 

düzenlemeleridir.” 

Bu çalışmada veriler, ölçek uygulama ve kaynak tarama ile toplanmıştır. 

Veriler toplandıktan sonra tablolar oluşturulmuş, istatistiki yöntemlerle sonuçlar 

değerlendirilmiş ve elde edilen bilgiler vasıtası ile genellemeler yapılarak sonuç ortaya 

çıkartılmaya çalışılmıştır. 

2. Evren  

Araştırmanın evreni, Ankara ili merkez ilçelerindeki (Altındağ, Çankaya, 

Etimesgut, Keçiören, Mamak, Sincan, Yenimahalle) ve  Konya ili merkez ilçelerindeki 

(Karatay, Selçuklu, Meram) ilköğretim okullarında 2005-2006 yılında görev yapmakta 

olan okul müdürlerini, müdür baş yardımcılarını ve müdür yardımcılarını kapsamaktadır. 

Ankara ve Konya İl Milli Eğitim Müdürlükleri Araştırma, İstatistik ve  

Planlama (APİ) Bürolarından  alınan Haziran 2006 tarihli  verilere  göre, Ankara ve 

Konya ili merkez ilçelerindeki Millî Eğitim Bakanlığına bağlı özel ve devlet ilköğretim 

okullarında görev  yapan yöneticilerin   sayıları  Tablo 1’de verilmiştir. 
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Tablo 1: Araştırmanın  Evreni          

ANKARA ve KONYA 
(İLÇELER) GÖREV KADIN ERKEK TOPLAM 

ALTINDAĞ Okul Yöneticisi 17 133 150 

ÇANKAYA Okul Yöneticisi 79 203 282 

ETİMESGUT Okul Yöneticisi 21 79 100 

KEÇİÖREN Okul Yöneticisi 40 236 276 

MAMAK Okul Yöneticisi 20 169 189 

SİNCAN Okul Yöneticisi 6 119 125 

YENİMAHALLE Okul Yöneticisi 41 177 218 

KARATAY Okul Yöneticisi 6 129 135 

MERAM Okul Yöneticisi 8 160 168 

SELÇUKLU Okul Yöneticisi 10 184 194 

TOPLAM  248 1589 1837 

 

 3. Örneklem 

Örneklemin temel kuralı yansızlıktır. Yansızlık, (randomness, tesadüfilik, 

seçkisizlik) belli bir örneklem büyüklüğüne ulaşmada, evrendeki her ünitenin (bireyin, 

nesnenin, parçanın) örnekleme girebilme olasılığının belli, bağımsız ve birbirine eşit 

olması durumudur ( Karasar, 1998; 112). 

Araştırmanın örneklemi, Ankara ilinden seçilen 180 ve Konya ilinden seçilen 

180 olmak üzere toplam 360 ilköğretim okulu yöneticisinden oluşmaktadır. Konya ilinde 

görev yapan bayan yönetici sayısının az olması nedeniyle tamamına ulaşılmaya 

çalışılmıştır. Diğer yöneticiler yansızlık kuralına göre seçilmiştir. 
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Araştırmanın örneklemini oluşturan ilköğretim okulu yöneticilerinin cinsiyet,  

yaş grubu, yöneticilik kıdemi, görevli olduğu okul türü ve yöneticilik alanında hizmet içi 

eğitim alıp almadıkları Tablo2, Tablo 3, Tablo 4, Tablo 5 ve Tablo 6 ile aşağıda 

gösterilmektedir. 

              Tablo 2: Araştırmaya katılan yöneticilerin cinsiyete göre dağılımı          

CİNSİYET n % 

Bayan 97 26.95 

Erkek 263 73.05 

TOPLAM 360 100.00 

               Tablo 2’de görüldüğü gibi, araştırma kapsamına alınan yöneticilerden   

bayanlar araştırma grubunun %26.95’ini, erkekler ise %73.05’ini oluşturmaktadır.   

     Tablo 3: Araştırmaya katılan yöneticilerin yaşa göre dağılımı 

             YAŞ  GRUBU           n % 

             20-30  yaş            47 13.05 

            31-40  yaş           163 45.52 

            41-50  yaş           117 32.50 

            51 yaş ve üzeri           33 9.16 

            TOPLAM 360 100.00 

               Tablo 3’te 31-40 yaş grubundaki yöneticilerin %45.52 ile çoğunluğu 

oluşturduğu, bunu %32.50  ile 41-50 yaş grubundakilerin izlediği ve  en yaşlı  grubun  

%9.16 ile en az sayıda  oldukları  görülmektedir. 
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Tablo 4: Araştırmaya katılan yöneticilerin kıdemlerine göre dağılımı 

YÖNETİCİLİK KIDEMİ n % 

1-5 yıl 108 30 

6-10 yıl 143 39.72 

11-15 yıl 55 15.27 

16 yıl ve üzeri 54 15 

TOPLAM 360 100.00 

Tablo 4’te görüldüğü gibi araştırma kapsamına alınan yöneticilerin 

çoğunluğunu %39.72 ile, 6-10 yıl arası yöneticilik kıdemine sahip yöneticiler 

oluştururken; bunu %30 ile 1-5 yıl arası yöneticilik kıdemine sahip yöneticiler 

izlemektedir. 

            Tablo 5: Yöneticilerin çalıştığı okul türü değişkenine göre dağılımı 

ÇALIŞTIĞI OKUL TÜRÜ n % 

Devlet  Okulu 257 71.38 

Özel  Okul 103 28.62 

TOPLAM 360 100.00 

Tablo 5’te görüldüğü gibi devlet okulu yöneticileri araştırma grubunun 

%71.38’ini,  özel okul yöneticileri ise %28.62’sini oluşturmaktadır. 

            Tablo 6: Yöneticilerin hizmet içi eğitim değişkenine göre dağılımı 

HİZMET   İÇİ   EĞİTİM             n       % 

Hizmet İçi Eğitim  Alanlar          250    69.44 

Hizmet İçi Eğitim  Almayanlar          110    30.56 

TOPLAM          360    100.00 
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Tablo 6’da görüldüğü gibi araştırma grubunun %69.44’ünü yöneticilik alanında 

hizmet içi alan yöneticiler, %30.56’sını ise yöneticilik alanında hizmet içi eğitim 

almayan yöneticiler oluşturmaktadır. 

