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ÖZET 

 

OKUL MÜDÜRLERİNİN ALGI YÖNETİMİNE İLİŞKİN ÖĞRETMEN 

GÖRÜŞLERİ  

Atalay, Ayşegül 

Yüksek Lisans, Eğitim Yönetimi ve Politikası Ana Bilim Dalı 

Tez Danışmanı: Prof. Dr. Ali Balcı 

Ocak 2016, 80+ xii sayfa 

Bu araştırmanın amacı Ankara ili kamu ilkokullarında görev yapan 

öğretmenlerin görüşlerine göre okul müdürleri algı yönetimi kullanma düzeylerinin 

ortaya koymaktır. Tarama modelinde olan bu çalışma nicel yöntemle 

gerçekleştirilmiştir.  

Araştırmanın hedef evrenini 2015 – 2016 eğitim öğretim yılında Ankara ilinin 

dokuz büyük ilçesinde (Altındağ, Çankaya, Mamak, Yenimahalle, Etimesgut, Sincan, 

Gölbaşı, Keçiören, Pursaklar) görev yapan 13.553 kamu ilkokul öğretmeni 

oluşturmaktadır. Bu hedef evren ise tabakalı örnekleme yöntemiyle belirlenmiş 358 

kişilik bir örneklemle temsil edilmiştir 

Araştırma verileri, araştırmacı tarafından geliştirilen “Algı Yönetimi Ölçeği” 

ile toplanmıştır. Elde edilen nicel veriler Sosyal Bilimler İstatistik Paket Programı 21 

ile analiz edilmiştir. Bağımsız değişkenlere ilişkin verilerin analizinde aritmetik 

ortalama, yüzde, frekans ve standart sapma gibi betimsel istatistik testler 

kullanılmıştır. Araştırmaya dâhil edilen öğretmenlerin cinsiyet ve görev türü 

değişkenine göre görüşlerinin karşılaştırılmasında t-testi; meslekteki kıdem 

değişkenine göre görüşler arasında anlamlı bir fark olup olmadığının belirlenmesinde 

tek yönlü varyans analizi; öğrenim durumu değişkenine göre farklılaşma olup 

olmadığına bakılmasında Kruskal Wallis H testi teknikleri kullanılmıştır. Anlamlılık 

testlerinde α= .05 anlamlılık düzeyi esas alınmıştır.  

Araştırma sonuçlarına göre okul müdürleri hem “Algısal Eylem ve 

Uygulamalar” hem de “Örgütsel Strateji ve Taktikler” boyutunda algı yönetimini 

“çoğunlukla” düzeyinde uygulamaktadırlar.  
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Okul müdürlerinin “algısal eylem ve uygulamalar” boyutunda algı yönetimi 

uygulama düzeyleri öğretmenlerin cinsiyet değişkenine göre anlamlı bir farklılık 

göstermezken, “örgütsel strateji ve taktikler” boyutunda anlamlı bir biçimde 

farklılaşmıştır. Diğer taraftan öğretmen görüşlerine göre okul müdürlerinin hem 

“algısal eylem” ve uygulamalar hem de “örgütsel strateji ve taktikler” boyutlarında 

algı yönetimi kullanma düzeyi öğretmenlerin branş değişkenine göre anlamlı bir 

farklılık göstermemiştir.  

Okul müdürlerinin algı yönetimi kullanma düzeyleri “algısal eylem ve 

uygulamalar” boyutunda öğretmenlerin mesleki kıdem değişkenine göre anlamlı bir 

farklılık göstermemiştir. Benzer şekilde “örgütsel strateji ve taktikler boyutunda da 

mesleki kıdem değişkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamıştır.  

Okul müdürlerinin “algısal eylem ve uygulamalar boyutunda” algı yönetimi 

kullanma düzeyine ilişkin öğretmen görüşleri öğrenim durumu değişkenine göre 

anlamlı bir farklılık göstermemiştir. Bununla beraber okul müdürlerinin “örgütsel 

strateji ve taktikler” boyutunda algı yönetimi kullanma düzeyi öğretmenlerin öğrenim 

durumu değişkenine göre anlamlı bir şekilde farklılaşmaktadır.  

 

Anahtar sözcükler: algı, algı yönetimi, okul yönetimi, öğretmen görüşleri. 
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ABSTRACT 

TEACHERS’ OPINIONS RELATED TO THE PERCEPTION 

MANAGEMENT OF SCHOOL PRINCIPALS 

Atalay, Ayşegül  

Master Degree, Educational Administration and Policy 

Supervisor: Prof. Dr. Ali BALCI 

January 2016, 80+ xii pages 

In this study, it was aimed to reveal the perception management levels that 

school principals apply according to the teachers’ opinions working in public primary 

schools. The study which is in a survey model, was conducted in the quantitative 

method research.  

The target population of the study consisted of, in 2015 - 2016 school year, 

13.353 teachers working in public primary schools in the nine mayor districts of 

Ankara (Altındağ, Çankaya, Etimesgut, Sincan, Mamak, Yenimahalle, Gölbaşı, 

Keçiören, Pursaklar). The target population was represented by a sample of 358 

teachers which was determined by stratified sampling method.  

The research data of the study were collected by the “Perception Management 

Scale” which was developed by the researcher. The acquired quantitative data were 

analyzed by the Statistical Package for Social Sciences Program 21. Descriptive 

statistics such as percentage, frequency, mean and standard deviation were used for 

analyzing the data related to the independent variables. T-test was used to compare the 

views of the teachers included in the study according to the gender and branch 

variables; one-way variance analysis was used to determine whether there is a 

significant difference in their opinions according to the professional seniority variable; 

and Kruskal-Wallis H Test was used to determine whether there is a significant 

difference in their opinions according to the educational background. For the 

significance level, α=.05 was taken as a basis in tests of significance. 

According to the research results, the school principals implement perception 

management at “often” level both in “Perceptual Action and Practices” and 

“Organizational Strategy and Tactics” factors.  
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While opinions related to the school principals’ implementation levels of 

perception management did not differ according to the gender variable in “perceptual 

action and practices” factor; it was found that there was a significant difference in 

“organizational strategy and tactics” factor. On the other hand, according to the 

teachers' opinions, there wasn't a significant difference about school principals' 

implementation levels of perception management according to the branch variable 

both in "perceptual action and practices" and "organizational strategy and tactics" 

factors.  

Perception management levels of school principals’ use, did not indicate a 

significant difference according to the professional seniority variable in "perceptual 

actions and practices" factor. Similarly, it wasn’t found a significant difference 

according to the professional seniority in “organizational strategy and tactics” factor.  

The teachers’ opinions about school principals’ implementation levels of 

perception management did not demonstrated a significant difference in “perceptual 

action and practices” factor according to the educational background variable. 

Nevertheless, the school principals’ implementation levels of perception management 

differed significantly according to the same variable in “organizational strategy and 

tactics” factor.  

 

Keywords: perception, perception management, school administration, opinions of 

teachers.  
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BÖLÜM I 

GİRİŞ 

Bu başlık altında araştırmanın problemi, amacı, önemi ve araştırmanın 

sınırlılıkları ile araştırmada yer alan önemli kavramların tanımlarına yer verilmiştir. 

Problem 

Günümüzde örgütsel etkililiğin arttırılmasına ilişkin yönetim faaliyetlerinin 

çeşitlendiğini ve neredeyse her bir yönetim modelinin, döneminin ihtiyaçlarına 

karşılık verme amacıyla ortaya çıktığını söylemek mümkündür. İçinde bulunduğu 

kurumu geliştirmekten kendini sorumlu tutan her bir örgüt lideri, insan ilişkileri 

bağlamında pek çok yaklaşımı benimseyebilmektedir. Yönetim faaliyetlerini kolayca 

uygulamak ve yaptırmak isteyen bir örgüt liderinin hayata geçirebileceği 

yaklaşımlardan biri de, ilgili örgüt üyeleri ve hedef kitlenin algılarını yönetmektir.  

İnsan ilişkileri bir sistem içinde değerlendirildiğinde her bireyin içinde 

bulunduğu fiziksel ve toplumsal çevreden etkilendiği; bir taraftan da ilişkide 

bulunduğu kişilerin düşünce, tutum ve davranışlarını etkilediği görülmektedir. 

Karşılıklı bu ilişkiden aynı zamanda etkilenen birey, yaşadığı ilişkinin niteliğini diğer 

tüm çevre insanlarına da yansıtabilmektedir (Hortaçsu, 1991; Akt. Başaran, 2004). 

Dolayısıyla başarılı bir yöneticinin bu bağlantıyı kullanarak yönetsel düzeyde oldukça 

etkili olması muhtemeldir.   

Sosyal bilimler ve felsefe alanlarında insanların dış dünyayı nasıl algıladığına 

dair konular, gittikçe ilgi çekmeye ve üzerinde çalışılan önemli alanlar arasına girmeye 

başlamıştır (Özkan, 2013). Dolayısıyla algıların yönetimi insan ilişkileri, çalışma 

hayatı, sosyal ve siyasal yaşam dâhil olmak üzere pek çok alanda önemli 

görülmektedir. Algı yönetimi, algılama sürecinin, kasıtlı bir şekilde planlanması, 

organize edilmesi ve kontrol altında tutulması faaliyeti olarak ifade edilmektedir 

(Korkmazyürek ve Hazır, 2014). Örgütsel algı yönetimi ise örgüt yöneticileri veya üst 

birim amirlerinin, çalışan veya hitap ettiği kitleyi etkilemeye yönelik kasti olarak 

birtakım faaliyetleri planlaması ve uygulaması sürecidir (Elsbach, 2006). Örgüt 

yöneticileri ve liderlerinin, örgütün amaçlarını gerçekleştirmek için algı yönetimi 

konusunu ciddiye almaları gerekmektedir. Nitekim süreç içinde olumsuz seyreden ya



2 
 

 
 

da yanlış karar alma sonucu ortaya çıkan kötü uygulamaları, zamanında ve yerinde 

algısal yönlendirmelerle örgüt lehine çevirebilmek mümkün olabilir (Otara, 2011).  

Örgütte bireyler, kendilerini alışılmadık ve belirsiz durumlar içinde 

bulduklarında, oluşabilecek her olayla ilgili baş etmekte sıkıntı yaşarlar. Profesyonel 

örgüt yöneticileri bu durumda, konuyu tüm taraflarıyla açıkça belirtmeye ve hatta 

mevcut durumun getirebileceği faydaya ilişkin etkili bir algı yaratmaya çalışır. Bu 

algıyı yaratmaya çalışırken diğer örgüt elemanlarıyla karşı karşıya gelse veya fikirleri 

ilgisiz karşılansa bile etkili yöneticiler, kendi önerdiği stratejiler için mutlaka onay 

almaya çalışır. Böylelikle çalışanların algılarında kendilerine yönelik onay yaratan 

liderler, hem yapacakları girişim ve çalışmalara ilişkin çeşitli sebepler yaratmakta hem 

de gerektiğinde arkasına destek almakta zorluk yaşamazlar (Duggan, 2015).  

Yönetim faaliyetleri kasıtlı ve istendik bir şekilde oluşturulduğunda algıların 

da istenen yönde inşası sağlanarak pek çok yanılgı ve istenmeyen davranışların önüne 

geçilebilmektedir (Korkmazyürek ve Hazır, 2014). Bu açıdan eğitim örgütlerinde bu 

konunun yönetici-örgüt üyesi ilişkileri bağlamında incelenmesi gerekli görülmüştür. 

Literatürdeki bilgi ve çıkarımları dikkate alarak, eğitim örgütlerinin temsilcileri olan 

okul müdürü ve öğretmenler arasında gelişen ilişkilerden hareketle algı yönetiminin 

kullanım düzeyi ve etkililiğini tespit etmenin uygulamaya katkı getireceği 

düşünülmektedir. 

Algı ve Algılama 

 Algı (perception), kavramı dilimize almak teriminden türetilerek 

kazandırılmıştır. Batı dillerinde de benzer bir işleyişle literatüre giren bu kavram 

Latince “almak” anlamına gelen “capere” kelimesinden gelmektedir (Özer, 2012). 

Genel tanımıyla algı, insanın etrafındaki dünya ile bilişsel temas kurduğu ve 

çevresindeki uyaranlara anlam verdiği bir süreç olarak tanımlanır (Efron, 1969). 

Algılama ise kişinin çevresinde gelişen olay, olgu ve durumları kavraması, ihtiyaç 

duyduğunda arayıp bulması, edindiği şeyleri bir bilgi sistematiği içinde düzenlemesi 

ve çevresini anlaması halidir (Kınacı, 2011). 

 Algı öncelikle kişisel değerlerle şekillenen dikkat ile başlamaktadır. Birey 

kendi değerleriyle ilintili kişi, olgu veya olaylara ilgi gösterir. Bu sebeple bir uyaranın 

algı ile sonuçlanması için bireyin dikkatini çekecek bir uyarıcıya gereksinimi vardır. 



3 
 

 
 

Değer yargıları, grup normlar ve ritüeller bize iletilen verileri dikkat çekici bularak 

anlamlı mesajlara dönüştürmede önemli rol oynarlar (Çevik, 2013). Dolayısıyla algılar 

doğru ya da yanlış, bir dayanağa yaslanarak veya herhangi bir gerekçe içermeyerek de 

oluşabilir. Sonuç olarak algı, sosyalleşme, eğitim, edinilen bilginin işe yararlılığı, 

bireysel ya da toplumsal ihtiyaçlar dâhil pek çok faktörün sonucu olarak ortaya çıkan 

üründür (Kotler, Armstrong, Saunders ve Wong, 2001). 

 Çevik’e (2013) göre algı iki aşamalı bir süreçtir. Birinci aşama bireyin ihtiyaç 

ve ilgi alanına bağlı olan seçici dikkat halidir. İkinci aşama ise, insanların duyu 

organları vasıtasıyla elde ettikleri verilere spesifik anlamlar yükledikleri organizasyon 

basamağıdır. Stupak (2001) ise algıları, deneyimler sonucu oluşan algı ve zihinsel algı 

olmak üzere iki biçimde ele almaktadır. “Tecrübeye dayanan algılar” görme, işitme, 

koklama, dokunma ve tat alma şeklinde beş duyu organımızla geliştirilirken “zihinsel 

algılar” altıncı his olarak da ifade edilen ve bir şeyleri bilme, anlama şeklinde 

tanımlanan düşünsel alan olarak belirtilir. Bu doğrultuda zihinsel algının ifade 

edilmesinin daha güç olduğu söylenebilir. Dolayısıyla hem zihinsel hem de tecrübeye 

dayalı algı olarak her bireyin sahip olduğu bir algı çerçevesi mevcuttur. Buna neden 

olarak da insanların bilgileri işlerken depolaması; dışarıdan elde ettiği bilgiyi sahip 

olduğu mevcut inanç, değer, hissiyat ve çevresiyle ilişkili olan kompleks bir ağ 

içerisinde şekillendirmesi gösterilmektedir (Bakan ve Kefe, 2012). 

 İnsanlar edindikleri bilgileri, etrafında gelişen olay, olgu ve durumlarla 

şekillendirmeye eğilimlidirler. Ancak Eren’in  (2012) de dediği gibi bireyler elde 

ettikleri bu bilgileri kendi kişilik, kültür ve deneyimleri vasıtasıyla bir araya getirip 

işleyerek anlamlı hale sokmakta, ardından mevcut bilgilerine yönelik ilgi ve dikkatini 

çeken hususları seçip ilgilenmektedirler. Bu yüzden her bireyin ilgilendiği çevresel 

olaylar ve bilgiler birbirinden farklılık gösterir. Nitekim bu farklılığı ortaya çıkaran 

nitelikler; insanların birbirinden farklı kişiliklere, değerlere, inanç, tecrübe ve 

ihtiyaçlara sahip olmasına bağlanmaktadır. Dolayısıyla aynı uyaran farklı bireyler 

tarafından değişik biçimlerde algılanabilmektedir. 

İnsanların duyu ve hisleriyle algılayarak zihinsel bir süreçten geçirdiği olgular, 

artık o insanların gerçekliğini oluşturmaktadır. Bir başka deyişle kişilerin sahip olduğu 

bilgi ve deneyimler sonucu şekillenen her şey gerçek,1 doğru olarak algılanmakta ve 

inanılmaktadır. Bununla birlikte zaman içinde kazanılan yeni tecrübeler bir olay, 
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durum ya da kişiye karşı sergilenen bakış açılarının, diğer bir deyişle algıların 

farklılaşmasına neden olabilmektedir (Bakan ve Kefe, 2012).  ABD’li siyasetçi 

Kissinger’ın (2014) konuyla ilgili belirttiği şu sözü algı kavramını daha da anlaşılır 

kılmaktadır; “Bir şeyin gerçek olmasından daha önemli olan, o şeyin gerçek olarak 

algılanmasını sağlamaktır.” 

Algılama Sürecini Etkileyen Faktörler 

Algılama sürecinde birtakım unsurların etkili olduğu bilinmektedir. Bu 

faktörler üç boyutta ele alınmaktadır. Bunlar (Eren, 2012); 

1. Algılayan bireyin özellikleri (kişilik, tecrübeler, dünya görüşü, yetişme tarzı 

vb.) 

2. Algılanan nesnenin özellikleri (kişi, eşya, olay, canlı-cansız varlıklar vb.) 

3. Algılama ortamı (fiziksel, sosyal ve örgütsel çevre koşulları) gibi faktörlerdir.  

Sharma (2015) ise algıların oluşum sürecinde etkili olan dört faktörden 

bahsetmektedir. Bu faktörler sırasıyla; geçmiş tecrübelere dayanan ve alınan özel 

eğitimlere bağlı olarak ortaya çıkan algısal öğrenme (perception learning); bireyin 

dışsal girdileri almaya hazır halde olmasını sağlayan, dikkat ve konsantrasyon 

gerektiren zihinsel kurulum (mental set); harekete geçirici dürtü ve ihtiyaçlar ile 

herkesin bilgiyi yorumlama şeklinin farklı olduğunu ifade eden bilişsel stil (cognitive 

style) olarak belirtilir.  

Yukarıda belirtilen faktörler, algılamanın kişiden kişiye farklı biçimlerde 

gerçekleşmesi sürecinde etkili olan etmenler olarak öne sürülmektedir. Bu bilgiler 

ışığında oluşturulan algılama sürecine ilişkin aşamalar Şekil 1’de sunulmuştur.   

Algılama sürecini etkileyen temel değişkenlerden biri, algılayan bireyin 

özelikleridir. Bireyin kendini iyi algılamış olması başkalarını doğru algılama 

derecesini de etkileyip kolaylaştıracaktır. Kişinin sahip olduğu bireysel özellikler diğer 

insanları, olay ve olguları algılayış biçimiyle paralellik göstermektedir. Bu sebeple 

denilebilir ki kendini anlayıp kabul eden insan diğer bireyleri de anlayıp kabul 

edecektir (Kaynak, 1990). Bunun dışında bireyin beklentileri, ilgileri ve gereksinimleri 

algılanan durum veya kişiye yaklaşım tarzında önemli etkenlerdir. 
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 Dikkat ve Seçme 

 Zihinsel Kurulum  

 Anlamlandırma 

 Yeniden düzenleme 

 

 

  

  

 

  

 

 

 

Şekil 1. Algılama Süreci ve Aşamaları 

Kaynak. Schermeron, Hunt ve Osborn, 2002 ve Eren, 2012’ den yaralanarak geliştirilmiştir.  

 Şekil 1’deki faktörlerden biri olan algılanan kişi, nesne veya durumların 

özellikleri algılama sürecinde etkili olan önemli bir diğer etmendir. Örneğin bir insanın 

mevkii ve makamı, onu algılayacak kişilerin zihinsel süreçlerinde yaşanan algı 

biçimini oldukça etkiler. Diğer taraftan algılanacak bireyin özellikleri birtakım 

kategorilere (statü, rol vb.) ayrılır. Bu sayede algılama süreci basitleştirilmeye çalışılır. 

Buna ek olarak algılanacak kişinin dış imajı ve görünürde olan tavır, hal ve davranışları 

gibi nitelikleri onun algılanışını önemli ölçüde etkiler (Özer, 2012).  

Otara’ya (2011) göre insanların nesne, olay ve durumları algılama biçimini 

etkileyen sonsuz sayıda etmen olmasına rağmen en öne çıkanları; alışkanlık, 

motivasyon, öğrenim durumu, uzmanlaşma ve sosyal alt yapı gibi unsurlardır. Bu 

değişkenler kısaca şu şekilde açıklamaktadır:  

Alışkanlık (Habit). Alışkanlıklar yavaş yavaş biçimlenir. Bu sebeple insanların 

bilgileri yorumlaması veya tanımlaması kendi bilişsel alışkanlıklarına dayanarak 

oluştuğunda çok daha güçlü olur. Buna ek olarak bireyler bazen farkında olmadan 

etrafında gelişen olay, durum ve kişileri alışkanlıklarına göre algılayıp yorumlar 

(Otara, 2011). Dolayısıyla Verplanken ve Aarts’in (1999) tutum ve davranış 

ilişkilerinde marjinal bir yapı olarak tanımladığı alışkanlıklar vasıtasıyla insanların 

Algılanan Kişi, 

Nesne veya Olayların 

Özellikleri 

 

Bireyin Algılama 

Biçimi (Bilişsel Stil) 

Algılama Sürecinin 

Gerçekleştiği Ortam 

Algılama Sürecin 

Aşamaları 

Algılayan 

Kişinin 

Davranışsal 

Cevabı 

İnanç, Kanı, Duygu, 

Görüş-Fikir ve Değer 

Oluşumu, Davranış 

ve Tutum Belirtme, 

Beklenti 

Etki Faktörleri 
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öğrendikleri yeni bilgileri geçmişten veya alışılagelmiş biçimlerle yorumladığı bir 

gerçektir.  

 Motivasyon (Motivation). Güdüsel faktörler, bireyin kendi yaşantısına göre 

ihtiyaçlarına karşılık veren uyaranlara duyarlılığını arttırır (Otara, 2011). Hem mesleki 

hem de bireysel gelişim fırsatları yakalayan bireyin örgüt içinde daha çok motive 

olduğu söylenebilir. Motivasyonu yüksek olan birey ise çalışma arkadaşları ve 

kurumuna yönelik daha olumlu tutumlar sergiler (Brachmann, 2015). Sonuç olarak 

algılar oluşurken motivasyon kaynaklarının önemli bir etkiye sahip olduğu 

görülmektedir. 

