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Ozet

Bu kuramsal ¢alisma son yillarda 6zellikle Amerika’da popdler olan bir liderlik bigemiyle ilgilidir. Bu bigem heniz Tiarkiye’de
taninmamis ve Uzerinde yuksek lisans, doktora galismasi yapilmamistir. Bu kavram Kolaylastirici Liderliktir (Facilitative
Leadership). Galismada Kolaylastirici Liderlik, kisaca K.L. olarak adlandirilacak, tanimi, tarihi, glinimizde 6zellikle egitim
orgltlerinde kullanilabilirligine dair ipuglari verilecektir. Bu ¢alisma kavramin Turkiye’deki bilinirligine katki yapmasi, alan
yazinda bilgi birikimi olusturmasi, lgek gelistirme galismalarina katki yapmasi ve alanda ilk kez yapilabilecek yiiksek Lisans,
doktora galismalarina alt yapi hazirlamasi agisindan 6nemli olarak gorilmektedir.

Anahtar kelimeler: Liderlik, Kolaylastirici Liderlik, Tarkiye.
Facilitative Leadership
Abstract

This theoretical study is related to very popular leadership style which has been used for a long time in the USA. But for
Turkey, this type of leadership is not known in detail and no study has been conducted not only in master but also in Ph.D.
thesis. This concept is named as Facilitative Leadership. In this study, firstly it is aimed to give some information about
facilitative leadership’s history, feasibility for school and other working environment and definition of it; secondly, to make
concept of facilitative leadership known and accumulate information in the literature for designing scale; last, to support to
master and Ph.D. students for their thesis studies with information about the subject.

Keywords: Leadership, Facilitative Leadership, Turkey.

GiRiS

GUnUmuzde ortaya c¢ikan akilli teknolojiler ve bu teknolojilerin ¢alisma ortamina yansimasiyla birlikte,
¢alisilan ortamda hem mavi hem de beyaz yakali ¢alisan sayisinda ciddi diizeyde azalmalara neden
olmaktadir. Bu akilli teknolojilerde meydana gelen degisim ve donlsiimiin strekli hale gelmesi -ki bu
kacinilmaz gibi gorinmektedir- calisan sayisindaki degisim azalma sekilde devam edecek gibi
gorinmektedir. Bu durumun calisma ortamina yansimasi ayni isi daha az sayida calisan ile
gerceklestirmeyi gerektirecektir. Diger yandan, ¢evrenin galisan Gzerindeki beklentilerinin artmasiyla
birlikte daha hizli karar verme ve bunu vakit gecirmeden uygulamaya gegirmek icin gerekli inisiyatifi
alma zorunlu hale gelebilecektir. Bu noktada ¢alisanin kendi yeteneklerinin farkinda olmasi ve bunlari
gelistirmesi kaginilmaz hale gelebilecektir. Bu durum c¢alisanlara klasik yonetim ve liderlik
metodolojilerinden daha ziyade farkli bir yontem ile yaklasmayi gerektirebilecektir. Kolaylastirici
liderlik bu degisim ve donlisimde birgok is yerinde uygulamaya konulabilecek liderlik paradigmasi
olabilecek gibi durmaktadir.
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Klasik yonetim ve liderlik anlayislarina bakildiginda kararlarin merkezi olarak verildigi, astlarin sadece
istenilen isleri gerceklestirdigi bir anlayis ile orglitlerin yonetildigi, her seyin Ustlerden beklenildigi
gorilmektedir. Kolaylastirici liderlikte bu durum yerine galisanlarin kendi yeteneklerini gelistirmesi,
calisilan ortamda kararlara katilma diizeyinde daha fazla aktif hale gelmelerine firsat tanindigi,
inisiyatif kullanma noktasinda daha fazla girisken davranabilecekleri ortamin hazirlandig gibi calisma
ortaminda birgok faydali degisime yol acabilecegi diisiintlmektedir.

Bu calisma ile gerek arastirmacilarin ve gerekse orgiit yoOneticilerinin kolaylastirict liderlik
paradigmasina dikkatlerini cekmek ve tim paydaslarin faydalanabilecekleri bilgi birikimine yardimci
olabilmek amaglanmistir.

KOLAYLASTIRICI LIDERLIK TANIMI

Facilitative -kolaylastirici kelimesi aslen Latince “facilis” kolaylastirma kelimesinden tliremis, eski
ingilizceye gegmistir. Eski Fransizca ve italyancada facilitare kelimesi de vardir. ingilizcedeki
facilitative kelimesi facilitate kelimesinin sifat halidir. Bu kelime liderlik kelimesiyle birlesmis ve
facilitative leadership —kolaylastirici liderlik olarak kullaniimstir.

