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ILKOKUL YONETICi VE OGRETMENLERININ KARAR VERME
STRATEJILERI iLE iS DOYUMLARI ARASINDAKI ILISKI

OZET

Bu aragtirma ilkokul ydnetici ve Ogretmenlerinin karar verme stratejileri ile is
doyumlar1 arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla yapilmistir. Arastirmada
iligskisel tarama modeli kullanilmigtir. Bu arastirmanin verileri; 2015-2016 egitim
ogretim yilinda Istanbul Ili Sultanbeyli ilgesinde bulunan ilkokullarda calisan
yonetici ve dgretmenlere uygulanan “Kisisel Bilgi Formu”, “Karar stratejileri 6lcegi”
ve "Is doyumu Olgegi" ile toplanmustir. Arastirmaya 214 kisi katilmistir. Elde edilen
veriler SPSS 22:0 paket programinda frekans dagilimi, Bagimsiz t Testi, Anova,
Mann Whitney u testi ve Pearson testleri ile analiz edilmistir. Istatistik analizler
sonucunda;

Orneklemi olusturan yénetici ve oOgretmenlerin karar verme stratejileri Slgegi
puanlariin cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu ve unvan degiskenine gore
anlamli bir farklihlk bulunmamistir. Yonetici ve Ogretmenlerin karar verme
stratejileri O0l¢egi puanlarinin yas degiskenine gore gruplarin aritmetik ortalamalari
arasinda kararsizlik alt boyutunda anlamli bir farklilik bulunurken, diger alt
boyutlarda anlamli bir farklilik bulunmamistir. s6z konusu farkliligin 30-40 yas
arasindaki grupla 41 yas ve lizeri grup arasinda oldugu goriilmiistiir. 30-40 yas
arasindaki grup en yiiksek kararsizlik yagamaktadir. En diisiik kararsizlik ise 41 yas
ve lizeri olan grupta goriilmiistiir. Kidem degiskenine gore gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasinda igtepkisel karar verme alt boyutu ile kararsizlik alt boyutunda
anlamli bir farklihik bulunurken, diger alt boyutlarda anlamli bir farklilik
bulunmamaistir. S6z konusu farkliligin igtepkisel alt boyutunda 1-5 y1l kideme sahip
olanlar ile 6-10 yil kideme sahip olanlar rasinda oldugu goériilmiistiir. 6-10 y1l kidem
sahip olanlar en yliksek oranda ictepkisel karar vermektedirler. Karasizlik alt
boyutunda ise anlamli farkliligin 6-10 yi1l kideme sahip olanlar ile 11 yil ve tizeri
kideme sahip olanlar arasinda oldugu goriilmiistiir. 6-10 y1l kideme sahip olanlar en
yiiksek oranda kararsizlik yagamaktadirlar.

Orneklemi olusturan yonetici ve ogretmenlerin is doyumu 6lcegi puanlarinin
cinsiyet, yas, 0grenim durumu, unvan kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik
bulunmamastir.

Karar verme stratejileri ile is doyumu 06lcegi arasinda i¢sel doyum ile digsal doyum
ve toplam is doyumu arasinda pozitif yonlii anlamli iliski oldugu ancak karar verme
stratejileri ile arasinda anlamli bir iliskinin bulunmadigi, digsal doyumunda karar
verme stratejileri ile anlamli bir iligkisinin bulunmadigi, mantikli karar vermek ile
kararsizlik arasinda pozitif yonlii anlamli iliski oldugu, ictepkisel karar verme ile
karasizlik arasinda pozitif yonlii anlamli iliski oldugu, bagimli karar verme ile
karasizlik arasinda pozitif yonlii anlamli iligki oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Egitim, Is doyumu, Karar Verme.
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THE RELATION BETWEEN THE DECESION MAKING STRATEGY AND
JOB SATISFACTION OF THE ADMINISTRATORS AND TEACHERS OF
PRIMARY SCHOOL

ABSTRACT

This research was done to analyze the relation between the decesion making
strategies and job satisfaction of primary school administrators and teachers. In this
research relational screening model was used. The data of this research were gained
via personal info form , decision strategies scale and job satisfaction scale which are
applied to the administrators and teachers working at schools in Istanbul, Sultanbeyli
in 2015-2016 education year. Two hundred fourteen (214 )people were joined the
research. The data obtained were analyzed by the independent T test, anov , mann
whitney U test and pearson test.According to the statistical analyses ;

There is no important difference in the points of the scale of decesion making
strategies of administrators and teachers that composing the sample in terms of the
factors of gender , marital status, educational background and title. While there is an
important difference in the sub-dimension of indecision between arithmetic
averages according to age factor in the points of the scale of decesion making
strategies of administrators and teachers , there is no difference in the other sub-
dimensions. This difference being talked about is between the group of those who
are thirty-forty (30-40) ages and the gruop of those above forty one (41). The
group between 30-40 ages are of two minds mostly . And the group above 41 are of
two minds at the least. While there is an important difference between arithmetic
averages of the groups according to the seniority factor in the sub-dimension of
impulsive decision making and in the sub-dimension of indecision, there is no
important difference in the other sub-dimensions. It has been seen that the
difference being talked is between those who have 1-5 years experince and those
who have 6-10 years experience in the impulsive sub-dimesion. Those who have
6-10 years experience are making a decesion impulsively in the highest rate. As for
in the sub-dimension of indecision ,the important difference is between those who
have 6-10 years experience and those who have 11 years and above experience .
Those who have 6-10 years experience are of two minds mostly.

There is no important difference in the points of the scale of decesion making
strategies of administrators and teachers that composing the sample in terms of
the factors of gender , age, educational background , title and seniority. It has been
seen that between decision making strategies and job satisfaction scale, between
intrinsic satisfaction and external satisfaction, total job satisfaction there is a
significant and positive relation but between decision making strategies there is no
significant relation; and also it has been understood that  there is no significant
relation between external satisfaction and decision making strategies; there is a
positive and significant relation between rational decision making and indecision;
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there is a significant and positive relation between impulsive decision making and

indecision ; there is a significant and positive relation between dependent decesion
making and indecision.

Keywords: Education, Job Satisfaction, Decesion Making.



1. GIRIS

Bireylerin ¢alisma yagaminda mesleklerine iligkin bilgi ve becerilerini kullanirken;
etkili iletisim becerileri sergilemeleri, karsilastiklart problemleri etkin ¢dzmeleri,
catisma yerine uzlasi iginde olmalar1 ve daha pek ¢ok yonden de nitelikli olmalari
yaninda islerinden doyum saglamalar1 verimliligi artiran unsurlar olarak
goriilmektedir (Ceyhan, 2012: 1). Gelismisligin bir gostergesi olarak kabul edilen
modernlesme siireciyle birlikte birey kavramimin 6nem kazandigi bilinmektedir.
Toplu yasam siirecinin bir pargast olan insan, “birey olmak™ ile “birlikte yagamak”
kavramlar1 arasindaki ince bir ¢izgide hayatini siirdiirmektedir (Zaman 2006: 1). Bu
durum {iretim kavramini 6ne ¢ikarmaktadir. Uretmek; sadece insanlarin mal ve
hizmetlere duyduklar ihtiyaglar1 karsilamanin degil, toplumlarin ekonomik olarak
kalkinmalarmin da tek yoludur (Bigerli, 2012: 3). Orgiitlerde hizmet iiretiminde
basarili ve verimli sonuglar alabilmenin en etkin yolu personelin maddi ve maddi
olmayan yonlerden doyurulmasidir. Calisan birey, personel olarak degil de insan
olarak deger gérmek ister. Bu sayede psikolojik olarak doyuma ulasir (Aydin, 2008:
361-362). Bu durum hangi sektor olursa olsun iiretim kalitesinin artmasi anlamina

gelir.

Insan psikolojisinin &ne ¢iktig1 iiretim anlayisinda karar vermek énemli bir olgudur.
Karar birlikte alindiginda uygulanabilirligi ve hata orani azalan bir eylemdir. Bir
orgiitte yapisal ve isleyise iliskin degisikliklerde karar verme stratejileri kullanildigi
gibi oOrgiit icinde yasanabilecek ¢atismalarin 6nlenmesi siirecinde de, karar vermeden
yararlanilir. Karar verme stratejileri ayn1 zamanda orgiit iiyelerini belirlenmis ortak
amagclara yonelimini saglamada da kullanilabilmektedir (Giirsel, 2007). Ancak
verimlilik her seyin Oniinde tutuldugundan, calisanlar1 motive ederek isten tatmin
duygularin1 gelistirmek ve ayni zamanda iiretimi maksimize etmek yoOneticilerin
temel sorunlarinin basinda gelir (Erdogan, 1991:171). Biitiin insanlar 6nemli olmay1
isterler. Her insan i¢in diinyanin etrafinda dondiigli nokta kendisidir. Yoneticiler,
ogretmenleriyle saglikli iletisim kurabilmek i¢in sorunlar1 kendi igerisinde oldugu

kadar onlarin agisindan da degerlendirmelidirler (Caglayan, 2002: 32). Modern



cagda, kuruluslarin c¢evrenin dinamik dogasi nedeniyle ¢esitli zorluklarla kars
karsiya kalmaktadir. Bir is i¢in bir¢ok zorluklardan biri, siirekli degisen ve degisen
cevreyle bas etmek, basarili olmak ve rekabet halinde kalabilmek i¢in ¢alisanlarini
tatmin etmektir. Calisanlarin etkinligini, etkinligini, iiretkenligini ve is tatmini
artirmak i¢in is, iyi c¢alisma kosullar1 saglayarak calisanlarinin ihtiyaglarini
kargilamalidir (Maulabakhsha, 2015). Calisanlarin oncelikleri kusaklar boyunca
benzerlik gosterir ancak stratejiler, tek boyutlu uyan yaklasimi yansitmamalidir. Her
kademedeki yetenegi yonetmek ic¢in zorlu bir zaman haline gelen durumda,
uzmanlar, yliksek performans gosteren calisanlarin ise alinmasi ve tutulmasi igin
kuruluslarinin  kazanimlarmi  siklikla kullanmaktadir (SHRM, 2016). Bireylerin
calistiklar1 iste meslek doyumuna varmalari ve verimli calismalar ortaya
koyabilmeleri i¢in mesleklerini severek yapiyor olmalar1 kuskusuz onemlidir. Is
hayatr sadece ekonomik agidan degil, psikolojik agidan da 6nemli bir yere sahiptir. Is
doyumu yiiksek olan bireyler ise karsi olumlu tutum iginde olurken, is doyumu diisiik
olan bireyler ise olumsuz bir tutum ortaya koymaktadirlar (Gezer, Kaya ve Kose,
2007: 26). Egitim, bireylerin giinliik deneyimlerinde akil yiirlitme ve yargilama
yetkileri gelistirmelerini saglayacak egitimcilere 6zgii bilgi, beceri, bilgi ve tutumdan
genel bilgi edinmek i¢in kademeli bir siirectir. Bu, zaman ic¢inde bireysel olarak
toplumda hakli statliiye erisebilmesi icin gliglendirme siirecini kolaylastirir
(Kimwarey, vd. 2014). Karar vermenin orgiitsel yonden en 6nemli mekanizmalardan
biri olmasinin sebebi diger yonetim siireclerini de etkiliyor olmasidir (Giirsel, 2007).
Calisan performansi agisindan da karar verme siireci etkilidir (Keser, 2013). Okulun
tiim girdileri yonetici, 6gretmen, 6grenci, program, donanim, mali imkanlar, veliler

karar verme siirecinden etkilenirler (Y1ildirim, 2010).

Yoneticinin  6gretmeni ve Ogrencileri etkileyebilecek kararlar almasi yoniiyle
okuldaki en etkili kisi olarak diisiinmek gerekir (Sisman, 2010). Ogretmenin rolii
gozardi edilemez, bunun yerine 6grenci 6grenmesine ana katkida bulunanlar oldugu
icin vurgulanir. Fakat egitimcilerin bu asil gdrevi yerine getirebilmeleri i¢in, rolii
icin daha fazla bilgi, beceri ve dogru tutum kazanmak icin siirekli 6grenmeleri,
ogrenmelerini ve yeniden Ogrenmelerini saglamalar1 gerekir. Bu, dogru bilgiye,
becerilere, tutumlara ve yeteneklerin gelistirilmesine, kendilerinin modern toplumun
zorlayict ve talepkar ihtiyaclarina yeterince cevap vermelerini saglayacak giicte

olmalarini gerektirir. Bu, yetkilerin giiclendirilmesinin bireylerin gelistirildigi stirekli



bir slire¢ olmasi, insanlarin kendi uygulamalar1 ve kosullar1 {izerinde egemenlik
kazanmalarin1 saglayacak omiir boyu deneyimler kazandigi bir yolculuk olmasini
gerektirir. Bunun sonucunda, egitimcilerin ¢agdas diinyanin, egitim camiasinin
cagdas ve dinamik taleplerine yeterince yanit vermeleri, profesyonelce hareket
etmeleri ve uzmanliklarini genglerin basarili 6grenim siirecini garantilemek ig¢in
kullanabilmeleri beklenmektedir. Bu nedenlerden 6tiirii, arastirmacilar 6gretmenleri
neden mesgul olduklar1 ve zorlayici gorevleri arasinda giliglendirmemiz gerektigine,
okul yonetimi ile bireylerin giiclenmeleri i¢in kullanabilecekleri stratejileri ve yetki
verme siirecini engelleyebilecek olasi kisitlamalar1 incelediklerini gériiyoruz. Bunun,
Ogretmenin rolii iizerinde bir paradigma kaymasmin bulundugu 21. yiizyilda

kullanilmak tizere giiglenmenin ve stratejilerin 6nemi agiktir (Kimwarey, vd. 2014).

Diger orgiitlerden farkli ozelliklere sahip olan okul ortaminda calisan iggoérenler
olarak 0gretmenlerin; giidiilenmis, iiretken, istekli olmalari, beklentilerine uygun bir
orgiit ortaminda bulunmalari, onlarin daha verimli ¢aligmalarin1 saglayabilir (Fisek,
1971: 180). Karar vermenin 6zelligi sorun ¢6zme basamaklarinda etkin kullaniliyor
olmasidir (Sisman, 2010). Bu basamaklarda tiim paydaslarin rolii olmalidir. Ozellikle
Ogretmen isi yapan kisi oldugu icin kararlara aktif katilmalidir (Kaygisiz, 2012).
Ogretmenin Karara aktif katilimini destekleyecek kisi okul yoneticisidir (Y1lmaz ve
Babaoglan, 2012).

Egitim, bireylerin genel bilgi edinmeleri igin kademeli bir siirectir; Ogretmenlerden
giinlik deneyimlerinde akil ylritme ve yargilama yetkileri gelistirmelerini
saglayacak beceriler ve bilgiler. Bireysel sorumluluk ve ekonomik refah ile yakindan
ilintili belirli toplumsal yasama sekillerinin hazirlanmasi ve mesrulastirilmasi
ayrilmaz bir unsurdur. Farkli insan kapasitelerinin farkina varilmasma katkida
bulunur, yetkinliklerin gelistirilmesini tesvik eder, yetenekler ve insan olma neyin
anlamin1 genisletir (Kimwarey, vd. 2014). Is doyumunu olumsuz etkilen bir ¢ok
faktor tilkemiz egitim sistemi i¢inde mevcuttur. Tam olarak 6grenci merkezli
olmayan kapali orgiitsel bir yapi, terfi islemlerinin is basarisi disinda baska
faktorlere bagli olmasi ve ticret politikalarindaki hatalarin bir sonucu olarak nitelikli
ve niteliksiz c¢alisan personel ayriminin yapilamamasit is doyumsuzlugunu
artirmaktadir (Kog, 1998: 8). Bu algilarin bir sonucu olarak, kuruluslar bu geng
personelle calisirken potansiyel sorunlar hafifletmek i¢in girisimler ve programlar

gelistirir. Ancak, bu c¢abalar ne kadar etkili? Aslinda, dogru konulara mi
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yoneliyorlar? Muhtemelen, bu isyeri gerginligi aslinda cesitli faktorlerin bir
sonucudur ve yanliglikla nesiller arasindaki farkliliklara atfedilmistir. Bir¢ok
catisma, cesitli yasam agamalari, kariyer asamalar1 veya is diizeylerinin bir iirlinii
olabilir. Ornegin, ¢ocuklu ¢alisanlar, aile dostu yaklasimlar daha fazla deger katabilir
(SHRM, 2016). Bu durumda egitim, ekonomik, sosyal, siyasi ve kiiltiirel alanlarda
hak iddia edebilecek ve topluluga tam olarak katilabilen bir giiclendirme siireci
olmalidir. Bununla birlikte bunun farkina varilmasi ic¢in, 6gretmenin rolii gozardi
edilemez, ¢ilinkii 68rencinin 6grenmesini baglica katkida bulunan kisi, sonuglarini

yaygin olarak taninmasi i¢in yapar (Kimwarey, vd. 2014).

Egitim sisteminin en 6nemli kurumu okuldur. Okulun sistem igindeki en &nemli
kisisi ise 6gretmendir. Ogretmenin nitelikleri egitim sisteminin bagarisi etkileyen
baglayici bir 6zellik tasir (Bursalioglu, 2008: 24). Higbir sistem kendisini olusturan
insan kaynaklarmin oOniinde hizmet {iiretemez. Egitim sistemi de milyonlarca
ogrencisiyle dev bir sektor olarak kendisini isleten insan kaynaklarinin niteligi
Ogrenmesi lizerinde ¢ok fazla etkiye sahiptir. Birinin bilgi, beceri ve dogru tutumu
stirekli 0grenmesini anlamli bir sekilde aktarabilmesi i¢in, yeniden O0grenme ve

ogrenmeyi ortadan kaldirma gereklidir (Kimwarey, vd. 2014).

Yasar (2008: 193) bu kapsamda Ogretmeni belli amaglar dogrultusunda &gretim
program ve ortamini diizenleyip planlayan, yasantilar yoluyla 6grenmeyi destekleyen
ve aktif katilimi tesvik eden yoniiyle yol gosteri olan, 6gretim siirecini izleyen ve
degerlendiren kisi olarak tamimlamaktadir. Ogretmen; Ogrencileri ile siirekli
etkilesimde bulunan, yaptigi davraniglarla Ogrencilerine yol gosteren, istenen
amaglar1 6grencilere kazandirmak i¢in egitim programlarini uygulayan, 6grencilerde
kalic1 6grenmeler saglamak icin ¢esitli yontem ve teknikleri kullanan, dgrencilerin
ogrenme stirecine etkin katilimini saglamak i¢in arag¢ geregleri hazirlayan, yaptig
uygulama sonuglarin1 izleyen ve degerlendiren kisidir. Ogrencilerle 6gretme-
Ogrenme siirecinin her boyutunda siirekli etkilesim i¢inde olan 6gretmen, bu siirecin
en onemli dgelerinden biridir (Giiltekin, 2008: 181). Is doyumu, ne oldugu ve neyin
onemli oldugu konusu, genis kapsamli bir yazili materyal deposu esliginde ¢ok
sayida arastirma ve goriis getiriyor. Bununla birlikte, konu is doyumu acikliktan

yoksundur ve bazen tartismalara neden olur. "Is doyumu" terimi, "bir isin tiim



"noon:

yonlerini ¢alisanlar i¢in kolaylastirmaktan", "isi anlamli, anlamli ve zorlastirmaya"

kadar yapmaktan her sey demektir.

Ogretmenlik, yasal olarak goérev ve sorumluluklari belirlenmis profesyonellik
gerektiren bir ugras1 alanidir. Ogretmenlerin, egitim-6gretim etkinliklerini verimli
bir bicimde yliriitebilmeleri ve nitelikli insan giiclinii yetistirebilmeleri i¢in
belirlenen gorev ve sorumluluklarini yerine getirmeleri gerekmektedir (Yasar, 2008:
181). Giiniimiizde sayisiz degisiklik, herhangi bir kisinin, egitim siirecini ozellikle
bu 21. yiizyilda bilgi ve becerilerin ve dogru tutumlarin iletildigi 6nemli bir dongiiye
dontistiiren degisen ihtiyag ve kosullara adapte olmaya ve benimsemeye davet
etmektedir. Kiiresellesme, diinya ekonomisini kiiclik bir kiiresel koyde birbirine
baglayan bilgi teknolojisi gibi teknolojik yeniliklerin ortaya ¢ikmasi da dahil olmak
izere, her alanda zorluklar atan modern diinyada hizla degisen dinamikleri ¢ekti ve
ortaya ¢ikardi. Tecriibe, diinyay1 olumlu uluslararasi iligkilere agti ya da bilginin
siirekli olarak giincellenmesine ihtiyag duyulan bir meydan okuma yaratt. Is
diinyasinda, devlet kurumlarinda, topluluklarda veya sivil toplum kuruluslarinda
yeni bir profesyonel tiiriiniin kurulmasini talep eden mevcut isverenlerin taleplerine
ragmen, beklenmedik ve karmasik durumlarla ugrasma kapasitesine sahip olanlar.
Yok saymamak, topluluklarimizin degisen demografik yapisini, e-posta, faks,
digerlerinin yan1 sira is baglantilar1 ve akademik g¢evreler arasindaki sosyal medya
gibi bilisim sistemleri yoluyla bizi diinyanin dort bir yanindan gelen insanlarla
bulusturan bir degisimdir. Olas1 sorular su sekildedir: Egitimcilerimiz, bu gergekligi
kolaylastirmak veya katkida bulunmak i¢in dogru bilgi, beceri ve tutumlarla
giiclendirildi mi? Yoneticilerimiz ve 6gretmenlerimiz giincellenmis bilgi, beceri ve
olumlu tutumu ile yeterince hazir misiniz? Okullar, 6grenmeyi yonetilebilir kilmak
icin yeterli 6gretim kaynagina sahip mi? Bu gorevlerle yiiz yiize gelebilecek yeni
bilgi ve becerilerle 6gretmenleri giiclendiren sik sik mesleki gelisim kurslari
diizenliyor mu? Yukaridaki cevaplar, egitimcilerin bilgi ve becerilerle siirekli olarak

giiclenip giiclenmeyecegine baghdir (Kimwarey, vd. 2014).

Ogretmenlerin is tecriibelerinin {i¢ duygusal boyutu degerlendirilebilir. Is tatmini, is
vaadi ve is yiikii hakkindaki algilari. Miifredat ve yonetim alanlarindaki karar
alanlarma katilim, i doyumunun 6ngoriiciileri olarak bulunmustur. Miifredatin karar
alanlarina katillm da is taahhiidiiniin tek Ongoriisii olarak bulunmustur. Egitim

alanina katilimin, is yiikiiniin tek dngoriisii oldugu tespit edilmistir. Ogretmenlerin



mesleki memnuniyet, taahhiit ve is yiikii algilamalari, karar alma siireclerine katilim
konusundaki algilamalariyla iliskilendirilmistir. Sonuglar, yoneticilik ve miifredat
kararlarinda yer almanin is tatmini ile iliskili oldugunu ve miifredat kararlarina
katilimin taahhiit ile iliskili oldugunu gdstermistir. Ogretim kararlarindaki katilim is
doyumu ve taahhiit ile iliskili degildir. Bu, yoneticilerin ve miifredat kararlarina daha
fazla  karistiklarindan ~ &gretmenlerin = memnuniyetinin  arttirilabilecegini
gostermektedir. Bu nedenle eger yonetim karar alan1 ve okul miifredat1 tasarimi daha
fazla 6gretmene agiksa, daha fazla is doyumu ve taahhiidii uyandirilmalidir (Keung,
2008). Bu yoniiyle karara katilim ile is doyumu arasinda iliski olduguna dair bulgular

bulunmaktadir.

Is doyumunu incelemenin yonetim acisindan cesitli faydalari vardir. Bunlarm
basinda yoOnetimin isletmedeki genel doyum diizeylerine iliskin bir fikir sahibi
olmas1 gelmektedir (Caliskan, 2005: 11). Insanlar arasinda topluluk iggiidiisii
bencillik ve giivenlikte olma konularinda benzerliklerin bulunmas: normaldir
(Caglayan, 2002: 32). Bireyin yasam kalitesini ylikseltmek ve yasamdan zevk alarak
hayata daha siki baglanmasini saglamak i¢in kendisini tanimasi ve kendisiyle barisik
olmasi1 gerektigi saviyla yeni bakis agilar1 gerekmektedir (Zaman, 2006: 1). Okul
yoneticileri verimliligi olumlu ve olumsuz etkileme Ozelligine sahip her tiirli
degiskeni dikkate almak durumundadir. Ozellikle egitim gibi hizmet iireten
kurumlarda hem ydneticilerin hem de calisanlarin iy doyumunun saglanmasit 6nem
tasir (Yilmaz ve Ceylan, 2011: 281). Bir organizasyonun caliganlarinin mesleki
memnuniyet seviyeleri hakkinda tam bir farkindaligi olmasit biiyiikk Onem
tasimaktadir. Kurulusun standart ve verimliligini artirmaya yardimci olabilir. Is

doyumu ve is performansi arasinda pozitif bir iligki oldugu diistintilmektedir.

Egitim orgiitlerinin verimliligi ancak dgretmenlerin yaptiklari isten doyum saglamasi
ve boOylece oOrgiit amaglari dogrultusunda davranmaya istekli olmasi ile miimkiin
olacaktir. Bu da ancak 6gretmenlerde doyumsuzluk yaratan kosullar tespit ederek
ortadan kaldirilmas1 ve sonra da ogretmenlerin etkin kilinmasi amaciyla eylemde
bulunmasi ile gerceklesebilecektir (Erel, 2004: 3). Bu nedenle, 6zellikle 21. yiizyilda
toplumumuzun dinamik yapist nedeniyle egitim reformlar1 ve okullarin yeniden
yapilandirilmasi kaginilmaz oldugu i¢in 6gretmenlerin gliclendirilmesi istenemez. Bu
sebeple su gibi sorular var; Ogretmenin yetkilendirilmesi okullarda neden énemlidir?

Hiiklimetlerin, okullarin ve bireylerin O6gretmen / bireysel yetkilendirmeyi



giiclendirmek i¢in ne gibi stratejileri olmalidir? Okullar, 6grenciler ve topluluk,
ogretmen yetki kazandirma fikrinden nasil yararlanabilir? (Kimwarey, vd. 2014). Bu
sorularin cevaplanmasi egitimi kalitesini etkileyebilecek uygulama ve yontemler

kazandirabilir.

Ogretmenlerin yonetimsel karar alanlarina katilmlarinin dgretmenlerin dikkatini
degistirerek, enerjilerini bosaltarak ve / veya fiili 0gretme siirelerini azaltarak,
Ozellikle de bu taleplerin yerine ge¢medigi durumlarda &gretim programlarindan
etkilenebilecegini ortaya koyulmustur. Miidiirlerin ve 6gretmenlerin tipik olarak
tistlendigi sorumluluklar arasinda karar verme vardir. Bununla birlikte, 6gretim
alanina katilimin, is yiikiiniin tek tahmini oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu bulgular
Ogretmenlerin daha Onceden karar verme sorumlulugu istemediklerini ve daha
yiksek bir is yiiki ile iliskilendiklerini ortaya koymaktadir. Sinifta 6gretim
konularinda daha fazla karar verme agir bir is yiikii igermesi gerektiginden bu
sasirtict degildir. Smif sade bir ¢aligma ortamiysa, 0gretmenler bu alanda artmig
karar vermenin fark edilmeyecegini diisiinebilirler. Bu, onlar1 yonerge kararini
vurgulamaya tesvik edebilir (Keung, 2008). Iyi bir karar ¢ikarmaya ¢alisirken, bir
kisi her segenegin pozitif ve negatif agirliklarini ve tiim alternatifleri goz Oniine
almalidir. Etkili bir karar vermede, bir kisi her segenegin sonucunu da tahmin
edebilmeli ve tim bu maddelere dayanarak hangi segenegin o durum igin en iyi

oldugunu belirlemelidir.

Ogretmenlerin is doyumlarina zarar veren ve onlarin orgiitsel vatandaslhik
davraniglarini gostermelerine engel olan, boylece hem isgdrenlerin iyi halleri hem de
okulun genel olarak performansi iizerinde olumsuz etkilerde bulunan olumsuz
duygularla miicadele edilmesi gerekmektedir (Karakus, 2008: 2). Bu ¢alisma, karar
verme katilimi ile duygulanim sonuglar1 arasindaki iligkiler hakkindaki bilgimizi
genisletmektedir. Ayrica, okullarda karar vermede kimlerin yer alacagina karar
vermenin dinamiklerini ve karmasikliklarin1 anlamak isteyen yOneticiler ve
arastirmacilar i¢in simdiki ve gelecekteki endiseleri de ortaya koyabilir. Profesyonel
olarak Ogretmenler, istthdam edildigi organizasyonlarda karar alma siireclerine
katilmak istemektedirler. Is doyumunu artirmak amaciyla oldugu gibi katilimi tegvik

etmek de yoneticilerin ¢ikarina olmalidir (Keung, 2008).



Arastirma bes boliimden olusmaktadir. Arastirmanin birinci boliimiinde problem
durumuna ve aragtirmanin genel sinirlarina iliskin bilgiler verilmis, ikinci boliimiinde
karar alma kavramina ve iligkili kurumsal bilgiler, is doyumuna ve is doyumunu
etkileyen faktorlere, Milli Egitim Sistemi i¢ginde ¢alisan 6gretmenlerin is doyumlarini
etkileyen faktorler incelenmistir. Arastirma igilincii bolimde model agiklanmis,
evren ve Orneklem belirtilmig, veri toplama araglari detaylandirilmis, verilerin
toplanmasiyla verilerin nasil ve hangi yontemlerle analiz edildigi belirtilmistir.
Dordiincii boliimde arastirma bulgulari ve yorumlar1 besinci bolimde tartisma ve

Onerilere yer verilmistir.

1.1 Amac¢

Bu c¢alismanin amact; ilkokul yonetici ve 6gretmenlerinin karar verme stratejileri ile

is doyumlar1 arasindaki iligkiyi tespit etmektir.

1.2. Problem Ciimlesi

Bu ¢alismanin amaci ilkokul yonetici ve 6gretmenlerinin karar verme stratejileri ile
is doyumlar1 arasindaki iligkiyi tespit etmektir. Bu kapsamda arastirmanin problem
climlesi “ilkokul yonetici ve 6gretmenlerinin karar verme stratejileri ile is doyumlari

arasindaki iligki var midir?” seklinde belirlenmistir.

1.3. Alt Problemler

1. Yonetici ve 6gretmenlerinin Karar verme stratejileri nasildir?
2. Yonetici ve 6gretmenlerin karar verme stratejileri

v Cinsiyetlerine,

4 Medeni durumlarina,

4 Yaslarina,

v Mezuniyetlerine,

v Kidemlerine,

v Ogrenim durumuna gore farklilik gdstermekte midir?

3. Yonetici ve 6gretmenlerin is doyumlar1 nasildir?
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4. Yonetici ve 0gretmenlerin ig doyumlari

v

D N N N N N

Cinsiyetlerine,
Medeni durumlarina,
Yaslarina,
Mezuniyetlerine,
Kidemlerine,

Ogrenim durumuna gore farklilik gdstermekte midir?

5. Yonetici ve Ogretmenlerin karar verme stratejileri ile is doyumlari

arasinda nasil bir iligki vardir midir?

1.4. Arastirmanin Onemi

Egitim sektorii belki de en yliksek motivasyon isteyen sektorlerdendir. Bu yoniiyle

karar verme ve is doyumu iliskisi onemli hale gelmektedir. Karara katilim ile is

doyumu arasinda iliski olduguna dair bulgular bulunmaktadir. iletisimin en yogun

kullanildigr ve c¢agimizin en 6nemli mesleklerinden biri olan 6gretmenligin is

doyumu sorunu bilinmektedir. Bu soruna yonelik, ¢6ziim Onerilerinin gelistirilmesi

ve bu Onerilerin uygulamaya gecirilmesi Onemlidir. Bu aragtirma bu yoniiyle

literatiire katk1 saglayacaktir.

1.5. Sayiltilar

1. Orneklem grubunu olusturan ydnetici ve dgretmenlerin 6lgeklere verdikleri

cevaplar onlarin gercek goriis ve diisiincelerine dayanmaktadir.

2. Segilen 6rneklem evreni yansitmaktadir.

1.6. Smirhhiklar

1.Arastirma, 2015-2016 egitim-6gretim yilinda toplanan veriler ile sinirlidir.

2.Arastirma, Istanbul Ili Sultanbeyli ilcesi 6rnegi ile sinirhdir.

3.Aragtirmada kullanilan “’Minnesota Is Doyumu Olgegi’® ve <Karar
Stratejileri Olgegi’nin’” verileri ile sinirlidir.



2. KAVRAMSAL ACIKLAMALAR

Bu boliimde karar verme iligkili kavramlar kuramsal bilgiler, iy doyumu iligkili

durumlar ve kuramsal bilgiler agiklanmistir.

2.1.Karar Verme Kavram

Karar verme siireci segeneklerin degerlendirilmesidir. Bu se¢enekler arasindan uygun
olanin belirlenmesidir. Her karardan o6nce durum tespiti yapilmalidir. “Karar
vermek” problemin diistiniilmesi, degerlendirilmesi, secenekler arasinda en uygun
olanin belirlenmesidir (Tengilimoglu, 2012). Hangi bilgilere ihtiya¢ duyulur, en iyi
bilgi kaynaklari ve nasil elde edilir. Bu adim hem i¢ hem de dis "calismalar1" kapsar.
Karar vermek, bireysel veya orgiitsel olabilir. Karar verme, kisinin ya da kurumun
amaci ve hedefi dogrultusunda yollarin belirlenmesi, yontemlerin segimi, tekniklerin,
araclarm, imkanlarin ve kaynaklarin incelenerek bunlar arasindan en uygun olanin
secilmesidir. Bu siirecte karar verme gorevini iistlenen tiim duygusal, diisiinsel ve
zihinsel fonksiyonlar yer alir (Giliney, 2012). Karar verme, bir karar belirleyerek,
bilgi toplamakta ve alternatif kararlar1 degerlendirerek secimler yapma siireci i¢indir.
Adim adim bir karar verme stirecini kullanmak olabilir. Segilen ¢esitli alternatifleri
inceledikten sonra sec¢ilen bir ¢o6ziim, sectifi eylemin gidisatinin amaclarin
ilerletmek icin digerlerinden daha fazlasini yapacagini ve olabilecek en az sakincali

sonuglar1 beraberinde getirecegi diisiiniilmiis olur.

2.1.1. Orgiitsel yapida karar verme

Insanlarin etkin ve verimli olarak amaglar1 gerceklestirme yolunda bir araya
gelmeleri, belli periyotlar iginde hedefler koymalari, karsilastiklar1 problemleri
birlikte ¢dozmeye caligmalart ilgi, yetenek, deneyimler ve giiglerini birlestirerek
sonuca ulagmaya c¢alismalar1 karar verme siirecinin basamaklarini olusturmaktadir
(Sucu, 2000). Her degisim egitim iizerinde etkilidir. Okulun siirekli olarak yeniden

tanimlanmasmi zorunlu kilar. Bu ayni zamanda egitimin dinamikliginin
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gostergesidir.  Oyleyse okul toplumsal deger ve amaglarin siirekli insa edildigi
yasama alanidir (Turan, 2006: 282). Egitim sisteminden beklenen elestirel ve yaratici
diistinme, sorun ¢dzme, empati, isbirligi, iletisim gibi becerileri gelismis, sevgi,
sayg1, diirtistliik, hosgorii, caliskanlik gibi degerlere sahip ¢esitli bilgilerle donanmis

bireyler yetistirilmesidir.

Insanlarin giinliik yasamlar1 da Kararlarina baghdir. Karar verme siireci orgiitsel
yonetimde en 6nemli siireglerden biri olarak degerlendirilmektedir (Sigsman, 2010).
Mevcut segeneklerden mantikli bir se¢im yapmayi igine alan diisiince silirecine karar
verme denilmektedir. Iyi bir karar ¢cikarmaya ¢alisirken, bir kisi her secenegin pozitif
ve negatif agirliklarin1 ve tim alternatifleri gz Oniine almalidir. Etkili bir karar
vermede, bir kisi her segenegin sonucunu da tahmin edebilmeli ve tiim bu maddelere
dayanarak hangi se¢enegin o durum igin en iyi oldugunu belirlemelidir. Karar, bir
kisinin verilen kosullar / durum hakkinda bir sonuca varmasi igin bir tercihtir. Birinin
ne yapmast ya da yapmasi beklenmeyen davranis veya eylem dizisini temsil eder.
Karar verme, bu nedenle, iki veya daha fazla alternatif arasindan birini se¢mektir. Bu
nedenle, bir secim yapma aktivitesi igerir ve se¢im bizim eylemimizi veya

hareketsizligimizi belirler (Keung , 2008).

Okul politikalarina daha fazla bagliligini artirmak, bdylece degisime adaptasyonu
tesvik etmek. Ogretmenin planlama ve politika formiilasyonuna katilimi igin daha
fazla firsat sunmak icin, 6gretmenleri etkili bir sekilde uygulama ve degerlendirmeye
tesvik eder ve taahhiit eder. Bu tiir katilim, hedefler ve oncelikler iizerinde uzlagsmayi
artirmakta ve Ogretmenlerin siniflarinda izole edildikleri zaman alabilecegi dar
algilamayr bozmaktadir. Okul yoéneticileri, tiim karar alanlarinda, ozellikle de
pedagojinin karar alanlarinda 6gretmenlerle calismalidir (Keung , 2008). Isletmenin
yapist ile dogrudan iligkili olan unsurlardan biri karar verme siiregleridir (Saruhan,
2013). Bu yoniiyle karar verme siiregleri isletmenin basarisinda anahtar bir rol
iistlenmektedir (Kagnicioglu, 2013). Karar verme hayatin vazgecilmez bir parcgasidir.
Sayisiz karar, giinliik yasamda insanlar tarafindan alinir. isletme tesebbiislerinde, her
adimda kararlar alinir. Planlama, orgiitleme, personel verme, yonetme, koordine
etme ve denetleme gibi tiim yonetsel islevler kararlarla yapilir. Karar verme, bir

organizasyonun yoneticilik faaliyetlerinin temelidir.