 Öğrenme (Learning).  Selden, Brudney ve Kellough (2003) eğitimin her insanı 

kişisel olarak geliştirdiğini ve Henderson’in (1988) çalışmasından hareketle 

yöneticilerin öğrenim düzeyi arttıkça başarma isteğinin daha yüksek olduğunu 

belirtmişlerdir. Öğrenim durumu bireyin algılama sürecini etkiler ve bu oluşumda 

önemli bir rol oynar. İnsanların, öğrenim düzeylerine göre algılama dereceleri de 

değişir. Dolayısıyla örgütlerin etkili bir performans sergilemesi için yönetim biriminin 

bilgili ve eğitimli olması esas kabul edilir (Otara, 2011).   

 Uzmanlaşma (Specialization). Günümüzdeki pek çok modern örgütün 

uzmanlaşmaya önem verdiği bilinen bir gerçektir. Dolayısıyla kişiye belli bir örgütsel 

rol kazandıran uzmanlığı, ona sadece belirli uyaranları seçmeye yatkınlık kazandırarak 

diğerlerini göz ardı etmesini sağlar. Örneğin uzun bir raporda bir birim amirinin 

dikkatini çekecek ilk şey kendi bölümüne ilişkin ve kendi uzmanlık alanıyla ilgili 

yazılar olacaktır (Otara, 2011).  

 Sosyal alt yapı (Social backgound). Bireylerin algıları temelde sosyal kod ve 

altyapılarına dayalı olarak biçimlenmektedir. Sosyal kültürü de içinde barındıran bu 

durum her insana farklı bir yorumlama, anlama, karar alma ve davranışta bulunma 

bakımından sosyal bir güç kazandır (Goode, 2000). Otara (2011) ise sosyal yönden 

gelişmiş çalışanların diğer çalışanlara göre gelişim ve yeniliğe karşı daha olumlu bir 

tutum sergilediğini öne sürmektedir. Agarwal (2009) ise yöneticilerin çalıştıkları yer 

ve bölgelerde toplumun yapısını ve kültürüne ilişkin pek çok şeyi bilmeleri gerektiğini 

belirtmektedir.   

 İnsanların aynı şeylere bakıp farklı algılamasının nedenini açıklayan tüm bu 

faktörler önemli rol oynamaktadır. Nitekim bir hedefe bakıldığı ve görülen şey 

algılandığı andan itibaren kişinin bu hedefle ilgili yaptığı tüm yorumlar büyük oranda 

onun kişisel özelliklerden etkilenmektedir. Bu kişisel özellikler tutumlar, niyetler, ilgi 
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alanları, geçmiş deneyimler, karakter tipi ve beklentiler olarak sıralanabilir. Örneğin 

gençlerin tembel, polislerin katı veya sert, kadınların kötü bir yönetici olduğu 

düşünülüyorsa, bu insanların gerçek kişiliklerinden bağımsız olarak onları öyle 

algılamanın sonucunda oluşmaktadır (Robbins ve Judge, 2013).   

 Algılama sürecinde bir yanılsama duygusu olarak kabul edilen ve psikolojide 

“istem dışı körlük” (inattentional blindness) olarak adlandırılan bir duygu durumundan 

daha bahsetmek mümkündür. Bu durum, insanın dikkatini başka bir iş, kişi veya olaya 

vermesiyle önünde olan olgu ve durumları yanlış algılaması olarak açıklanır. İstemsiz 

körlük, gözlemcinin ilgili objeye karşı bir anlığına da olsa ilgisini kaybetmesi 

eylemiyle sonuçlanır (Simons, 2007). Örneğin, kişinin bir salona girerken o an 

düşündüğü ve odaklandığı ilk şey boş bir koltuk bulup oturmaksa muhtemelen aynı 

salonda bulunan başka bir arkadaşını fark etmeyecektir. İşte bu anda yaşanılan şey 

istem dışı körlük olarak adlandırılır. Bir işe çok fazla odaklanma hali, orada bulunan 

diğer değişkenleri göz ardı etmeye neden olabilmektedir. Nitekim bu tutum, aranan 

şeyle mevcut olan şeyin uyuşmamasından kaynaklanmaktadır (Elliot, 2012). 

 Benzer durum algı yönetim ve süreçleri için de söylenebilir. Şayet bulmayı 

umduğumuz şey ile gördüğümüz şey arasında uyuşma yoksa o an içinde bulunulan 

durumda tam anlamıyla istem dışı körlük yaşanabilir. Örgüt sistemleri sadece belli 

türde işlere odaklanmış ve belirli tipte problem ve süreçlerin altından kalkmayı 

amaçlamışlarsa, gelişmek için başka fırsatları görmekte güçlük çekebilirler. Eğer 

önerilen fikirler duymayı beklediklerimizden farklılık gösteriyorsa, muhtemelen bu 

fikirler görmezden gelinecektir ya da içinde bulunduğumuz istem dışı körlük 

nedeniyle farkında bile olunmayacaktır. Bu durum çoğunlukla örgütteki liderlerin 

yalnızca belli konular üzerinde odaklanıp onun üzerine gitmesiyle meydana gelir. 

Liderler elde edecekleri şey konusunda sadece bir noktada güçlü bir odaklanma 

halindeler ise, diğer fırsatları yakalamada veya başka çıkış yolları görmede başarısız 

olabilmektedirler. Bu tip bireylerin istem dışı körlük durumları onları aynı konuları 

başka açılardan görmeyi başarmaktan alıkoyabilmektedir (Otara, 2011). 

 Algılama beş temel duyu organı bağlamında ele alırsa insanın fizyolojik 

yanından söz etmek gerekecektir (İnceoğlu,2010). Ancak algılamanın asıl ilgilenilen 

tarafı sosyal ve psikolojik yönlerinin olduğu ve dış faktörler veya manipülasyonlarla 

kontrol edilip yönlendirilebileceğidir. Nitekim savaş, siyaset mecralarında bile belirli 
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kurgularla sunulan söylemlerin çağdaş ve demokratik toplumları bile etkisi altına 

aldığı gerçeği daha 1940’lı yıllarda fark edilmiştir. Algıların bu şekilde yönetilmesi 

modern dünyada örgütlerin de öncelikli uğraşlarından biri olmuştur (Saydam, 2005). 

 Algılamayı etkileyen faktörler bağlamında birtakım farklılıkların meydana 

geldiğini ve bunun örgütsel çatışmalara neden olabileceğini söylemek mümkündür.  

Örgüt yönetiminde bilhassa emir, komuta ve talimatların verilmesinde yaşanan 

eksiklikler veya yanlış tutumlar algılama sürecini büyük ölçüde olumsuz yönde 

etkileyebilmektedir. Örneğin üst makamın, anlaşılacağını düşünerek verdiği eksik 

mesaj, astın yollanan iletiyi yanlış yorumlamasına ve dolayısıyla yanlış uygulamaya 

gitmesine neden olabilmektedir. Nitekim bu da örgütte farklı algılamalardan ötürü 

değişik işleyişlerden kaynaklanan çatışmalara ortam hazırlayacaktır (Eren, 2001). 

Algılama farklılıklarından doğabilecek örgütsel çatışmaların nedenleri şu şekilde 

özetlenebilir (Akat, Budak ve Budak, 2002; Baysal ve Tekarslan, 1996; Bartol ve 

Martin, 1991 Akt. Ceylan, Ergün ve Alpkan, 2011; Eren, 2001; Ertürk, 2000; Root, 

2015) : 

 Örgüt içinde haberleşme ve bilgi göndermede yaşanan eksiklik veya çeşitlilikten 

kaynaklanan uyumsuzluklar.  

 Örgüt elemanlarının birbirinden farklı algılama biçimlerine sahip olması ve ortak 

bir paydada buluşamayıp birbirinden farklı davranışlarda bulunma eğiliminde 

olması.  

 Örgüt üyelerinin sorumluluklarını tam olarak tanımlanmaması, yetersiz kalması 

veya belirtilmemesi.  

 Farklı örgütsel amaçlara sahip olma ve sonucunda meydana gelen algılayış 

farklılıkları.  

 Ahlaki değer ve yargılardaki farklılıklar ve bu farklılıkların yarattığı 

uyuşmazlıklar.  

 Yaşanan değişim ve yeniliklerden kaynaklanan bilgi ve görüş ayrılıkları. 

 Örgütteki uygulamalara ilişkin hesap verebilirlik anlayışının yerleşmemiş olması; 

yaşanan sıkıntıları kimsenin üstelenmeye çalışmaması.  

 Yönetim süreçlerinin etkili biçimde yürütülmesi için tüm bu örgütsel 

çatışmalara neden olabilecek farklılıkların giderilmesinin gerektiği açıktır. Nitekim 

algısal farklılıklardan doğan bu olumsuzluklar örgütlerin hem sağlıklı iletişim 
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sağlanan bir ortam elde edememelerine hem de oluşan ürünlerin nitelikli olmamasına 

sebep olabilir. 

Algı Yönetimi 

 Literatür incelendiğinde “algı yönetimi”, “algılama yönetimi” ve “algısal 

yönetim” kavramları arasında keskin bir ayrımın olmadığı gözlenmiştir. Pek çok yazar 

(Agarwal, 2009; Elsbach, 2006; Hargis ve Watt, 2010; Saydam, 2005; Tatum, 2015; 

Özer, 2012; Uğurlu, 2008) bu kavramları benzer içeriklerle tanımlamış ve sunmuştur. 

Dolayısıyla bu araştırmada algı yönetimi kavramının algılama yönetimi ile benzerliği 

dikkate alınacak, kavram birliğinin oluşması açısından daha çok algı yönetimi terimi 

kullanılacaktır. 

Son yıllarda sıkça anılan bir kavram olan algı yönetiminin (perception 

management) esasen ABD Savunma Bakanlığı tarafından terminolojiye kazandırıldığı 

bilinmektedir (Öksüz, 2013). Ancak uygulanması çok eskiye dayanan bir anlayış 

olduğu gibi literatüre bakıldığında isim olarak algı yönetiminin oldukça yeni bir 

kavram olduğu anlaşılmaktadır. Nitekim isim babası Pentagon ve CIA olarak bilinir 

(Saydam, 2005). 

 Algı yönetiminin temelini “ikna ve inandırma faaliyetleri” oluşturmaktadır. Bu 

nedenle tarih boyunca gerek birey bazında gerekse örgüt ekseninde hedef kitleleri 

etkilemek için bu yöntem kullanılagelmiştir. Bu yönüyle algı yönetimi, pek çok 

nedenden dolayı 21. yüzyılın belki de “en sessiz silahı” metaforuyla telaffuz edilir 

(Öksüz, 2013). Birinci Dünya Savaşından itibaren sıkça kullanılan bu yöntem, 

teknoloji ve sosyal bilimin gelişmesiyle birlikte daha da profesyonel bir işlerlik 

kazanmıştır. Genel anlamda devletler bölgelerinde küresel anlamda güç kazanmak, 

örgütler ve bireyler ise itibarlarını yükseltip fayda elde etmek için hedef kitleleri ikna 

etmenin ve onlara kendi gözlerinden dünyaya bakmayı sağlamanın yollarını ararlar. 

Bu yollardan belki de en etkilisinin, mevcut algıları değiştirmek ve hangi algının 

yerleşmesi veya benimsenmesi isteniyorsa hedef kitleye o algının kazandırılması için 

birtakım yöntemler uygulamak olduğu bilinir (Akay, 2014).  

ABD Savunma Bakanlığı kendi oluşturduğu bakış açısıyla algı yönetimini şu 

şekilde ifade etmektedir: Algı yöntemi, hedef birey,  birim ya da kitlelere  (izleyen 

taraf)  seçilmiş bilgileri iletme ve/veya yalanlama faaliyetlerinin tümüdür. Burada 

amaç, bireylerin hislerini, güdülerini, amaç ve hedeflerini etkileyerek değiştirmektir. 
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Temelde ulaşılmak istenen amaç ise liderleri birtakım öngörüler doğrultusunda yasal 

olarak çıktıya ulaştırmaktır. Dolayısıyla algı yönetimi pek çok farklı alanda doğru 

yansıtmalarla, aldatmacaları, psikolojik operasyonları ve kandırma çalışmalarını bir 

araya getirmektedir (Dictionary of Military and Associated Terms, 2005; Akt. The 

Freedicitonary, 2015). 

Siegel (2005) algı yönetiminde bireyleri etkilemek içim yapılan kasıtlı 

eylemlerin gücü üzerinde durmaktadır. Yazar, bu durumun yönetim süreçlerinde çok 

daha sağlam ve güçlü bir etki bıraktığını düşünmektedir. Siegel’e (2005) göre algı 

yönetimi, hedefe ulaşmada kolaylık sağlamak ve arzu edilen başarıyı elde etmek için 

bireylerin uyumlarını geliştirme becerisidir.  

Lippmann’a (1922) göre algı ve gerçeklik arasındaki uçurum, modern dünya 

ile daha da genişleyerek, sosyal, siyasal ve ekonomik hayattaki karmaşıklık ve kitle 

iletişim araçlarının zihnimizdeki imgeleri değiştirmesi ile hız kazanmıştır. Lippmann, 

kitlelere sunulan söz ve imgelerin bir çeşit sanal gerçeklik yarattığını ve istenilen 

şekilde davranış geliştirmede etkili olduğunu söylemektedir. Bu açıdan algı yönetimi 

kavramının bir çeşit yumuşak güç olarak kullanıldığını ve hedefinin gönülleri ve 

zihinleri fethetmek olduğu söylenebilir (Akt. Çevik, 2013). Goldlewski (2010) de karşı 

tarafı ikna etmek için o insan grubunun duygularına uygun bir hizmet vermenin ve 

yapılacak faaliyetlerin buna göre düzenlenmesi gerektiğinin öneminden bahsetmiştir.  

Helvarg (1996) yazdığı bir makalede Amerikan kuruluşlarının çevreyi önemli 

ölçüde kirletmelerine rağmen kendilerini nasıl olup da çevreci gibi algılatmayı 

sağladıklarını anlatır. “Yeşil yıkama (green washing)” adını verdiği bu makalede “algı 

gerçektir! (perception is reality)” söylemi ve etkisi durumu açıklar niteliktedir (Akt. 

Saydam, 2005). Bu doğrultuda algıların gerçekler üzerinde bir güç olduğu kabul 

edilmektedir. Algılanan durum, olgu veya kazandırılan düşüncelerin, hedeflenene 

ulaşmak için ve dolayısıyla algıların kolayca yönetilmesi için önemli olduğu sonucuna 

varılabilir. Nitekim gerçekte yapılan değil, algılanan şeyin önemine vurgu 

yapılmaktadır.  

Ortak hedeflere ulaşmak için, örgüt adına yönetim süreçlerinde birtakım 

eylemler gerçekleştirilmektedir. Kuşkusuz bu eylemleri uygulayan, geliştiren, 

denetleyen ve yönetenler de birbirinden ihtiyaç, beklenti vs. gibi bir dizi kişisel 

farklılıklar gösterebilmektedir. Bu noktada algı yönetimi önem kazanmakta ve kişilere 
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özgü bu ihtiyaçlar silsilesine birtakım karşılıklar bularak sonuçları örgüt lehine 

dönüştürmeyi amaçlamaktadır (Uğurlu, 2008).  

 Kuşkusuz örgütler, içinde bulunduğu toplumu etkilerken aynı zamanda 

toplumdan da geniş ölçüde etkilenirler. Dolayısıyla örgütler kendi amaç ve hedeflerine 

ulaşmada birtakım etkinlikler gerçekleştirirken toplumun ihtiyaç ve beklentilerini de 

dikkate almak durumundadırlar (Okay, 2001). Örgüt bunu beceremediğinde ne kadar 

nitelikli ürün veya hizmet üretirse üretsin, bu ürünü talep edecek birey ya da kitle 

bulamama riski altındadır. Bu sebeple örgüt belirlediği amaçlara ulaşmak için 

karmaşık halde olan toplumsal yapıyı çok iyi analiz etmeli, içinde bulunduğu toplumda 

oluşan değişim ve yeniliklere ne derece açık olduğunu görmek adına çalışmalara 

girmelidir. Ayrıca bireylerde ve çevresel koşullarda söz konusu olabilecek anlayış 

farklılıklarını, düşünce değişimini, ekonomik, sosyal ve teknolojik gelişmeleri dikkate 

alarak örgüt şartlarına bağlı kararlar alıp kendisini buna göre düzenlemek 

durumundadır (Kadıbeşegil, 2003; Akt. Uğurlu, 2008). Bu düzenlemede algı 

yönetiminin önemi büyüktür. Zira hem birey hem de örgüt bazında ortak paydada 

buluşmak veya istenen, beklenen düşünce ve davranışların kazandırılmasını sağlamak, 

algıların yönetilmesiyle mümkündür. Görüldüğü gibi algı yönetimi bir nevi algıyı 

istenilen biçimde oluşturmanın ve şekillendirmenin yollarını aramaktadır.   

Algı yönetiminin diğer önemli bir noktası, insanların yerleşik algılarını 

anlamaya yönelik çaba sarf etmeye çalışmaktır. Böylelikle bireylerin nasıl ve ne tür 

konularda etkileneceğine yönelik sağlam bir zemin oluşturulabilir. Bir başka deyişle, 

yöneticiler için mevcut algıların analizini yapıp haritasını çıkarmak algı yönetiminde 

kritik bir noktadır. Ayrıca yönetim sürecine böyle bir anlayışla başlamak daha sonra 

oluşması istenen düşünceler için de planlama yapmayı kolaylaştırır (Siegel, 2005). 

 Algıların örgütsel bir davranış olarak neden önemli olduğu sorusuna Robbins 

ve Judge (2013) şu şekilde cevap vermektedir: “Davranışlarımız neyin gerçek 

olduğunu algıladığımıza göre şekillenir; gerçekliğin kendisine göre değil. Davranışsal 

açıdan önemli olan dünya, algılanan dünyadır.” Dolayısıyla algıların yönetimi işinde 

başarılı olmak için gerçeklerin bizatihi kendisinden değil neyin gerçek veya doğru 

algılanması hedefleniyorsa o yönde çalışma ve ikna faaliyetleri yapmanın daha önemli 

olduğu belirtilebilir.  
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Türkiye’deki üst düzey yöneticilerden biri olan Acar’ın (Akt. Saydam, 2005) 

da konuyla ilgili dillendirdiği şu ifadeler algı yönetimine zaman ayırmanın 

gerekliliğine işaret eder:  “Ne yaptığınız değil nasıl algılandığınız önemlidir. Bu 

bakımdan diğer kurumsal süreçlere ayırdığınız insan, zaman ve finans kaynakları gibi, 

bu alana da kaynak ayırmak zorundasınız! ” 

Algı Yönetimi ile İlgili Kavram ve Kuramlar 

Bu başlık altında algı yönetimiyle ilgili atıf kuramı, izlenim yönetimi ve itibar 

yönetimi kavramlarına yer verilmiştir. Genel olarak belirtilen tüm bu kuramlarım algı 

yönetimi kuramını desteklediği belirtilebilir. Ancak özelde hepsinin ilgilendiği 

spesifik bir alan veya olgunun var olduğu gözlenmektedir. Algı yönetimi ise neredeyse 

tüm bu kavramları tek çatı altına toplayan bir durum olarak karşımıza çıkmaktadır. 

Atıf Kuramı. Belirli bir davranış veya eyleme karşı bir anlam atfederek, 

insanları niçin farklı şekillerde yargıladığımızı açıklamaya çalışır (Robbins ve Judge, 

2013). Nedensellik yükleme teorisi olarak da bilinen bu kuram, bireylerin kendi ve 

diğer insanların davranışlarını nasıl açıkladığıyla ilgilenir. Kişi, gözlem yaparak 

davranışlara bir anlam verip ondan sonuç çıkarır (George ve Jones, 2002). 

Atıf kuramının temeli bir insanın davranışlarını gözlemlerken edinilen yargıya 

içsel mi yoksa dışsal nedenlerden dolayı mı varıldığını belirlemeye çalışmaktır. Bu 

kuramla ilgili yapılan çalışmalardan çıkan en ilginç sonuçlardan biri yanılgı ve 

önyargıların atıflarımızı çarpıtacağıdır (Robbins ve Judge, 2013). Atıf kuramı üç 

nedensellik durumuyla ilgilenmektedir. Bunlar; 1) bireylerin kendi ve başka insanların 

davranışlarını nasıl ve niçin araştırdığı, 2) elde edilen sebeplerin türleri ve 3) bu türdeki 

nedensellik atıfların duygu ve güdüleme gibi davranışlar üzerindeki etkisi olarak 

sıralanmaktadır (Beck, 2004). Görüldüğü üzere atıf kuramında da algı yönetiminde 

olduğu gibi bireysellik asıldır; ancak algı yönetiminden farklı olarak atıf kuramı sadece 

ortaya çıkmış davranışlarının nedenlerini araştırma konusu etmektedir. Ancak algı 

yönetimi aynı zamanda davranış ortaya çıkmadan da çeşitli manipülasyon ve 

yönlendirmeler yaparak eylem ve durumları yönetmeyi amaçlar.  

İzlenim Yönetimi. Temel anlamda, izlenim yönetimi, bireylerin başkaları 

üstünde bıraktıkları izlenime yönelik etkileme çalışması olarak belirtilir (Tabak, 

Basım, Tatar ve Çetin, 2010). Bireyler hem karşıdaki insanların izlenimlerini inceler 

hem de olumlu bir etki bırakmaya çalışırlar. Dolaysıyla izlenim yönetimi, bireyin 
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eylemleri, söyledikleri ve görüntüsüyle diğer insanları etkilemek için gerçekleştirdiği 

girişimlerin tümüdür (Yücel, 2013).  

Örgütlerdeki izlenim yönetimi, kişinin örgüt ortamında sosyal güç elde etme, 

kişilerarası etkileşimde kolaylık sağlama ve birtakım izlenimleri yok etme maksadıyla 

örgüt üyelerini kontrol etme davranışıdır. Bu kontrol ve yönlendirme davranışları 

kasıtlı ve kasıtsız olarak gerçekleşebilmektedir (Demir, 2003). Literatür 

incelendiğinde, izlenim yönetiminde onaylanma isteğine fazlaca ihtiyaç duyulduğu 

gözlenmektedir (Yücel, 2013). Dolayısıyla izlenim yönetiminin, algı yönetiminden 

farklı olarak bireyde karşı tarafta yarattığı izlenime dayalı çeşitli davranışları 

geliştirdiği ve çoğunlukla onaylanma isteği yarattığı söylenebilir. Toplumsal ve 

örgütsel onaylanma ile özsaygı düzeyini yükseltmek amaçlanmakta ve bunun da 

büyük oranda çevrenin onayıyla sağlanacağı kaygısının ağır bastığı gözlenmektedir. 

Ayrıca izlenim yönetiminde kontrol davranışları kasıtsız olarak da gerçekleştirilebilir. 