Kouzes ve Posner’e (1995) gore liderlik paylasilan istekler icin miicadele ve digerlerini harekete
gecirme sanatidir. Liderlik pozisyonunda olanlar igin baskalarini harekete ge¢irme kolaydir zor olan
ise insanlari igsel motivasyonla motive etme, istekli ve adanmis hale getirmektir. Kolaylastirici Liderlik
tepe yoneticilerle astlar arasinda insani bir arabirim (human interface) olarak vazife yapma siirecidir
(Hord, 1992).

Kolaylastirici Liderlik yine Kouzes ve Posner’e (1995) gére ortak amaglari 6ne gikararak ve giiven insa
ederek isbirligini desteklemektir. Bu ise glicli paylasarak, secenekler sunarak, becerileri gelistirerek ve
gozle gorunir bir destek sunarak olur. Kolaylastirici Liderlik kisaca, K.L., paylasilan yonetim yapilarini
gelistirmeyi tesvik etme, ©6gretmenlere gliven verme, Ogretmeninin katki yapmasini saglama,
O0gretmenin otonom olmasini, yenilik yapmasini, 6dil vermesini, 6grencilere destekte bulunmasini
saglamaktir (Blase ve Blase, 1996). Kolaylastirici liderlik geleneksel liderlik modellerindeki yukardan
asaglya inen glic ve tahakkim vyerine, baskalariyla birlikte glic(lenme) anlayisini benimseyen
liderliktir (Dunlap ve Goldman, 1991). Bens (2007), K. L'in yiksek performansh takimlar olusturma ve
srdaralebilirligi saglamada en etkili yol olarak ortaya ciktigini soylemektedir. Moore (2004) ise K.L’ gi
gecerli bilginin, 6zgir ve bilgilendirilmis tercihin, icsel adanmisligin ve arzunun tesvikgcisi olarak
tanimlamistir. Siebens (2007)’e gore K.L insanlari yaptiklari eylemlerden dolayi sorumluluk almaya
yonetmektir. Bens (2007), K. L'i kisilerarasi iletisim becerisine sahip olan ve katilimcilari gérislerini
paylasmaya motive eden kisi olarak tanimlamistir. Straus (2002) K.L' in yedi uygulamasini soyle verir:
1- ilham veren bir vizyon paylasimi 2- sonug, islem ve ilisiklere odaklanma 3- maksimum en uygun
katilim 4- eylem igin yol haritasi dizayn etme 5- kolaylastirma (zerinde anlasma 6- performans igin
koglukta bulunma 7- basariyi kutlama. Bens (2006), K.L' de su prensiplerin olmasi gerektigini belirtir:
yetkilendirme, isbirligi, yaraticilik, agiklik, sistem disiincesi, geri donit ve gelisim. Hensey (1999) K.
Liderligin 1- acik secik bir yapi ve rollerin 2- yeterli beceri ve tutumlarin 3- yonetici grubundan
destegin bulunmasi gerektigini bildirmektedir. Kezsbom (1994) K.L' gin katiimda becerikli ve aktif
katilimci olarak bilindigini ve daha az yonetici rolleri benimsedigini belirtir. Kolaylastirma konusunda
islam Peygamberi Hz Muhammed (sav) “kolaylastiriniz, zorlastirmayiniz, miijdeleyiniz, nefret
ettirmeyiniz” diye buyurmustur.

KOLAYLASTIRICI LIDERLIGIN ORTAYA CIKISI VE GELiSiMi

Son 100 yildir kisilik 6zellikleri, belirli davranislar ve durumlar Gzerine liderlik ¢alismalari yapilmistir.
Bu c¢alismada odak nokta liderin 6zellikleri degil lider davranislaridir. 1950’lerden itibaren liderligin
davranissal boyutlarini tespit etmenin mimkiin oldugu arastirmalar sayesinde ortaya cikmistir.
1970'li yillarda iki calisma bir paradigma degisikligine insanlari yoneltti. Bunlardan biri House’un
(1977) karizmatik liderlik calismasi, digeri Burns' un (1978) donisiimci liderlik calismasidir.
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Kolaylastirici Liderlik 1980°’li yillarda Universitelerin okullari yeniden yapilandirmay! arastirmaya
basladiklari sirada ¢ikmistir. Kolaylastirici liderlik Gizerine galismalar normatif gli¢, okul kiltird ve
isbirlikci politik stiregler Gizerine olmustur (Reitzug, 1994)

Hunt (1999)’a gore bu liderlik (izerine geleneksel perspektiften yeni bir perspektife gecisti. Yeni
perspektifte daha fazla hesap verme, liderlige daha fazla ihtiyag, takim calismasina daha fazla vurgu,
insanlarla daha fazla iliski, otoritenin daha fazla muglak olusu, bireysellige daha fazla vurgu ve
entelektlellige ve aksiyona yonelik yeni bir karisim idi (Vail, 1989). Barry Posner ve James Kouzes
(1988) en iyi liderlik uygulama modeli gelistirdiler ki bunlar sirece meydan okuma, paylasilan
vizyonu tesvik etme, baskalarina hareket kabiliyeti verme, modelleme ve yirekleri
cesaretlendirmedir. Bass’da (1985) degisimci liderlikte bu yeni realiteleri ekledi: idealize etki,
entelektiiel uyarim ve bireysel degerlendirme.