Ogretmenler miifredat ve oOgretim konular1 gibi 6gretmenle ilgili endiselere

odaklanmay1 tercih eder ve bu tercihle 6gretmenlerin bir karar alma siirecine
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katilmaya kararli olabilmeleri gerekir. Caligmanin bulgular1 ve sonuglarina gore ek
arastirmaya ihtiyac oldugu agiktir. Ilk olarak, 6gretmenlerin karar verme siirecindeki
gercek ve arzulanan katilim algilamalarindaki tutarsizliklar nasil azaltacaklarin1 daha
iyi anlamak gerekir. Gelecekteki galismalar, 6gretmenlerin karar vermeye katilimi
konusunda ilkokullarda okul yonetimi iklimlerinin karsilastirilmasina da
odaklanmalidir. Bu, karar vermede Ogretmenin daha fazla katilimim
destekleyebilecek yonetim uygulamalar1t ¢esitleri hakkinda Dbilgi tabanim
zenginlestirir (Keung, 2008). Ilgar (2005) kararin dogruluguna yonelik dikkat

edilecek hususlar arasinda sunlar sayilabilir:

1. Bilimsellik esasina dikkat edilmelidir.

2. Orgiitsel amaglar dikkate alinmalidir.

3. Basit ve anlasilir olmalidir.

4. Hizli karar verilmeli geciktirilmemelidir.

5. Hukusallik ilkesi dikkate alinmalidir.

6. Calisanlarin diistindiikleri dikkate alinmalidir.
Okul tabanli miifredat kararinda ve insan kaynaklari, finans ve stratejik yonetimi
iceren yonetsel kararlarda. Bulgular, Hong Kong'daki yardimlasmis orta &gretim
okullarindaki 6gretmenlerin, mesleki bilgilerini sinif 6grenme hedeflerini belirlemek
ve diger kararlar almaktan ¢ok Ogretim alanindaki 6gretim materyallerini se¢cmek
veya tasarlamak ic¢in daha ¢ok kullanmaya davet ettigini ortaya koymaktadir. Bu,
karar verme siirecine katilmak i¢in giiclii bir istekte bulundugu ve gergek
katilimlarinin diger alanlardan daha fazla oldugu ve bu sayede en diisiik diizeyde
karar vermenin yapildigi bir alandir (Keung, 2008). Asagidaki unsurlar yukarida

belirtilen tanimlardan tiiretilebilir:
1. Karar verme, bir se¢im siirecidir ve en iyi alternatifi segmekle ilgilidir.
2. Alnan karar, orgilitsel hedeflere ulasmay1 amaclamaktadir.

3. Mevcut olas1 en iyi alternatifi bulmak i¢in mevcut alternatiflerin ayrintili
bir sekilde incelenmesi ile ilgilidir.
4. Karar verme, zihinsel bir siirectir. Siirekli diisiiniilmiis diisiincenin ana

hatlar1 budur.

5. Taahhiit yol agar. Taahhiit, kararin dogasina, kisa veya uzun vadeli
baglidir.
12



2.1.3.Karar verme modelleri

2.1.3.1.Rasyonel karar verme siireci

Sorun ¢ozmek i¢in Orgiitsel adimlar atmak gerekir. Rasyonel karar verme tipki sorun
¢Ozme sliregleri gibi adim atmay1 gerektirir. Problemlerin tanimini ortaya koyma,
farkli segenekleri degerlendirme, bunlar arasindan en uygun secenegi belirleme,
ortaya c¢ikan sonuglart izleme ve degerlendirmedir (Sisman, 2010). Bu baglamda
rasyonel karar vermenin rastlantisal olmadig1 belli karar siire¢lerinden olustugu

sOylenebilir.

2.1.3.2. Karar vermede davranissal etkiler

Karar vermek bir ¢ok degiskenin etkisi altindadir. Kiiltiirel degerler, kisisel degerler
ve teknolojik gelismeler bunlardan bazilaridir. Tartisma konusu olan aslinda
degerlerin karar vermeyi ne sekilde etkiledigidir. Karar verme Oncesi siirecleri
etkiledigi de bilinmektedir. Amaglarin belirlenmesi sorunlarin tespiti ve daha bir ¢ok
asamada kararlar etkilidir (Sigsman, 2010). Kisisel Ozelliklerin karar vermede
olumsuz yanlar1 da olabilmektedir. Bencil ve egosu ¢ok yiiksek Narsisist 6zellikler
gosteren kisiler bireysel kararlar alir ve baskasinin diigiincelerine deger vermez

(Tarhan, 2012).

2.1.3.3. Karar vermede diger etmenlerin etKisi

Karar siireglerinde etkileyici faktorler olarak biyolojik yapi, psikolojik ozellikler,
sosyolojik yapi, ¢evrenin etkisi, orgiitsel faktorler 6rnek verilebilir (Sisman, 2010).
Yonetici ile ¢alisanlarin iletisim becerilerinin gelismis olmasi karar verme siireglerini
de olumlu etkileyecektir (Agaoglu, 2008). Etkili egitim liderligi 6grenmeyi
gelistirmede fark yaratir. Bu fikir hakkinda yeni veya 6zellikle tartismali bir sey yok.
Okul yenileme ¢abalarinin birkag on yil sonra bile, ne liderlik 6nemlidir, bu etkilerin
tiim ¢ocuklarin 6grenmesini tesvik etmekte ne kadar 6nemli oldugunu ve basarili
liderlik temel bilesenleri ne oldugunu daha az acgiktir. Bu sorulara cevap bulmak i¢in
saglam kanitlara sahip olmamakla birlikte, biliyiik 6l¢ekli egitim gelisimi i¢in bir
liderlik yolunda liderlige daha fazla dikkat ve yatirim yapmak isteyenlerin, aslinda

daha inanca glivenmesi gerekiyordu (Keung, 2008).

Demokratik ve katilimci yonetim, orgiitsel etkinlik ve verimlilik agisindan olumlu

oldugunu iddia edebilir. Arastirmaya katilan ogretmenlerin genel olarak oOrgiitsel
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vatandaslik davramslarinin yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Ogretmenlerin
okullarda orgiitsel vatandaslik davranislarini yeterli diizeyde gergeklestirdikleri
sOylenebilir. Mevcut bulgu olumlu c¢ilinkii 6gretmenleri 6zverili ve fedakar olarak
calistiklarin1 gosteriyor. Mevcut bulgular dogrultusunda, ayni okuldaki yas, kidem ve
istihdam siiresi gibi degiskenlerin 6gretmenlerin orgiitsel vatandaglik davraniglarini
etkilemedigi ve algilarinin bu degiskenlerden etkilenmedigi sdylenebilir. Bununla
birlikte, orglitsel vatandashik davraniglarina gore cinsiyet ve mezuniyet bakimindan

istatistiksel olarak farkliliklar tespit edilmistir (Goksoy, 2014).

Okul ortaminda yonetim sistemini gorevleri dort boyutta toplanabilir: egitimin temel
amaglarina iliskin ana politikalarin hazirlanmasi saglayacak uygulama politikalarin,
hazirlanmas1 bu politikalarin yonleri ve yonetim siirecleri geregince yararlanilmasi.
Bunun gerceklesmesini saglayacak uygulanan politikalarinin = hazirlanmasi
mesrulasan bu politikalarin teknik ve isletmecilik yonleri ve yonetim siireglerinden
geregince yararlanilmasi. Okulun gorevini yerine Once egitimin bir yatirim
memleketteki  yetenek  kaynaklarindan en ¢ok  yararlanilacak  bicimde
yararlanilmasina baghdir. Ikinci bakimdan ekonomik gdérev segici mekanizma
kurmak zorundadir. Bizim egitim diizeyimiz ve okullarimizin sosyal gorevi yerine
getirdigi soylenebilir. Politik gorev ancak devlet baglilik saglamak olarak goriilmekte
ve her yandan memleketimiz bu savsaklamanin zararini gormektedir. Ekonomik
gorev ise heniiz teorik olarak bile kabul edilmis durumda degildir. Bu nedenle
egitimimizi i¢inde bulundugu tiiketici diizenden kurtarmak kolay olmamaktadir

(Bursalioglu, 2012: 37).

Bazi kosullar altinda okulun performans hedeflerine ulagsma yoniindeki ek mali
tesvikler 6gretmenlerin 6grencilerinin refahi i¢in gercek taahhiitlerini bozar. Bagarili
egitim liderleri ilgelerini ve okullari, yoneticilerin ve Ogretmenlerin yani sira
Ogrencilerin performansinit destekleyen ve siirdiiren etkili organizasyonlar olarak
gelistirir. Bu temel temayla tipik olarak iliskili olan 6zel uygulamalar, il¢e ve okul
kiiltiirlerini  gliglendirmek, oOrglitsel yapilar1 degistirmek ve igbirlik¢i siiregler
olusturmaktir. Bu tiir uygulamalar, orgiitsel kiiltiirlerin ve yapilarin yeniden
tasariminin arkasindaki amacin orgiit liyelerinin ¢alismalarini kolaylastirmak oldugu
ve yapilarin gelisebilirliginin okulun gelisim giindeminin degisen dogasina uygun

olmas1 gerektigini varsaymaktadir (Leithwood vd., 2004).
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2.1.4.Bireysel ve grupla karar verme

Orgiit icinde ii¢ tiir karar alma davramisi vardir. Ust ydnetim, grup karari ve
yoneticinin bireysel kararlaridir (Sigsman, 2010). Okullarin 6grencilerin 6grenmesine
katkisi, kesinlikle bireysel ve toplu olarak hareket eden Ogretmenlerin ve
yOneticilerin motivasyonlar1 ve kapasitelerine baglidir. Fakat orgiitsel kosullar bazen
egitimcilerin iyi niyetlerini koreltmekte ya da asindirmakta ve ashinda etkili
uygulamalarin kullanilmasimi engellemektedir. Ornegin, baz1 baglamlarda, yiiksek
bahisli siavlar, 6grenciler i¢in derin bir anlayis gelistiren 6gretmenler arasinda bir

egitim uygulama ve 6gretim sekli tesvik etmistir (Leithwood vd., 2004).

Grupla birlikte karar vermek dogru karar vermeyi saglayabilir. Boylece karar
verenler arasinda sorumluluk paylasimi olur. Isbirligi tesvik edilmis olur, aidiyet
duygusu gelisir (Sisman, 2010). Ogretmenler okulda bulundugu siirece pek ¢ok rolii
kendisinde bulundurmak zorundadirlar. Yonetici, gidiileyici, 6gretici, grup lideri,
degerlendirici vb. Bu rollerin i¢inde belki de en 6nemlisi sinif lideri olabilmektedir

(Simsek, 2008: 74).

Kiiciik gruplarin nispeten kolay ve serbestce calisabilmesine karsin biiyiik gruplar,
genellikle giicli bir liderlige ihtiya¢ duyar. Buradan hareketle -istisnalari bir tarafa
birakirsak- kiiciik gruplarda daha fazla ilgilinin 6n plana ¢ikmasina karsilik, biiyiik
gruplarda daha az insanin séz sahibi oldugu soylenebilir. Uyeler arasinda ciddi bir
esitligi garantileyebilmek i¢in, grubun kii¢iik olmasi, yaklasik on bireyden fazla
olmamas1 gerekir. Grup biiyiidiikge ¢calisma bigimi de hemen degisir ve siirekliligin
korunmasi i¢in daha fazla diizenlemelere ihtiya¢ duyulur. Bu durumda bir kisi ya da

birkag kisi, liderligi iistlenir (Holm, 2007: 32).

2.1.4.1.Personeli giiclendirme

Ogretmenlere giic vermenin nedeni, gretmenlerin, kendi biiyiimelerini iistlenmek ve
kendi sorunlarini giinliik uygulamalarinda ¢6zebilmeleri icin yetki gelistirmeleri i¢in
yetkilendirilmesi gerekir. Onemli isbirligine dayali kararlar vermede gerekli beceri
ve yetkinliklerin gelistirilmesi ve bagliligin gosterilmesi, dnemli 6l¢iide isbirligine
katilim ve demokratik anlayisa yer acacaktir. Ogretmenlerin egitim hayatlari
boyunca gii¢c kullanmalarini ve hatta kendi ¢alismalarina zararli olan kontrollere karsi
koymalarini saglar. Onlarin egitim konularinda sesini iiretmelerini ve ¢ogaltmalarini,

pedagojik bilgi birikimlerini gelistirmelerini  ve gelistirmelerini, uzmanlk
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alanlarindaki yeterliklerini artirdiklarini, nedenini, ne yaptiklarini anlamalarim
saglamalarin1 saglar. Boylece 6gretmenler, okulun amagclarint gergeklestirmek igin

sahsen ve bagkalariyla isbirligi i¢cinde doniistiiriilir (Kimwarey, vd. 2014).

Calisanlarin beceri ve bilgilerini mesleki gelisim yoluyla genisletmek ve gelistirmek,
mevcut rollerinde sorumluluklarini yerine getirmelerine yardimci olur. Mesleki
gelisim, resmi ve gayri resmi egitim ve sertifikalarin veya derecelerin elde edilmesi
gibi c¢esitli 6grenme firsatlarin1 kapsayabilir. Biit¢elerinin bir kismini mesleki
gelisime adamis kuruluslar, calisanlarina yatirim yaptiklarini bildirirler. Mesleki
gelisimin ek yararlar1 arasinda kisisel gelisim ve kariyer gelisimi i¢in daha fazla
firsat bulunmaktadir. Calisanlarin% 401 bu durumu is doyumu i¢in ¢ok Onemli
olarak degerlendirmistir. Katilimeilarin yaklagik beste iicii (% 59) kuruluslarinin
mesleki gelisim taahhiitlerinden memnun kaldigin1 bildirmistir. Yoneticiler, bu
yoniiyle, muaf tutulmayan (saatlik) yonetilmeyen ve profesyonel yonetilmeyen

calisanlardan daha memnundur (SHRM, 2016).

Ogretmenlerin, dzellikle okul ydnetimiyle yakin isbirligi icerisinde, toplu ve bireysel
olarak onlar ilgilendiren konularda yakin bir ¢aligma yapabilecekleri ve sonunda
simif diizeyinde kisisel faaliyetlere damlayan bir takdir duygusu gelistirebilecekleri
bir durum olusturuyor. Bir 0Ogretmenin kendisini kesfetmesine, yeni bilgiler
konusunda giincellenmesine yardime1 olur ve bu bilgiler 6gretmenleri her giin egitsel
hedefleri gerceklestirmede uygulamalara doniistirmeye yardimci olur. Bir
O0gretmenin her giinkii konulara yonelik elestirel ve donilisimlii eylemlerde
bulunmasina ve siire¢ icerisinde durumlar1 ele almasina ve dolayisiyla teori ile
gercek uygulama arasinda bag kurmasma olanak tamr. Ogretmenler toplumsal
ihtiyaglara ayak uydurabilmek i¢in akademik ilerlemelerini yansitma ve
degerlendirme kapasitesini gelistireceklerdir (Kimwarey, vd. 2014). Su anki tiim
okul reform c¢abalari, 6gretme ve Ogrenmeyi iyilestirmeyi amaglamaktadir. Fakat
bunun nasil ilerledigi konusunda biiyiik farklar var. Ornegin bazi reformlar, bir
ilcedeki, devletteki veya tilkedeki tiim okullar1 ayn1 anda iyilestirmeye ¢aligmaktadir.
Diger reformlar, bir okulda 6gretme ve dgrenme icin genel yaklasimi etkilemekte,
ancak bir defada bir okul yapmaktadir. Isbirlik¢i 6grenme gibi 6gretime yenilikci
yaklasimlar, O6gretmenlerin uygulamalarini degistirmeyi umut ederken yenilik¢i

yaklasimlar, (bir baska deyisle, fen ve matematik alanlarinda) genellikle bir okul
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programinin bir boliimiinii ele alir ve yaygin uygulanmasini1 amaglar (Leithwood vd.,

2004).

Ogretmen / bireysel giiclenmeyi artirmak igin okul yonetimi ve bireyler hangi
stratejileri yapmalidir? Ogretmenlerin miifredat: etkilemek, tasarlamak, olusturmak
ve uygulamak i¢in resmi ve gayri resmi olan firsatlar yaratmali, bdylece, ulus igin
akademik nitelikleri gelistirmeli, tiim 6grencilerin akademik olarak en st diizeyde
basariya ulasabilecekleri yetki ve beceriyle ilgili topluluk, okul ve ulusal diizeydeki
tartismalardaki 6gretmenlerin katilimlarini tesvik etmeli, 6gretmenlere, smifa iliskin
problemi belirlemek ve ¢ozmek icin tiim ogrencilerin 6grenmesine yardimci
olabilmeleri i¢in kaynaklara (finansal, zaman, firsatlar vb.) Erigmelerini saglamali,
okul yonetimi, ulusal sinav performansi, nitel ve ders sonu calismast kullanan
Ogrenen performansina dayali katma deger puanlar kullanarak yiliksek performans
icin O0gretmen etkililigini gdz Oniine almaya ve bu performansi engelleyen diger

faktorlerin kullanilmadigi yere bakilmalidir (Kimwarey, vd. 2014).

Okul reformundaki yaklagimlar farkli olmakla birlikte, hepsi yerel liderligin
motivasyonlar1 ve kapasiteleri iizerindeki basarisina baghdir. Ilce ve okul liderleri
amaglart konusunda hemfikir degillerse ve bunu igse yaramasi icin gerekli olanlari
takdir etmedikge, 0grenci 6grenimini gelistiren herhangi bir reform sansi uzaktir.
Yerel liderlerin meslektaslarina, harici olarak baslatilan reformun yerel iyilestirme
cabalarina nasil entegre olabilecegini anlamalar1 i¢in yardim etmeleri,
uygulamalarinin  degigsmesi gerekenler i¢in gerekli destegi saglamalar1 ve
ebeveynlerin ve digerlerinin isbirligini ve destegini kazanmalar1 gerekir Yerel
toplulukta. Bu nedenle "etkili" veya "basarili" liderlik okul reformu i¢in kritik 6neme
sahiptir. Bu ylizden neye benzedigini bilmemiz ve nasil ¢alistigina dair ¢ok sey
anlamamiz gerekir. Etkili egitim liderligi ile ilgili bilgi tabanini1 daha da gelistirmeyi
amaclayan biiyiilk bir arastirma projesinin ilk adimi olarak, bes sorudan olusan
mevcut kanitlari gézden gegirmeli, Basarili liderligin 6grenci 6grenmesinde nasil bir
etkisi var? Liderlik konusundaki rakip formlar literatiirde nasil goriilebilir? Basarili
liderlerin ¢ogu durumda kullandig1r ortak "temel" liderlik uygulamalar1 var mi?
Basarili liderlik icin temellerin Otesinde baska ne gerekir? Basarili liderlik,
ogrencilerin 6grenimi iizerindeki etkisini nasil uygular? (Leithwood vd., 2004).
Ogretmenin moral bozuklugunu kaldirmalidir. Ogretmen degerlendirmesinde inang

ve davranista kiiltiirel degisime ihtiyag vardir; Ogretmenlere yonelik olarak devam
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eden mesleki gelisim, kisinin gli¢ veya zayifligina dayanan ihtiya¢ ve iyilestirme
alanlarina uygun olarak diizenlenen dersler olarak tanimlanmaktadir (Kimwarey, vd.

2014).

Ogretmenlerin diger egitim seviyeleriyle karsilastirildiginda, daha yiiksek egitim
seviyelerine (6gretmenlerin master derecelerine sahip olan) sahip 6gretmenler, okul
yonetimine daha fazla ait olduklarina inanmaktadir. Mevcut bulgular dogrultusunda
lisansiistii caligmalar tesvik edilmeli ve oncelik verilmeli ve yiiksek lisans derecesine
sahip Ogretmenlerin sayisi artirllmalidir. Bu nedenle, okul yonetimi bilgi ve
tecriibelerinden yararlanabilir ve idari etkinlik organizasyonel baglamlarda

saglanabilir (Goksoy, 2014).

Personelin gii¢lendirici davranmak karar katilimi da destekler (Saruhan, 2013). ise
0zel egitim, calisanlara yeteneklerini gelistirmelerinde yardimei olabilir, bdylece
yeteneklerini daha etkin hale getirme ve rolleriyle etkilesime girme yetkisi elde
edebilir. Calisanlarin genisletilmis bilgileri oOrgiitsel siireclerin gelistirilmesine ve
tiretkenligin artmasia yol agabilir. Calisanlarin ylizde 42'si ise 6zel egitimin is
tatmini i¢in ¢ok Onemli oldugunu diisiiniiliiyor. Calisanlarin {icte besinde (% 62)

orgiitlerinde ise 6zel egitimden memnun olduklarini belirtmistir (SHRM, 2016).

2.1.5.Karar verme siirecinin asamalari

Yonetici siirekli karar vermek durumundadir. Yonetiminin karar verme stire¢lerinden
ibaret oldugu soOylenebilir (Sisman, 2010). Tanimlar ve unsurlardan yonetim

kararlarinda asagidaki 6nemli 6zellikleri ¢izebiliriz:

1. Akilc1 Diisiinme: Her zaman rasyonel diisiinmeye dayanir. Insan beyni,
bircok karmasik faktorii 6grenme, hatirlama ve iliskilendirme becerisine sahip

oldugundan akilcilig1 miimkiin kilar.
2. Islem: Bu, miizakerelerin ve akil yiiriitmenin takip ettigi siirectir.

3. Segici: Secici, yani alternatifler arasindan en iyi rotanin se¢imi. Baska bir
deyisle, karar, karar verici tarafindan belirlenen mevcut alternatif dersler arasindan

en iyi dersin se¢ilmesini igerir.

4. Amag: Genellikle maksathdir, yani son ile ilgilidir. Bir sorunun ¢6ziimii,

arzulanan hedefe veya sonuca etkili bir ara¢ saglar.
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5. Olumlu: Her karar genellikle olumlu olsa da bazi kararlar olumsuz olabilir

ve karar vermemek i¢in sadece bir karar olabilir.

6. Taahhiit: Her karar, taahhiit kavramia dayanmaktadir. Diger bir deyisle,
Yonetim, iki nedenden dolayr aldigi her karara baglidir - yani, bu endisenin
istikrarini tesvik eder ve alinan her karar, orgiitte yer alan kisilerin beklentilerinin bir
pargasi haline gelir. Kararlar genellikle bir isletmenin orgiitsel yasamiyla ¢ok fazla
baglantilidir ve bir faaliyet alanindaki herhangi bir degisikligin diger alanlarda da
degisebilecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle, Miidiir, yalnizca alinislarindan degil,

basariyla uygulanmasina kadar, kararlar vermeye kararlidir.

7. Degerlendirme: Karar verme, degerlendirmeyi iki yoldan igerir: (i) yiiriitme
alternatifleri degerlendirmeli ve (ii) kendisi tarafindan alinan kararlarin sonuglarin

degerlendirmelidir.

Karar vermek, egitim yonetiminin en dnemli islevlerinden biridir ve mevcut egitim
diizeneginde; Okullarda daha fazla 6gretmen yonetim rolleri istlenmektedir. Bu
nedenle 6gretmenlerin orta 6gretim okullarindaki yoneticilik kararlaria katilimlarini
degerlendirilmistir. Arastirmanin 6zel hedefleri sunlardir: Ogretmenlerin orta
Ogretim okullarinda karar alma siireglerine katildiklar1 alanlari belirlemek,
ogretmenlerin ortadgretim okullarinda karar vermeye katilim diizeylerini belirlemek.
Bu ¢alisma kesitsel anket tasarimi ile yiiriitiilmiistiir. Veriler, 17 miidiir 17 miidiir
yardimcisi, 51 boliim bagkan ve 51 simif 6gretmeni 6rnekleminden toplanmistir. Veri
toplama araclar1 sunlardir: anketler ve miilakatlar. Bulgular ortaokul 6gretmenlerinin
yonetim kararlarinda yer aldigini, ancak daha diisiik seviyelerde oldugunu
gostermektedir. Calisma, miidiirlerin, 6gretmenlerin yoneticilik kararlarindaki
ithtiyaclarmi degerlendirip belirlemelerini ve bu konularda daha fazla egitimi
kolaylagtirmalarin1 6nermektedir. Bu da o6gretmenlerin katilimini tesvik eder ve
ortadgretim okullarinin yonetiminde etkinlik saglayacak karar vermede takim ruhunu
gelistirmektedir (Kipkoech ve Chesire, 2011). Karar verme siirecleri dort asamadan

olusur (Tengilimoglu, 2012).

Durum Tespiti: Durum tespiti farkli se¢enekler belirlemek mevcut durumun analizini
yapmaktir (Kogel, 2011). Miidiirler, ilgi alanlarin1 motive eden ve onlardan topluluk
katilim ¢abalarinda basarili olduklarini sorduklarinda, destekleyici topluluklarda
biiyliyen, ebeveyn olmak, toplumda kisisel kokenleri olan, is basinda yasayan ve

destek alanlarindan gelen tecriibelerini belirttiler. Diger meslektaglari. Prensipler,
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mesleki egitim programlarinin agik¢a diisiik topluluk katilimini degerlendiremedigini
onermedi. Bunun yerine, egitim programlarinin zaten siki bir sekilde paketlendigini
ve teoriye uygulamadan daha fazla odaklanildigini kaydetti. Genel olarak, onlara bu
sorunlar1 kesfetme firsat1 ve esnekligi kazandiracak daha gercekei, pratik tabanli bir

deneyim istediler.

Segeneklerin Belirlenmesi: Sistemli ¢alisma gerektiren bu asama (Can ve Giiney,
2007). Segeneklerin neler oldugunu tespite yonelmedir (Giirsel, 2007). ilk olarak
farkli ¢oziim yollar1 bulunmaya ¢alisilir (Dagli, 2004). iletisim kurmak ve proaktif
olabilmek i¢in kullanigh personel Okullar i¢in en iyi s6zcii mezunlar, 6gretmenler ve
aileler olmak egilimindedir. Yerel halk egitimi temelleri de liderlik ve destegin
hayati ve Onemli kaynaklaridir. Etkili bir iletisim stratejisi tiim bu kaynaklari
uygular. Bircok okulda, aileye, calisanlara, 6grencilere ve okul ortaklarindan olusan
halkla iligkiler komiteleri vardir ve okul ortaklar1 bu okul hakkinda olumlu basin
yapan ve olumsuz olaylara hizli bir sekilde tepki vermektedir. Bazi okullarda
goniilliiler yerel gazetelerin editdrlerine mektup yazarlar; Digerlerinde, PR komitesi
tiyeleri daha gayri resmi, basit konusmalar1 kullanarak arkadaslarina ve komsularina

okulda olumlu seyler oldugunu sdylemek i¢in kullantyorlar.

Segenekler Arasindan Tercih: Segeneklerden en uygun olan degerlendirilir (Ertiirk,
2009). Bu degerlendirmede oOrgiitsel amaglara uygun olma gibi kriterler yaninda
yoneticinin &nemsedigi konular da yer alabilir (Kogel, 2011). Ogretmen Karar
vermeye katilim, okul temelli yonetimin tavsiyelerinden biri ve etkin bir okulun
baslica dzelliklerinden biridir. Ogretmenlerin karar verme siireglerine katilimlarinin
duygusal sonuglariyla iligkili oldugu iddia edilmesine ragmen, c¢ok az sayida
arastirmaci, duygusal sonuglarina ¢cok boyutlu bir katilimci model altinda farkli karar

alanlarina katilimin 6ngoriicii etkinligini dogrulamaya calisiimistir (Keung, 2008).

Okullarin, okulun amaci ve goriisiiyle diistinmek icin toplumla birlikte ¢aligmasi
gerektigi aciktir.  Bu durum yoOnetici ve Ogretmenlerin kendi kisisel egitim
felsefelerini ifade etmesi gerektigi anlamina gelir. Halkla agik bir diyalog yaratma ve
stirdiirme -biiltenler, halk toplantilari, topluluktaki gayri resmi sohbetler ve diger
araglar yoluyla- halkin bilinirligini saglamaya ve topluluk iiyelerine Ogrenci
sorumlulugunun bir aginin bir pargast olduguna karar verme yolunu agmak

onemlidir. Egitimle ilgili fikirler kamusal alana yerlestirildiginde, kamuoyu
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Ogrencilerin istenen sonuglara ulagsmasina yardimer olacagina inandiklart programlari

ve fikirleri uygulamaktan da sorumlu olur.

Kararin Uygulanmasi ve Sonucun Degerlendirilmesi: Kararlarin uygulanmasi igin
harekete gecgilmesi ve sonuglarin degerlendirilmesidir (Kogoglu, 2010). Orgiitsel
amaglarin hedeflendigi bir c¢alismada alinmasi gereken kararlar dogru olmak
durumundadir. Alinacak bir yanlis karar diger yonetim siireclerini de olumsuz
etkileyebilecektir (Erdogan, 2006). Orgiitsel kararlarin alinmasindan sonra calisanlar
bu kararlara uymak zorundadirlar. Bu bir gorevdir (Bursalioglu, 2005). Karar, bir
kisinin verilen kosullar / durum hakkinda bir sonuca varmasi igin bir tercihtir. Birinin
ne yapmast ya da yapmasi beklenmeyen davranis veya eylem dizisini temsil eder.
Karar verme, bu nedenle, iki veya daha fazla alternatiften birini se¢mektir. Bu
nedenle, bir secim yapma aktivitesi igerir ve se¢im bizim eylemimizi veya
hareketsizligimizi belirler. Iletisim kurmak ve proaktif olmak igin personel
kullanilabilir. Okullar igin en iyi sdézcii mezunlar olabilir. Ogretmenler ve ailelerden
bilgi almak degerlendirmede onemlidir. Yerel halk egitimi temelleri de liderlik ve
destegin hayati ve Onemli kaynaklaridir. Etkili bir iletisim stratejisi tiim bu
kaynaklart uygular. Birgok okulda, aileye, calisanlara, ogrencilere ve okul
ortaklarindan olusan halkla iligkiler boliimii vardir ve okul ortaklar1 bu okul hakkinda
olumlu basin yapan ve olumsuz olaylara hizli bir sekilde tepki vermektedir. Baz1
okullarda goniilliiler yerel gazetelerin editorlerine mektup yazabilirler. Bu yontemler
degerlendirme aract olarak diisliniilebilir. Ayrica kisa toplantilarla durum
degerlendirmesi basit agiklamalar yapilarak &gretmenler komsu okullar yapilan

faaliyetler hakkinda bilgilendirilebilir.

Okul yoneticileri 6gretmenlerin duygusal sonuglarini iyilestirmek i¢in uygun
kararlara 6gretmenleri dahil etmelerine yardimer olacak ampirik katilimer bir modeli
tanimlamay1 amaglamakta ve bu da nitelikli karar verme ile sonuglanmaktadir.
Ogretmenlerin karar vermeye katilimi ile katilimcr bir karar modeli gelistirmede
duygusal sonuglar arasindaki nedensel iligskiyi teorik olarak incelemek ve okul
yoneticilerinin, karar verme siirecinde okul yonetiminde etkili olmalarina yardimci
olacak karar alanlarmni tammlamak politika. Ornek: Anket, Hong Kong'daki 20 orta
Ogretim okuluna gonderilmistir. Tiim hedef okullardan 335 Ogretmen tarafindan
doldurulmus anket formu toplanmistir. Yontemler: Anketlerin olusturulan gecerlik ve

giivenilirligini dogrulamak i¢in teorik model ve anket formlar1 literatiirden
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sentezlenerek olusturulmus, temel eksen faktorii analizi ve giivenilirlik testi
kullanilmistir. Katilimer modeli dogrulamak ve degiskenler arasindaki korelasyonu
tahmin etmek i¢in yapisal esitlik modellemesi uygulanmistir. Sonugclar, yapisal esitlik
modellemesi ile ¢ok boyutlu bir kararin tespit edildigini ve model degiskenleri
arasindaki iliski arastirilmistir. Ug boyutlu karar modeli, dgretim, miifredat ve
yonetsel alanlar; Ve duygusal sonug degiskenleri arasinda is doyumu, is taahhiidii ve
is yiikii algis1 sayilabilir. Duygulanim sonuglarinin tiimii, 6gretmenlerin karar alma
siireclerine katilim bi¢im ve boyutlariyla ilgilidir. Sonu¢: Bu caligma, karar verme
tutumu ve duygusal sonug iligkisi hakkindaki bilgilerimizi genisletmektedir. Okul
tabanli yOnetim yoOnetim yapisinin Ogretmenlerin karar vermeye katilimlarini
otomatik olarak arttirdig1 teorisini desteklemez. Okul yoneticileri, 6gretmenlerin

miifredat ve yonetsel karar alanlarina katilimini tegvik etmelidir (Keung, 2008).

2.1.5.1. Egitim kurumlarinda karar verme

Egitim, insanligin dogusundan beri, her toplumda var olan bir kavram olmustur.
Toplumlar, sosyal yasamlarin1 siirdiirebilmek ve degerlerini yeni kusaklara
aktarabilmek icin cesitli kurumlar gelistirmistir. Egitimin kurumsallagsmasi ihtiyaci
sonucunda oraya ¢ikan okullar, zaman igerisinde egitim kavraminin temel unsurlari
arasinda yer almislardir. Ancak okul yasantisinin, bireyin giinliik yasantisinin
icerisinde  smurlt  bir  zaman  dilimini  kapsamasi, egitimin  okullarla
simirlandiramayacagl gercegini ortaya koymaktadir. Birey okul yasantis1 disinda,
sosyal ve dogal ¢evre ile de siirekli etkilesim halindedir. Diger bir ifade ile okula
gelmeden i¢inde bulundugu sosyal ve dogal ¢evreden, ailesinden de ¢esitli davranis
ve degerleri 6grenmektedir. Birey ve ¢evresi arasindaki bu etkilesim okul sirasinda
da okul yasantisi ile eszamanli olarak devam etmektedir (Kaya, 2013: 6). Potansiyel
giic farkliliklarmin farkinda olun okullarin biiyiik bir kurumsal ortakla ayni parasal
kaynaklar1 yoktur. Bununla birlikte, okul ortakliklari, sirketlere serefiye kurmak ve
topluluklarin1 yeni yollarla anlamak i¢in kurumlara sirketleri saglar; Kurumsal
calisanlar kisisel gelisim firsatlar1 kazanirlar. Okullar, iligkilerinin dayandig1 bedeli

acikea belirttiginde, ortakliklar daha adil olur.

Ogretmenlerin karar alma siirecine katilim big¢imlerinin tamami karar verme
Ozgiirliigiiniin bir kosulu olusturmustur. Bu, 6gretim, miifredat ve yonetsel karar
alanlar1 i¢in de gecerlidir. Okul miidiirleri okul temelli ydnetim politikasini

uygulamaya kararliysa, neden Ogretmenlerin kendilerini karar verme asamasinda
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yapmak istediklerinden daha az katildiklarmi algiladiklarini bilmeleri gerekir.
(Keung, 2008). Ogretmenlerin 'okul yonetimine katilm seviyeleri, oOrgiitsel
vatandaslik davraniglart ve Ogretmenlerin okul yoOnetimine katilimi ile orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 arasindaki iliski diizeyini belirlemek i¢in yapilan arastirma,
asagidaki bulgular1 ortaya koymustur. Arastirmada elde edilen veriler, erkek
ogretmenlerin "okul idaresine katilim konusundaki goriislerinin daha iist diizeyde

oldugunu gostermektedir. Bu bulgu Cengiz'in bulgularina paraleldir (2011).

Erkek 6gretmenlerin kadin Ogretmenlere gore okul yonetiminde rol aldigi, kadin
Ogretmenlerin ¢ogunlukla arka planda kaldigi goriilmektedir. Bunun nedeni,
kadinlarin kiiltiirel yap1 nedeniyle okul yonetimine katilmamak ya da biirokratik
faktorler ile ilgili olabilmelerine bagli olmayabilir. Konuyu derinlemesine incelemek
icin daha fazla arastirmaya ihtiyag vardir. Yas degiskeni agisindan, diger yas
gruplarindaki 6gretmenlere kiyasla, 51 yas ve lizeri yastaki 6gretmenler, okul
yonetiminde katilim diizeylerinin yliksek olduguna inaniyorlar. Bu sonug
Ogretmenlerin daha fazla deneyime ve olgunluga sahip oldugunu okul yonetimine
katilim konusunda daha olumlu diisiiniirken, gen¢ 6gretmenlerin okul yonetimine
yeterli diizeyde katilmamalarini gdstermektedir. Geng Ogretmenlerin bu sekilde
diistinmelerinin nedenleri ve gen¢ Ogretmenlerin katilim eksikliginin olumlu ve

olumsuz sonuglarinin daha fazla arastirilmasi gerekmektedir (Goksoy, 2014).