4. Verilerin Toplanması  

Vizyon geliştirmenin kuramsal temelleri ve bu alanda yapılan araştırmaların 

bulguları incelenmiş; kitap, dergi ve makalelerden konu taranmış, veriler derlenmiş ve 

yorumlanmıştır. 

Araştırmanın kuramsal boyutunu oluşturmak amacı ile ilk önce internet 

ortamında Yüksek Öğretim Kurulu Tez Danışma merkezinde gerekli taramalar yapılmış 

ve ilgili çalışmalar Yüksek Öğretim Kurulu’ndan posta yolu ile istenmiştir. Ayrıca 

çeşitli yerli ve yabancı veri tabanlarında taramalar yapılmış, ilgili araştırma ve makaleler 

derlenmiştir.  

  Araştırma için veri toplarken ölçek uygulaması ve literatür taraması 

yapılmıştır. 

Araştırmada,  veri toplama aracı olarak “Vizyon Geliştirme Tutum Ölçer” 

kullanılmıştır. Ölçek ilk defa 1999 yılında Ankara Üniversitesi Eğitim Yönetimi ve 

Planlaması Anabilim Dalı’na bağlı olarak Ergün Turan tarafından yapılan “İlköğretim 

Okulu Müdürlerinin Vizyon Geliştirme Rolleri (Ankara İli Altındağ İlçesi Örneği)” adlı 

yüksek lisans tezinde kullanılmıştır. Daha sonra Niğde Üniversitesi’nde görev yapan 

Yrd.Doç.Dr. Mustafa Koç ölçeği geliştirerek ölçeğe son şeklini vermiştir. “Vizyon 

Geliştirme Tutum Ölçer” bu son şekli ile 2002 yılında Niğde Üniversitesi Eğitim 

Programları ve Öğretim Bilim Dalına bağlı olarak Sibel Keven tarafından yapılan “Özel 

ve Resmi Statülü İlköğretim Okulları Yöneticilerinin Vizyon Geliştirmeye İlişkin 

Tutumlarının Karşılaştırılması” adlı yüksek lisans tezinde kullanılmıştır. 

  İlköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme rollerini gösterme 

düzeylerini belirlemeyi amaçlayan bu araştırmada kullanılan “Vizyon Geliştirme Tutum 

Ölçer” adlı ölçek Yrd.Doç.Dr. Mustafa Koç’tan e-posta yoluyla izin alınarak 
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kullanılmıştır. 

Ölçeğin uygulanmasında okul yöneticilerinin çalışma ortamlarına gidilmiş ve 

uygulanan 360 ölçek değerlendirmeye alınmıştır. 

Değerlendirmeye alınan  ölçeğin  Cronbach Alpha güvenirlik katsayısı .85 

olarak hesaplanmıştır. 

5. Verilerin Çözümü ve Yorumlanması 

Vizyon geliştirme tutum ölçeğinin uygulanması sonucunda elde edilen veriler, 

katılımcıların maddelere verdiği toplam değer üzerinden cinsiyet,  yaş grubu, yöneticilik 

kıdemi, görevli olunan okul türü ve yöneticilik alanında hizmet içi eğitim alınıp 

alınmaması değişkenlerine göre incelenerek bilgisayar ortamında SPSS (Statistical 

Program for Social Scienes 14.0) programına aktarılmış ve uzman yardımıyla 

çözümlemeler yapılarak araştırma sonucundaki bulgulara ulaşılmıştır. 

  İlköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme rollerini gösterme 

düzeylerini belirlemeyi amaçlayan bu araştırmada kullanılan ölçme aracı, 23 maddeden 

oluşan likert türü beşli derecelendirme ölçeğidir. 

    Derecelendirme maddeleri “her zaman”, “genellikle”, “bazen”, “nadiren” ve 

“hiçbir zaman” seçeneklerinden oluşmaktadır. Yanıtlar “her zaman”dan “hiçbir zaman”a 

ve 5’ten 1’e doğru sayısal değerler verilerek puanlanmıştır.  

Verilerin önce bağımsız değişkenlere göre aritmetik ortalama ve standart sapma 

değeri bulunmuştur. Bağımsız değişkenin iki olması durumunda grupların ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak farklılığın belirlenmesinde bağımsız gruplar için “t testi” 

kullanılmıştır. İkiden fazla olan bağımsız değişkenlerde grupların ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak farklılık olup olmadığı da “tek yönlü varyans analizi” ile sınanmıştır. 

F değerinin anlamlı olduğu durumlarda, farklılığın hangi ortalamalardan kaynaklandığını 

belirlemek için yapılan karşılaştırmalarda “Tukey testi” uygulanmıştır. Testlerde 

anlamlılık düzeyi  .05 olarak alınmıştır. 
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BÖLÜM V 

BULGULAR VE YORUMLAR 

Araştırmanın bu bölümünde, ilköğretim okullarında görev yapan okul 

yöneticilerine yapılan anket sonuçlarına ait bulgulara ve bunlara ilişkin 

değerlendirmelere yer verilmiştir. 

1- Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “cinsiyet” değişkenine göre 

farklılık göstermekte midir?   

Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeyleri arasında cinsiyetlerine göre fark olup olmadığı'' t testi'' ile 

analiz edilmiş olup analiz sonuçları Tablo 7’de verilmiştir.  

Tablo 7: Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin 

cinsiyetlerine göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri  

Cinsiyet N X  S t p 

Erkek 104 98.76 5.55 

Bayan 76 97.38 7.78 
1.308 .193 

05.* <p  

Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşlerinin “cinsiyet” değişkenine göre 

anlamlı fark gösterip göstermediğini test etmek amacıyla yapılan ''t testi'' sonucunda 

anlamlı bir fark görülmemiştir. 

Bu durum, Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin bayan ya da 

erkek olmalarının vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeylerini etkilemediğini 

göstermektedir. Vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri ile cinsiyet arasında 

anlamlı bir farklılığın bulunmamış olması, her iki cinsin de vizyon geliştirme rollerini 
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aynı düzeyde gösterebileceği şeklinde yorumlanabilir. 