KOLAYLASTIRICI LIDERLIK ROLLERI VE EGiTiM ORGUTLERINDE UYGULAMASI

Kolaylastirici liderlik, kisaca makale yazarin kisaltmasiyla K.L esasinda gii¢c ve politika baglaminda
farklilik arz eder. Geleneksel bakis acilarinda liderlik glicl, formel otorite vasitasiyla tepeden inmeci
olarak gorir ve kullanir ama K.L. glicli, baskalar (zerindeki glic degil baskalari vasitasiyla giic
kullanma olarak goriir (David ve Goldman, 1994). K. L. lik’'de gli¢ paylasilan guctiir, domine eden giig
degildir. Hoy ve Miskel (1978) okullarin muglak amaglari, belirsiz teknolojileri, koordineli olmayan
aktiviteleri, gevsek yapilariyla okul giktilari Gizerinde ¢ok az etkiye sahip oldugunu belirtir. K.L" likte glic
etki olarak goralir. Guciun formel bir iliskiyle elde edilenden cok daha fazla elde edilmesidir.
Kolaylastirici Liderligin temel rolleri asagida belirtildigi gibidir.

Baskalarina Hareket Kabiliyeti Verme

Posner ve Kouzes (1988) her ne kadar K. L. kelimesini kullanmamis olsa bile baskalarina hareket
kabiliyeti verme diger K.L’ lik ¢alismalarinda ortaya g¢ikmistir. Bu iki yazara gore baskalarina hareket
kabiliyeti verme giicli paylasma, segenek sunma gibi 6gelerle saglanabilir. Gli¢ formel otoriteyle degil
calisanlari etkileme islemleriyle yapilir. is gorenlerin kararlari desteklenir, insanlara islerini nasil
yapmasi secenegi verilir, farkl gortsler dinlenir, insanlarin islerine hakim olmasi saglanir ve insanlara
saygih davranilir (Kouzes ve Posner, 1995).

Yetkilendirme

Orgiitlerde kolaylastirict liderler liderliklerini yeni dinleme becerileri ve yetkilendirmeyle
guclendirmelidirler. K.L vaktini is gorenleri yetkilendirmeye ayirmalidir (http://respectandleadership.
net/index.html, 2014) Boylelikle K.L’ ler grup vizyonu ve amaci olusturarak gerceklestirilebilir vizyon
ortaya cikarabilirler. K.L basarili bir vizyonla 6rgiitii 6grenen bir 6rgiit haline getirir. Ogrenen bir 6rgiit
bireyin gelisebilecegi bir cevre olusturmaya ve katiimin arttirilmasina adanmistir (Ayupp ve Anandan,
2008). Etkili liderler basarih bir yetenek yonetimi sergilemek icin yetenekleri cagin entelektiiel petroli
olarak gorip onlari motive etmenin gerekliligine ve vyaptiklari islerde onlara yaraticiliklarinin
sergilenmesi gerektigini bildirmektedir (Demir & Yavas, 2013).

Okullarda yetkilendirme okulda bulunanlarin kendi kendine bilylimeleri ve kendi problemlerini
¢Ozebilme becerisini gelistirmedir. Yetkilendirilmis bireyler bir durumda kullanabilecekleri becerilere
sahip olduklarina inanirlar. Yetkilendirilmis okullar gelistirilebilecek ve gosterilebilecek beceriler igin
firsatlar yaratan orgutlerdir (Short, ve dig., 1994). K.L bu yetkilendirmeyi okullarda yapabilmeli ve
yeni firsatlar olusturmalidir. Okul personelini yetkilendiren K.L, okul aktiviteleri ve islerinin
yonetiminde aktif liderlerdir (Short ve digerleri, 1994). Bu liderler okulun i¢ ve dis paydaslara nasil
daha iyi bir okul olunabilecegi vizyonunu iletirler. Yetkilendirmenin yapilmis oldugu okullarda
ogrencilerin 6grenimi ve basarilari konusunda yetkilendirmenin yapiimadigi diger okullara nazaran
daha 6nde olduklari gbzlenmistir.
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Beceri ve teknikler

