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OKUL MUDURLERININ OGRETIMSEL LIiDERLiK DAVRANISLARI iLE
iS TATMINi OZELLIKLERINE iLiSKiN OGRETMEN GORUSLERI
ISTANBUL iLi BAYRAMPASA iLCESi ORNEGI

OZET

Bu arastirmanin amaci Istanbul ili Bayrampasa ilgesindeki ortaokullarda yoneticilik
yapan Okul Miidiirlerinin Ogretimsel Liderlik Davranislart ile Is Tatmini
Ozelliklerine 1liskin Ogretmen Gériislerinin incelenmesidir. Bu kapsamda 48
ogretmen ile anket uygulamasi yapilarak arastirmanin verileri toplanmustir.is
doyumlarinin belirlenmesi amaciyla Minnesota Doyum Olgegi kullanilmistir.Elde
edilen veriler SPSS 17 programinda frekans dagilimi, tanimlayici istatistik, Kruskall
Wallis, Mann Whitney U ve Pearson testleri ile analiz edilmistir.

Arastirma sonucunda mesleki deneyim parametresinde icsel tatmin duzeyleri
arasinda 0,05 diizeyinde anlamli farklilik bulunurken, 6gretmen goriisleri ve is
tatmini puanlar1 arasinda pozitif korelasyon oldugu belirlenmistir.

Yine caligmamiz icin 11 adet anket uygulamasi yapildi. Anket formu, 6gretmenlerin
okul miidiirii hakkindaki goriislerini belirlemek amaciyla toplam 16 adet sorudan
olusmaktaydi. Anket uygulamasi dort alt boliim seklinde hazirlandi. Bunlar kaynak
saglayic1 olarak, ogretimsel kaynak olarak, iletisim saglayan kisi olarak ve goriiniir
bir kisi olarak okul miidiirii boliimleriydi. Her alt boliim temel olarak ti¢ ifadeden ve
dordiincii olarak “diger” se¢eneginden olugsmaktaydi. Bu segenek i¢in cevap verilen
anket olmadigindan anket puanlamasi ve degerlendirmesi 12 ifade lizerinden yapildi.
Katilimcilara yoneltilen ifadeler, agik uclu sorulara verecekleri, kendi goriislerine
dayali cevaplar seklinde hazirlandi. Nitel arastirma calismasi olarak hazirlanan
anketler teker teker degerlendirildi. Verilen olumsuz yanitlar icin 1, kararsiz veya ne
olumlu ne olumsuz verilen yanitlar i¢in 2 ve olumlu diisiinceler i¢in 3 puan verilerek
kategorik bir veri kiimesi elde edildi. Her bir alt boliim i¢in verilen cevap degerleri
toplanarak puanlar, dort alt boliime ait puanlarin toplamindan ise genel anket puani
elde edildi. Veri kiimesinin analizinde SPSS 19.0 paket programi kullanildi.
Kategorik degiskenlerin siklik ve ylizde oranlar ile anket puanlarinin ortalama ve
standart sapma degerleri hesaplandi. Alt boliimlere ait puanlar arasindaki korelasyon
icin Spearman’s Rho analizi kullanildi. Tip-I hata degeri %35 iizerinden
degerlendirildi.

Anahtar Kelimeler: Ogretimsel Liderlik, Yoneticilik, Is tatmini.
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TEACHER’S OPINIONS ON THE BUSINESS SATISFACTION WITH
SCHOOL DIRECTORS’ LEADERSHIP BEHAVIORS ISTANBUL,
BAYRAMPASA SAMPLE

ABSTRACT

The aim of this research is to examine the Instructor Leadership Behaviors and
Teacher Opinions about Job Satisfactory Traits of School Principals who are
administrators in secondary schools in Bayrampasa district of Istanbul province.
Minnesota Satisfaction Scale was used to determine job satisfaction. The collected
data were analyzed by frequency distribution, descriptive statistics, Kruskall Wallis,
Mann Whitney U and Pearson tests in SPSS 17 program.

As a result of the research, it was determined that there was a significant difference
between the levels of internal satisfaction in the professional experience parameter
and 0.05, and there was a positive correlation between the teachers' opinions and the
job satisfaction scores.

11 questionnaires were applied for our study. The questionnaire consisted of 16
questions in order to determine the opinions of the teachers about the school
principal. The questionnaire was prepared in four subsections. They were the source
of the provider, the educational resource, the communicator, and the school principal
as a visible person. Each sub-section consisted mainly of three phrases and the fourth
as the "other" option. Since there was no questionnaire responded to this option,
questionnaire scoring and evaluation were done on 12 expressions. Expressions
directed at the participants were prepared in the form of answers based on their own
opinions, which they would give to open-ended questions. Questionnaires prepared
as a qualitative research study were evaluated one by one. A categorical data set was
obtained by giving 1 for unfavorable answers given, 2 for unstable or negative and
negative responses, and 3 for positive opinion. The answers given for each sub-
section were summed to score and the general questionnaire score was obtained from
the sum of the scores belonging to four sub-divisions. SPSS 19.0 package program
was used to analyze the data set. The frequency and percentages of categorical
variables and the mean and standard deviation of the survey scores were calculated.
Spearman’s Rho analysis was used to correlate the scores of the sub-segments. The
Type-I error rate was evaluated at 5%.

Keywords: Instructional Leadership, Management, Job Satisfaction.
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1. GIRIS

Egitim insanlik tarihi kadar eskidir. Daha 6nce informal ortamlarda gelisen egitim
olgusu insanin yerlesik hayata ge¢gmesiyle formal bir yapiya doniismiistiir. Bu formal
yapinin adi1 okuldur. Okullarda planli ve programli bir sekilde Ogrencinin
davraniglarinin - degistirilmesine yonelik faaliyetler yiiritiilmektedir. Okullarda
gerceklestirilen egitim ve Ogretim faaliyetlerinin, rehberligin yiiriitiilmesinde en
onemli unsur hi¢ siiphesiz okul yoneticisidir. Yasalardan giiciini alarak yonetme
faaliyetinde bulunan okul midiiriinden beklenen rol artik degismistir. Okul
yoneticilerinin 6zellikle ydneticiliinin yaninda ayn1 zamanda Ogretimsel bir lider
olmas1 gerektigi gercegi yirmi birinci yiizyilda yadsmamaz bir gercektir. Insan
kaynaginin etkili yetistirildigi egitim orgiitlerinde etkili bir liderlik gerektigi kabul
edilen bir gercektir.

Ogretimsel liderlik, tamamen egitimsel liderlige uygun olarak gelistirilen bir liderlik
bicimidir. Bu liderlik bigimi okul yonetimine uygun olarak gelistirilmistir.
Ogretimsel liderlik kuram, etkili okul arastirmalarmin temelini olusturmustur.
Ogretimsel liderlik, okul ydneticisinin klasik rol ve liderlik anlayigmi koklii bir
sekilde degistirmistir. Eski liderlik kuramlarinda okul yoneticisinin birtakim yonetsel
rolleri 6n plana c¢ikarken, Ogretimsel liderlikte Ogretimi gelistirme agirhik

kazanmustir.

Ogretimsel liderligin temel hareket noktasi, 6gretimin gelistirilmesidir. Bu liderlik
yaklagiminda okul ¢evresinin tamamen ogretime yonelik ve tiretken bir ¢cevre olarak

diizenlenmesi amaglanmistir.

Ogretimsel liderlik karizmatik bir liderlik degildir. Ogretimsel lider olabilmek igin
olaganiistii kisisel 6zelliklere sahip olmak gerekmemektedir. Ogretimsel liderlik,
Ogretim tlizerinde odaklasan bir liderlik bicimidir. Dolayisiyla boyle bir liderlik

davranig1 egitim yoluyla kazanilabilir.

Ogretimsel liderligin 6grenme liderligiyle giiclii bir baglantis1 vardir.



2. GENEL BIiLGILER

2.1 Liderlik ve Yoneticilik Kavram

Lider ve liderlik kavramlar1 birgok arastirmaya konu olmasina kargin tanim olarak
ortak bir yargiya varilamamistir. Bugiline kadar gerceklestirilen calismalarda hemen
hemen her yazarin farkli bir tamim yaptigi goriilmektedir. insan yonetimi ile ilgili
olan bu kavram, belli kaliplar igerisine sokulabilmesi ile beraber kisisel bir ¢ergeve
cizildiginden kesin bir tanimda bulunmak miimkiin degildir, bu farkliliklar bu

sebepten kaynaklanmaktadir.

Onceki ¢alismalarda yapilan tanimlamalari su sekilde 6zetlemek miimkiindir:

e Liderlik, yonetim altinda grubu yonlendirmektir.

e Liderlik, belirlenen hedef dogrultusunda gérev dagilimi yapmaktir.

o Liderlik, alt-ist dengesini kurarak islerin idamesini saglamaktir.

e Liderlik, grup iiyelerini taniyarak mevcut potansiyellerini ortaya ¢gikartmaktir.
e Liderlik, grup iiyelerinin ve orgiitiin huzurunu ayn1 anda saglamaktir.

e Liderlik, belirlenen amac¢ dogrultusundaki miicadele siirecine onciiliik
etmektir.

Gii¢ kavrami ise baskalarini etki altina alabilme yetenegidir. Diger bir ifadeyle, giig;
bir kimsenin kendi istekleri dogrultusunda baska insanlari ne sekilde yon verme
becerisidir. Bireyin yetkilerini kullandig1 siire¢ ise etkileme siirecidir. Etkileme
anlayisi ile gii¢ anlayist birbirinden ayirt etmesi zor, ¢ok i¢ ice anlayislardir. Bireyin
diger insanlar1 etkileme giicii arttikca sosyal yetkileri artacak, bu yetkiler arttik¢a kisi
diger insanlar1 daha kolay etkileyebilecektir. Bu nedenle bu iki anlayis birbirini
destekler niteliktedir. Yetkilerin kaynagi Onderin bilgi ve becerileriyle alakalidir.

Burada astlarin algis1 onem tasimaktadir. Astlar, onderlerinin ne kadar bilgili,
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yetenekli ve zeki olduguna inanirlarsa, etkilenmeleri de o derece kolaylasacaktir.

(Ercetin, 2000).

Liderlik, insanoglunun c¢aglar boyunca elde etmek istedigi bir 6zlemidir. Ciinkii her
sey onunla yiikselmis, o olmayinca da diismiistiir. Uluslarin ve devletlerin gii¢leri
tarih boyunca ¢ikarabildikleri liderler kadar olmustur. Dogal liderin sarsilmaz, tarih
boyunca degismez dort niteligini cesaret, hiz, sezgi ve 6zguven olarak belirtmek
miimkiin olabilir. Diinyada her sey cesaret ve siddetli arzu ile gerceklesir. Cesaret
kaybolunca yenilgi kaginilmazdir. Bununla birlikte liderdeki siiratin diigmanlarina

baktigimizda tereddiit, yavaslik ve kararsizlik olarak sdyleyebiliriz.

Cizelge 2.1. Yéneticide Bulunmasi Gereken Ozellikler

Is bitirme azim ve heyecam Cevre ile iyi iligkiler kurabilme
Calhiskanhk Denetim yetenegi

Bilgi Finans

Orgiitlenme giicii

Kaynak: (Simsek, M.S, Akgemici., T. ve Celik, A. 2008,s.239)

Yonetim siireci, idaresi zor bir slire¢ olup birgok degiskeni bilinyesinde
barindirmaktadir. Yoneticinin rollerinden bahsetmek gerekirse degindigimiz

nedenleri de detaylandirarak, ii¢ baslikta toplamak mumkundur.

e Birinci gorev personeller arasi roldiir. Bunlardan en 6nemlisi mevki sahibi

olabilmektir. Tkincisi ise onderlik roliddir.

e Yoneticilerin oynadigi ikinci rol ise bilgi saglama roliidiir. Idareci hem
yerinde, ¢abuk ve tutarli kararlar verebilmek hem de denetimindeki is
gorenleri dogru yonlendirebilmek igin gerekli ve dogru bilgiye gereksinim
duymaktadir. Idareci bilgi edinme ve dagitma unsurlarini ii¢ farkli karakter
araciligiyla edinir. Bunlardan ilki monitdr olarak idareci, bilgi kaynaginin
nerede oldugunu arastirarak bu alanlara dogru yonelir. Ikincisinde dagitic
olarak yonetici, dogru bilgileri alt ve diger birimlere dogru aktarir.
Ucgiinciisiinde ise konusmaci olarak ydnetici, topluluktaki bireylere gerekli
bilgileri aktarmak ve onlar topluluk iginde bu sekilde tatmin etmek

durumundadir.
e Uclincti rol ise karar almayla alakalidir. Karar almakla alakali roller

3



idarecilere gore dort grupta toplanir. Girisimlerin baslatilmasini saglar veya

kendisi baslatmada bizzat gorev alir. Problem ¢dziimleyici roliinde ise

idareci, kontrolii disinda yasanilan problemlere kars1 gerekli tavrini koruyarak

¢Ozuim onerileri sunar. (Ozsalmanli, 2005).

Cizelge 2.2. Lider ile Yonetici Arasindaki Farklar

LiDER

YONETICI

Tlgi alam degisimdir.

Tlgi alam sistemi korumaktir.

Yon verir.

Yonetir.

Konusmalarim kendisi hazirlar.

Sadece metni okur.

Moral otoriteye dayanir.

Biirokratik otoriteye dayanir.

Izleyicilere miicadele ruhu agilar.

Topluluk ruhunu korur.

Vizyon sahibidir.

Liste ve butce sahibidir.

Paylasilmis amaca dayah giicii vardir.

Odiil ve cezaya dayah giicii vardir.

Guduler. Denetler.
ilham verir. Duzenler.
Aydinlatir. Esgiidiimler.

Kaynak: (Odunpazari Belediyesi, 2005).

2.2 Liderlik ile lgili Temel Yaklasimlar

2.2.1 Geleneksel Liderlik Yaklasimlar:

Ozellikler yaklasimi, davramssal ve durumsal liderlik yaklasimlari zamanla

geleneksel yaklasimlar olarak goriilmeye baslanmistir. Bu geleneksel liderlik

yaklasimlarinin yaninda son 20-25 yil icerisinde yeni liderlik yaklagimlar1 ortaya

cikmustir.

2.2.1.1 Ozellikler Yaklasimm

1930°dan 1950°ye kadar ki yillarda yaygin olarak goriilen nitelikler yaklagimi, bir¢cok

alanda kabul gorerek, onderi esas alarak karakter Ozelliklerini incelemis “lider




olunmaz, lider dogulur” sloganini olusturmustur (Celik ve Siinbiil, 2008).

Bu yaklasim dogrultusunda yapilan arastirmalarda liderler i¢in ortak bir 6zellik

listesi olusturmanin miimkiin olmadig1 gézlemlenmistir. Calisilan grup;

calisilan ortam,
— igverenin tutumu,
— piyasanin yapisi,

— liderin karakteristik 6zellikleri gibi degiskenler dogrultusunda liderlik
ozellikleri degiskenlik gostermektedir.

2.2.1.2 Davramssal Yaklasimlar

Davranigsal yaklagimin temelinde liderin vasiflarini en iist diizeye ¢ekme amaci
vardir. Bu yaklasimda karakteristik 6zelliklerden ¢ok islup, yonetim bicimi ile hal ve

hareketler yatmaktadir.

Davraniglarin liderlik tarzim1 belirlemesi ile ilgili olarak pek c¢ok  arastirma
yapilmustir. Ornegin; Ohio State Universitesi liderlik galismalari, Michigan State

Universitesi calismalari, Blake ve Mauton’un Yénetim Bigimi Olgegi sayilabilir.