Ogretmenin planlama ve politika formiilasyonuna katilimi i¢in daha fazla firsat
sunmak i¢in, 6gretmenleri etkili bir sekilde uygulama ve degerlendirmeye tesvik eder
ve taahhiit eder. Bu tiir katilim, hedefler ve dncelikler lizerinde uzlagmay artirmakta
ve Ogretmenlerin siniflarinda izole edildikleri zaman alabilecegi dar algilamay1
bozmaktadir. Okul yoneticileri, tiim karar alanlarinda, 6zellikle de pedagojinin karar
alanlarinda 6gretmenlerle galismalidir (Keung , 2008). Orgiitlerin ve yonetimin
hammaddesi insandir ve insan1 verimli yonetmek esastir (Tirkmen, 2011).
Ogretmenlerin 'okul ydnetimi ve orgiitsel vatandaslik davranislarina katilim diizeyi
ve okul yonetimine katilim ile Orgiitsel vatandaslik davraniglari arasindaki iliski
belirlenmeye ¢alisilmistir. Calisma, mevcut durumu tanimlamak i¢in ortaya ¢iktigi
icin, tanimlayict bir aragtirma yontemi olan bir iligkisel arastirma modeli
kullanmistir. Arastirmanin evrenini, Milli Egitim Bakanligi'na bagli devlet anaokulu,
ilk, orta ve lise okullarinda Istanbul il merkezi ve ilgelerinde ¢alisan dgretmenler

olusturmustur. Arastirma, Ornekleme teknigi olarak "basit rasgele Ornekleme"

23



kullanmis ve 424 Ggretmen lizerinde ylritiilmistiir. Veriler, kadin 6gretmenlerin
goriiglerine kiyasla, erkek Ogretmenlerin goriislerinin okul yo6netimine katilim
acisindan daha yiiksek oldugunu gosterdi. Ogretmenler yaslandik¢a, okul
yonetiminde daha fazla sesi olduklarina ve daha onemli roller oynadiklarina
inanmislardi. Diger egitim seviyeleriyle (iiniversite mezuniyeti) O6gretmenlerle
karsilastirildiginda, daha yiiksek egitim seviyelerine sahip 6gretmenler (yiiksek lisans
Ogretmenleri gibi) okul yonetimine daha fazla katildiklarina inandilar. Kadin
Ogretmenler, 2 ya da 3 yillik kolej ve 4 yillik fakiilte mezunlarina kiyasla, erkek
ogretmenler ve yliksek lisans yapan ogretmenlerle karsilagtirildiginda, belirtilen rol
ve sorumluluklarin yani sira orgiitsel faaliyetlere goniillii olarak katildiklarini ve
daha fazla baglilik duyduklarini belirttiler. Okul yonetimine katilim diizeyleri ile
orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasindaki iligkinin arastirilmasi, okul idaresi
diizeylerine katilim oranindaki diislisler ve orgiitsel vatandaslik davraniglarindaki
azalmalar ile birlikte okullagsma diizeylerine katilim oranindaki diisiislerin yani sira

inorganizasyondan vatandaslik davraniglarini artirdigini géstermistir (Goksoy, 2014)

Yardim istemekten ¢cekinmemek potansiyel ortaklarin, okulun ihtiyaglarini ve giiclii
yonlerini net bir sekilde anlamalarini saglamak gerekir. Bu hem okul hem de ortak
icin beklentileri tanimlamaya yardimer olur. Elinden gelenin en iyisi, halkin katilimi,
okullarin egitimle ilgili devam eden diyalog i¢in yerel kapasite gelistirmelerine
yardimct olur ve iyi fikirleri gercek ve siirekli degisime doniistiirmek i¢in siyasi irade
olusturur. Geleneksel olarak, okul liderleri dikkatlerini kendi ig¢lerinde
yogunlastirmislardir; Oncelikle okul yonetim kurulu iiyeleri ve merkez biirolariyla
olan iliskilerini kaynaklarini artirmak i¢in kullandilar. Topluluklarda bulunduklari
halde, okullarin ¢ogu kendilerinden ayri olarak faaliyet gostermektedir. Bununla
birlikte, artan sayida miidiir, bununla birlikte, kapsamli, genclik merkezli bir
giindemi ilerletmek ve gittikge sik1 devlet standartlarini karsilamak icin genis halk

destegini aramalar1 gerektigini agiktir.

Okul yonetiminin diger oOrgiitlerin yonetiminden gosterdigi farkliliklar, su sekilde

siralamak olanaklidir (Bursalioglu, 2012):
e Okulun temelinde insan vardr,
» Farkli degiskenlerin etkisindedir,

» Bir deger anlagmasi vardir,
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» Okul ¢iktis1 kolaylikla degerlendirilemez,
» Okul galigan1 6gretmenler uzmandir,

* Okul 6grenmeye dayalidir,

 Okul hem etki eder hem de etkilenir

* Okul fayda gruplariyla isbirligi i¢cindedir
e Okul kiltirel bir aktarim merkezidir,
 Okul kamusal hizmet tiretir,

» Okul siirekli degisen bir kiiltiire sahiptir.

Okulun bu ozellikleri karmasik yapiya sahip oldugunu gostermektedir. (Sisman,
2010). Okul yonetimi i¢inde ¢alisanlarin karara katilimlar1 verimliligi artirir (Balc,
2005). Isbirligi yapilabilir ve tam zamanl bir koordinasyon paylasildiginda, topluluk
katilim ¢abalarinin daha fazla devam etmesi muhtemeldir. Okul miidiirleri giliniin
sonunda okullarinda, 06zellikle o6grenci basarisinda devam eden her seyden
sorumludurlar. Okul liderleri, kurumsal sinirlar boyunca isbirligine dayali iligkiler
gelistirdiklerinde, ortaklarin iizerinde anlagmaya varilan sorumluluklarini yerine
getirme, ortak girisimlere devam etme ve basarilarini arttirmak ic¢in birbirlerine
motive etme ihtimalleri daha yliksektir. Birden fazla liderlik kaynag gelistirilmis ve
hesap verebilirlik dagitilmistir. Bireysel okullarda, ortak kurum ve okul personelinin
uygulayicilari, faaliyetleri birlikte planlamak icin okul sitesi konseyleri gelistirebilir.
Katilimecilar birbirlerinin hedeflerini, gii¢lerini ve kisitlamalarin1 takdir etmeyi
ogrenirler. Gliven ve iletisim arttikca, paylasilan vizyonlarini yerine getiren
faaliyetleri daha 1yi bir sekilde gerceklestirebilirler. Okul ortakliklari, okullara uzun
vadeli fayda saglhyor. Yetistirmek, gelistirmek ve genisletmek i¢in zaman ve kaynak

alirlar. En iyi gelismis planlamaya ragmen, lojistik sorunlar ortaya ¢ikabilir.

Kamu tarafindan desteklenen kurumlar olarak, okullar vergi miikelleflerinin istek ve
ihtiyaclarina tabidir. Cogu okul sisteminde se¢menlerin cogunun devlet okullarina
kayith c¢ocuklart vardir. Velilerin ¢cogu okullarin ihtiya¢ duyduklar1 hakkinda ilk
elden bilgiye sahip degildirler. Kamu katilim stratejileri halki bilgilendirmeye ve
vatandaslarin yerel okul c¢abalarimi sekillendirmeye yatirim yapmalarina firsat
tanimaktadir. Toplumun farkindaligi - okullarin neler basarmis ve neye ihtiyag

duyduklar1 potansiyel ortaklar ve ailelerle iligskiler kurmaya yardimci olabilir ve
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goniilliler aratabilir. Buna ek olarak, kamuoyu destegini alma ¢abalari okul ortamini
iyilestirmekte ve akademik basari igin bir asamaya gelmektedir. Bir takim
degerlendirmeler, aym1 zamanda, halk katilimi faaliyetleri ile hizmet-6§renme
firsatlarini ve topluluk sorunlarini ¢6zmeye yonelik ¢abalarin topluluklara yeni enerji
getirdigini sOylenebilir. Kamu katilim ¢abalari, yalnizca okul reform girisimleri igin
olumlu kamuoyu algilamalarini arttirmakla kalmaz, aym1 zamanda g¢evredeki
giivenlik de artirir, topluluk olma gururunu gili¢lendirir ve vatandas katilimini ve

Ogrencilerin okulda ve toplum hizmetinde katilimlarin artirir.

Okul yoneticisi karar alma adimlarin1 dikkatle uygulamalidir (Balc1 ve Aydin, 2001).
Ogretmenlerin karar katilmalarinin  saglanmas1  kurumsal saygi gormeleriyle
iligkilidir. Bu durum is doyumuyla da baglantilidir. Calisanlarin yaklasik tigte ikisi
(% 67) takdir gormek istedigini belirtmistir. Bu yon is tatmini agisindan ¢ok
onemlidir. Calisanlarin yiizde yetmisi, calisanlarinin Orgiitlerinde verilen saygi
diizeyinden tatmin olmustur. Kurum ¢apinda saygi kurumsal kiiltiire dahil edilebilir.
Farkliliklar1 kabul ederken ve kabul ederken ortak zemin aramak gibi tekniklerle
baglanabilir (SHRM, 2016).

Ogretmenlerin ~ Gelisim Raporlarindan  simiftaki  anlayislarma kadar  bilgi
sentezlemesi, 0gretim karar verme konusundaki bir konusmaya bir sicrama tahtasi
sunmaktadir. Roportajlarda 6gretmenler, c¢esitli egitim pedagojik gereksinimlerini
karsilamak i¢in sayisiz yolla Gelisim Raporlarim1 kullandiklarint ve g¢esitli
ogrencilerin akademik ihtiyaclarim1 bildirmislerdir. Roportajlarda sorulan bazi
ogretmenler ve okul yoneticileri, siif onceliklerini belirlemek gibi genis kapsamli
planlama yaparken gelisim raporlarini ve Ogretim kaynaklarini kullandiklarini
bildirmislerdir. ilerleme hiz1 takvim olusturma veya haftalik veya yillik ders planlart
olusturma. Ogretmenler Gelisim Raporlarinin, hangi standartlarin ele alinmasi
gerektigini ve glinliik ders planlarinda, mini derslerde ve hatta yil boyu ilerleme hiz1
takvimlerinde hangi becerilerin  Ogretilecegine karar vermelerine yardimei
olabilecegini bildirmektedir. Birgogu, Biiyiime Raporlarinda sunulan bilgilerin analiz
edilmesinin, genel sinifin giiglii ve zayif yonlerinin nerede yanlarinda gosterilmesine
yardime1 oldugunu sdyliiyor. Cogu 6grencinin ihtiyaglarini karsilar: Cogu 6gretmen,
verilen raporlarda temsil edilen verilerin bireysel 6grencilerin farkli diizeylerde
performans gosterdiklerini  ortaya koydugu i¢in bu araglarn talimatlar

farklilagtirmaya yardimci olur. Gelisim raporlarinin dgrencilerin test performansi
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hakkinda daha 6nce ulagmis olduklarindan daha fazla bilgi sagladiklarini belirten
Ogretmenler, verilere c¢ogunlukla "Ogrencilerin nerede olduklarini" bilmek igin
baktiklarin1 belirtti. Sif 6gretmenleri test sonuclarini goreli olarak yorumladilar.
Ogrencilerinin  giiglii ve zayif yanlari. Ogretmenler, uygulamaya calistiklari
farklilagma stratejilerine bagl olarak Veri Raporunun farkli kullanimlarini bildirirler.
Ogretmenler, bazen Ogrencilerin ihtiyaclarini karsilamak igin bireysellestirilmis
egitim fikirlerinin raporlardan tiiretildigini belirtmisler verilen 6rnekler arasinda Ders
planlarim1 degistirerek, 6grencilerin igerige birden fazla giris noktas1 olacak sekilde
farkli materyaller sunarak; Odev ve ddevlerin degistirilmesi ve / veya kiiciik gruplar
halinde ya da bire bir 6gretim yaparak egitim verme yontemini saymiglardir (Breiter
ve Light, 2006).

Kipkoech ve Chesire (2011) sinif 6gretmenlerinin ortadgretim okullarindaki yonetim
kararlarinda yer aldigi alanlar1 belirlemeye calismistir. Veriler ankete katilanlarin
kategorilerinden toplanmistir; Simif O6gretmenleri, bolim baskanlart ve baskan
yardimcilart izlemistir. Smif 6gretmenlerinin, 6grencilerin disiplin konularinda, okul
yoneticilerinin se¢iminde, 6nemli okul islevleri i¢cin programlar hazirlamada ve
ogrencilerin sonuglarinin duyurulmasina katilim konusundaki goriislerini aramak gibi
yonetim kararlarinda daha fazla yer aldiklart saptanmistir. Smif 6gretmenleri
personel toplanti giindeminin hazirlanmasi, 6grencilerin okul belgesinin yazimina
katilmm yani sira yeni Ogrencilerin kabuliine ve egitim materyali alimina
karigmadilar. Sonunda, smif 6gretmenleri, yeni 6grencilerin kabuliinden 6nce, okul
terk etme belgesi yazarken ve personel toplant1 giindeminin formiilasyonu sirasinda
neredeyse tamamen dislanmis hissettiler. Bu, dgretmenlerin yonetim kararlarinda
diger Ogretmenleri igerdiklerini, ancak okullarin merkezi olarak yiiriitiilmesi ile
dogrudan ilgili olmayan alanlarda bulundugunu gostermektedir. Siif 6gretmenleri,
okullarin tamami yerine ogrencilerin akademik basarisina yonelik konularda daha
fazla yer almiglardir. Sinif 6gretmenlerinin yeni 6grenci kabul ederken daha az firsat
verdiklerini, okuldan ayrildiklari1 belirten ve personel toplantis1 giindemi
formiilasyonu sirasinda hosnutsuzluklarin1 dile getirdikleri zaman bu belirgindir

(Kipkoech ve Chesire, 2011).

Bireyde elestirici bir diisiince ve davramigin gelistirilmesi egitim felsefesinin
genellikle egitim felsefesinin genellikle kabul ettigi bir baslangictir. Bu gelismeyi

okulun bir gorevi olarak kabul ederken okulun tarafsizligi belirlenir. Ciinki
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akademik tarafsizligin destekledigi bu tutumun Ogrencileri tutumu diizene karsi
eyleme gegirmesi olasiligi vardir. Okul disindaki gruplarin okulu gosterdikleri
duyarlilik ve ilginin gercek nedeni budur. Bazilar1 ise sosyal diizenleme ve durum
kendini yonetim demokratik davranis gibi amaglarin iistiinde toplumdaki anlasma ve
kaynagmanin artmasini okulun birinci gorevi olarak gdstermektedir. Bu 6zelikle hizl
ve gelisme caginda toplumlar i¢cin 6nemli bir gereksinimdir. Trene bu gorevler
arasinda ¢evre tanimasinda ve kalkmasinda ¢ok onem veren yazarlarda olmustur. Bu
goriis kalkinan memleketlerin okuldan bekledigi bir gorev sayilabilir. Yukaridaki
gorevler bakimindan okullarimizi degerlendirilmesi gerekmektedir. Okulun yonetici
ve 0gretmenin ¢evre kalkinmasi katilmasi yonii ile biisbiitiin tartismasiz bir konumu

bulunmaktadir (Bursalioglu, 2012: 37).

Egitim-6gretim etkinliklerinin tamamina yakinin smifta gectigi diisiintildiiglinde
smifla, okul sisteminin en kritik ve en islevsel ogesi durumundadir. Siniflar bu
yoniiyle bir baslangigtir. Egitim ve okul sisteminin uygulama noktasidir. Egitim isi
ile ilgili karar vericiler, politikacilar, sivil toplum orgilitleri, egitim bilimciler,
yOneticiler ve dgretmenlerin tasarladigl planlarin uygulamaya konuldugu, islendigi
ve degerlendirildigi, insan-6grenci kaynaklarinin sekillendirildigi ve iirlin olarak

topluma sunuldugu yer siniftir (Tutkun, 2002: 242).

2.1.5.2. Karar almaya 6gretmenlerin katilim

Birey okul yasantis1 disinda, sosyal ve dogal cevre ile de siirekli etkilesim halindedir.
Diger bir ifade ile okula gelmeden icinde bulundugu sosyal ve dogal g¢evreden,
ailesinden de c¢esitli davranis ve degerleri 6grenmektedir. Birey ve ¢evresi arasindaki
bu etkilesim okul sirasinda da okul yasantisi ile eszamanli olarak devam etmektedir
(Kaya, 2013: 6). Aydin (2012: 3)'a gore, smf i¢i yasantilarin planlanmasi,
diizenlenmesi ve yonetilmesi 0gretmenin sorumlulugunda gerceklesir. Terzi (2001:
1)'ye gore, egitim yOnetiminin ilk ve en 6nemli basamagi sinif yonetimidir. Siif
yonetimi, bu anlamda egitim kalitesini ortaya ¢ikaran bir konumdadir ve 6nem

tasimaktadir.

Etkin bir okul yoneticisi herkesin karara katilmasini tesvik edici rol iistlenir (Balci,
2006). Calisanlarin yiizde ellisi ¢alisanlar ve iist diizey yoneticiler arasindaki giivenin
1§ tatmini i¢cin ¢ok 6nemli oldugunu ve bu durumun is tatmini i¢in besinci katki

yaparak gecen yila gore li¢ alan biraktigini bildirmistir. Halen kisinin isinde beceri ve
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yetenegi kullanmas: firsat ile baglantilidir. Caliganlarinin ve {ist diizey yoneticilerinin
Kabaca beste dordii (% 62) kuruluslarindaki giivenden memnun kaldigini
belirtmislerdir. Calisanlar ve {ist yoOnetim arasinda giiven eksikligi olan
organizasyonlar siklikla olumsuz c¢alisma kosullar1 gelistirilir. Yo6netim, ¢alisanlarini
desteklemiyorsa, sliphe ortaya c¢ikabilir ve bu da verimli bir ig giiclinden daha az
sonu¢ dogurabilir. Kapsamli ¢alisanlar kaldirag kazanmak i¢in bilgileri durdurmali
veya diger taktikler kullanmalidir (SHRM, 2016). Hesap verebilirlik agisindan giiven
onemlidir. Egitim verilerini karar vermede diger verilerle birlikte kullanmak
gereklidir. Veriye dayali karar vermek i¢in yeni yapilanmalara gidilmistir. Buna
bagl olarak, veri dagitim sistemlerine veya Egitimde Yonetim Bilgisi Sistemlerine
(MIS) olan ilgi artmistir. Ancak, yoneticiler veri ve bilgi sistemlerini olusturmak i¢in
acele etmeden Once, egitim sistemindeki bilgi sistemleri hakkinda mevcut bilgi
birikimini, ig ve Orgiit aragtirmalarinin bilisim sistemleri hakkinda zaten bildikleri
seylerin 1s1ginda dikkatlerini toplamalidirlar (Breiter ve Light, 2006). Mevcut
verilerden yararlanarak kurumsal yonden gerekli kararlar hizli bir sekilde alinabilir.
Verilere dayali verilecek kararda ise dogru segenegin bulunma olasiligi artacaktir.

Kararlarin 6gretmenle birlikte alinmas1 uygulama kolayligini da getirebilir.

Egitim yoneticisi olarak sorumluluk Bu alanda, lider, tiim 6grencilerin 6grenmesini
saglamak igin adil yapilar ve uygulamalar sagladigi i¢in adalet etigi gegerlidir. Ilging
bir sekilde, ahlaki ajans ve karar verme ile ilgili sorulara verilen cevaplar, bir egitim
yoneticisi olarak sorumluluk alanina kolayca atfedilebilir degildir. Katilimcilarin
hicbiri etik ikilemlerini orgiit yapisina atfedilecek bir sekilde ifade ettiler. Karar
verme konusunda daha demokratik yapilar kurmaya galisan bazi miidiirler bazen
Ogretmenler ve ¢alisanlardan direnisle kars1 karsiya kalmislardir. Bu konuda verilen
cevaplar sunlardir. Miimkiin olan her yerde, personel kararlar almak i¢in protokoller
ve prosediirler gelistirmeye dahil etmeye calistyorum. Calisanlar isteksizce idari bir
gorev gorecek sekilde buluyorum. "Tiim kararlar, ¢ocuklar i¢in en iyl olana gore
verildigini diisliniiyorum." Ancak, bir uyari, miidiirlerin bir egitim yoneticisi rolii
oldugunu acikliyordu - Katilimcilardan biri tarafindan ifade edildi ve katilimecilar
"Her bir personel iiyesi [O8rencilerin yararina bir karar vermek ic¢in] bu yetkiye
sahiptir; Her cocuga bu otoriteyi nasil ele alacagi oOgretilir ve bu otoritenin
sorgulanmast durumunda miidiirin ¢agr1 yapmast gerektigi “ifade edilmistir

(Cherkowski vd. 2015). Demokratik ve katilimci yonetim, orgiitsel etkinlik ve
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verimlilik acisindan olumlu oldugunu iddia edebilir. Arastirmaya katilan
Ogretmenlerin genel olarak oOrgiitsel vatandaghik davraniglarinin yiiksek diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Ogretmenlerin okullarda &rgiitsel vatandaslik davranislarini
yeterli diizeyde gerceklestirdikleri soylenebilir (Goksoy, 2014). Ogretmenlerin
yonetimsel karar alanlarina katilimlarinin 6gretmenlerin dikkatini degistirerek,
enerjilerini bosaltarak ve / veya fiili 6gretme siirelerini azaltarak, 6zellikle de bu
taleplerin yerine ge¢medigi durumlarda 6gretim programlarindan etkilenebilecegini
ortaya koyulmustur. Miidiirlerin ve Ogretmenlerin tipik olarak {istlendigi
sorumluluklar arasinda karar verme vardir. Bununla birlikte, 0gretim alanina
katilimin, is ylikiiniin tek tahmini oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu bulgular 6gretmenlerin
daha onceden karar verme sorumlulugu istemediklerini ve daha yiiksek bir is yiikii
ile iliskilendiklerini ortaya koymaktadir. Sinifta 6gretim konularinda daha fazla karar
verme agir bir is ylkil icermesi gerektiginden bu sasirtict degildir. Sinif sade bir
calisma ortamiysa, 6gretmenler bu alanda artmis karar vermenin fark edilmeyecegini
diisiinebilirler. Bu, onlar1 yonerge kararini vurgulamaya tesvik edebilir (Keung,
2008). lyi bir karar ¢ikarmaya ¢alisirken, bir kisi her segenegin pozitif ve negatif
agirliklarini ve tiim alternatifleri géz ontine almalidir. Etkili bir karar vermede, bir
kisi her secenegin sonucunu da tahmin edebilmeli ve tiim bu maddelere dayanarak

hangi se¢enegin o durum i¢in en iyi oldugunu belirlemelidir.

Karar verme stirecinde okulun gelisimi i¢in okul gelisim raporlar1 6nemlidir. Okulla
ilgili elde edilen veriler belirlenen takvime gore raporlanir. Bu rapor gelecek dgretim
yilina 151k tutar. Bu kapsamda Breiter ve Light, (2006) 6gretmen goriislerine dayali
okul gelisim raporlar1 ve karar verme siireciyle ilgili yapmis oldugu aragtirma da su
bulgulara ulagsmistir. Genel olarak, 6gretmenler okul gelisim raporlarinin okunmast
ve bilgilendirilmesi kolay oldugunu diisiiniirler. Ogretmenler raporun kendiliginden
aciklayict oldugunu distinmektedirler. Onlari, gordiikleri oOnceki raporlama
formatlar1 ile karsilastirirlar. Ozellikle verileri planlama araci olarak kullanan
Ogretmenler, raporlarin 6nemli bir gelisme ve zamandan tasarruf araci oldugunu
bilirler. Ogretmenlerle gergeklestirilen rdportajlarda, verilerin kullanilmasi hakkinda
"uygulayicilarin bilgisi" nin bir g¢ekirdegini de ortaya c¢ikmustir; bu da, gelisim
raporlarint 6gretim kararlarmi bildirmek i¢in kullanmalarin1  saglayan seydi.
Psikometri 6gretmenlerinin ge¢misi konusunda, 6gretmenlerin ¢ogu zaman giiglii

bilgi sahibi olmamakla birlikte, bircok 0Ol¢lim ve degerlendirme konusuna
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deginmigler ve psikometrik olarak ifade edilmemis olsalar bile bir takim kaygilari
giindeme getirmislerdir. Bazi o6gretmenler verilerin gelisim raporu haline
dontstiiriilmesindeki donilisiim yollar ile ilgili endiselerini dile getirmistir Hemen
hemen tiim 6gretmenler bir sekilde gecerlik ve giivenilirlik konularina deginmistir.
Gegerlilik ¢evresinde, 6gretmenler kotii test eden veya sinava geldiklerinde "kotii bir
giin" gegiren dgrenciler hakkinda endiselerini dile getirmislerdir. Ogretmenler ayrica
1yl test edenlere yliksek puanlari gercekten yeteneklerini yansitmayan Ogrenciler
hakkinda endiselerini dile getirmislerdir ve bu nedenle akademik destege ihtiyag
duyulmamistir. Ogretmenler ayrica, yasam becerileri ve daha derin dgrenme olarak
gordiikleri ile testteki ayrik, icerikten arindirilmig 6geler tarafindan Slgiilen beceriler

arasindaki farka bagli giivenilirlik kaygilar tasimiglardir.

Esnek calisma diizenlemelerinin yiikselmesi, bilgi islemcilerin neredeyse her yerden
calismasint saglayan kiiresellesme ve teknolojik gelismeler sayesinde iletisim
cabalarin1 giiclendirmek basarili bir organizasyonun kritik bir fonksiyonudur.
Orgiitler icin hangi iletisim yontemlerinin belirli bir cevre igin en elverisli
olduklarini, degisimin amacini ve personelin tercihini dikkate almak Onemlidir.
Yanlis iletisim teknigini se¢mek, mesajin etkililigini etkileyebilir ve bu nedenle,
nihai hedefini muhtemelen etkileyebilir (SHRM, 2016). Bir okulda gelismenin
saglanabilmesi icin olumlu bir okul kiiltiiriiniin yaratilmas1 kagmilmaz bir
zorunluluktur. Bunun saglanabilmesi icin okul yonetimlerine ¢ok is diismektedir.
Okul yonetimlerinin benimseyecegi demokratik ve gelismeyi destekleyen tutumlar
yeni goreve baslayan 6gretmenleri cesaretlendireceginden geng¢ dgretmenler, olumlu
okul Kkiiltliriinlin olugsumuna katkis1 olabilecek bilgi, beceri ve yeteneklerini
¢ekinmeden ortaya koyabilirler (MEB, 2008). Okul verilerindeki karar verme
stirecini tanimlamak i¢in teorik bir ¢erceve olusturmak gereklidir. Okullarin bilgiyi
nasil kullandiklarina iligkin arastirmalarimiz, yeni teknolojilerin potansiyeline ve
sistemin farkli diizeylerindeki egitimcilerin bilgi ihtiyaglarmi karsilamak igin yeni
analiz yollarina odaklanmaktadir. Okullar i¢in etkin bilgi sistemlerinin gelistirilmesi
ve uygulanmasi i¢in kritik faktdrler hakkinda bir tartisma ile sonuglanacaktir (Breiter

ve Light, 2006):
1) Sinif ve insaat egitimcilerinin gergek ihtiyaglarindan kurun;

2) Zeki bilgi birikiminin baslangi¢ noktas1 olarak Ogretmenlerin varliklarini

tanir;
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3) Bilgi sistemine dahil etmek i¢in uygun verileri segin;

4) Etkili testler, standartlar, 0gretim ve testler arasinda yakin bir uyum

gerektirir;

5) Egitimcilerin, verilerin rollinii dikkate alan Ogretimsel karar verme

konusunda mesleki gelisimlerine ihtiyact vardir;

6) Egitimcilerin egitim stratejilerinin genisletilmis repertuarlarina ihtiyaglar

vardir;

7) Etkili 6gretimsel karar vermek gereklidir.

2.2.1s Doyumu

Ogretmenlerin is doyumlarma zarar veren ve onlarn Orgiitsel vatandashk
davraniglarini gostermelerine engel olan, boylece hem isgdrenlerin iyi halleri hem de
okulun genel olarak performansi iizerinde olumsuz etkilerde bulunan olumsuz
duygularla miicadele edilmesi gerekmektedir (Karakus, 2008: 2). Bu c¢alisma, karar
verme katilimi ile duygulanim sonuglari arasindaki iliskiler hakkindaki bilgimizi
genisletmektedir. Ayrica, okullarda karar vermede kimlerin yer alacagina karar
vermenin dinamiklerini ve karmagikliklarin1 anlamak isteyen yoneticiler ve
arastirmacilar i¢in simdiki ve gelecekteki endiseleri de ortaya koyabilir. Profesyonel
olarak 6gretmenler, istthdam edildigi organizasyonlarda karar alma siireclerine
katilmak istemektedirler. Is doyumunu artirmak amaciyla oldugu gibi katilimi tesvik
etmek de yoneticilerin ¢ikarina olmalidir (Keung, 2008). Is doyumu kavramin
literatiir incelendiginde is tatmini olarak da kullanilmistir. Arastirmada isdoyumu

olarak kullanilmstir.

2.2.1. Is doyumunun tanim ve énemi

Isgdrenin ulastig bu haz duygusu ne oranda yiiksek ise isinden sagladigi doyum da o
derece yiiksek olur. Diger yandan doyumsuzluk ¢aliganin, orgiitiin 6diil politikasi
veya orgiitsel gelisme diizeyinden hosnut olmadigmin isaretidir. Isgorenin yoksun
birakilma duygulan veya yetersiz 6diil ve 6zendirme politikasinin doyumsuzluk
yaratacagr ve is Orgiitini degistirme egilimlerini gliglendirecegine dikkat
cekilmektedir (Balay, 2000: 135-136). Is doyumu, ¢alisanin isini ya da is yasamim

degerlendirmesi sonucunda duydugu mutluluk ya da ulastig1 duygusal doyum olarak
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ifade edilmektedir (Akcamete, Kaner, Sucuoglu, 2001: 8). Bir baska tanima gore, is
doyumu isten elde edilen maddi ¢ikarlarla ve ¢alisanin is arkadaslari ile beraberce
zevk aldiklar bir isi yaparak bir eser meydana getirmesiyle olusan mutluluk demektir
(Akinct, 2002: 2). is Doyumu, Isgdrenin isin boyutlarina iliskin istekleri ile bunlarmn
isinde kazandirilmasi derecesine iliskin algilamalart arasindaki farkin bir islevi olan
duygusal tepkidir (Balci, 1995: 5). Tengilimoglu (2005: 27)’na gore de “is doyumu,
calisanlarin is ve ¢alisma ortamindan bekledikleri ile algiladiklar1 arasindaki farktir.
Calisanlarin isten beklentilerinin karsilanmasi bir yandan is doyumunu artirirken
diger yandan da kurumsal amaclarin daha verimli sekilde gergeklesmesi anlamina
gelir.” Is doyumu terimi, bir bireyin isinden ne kadar memnun kaldigini gosterir. Is
doyumu genis anlamda iki kategoriye ayrilir: duygusal is doyumu ve bilissel is
doyumu. Duygusal is doyumu, isle ilgili olumlu duygular ve duygularla ilgilidir.
Bununla birlikte, Biligsel is doyumu bir isin belirli yonleriyle iliskilidir; bu, bir birey,

isinin tcreti, 6denekleri, calisma saatleri vb.

Vroom'a gére (1964), Is doyumu, c¢alisanlarm isyerinde yaptiklar1 role kars:
duygularin ydnlendirilmesidir. is Doyumu, calisanin motivasyonu ve daha iyi
performansa yonelik tesvikler i¢in vazgecilmez unsurdur. Bir¢ok kisi is doyumunu
yillar iginde tanimlamistir. Hoppok ve Spielgler (1938), is tatmininin, ¢alisanlardan
memnun kaldiklarint veya memnun olduklarimi itiraf etmelerini tesvik eden
psikolojik, fizyolojik ve gevresel kosullarin bir birlesimi olarak tanmimlar (Akt:

Maulabakhsha, 2015).

Is doyumu, bireyin belli bir duruma ve nesneye duyussal olarak gosterdigi tepkileri
yansitan olumlu duyussal durumlardir. Is doyumu ile {icret, diil, denetim, isin
kendisi, is takimi gibi kisisel 6geler arasindaki iliski arastirilmis; is doyumu ve bu
kisisel Ogeler arasindaki iliski, aym1 zamanda Orgiitte kalma egilimini ortaya

cikartmistir (Celep, 2000: 40).

Ayrica, isyerinde calisanlarin rolii vurgulanarak Orgiit i¢indeki bir calisanin gesitli
Ogelerinin Clark (1997), calisanlar kendilerine verilen gérevden memnun degillerse
haklarinin, c¢alisma kosullarinin gilivensiz oldugu, is arkadaslarinin uyumlu
olmadigini, yoOneticinin onlara saygi gostermedigini ve kendilerine saygi
gosterilmedigini ve Karar verme siirecinde dikkate alinmadiklarini, bu durumun
onlar1 orgiitten ayr1 hissetmelerine neden olmustur. Dahasi, mevcut zamanlarda,

firmalar memnuniyetsiz ¢alisanlar1 gézlemcilerinin standartlarina veya beklentilerine
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uymayacaklar1 gibi géze alamazken, firmalarin kovulacaklarin1 ve bunun sonucunda
firmalarin yeni personel alimi i¢in ek maliyetler iistlenecegini vurgulamiglardir. Bu
nedenle, firmalara, gorlslerini deger bictikleri ve Orgiitiin bir pargasi olduklari
calisanlara esnek c¢alisma ortami saglanmasi faydali olmaktadir. Calisanlarin
moralleri yiiksek olmali ¢iinkii performanslar1 diisitk moral ile iyilestirilmek igin

daha az ¢aba gostereceklerdir (Akt. Maulabakhsha, 2015).

2.2.2. is doyumu ile ilgili kavramlar

Is doyumuyla ilgili kavramlar asagida belirtilmistir.

2.2.2.1. Is doyumu ve giidiileme

Is doyumu ve giidiileme kavramlari birbiriyle iliskilidir. Aciktigimiz zaman yiyecek,
susadigimiz zaman su aramamiz, dumandan bogulmamak i¢in agik havaya
citkmamiz, basarili olmak icin calismamiz, belli bir hedefe yonelik maksath
davraniglar olup gilidiileme konusunun incelenme alani igine girer (Balci, 1985: 33).
Bundan bagka, belirli durum ve duygularin, her iki etkiyi birden gdstermesine de
sasmamak gerekir (Eroglu, 1995: 252). lyi bir lider, ayn1 zamanda iyi motive eder
(Onen ve Tiiziin, 2005: 132). Calisma ortamu ile is doyumu arasinda pozitif bir iliski
oldugunu diisiiniilmektedir. Her ¢ sektdorde (bankacilik, iiniversite ve
telekomiinikasyon) calisanlar, ¢alisma ortaminin is doyumuna ulagmada hayati bir
rol oynadigina karar vermislerdir. Rekabet arttikga ve is ortami dinamik ve zor
oldugundan, farkli organizasyonlar maksimum potansiyeline kadar ¢alisabilmeleri
icin calisanlarimin elverigli ve samimi bir ortamda ¢alismasini saglamalidir.
Calisanlar, bu calismada bahsedilen ¢alisma saatleri, is glivenligi ve giivenligi, is
arkadasiyla iliski, sayginlik ihtiyaglar1 ve iist yonetimi iceren calisma ortamindan
endiselenmektedir (Maulabakhsha, 2015). Ayrica mevcut ekonomik ortamda,
endiistriler arasinda yaygin is kayiplart ve daha fazla isten ¢ikarmadan
bahsedildiginde, calisanlarin is giivenligi, menfaatleri ve tazminatlarini is tatmini
konusundaki en biiyiik katkilar1 arasinda siralamalar1 dikkati ¢ekmektedir. Bu
ozellikler, calisanlar her gilin ise girmek icin baslica nedenler olarak diisiiniilebilir.
Ekonomik gostergeler bir yildan digerine gegtikge, calisanlarin ve IK calisanlarmin,
calisanlarin is doyumlarinin en O6nemlisi olarak gordiigii is doyumu yonlerinde

dalgalanmalar da vardir (SHRM, 2009).
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2.2.2.2. Is doyumu ve ise baghlik

Is doyumu, isgdrenin halen sahip oldugu is roliine déniik duygusal yonelimi veya
onun, igine kars1 gosterdigi duygusal bir tepki olarak tanimlanmaktadir. Bir baska
tanima gore is doyumu, isgérenin isini veya is yasamini degerlendirmesi sonucu
ulastig1 haz duygusudur. Isgdrenin ulastig1 bu haz duygusu ne oranda yiiksek ise
isinden sagladig1 doyum da o derece yiiksek olur (Balay, 2000: 138). Calisanlarin is
memnuniyetini etkileyen unsurlarin neler olduguna iliskin yapilan arastirmada
calisanlarin % 46's1 6zerklik ve bagimsizligin is tatmininin 6nemli katkida bulundugu
yoniinde goriis bildirmislerdir. Yonetim, kurulus i¢in hedefler belirleyebiliyor olsa
dahi, calisanlara projeleri nasil ve ne zaman tamamladiklarina karar vermede
ozgirliik ve esneklik kazandirarak, calisan memnuniyetini ve katilimi artirabilir.
Holding c¢alisanlarini ¢alisma sonuglarindan sorumlu tutmak, onlara daha iyi sonuglar
vermeye motive eder. 10 kisiden yaklasik% 711 (71%) calisanlar o6zerklik ve
bagimsizlik diizeylerinden tatmin olduklarini belirtmislerdir. Sasirtict olmayan bir
sekilde, yoneticilerin diger is seviyelerinden gelen calisanlara kiyasla 6zerklik ve
bagimsizlik diizeylerinden memnun olduklarini bildirme olasiligi daha yiiksektir

(SHRM, 2016).