K.L 'in daha etkili olmasi igin bircok beceri ve tekniklere sahip olmasi gerekir. Jenkins ve Jenkins
(2006) K.L" in 1- is gorenlerin karsilikli gliven olusturmalari igin adil bir gevre 2- 6rglitsel miicadeleleri
¢6zmek icin teshis 3- basariya ulagsmak icin s6z ve adanmighgi birlestirerek bir ¢6ziim olusturmasini
belirtmistir. Lider baskalarini dinlerken gegici olarak hilkiim vermeyi birakmali ve ayni zamanda iyi bir
dinleyici de olmalidir. Katiimcilarin fikrini degistirmek icin ilk ve son s6zi alan degil ¢ozime esit
katkida bulunmaya ¢abalamali (Schwarz, 2003).

K. L. paylasilan bir vizyon olusmasinda takim calismasi yapmali ve bir vizyonu dayatmamalidir. Ayupp
ve Anandan (2008) is gorenlerin neyin basarilacagini anlamada paylasilan vizyonun énemine isaret
etmektedir.

iletisim

iletisimin amaci toplanan bilgilerin gecerliliginin kesinlestirilmesidir. Gegerli bilgi bagimsiz bir sekilde
onaylanan bir bilgidir (Moore, 2004). Acik ve iki yollu bir iletisim katilimcilarin paylasilan bilginin
glvenilirlik ve dogruluk acisindan onaylandiginin bilinmesine imkan tanimaktadir. (Anandan, 2008).
Kolaylastirici lider mutlaka orgit iginde iletisime énem vermeli ve hig bir zaman iletisimi tek yonli

yapmamali ve bilginin dogrulugu igin iletisimi ¢ift yonli yapmalidir. Hatta iletisim kanallari her yénden
actk olmalidir ki gelen bilgilerin veri gesitlemesi-tiggenlemesi yoluyla dogrulugu daha iyi anlasilabilsin.

ilham Verici Vizyon Paylasimi

K. L. gelecegin ilham verici goriinimiini olusturur ve baskalarini o ufukta caba gostermesini saglar.
Gelecegi simdiden gorip yol haritasi hazirlar ve takipgilerini o hayalin gergeklesmesi icin motive eder.
insanlar ortak bir vizyon etrafinda orgiitlenince daha fazla bir adanmislik ve gayret gdsterir. Ama
ginlik rutin isler insanlarin odagini koreltir ve gelecegi gérmede adeta puslu bir cam olusmasina
neden olur. K.L. bu cami insanlarin goziinde kirip gelecegi Umitle gosterir. Lider her zaman amaci
dengeli bir sekilde 6n planda tutup adeta bir deniz feneri gibi amacin insanlara yol géstermesini
saglar. Orgiit icindeki ¢atisma ¢6zmede K.L. bunu uyguladigl takdirde bircok durumda catismalari
¢Ozecek ve insanlar kendi bireysel ¢ikarlarini distinmekten ziyade 6rgilitinin, toplumunun gikarlarini
diisinecektir. Kolaylastirici olarak okul liderleri, ortak bir vizyon gelistirmede, bitiin okul toplumu
Uyelerine yardim etmeyi amaglar (Téremen ve Karakus, 2008).

Sonuglara, siirece ve iliskilere odaklanma

K.L performans ve is doyumu igin bir cerceveyi sonug, siireg ve iliskiler arasinda denge kurarak cizer
(Lasker ve Weiss 2003). Ne tam is odakli ne de ta is goren odaklidir. Denge odaklidir. En az
performansli olani takip ettigi gibi stirecte de islerin yapilmasinda adeta Kaizen felsefesinde oldugu
gibi devamli bir gelisme ve tesvik uygulamaldir. Ayni zamanda is gorenlerin Orgit icerisinde
birbirleriyle iliskilerini de géz 6niinde bulundurur ve is gorenler arasinda olumsuzluk, gerginlik ve
¢atisma ¢ikmamasina gayret eder (Egri ve Herman 2000). Basarinin bu Ug¢ 6zelligine dikkat ederek
etkili sonug, her tlrli mal veya hizmet Uretiminin devamllgi, kalite ve destekleyici bir is ortami
¢tkmasini saglar.