Ancak algı yönetiminde yapılan tüm yönlendirme faaliyetleri amaçlı olarak 

gerçekleşir. Buna ek olarak algı yönetimi sosyal bir güç kazanmak amacıyla yapılan 

izlenim yönetiminden farklı olarak yapılacak faaliyetlerin çalışanlar tarafından 

içselleştirilmesini sağlar.  

İtibar Yönetimi. İtibar yönetimi, örgütle ilgili düşünce, bilgi ve duyguların 

değiştirilmesi etkinlikleri doğrultusunda ilerler. Soyut bir değer olarak itibarın 

korunması örgütün etkili yönetimi için gerekli görülmektedir (Karaköse, 2007). İtibar 

yönetimi, sağlam bir örgüt itibarının oluşturulması ve gücün devamıyla ilgilidir 

(Nakra, 2001).  

Eryılmaz’a (2008) göre itibar belli ölçülerde yönetilebilir. Nitekim örgütler 

itibarlarını korumaya çalışırken birtakım sıkıntılarla karşılaşabilirler. Dolayısıyla 

örgütsel bağlamda itibarın yönetilmesi oldukça karmaşık bir süreç olmakla birlikte 

örgütün ekonomik ve politik gücü ile evrenselleşme gibi pek çok faktöre bağlı olarak 

değişebilmektedir. İtibar yönetimi algı yönetiminin bir boyutu olmakla birlikte 

tamamını açıklamaz. Nitekim algı yönetimi daha kapsamlı bir yönetim biçimidir 

denilebilir.  

Yukarıda belirtilen kavramların dışında etkileme taktiklerinden de bahsetmek 

gerektiği düşünülmektedir. Etkileme taktikleri algı yönetimi için sadece bir araç 

olabilir. Ayrıca alan yazın incelendiğinde algı yönetimi çalışmalarının, literatürdeki 

etkileme taktikleri konusunda belirlenmiş birtakım kalıp davranışların çok daha 

fazlasını içeren bir yönetim biçimi olduğu görülmektedir. Sonuç olarak algı yönetimi, 
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hem itibar hem imaj hem de izlenim yönetimini bünyesinde barındıran, örgüt veya 

hedef kitlenin durumuna göre tüm bu süreçlerin kullanılabildiği bir faaliyettir. 

Dolayısıyla algı yönetiminin, örgütün amacına göre değişen şekillerde yürütüldüğü 

etkileme ve ikna etkinliklerinin tümü olduğu söylenebilir.  

Örgütlerde Algı Yönetimi ve Etik 

 Literatür incelendiğinde algı yönetimi, özünde etkin bir sistem yaratarak örgütü 

kalkındırmakla birlikte tam tersine etik dışı davranış ve eylemlerle örgüt liderinin, bu 

durumu kendi çıkarları doğrultusunda kullanabildiği bir takım boşluklar 

barındırabilmektedir. Görünen o ki, algı yönetiminin içeriğini tayin etmek her bir 

yöneticinin tasarrufundadır. Bu da, araştırmada algı yönetimine etik bir çerçeveden 

bakmayı gerekli kılmaktadır. 

Örgütlerin ve bireylerin değer sistemleri arasında etkileşim olduğu bilinen bir 

gerçektir. Dolayısıyla bireyin örgüt içinde karşılaştığı durumlara verdiği tepki, sahip 

olduğu etik algıların bir sonucudur. Bu yüzden, değer sistemleri ile bireylerin örgütsel 

etik algıları arasındaki ilişkiyi öncelikli olarak anlamak önemlidir (Racelis, 2010). 

Çalışma hayatında etik, örgüt içinde gerçekleşen herhangi bir durumda neyin 

doğru veya nasıl davranmanın uygun olacağını gösteren ve bu konuda rehberlik eden 

ilkeleri kapsar (Ivancevich, 2007). Örgütlerin kendi çalışma etkinliklerini 

çalışanlarına, topluma, ilgili devlet yetkililerine ve kısacası tüm paydaşlarına karşı 

hesap verebilme ve bunları ahlaki bir sorumlulukla uygulamaya koyma 

yükümlülükleri vardır (Jones ve George, 2008). 

Temel olarak gerek yönetici gerekse çalışanlardan, örgütün bütünlüğünü 

bozmayacak, başkalarına saygı duyacak ve örgüt bağlılığını koruyacak davranışlar 

sergilemeleri beklenir. Buna ek olarak çalışanların hem kendi hem de örgütün itibarı 

ile geleceğini tehlikeye atan eylem ve uygulamalardan kaçınması önemlidir. Ancak ne 

yazık ki zaman zaman bireyler elindeki yetkileri kötüye kullanabilmektedir 

(Ermongkonchai, 2010). Kötüye kullanılan bu yetkiler örgüt içindeki kuralları ve 

örgütsel bağlamda etik ilkeleri ihlal eden her tür davranışı kapsamaktadır (Ethics 

Resource Center, 2005). Örneğin Aydın (2014), yöneticilerin karar alma ve 

uygulamalarında ortaya çıkan etik dışı davranışların türlerini açıklarken ayrımcılık 

yapma, kayırma, yıldırma, korkutma, ihmal, bencillik, yaranma kaygısı, iş ilişkilerine 
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politika karıştırma, rüşvet alma, görev ve yetkiyi kötüye kullanma gibi önemli 

hususlara değinmektedir.  

Giacalone, Knouse ve Pollard’ın (1999) örgütten ayrılan çalışanlara yönelik 

yaptığı bir anket uygulamasında çalışanlar, kendilerine yönelik eylemlerin çoğunlukla 

etik dışı faaliyetler kapsamında olduğunu ve örgüt yönetiminin kötü davranışlarına 

maruz kaldıklarını belirtmişlerdir (Akt. Ermongkonchai, 2010). (Kaptein ve 

Avelino’nun (2005) gerçekleştirdiği ve  3075 çalışan üzerinde uygulanan bir başka 

anket çalışmasında ise katılımcıların çoğu, güvenilir ve çalışanı özel olarak 

ilgilendiren bilgilerin ulaştırılmasında ihmal yaşandığı, çıkar çatışmalarından doğan 

faaliyetlerin fazlaca olduğu, örgüt malzeme ve materyallerinin istismar edildiği, eldeki 

yetki ve gücün kötüye kullanıldığı ve hatta zimmete para geçirme gibi pek çok eylemin 

yaşandığı konusunda görüş bildirmişlerdir. 

 Genel olarak ahlak veya etik dışı davranışlarla sonuçlanan olaylardan örgüt 

liderleri sorumlu tutulur. Bunun da nedeni iyi bir lideri tanımlamak için kullanılan 

kontrol etme, yeterlik sahibi olma, güvenilir, tutarlı ve kararlı olma gibi kavramlarla 

mevcut lideri özdeşleştirmeye çalışma yoluna gidilmesidir (Elsbach, 2006). 

Dolayısıyla örgütten beklenenler ile karşılaşılan durumlar bir olmayınca oluşan 

olumsuz olayların kaynağının örgüt yöneticileri olarak algılandığı öne sürülebilir. 

  Stringer (2002) da benzer şekilde bir örgütün atmosferini etkileyen en önemli 

faktörün örgüt liderinin günlük davranışları olduğunu belirtmekte; yapılan pek çok 

çalışmanın da bunu destekler nitelikte olduğunu ileri sürmektedir (Akt. Mayer, Kuenzi 

ve Greenbaum, 2010).  Dolayısıyla örgüte yönelik edinilen hem olumlu hem de 

olumsuz algıların örgüt yöneticilerinin davranışları sonucu oluştuğu söylenebilir.   

Örgüte ilgili meydana gelen olumsuz olay ve durumlar, kasıtlı olarak yapılmış 

örgütsel eylem ve uygulamaların sonucu gibi algılanmaya müsaittir. Bundan dolayı 

Elsbach (2006) örgüt liderlerinin ilgili konularda yapacağı bir özür veya sorumluluğu 

üzerine aldığını gösteren benzeri davranışlar, hedef kitle ve örgüt çalışanlarının kendisi 

için daha inandırıcı ve güvenilir bir algı oluşturacağını belirtmiştir.  

 Örgütün devamlılığı, gelişimi ve başarısının sağlanması için ahlak kuralları 

çerçevesinde yönetim gerçekleştirmek önemlidir. Nitekim etik dışı davranışların 

yarattığı sonuçlar örgüte kötü bir ün kazandırmakla birlikte örgüt çıktılarını, başarısı 

ve imajını zedeleyebilmektedir (Minkes, Small ve Chatterjee, 1999).  
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Eğitim örgütlerinde ise etik, eğitimin amacı, değerleri ve eğitim süreci 

açısından öncelikli ele alınması gereken bir konu olduğu için önemlidir Nitekim eğitim 

örgütlerinin önemli bir parçası olan okul yöneticilerinin her gün yüz yüze geldiği kişi 

ve olaylara gösterdiği mesleki ve ahlaki davranışlar, sahip olduğu etik değerleri 

yansıtır (Aydın, 2012). Dolayısıyla okul yöneticilerin bu konuda hassas ve duyarlı 

olması, okul çalışanlarında daha sağlıklı, barışçıl ve adaletli bir ortamda çalışıyor algısı 

yaratabilir. Zira çalışanların zihinlerinde hem yöneticiye hem de örgüte yönelik 

olumsuz algı oluşturan etik dışı davranışlar, etkili bir eğitim yönetimi sürecinin 

yaşanmasına engel olabilmektedir.  

Algı Yönetimi Uygulamanın Nedenleri ve Faydaları  

Algıyı yönetmenin en önemli kazançlarından biri iletişimi yönetmeyi 

başarmaktadır. Çünkü algıyı yönetmek, istenen davranış formlarını oluşturmak ve 

hizmet amaçlarına ulaşmak için iletişim, bir araç olarak kullanılmaktadır. Dolayısıyla 

hangi tür örgüt olursa olsun hedef kitle ve örgüt elemanları tarafından olumlu 

algılanmak isteyen, hem kendi hem de örgütün imajı ve saygınlığını arttırmayı 

amaçlayan her yönetici algıları etkileyecek eylem ve uygulamalarda bulunmaktadır 

(Türk, 2015).  

Örgütsel bağlamda algı yönetimi kullanmanın birtakım faydalarından 

bahsetmek mümkündür. Bu faydalar şu şekilde sıralanmaktadır (True Perceptions-Inc, 

2015); 

 Uyumsuzluk ve aykırılıkları azaltma (özellikle örgütün büyümesi 

esnasında), 

 İş ürünü ve hizmetinde tutarlılık sağlama, 

 Güvenilir kurum imajı ve itibarı oluşturma, 

 Örgüt ürünlerinin değerini arttırma ve pazarlanabilirliğini sağlama, 

 Müşteriyi (hedef kitleyi) elde tutma, 

 Örgüte olan talebin artması, 

 Üretken çalışanlar yaratma, 

 Çalışanları elde tutma, 

 Seçkin kurumsal kültür oluşturma, 

 Uzun ömürlü olma.  

Scott (2012) algı yönetiminin örgütte meydana gelebilecek kriz durumları ve 

kritik önem taşıyan olayların üstesinden gelmede çok etkili bir yöntem olduğunu 
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vurgulamaktadır. Reclies (2015) ise algıları yönetmenin, hedef kitlenin örgüte ilişkin 

memnuniyet duymasına, duygu ve düşüncelerinin olumlu yönde seyretmesine neden 

olduğunu savunmaktadır. Böylece ilgili örgüte karşı tatmin olan bireylerin sadakat ve 

bağlılık oranları artmaktadır.  

Algı yönetimi kullanımına ilişkin belirlenen bu faydalar ve elde edilen sonuçlar 

daha çok özel işletmeler için uygun görünse de eğitim örgütleri de bu yararların 

çoğunu kendi bünyesinde yaratabilir. Belirlenen tüm bu kazançların önemli olduğunu 

söylemek mümkündür.  

Örgütlerde Algı Yönetimiyle İlgili Çalışma ve Uygulamalar 

Örgütsel algı yönetimi, hedef kitlenin örgüte yönelik algılarını belli bir boyutta 

veya tümüyle düzenlemektir (Elsbach, 2006). Algı yönetimi bireysel düzeyde 1960’lı 

yıllardan beri bilimin odak noktası haline gelmiş ve bu konuda bilim insanları daha 

çok bireyin politik davranışları üzerinde çalışmışlardır (Ferris, Davidson ve Perrewe, 

2005; Tedeschi, 1981). Ancak 1980’li yıllardan sonra algı yönetiminin örgütsel bir 

malzeme olarak hedef kitleyi etkilemek için kullanılması dikkat çekmektedir (Elsbach, 

2006).  

Barry ve Batemann’ın (1992) müdürler üzerinde yaptığı bir çalışmada, örgüt 

yöneticilerinin çalışanlarına farklı biçimlerde iletişim davranışları sergilemeleri, 

başarılı bir yönetim algısının oluşmasıyla yakından ilişkili bulunmuştur. Örneğin 

çalışanlarını telefonla arama ve elektronik mail gibi bilgisayar tabanlı kitle iletişim ve 

medya araçları kullanmanın bireyleri büyük ölçüde etkilediği ortaya çıkmıştır. 

Salancik ve Meindl (1984) ise CEO’ların yıllık rapor verirken kullandıkları dili 

incelemiş ve ne tür mesajlar verdiklerini bulmaya çalışmışlardır. Bu doğrultuda 

yazarlar örgütlerin yaşanan olumlu ve olumsuz olaylara karşı nasıl yaklaştığını ve 

mevcut durumdan neyi sorumlu tuttuğunu ya da kendine mal ettiğini anlamak 

istemişlerdir. Sonuç olarak CEO’ların olumlu bir durum yaşandığında bunu daha çok 

örgütün kendisinden kaynaklandığını belirttikleri ve kurumu övücü argümanlar 

kullandıkları ortaya çıkmıştır. Tam aksine örgüt aleyhine olumsuz bir durumla 

karşılaştıklarında ise örgüt yöneticileri, problemin daha çok çevresel ya da dışsal 

etkileyici unsurlardan kaynaklandığını düşünme eğiliminde olmaktadırlar (Akt. 

Kellison ve Mondello, 2012). 
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Salancik ve Meindl’in  (1984) temellendirdiği bu bulgular, yönetimin kendi 

saygınlığını korumak adına yanlı olarak birtakım girişimlerinin olabildiğini ve bu 

yöndeki stratejik çabalarını arttırdığını kanıtlamaktadır. Ayrıca örgüt liderlerinin, 

yönetimin yeterli ve doğru bir şekilde yürütüldüğünü ispat etmeye çalışarak örgütsel 

sonuçları bu doğrultuda sunma eğiliminde oldukları anlaşılmaktadır. Örgütlerin 

benimsediği bu stratejik iletişim yöntemi, paydaşların algılarını etkilemek için örgütsel 

düzeyde etkili bir biçimde kullanılmaktadır (Akt. Kellison ve Mondello, 2012).  

Örgütte işler kötü gittiğinde veya örgüt zarar görecek bir hal aldığında, örgütle 

bağı olan herkesin görmek ya da hissetmek istediği belli başlı şeyler vardır. Bunların 

başında örgüt liderinin her şeyin aslında o kadar da kötü gitmediğini işaret eden tavır 

ve davranışları gelir. Şayet bir sorun varsa dış kitle, kendilerine hissettirilmeden bu 

durumun giderilmesini bekler. Bir başka deyişle insanlar olan değil olması gereken 

durumu asıl gerçeklik olarak algılamaya eğilimlidir (McKenzie, 2004). Bu yönde 

algıların oluşmasına etki eden en önemli makamlardan birinin yönetim olduğunu 

söylemek mümkündür.  

Temel anlamda algı yönetimi, hedeflenen veriyi hedef kitleye iletmek ve 

benimsetmek amacıyla yapılan iletişim yönetimidir ve şu seyirde ilerler: Yönetici-

kaynak-mesaj-hedef kitle. Algıları yöneten kesimin hedef kitleyi çok iyi tanıması, 

grupla ilgili önemli ve anlamlı bilgilere sahip olması ve bu doğrultuda en etkili 

kaynaklarla algısal iletiler-mesajlar vermesi gerekmektedir (Akay, 2014). Dolayısıyla 

yönetim biriminin örgütlerde hedef kitleye yani çalışanlarına hitap eden ilgili ve 

anlamlı bilgiler ile birtakım mesajlar sunması önemlidir. Bunun için de yönetimin, 

grubu veya örgüt elemanlarını çok iyi tanıması gerektiği ileri sürülmektedir.   

Saydam (2005) algı yönetiminin 11 temel kuralından bahsetmekte ve 

yöneticilerin dikkate alması gereken bu kuralları şu şekilde sıralamaktadır: 

1. Hedef kitlenin değerlerine uyum göstermek, 

2. Hedef kitlenin kültürüne özen göstermek, 

3. Beklentilerin üstünde yaklaşım sergilemek, 

4. Kolay ve anlaşılır olmak, 

5. Sonuç odaklı olmamak, 

6. Ölçüm yapabilmek, 

7. Yaptığı konuşma ve uygulamaları gerçeklere dayandırmak, 

8. Tekrar etmek, 

9. Farklılaşmaları yönetebilmek, 



19 
 

 
 

10. Görselliği doğru yönetmek, 

11. Düşüncelerden çok duygulara hitap etmek.  

Saydam (2005) bu temel kuralların olmazsa olmazının ilk ve sonuncu maddeler 

olarak belirtmektedir. Zira duygular algılamanın her sürecinde aktif olarak rol alır ve 

değerlere uyum göstermek hedeflere ulaşmada ciddi bir rol üstlenir. 

Bu temel hususlar dikkate alındığında çıkarlar ne olursa olsun değerlere hitap 

etmediği sürece algı yönetiminin amacına ulaşamayacağı ve etkili olamayacağı 

düşünülmektedir. Ayrıca bir örgütte algıları yönetmek için içinde bulunulan grubun 

değer ve kültürünü iyi tanımak gerektiği söylenebilir.  

Günümüzde her türlü rekabetin yaşandığı ortamlarda önemli olanın artık 

beklentileri aşağı yukarı karşılamak değil, beklentilerin üzerinde yaklaşım sergilemek 

olduğu öne sürülebilir. Dolayısıyla bu beklenmeyen davranışları sayesinde yöneticinin 

mükemmel olduğu algısının geliştiğini söylemek mümkündür.  

İyi bir liderden beklenen belki de en önemli şey söylediği her şeyi gerçeklere 

dayandırması veya gerçeği söyleme eğiliminin olmasıdır (Morris ve Upchurch, 2015). 

Bu yüzden yapılan uygulamaların kalıcı ve uzun süreli olması için algı yönetiminde 

iletişim sürecinin inandırıcı boyutta olması beklenir. 

Algı yönetiminde önemli olan bir diğer husus standartların oluşturulması ve 

ölçülebilmesidir. İyi bir yöneticinin hem örgüt üyelerinin performansını hem de 

örgütün genel başarısını güçlü ve zayıf yanlarıyla ölçebilmesi, örgütün belirlenmiş 

amaçlarına ulaşmasını sağlar (Selden, 2008). Dolayısıyla her bir yönetici ölçtüğü ve 

araştırdığı takdirde zaman, para ve insan kaynaklarının boşa gitmesine engel olabilir. 

Ayrıca Saydam’a (2005) göre iyi bir yöneticinin sonuç odaklı olamaması, biçimden 

ziyade işleve önem vermesi örgütü asıl sonuca götürecek olan şeydir.   

Patoko ve Yazdanifard (2014) yönetim ve çalışanlar arasında güvenilir bir 

iletişim bağının kurulması için karmaşık, çok fazla jargon içeren veya yetersiz 

konuşmaların olabildiğince yapılmaması gerektiğinden bahsetmiştir. Dolayısıyla 

Saydam (2005) “az olan fazladır” (less is more) sözünden hareketle karmaşık yapıları 

yalın ve basit bir yaklaşımla kolayca yönetebilmenin gücü üzerinde durmaktadır. 

Burada yöneticinin anlaşılır olması, bunu kullanarak basit ve etkili stratejiler 

geliştirmesi gerektiğinden bahsedilmektedir.  

Boykin (2015) duygulara hitap etmenin bireyleri ikna etmede önemli bir etkiye 

sahip olduğunu belirtmektedir. Duygusal ortam ile hafıza arasındaki ilişki dikkate 

alındığında kalıcı mesajların zihne kaydedilmesinin duygusal ortamlarda daha yüksek 
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olduğu ifade edilebilir. Çünkü duyguların hafıza üzerinde oldukça önemli rolleri 

vardır. 

Son olarak 11 temel kural bağlamında iyi bir yöneticinin bireye bir işi 

yaptırmaya ikna etmek için kısa vadeli bellekten uzun vadeli belleğe geçişin ancak 

tekrarlarla mümkün olduğu vurgulanır. Bunun için amaçlanan algı düzeyini 

oluşturmak için bireydeki davranış değişikliğini izleyerek yeterli düzeyde tekrarlar 

yapmak gerekmektedir (Saydam, 2005). 

Her ne kadar çıkış noktası savaş alanları ve siyaset meydanları gibi yerler gibi 

görünse de algı yönetimi günümüz modern örgütleri dâhil iş dünyasında oldukça sık 

kullanılmaktadır. Bir örgüttün gelişmesi için o örgütün kritik noktalarının analizi 

önemli bir husustur (Reid, 2002).  

Deephouse (2002) ile Hargis ve Watt (2010), Burson-Marsteller’ın (1999) 

çalışmasından hareketle algı yönetimi taktiklerinin oldukça geniş bir kullanım alanına 

sahip olduğunu ve örgütlerin engelleyici önlemler almasını sağlayan sağlam bir imaj 

veya ün kazanmak için önemli bir araç olduğunu ifade etmişlerdir.  

Bu engelleyici önlemler kapsamında ele alınması gereken kritik noktalardan 

biri de negatif örgüt algısının yok edilmesi veya hiç oluşmaması için çalışmalar 

yapmaktır. Negatif örgüt algısı, çalışanların ve dış hedef kitlenin örgüte yönelik 

beslediği olumsuz düşünce ve tutumlar olarak ifade edilebilir. Modern Negatif örgüt 

algısının yarattığı sıkıntı ve etkiler fark edildikten sonra, pek çok örgüt aktif olarak 

kurumsal bazda algı yönetimi uygulamaya başlamıştır. Nitekim meydana gelen 

krizlerden sonra örgüt içinde yapılan doğru faaliyetler, örgütün krizleri daha çabuk 

atlatmasını sağlamaktadır (Akt. Bakan ve Kefe, 2012).  