2.2.1.3 Durumsal Yaklasimlar

Onderlik kavramim parametrelerle birlikte anlamlandirirsak eger, su faktorleri de
dikkatle incelemek gerekmektedir; ulagilmak istenen hedefin nitelikleri, pesinden
gelenlerin beklentileri ve becerileri, Onderligin gerektirdigi  diizenlemelerin
ozellikleri, topluluktaki bireylerin kisisel yetenekleri ve tecriibeleridir. Durumsal
degerlendirmeler liderligin davraniglarinin gerekli kosullara gore degisebilecegini
aciklamaktadir. Idaredeki en iyi ve tek yaklasim kavramim destekleyen bilinglere
farkli bir bakis agis1 sunmaktadir. Durumsal yaklasim, Onderlik anlayisinin
imkanlarina ve kosullara gore degisirken, bu durumlarda en uygun 6nderlik anlayisi

arastirmaya yonelik hareket eder (Kogel, 2008).

2.2.2 Modern Liderlik Yaklasimlari

Gliniimiizde, baz1 yazarlar tarafindan “Modern Liderlik Yaklasimlar1” olarak

sOylenen Onderlik anlayislarinin ortak yani, 6nderin etki alanin arttirabilmek igin



sonradan edinebilecegi imkan veya bilgilere sahipmis izlenimi yaratmasidir. Modern
liderlik anlayist ile, degisen kosullara uyum saglayarak topluluk i¢inde degisiklikler
yaratma ve grubu uygun kosullara gore yonlendirme ve bununla birlikte perspektif
kazanma gibi etkiler ile dinamik veya belirsiz durumlarda basari edinme 6n plana

cikmaktadir.

2.2.2.1 Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler, liderlik sifatlar1 igerisinde en popiiler olamidir. Calisma grubu
tizerinde yiiksek bir motivasyon giicline sahip olan bu kisiler, ¢alisanlarin mevcut
potansiyellerini ortaya g¢ikartma konusunda basarilidirlar. Gézleme O6nem vererek
calisanlarin kisilik analizlerini gergeklestirerek gelisimleri adina ¢aba gosterirler ve

hem sevilen hem de basartya ulasan bir portre olustururlar.

2.2.2.2 Doniistiiriicii Liderlik

Déniistiiriicii liderlikte liderler, kendilerini yonettikleri grup igerisinde bir adim
geride tutarlar. Calisanlara belli oOzgiirlikler vererek kendi sorumluluklarinin

bilincinde olmalarini ve kendi gelisimlerini kendilerinin gelistirmelerini isterler.

2.2.2.3 Hizmet Edici Liderlik

Bu liderlik kavrami, bircok kosulda ince hassasiyetin gerektirdigi ve liderlerin
karakterlerine gore kendilerinden birseyler iireterek sanat yaptigi bicimdir. Bu
onderlik bi¢imine ulagmak i¢in gerekli donanimlara ve giiglii bir karaktere sahip
olmayr gerektirdiginden dolayr her liderin yapabilecegi bir kavram degildir. Bu

kavram, gerekli donanimlarin ve becerilerin doruga ulasmis halidir (Findik¢1, 2009).

2.2.2.4 Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, geleneklere ve gegmise baghh bir liderlik yaklagimidir.
Etkilesimci liderler, para ve statii gibi odiiller araciligiyla calisanlar1 daha ¢ok ¢aba
gostermeye gilidiilemeye ve/veya caligsma kosullarinda ve is yapma bigimlerinde bazi
kiigiik 1iyilestirmeler gergeklestirerek, orgiitsel etkinlik ve verimliligi arttirmaya
calisirlar. Diger bir deyisle, Etkilesimci liderlikte, liderin izleyenlere bir seyler
(parasal odiiller vb.) verdigi ve karsiliginda onlardan bir seyler (basar1 vb.) bekledigi,
bir alis veris siireci s0z konusudur. Liderin bu siiregteki rolii, transaksiyonel kavrami

ile anlatilmaktadir. Bununla birlikte, bu liderlik tarzinda, gergeklestirilen kiigiik



degisimlere karsin statiikonun biiylik ol¢lide korundugu goriilmektedir (Demirci ve

Aydemir, 2006).

2.2.2.5 Etik Liderlik

Bu liderlikte, gelismekte olan liderlik anlayislar1 arasinda tartigmalar stirmektedir.
Etik liderin olusabilmesi i¢in gerekli degerlere sahip olunmasi gerekmektedir. Etik
liderlik hakkinda yapilan ¢alismalar bu 6nderi belirli bir model iizerine oturtmaya
yoneliktir. Bu kavrami orataya g¢ikaran Bill Grace 4V modelini yaratmistir. Bu
modelde liderin, degerler (values), ses (voice), erdem (virtue), perspektif (vision)

ozelliklerine sahip olmasi1 gerekmektedir (Helvaci, 2010).

2.2.2.6 Ruhani Liderlik

Bu modelde liderlik, insan iliskilerini dogru analiz edebilme, evrende hangi amagla
var olabilmeyi anlamaya ydnelik haraket eder. Bu kavram yasam boyu kazanilan
bilgiler ve tecriibeler sayesinde olusur. Bireyi aydinlatan, izleyenlerine hayatin
amacini agiklayan degerler icermektedir. Ruhanilik ne oldugumuzu degil ne yapiyor

oldugumuzu ifade eder.

Ruhani giiclin kaynagi; politik gii¢ yerine sevginin kullanilmasidir. Ruhani liderler de
bu giic 15181inda calisanlarinin beklentilerine yanit vermeye calisirlar (Kesken ve

Ayyildiz, 2008).

2.2.2.7 Kocluk ve Rehberlik

Kogluk, calisanlarin veya miisterilerin kendilerini gelistirmesine ve Kkariyer
hedeflerine ulagsmada atacaklar1 adimlara yonelik yardim saglayan kisidir. Firma
degerlendirmelerinin yiikseltilmesi, degisen dis kosullara gore uyum saglama, i¢
degiskenlerin kabullenilmesi, birey davranislarinin gelistirilmesi ve efektif gruplarin

olusturulmasi gibi uygulamalar i¢in kogluga basvurulmaktadir (Torun, 2007).

2.2.2.8 Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik, oOrgiitsel amaglar1 devam ettirmek ve gergeklestirmek icin bir
vizyon, misyon ve strateji yaratma gerekliligine inanma ve yonelme saglayan, uzun
vadeli bakis agis1 olan ve olaylar1 6nceden tahmine dayanan bir liderlik stirecidir.
Stratejik liderler, karizmatik rolleri sayesinde vizyon ve rol belirler, izleyenleri

guclendirir ve enerjilendirirler (Naktiyok, 2004). Bu liderlik; hedef, kiltir, planlar ve
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zor durumlar gibi grubu var eden hizmetleri yonetebilmektir.

Yazarlara gore stratejik liderligin amacinda; yonetmek, gelecegi yaratmak ve ekip
kurmak tiizere ii¢ boyutu vardir. Etkin stratejik liderlik ancak bu ii¢ beceri kiimesiyle

birlikte davranabilmekle saglanabilecektir (Besler, 2004).

2.2.3 Lider ve Yonetici Arasindaki Iliski

Yonetici ve Onderlik anlayislari ne kadar birbirlerine yakin anlayislar olsalar da
aralarinda biiyiik farkliliklar goriilmektedir. Onder edindigi 6zellikleri kullanarak
izleyenleri (zerinde etki yaratabilen, perspektif ve hedef yaratabilen bireylerdir.
Yoneticiler ise calistigt konuma grup i¢i c¢alismalariyla degil baska kisilerin
destegiyle getirilmis, o kisilerin hedefleri dogrultusunda hareket eden ve bu hedefler
dogrultusunda ekibi denetleyen kisilerdir. Bu insanlarin ceza ve Odiile dayali yasal

yetkileri bulunmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz,1998).

Yonetici plandaki islere sadik kalarak bunlar1 dogru yapmaya c¢alisir, 6nder ise dogru
isleri kendi iiretir. Yonetici var olan kurallari uygulatmaya caligir, lider kurallari
kendisi sekillendirir. Yonetici bir agacla tatmin olabiliyorken, yonetici yasananlara
daha genis perspektiften bakarak ormanlara odaklanir. (Lunenburg ve Ornstein,
1996, akt. Ozden). Aym sekilde liderlik ve yoneticilik de birbirinden farklidir. Bu
farklilig1 yaratan diisiince ve eylem bigimleridir. Liderlik ve yoneticilik, 6zdes
olmayan ancak birbirini biitiinleyen diisiince ve eylemleri igerir. Yoneticilik, formal

konumlarla ilgili iken, liderlik formal konumlara bagl degildir (Ergetin, 2000).

Yonetici ve liderlik arasindaki farklar asagidaki gibidir:
Y Onetici;
e Alisilagelmis yontemlere odaklanir.
e Mevcut durumu muhafaza etmek igin arastirir; giivenligi tercih eder.
e Etkinligini sorgular, sorumluluk hisseder.
e Yetenek ve misyonlara odaklanir.
e Bazi durumlarda ihmalkar ve yetersiz olabilir.

e Giice yonelir, 6diil ve cezalarin geregine inanir.

e Gorevle ilgili olarak konusur, gercekei ve pratiktir.



e Zirveyi amaclar ve bununla ilgili emirler verir.
e Dogru stratejiyi belirler ve dogru isler yapar.
e Otoritenin yetkinligine inanir.
e Kendisine, baskalara ve kuruma kars1 saygi bekler.
Gercek Lider;
e Uzun donemle ilgilidir, gelecegi gorur.
e Yenilik ve degisimi arastirir, risk almay1 ve yaraticiligi tesvik eder.
e Degerlendirmelerine tiim grupla beraber kendini de dahil ederek yapar.
e Bakis agisi belirli bir yere odaklanmaktan ziyade butuntni ilgilendirir.

e Yapmak istedikleri konularda azimlidir. Gelecegi diisiinerek bu azmini
korumaya calisir.

e Digerlerini motive eder, mantik ve motivasyonun geregine inanir.

e Bireyleri duygusal olarak motive etmeyi bilir, optimisttir.

e Opsiyon cesitliligini sever, bireyleri tek bir ¢at1 altinda toplamaya calisir.
o Stratejik diisiinmeyi tesvik eder ve dogru isler gergeklestirir.

e Ilke ve ideallere baglilik ve sadakat bekler.
e Otoritesini, uzmanhg1 ve model olma yonii ile kazanir, kabul goriir ve secilir.

Rowe (2001: 81-82), liderlerin ve yoneticilerin farkliligini onlarin diigiincelerinin
temelini olusturan felsefeden kaynaklandigini ifade eder. Yoneticilerin aldiklar
kararlarda i¢inde bulunduklar1 orgiitiin ¢izdigi sinirlar i¢inde kalmay1 yeglediklerini,
Orgutiin, orgiitii etkileyen ¢evresel unsurlarin bunu gerekli kildigini diisiindiigiinii,
baska bir deyisle sinirlar1 belirlenmis rastgele olmayan bir diisiinme sistemine sahip

olduklarini ifade eder.



Cizelge 2.3. Yoneticilik ve Liderlik Karsilastirmasi

Sure¢ Yoneticilik Liderlik

Vizyon olusturma | Planlar ve biltce vyapar. | Hedefler ortaya koyar ve
Stirecin  gerektirdigi adimlari | vizyon gelistirir.  Vizyonun
ortaya koyar. Vizyon ve | gerektirdigi amagclara
amaglar1 belirlemede kisisel | ulasmak  icin stratejiler
olmayan tutumlar sergiler. gelistirir.

Insan Kkaynaklar

ve iletisim

Organize eder ve kadrolar.
Yapiyr siirdiiriir. Sorumluluk

Orgitii hizaya sokar. Yiiksek
dizeyde heyecan sergiler.

temelli gorevlendirmeler | Se¢im alanini genis tutar.
yapar. Usule uygun
uygulamalar ortaya koyar.
Diusiik  diizeyde  heyecan
gosterir.  Calisan  sec¢imini
siirlar. Yetki aktarir.
Vizyon yonetimi Surecleri kontrol eder. | Motivasyon saglar, ilham
Problemleri tanimlar. | empoze eder.
Problemleri cozer.
Cozumlerin  etkilerini izler.

Problem ¢o6ziimiinde diisiik
diizeyde risk alir.

Orgutsel
yonetme

ciktilari

Vizyonun gerektirdigi
uygulamalar: takip eder ve bu
baglamda olasiliklart hesaplar.
Beklentilerin  sekillendirdigi
sonuclarin ortaya ¢ikmasini
saglar.

Orgiitsel dis ve i¢ iliskilerin
geligmesi i¢in yeni ve yaratici
driinlerin  ortaya c¢ikmasini
saglayacak beklenmedik ve

yararlt degisimlerin ortaya
citkmasint  ve  gelismesini
saglar.

Kaynak: Kotterman, J., Leadership Versus Management: What is Difference

2.2.4 Egitim Liderligi

Egitim liderligi, 6grenci merkezli bir yapiya sahip olup, okulun vizyon ve misyonunu

olusturarak, egitim ve 6gretimini yonlendirme, pozitif bir okul atmosferi olusturarak

kaliteyi arttirmak gibi gorevlerin yiiklenildigi liderlik tiirtidiir (Glimiiseli, 2005).

Okul; 6gretmen, Ogrenci, idareci gibi gesitli yapilarda insanlar barindirdigindan

kiiltiirel ve perspektif acidan zengin bir kurumdur. Bu Ozellikler okulu; cesitli

birikimlere sahip, dinamik degisimleri olan karmasik ama agik ve net bir kurum

haline getirmistir. Bundan dolay1r perspektif sahibi bir lider, kurumu iiretken,

yeniliklere agik, aktarma ve paylasim acisindan ileri gotiirebilirken, muhafazakar ve
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geleneksel yontemlere takili kalmis bir yoneticinin sorumlulugunda ise kurum caga

uygun dgrenciler yetistiremeyen bir grenim merkezine déniisebilir (Oztas, 2005).

Okul miidiiriiniin yegane gorevlerinden biri, kurumu planlamasi ve gorevleri
bakimindan kurumu net bir sekilde temsil edebilmesidir. Kurum igindeki egitim
siirecinin dogru isleyip islemedigi sorgulanmazsa, kurumun hedeflerini ulasip
ulasmayacagina dair bir siipheye gerek yoktur (Oztas, 2005). Okul yoneticisi i¢inde
yer aldig1 biirokrasiden fazlasiyla etkilenmektedir. Bu durum diger topluluklardaki
onderlerden oldukg¢a farklidir. Bu durum su sekilde agiklanabilir; okul midiiri ilk
olarak sef, amir sifatiyla gelir ama bir takim kosullarla 6nderlik karakterine girebilir.
Bu kosullarin ilki, egitim ve 6gretimin yapi taslarini benimsemesi ve bunu tavirlarina
yansitabilmesidir. Bireylere verilen deger, kolektif calismanin 6nemi, dgrencilerin
gelisimi gibi kavramlar, idarecinin &nderlik gorevlerini bir bakima siizer. Ikincisi,
bireylerin gereksinimleri ve kurumun hedefleri arasinda bir denge yaratabilmesidir.
Ugiinciisii ise, kurum iginde uyumlu insan iliskilerini var edebilmesidir. Onderligin
bir ekip isi oldugunu, amirligin ise bireysel sorumluluklardan olustugunu kendine
dogru zamanlarda hatirlatabilirse, yoneticilikten ¢ok ekip i¢inde kolektif calisabilir

ve liderlik sifatina yaklasabilir (Bursalioglu, 1971).