Maksimum katki saglama

insanlar giinliik islerini etkileyen kararlara katiimak isterler. K.L insanlarin ne zaman ve nasil en iyi
katilimi saglama noktasinda bilingli segenekler olusturur. Cevresindeki kisilerin ilgi ve becerilerini
maksimum seviyeye c¢ikartmak icin onlari karar alma siirecine dahil eder (Selart, 2010). Hig bir iste
egosantrik olmaz. Eger karara katilim sireci islemezse liderler K.L ‘lik siirecinden ¢akip egosantrik
slrece girerler. Zamanla bulundugu konumdan aldigl yetki ve gii¢ ile otoriter lider konumuna
disebilirler. Bunu 6nlemenin 6nemli yollarindan bir tanesi K.L 'in orgit icinde maksimum katki
saglama prensibine goére hareket etmesidir.
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Yol haritasi Belirlemek

GUnUmz bilgi caginda liderlerin organizasyonu ilgilendiren konularda mimkin oldugu kadar ¢ok ve
gerekli bilgi toplamasi kaginilmazdir. Bu elde edilen bilgileri koordine edip onlara dayanarak yerinde
kararlar vermek, organizasyona bu bilgiler 1s1ginda yoén vermek ve yeni stratejiler gelistirmek igin
liderlerin iyi derecede zihinsel yeteneklerinin bulunmasi gerekmektedir (Tasdéven ve dig., 2012). lyi
planlama basarinin artma ihtimalini artirir. K.L baskalarini problemlerin nasil ¢ozllecegi ve
firsatlarinin nasil realize edilecegine dair yonlendirmelidir. Hedeflenen sonuglara ulasmak icin lider
insanlara farkli alternatifleri gérmeleri icin yardimci olur, hangi se¢cenegin en iyi oldugunun bulunmasi
icin tavsiyede bulunur (Maasakkers ve dig. 2014). Yol haritasi cizerek, hedeflerin ulasilabilir
olabilecegini de gosterir ve is gérenlere basarili olunacagina dair sinyal de gonderir.

Uzlasmayi Kolaylastirmak

insanlar liderin davranislarindan ipuglari ¢ikartip liderin ne sdyleyip neyi yaptiklarinin farkina varir. K.
L. katihm ve takim galismasi i¢in givenilir bir ortamin olusmasina gayret eder (Vennix, 1996). Farkli
fikirleri tesvik eder, bireysel perspektifi yansitan goérislere deger verir ve burada yapilacak ise de
odaklanir (Schwarz, 1994). Karsilikh anlayis ve uyumu kolaylastirarak takim calismasinin kaliteli
sonuglar Uretecegini gosterir. Bireylerin birbirleriyle isbirligi yapmasini rekabet yapmasina yegler.
Orgiit ici asiriya giden rekabetin uzlasma dogurmayacagini boylelikle érgiit icinde parcalanmalar
meydana gelebilecegini bilir. Fikirler her ne kadar farkli olsa da ortak kararlar alinip uzlasmayi
kolaylastirmaya 6ncelik verir.

Performans igin Kogluk

K.L bireylere en iyi performans gdstermesi icin kogluk ederler (Cufaude, 2005). insanlari normal
olanin haricinde dislinmeye, deney yapmaya, risk almaya yonlendirirler ki boylelikle ¢alisanlar
elestirel distinmeyi engelleyen davranislardan uzaklasirlar. K.L' in en biylk o6zelliklerinden biri
bagkalarinin fikirlerini dinleyebilme basarisi gbstermesidir. Destekleyici kog olarak galisarak insanlarin
O0grenip gelisebilecegi ortamlar olustururlar. Béylece bireyler daha fazla performans gosterir. K.L
bunlari ¢alisanlarin kendi iyiligi icinde yapar, sadece kendi 6rgitinin c¢ikarlarini diisindGgi icin degil.
Clinku sadece kendi 6rglitli icin performans artimi igin kisisel gelisim isteyen liderler pragmatist lider
olurlar ve is gorenlerde bunun farkina varir.

Basariyi kutlamak

Bir is haftasinda insanlara tesekkiir etmek icin ylzlerce olay olur. K.L bu olaylari, kiigliik firsatlari,
basarilari insanlari tebrik etmek icin bir firsat bilir ve onlari bagrina basar. insanlar harbi tebrikleri
tanir bilir ve onore olurlar. Onore olan insanlarin daha fazla o6rgitsel baghlik ve performans
gosterecekleri acgiktir (Interaction Associates, Inc., 2007).

Profesyonel Ogrenim Toplugunda Kolaylastirici Liderlik

Profesyonel Ogrenim topluluklari gelistirmede Egitim Liderligi otoriter oldugu kadar destekleyicidir
(Bryk ve Driscoll, 1999). Bir midirtn roli biyik oranda kolaylastirici eylemler tarafindan tarif edilir.
Liderlik davraniglari tim yoneticilik davranislarini ima etmektedir. Etkili midirin profesyonel
Ogrenim toplulugu olusturmada liderligi kolaylastirir. Dufor ve Eaker’a (1998) gore aydinlanmis
liderlik davranisi 1-Vizyon/degerler 2-Katihmci karar verme 3- Guvenilirlik olusturmadir. K.L’ lik.
slrecleri midirlere 6gretim toplulugu olusturmada yardimci olacaktir.