2-  Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “yaş grubu” değişkenine göre 

farklılık göstermekte midir? 

Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeyleri arasında yaş gruplarına göre fark olup olmadığını bulmak 

amacıyla varyans analizi yapılmış olup analiz sonuçları Tablo 8’de verilmiştir 

Tablo 8: Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin yaş 

gruplarına göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri 

Yaş grubu          N        X           t         F          p 

20-30 42 98.76 6.00 

31-40 84 98.60 6.37 

41-50 45 96.67 7.70 

51- 9 99.57 3.69 

      1.119       0.343 

5.0* <p
 

Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşlerinin “yaş grubu” değişkenine göre 

anlamlı fark gösterip göstermediğini test etmek amacıyla yapılan varyans analizi 

sonucunda anlamlı bir fark görülmemiştir. 

Bu durum, Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini az ya da çok göstermelerinin yöneticilerin yaşlarına bağlı olmadığını 

göstermektedir. Vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri ile yöneticilerin yaşları 

arasında anlamlı bir farklılığın bulunmamış olması, konunun doğrudan yaşla ilişkili 

olmadığı, genç yöneticilerin de vizyon geliştirme ve uygulamada başarılı olabilecekleri 

şeklinde yorumlanabilir.  
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3- Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “yöneticilik kıdemi” 

değişkenine göre farklılık göstermekte midir? 

Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeyleri arasında yöneticilik kıdemlerine göre fark olup olmadığını 

bulmak amacıyla varyans analizi yapılmış olup analiz sonuçları Tablo 9’da verilmiştir 

Tablo 9: Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin yöneticilik 

kıdemlerine göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri 

Yöneticilik Kıdemi N X  S F p 

1-5 64 98.14 5.99 

6-10 78 99.01 6.61 

11-15 23 96.43 7.00 

16- 15 96.54 8.26 

1.229 0.301 

05.* <p  

Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşlerinin “yöneticilik kıdemi” değişkenine 

göre anlamlı fark gösterip göstermediğini test etmek amacıyla yapılan varyans analizi 

sonucunda anlamlı bir fark görülmemiştir. 

Bu sonuç, yöneticilikteki kıdemin Ankara ili ilköğretim okullarında görevli 

yöneticilerin, vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri üzerinde bir etkisi 

olmadığını göstermektedir. Vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri ile 

yöneticilerin kıdemleri arasında anlamlı bir farklılığın bulunmamış olması, konunun 

doğrudan tecrübeyle ilişkili olmadığı, yenilikleri takip eden ve geleceği görebilen 

yöneticilerin vizyon geliştirme rollerini yüksek düzeyde gösterebileceği şeklinde 

yorumlanabilir. 
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4- Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “görevli olduğu okul türü”ne 

göre farklılık göstermekte midir? 

Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeyleri arasında görevli oldukları okul türüne göre fark olup 

olmadığı t testi ile analiz edilmiş olup analiz sonuçları Tablo 10’da verilmiştir.  

Tablo 10: Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin görevli 

oldukları okul türüne göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri 

Okul türü N X  S t p 

Devlet okulu 121 95.78 6.45 

Özel okul 59 103.30 2.96 
10.662 0.000 

05.* <p  

Ankara ilinde görev yapan ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeylerinin görev yaptıkları okul türüne göre anlamlı fark gösterip 

göstermediğini test etmek amacıyla yapılan ''t testi'' sonucunda (t =10.662 p<.05) 

düzeyinde anlamlı bir farkın olduğu tespit edilmiştir. Özel okulda görev yapan 

yöneticiler ( X =103.30) ortalama ile ( X =95.78) ortalama gösteren devlet okulunda 

görev yapan yöneticilere oranla, vizyon geliştirme rollerini daha fazla gösterdiklerini 

ifade etmişlerdir. 

Bu durum, Ankara ilinde görev yapan özel ilköğretim okulu yöneticilerinin 

vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeylerinin devlet ilköğretim okulu 

yöneticilerininkinden daha yüksek olduğunu göstermektedir. Bunun nedeni, özel 

ilköğretim okulu yöneticilerinin rekabet ortamı içinde bulunmaları, velilerin ve 

öğrencilerin özel okuldan beklentilerinin daha fazla olması sebebiyle kendilerini sürekli 

geliştirmek ve yenilemek durumunda olmaları ve maddi imkanların yeterliliği olarak 

yorumlanabilir. 
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5-  Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “yöneticilik alanında hizmet 

içi eğitim” alınıp alınmamasına göre farklılık göstermekte midir? 

Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeyleri arasında yöneticilik alanında hizmet içi eğitim alıp 

almamalarına göre fark olup olmadığı ''t testi'' ile analiz edilmiş olup analiz sonuçları 

Tablo 11’de verilmiştir.  

Tablo 11: Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin 

yöneticilik alanında hizmet içi eğitim alıp almamalarına göre vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeyleri 

Hizmet içi 
eğitim N X  S t p 

Evet 124 98.51 6.83 

Hayır 56 97.44 5.97 
1.044 0.299 

05.* <p  

Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşlerinin “yöneticilik alanında hizmet içi 

eğitim” alınıp alınmamasına göre anlamlı fark gösterip göstermediğini test etmek 

amacıyla yapılan t testi sonucunda anlamlı bir fark görülmemiştir. 

Bu sonuç, yöneticilik alanında alınan hizmet içi eğitimin Ankara ili ilköğretim 

okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri üzerinde 

doğrudan bir etkisinin olmadığını göstermektedir. Bunun nedeni, vizyon geliştirmenin 

yöneticilik alanında verilen hizmet içi eğitimden daha çok yöneticinin bu konudaki 

yeterliği, isteği ve özverisiyle ilgili olduğu şeklinde düşünülebilir. 
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6-  Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “cinsiyet” değişkenine göre 

farklılık göstermekte midir?   

Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme rollerini 

gösterme düzeyleri arasında cinsiyetlerine göre fark olup olmadığı t testi ile analiz 

edilmiş olup analiz sonuçları Tablo 12’de verilmiştir.  