Algı yönetimine ilişkin yapılan bir başka çalışma kapsamında ünlü otomobil 

üreticisi Toyota’nın 2009’dan beri yaşadığı durum örnek olarak verilebilir. Toyota 

markası, birkaç kalite problemi yüzünden tüm dünyada araçlarının bir kısmını geri 

çekme tehdidiyle karşı karşıya kalmıştır. Yaşanan birkaç kriz sonrası yapılan algı 

araştırmaları sonrasında Toyota markasına yönelik İsveç halkı ve yerel Toyota 

tüketicilerinin algısı değişmez, hatta olumlu yönde seyrederken Amerikan halkının 

ters yönde bir tutum sergilediği anlaşılmıştır. Bu durum, İsveç’teki Toyota 

yöneticilerinin kriz anında bile tüketicilerinin markaya bağlı kalmasını sağlayıp 

negatif etkilerinden uzak tutarak doğru bir algı yönetimi uygulandığını açıklayabilir 

(Feng, 2010).  
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Algı yönetimi uygulamalarından tarihsel süreçte öne çıkanlar arasında ise 

Birinci Dünya Savaşı ve Hitler döneminde yapılan propagandalarla kamuoyu algısını 

yönetme ve yönlendirme çalışmaları yer almaktadır. İnsanlık dışı davranışların şiddetli 

bir şekilde yaşandığı Nazi Almanya’sında yapılan algı faaliyetleri ve propagandalar 

işe yaramıştır. Bu faaliyetler sonrasında Yahudilerin imajı kötü ve değersiz olarak 

çizilmiştir (Ersaydı, 2011).  

11 Eylül 2001 tarihinde benzer şekilde ABD başarılı bir algı yönetimi 

uygulayarak tüm dünyayı teröre karşı birlik olmaya davet etmiştir. Bunda güçlü medya 

araçlarının kullanılması önemli rol oynamıştır. Nitekim ABD, Irak ve liderini benzer 

eksende değerlendirirken bütün dünyayı arkasına alarak bölgeye girmeyi meşru hale 

getirmeyi başarmıştır (Ersaydı, 2011). Nihayetinde genel olarak dünya üzerinde 

yapılan psikolojik savaş faaliyetleri 80.000’den fazla askerin hiç savaşa girmeden ve 

vurulmadan teslim olmasını sağlamıştır (Bakan ve Kefe, 2012).  

Günümüzde tüm bu uygulamaların dışında kurum ve kuruluşların genel olarak 

hedef kitle görüşlerini etkilemek için algı yönetimi bağlamında birtakım etkinlikler 

sürdürdüğü bilinmektedir. Örgütler, bireylerde ilgili bilgileri seçerek düzenler, 

ardından kendileri için anlamlı bir resim çizerek birtakım formlar oluştururlar. Sonuç 

olarak oluşturdukları bu formlarla çalışanları kontrol etmek ve mevcut hedeflere 

kolayca ulaştırmak gibi faaliyetler gerçekleştirebilirler (Saydam, 2005). Dolayısıyla 

örgütü etkili, arzu edilen bir politikayla yönetmek ve belirlenmiş amaçlara ulaşmak 

için liderlerin geleceğe yönelik algı yönetimi uygulamalarına özen göstermeleri 

gerekmektedir (Bakan ve Kefe, 2012). Nitekim algı yönetimi geçmişten geleceğe 

bakış açısını değiştirmektir. Tutum ve davranışlar çeşitli paradigmalarla değiştirilmek 

istenir ve doğru referanslar kullanılırsa toplumsal bir sinerji yaratabilir. Bu doğrultuda 

kullanılan algı yönetimi stratejisiyle kötü örgüt ilişkilerinden düzenli ve düzeyli bir 

bağlılık anlayışına, zayıf bir kurumsal zeminden verimli bir çıktı oluşturmaya kadar 

her şey pozitif düzeyde idare edilebilir (Kınacı, 2011).   

Örgütsel Algı Yönetimi Bileşenleri  

Algı yönetimi, bir yönetim stratejisi olarak hem kişiliklerle ilgilenerek içten odaklı 

hem de imaj ve itibar gibi birtakım unsurların da dâhil edildiği dıştan odaklı bir 

yaklaşım sergiler. Ayrıca hedef kitle ve çalışanların örgüte yönelik algılarını belli bir 

boyutta veya tümüyle düzenlemeye çalışır. Örgütsel anlamda algı yönetimi, bu 
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olgunun doğasını anlatacak dört önemli kilit boyutu bünyesinde barındırmaktadır. Bu 

boyutlar (Elsbach, 2003):  

1. Örgüt algısı,  

2. Eylemler ve taktikler, 

3. Örgüt Temsilcileri, 

4. Örgüt izleyicileri (kitlesi) olarak belirtilmektedir. Şekil 2’de bu dört unsurun 

temsil düzeyini belirten içerikler sunulmuştur.  

   

1. Örgüt Algısı                                         2.  Eylemler 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

       

 

 

    3.  Örgüt Temsilcileri                                        4. Örgüt Kitlesi  

 

Şekil 2. Örgütsel Algı Yönetimi Bileşenleri 

Kaynak. Elsbach, 2003. Organizational Perception Management, 297-332. 

 

Örgüt Algısı. Elsbach’ın (2006) temellendirdiği boyutlardan biri olan örgüt algısı, 

bünyesinde örgütün kendi imaj (örgütsel meşruluk-rasyonellik ya da güvenirlik gibi), 

1. Örgütsel İmajlar 

- Örgütsel meşruluk/ 

rasyonellik 

- Örgütsel tutarlılık, 

- Örgütsel güvenirlik 

2. Örgütsel İtibar 

- Statü sınıflamaları 

- Genel kalite 

3. Örgütsel kimlik  

- Kendine has/özel 

kimlik 

- Durumsal kimlik 

1. Sözlü açıklamalar (ifadeler) 

- Savunma amaçlı 

- Uzlaşmacı 

- Norm belirleyici 

- İmge içerikli 

- Beklenti amaçlı 

2. Sınıflamalar/Markalaştırma 

- Kapsayıcı (dâhil edici) 

snflma 

- Seçkin/özel sınıflamalar 

3. Sembolik Davranışlar 

- Temel iş etkinlikleri 

- Çalışanlara davranış tarzı 

- Diğer gruplarla yakınlık 

kurma 

- Tanımlı bir eylem için 

bağlılık oluşturma 

4. Fiziksel İmgeler 

- Daimi yapı/bina 

- Logolar/simge-semboller 

- Ofis dekor ve düzeni 
1. Liderler ve 

Yetkilileri 

2. Çalışanlar 
1. İç hedef kitle 

2. Dış hedef kitle 
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itibarı (zor bir rakip olarak bilinme gibi) ve kimliği (örgütsel sınıflandırma, üst-düzey 

vb.) gibi önemli faktörleri barındırmaktadır.  

1. Örgütsel imaj.  Örgüt çalışanlarının, örgüt üyesi olarak dışarıdan kendileri 

hakkında ne düşünüldüğü ve aynı zamanda kendilerini nasıl gördüklerine ilişkin 

yaptıkları değerlendirmeleri kapsar. “Algılanan dış imaj” olarak da ifade edilen bu 

kavram başka insanların örgütü saygın, beğenilen ve iyi bilinen olarak tanımlamasıyla 

örgüt üyelerinin örgüte ilişkin algılarının değişeceğini savunur (Karabey ve İşcan, 

2007). Bir örgütün imajı olumlu, olumsuz veya nötr olabilir (Kazoleas, 2001). 

Örgütlere ilişkin imajın geliştirilmesinde kişilerin, örgüt etkinlikleri ve başarılarını 

diğer örgütlerle kıyaslamaya gitmesi ve akabinde oluşan algılar önemli görülmektedir 

(Taslak ve Akın, 2005). 

Elsbach (2006), örgütsel algı yönetimine ilişkin yapılan çalışmalar 

doğrultusunda (Elsbach ve Sutton, 1992; Hatch ve Schultz, 2000; Mayer, Davis ve 

Schoorman, 1995; Ross ve Staw, 1993) örgütsel imajın nispeten daha çok kullanılan 

ancak iç ve dış unsurlar sebebiyle devamlı değişip etkilenen geçici bir algı durumu 

olduğunu belirtir. Öte yandan farklı örgütsel ortamlarda yapılan bir kısım araştırmalar 

(Bergami ve Bagozzi, 2000; Dukerich, 2002; Smitts vd., 2001) örgütün dış imajını 

çekici bulan çalışanların örgütlerine daha fazla bağlılık gösterdiği ve kendilerini 

örgütleriyle özdeşleştirdiklerini göstermektedir. Çalışanlar beğenilen bir örgütün üyesi 

olmaktan gurur duyarken kendilerini değerli hissederler (Karabey ve İşcan, 2007).  

Örgütsel meşruluk-rasyonellik (organizational legitimacy) algı yönetiminin 

örgütsel imaj boyutunda en çok kullanılan çalışmaların başında gelmektedir. Örgütsel 

rasyonellik, yapılan veya yapılacak olan faaliyetlerin sosyal norm, değer ve inançlar 

doğrultusunda uygun, doğru ve arzu edilen olup olmadığına yönelik geliştirilen genel 

bir algıdır. Rasyonel örgütlerin çalışanları daha fazla bağlılık, ilgili ve destek olma 

davranışları göstermeye eğilimlidirler (Elsbach, 2003).  

Örgütsel tutarlılık ise örgütteki karar vericilerin geçmişte aldıkları kararlarla 

mevcut ve gelecek zamanlarda gerçekleşen uygulamaları arasındaki tutarlılığı ifade 

eder. Örgütteki gergin davranışların tırmanması (escalation) üzerine yapılan birkaç 

araştırma (McNamana, Moon ve Bromiley, 2002; Ross ve Staw, 1986, 1993) algı ve 

imaj yönetimi uygulamalarındaki dürüstlük ve tutarlılığın örgüt içindeki gergin 

davranışları azalttığını ortaya koymaktadır. Gruplar genel anlamda diğer örgüt 
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üyelerinin ilk tutumlarını polarize etme eğilimindedirler. Bu nedenle ortaya 

çıkabilecek herhangi bir kızışma veya gerginlik durumunda yönetimin tavrı ve 

uygulamaları önemli görülmektedir. Bu uygulamalardan en çok yöneticinin geçmişte 

aldığı kararları ve o kararları sürdürme tutarlılığı önemli görülmektedir. Zira bu tarz 

bir anlayışla istenmeyen davranışların ortaya çıkmasının önüne geçilebileceği 

düşünülmektedir (Elsbach, 2006).  

2. Örgütsel İtibar (Organizational Reputation). Fombrun’a (1996) göre 

örgütsel itibar bir örgüte duyulan gerçeklik algısı, güvenirlik, sosyal bağlamda 

sorumluluk ve inandırıcılığına dayanır. Theus’un (1993) Amerikan üniversitelerinde 

yaptığı bir çalışmada ise, iyi bir itibarın örgütün genel “kalitesiyle” ölçüldüğü ve 

kalitenin, itibar kelimesine karşılık olarak kullanılabilecek eş bir kavram olduğu ortaya 

çıkmıştır. Örgütler mevcut itibarlarına uygun stratejik planlar yapabilir ve rekabet 

ettikleri diğer kurumlarla ürün, faaliyet, strateji ve başarı konusunda sürdürülebilir bir 

algı yaratabilir. Nitekim dış hedef kitlede genellikle örgütün itibarına yani genel 

kalitesine bakarak en iyi seçimi yaptığını düşünme çok sık rastlanan bir durumdur. 

Dolayısıyla örgütlerin bu bakış açısının avantajını kullanarak durumu kendi lehlerine 

çevirmesi beklenmektedir (Elsbach, 2006). 

Soyut bir değer olarak itibarın korunması örgütün etkili yönetimi için gerekli 

görülmektedir (Karaköse, 2007). İtibarı güçlü olan örgütlerde güvenirlik artar, 

toplumla iyi düzeyde ilişkiler geliştirilir ve örgüt, rekabetçi ortamda avantaj sahibi olur 

(Metin, 2010).  

3. Örgütsel Kimlik. Örgütsel kimlikler örgüt üyelerinin “Biz kimiz?” veya “Ne 

olmak istiyoruz?” sorusuna cevap aramasıyla anlam kazanmaya başlar. Bu kimlikler 

bazen karmaşık, bazen duruma göre hareket eden kimi zaman da belli özellikleriyle 

kendine has, özel bir kimlik statüsünde ortaya çıkabilmektedir (Elsbach, 2003). Genel 

anlamda örgütsel kimlikler çalışanların kendisi ve örgüt arasında kurduğu bilişsel bağ 

olarak ifade edilir. Çalışanın kendini örgütün bir parçası olarak algılamasını sağlayan 

bu kimlikler onun hem bilişsel hem de duyuşsal düzeyde örgütle özdeşleşmesini sağlar 

(Duman, Paşamehmetoğlu ve Poyraz, 2013).  

Eylemler ve Taktikler. Eylemler örgüt yöneticisinin örgüt üyelerini etkilemek için 

kullandığı her türlü etkinliği barındırmaktadır (Elsbach, 2006). Bu boyut sözel 

ifadeler, sembolik eylemler, sınıflandırmalar ve fiziksel imge ve işaretleri 

kapsamaktadır. 
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Sembol veya amblemler bir grup veya örgütün temsil simgesi olarak kimi 

zaman elle tutulur bir nesne olabilirken kimi zaman da grup için özel anlam ifade eden 

bir kelime, tarihsel bir kişilik veya öncü bir birey de olabilmektedir. Paylaşılan 

değerler ve tarihsel süreç insanların sembollere aynı veya benzer anlamlar 

yüklemelerine neden olabilir (Nash, 1996). Ancak semboller aidiyet hissi uyandırdığı 

gibi grup içi ayrışmaya neden olabilecek durumlar da yaratabilir. Örneğin haç, hilal 

veya bir dine ait bir takım objelere bir birey olumlu anlam ve duygular yüklerken başka 

bir birey olumsuz duygu ve düşüncelerle yaklaşabilir (Ersaydı, 2011). Bu durum farklı 

kültürel kod ve değerlerin yarattığı deneyimlerin sonucu olarak değerlendirilebilir.  

Ancak yine de örgüte yönelik olumlu bir bakış açısının oluşması için örgütle doğrudan 

temas, isim, logo ve örgütle ilgili duyulan şeylerin katkısının epeyce fazla olduğu 

bilinmektedir (Taslak ve Akın, 2005). 

Sembolik davranışlar bir örgütün imaj ya da kimliği hakkında birtakım rutin ve 

kendine has eylemleri içeren etkinlikleridir. Etkilerini maksimize etmek için, sembolik 

davranışlar çoğunlukla onlara açıklık getiren sözel ifade ve mesajlarla birleştirilir. Bu 

tip davranışlar algı yönetimi taktikleri olarak önem arz etmektedir zira bu eylemler 

tam anlamıyla örgütün imajı, kimliği ya da itibarının yaşadığını veya var olduğunu 

gösterir (Elsbach, 2003). 

Horng (2009) öğretmenlerin işi bırakmalarına (turnover) neden olan birtakım 

faktörleri belirlemeye yönelik yaptığı çalışmada, öğretmenlerin okuldaki çalışma 

şartları, yönetim desteği, sınıf büyüklüğü ve bina yapısı gibi değişkenlere maaş ve 

öğrencilerin demografik özelliklerinden çok daha fazla önem verdiklerini ortaya 

koymuştur. Sonuç olarak örgütün bina, yapı ve düzeni gibi özelliklerinin çalışanların 

kuruma karşı olumlu tutum geliştirmesinde etkili olduğu söylenebilir.  

Algı Yönetiminde Destek Araçlar 

  Küreselleşen günümüz dünyasında algıların kontrolü ve istenen yönde 

değişimi birey, örgüt ya da devlet bazında uygulanabilecek etkinlikler olarak karşımıza 

çıkmaktadır. Konuyla ilgili literatür incelendiğinde “yumuşak güç” adıyla da anılan 

algı yönetimi işi stratejik bir hareket olarak algılanabilir (Akay, 2014; Ersaydı, 2011; 

Öksüz, 2013; Saydam, 2005. Bununla birlikte algı yönetimi sürecinde kullanılan 

iletişim, teknoloji ve sosyal ağ, motivasyon, kültürel boyutlar ve geri bildirim gibi 

birtakım çağdaş yardımcı araçların varlığından söz edilebilir.   
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İletişim. İstenilen davranışı kazandırmak için algıların yönetiminde temel araç 

iletişimdir. Algı yönetimi, ilgili hedef kitlenin algıları üzerinde yoğunlaşmayı 

gerektirir Var olan algının tanımlanması ve analiz edilmesi bu durumun gelişimi, 

değişimi ya da sürdürülebilirliği için başlangıç noktasıdır. Algı yönetimin içeriği veya 

görselindeki iletişim araçları, istenen yön ve düzeyde etkileri yaratmayı ve algılara 

ulaştırmayı amaçlamaya yöneliktir. Bu yüzden her iletişim faaliyetinin başarısı 

hedeflenen etki ve ulaşılan algılarla ölçülür (Beydoğan, 2008). 

Saydam’a (2005) göre iletişimi yönetmek algıyı yönetmektir. Bunun için algı 

yönetimini iletişimin beyni, atar damarı benzetmesiyle açıklar. İletişim, algıları 

yönetmek, istenilen davranışları oluşturmak ve çalışma hedeflerine ulaşmak için bir 

araçtır. Algı yönetimi ile örgütlerde hem hedef kitle hem de çalışanlarla nasıl bir 

iletişim şekli içinde olmak gerektiğini göstermek ve bu iletişimin nasıl yönetilebileceği 

konusunda farklı yol ve yöntemler sağlamak amaçlanır (Özsöz, 2015).  

 “Mantık ikna eder; ancak duygular motive eder” söyleminden yola çıkan algı 

yönetimi hedef kitlenin görüşlerini etkilemek için yapılan faaliyetlerin tamamını 

kapsar. Ancak bu faaliyetlerin önemli bir kısmını iletişim ayağı oluşturmaktadır. Zira 

algının yönetilmesi için hedef kitlenin güdülenmesi ve onunla duygusal iletişimin 

sağlanması gerekmektedir. Ayrıca bu iletişim faaliyetleri ana stratejiler ve hedefleri 

etkileyecek yönde olmalıdır (Özsöz, 2015). 

 İletişim süreci; yanlış anlama ve yorumlamalar, mesaj akışında yaşanan 

gecikmeler, iletinin açık olmaması, sembollerin anlaşılamaması veya geri bildirimde 

bulunulmaması gibi birtakım nedenlerden dolayı etkin bir şekilde gerçekleşmeyebilir. 

Bunun sonucunda kişi ya da gruplar olay ve durumları farklı anlamlandırabilir ve 

dolayısıyla farklı davranışlar ortaya çıkabilir (Bakan, 2011).  Örgüt içinde etkili 

iletişimin kurulması doğru bilgiye ulaşmada, karar verme süreçlerinde ve yönetim 

faaliyetlerinin sorunsuz işlemesi için algı yönetiminde iletişim önem arz eder. 

Teknoloji ve sosyal ağ. Algı yönetimi bağlamında en önemli konulardan birisi 

teknoloji olarak görülmektedir. Zira gelişen ve kendini sürekli güncelleyen teknolojiyi 

anlamak algıları yönetmek için önemli bir boyuttur. Mesajların iletilmesini sağlamak 

ve her kesime ulaşmak için doğru iletişim kanallarının kullanılması gerekmektedir 

(Özsöz, 2015). 
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Sosyal ağ, şüphesiz günümüzde bireylerin birbiriyle daha çok iletişim halinde 

olduğu ve daha fazla bilgi edindikleri bir mecra haline gelmiştir. Sosyal ağlar 

insanlarla ilgili onlarca bilgi ve veri elde edilmesine ve dolayısıyla birey veya örgütler 

tarafından istenen öneri ve beğenilerin inşa edilmesine neden olmaktadır (Wortham, 

2010). Scott’a (2011) göre sosyal ağın algı yönetimi kullanırken yardımcı olduğu 

birkaç durum vardır. Örneğin kuruma ait bir marka oluşturmada; ilişki ve bağlantı 

geliştirme çalışmalarında (biz kimiz? ve amacımız ne? kriterlerinin belirlenmesi ve 

duyurulmasında) sosyal ağ kullanımı algı yönetimine hizmet eder. Horan (2010) ise 

kuruma destek ve sponsor bulma çalışmalarında (söylenti yayarak, kulaktan kulağa 

kurum hakkında konuşulmasını sağlayarak) sosyal ağ kullanımın etkili olduğunu 

düşünmektedir. 

Motivasyon. Algıların değişmesi mesajlar, ileticiler, medya, propaganda ile 

etkili konuşmalar gibi bir takım ifadelerin güçlü kombinasyonunu gerektirir. Bu 

konuda da klasik bir söylem olarak “akıl ikna eder fakat duygular harekete geçirir” 

stratejisinin kullanılması önemli görülmektedir. Nitekim günümüzde bir kimsenin 

dinleyicide ulaşmak istediği duyguyu açığa çıkarmak için motive edici iletişim 

zincircilerini açığa çıkarması gerekmektedir. Dolayısıyla yeterli ve tatmin edici bir 

yönetim ortaya koymak isteyen bireyler sadece insanların kafasında sağlam bir algı 

bırakarak uzun vadede bir başarı şansı elde ederler (Beydoğan, 2008). Bu sebeple 

motivasyon kaynaklarının gücünden yararlanarak algıları yönetmenin daha kolay ve 

etkili olduğu söylenebilir.   

Kültürel boyutlar. İkna etmede kültürlerin temel rolleri vardır. Temalar, fikirler 

veya nesneler kültürel bir bağlam (kontekst) içinde yaratılır ve sözel veya sözel 

olmayan işaretler yoluyla iletilir (Beydoğan, 2008). Brislin (1990) kültürü, kalıp 

davranışların tekrarlanması olarak tanımlar.  Bu kalıp davranışlar hedef kitlenin ikna 

edilmesinde ve manipüle edilmesinde önemli ölçüde kullanılmaktadır.  

Geribildirim. Performans veya davranış hakkında düzeltme, onay veya takdir 

gibi hem sözlü hem de sözsüz sayılabilecek birtakım uygulamaların yapılması 

önemlidir. Performans değerlendirme süreci aynı zamanda insan ilişkilerinin yoğun 

bir biçimde kullanıldığı bir zamandır (Kantos, 2013). Anlamlı ve yerinde ve istendik 

yönde verildiğinde geribildirim bilgisinin çalışma hayatında meydana gelen sorunları 
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çözmede, motivasyonu arttırmada, öğrenme ve devamlılık sağlamada oldukça etkili 

sonuçlar verdiği bilinmektedir (London, 2003; Akt. Kaymaz, 2007).  