2.3 Ogretim Liderligi Kavram

1980’11 yillarda temel bir yonetim rolii olarak ortaya c¢ikan Ogretimsel liderlik,
Ogretim ve programin kontrol ve koordine edilmesine dayanmaktadir. Ancak giderek
okul liderligi alaninda okulu yeniden yapilandirma yaklasimi daha ¢ok vurgulanmaya
baslamistir. Etkili yoneticilerin etkili dgretim liderleri olduklar1 yargisimi su islevler
desteklemektedir: Etkili yoneticiler, 6gretime ¢ok dnem verir, 6gretime iliskin amag
ve beklentilerini a¢ik¢a belirler ve bu amag ve beklentilerin 6gretmen ve yoneticilere
ulastirilmasii saglarlar. Zamanlarinin ¢ogunu, Ogretime ilgi ve destek verme,
personele doniikk olma gibi cabalarla Ggretim sorunlari ile ilgilenerek gegirirler
(Balci, 1993, s. 29).

Ogretim liderligi, okulun hedeflerini etkili bir sekilde gergeklestirmesine yardimci
olabilir. Okullarda, 6gretim liderligi vurgulanarak, 6gretim liderligi rollerine gerekli
onem verilerek, egitim-6gretimin kalitesi artirilabilir. O halde yapilmasi gereken,
okullarin mevcut durumlarindan, istenilen ideal duruma nasil getirilebilecegine karar

vermektir. Bu siirecte, okul yoneticilerinin iistlenecekleri, 6gretimsel liderlik rolleri,
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basariin saglanmasina yardimci olabilir. Bu nedenle ilk olarak yapilmasi gereken
sey, Ogretim liderligi kavraminin acik bir sekilde anlagilmasini saglamaktir. Daha
sonra, bu liderlik roliinii basariyla yerine getirebilmek i¢in gerekli olan liderlik
nitelikleri ve davranislarinin neler oldugu kararlastiriimalidir (Ozdemir ve Sezgin,
2000, s.271).

Ogretimsel liderlik diger liderlik alanlarma gére dgrenciler, dgretmenler, dgretim
programi ve Ogretme- Ogrenme siirecleri ile dogrudan ilgilenmeyi gerektiren bir
liderlik alanidir. Bir okulu sekillendiren ve tanimlayan ti¢ 6nemli gii¢ vardir. Bunlar
ogrenciler, ogretmenler ve toplumdur. Okulun etkili olmas1 bu ii¢ gliclin miifredat
programi dogrultusunda etkilesim iginde calismasima baglidir. Ogretimsel lider olan
okul yoneticilerinin temel gorevi de dgretimin niteligini yiikseltmek i¢in bu giicleri
okulun amagclar1 dogrultusunda ustalikla koordine edebilmektir (Findley&Findley,
1992; akt. Isik ve Aksoy, 2008, s.236).

Ogretim liderligi kavrami, 1970°1i yillarin sonundan itibaren batil1 iilkelerde basarili
ya da etkili okullar iizerinde yapilan aragtirmalarla birlikte giindeme gelen bir
konudur. Genel olarak 6gretim liderligi, okul miidiirii, 6gretmen ve denetgilerin,
okulla ilgili bireyleri ve durumlar etkilemekte kullandiklar1 gii¢ ve davranislar1 ifade

etmektedir (Sigsman, 2002, s.58).

Ogretimsel liderlik, yonetimsel agidan incelendiginde dgretmenlere yardim goérevi

olarak tanimlanabilir (Blase&Blase, 2000).

Okul yoneticisi acisindan 6gretim liderligi cesitli arastirmalarda asagidaki bigimlerde
tanimlanmigtir: Ogretim liderligi, okulun 6grenci basarismi arttirmak igin miidiiriin
kendisinin bizzat gosterdigi yada baskalar1 tarafindan gosterilmesini sagladigi

davraniglardir (De Bevoise, 1984; akt. Sisman, 2002, s.58).

Ogretim liderligi, okul miidiirlerinin, 6gretmenlerin 6gretme, dgrencilerinde grenme
durumlarin1 dogrudan ya da dolayli olarak onemli 6lclide etkileyen davraniglaridir

(Daresh & Chingjen, 1985; akt. Sisman, 2002, s.58).

Ogretim liderligi, okulun egitsel amagclarmimn gergeklestirilmesi icin dgretim
kadrosunun gizil giiclinii ortaya c¢ikarabilme ve bunu okul siiregleri iginde

siirdiirmedir (Burnett & Pankake, 1990; akt. Sisman, 2002, s.58).

Ogretim liderligi, bilginin sorun ¢dzmeye uygulanmasi, baskalar1 araciligiyla okulun

amaglariin gergeklestirilmesini saglamadir (Krug, 1992; akt. Sisman, 2002, s.58).
12



Egitimi yapilandirma girisimleri igerisinde 6nemle iizerinde durulan noktalardan
birisi okul yoneticilerinin 6gretimsel liderlik rolidiir. Her okulun basari diizeyi
tizerinde etkili ¢esitli degiskenler s6z konusudur. Bu degiskenler okuldan okula
farklilik gdstermesine karsin genel bir ¢ergeve olusturmak miimkiindiir. Bu alanda
gerceklestirilen calismalar dogrultusunda bu ¢ergeve bireysel yetenekler ve orgiitsel
ozellikler iizerine olusturulmustur. Okul yoneticilerinin 6gretimsel liderlik diizeyleri,
okul basaris1 adma bireysel yetenek olusturmasinin yaninda oOrgiitsel Ozellik

katkisinda da bulunmaktadir.

Ogretim liderligi, belirlenmis olan okul misyonunun basariya ulasabilmesi adina
yardimc1 bir role sahiptir. Bu amagla da 6gretim liderlerinin mevcut 6zellikleri
gelistirilerek ve s6z konusu kurumda Ogretim liderlerine bu alandaki yetki ve
yetenekleri kullanabilecekleri bir ortam olusturulabilir ise s6z konusu kurumdaki
egitim ve Ogretim kalitesinin artmast kuvvetle muhtemeldir. Bu dogrultuda
izlenebilecek yolu Ozetlemek gerekirse, oncelikle s6z konusu kurumun mevcut
kalitesinin arttirilabilmesi adina eksikliklerinin belirlenerek, bu eksikliklerin
gelistirilebilecegi seceneklerin belirlenmesi gerekmektedir. Bu tespitin ardindan da
seceneklere ulagilabilmesi adina gerekli adimlar belirlenerek bu yonde hareket
edilmelidir. Bu siire¢ igerisinde Ogretim liderleri arzu edilen durumlara
ulagilabilmesinde giiglii bir etkiye sahip olabilecektir. Ancak oOncelikle 6gretimsel
liderlik kavramimin kabul edilmesi, bilincine varilmast ve gerekli ortamin
olusturulmasi gerekmektedir. Sonrasinda ise ideal Ogretim liderligi nitelikleri

belirlenerek mevcut davranislar: bu dogrultuda gelistirmek gerekmektedir.

Okul yoneticisi, 6gretmenlerin hatalarin1t mazur gortip, tavsiyelerde bulunan, bireysel
gelisim adma olanak saglayan, Ogrenmenin Onemine dair model davraniglarda

bulunan bir yonetici olma 6zelliginin yani sira yetenekli ve bilgili de olmalidir.

Ogretim liderleri, 6gretim siirecine vurgu yaparak odagm artmasini saglamasinin
yan1 sira  Ogretmen-0grenci-Ogretim  programi  iiggeni igerisindeki iletisimi
giiclendirir. Okul {izerinde birgok degisken etkili olmasina karsin temel olarak {i¢

6geden bahsetmek mimkunddr;

1. Cevre

2. Okul Personeli
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3. Ogrenci

Bu ii¢ 6ge, egitim-6gretim kalitesinin yani sira huzur ve giiven gibi diger etkenler
tizerinde de belirleyicidir ki yonetim basarisinda 6nemli bir yer tutmaktadir. Okul
yoneticilerinin gorevi, 6gretimsel bir lider olarak mevcut egitim-6gretim kalitesini
maksimize etmektir. Bu amagla da s6z konusu ii¢ 0geyi optimal sekilde kontrol

etmek ve yonetmek yiikiimliiliigiindedir.

Chell (1995), egitim 6nderliginin bes temel niteligini sdyle agiklamaktadir:

a. Ogretim lideri, vizyon sahibidir. Oncelikli olarak sdz konusu hedeflerin
herkesce anlagilmas1 ve basariya ulagsmasi adina ¢aba sarf eder. Bu dogrultuda

da egitim-0gretim miifredat1 denetler ve degerlendirme altina alir.

b. Ogretim lideri, vizyonunu davramislarma yansitir. Ekip halinde ¢alisir ve
kiiciik biiyiikk okul kadrosu icerisindeki tim &geleri igine alarak hedef ve

beklentileri vurgular.

c. Ogretim lideri destekleyicidir. Orgiit igerisinde hatalarin hosgérii ile

karsilandigi, birlik ve beraberligin yani sira destekleyici bir ortam olusturur.

d. Ogretim lideri, okuldaki isleyisten haberdardir. Kimin neyi ne derece iyi
yaptiginin yani sira aksayan ya da eksik kalinan konu ve durumlarin da

bilincindedir.

e. Ogretim lideri, bilgiyi hareketlerine yansitir. Gerekli durumlarda gerekli
ogretmen ve lider karakterine biiriinerek dogru yaklasimlarda ve stratejik

adimlarda bulunur.

2.3.1 Okul Yéneticilerinin Ogretimsel Liderlik Nitelikleri

Okul, 6gretim hedeflerini gerceklestirmek amaciyla olusan formel bir Orgiittiir. Bu
orgiitii diger topluluklardan ayiran baslica 6zellik girdi ve ¢iktisinin insan olusudur.
Okulun hedeflerini gergeklestirebilmesini saglayacak, yapisint olusturacak, verimi
artiracak ve insan iliskilerini diizenleyecek kisiler ise okul yoneticileridir. Yukarida
da deginildigi gibi, liderlik ve yonetim kavramlar1 birbiriyle ¢ok yakin iliskiye
sahiptir. Bagsarili bir egitim yoneticisinin de bu iki olusuma esit derecede dnem

vermesi gerekir. Okul yoneticisinin yeterligi, hizmet i¢i egitime olan gereksinimi ve
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kisilik 6zellikleri yapilan aragtirmalarla saptanirken; niifusa paralel olarak okul sayis1
da arttik¢a ylikselen sorunlarla birlikte 6nem kazanmaktadir. Diger taraftan zaman
icinde toplumda meydana gelen sosyal, politik ve ekonomik degismeler egitim
kurumlarimi da etkilemekte, bu kurumlarin yap1 ve isleyislerinde yetersizlik
dogmakta, degisim zorunlu hale gelmektedir. Toplumlarda ve onlarin egitim
sistemlerindeki degisme ve gelismeler egitim yoneticisinin gorevlerini daha karmagik
ve glic hale getirmektedir (Giigliiol, 1985). Egitim sisteminin olusum ve gidisati
icerisindeki eksikliklerin Ustesinden gelebilmek icin, ehil sahibi idarecilerin

gorevlendirilmesi gerekmektedir (Ac¢ikalin, 1994).

Okul yoneticisi yeni bir yap1 kurarken, madde ve insan kaynaklarinin kullaniminda
ve dagiliminda, kontrol alaninin, karar silirecinin geniglemesinde, farkli rol ve
statiilerin olusumunda, yetki ve gorev hiyerarsisindeki gecis slireci ve bunlar
arasindaki iligkileri de belirlemekle yiikiimliidiir. Ayrica, formel ve informal iletisimi
de saglayarak, okuldaki kisiler ve gruplar arasi iliskileri de degerlendirmek

zorundadir.

Okul sisteminde hizl1 degisim yasandigi zamanlarda, etkili bir okul i¢in liderin yeni
bakis acis1, yeni bir baslama noktasi, yeni bir yonetim anlayis1 gelistirmesi ve tiim bu

yenilikleri uygulamasi gerekir (Atasoy, 1985).

Okulun yonetim yapisinin basamaklar1 ¢ogaldikca ve okul hiyerarsik bir yapiyla
yonetildik¢e kurumda calisanlarin uyumsuzlugu da artar. Siurlara, hiyerarsik diizene
ve kliselesmis tavirlara icten bagli ve calisanlarin 6zdenetimini gozardi eden
ekiplerde boyle durumlara sik¢a rastlanmaktadir. Boyle bir kurumun calisanlarinin

davraniglarindan su gozlemler ¢ikarilabilir (Basaran, 2000):

e (alisanin yeni girisimlerde bulunma cesareti azalir.
e (alisan modern ve degisik bilgilere miisamaha gostermez.

e (Calisanin diger ¢alisanlara giiveni azalir ve bireysel menfaatlerinin

pesinden gider.

e (Calisanin ekip i¢i sorumluluk alma istegi azalir ve diger calisanlar
sahiplenme duygusu hissetmez. Bunlarin sebebi calisanin geleneksel
okulun kati, sira dizinsel yonetim yapisidir ve bu tip bir sisteme uyum

oldukca zordur.
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Okul yoneticilerinin, karsilagtiklart sorunlari asabilecek kisilik 6zelliklerine sahip
olup olmadigini; hem Ogretmenlerinin bakis agisiyla hem yoneticilerin kendini
algilamasi agisindan belirlemek, konu ile ilgili yeni politikalar iiretmesinde yararh

olabilir.

Sakin (2012) tarafindan yapilan, “Okul Yoneticilerinin Sembolik Liderlik

Davraniglar1” isimli ¢alismada elde edilen bulgulara asagida yer verilmistir.

Arastirmaya goOre okul yoneticilerinin okulun amaglarin1 agiklarken kullandigi
metaforlar, “Basari/Zafer”, “Kusursuzluk/Miikemmellik”, “Kalite”, “Saygi” ve
“Gorev”dir. Okulun yap1 ve isleyisini agiklarken “Aile”, “Birlikten kuvvet dogar”,
“Birimiz hepimiz, hepimiz birimiz i¢in” metaforlarim1 kullanmaktadirlar. Bu
bakimdan sembolik liderlik davranigi gosterdigi soylenebilir. Okul i¢i iletisim
siirecinde kullandig1 metaforlar “Sana giivenim sonsuz”, “Arkadaslar”, “Is arkadas1”,
“Birtyle konusurken goziiniin icine bakma”, “Konusurken herkese ilgi gosterme”,
“Bastyla sdylenenleri onaylama”, “Seni ¢ok 1yi anliyorum™ dur. Okul-gevre iligkisini

aciklarken kullanilan metafor “Vatan/Memleket/Ulke” metaforudur.

Acikalin (2000) tarafindan yapilan ve “Ilkégretim Okulu Y6neticilerinin Déniisiimcii
Liderlik Ozellikleri ile Empati Becerileri Arasindaki Iliski” isimli ¢alismada elde
edilen bulgulara gore ilkogretim okulu miidiirleri dontisimcii liderlik 6zellik ve
davraniglarin1  yliksek diizeyde gosterdiklerini belirtirlerken, en c¢ok “telkinle

gudileme”, en az “ideallestirilmis etki” boyutunu gésterdiklerini diisiinmektedirler.

Ulkemizdeki egitim sisteminden yetismis dogru donanimlara sahip bireyler,
gelismislik seviyemizi gosteren en dnemli unsurdur. Bu sebepten dolay1 okullarimiza
onemli sorumluluklar diismektedir. Kurumun perspektifinin genisletilmesi ve
O0gretmenlerin mesleki gelisimini arttiracak olan kurum idarecilerinin nitelikli olmasi
basar1 oraninda artis saglayacaktir. Bu sartlar g6z oniine alindiginda giiniimiizde bir
anlamda egitim liderligini Ustlendigini sdyleyebilecegimiz okul yoneticilerinin yeni
liderlik davraniglar1 ve bu davraniglarin gerektirdigi bilgi ve becerileri kazanmak

zorundaliklar1 kaginilmaz olarak gériilmektedir.