Tablo 12: Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin 

cinsiyetlerine göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri  

Cinsiyet N X  S t p 

Erkek 159 98.43 10.20 

Bayan 21 102.14 6.95 
2.158 .038 

05.* <p  

Konya ilinde görev yapan ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeylerinin cinsiyetlerine göre anlamlı fark gösterip göstermediğini 

test etmek amacıyla yapılan t testi sonucunda (t =2.158 p<.05) düzeyinde anlamlı bir 

farkın olduğu tespit edilmiştir. Bayan yöneticiler ( X =102.14) ortalama ile ( X =98.43) 

ortalama gösteren erkek yöneticilere oranla, vizyon geliştirme rollerini daha fazla 

gösterdiklerini ifade etmişlerdir.  

Konya ilinde görev yapan bayan ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeylerinin, erkek yöneticilerinkinden yüksek olmasının 

nedeni, bayan yöneticilerin sayısal olarak azınlıkta bulundukları yönetim kademelerinde 

kendilerini gösterme isteği, esnek yapılarından dolayı yeniliklere daha açık olmaları ve 

okullarının geleceğiyle ilgili ideallerini gerçekleştirmek için daha fazla çaba 

göstermeleri şeklinde yorumlanabilir. 
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7-  Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “yaş grubu” değişkenine göre 

farklılık göstermekte midir? 

       Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeyleri arasında yaş gruplarına göre fark olup olmadığını bulmak 

amacıyla varyans analizi yapılmış olup analiz sonuçları Tablo 13’te verilmiştir 

Tablo 13: Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin yaş 

gruplarına göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri 

Yaş 
grubu N X  S F p 

20-30 5 95.60 12.10 

31-40 79 97.41 10.36 

41-50 72 99.03 9.17 

51- 24 103.88 9.07 

2.881 0.037 

05.* <p  

Konya ilinde görev yapan ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeylerinin yaşlarına göre anlamlı fark gösterip göstermediğini test 

etmek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda yaş grupları arasında (f =2.881, 

p<.05) düzeyinde anlamlı bir fark olduğu tespit edilmiştir. Farkın hangi gruplar arasında 

olduğunu tespit edebilmek için Tukey testi yapılmış ve sonuçları tablo 14’te verilmiştir. 
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Tablo 14: Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin yaş 

gruplarına göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri 

BAĞIMLI 
DEĞİŞKEN       YAŞ      YAŞ ORTALAMALAR 

ARASI  FARK P 

20-30 31-40 -1.81 .978 

 41-50 -3.43 .873 

 51 ve üzeri -8.28 .312 

31-40 20-30 1.81 .978 

 41-50 -1.62 .738 

 51 ve üzeri -6.47* .023 

41-50 20-30 3.43 .873 

 31-40 1.62 .738 

 51 ve üzeri -4.85 .152 

51 ve üzeri 20-30 -8.28 .312 

 31-40 6.47* .023 

VİZYON 
GELİŞTİRME 

ROLLERİ 

 41-50 4.85 .152 

05.* <p  

Farkın hangi gruplar arasında olduğunu tespit edebilmek için yapılan Tukey 

testi sonucunda, anlamlı farkın (51-  ) yaş grubu ile (31-40)  yaş grubu arasında olduğu 

görülmüştür. ( X  =103.88) ortalama gösteren 51 ve üstü yaşları arasındaki ilköğretim 

okulu yöneticileri vizyon geliştirme rollerini (31-40) yaş grubundaki yöneticilere oranla 

daha fazla gösterdiklerini ifade etmişlerdir. 

Konya ilinde görev yapan ilköğretim okullarında görev yapan 51 ve üstü yaş 

grubundaki yöneticilerin vizyon geliştirme rollerini (31-40) yaş grubundaki yöneticilere 



 81

oranla daha fazla göstermelerinin nedeni; eğitim sistemini, okulu ve çevreyi daha iyi 

tanımaları, veli ve öğrencilerin beklentilerinin daha çok farkında olmaları ve deneyimleri 

olarak açıklanabilir. 

8- Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “yöneticilik kıdemi” 

değişkenine göre farklılık göstermekte midir? 

       Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeyleri arasında yöneticilik kıdemlerine göre fark olup olmadığı t 

testi ile analiz edilmiş olup analiz sonuçları Tablo 15’te verilmiştir.  

Tablo 15: Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin yöneticilik 

kıdemlerine göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri 

Yöneticilik 
Kıdemi N X  S F p 

1-5 44 95.82 11.28 

6-10 65 99.77 9.02 

11-15 32 96.28 10.12 

16- 39 102.92 8.07 

     4.734     0.003 

05.* <p  

Konya ilinde görev yapan ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeylerinin kıdemlerine göre anlamlı fark gösterip göstermediğini 

test etmek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda kıdem grupları arasında             

(f =4.734, p<.05) düzeyinde anlamlı bir fark olduğu tespit edilmiştir. 

Farkın hangi gruplar arasında olduğunu tespit edebilmek için Tukey testi 

yapılmış ve sonuçları Tablo 16’da verilmiştir. 
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Tablo 16: Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin yöneticilik 

kıdemlerine göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri 

BAĞIMLI 

DEĞİŞKEN 
KIDEM KIDEM 

ORTALAMALAR 

ARASI  FARK 
P 

1-5 6-10 -3.95 .153 

 11-15 -.46 .997 

 16 ve üzeri -7.10* .004 

6-10 1-5 3.95 .153 

 11-15 3.49 .336 

 16 ve üzeri -3.15 .369 

11-15 1-5 .46 .997 

 6-10 -3.49 .336 

 16 ve üzeri -6.64* .020 

16 ve üzeri 1-5 7.10 .004 

 6-10 3.15 .369 

VİZYON 

GELİŞTİRME 

ROLLERİ 

 11-15 6.64* .020 

05.* <p  

Farkın hangi gruplar arasında olduğunu tespit edebilmek için yapılan Tukey 

testi sonucunda anlamlı farkın 16 yıl ve üstü yöneticilik kıdemine sahip yöneticiler ile 

(1-5) ve (11-15) yıl  kıdem grupları arasında olduğu görülmüştür. ( X =102.92) ortalama 
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gösteren 16 yıl ve üstü yöneticilik kıdemine sahip ilköğretim okulu yöneticileri vizyon 

geliştirme rollerini (1-5) ve (11-15) yıl kıdem gruplarındaki yöneticilere oranla daha 

fazla gösterdiklerini ifade etmişlerdir. 