Siegel (2005), tüm bunların dışında algı yönetimine birtakım çağdaş yardımcı 

araçların varlığından söz etmektedir. Bunlar;  

 Global medya veya geniş çaplı iletişim araçları, 

 Sürekli bir haber döngüsü sağlama anlayışı ve mevcut bilgilerden 

haberdar etme, 

 Gerçek zamanlı bilgi sağlama, 

 İnternet (sosyal medya vs.), 

 Bilgi sağlama ve edinmede kolaylık yaratma olarak ifade edilmektedir. 

Belirtilen tüm bu unsurlar yönetim sürecinde gerçekleşen olay ve durumları 

kolaylıkla takip etmenin yanında belirlenen yöntemle sonuca gitmede kolaylık 

sağlayabilir. Çinli general ve askerî teorisyen olan Sun Tzu'nun yaklaşık 2500 yıl önce 

ifade ettiği “Mükemmellik, yüz savaşın yüzünü de kazanmak değildir. En iyi strateji 

hiç savaşmadan kazanmaktır.” felsefesi algı yönetimi konusunda önemli bir söylem 

olarak ifade edilebilir. Bu ifade bizlere, sadece savaşta değil tüm örgüt yönetimlerinde 

doğru stratejilerle gereksiz kaynak harcamaları yapmaya gerek kalmadan amaca 

ulaşılabilmenin öneminden bahseder. Nitekim aynı strateji toplumdaki her örgüt için 

geçerliliğini korumaktadır. Doğru planlamalar yaparak gerçek bilgi akışının 

sağlanması ve örgüt adına istenilen algının oluşturulmasıyla güçlü bir sistem 

yaratılabilir. Bu duruma da doğru ve yerinde bir algı yönetiminin sağlanmasıyla 

ulaşılabileceği ileri sürülebilir. Buna ek olarak algı yönetiminin gücünden etik değerler 

çerçevesinde faydalanmanın gerekli olduğu belirtilebilir.  

Eğitim Örgütlerinde Algı Yönetimi 

Eğitim örgütleri durağan sistemler değildir. İyi bir eğitim örgütünün temel 

özellikleri; toplumsal değişime neden olan faktörlerin, geleceğe ilişkin vizyonun ve 

eğitim kurumlarından beklenen gereksinimlerin kapsamlı bir biçimde 

gerçekleştirilmesi olarak sıralanabilir (Ensari, 1999). Bu özelliklerin hayata 

geçirilmesi iyi bir eğitim yönetimiyle mümkün görünmektedir. Bu kapsamda eğitim 
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yöneticilerinin örgüt çalışanlarını bilinçli bir eylem veya tutum göstererek 

yönlendirmesi ve beklenen, istenen özellikleri hayata geçirmesi için birtakım 

teknikleri uygulaması gerekecektir. Bu kapsamdaki stratejilerden birinin de algı 

yönetimi olduğu söylenebilir.  

Algı yönetimi, yöneticilere sadece iş ve etkinliklerini uyum içinde sürdürüme 

şansı vermez aynı zamanda hitap ettiği gruba karşı iyi bir lider algısı oluşturur. 

Günümüzde okulların giderek karmaşıklaşan yapısıyla birlikte mutsuz öğretmenler 

profilinin arttığını görmek mümkündür. Yönetim kalitesinin yükseltilmesi ve 

öğretmenlerin bulunduğu okuldan tatmin olmasını sağlayacak birtakım uygulamaların 

ihtiyacı hissedilir niteliktedir. Bu duruma bir çözüm önerisi getirecek nitelikte olan 

algı yönetimi hem çalışanlarını elde tutarak hem de bulunduğu örgüte karşı olumlu bir 

algı yaratarak etkili bir sistem yaratabilir. 

Algıların yönetilmesiyle çalışanların ve örgütü ilgilendiren diğer bireylerin 

kurumdan memnun olması ve örgütle ilgili düşünce ve tutumların olumlu yönde 

seyretmesi sağlanır (Reclies, 2015). Dolaysısıyla doğru bir algı yönetimi stratejisi 

sadece okulların önemli bir ayağını oluşturan öğretmenlerin değil veli, öğrenci, memur 

ve hizmetli gibi diğer örgüt elemanlarının da kuruma karşı olumlu bir tutum 

geliştirmesini sağlar. 

Günümüzde kamu eğitim kurumları dâhil olmak üzere neredeyse tüm okulların 

tercih edilmesinde birtakım kriterlerin göz önünde bulundurulduğu bilinen bir 

gerçektir. Bu örgütlerin tercih edilmesindeki en önemli değişkenler ise başarıda 

tutarlılık ve istikrarı yakalama, okul ürünleri olarak öğrenci kalitesini arttırma, aileler 

ve öğretmenler tarafında tercih edilen bir kurum olmasını sağlama, güvenilir bir ortam 

yaratarak okulun imaj ve itibarını sağlamlaştırma ve dolayısıyla örgütün değerini 

arttırma şeklinde sıralanabilir.  

Literatür incelendiğinde Türkiye’de eğitim örgütlerinde algı yönetimine ilişkin 

yapılmış bir çalışmaya rastlanmamıştır. Algı yönetimi; örgütün imajı, dürüstlük ve 

tutarlılığı, itibar ile güvenirliği gibi pek çok unsuru bünyesinde barındırmakta ve etkili 

bir yönetim biçimi oluşturmayı amaçlamaktadır. Dolayısıyla doğru bir algı yönetimi 

anlayışı, örgüt performansını arttıracağı gibi çalışanların örgüte karşı olumlu tutumlar 

geliştirmesini sağlayabilir. Ayrıca eğitim örgütlerinden hem yönetsel hem de eğitsel 

boyutta maksimum fayda elde etmek için algı yönetimi stratejilerinin kullanılmasının 

fayda sağlayacağı düşünülmektedir. Ayrıca eğitim örgütlerinde yaşanan olumsuz algı 

oluşturma davranışları düzeyinin tespiti önemlidir. Zira algı çarpıtmaları sonucu 
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oluşan bu davranışların yönetim süreçlerinde sergilenmemesi veya önüne geçilmesi 

için okul yöneticilerine bu çalışmanın fikir vereceği umulmamaktadır.   

Araştırmanın Amacı 

Bu araştırmanın amacı, Ankara ili kamu ilkokulu öğretmenlerinin görüşlerine 

göre okul müdürünün öğretmenlerin algılarını yönetmede hangi algı yönetimi strateji 

ve tekniklerini, ne düzeyde kullandıklarını belirlemektir. Bu genel amaç doğrultusunda 

aşağıdaki araştırma sorularına yanıt aranmıştır: 

1. Ankara ili kamu ilkokulu öğretmenlerine göre okul müdürlerinin 

öğretmenlerin algılarını yönetmede, 

a) Algısal eylem ve uygulamalar, 

b) Örgütsel strateji ve taktikler, boyutlarında algı yönetimi kullanma 

düzeyleri nedir? 

2. Ankara ili kamu ilkokul öğretmenlerinin; 

a) Cinsiyet, 

b) Mesleki kıdem, 

c) Branş, 

d) Eğitim düzeyi değişkenlerine göre ilkokul müdürlerinin öğretmenlerin 

algılarını yönetmeye ilişkin görüşleri arasında algı yönetimi kullanma 

düzeyleri anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

 

Araştırmanın Önemi 

Algı konusunun örgütsel davranış açısından önemi algı yönetiminin hem 

bireysel hem de grup performansı üzerinde etkili sonuçlar vermesinden 

kaynaklanmaktadır. Kişinin bireysel performansı hem onun örgüt içinde 

gerçekleştirdiği çalışmanın sonucu hem de çalışma arkadaşları ve yöneticileriyle 

ilişkilerinin bir ürünü olarak açığa çıkmaktadır (Korkmazyürek ve Hazır, 2014). 

Dolayısıyla algıların yönetimi örgütün amaçlarını daha etkin bir şekilde 

gerçekleştirmek için önemlidir denilebilir. Örgütlerde başarılı bir yönetimin belki de 

en önemli boyutunun, çalışanları ve hitap ettiği kitleyi etkileyerek örgüt lehine 

çalışmalar yaptırmada kolaylık sağlamak olduğu ileri sürülebilir. Bu bağlamda örgüt 
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yöneticilerinin çalışanların algılarını yönlendirmede doğru strateji ve etkinlikler 

kullanarak verimliliğin üst düzeyde olmasına katkı sağlayacağı belirtilebilir.  

Bir örgüt liderinin olumsuz koşullar ve durumlarda dahi algı ve problem çözme 

arasındaki etkileşimin farkında olması onun başarısının tamamlayıcısı olabilir. 

Nitekim Rao ve Narayan (Akt. Korkmazyürek ve Hazır, 2014) algının insan 

davranışlarının en önemli bileşeni olarak yer aldığını ve her davranışın algıya dayalı 

olarak ortaya çıktığını belirtir. Dolayısıyla çalışanların örgüt içindeki davranışları, 

sorumluluklarından doğan faaliyetleri, çalışma ortamı ve işlerinin yönetilme biçimi 

konularında algıların biçimlendirilmesi ve kontrol edilmesi yönetim süreçlerinin etkili 

bir şekilde yaşanmasına kolaylık sağlar.  

Bu açıdan bakıldığında, öğretmen görüşleri kapsamında okul yöneticilerinin 

gerek hangi algı yönetimi unsurlarını kullandıkları gerekse ne kadarını istemli bir 

biçimde uygulayıp başarılı oldukları konusunda bu araştırmanın fikir vereceği 

umulmaktadır. Literatürde algı yönetimine ilişkin eğitim örgütlerinde hiçbir 

çalışmanın yapılmadığı görülmüştür. Bununla birlikte bu araştırmanın örgüt 

yöneticilerine yönetim stratejileri konusunda ışık tutacağı ve fayda sağlayacağı 

umulmaktadır. Araştırma, literatürdeki bu boşluğu tamamlayacağı düşüncesiyle 

önemlilik arz eder. 

Araştırmanın Sınırlılıkları 

Bu araştırma, 2014-2015 eğitim-öğretim yılında Ankara ilinin örnekleme giren 

dokuz büyük ilçesindeki (Çankaya, Yenimahalle, Gölbaşı, Altındağ, Keçiören, 

Mamak, Etimesgut, Pursaklar, Sincan) ilkokul öğretmenlerinin görüşleriyle sınırlıdır.  

Tanımlar 

Algı. Öğretmenlerin okuldaki ortamı ile bilişsel temas kurduğu ve örgütteki 

uyaranlara anlam verdiği sürecin çıktısıdır.  

Algı yönetimi. Algı yönetimi, öğretmenleri etkileyerek istenen yönde 

davranışta bulunmalarını sağlamak ve onlarda arzu edilen algıları yaratmak amacıyla 

okul müdürlerinin yaptıkları sözlü ve sözsüz ikna faaliyetleridir.  

Örgütsel Algı. Ankara ili kamu ilkokullarında görev yapan öğretmenlerin 

kurum algısıdır. 
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Yönetici. Ankara ili kamu ilkokullarında görev yapan okul müdürleridir. 

Öğretmen. Araştırma kapsamında Ankara ili kamu ilkokullarında görev yapan 

öğretmenlerdir. 
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BÖLÜM II 

YÖNTEM 

Bu bölümde araştırmanın modeli, evren ve örneklemi, veri toplama araçlarının 

geliştirilmesi, verilerin toplanması ile çözümlenmesine yönelik bilgilere yer 

verilmiştir. 

Araştırmanın Modeli 

Kamu ilkokul öğretmenlerinin görüşlerine göre yöneticilerin kullandıkları algı 

yönetimi teknikleri ile kullanım düzeylerini belirlemeyi temel amaç olarak alan bu 

araştırma, tarama modelindedir. Bir kitle veya grup hakkında belirli özelliklerin açığa 

çıkarılmasına yönelik veri toplama çalışması tarama modeli olarak adlandırılmaktadır 

(Büyüköztürk, Kılıç-Çakmak, Akgün, Karadeniz ve Demirel, 2013). Tarama modeli, 

değişkenlerin çeşit veya miktar bakımından tek tek oluşumlarının ortaya çıkarılması 

amacıyla yapılır. Bu modelin temel amacı, mevcut durumu tanımak, problem çözmede 

açıklık getirmek vb. araştırmalar için gerekli bilgileri toplayarak sınıflandırıp 

özetlemektir (Yıldırım, 1966).  

Araştırma nicel yöntem şeklinde gerçekleştirilecek bir çalışma olarak 

uygulamaya konulmuştur. Nicel boyutta araştırmacı, geliştirdiği ölçekle öğretmenlerin 

görüşlerine göre okul yöneticilerinin uyguladıkları algı yönetimi strateji ve tekniklerini 

tespit etmeye çalışmıştır. Bu kapsamda kamu ilkokul müdürlerinin algı yönetimini 

kullanma düzeylerine ilişkin öğretmenlerin görüşleri toplanarak nicel veriler elde 

edilmiştir.  

Evren ve Örneklem 

Araştırmanın hedef evreni, 2014-2015 eğitim-öğretim yılında, Ankara ilinin 

dokuz büyük ilçesindeki (Çankaya, Yenimahalle, Gölbaşı, Altındağ, Keçiören, 

Mamak, Etimesgut, Pursaklar ve Sincan) kamu ilkokullarında görev yapan 

öğretmenler olarak belirlenmiştir.   

2014-2015 eğitim-öğretim yılı Ankara İl Milli Eğitim Müdürlüğü Eğitim 

İstatistikleri Şubesi verilerine göre, Ankara ilinin sözü edilen dokuz ilçesinde görev 

alan kamu ilkokul öğretmenlerinin sayısı ve ilçelere göre dağılımı Çizelge 1’de 

verilmiştir. 



34 
 

 
 

Çizelge 1.  

İlçelere Göre Kamu İlkokullarında Görev Yapan ve Örnekleme Giren Öğretmen 

Sayıları 

İlçeler 

Evrendeki 

Öğretmen 

Sayısı (N) 

Örnekleme 

Alınan 

Öğretmen 

Sayısı (n) 

 

Altındağ 1435 37  

Çankaya 2012 51  

Etimesgut 1449 37  

Gölbaşı 460 12  

Keçiören 2546 65  

Mamak 1858 47  

Pursaklar 408 10  

Sincan 1627 41  

Yenimahalle 1758 45  

Evrendeki Öğretmen Sayısı  13.553 

Örnekleme Alınan Öğretmen Sayısı  345 

Kaynak. Milli Eğitim Müdürlüğü, Eğitim İstatistikleri Şubesi, 2014-2015. 

Çizelge 1’de görüldüğü üzere araştırmanın hedef evrenini, dokuz ilçede yer 

alan 13.553 öğretmen oluşturmaktadır. Hedef evrenin örneklenmesinde “tabakalı 

örnekleme” yöntemi kullanılmıştır. Bu yöntem, alt evrenlerin örneklemde 

büyüklükleri oranında temsil edilmesine imkân vermektedir (Karasar, 2002). 

Araştırmaya katılan dokuz ilçenin her biri bir alt evren olarak düşünülmüş olup 

öğretmenler, evrendeki büyüklükleri oranında random atama yoluyla örnekleme 

seçilmiştir. Hedef evrenin araştırmacının ulaşamayacağı büyüklükte olması, zaman ve 

kaynak sıkıntısı gibi nedenlerle örneklem alma yoluna gidilmiştir. Bu bağlamda 

Ankara İlinin belirlenen dokuz ilçesindeki ilkokullarda görevli 13.553 öğretmeni, 

α=.05 anlamlılık ve %5 hata payıyla (Balcı, 2013), 345 öğretmenin temsil edebileceği 

varsayılmıştır.  

Tabakalı örnekleme yöntemiyle Ankara İline bağlı dokuz ilçenin kamu 

ilkokullarında görev yapan öğretmen sayıları göz önünde bulundurularak her ilçeye 

oranlı bir şekilde örneklem sayıları dağıtılmış ve araştırmaya hangi ilçeden ne kadar 

öğretmenin katılacağı hesaplanmıştır.  
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Araştırmaya kapsamında ulaşılan öğretmenlerin belirlenen bağımsız 

değişkenlere göre dağılım ve yüzde bilgileri Çizelge 2’de sunulmuştur. 

Çizelge 2 

 Araştırmaya Katılan Öğretmenlerin Bağımsız Değişkenlere Göre Dağılım ve 

Yüzdeleri 

 

 Çizelge 2’de görüldüğü üzere araştırmaya dâhil edilen ilkokul öğretmenlerinin 

%74,9’unu kadın,  %25,1’ini de erkekler oluşturmaktadır. Buna göre ilkokullardaki 

erkek öğretmen sayısının kadın öğretmen sayısından daha az olduğu görülmektedir. 

Araştırma verileri incelendiğinde dört ilkokul öğretmeninin cinsiyet sorusuna yanıt 

vermediği tespit edilmiştir.  

Çizelge 2’de öğretmenlerim mesleki kıdem durumlarına bakıldığında 

katılımcıların %18,2’si 1-10 yıl arası kıdeme, %42,5’i 11-20 yıl arası kıdeme, %27, 

9’u 21-30 yıl arası kıdeme ve % 11,7’si de 31 yıl ve üzeri kıdeme sahip olduğu 

görülmektedir.  

 Araştırmaya katılan öğretmenlerin öğretmenlik alanına göre dağılımları ise şu 

şekildedir: Sınıf öğretmeni olan katılımcılar araştırmanın %88,3’ünü oluştururken 

Değişken Grup N % 

İlçeler 

Altındağ 36 10,05 

Çankaya 59 16,48 

Etimesgut 38 10,61 

Gölbaşı 13 03,91 

Keçiören 73 20,39 

Mamak 47 13,12 

Pursaklar 12 03,35 

Sincan 38 10,61 

Yenimahalle 42 11,71 

Toplam 358 100 

Cinsiyet 

Kadın  268 74,9 

Erkek 90 25,1 

Toplam  358 100 

Mesleki Kıdem (yıl) 

1-10 65 18,2 

11-20 152 42,5 

21-30 100 27,9 

30 ve üzeri 41 11,5 

Toplam 358 100 

Görev Türü 

Sınıf 316 88,3 

Branş 42 11,7 

Toplam 358 100 

Öğrenim Durumu 

Ön lisans 49 13,7 

Lisans 282 78,8 

Lisansüstü 27 7,5 

Toplam 358 100 
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diğer branş öğretmenleri [İngilizce: %6,4 (23 kişi), Rehber öğretmen: %4,5 (16 kişi), 

Din Kültürü ve Ahlak Bilgisi: %0,8 (3 kişi)] toplamda %11,7’sini oluşturmaktadır. 

Ulaşılan diğer branş öğretmen sayısı nispeten az olduğu ve oranlı bir şekilde 

dağılmadığı için sınıf öğretmeni dışında kalan öğretmenlik alanlarının 

birleştirilmesine karar verilmiştir. 

 Kamu ilkokul öğretmenlerinin %13,7’si ön lisanstan, %78,8’i lisanstan, %7,5’i 

ise lisansüstünden [yüksek lisans %6,7 (24 kişi)+doktora%0,8 (3 kişi)] mezun 

olmuştur. Araştırmada daha etkili ölçümler yapabilmek için yüksek lisans ve doktora 

mezunu değişkenlerinin birleştirilmesine karar verilmiştir. Bu doğrultuda kamu 

ilkokullarında görev yapan öğretmenlerin büyük çoğunluğunun lisans mezunu olduğu 

anlaşılmaktadır.  

Araştırma boyunca örneklemde yer alan 9 ilçedeki kamu ilkokullarda görev 

yapan 403 öğretmene yansız atama yoluyla ulaşılmış ancak 382 ölçek geri dönmüştür.  

Elde edilen 382 ölçeğin 24’ü özensiz ve eksik doldurulduğundan analize dâhil etmek 

için uygun görülmemiştir. Çizelge 2’den de anlaşıldığı gibi araştırma örnekleminde 

belirlenen 345 ilkokul öğretmeni sayısının üstüne ulaşıldığı görülmektedir. 

Örneklemde yer alan 9 ilçeye göre analize dâhil edilen ölçek sayısı Altındağ’dan 36, 

Çankaya’dan 59, Etimesgut’tan 38, Gölbaşı’ndan 14, Keçiören’den 73, Mamak’tan 47 

Sincan’dan 38, Yenimahalle’den 42 ve Pursaklar’dan 12 olarak tespit edilmiştir.   

Veri Toplama Aracı 

Araştırmada ihtiyaç duyulan veriler, okul müdürlerinin algı yönetimini 

kullanma düzeylerine ilişkin öğretmen görüşlerini ölçen bir ölçek formu geliştirilerek 

toplanmıştır. “Algı Yönetimi Ölçeği” (EK-A) adı verilen bu form öğretmen 

görüşlerine göre okul müdürlerinin öğretmenlerin algılarını yönetmede kullandıkları 

eylem, strateji, taktik ve düzeylerini belirlemeye yönelik olarak geliştirilmiştir. Ölçek 

formu iki bölümden oluşmaktadır: İlk bölüm, katılımcıların kişisel bilgilerine yönelik 

sorulardan oluşmaktadır. “Kişisel Bilgiler” başlıklı bu bölüm katılımcıların cinsiyet, 

mesleki kıdem, branş ve öğrenim durumlarına ilişkin demografik bilgilerini elde 

etmeye yönelik olarak düzenlenmiştir. İkinci bölümde ise algı yönetimine ilişkin 

maddelerin bulunduğu Algı Yönetimi Ölçeği yer almaktadır. Ölçekte yer alan 

maddelerin cevaplanmasında görüşleri ölçmek amacıyla sırasıyla “Hiçbir Zaman”, 
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“Nadiren”, “Bazen”, “Çoğunlukla” ve “Her Zaman” şeklinde beşli Likert tipi 

derecelendirmeye başvurulmuştur.   

Algı yönetimi ölçeğinin geçerlik ve güvenirlik çalışmaları. Ölçeğin 

geliştirilmesinde öncelikle ulusal ve uluslararası literatür taranmış, yurt içi ve yurt dışı 

araştırmalar incelenmeye çalışılmıştır. Buna ek olarak ilkokulda görev yapan beş 

kişilik bir öğretmen grubuyla görüşme yapılmış olup algı yönetimi teknik ve 

stratejileriyle ilgili görüşler alınmıştır. Literatür taraması ve görüşme sonrası 

oluşturulan madde havuzundan toplamda 55 madde seçilerek ölçek taslağı 

hazırlanmıştır. Bu madde sayısı esas alınarak algı yönetimi kullanım düzeylerini 

ölçmek amacıyla algı yönetimi ölçeği taslağı geliştirilmiş olup uzman görüşüne 

sunulmuştur.  