Is doyumu, isgdrenin halen sahip oldugu is roliine doniik duygusal yonelimi veya
onun, isine kars1r gosterdigi duygusal bir tepki olarak tanimlanmaktadir. Bir baska
tanima gore is doyumu, isgérenin isini veya is yasamini degerlendirmesi sonucu
ulastign haz duygusudur. Isgdrenin ulastig1 bu haz duygusu ne oranda yiiksek ise
isinden sagladigi doyum da o derece yiiksek olur (Balay, 2000: 135-138). Ayrica
calisanlarin ylizde 48'1 calisanlarla st diizey yoOnetim arasindaki iletisliligin
calisanlarin is doyumu i¢in ¢ok dnemli oldugunu bildirmistir. Yonetimin ¢alisanlarin
is performansini tanimastyla dokuzuncu konumda baglidir. Calisanlarin yaklasik tigte
ikisi (% 64) calisanlar ve iist diizey yonetici arasindaki iletisimden memnundur. Orta
yonetimli ve yoOnetici c¢alisanlar, bu yoniiyle, muaf olmayan yonetilmeyen
calisanlardan daha fazla memnundur. Bu tutarsizlik, kuruluslarin komuta zincirine

kadar bilgi paylagsmadig1 yoniinde bir isaret olabilir (SHRM, 2016).

Diger yandan doyumsuzluk calisanin, orgiitiin 6diil politikas1 veya oOrgiitsel gelisme
diizeyinden hosnut olmadiginin isaretidir. Isgdrenin yoksun birakilma duygular1 veya
yetersiz 0diil ve 6zendirme politikasinin doyumsuzluk yaratacagi ve is Orgitiinii

degistirme egilimlerini gili¢lendirecegine dikkat c¢ekilmektedir. Sonu¢ olarak,
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bagliligin belirgin bir sekilde is doyumundan ayr1 oldugu goriilmektedir. (Balay,
2000: 135-138). Is doyumu, bireyin belli bir duruma ve nesneye duyussal olarak
gosterdigi tepkileri yansitan olumlu duyussal durumlardir. Is doyumu ile iicret, ddil,
denetim, isin kendisi, is takimi gibi kisisel Ogeler arasindaki iliski arastirilmis; is
doyumu ve bu kisisel dgeler arasindaki iliski, ayn1 zamanda orgiitte kalma egilimini

ortaya ¢ikartmigtir (Celep, 2000).

2.2.2.3. Yonetimin organizasyonun hedefleri ve stratejileri iletisim

Yonetimin kurulusun hedefleri ve stratejileri ile olan iletisimi, genel olarak orgiit
kiiltiirii iizerinde onemli bir etkiye sahiptir. Organizasyon planlar1 ve stratejileri
degisebilirken, isletme hedeflerinde ve organizasyonun vizyonundaki tiim
ayarlamalar1 etkili bir sekilde iletmek ©Onemlidir. Tutarli mesajlar birlik ve
calisanlarin moralini artirdigt i¢in degismeden kalmalarina ragmen oOrgiitsel
hedeflerini tekrar etmek de yararhidir. Seffaf bir organizasyon, isbirligi yoluyla
yaraticilik ve yeniligi tesvik edebilen agik iletisim hatlarin1 desteklemektedir. Tek
yonli goriismeler, diyalog yerine yonetimsel duyurular1 veya talepleri ifade eder ve
calisanlara "karanlikta" izole hissi veren saglikli bir calisma ortami Onleyebilir.
Calisanlarin yarisindan biraz az1 (% 45), yoOnetimin organizasyonun hedef ve
stratejileri ile olan iletisimini, 13 doyumlar1 i¢in ¢ok Onemlilerken, gecen yila gore
yiizde yedi puan geriledi. Calisanlarin% 65'1, yonetimlerinin kuruluslarinin hedefleri

ve stratejileri ile olan iletisiminden memnun kalmistir (SHRM, 2016).

2.2.2.4. 1s giivenligi

Ekonomik kosullar istikrara kavusmus olsa da is giivencesi, iscilerin i doyumunu
etkileyen énemli bir faktér olmayr siirdiirmektedr. Is Giivenligi, 2008 yilindan 2011
yilina kadar olan siire¢ i doyumuna katkist agisindan is giivenligini 6nemli kilar.
2007 yilinin sonlarinda is giivenligi ¢aligmalar1 bagladi ve is giivenligine daha fazla
yer verilmeye ¢alisildi. 2012 ve 2013 wyillart arasinda yerine beceri ve yetenek
kullanma firsat1 geldi. Ve tazminat / iicret. Is giivenligi 2014 ve 2015 yillarinda is
doyumunda daha gerilerde degerlendirilmeye baslandi. Bu yil ¢alisanlarin% 58'i is
giivenligini is tatmini agisindan ¢ok &nemli olarak bildirmistir. Isciler hala istikrarl
istthdama deger veriyor olmasina ragmen, emek piyasasi biiyiidiikce daha fazla
giiven duyuyorlar, bu da is bagvurularinin bir iste aradiklar1 unsurlari yeniden 6ncelik

siralamasina neden oluyor. Is giivenligi ve tazminat, son 13 yildir ilk beste yer alan
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calisan taleplerinden biridir. Her pik beste yer almistir. Genel olarak, 10 kisiden
7'sinde (% 71) calisanlarin islerinde giivenlikten memnun olduklarini belirtmislerdir.
Bu arastirmaya gore, ¢alisanlarin {igte biri (% 37) son 12 ay i¢inde orgiitlerinde isten
cikarmalar bildirmis olmasina ragmen, yaklasik olarak yarisi (% 52) mevcut islerinin
giivenligi konusunda hi¢ endise duymuyorlardi. Dahasi, ¢alisanlarin yaklasik yarisi
(% 45) oniimiizdeki 12 ay icinde kuruluslarinin disinda bir is aramaya baslama
olasilig1 yiiksek ya da muhtemel oldugunu belirtmistir. Bu calisanlarin% 62'si daha
1yl tazminat / {icret 0deyerek diger istihdam arayisinda olduklarini bildirmistir.
Digerleri, mevcut isinin oldugundan daha iyi yararlar (% 30) ve daha iyi kariyer
gelisim firsatlar1 (% 27) aradiklarii belirtmistir. Her ne kadar her yerde, hatta
isyerinde talihsiz olaylar olabilse de, calisanlarin isyerinde belirli bir gilivenlik ve
koruma seviyesi beklemesi mantiklidir. Calisanlarin% 50'si is ortaminda giivenli
hissetmenin ig tatmini i¢in ¢ok onemli oldugunu bildirmistir. Kadin ¢alisanlar, bu
hususu 6nemli bir is doyumu katkis1 olarak bildirmek icin erkek calisanlara gore
daha olasidir. Calisanlarin yiizde seksen ii¢ii isyeri diizeyindeki emniyet seviyesinden
memnun kalmistir (SHRM, 2016).

2.2.2.5. Is doyumu ve insan psikolojisi

Bireyin i¢inde yasadig1 sosyal ve kiiltlirel ortam incelendiginde ¢ok sayida duygu ve
deger yargilarimin etkisinde oldugu anlasilir. Bu agidan ele alindiginda tatmin
saglayan alanlar sayillamayacak kadar ¢oktur (Caliskan, 2005: 1). Hayata belli bir
yapiya ve bir takim potansiyellere sahip olarak geliriz. Bunlar kalitimla tayin edilir.
Hayata gelen organizma, bir ¢evre i¢ine girer. Yasamasi ve gelismesi basarist ve
basarisizligi bu cevre iginde olacaktir. Bu organizmaya bir hayat ve bu hayati
stirdlirebilecek yetenekler verilmistir, ancak bunu siirdiiriilebilmesi i¢in gerekli olan
“seyler” cevredir. Kendisine verilmis olan yetenekleri ve giicleri kullanarak bu
“seyleri” elde edilebilir. Ihtiyact oldugu oksijen yiyecek ve icecek c¢evrededir,
kendisini korumasi gerekecek tehlikelerde ¢evrededir. Cevre statik degildir, devamli
olarak degismektedir ve bu degismelere uyum saglama zorunlulugu vardir.
Organizma biitiin bunlarla bas edebilmesini saglayacak bir takim 6zelliklere sahiptir.
Bunlarda belli baslisi, hareket edebilme ve bu hareketi ihtiya¢ duydugu hedefe dogru
yoneltebilme yetenegidir (Balci, 1985: 33). Babin ve Boles (1996), denetim
desteginin ve iscilerin katilimmin is stresini azalttigini; Is tatmini ve is

performansinin artirilmasinda yardimer olur. Calisma, {ist yonetim desteginin is
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tatmini ile pozitif iligkili oldugunu, ancak is arkadaslariyla olan iliskinin is tatmini ile
anlamli bir iliskiye sahip olmadigini ortaya koymustur. Modern ¢agda, isgiiciiniin
yonetimi daha zor hale geldi, c¢ilinkii calisanlar bir organizasyonda calisirken
haklarinin yiiksek diizeyde nitelikli ve farkindaydi. Bu nedenle, organizasyonlarin
calisanlarinin ihtiyacglarini belirlemesi ve hedeflerini ve hedeflerini etkili bir sekilde
yerine getirmesini saglamak icin onlar1 tatmin etmeleri sarttir. Iyi bir calisma ortam,
calisan sadakatini, baghlik seviyesini, etkinligi ve verimliligi ve iiretkenligi artirir;
ayrica, sonugta Orgiitsel etkinligi artiran ve memnuniyetsiz ¢alisanlarin bir sonucu
olarak ortaya c¢ikan maliyeti yasaklamay:1 azaltan calisanlar arasinda bir miilkiyet

hissi gelistirir (Akt. Maulabakhsha, 2015).

2.2.2.6. Is doyumu iletisim

Diinya birbirleriyle iliskisi olan parcalardan olusur. Her bir parcanin kendine 6zgii
amaci ve hedefi vardir. Yasamda hicbir sey baska bir seyi tek yonde etkilemez.
Mutlaka karsilikli bir etkilesim vardir (Tirkmen, 2011: 28). Calisma ortaminin
calisanlarin is tatmini tlizerinde olumlu etkisi vardir. Kotii calisma kosullari,
calisanlarin yeteneklerini tasvir etmelerini ve tam potansiyel elde etmelerini sinirlar;
bu nedenle isletmelerin iyi bir calisma ortaminin 6nemini fark etmesi sarttir. Bu
arastirma c¢alisanlarin 1§ tatmini i¢in iyl bir ¢alisma ortaminin onemi hakkinda
sonuglarin farkinda olmasini sagladigl i¢in, toplumun refah diizeyine katkida
bulunur. Calisma, calisanlarinin motivasyon ve baglilik diizeylerini artirmak igin
kuruluslarinda daha ciddi ¢alisma ortami alarak isletmelerin gelecek performansini
etkiliyor. Bu sekilde isgiicli daha iy1 sonuglar elde edebilir. Ayn1 zamanda, kurulus
calisanlarinin performanslarinin diigmesine neden olacak yilik veya baski olmadan
rahat ve Ozgiir bir ortamda caligma kolayligi saglar. (Maulabakhsha, 2015).
Insanlarin  birlikte oldugu her ortamda, iletisimin olmamas:1 diisiiniilemez. Bu
nedenle, orglitlerde etkili iletisimin saglanmamasi c¢atismaya yol agan Onemli
kaynaklardan biri olarak goriilmektedir. Iletisim, orgiit i¢inde catigmalarin kaynag
oldugu gibi, ¢atigmalarin ¢oziimiinde ve yonetilmesinde kullanilacak etkili bir arag
olarak kabul edilebilir. Catigma yOnetimi stratejilerinden hemen hemen hepsinin
kullanim1 beraberinde iletisimin de etkili bir sekilde kullanilmasini getirmektedir.
Ciinkii orgiite yararindan c¢ok zarar1 dokunan c¢atismalarin Onlenmesinde veya
catismalarin etkin bir sekilde yonetilerek bu catismalardan yarar saglanmasinda etkili

iletisimin 6nemli bir rolii vardir (Agaoglu, 2012: 139). Toplumsal bir varlik olan
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insan, yasami boyunca baskalariyla bir arada olma, onlar1 anlayabilme, kendini
anlatabilme ve digerlerini etkileyebilme gereksinimi icindedir. Insamin bu
gereksinimlerini karsilayabilmesi, diger insanlarla gesitli sekillerde iletisim kurmasi

ile olasidir.

Calisma ortaminin ¢alisanlarin is doyumu {lizerindeki etkilerini analiz edilmistir.
Calisma niceliksel bir metodoloji kullandi. Veriler, kendi kendine uygulanan bir
anket formu araciligiyla toplanmistir. Anket, daha 6nce onaylanmis bir anketten
alinmistir. Hedef niifus, Pakistan'daki Quetta kentinde faaliyet goOsteren egitim
enstitiileri, bankacilik sektorii ve telekomiinikasyon endiistrisinden olusur. 210
calisandan gelen verilerin toplanmasi i¢in basit rastgele Ornekleme yapilmistir.
Sonuglar, calisma ortami ve is doyumu arasinda pozitif bir iliski oldugunu
gostermektedir. Calisma, isletmelerin is tatmini diizeyini en iist diizeye ¢ikarmak icin
iyi bir ¢alisma ortaminin 6nemini ortaya ¢ikaran sonuglar vermistir (Maulabakhsha,

2015).

Orgiitler belli amaglar1 gergeklestirmek amaci ile kisilerin gayretlerini birlestirdikleri,
en az iki kisiden olusan belirli yapi, siire¢ ve degerlerin biitiiniidiir. Orgiitlerin
Orgiitsel amaglara ulagmalarinda etkili olan en Onemli siireglerden biri iletisimdir.
Orgiitler koordinasyon ve isbirligi icerisinde olduklari siirece basariya erisirler. Is
gorenler arasinda koordinasyonun saglanabilmesi ve is gorenlerin birbirlerinin
ithtiya¢ ve duygularindan haberdar olarak Orgiitte igbirliginin gerceklestirilebilmesi
ise etkili iletisime baghdir. Bu nedenle bir orgiitiin etkili ve verimli olabilmesi i¢in
oncelikle iyi bir iletisim agina sahip olmasi gerekmektedir (Ozdemir, 2012: 47).
Orgiitsel iletisim 6rgiit calisanlarinin tutum ve davraniglarii drgiit amag ve hedefleri
dogrultusunda yonlendirmek, esglidiimlemek ve iiretim iligkilerini koordine etme
amaciyla resmi veya gayri resmi yolla mesaj aligverisidir. Kisacasi orglitsel iletisim,

orglit liyelerinin orgiitsel amaclar nedeniyle kurduklari bir iletisim bigimidir.

Iletisim iletiyi gonderen ve alan arasinda olusturulan bir alisveris iliskisi icinde
paylasilan, ortaklasa yararlanma ile olusan bir siirectir. Insanda mevcut olan kendini
ifade edebilme ve kendini dinletme ihtiyacinin iiriinii olarak kabul edilen iletisim
kavramina iligkin kullanildig1 alana ve konusuna gore degisen birgcok farkli tanim
bulunmaktadir. Ancak bu tanimlarin tiimiinde siireg, etkilesim, anlam ve anlama
ortak kavramlar; bilgilenmek, ikna etmek, yonetmek, eglenmek, cevre lizerinde etkin

olmak, bagkalarinda tutum gelistirme ve degistirmeye yol agmak, istenen davranislar
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yayginlagtirmak, muhataplar1 anlamak, bireyin kendini etkiye ve etkilemeye agik
halde tutmas1 da ortak amaglardir. Iletisim siirecinde algilama oldukca &nemlidir.
Orgiit icerisindeki iletisimi; ydnetsel iletisim ve kisilerarasi iletisim olmak iizere iki

grupta incelemek olasidir (Agaoglu, 2012: 139).

Orgiit icerisindeki iletisimi, yonetsel iletisim ve kisileraras1 iletisim olmak iizere iki
grupta incelenmek miimkiindiir. Kisilerarasi iletigim, ast iist arasinda olmaktan daha
cok, ayn1 diizeydeki boliimler ve is gorenler arasinda gerceklesen iletisim tiirtidiir.
Yonetsel iletisim ise, Orgiitte haberlesme ag1 kurmak, yonetenin gonderdigi anlamla
astint etkilemesi, astin da istiinii cevaplandirmasini igeren bir etkilesim siirecidir.
Yonetsel iletisim Orglitsel, yonetsel ve iiriinsel amaglara yonelik, degisik amagli ve
yonli etkinlikleri es giidimlemek amaci ile gerceklestirilen kesintisiz bir siireg

olarak tanimlayan Basaran (2008), orgiitsel iletisim sayesinde;

« Orgiitiin en 6nemli girdilerinden olan bilginin &rgiit icerisindeki is gorenler

arasinda taginmast,
+ Orgiit ¢alisanlarmin birbirleri ile iliskilerini saglayan anlamlarin tasinmast,
 Etkilesime yonelik oldugunda alic1 kisilerin eyleme gegirilmesi,
« Orgiitsel kararlarn ilgili kisilere iletilmesi,

+ Orgiitsel amaclarin, gorevlerin ve islerin a¢iklanmasina ydnelik emirlerin

is gorenlere ulagtirilmasi,
« Orgiite yonelik doniitlerin toplanmast,

« Ogrenen orgiite bilgi tasmmasi, vb yararlarin  saglanacagini

vurgulamaktadir.

Orgiitsel iletisim, belli amaglar1 gerceklestirmek iizere yerine getirilir. Efil’e

(2010) gore orgiitsel iletisimin amaglart su sekilde siralanmaktadir:
« Orgiitsel politika ve kararlar1 isgdrenlere duyurmak ve anlatmak,

« Orgiitiin yillik biitcesi, gelirleri, faaliyetleri ve projelerini, isgdrenlere ve

ilgili diger kisilere duyurmak,

o Orgiitiin boliimleri, yoneticileri ve orgiitsel yaymnlar1 vasitasiyla orgiit

tiyelerinin Orgiitsel bilgilerini arttirmak,
« Orgiitsel tanittmin saglamast,
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+ Orgiitsel faaliyetlere iliskin her tiirlii mevzuat: 6rgiit iiyelerine duyurarak

olast hatalar1 6nlemek.

Orgiitlerde iletisimin etkin bir sekilde saglanamamas1 hem insan iliskilerini olumsuz
etkilemekte hem de Orgiitiin hiyerarsik yapisi i¢cinde diizenli bir sekilde islemesine
engel olmaktadir. iletisim siirecinde engeller, bir mesajin verilmesini ve almmasin
olumsuz yonde etkileyen tiim etmenlerdir. Iletisimi engelleyen etmenler fiziksel,
kisisel ve oOrgiitsel olarak gruplandirilabilir. Kaynak ve alicinin iletisime girme
amaclarinin farkli olmasi, iletisimde ortak yasanti alaninin yetersizligi, kaynak ve
alicinin psikolojik veya bedensel yetersizlikleri, vb etmenler kisiler arasinda yanlis
anlamalara yol acarak c¢atismaya neden olmaktadir. Ancak, etkili iletisimden
yararlanarak catigsmalarin 1yi yonetilmesinde giiven ortami olusturma ve dinleme
becerilerinin yani sira, olumlu o6rgiit iklimi olusturma, empati kurabilme ve tesvik
etme de dnemlidir (Agaoglu, 2012: 139). insanlar aras1 iliskilerde iletisim siireklidir.

yoluyla kurulur. Insan iliskilerinde is birligi varsa (Tiirkmen, 2011: 28);
e Anlayis vardir,
e Dostluk vardir,
e @Giliven vardir,
e Takdir vardir,
e lyi niyet ve verimlilik vardir.
Insan iliskilerinde is birligi yoksa (Tiirkmen, 2011: 29);
e Korku vardir, Kiskanglik vardir,
e Muhalefet vardir,
e Pesin hiikiim vardir,
e Diismanlik vardir,
e Kin vardir,
e Bencillik vardir,
e Giivensizlik vardir,

e Dar goriis vardir,
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e Baski ve diisiik verim vardir.

Calisanlarin genel i3 doyumu ile giiclii bir sekilde baglantili olmayan faktdrler,
organizasyonun 'yesil' bir isyeri, ag olusturma, kariyer gelistirme firsatlari, ticretli
egitim ve 6gretim geri 6deme programlar1 ve kurulusun mesleki gelisim taahhiidiine
olan bagliligiydi (SHRM, 2009). Is diinyasinda elde edilecek ilerleme, kalkinma
cabalarinin artacagi bir iilkenin ekonomisine dogrudan yardimci olacaktir. Bu gibi
durumlarda, iilke, basa ¢ikmak i¢in giiglii bir durumda olacaklar1 kiigiik sorunlari
halledebilecek. Calisanlara iyi bir calisma ortami saglama yararlart hem
organizasyon hem de c¢alisanlar1 i¢in ¢ok bliyiilk 6nem tasir. Arastirma sirasinda,
gerekli verileri elde etmek icin arastirma yapmak i¢in zamanin bulunmasi gibi bazi
kisitlamalar vardi. Zaman, bu konunun 6nemi hakkinda daha fazla bilgi eklemek igin
bizi sinirlayan sinirlamalardan biriydi. Bir baska kisitlama, c¢esitli kuruluslardan
toplanacak olan verilere erisimdi. Toplanan bilgiler, baz1 kuruluslarin calisanlar
gercek fikirlerini paylagsmaktan c¢ekindikleri icin edinmek giictii. Katilimcilara
yanitlarinin  kimsenin erisemeyecegi gizli ve gizli olacagini temin ederek
arastirmayla ilgili ahlaki yonii ile 6zel olarak ilgilendik. Bu nedenle, bu konunun
daha once ele alinmadi8i i¢in, firmalar, bu arastirma gazetesindeki bilgileri, uzun
vadeli basarilarin1 saglamada yardimci olacak gelecekteki eylem cizgisini tasarlamak
icin kullanabilme olanagina sahipler. Esnek calisma saatleri, daha az is ytk, ekip
calismast yaklasimi ve destekleyici bir iist yonetim verildiginde, calisanlarin karar
verme siirecinin bir pargasi haline geldigi calisma ortamlari, ¢alisanlarin performansi
tizerinde olumlu etkiye sahiptir. Bu, ¢alisanlarin i3 doyumunun yiiksek seviyeye
ulagmasina ve dolayisiyla ¢alisanlarin islerine daha fazla bagl olmalarina, daha fazla
calismaya ve daha uzun vadede kendi isletmelerine fayda saglayan firmalarinin

yiksek verimlilige sahip olma egiliminde olmalarma neden olmaktadir

(Maulabakhsha, 2015).

2.2.3. Is doyumu ol¢iimii ve tarama tiirleri

Calisanlar i¢in tesvik ettigi programlarin gergekten onlar i¢in énemli oldugunu tespit
etmek gerekir. Insan kaynaklari uzmanlari, ¢alisanlarin ihtiyaclari hakkindaki
bilgilerini 6lgmenin bir yolu, calisanlarin algilamalarina gore eslestirildiklerinde
algilarinin ne derece dogru oldugunu tammaktir. Is doyumu hakkindaki yalnizca

calisan verilerinin toplanmasina insan kaynaklari uzmanlar1 icin yararl bilgiler
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sunmakla birlikte bulmacanin baska bir parcasi, iki grubun algilamalarin1 dogrudan
karsilagtirarak bulur (SHRM, 2009). Is doyumu &lgiimii icin cesitli analiz
yontemleri gelistirilmis ve uygulanmistir. Bunlarin i¢inde is tat-mini envanteri en ¢ok
bilinendir. Burada isin kisi agisindan degisik goriiniimleri verilmekte ve bu
goriiniimlere gore Kkisinin tatmin yigilimlart (¢ok, az, normal vb.) saptanmak

istenmektedir (Caligkan, 2005: 11).

Organizasyonu etkileyen dis giicleri veya egilimleri belirleme, organizasyonun
stratejik planinin ayrilmaz bir parcasidir. Cevresel tarama adi verilen bir siiregle
orgiitler, mevcut ve gelecekte onlart etkileyebilecek dis firsatlar ve tehditlerle ilgili
tiim verileri sistematik bir sekilde toplar ve analiz eder. Dis giiclere 6rnek olarak
demografik ozellikler, ekonomik kosullar, gelismekte olan pazarlar, teknolojideki
ilerlemeler ve artan kiiresel rekabet kosullar1 yer almaktadir. Kuruluslar daha sonra
bu verileri, misyonlarin1 / vizyonlarin1 degerlendirmek, hedefler gelistirmek ve

calisanlar gelistirmek / gelistirmek i¢in kullanabilirler (SHRM, 2009).
2.2.4. Is doyumunun ¢alisma hayati iizerindeki etkileri

2.2.4.1. Is doyumu ve verimlilik iliskisi

Is doyumu ile basar arasindaki bazi bagintilar bulunmustur. Ancak bunlar kiiciik ve
onemsizdir. Ayrica, i doyumun mi basariya, yoksa basarmin mi1 i doyumuna yol
actig1 sorunu vardir (Tikici vd, 1998: 51). Insanlar farkli arzu ve ihtiyaglara sahiptir.
Bu ihtiyaclarin karsilanmasi igin her bir bireye ayr1 6zen gostermek gerekebilir. Her
bir 6gretmen fikirlerine deger verilerek yonetim siireglerine dahil edilmesi yararli
olabilir (Caglayan, 2002: 28). Bireyin yasam kalitesini yiikseltmek ve yasamdan
zevk alarak hayata daha siki baglanmasini saglamak i¢in kendisini tanimasi ve
kendisiyle barisik olmas1 gerektigi saviyla yeni bakis acilar1 gerekmektedir (Zaman,
2006: 1). Iletisimin en yogun kullanildig1 ve ¢agimizin en dnemli mesleklerinden biri
olan o6gretmenligin i doyumu sorunu bilinmektedir. Bu soruna yonelik, ¢6ziim

Onerilerinin gelistirilmesi ve bu 6nerilerin uygulamaya gecirilmesi 6nemlidir.

2.2.4.2. Is doyumu ve moral iliskisi

Doyumla yakin ilgili ve doyumun iiriinii olan diger bir kavram da moraldir. Moral;

Orgiitin amaglart i¢in c¢aligmaya isgdreni gonilli yapan, onun calismay1
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siirdlirmesini saglayan bir tutumdur. Doyumun bir iiriinii olmasin karsin, morali

doyumdan ayiran iki yon vardir (Basaran, 2008: 209):

Doyum geg¢mise ve simdiki duruma yonelik olmasma karsin, moral daha g¢ok

gelecege yoneliktir.

Doyum bireysel bir duyguya ve bireyin kendi benligine dayanir; ancak moral,

birlikte olmaya, orgiitte kiimede bulunmaya, ortak amag¢ edinmeye dayanmaktadir.

Kisilerin mevcut yeteneklerine dokunmak gereklidir. Becerileri ve yetenekleri
kullanma firsatlari, ¢alisanlar i¢in i doyumunun ilk bes yonii arasinda siralanmastir.
Calisanlarin gelisimi biiylik olasilikla yakin gelecekte kuruluglar i¢in daha ytiksek
oneme sahip olacaktir. Ekonomideki mevcut kriz nedeniyle is piyasast doymus
goriinse de, birka¢ demografik egilim (6rnegin, aynt donemde emekli olan Bebek
Boomers, yaslanan niifus ve yiiksek vasifli is¢ilerin yetersizligi) isyeri iizerinde
onemli bir etkiye sahip olacak Oniimiizdeki on y1l, 6zellikle de yetenek ydnetimi. IK
profesyonelleri, calisanlarinin beceri diizeylerini motive edecek, gelistirecek ve
gelistirecek programlar gelistirerek oOrgiitlerini gelecege hazirlama durumunda.
Capraz egitim, rehberlik, goniilliiliikk vb. Kuruluslar, mali kisitlamalarin bulundugu
zamanlarda kabul edebilecekleri diisiik maliyetli programlardir. (SHRM, 2009).
Isyerinde c¢alisanlarin degisik korku ve kaygilar nedeniyle yapmaktan kacinilan

motivasyon ydntemleri asagidadir (Onen ve Tiiziin, 2005: 117:
“Simarir korkusuyla digerlerine 6vgii yoneltmemek”
“Bir daha bulamayacak endisesiyle gereginden fazla talepte bulunmak.”

“Kendisinin daha 1yi oldugunu dolayli olarak gostermek i¢in siirekli

baskalariin hatalarin1 bulmak.”
“Sessiz kalmakta 1srar etmek.”
“Baskalarini tehdit etmek.”
“Sesini gereginden fazla yiikseltmek.”
“Insanlarm tam da sizin istediginiz gibi yapmasinda diretmek.”
“Insanlar1 utandirmak.”

“Kendi isiyle ilgilenip diger insanlarin igeriyle ilgilenmemek.”
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“Kendi yaptiginin en iyisi olduguna inanmak ve bunu siirekli insanlarin

Oniine koymak.”

Is sagligi memnuniyetine ilk bes katkida bulunanlar arasinda "yonetimle gemi"
kategorisine girmistir. Ust diizey yonetim ile ¢alisanlar arasinda etkin iletisim
onemlidir. Calisanlarin organizasyonun is hedeflerini, politikalarin1 ve vizyonunu
anlamalarina ve calisanlara organizasyonda neler olup bittiginden haberdar
olmalarma yardimer olur. Ust diizey yonetim, sirket igi toplantilar ve iistten alt
iletisimlerde (6rnegin, CEO blogu, intranet mekanizmalar1 ve e-postalar) teknoloji
kullanim1 yoluyla ¢alisanlarin iyi bilgilendirilmesini saglayabilir. Orgiitler ayrica,
iletisim bilgilerini asagidan yukariya caliganlarin geri bildirimleri, Onerileri vb.

yoluyla tesvik etmelidir (SHRM, 2009).

2.2.4.3. Is doyumu, is giicii devri ve ise devamsizhik iliskisi

Is doyumu, siirekli olarak, isgiicii devriyle karsilikli baglant1 halindedir. Is doyumu
diisiik olan iggoérenlerin, islerini birakmalar1 daha olasidir. Ayni iliski, devamsizlik
icin de gecerlidir. Is doyumu diisiikse, isgorenlerin islerine devamsizlik ya da geg

gelme olasiliklar ytiksektir (Giinbay1, 2000: 10).

2.2.4.4. Is doyumunun sonuclari

Is tatminsizligi; bireyin ¢alistif1 isten elde ettigi hazzin diisiikliigii ve bunun bireyde
meydana getirdigi rahatsizliktir. Cok ¢esitli iggdren sorunlari, is tatminsizligi ile
anlatilmaya galisiimaktadir (Ozday1, 1990: 102). Is doyumunun, isgoren ve orgiit
tizerinde olumlu sonuglar1 oldugu gibi, is tatminsizliginin de ayni sekilde bunlar
lizerinde olumsuz sonuglar1 vardir. Isgorenin doyumsuzlugu sonucunda, ise
devamsizlik, ise gec gelme, isi birakma, disiplin kurallarina uymama, is kazalari,
yabancilasma ve eger sendikali iseler grev yapma gibi Orgiit acisinda olumsuz

sonuglar meydana gelir.

Is doyumunu incelemenin ydnetim acisindan cesitli faydalari vardir. Bunlarin
basinda yonetimin isletmedeki genel doyum diizeylerine iligkin bir fikir sahibi olmasi
gelmektedir (Caliskan, 2005: 11). Is doyumu terimi, bir bireyin isinden ne kadar
memnun kaldigini gésterir. Is doyumu genis anlamda iki kategoriye ayrilir: duygusal

1$ doyumu ve biligsel is doyumu. Duygusal is doyumu, isle ilgili olumlu duygular ve
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duygularla ilgilidir. Bununla birlikte, Biligsel is doyumu bir isin belirli yonleriyle

iliskilidir; bu, bir birey, isinin iicreti, 6denekleri, caligsma saatleri vb.

2.2.5. is doyumunu etkileyen faktorler

Is doyumu cesitli noktalarda degiskenlik gosterebilir. Bunun tiim toplumlar igin
genel bir dogrusu olamaz. Yani, her kosul ve ortamda farkliliklar meydana gelebilir.
Dolayistyla, is doyumunu etkileyen ¢ok fazla degiskenin oldugunu kabul etmek
gerekmektedir. Bu arastirmada, yukarida ¢ok yonlii oldugundan bahsedilen is
doyumu kavramini etkileyen etmenler, bireysel faktorler ve orgiitsel faktorler olarak

iki ana grupta irdelenmistir.

2.2.5.1. Bireysel faktorler

Calisanlar ne bekleyecegini bilmemek icin calismaya baslar; Donma ve isten
cikarmalar ise alinmak vergilendirilmis kaynaklara ve ¢alisan moralinin azalmasina
neden olur. Calisanlar tarafindan somutlastirilan beseri sermayenin onemli bir
orgiitsel baglantisidir. Bu nedenle, kuruluslar fiill 6l¢ek kisitlamalari ile karsi karsiya
kaldiklarinda, sirketlerin isyeri motivasyonunu ve isteki memnuniyetini koruyarak
isletme maliyetlerini diisirmenin gerekliligini dengelemesine yardimci olmasi i¢in
insan kaynaklar1 rolii daha da 6nem kazanmaktadir (SHRM, 2009). Bu sebepten
asagida 13 doyumunu etkileyen bireysel faktorlerden bahsedilecektir. Bunlar,
literatiirde de kabul edilmis ve sik kullanilan yas, cinsiyet, egitim durumu, kidem

(caligsma siiresi) ve kisiliktir.

Insanlar arasinda topluluk iggiidiisii bencillik ve giivenlikte olma konularinda
benzerliklerin bulunmasi normaldir (Caglayan, 2002: 32). Bireyin yasam kalitesini
yiikseltmek ve yasamdan zevk alarak hayata daha siki baglanmasini saglamak igin
kendisini tanimas1 ve kendisiyle barisik olmasi gerektigi saviyla yeni bakis agilari
gerekmektedir (Zaman, 2006: 1). iletisimin en yogun kullanildig1 ve ¢agimizin en
onemli mesleklerinden biri olan dgretmenligin is doyumu sorunu bilinmektedir. Bu
soruna yonelik, ¢oziim Onerilerinin gelistirilmesi ve bu Onerilerin uygulamaya

gecirilmesi 6nemlidir.
Yas

Is doyumu faktérii incelendiginde bazi arastirmalar, is doyumunun yasla birlikte

arttigini digerleri yasla iliski olmadigin1 iddia ederken digerleri ise is doyumunun
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yasla birlikte azaldigin1 gostermektedir (Carillo vd., 2013). Arastirmalar, genellikle
yag ve ig doyumu arasinda olumlu bir iliski oldugunu gostermektedir. Geng
calisanlarin, isten beklentilerinin yiiksek olmasi, onlarin tatminsizlige kapilma
olasiliklarin1 artirmaktadir. Bireylerin yaslandik¢a, islerinden aldiklar1 doyumun
arttig1 goriilmektedir (Tayfun vd. 2008: 4).

Saglik calisanlar lizerinde yapilan bir aragtirmada yagh saglik uzmanlarinin (61-70
yas) en yiksek memnuniyete sahip oldugunu gostermistir; is doyumunun
degerlendirilen 17 yoniiniin yedisinde yasta istatistiksel olarak 6nemli farklar
bulunmaktadir. Yagla iligkili olarak i doyumunun yonleri arasinda, ydnetim
personeli ve is¢iler arasindaki iligki, terfi olanaklar, is vardiyasi, iste gerceklestirilen
gorev ¢esitliligi, is istikrari, egitim olanaklar1 ve genel memnuniyet sayilabilir.
Toplumsal cinsiyet i¢in yapilan sonuglar neredeyse tiim saglik mesleklerinde
disilesme egilimi gostermistir; kadinlar istatistiksel agidan anlamli genel memnuniyet
seviyeleri agikca gostermektedir. Erkekler is istikrariyla kadinlardan biraz daha
memnundu. Burada calismamizin smirlamalarmi agikliyoruz. Ilk olarak, bariz
kisitlamalardan dolay1, niifus 6rnegimiz rasgele secilmedi. Ikincisi, farkli hastaneleri
bir araya getirerek elde edebilecekleri daha biiyiik bir 6rneklem boyutu, sonuglarin
daha genellesmesine izin verecekti. Son olarak, anketler, profesyonellerin sorulari
kendi basina dogru bir sekilde cevaplayacaklarim1 varsayarak kendi kendini
yonettiler. Bununla birlikte, bu kisitlamalar, sonuglarimizin onceki ¢aligmalarla
karsilastirilmasini gegersiz kilmaz. Yonetim politikalarinin, is doyumu tizerindeki bu
iki faktoriin etkisi agikg¢a goriildiigii i¢in, saglik profesyonellerinin karar verme
stireclerinde cinsiyetlerine ve yaslarma goére yonlendirilmesi gerektigine inaniyoruz

(Carillo vd., 2013).

Calisan verileri, calisan yasi, cinsiyet ve ise alma stiresi gibi demografik degiskenlere
gore analiz edilmigtir. Bu tiir analizler yararhidir, ¢iinkii tiim c¢alisanlarin is tatmini
acisindan ayni tercihleri gostermedigini vurgularlar. Yas, cinsiyet ve gorev siiresine
gore farkli gruplarin ihtiyaglarinin farkinda olan insan kaynaklari profesyonelleri,
baz1 gruplara digerlerinden daha fazla hitap eden programlar gelistirebilir. Ornegin,
bir kurulus 35 yas ve altindaki c¢alisanlar arasinda yliksek ciroya sahipse, hangi
faktorlerin en cok memnuniyetini etkiledigini ve kurulusun isgiiciiniin bu bdliimiine

hitap eden programlar sunabilecegini bilmek yararl olabilir (SHRM, 2009).
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Hizmet siiresi

Hizmet siiresi ile i3 doyumu arasindaki ¢aligmalar incelendiginde farkli sonuglara
rastlanmaktadir. Bu konudaki goriislerden biri hizmet siiresi ile is doyumunun ters
orantili oldugudur (Kimik, 2007: 25). Kariyer gelisimi, kii¢iik kuruluslardan gelen
calisanlardan ziyade orta ve biiylik kuruluslardan gelen calisanlar icin daha
onemliydi. Bu yon, 35 ve daha yasgh calisanlardan daha gen¢ ve 35 yasindaki
calisanlar i¢in daha yliksek oncelige sahipti. Benzer sekilde, iki yil veya daha kisa
siireli ise sahip g¢alisanlar, bu yoniiniin, 16 ya da daha fazla yil i¢in orgiitleriyle
birlikte c¢alisanlara gore is doyumlar1 i¢in daha Onemli oldugunu belirtti.
Kuruluslarina nispeten yeni olan ¢alisanlarin, daha fazla gérev yapmis ¢alisanlardan
daha fazla kariyer gelisim firsatlarina deger verdikleri sasirtici degildir. Kariyer
ilerleme firsatlari, biiyiik kuruluslardaki insan kaynaklari uzmanlari tarafindan kiiciik
calisanlarin mesleki memnuniyetinin daha 6nemli bir pargasi olarak goriildii (SHRM,
2009).