Konya ilinde görev yapan ilköğretim okullarında görev yapan 16 yıl ve üstü 

yöneticilik kıdemine sahip yöneticilerin vizyon geliştirme rollerini (1-5) ve (11-15)  yıl 

kıdem gruplarındaki yöneticilere oranla daha fazla göstermelerinin nedeni; eğitim 

sistemini, okulu ve çevreyi daha iyi tanımaları, veli ve öğrencilerin beklentilerinin daha 

çok farkında olmaları ve deneyimli olmalarıyla açıklanabilir. 

9- Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “görevli olduğu okul türü”ne 

göre farklılık göstermekte midir? 

Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme rollerini 

gösterme düzeyleri arasında görevli oldukları okul türüne göre fark olup olmadığı t testi 

ile analiz edilmiş olup analiz sonuçları Tablo 17’de verilmiştir.  

Tablo 17:  Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin görevli 

oldukları okul türüne göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri 

Okul türü N X  S t p 

Devlet okulu 136 97.24 10.09 

Özel okul 44 104.14 7.43 
48.41 0.000 

05.* <p  

Konya ilinde görev yapan ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeylerinin görev yaptıkları okul türüne göre anlamlı fark gösterip 

göstermediğini test etmek amacıyla yapılan t testi sonucunda (t =4.841 p<.05) düzeyinde 

anlamlı bir farkın olduğu tespit edilmiştir. Özel okulda görev yapan yöneticiler 

( X =104.14) ortalama ile ( X =97.24) ortalama gösteren devlet okulunda görev yapan 
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yöneticilere oranla, vizyon geliştirme rollerini daha fazla gösterdiklerini ifade 

etmişlerdir. 

Bu durum, Konya ilinde görev yapan özel ilköğretim okulu yöneticilerinin 

vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeylerinin devlet ilköğretim okulu 

yöneticilerininkinden daha yüksek olduğunu göstermektedir. Bunun nedeni, özel 

ilköğretim okulu yöneticilerinin rekabet ortamı içinde bulunmaları, velilerin ve 

öğrencilerin özel okuldan beklentilerinin daha fazla olması sebebiyle kendilerini sürekli 

geliştirmek ve yenilemek durumunda olmaları ve maddi imkanların yeterliliği olarak 

yorumlanabilir. 

10- Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri “yöneticilik alanında hizmet 

içi eğitim” alınıp alınmamasına göre farklılık göstermekte midir? 

               Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeyleri arasında yöneticilik alanında hizmet içi eğitim alıp 

almamalarına göre fark olup olmadığı t testi ile analiz edilmiş olup analiz sonuçları 

Tablo 18’de verilmiştir.  

Tablo 18: Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin yöneticilik 

alanında hizmet içi eğitim alıp almamalarına göre vizyon geliştirme rollerini 

gösterme düzeyleri 

Hizmet içi eğitim N X  S t p 

Evet 126        100.09 9.82 

Hayır 54        96.06 9.78 
2.515   0.014 

05.* <p  

Konya ilinde görev yapan ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeylerinin yöneticilik alanında hizmet içi eğitim alıp almamalarına 

göre anlamlı fark gösterip göstermediğini test etmek amacıyla yapılan t testi sonucunda 
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(t =2.515 p<.05) düzeyinde anlamlı bir farkın olduğu tespit edilmiştir. Yöneticilik 

alanında hizmet içi eğitim alan ilköğretim okulu yöneticileri ( X =100.09) ortalama ile 

( X =96.06) ortalama gösteren hizmet içi eğitim almayan ilköğretim okulu yöneticilerine 

oranla, vizyon geliştirme rollerini daha fazla gösterdiklerini ifade etmişlerdir. 

Bu sonuç, yöneticilik alanında hizmet içi eğitim alan Konya ili ilköğretim 

okullarındaki yöneticilerin vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeylerinin yüksek 

olduğunu göstermektedir. Buna göre, yöneticilik alanında verilen hizmet içi eğitimin 

yöneticilerin eğitim sistemini ve okulun yapısını daha iyi çözümlemelerine olanak 

sağlaması nedeniyle vizyon geliştirmelerine olumlu etkisinin olduğu söylenebilir. 

11- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri arasında “cinsiyet” 

değişkenine göre fark var mıdır?  

Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeyleri arasında cinsiyetlerine göre fark olup olmadığı t 

testi ile analiz edilmiş olup analiz sonuçları Tablo 19’da verilmiştir.  

Tablo 19: Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin 

cinsiyetlerine göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri  

Cinsiyet         N         X           S       t       p 

Erkek         263       98.56         8.65 

Bayan         97       98.43        7.83 

   0.136    0.892 

05.* <p  

Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşlerinin “cinsiyet” değişkenine 

göre anlamlı fark gösterip göstermediğini test etmek amacıyla yapılan ''t testi'' 

sonucunda anlamlı bir fark görülmemiştir. 
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Bu durum, ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin bayan ya da erkek 

olmalarının vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeylerini etkilemediğini 

göstermektedir. Vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri ile cinsiyetler arasında 

anlamlı bir farklılığın bulunmamış olması, her iki cinsin de vizyon geliştirme rollerini 

aynı düzeyde gösterebileceği şeklinde yorumlanabilir. 

12- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri arasında “yaş 

grubu” değişkenine göre fark var mıdır?  

 Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeyleri arasında yaş gruplarına göre fark olup olmadığını 

bulmak amacıyla varyans analizi yapılmış olup analiz sonuçları Tablo 20’de verilmiştir. 

Tablo 20: Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin 

yaş gruplarına göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri 

Yaş grubu N X  S F p 

20-30 47 98.43 6.77 

31-40 163 98.02 8.53 

41-50 117 98.12 8.68 

51- 33 102.90 8.31 

     3.132   0.026 

05.* <p  

İlköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme rollerini gösterme 

düzeylerinin yaşlarına göre anlamlı fark gösterip göstermediğini test etmek amacıyla 

yapılan varyans analizi sonucunda yaş grupları arasında (f =3.132, p<.05) düzeyinde 

anlamlı bir fark olduğu tespit edilmiştir.  