Her ne kadar 6zel kurumlarda ¢aligmada deginilen 6zellikteki yoneticiler yayginlasan
kalite anlayis1 ve sektordeki rekabette farklilasma acisindan kendilerini
gelistirebiliyor ya da yoneticiler bizzat bu tip kisiler arasindan segiliyor olsa da

tilkemizdeki d6grencilerin biiyiik bir gogunlugunun kamu kurulusu olan ve dolayisi ile
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de yoneticilerinin de kamu ¢alisani oldugu egitim kurumlarinda egitim ve
Ogretimlerini gordiigli diistiniildiigiinde, bu kurumlarda yoneticilik yapan kisilerin
liderlik vasiflarii kazanmasi ve gelistirmesi 21. yiizyil Tiirkiye’sinde bireysel ve
toplumsal gelisime katki saglayacak unsurlarin basinda geldigini sdylemek yanlis

olmaz.

Ogretimsel liderlerin rollerini dort ana baslik altinda toplamak miimkiindiir:
1. Kaynak saglayici olarak okul yoneticisi.
2. Ogretimsel kaynak olarak okul yoneticisi.
3. Tletisimi saglayan kisi olarak okul yoneticisi.
4. Okulda goriiniir bir kisi olarak okul yoneticisi.

2.3.1.1 Kaynak Saglayici Olarak Okul Yoneticisi

Okul yoneticileri, kaynak saglayict bir 6gretim lideri olarak okulun sahip oldugu
vizyon ve misyon dogrultusunda hedeflere ulasilabilmesi adina, mevcut kaynak ve
personel ile optimal durumu elde etme amaci ile hareket eder. Egitim-ogretim
miifredatina hakim olmasinin yani sira teknik becerilerin yani sira insan iliskilerinde
de basarili bir yapiya sahiptir. Bu siirecin gergeklesebilmesi adina okul
yoneticilerinin dgretmenlere yakin bir ilgi gdstermesi gerekmektedir. Bunun sebebi
de siiphesiz Ogretmenlerin O6gretim konusundaki ana kaynak olmasidir. Okul
yoneticileri, 68retmenlerinin okul igerisinde basarili ve basarisiz tutumlarinin yani

sira kisisel sorunlarina da yakindan ilgi gostermesi gerekmektedir.

Kaynak saglayici olarak okul yoneticisi, okulun vizyon ve misyonlarinin hayata
gecirilmesi adina toplumsal kaynaklar1 saglar, bu kaynaklar1 bir araya getirir ve
gerek duyulan yapiyr kurar. Okul personelleri {izerinde dikkatli ve detayli bir
degerlendirme yapar, gerektiginde uyarir, gerektiginde takdir eder ama temel olarak
kisisel gelisimleri adina yardimci olur. Ogretim lideri, uzman Kkisi olarak okulun
kaynaklarim1 optimal sekilde kullanir. Kaynak saglayici olarak ise zamani ve
kaynaklari etkin bir sekilde kullanarak, kurumun ve personellerin gelisimini amaglar.
Bireysel ve orgiitsel diizeyde benimsenen duygularin okul ortaminda gelisimini

saglarken personellerinde motivasyonunu Yyiksek tutarak verimliliklerini arttirma
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yeteneklerine sahiptir. Okul personellerinin Ogretimsel kaynaklardan yararlanma

konusundaki zayif ve gii¢lii yonlerini bilir (Celik, 1999) .

Kurum idarecileri, egitime Onderlik etmek amaciyla Ogretimin etkinligini
arttirabilmek icin gereken imkanlari1 saglamalidir. Yeni egitim imkanlarini kullanma

ve yayma adina diger bireylere liderlik etmelidir.

2.3.1.2 Ogretimsel Kaynak Olarak Okul Y éneticisi

Okul yoneticisi, 6gretim programlarinin siirekli gelistirilmesine yonelik yiiksek
beklentiler igerisindedir ve kurum igerisindeki degiskenler ile aktif bir sekilde
ilgilenmektedir. Ogrenci bagarisim arttirabilme amaci ile yenilik¢i olup, gelismeleri
takip etmektedir. Ogretimsel lider olarak okul yoneticileri etkili gretim tekniklerini
belirler ve ogretmenlerin mesleki gelisimlerini olumlu yonde destekleyici geri

bildirim saglarlar.

Kurum idarecisi, egitim siirecleriyle yakindan ilgilenerek ilerlemesine katki saglar.
Ogrencilerin daha basarili olabilmeleri igin inovatif egitim planlar1 kurarak

egitimcilere bu konuda 6n ayak olur (Whitekar, 1997).

Okul yoneticileri, Ogretimsel kaynak olarak smif ortamlarmi gelistirmeyi,
ogretmenlere daha etkin bir alan olusturmay: amaglarlar. Ogretmenler ile yakin bir
diyalog kurarak ihtiyaglarmni dinler, kendi Onerilerini sunar ve yeni materyal ve
stratejilerin  kullanimin1  tegvik eder. Belirli araliklar ile okul personeli
degerlendirmesi yaparlar. Ogretimsel bir kaynak olarak okul yoneticisinin en belirgin
roli, okuldaki egitim-6gretim kalitesini daha yukarilara tagimaktir. Etkili okul
yoneticileri, 6grenci basarisini, 6gretmen etkinliini ve egitim-0gretim kalitesini

arttirmak adina gerekli yetenege sahiptir (Celik, 1999).

Egitim onderi, efektif egitim planlamalarin ilerletmek ve egitimcileri dogru sekilde
tartabilme vizyonuna sahip olmalidir. Ogretmenler ihtiyaclari oldugu zaman

idareciden dogru bilgi ve tecriibeleri alabilmeli, yonlendirilebilmelidir

2.3.1.3 Iletisim Saglayan Kisi Olarak Okul Yoneticisi

Kurum idarecisinin onderlik gorevlerinden bir digeri de okul i¢inde yer alan tim
gruplar arasinda gerekli iletisimi kurabilmesidir. Bu nedenle kurum idarecisi okulun
amac ve ¢ikarlarina goniilden bagli bir rol modeli olusturur. Egitim stratejilerinin

belirlenmesinde 6nemli gorevler alir ve bu amagla hareket eder (Bamburg, 1990).
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Kurum idarecisi, iletisim kurarken gerekli empatiyi olusturup cift yonli etkilesim
saglamalidir. Egitimcileri iizerinde gozlem tespit yaparken bunu realist bir sekilde
yapmalidir. Anlagilabilir ve 6z bir sekilde bilgilerini aktarabilmelidir. Kurumun
koydugu hedefler dogrultusunda egitimciler, personeller ve Ogrenciler arasinda
gerekli temas1 saglayip bu hedeflere basarili bir sekilde ulagimi saglamalidir. Bu

hedeflerin dayanagini iletisimin olusturdugunu biliyor olmalidir.

2.3.1.4 Goriiniir Bir Kisi Olarak Okul Yoneticisi

Kurum idarecileri, giin i¢inde okulda var olduklarini hissettirebilmek amaciyla
kurumun perspektifleri dogrultusunda davranmaktadirlar. Bu sekilde kurum
personeline drnek olabilirler. Kurumun ideallerini var etmeli ve kurum imkanlarimni
stirekli canli tutmalidirlar. Resmi olmayan sekilde smniflar icinde yer almali

egitmenlerine yol gostermelidirler (Whitekar, 1997).

Gorinmeyi seven kurum idarecileri, okulun her yerinde 6grencilerle ve personelle
gerekli temast kurmali ve bunu akiskan ve dogal bir sekilde gerceklestirmelidir.
Kurum idarecisi ¢alistig1 okulun perspektifini temsil eder. Bu nedenle kurumun esas
ilkeleri dogrultusunda hareket etmeli ve egitmenlerini gerekli sekillerde gozlemleyip

tesir etkisi yaratmalidir (Celik, 1999).

Egitimsel onder olan kurum idarecisi, egitmenleriyle gerektiginde is birligi yaparak
bir orgiit hissi yaratip kendini lider gibi hissettirebilir. Yarattig1 bu his sonucunda,
okul burokratik olarak degil dgrencilerin gelismesine yonelik idealist ve inovatif
hedeflerle bunu yapar. Bu siirecte velilerle de gerekli temasi yaratmali ve
egitmenlerini sorumluluk almaya yonlendirmelidir. Kurum ig¢indeki yasanabilecek
her olaya karsi ¢6ziim saglayabilmek i¢in varligini her yerde hissettirebilmeli ve bu

alan1 gerektiginde koruyabilmelidir.

Tice (1992), egitimsel Onderligin temel kavramlarin1 gerekli  Oncelikler
dogrultusunda belirlemek gerektigini savunmustur. Bu O6ncelik dogrultusunda
egitmenlerin ihtiyaclar1 gerektigi sekilde karsilanabilmeli, yeterli rehberlik hizmeti
saglanabilmeli ve Ogrencilerin basarisin1 arttirabilmek ve basariyr koruyabilmek

adina hareket edilmelidir.
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2.4. Ts Tatmini

2.4.1 Is Tatmini Kavramimin Tanimm ve Onemi

Is tatmini {izerine yapilan arastirmalar incelendigi zaman kavrami tanimlayanlarin
bityiik dlciide ortak bir yaklasima sahip oldugu soylenebilir. Is tatminini “Is gérenin

isine kars1 gosterdigi genel tutumdur” diye tanimlamak miimkiindiir (Erdogan, 1996).

Eger kisinin isine karst gosterdigi genel tutum olumlu ise ig tatmini var demektir.
Kisinin isinde ge¢irdigi deneyimler sonucu olusan tutum olumsuz ise is tatmini
yoktur, kisi yaptigi isten memnun degildir (Tiirk, 2003). Is doyumu calisanlarin
islerinden duyduklart memnuniyet ya da memnuniyetsizliktir. Bagka bir deyisle, isin
ozellikleri ile calisanlarin istekleri birbirine uydugunda is doyumu olusmaktadir
(Arslantas ve ark., 2006). Bir bireyin isine yonelik tutumu olarak kabul edilen is
doyumu; bireyin isini ya da isle ilgili yasantisini memnuniyet verici veya olumlu bir
duygu ile sonuc¢lanan bir durum olarak degerlendirilmesi seklinde tanimlanmaktadir.
Is doyumu genel anlamda bireylerin islerinden hoslanma dereceleri olarak da ifade
edilmektedir (Balc1 ve ark.,2003). Is doyumu, bir ¢alisanin yaptig1 isin ve elde
ettiklerinin ihtiyaclariyla ve kisisel deger yargilariyla Ortiistiigiinii ya da Ortligmesine
olanak sagladigim1 fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu olarak da tanimlanabilir
(Barutgugil, 2004). Is doyumu, is gdrenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda,
bireysel fizyolojik ve ruhsal duygularmin da bir belirtisidir. Is doyumu denince isten
elde edilen maddi cikarlar ile is gorenin beraberce c¢alismasindan zevk aldigi is
arkadaglar1 ve bir yapiyr meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla gelmektedir.
Bu cergevede giiniimiizde insanin mutlulugunu saglamada, is basarisinin énemli bir

etkiye sahip oldugunu séylemek olanaklidir (Soylu, 2001).

Yiiksek 13 doyumunu, Orgiitiin iyi yonetildiginin bir belirtisi olsa da kolaylikla
gerceklestirilmez veya satin alinamaz. Temelde etkin davranigsal yonetimin sonucu
olarak ortaya cikar. Is doyumu bir drgiitte saglam bir 6rgiitsel yap olusturmasinin bir

dlgiisiidiir (imamoglu, 2001).

Yoneticiler agisindan tatmin olmus bir igglicii i yerine yliksek iiretkenlik, saglikli ve
olumlu bir yasam ve mutluluk getirir (Ozkalp ve Kirel, 2001). Yoneticiler, is
gorenleri sadece ekonomik bir varlik olmadigini, ayni zamanda sosyal yonii
oldugunu, ekonomik beklentilerin disinda farkli beklentilerini ve ihtiyaglarini

karsilamak icin bir drgiitte ¢alistiklarii goz oniinde bulundurmalidirlar. is gorenlerin
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is doyumlarinin saglanmasi ayni zamanda Orgiitlerin sosyal gorevidir (Akinci, 2002).
Isletmelerin 6nceden belirlenen hedeflere ulasmasi, calisanlarin is doyumunun
saglanmasi, ¢alisanlarin yasam kalitesinin arttirilmasi ile miimkiindiir. Is hayatinin
kalitesinin arttirilmasi; calisma sartlarinin ve calisma c¢evresinin diizenlenmesi,
calisanlarin psikolojik, ekonomik ve toplumsal ihtiyaclarinin karsilanmasi ve is
hayatinda ortaya ¢ikacak sorunlarin en aza indirilmesi yani i doyumunun saglanmast

ile mumkaindir (Gursel ve ark., 2003).

2.4.2. is Doyum Kuramlar:

Is doyumu kuramlar1 iki grup altinda toplanabilir. Birincisi kapsam kuramlari (klasik
kuramlar). Ikincisi siire¢ kuramlaridir. Kapsam kuramlari, igsel faktorlere agirlik
verirler. Siire¢ kuramlari, digsal faktorlere agirlik verirler. Kapsam kuramlari
davranigin amacini (6ncesini) hedeflerken, siire¢ kuramlari davranisin sonucunu
hedefler. Kapsam kuramlari bireyin gereksinimlerinin neler oldugunu ve bunlari
nelerin karsiladigin1 ele alir. Siire¢ kuramlari, giidiilenme siirecinin bir Orgiitsel

ortamda nasil isledigini bulmaya calisir. (Can, 2005).

2.4.2.1. Kapsam Kuramlari

Insam1 siirekli olarak fizyolojik ve psikolojik agilardan gelisen bir varlik olarak ele
alan goriisler, kisinin gelismesi, i¢sel yetenekleri ve kapasitesi, belirli tutum, algi, his,
arzu ve disilincelere temel olusturan rasyonel (cognitive) ve hissel yonleri lizerinde
durmaktadir. Dolayisiyla bu goriisler kisiyi anlamaya, kisinin i¢inde bulunan bu

faktorlere hitap ederek kisiyi motive etmeye dnem vermektedir (Kogel, 1998).

Icerik kuramlari, insanlarin is yasaminda neyi giidiiledigini belirlemeye ¢alisir. Igerik
kuramlarina goére insanlari, sahip olduklari ihtiyaglar ve durtuler gudilemektedir.
Kuramcilar da bu nedenle bu ihtiya¢ veya diirtiilerin dncelik siralamalarinin nasil
gerceklestirildigini incelerler; ayrica tatmin olmak ve iste basari gdstermek igin
isgorenlerin ulasmaya cabaladiklar amag veya gidiileyicilerin tiplerini saptamaya
calisirlar (Demir, 2002).

Bu kuram bireyin davraniglariin olusup, kalicilik kazanmasinin bireyin ¢evresinde
hangi durumlara bagli oldugunu agiklamaktadir. Alderfer’e (1972) gore, doyum ve
istek kavramlari bireye ait 6znel durumlardir. Doyum, bireyin c¢evresiyle olan iliskisi

sonucunda elde ettiklerinin bireyde yarattig1 i¢sel bir durumdur. Istekler ise doyum
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gibi mutlaka digsal bir durumla ilgili olmalar1 gerekmediginden daha O6zneldir.
Gereksinim ise hem istek hem doyumu ya da bunun ziddi olan hayal kirikligini

igeren bir kavramdir (Sun, 2002).

2.4.3. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu, kisiden kisiye degisen bir dzellik gostermekte ve kisiye 6zel bir durum
olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bir kisi i¢in doyum tagiyan bir is baska birisi i¢in
doyumsuz olabilir. Yani, is goren doyumunu saglayan is oOzelligi ile algilar
degiskendir. Ayrica, is 6zelliginin doyumu kisi i¢in zamanla degisebilmekte ve ayni
ozellik zaman gectikce kisiyi tatmin etmeyebilmektedir (Imamoglu ve ark., 2004).
Bu da kisinin degerlerine ve degerlerinin 6nem derecesine gore degismektedir.
Ornegin bir kisi i¢in yiikselme olanaklar1 birinci planda doyum saglarken diger bir
kisi icin iicret birinci planda olabilmektedir (Oriicii ve ark., 2006). Her bireyin
isinden beklentileri ve kendine gore onemli olan farklidir. Bu yonden bakildiginda is
doyumu kismen kendince dnemli buldugu ihtiyaglarini isinin ne kadar karsiladig: ile

ilgili olmaktadir (Ttirk ve ark., 2003).