Bagka bir goriise gor calisma siiresi arttikga Orgiit tarafindan ihtiyaclar1 daha iyi
karsilanan bireyin is doyumunun artacagir yoniindedir. Kidem ile calisanin isinden
aldigr doyum diizeyi yakindan iligkilidir. Gorev siiresinin fazla olmasinin bireyin
kendini Orgiit icerisinde rahat hissetmesine ve calistifi is yeri acisindan 6nemli

oldugunu diisiinmesine neden oldugu vurgulanmaktadir (Ak¢amete vd., 2001: 66).
Cinsiyet

Ozellikle egitim gibi hizmet iireten kurumlarda hem yéneticilerin hem de galisanlarin
1$ doyumunun saglanmasi 6nem tasir (Yilmaz ve Ceylan, 2011: 281). Calisanlarin
isten aldiklar1 doyumda cinsiyetlerinin ne kadar etkili oldugu iizerinde yapilan

arastirmalarda degisik sonuglarla karsilagilmistir.

Cinsiyete bakildiginda, iy doyumu ve profesyonellerin cinsiyeti arasinda dnceden
kurulmus bir iliski oldugu gériiliiyor. Bu iligki, kadinlarda is doyumunun cinsiyete
gore dogustan gelen bir nitelik oldugu fikriyle aciklanmistir. Bir c¢alismada,
kadinlarin mesleki olarak daha diisiik beklentilere sahip oldugunu one siirerek,
kadinlarin mesleki memnuniyetsizligini daha erkeklerle agiklamaya calistiklarini ve
boylece kadinlarin erkeklerden daha mutlu olduklarini ima etmeye calistik; ¢iinkii
erkekler, daha zorlu ve daha zor olan isle ilgili beklentilere sahipler. Bu teori agik

cinsiyete bagl farkliliklara dayanmaktadir. Bununla birlikte, bu gecmis ¢aligmalarin

48



sonuclarinin yorumlanmasi, diger ¢alismalarla tutarsizliklar oldugu i¢in zorlayicidir.
Bazi caligmalar, kadinlar arasinda erkeklerden daha diisiik memnuniyeti tasvir
etmektedir ve diger calismalar, hem cinsiyete hem de saglik sistemi ¢alisma
ortamiyla genel memnuniyetsizligin benzer seviyelerini bildirmektedir. Son olarak,
bazi ¢aligmalar, cinsiyetin is tatmini {izerinde herhangi bir etkisinin olmadigini iddia
etmektedir (Carillo vd., 2013). Cinsiyet 1tk ve belli derecede egitim ve meslek bilgisi
gibi Ozelliklerin birey tarafindan Orgiite tasindigi veya en azindan belli bir orgiit
tyeliginin bagimsizligmi gelistirdigini varsaymak daha mantiklidir. Bu goriisten
hareket edildiginde kisisel 6zellikler adanmisligin kestirimcisi olabilir. Bu durumda
Orgiitten veya bireyden kaynaklanan bazi kisisel 6zellikler s6z konusudur (Celep,
2000: 35). Calismalarin bazilarinda, erkeklere gore daha kotii kosullar altinda calisan
kadinlarin, islerinden daha ¢ok doyum elde ettiklerini gostermistir (Gezer, 1998: 30).

Bir {iniversite hastanesinde ¢alisan saglik profesyonellerinin mesleki yasam kaliteleri
lizerine cinsiyet ve yasin etkisini analiz edilmistir. Toplam 546 profesyonel,
sosyodemografik degiskenleri 6lcen ve Is Tatmini Olgeginden kabul edilen is
doyumunu degerlendiren genel bir anketi kullanilmistir. Arastirma sonucunda ele
dilen bulgular: Genel olarak, arastirilan profesyonellerin % 77,2'si gergeklestirdikleri
isten memnun kaldigini ifade etmistir. Toplumsal cinsiyete bakildiginda, kadinlar
arasinda erkeklerdekinden daha yiiksek diizeyde oldugu. Yasa gelince, 20-30 yaslar1
ve 61 yas lzerindeki profesyoneller orta yasli profesyonellerden daha yiiksek
memnuniyet seviyeleri gosterdigi. 41 ila 50 yas arasindaki profesyoneller tarafindan
daha yiiksek memnuniyetsizlik seviyeleri bildirildigi goriilmiistiir. Sonug¢ olarak
toplumsal cinsiyet ve yasin is doyumu diizeyine etkisini tespit edilmis ve is doyumu
ile her iki degisken arasinda anlamli iliskiler bulunmustur. Genel olarak, kadinlar
erkeklerden daha fazla memnuniyet ifade etmisler ve yasli profesyoneller geng
profesyonellere gore daha fazla memnuniyet gostermislerdir. Bu durumda yonetim
politikalari, belirli ¢alisan gruplari arasinda memnuniyetsizlik yaratan kosullarin

diizeltilmesi i¢in harekete gegmeye odaklanmalidir (Carillo vd., 2013).
Egitim durumu

Cesitli kosullarda insan1 motive etmenin en kolay yolu egitimdir. Egitim yoluyla
calisanlar yeni bilgiler, davranislar ve beceriler kazanirlar. Islerin nasil daha iyi,
stiratli ve kaliteli yapilacagin1 6grendikleri ig¢in 6zgiivenleri artar. Kendinden emin,

ozgiiveni yiiksek calisanlarin motivasyonu da yiiksek olur. (Onen ve Tiiziin, 2005:
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110). Okul yoneticileri verimliligi olumlu ve olumsuz etkileme 6zelligine sahip her
tiirlii degiskeni dikkate almak durumundadir. Ozellikle egitim gibi hizmet iireten
kurumlarda hem yoneticilerin hem de ¢alisanlarin is doyumunun saglanmasi onem
tasir (Yilmaz ve Ceylan, 2011: 281). Olumsuz bir okul ortami 6grencilerde stres,
baski, yalnizlik duygulari olugsmasina 6gretmenlerle bir takim iletisim problemleri
yasamalarma, Ogrencilerin okula ve derslere iligkin olumsuz duygular
gelistirmelerine, motivasyon ve basarilarinda azalmaya neden olabilmektedir. Bir
okulda saglikli bir iklimin olmasi okulun verimliligini ve etkili okul olmasinin
kosullarindan biridir (Aydin 1994: 14). Bireylerin okul yasantilarindan sonra
topluma katildigi goéz Oniine alindiginda davranigsal agidan saglikli yetistirilmis
bireyler, saglikli bir toplum olusturur. Egitim sisteminin egitsel amaclar1 6rnek bir
yurttas belirler (Basaran, 2008: 46). Bir organizasyonun calisanlarinin mesleki
memnuniyet seviyeleri hakkinda tam bir farkindaligit olmasi1 biiyik Onem
tagimaktadir. Kurulusun standart ve verimliligini artirmaya yardimei olabilir.

Kisilik

Insanlar1 kendi islerine daha fazla katkida bulunmaya tesvik ederek topluma fayda
saglayabilir ve kisisel biiyiime ve gelismelerinde kendilerine yardimer olabilir. Bu
nedenle, bir organizasyonun, ¢alisanlarini, orgiitsel amag¢ ve hedeflere ulagsmak i¢in
¢ok caligmaya tesvik etmesi esastir (Maulabakhsha, 2015). Is tatmini ve
psikolojideki yapilan bazi arastirmalar, ekonomik tesviklerle birlikte hem is
performansi hem de is doyumu iizerinde daha olumlu etkilenen ve siki ¢alisan isciler
icin devamsizlik gibi geleneksel ekonomi teorisinin bazi ilkelerine meydan okuyan
ampirik sonuglar ortaya ¢ikarmistir . Bu ¢calisma, ampirik sonuclarla ilgili elestirel bir
inceleme yapmis ve bu temelde kanitlar1 teori ile ve ekonomi ile orgiitsel psikoloji
arasinda uzlasmak igin bir ekonomik cerceve 6nerdi. Ozellikle, icsel motivasyonlarin
psikolojik kavraminin, ekonomik ¢erceveye diizgiin bir sekilde dahil edilmesi
durumunda, Ozellikle gii¢lii oldugu tespit edilmistir. Bu konuyla ilgili gelecek
aragtirmalar i¢in temel Oneri, Ozellikle psikolojik boyuttaki degiskenlerin
atilabilecegi ve birbirine yeni baglantilar ortaya ¢ikabilecegi i¢in, Onyargili kismi
korelasyonlarin  tuzaklarm1  6nlemek i¢in disiplin  ufkunun genisletilmesi
gerekliligidir. Ufku genisletmek tabii ki resmi daha karmasik hale getirir, ancak bu
literatiiriin en ciddi sorunlarinin, yani nedensellik ve i¢sellik sorunlarinin iistesinden

gelme konusunda o6neriler de saglayabilir (Pugno ve Depedri, 2009).
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Medeni durum

Evli ig gorenlerin, bekarlara gore is doyumlariin yiiksek oldugunu belirtilmistir.
Herzberg’in evli is goérenler ilizerine yaptigi arastirmasinda evli olan ve olmayan
kadin 1s gorenler farkli iy doyum gosterirken, erkeklerde boyle bir fark

goriilmemistir.

2.2.5.2. Orgiitsel faktérler

Bir organizasyonun ¢alisanlarinin mesleki memnuniyet seviyeleri hakkinda tam bir
farkindaligi olmasi biiyilkk 6nem tasiyor. Kurulusun standart ve verimliligini
artirmaya yardimct olur. Bir dizi aragtirma c¢aligsmasi, i doyumu ve is performansi
arasinda pozitif bir iliskiyi desteklemektedir. Bu boliimde ise is doyumunu etkileyen
isin niteligi, ticret, ¢alisma kosullari, terfi olanaklari, ¢alisma arkadaslari, yonetim
gibi orgiitsel faktorlerden bahsedilecektir. Bunlar disinda da orgiitte alinan kararlara
katilim, Orgiitteki iletisimin durumu, isgoérenin is gilivencesi gibi kavramlar da

orgiitsel faktorler olarak siralanabilir.

Isin niteligi

Isgorenin yaptign isten doyum almasi, o yaptigi isin niteliklerini ne derece
benimsedigiyle dogrudan iliskilidir. Isgdrenin, calistigi isin niteligini begenmesi,
isten doyumun basta gelen etkeni olmaktadir. Isgdrenin isini begenmesi de asagidaki

kosullara baglidir (Basaran, 2008: 203).

Kisisel olarak bildirilen i doyumunun ekonometrisi ve is performansi iizerine
orgiitsel psikolojiden elde edilen ampirik kanit, ekonomi teorisi ile sasirtici
sonuglarla kars1 karsiya kalmaktadir. Is performansi, is doyumu ile pozitif yonde
iligkiliyken, ¢aba, teoride bir devamsizlik olarak kabul edilir. Ekonomik tesvikler, is
performansinin temel motivasyonlar1 olarak goriilmemektedir; Bazi durumlarda
gercekten de verimsizdirler. Is ilgisinin is tatmini acisindan daha iyi oldugu
hesaplanmistir. Bu gergevenin arkasindaki kilit fikir, i¢sel motivasyonlarin ve benlik
saygisinin hem is tatmini hem de is performansinmi agiklamasina yardimci olmasidir.
Isveren, bodylece calisanlar tarafindan performans: artirmak icin tesvikler ve
kontroller kullanmanin yani1 sira daha samimi ve daha iyi eylemler de yapabilir
(Pugno ve Depedri, 2009). Herzberg'in iki faktorli kurami iki faktorii vurgulayan
bir teoridir. is¢inin fiziksel ve psikolojik ortamina atifta bulunan hijyen faktorleri ve
is¢inin iginin dogas1 ile daha yakindan iligkili olan motivasyon faktorleri

51



Promosyonlar ve sorumluluk diizeyi vb. i¢in. Hijyen faktorleri ile ilgili bir is¢inin
ihtiyaglar1 karsilanirsa, ¢alisan memnuniyetsizlige sahip olmayacak ve notr olarak
tanimlanabilecek bir memnuniyet durumu sergileyecektir. Bununla birlikte, ayn1 is¢i
motivasyon gereksinimlerinin karsilandigi  Ol¢lide tatmin olacaktir. Hijyen
kosullariin iyilestirilmesi, motivasyon faktorlerinin artmast bir memnuniyet
seviyesine neden olabilirken, ¢alisan memnuniyetsizligini nétr bir hale getirebilir
(Carillo vd., 2013).

Baz1 tatmin ya da hosnutsuzlugun her iscinin niteliginden kaynaklandigi, bazi
memnuniyetin isin igeriginden kaynaklandigi sdylenebilir. Yoneticilerin bagariy1
tesvik ederek, basariyr tanimasiyla, ¢alismayi ilging hale getirerek, c¢alisanlarin
sorumlulugunu istlenerek biiylime ve ilerleme icin firsatlar sunarak memnuniyet
seviyesinde bir miktar etkisi vardir. Daha da 6nemlisi bu sayede esitsiz ticret, sirketin
kisisel politikalari, calisma kosullar1 veya is gilivencesi olmaktan duydugu
hosnutsuzluk giderilmis olur. Bu ig tatmininin her birinin 6nemi, olustugu sikliga ve

acigin yogunluguna iliskindir.
Ucret

Isyerindeki iscilerin performansi ve memnuniyeti farkli arastirmalar dizisi ve farkl
disiplinlerle incelenir. Bununla birlikte, ¢apraz referanslama ara sira olmaktadir ve
sonuglar her zaman tutarh degildir. Ozellikle, is performansi ve memnuniyet iizerine
yapilan ampirik caligmalar ekonomi teorisi i¢in siiphe uyandiran sonuglar iretir;
bunun yerine is¢ilerin is ¢aba ve yararina odaklanir. Aslinda, is tatmini, bagvurulan
ekonomistlerden artan oranda dikkat ¢ekmistir, ¢iinkii kendinden rapor edilen veriler
bir takim testlerle dogrulanmistir.] Bu sorgu satirinda elde edilen bulgular
sasirticidir, ¢linkii maddi tazminat ve is caba tegvikleri bunu yapiyor Kesit
calismalarinda is tatmini i¢in birincil 6nemi olmadigi ispat edilmemekle birlikte, ise
olan ilgisi bunu yapmaktadir. Zaman serileri analizinde is doyumu artmaz; Ya da
bazi gelismis iilkelerde, hatta genel ekonomik biiylimelerine ragmen azalmaktadir.
Deneysel psikolojide yapilan arastirmalar baska sasirtici sonuglar da vermektedir:
maddi tegvikler genellikle gorev performansi iizerinde kotii etkilere sahiptir. Bu
arastirmaya gore, bu etkiler digsal bir 6diil i¢in digsal motivasyonlarin, kendi 1yiligi
icin bir etkinlik yaparak keyif arayisi olan i¢sel motivasyonu artirabilmesinden
kaynaklanmaktadir. Ayrica, bu sonuglar, is yerinde kendileri i¢in birtakim onaylar1

bulunan ekonomistlerden ilgi gérmiistiir (Frey 1997; Weibel ve ark. 2007). Psikoloji
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ve ekonomideki diger ampirik c¢aligsmalar, cogu kez kendi denet¢ilerinin
degerlendirmeleri ile dl¢iilen is¢ilerin performanslarinin, is doyumu ile pozitif iliskili
oldugunu, ancak korelasyonun ¢ok yakin gériinmedigini bulmustur. Ozellikle, bazi
psikologlar memnuniyetin iscilerin hayatlarina bir biitiin olarak bakmasi halinde is
performansinin pozitif ve yakindan iliskili oldugunu goéstermektedir. Bunun yerine,
ekonomik teoriye gore isgiler, isgiler i¢in bir hosnutsuzluk degil, firmalar igin karli
olan, is caba harcamalar1 karsiliginda firmalarin sagladigi ekonomik tesviklerden
memnuniyet saglayabilen fayda elde eder (Akt. Pugno ve Depedri, 2009). Baska bir
deyisle, ¢alisanlarini her giin koti muameleye tabi tutan bir politika, onlar1 ayda
sadece bir kere koti muameleye tabi tutan bir politikadan daha biiylik bir
memnuniyetsizliktir. Dahasi, memnuniyetsiz kalanin ciddiyeti, bu memnuniyetsizin
Oonemini etkiler. Dolayisiyla, eger iicret kisi temel ihtiyaglarimi karsilayamayacak
seviyedeyse, ddeme diger biitin memnuniyetsiz kisileri golgede birakacak ve is

tatminini engelleyecektir.

Calisanlarin yiizde 53", kuruluslarinin finansal istikrarinin is tatmini {izerinde ¢ok
onemli bir etkisi oldugunu bildirmistir. Orgiitiin mali istikrari, is doyumuna katkida
bulunan katilimcilar arasinda altinci sirada yer alan acilen siipervizor ile olan
iligkiyle alakalidir. Bu durum gecen yila kiyasla iki basamak yiikselmistir. Her ne
kadar bir kurulusun mali istikrar1 6nemli bir is doyumu katkis1 olsa da, 6nemi isgiicii
piyasasinin gelismesi gibi diger unsurlarin golgesinde kalabilir. Calisanlar, diger is
olanaklar1 hakkinda daha emin olduklari i¢in igverenin mali istikrar1 konusunda daha
az endise duyabilirler. Sirketlerin finansal istikrarindan memnun olanlarin yaklasik

dortte biri (% 73) ¢alisanlardan memnun kaldiklarini bildirmistir (SHRM, 2016).

Bir orgiit, ¢alisanina bilgi ve becerileri karsiliginda 6demede bulunur. Yeterli bir
ticret, calisanin kendisini iste iyi hissetmesini saglar. Yetersiz ddenti ise, ¢alisanin
orgilite karsi olumsuz bir tutum gelistirmesine yol acar. Bu durum, aym1 zamanda
calisanin  &zbenligini de olumsuz etkiler (Giinbayi, 2000: 5). Isyeri esnekligi,
calisanlarin islerinin ve kisisel yasaminin taleplerini karsilamasina yardimci olan
belirli bir organizasyon uygulamalari, politikalar, programlar ve bir felsefe icerir.
Girigimler, saglik destegi, mali destek, 6denen ve 6denmemis izin ve isyeri esnekligi
bigimlerini alabilir. Zorlu ekonomik zamanlarda isverenler, isyerinde esnekligi,
maliyetleri diisiirmenin, is hedeflerine ulasmanin ve c¢alisanlarini koruyan yollarindan

biri olarak kullanabilir. Is paylasimi teklifinde bulunmak ve bina ve bakim
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masraflarindan tasarruf etmek i¢in tam zamanli telekomiinikasyon hizmetini sunmak
ABD ve kiiresel ekonominin finansal zorluklarindan dolay1 orgiitlerin son alti ay
icinde yaptig1 degisiklikler arasinda yer almistir. Sirketlerin maliyetleri azaltmanin
bir yolu olarak isyerinde esneklik segeneklerini arastirdiklarini sdylenmistir.
Kuruluslarin ylizde 18'1 ekonominin diismeye devam etmesi halinde is paylagimi
muhtemelen uygulanacagini ve ylizde 8'in tam zamanli evden calisma teklifini
uygulayacagmi bildirmistir (SHRM, 2009). Devam eden arastirmalar, misteri
memnuniyeti ve mali 6nlemler gibi orgiitsel 6nlemler iizerinde ¢alisanlarin tutum ve
is doyumunun etkilerinin daha derinlemesine anlasilmasini saglayacaktir.
Calisanlarin tutumu ile is performans: arasindaki iliskiyi daha iyi kavrayabilmek,
insan kaynaklar1 profesyonellerine, rekabet giicii yiiksek, kiiresel bir alanda isin

temel insanlarini gelistirmeye calisirken yardimer olacaktir.

Ekonomik tesviklerle diger faktorler arasindaki rolii de goz Oniine alinarak, is
doyumu ve is performansi arasindaki pozitif ancak ¢ok yakin olmayan iliskiyi
aciklama gayreti, bagimsiz iki argiiman satirimin izlenmesi gerektigini
gostermektedir. Birincisinde, is performansinin is tatminine neden oldugu iddia
edilmektedir. Birey - orgiitsel psikologlara ve bazi yetkili ekonomistlere gore - ise
caba harcamalarindan kaynaklanan beceriksizligi telafi edebilecek isten psisik bir
odiil kazamr. lkinci argiiman sirasi, mutluluk hem ¢esitli yasam alam
memnuniyetlerini sentezlediginden hem de genel performansi etkilediginden, tersine,
mutlaka bir arabulucu degisken olarak getirerek is tatmini ile mesleki performans
arasinda baglanti kurar. Bu nedenle, calisma memnuniyeti ile ilgili literatiirii is
performans1 lizerine ve ekonomi literatiirii ile oOrgiitsel psikoloji literatiirii ile
biitiinlestirmeye c¢alismaktadir (Pugno ve Depedri, 2009). Egitim orgiitlerinin
verimliligi ancak Ogretmenlerin yaptiklart isten doyum saglamasi ve bdylece orgiit
amaclar1 dogrultusunda davranmaya istekli olmasi ile miimkiin olacaktir. Bu da
ancak Ogretmenlerde doyumsuzluk yaratan kosullar1 tespit ederek ortadan
kaldirilmasi ve sonra da dgretmenlerin etkin kilinmas1 amaciyla eylemde bulunmasi
ile gerceklesebilecektir (Erel, 2004: 3). Bu nedenle, ozellikle 21. yiizyilda
toplumumuzun dinamik yapist nedeniyle egitim reformlar1 ve okullarin yeniden
yapilandirilmasi kaginilmaz oldugu i¢in 6gretmenlerin gliclendirilmesi istenemez. Bu
sebeple su gibi sorular var; Ogretmenin yetkilendirilmesi okullarda neden énemlidir?

Hiiklimetlerin, okullarin ve bireylerin O6gretmen / bireysel yetkilendirmeyi
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giiclendirmek i¢in ne gibi stratejileri olmalidir? Okullar, 6grenciler ve topluluk,
Ogretmen yetki kazandirma fikrinden nasil yararlanabilir? (Kimwarey, vd. 2014). Bu
sorularin cevaplanmasi egitimi kalitesini etkileyebilecek uygulama ve yontemler

kazandirabilir.
Calisma kosullar:

Egitim Orgiitlerinin verimliligi ancak 6gretmenlerin yaptiklari isten doyum saglamasi
ve boOylece oOrgiit amaglari dogrultusunda davranmaya istekli olmasi ile miimkiin
olacaktir. Bu da ancak Ogretmenlerde doyumsuzluk yaratan kosullar tespit ederek
ortadan kaldirilmasi ve sonra da 6gretmenlerin etkin kilinmasi amaciyla eylemde
bulunmasi ile gerceklesebilecektir (Erel, 2004: 3). Basaran (2008: 206) genel olarak
isgorenlerin, 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 15181, sessizligi, rahatligi, tehlikesiz olusu
gibi yonlerden calismaya elverisli kosullart olan isi ve isyerlerini tercih ettiklerini

belirtmislerdir.

Is, hayatimizda belirgin bir rol oynamaktadir. Diger tek bir etkinlikten daha fazla
zaman alir ve yasam tarzimiz i¢in ekonomik temel saglar. Bu nedenle, is doyumu,
cok sayida uzman i¢in Onemli bir arastirma alanidir ve en sik yapilan ¢aligma
tutumlarindan biridir. Is doyumu, insanlarin meslekleri ve is bilesenleri hakkinda
nasil hissettikleri gibi tanimlanmaktadir. Yani, bir ¢alisan degerlerini ve durumun
sagladig1 sey arasindaki tutarsizliktir. Arastirma, bireysel performans, iiretkenlik,
calisan iliskileri, fiziksel ve zihinsel saglik ve yasam doyumu arasindaki pozitif iliski
acisindan bir kurum igin i doyumunun Onemini ortaya koymustur. Tersine, is
memnuniyetsizliginin, prosediirlere ve politikalara daha fazla uyumsuzluk,
calisanlarin yoklugu ve devri, tiretkenligin azalmasi, is kazalarinin artmasi, zihinsel
ve fiziksel bozulma gibi Orglitsel yap1 ve is akislarindaki olumsuz etkileri oldugu
sOylenebilir Saglik ve orgiit i¢i catisma. Bu nedenle, insani yardim haricinde bir
organizasyon tim kaynaklar1 (emek dahil) en etkili sekilde kullanmak istiyorsa, is
doyumunu tehlikeye atan faktorleri goz Oniine alarak ve bunlar ele alarak g¢alisan

verimliligini en st diizeye ¢ikarmak énemlidir (Kebriaei ve Moteghedi, 2009).

Calisan, bir isletmenin misyon ve vizyonuna ulasma siirecinde vazgegilmez bir
bilesen. Calisanlar, calismalarinin kalitesini saglamak i¢in kurulus tarafindan
belirlenen performans kriterlerine uymalidir. Orgiitlenme standartlarmni karsilamak
icin, calisanlar kendilerini tam potansiyel seviyesine kadar performanslarini

engelleyecek sorunsuz bir sekilde serbestce calismalarina izin veren bir ¢alisma
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ortamina ihtiya¢ duyarlar. Bu arastirmanin amaci, ¢aligma ortaminin ¢alisanlarin is
doyumu tizerindeki etkilerini analiz etmektir (Maulabakhsha, 2015). Calisma
kosullar1 is seciminde oldugu kadar isten ayrilmalarda da onemli bir faktordiir.
Yapilan isin yeterince giivenli olmamasi, sagliga zararli hususlarin bulunmasi is¢iler
ile igverenler arasinda anlagsmazliklara, sorunlar ¢o6ziilmedigi takdirde ise isten
ayrilmalara neden olabilmektedir. Ancak c¢alisma kosullarinin 1iyilestirilmesi
isverenler agisindan ¢ofu zaman ilave maliyetleri gerektirmektedir. Ornegin
igyerindeki yaralanmalarin Onlenmesi, fiziksel mekanda bazi diizenlemelerin
yapilmasi, yeni is giivenligi malzemelerinin alinmasi ve isgiicliniin egitilmesi gibi
harcamalarin  yapilmasina bagli olmaktadir. Isverenler, bu tiir harcamalar
maliyetinden daha biiyiik bir ¢ikar (kar) saglamadig: takdirde, ¢alisma kosullarimni
diizeltme egiliminde olmazlar (Bigerli, 2012: 5).

Saglik alaninda is tatmini ve bu memnuniyetin sonuglari, ¢alisanlarin refah ve yasam
kalitesinin iyi gostergeleridir. Is doyumu caligmasi, hizmet yonetimi alaninda
ozellikle 6nemlidir, ¢iinkii ¢alisanlarin mesleki memnuniyet seviyeleri saglik hizmeti
kullanicilarina sunulan hizmetleri etkiler. Is doyumu, bir saglik kurulusunun
kalitesini degerlendirmek i¢in kullanilan temel unsurlardan biridir. Su anda, bu
kurumlarda galisan bireylerin rolii, kurumlarin hedeflerine ulasmada hayati 6neme
sahiptir. Islerinden ve igverenlerinden memnun olan motivasyonu yiiksek personelin
varlig1 verimliligi ve hizmet kalitesini artirir. Saglik meslegi mensuplarinin is tatmini
genis bir sekilde incelenmis ve is doyumu c¢ok cesitli profesyonel mesleklerde
degerlendirilmistir. Onceki calismalar, hekimler, hemsireler, destekleyici personel
vb. Uzerinde yogunlasmistir. Bu ¢alismalar, calisanlarin mesleki memnuniyetinin
daha 1yl bilinmesi, saglanan hizmetlerin kalitesine direkt olarak katkida
bulunabilecegi icin, c¢alisanlar arasinda is doyumunun arastirilmasimin Onemini
vurgulamaktadir. Bu ¢alismalarin ¢ogunlugunda, saglik ¢alisanlarinin % 60 ila % 80
arasinda genel memnuniyet seviyeleri gostermesine karsin, bazi ¢alismalar % 60'in

altindaki seviyeleri bildirmislerdir (Carillo vd., 2013).
Terfi olanaklar:

Ucret gibi, yiikselme olanag da, isgdrenin doyumunda onemli bir degisken
olmaktadir. Yiikselme olasiliginin en iist seviyede olmasi, sikligi, adil olmas ile
yiikselme isteginin isgorence duyulmasi, bu degiskenin doyum saglayicilik niteligini

artiran 6gelerdir (Basaran, 2008: 203). Kirsal saglik ocaklarinda ¢alisan 74 toplum
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saglig1 calisgan1 arasinda, isin sekiz yoniiyle (is, is¢i, yonetim, is yukd, terfi, orgiit
yapisi, calisma kosullart ve is kosullari ile ilgili genel memnuniyetsizlik ve
memnuniyet) arastirilmasi icin kesitsel bir arastrma yapilmistir. Veriler, Is
Tanimlayici indeks ve Calisan Memnuniyeti Envanteri temel alinarak kendi kendine
uygulanan bir anket ile toplanmistir. Katilimcilarin genel is doyumu, ilimliydi.
Calismanin kendisi ve is arkadaslarindan memnun kaldiklarini, ancak diger tiim
unsurlardan, ozellikle 6demelerden ve kazanglardan c¢ok memnun kaldiklarini
belirtmislerdir. Odeme ve g¢alisma kosullarinin gelistirilmesi ve gelistirilmesi igin
firsatlar sunmak genel is doyumunu artiracak ve bakim kalitesini artiracaktir
(Kebriaei ve Moteghedi, 2009). Calisanlarin doyumunda 6nemli etkenlerden biri de
yiikselme olanaklaridir. Iste yiikselme olanagmin bulunmasi, siklig1, adil olmasiyla
yikselme istegi duyulmasi, bu degiskenin doyum saglayicilik niteligini
artirabilecektir. Yiikselmenin anlami, is gorenden is gorene degisir. Yiikselme, bir is
goren i¢in ruhsal gelisme anlamina gelirken, bir baskasi i¢in daha ¢ok para
kazanilmasi, daha yiiksek statii elde edilmesi anlamina gelebilir. Bu nedenle her is

gorenin yiikkselmeye kars1 bakis acis1 degismektedir denilebilir (Basaran, 2008: 220).
Calisma arkadaslari

Is arkadaslariyla pozitif iliskiler, personel arasinda bir baglhlik duygusu, dostluk ve
ahlaki destek ve katilim duygusu uyandirabilir. Calisanlarin takim arkadaglarini
hayal kirikligina ugramamaktan ve sikinttya maruz kaldiklarinda tutarli bir takim
olarak kalmalarmi istemeleri nedeniyle genel sonuglara ve iiretkenlige artirabilir. Is
arkadaslar1 ile iligkiler yoluyla daha hos bir ¢alisma ortami yaratmak, calisanlarin
memnuniyetini artirabilir. Bes ¢alisanin ikisi (% 40) calisanlarla olan iligkilerin is
tatmini i¢cin ¢cok Onemli oldugunu diisiiniirken, c¢alisanlarin% 77'si bu iliskilerden
memnun kaldiklarin1 belirtmistir (SHRM, 2016). Herkes mutlu bir ortamda,
anlasabilecegi ve 1s sonrasinda da bir seyler paylasabilecegi insanlarla birlikte

calismak ister.

Yeterli ve kalifiye bir iggiiciinii elinde tutmak, iyi igleyen bir organizasyon i¢in bir 6n
sarttir, ancak bazen iyi bir ekonomik durum, siki bir iggiicii piyasasi ve yaglanan bir
isgiicli gibi kosullar iggiiciiniin cirosunu artirmaya egilimliyse, diisiik is memnuniyeti
ve ciro arasinda diislik bir iliski oldugu i¢in, i doyumunun yiiksek bir ciroya neden
olan kosullara kars1 bir tampon gorevi gorebilecegi varsayilabilir. Ayrica, is doyumu

digerlerine kars1 tamponlanabilir Mesleki stres gibi is yerinde olumsuz etkiler. Bu
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nedenlerden otiirli, Calisanlarin i doyumlar1 gelecekte personel sikintisini
onleyebilir ve hatta maliyetleri diisiirebilir. Is doyumu arastirmasi, 40 yili askin
stiredir stirdiiriilmektedir ve ¢esitli tiirdeki araglar- 6rnegin kiiresel veya ¢ok boyutlu
araclar, ¢oklu tek parca gerecler, genel isler icin veya belirli bir isgiicii icin
tasarlanmig araglar - olmustur (\Van Saane ve Sluiter, 2003).

Odiil

Cogu catigmalarin  kokeninde bireylerin  gosterdikleri basarilar  Olcilisiinde
degerlendirilmeleri yatmaktadir. Odiillerin gosterilecek basariya baglanmasi, hatta
eldeki orgiitsel olanaklarin bu basarilar 6l¢iisiinde dagitilmasi, kisileri yarisma igine
sokmaktadir. Bu birliktelik ruhuna aykir1 bir yonetime gotiirebilir (Eren, 2008: 556-
557). Egitimi ve okulu gelistirmek, onlara sadece para sarf etmekle olmaz. Aksine
kit ve sl kaynaklar, ydneticiyi yeni arayislara zorlar (Balci, 2002). Insanlarin
giinliik yagamlar1 da kararlarina baghdir. Karar verme siireci orgiitsel yonetimde en
Oonemli siire¢lerden biri olarak degerlendirilmektedir (Sisman, 2010). Mevcut
seceneklerden mantikli bir se¢im yapmayi i¢ine alan diisiince siirecine karar verme
denilmektedir. Iyi bir karar ¢ikarmaya calisirken, bir kisi her secenegin pozitif ve
negatif agirliklarini ve tim alternatifleri goz Oniine almalidir. Etkili bir karar
vermede, bir kisi her segenegin sonucunu da tahmin edebilmeli ve tiim bu maddelere

dayanarak hangi se¢cenegin o durum i¢in en iyi oldugunu belirlemelidir.

Okullarda karar vermede kimlerin yer alacagina karar vermenin dinamiklerini ve
karmagikliklarin1 anlamak isteyen yoneticiler ve arastirmacilar i¢in simdiki ve
gelecekteki endiseleri de ortaya koyabilir. Profesyonel olarak 6gretmenler, istihdam
edildigi organizasyonlarda karar alma siireclerine katilmak istemektedirler. Is
doyumunu artirmak amaciyla oldugu gibi katilimi tesvik etmek de yoneticilerin
cikarma olmalidir (Keung, 2008).Cesitli faktorler calisanlarin is doyumlarim
etkilemektedir ve bu faktorler ise dinamiktir. Is memnuniyetsizligi birden g¢ok
orglitsel soruna katkida bulunabilir ve ciro ve ise devamsizlik diizeylerinde artisa
neden olur ve sonugta orgiite diisiik performans ve azaltilmig iiretkenlik maliyetine
neden olur. Stratejik bir is ortagi olan insan kaynagi igin, yalnizca isgilicliniin ihtiyag
ve kompozisyonunun degil ayn1 zamanda ¢evresel faktorlerin ve egilimlerin farkinda
olmas1 onemlidir. "Bir ilgi ¢ekici nokta, dis ¢evrenin memnuniyeti nasil sagladigi.
Ken Pinnock, "is giivenligi veya sosyal yardimlar gibi" su andaki ve simdi

"calisanlarini en dogrudan etkileyen 6geler, 'yesil isyeri' veya hatta kurumsal sosyal
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sorumluluk taahhiidii gibi uzun vadeli girisimler {izerinde en iist seviyede."