Farkın hangi gruplar arasında olduğunu tespit edebilmek için Tukey testi 

yapılmış, sonuçları Tablo 21’de verilmiştir. 
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Tablo 21: Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin 

yaş gruplarına göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri 

BAĞIMLI 
DEĞİŞKEN YAŞ YAŞ ORTALAMALAR 

ARASI  FARK P 

20-30 31-40 .41 .991 

 41-50 .31 .997 

 51 ve üzeri -4.48 .094 

31-40 20-30 -.41 .991 

 41-50 -.10 1.000 

 51 ve üzeri -4.88* .015 

41-50 20-30 -.31 .997 

 31-40 .10 1.000 

 51 ve üzeri -4.78* .024 

51 ve üzeri 20-30 4.48 .094 

 31-40 4.88* .015 

VİZYON 
GELİŞTİRME 

ROLLERİ 

 41-50 4.78* .024 

05.* <p  

Farkın hangi gruplar arasında olduğunu tespit edebilmek için yapılan Tukey 

testi sonucunda, anlamlı farkın (51-  ) yaş grubu ile (31-40) ve (41-50) yaş grupları 

arasında olduğu görülmüştür. ( X =102.90) ortalama gösteren 51 ve üstü yaşları 

arasındaki ilköğretim okulu yöneticileri vizyon geliştirme rollerini (31-40) ve (41-50)  

yaş gruplarındaki yöneticilere oranla daha fazla gösterdiklerini ifade etmişlerdir.  

İlköğretim okullarında görev yapan 51 ve üstü yaş grubundaki yöneticilerin 

vizyon geliştirme rollerini (31-40) ve (41-50)  yaş gruplarındaki yöneticilere oranla daha 
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fazla göstermelerinin nedeni; eğitim sistemini, okulu ve çevreyi daha iyi tanımaları, veli 

ve öğrencilerin beklentilerinin daha çok farkında olmaları ve deneyimli olmalarıyla 

açıklanabilir. 

13- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri arasında 

“yöneticilik kıdemi” değişkenine göre fark var mıdır? 

               Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeyleri arasında yöneticilik kıdemlerine göre fark olup 

olmadığı t testi ile analiz edilmiş olup analiz sonuçları Tablo 22’de verilmiştir.  

Tablo 22: Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin 

yöneticilik kıdemlerine göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri 

Yöneticilik 
Kıdemi N X           S          F        p 

1-5 108 97.19 8.58 

6-10 143 99.36 7.78 

11-15 55 96.35 8.87 

16- 54 101.33 8.52 

       4.640     0.003 

05.* <p  

İlköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme rollerini gösterme 

düzeylerinin yöneticilik alanındaki kıdemlerine göre anlamlı fark gösterip 

göstermediğini test etmek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda kıdemgrupları 

arasında (f =4.640, p<.05) düzeyinde anlamlı bir fark olduğu tespit edilmiştir.  

 Farkın hangi gruplar arasında olduğunu tespit edebilmek için Tukey testi 

yapılmış, sonuçları Tablo  23’te verilmiştir. 
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Tablo 23: Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin 

yöneticilik kıdemlerine göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri 

BAĞIMLI 
DEĞİŞKEN 

KIDEM KIDEM ORTALAMALAR 
ARASI  FARK 

P 

1-5 6-10 -2.16 .172 

 11-15 .85 .927 

 16 ve üzeri -4.13* .017 

6-10 1-5 2.16 .172 

 11-15 3.01 .101 

 16 ve üzeri -1.97 .459 

11-15 1-5 -.85 .927 

 6-10 -3.01 .101 

 16 ve üzeri -4.98* .010 

16 ve üzeri 1-5 4.13* .017 

 6-10 1.97 .459 

 

 

 

 

 

VİZYON 
GELİŞTİRME 

ROLLERİ 

 11-15 4.98* .010 

05.* <p  

Farkın hangi gruplar arasında olduğunu tespit edebilmek için yapılan Tukey 

testi sonucunda, anlamlı farkın 16 yıl ve üstü yöneticilik kıdemine sahip yöneticiler ile 

(1-5) ve (11-15)  yıl kıdem grupları arasında olduğu görülmüştür. ( X =101.33) ortalama 

gösteren 16 yıl ve üstü yöneticilik kıdemine sahip ilköğretim okulu yöneticileri vizyon 

geliştirme rollerini (1-5) ve (11-15)  yıl kıdem gruplarındaki yöneticilere oranla daha 

fazla gösterdiklerini ifade etmişlerdir.  
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İlköğretim okullarında görev yapan 16 yıl ve üstü yöneticilik kıdemine sahip 

yöneticilerin vizyon geliştirme rollerini (1-5) ve (11-15) yıl kıdem gruplarındaki 

yöneticilere oranla daha fazla göstermelerinin nedeni; eğitim sistemini, okulu ve çevreyi 

daha iyi tanımaları, veli ve öğrencilerin beklentilerinin daha çok farkında olmaları ve 

deneyimli olmalarıyla açıklanabilir. 

14- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri arasında “görevli 

olduğu okul türü” değişkenine göre fark var mıdır?  

Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeyleri arasında görevli oldukları okul türüne göre fark 

olup olmadığı t testi ile analiz edilmiş olup analiz sonuçları Tablo 24’te verilmiştir.  

Tablo 24: Ankara ve  Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin  

görevli oldukları okul türüne göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri 

Okul türü         N           X          S      t p 

Devlet okulu 257 96.55 8.59 

Özel okul 103 103.66 5.35 
  .398 0.000 

05.* <p  

İlköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme rollerini gösterme 

düzeylerinin görev yaptıkları okul türüne göre anlamlı fark gösterip göstermediğini test 

etmek amacıyla yapılan t testi sonucunda (t =9.398 p<.05) düzeyinde anlamlı bir farkın 

olduğu tespit edilmiştir. Özel okulda görev yapan yöneticiler ( X =103.66) ortalama ile 

( X =96.55) ortalama gösteren devlet okulunda görev yapan yöneticilere oranla, vizyon 

geliştirme rollerini daha fazla gösterdiklerini ifade etmişlerdir. 