2.4.3.1. Bireysel Faktorler

Is tatmini, kiginin bir duygusal durumu olduguna gére, her kisiye 6zgii olan yas,
cinsiyet, egitim ve tecriibe (ekonomik ve sosyal statii, yetisme tarzi, aile yapisi, genel
kaltir vb.) gibi ferdi niteliklere bagli olarak; algilarin, yargilarin ve dolayisiyla is
tatmini/tatminsizligin olmasinda etkili farkliliklar oldugunda dikkate alinmalari

gerekir (Glinbatan, 2006). Bu unsurlar syle siralanabilir.

Yas: Yas, her zaman insanin i¢inde bulundugu durumu, istekleri etkilemis ve
belirlemistir. Yasin donemine gore insanlarin begenileri, tutumlari ve ihtiyaglari
farklilik gosterir. Bunun yaninda yas donemlerinin kendine gore avantaj ve
dezavantajlart vardir. Genglik donemlerinde kisiler istekli, dinamik, basariya a¢ ama
tecriibesiz olurlar. Caligma hayatina yeni atilan tecriibesiz kisiler ger¢ek¢i olmayan
beklentilere sahip olabilirler. Ancak zamanla bu kisiler is hayatinin gerceklerini
anlamaktadirlar. Yasin ilerlemesiyle bu duygular tatmin olur ve kisiler deneyim

kazanirlar. Biitiin bunlar i doyumuna olumlu ya da olumsuz bir sekilde yansiyabilir.

Yapilan arastirmalarda yas ile is doyumu arasinda farkli sonuglara ulasilmistir. Yas

ilerledik¢e doyumun arttig1 yapilan ¢alismalarda ortaya konulmaktadir (Aslan, 2006).
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Yine yas ilerledikge uyumun arttig1 ve bunun doyuma olumlu yonde yansidigi bazi

calismalar sonucunda tespit edilmistir (Ardi¢ ve Bas, 2001; Bilge ve ark., 2007).

Kisilerin emeklilik yas1 geldik¢e islerinden biiyiikk oOlgiide tatmin duyduklari
gozlenmektedir (Tellioglu, 2004). Yapilan bagka bir arastirmada 25 yastan kiiciik
olanlarin i doyumu 25 yastan biiyiik olanlardan yiiksek ¢ikmistir (Karaca, 2007).

Cinsiyet: incelenen arastirmalarin bircogunda is doyumu acisindan kadin ile erkek
arasinda bir fark olmadigr goriilmiistiir. Ancak kadin ile erkek ayrimindan ¢ok
beklenti diizeyiyle ilgili oldugunu séylemek daha dogru bir yaklasim olabilir. Kadin
ve erkegin sosyal rollerinin farkli olmasi, is ile ilgili beklentilerin de farkli olmasina
neden olmaktadir. Bu nedenle iicret, is saatleri, ¢alisma kosullarindan duyduklari
doyum da farkli olmaktadir. Cinsiyetler arasindaki is doyumu farkli meslek
gruplarina gore de degisebilir. Ornegin insaat islerinde, agir metal sanayinde erkekler
kadinlara nazaran daha az is doyumsuzlugu yasayacaktir. Ancak, gorsel kalite
kontrolde ise bayanlar daha bagarili olup, erkeklere nazaran daha az is doyumsuzlugu

yasarlar (Budak, 2006).

Kadinlarin islerinden daha fazla doyum sagladiklarini agiklayan nedenlerden bir
digeri ise kadinlarin ve erkeklerin niteliklerinin farkli olmasi gibi yaptiklari is tiirleri
de farklidir (Gazioglu ve Aysit, 2002). Yonetiminde erkek kiiltiirii degerleri baskin
oldugu c¢alisma ortaminda bireyler gii¢ ve basartyt 6n planda tutarlar.
Uyusmazliklarda tartisarak ¢éziimleme tercih edilir. Kadin kiiltiiriiniin baskin oldugu
calisma ortaminda ise, kisiler aras1 uyum ve anlasma 6n planda tutulur. Bu yilizden
uyusmazliklarda ¢atigsmalara yol agcan durumlar ortadan kaldirilma yoluna gidilir.

Mutluluk ve huzur, basar ve giigten dnce gelir.

Medeni Durum: Kisilerin, evli veya bekar olmalari, is disindaki yasamlarinda farkli
alan ve diizeylerde sorumluluk iistlenme agisindan is doyumunu etkileyebilecek bir
faktor olarak ele alinmaktadir (Cakir, 2001). Yapilan arastirmalar sonucunda, medeni
durumun is doyumunu ne yonde etkiledigine dair anlamli bir bulguya ulagilamasa da;
evli 1g gorenlerin sahip olduklar1 sorumluluklar nedeni ile maddi 6diillere daha fazla

onem vermesi, i doyumlarmin bekar olanlara oranla daha yiiksek olmasina isaret

etmektedir. (Telman, 2004).

Egitim: Egitim diizeyi; is gérenlerin, toplumun egitim gereksinimini saglayan egitim

kurumlarindan ne dereceye kadar ve hangi tliirde yaralandigi ifadeden bir
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degiskendir. Egitim diizeyi, is gorenlerin yalnizca bilgi ve uzmanliklarini degil, ayni
zamanda diinyay1 algilayis bigimlerini de degistirmektedir. Egitim, i doyumunun en
onemli faktorlerinden birisi olup, egitim diizeyi, is gorenin tatmin diizeyini de
etkileyen bir yapiya sahiptir. Burada énemli olan, bilgi birikimi, ¢alisma degerleri,
0zlem diizeyleri, orgiitsel beklentileri gibi faktorlerle yapilan isin sagladigi ortam ve
olanaklar arasinda dengenin bulunmasidir. Ornegin baz1 islerde yiiksekogrenimli is
gorenlerin, orta-lise ve ilkokul diizeyinde egitim almis is gorenlerden daha az doyum
sagladiklar1 bilinmektedir (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001). Is gorenlerin egitim
diizeyleri ile is doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen bazi aragtirmalarda egitim
diizeyleri yiiksek is gorenlerin genel is doyumlarinin daha az egitim goérmiis is

gorenlere oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Zeka: Zeka diizeyi ile is doyumu arasinda tek bagina 6nemli bir iligski bulunmamakla
beraber, zekd diizeyine uygun bir isin yapilip yapilmamasi agisindan zekanin is
doyumunda 6nemli bir etken oldugu gozlenmistir. Pek ¢ok is ve meslek i¢in belli bir
zeké duzeyinin gerekli oldugu, bu diizeye uymayan durumlarda is doyumsuzlugunun

goriildiigii arastirmalarla ortaya konmustur (Sevimli, 2005).

Kisilik: Kisilik, zamanin insanlara birer biyolojik ve sosyal o6zellikler olarak
yiikledigi ve belirli bir zaman igerisinde de siirekliligini koruyan psikolojik
davraniglarindaki  (diistinceler, duygular ve eylemlerdeki) farkliliklarin ve
ortakliklarin hepsini belirleyen egilimler ve karakterlerin tamamina verilen bir addir.
Kisilik, ¢cok sayidaki 6zelliklerin birbirini tamamlayan ve dengeleyen Sistematik bir
biitiinligli olusturmaktadir. Davramigsal 6zelliklerin bir kismi, insanlarin biyolojik ve
fizyolojik yapilar tarafindan olusturulurken diger kisimlar1 da biiytik 6lciide sosyo -
kiiltiirel yap1 tarafindan kazandirilmaktadir (Eroglu, 2006). Bu o&zellikler kisiden
kisiye farklilik gosterir. Aceleci olma, kendini be§enme, miitevaz1 olma, caligkan
olma, basaridan giidiilenme, sevecen olma, 6fkeli olma, hosgoriiliiliik bu 6zellikler
olarak siralanabilir. Bu 6zelliklerle is doyumu arasindaki iligskiyi bulmak i¢in yapilan
aragtirmalarda kontrol odagi disarida olan, kendini begenen ve yarigmaci olan
insanlarin is doyumlarinin daha fazla oldugu tespit edilmistir (Aslan, 2006; Canbay,
2007). Diger yandan A- tipik kisilige sahip olanlarin ve olumsuz duygulari yogun
olanlarin is doyum seviyelerinin, olumsuz duygulart yogun olmayanlardan daha

diisiik oldugu arastirma bulgular1 arasinda vardir.
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Sinirli ve c¢evresine uyum saglayamayan kisilerde daha sik is doyumsuzlugu
goriilmistiir. Bu c¢alisanlar baskalariyla rahat iliski kuramamaktadir. Calisanlarin
yasama bakis ac¢ist da olumsuzdur. Bununla birlikte genel inanis 6zel hayatinda
mutlu olmayan kisilerin mutlulugu isinde arayacagidir. Fakat yapilan arastirmalar
bunu dogrulayamamistir. Olumsuz tutumlarin yayginlasma etkisi goriilmektedir.

Ama neden-sonug iliskisi kesinlik kazanmig goriinmemektedir.

Kidem: Is yasamina yeni baslamis kisiler islerinden doyum saglama yoniinde egilim
icinde olmaktadirlar. Bu donemdeki tesvikler, becerilerin ve yeteneklerin gelisimini
de kapsar. Is yenidir, kisiye ilging ve gekici gelebilir. Erken olusan bu doyum,
calisanin ilerlemesi ve gelismesi devam etmeyince azalma egilimine girer. Is
yasamini ilk birka¢ yilindan ¢alisanin cesareti kirilmakta ve kurum igindeki
yiilkselme olanaklar1 olduk¢a yavaglamaktadir. Yapilan c¢aligmalarda c¢alisma
yagamiin ilk yillarinda i doyumunun sonraki yillara gore daha ¢ok oldugu
bulunmustur (Schultz ve Schultz, 1998; Kale, 2007). Baz1 ¢alismalarda ise kidemle
beraber is doyumu artmaktadir (Aslan, 2006; 1zgar, 2008).

2.4.3.2. Orgutsel Faktorler

Bireyin kontrolii disinda olusan oOrgiitsel faktorlerden; ficret, iletisim, calisma
arkadaslari, ylikselme olanaklari, is gilivenligi, calisma kosullari, isin kendisi ve

kararlara katilma faktorlerden alternatif is imkanlarina yer verilecektir.

Ucret: Ucret her iki taraftan yani isveren ve is goren tarafindan farkli algilanir.
Isveren tarafindan iicret, calistirdig1 kisi i¢in 6denen gider anlamindadir. Is gdren
acisindan daha anlamlidir. Bireyin kendisinin ve ailesinin ihtiyaglarini karsilamak
icin, emegi karsiliginda aldig1 degerdir. Yapilan ddeme is goren icin iy doyumunda
onemli bir etkendir. Ancak 6demenin yiiksek olmasi, doyum i¢in ¢ok yeterli degildir.
Is gdrenin gereksedigi para ile elde ettigi para arasindaki deger 6nemli bir etkendir.
Odemenin doyum saglamasindaki bireysel 6zellikler yas, kidem, 6grenim, ¢aba,
yaraticilik, yenilesme ile iicret arasinda bir dengenin olmasi, bu dengenin is goren

tarafindan algilanmasi doyum saglamaktadir (Sicim, 2007).

GCok az kisi aldigi tcretten memnundur. Genellikle calisanlar aldiklart ticret
nedeniyle nadiren tatmin sahibi olurlar. Arastirma sonuglari, {icretin hem fizyolojik
bir giivence hem de {ist ihtiyaglar i¢in bir ara¢ oldugunu ortaya koymaktadir. Kisiden

kisiye degismekle birlikte, ticret bir is basarisi, bir terfi (yiikselme) gostergesi olarak
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da algilanmaktadir. Yiikselme ile iicret arasinda dogru bir iliski oldugunu ifade
edebiliriz. Giidilleme kuramlarinda, paranin motive edicilik 6zelliginin derecesi ve
agirligi hususunda ¢esitli goriis farkliliklar1 olsa da; para, bireyin ihtiyaglarim
dogrudan karsilayabilmesinde araci olan bir faktordiir. Bu bakimdan, paranin son

derece 6nemli bir motivasyon araci oldugu agiktir.

Ancak, su unutulmamalidir ki, paraya sahip olan birey bir siire sonra doyuma
ulasacaktir ve o anki duruma da alisacaktir. Bu nedenle idareciler isletmede
calisanlar arasinda ayrimcilik yapmaksizin, adil bir {cretlendirme yonetimi

uygulamalidir (Barli, 2007).

fletisim: fletisim iki sistem arasinda olan ¢ift yonlii bilgi alisverisidir. Ancak
genellikle yoneticiler orgiite iliskin haberleri aktarmada goniilsiiz davranirlar. Bunun
sonucu olarak caligsanlara islerini ilgilendiren konularda bilgi verilir ya da yoneticiler
calisanlarina birtakim emirler vererek onlarin bu emirler karsisindaki tepkileriyle
ilgilenmezlerse bu durumda, iletisim degil enformasyon ortaya ¢ikmaktadir.
Yoneticilerin memurlarina karsi ve memurlar arasinda esit ve adil davranmasi,

anlayish ve agik bir iletigim bi¢cimi benimsemesi ¢aliganlarin i doyumunu artirir.

Calhsma arkadaslari: Is gorenin, calisma ortamindaki is arkadaslari is doyumunu
etkiler. Gruptaki bireylerin olumlu, basarili, saygili, takdir edici, yardim edici
ozelliklerinin olmasi1 i3 doyumunun yiikselmesine katki saglayacaktir. Olumlu
iligkilerin kuruldugu arkadas gruplarinin ¢alisanlarin iy doyumlarinin olusmasinda
onemli oldugunu biliyoruz. Is gérenler boyle ortamlarda kendilerini daha iyi
hissederler. Sorunlar1 paylasip ¢oziim {retebilirler. Sikintilar1 ve sevingleri
paylasarak psikolojik olarak rahatlar ve streslerini bu yolla atabilirler. Bu da ruhsal
bir doyum saglar ve bireyleri olumlu yonde etkiler. Yonetim, g¢alisma grubu
olustururken birbirleriyle uyumlu bireyleri ayni gruba yerlestirmesi i doyumunu
artmasina katki saglayacaktir. Is arkadaslari, tatmin edici bir is boyutudur. Klasik bir
1s ortam1 dikkate alindiginda, is gorenin calistid1 is yerinde yonetici ve iistlerden ¢ok
sayida is arkadaslara sahip olacag: ve iletisimde bulunacag: asikardir. Dolayisiyla
is gorenlerin is arkadaslariyla iligkide bulunma sikliginin, kendinden daha iist
kademedeki kimselerle olan iligkinin yogunlugundan fazla olmasi beklenebilir. Bu
tiir bir orgiit ortaminda is arkadaslarinin i gorene isinde yardimci olmasi, onunla

pozitif yonde iliski kurmas1 ve onu ihtiyaci oldugu zamanlarda korumasi is gorenin

26



bulundugu ortamdan zevk almasina ve isinden doyum saglamasina yol agacaktir

(S1gr1 ve Basim, 2006).

Yiikselme Olanaklari: Yoneticilerin basarist yonettigi kisilerin is yapma gucu ve
verimleri ile dogru orantilidir. Bu bakimdan yoneticinin emrindeki beseri kaynaktan
en Ustiin randimani almasi gerekir. Bu da yOneticinin emrindekileri en iyi sekilde
motive etmesine baglidir. Maddi gelirin yani1 sira en 6nemli motivasyon genelde

yetki, sorumluluk, sayginlik dolayisi ile terfi, unvan ve makamdir.