Hazırlanan ölçek taslağının kapsam ve görünüş geçerliliği bakımından 

incelenmesi için eğitim yönetimi ile eğitimde ölçme ve değerlendirme bölümlerinden 

11 öğretim elamanının* uzman görüşüne başvurulmuştur. Alınan görüşler 

doğrultusuna ifadeler düzenlenmiş, maddeler tekrar kontrol edilerek ölçek 48 maddeye 

düşürülmüştür. Gerekli düzenlemeler yapıldıktan sonra ölçek bu haliyle ön 

uygulamaya tabi tutulmuştur.  

 Ön uygulama, örneklem için belirlenen grubun dışında kalan ve benzer temsil 

edebilirlik düzeyinde olduğu kabul edilen 172 kamu ilkokul öğretmeni üzerinde 

uygulanmıştır. Kişilerin belli bir alan veya konuya yönelik tutum ve algıları gibi 

özelliklerini saptayıcı sorulardan oluşan ölçeklerin ön uygulamasının yeterli düzeyde 

geniş bir grup üzerinde yapılması tavsiye edilir. Kline’a (1994) göre faktör ve madde 

analizleri gibi işlemler dikkate alınarak grup büyüklüğü, madde sayısının en az iki katı 

kadar olması gerekmektedir (Akt. Büyüköztürk, 2005). Ayrıca Balcı (2013) ölçeğin 

ilk taslağının uygulanması aşamasında madde sayısının bir kaç katına ulaşmanın 

örneklem büyüklüğünü belirlemek için geçerli ve anlamlı olduğunu belirtmiştir. 

Dolayısıyla ön uygulama sürecinde katılımcı sayısı olarak ölçek madde sayısının üç 

katına ulaşmak hedeflenmiştir. 

____________________ 

* Prof. Dr. Ali Balcı, Prof. Dr. İnayet Aydın, Prof. Dr. Yasemin Karaman Kepenekci, Doç. Dr. 

Ömay Çokluk, Doç. Dr. Şakir Çınkır,  Arş. Gör. Nuriye Karabulut, Arş. Gör. Yağmur Koç, Arş. Gör. 

Recep Gür, Arş. Gör. Dr. Pelin Taşkın, Arş. Gör. Özge Erdemli, Arş. Gör. Tuğba Güner Demir 
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Kamuda görev yapan 172 ilkokul öğretmenin katılımıyla yürütülen ön uygulama 

sürecinde iletilen ölçeklerin 18’i geri dönmemiş, 10’u da özensiz olduğu ve eksik veri 

girildiğinden dolayı faktör analizine dâhil etmek için uygun görülmemiştir. Toplamda 

144 ölçekle ön uygulama süreci tamamlanmış olup geçerlik çalışması sürdürülmüş ve 

güvenirlik sınaması yapılmıştır. Ölçek için katılımcı/madde sayısı şu orandadır: 

(144/48=3.00). Böylece ölçek madde sayısının üç katına ulaşıldığından, ön uygulama 

formu için hedeflenen örneklem büyüklüğünün elde edildiğine karar verilmiştir.  

Veri analizinden önce eksik verilerin olup olmadığı kontrol edilmiş, eksik olan 

değerler aritmetik ortalamaya uygun olarak tamamlanmıştır. Ölçeğin yapı 

geçerliliğinin ölçülmesi ve ölçeğe son şeklinin verilmesi için Açımlayıcı Faktör 

Analizi (AFA) kullanılmıştır.  Kline’a  (1994) göre AFA’da temel amaç ana yapılar ve 

boyutları keşfetmektir. Bu açıdan faktör analizi önemli değişkenleri ortaya koyarak 

çalışma alanını basitleştirmekte ve kolaylaştırmaktadır (Kline, 1994).  Algı Yönetimi 

Ölçeğinin AFA’ya uygunluğunun test edilmesi için Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) test 

sonucu incelenmiş, faktör sayısının belirlenmesi için ise öz değerlerin (eigen value) 

açıkladığı varyansa ve çizgi grafiğine (scree plot) bakılmıştır. Yapılan analizler 

sonucunda ölçeğin iki faktörlü bir yapıya hizmet ettiği anlaşılmıştır.  

Çalışmada ölçeğin KMO değeri 0.97 olarak bulunmuştur. KMO testi sonunda 

örneklem büyüklüğü için değer 0.50-0.60 arası kötü, 0.60-0.70 arası zayıf, 0.70-0.80 

arası orta, 0.80-0.90 arası iyi ve 0.90 üzeri ise mükemmel olarak değerlendirilmektedir 

(Tabachnick ve Fidel, 2007). Dolayısıyla veri setinin AFA için mükemmel derecede 

uygunluk gösterdiği sonucuna varılmıştır.  

Verilerin normal dağılım gösterip göstermediğine “Bartlett Küresellik Testi” 

sonucuna bakılarak karar verilir. Bartlett küresellik test değeri ne kadar yüksekse 

anlamlılığı da o ölçüde artar (Tavşancıl, 2010). Bir başka deyişle verilerin normal 

dağılması için elde edilen test değerinin 0.05’ten küçük olması gerekmektedir.  

Çalışmada elde edilen Bartlett Küresellik Testi değeri (p) <.05 olarak bulunmuş olup 

verilerin normal dağıldığı anlaşılmıştır.   

Ölçek güvenirliğinin test edilmesi için Cronbach Alpha güvenirlik katsayısına 

bakılmıştır.  Güvenirlik katsayısının 0.70 ve üzeri olması test puanlarının güvenirliği 

için büyük oranda yeterli görülmektedir (Büyüköztürk, 2012). Ölçekte yer alan 

maddelerin ayırt ediciliği ise madde toplam puan korelasyonları ile kontrol edilmiştir. 



39 
 

 
 

Comrey ve Lee’ye (1992) göre maddelerin faktör yük değerleri .32 ise zayıf, .45 ise 

orta, .63 ise iyi, .71 ve üzerinde ise mükemmel olarak kabul edilir (Akt. Tabachnick 

ve Fidel, 2007). Bu görüş doğrultusunda madde toplam korelasyon sınırı 0.45 ve üzeri 

olarak kabul edilmiş ve yapılan analizler sonucunda bu değer altındaki maddeler 

ölçekten çıkarılmıştır. Yapılan faktör analizi çalışmaları sonunda ölçekten toplamda 

beş madde çıkarılmış ve iki faktörlü bir düzenlemeyle yeniden oluşturulmuştur. Bu 

doğrultuda ölçeğe son şekli verilmiştir. Sonuç olarak verilerin normal dağıldığı, 

ölçeğin yapı geçerliliğinin sağlandığı, ölçek maddelerinin ayırt ediciliğinin yeterli 

düzeye ulaştığı ve ölçekle sağlanan veri setinin güvenilir olduğu öne sürülebilir. 

Algı Yönetimi Ölçeğinin birinci boyutuna ait maddelerin faktör yük değerleri, 

madde toplam korelasyonları, açıklanan toplam varyans oranı ve Cronbach Alpha 

güvenirlik katsayısı Çizelge 2’de verilmiştir. 

Çizelge 3 

Algı Yönetimi Ölçeğinin Faktör:1 Algısal Eylem ve Uygulamalar Boyutuna Ait 

Maddelerin Faktör Yük Değerleri, Madde Toplam Korelâsyonları, Açıklanan Toplam 

Varyans Oranı ve Cronbach’s Alpha Güvenirlik Katsayısı 

M
a

d
d

e 

N
o
 

 

          Faktör 1: Algısal Eylem ve Uygulamalar 
Faktör                     

Yük  

Değeri  

Madde 

Toplam 

Korelâsyonu 

1. Öğretmenlere okulun bir parçası olduklarını hissettirir.  0.769 0,752 

2. Okulun öğretmenler tarafından görev yapmak için tercih edilen bir 

örgüt olması için uğraşır. 

0.699 0,679 

3. Yaşanan değişim ve yeniliklerle birlikte okuldaki uygulamaların da 

değişmesi veya geliştirilmesi gerektiğini savunur. 

0.718 0,692 

4. Okulun toplumdaki imajını geliştirmek için çabalar. 0.681 0,658 

5. Çalışanlarını önemli günlerde (doğum günü, bayramlar gibi) arar (e-

posta, tel vb. ile).  

0.535 0,518 

6. Getirilen yeni uygulamaların yarattığı çatışmaları doğru biçimde 

yönetmeye gayret eder.  

0.803 0,788 

7. Yapılan ve yapılacak olan faaliyetlerin sosyal norm ve değerlere uygun 

olmasına dikkat eder.  

0.696 0,668 

8. Geçmişte aldığı kararlarla mevcut uygulamaları arasında tutarlılık 

sağlar. 

0.779 0,753 

9. Okulun kimliğiyle öğretmenlerin kimliklerini (hem bilişsel hem de 

duyuşsal düzeyde) özdeşleştirmeye çalışır. 

0.758 0,736 

10. Okulun kendine has, özel bir kimliği olması için çabalar. 0.762 0,739 

11. Çalışanlara bilgi akışını doğru ve zamanında sağlar.  0.745 0,720 

Devam ediyor 
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Çizelge 3 (Devam) 

 

Algı Yönetimi Ölçeğinin Faktör:1 Algısal Eylem ve Uygulamalar Boyutuna Ait 

Maddelerin Faktör Yük Değerleri, Madde Toplam Korelâsyonları, Açıklanan Toplam 

Varyans Oranı ve Cronbach’s Alpha Güvenirlik Katsayısı  
M

a
d

d
e 

N
o
 

 

          Faktör 1: Algısal Eylem ve Uygulamalar 
Faktör                     

Yük  

Değeri  

Madde 

Toplam 

Korelâsyonu 

 

12. Eğitimde yaşanan değişim ve yeniliklerle birlikte okuldaki 

uygulamaları da değiştirir. 

0.790 0,775 

13. İstediğini yaptırmak için öğretmenleri överek kendilerini değerli 

hissetmelerini sağlar.  

0.481 0,458 

14. Öğretmenlerin okula karşı olumlu tutum geliştirmesini sağlar.  0.837 0,820 

15. Okulun dış imajını güçlendirmek üzere medya ve basından yararlanır. 0.506 0,500 

16. Öğretmenlerle okul dışında da bir araya gelerek okula bağlılığı 

arttırmaya çalışır.  

0.533 0,522 

17. Okulun isim, logo, amblem, arma veya sembollerini okula bağlılık 

yaratmak için birer araç olarak kullanır. 

0.530 0,519 

18. Okul bina ve yapısına gerekli özeni göstererek ortamı cazip ve ilgi 

çekici hale getirir. 

0,586 0,567 

19. Sözel ve/veya yazılı iletişim kanallarını etkili bir biçimde kullanır. 0.676 0,659 

20. Öğretmenlerin performans ve davranışları hakkında geribildirim 

sağlar.   

0.724 0,701 

21. Karmaşık konuları esprili bir dil kullanarak basitçe ifade eder. 0.688 0,662 

22. Okulda yeni fikir ve uygulamaları hayata geçirmek üzere 

öğretmenlerle işbirliği yapar.  

0.798 0,777 

23. Okuldaki çalışma etkinliklerini belirlemede herkesi dâhil eder. 0.778 0,767 

24. İsteklerini gerçekleştirmek üzere uzlaşmacı bir dil kullanır. 0.814 0,792 

25. Çalışanları etkilemek üzere akılcı gerekçeler sunar. 0.779 0,754 

26. Öğretmenlerin etkili performans ve davranışlarını ödüllendirir. 0.677 0,660 

27. İş yaptırmada yasal yetkiden çok etki yollarını kullanmaya çalışır.   0.615 0,594 

28. Çalışanları, özellikle de kendilerini doğrudan ilgilendiren kararlara 

katar.  

0.719 0,696 

29. Çalışanlarını ikna etmede bilimsel verilere başvurur. 0.715 0,690 

 30. Öğretmenlerin özelliklerini göz önünde bulundurarak iş bölümü yapar. 0,725 0,703 

 31. Bilgi ve birikimi ile güven verir. 0.811 0,786 

32. Güçlü sosyal ilişkilere sahiptir.  0.806 0,781 

33. Okulunu toplumda her yönden uygun bir şekilde temsil etmeye çalışır.  0.771 0,747 

34. Çalışanlarla düzenli aralıklarla bir araya gelir.  0.699 0,685 

35. Velilerle çeşitli ortamlarda bilgi alışverişinde bulunur. 0.737 0,723 

36. Paydaşların okula ilişkin bilgi edinmelerine sıcak bakar.   0.724 0,707 

37. Öğretmenlerle doğrudan iletişime geçer.  0.793 0,769 

38. Dış görünüşüne özen gösterir.  0.450 0,431 

               Faktör 1: Açıklanan Varyans: %49,86                       Cronbach’s Alpha: .979 

 

Algı Yönetimi Ölçeğinin ikinci boyutuna ait maddelerin faktör yük değerleri, 

madde toplam korelasyonları, açıklanan toplam varyans oranı ve Cronbach Alpha 

güvenirlik katsayısı Çizelge 4’te verilmiştir.  
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Çizelge 4 

Algı Yönetimi Ölçeğinin İkinci Boyutuna Ait Maddelerin Faktör Yük Değerleri, Madde 

Toplam Korelâsyonları, Açıklanan Toplam Varyans Oranı ve Cronbach’s Alpha 

Güvenirlik Katsayısı 

M
a

d
d

e 

N
o
 

 

Faktör 2: Örgütsel Strateji ve Taktikler 
Faktör                     

Yük Değeri 

Madde Toplam 

Korelâsyonu 

1. Bir şeyi kabul ettirmek için okulda zaman zaman söylenti yayar. 0.795 0,713 

2. Görüşlerini benimsetirken belli vaatlerde (müdür yardımcılığı 

gibi) bulunur. 

0.761 0,693 

3. Kendi görüşlerini benimseyen öğretmenlere donanımlı derslik 

vermeyi tercih eder.   

0.727 0,623 

4. Görüşlerini benimsetirken politik (gücünü gösterme, 

gerçekleşmeyecek vaatte bulunma, gibi) davranır. 

0.669 0,569 

5. Öğretmenlere kasti olarak eksik veya olduğundan daha farklı 

bilgi ve mesajlar verir. 

0.615 0,440 

Faktör 2: Açıklanan Varyans: %9,22            Cronbach’s Alpha: .861 

Ölçek Toplam: Açıklanan Varyans:   %59,08      Toplam Cronbach’s Alpha: .974 

 

Çizelge 3 ve 4’te görüldüğü üzere ölçeğin her iki boyutunda yer alan 

maddelerin tümü .45 ve üzeri faktör yük değerlerine sahiptir. İki faktör toplam 

varyansın %59,08’ini açıklamaktadır.  Ölçekte yer alan madde toplam korelasyon 

değerlerinin ise .44 ve üzerinde olduğu anlaşılmaktadır. Algı Yönetimi Ölçeğinin 

toplam Cronbach’s Alpha güvenirlik katsayısı 0.974 olarak bulunmuştur. Bu değerler 

dikkate alındığında ölçeğin geçerli ve güvenilir sonuçlar sağladığı, ölçek maddelerinin 

yeterli ayırt edici düzeyde olduğu ve ölçeğin yapı geçerliliğini karşıladığı ifade 

edilebilir. 

Verilerin Toplanması 

 Araştırma verilerinin örneklemle belirlenen Ankara ilinin dokuz ilçesindeki 

ilkokullarda toplanabilmesi için Ankara İl Milli Eğitim Müdürlüğü’nden gerekli izin 

alınmıştır (Ek-B). Ayrıca Ankara Üniversitesi Etik Kuruluna başvurulmuş, ölçme 

aracının uygunluğuyla ilgili araştırma izni alınmıştır (Ek-C). Uygulama, bu araştırma 

izinleri dışında uygulanan okullardaki okul müdür veya yardımcılarının olurları 

alınarak gerçekleştirilmiştir.  
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Verilerin Analizi 

 Araştırma sürecinde uygulanan ölçekten elde edilen verilerin analizinde SPSS 

21 (Sosyal Bilimleri İçin İstatistik Paket Programı) kullanılmıştır. Verilerin analizinde 

betimsel istatistiklerden aritmetik ortalama, standart sapma değerleri ile parametrik 

(Bağımsız T-Testi ve ANOVA) ve nonpararmetrik (Mann Whitney U ve Kruskal 

Wallis H) fark testlerinden yararlanılmıştır.      

Verilerin çözümlenmesinden önce kayıp verilerin olup olmadığı tespit edilmiş, 

eksik olan maddeler tahmini değer verme/yaklaşık değer atama (imputation) işlemi ile 

tamamlanmıştır (Çokluk, Şekercioğlu ve Büyüköztürk, 2012). Ardından minimum ve 

maksimum değerler kontrol edilmiş hatalı giriş yapılan veriler düzeltilmiştir. Bu 

sayede verilerin geçerlik ve güvenirlikleri sağlanarak analiz işlemlerine hazır hale 

getirilmiştir.  

Buna ek olarak uç değerlerin kontrol edilmesi amacıyla standardize edilmiş Z 

puanlara bakılmıştır. Normal dağılımlar için verilerin %99’unun ortalamadan en fazla 

±3 standart sapma uzaklıkla yer alması beklenmektedir (Çokluk, Şekercioğlu ve 

Büyüköztürk, 2012). Örneklemdeki standart Z puanların ise ±2.5 aralığında değiştiği 

gözlenmiştir. Ayrıca Mahalanobis uzaklık değeri ölçülmüş, .001 anlamlılık düzeyinde, 

örneklemde aykırı değerlerin olmadığı sonucuna varılmıştır. 

Verilerden geçerli sonuçlar elde edebilmek ve ilgili analizlerden 

(parametrik/nonparametrik) hangilerinin kullanılmasına karar vermek için normallik, 

doğrusallık ve eşvaryanslılık (homojenlik)  sayıltıları incelenmiştir. Normalliğin test 

edilmesinde aritmetik ortalama, mod, medyan değerleri, çarpıklık-basıklık katsayısı, 

histogram, Q-Q ve kutu grafiği (box plots) incelenmiştir. Buna ek olarak grup sayısının 

50’den büyük olduğu durumlarda puanların normallik için uygunluğuna karar vermede 

kullanılan Kolmogorov-Smirnov (K-S) test değerine bakılmıştır. Büyüköztürk’e 

(2012) göre p-değeri 0.05’ten büyük ise puanların normal dağılımdan aşırı sapma 

göstermediği, normallik için uygun olduğu yorumu yapılır.  

Can (2013) ideal normal dağılımının mod, medyan ve ortalamanın aynı olduğu 

zamanlarda gerçekleştiğini ifade etmektedir. Yapılan analizler doğrultusunda mod, 

medyan ve ortalamaların normal dağılıma hizmet edecek biçimde eşit değerlerde 

olduğu gözlenmiştir. Çarpıklık-basıklık katsayısının normalliğe uygun olarak +1,5 ve 

-1,5 arasında kaldığı (Tabacnick ve Fidel, 2007),  Q-Q grafiğindeki noktaların ise 45 
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derecelik doğru üzerinde olduğu gözlenmiştir. Histogramın ise normal dağılım 

çizgisine uygun olarak dağıldığı belirlenmiştir.  

Çok değişkenli analizler için önemli bir sayıltı olan doğrusallığının incelenmesi 

için “Saçılma Diyagramı Matrisi”den yararlanılmıştır. Mertler ve Vannatta’ya (2005) 

göre matristen elips biçimde dağılımlar sağlanırsa normallik ve doğrusallığın elde 

edildiği yorumu yapılır (Akt. Çokluk, Şekercioğlu ve Büyüköztürk, 2012). 

Diagramdaki noktaların bir yönde biriktiği izlenmiş dolayısıyla değişkenler arasındaki 

ilişkinin doğrusal (linear) olduğu sonucuna varılmıştır. Eşvaryanslılığın ölçülmesinde 

ise Levene Testinden yararlanılmıştır.  

Araştırma sonucunda ulaşılan kişisel bilgilerin (cinsiyet, yaş, kıdem ve 

öğrenim durumu) betimlenmesinde yüzde ve frekans değerleri; öğretmenlerin 

görüşlerine göre okul müdürlerinin algı yönetimi kullanma düzeylerinin 

belirlenmesinde ise aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri kullanılmış ve 

yorumlanmıştır.  

Öğretmenlerin okulda algı yönetimi kullanılmasına ilişkin görüşleri arasında 

cinsiyet ve branş değişkenlerine göre anlamlı farklılığın bulunmasında t-testi; kıdem 

ve öğrenim durumu değişkenlerine yönelik anlamlı farklılığın ölçülmesinde ise tek 

yönlü varyans analizi (ANOVA) ile Kruskal Wallis H Testi kullanılmıştır. Ayrıca 

ANOVA testlerinde gruplar arası fark kaynağının bulunması amacıyla kullanılan post-

hoc istatistik analizlerine başvurulmuştur (Köklü, Büyüköztürk ve Bökeoğlu, 2006; 

Roscoe, 1975 Akt. Kayri, 2009). Varyansların eşit olması durumunda kullanılabilecek 

çoklu karşılaştırma testlerinden LSD kullanılmıştır. Bu post-hoc istatistiğinin 

kullanılmasının nedeni örneklem büyüklüğünü göz ardı edilebilmesidir. Yani 

grupların farklı sayılara sahip olması gruplar arası farkın bulunmasına engel 

olmamaktadır (Kayri, 2009). Varyansların eşit olmadığı gruplarda ise Dunnett’s T3 

post-hoc test istatistiği kullanılması tercih edilmiştir. 

Araştırmaya dâhil edilen katılımcıların ölçek maddelerine verdikleri katılım 

düzeylerinin aritmetik ortalamalarının değerlendirilmesinde aşağıdaki değerlendirilme 

aralıkları dikkate alınmıştır.  
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Puan Algı Yönetiminin Kullanım Düzeyi Sınır Değer 

1 Hiçbir Zaman 1.00-1.79 

2 Nadiren 1.80-2.59 

3 Bazen 2.60-3.39 

4 Çoğunlukla 3.40-4.19 

5 Her Zaman 4.20-5.00 

 

*Anlamlılık sınamalarında α ≤ .05 düzeyi esas alınmıştır. 
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BÖLÜM III 

BULGULAR VE YORUM 

 

Araştırmanın bu bölümünde öğretmenlerin görüşlerine göre okul müdürlerinin 

“algısal eylem ve uygulamalar” ile “örgütsel strateji ve taktikler” boyutlarında algı 

yönetimi kullanma düzeylerine ilişkin bulgulara ve yorumlara yer verilmiştir.  