Bu durum, özel ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme rollerini 

gösterme düzeylerinin devlet ilköğretim okulu yöneticilerininkinden daha yüksek 
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olduğunu göstermektedir. Bunun nedeni, özel ilköğretim okulu yöneticilerinin rekabet 

ortamı içinde bulunmaları, velilerin ve öğrencilerin özel okuldan beklentilerinin daha 

fazla olması sebebiyle kendilerini sürekli geliştirmek ve yenilemek durumunda olmaları 

ve maddi imkanların yeterliliği olarak yorumlanabilir. 

15- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri arasında 

“yöneticilik alanında hizmet içi eğitim” alınıp alınmamasına göre fark var mıdır?   

Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeyleri arasında yöneticilik alanında hizmet içi eğitim 

alıp almamalarına göre fark olup olmadığı t testi ile analiz edilmiş olup analiz sonuçları 

Tablo 25’de verilmiştir.  

Tablo 25: Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin 

yöneticilik alanında hizmet içi eğitim alıp almamalarına göre vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeyleri 

Hizmet içi 
eğitim N X  S t p 

Evet 250 99.30 8.49 

Hayır 110 96.76 8.07 
2.688 0.008 

05.* <p  

İlköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme rollerini gösterme 

düzeylerinin yöneticilik alanında hizmet içi eğitim alıp almamalarına göre anlamlı fark 

gösterip göstermediğini test etmek amacıyla yapılan t testi sonucunda (t =2.688 p<.05) 

düzeyinde anlamlı bir farkın olduğu tespit edilmiştir. Yöneticilik alanında hizmet içi 

eğitim alan ilköğretim okulu yöneticileri ( X =99.30) ortalama ile ( X =96.76) ortalama 

gösteren hizmet içi eğitim almayan ilköğretim okulu yöneticilerine oranla, vizyon 

geliştirme rollerini daha fazla gösterdiklerini ifade etmişlerdir.  
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Bu sonuç, yöneticilik alanında hizmet içi eğitim alan ilköğretim okulu 

yöneticilerinin vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeylerinin hizmet içi eğitim 

almayan yöneticilerininkinden yüksek olduğunu göstermektedir. Buna göre, yöneticilik 

alanında verilen hizmet içi eğitimin yöneticilerin eğitim sistemini ve okulun yapısını 

daha iyi çözümlemelerine olanak sağlaması nedeniyle vizyon geliştirmelerine olumlu 

etkisinin olduğu söylenebilir. 

16- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşleri arasında fark var 

mıdır?      

Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeyleri arasında fark olup olmadığı t testi ile analiz 

edilmiş olup analiz sonuçları Tablo 26’da verilmiştir.  

Tablo 26: Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin  

vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri 

Şehir N X  S t p 

Ankara 180 98.19 6.59 

Konya 180 98.87 9.93 
0.766 0.444 

05.* <p  

Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini ne düzeyde gösterdiklerine ilişkin görüşlerinin anlamlı fark gösterip 

göstermediğini test etmek amacıyla yapılan t testi sonucunda anlamlı bir fark 

görülmemiştir. 

Bu durum, görev yapılan ilin ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin 

vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeylerini doğrudan etkilemediğini 

göstermektedir. Bunun nedeni, merkeziyetçi yönetim nedeniyle ilköğretim okullarının 

yapılarının illere göre değişiklik göstermemesi olarak yorumlanabilir. 
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BÖLÜM VI 

SONUÇ VE ÖNERİLER 

Bu bölümde araştırma verilerinin yorumlanmasıyla ulaşılan sonuçlar ve bu 

sonuçlara dayalı olarak geliştirilen önerilere yer verilmiştir. 

Sonuçlar  

İlköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme rollerinin 

incelenmesinin ve karşılaştırılmasının amaçlandığı bu araştırmada elde edilen sonuçlar 

araştırmanın amacına uygun olarak aşağıda verilmiştir. 

1- Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeylerinin cinsiyet değişkenine göre karşılaştırılması. 

Ankara ili ilköğretim okullarında çalışan erkek ve bayan yöneticilerin,  vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeyleri karşılaştırılmış ve gösterme düzeylerinde bir 

farklılık tespit edilmemiştir.  

2- Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeylerinin yaş grubu değişkenine göre karşılaştırılması. 

Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin yaş grubu değişkenine 

göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri karşılaştırılmış ve gösterme 

düzeylerinde bir farklılık tespit edilmemiştir.  

3- Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeylerinin yöneticilik kıdemi değişkenine göre 

karşılaştırılması. 

Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin yöneticilik kıdemi 

değişkenine göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri karşılaştırılmış ve 

gösterme düzeylerinde bir farklılık tespit edilmemiştir.  
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4- Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeylerinin görev yapılan okul türü değişkenine göre 

karşılaştırılması. 

Ankara ili ilköğretim okulu yöneticilerinin görev yaptıkları okul türü 

değişkenine göre,  vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri karşılaştırılmış ve özel 

okullarda görev yapan yöneticilerin vizyon geliştirme rollerini devlet okullarında görev 

yapan yöneticilerden daha çok gösterdikleri ortaya çıkmıştır.  

5- Ankara ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeylerinin yöneticilik alanında hizmet içi eğitim değişkenine 

göre karşılaştırılması. 

Ankara ili ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme rollerini gösterme 

düzeyleri yöneticilik alanında hizmet içi eğitim alınıp alınmamasına göre karşılaştırılmış 

ve gösterme düzeylerinde bir farklılık tespit edilmemiştir.  

6- Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeylerinin cinsiyet değişkenine göre karşılaştırılması. 

Konya ili ilköğretim okullarında çalışan erkek ve bayan yöneticilerin,  vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeyleri karşılaştırılmış ve bayan yöneticilerinin vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeylerinin erkek yöneticilerinkinden daha yüksek olduğu 

ortaya çıkmıştır.  

7- Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeylerinin yaş grubu değişkenine göre karşılaştırılması. 

   Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin yaş grubu değişkenine 

göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri karşılaştırılmış, 51 ve üstü yaşları 

arasındaki ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme rollerini (31-40) yaş 

grubundaki yöneticilere oranla daha fazla gösterdikleri tespit edilmiştir.   
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8- Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeylerinin yöneticilik kıdemi değişkenine göre 

karşılaştırılması. 

   Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin yöneticilik kıdemi 

değişkenine göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri karşılaştırılmış, 16 yıl ve 

üstü yöneticilik kıdemine sahip ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme 

rollerini (1-5) ve (11-15) yıl kıdem gruplarındaki yöneticilere oranla daha fazla 

gösterdikleri ortaya çıkmıştır.  

9- Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeylerinin görev yapılan okul türü değişkenine göre 

karşılaştırılması. 

Konya ili ilköğretim okulu yöneticilerinin görev yapılan okul türü değişkenine 

göre,  vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri karşılaştırılmış ve özel okullarda 

görev yapan yöneticilerin vizyon geliştirme rollerini devlet okullarında görev yapan 

yöneticilerden daha çok gösterdikleri ortaya çıkmıştır.  

10- Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon geliştirme 

rollerini gösterme düzeylerinin yöneticilik alanında hizmet içi eğitim değişkenine 

göre karşılaştırılması. 

Konya ili ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme rollerini gösterme 

düzeyleri yöneticilik alanında hizmet içi eğitim değişkenine göre karşılaştırılmış ve 

yöneticilik alanında hizmet içi eğitim alan ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeylerinin yöneticilik alanında hizmet içi eğitim almayan 

yöneticilerininkinden daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. 

11- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeylerinin cinsiyet değişkenine göre 

karşılaştırılması. 

Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında çalışan erkek ve bayan 
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yöneticilerin,  vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri karşılaştırılmış ve gösterme 

düzeylerinde bir farklılık tespit edilmemiştir.  

12- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeylerinin yaş grubu değişkenine göre 

karşılaştırılması. 

Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin yaş grubu 

değişkenine göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri karşılaştırılmış, 51 ve 

üstü yaşları arasındaki ilköğretim okulu yöneticilerin vizyon geliştirme rollerini (31-40) 

ve (41-50) yaş gruplarındaki yöneticilere oranla daha fazla gösterdikleri tespit edilmiştir.  

13- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeylerinin yöneticilik kıdemi değişkenine göre 

karşılaştırılması. 

Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin yöneticilik 

kıdemi değişkenine göre vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri karşılaştırılmış, 

16 yıl ve üstü yöneticilik kıdemine sahip ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon 

geliştirme rollerini (1-5) ve (11-15) yıl kıdem gruplarındaki yöneticilere oranla daha 

fazla gösterdikleri ortaya  çıkmıştır.  

14- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeylerinin görev yapılan okul türü değişkenine göre 

karşılaştırılması. 

Ankara ve Konya ili ilköğretim okulu yöneticilerinin görev yapılan okul türü 

değişkenine göre,  vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeyleri karşılaştırılmış ve özel 

okullarda görev yapan yöneticilerin vizyon geliştirme rollerini devlet okullarında çalışan 

yöneticilerden daha çok gösterdikleri ortaya çıkmıştır.  
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15- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeylerinin yöneticilik alanında hizmet içi eğitim 

değişkenine göre karşılaştırılması 

Ankara ve Konya ili ilköğretim okulu yöneticilerinin vizyon geliştirme rollerini 

gösterme düzeyleri yöneticilik alanında hizmet içi eğitim değişkenine göre 

karşılaştırılmış ve yöneticilik alanında hizmet içi eğitim alan ilköğretim okulu 

yöneticilerinin vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeylerinin yöneticilik alanında 

hizmet içi eğitim almayan yöneticilerininkinden daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. 

16- Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeylerinin karşılaştırılması 

Ankara ve Konya ili ilköğretim okullarında görevli yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerini gösterme düzeyleri karşılaştırılmış ve gösterme düzeylerinde bir 

farklılık tespit edilmemiştir.   

Öneriler 

Araştırma sonucunda elde edilen bulgulara dayalı olarak aşağıdaki önerilerde 

bulunulabilir: 

Araştırmacılara Yönelik Öneriler 

1- Bu araştırmadan yola çıkılarak, orta öğretim kurumlarında görev yapan 

yöneticilerin vizyon geliştirme rollerinin incelenmesini amaçlayan yeni araştırmalar 

yapılabilir.  

        2- Ortaöğretim ve ilköğretim kurumlarında görev yapan yöneticilerin vizyon 

geliştirme rollerinin karşılaştırılmasını konu alan yeni araştırmalar yapılabilir. 

             3- Bu konuyla ilgili olarak yapılacak araştırmalarda, okul yöneticilerinin vizyon 

geliştirmeye ilişkin tutumlarının ortaya çıkarılmasında öğretmenlerin görüşlerine de 

başvurulabilir. 

              4- Devlet okullarında görev yapan okul yöneticilerinin vizyon geliştirme 
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rollerini gösterme düzeylerinin özel okulların yöneticilerine göre daha düşük olmasının 

nedenleri araştırılabilir.  

              5- Yaş grubu ve yöneticilik kıdemi değişkenlerine göre, 51 yaş üstü ve 16 yıl 

kıdeme sahip okul yöneticilerinin vizyon geliştirme rollerini gösterme düzeylerinin diğer 

yöneticilere göre yüksek olmasının nedenleri araştırılabilir. 

Eğitim Kurumlarına Yönelik Öneriler 

               1- Okul yöneticileri vizyon geliştirme ve uygulama aşamalarında üst kademe 

yöneticileri tarafından desteklenmelidir. 

               2- Okul yöneticileri, öğretmenlerin kişisel vizyonlarını geliştirmelerine olanak 

sağlamalı ve okulun geleceğiyle ilgili konularda öğretmenleri karar sürecine katmalıdır. 

               3- Eğitime ayrılan pay arttırılarak okulları geleceğe taşıyacak girişimlerin 

gerçekleşmesi sağlanmalıdır. 
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