Kisi, gelirinin artmasi ve terfi etmekle isinden doyum saglar. Amirlerinin bu iki
sekilde takdirleri kendisini amirine ve miiessesine daha c¢ok baglar, daha da
yiikselebilecegini hissettikce bu amacini gergeklestirmek icin elinden geleni yapar

(Garih, 2005).

Is Giivenligi: Is giivenligi kavram olarak, isin yapilmasi sirasinda is gorenlerin
karsilastig1 tehlikelerin ortadan kaldirilmasi veya azaltilmasi konusunda isverene
getirilen yikimliliklere iliskin teknik kurallarin biitiiniinii ifade etmektedir. Is
giivenligi, is gdrenin yasamina ve viicut biitiinliigiine yonelik tehlikelerin ortadan
kaldirilmas1 i¢in gerekli teknik kurallari ele almaktadir (Sabuncuoglu, 2000). Is
giivenliginin olmasi is gorenler i¢in is doyumunun oncelikli faktorlerindendir. Bir¢cok
13 goren isinde glivenlik unsurunun tam olarak var oldugu ve kendisine deger
verildigine inaniyorsa, bu durum onun isinden doyum saglamasina yardimci
olacaktir. Bununla beraber, i goren yaptigi iste giivenlik olmadigr ya da ihmal
edildigi hissine kapildiginda motivasyonu kaybolacaktir. Bunun sonucunda is géren
emniyet ve giivenlik duygusundan yoksun olup hosnutsuzluga kapilacaktir. ise karsi
olumsuz tutumlar sergileyip, doyumsuzluk meydana gelecektir (Ozgen ve ark.,
2001). Giivenlik 6nlemleri alinmis bir is yeri ortaminda ¢aligmak her seyden once is
gorenin moral yoniinden giivenli ve saglikli olmasin1 saglamakta, boylelikle liretim
siirecine uyum gostererek is gorenin verimli bir sekilde calismasi, psikolojik ve

ruhsal yonden saglikli ve doyum saglayict olmaktadir (Sabuncuoglu, 2000).

Calisma kosullari: Calisanlarin, i¢inde bulundugu is ortami ve onu etkileyen fiziki
kosullar verimliligi etkileyen 6nemli faktorler arasinda sayilabilir. Bu kosullarin en
uygun duzeye ulasmasi calisanin moral yapisini etkileyebilecegi gibi isletmeyle

biitinlesmesini ve dolayisiyla is doyumunu de kolaylastiracaktir. Bu nedenle fiziksel
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kosullarin, c¢alisanlarin  ¢alisgma temposu ve istegini artiracak bigimde

diizenlenmesine gidilmektedir (Ardi¢ ve Bas, 2001).

Isin kendisi: Isin kendisi motivasyon iizerinde etkili bir faktordiir. Bu kavramn, isin
cesitli yonleri ile ilgili ve calisan kisi ile ilgili olmak iizere iki boyutu vardir. Isin
kendisi dedigimizde, isteki kontroller, ¢alisana tanman otonomi, isin igerigindeki
cesitlilik, tekdiizelik, isin konusu, isin siirecleri gibi ozellikler kastedilir. Tekdiize
isler genelde sikicidir ve bireyi glidiilemez. Bu tip isleri zenginlestirmek, genisletmek
ve cazip hale getirmek gerekir. Ayrica bireye taninacak otonomi is doyumunu
olumlu yonde etkileyecektir (Barli, 2007).

Kararlara Katilma: Calisanlarin is doyumunu etkileyen dis faktorlerden biri de
alinan kararlarda ¢alisanlarin da s6z sahibi olmasidir. Yiiriitillen faaliyetler zerinde
alinan kararlara katilmasi, ¢alisanlar1 goriis ve fikirlerinin alinmas1 hem calisanlara
verilen Onemin gostergesi olup hem de onlara giivenildigi hissi verilerek isi

sahiplenmeleri ve benimsemeleri agisindan 6nemli bir husustur.

Calisanlarin alinan kararlara katilimlarinin saglanmasi ile sadece faaliyetleri icra
etmekle kalmayip ayni zamanda faaliyetleri planlayan ve uygulayan Kkisiler
olmalarina imkan verilmesi nedeniyle c¢alisanlarin islerinden beklentilerini
karsilamada ve daha yiiksek diizeyde doyum saglamalarina olanak saglamasi

yoniinden de olumlu etkileri bulunmaktadir (Erogluer, 2008).
2.4.4. Ts Tatmininin Ciktilar

2.4.4.1. Is Tatmininin Olumlu Ciktilar

Is gorenin isine karsi besledigi olumlu tutum olarak ifade edilebilen is doyumu;
kisinin yaptig1 is sonucu elde ettiklerinin, isten beklentilerine gére daha yiiksek
oldugu durumda ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum kisinin isini severek, mutlu ve
huzurlu bir sekilde yaptiginin gdstergesi olarak yorumlanabilmektedir. Isinden
doyum saglayan birey; doyum saglayamayana gore daha istekli, verimli ve Uretken
bir sekilde c¢alismakta; oOrgilite bagliligt artmaktadir. Bdylece organizasyonda
bekledigi basariy1 yakalayarak hedeflerine daha kolay ulasabilmektedir. Buna gore is
doyumunun sonuglari; agagidaki basliklarda deginildigi gibi performans, motivasyon
ve verimlilik olarak kendini gdstermektedir. Ayrica bireyin hayatinin yaklasik {icte

birini ¢alisarak gecirdigi dislniildiigiinde isten saglanan doyum, calisma hayati
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kalitesini ve sonug¢ olarak yasam doyumunu da olumlu etkilemektedir. Bu
kavramlardaki oynakliklar, i3 doyumunun artmasmma Yya da azalmasina etki

etmektedir.

Performans: Yaygin olan is performansi kuramlarinin ¢ogu bireysel giidiilenmeyle
ilgili olmustur. Bu kuramlarda insanlar1 daha sik1 ¢calismaya 6zendirmek i¢in degisik
teknikler kullanmilmustir. Uretilen isin niteligi ve niceligini etkileyen dnemli bireysel
farkliliklar olmasina ragmen yine de is gorenler, ger¢ekten daha iyi performans
gostermek isterlerse dogal olarak onlarin performanslarinda yiikselme olacaktir. Bu
konu da yapilan bir¢ok arastirma, is doyumu ve performans arasinda dogrudan bir
etkilesim oldugunu da ispatlayamamistir. Is doyumu ve performans iliskisini
inceledigimizde ii¢ tartisma ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar: tatmin performansa neden
olur. Performans tatmine neden olur, 6dil hem performansa hem de tatmine neden
olur seklindedir (Giir, 2006). Is tatmini mutlaka belli sinirlar icinde performansi
etkileyecektir her seyden oOnce i§ tatmini, organizasyonlarda uygulanan insan
iliskileri sisteminin temelidir. Insanlar mutlu olursa, daha verimli calisarak buna

karsilik verecekleridir (Barutgugil, 2004).

Motivasyon: Motivasyon kavramiyla doyum arasindaki iliski, sartlara ve durumlara
baghdir. Kimi zamanlarda olumlu, kimi zamanlarda notr ve bazen de olumsuz
olabilmektedir. Doyum kavramiyla bireyin i¢ huzuru ve rahathigi ifade edilmek
istenmektedir. Fakat bireyin digsal davranisii degistirme anlamima gelmez.
Motivasyondan ayrildigi nokta da burasidir. Motivasyon, bireyin davranislarini
etkileyerek onu harekete gecirmektedir. Oysa doyum duygusu 0znel bir i¢ zevki ve
huzuru ifade etmektedir (Eroglu, 2006).

Is doyumu ile motivasyon karsilikli etkilesim icindedir. Doyuma ulasmis is géreninin
motive edilebilmesi i¢in gerekli ortam hazirlanmis demektir. Ciinkii tatmine ulasan is
goren davranis degistirmeye ve motive olmaya oldukca uygun bir durumdadir. Ayni
sekilde, motive olmus bir is géren de ¢aba ve faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru ve

zevki tadabilir. Baska bir ifadeyle i doyumu motivasyonu yaratabilir.

Basari: Is doyumu ve basar1 birbiriyle iliskili kavramlardir. Basarma duygusu bir
ihtiyagtir. Bagar1 ise bu ihtiyacin karsilanmasina yardimei olur. Ihtiyaglar, is gérenin
isteklendirilmesini saglayan énemli giidiilerdir (Kartal, 2006). Is doyumu ile basart

arasindaki iligkiyi agiklayan birinci goriis doyumun basariyr artirdigi yonindedir.
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Herzberg’in iki faktor kurami bu goriisiin bilinen en onemli destekleyicisidir. Is
doyumu ile basar1 arasindaki ikinci goriise gore basari tatmine yol agar. Eger ig goren
istiin basar1 elde ettiginde kendince onemli bir 6diil alirsa sonunda tatmin olacaktir.
Is doyumu ile basari arasindaki iliskiyi agiklayan iigiincii goriis ise basar1 ve doyuma
odiillerin sebep oldugudur (Ozcan, 2006). Basar1 doyuma yol agar: Bu goriisiin dogru
oldugu siiphesizdir. Yonetici elemanin is doyumunu daha {istiin basari ortaya
koymasini saglayarak yiikseltebilir. Bu durumda yonetici baslangigta is doyumu
yaratmak yerine iistiin basar1 elde etmeye doniik caligmalar yapmali ve buna ortam
hazirlamalidir. Basar1 ve doyuma ddiiller sebep olmaktadir: Bu yaklasima gore iyi bir
odiillendirme, hem bireysel doyumu hem de is basarisini etkiler. Benzer sekilde
diisiik basar1 gosterenin Odiillendirilmemesi baslangigta tatminsizlige yol agsa da
gelecekte daha fazla basarinin ortaya konmasimi saglamaktadir. Bu durumda is
doyumu yaratmak isteyen yonetici 0diil vermeli, ayn1 zamanda basar1 da istiyorsa

odiiller basari ile orantili olmalidir (Erdogan, 1996).

Verimlilik: Is gorenlerin enerjisini isine vermesi ancak orgiitsel amaglar ile bireysel
amaglarinin uyumlasmasiyla; bu da is doyumu ile miimkiin olabilmektedir. Is
doyumunun yiiksek olmasi insanlarin verimli ¢alismasina neden olmaktadir. Ancak
yapilan arastirmalar bu varsayimin her kosulda dogrulanamadigin1 ortaya
koymaktadir. Yine de diiz mantik yiritilerek kisinin verimliligi arttik¢a
verimlilikten pay alacagi; 6rnegin iicretinin yiikselecegi diislintildiigiinde is goren
mutlu olacak ve is doyumu artacaktir. Bu durum; uzun vadede tekrar verimliligin

artmasini saglayacaktir (Turmus, 2005).

Yasam Doyumu: Calisma yasamindaki yasam doyumu ile i doyumunun karsilikli
olarak birbirlerini etkileyecekleri sik¢a dile getirilmektedir. Calisma yasamindan
aliman tatmin, yasam doyumunu etkilemesi dogaldir; ¢ilinkii “is” bireyin yasaminin
onemli 6gelerinden birisidir. Yapilan aragtirmalarda, yasam doyumu is alaninin bir
sonucu olarak goriilmiis ve ¢alismalar bu yonde kurgulanmistir (Uygug ve ark.,
1998). Bir kisinin hayatinin biitlinlinii veya belirli alanlarini yonlendiren bir dizi
etkili inang, davranis ve tutumlarla ilgili olarak algiladigi kalite diizeyi olarak
nitelendiren hayat kalitesinin yiiksek olusu kisinin hayat doyumunun g¢okluguna
isaret etmektedir. Bir bagka deyisle, bireyin is ve aile doyumlar1 genel olarak hayat
doyumunun de esas belirleyicileri sayilmaktadir (Carikg1, 2001).
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2.4.4.2. Is Tatmininin Olumsuz Ciktilari

Is gorenin isinden duydugu memnuniyet; is doyumu olarak yorumlandigina gére,
isinden duydugu memnuniyetsizlik is doyumsuzlugu olarak agiklanabilmektedir.
Diger bir deyisle; is gorenin isten beklentileri, yaptig1 is sonucu elde ettigi ¢iktidan
daha fazla ise; is doyumsuzlugu ortaya ¢ikmaktadir. Is doyumsuzlugu; bireysel,
organizasyonel ve ¢evresel nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Kisi bir takim
ihtiyaclarimi giderebilmek i¢in zorunluluktan; yapmak istemeyecegi bir iste emegini
arz ederken, bu kisinin isinden doyum almas1 beklenememektedir. Is doyumuna etki
eden faktorlerde de belirtildigi gibi kisinin beklentilerine uygun ticret—0dil sistemi,
egitim ve kariyer olanaklari, yonetici ve ¢alisma arkadaslariyla olumlu iletisim ile
ergonomik caligma ortami; organizasyon tarafindan yaratilamadiginda is goren
isinden doyum saglayamamaktadir. Ayrica bireyin yaptigi ise karsi yasadigi
cevredeki tutum olumsuz ise is goren yine is doyumsuzlugu ile karst karsiya
kalmaktadir. Belirtilen nedenlere bagli olarak ortaya c¢ikan is doyumsuzlugu
sonucunda kisinin performansi diismekte, is kazalari, devamsizliklar ve isten
ayrilmalar artmakta ve yabancilagsma baslamaktadir. Bu durum is doyumsuzlugunun
isletmeye maliyetinin yiiksek olup, agir sonuglar dogurabilecegine isaret etmektedir.
Bu nedenle is doyumunun 6l¢iilmesi sonucu ortaya ¢ikan olumsuzluklar g6z ardi
edilmemeli; sorunlarin hizlica ¢oziimiine O6nem verilmelidir. Asagida is
doyumsuzluguna bagli olarak is gorende ortaya ¢ikan olumsuz tutumlar

incelenmektedir.

Psikolojik Sorunlar ve Stres: Tatmin edilmemis ihtiyaclar bireyde gerilim
yaratmaktadir. Bireyin ihtiyaclarini tatmin edip gerilimini azaltmazsa, hayal
kirikligina ugrar. Bireyin hayal kirikligina arzuladigi bir hedefe ulasma giidiisiiniin
ya da yeteneginin herhangi bir engel tarafindan durdurulmasi neden olmaktadir. S6z
konusu engeller fiziki ya da somut olabilecegi gibi zihinsel ya da soyut da olabilir
(Kiling, 2005).

Ise Devamsizhk: Devamsizlik; oziirlii veya Oziirsiiz olarak is yerinde bulunmama,
basgka bir ifade ile hastalik kaza veya hangi nedenle ortaya ¢iktigina bakilmaksizin,

151 etkileyen her tiirlii isten ayr1 kalmadir.

Uygulamada karsilasilan baslica devamsizlik nedenleri su sekilde siralanabilir;
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Yas: Bu konu ile ilgili yapilan arastirmalarin ¢eliskili sonuglar vermesine ragmen 24-
45 yag arasi ¢alisanlarda devamsizligin genglere nazaran daha az oldugu ¢ogunlukla

kabul gormiistiir.
Cinsiyet: Kadinlarin erkeklere oranla daha fazla devamsiz oldugu ileri siiriilmektedir.

Aile Durumu: Anne, baba ve cocuklardan olusan g¢ekirdek ailelerde devamsizlik

kalabalik ailelere oranla daha az olmaktadir.
Is yerinin Uzaklig1: Ev ile is yeri mesafesi arttik¢a devamsizlik artmaktadir.

Kidemlilik: Is yerinde uzun zamandan beri ¢alisan kidemli is gorenlerde, kidemsiz

olanlara kiyasla devamsizlik oran1 artmaktadir.