Okul Müdürlerinin Algısal Eylem ve Uygulamalar Boyutunda Algı Yönetimini 

Kullanma Düzeylerine İlişkin Bulgular ve Yorumlar 

Bu başlık altında okul müdürlerinin “Algısal Eylem ve Uygulamalar” 

boyutunda algı yönetimini kullanma düzeylerini belirlemek üzere aritmetik ortalama 

ve standart sapma değerleri hesaplanmış, bulgular ve yorumlar ifade edilmiştir.  

Okul müdürlerinin algısal eylem ve uygulamalar boyutunda algı yönetimini 

kullanma düzeylerine ilişkin ortalama ve standart sapma değerleri Çizelge 5’te 

sunulmuştur. 

Çizelge 5’te görüldüğü üzere öğretmenler, okul müdürlerinin görece en üst 

düzeyde kullandıkları algı yönetimine ilişkin eylem ve uygulamaların başında  

“Okulun toplumdaki imajını geliştirmek için çabalar” ( =3,96) ifadesinin yer 

aldığını belirtmişlerdir. Bunu sırasıyla “Okulun kendine has özel bir kimliği olması 

için çabalar” ( =3,91), “Yaşanan değişim ve yeniliklerle birlikte okuldaki 

uygulamaların da değişmesi veya geliştirilmesi gerektiğini savunur” ( =3,89), 

“Öğretmenlerle doğrudan iletişime geçer” ( =3,88) ile “Yapılan ve yapılacak olan 

faaliyetlerin sosyal norm ve değerlere uygun olmasına dikkat eder” ( =3.86)  

maddeleri takip etmektedir.  

Öğretmen görüşlerine göre okul müdürlerinin algı yönetimine ilişkin görece en 

düşük düzeyde kullandıkları eylem ve uygulamalar ise “Çalışanlarını önemli günlerde 

(doğum günü, bayramlar gibi) arar (e-posta, tel vb. ile)” ( =2,62), “Okulun dış 

imajını güçlendirmek üzere medya ve basından yararlanır ( =2,81), “Öğretmenlerin 

etkili performans ve davranışlarını ödüllendirir” ( =2.98) maddeleridir. 

X

X

X

X

X

X

X

X



46 
 

 
 

Çizelge 5 

Algısal Eylem ve Uygulamalar Boyutundaki Maddelerin Aritmetik Ortalama ve 

Standart Sapma Değerleri 

Maddeler  s.s 

 Öğretmenlere okulun bir parçası olduklarını hissettirir. 3.81 1.00 

 Okulun öğretmenler tarafından görev yapmak için tercih edilen bir 

örgüt olması için uğraşır. 

3.76 1.01 

 Yaşanan değişim ve yeniliklerle birlikte okuldaki uygulamaların da 

değişmesi veya geliştirilmesi gerektiğini savunur. 

3.89 0.97 

 Okulun toplumdaki imajını geliştirmek için çabalar. 3.96 0.95 

 Çalışanlarını önemli günlerde (doğum günü, bayramlar gibi) arar (e-

posta, tel vb. ile).  

2.62 1.39 

 Getirilen yeni uygulamaların yarattığı çatışmaları doğru biçimde 

yönetmeye gayret eder.  

3.63 0.97 

 Yapılan ve yapılacak olan faaliyetlerin sosyal norm ve değerlere 

uygun olmasına dikkat eder.  

3.86 0.90 

 Geçmişte aldığı kararlarla mevcut uygulamaları arasında tutarlılık 

sağlar. 

3.70 0.91 

 Okulun kimliğiyle öğretmenlerin kimliklerini (hem bilişsel hem de 

duyuşsal düzeyde) özdeşleştirmeye çalışır. 

3.59 0.97 

 Okulun kendine has özel bir kimliği olması için çabalar. 3.91 0.95 

 Çalışanlara bilgi akışını doğru ve zamanında sağlar. 3.84 0.94 

 Eğitimde yaşanan değişim ve yeniliklerle birlikte okuldaki 

uygulamaları da değiştirir. 

3.72 0.93 

 İstediğini yaptırmak için öğretmenleri överek kendilerini değerli 

hissetmelerini sağlar. 

3.24 1.20 

 Öğretmenlerin okula karşı olumlu tutum geliştirmesini sağlar. 3.59 1.03 

 Okulun dış imajını güçlendirmek üzere medya ve basından 

yararlanır. 

2.81 1.26 

 Öğretmenlerle okul dışında da bir araya gelerek okula bağlılığı 

arttırmaya çalışır. 

3.06 1.27 

 Okulun isim, logo, amblem, arma veya sembollerini okula bağlılık 

yaratmak için birer araç olarak kullanır. 

3.10 1.23 

 Okul bina ve yapısına gerekli özeni göstererek ortamı cazip ve ilgi 

çekici hale getirir. 

3.80 1.08 

 Sözel ve/veya yazılı iletişim kanallarını etkili bir biçimde kullanır. 3.65 0.96 

 Öğretmenlerin performans ve davranışları hakkında geribildirim 

sağlar.   

3.25 1.12 

 Karmaşık konuları esprili bir dil kullanarak basitçe ifade eder. 3.19 1.10 

 Okulda yeni fikir ve uygulamaları hayata geçirmek üzere 

öğretmenlerle işbirliği yapar.  

3.58 1.08 

 Okuldaki çalışma etkinliklerini belirlemede herkesi dâhil eder. 3.55 1.04 

 İsteklerini gerçekleştirmek üzere uzlaşmacı bir dil kullanır. 3.60 1.05 

(devam ediyor) 

X
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Çizelge 5 (devam) 

Algısal Eylem ve Uygulamalar Boyutundaki Maddelerin Aritmetik Ortalama ve 

Standart Sapma Değerleri 

Maddeler  s.s 

 Çalışanları etkilemek üzere akılcı gerekçeler sunar. 3.48 1.09 

 Öğretmenlerin etkili performans ve davranışlarını ödüllendirir. 2.98 1.19 

 İş yaptırmada yasal yetkiden çok etki yollarını kullanmaya çalışır.   3.44 1.10 

 Çalışanları, özellikle de kendilerini doğrudan ilgilendiren kararlara 

katar.  

3.43 1.05 

 Çalışanlarını ikna etmede bilimsel verilere başvurur. 3.15 1.11 

 Öğretmenlerin özelliklerini göz önünde bulundurarak iş bölümü 

yapar. 

3.53 0.98 

 Bilgili ve birikimi ile güven verir. 3.53 1.12 

 Güçlü sosyal ilişkilere sahiptir.  3.61 1.10 

 Okulunu toplumda her yönden uygun bir şekilde temsil etmeye 

çalışır.  

3.86 0.99 

 Çalışanlarla düzenli aralıklarla bir araya gelir.  3.38 1.05 

 Velilerle çeşitli ortamlarda bilgi alışverişinde bulunur. 3.65 0.98 

 Paydaşların okula ilişkin bilgi edinmelerine sıcak bakar.   3.70 0.93 

 Öğretmenlerle doğrudan iletişime geçer.  3.88 0.94 

 Dış görünüşüne özen gösterir.  3.10 1.23 

Boyut Ortalaması 3.54  

 

Ayrıca en düşük düzeyde görüş belirtilen bu maddeleri “Öğretmenlerle okul dışında 

da bir araya gelerek okula bağlılığı arttırmaya çalışır” ( =3,06) ile “Okulun isim, 

logo, amblem, arma veya sembollerini okula bağlılık yaratmak için birer araç olarak 

kullanır” ( =3,10) ifadeleri takip etmektedir.  

Çizelge 5’e göre “Algısal Eylem ve Uygulamalar” boyutunda okul 

müdürlerinin algı yönetimini “çoğunlukla ( =3.54)” kullanma düzeyinde 

olduklarını söylemek mümkündür. Ancak okul müdürlerinin oransal olarak yine de 

algı yönetimi kullanım düzeylerinin yeterli olmadığı sonucuna varılabilir. Nitekim 

birinci boyutta okul müdürlerinden bu davranış ve tutumları etkili bir okul yönetimi 

için mükemmel düzeye çıkarması beklenir. 

Örneğin Saleem (2012) logo ve armaların, kurumsal kimlik oluşturmayı 

kuvvetlendirdiğini ve kurumun markalaşmasının artmasına yardımcı olduğunu 

X

X

X

X
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belirtmiştir. Literatüre bakıldığında ise Taslak ve Akın (2005) da örgüte yönelik 

olumlu bir bakış açısının oluşması için isim, logo ve örgütle ilgili duyulan şeylerin 

katkısının epeyce fazla olduğunu ifade etmiştir. 

Barry ve Batemann (1992) yaptıkları bir anket çalışmasında, yöneticilerin bir 

amaç için çalışanlarını etkilemek üzere en çok başvurdukları yöntemin gerçek, akılcı 

ve mantığa dayalı bir yol izlemek olduğunu ortaya koymuşlardır. Ambrose ve Harland 

(1995)  ise yaptıkları bir çalışmada, etkili performans ve davranışların 

ödüllendirilmesinin çalışanların örgütsel destek algılarını yükselttiğini ve duygusal 

bağlanma oranlarını attırdığını belirtmiştir. Bu bulgu çalışmanın sonucuyla kısmen 

örtüşmektedir. 

Barry ve Batemann’ın (1992) gerçekleştirdikleri çalışmada ayrıca, 

yöneticilerin çalışanlarıyla çeşitli iletişim şekilleri oluşturmalarının başarılı bir 

yönetim algısı oluşturduğu ortaya çıkmıştır. Çalışmada, yöneticilerin çalışanlarını 

telefonla arama ve elektronik mail gibi bilgisayar tabanlı iletişim ve medya araçları 

kullanmasının bireyleri büyük ölçüde etkilediği ortaya çıkmıştır. Bu araştırmada okul 

müdürlerinin öğretmenleri önemli günlerde arama ve farklı iletişim kanallarını 

kullanma davranışları düşük çıkmıştır. Dolayısıyla okul müdürlerinin öğretmenlerde 

bu konuda başarılı bir yönetim algısını yeterince oluşturamadığı öne sürülebilir.  

Elektronik medya ve basın ile sosyal ağın kullanılması ise algı yönetiminde 

önemli görülen bir diğer husustur. Bunun için Scott (2011) “biz kimiz?” ve “amacımız 

ne?” gibi kriterlerin belirlenmesi ve duyurulmasında sosyal ağ kullanımının algı 

yönetimine hizmet ettiğini belirmiştir. Bunun dışında literatüre bakıldığında basit ve 

anlaşılır bir dil kullanmak (Saydam, 2005), anlamlı geribildirimler vererek performans 

hakkında düzeltme, onay veya takdir etme gibi davranışlarda bulunmak (Kantos, 

2013) ve söylediği her şeyi gerçeklere dayandırmak (Morris ve Upchurch, 2015) algı 

yönetimi çerçevesinde iyi bir yöneticiden beklenen özellikler olarak görülmektedir.  

Örgütsel Strateji ve Taktikler Boyutunda Okul Müdürlerinin Algı Yönetimi 

Kullanma Düzeylerine İlişkin Bulgular ve Yorumlar 

Bu başlık altında ölçekten elde edilen görüşler doğrultusunda okul 

müdürlerinin “Örgütsel Strateji ve Taktikler” boyutunda algı yönetimini uygulama 

düzeyleri aritmetik ortalama ve standart sapma değerlerine göre saptanmış, bulgular 
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betimlenmiş ve yorumlanmıştır. Öğretmen görüşlerine göre okul müdürlerinin 

“örgütsel strateji ve taktikler” boyutu ve bu boyuttaki strateji ve taktikleri kullanma 

düzeyine ilişkin sonuçlar Çizelge 6’da sunulmuştur.  

Çizelge 6 

Örgütsel Strateji ve Taktikler Boyutundaki Maddelerin Aritmetik Ortalama ve 

Standart Sapma Değerleri 

Maddeler       s.s 

 Bir şeyi kabul ettirmek için okulda zaman zaman söylenti yayar. 4.13 1.14 

 Görüşlerini benimsetirken belli vaatlerde (müdür yardımcılığı gibi) 

bulunur. 

4.17 1.17 

 Kendi görüşlerini benimseyen öğretmenlere donanımlı derslik vermeyi 

tercih eder.   

4.00 1.23 

 Görüşlerini benimsetirken politik (gücünü gösterme gibi) davranır. 4.17 1.17 

 Öğretmenlere kasti olarak eksik veya olduğundan daha farklı bilgi ve 

mesajlar verir. 

4.41 0.99 

Boyut Ortalaması 4.17  

 

Çizelge 6’da görüldüğü gibi okul müdürlerinin algı yönetimine ilişkin kullandıkları 

strateji ve taktiklerin neredeyse tamamı çoğunlukla düzeyindedir. Bu boyutta okul 

müdürlerinin algı yönetimi strateji ve taktiklerini ne düzeyde kullandıkları saptanmak 

istenmiştir. Sonuç olarak okul müdürlerinin bu boyutta algı yönetimine ilişkin en 

yüksek düzeyde kullandıkları strateji ve taktiğin “Öğretmenlere kasti olarak eksik veya 

olduğundan daha farklı bilgi ve mesajlar verir”  ( =4.41) olduğu bulunmuştur. Bu 

ifade “her zaman” düzeyinde kullanılmıştır. Görece düşük düzeyde kullanılan strateji 

ve taktiklerin ise sırayla “Kendi görüşlerini benimseyen öğretmenlere donanımlı 

derslik vermeyi tercih eder” ( =4.00), Bir şeyi kabul ettirmek için okulda zaman 

zaman söylenti yayar ( =4,13),  “Görüşlerini benimsetirken belli vaatlerde (müdür 

yardımcılığı gibi) bulunur” ( =4,17) ve “Görüşlerini benimsetirken politik (gücünü 

gösterme gibi) davranır” ( =4,17) olduğu gözlenmiştir.  

Kaptein ve Avelino’nin (2005), 3075 kişi üzerinde gerçekleştirdiği bir anket 

çalışmasında, çalışanlara güvenilir ve kendilerini özel olarak ilgilendiren bilgilerin 

ulaştırılmasında ihmal yaşandığı saptanmıştır. Ayrıca bu araştırmayla birlikte çıkar 

çatışmaları sonucu gerçekleşen uygulamaların fazlaca olduğu, örgüte ait malzeme ve 

X

X

X

X

X

X
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ekipmanların istismar edildiği ve yönetimin elindeki gücünü kötüye kullandığı ortaya 

çıkmıştır.  

Kaptein ve Avelino (2005) tarafından gerçekleştirilen bu çalışmanın mevcut 

araştırmayla örtüştüğü söylenebilir. Nitekim araştırma sonuçlarına bakıldığında okul 

müdürlerinin eksik veya farklı bilgiler verdiği, gücünü ve yetkisini kullanırken yanlı 

davrandığı gözlenmektedir. Buna ek olarak okul müdürlerinin politik davranma, 

kendilerine yakın bulduğu kişilere daha donanımlı derslik verme ve müdür 

yardımcılığı görevine getirmeye çalışma gibi davranışları çıkar çatışmalarından dolayı 

yüksek düzeyde yaşandığı ileri sürülebilir.  

Okul Müdürlerinin Algı Yönetimi Kullanma Düzeylerine İlişkin Öğretmen 

Görüşlerinin Bazı Değişkenlere Göre İncelenmesi 

 Bu başlık altında ilkokullarda okul müdürlerinin “Algısal Eylem ve 

Uygulamalar” ile “Örgütsel Strateji ve Taktikler” boyutlarında öğretmenlerde arzu 

edilen algıları oluşturmak üzere kullandıkları algı yönetimi düzeylerine ilişkin 

öğretmen görüşleri, bazı değişkenlere göre analiz edilmiş; elde edilen bulgular 

yorumlanmıştır.  

Okul Müdürlerinin Algı Yönetimi Kullanma Düzeylerine İlişkin Öğretmen 

Görüşlerinin Cinsiyet Değişkenine Göre Karşılaştırılması 

Okul müdürlerinin “Algısal Eylem ve Uygulamalar” ile “Örgütsel Strateji ve 

Taktikler” boyutlarında algı yönetimi kullanma düzeylerine ilişkin öğretmen görüşleri 

arasında cinsiyet değişkenine göre anlamlı bir fark olup olmadığı t-testi ile 

incelenmiştir. Analiz sonuçlarına Çizelge 7’de yer verilmiştir.  

Çizelge 7’de görüldüğü gibi okul müdürlerinin algısal eylem ve uygulamalar 

boyutunda algı yönetimi kullanma düzeylerine ilişkin kadın ve erkek öğretmenlerin 

görüşleri arasında anlamlı bir farklılık gözlenmezken (t(356)=1.42,  p>.05), örgütsel 

strateji ve taktikler boyutunda anlamlı bir biçimde farklılık izlenmiştir (t(356)=2,92 

p<.05).  

Algısal eylem ve uygulamalar boyutunda kadın ve erkek öğretmen görüşlerinin 

birbirine yakın olduğu görülmektedir. Diğer bir ifade ile hem erkek hem de kadınlar 

okul müdürlerinin kullandığı algısal eylem ve uygulamaları konusunda benzer 

görüşlere sahiptir. 
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Çizelge 7 

Okul Müdürlerinin Algı Yönetimi Kullanma Düzeylerine İlişkin Öğretmen 

Görüşlerinin Cinsiyet Değişkenine Göre Farklılaşma Durumu (t-testi Sonuçları) 

Boyutlar Grup N  ss sd t p 

 

Algısal Eylem ve 

Uygulamalar 

 

Kadın 

 

268 3.50 0,76  

356 

 

1.42 

 

0.15 

Erkek 

 

90 3,64 0,86 

 

Örgütsel Strateji 

ve Taktikler 

Kadın 

 

268 4,26 1,02  

356 

 

2,92 

 

0,00* 

Erkek 

 

90 3,93 0,86 

*p<.05 

 Örgütsel strateji ve taktikler boyutunda ise okul müdürlerinin algı yönetimi 

kullanma düzeylerine ilişkin öğretmen görüşlerinin cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

taşımaktadır. Bu boyutta kadın öğretmenler ( =4.26) erkek öğretmenlere  (

=3.93) göre okul müdürlerinin algı yönetimi kullanma düzeyinin daha yüksek 

olduğunu düşünmektedir.  

Kentsu’nun (2007) yaptığı bir çalışmada kadınların erkek meslektaşlarına göre 

yöneticilerinden daha fazla ahlaka uygun davranışlar sergilemelerini bekledikleri 

saptanmıştır. Benzer şekilde Uğurlu (2012) da öğretmenler üzerinde yaptığı 

araştırmasında kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre okul yöneticilerinin 

yeterli düzeyde etik davranışlar (iletişim kurma, karar verme, okul iklimi ve yönetici 

davranışları boyutlarında) sergilemediklerini ortaya koymuştur. 

Bu çalışma kapsamında kadın öğretmenler erkek öğretmenlere göre okul 

müdürlerinin, kendilerinde istedikleri algıyı oluşturmak üzere büyük ölçüde etik dışı, 

gerçek dışı söylem ve eylemlerde bulunduğu konusunda daha yüksek düzeyde görüş 

belirtmiştir. Özünde okul müdürlerinin, prestij ve güvenirliklerini düşüren bu türden 

uygulama ve söylemlerden vazgeçmeleri beklenir. 

Okul Müdürlerinin Algı Yönetimi Kullanma Düzeylerine İlişkin Öğretmen 

Görüşlerinin Mesleki Kıdem Değişkenine Göre Karşılaştırılması 

Okul müdürlerinin “Algısal Eylem ve Uygulamalar” ile “Örgütsel Strateji ve 

Taktikler” boyutlarında algı yönetimi kullanma düzeylerine ilişkin öğretmen görüşleri 

X

X X
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arasında mesleki kıdem değişkenine göre anlamlı bir fark olup olmadığı tek yönlü 

varyans analizi ile test edilmiştir. Analiz sonuçları Çizelge 8’de yer almaktadır.   

Çizelge 8 

Okul Müdürlerinin Algı Yönetimi Kullanma Düzeylerine İlişkin Öğretmen 

Görüşlerinin Mesleki Kıdem Değişkenine Göre Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

Boyutlar Grup 

(yıl) 

N  ss Kareler 

Toplamı 
sd F p Fark 

Kayn. 

 

 

Algısal Eylem 

ve 

Uygulamalar 

1-10 

 

65 3,55 0,75  

 

322568,26 

 

3 

354 

357 

 

 

1,44 

 

 

0.11 

 

 

- 11-20 

 

152 3,52 0,85 

21-30 

 

100 3,46 0,71 

31 ve 

üzeri 

41 3,76 0,75 

 

 

Örgütsel 

Strateji ve 

Taktikler 

1-10 

 

65 4.13 0,91  

 

7530,380 

 

3 

354 

357 

 

 

1,74 

 

 

0.15 

 

 

- 11-20 

 

152 4.27 0,82 

21-30 

 

100 4.18 0,96 

30 ve 

üzeri 

41 3.91 1,10 

 

Çizelge 8’de görüldüğü üzere okul müdürlerinin “Algısal eylem ve 

Uygulamalar” boyutunda algı yönetimi kullanma düzeyleri öğretmenlerin mesleki 

kıdem değişkenine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (F(3-354)=1.44, p>0.05). 

Benzer şekilde “Örgütsel Strateji ve Taktikler” boyutunda da okul müdürlerinin algı 

yönetimi kullanma düzeylerine ilişkin öğretmen görüşleri mesleki kıdem değişkenine 

göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (F(3-354)=1.74, p>0.05). Sonuç olarak her 

iki boyutta da mesleki kıdem değişkeninin okul müdürlerin algı yönetimi kullanma 

düzeylerine etkisi olmadığı anlaşılmıştır.  

Okul Müdürlerinin Algı Yönetimi Kullanma Düzeylerine İlişkin Öğretmen 

Görüşlerinin Görev Türü Değişkenine Göre Karşılaştırılması 

Okul müdürlerinin “Algısal Eylem ve Uygulamalar” ile “Örgütsel Strateji ve 

Taktikler” boyutlarında algı yönetimi kullanma düzeylerine ilişkin öğretmen görüşleri 

X
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arasında görev türü değişkenine göre anlamlı bir fark olup olmadığı t-Testi ile analiz 

edilmiştir. Analiz sonuçları Çizelge 9’da verilmiştir. 