Durulmasi gerektigi belirtilmistir (SHRM, 2009).
Yonetim

Yonetim ve organizasyon yapisi ile olan memnuniyet de diisiiktiir ve bu da diger
calismalara benzer. Ust diizey yoneticilerle olan iletisim tiirleri ve iletisim olanaklari
is tatmini acisindan onemlidir. Calisanlara danigsmanlik yapmak ve kararlarina ve
duygularina 6nem vermek daha biiyiik bir memnuniyet saglayacaktir. Denetleme ve
orglit yapisina yonelik tutumunun bazi yonleri, 6rnegin denetcinin ayakta kalma
istegi ve organizasyonda adil olma yonii, ancak yonetimin davranisindaki dikkat
cekici bir kayma ile degistirilebilir. Iyi is tanima gibi diger yonler kolayca
degistirilebilir. Bir {icret yiikseltme yerine, iyi bir is i¢in bir ¢alisanin taninmasin
saglamak c¢ok daha az pahalidir ve bazen de etkili olmaktadir. Tanmitimla ilgili
memnuniyet, diisiik bir derecelendirmeye sahip olan igin diger bir yoniidiir. Yonetim
bu memnuniyetsizligin nedenlerini arastirmali ve seffaf ve adil bir tanitim sistemi
kurmalidir. Bu, muhtemelen is doyumunu ve personel verimliligini artiracaktir.
Katilimcilar, cogunlukla uzun calisma saatleri (sabah ve 6gleden sonra) nedeniyle is
yiikkiinden memnun degildi. Bu hususta memnuniyet seviyelerini arttirmak igin is
yiikii tlizerinde yapilan degisiklikler ve degisikliklere daha fazla dikkat edilmesi
gerekmektedir. Calismalarda is arkadaslarina olan memnuniyet nispeten yiiksek
bulunmustur. Meslektaglar1 arasindaki iyi iligkiler ve lstlerin ve astlarin destegine
sahip olmak genelde bir memnuniyet duygusu yaratir. Sosyal aglar lizerine yapilan
arastirmalar ayrica, lIsci birliktelikleri, is doyumunu etkileyen bir kaynaktir.
Calismanin kendisinden memnun kalmast olumlu bir bulgudur. Calismanin kendisi
katilimcilar i¢in keyif verici oldugundan, tanitim ve fiicretlendirme ve calisma
kosullarinin iyilestirilmesi i¢in firsatlar sagladigi i¢in, bazi yonlerden memnuniyetin
yani sira genel i doyumunu 6nemli 6l¢iide artirabilir ve bunun sonucu olarak bakim
kalitesinde artisa neden olabilir. Genel olarak, yoneticilerin kacinilmasi gereken
stratejilerin yani sira is doyumunu artirmak igin takip edebilecekleri bir takim
stratejiler onerilebilir. Ornegin, is "basar" 6lciitlerini olusturmak ve bu &nlemleri
gerceklestiren ¢alisanlar1 tamimak ve kutlamak, davranis, tutum ve sonug¢ arasinda
daha giiclii bir baglant olusturarak is doyum diizeyini artirabilir. islerinden en ¢ok

memnun birakan konular dogrudan yonetimin kontrolii altindadir. Bu nedenle birinci
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basamak saglik hizmetlerinin yoneticileri, dikkatlerini ve kaynaklarini, yukarida sozii

edilen 6 is basaris1 kritik yonii ile degistirmelidir (Kebriaei ve Moteghedi, 2009).

Calisanlarin is doyumuni artirmak yoneticilerin temel sorunlarindan biridir. Ciinkii,
is doyumunu artirmak isletmedeki tiretim diizeyini maksimuma ¢ikarma kosullarinin
basinda gelir (Caliskan, 2005: 1). Yonetimdekiler yaptiklarindan emin olmazlarsa
politikalar1 benimsemezlerse motivasyonlar1 diiser (Onen ve Tiiziin, 2005: 119).
Orgiitler amaglarmi is doyumu yiiksek isgorenler sayesinde gerceklestirir. Orgiitlerde
is doyumu veya doyumsuzlugunu etkileyen temel faktorlerden birisi de, yoneticilerin
sergiledikleri liderlik davranislaridir. Bundan dolayr ydneticiler oOrgiitiin temel
kaynagi olan personelin is doyum diizeyini diistinmek zorundadir (Tengilimoglu ve
Yigit, 2005: 374). Isgdrenin calistign orgiitiin dogasi, yonetiminin niteligi isten
doyumunda bash basina 6nem tasimaktadir. Toplumca taninmis, 6nemli bulunan,
hizmet cevresi genis olan Orgiitler ile isgorenlerin yaraticilifina yer veren, takim
calismasina elverisli olan yonetim bicimleri, isgorenlere daha yiliksek doyum

saglamaktadir (Basaran, 2008: 204-205).

Genel olarak, calisanlarin % 63'i yOnetimlerinin performanslarini tanimasindan
memnun Kalmistir. Yoneticilerin, yonetimin, performanslarini kabul edilmemis
(saatlik) calisanlara goére daha iyl tanimlamalarindan memnun olduklar1 daha
muhtemeldir. Bir¢ok organizasyon, yalnizca yilda bir kez yapilan bir tartigma yerine,
daha sik goriis bildiren bir performans yonetim sistemine geciyor. Bu yaklasim,
calisanlarin beklentilerini giiglendirmeye, ilerlemeyi daha kolay izlemeye ve
potansiyel sorunlari daha Once tespit etmeye yardimci olabilir. Daha az resmi bir
stirec hem yoneticilere hem de katilimcilara yonelik stresini hafifletebilir ve
calisanlarin desteklenebilecegini hissetmek i¢in glivenen bir iliski kurabilir (SHRM,
2016).

Egitimde yonetim fonksiyonu Onemlidir. Belirlenen hedeflere ulasabilmek i¢in
yoneticiler calisanlariyla birlikte ortak hedefler belirlemelidirler. Pozitif sartlar
hazirlayarak caligmalar1 ve gelisimi, gdsterilen ¢abalari ve gelisimi takdir ederler.
Karilagtiklar1 sorunlarla yiizleserek ve ne istediklerini agikca belirterek esnek bir
yonetim anlayis1 i¢inde ¢ozerler. Insanlari, etkileme ve onlar iletisim kurmada basari
olabilmek i¢in iletisim iklimini 6nemserler. Karsilikli olusturulan giiven ve sicak bir
iliskiyle yonetimde miikemmellige dogru adim atarlar iistiin hizmet verebilmek i¢in

kalitenin ~ degerini  Onemserler, takip edebilecekleri hizmet modellerini
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gerceklestirebilecekleri planlar1 yonetimini iyi uygularlar (Caglayan, 2002: 27).
Ulkemizde okullarin basarisizligina sebep olan durumlardan biri ydnetici atamadir
(Bayrak, 2011). Etkili egitim liderligi 6grenmeyi gelistirmede fark yaratir. Bu fikir
hakkinda yeni veya 6zellikle tartismal1 bir sey yok. Okul yenileme ¢abalarinin birkag
on yil sonra bile, ne liderlik 6nemlidir, bu etkilerin tiim ¢ocuklarin 6grenmesini
tesvik etmekte ne kadar onemli oldugunu ve basarili liderlik temel bilesenleri ne
oldugunu daha az agiktir. Bu sorulara cevap bulmak i¢in saglam kanitlara sahip
olmamakla birlikte, biiylik 6lgekli egitim gelisimi i¢in bir liderlik yolunda liderlige
daha fazla dikkat ve yatirnm yapmak isteyenlerin, aslinda daha inanca giivenmesi
gerekiyordu (Keung, 2008). Demokratik ve katilimec1 yonetim, orgiitsel etkinlik ve
verimlilik acisindan olumlu oldugunu iddia edebilir (Goksoy, 2014).

Calismamizin bulgulari, genel olarak islerinden memnun olmayan katilimcilarin
oraninin, memnun olanlarmn oranindan daha fazla oldugunu géstermektedir. islerinin
birka¢ yoniiyle ¢cok memnun kaldiklarinda, genel olarak sadece orta derecede is
tatmini elde etmislerdir. Dikkate deger birkag¢ noktalar ise; Birincisi, bir kisi kendi
ihtiyag ve degerlerini yerine getirmedikleri veya beklentilerini karsilamadigi icin
kendi mesleginin bazi yonlerinden nispeten tatmin olabilir ve bagkalarindan memnun
olabilir. ikincisi, bu yonleriyle agik¢a bir memnuniyetsizlik oldugu igin yonetim, is
yiikii, tanmitim firsatlar, orgiit yapisi, calisma kosullar1 ve gelecekteki iicret ve
menfaatlerin iyilestirilmesine agik bir ihtiya¢ var. Odemelerde ve kazanglarda en
bliyiilk memnuniyetsizligi bulduk. Bu bulgu diger g¢alismalarinkilerle benzerdir.
Dogal olarak, personel yasam standartlarina etkisi ve giivenlik hissi saglamasi
nedeniyle maas konularina duyarlidir. Dolayisiyla, maas memnuniyetinin diisiik bir
seviyede olmasi her tiirde galisanlar. Birgok yonetici, hizmet galisanlarini motive
etmek ve tatmin etmek i¢in anahtari, iscilere para, ikramiye veya yiikselterek
odiillendirmek olduguna inaniyor. Bu baglamda, saglik sistemlerini tatmin etmek ve
bagliliklarin1 devam ettirmek i¢in uygun bir 6deme ve yan ddemeler plani sunmasi
Onerilmektedir. Diisiik maas memnuniyeti sosyal karsilastirma teorisi agisindan
aciklanabilir. Buna gore, insanlarin maaglariyla olan memnuniyetini analiz etmede
temel bir endise, bireysel karsilastirmalarda kullanilan referansi tanimlamak ve
esitsizlikleri silmektir (Kebriaei ve Moteghedi, 2009). Calisanlarin yalnizca tigte
birinden fazlas1 (% 36) kendi kurumlarindaki boliimler / is birimleri arasindaki

iletisimin is tatmini i¢in ¢ok onemli oldugunu diisiiniiyordu. Profesyonel olmayan
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yonetici olmayan calisanlar, bu yoni is tatmini agisindan ¢ok Onemli gdrmeye
calisan olmayan (saatlik) yoOnetilmeyen c¢alisanlara kiyasla daha olasiydi.
Kuruluslarinin departmanlar1 / is birimleri arasindaki iletisimden yaklasik {ligte biri
(% 59) calisan memnun kalmisti. (SHRM, 2016). Calisanlarin ileri siirdiikleri
fikirlere deger vermek, bireylerin kendini degerli hissetmelerine fikir tliretmede

motivasyonun artmasina neden olur (Onen ve Tiiziin, 2005: 124).
Isin anlamhihg

Birinin iginin anlami, kisinin bir biitiin olarak, belli bir topluluk, bir sebep gibi
topluma katkida bulundugu duygusu olarak diisiiniiliir. Bir organizasyonun 6ziinde
acik bir misyon ve vizyon sarttir ¢iinkii bunlar yalnizca rehberlik etmekle kalmazlar
Ve yon veren, ancak paydaslara (6rnegin, miisteriler, yatirimcilar) kendi yatirimlarini
yapma ¢agrist yapmak. Bu amaca calisanlara iletmenin etkinligi de ayni1 derecede
onemlidir. Yonetim, konugmalar ve haber biiltenleri yoluyla iletisimde 6nemli bir
zaman harcayabilir, ancak ¢alisanlarin  biiylik bir ¢ogunlugu mesajla
0zdeslesmediyse, vizyonun yetersiz oldugu ya da calisanlarin kendi aralarindaki
baglantiy1 gosterilmediginin bir gdstergesi olabilir Is ve orgiitiin genel misyonu.
Herhangi bir kisiden veya organizasyondan daha biiylik bir nedene yonelik bir fark
yaratmak, calisanlara bir rahatlama hissi sunabilir. Calisanlarin yaklasik yarisi (%
43) isin anlamliligl is tatmini i¢in ¢ok Onemlidir. Calisanlarin ylizde yetmisi bu
acidan memnundu. Orta yonetimin ve yoneticilerin, issizligin (saatlik) yonetilmeyen

calisanlardan daha anlamli olduklar1 daha muhtemeldir (SHRM, 2016).

Is doyumu, Kkisilerin islerine yonelik tepkilerini agiklar. Bir¢ok c¢alisma, is
doyumunun, is ile ilgili refah1 incelemek i¢in yaygin olarak kullanilan taninmis bir
yapt oldugunu bulmaktadir; ve ¢alisanlarin genel yasam kalitesine 6nemli katkida
bulunur. Mevcut yazi, Malezyali ¢alisanlar arasindaki Is Tatmini Anketi kullanarak
inceliyor. Ozellikle, bu galisma, Malezyal1 6rneklerin is doyum diizeylerini, Singapur
ve Birlesik Devletler'den gelen Ornekleri iceren onceden bildirilmis bir ¢aligmanin
sonuclariyla karsilagtirmaktadir. Bir 6rneklem t-testinin sonuglari, iicret, tesvik, yan
O0demeler, kosullu odiiller, gozetim, is arkadaglart ve is alt o6lc¢eklerinin niteligi
bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklar ortaya koymaktadir. Algilanan calisma
kosullar1 memnuniyeti acisindan Malezya ve Singapur ornekleri arasinda herhangi
bir kiiltiirel etki yoktur. Benzer sekilde, Malezyalilar ile ABD'nin iletisim alanindaki

algis1 arasinda istatistiksel olarak anlaml fark yoktu. Ayrica, faktor analizi sonuglar
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onceki calismay1 desteklemekte, is doyumu 6l¢eginin yapisina iliskin anlayis ve fikir

birligine iliskin olas1 kiiltiirel farkliliklar1 ortaya koymaktadir (Zirwatul vd., 2014).
Kurulusun kurumsal sosyal sorumluluk taahhiidii

Kurumsal sosyal sorumluluk (KSS), etik, ¢evre ve sosyal farkindaligi taniyan bir is
pozisyonu olarak tanimlanabilir. Orgiitin &tesinde olumlu bir etki yaratma
yikiimliliigi de bu yoniin bir parcasidir. KSS girisimlerine katilmak orgiitlerin
cevredeki yerel ve kiiresel topluluktan endise duyduklarina isaret ediyor. Bu
programlar hayirsever bagislar ve adil ticaret uygulamalarina uyum igerebilir. Her ne
kadar KSS'nin derhal maddi yardimda bulunmasi niyetinde degilse de, bir girisimin
is modeline bu tiir girisimleri dahil etmek karlilig1 etkileyebilir ve markasini ve
itibarini gelistirmelidir. Calisanlarin yaklasik {icte biri (32%), kurumlarinin kurumsal
sosyal sorumluluk konusundaki taahhiidiiniin is tatmini i¢in ¢ok Onemli katki
sagladigin belirttiler. Kadinlar 6rgiitlerinin KSS'ye olan bagliligini ¢ok 6nemli bir is
doyumu katkisi olarak rapor etmeleri agisindan erkeklerden daha olasidir.
Calisanlarin yaklasik tigte ikisi (% 63), kuruluslarinin gegen sene yiizde bes puanlik
bir artigla KSS'ye olan baghliklarindan memnun kaldiklarini bildirmistir. Daha
profesyonel yonetici olmayan c¢alisanlar, bu yoniiyle, saatlik yoOnetilmeyen
calisanlardan ¢cok memnundu (SHRM, 2016). Calisan memnuniyeti anketi isverenler,
ozellikle insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan periyodik olarak yapilabilir. Bu
Ol¢iimle, yoneticiler i doyumunun kapsamli bir boyutunu yakalayabilir. Bununla
birlikte, bulgular, esyalarin farkli yorumlanmasi ihtimalinin dikkati ¢ekmeye deger

oldugunu diisiindiirmektedir (Zirwatul vd., 2014).

2.2.6. Is doyumu ve egitim yoneticisi

Yoneticiler, orgiitlerinde ¢alisan isgdrenlerin is doyumunun yiiksek olmasini isterler.
Bundan dolay1 i doyumunu saglamak ve yiikseltmek icin de olanaklarma ve
tecriibelerine gore ¢aba harcarlar. Bireysel ve orgiitsel hedeflere ulasmada 6nemli bir
etken olan is doyumunun saglanmasi ve yiikseltilmesi i¢in her seyden Once is
doyumunu etkileyen faktorler hakkinda saglikli bilgi sahibi olunmalidir
(Tengilimoglu ve Yigit, 2005: 379).

Okullarda, yonetime miidiirler temsil eder. Onun kisiligi bilgisinden 6nce gelir
(Caglayan, 2002: 28). Okul yoneticilerinin islerine baglanmalari, islerine devam

etmeleri, islerinden ayrilmalar1 kisaca islerinde verimli ile olmalar1 is doyumlari

63



arasinda bir iliski bulunmaktadir. Hatta akil ve ruh sagliklar ile is doyumlar
arasinda da bir iliski bulunmaktadir. Bu demektir ki, okul yoneticilerinin islerine
baglanmalar1 ve verimlilikleri onlarin islerinden doyum elde etmelerin i¢in gerekli
onlemler alinmalidir. Bunun Ulkemizde okul yoneticilerinin is doyumunda ne gibi
etkenler rol oynamaktadir, bunlarin 6nem dereceleri nedir, ne derecede 6nemlidir?
Gibi bir dizi sorunun cevaplandirilmasini, yani bu sorularin dogrudan bir aragtirmaya

konu edilmesini gerektirdigi soylenebilir (Balci, 1984: 23).

Orgiitlerde, astlarin kendi yaptiklar1 islerle ilgili konularda verilecek kararlara
katiliminin saglanmasi halinde is doyumunun artacagi bunun da orgiitsel verimliligi
yiikseltecegi sdylenebilir. Iyi bir yoneticinin ayni zamanda iyi bir lider olmas,
yoneticilik yeteneginin gelismis oldugunu ortaya koyar. Bu konularin kurumda
diizenlenecek yonetici egitim programlarinda oncelikle dikkate alinmasi

gerekmektedir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005: 397).

2.2.7. Okul kiiltiirii ve iklimi

Uygun kurumsal kiiltiir olmadan, higbir is stratejisinin ya da programinin basariya
ulasacagini disiinmek miimkiin degildir (Uztug, 2012). Calisanlar genellikle
zamanlarinin ve c¢abalarinin daha biiylik resme katki sagladigini diisiinmek
istemektedirler. Gorevlerin kurumun isletme hedeflerini nasil destekledigini bilmek,
calisanlarin is doyumlarini iyilestirmeye yardimei olabilir. Yonetim, calisanlarin
gorevlerinin 6nemini ve 6nemini zaten bildigini varsayabilir. Bununla birlikte, agik
aciklamalar yapmak ve calisanlarin islerine nasil deger verildigini tekrarlamak,
calisanlarin etkinligini artirabilir. Calisanlarin  beste ikisi (% 39) daha az,
organizasyonun is hedeflerine katkida bulunmak ic¢in ¢ok 6nemli bir is doyumu
saglayict olarak algilandi. Arabuluculuk calisanlarinin, bu agidan mesleki
memnuniyetsizlik agisindan ¢ok ©nemli olduklarini diisiinmek, muaf olmayan
(saatlik) calisanlara kiyasla daha olasiydi. Calisanlarin yiizde yetmisi bu agidan
memnundur (SHRM, 2016).

Orgiitsel iklim orgiite kimlik kazandirir; is goren davramislarmi etkiler. Is gdrenin
calistig1 Orgiitiin dogasi, yonetimin niteligi isten doyumunda baglt bagina dnemlidir.
Toplumca taninmig, 6nemli bulunan, hizmet cevresi genis olan Orgiitlerle is
gorenlerin yaraticiligina yer veren, takim c¢alismasina elverisli olan yOnetim

bi¢imleri, is gorenlere yiiksek doyum saglar (Basaran, 2008: 220-221). Boliimler / i
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birimleri icerisindeki takim caligmasi énemliyken, bir organizasyon i¢indeki farkli
departmanlar / ig birimleri arasindaki ekip ¢alismasi da dyle. Aslinda, boliimler bazen
silolar halinde ¢alistiklarindan bu isbirligi daha zorlayici olabilir. Boliimler arasi
projeler iizerinde koordinasyon kurmak, kurulusun dis izleyicileri i¢in daha uyumlu
bir mesaj olusturmaya ve markasini giiglendirmeye yardimci olabilir. Calisanlarin %
39'u departmanlar / is birimleri arasindaki ekip calismasinin ¢ok Onemli bir is
doyumu katkist oldugunu belirtti. Bu faktoriin beste ikisi (% 61) calismaktadir
(SHRM, 2016).

Okul kiilttirti, okuldaki yonetici, 6gretmenler ve dgrencilerin birlikte paylastigi temel
degerler, tutumlar, beklentiler ve geleneklerin tiimiidiir. Okul iklimi ise ydnetici,
Ogretmen ve Ogrencilerin davraniglarini etkileyen ve bir okulu digerlerinden ayirt
eden i¢ oOzellikler biitiiniidiir. Acik okul iklimine sahip okullarda 6gretmenler
arasinda samimi iliskiler oldugu gézlenmektedir. Kapali iklime sahip okullarda ise
yogun catismalar yasanir, giiven ortamindan sz edilemez (Ada, 2007: 332). ise alim
konusundaki SHRM arastirmasi oybirligiyle, orgiitlerin genel is basvuru sahipleri
aradiklar1 egitimin yam sira iletisimin en degerli beceri oldugunu goéstermistir. Bu
bulgu, isyerinde iletisim becerilerinin 6nemini giiclendirmektedir. Bir departman ya
da isletme birimi icindeki etkilesimler kritik olmakla kalmaz, ayni zamanda
departmanlar ya da i birimleri arasinda iletisim kurmak ve isbirligi yapmak orgiitsel
basari icin gereklidir. Farkli boliimlerde veya silolarda ¢alismak, bir kurulusun kendi
markasini ve mesajini hedef kitleye ne kadar etkili bir sekilde gonderdigine 6nemli
bir etkisi olabilir (SHRM, 2016).

Okulun iklim yapisinin, dgretmenin Orgiitsel adanmishigim etkiledigi konusunda
cesitli aragtirmalar yapilmistir. Bu aragtirmalarda agik ve giidiileyici iklimin
ogretmen adanmighgim artirdign saptanmustir. iklim, orgiitin bir kimligi olarak
alinmakta; bireyin kisilik 6zellikleri nasil ki onun kimligini yansitiyorsa, orgiitte
tiyelerce paylasilan davranis algilar1 veya anlayis1 da orgiitiin kimligini, yani iklimini

ifade etmektedir (Celep, 2000: 96).

Isciler tekrarlanan gérevlerle sikilmis ve sabirsizlasabilir ve rollerinin amacia olan
ilgisini ¢abucak kaybedebilirler. Gergin hedefler ve diger firsatlar saglamak,
calisanlarin  katilm  seviyelerini artirabilir. Is rotasyonu, is genisleme ve
zenginlestirme gibi ticari uygulamalar1 uygulamak, c¢alisanlarin bilgi ve becerilerini

gelistirmelerine ve katilim seviyelerini yiiksek tutmalarma yardimci olabilir. Bu
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yaklagimlar, calisanlarin orgiit faaliyetlerini daha iyi anlamalari i¢in igverenler i¢in
de faydali olabilir. Calisanlarin {i¢te birinden fazlasi (% 35) islerinin ¢esitliliginin is
tatmini i¢in ¢ok dnemli oldugunu bildirmistir. Profesyonel olmayan ydnetici ve orta
yonetim c¢alisanlarinin, issizlik oraninin (saatlik) yonetilmeyen calisanlara kiyasla
cok ¢esitli bir is doyumu bildirmeleri daha olasidir. Bu 6zellik is doyumuna katkida
bulunmasa da, ¢aliganlarin % 69'u islerinin ¢esitliliginden memnun kalmiglardir. Orta
yonetimli ve yonetici ¢alisanlar, muaf olmayan (saatlik) yonetilmeyen calisanlarin
caligmalarinin ¢esitliliginden memnun olma olasiliklar1 daha yiiksektir (SHRM,

2016).

Bireyler orgiite biri ekonomik biri de psikolojik olmak {izere iki s6zlesmeyle girerler.
Ekonomik sozlesmeyle bireyler zamanlarim, yetenek ve enerjilerim, iicret ve iyi is
kosullar1 karsiliginda harcamay1 kabul ederler. Psikolojik sozlesmeyle ise bireyler,
orgiite psikolojik baglarinin kosullarim kabul ederler. Bu anlamda birey oOrgiite
sadakatin!, yaraticiliim ve ¢aba ve gayretini, is giivencesi, esit muamele ve kendini
gelistirme beklentileri karsihiginda vermeyi taahhiit eder. Iste insanlar baskalarmnimn
beklentilerine uygun sekilde davranmaya basladiklarinda davraniglar1 sosyal igerik
kazanir. Calisanlar kendi aralarinda bircok alt gruplara ayrilirlar. Bu ayirimi tayin
eden, oOrgiit icinde ortaya ¢ikan benzerlik ve farkliliklardir, ikinci etken ise Orgiit
tiyelerinin isle ilgili olmayan gelmis olduklar1 kiiltiirel, sosyo-ekonomik ve etik
cevredir (Balci, 2002). Orgiit kiiltiirii ayrica, orgiitsel amaglara katilim yoluyla
orgiitsel baglhlik olusturmaya yardim eder (Balay, 2000). is analizi faaliyetlerine
iliskin SHRM tarafindan yapilan son arastirmalar, ise adaylarin degerlendirilmesi
icin bir kisilik yontemi olarak yaklasik beste birinin (% 22) kisilik testi yaptiZini
ortaya koymustur. Bu sonuclar, karakter 6zelliklerini ekip ile tamamlayan basvuru
sahiplerinin ig doyumunu etkileyebilecegini ve sonugta verimlilik. Bagarili sonuglar
almak i¢in gerekli ekip ¢alismasinin miktar is tiiriine gore degisiklik gosterse de,
tiim organizasyonlarin bazi boliimler arasi / is birimi igbirligine ihtiyag duymalari
kacinilmazdir. Calisanlarin {igte ikisi (% 43) calisanlarimizin veya is birimindeki
ekip caligmasinin ig tatmini i¢in ¢ok dnemli oldugunu ve g¢alisanlarin % 68'inin bu
acidan memnun oldugunu ve bu saymmin gecen yila gére dort puanlik bir artig

oldugunu diistiniiyor (SHRM, 2016).
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2.2.8.08retmenin is doyumu

Saglikli insan ¢aligarak, bir seyler iireterek kapasitesini kullanir ve gelistirir, bundan
haz ve doyum saglar. Bu nedenle yagamak i¢in paraya ihtiyaci olmayan insanlarin da
bir meslek edinip ¢alistiklarini, baz1 kimselerin az gelir getiren bir meslegi daha ¢ok
gelir saglayabilecek bir meslege tercih ettiklerini gérmekteyiz. Bu nedenle meslek
para kazanmanin Otesinde, kapasiteyi kullanma ve kendini gergeklestirme yolu
olarak goriilmektedir (Kuzgun, 2000: 2). Okulun tiim iyeleri, mensubu olduklari
kurumun gelistirilmesi i¢in ortak hareket edebiliyorsa o kiiltlir giiclii bir kiiltiirdiir.
Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii olmasinin pek ¢ok faydasindan séz edilebilir. Ornegin, orgiit
tiyelerine ortak kimlik ve aidiyet duygusunu kazandirir, kaynasmay1 ve biitiinlesmeyi
saglar, orgiit misyonunun gerceklestirilmesi kolaylasir, 6rgiit sorunlarinin ¢oziimiinii
kolaylastirir, verimliligi ve etkililigi saglar, ¢alisma yasamina anlam katar (Celep,

2000: 95).

Ogrenen kisi olmak igin gosterilecek davranis, insanin ihtiyacin1 giderecek bir
doyumla sonlanirsa davranisin yapilma sikligi artar denilebilir. Bu da mesleki
faaliyetlerin gerektirdigi yeteneklere sahip olmakla miimkiindiir. Dolayisiyla,
yetenek diizeyi ile i doyumu arasinda basaridan kaynaklanan bir iliski oldugu
sdylenebilir. Is doyumu isin diizeyi ile bireyin yetenek diizeyinin basit bir fonksiyonu
degildir. Aksine i3 doyumu genel doyum gibi pozisyonun gerekleri ile kisinin
yetenekleri arasindaki etkilesime bagli bir durum olarak ortaya ¢ikmaktadir (Kuzgun,

2000: 43).

Yoneticiler bilmelidirler ki insanlar birbirinde farklidir. Iki 6gretmenden biri
digerlerinden aym degildir; davranis yoniinden birbirlerinden farklidirlar. Insanlar
arasinda bu farkliliklar1 her zaman ayirt etmek miimkiin olmaya bilir. Bir yonetici,
birlikte c¢alistigt insanlar1 1iyi tanidik¢a takdir etme yetenegini arttirdikca,
calisanlarina yetki vermenin ve okulun verimine arttirmada c¢ok daha kolay
olmayacagini anlayacaktir (Caglayan, 2002: 32). Diger taraftan 6gretmenler baska
kurumlarda calisan iggdrenlere gore daha fazla stres yasamaktadirlar. Bunda bir ¢ok
etken vardir. Siirekli degisen egitim sistem ve programlar1 fiziki sartlar politik
stirecler gibi (Cemaloglu, 2007: 78). Giiven, bir baska insanin diirtistliigiinden emin
olmak demektir (Tiirkmen, 2011: 30). Kendisine giivenilmesi lider roliindeki kisinin
bir 0Ozelligidir. Bu 06zelligini tutarli davranmasina bor¢ludur. Kisiler liderin

davraniglarini siizgecten gegcirir ve onu tutarl buluyorlarsa ona olan giivenleri gelisir
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(Simsek, 2008: 73). Her 6gretmen bu oncelige gore hareket etmekte, hizmetin geregi
tiim is ve islemleri bu bilince gore diizenlemekle yiikiimliidiirler. Ogretmen simifinda
giiven veren bir kisi olmak durumundadir. Sinif kurallarina uyulmasi ve kendi

davraniglarinin tutarliligi hususunda giiven vermelidir.

Ogretmenlerin is doyumlarina ve orgiitsel adanmislhiklarina zarar veren ve onlarin
orgiitsel vatandaslhik davraniglarini  gostermelerine engel olan, bdylece hem
isgorenlerin iyi halleri hem de okulun genel olarak performansi iizerinde olumsuz
etkilerde bulunan olumsuz duygularla miicadele edilmesi gerekmektedir. Bu olumsuz
duygularin kaynagi, bireylerin ge¢misten getirdikleri olumsuz duygusal kaliplari
olabilecegi gibi, calisma hayati i¢inde yasadiklari olumsuz deneyimler ve diger
bireylerden gordiikleri koti muameleler de olabilir (Karakus, 2008). Baglilik,
calisanin kendisinde ve orgiitiinde siirekliligine ve gelisimine katkida bulunmasin
saglayacak calisma istegini artirmaktadir. Dolayisiyla ise baglilikta amag, insanlari

islerine daha fazla bagl kilmaya 6zendirecek dnlemler almaktir (Giiner, 2007).

Bu dengeyi korumanin giderek zorlastig1 ve dolayisiyla da kisilerin, sehir yagsaminda
cesitli psikolojik sorunlarla karsi karsiya kaldiklar1 ve bireysel yasam kalitelerinin
ginden giline zayifladigi gozlenmektedir. Gelismis toplumlara ozgii olarak,
giinimiizde yogun bir sekilde yasanan, bireylerin toplumsal yasamdan
uzaklagmalarinin getirdigi bu sikintilar1 gidermeye yonelik olarak bilim kollar1 yeni
¢ozlimler aramaktadirlar. Bu noktada, toplumu inceleyen sosyoloji ve bireyi

inceleyen psikoloji bilimleri yeni agilimlar gostermistir (Zaman 2006: 1).

Insanlar dis diinya ile etkilesim halinde olduklarindan yeni durumlara uyma cabasi
icerisindedirler. Bu durum kiside davramis degisikliklerine yol acar. Davranis
degistirme denilince akla egitim, egitim denilince de bireylerde istenilen yonde
davranig gelistirme siireci gelir. Gegmisten giiniimiize olusan bilgi gelecek kusaklara
egitim yoluyla aktarilmaktadir.  Egitimin amacia ulasmasi agisindan, derste
Ogretilenlerden daha c¢ok kurulacak olan Ogretmen Ogrenci iligkisi Onem
kazanmaktadir. Iyi bir gretmen, &gretmenliginin sadece Ogretmek olmadiginin
bilincindedir ve 6grencileriyle kurdugu iliski bi¢ciminin sadece egitim basarisini
yiikseltmekle kalmayip, ayn1 zamanda onu hayatta basarili kilacak olan “giivenli bir
tavir” edinme becerisini kazanma imkani verecegini de bilir (Keskinoglu, 2006: 16-

17).
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Egitim kurumlarinin en 6nemli gorevi, iyi bir yurttas, iireten, iilke ekonomisine katki
saglayan insan yetistirmektir (Helvaci, 2005: 4). Olumsuz bir okul ortami
Ogrencilerde stres, baski, yalmzlik duygulari olugsmasina 6gretmenlerle bir takim
iletisim problemleri yasamalarina, 6grencilerin okula ve derslere iliskin olumsuz
duygular gelistirmelerine, motivasyon ve basarilarinda azalmaya neden
olabilmektedir. Bir okulda saglikli bir iklimin olmas1 okulun verimliligini ve etkili
okul olmasinin kosullarindan biridir (Aydin  1994: 14). Bireylerin okul
yasantilarindan sonra topluma katildigr géz oniline alindiginda davranigsal agidan
saglikll yetistirilmis bireyler, saglikli bir toplum olusturur. Egitim sisteminin egitsel

amaglar1 6rnek bir yurttas belirler (Basaran, 2008: 46).
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3.YONTEM

Bu béliimde arastirmanin modeli, evren ve orneklemi, arastirmada kullanilan veri
toplama araglari, verilerin analiz edilmesinde yararlanilan istatistiksel tekniklerle

ilgili bilgiler agiklanmstir.

3.1.Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Bu ¢alismanin amaci ilkokul
yOnetici ve Ogretmenlerinin karar stratejileri ile is doyumlar1 arasindaki iliskiyi
belirlemektir. Karasar (2006)’a gore iligkisel tarama modelleri, iki ve daha c¢ok
sayidaki degisken arasinda birlikte degisim varligini ve/veya derecesini belirlemeyi

amaglayan arastirma modelleridir.

3.2.Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evreni 2015-2016 egitim 6gretim yilinda Istanbul ili Sultanbeyli
Ilgesinde bulunan ilkokullarda ¢alisan yénetici ve dgretmenlerdir. Bu evren i¢inden
uygun orneklem yoluyla belirlenen okullara gidilerek anketler yonetici ve
ogretmenlere dagitilmig. 250 kisiye Olgek uygulanmistir. Bu anketlerden 16 si
kodlama hatas1 oldugundan 20 tanesi geri donmediginden dolay1 gegersiz sayilmis ve

analizler 214 kisi iizerinden yapilmustir.

Cizelge 3.1: Grubun Demografik Yapisina Iliskin Frekans ve Yiizde Degerleri

Gruplar f %
Kadin 125 58,4
Cinsiyet Erkek 89 41,6
Toplam 214 100,0
29 yas ve alt1 86 40,2
Yas 30-40 yas 96 44,9
41 yas ve lizeri 32 15,0
Toplam 214 100,0
Evli 141 65,9
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Medeni durum Bekar 73 34,1

Toplam 214 100,0
Lisans 190 88,8
Ogrenim Lisans Ustii 24 11,2
Toplam 214 100,0
Ogretmen 196 91,6
Unvan Y Onetici 18 8,4
Toplam 214 100,0
1-5yil 81 37,9
Gorev 6-10 yil 83 38,8
11 y1l ve tizeri 50 23,4
Toplam 214 100,0

Cizelge 3.2°de “gorildigli tlizere Orneklem grubunu olusturan ydnetici ve
ogretmenlerin 125’1 (%58,4) kadin, 89’u (%41,6) erkektir. Ogretmenlerin 86’s1
(%40,2) 29 yas ve alti, 96’s1 (%44,9) 30-40 yas arasinda, 32’si(%15,0) 41 yas ve
tistiidiir. Ogretmenlerin 141°i (%65,9) evli, 73’ii (%34,1) bekardir. Ogretmenlerin
190’1 (%88,8) lisans, 24’ii (%11,2) lisans iistii egitim almistir. Ogretmenlerin 196’s1
(%91,6) dgretmen, 18’ (%8,4) yoneticidir. Ogretmenlerin 81°i (%37,9) 1-5 yil, 83’ii
(%38,8) 6-10 y1l, 50’si (% 23,4) 11 y1l ve iizeri kideme sahiptir.

3.3. Veri Toplama Araclari

Aragtirmada veri toplamak amaciyla “Kisisel Bilgi Formu™ “Minnesota Is Doyum

Olgegi” ile " Karar Stratejileri Olgegi" kullanilmistir.

3.3.1 Kisisel bilgi formu

Arastirmaci tarafindan olusturulan ve drneklem grubunun demografik 6zelliklerinin
yer aldig1 yoneticiler ve 6gretmenler igin hazirlanmis anketten olusmaktadir. Ilkokul
yoneticileri ve dgretmenleri hakkinda bilgi toplamak amaciyla gelistirilen kisisel
bilgi formunda 6gretmen ve yoneticinin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim
diizeyi, okuldaki gorev tirii, MEB’deki gorev stiresiyle ile ilgili sorular

bulunmaktadir.