Ogrenim Derecesi: Ogrenim ve bilgi diizeyi yiikseldikge kisisel inisiyatif kullanma,
sorumluluk alma ve daha bagimsiz karar verme orani artacagi igin is goérenlerin

monotonluklari ve bikkinliklar azalacak ve devamsizliklart da olmayacaktir.

Donemsel Faktorlerin Etkisi: Belli donemlerde, 6rnegin haftanin ilk ve son
giinlerinde, tarima dayali ekonomilerde hasat zamanlarinda devamsizlik daha da

artmaktadir.

Giinliik Calisma Siirelerinin Etkisi: Konu ile ilgili yapilan ¢aligmalar giinliik ¢alisma

saatlerinin artmasi durumunda devamsizlik oranlarinin artigin1 gostermektedir.

Ucret Miktarlar1 ve Odeme Bigimleri: Kisi basina iicret ddenen is yerlerinde yapilan

devamsizliklar zaman esasina gore 6denen yerlerden daha fazla olmaktadir.

Is Gorenin Iginde Bulundugu Calisma Grubunun Yapisi: Is goéreninin iginde
bulundugu calisma gruplar1 ne kadar kii¢lik olursa biiyiik ¢alisma gruplarina nazaran

devamsizlik daha az olmaktadir.

Is doyumunun azalmasinin bir diger etkisi de devamsizliktir. Doyumsuzluk artik¢a
devamsizlik oraninin da arttign gézlenmektedir. Ozellikle uzun vade de kidemli ve
vazgecilmesi zor elemanlarin doyumsuzlugu artarsa. Onlarin devamsizliklar: da
artmakta, bu devamsizliklar degisik nedenlerle gizlenmeye calisilmaktadir. Hastalik,
0zel mazeretler gibi nedenlere devamsizliga bagvurulan yollar olmaktadir (Erdogan,

1996).

Isten Ayrilma: Is doyumu ile isten ayrilma arasinda olumsuz iliski vardir. Ustelik is

doyumu ile isten ayrilma arasindaki iliski devamsizliga olan iliskiden daha guclidur.
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Stiphesiz isten ayrilmay1 is piyasast kosullari, alternatif is firsatlari, kiginin igletme
kidemi gibi faktorler etkileyecektir. Ancak bu faktorler veri kabul edildiginde is
doyumu ile isten ayrilma arasinda acik bir iliski bulunmaktadir (Erdogan, 1996). is
doyumsuzlugu nedeniyle isten ayrilan is gorenlerin yerine yeni is goOrenlerin
bulunmasi ve yeni is gorenlerin tecriibeli olsalar dahi, yeni Orgiittiin is sistemleri,
orgiitsel politikalart konusunda egitilmesi zorunlulugu ve bu siiregte gecen zaman
kaybi, orgiit isgiicii basarimindaki diisiis, isletme masraflarindaki artislar ve miisteri
doyumsuzlugu g6z Oniine alindiginda, is goren is doyumunun saglamasinin onemi

ortaya ¢ikmaktadir (Akinct, 2002).

Yabancilasma: Doyumsuz c¢alisma kosullari, is gorenlerin kendi igyerlerine
yabancilasmalarina sebep olmaktadir. Isyerlerine yabancilasan is gorenler sadece
para kazanmak amacinda olup tatminsizligin kisir dongiisiine gireceklerdir. Is yeri
kosullarin 1iyilestirmesi yoniinde herhangi bir gayret gdstermeyen is gorenler,
yapmakla olduklar1 islerine sadece yapacaklari daha iyi bir ig bulma olanagi
bulunmadigindan devam eden kisiler olarak oOrgiitsel ama¢ ve hedeflere

ulasilmasinda gereken gayreti gostermekten uzak kalacaklardir (Erdogan, 1996).
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3. YONTEM

3.1 YOntem

Bu boliimde, arastirmanin modeline, evren ve 6rneklemine, 6lgme araglarina, 6lgiim
giivenirligine, Ol¢lim yorumlarimin ve kullanimlarmin gegerligine, verilerin
toplanmasia ve verilerin ¢éziimlenmesi ve yorumlanmasia yonelik bilgilere ve

aciklamalara yer verilmektedir.

3.2 Arastirmamin Modeli

Arastirma literatiiriine gore nitel aragtirmanin belli basli boliimleri sunlardir. Veri,
degisik kaynaklardan elde edilebilir. Nitel arastirmalarda veriler gézlem, miilakat ve

anket yoluyla toplanir. Bu arastirmada veriler miilakat yoluyla toplanmistir.

3.3 Evren ve Orneklem

Nitel caligmalarin genelleme amaci yoktur. Biitiin deneyimler bireyin durumunu
anlamaya odaklanir. Bu arastirmada gretmenler istanbul ili Bayrampasa ilgesinde

gorev siresi 5 — 10 yil arasinda olan katilimcilardan seg¢ilmistir.

3.4 Veri Toplama Araglari

Calismada veri toplama araci olarak olusturulan ve katilimcilara yoneltilen anket

formu miilakat cevaplar1 kullanilmistir.

Ayrica dgretmenlerin i doyumlarinin belirlenmesi amaciyla kullanilan Minnesota
Doyum Olgegi, 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilmigtir. 1985 yilinda Baycan tarafindan Tiirkgeye cevrilip, gegerlilik ve
giivenirlilik ¢alismalar1 yapilmistir (Cronbach Alpha=0,77). Minnesota Doyum
Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir 6lgektir. Olgekte olumsuz tutum

ifadesi bulunmamaktadir.
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Minnesota Endiistri iliskileri Merkezi’nde gelistirilmis olan ve Minnesota Is Doyum
Olgegi’'nin temelini olusturan Is Uyumu Kurami’dir. Buna goére calisanlarin is
doyumlari, onlarin is ortamlarinda  bireysel ihtiyaclariin  karsilanip
karsilanmamasia bagli olarak gelismektedir. Is doyumunu etkileyen ihtiyaglar alt1
faktérde gruplandirihir. Is Uyumu Kurami’na gore is doyumu, ihtiyaclar ve beceriler
ile is ortam arasindaki korelasyonun bir sonucu olarak gelisen bir siiregtir. Kisilerin
sunduklar1 ile onlara saglananlar arasindaki dengenin, is doyumunu arttiracagi

ongoriilmektedir (Sengiil, 2008). Is doyumunu etkileyen alt1 faktdr sdyle siralanr:
Birinci faktor, giivenlik ile ilgili olup, is ortamini siirekliliginin yapisini kapsar.
Ikinci faktor, otonomi ile ilgili olup, calisanin isini yaparken sahip oldugu kontrol
hissidir.

Ucgiincii faktdr, isteki rahatlikla ilgilidir.

Dordiincti faktor, ¢alisanlarin goniilliiliik derecesiyle ilgilidir.

Besinci faktdr, statii veya prestij ile ilgilidir.

Altinct faktor ise, ¢alisanin yeteneklerinin kullanip hedeflerine ulagsma derecesi yani

basarist ile ilgilidir.

Minnesota Is Tatmin Olgegi igsel boyut, digsal boyut ve genel tatmin diizeyini
belirleyici &zelliklere sahip 20 maddeden olusmustur. Igsel tatmini; faaliyet,
serbestlik, degisiklik, sosyal statii, ahlaki deger, taninma, kendi kendine bir seyler
yapabilme, otorite, yeteneklerini kullanma, sorumluluk, yaraticilik, basar1 (1, 2, 3, 4,
7, 8,9, 10, 11, 15, 16 ve 20 ) maddeler, digsal tatmini; ilerleme, sirket politikast ve
uygulamasi, ¢alisma arkadaslari, ¢alisma sartlari, giivence, tlicret, yOnetici-insan
iliskileri, yonetici ve teknik (5, 6, 12, 13, 14, 17, 18 ve 19.) maddeler, genel tatmini

ise maddelerin tamami olusturmaktadir.

Ogretmenlerin okul miidiirii hakkindaki goriislerini belirlemek amaciyla dort alt
boliimden ve toplam 16 sorudan olusan bir bagka anket uygulanmistir. Anket; kaynak
saglayic1 olarak, 0gretimsel kaynak olarak, iletisim saglayan kisi olarak ve goriiniir
bir kisi olarak okul midiirii alt bolimlerinden olusmakta ve agik uclu sorular
sorularak alinan cevaplar degerlendirilmistir. Her alt boliim temel olarak ii¢ ifadeden

ve dordiincii olarak “diger” segeneginden olusmaktaydi. Bu segenek icin cevap
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verilen anket olmadigindan anket puanlamasi ve degerlendirmesi 12 ifade tzerinden

yapilmustir.

3.5 Verilerin Toplanmasi

Veriler, katilimcilara anket uygulamasi ile toplanmastir.

3.6 Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Arastirma siiresince nicel veriler elde edilmis olup bu arastirmadan saglanan veriler
SPSS 17 programinda yiizdeli frekans dagilimi, tanimlayici istatistik, gruplarin N
sayilarina gore degerlendirilerek nan parametrik 6zellik tasiyan ikili gruplarin
karsilagtirlmasinda Mann Whitney U, yine nan parametrik olan ikiden fazla
gruplarin  karsilastirilmasinda Kruskall Wallis ve arastirmamiza konu olan
parametreler arasindaki iliski Pearson korelasyon katsayist testleri ile analiz

edilmistir.
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4. BULGULAR

Bu aragtirmada elde edilen veriler ¢izelgeler ve agiklamalar seklinde asagida

sunulmustur.

Cizelge 4.1. Anketin “kaynak saglayic1” boliimii siklik ve yiizde oranlari

Kaynak Saglayic1 Olarak

B

%) s =

s |5 |5

O X @)

N (%)

1 - Okulun vizyon ve misyonuna uygun kaynak saglayici olarak | 1 1 9
mevcut kaynak ve personelle en iyi sonuglari elde edebilme | (9,1) (9,1) | (81,8)
cabalarini nasil degerlendiriyorsunuz.
2 — Kaynak saglayic1 olarak, mevcut miifredat programlara | 3 8
hakimiyeti yaninda teknik beceri ve insan iliskilerini nasil | (27,3) (72,7)
degerlendiriyorsunuz
3 — Kaynak saglayici olarak basarili ve basarisiz tutumlarin yani | 1 10
sira 6gretmenlerin kisisel sorunlarina gosterdikleri yakin ilgiyi | (9,1) (91,9)
nasil degerlendiriyorsunuz.
Cizelge 4.2. Anketin “0gretimsel kaynak” boliimii siklik ve yiizde oranlari
Ogretimsel Kaynak Olarak

N N

] 7 >

E | & £

= < =

O X O

N (%)

1 — Ogretimsel kaynaklarm saglanmasinda, 6gretim 11
programlarinin siirekli gelistirilmesi ve kurum igerisindeki (100)
degiskenlerle aktif ilgilenmesini nasil
degerlendiriyorsunuz.
2 — Ogretimsel kaynak saglayic1 olarak dgrencilerin daha | 1 1 9
iyi egitim alabilmeleri adina planlamalar yaparak | (9,1) | (9,1) (81,8)

egitimcilere onderlik etmesini nasil degerlendiriyorsunuz.
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3 — Ogretimsel kaynak saglayict olarak, okuldaki egitim | 1 1 9
kalitesini  siirekli ~ gelistirmeye  ¢alismasmmi  nasil | (9,1) | (9,1) | (81,8)
degerlendiriyorsunuz.

Cizelge 4.3. Anketin “iletisim saglayan” boliimii siklik ve yilizde oranlari

Iletisim Saglayan Kisi Olarak
S > S
(%2) [ —
5 |§ |5
o X o
N (%)
1 — lletisim saglayan kisi olarak, okulda gorevli ¢aligma | 2 1 8

gruplar1 ile esit uzaklikta kalarak tiimii arasindaki | (18,2) | (9,1) | (72,7)
iligkilerinin giliglendirilmesi igin yapilan calismalar1 ve bu
amagla okulun amagclar1 dogrultusunda iyi bir rol model
olmasini nasil degerlendiriyorsunuz.

2 — lletisim saglayan kisi olarak, okulda gorevli |1 2 8
ogretmenlerle iletisim kurarken yeterince empatik | (9,1) | (18,2) | (72,7)
davranip davranmadigini nasil degerlendiriyorsunuz.

3 — Iletisim saglayan kisi olarak, okul amaglarina uygun | 2 1 8
net hedefler koyabilmesini ve bu amagla ogrenci ve | (18,2) | (9,1) | (72,7)
personel arasinda gerekli iletisimin saglanmasini nasil
degerlendiriyorsunuz.

Katilimcilara yoneltilen ve ilk alt boliim olan okul miidiiriiniin kaynak saglayici bir
kisi olarak goralmesi ifadelerine genel olarak olumlu cevaplar verildi. Okul
miidiiriiniin mevcut kaynak ve personel ile en iyi sonuglar1 elde etme ¢abasini iceren
ifade i¢in bir katilime1 olumsuz, bir katilimci ise tam olarak karar veremedigi ifadeler
ile cevaplamis. Geri kalanlar ise olumlu diisiindiiklerini ifade ettiler. Okul
miidiirliniin teknik bilgiye sahip olmasi ve insan iliskilerinde basarili olmasi1 yoniiyle
degerlendirilmesi i¢in %72,7 oraninda olumlu, %27,3 oraninda ise olumsuz yanit
alindi. Ik boliimiin son ifadesi olan miidiirlerin dgretmenlerin kisisel sorunlarina
gosterdikleri yakin ilginin degerlendirilmesinde yiiksek oranda (%91,9; n=10)
olumlu goriis belirtildi. Okul miidiiriiniin  6gretimsel kaynak olarak goriilmesi
ifadelerinde katilimcilarin tamami 6gretim programlarinin gelistirilmesi ve kurum ici
degiskenler ile aktif ilgi konusunda olumlu gériis bildirildi. Ogrencilerin daha iyi

egitim alabilmeleri adina planlamalar yaparak egitimcilere oOnderlik etmeleri
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hakkinda katilimcilar %81,8 oraninda olumlu diisiince belirttiler. Birer katilimct
olumsuz ve kararsiz goriis beyan etti. Okuldaki egitim kalitesini siirekli gelistirmek
i¢cin ¢aba harcamasi konusunda da bir 6nceki ifade ile ayni1 oranlarda goriisler ortaya
cikt1. iletisim saglayan kisi olarak okul miidiiriiniin iyi bir rol model olmasi, iletisim
esnasinda empati kurmasi ve Ogrenci-veli-personel arasindaki iletisimi saglamasi
yoniiyle %72,7 oraninda olumlu diisiince belirtildi. Iletisim alt boliimiiniin ilk ve
uclincu ifadeleri igin iki katilimci, ikinci ifade igin tek katilimecr olumsuz goriis
bildirirken kararsiz goriis olarak tam tersi sayida katilimcit vardi. Anket
uygulamasinin son bolimii okul miidiiriiniin goriiniir bir kisi olarak kurum iginde
ornek olmasi, 6grenci ve personel ile gerekli temas igerisinde olmasi ve sorunlari i
birligi igerisinde, ekip ¢alismasi ile ¢cozmeye ¢alisip liderlik vasfini ortaya koymast
basliklar1 ile ilgiliydi. Kurum igerisinde 6rnek model olmasi ve ekip calismast
igerisinde lider olarak 6n plana ¢ikmasi konularinda yiiksek sayida (%91,9 ve %81,8)
olumlu gorlis beyan edilmesine ragmen ogrenci ve personel ile gerekli temas
icerisinde olmasi noktasinda %36,4 oraninda olumsuz goriis bildirilmistir (Cizelge

4.1-4.4).