Çizelge 9 

Okul Müdürlerinin Algı Yönetimi Kullanma Düzeylerine İlişkin Öğretmen 

Görüşlerinin Görev Türü Değişkenine Göre Farklılaşma Durumu (T-Testi Sonuçları) 

Boyutlar Grup N  ss sd t p 

Algısal Eylem ve 

Uygulamalar 
Sınıf 316 3.53 0,79 356 0,13 0.89 

Branş 42 3,55 0,76 

Örgütsel Strateji 

ve Taktikler 
Sınıf 316 4,17 0,92 356 0,29 0,76 

Branş 42 4,21 0,85 

 

Çizelge 9’dan anlaşıldığı üzere “Algısal Eylem ve Uygulamalar” boyutunda 

okul müdürlerinin algı yönetimi kullanma düzeyi öğretmenlerin görev türü 

değişkenine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (t(356)=0,13 p> 0.05). Aynı 

şekilde “Örgütsel Strateji ve Taktikler” boyutunda da okul müdürlerinin algı yönetimi 

kullanma düzeylerine ilişkin öğretmen görüşleri görev türü değişkenine göre anlamlı 

bir farklılık göstermemektedir (t(356)=0,29 p> 0.05).  

Elde edilen bulgularına göre görev türü değişkeninin okul müdürlerinin algı 

yönetimi kullanma düzeyleri üzerinde ayırt edici bir etkisinin olmadığını söylemek 

mümkündür. Nitekim Uğurlu (2012) da yönetici liderlik davranışlarına ilişkin 

algılarını ölçmek üzere 296 ilköğretim öğretmeni üzerinde gerçekleştirdiği anket 

çalışmasında, sınıf öğretmeni ile diğer branşlar arasında anlamlı bir farklılaşma 

bulamamıştır.  

Okul Müdürlerinin Algı Yönetimi Kullanma Düzeylerine İlişkin Öğretmen 

Görüşlerinin Öğrenim Durumu Değişkenine Göre Karşılaştırılması  

Okul müdürlerinin “Algısal Eylem ve Uygulamalar” ile “Örgütsel Strateji ve 

Taktikler” boyutlarında algı yönetimi kullanma düzeylerine ilişkin öğretmen görüşleri 

arasında öğrenim durumu değişkenine göre anlamlı bir fark olup olmadığı Kruskal 

Wallis H Testi ile analiz edilmiştir. Gruplar arasındaki farkın kaynağını bulmak için 

X
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ikili karşılaştırmalar şeklinde Mann-Whitney U Testi kullanılmıştır.  Analiz sonuçları 

Çizelge 10’da verilmiştir.  

Çizelge 10 

Okul Müdürlerinin Algı Yönetimi Kullanma Düzeylerine İlişkin Öğretmen 

Görüşlerinin Öğrenim Durumu Değişkenine Göre Kruskal Wallis H Testi Sonuçları 

 

Çizelge 10’dan anlaşıldığı üzere, öğretmen görüşlerine göre okul müdürlerinin 

“Algısal Eylem ve Uygulamalar” boyutunda algı yönetimi kullanma düzeyi öğrenim 

durumu değişkenlerine göre anlamlı bir farklılık göstermez iken (X2(3)=6,67 p>0.05); 

“Örgütsel Strateji ve Taktikler” boyutunda anlamlı bir şekilde farklılaşmaktadır 

(X2=8,25 p<0.05). 

Buna göre örgütsel strateji ve taktikler boyutunda lisansüstü mezunu 

öğretmenler (S.O=203,22), hem lisans (S.O=190,32) hem de ön lisans mezunu 

(S.O=178,83)  öğretmenlere göre okul müdürlerinin daha yüksek algı yönetimi 

kullanma düzeyine sahip olduğunu düşünmektedir. Bu bulgu lisansüstü mezunu 

öğretmenlerin okul müdürlerin etik dışı, algı çarpıtıcı strateji ve taktikler kullandığını 

görece daha çok düşündüğünü gösterir niteliktedir. Dolayısıyla öğretmenlerin öğrenim 

düzeyi arttıkça okul müdürlerinin algı yönetimi kullanma düzeyinin attığına yönelik 

bir farkındalığa ulaştıkları belirtilebilir.   

Bu bulguyla ilişkili olarak literatürde Otara (2011), insanların öğrenim 

düzeylerine göre algılama derecelerinin de değiştiğini öne sürmüştür. Bir başka değişle 

öğrenim durumu bireyin algılama sürecini etkiler ve bu oluşumda önemli bir rol oynar. 

Boyutlar Grup N Sıra 

Ort. 
sd X2 p Fark 

Kaynağı 

 

 

Algısal Eylem 

ve 

Uygulamalar 

 

Ön 

lisans 

49 190,59  

 

 

2 

 

 

 

6,67 

 

 

 

0,11 

 

 

 

- 
Lisans 258 177,48 

Lisans-

üstü 

27 180,44 

 

 

Örgütsel 

Strateji ve 

Taktikler 

Ön 

lisans 

49 

 

178,83  

 

2 

 

 

8,25 

 

 

0,02* 

 

 

1-3 

2-3 
Lisans 

 

258 190,32 

Lisans-

üstü 

27 203,22 
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Ayrıca Chism (2015) de eğitim durumunun, kişilerin etrafında olup biten olayları nasıl 

yorumladıkları ve diğer insanlara yönelik algılarının oluşumu noktasında önemli bir 

etkiye sahip olduğunu ifade etmektedir.   
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BÖLÜM IV 

SONUÇ VE ÖNERİLER 

Bu bölüm içinde araştırmanın bulgularına dayalı olarak ulaşılan sonuçlara ve 

bu sonuçlar doğrultusunda geliştirilen önerilere yer verilmiştir. 

Sonuçlar 

Araştırmadan elde edilen bulgulara dayalı olarak ulaşılan sonuçlar aşağıda 

sunulmuştur. 

Okul Müdürlerinin Algısal Eylem ve Uygulamalar Boyutunda Algı Yönetimi Kullanım 

Düzeylerine İlişkin Sonuçlar 

Okul müdürlerinin “algısal eylem ve uygulamalar” boyutunda algı yönetimi 

kullanım düzeylerine ilişkin öğretmen görüşlerinden elde edilen bulgulara ilişkin 

sonuçlar şu şekildedir: 

1. Ankara ili kamu ilkokullarında görev yapan okul müdürleri olumlu yönde olan 

algısal eylem ve uygulamaları “çoğunlukla” kullanmaktadırlar.  

2. Okul müdürlerinin kullandıkları algısal eylem ve uygulamalara ilişkin 

öğretmen görüşleri cinsiyet değişkenine göre farklılaşmamaktadır.  

3. Okul müdürlerinin kullandıkları algısal eylem ve uygulamalara ilişkin 

öğretmen görüşleri mesleki kıdem değişkenine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir.  

4. Benzer şekilde okul müdürlerinin kullandıkları algısal eylem ve uygulamalara 

ilişkin öğretmen görüşleri görev türüne göre farklılaşmamaktadır. 

5. Okul müdürlerinin kullandıkları algısal eylem ve uygulamalara ilişkin 

öğretmen görüşleri öğrenim durumu değişkenine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir. 

Sonuç olarak öğretmen görüşleri açısından okul müdürlerinin algı yönetimi 

bağlamında kullandıkları algısal eylem ve uygulamalar cinsiyet, mesleki kıdem, görev 

türü ve öğrenim durumu değişkenlerine göre fark yaratan bir değişken değildir.  
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Okul Müdürlerinin Örgütsel Strateji ve Taktikler Boyutunda Algı Yönetimi Kullanım 

Düzeylerine İlişkin Sonuçlar 

Okul müdürlerinin “örgütsel strateji ve taktikler” boyutunda algı yönetimi 

kullanım düzeylerine ilişkin öğretmen görüşlerinden elde edilen bulgulara ilişkin 

sonuçlar şu şekildedir: 

1. Ankara ili kamu ilkokullarında görev yapan okul müdürleri negatif yönde, 

etik dışı sayılabilecek örgütsel strateji ve taktikleri “çoğunlukla” düzeyinde 

kullanmaktadırlar.  

2. Okul müdürlerinin kullandıkları örgütsel strateji ve taktiklere ilişkin 

öğretmen görüşleri cinsiyete göre anlamlı şekilde farklılaşmaktadır. Kadın 

öğretmenler erkek öğretmenlere göre okul müdürlerinin bu boyutta daha 

yüksek düzeyde örgütsel strateji ve taktikler kullandıklarını 

düşünmektedirler.  

3. Okul müdürlerinin kullandıkları örgütsel strateji ve taktiklere ilişkin 

öğretmen görüşleri mesleki kıdem değişkenine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemiştir. 

4. Okul müdürlerinin kullandıkları strateji ve taktiklere ilişkin öğretmen 

görüşleri görev türü değişkenine göre anlamlı bir farklılık göstermemiştir. 

5. Okul müdürlerinin kullandıkları örgütsel strateji ve taktiklere ilişkin 

öğretmen görüşleri öğrenim durumu değişkenine göre anlamlı şekilde 

farklılaşmaktadır. Lisansüstü (yüksek lisans&doktora) mezunu 

öğretmenler, ön lisans ve lisans mezunu öğretmenlere göre okul 

müdürlerinin daha yüksek düzeyde örgütsel strateji ve taktikleri 

kullandıklarını düşünmektedirler.   

 

Öneriler 

 Araştırma sonuçlarına yönelik oluşturulan öneriler şu şekildedir: 

 Çağın popüler iletişim ve sosyalleşme araçlarından olan sosyal ağ, medya ve basın 

(yerel gazete, resmi web sitesi vb.) gibi kitle iletişim araçları algı yönetiminde okul 

müdürlerince düşük düzeyde kullanıldığı için okul yönetimine bu ve benzeri 

kanalların daha yüksek düzeyde kullanması önerilebilir. Örgüt adına resmi sosyal 

hesaplar oluşturularak ve kurumsal web sitelerinin daha etkili kullanılması 
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sağlanarak hem çalışanlar hem de öğrenci ve veliler için daha farklı iletişim 

platformları oluşturulmalıdır. Ayrıca okul başarıları ve okulla ilgili haberlere 

ilişkin bilgiler bu kanalla paylaşılmalıdır. Dolayısıyla öğrenci ve öğretmenlerin 

daha çok ilgisini çekecek bu uygulamalarla güçlü bir kurumsal iletişim ve bilgi 

ulaştırıldığı algısı yaratılabilir. 

 Araştırma sonuçlarına bakıldığında okulun toplumdaki imajını geliştirmek ve 

ortamı cazip ve ilgi çekici hale getirmek için okul müdürlerinin en üst düzeyde 

çaba göstermediği anlaşılmaktadır. Bu soruna bir öneri getirmek amacıyla okulun 

benchmarking yöntemiyle (diğer okullarla karşılaştırma yapma/ örnek alma/ bilgi 

alışverişinde bulunma) hem kendi hem de diğer kurumlarla rekabet etmesi 

sağlanmalıdır. Bunun için okullar; 

a) Örnek bir okul seçme, 

b) Fiziksel eksiklikleri tespit etme,  

c) Performans ve başarı şartlarını oluşturma, 

d) Uygulama aşamaları ve plan oluşturma, 

e) Kendine uyarlama, 

f) Sürekli değerlendirme yapma aşamalarını kullanarak örgütü geliştirme 

yoluna gidilebilir.  

Bu durumda yönetim birimi okulun imajını geliştirmek için daha üst düzeyde 

çalışmalar yapmaya yönelik diğer kurumlara özenerek harekete geçebilir. 

 Çalışmaya göre lisansüstü eğitim alan öğretmenler, okul müdürlerinin algı 

yönetimine ilişkin olumsuz yönde, etik dışı olan uygulamaları daha fazla 

kullandığını düşünmektedirler. Dolayısıyla öğrenim düzeyi arttıkça bu tip davranış 

ve uygulamalar konusunda daha yüksek düzeyde farkındalığa ulaşıldığı 

belirtilebilir. Bu bağlamda, gelişiminin devamı ve farkındalıklarının artması için 

öğretmenler lisansüstü eğitim almaları yönünde teşvik edilmelidir. Lisansüstü 

eğitim alan öğretmenlerin okul ders programlarını bu yönde düzenlemek zorunlu 

tutulmalıdır.  

 Araştırma sonuçlarına bakıldığında okul müdürlerinin kendine yakın bulduğu 

kişilere daha donamlı derslik verme veya müdür yardımcılığı görevine getirmeye 

çalışma gibi davranışları yüksek düzeyde sergiledikleri saptanmıştır. Bu 

doğrultuda yöneticilik anlamında ahlaki değerlerin yerleşmemiş olduğu sonucuna 

varılarak okul yönetimine adil olma, doğru stratejiler izleme ve olumsuz algı 
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oluşturma davranışlarından kaçınma gibi konularda program ve benzeri 

uygulamalarla hizmet içi eğitimler verilmelidir. Verilen bu hizmet içi eğitimler 

periyodik olarak tekrar edilmelidir.  

 Bu çalışmada okul müdürlerinin politik davranma eğilimlerinin fazlaca olduğu, 

kendi görüşlerini benimseyenlere daha yanlı davrandığı ortaya çıkmıştır. Okulda 

yapılabilecek kayırma davranışlarıyla ilgili olarak caydırıcılık yaratması adına 

öğretmenlere bu konuları ihbar etmesi yönünde (whistleblowing) bir hak 

tanınmalıdır. Konuyla ilgili bir il/ilçe milli eğitim komitesi oluşturulabilir ve 

soruşturma yapılabilir. İhbar eden veya haber uçuranın kimliği korunmalıdır. 

 Okul müdürlerinin olumlu algı yaratma davranışları çoğunlukla düzeyinde olsa da 

sınır değer olarak orta değere yakın olduğu gözlenmektedir. Bu bağlamda olumlu 

algılar yaratan eylem ve uygulamalarını üst düzeye çıkarmaları adına okul 

müdürlerinin yöneticilik eğitimlerine katılması ve eğitim yönetimi ve politikası 

alanlarında lisansüstü eğitim alması önerilebilir.  

 Aynı konularda yapılacak yeni araştırma çalışmalarında hem öğretmen hem de 

okul müdürlerinin görüşleri alınarak karşılaştırmalar yapılabilir. Böylece ulaşılan 

veriler doğrultusunda konunun her iki taraf açısından değerlendirmeye alınması 

sağlanabilir.  

 Araştırma konusunun sadece kamu ilkokullarında değil, kamu ortaokulu ve 

ortaöğretimlerde de araştırılması önerilebilir. Ayrıca özel okullarda da algı 

yönetimin uygulanmasına ilişkin durum tespiti yapılabilir.  

 Sadece eğitim örgütlerinin önemli bir ayağını oluşturan öğretmenler üzerinde değil 

örgütün memur, hizmetli vb. gibi diğer çalışanları ve öğrenci ile velileri üzerinde 

de konuyla ilgili araştırmalar yürütülmesi önerilir.  

 Araştırma konusunda nitel çalışmalar yapılarak daha derinlemesine ve detaylı 

bilgiler elde edilebilir.  
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EK A 

ALGI YÖNETİMİ ÖLÇEĞİ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.BÖLÜM 

KİŞİSEL BİLGİLER 

Lütfen aşağıdaki değişkenlere ilişkin kişisel özelliklerinizi belirtiniz. 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

2. BÖLÜM 

 

 

 

Sayın Öğretmen, 

 Bu ölçek, Ankara İli kamu ilkokulları öğretmenlerinin görüşlerine göre okul müdürlerinin 

öğretmenlerin algılarını yönetme düzeylerini ortaya koymayı amaçlayan yüksek lisans tezine veri 

toplamak üzere geliştirilmiştir. Bu çalışmada algı yönetimi; öğretmenlerin istenen yönde davranışta 

bulunmalarını sağlamak ve onlarda arzu edilen algıları yaratmak amacıyla okul müdürlerinin 

yaptıkları sözlü ve sözsüz ikna faaliyetleri olarak tanımlanmıştır. 

 Ölçek, iki bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde kişisel bilgiler yer almaktadır. İkinci 

bölümde ise Algı Yönetimi ölçeğinin “Yönetsel Eylem ve Uygulamalar” boyutuna ilişkin maddeler, 

üçüncü bölümde ise algı yönetimi ölçeğinin “Örgütsel Strateji ve Taktikler” boyutuna ilişkin 

maddeler yer almaktadır. Lütfen her bölümü başındaki açıklamaya göre yanıtlayınız / doldurunuz. 

Sizden elde edilen bilgiler, birleştirilerek değerlendirilecek ve sadece bu araştırmada 

kullanılacaktır.  Değerli katkılarınız için teşekkürlerimi sunarım.    

 Arş. Gör. Ayşegül ATALAY 

Ankara Üniversitesi Eğitim Bilimleri Fakültesi 

Eğitim Yönetimi ve Politikası Bölümü / Oda No:7114 

atalay.aysgl@gmail.com 

 
 

1. Cinsiyetiniz: 

    a. Kadın  (    )                                      b. Erkek  (    ) 

 

2. Öğretmenlik mesleğindeki kıdeminiz :   ……........ Yıl. 

3.  Branşınız: 

       (    ) Sınıf Öğretmeni   

       (    ) Branş (lütfen belirtiniz.)    …………………………………. 

              

4. Öğrenim durumunuz: 

 

a) Ön Lisans (     )      

b) Lisans (     )     

c) Yüksek Lisans (    )       

d) Doktora (    )    
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ALGI YÖNETİMİ ÖLÇEĞİ 

Bu bölümde Algı Yönetimi ölçeğinin “Örgütsel Algı Eylem ve Uygulamalar” 

ile “Örgütsel Strateji ve Taktikler” boyutlarına yönelik ifadeler yer almaktadır. Sizden 

istenen, her ifadenin bir davranış olarak okul müdürünüz tarafından ne sıklıkta 

gösterildiğine ilişkin görüşünüzü, karşılarındaki ölçekte size uygun gelen seçeneğin 

altındaki kutucuğa “X” işareti koyarak belirtmenizdir. Lütfen hiçbir maddeyi boş 

bırakmayınız.  

 

Örgütsel Algı Eylem ve Uygulamalar 
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   Okul Müdürüm; 

1. Öğretmenlere okulun bir parçası olduklarını hissettirir.      

2. 
Okulun öğretmenler tarafından görev yapmak için tercih 

edilen bir örgüt olması için uğraşır.      

3. 

Yaşanan değişim ve yeniliklerle birlikte okuldaki 

uygulamaların da değişmesi veya geliştirilmesi gerektiğini 

savunur. 
     

4. Okulun toplumdaki imajını geliştirmek için çabalar.      

5. 
Çalışanlarını önemli günlerde (doğum günü, bayramlar gibi) 

arar (e-posta, tel vb. ile).       

6. 
Getirilen yeni uygulamaların yarattığı çatışmaları doğru 

biçimde yönetmeye gayret eder.       

7. 
Yapılan ve yapılacak olan faaliyetlerin sosyal norm ve 

değerlere uygun olmasına dikkat eder.       

8. 
Geçmişte aldığı kararlarla mevcut uygulamaları arasında 

tutarlılık sağlar.      

9. 
Okulun kimliğiyle öğretmenlerin kimliklerini (hem bilişsel 

hem de duyuşsal düzeyde) özdeşleştirmeye çalışır.      

10. Okulun kendine has, özel bir kimliği olması için çabalar.      

11. Çalışanlara bilgi akışını doğru ve zamanında sağlar.       

12. 
Eğitimde yaşanan değişim ve yeniliklerle birlikte okuldaki 

uygulamaları da değiştirir.      

13. 
İstediğini yaptırmak için öğretmenleri överek kendilerini 

değerli hissetmelerini sağlar.       

14. Öğretmenlerin okula karşı olumlu tutum geliştirmesini sağlar.       

15. 
Okulun dış imajını güçlendirmek üzere medya ve basından 

yararlanır.      

16. 
Öğretmenlerle okul dışında da bir araya gelerek okula 

bağlılığı arttırmaya çalışır.       

17. 
Okulun isim, logo, amblem, arma veya sembollerini okula 

bağlılık yaratmak için birer araç olarak kullanır.      
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Örgütsel Algı Eylem ve Uygulamaları-Devam ediyor 

H
iç

b
ir

 

Z
a
m

a
n

 

N
a
d

ir
en

 

B
a
ze

n
 

Ç
o
ğ
u

n
lu

k
la

 

H
er

 z
a
m

a
n

 

 Okul müdürüm, 

18. 
Okul bina ve yapısına gerekli özeni göstererek ortamı cazip 

ve ilgi çekici hale getirir.      

19. 
Sözel ve/veya yazılı iletişim kanallarını etkili bir biçimde 

kullanır.      

20. 
Öğretmenlerin performans ve davranışları hakkında 

geribildirim sağlar.        

21. Karmaşık konuları esprili bir dil kullanarak basitçe ifade eder.      

22. 
Okulda yeni fikir ve uygulamaları hayata geçirmek üzere 

öğretmenlerle işbirliği yapar.       

23. 
Okuldaki çalışma etkinliklerini belirlemede herkesi dâhil 

eder.      

24. İsteklerini gerçekleştirmek üzere uzlaşmacı bir dil kullanır.      

25. Çalışanları etkilemek üzere akılcı gerekçeler sunar.      

26. 
Öğretmenlerin etkili performans ve davranışlarını 

ödüllendirir.      

27. 
İş yaptırmada yasal yetkiden çok etki yollarını kullanmaya 

çalışır.        

28. 
Çalışanları, özellikle de kendilerini doğrudan ilgilendiren 

kararlara katar.       

29. Çalışanlarını ikna etmede bilimsel verilere başvurur.      

30. 
Öğretmenlerin özelliklerini göz önünde bulundurarak iş 

bölümü yapar.      

31. Bilgili ve birikimi ile güven verir.      

32. Güçlü sosyal ilişkilere sahiptir.       

33. 
Okulunu toplumda her yönden uygun bir şekilde temsil 

etmeye çalışır.       

34. Çalışanlarla düzenli aralıklarla bir araya gelir.       

35. Velilerle çeşitli ortamlarda bilgi alışverişinde bulunur.      

36. Paydaşların okula ilişkin bilgi edinmelerine sıcak bakar.        

37. Öğretmenlerle doğrudan iletişime geçer.       

38. Dış görünüşüne özen gösterir.       

       

   Devam ediniz 
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Örgütsel Strateji ve Taktikler 
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 Okul müdürüm,      

1. 
Bir şeyi kabul ettirmek için okulda zaman zaman söylenti 

yayar.      

2. 
Görüşlerini benimsetirken belli vaatlerde (müdür yardımcılığı 

gibi) bulunur.      

3. 
Kendi görüşlerini benimseyen öğretmenlere donanımlı derslik 

vermeyi tercih eder.        

4. 
Görüşlerini benimsetirken politik (gücünü gösterme gibi) 

davranır.      

5. 
Öğretmenlere kasti olarak eksik veya olduğundan daha farklı 

bilgi ve mesajlar verir.      

Teşekkürler. 
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