3.3.2. Minnesota is doyum olcegi

Bu arastirmada ilkokul yoneticileri ve 6gretmenleri is tatminlerini 6l¢gmek amaciyla
(Minnesota Satisfaction Questionnaire) Minnesota Is Doyumu Olgeginin kisa formu
kullanilmistir. R.V Davis, D.J. Weiss, G.W England, L.H. Lofquist (1967)

Minnesota Tatmin Olgegi'nin uzun formundan (100 madde) i¢ ve dis faktdrlerinden
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olusan tatmin durumlari ile ilgili maddeleri birlestirerek 20 madde halinde bir dlgek
gelistirmislerdir.  Olgegin  Tiirkiye'deki  adaptasyon ¢alismasm1  Hacettepe
Universitesi'nden Deniz ve Giiliz Gokcora (1985) yapmuislar, olcegi Ingilizce
formundan Tiirk¢e’ye ¢evirmislerdir. Gegerlilik ve glivenirlilik calismalar1 yapilmas,
Cronbach Alpha degeri .77 olarak bulunmustur. Bu c¢eviri bagka dil bilimciler
tarafindan da kontrol edilerek, uygulanmasi uygun goriilmiistiir. Olgegin 12 maddesi
igsel faktorlere bagl is doyumunu 6lgmekte, 8 maddesi de dissal faktorlere bagl is

doyumunu 6l¢mektedir.
I¢ Faktorler
1. Faaliyet (mesguliyet): Her zaman mesgul olmasi
2. Serbestlik: Yalniz basina ¢alisma sansi
3. Degisiklik: Zaman zaman degisik seyler yapabilme
4. Sosyal statii: Toplumda saygin bir kisi olma sans1
7. Ahlaki Degerler (Vicdan): Vicdani bir sorumluluk tagima
9. Kendi kendine bir seyler yapabilme: Diger insanlara yardim edebilme sans1
10. Otorite: Diger insanlara ne yapacaklarini sdyleme sansi

11. Yeteneklerini Kullanma: Yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme

sanst
15. Sorumluluk: Alinan kararlar1 uygulama sans1

18. Taninma: Bir meslekte calisanlarin iyi bir is yapmasi sonucu takdir

edilmesi
19. Basar1: Yaptigi is karsiliginda duyulan basari hissi
20. Yaraticilik: Kendi yontemlerini kullanma sans1
Di1s Faktorler
5. Yonetici Insan Iliskileri: Yénetici ve ¢alisanlarin uyum iginde olmalar
6. Yonetici ve Teknik: Yoneticilerin karar vermedeki yetenegi
8. Glivence: Meslegin giivenli bir gelecek saglamasi

12. Sirket Politikas1 ve Pratigi: Sirket politikasinin pratikteki uygulanigi
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13. Ucret: Is karsihiginda yapilan demeler
14. Ilerleme: Mesleginde ilerleme sans1
16. Calisma Sartlan: Calisma sartlarinin uygunlugu

17. Calisma Arkadaglari: Calisma arkadaslariin birbirleriyle anlagmalari

3.3.3. Karar stratejileri olcegi

Karar Stratejileri Olcegi, Kuzgun (1992) tarafindan, bireylerin karar verme stillerini
belirlemeye ydnelik olarak gelistirilmistir. Olgegin faktdr analizi ¢alismalari
sonucunda, igtepisel, mantikli, bagimsiz karar verme ve kararsizlik olmak iizere dort
faktor belirlenmistir. Karar Stratejileri Olgegi, birbirinden bagimsiz karar
stratejilerini 6lgen dort alt Olgekten olusmaktadir. Bu alt olgeklerin adlari ve

Ozellikleri sunlardir:
1 Igtepkisel
Secenekler tizerinde yeterince diisiinmeden, icten geldigi gibi karar verme.

2.Mantikli

Karar verirken secenekler hakkinda bilgi toplama, segenekleri dikkatle

inceleme ve her birinin olumlu ve olumsuz yanlarini degerlendirme.
3.Bagimh

Karar verirken bagkalarinin onerilerine 6nem verme, baskalarinin dogruyu

bilecegine inanma.
4 Kararsiz
Verdigi kararlar sik sik degistirme istegi ve higbir karardan hognut olmama

Karar Stratejileri Olgegi, her bir alt dlgekte 10 madde olmak iizere toplam 40

maddeden olusan dort segenekli bir derecelendirme dlgegidir.

Karar Stratejileri Olgegi deki sorulara kisi A) Hicbir zaman, B) Ara sira, C)
Siklikla ve D) Her zaman yanitlarin1 verebilir. Puanlama igleminde A yanitina 1,

B’ye 2, C’ye 3 ve D’ye 4 puan verilecektir.

Olgekte bagimli karar bicimini dlgen 10, 19, 22, 25, 30 ve 31. maddeler

tersinden puanlanacaktir. Her bir alt dl¢ekten alinan puan maksimum 40, minimum
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10 olmaktadir. Bir alt dlgekten alinan puanin yiiksek olusu, bireyin o alt 6lgegi

ilgilendiren karar stratejisini siklikla kullandigini gosterir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

2015-2016 6gretim yilinda orneklem belirlendikten ve arastirma igin gerekli izinler
yasal yollarla alindiktan sonra, belirlenen okullara gidilip okul miidiirleriyle
arastirma konusunda konusulmus ve gerekli bilgilendirme yapilmistir. Istanbul ili
Sultanbeyli Tlgesindeki ilkokullarda ¢alisan yonetici ve Ogretmenlere orneklem

sayisinca ¢ogaltilip dagitilmis ve doldurulduktan sonra toplanmustir.

3.5. Verilerin Coziimlenmesi

Elde edilen veriler SPSS 22:0 paket programinda analiz edilmis, demografik
bilgilerin frekans dagilimi ¢ikarilmis, dagilimin normal olmasi igin anlamli
birlestirmeler yapilmis, normal dagilim gosteren veriler i¢in parametrik tekniklerden
Bagimsiz t Testi- ve Anova, normal dagilim gdstermeyen veriler iginse Mann
Whitney u testi uygulanmstir. Iliskisel analiz igin ise Pearson testleri ile analiz

edilmistir.
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4 BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde Slgeklerin aritmetik ortalamasi, farklilagma analizleri ve

iliskisel analizler verilmistir.

4.1.Yonetici ve Ogretmenlerin Karar Verme Stratejileri

Yonetici ve 6gretmenlerin karar verme stratejileri Cizelge 4.1’de verilmistir.

Cizelge 4.1. Karar Verme Stratejileri Olgeginin Toplam Puanlar ve Tiim Alt
Boyutlarin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma Degerleri

Boyut N X Ss

Mantikli 214 27,50 4,680
Ictepkisel 214 21,27 4,544
Bagiml 214 22,60 3,204
Kararsizlik 214 19,15 5,242

Cizelge 4.1'de goriildigi iizere, Orneklem grubunu olusturan yonetici ve

Ogretmenlerin karar verme stratejileri 6l¢eginin mantiksal karar verme alt boyutu
puanlarinin (X =27,50, ss=4,680) oldugu, ictepkisel karar verme alt boyutu
puanlarinin (i =21,27, ss=4,544) oldugu, bagimli karar verme alt boyutu puanlarinin

(Y =22,60, ss=3,204) oldugu, kararsizlik alt boyutu puanlarinin (X =19,15, s5=5,242)
oldugu goriilmiistiir. Bu durumda yonetici ve Ogretmenlerin en yiiksek oranda
kullandiklar1 karar verme stratejisinin mantikli karar verme oldugu tespit edilmistir.

Diistik oranda ise kararsizlik yasamaktadirlar.

4.1.1. Yonetici ve 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore karar verme stratejileri

Yonetici ve Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore karar verme stratejilerine iligskin

bulgular Cizelge 4.2. verilmistir.
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Cizelge 4.2.: Karar Verme Stratejileri Olgegi Puanlarmin Yonetici ve Ogretmenlerin
Cinsiyetlerine Gore t Testi Sonuglari

PuanN Cinsiyet N X Ss Sh, T t Tgsdt' 5

Mantikls Kadin 125 27,42 4,773 427 -,298 212 766
Erkek 89 2762 4571 ,485

ictepkisel Kadin 125 21,14 4534 406 -484 212 629
Erkek 89 2145 4578 ,485

Bagiml Kadin 125 22,33 3,350 ,300 -1,491 212 137
Erkek 89 2299 2964 314
Kadmn 125 18,88 5,103 ,456 -906 212 ,366

Karasizlik

Erkek 89 1954 5438 576

“Cizelge 4.2. incelendiginde orneklemi olusturan yonetici ve Ogretmenlerin karar
verme stratejileri 6l¢egi puanlarinda cinsiyet degiskeni agisindan degerlendirilmesi
icin bagimsiz grup t testi yapilmistir. Test sonucunda gruplar arasinda anlamh

farklilik bulunmamustir.”

4.1.2. Yonetici ve 6gretmenlerin yaslarina gore karar verme stratejileri

Yonetici ve 0gretmenlerin yaslarina gore karar verme stratejilerine iligkin bulgular

Cizelge 4.3. verilmistir.

Cizelge 4.3.: Karar Verme Stratejileri Olgegi Puanlarinin Yonetici ve Ogretmenlerin
Yaslarina Gére Anova Testi Sonuglar

f, X ve ss Degerleri ANOVA Sonuclar

Puan Yas N X ss Var. K. KT Sd KO F p

29 yas 86 27,42 4,600 38,565 2 19,283 ,879 ,417

G.Arasi

ve alt1

30-40 96 27,88 4,815
Mantikli  yas

41 yas 32 26,63 4,492

G.ici 4626,930 211 21,929

4665,495 213
m

L7 Topla
V€ uZer1
Toplam 214 27,50 4,680 38,565 2 19,283
29 yas 86 21,24 4,906 78,044 2 39,022 1,906 ,151
ve alty G.Arasi

30-40 96 21,74 4,133
Ictepkisel yas

41 yas 32 19,94 4,586

ve lizeri

Toplam 214 21,27 4,544

29 yas 86 22,09 3,408

G.ici 4320,237 211 20,475

4398,280 213
Toplam

39,264 2 19,632 1,928 ,148

G.Arasi
Bagimli ve alt
30-40 96 22,88 3’150Gig:i 2147975 211 10,180
yas )
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41 yas 32 23,16 2,653
ve lizeri

Toplam 214 22,60 3,204
29 yas 86 19,37 5,298
ve alt1

30-40 96 19,72 5,401

Karasizlik yas

41 yas 32 16,88 3,998
ve lizeri

Toplam 214 19,15 5,242

2187,238 213
Toplam

G.Arast 200,912 2 100,456 3,750 ,025

G.ici 5652,999 211 26,791

5853,911 213
Toplam

“Cizelge 4.3.incelendiginde Orneklemi olusturan yonetici ve Ogretmenlerin karar
verme stratejileri 6l¢egi puanlarinda yas degiskeni agisindan degerlendirilmesi i¢in
tek yonlii varyans analizi Anova testi yapilmistir. Test sonucunda gruplar arasinda
kararsizlik alt boyutunda anlamli bir farklilik bulunurken, diger alt boyutlarda
anlamli bir farklilik bulunmamistir. Kararsizlik alt boyutunda farkliligin hangi
gruplardan kaynaklandigini belirlemek iizere Scheffe testi uygulanmis, test sonuglari

Cizelge 4.4.”de verilmistir.”

Cizelge 4.4.: Karasizlik Alt Boyutu Puanlarina Iliskin Scheffe Testi Sonuglar

Boyut Yas (i) Yas (j) X — X; Shy p
- -,347 ,769 ,903
29 yas ve alt1 30-40 yas L
41 yas ve lizeri 2,497 1,072 ,069
29 yas ve alt1 347,769 903
30-40 .
Karasizhik yas 41 yas ve lizeri 2,844° 1,057 ,028
4 . 29 yas ve alti -2,497 1,072 ,069
Iyasveuzer 5440 vas 2.844° 1,057 028

“Cizelge 4.4. de gorildiigi tizere karasizlik alt boyutu puanlarinin yas degiskenine
gore Scheffe testi sonucunda, s6z konusu farkliligin 30-40 yas arasindaki grupla 41
yas ve zeri grup arasinda oldugu goriilmiistiir. 30-40 yas arasindaki grup en yiiksek
kararsizlik yasamaktadir. En diisiik kararsizlik ise 41 yas ve lizeri olan grupta
gorilmiistiir. Bu durum tecriibeli 6gretmenlerin karasizliklar1 az yansittigi seklinde

yorumlanabilir.”
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4.1.3.Yonetici ve oOgretmenlerin medeni durumlarina goére Kkarar verme

stratejileri

Yonetici ve 6gretmenlerin medeni durumlarina gore karar verme stratejilerine iliskin

bulgular Cizelge 4.5.verilmistir.

Cizelge 4.5.:Karar Verme Stratejileri Olgegi Puanlarinin Yénetici ve Ogretmenlerin
Medeni Durumlaria Gore t Testi Sonuclari

. t Testi

Medeni ¢ ss  Sh.
Puan Durum t Sd p

Evli 141 27,85 4553 383 1,509 212 133
Mantikl

Bekar 73 26,84 4879 571
. Evli 141 21,37 4,619 ,389 A37 212,663
Ictepkisel

Bekar 73 21,08 4,421 517

Evli 141 22,89 3,159 266 1,856 212 ,065
Bagimli

Bekar 73 22,04 3,238 ,379

Evli 141 19,54 5,602 472 1,497 212 ,136
Karasizlik

Bekar 73 18,41 4,409 516

“Cizelge 4.5. incelendiginde O6rneklemi olusturan yonetici ve dgretmenlerin karar
verme stratejileri Olgegi puanlarinda medeni durum degiskeni agisindan
degerlendirilmesi i¢in bagimsiz grup t testi yapilmistir. Test sonucunda gruplar

arasinda anlamli farklilik bulunmamaistir.”

4.1.4.Yonetici ve oOgretmenlerin 6grenim durumlarmma gore karar verme

stratejileri

Yonetici ve Ogretmenlerin 6grenim durumlarina gore karar verme stratejilerine

iliskin bulgular Cizelge 4.6.verilmistir.
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Cizelge 4.6.: Karar Verme Stratejileri Olgegi Puanlarinin Yonetici ve Ogretmenlerin
Ogrenim Durumlarina Gore Mann Whitney u Testi Sonuglari

v X . )

Puan Ogrenim sira D s U z P
Lisans 190 107,84 20489,50

Mantikli Lisans 24 10481 251550 5515500 -226 821
Ustu
Toplam 214
Lisans 190 108,77 2066650

fotepkisel Lisans 24 9144 233830 ,038500 .47 307
Usti
Toplam 214
Lisans 190 10519 19987,00

) Lisans 24 12575  3018,00 -

Bagiml Ustii 1842,000 1541 123
Toplam 214
Lisans 190 10834 2058500

Karasizlik Lisans 24 10083 242000 5155000 -561 575
Usti
Toplam 214

“Cizelge 4.6. incelendiginde orneklemi olusturan yonetici ve Ogretmenlerin karar

verme stratejileri 6lgegi puanlarinda 6grenim degiskeni agisindan degerlendirilmesi

icin Mann Whitney u testi yapilmustir. Test sonucunda gruplar arasinda anlaml

farklilik bulunmamustir.”

4.1.5.Yonetici ve 6@retmenlerin iinvanlarina gore karar verme stratejileri

Yonetici ve 6gretmenlerin iinvanlarina gore karar verme stratejilerine iligkin bulgular

Cizelge 4.7.. verilmistir.
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Cizelge 4.7.: Karar Verme Stratejileri Olgegi Puanlarinin Yonetici ve Ogretmenlerin

Unvanlarina Gére Mann Whitney u Testi Sonuglar

Puan Unvanlar N Xia z sira U g P
Ogretmen 196 108,92  21349,00

Mantikl1 Y 6netici 18 92,00 1656,00 1485,000 -1,113 ,266
Toplam 214
Ogretmen 196 109,64  21489,00

Ictepkisel Y onetici 18 84,22 1516,00 1345,000 -1,671 ,095
Toplam 214
Ogretmen 196 107,40 21051,00

Bagimli Y Onetici 18 108,56 1954,00 1745000 -,076 ,939
Toplam 214
Ogretmen 196 108,47  21260,00

Karasizlik Y o6netici 18 96,94 1745,00 1574,000 -757 ,449
Toplam 214

“Cizelge 4.7. incelendiginde O6rneklemi olusturan yonetici ve dgretmenlerin karar

verme stratejileri dlgegi puanlarinda unvan degiskeni agisindan degerlendirilmesi

icin Mann Whitney u testi yapilmistir. Test sonucunda gruplar arasinda anlaml

farklilik bulunmamastir.”

4.1.6.Y onetici ve 6gretmenlerin kidemlerine gore karar verme stratejileri

Yonetici ve 6gretmenlerin kidemlerine gore karar verme stratejilerine iliskin bulgular

Cizelge 4.8. verilmistir.
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Cizelge 4.8.: Karar Verme Stratejileri Olgegi Puanlarinin Yonetici ve Ogretmenlerin
Kidemlerine Gore t Testi Sonuglari

f, X ve ss Degerleri ANOVA Sonuglari

Puan Kidem N X ss  Var. K. KT Sd KO F p

1-5yi1 81 26,99 4,471 G.Aras1 36,901 2 18,451 ,841 ,433

6-10 yil 83 27,72 4,683 G.ici  4628,594 211 21,936

Mantikli 11yilve 50 27,98 5,012

uzeri

4665,495 213
Toplam

Toplam 214 27,50 4,680

1-5y11 81 20,10 4,435 G.Aras1 287,835 2 143,918 7,388 ,001
6-10 y1l 83 22,69 4,523 G.i¢i  4110,445 211 19,481

Igtepkisel |, yilve 50 20,82 4,188 To

uzeri

4398,280 213
plam

Toplam 214 21,27 4,544

1-5y11 81 22,37 3,367 G.Aras1 19,582 2 9,791 953 ,387
6-10 yil 83 22,51 3,038 G.i¢ci  2167,656 211 10,273

Bagimli 11yilve 50 23,14 3,207

uzeri

2187,238 213
Toplam

Toplam 214 22,60 3,204

1-5y11 81 18,78 5,155 G.Aras1 167,413 2 83,707 3,106 ,047
6-10y1l 83 20,20 5578 G.I¢i  5686,498 211 26,950

Karasizlik | yilve 50 18,02 4,538
tizeri

5853,911 213
Toplam

Toplam 214 19,15 5,242

“Cizelge 4.8. incelendiginde Orneklemi olusturan ydnetici ve dgretmenlerin karar
verme stratejileri 6lgegi puanlarinda kidem degiskeni agisindan degerlendirilmesi
icin tek yonlii varyans analizi Anova testi yapilmistir. Test sonucunda gruplar
arasinda igtepkisel karar verme alt boyutu ile kararsizlik alt boyutunda anlamli bir

farklilik bulunurken, diger alt boyutlarda anlamli bir farklilik bulunmamaistir.
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Ictepkisel ve Kararsizlik alt boyutlarinda farkliigm hangi gruplardan
kaynaklandigini belirlemek iizere Scheffe testi uygulanmis, test sonuglar1 Cizelge

4.9.°de verilmistir.”

Cizelge 4.9.: Ictepkisel ve Karasizlik Alt Boyutlar1 Puanlarina iliskin Scheffe Testi
Sonuglart

Boyut Kidem (i) Kidem (j) X; — X; Sh; p
6-10 y1l -2,588" ,689 ,001
1-5 yil
11 yil ve iizeri -, 721 , 794 662
. 1-5yil 2,588 ,689 ,001
Ictepkisel 6-10 y1l
11 y1l ve iizeri 1,867 ,790 ,064
1-5yil 721 794 662
11 y1l ve tizeri
6-10 y1l -1,867 , 790 ,064
6-10 yil -1,427 811,215
1-5yil
11 yil ve iizeri , 758 934 720
1-5yil 1,427 811,215
Karasizlik  6-10 y1l
11 yil ve iizeri 2,185 929 045
1-5yil -,758 934 720
11 y1l ve iizeri
6-10 yil -2,185 929,045

“Cizelge 4.9. de goriildiigl iizere igtepkisel ve karasizlik alt boyutlarinda puanlarin
kidem degiskenine gore Scheffe testi sonucunda, s6z konusu farkliligin igtepkisel alt
boyutunda 1-5 yil kideme sahip olanlar ile 6-10 yil kideme sahip olanlar arasinda
oldugu goriilmiistiir. 6-10 y1l kidem sahip olanlar en yiiksek oranda ictepkisel karar
vermektedirler. Karasizlik alt boyutunda ise anlamli farkliligin 6-10 y1l kideme sahip
olanlar ile 11 y1l ve lizeri kideme sahip olanlar arasinda oldugu goriilmiistiir. 6-10 yil
kideme sahip olanlar en yiiksek oranda kararsizlik yasamaktadirlar. Diger gruplar

arasinda ise anlaml bir farklilik bulunmamastir.”
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4.2.Yéonetici ve Ogretmenlerin is Doyumlar

Yonetici ve 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri Cizelge 4.10.’de verilmistir.

Cizelge 4.10: Is Doyumu Olceginin Toplam Puanlar ve Alt Boyutlarm Aritmetik
Ortalama, Standart Sapma Degerleri

Boyut N X Ss

igsel Doyum 214 45,86 6,721
Dissal Doyum 214 26,28 5,129
Toplam Olgek 214 72,15 10,874

Cizelge 4.10.'de gorildigl iizere, Orneklem grubunu olusturan yonetici ve
ogretmenlerin iy doyumu diizeyleri Ol¢eginin toplam puanlarin (X =72,15,
$s=10,874) oldugu, i¢sel doyum alt boyutu puanlarinin (Y =45,86, ss=6,721) oldugu,

digsal doyum alt boyutu puanlarinin (i =26,28, s5=5,129) oldugu goriilmiistiir.

4.2.1.Y onetici ve 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore is doyumlari

Yonetici ve 08retmenlerin cinsiyetlerine gore i3 doyumuna iliskin bulgular Cizelge

4.11. de verilmistir.

Cizelge 4.11.: Is Doyumu Olgegi Puanlarinin  Yénetici ve Ogretmenlerin
Cinsiyetlerine Gore t Testi Sonuglari

t Testi

Cinsiyet N X ss Sh,
Puan t Sd p
_ Kadin 125 4557 6,962 622 - 755 212 451
I¢sel Doyum

Erkek 89 46,28 6,381 ,676

Kadin 125 26,00 5,126 ,458 -947 212 344
Digsal Doyum

Erkek 89 26,67 5136 544
Toplam s Kadin 125 71,58 11,004 ,984 -914 212 362
Doyumu

Erkek 89 72,96 10,698 1,134
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“Cizelge 4.1l.incelendiginde oOrneklemi olusturan yonetici ve Ogretmenlerin is

doyumu olgegi puanlarinda cinsiyet degiskeni agisindan degerlendirilmesi igin

bagimsiz grup t testi yapilmistir. Test sonucunda gruplar arasinda anlamli farklilik

bulunmamistir.”

4.2.2.Y onetici ve 6gretmenlerin yaslarina gore is doyumlari

Yonetici ve 6gretmenlerin yaslarina is doyumuna iliskin bulgular Cizelge 4.12. de

verilmistir.

Cizelge 4.12.: is Doyumu Olgegi Puanlarinin Yénetici ve Ogretmenlerin Yaslarma
Gore Anova Testi Sonuglari

f, X ve ss Degerleri ANOVA Sonuglari
Puan Yas N X ss  Var. K. KT Sd KO F p
29yasve 86 46,10 7,397 . . 43622 2 21811 481 619
alt1
isel  30-40yas 96 4540 6,046 Guigi 9576714 211 45387
Doyum = 41 vasve 32 46,62 6,842 9620,336 213
L7 Toplam
uzeri
Toplam 214 45,86 6,720
29 yasve 86 2659 5651 , = 27182 2 13591 514 599
alt1
Digsal 3040 yas 96 2589 4,656 G.igi 5575995 211 26,427
DOYUM 41 yasve 32 26,63 5,085 5603,178 213
. o Toplam
uzerl
Toplam 214 26,28 5,129
29 yasve 86 72,70 12,278 . .~ 135242 2 67,621 570 567
alt1
Toplam 30-40 yag 96 71,29 9,640 G.igi ~25049,973 211 118,720
Is
Doyumu 41 yas ve 32 73,25 10485 1. 26185215 213
uzerl
Toplam 214 72,15 10,874
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“Cizelge 4.12 incelendiginde Orneklemi olusturan yonetici ve Ogretmenlerin is
doyumu 6lcegi puanlarinda yas degiskeni agisindan degerlendirilmesi igin tek yonlii
varyans analizi Anova testi yapilmistir. Test sonucunda gruplar arasinda anlamli

farklilik bulunmamustir.”

4.2.3. Yonetici ve 6@retmenlerin medeni durumlarina gore is doyumlari

Yonetici ve 6gretmenlerin medeni durumlarina gore is doyumuna iliskin bulgular

Cizelge 4.13. de verilmistir.

Cizelge 4.13.: Is Doyumu Olgegi Puanlarinin Yonetici ve Ogretmenlerin Medeni
Durumlarina Gore t Testi Sonuglart

: t Testi

IE)/Iedenl X SS Sh,
Puan urum t Sd p

Evli 141 4536 6,147 517 -1518 212 130
I¢sel Doyum

Bekar 73 46,83 7,661 ,896

Evli 141 2596 4,831 407 -1,282 212 201
Dissal Doyum

Bekar 73 26,90 5,643 ,660
Toplam s Evli 141 71,33 9,960 ,839 -1544 212 124
Doyumu

Bekar 73 73,74 12,369 1,448

“Cizelge 4.13. incelendiginde orneklemi olusturan yonetici ve Ogretmenlerin is
doyumu 6lgegi puanlarinda medeni durum degiskeni agisindan degerlendirilmesi igin
bagimsiz grup t testi yapilmistir. Test sonucunda gruplar arasinda anlamli farklilik

bulunmamustir.”

4.2.4.Y bnetici ve 6gretmenlerin 6grenim durumlarina gore is doyumlari

Yonetici ve dgretmenlerin 6grenim durumlarina gore is doyumuna iliskin bulgular

Cizelge 4.14 de verilmistir.

85



Cizelge 4.14.: Is Doyumu Olgegi Puanlarinin Yénetici ve Ogretmenlerin Ogrenim
Durumlarina Gére Mann Whitney u Testi Sonuglari

Puan Ogrenim i Z sira U : P
Lisans 190 109,75 20853,00
fcsel Doyum [.L.Jist?ins 24 8967 215200 1955 0og Lagg 134
Toplam 214
Lisans 190 108,51 20616,00
Digsal I:isans 24 99,54 2389,00 2089,000 -670 503
Doyum Ustl
Toplam 214
Lisans 190 109,35 20777,00
Toplam Is I:isans 24 92,83 2228,00 1928.000 - 218
Doyumu Usti ' 1,232
Toplam 214

“Cizelge 4.14. incelendiginde Orneklemi olusturan yonetici ve O6gretmenlerin is

doyumu 6lgegi puanlarinda 6grenim degiskeni agisindan degerlendirilmesi igin Mann

Whitney U testi yapilmistir. Test sonucunda gruplar arasinda anlamli farklilik

bulunmamustir.”

4.2.5.Y onetici ve 6@retmenlerin unvanlarina gore is doyumlar:

Yonetici ve 6gretmenlerin unvanlarina gore i doyumuna iligkin bulgular Cizelge

4.15. de verilmistir.
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Cizelge 4.15.: Is Doyumu Olgegi Puanlarmin Yénetici ve Ogretmenlerin
Unvanlarina Gére Mann Whitney u Testi Sonuglari

Puan Unvan N )_(sira Z sira U Z p
Ogretmen 196 107,42 21053,50

lgsel Doyum  ygnetici 18 10842 195150 1747.500 e 948
Toplam 214
Ogretmen 196 107,37 21045,00

Digsal DOyum  yinetici 18 108,89  1960,00 1739000 4, 921
Toplam 214
Ogretmen 196 107,39 21048,00

Toplam Is Ny -

Doyumu Yonetici 18 108,72 1957,00 1742,000 088 ,930
Toplam 214

“Cizelge 4.15. incelendiginde Orneklemi olusturan yonetici ve O6gretmenlerin is

doyumu 6lgegi puanlarinda unvan degiskeni agisindan degerlendirilmesi i¢in Mann

Whitney U testi yapilmistir. Test sonucunda gruplar arasinda anlamli farklilik

bulunmamustir.”

4.2.6.Y onetici ve 6gretmenlerin kidemlerine gore is doyumlar:

Yonetici ve dgretmenlerin kidemlerine gore is doyumuna iliskin bulgular Cizelge

4.16. de verilmistir.
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Cizelge 4.16.: Is Doyumu Olgegi Puanlarmin Yénetici ve Ogretmenlerin
Kidemlerine Gore Anova Testi Sonuglari

f, X ve ss Degerleri ANOVA Sonuglan
Puan Kidem N X ss  Var. K. KT Sd KO F p
81 459 7,445 G.Aras 12942 2 6,471 ,142 .86
1-5 yil
1 1 8
6-10 83 456 6,297 ., . 9607,395 21 45,533
G.Ici
. yil 0 1
Igsel
Doyum 11 yil 50 46,2 6,261 9620,336 21
ve 4 Toplam 3
tizeri
Topla 21 458 6,720
m 4 6
81 26,8 5,523 G.Aras 84,251 2 42,125 161 ,20
1-5yl
9 1 1 2
6-10 83 255 4,728 . . 5518,927 21 26,156
G.Ici
yil 1 1
Digsal
Doyum 11 yil 50 26,5 5,043 5603,178 21
ve 8 Toplam 3
tizeri
Topla 21 26,2 5,129
m 4 8
81 72,8 12,23G.Aras 146,971 2 73,486 ,619 ,53
1-5yil
0 51 9
6-10 83 71,1 9,909 Gici 25038,24 21 118,66
Toplam  yil 1 . 4 1 5
Is
Doyum 11 yil 50 72,8 10,11 25185,21 21
u ve 2 3 Toplam 5 3
tizeri
Topla 21 72,1 10,87
m 4 5 4

“Cizelge 4.16. incelendiginde Orneklemi olusturan yonetici ve Ogretmenlerin is

doyumu o6lgegi puanlarinda kidem degiskeni agisindan degerlendirilmesi igin tek
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yonlii varyans analizi Anova testi yapilmistir. Test sonucunda gruplar arasinda

anlamli farklilik bulunmamustir.”

4.3.Korelasyon Analizi Sonug¢lari

Yonetici ve 6gretmenlerin karar verme stratejileri ile is doyumu diizeyleri arasindaki

iliskisel bulgular Cizelge 4.17. de verilmistir.

Cizelge 4.17.: Karar Verme Stratejileri Olgegi Ile Is Doyumu Olgegi Arasindaki
Pearson Korelasyon Analizi Sonuglari

KARAR VERME STRATEJILERI

IS DOYUMU . _ j
Mantikli  Ig tepkisel Bagimh Karasizlik
,092 ,039 -,090 -,077
igsel Doyum ,179 572 ,192 ,263
214 214 214 214
117 ,046 ,007 ,044
Dissal Doyum ,087 ,499 ,924 524
214 214 214 214
,112 ,046 -,052 -,027
Toplam Iy 101 504 446 696
Doyumu
214 214 214 214

“Cizelge 4.17.°de goriildiigii lizere karar verme stratejileri ile is doyumu Olgegi

arasindaki iliskileri belirlemek iizere yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda

icsel doyum, digsal doyum ve toplam is doyumu ile Karar verme stratejileri ile

arasinda anlamli bir iligkinin bulunmadig goriilmiistiir.”
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5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

5.1.Sonuc¢ ve Tartisma

Orneklemi olusturan yonetici ve oOgretmenlerin karar verme stratejileri olcegi
puanlarinin cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu ve unvan degiskenine gore

anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Egitim, ekonomik, sosyal, siyasi ve kiiltiirel alanlarda hak iddia edebilecek ve
topluluga tam olarak katilabilen bir giiclendirme siireci olmalidir. Bununla birlikte
bunun farkina varilmasi igin, 6gretmenin rolii gozardi edilemez, ¢ilinkii 6grencinin
O0grenmesini baslica katkida bulunan kisi, sonuglarini yaygin olarak taninmasi igin
yapar (Kimwarey, vd. 2014). Girkan (2006) yaptig1 arastirma sonucunda
Ogretmenlerin alinan kararlarda etkilerinin ¢ok az oldugunu ifade etmistir. Bilge
(2008) ise 6gretmen diisiincelerini tespit etmeye calistigi arastirma sonucunda karar
katilim algilarmin orta diizeyde oldugunu belirtmistir. Karagoz (2009) ise
Ogretmenlerin  karara katilimlarinin disiik oldugunu bulgulamigtir. Yonetimsel
kararlar yerine Ogretimsel kararlara katilmay: tercih etmektedirler. Turgut (2010)
ogretmenlerin Ogretimsel karar alma siireglerine “Cogu zaman”, yonetimsel karar
alma siireglerine ise “Ara sira” diizeyinde katildiklarini tespit etmistir. Bastan (2014)

da benzer bir bulgu bulmustur.

Ogretmenlerin yonetimsel karar alanlarma katilimlarinin dgretmenlerin dikkatini
degistirerek, enerjilerini bosaltarak ve / veya fiili 6gretme siirelerini azaltarak,
ozellikle de bu taleplerin yerine ge¢cmedigi durumlarda Ogretim programlarindan
etkilenebilecegini ortaya koyulmustur. Miidiirlerin ve o6gretmenlerin tipik olarak
iistlendigi sorumluluklar arasinda karar verme vardir. Bununla birlikte, 6gretim
alanina katilmin, is yiikiiniin tek tahmini oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu bulgular
ogretmenlerin daha oOnceden karar verme sorumlulugu istemediklerini ve daha
yikksek bir is yilikii ile iliskilendiklerini ortaya koymaktadir. Simifta Ogretim
konularinda daha fazla karar verme agir bir is yiikii i¢cermesi gerektiginden bu

sasirtict degildir. Sinif sade bir calisma ortamiysa, 6gretmenler bu alanda artmig
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karar vermenin fark edilmeyecegini diisiinebilirler. Bu, onlar1 ydnerge kararini
vurgulamaya tesvik edebilir (Keung, 2008). lyi bir karar ¢ikarmaya calisirken, bir
kisi her segenegin pozitif ve negatif agirliklarini ve tiim alternatifleri géz Oniine
almalidir. Etkili bir karar vermede, bir kisi her se¢enegin sonucunu da tahmin
edebilmeli ve tiim bu maddelere dayanarak hangi se¢enegin o durum i¢in en iyi
oldugunu belirlemelidir. Kipkoech ve  Chesire (2011) smf &gretmenlerinin
ortadgretim okullarindaki yonetim kararlarinda yer aldigi alanlar1 belirlemeye
caligmistir. Veriler ankete katilanlarin kategorilerinden toplanmistir;  Smif
Ogretmenleri, bolim baskanlari ve baskan yardimcilar izlemistir. Siif
Ogretmenlerinin, 6grencilerin disiplin konularinda, okul yoneticilerinin se¢iminde,
onemli okul islevleri i¢in programlar hazirlamada ve Ogrencilerin sonuglarinin
duyurulmasina katilim konusundaki goriislerini aramak gibi yonetim kararlarinda
daha fazla yer aldiklar1 saptanmistir. Sinif 6gretmenleri personel toplanti glindeminin
hazirlanmasi, o6grencilerin okul belgesinin yazimima katilimin yani sira yeni
ogrencilerin kabuliine ve egitim materyali alimina karigmadilar. Sonunda, sinif
Ogretmenleri, yeni 6grencilerin kabuliinden 6nce, okul terk etme belgesi yazarken ve
personel toplant1 giindeminin formiilasyonu sirasinda neredeyse tamamen dislanmis
hissettiler. Bu, 6gretmenlerin yonetim kararlarinda diger 6gretmenleri i¢erdiklerini,
ancak okullarin merkezi olarak yiiriitiilmesi ile dogrudan ilgili olmayan alanlarda
bulundugunu gostermektedir. Smf Ogretmenleri, okullarin  tamami yerine
Ogrencilerin akademik basarisina yonelik konularda daha fazla yer almiglardir. Sinif
Ogretmenlerinin yeni Ogrenci kabul ederken daha az firsat verdiklerini, okuldan
ayrildiklarin1 belirten ve personel toplantist glindemi formiilasyonu sirasinda
hosnutsuzluklarini dile getirdikleri zaman bu belirgindir (Kipkoech ve Chesire,
2011).

Ogretmenlerin 'okul ydnetimi ve orgiitsel vatandaslik davranislarina katilim diizeyi
ve okul yonetimine katilim ile oOrgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasindaki iliski
belirlenmeye calisilmistir. Veriler, kadin 6gretmenlerin goriislerine kiyasla, erkek
ogretmenlerin goriislerinin okul yonetimine katilim agisindan daha yiiksek oldugunu
gosterdi. Ogretmenler yas ilerdikge, okul ydnetiminde daha fazla sesi olduklarina ve
daha onemli roller oynadiklarina inanmiglardi. Diger egitim seviyeleriyle (liniversite
mezuniyeti) 0gretmenlerle karsilastirildiginda, daha yiiksek egitim seviyelerine sahip

ogretmenler (yliksek lisans Ogretmenleri gibi) okul yonetimine daha fazla
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katildiklarina inandilar. Kadin 6gretmenler, 2 ya da 3 yillik fakiilte ve 4 yillik fakiilte
mezunlarina kiyasla, erkek oOgretmenler ve yiliksek lisans yapan Ogretmenlerle
karsilastirildiginda, belirtilen rol ve sorumluluklarin yani sira orgiitsel faaliyetlere
gonilli olarak katildiklarimi ve daha fazla baglilik duyduklarini belirttiler . Okul
yonetimine katilim diizeyleri ile orgiitsel vatandaslik davranislart arasindaki iliskinin
arastirilmasi, okul idaresi diizeylerine katilim oranindaki diisiisler ve oOrgiitsel
vatandaslik davraniglarindaki azalmalar ile birlikte okullasma diizeylerine katilim
oranindaki diislislerin yam1 sira inorganizasyondan vatandaslik davraniglarini
artirdigin1 gostermistir (Goksoy, 2014). Giirkan (2006) 6gretmenlerin cinsiyetleri ve
caligtiklart okullarin tiirleri karar almaya ilskin algilarinda farklilasmaya yol agtigini
tespit edilmistir. Bu bulgudan farkli olarak Bilge (2008) ise cinsiyete gore
farklilasma olmadigi belirtmistir. Yine Karagoz (2009) de bu sekilde cinsiyetin
farklilasmaya yol agmadigmi  tespit etmistir. Turgut (2010) cinsiyet, brans,
sendikalilik durumu ve mezun olduklar1 fakiilte degiskenlerine gore anlamli bir

farklilik bulgulamamustir.