Vizyon

Bircok yazar 6grenim toplulugu olusturmada vizyonun rolline deginmistir. Tartismalarin birgcogu
egitimsel ve orgltsel mikemmellik Gzerinedir. Buglin birgcok midir ve 6gretmen islerini okulun
vizyonunu anlamadan yapmaktadirlar. Liderin ilk sorumlulugu vizyonu gelistirmektir (Hall ve Hord,
2001). Gergek K.L: insanlari ortak bir misyon icin bir araya getirir ve katilimci bir sekilde karar alir.
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Vizyon umutlari ve hayalleri, ihtiyaglari ve ilgileri, yansitmaldir. Bir ¢ok basarili okullar vizyon
olusturma kapasitesine sahip okullardir. Lider degerli bir vizyon olusturarak yon tespit etmeye
zorunludurlar (Kouzes ve Posner, 1987). Speck (1999) “ vizyonsuz okul midiri egitim deryasinda
diimensiz bir gemi gibidir” demistir. Okul midurinin kolaylastirma konusunda is gérenlere yardimci
olmasi beklenir ve diizenli bir sekilde okulun vizyonunu ifade etmelidir.

Katilimci Karar verme

“Bizimkisi gibi bir demokraside liderlik ne kadar paylasilirsa ve ifade edilirse o kadar iyi olduguna
inanilir (Sergiovanni, 2001). Ulkemizde maalesef paylasan ve kolaylastiran liderlik pek bulunmamakla
birlikte, artan yiksek lisansli middrler ve hizmet ici egitimler sayesinde bu oran artmaktadir. K. L.
baskalarina yetkilerini devretmeli ve karar verme kontrolinli birakmalidir. Sergiovanni (2001)
yetkilendirmenin hesap verilebilirligi tamamladigini belirtmektedir. Eger 6gretmenlerin Profesyonel
Ogrenim Toplulugu’nun (P.O.T) bir pargasi olmasi isteniyorsa 6gretmenlerin yetkilendirilmesi
kacinilmazdir. Bircok arastirmaya goére basarili K.L’ ler toplanti Ustline toplanti yapmayi ve ¢6ziim
sunmay! birakmislardir. Ogretmenlerin problemleri ¢g6zmelerini saglamislardir. Egitim reformlarinda
basari midir, 6gretmen ve personel arasinda isbirlikci calisma ortami sunan okul kdltirdnd
beslemekle olur. Etkili okullarda mudur yonetimde tepeden inmeci degil kendini merkeze alarak bir
yonetim sekli sunmalidir.

Profesyonel Gelisim

Okullari degistirmede en bulyilk bariyerlerden biri hi¢c slphesiz gerek 6gretmenlerin gerekse
yoneticilerin becerilerindeki eksikliktir. K.L. okul capinda gerek 6gretmenler gerekse personele
profesyonel gelisim hizmetleri sunarak yardimci olabilir. Hatta gerekiyorsa kendisi de bu egitimleri
baskalarindan alabilir. Profesyonel gelisimde amag¢ herkesin kendini gelistirmesi bir an bile
duraklamamasidir. Calisanlara ihtiyac duyabilecegi her tirli teknik yardimda saglanmalidir. Ancak
yapilan arastirmalara gére Amerikan Okullarinda 6gretmenlere verilecek olan teknik yardim okul
iklimi politikalara yansimamistir. Tarkiye'de ise formatorliik uygulamasi vardir. P. G. 1970’lerdeki gibi
onemsenmeme durumunu asmis ve buglin okullarin yeniden yapilanmasinda 6nemli bir yer
tutmaktadir (Caldwell, 1997). P. G. okul vizyonuyla dogrudan alakali olmali ve okulun vizyonunu da
yansitmalidir. Okul midirid 6gretmenlerin gelismesinden, pedagojiyi ve sinif ortamini anlamalarindan
ve Ogretme repertuvarini kullanmalarindan sorumludur (Sergiovanni, 2001). Ogrenmenin temel
oldugu bir okulda miidiiriin kendini siirekli gelisime adamasi bir zorunluluktur. Ogretmenlerin bu siire
zarfinda karsilikh isbirligine gitmesi ve gerekiyorsa daha tecriibeli ve etkili 6gretmenlerin yeni
ogretmenlere kogluk ve mentérlikk yapmasi saglanabilir. Ogretmenlerin birbirlerine sagladiklari bu
dayanisma K.L ’in bir fonksiyonudur. Ogretmenler arasinda isbirligi saglamak isteyen egitimcilere bir
kac tavsiye sunulabilir: isbirliginin amaci acikca 6gretmenlere bildirilmeli, okul personeli isbirligi
yapma becerileri konusunda muhakkak egitilmeli ve egitimciler profesyonel meslektas olarak birlikte
calismayi kabul etmelidir (DuFour ve Eaker, 1998). Profesyonel liderler takim olusturma, yonetme,
o0grenme ve gelisme konusunda firsatlar sunmalidir. Boylelikle okullar ayni zamanda 6grenen okula
donisir ve birlikte, takim halinde 6grenme gergeklesir. P.G. sirdirilen 6grenim icin uzun donemli
bir adanmisliktir (Speck, 1999).