Yonetici ve 0gretmenlerin karar verme stratejileri 6lgegi puanlarinin yas degiskenine
gore gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasinda kararsizlik alt boyutunda anlamli bir
farklilik bulunurken, diger alt boyutlarda anlamli bir farklilik bulunmamistir. s6z
konusu farkliligin 30-40 yas arasindaki grupla 41 yas ve ilizeri grup arasinda oldugu
goriilmiistiir. 30-40 yas arasindaki grup en yiiksek kararsizlik yasamaktadir. En
diisiik kararsizlik ise 41 yas ve iizeri olan grupta goriilmiistiir. Bu durum tecriibeli
ogretmenlerin karasizliklar1 az yansittigi seklinde yorumlanabilir Bu bulgulan
destekler nitelikte Acet (2006) Ggretmenlerin algilarinda toplam hizmet siiresinin,
yaglarinin ve alanlarinin etkili olmadig tespit etmistir Yine Uygun Takmaz (2009)
okuldaki 6gretmen sayisinin, 6grenim durumlarinin ve yaslarinin okul miidiiriiniin
karar vermesine iliskin 6gretmen algisinda farklilasmaya yol agmamaktadir. Kaygisiz
(2012) 6gretmenlerin karara katililarinda bransin, egitim bolgesi farkliliginin, yasin,
mesleki kidemin, mezun olunan okul tiiriiniin anlamli farklilik olusturdugu, kurum
tipinin, istihdam seklinin, medeni durumun, bulundugu okuldaki hizmet siiresinin
anlamli bir farklilik olusturmadigi tespit etmistir. Bu bulgulardan farkli olarak
Giirkan (2006) 6gretmenlerin mesleki kidemin, okul kideminin ve okul tiirliniin
farkliliklara yol ac¢tig1, yine Acet (2006) mezun olunan boliimiin farkli diistincelere

sebep oldugu ayrica lisansiisti mezunlarinin daha olumsuz olduklar1 ve okul

92



miudiiriiniin karara verme becerilerinden beklentilerinin daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir.

Ogretmenlerin 'okul yonetimine katilim seviyeleri, drgiitsel vatandaslik davranislari
ve Ogretmenlerin okul yonetimine katilimi ile orglitsel vatandashik davraniglari
arasindaki iligki diizeyini belirlemek i¢in yapilan aragtirma, asagidaki bulgular
ortaya koymustur. Arastirmada elde edilen veriler, erkek Ogretmenlerin "okul
idaresine katilim konusundaki goriislerinin daha st diizeyde oldugunu
gostermektedir. Bu bulgu Cengiz'in bulgularima paraleldir (2011). Erkek
Ogretmenlerin kadin ogretmenlere gore okul yonetiminde rol aldigi, kadin
Ogretmenlerin ¢ogunlukla arka planda kaldigi goriilmektedir. Bunun nedeni,
kadinlarin kiiltiirel yap1 nedeniyle okul yonetimine katilmamak ya da biirokratik
faktorler ile ilgili olabilmelerine bagli olmayabilir. Konuyu derinlemesine incelemek
icin daha fazla arastirmaya ihtiyag vardir. Yas degiskeni agisindan, diger yas
gruplarindaki &gretmenlere kiyasla, 51 yas ve lizeri yastaki Ogretmenler, okul
yonetiminde katilim diizeylerinin yiiksek olduguna inaniyorlar. Bu sonug
Ogretmenlerin daha fazla deneyime ve olgunluga sahip oldugunu okul yonetimine
katilim konusunda daha olumlu diisiiniirken, gen¢ 6gretmenlerin okul yonetimine
yeterli diizeyde katilmamalarini gdstermektedir. Geng Ogretmenlerin bu sekilde
diistinmelerinin nedenleri ve gen¢ Ogretmenlerin katilim eksikliginin olumlu ve
olumsuz sonuglarmin daha fazla arastirilmasi gerekmektedir (Goksoy, 2014).
Kimwarey, vd. (2014) 6gretmenin rolii gozardi edilemez, bunun yerine 6grenci
ogrenmesine ana katkida bulunanlar oldugu i¢in vurgulanir. Fakat egitimcilerin bu
asil gorevi yerine getirebilmeleri i¢in, rolii i¢in daha fazla bilgi, beceri ve dogru
tutum kazanmak icin siirekli 6grenmeleri, 6grenmelerini ve yeniden 6grenmelerini
saglamalart gerekir. Bu, dogru bilgiye, becerilere, tutumlara ve yeteneklerin
gelistirilmesine, kendilerinin modern toplumun zorlayict ve talepkar ihtiyaclarina
yeterince cevap vermelerini saglayacak giicte olmalarimi gerektirir. Bu, yetkilerin
giiclendirilmesinin bireylerin gelistirildigi siirekli bir siire¢ olmasi, insanlarin kendi
uygulamalar1 ve kosullar1 iizerinde egemenlik kazanmalarini saglayacak omiir boyu

deneyimler kazandig1 bir yolculuk olmasini gerektirir.

Yonetici ve Ogretmenlerin karar verme stratejileri Ol¢egi puanlarmin kidem
degiskenine gore gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasinda ictepkisel karar verme alt

boyutu ile kararsizlik alt boyutunda anlamli bir farklilik bulunurken, diger alt
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boyutlarda anlamli bir farklilik bulunmamistir. S6z konusu farkliligin igtepkisel alt
boyutunda 1-5 yil kideme sahip olanlar ile 6-10 yil kideme sahip olanlar arasinda
oldugu goriilmistiir. 6-10 yil kidem sahip olanlar en yiiksek oranda igtepkisel karar
vermektedirler. Karasizlik alt boyutunda ise anlamli farkliligin 6-10 y1l kideme sahip
olanlar ile 11 y1l ve lizeri kideme sahip olanlar arasinda oldugu goriilmiistiir. 6-10 yil
kideme sahip olanlar en yliksek oranda kararsizlik yasamaktadirlar. Diger gruplar
arasinda ise anlamli bir farklihik bulunmamustir. Bilge (2008) ise 6gretmenlerin
yaslarimin ve kidemlerinin algilama farkliligina yol ac¢tigimi belirtmistir. Karagoz
(2009) meslek kidemin aymi sekilde anlamli farklilik gosterdigi, Turgut (2010)
Ogretmenlerin yasiin, hizmet siiresinin, yonetim deneyiminin ve gorev yapmakta
olduklar1 okul tiirlintin karara katilim diisiincelerinde anlamli bir fark olusturdugunu

bulgulamistir.

Egitimcilerin ¢agdas diinyanin, egitim camiasinin ¢agdas ve dinamik taleplerine
yeterince yanit vermeleri, profesyonelce hareket etmeleri ve uzmanliklarini genglerin
basarili 6grenim siirecini garantilemek icin kullanabilmeleri beklenmektedir. Bu
nedenlerden o&tiirii, arastirmacilar 6gretmenleri neden mesgul olduklar1 ve zorlayici
gorevleri arasinda giiclendirmemiz gerektigine, okul yonetimi ile bireylerin
giiclenmeleri i¢in kullanabilecekleri stratejileri ve yetki verme siirecini
engelleyebilecek olasi kisitlamalar1 incelediklerini goriiyoruz. Bunun, 6gretmenin
rolii lizerinde bir paradigma kaymasinin bulundugu 21. yilizyilda kullanilmak tizere
giiclenmenin ve stratejilerin 6nemi agiktir (Kimwarey, vd. 2014). Okul yoneticileri
ogretmenlerin duygusal sonucglarini iyilestirmek i¢in uygun kararlara 6gretmenleri
dahil etmelerine yardimci olacak ampirik katilimci bir modeli tanimlamayi
amaglamakta ve bu da nitelikli karar verme ile sonuglanmaktadir. Ogretmenlerin
karar vermeye katilimi ile katilimer bir karar modeli gelistirmede duygusal sonuglar
arasindaki nedensel iliskiyi teorik olarak incelemek ve okul yoneticilerinin, karar
verme siirecinde okul yonetiminde etkili olmalarina yardimer olacak karar alanlarin
tammlamak politika. Ornek: Anket, Hong Kong'daki 20 orta &gretim okuluna
gonderilmigtir. Tim hedef okullardan 335 6gretmen tarafindan doldurulmus anket
formu toplanmistir. Yontemler: Anketlerin olusturulan gecerlik ve giivenilirligini
dogrulamak icin teorik model ve anket formlar1 literatiirden sentezlenerek
olusturulmus, temel eksen faktorii analizi ve giivenilirlik testi kullanilmstir.

Katilimer modeli dogrulamak ve degiskenler arasindaki korelasyonu tahmin etmek
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icin yapisal esitlik modellemesi uygulanmistir. Sonuglar, yapisal esitlik modellemesi
ile cok boyutlu bir kararin tespit edildigini ve model degiskenleri arasindaki iliski
arastinlmistir. Ug boyutlu karar modeli, dgretim, miifredat ve yonetsel alanlar ve
duygusal sonug¢ degiskenleri arasinda is doyumu, is taahhiidii ve is yiikii algisi
sayilabilir. Duygulanim sonuglarinin tiimii, 6gretmenlerin karar alma siireglerine
katilim bi¢im ve boyutlartyla ilgilidir. Sonug: Bu calisma, karar verme tutumu ve
duygusal sonug iliskisi hakkindaki bilgilerimizi genisletmektedir. Okul tabanl
yonetim yapisinin Ogretmenlerin  karar vermeye katilimlarin1 otomatik olarak
arttirdigl teorisini desteklemez. Okul yoneticileri, Ogretmenlerin miifredat ve
yonetsel karar alanlarina katilimini tesvik etmelidir (Keung, 2008). Okullarin, okulun
amac1 ve goriisliyle diisiinmek i¢in toplumla birlikte calismast gerektigi aciktir. Bu
durum yonetici ve Ogretmenlerin kendi kisisel egitim felsefelerini ifade etmesi
gerektigi anlamia gelir. Halkla agik bir diyalog yaratma ve siirdiirme -biiltenler,
halk toplantilar1, topluluktaki gayri resmi sohbetler ve diger araglar yoluyla- halkin
bilinirligini saglamaya ve topluluk iiyelerine 6grenci sorumlulugunun bir agmnin bir
pargast olduguna karar verme yolunu agmak Onemlidir. Egitimle ilgili fikirler
kamusal alana yerlestirildiginde, kamuoyu 6grencilerin istenen sonuglara ulasmasina
yardimct olacagina inandiklari programlar1 ve fikirleri uygulamaktan da sorumlu

olur.

Karar vermek, egitim yonetiminin en dnemli islevlerinden biridir ve mevcut egitim
diizeneginde; Okullarda daha fazla 6gretmen yonetim rolleri iistlenmektedir. Bu
nedenle 6gretmenlerin orta 6gretim okullarindaki yoneticilik kararlarina katilimlarini
degerlendirilmistir. Arastirmanin 6zel hedefleri sunlardir: Ogretmenlerin orta
Ogretim okullarinda karar alma siireclerine katildiklar1 alanlar1 belirlemek,
Ogretmenlerin ortadgretim okullarinda karar vermeye katilim diizeylerini belirlemek.
Bu calisma kesitsel anket tasarimi ile yiiriitiilmiistiir. Veriler, 17 miidiir 17 miidiir
yardimcisi, 51 boliim bagkan ve 51 simif 6gretmeni 6rnekleminden toplanmistir. Veri
toplama araclar1 sunlardir: anketler ve miilakatlar. Bulgular ortaokul §gretmenlerinin
yonetim kararlarinda yer aldigini, ancak daha diisiik seviyelerde oldugunu
gostermektedir. Calisma, miidiirlerin, Ogretmenlerin yoneticilik kararlarindaki
ihtiyaclarin1 degerlendirip belirlemelerini ve bu konularda daha fazla egitimi
kolaylagtirmalarin1 6nermektedir. Bu da 6gretmenlerin katilimimni tesvik eder ve

ortadgretim okullarinin yonetiminde etkinlik saglayacak karar vermede takim ruhunu
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gelistirmektedir (Kipkoech ve  Chesire, 2011). Ogretmenlerin diger egitim
seviyeleriyle karsilastirildiginda, daha yiiksek egitim seviyelerine (6gretmenlerin
master derecelerine sahip olan) sahip 6gretmenler, okul yonetimine daha fazla ait
olduklarina inanmaktadir. Mevcut bulgular dogrultusunda lisansiistii ¢alismalar
tesvik edilmeli ve dncelik verilmeli ve yiiksek lisans derecesine sahip dgretmenlerin
say1st artirilmalidir. Bu nedenle, okul yonetimi bilgi ve tecriibelerinden yararlanabilir

ve idari etkinlik organizasyonel baglamlarda saglanabilir (Goksoy, 2014).

Orneklemi olusturan yonetici ve Ogretmenlerin is doyumu 6lcegi puanlarinin
cinsiyet, yas, 0grenim durumu, unvan kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik
bulunmamustir. Is doyumunu olumsuz etkilen bir ¢ok faktdr egitim sistemi iginde
mevcuttur. Tam olarak 6grenci merkezli olmayan kapali Orgiitsel bir yapi, terfi
islemlerinin is basaris1 disinda baska faktorlere bagli olmasi ve iicret
politikalarindaki hatalarin bir sonucu olarak nitelikli ve niteliksiz ¢alisan personel
ayriminin yapilamamasi is doyumsuzlugunu artirmaktadir (Kog, 1998: 8). Bu
bulguya benzer sekilde Giiney (2014) ogretmenler iizerinde yaptigi arastirmada
egitim yonetici ve 0gretmenlerinin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlar1 ve mesleki
kidemlerinde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir.
Demografik degiskenlerin is doyumunu etkilemedigi goriilmiistiir. Alan yazinda bu
konuda yapilan aragtirmalarin farkli sonuglar verdigi goriilmiistiir. Farkli olarak
Karahan (2006), ilkogretim ikinci kademede gorev yapan Ogretmenlerin mesleki
doyum diizeylerini baz1 degiskenlere gore incelemistir. Ogretmenlerin mesleki
doyum diizeylerinde yas gruplarmma gore farklilasma oldugunu belirtmistir.
Ogretmenlerin mesleki doyum diizeylerinde giivenlik, sayginlik, otonomi ve kendini
gerceklestirme bakimindan cinsiyete gore anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur.
Mesleki doyum diizeylerinde kidem gruplarina gore farklilasma oldugunu
belirtmistir.  Bilge, Akman ve Kelecioglu (2007) 06gretim elemanlarinin is
doyumlarini inceledikleri ¢aligmalarinda, yasga biiyiik olanlarin olmayanlarinkine;
Ogretim  iyelerinin  6gretim  gorevlilerinkine;  yurtdisinda  bulunanlarin
bulunmayanlarinkine; hizmet siiresi fazla olanlarin olmayanlarinkine gore icsel

doyumlarinin anlamh diizeyde farklilastigin1 bulmuslardir.

Ogretmenlerin  karar katilmalarinin  saglanmasi1 kurumsal saygi gdrmeleriyle
iligkilidir. Bu durum is doyumuyla da baglantilidir. Calisanlarin yaklasik tigte ikisi
(% 67) takdir gormek istedigini belirtmistir. Bu yon is tatmini agisindan ¢ok
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onemlidir. Calisanlarin yiizde yetmisi, calisanlarinin orgiitlerinde verilen saygi
diizeyinden tatmin olmustur. Kurum ¢apinda saygi kurumsal kiiltiire dahil edilebilir.
Farkliliklar1 kabul ederken ve kabul ederken ortak zemin aramak gibi tekniklerle
baslanabilir (SHRM, 2016). Ogretmen / bireysel giiclenmeyi artirmak igin okul
yonetimi ve bireyler hangi stratejileri yapmalidir? Bir 0gretmen egiticisi ve bir
Ogretmen olarak, bu ¢alismanin yazarlari, eger asagidaki tavsiyeler kabul edildiyse
ve uygulanirsa, giiglendirme firsatlar1 sunmak icin oldukg¢a iyi sanslar oldugunu
diisiiniiyorlar. Ogretmenlerin miifredati etkilemek, tasarlamak, olusturmak ve
uygulamak i¢in resmi ve gayri resmi olan firsatlar yaratmak; bdylece, ulus i¢in
akademik nitelikleri gelistirmek; Tiim 6grencilerin akademik olarak en iist diizeyde
basariya ulasabilecekleri yetki ve beceriyle ilgili topluluk, okul ve ulusal diizeydeki
tartismalardaki dgretmenlerin katilimlarini tesvik etmek; Ogretmenlere, sinifa iliskin
problemi belirlemek ve ¢6zmek icin tiim Ogrencilerin 6grenmesine yardimci
olabilmeleri icin kaynaklara (finansal, zaman, firsatlar vb.) Erismelerini saglayin;
Okul yonetimi, ulusal sinav performansi, nitel ve ders sonu c¢alismasi kullanan
Ogrenen performansina dayali katma deger puanlar kullanarak yiliksek performans
icin O0gretmen etkililigini gdz Oniine almaya ve bu performansi engelleyen diger
faktorlerin kullanilmadigi yere bakilmalidir (Kimwarey, vd. 2014). Bozkurt ve
Bozkurt (2008), egitim sektoriinde is doyumunu etkileyen isletme i¢i faktorlere
yonelik bir alan arastirmasi yapmuslardir. Bu arastirma sonucunda egitimcilerin,
ticretlerinden doyum saglamadiklari, arkadaslik iliskilerinden doyum sagladiklari
belirlenmistir. Yonetim tarzindan doyum saglama ve iletisim doyumu konusunda ise

kararsiz kaldiklar1 sonucu elde edilmistir.

Karar verme stratejileri ile i3 doyumu 6l¢egi arasinda ig¢sel doyum, digsal doyum ve
toplam is doyumu ile karar verme stratejileri ile arasinda anlamli bir iliskinin

bulunmadig1 goriilmiistiir.

5.2. Oneriler

1.Bireylerin ¢alistiklar1 iste meslek doyumuna varmalar1 ve verimli ¢aligsmalar ortaya
koyabilmeleri igin mesleklerini severek yapiyor olmalari kuskusuz &nemlidir. Is
hayati sadece ekonomik agidan degil, psikolojik agidan da énemli bir yere sahiptir. Is
doyumu yiiksek olan bireyler ise karsi olumlu tutum ig¢inde olurken, is doyumu diisiik

olan bireyler ise olumsuz bir tutum ortaya koymaktadirlar. Egitim sektorii belki de en
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yiiksek motivasyon isteyen sektorlerdendir. Bu yoniiyle karar verme ve is doyumu
iligskisi 6nemli hale gelmektedir. Kisinin kendini degerli hissetmesi kararda s6z sahibi
olmasi ile alakalidir. Bu arastirmada 6gretmen ve yoneticilerin karar stratejileri ile is
doyumlar1 arasinda iliski arastirilmistir. Aralarinda anlamli bir iliski bulunmamis
olsa da karar verme siirecine katilma ve kullanilan karar stratejileri alinana kararin
uygulanabilirligini olumlu etkileyecek bir unsurdur. Bu sebeplerden dolayr mantikli
karar verme stratejisi 6onemlidir. Bu arastirmada da sonu¢ bu yondedir. Yonetici ve
Ogretmenler cogunlukla mantikli karar verme stratejilerini  kullanmaktadirlar.
Egitim, ekonomik, sosyal, siyasi ve kiiltiirel alanlarda hak iddia edebilecek ve
topluluga tam olarak katilabilen bir gli¢lendirme siirecini i¢ine almalidir. Bu sebeple
gerek Ogretmenin gerekse yoOneticinin Ozglirce karar vermesini saglayacak

giiclendirme politikalar1 uygulanmasi 6nerilebilir.

2.0gretmenlerin mesleki memnuniyet, taahhiit ve is yiikii algilamalari, karar alma
siireglerine katilim konusundaki algilamalariyla iligkilendirilmistir. Sonuglar,
yoneticilik ve miifredat kararlarinda yer almanin is tatmini ile iligkili oldugunu ve
miifredat kararlarina katilimin taahhiit ile iliskili oldugunu gostermistir. Eger
yonetim karar alan1 ve okul miifredat1 tasarimi ve uygulamalar ile ilgili 6gretmen

daha fazla giivenilebilir ve bu kapsamda soz verilebilir (Keung, 2008).

3.0Ogretmenlerin yonetimsel karar alanlarma katilimlarinin dgretmenlerin dikkatini
degistirerek, enerjilerini bosaltarak fiili 6gretme siirelerini azaltarak, 6zellikle de bu
taleplerin yerine ge¢medigi durumlarda dgretim programlarindan etkilenebilecegini
ortaya koyulmustur. Midirlerin ve Ogretmenlerin tipik olarak stlendigi
sorumluluklar arasinda karar verme vardir. Bununla birlikte, Ogretim alanina
katilimin, is yikiiniin tek tatmini olam oldugu disiiniilebilir. Bu agidan sinif
ortaminda dgretimle ilgili almacak kararlarda égretmen &zgiir birakilmalidir. Tyi bir
karar ¢ikarmaya calisirken, bir kisi her secenegin pozitif ve negatif agirliklarini ve
tiim alternatifleri g6z Oniine almalidir. Etkili bir karar vermede, bir kisi her segcenegin
sonucunu da tahmin edebilmeli ve tiim bu maddelere dayanarak hangi secenegin o

durum i¢in en iyi oldugunu belirlemelidir.

4.0Okullarda karar vermede kimlerin yer alacagina karar vermenin dinamiklerini ve
karmasikliklarin1 anlamak isteyen arastirmacilar bu kapsamda yoneticiler ve
ogretmenlerle nitel ¢alisma ile yeni bir ¢alisma yapabilirler. Profesyonel olarak

ogretmenler, istthdam edildigi organizasyonlarda karar alma siireglerine katilmak
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istemektedirler. Bu durum is doyumunu artirmak amaciyla oldugu gibi katilimi

tesvik etmek de yoOneticilerin ¢ikarina olmalidir.

5.Calismanin bulgular1 ve sonuglarma gore ek arastirmaya ihtiyac oldugu agiktir. ilk
olarak, Ogretmenlerin karar verme siirecindeki gercek ve arzulanan katilim
algilamalarindaki tutarsizliklar1 nasil azaltacaklarini daha iyi anlamak gerekir.
Gelecekteki caligmalar, Ogretmenlerin karar vermeye katilimi konusunda
ilkokullarda okul yonetimi iklimlerinin karsilastirilmasina da odaklanmalidir. Bu,
karar vermede Ogretmenin daha fazla katilmini destekleyebilecek yonetim

uygulamalari ¢esitleri hakkinda bilgi tabanini zenginlestirilebilir.

6.Isbirligine dayal: kararlar vermede gerekli beceri ve yetkinliklerin gelistirilmesi ve
bagliligin gosterilmesi, 6nemli dl¢iide isbirligine katilim ve demokratik anlayisa yer
acacaktir. Ogretmenler, okulun amaglarmi gergeklestirmek icin ancak baskalariyla

isbirligi i¢inde ¢aligsarak basarili olabilirler.

7. lletisimin en yogun kullamldig1 ve ¢cagimizin en dnemli mesleklerinden biri olan
Ogretmenligin i doyumu sorunu bilinmektedir. Bu soruna yonelik, ¢6ziim
Onerilerinin gelistirilmesi ve bu Onerilerin uygulamaya gecirilmesi 6nemlidir. Bir
organizasyonun caliganlarinin mesleki memnuniyet seviyeleri hakkinda tam bir
farkindali§i olmasi biiyiilk onem tasimaktadir. Kurulusun standart ve verimliligini
artirmaya yardimei olabilir. Is doyumu ve is performans: arasinda pozitif bir iliski

oldugu diistliniilmektedir.

8. Karar verme stratejilerinde kidem durumunun farkli degerlendirmelere yol actigi
bulgusundan yol agarak; 6-10 yil kideme sahip olan ydnetici ve dgretmenlerin en
yiiksek kararsizlik yasadigi goriildiigiinden bu kidem grubundakilere yonelik gerek
hizmet i¢i egitim gerekse meslektas dayanmismas: yoluyla kararsizliklarinin
giderilmesine yoOnelik programlar diizenlenebilir. Bu sayede yonetici ve

ogretmenlerin bilgi diizeyleri artirilarak aidiyet duygulari desteklenebilir.

9. Okul miidiirleri giiniin sonunda okullarinda, 6zellikle 6grenci basarisinda devam
eden her seyden sorumludurlar. Okul liderleri, kurumsal sinirlar boyunca isbirligine
dayali iligkiler gelistirdiklerinde, ortaklarin {izerinde anlagsmaya varilan
sorumluluklarint yerine getirme, ortak girisimlere devam etme ve basarilarini
arttirmak igin birbirlerine motive etme ihtimalleri daha yiiksektir. Birden fazla

liderlik kaynag1 gelistirilmis ve hesap verebilirlik dagitilmistir. Bireysel okullarda,
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ortak kurum ve okul personelinin uygulayicilari, faaliyetleri birlikte planlamak igin
okul sitesi konseyleri gelistirebilir. Katilimcilar birbirlerinin hedeflerini, gliglerini ve
kisitlamalarimi takdir etmeyi 6grenirler. Giiven ve iletisim arttikca, paylasilan

vizyonlarii yerine getiren faaliyetleri daha iyi bir sekilde gerceklestirebilirler.
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EKLER:

EK A: Kisisel Bilgi Formu ve Olcekler

Degerti lathm;

E.‘.Lgen;u.gmamnm:ﬂkiul vineticl ve Ggrefmenlerinin  kaar  stratejiled ile B3 dovomian arsmdaki dlsskivi
belirlemektir Bo ama¢ dogrudusunda ik bélmmde kanbryrda ilgili sorulsr buhmmaktadr Bu sorar apsndan
knﬂlmﬂl&:m]ﬂm]&'lﬂmu;lk_mmtﬁtm bir hili istenmemektedir. fkin halimde is doyum  ilgili derecelemmis
dnarmeler buhmmmktadr. Upinci balimde karar stravsjilenivle dlzili derecelenmi; dnermeler buhmmaktads.

Diestek ve katiclanmsz igin tesekkir aderim. Alif GONER
Yidksek Lisans Ogrencis

Asamdalalerden konmmmnnra wypon olam (A seldmde maretlevims

L[ Cinsvetni adm( ] Eriek [

1 | Yasmaz *WYawealn| 7 *3dhas( ) *“Elyvagweizen| )

3 | Meden durmmuonmz *Buli [ ) *Bliarl )

4. i *Lizans [ ) * Lizamsuzmn| )

%, | Tnvammz LaTemmen | ) s T T i

6. | MER defa porev swreniz | -3 YL ) 10kl 3 *ll-AvYd{ ) M Yidwewsml )

Asamda meslemmirm gesath vonlen e dgh cumdeler

bolunmaltsdr. Her cimler dildesfice olmyummr, size | S e ik = E
wygun olan secemefinin  altmdald arahEa | X ) £ HE :_: E 1
lkovarak aretleyiniz. = -"',,,:.E x 5 =13
Her cimmleye cevap verirhen “ Bu yooden isimden pe | — = Eg 2 i =
derece memnmum ™ dive kendinize sorunm -l > = =

1 Bard ber zaman mesgnl eimesi balonendan

2 Tek Fasima galvma olmagirmn almas) bakirmedan

3. A s dagisk sevier vapablime imkan bakurmindan
4. Tophanda *"sayen bir kisi™ sansm e vemesi
alarmmdan

5. Yioneticnin emnndskd kgilen iy yooetmes! bakmandan
3. ¥ onetomin Kamar verme yelenay) hakmmncan

1. \odam bar senamink sms sans bara e
alarmndan

5. Bama pmanmh b gelecek saglamas bakmmnoan

9. Bagkalan igin tir seyier yapabildisemi hissatmem

¥

10, Eistler vonlendinmek icin firsa vermes: yooimden

11, Fend veteneklenmle b seyler yapabilme sams) vermes)
vinimden

12, Teymis 1lzh ahman karariann wyzalavaya konmas
vinimden

15, Yapogm & karalmda aldusam ucmet bakinundan

12, Tern makamen alnms yooumosrs

15. Eendi fildr / kanaarleving rahaira kullanms i
vermnes yinmden

14, Calwom sardan yomimdsn

11, {alza arkachsianmn biroerenyle antsnmian
viinimden

15, Yapngm 15 karsahgmada falsdir edalmem yooumaen

19, Yaphgm 15 karaligmds duagom bagan hss) yoammden
20, Mesleging yaparken kendi yonternlering kullarabitms
imkarn vermesi asmdan




B alcel karar vermede benimsenen davrans; bicimlermi donek amaa e hanrianmshr. Her
ciimievi dildatlice olorymuz, size uvem olan seqenedinin akmdald arahia | X ) lovarak
isarefleviniz

H i imor
e

Ara wra

Ealklelkla

Her

ERETE

1 Bir kommeh larr varmkes womizden mles seie £ire dnTem mugmes

T Bir pav almak igin cok mafars mear, kalitgyd v frvatlan kerplastrr omams?

1. Biir komyd karar vermodan Gncs dumenms pok iv incelor, secemokleri incodan incove aogtmr mume]

4. Diadhanarus safm aloymer bor 5en bagha am v kodar hedanmorsg alifimsdan sodur mmosmue !

3. Har koevods i o wores bir kizl olamk ooy pugimes?

& Bir komé karar vermemz gerekfis nds her scanain ohmin e olmser yanlanm: v wadna s
Zmsmz!

7. Biir ko lowar verdikion bemen somra Srarmerm dog b mmdn kel doryar dogistiome sl doyar
mosmz!

£ Bir goriye placadme smds programmme ok sk degictndisinie vanmes naler atmans pengktizing hir tiria
ko veremediiniz ol mm?

% Sapanck oy hakkm girath lp foplamadn komr e donmnd ald@med mhotrhk snar e

10 bazn haklnmeds bagkalan komar vermsevs kalkhdi s mbatuzi diryer tepkl W msmz !

11 Uz ko déneminden winbr homen o an igim wygm beldngmme: bir segamedi labul sder, cmmb
:u_—.h-:u:u.r.'.'.lzurr' ]

E‘Hﬂq:mpu—:ammdmtn:ntﬂa;-i& rq\aﬂi.mhﬁqr'muu"

14 5x kamr venmien baglalannm ure yol phdamennt Aol vermesm: ST reumm

15 B ke Jaarar vermedan s seqemaklan qok iyl incelemenin ber bixinin ishean v ismemayen yonlaim
tartmanm vomcs v perakoz bir sl cldugnm S pdsinieT

16 Sy lards yamdarmen wk i doffindidmiv icn smeny siresinin bitminds lagudmen baly vomedi
ol m?

17 S {ardan glicakan sonra bbb S¢renmekis canmmn akilacaiim ditginarsk yeufarmem dogm
ol olmadd mn arstrmaktm ko mnme?

1% Sepencklen inceden mogys araptmoemn vakit keyt oldngwm pok mosledios karr vermenin ghclogecsgini
dtgiinir ik andy sire guincl gulan weeneds voalmey: mhadsbg buhe pxsmme”

15 anm ldeme mdom ey kg ol sk tanmr e

210 karer vemn by imem oldagiume: iEn pok ghmal fmatam kagrdjm oldn o

21 Insamn jcindon sulen sesin om dodnrye gitindi ine imemr pusmee?

X1} Eandi bagmra karar vanr baskalan kaammemn aloncalanm siyiesalar de lamnmada e edar o

1 Farer vermedan fnca sepanaklar haklonds bl toplamays kalkeg mmds b s qaliyan Bilmiers
krphignc ne yepacaimm jamr mums]

4 mtﬂmm:n]n:h.-:ndmm t vartjams keran bedenmgyip dedistrmes salker moomz?

25 By verimiee begialammn o komds naal devrandiiim belor, ooz gies devrenr mosmis?

25 Eoarar varmedan fince emm amgtrm dinennin yerarngy oy oo som wermek ioin o ands sivg gakicl

Zalan secamets vOnali mitini?
1T'ﬁkmummmﬁ;¢mﬂmpﬁ"mmmuf

TE " Hlir e e e o0 Seqanati yonalmin e v KXy pm mm ey e yarn
vokiurcinks gelecefin ne getrecejin M hileer Bo nednle o ands akim vath) secenaeds vinslmek @n
dogrudhr” diye distnfr padstnfi?

25 Hakanda gt aashrms yapomdan by kimsenyds yaion ancadachk koo saloncah ek mmmes

30 Flarkesi hogm edecak karer alvolk ek obmadid: icin lararlarmims Sacalikle s bt st
veimall cldnders digindr plsinde”

31 Trsom kararianee kondis varmeli v humm ; fom i txsiomhdn™ dive mimir!

31 "Bir peyi qok istersem gimel wmsadiflar somon oma ulagahifinn” dhve dignir ve komr veritken gercakleme
-:-]as_;a_.-ii,nrmpn:nﬂmmdahzn Lo].udam-;d:._m]m.h;mﬂnml:rmamz"

1. N mden bir seganais vineimenan fnce milar ownp neler krhedomd mm smafica deferindmr
:m.lm:"

24 gurpakleer olasiad 2ot olan secomallor trannds Mo canimiz pok pakmess 06 0n keuin olarmk somca
porirecak sepansd: tarcih eder mnizr”

33 Eoaror variian wqameklerin pemalepme olasilklams dikkabg alvor sadecs ne darecs hogumm giffidin
bakar mmume”

1487 komr vardilaen sonm segtiginie yohm yarrarmdim ok skmealnm pameys taglr ve dujistinme ivtegi

doyar puumes

317 Baskalan=a dmmismadas verdifimiz kwrarhrdan misman oher omesume”

3 Br bonrverme deunamds, bir seganeds vinelrken molar keramp malar keyhedocodins cafhca digfinir
mftnie?

39 Vardibmz by larn tree sonr belenmar ~Acate bolr yolo demssenii dar DR

F) Eoarar varmedan Ance geqEth kaynak mam altimz hilolar arasinds palisk: v nedenmi asprer posmer
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EK B: Olgek Kullanim Izni

Yan: Olcme Araci izni "Karar stratejileri 6lcegi"

@ Yildiz Kuzgun <y_kuzgun@yahoo.com> B 9 vanta |v
14,5204 (Gar), 1604

Siz ¥

Sayin Akif Gner

Karar Stratejileri Olcegini arastirmanizda kullanabilirsiniz. Basar dileklerimle
9 Mayis 2014 2:09 Cuma tarihinde Akif Gliner <akif_guner@rmsn com: syle yazd::
Merhaba Yildiz KUZGUN Hocam,

Istanbul da Sunsf Ogretmenivim. fstanbul Ayvdin Universitesi Isletme Yonetimi bolimde yiksek lisans Ggrencisiyim. "I'll_{okul yonefici ve
ggretmenlerinin karar verme stratejileri ile ig doyumlan arasmdaki iligki" adli tez calismasim sirdirmekteyim. “PDR'de Olgme Araglarinn
Kullanimi™ adli kitabimzda ver alan " Karar Stratejileri Olgegini™ kullanmak istivorum Bunun i¢in sizden zninizi istivorum.

Savgilarimla

Re: Olcme Araci izni "Karar stratejileri dlcegi

FERIDE BACANLI B 9vanta|v
125,201 (Pat), 1257

Sz ¥

MerhabaAkif Bey
Aragtirmanizda 6lcedi kullanabilirsiniz Aragtirmantz bittiginde sunuclar hakkinda bilgi verirsenizmemnun olurum Basarilar dilerim.

ERERERRAREARRELARRELARRRE

Prof. Dr. FIi{ Bacanli

Gazi Universitesi

Gazi Egitim Fakiiltesi

Psikolojik Danigmanlik ve Rehberlik
hitp:/websitem gazi adu tr/site/hacanli/academic
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EK C: Anket Uygulama izni

P A 1< .
. L ASTANBUL VALILIGI
\ J 1 MU Egitim Midarligi
Sayr : 59090411/20/3340538 1210872014

Konu: Arastirma (Akif GUNER)
VALILIK MAKAMINA

Higi-a)ist Avdin Universitesinin 25.06.2014 tarik ve 3310 sayls yazis.
BIMEB. Yen ve Ejt. Tek. Gn Md. 07.03.2013 sarih ve 316 sayih 2012113 notu penclgesi.
cMill: Egitim Aragtinma ve Anket Komisyonunun 07.08.2014 1arihli tutanags

lsnnbul Aydin Universitesi Scsyal Bilimler Ensttist yikseX lsans dprencsi Akif

GUNER'm "IMI Yonmetici ve Ogretmenlerin Karar Stratejileri ile Iy unkn
—-——m-]l&;ﬁ" kovulu-texine -dar-aragtinna —galigmasms ekl Lstedek:

uygulama estesm hakkindak: ilgi (a) yazn ve eklen Mudurligumuzee incelenmagtir,

Anstmaciin; sz konusu talebi, bilimsel ama¢ diginda  kullambmamass, ven
wplama araglannm efatim -0@retimi aksatmavacak sekilde kathmetlana gonullilak esasma
gore segilmesi, arastirma sonug raporusun mudarligimezden izin alinmadan kamueoyuyla
paytasiimamas) koguluyla, okul idarelerinin denetim, gbzetim ve soramiulugunda tlgi (b)
Bakanhk emni esaskan diahilinde uvygulanmas, sopogtan Modurfugimize rapor halindes (CD
formatnda) bilgi venlimes kaydivla Madirlugumazee uygun gomlmektedir

Makamlarmazea da uygun giralmesa halinde oburlanmza arz ederim.

Dr Muammer YILDIZ
Milh Egitim Mudiru
OLUR
12008/2014
Yusuf Ziva KARACAEV
Vali a.
Vali Yardumess:
Do bolge, %070 saphs Blekoronk Jmza X % Inct redk avend) ehek k wroa 1o imalarerspe
Bwrak teysdi berp Newrsbounrgu meb. gov ir sdrcanden M)h)-ﬂl&“&! hoda sle yapalanlir,
11 Ml Eptore Musdinr bigts DVBlok Babsy Ak Cad. No 13 Cagalogghs A BALTA VEXI
E-Posw. sgh3a00mmely gov 1y Tel (021214554 00270
Tabs (07125400 82
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