Kolaylastirici Liderlik Egitimi

2000 yilinda Garvey adh Bolgesel Midir, Interaction Associates adli bir danismanhk firmasinin
sagladigl Kolaylastirici Liderlik egitimine katilmistir. Kendisi bu egitimin Amerika’daki Okul Bolgesi
Yoneticilerinin karar vermede daha isbirlik¢i olmalarina yardimci olabilecegini dislinmusti. Garvey
bu egitimi takiben daha baska egitimler olmadigindan etkisinin limitli oldugunu belirtmistir. Bélgedeki
diger yoneticilerde bu egitimin ne kadar dnemli oldugunu belirtmedigini ve egitim bittikten sonra
egitimle ilgili fikir alis verisinde bulunmadiklarini belirtmistir. Aldigi egitim sadece tek seferlik bir
personel gelisimiydi. Sessizliginin Kolaylastirici Liderligi veya isbirligini dnemsemedigi mesajini
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ilettigini anlamisti. Bundan dolayi bir sonraki egitim doneminde Garvey kendi bolgesindeki tim
yoneticilerin egitim bdlgesindeki tiim yoneticileri de kapsayacak bir sekilde Kolaylastirici Liderlik
egitimi dizenledi. Garvey bu modele egitimcilerin egitimi adini verdi. Interaction Associates dort
bolge yoneticisini egitti ve bu dort bolge yoneticisi de geri kalan yoneticilere ayni egitimi verdi.

Egitim iki glin slirdi ve muteakiben aylik lg saatlik egitimle devam etti. Kolaylastirici Liderlik egitimini
verenler ayni zamanda danisman olarak da hareket ettiler ve boylelikle yoneticileri desteklediler. Bu
egitimin sonunda pratikte asagida belirtilen sonuglar gikti:

e Egitim goren bolge yoneticileri bir vizyon olusturdular ve izleyenlerinde katilabilecegi bir vizyon
belirlediler.

e Egitimi alanlar istenen sonuglar gergeklestirmenin basarinin sadece bir yolu oldugunu 6grendiler.
Basari ayni zamanda is gorenlerin birbirlerine nasil davrandiklari ile de ilgiliydi.

e istenen sonuglar, siirecler ve insanlar arasi iliskilerle olmustu.

e Egitimi alan yoneticiler karar alirken mutlaka baskalarina da bu siirece dahil etmeleri gerektigini
anladilar. Boylelikle kararlar uygularken karara katlan tim is gorenlerin yatirimini da ise eklemis
olacaklar ve en iyi karari vereceklerdi. Bazen tek tarafli karar vermek uygundur fakat genelde daha
iyi bir sonug icin 6zellikle karmasik durumlar igin basaklarini da bu siirece dahil etmek gerekir.

e Liderlerin izleyenlere bir yol haritasi sunmalari énerilmektedir ¢linkli bu takima glven verir ve
hedeflenen amaclara ulasilabilir oldugu ortaya koyar.

e Liderlerin katilimcilar arasinda uzlasma saglayan toplantilari planlama ve yénetmeleri liderlere
ogretilmistir. Egitim alanlara baska fikirleri yargilamadan beyin firtinasinin nasil yapilacagi,
ishirlik¢i karar alma sireciyle birlikte 6gretilmistir. Secenekleri nasil daraltacaklari ve en son
uzlasmaya nasil yaklasacaklari gosterilmistir.

e Liderlerin astlarina kogluk yapmalari tavsiye edilmistir c¢linkii kocluk sadece astlarin
performansini artirmakla kalmayip, astlarinda is doyumunu artirmakta ve onlarin lider olarak
davranma kapasitelerini artirmaktadir.

e Bircok lider ve takim uyesi birbirinin katkilarini yeterince takdir edilmedigini, egitim alanlara
Ogretilmis takimin basarilarini, kutlamanin ihmal edilmemesi gerektigi vurgulanmistir. Basarilari
kutlamak takim Gyelerine gurur verir ve bu da orgitin adanmishigini artirir. Bu basarilar illa ki
siireci sonunda degil herhangi bir basari yakalaninca da kutlanabilir (Bravo, 2011).

Kolaylastirici Orgiitte Yasam

Orgiitler dogru destekleyici sartlari olusturduklarinda ve de usta K.L’ ler dogru bir sekilde ¢alisma
yaptiklarinda, is gorenler organize, verimli, isbirlikg¢i ve vyaratici bir is yerinde bulunmaktan
memnuniyet duyacaklardir. is gérenlerde asagidaki tanimlayici 6zellikleri de fark edeceklerdir.

isgéren yaninda her tiirlii sorununu giderme konusunda kendini destekleyen bir yonetici arzu
etmektedir. Yiksek diizeyde yoOnetici destegi alan isgbérenin karsilasacagl her tirli umutsuzluk
karsisinda fiziksel, bilissel ve duygusal glicii ne kadar tiikenmis de olsa kendini toparlamayi
basarabilecegi ve 6rgite olan faydasi kesintisiz bir sekilde devam edebilecektir (Emhan ve dig., 2014).

Geleneksel isyerinden daha fazla yapi vardir. Stirecler ve iliskiler sistematik olarak yonetilir. Hem isin
hem de insanlar arasi iliskiler rutin olarak gézden gegirilir ve iyilestirilir. Toplantilar oldukga etkilidir.
Plansiz tartismalar yoktur. Toplantilar belli bir siire igcinde bitirilmeli ve aktif olarak kolaylastiriimalidir.
Toplanti formati grubun iletisim ihtiyaclarina goredir. iliskiler sofistikedir. is gérenler etkili is iliskileri
olusturmak icin diizenli olarak yapilandiriimis gérismelerde bulunurlar. Gli¢ miicadeleleri, klikler ve
orgit ici kavgalar ciddiye alinir. isbirligi olusturmak icin miidahaleler ve meditasyonlar gerekti zaman
olaylar cikar ¢ikmaz yapilir. Hatta olaylarin ¢ikmasina firsat vermeden gerekli catisma onleyici
tedbirlere basvurulur.
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Ogrenme 6nemlidir. Sik sik 6grenilen derslerle ilgili geribildirim goriismeleri yapilir. Diger érgiitler
hakkinda galismalar yapilir ve kendi 6rguitleriyle kiyaslanir. Takim Gyeleri orgiit igi 6gretme- 6grenme
sureglerinde rol alirlar boylece bilgi paylasilir. Paylasilan bilgi ise ¢ogalir.

Herkes yonetir. Becerikli isciler ve yetkilendirilmis bireyler Uyelerin yonettigi bir yapi meydana
getirirler. Yonetimde bulunma duygusu personele enerji verir ve bir basari donglisii meydana gelir.
Enerjilerini artiran personelin is doyumunu artirmasi beklenir. Bu sartlar olusturuldugunda siradan bir
kisiye liderin kim oldugu sorulunca insanlarin kendini ise adanmis ve mutlu hissettikleri yerler
olusturmayi basaran kisiler olarak soruya cevap verilir.

SONUC

Kolaylastirici Lider is gorenler arasinda isbirligini artirmali, vizyon olusturmali, basarilari kutlamali,
calisanlarini gelistirmeli, karara katilimi saglamali, koglukta bulunmali, her zaman uzlasma zemini
aramali, rekabetten ziyade takim halinde ¢alismaya 6nem vermelidir.

Biitin bu olumlu sonuglara ulasabilmek ve egitim sistemimizin etkililigini arttirabilmek igin; egitim
yoneticilerinin secilmesi ve yetistiriimesi slreglerinde, kolaylastirici liderlik rollerini sergileyebilmek
icin ihtiya¢ duyulan becerilerin dikkate alinmasi ve yoneticilerin bu becerilerle donatilmasinda fayda
gorilmektedir (Téremen ve Karakus, 2008).

Kolaylastirici Lider orgitte her ne yaparsa yapsin yaptigl her is gerek orgiitii gerekse calisani
rahatlatmali ve yapilacak isleri kolaylastirmali ¢alisanlarini asla zora kosmamalidir. Calisanlar
orgltlerinden, liderlerinden, islerinden asla nefret etmemeli, her zaman bu 6geleri sevmeli ve is
gorenler 6rgutiinde mutlu olmaldir. Mutlu olmayan is gorenlerin bulundugu o6rgitlerde K.L. yoktur
¢lnkli mutlu is gorenler ve mutlu orgitler K.L ’in is g¢iktilari arasindadir. Bu orgutlerde isbirlikgi
davranislar vardir. Calisanlar birbirleriyle sirtismez, rekabete girmez, birbirlerinden nefret etmez
ama sadece isbirligi yaparlar. Bu isbirligi dogal olarak isyerlerinde enerjinin sinerjiye dénismesini
saglayacak yegane yontem olacaktir.
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