Cizelge 4.4. Anketin “goriniir kisi” bolimii siklik ve ylizde oranlart

Goriiniir Bir Kisi Olarak

N N

2 z =

S © S

= < =

(@) N4 @)

N (%)

1 — Goriiniir bir kisi olarak, kurum igerisinde ornek | 1 10
olmasmmi ve var oldugunu hissettirebilmesini nasil | (9,1) (91,9)
degerlendiriyorsunuz.
2 — Gorintir bir kisi olarak, okulun her vyerinde | 4 7
ogrencilerle ve personelle gerekli temasi kurmasimi ve | (36,4) (63,6)
bunu siirekli ve dogal bir siire¢ gibi  gerceklestirmesini
3 — Goriiniir bir kisi olarak, egitmenleriyle gerektiginde | 2 9
is birligi yaparak bir ekip hissi yaratip kendini lider gibi | (18,2) (81,8)
hissettirebilmesini nasil degerlendiriyorsunuz.

Yoneltilen ifadelere verilen cevaplar puanlandirilarak alt boliimlere ait anket puanlari
elde edildi (Cizelge 5). En yliksek puan, okul miidiiriiniin 6gretimsel kaynak olarak
goriilmesi oldu (8,45+1,03). Sonrasinda kaynak saglayici olarak degerlendirilen
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bolim geldi (8,09+1,30). Okul midiiriiniin iletisim saglayan kisi ve goriiniir kisi

olarak degerlendirilmesine ait puanlar birbirine esitti (7,73). Buna gOre anket genel

skoru, 20 ile 36 puan arasinda olup ortalama degeri 32,0+5,04 puan olarak

hesaplanmistir. en yiiksek puanin 36 oldugu diisiiniildiiglinde 32 puan ortalama

degeri genel olarak olumlu diisiinceye sahip katilimecilar oldugunu gostermektedir

(Sekil.1).

Cizelge 4.5. Anket alt boliim ve genel puan tanimlayici dlgiileri

Ortalama St. sapma

Kaynak Saglayic1 Olarak 8,09
Ogretimsel Kaynak Olarak 8,45
Iletisim Saglayan Kisi Olarak 7,73
Goriiniir Bir Kisi Olarak 7,73

Genel 32,0

1,30
1,03
1,48
2,05

5,04

En En
kicuk  buyuk
6 9

6 9

5 9

3 9

20 36

109

-

Mean

kaynak agretimsel
Error bars: +/- 1 5D

iletigim

T
gérindr

Sekil 4.1 Anket alt boliimleri ortalama puanlarini gosteren grafik
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Anket uygulamasi alt boliimlerinden elde edilen puanlar ile anket genel puamn
arasindaki korelasyon degerleri hesaplandi (Cizelge 6). Okul muidirinin kaynak
saglayict olarak goriilmesi ile iletisim saglayan kisi olarak goriilmesi arasinda %61,3
oraninda pozitif yonlii ve anlamli korelasyon bulundu. Ogretimsel kaynak olarak
degerlendirme ile hem iletisim saglayan kisi (%68,4) hem de goriiniir bir kisi (86,3)
olmasi arasinda anlamli korelasyon vardi. iletisim saglayan kisi ile gdriiniir bir kisi
olma konularinda da anlamli korelasyon (%63,3) elde edildi. Genel anket puani ile
alt bilesenlerin tamami arasindaki korelasyon degerleri anlamliydi. En yuksek oran,
iletisim saglayan kisi olarak degerlendirme sonuglar1 ile genel puan arasinda

hesaplandi (%87,8).

Cizelge 4.6. Anket alt boliimleri ve genel anket puanlari arasindaki korelasyon

oranlari
Tletisim
Kaynak Ogretimsel Saglayan Gorinur
Saglayie1  Kaynak Kisi Bir Kisi
Olarak  Olarak Olarak Olarak  Genel
Kaynak Rho 1,000 0,458 0,613* 0,268 0,715*
Saglayici
Olarak p 0,156 0,045 0,426 0,013
Ogretimsel Rho 1,000 0,684* 0,863* 0,807*
Kaynak
Olarak p 0,020 0,001 0,003
Tletisim Rho 1,000 0,633* 0,878*
Saglayan Kisi
Olira)l; ’ p 0,037 <0,001
Gorundr Bir  Rho 1,000 0,794*
Kisi Olarak
p 0,004
Genel Rho 1,000
p
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Cizelge 4.7. Arastirma Grubunun Cinsiyet Faktdriine Gére Tanimlayici Istatistik
Degerleri ve Mann-Whitney U Testi Sonuglari

z
PARAMETRE N | ORT+SS | MIN | MAX o QE'Z‘QM
DEGERI

s E | 26 | 38804383 | 30 47
OGRETMEN -1,118 | P=0,289>0,05
GORUSLERL g | 25 | 38041422 | 29 50
. E | 26 | 47,6146,69| 36 57
iCSEL -293 | P=0,789>0,05
TATMIN B | 22 | 51,04t1261| 36 103

E | 26 | 28964503 | 19 37
DISSAL -354 | P=0,755>0,05
TATMIN B | 22| 2895+464| 20 40
TOPLAM E | 26 | 7657+11,18| 56 94
PUAN -175 | P=0,887>0,05
TATMIN B | 22 | 80,00+1492| 58 133

Cizelge.6’da katilimcilarin alt faktorlere verdikleri cevaplarin cinsiyet ayriminda
karsilastirmalart  yapilmistir. Ogretmen goriisii alt faktdriine ait anket puanlari
cinsiyetler arasinda farkli degildir (p=0,289) ve birbirine ¢ok yakin bulunmustur.
Icsel tatmin puanlari erkeklerde 47,61 iken bayanlar 51,04 puan ile daha olumlu
degerlendirme yapmislardir. Digsal tatmin puanlar ise erkek ve bayanlarda birbirine
¢ok yakin bulunmustur. Toplam tatmin puaninda ise erkekler 76,57, bayanlar 80
ortalamaya sahip olmuslardir. Bayanlarin erkeklere gore tatmin diizeyleri daha

yiksek bulunmustur.
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Cizelge 4.8. Arastirma Grubunun Yas Faktoriine Gore Tanimlayici Istatistik Degerleri
ve Kruskall-Wallis Testi Sonuglari

Z
ANLAM
PARAMETRE N ORT+SS | MIN | MAX | SD 5 .. .
DECER] | PUZEYI
18-25 | 6 | 37164263 | 33 | 40
SCRETMEN | 2635 | 21| 3923+453| 29 | 50 _ P=0,530
GORUSLERI | 3645 | 16 | 38504348 | 30 | 46 >0,05
4655 | 5 | 36604450 | 30 | 41
18-25 | 6 | 47.66+216| 45 | 51
' ] + P=0,273
iCREL 26-35 | 21 | 49,4241335| 36 | 103 003
TATMIN 36-45 | 16 | 48,25+7.40| 36 | 57 >0,05
4655 | 5 | 53004474 | 45 | 57
3
18-25 | 6 | 28164318 | 25 | 32
DISSAL 2635 | 21 | 28.85+459| 20 | 40 ». P=0,491
TATMIN 36-45 | 16 | 28624587 | 19 | 37 >0,05
4655 | 5 | 31404384 | 25 | 35
18-25 | 6 | 7583+503| 70 | 83
TOPLAM 26-35 | 21 | 78,28+1555| 58 133 P=0,389
PUAN 3,017
TATMIN 36-45 | 16 | 76,87+12,75| 56 | 94 >0,05
4655 | 5 | 84404850 | 70 | 91

Yas gruplarina gore yapilan karsilagtirmalarda alt faktorlere ve genel tatmin diizeyine
gore anlamli farklilik tespit edilmemistir. Ogretmen goriisiine ait olumlu puan 26-35
yas grubunda, olumsuz puan ise 46-55 yas grubunda ortaya ¢ikmistir. I¢sel tatminde
en olumlu diislince 46-55 yas grubuna aitken en diislik tatmin diizeyi ise 18-25 yas
grubuna ait olmustur. Digsal tatmin diizeyi igsel tatmin ile paralellik gosterdi. 46-55
yas grubunda daha olumlu diisiinceler ortaya cikarken diger yas gruplari tatmin

diizeyleri birbirine neredeyse esit iken en diisiik puan 18-25 yas grubunda
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gbzlenmistir. Toplam tatmin diizeyinde ayni sekilde 46-55 yas grubu daha olumlu
diisiinceye sahipken 18-25 yas grubuna ait katilimcilarin yoneticiler hakkindaki

olumlu diisiinceleri daha diisiik bulunmustur.

Cizelge 4.9. Arastirma Grubunun Calistigi Kurum Faktoriine Gore Tanimlayici

Istatistik Degerleri ve Mann-Whitney U Testi Sonuglart

z
ANLAM
PARAMETRE N ORT+SS MIN | MAX 5 . .
DECERi | PUZEYi
iLK 30 | 38,93+3,84 | 30,00 | 50,00
o OKL.
OQR{?TMEN -816 | P=0,414>0,05
GORUSLERL | 5pTa | 18| 37,6644.22 | 29,00 | 46,00
OKL.
LK 30 | 49,534+11,95 | 36,00 | 103,00
. OKL.
ICSEL‘ -171 | P=0,864>0,05
TATMIN ORTA | 18| 48,614514 | 40,00 | 57,00
OKL.
iLK 30 | 28,76+5,20 | 20,00 | 40,00
OKL.
DISSA.L - 417 P=0,677>0,05
TATMIN ORTA | 18| 29.27+4.18 | 19,00 | 36,00
OKL.
iLK 30 | 78,30+15,09 | 56,00 | 133,00
TOPLAM OKL.
PUAN -202 | P=0,840>0,05
TATMIN ORTA | 18| 77,88+8,88 | 60,00 | 93,00
OKL.

Katilimcilarin ¢alismis olduklar1 kurum tipine gore yapilan karsilastirma sonuglari
Cizelge.8’de verilmistir. Ilk ve orta okulda calisan katilimcilarin yoneticiler
hakkindaki diisiinceleri arasinda herhangi bir alt faktor ve genel tatmin diizeyine ait
anlamli farklilik tespit edilmemistir. Ogretmen goriisii alt faktdrii icin ilkokulda
calisan katilimeilarin puani daha yiiksek bulunmustur. Igsel tatmin diizeyinde ilkokul
calisanlar1 daha yiliksek puan alirken digsal tatmin diizeyine ait degerlendirmede

ortaokul c¢alisanlar1 daha yiiksek puana sahip olmustur. Toplam tatmin diizeyinde ise
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ilkokul ¢alisanlarinin ortaokul ¢alisanlarina gore biraz daha olumlu diisiinceye sahip

olduklar1 goriilmiistiir.

Cizelge 4.10. Arastirma Grubunun Mesleki Deneyim Faktoriine Gore Tanimlayici

[statistik Degerleri ve Kruskall-Wallis Testi Sonuglar

Z
ANLAM
PARAMETRE N ORT+SS | MIN | MAX | SD 5 .. .
DEGER] | PUZEYI
0-3 5| 3840+3,91| 33 43
4-6 7| 39,284546 | 29 47
s P=0,801
OGRETMEN ’
" .| 710 | 12| 3858+4,71| 30 50 1,645
GORUSLERI >0,05
11-15 | 12| 37,75+£2,83 | 35 43
16+ | 12| 3858+3,87 | 30 46
0-3 5| 44,804549 | 36 51
4-6 7| 46424395 | 40 52
. P=0,043
iCSEL ’
¢S . 7-10 | 12| 46414744 | 36 60 9,851
TATMIN <0,05*
11-15 | 12 | 52,50+16,21 | 42 103
16+ | 12| 52,0846,12 | 36 57
4
0-3 5| 27,2043,83| 22 32
4-6 7| 28574276 | 25 32
P=0,278
DISSAL ’
3 , 7-10 | 12| 27,33+6,80 | 19 40 5,087
TATMIN >0,05
11-15 | 12| 30,00+2,44 | 25 32
16+ | 12| 30,5045,36 | 20 37
0-3 5| 72,0049,13 | 58 83
4-6 7| 75004591 | 66 83
TOPLAM P=0,084
PUAN 7-10 | 12| 73,75+13,79 | 57 100 8,221
TATMIN >0,05
11-15 | 12 | 82,50+16,48 | 68 133
16+ | 12| 82,58+11,13 | 56 94
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Katilimcilarin - meslekteki deneyim siirelerine yapilan karsilagtirma sonuglari
Cizelge.9’da gbosterildi. Ogretmen goriisii alt bilesenine ait en yiiksek olumlu
diisiince 4-6 yil calisanlarda, en diisiik olumlu diisiince ise 11-15 yil ¢alisanlarda
goriilmiistiir. I¢sel tatmin diizeyine ait bilesen i¢in mesleki deneyim siireleri anlamli
farklilik gostermistir (p=0,043). Deneyimi fazla olan katilimcilar daha olumlu diizeye
sahipken deneyim siiresi azaldik¢a tatmin diizeyi de azalma gostermistir. Digsal
tatmin alt bileseni i¢in anlamli farklilik bulunmasa da deneyimin artmasinin daha
yiiksek olumlu diisiinceye neden oldugu ortaya ¢ikmistir. Toplam tatmin diizeyinde
alt bilesenlerde oldugu gibi deneyim arttik¢a olumlu diisiincenin ve tatmin diizeyinin

de arttig1 gortilmiistiir.

Cizelge 4.11. Aragtirma Grubunun Liderlik Egitimi Faktoriine Gére Tanimlayici
Istatistik Degerleri ve Mann-Whitney U Testi Sonuglari

z
ANLAM
PARAMELIRE N | ORTSS | MIN | MAX | AN
OCRETMEN |EVET | 11| 39274556 | 30,00 | 47,00 2 P=0,151
GORUSLERT [ aviR [ 37| 38214345 29,00| 50,00 >0,05
ICSEL EVET | 11| 4763:523) 4000| 5600 P=0,589
TATMIN HAYIR | 37| 49,64+10,92 | 36,00 | 103,00 >0,05
DISSAL EVET | 11| 2063:347| 2500| 3500| | P=0854
TATMIN HAYIR | 37| 28754516 | 19,00 | 40,00 >0,05
TOPLAM EVET | 11| 77,27+831] 66,00| 91,00 P=0.844
PUAN 0,196
TATMIN HAYIR | 37| 78.40+14.18] 56,00 133,00 >0,05

Liderlik egitimi alan ve almayan katilimcilarin degerlendirmeleri Cizelge.10°da
gosterilmistir. Herhangi bir alt bilesene veya genel tatmin diizeyine gore gruplar
arasinda anlamli farklilk bulunmamustir. Ogretmen goriisiinde egitim almayanlar
daha olumlu diisiinmiistiir. Igsel tatmin diizeyinde egitim almayanlar daha olumlu

diisiinmiistiir. Digsal tatmin diizeyinde ise egitim alanlar daha olumlu  diistinmiistiir.
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Genel tatmin diizeyi i¢inse birbirine ¢ok yakinda olsa egitim almayan katilimcilarin
diisiinceleri daha olumlu bulunmustur.
Cizelge 4.12. Arastirma Grubunun Liderlik Tarz1 Faktoriine Gore Tanimlayici
Istatistik Degerleri ve Mann-Whitney U Testi Sonuglar

Z
ANLAM
PARAMETRE N | ORT£SS | MIN | MAX .. .
DECER] | PUZEYI
is GOR. 38 | 38,65+4,20 | 29,00 | 50,00
s oD P=0,435
OGRETMEN -0,781
GORUSLERI | pey 10| 37,7043,12 | 33,00 | 43,00 >0,05
oD
iS GOR. 38 | 4957+10,36 | 36,00 | 103,00
: oD P=0,731
ICSEL -0,343
TATMIN GOREV 10| 47,70+8,19 | 36,00 | 60,00 >0,05
oD
iS GOR. 38| 28,76+4,42 | 1900 | 37.00
oD P=0,637
DISSAL -0,472
TATMIN GOREV 10| 29,70+6.29 | 2000 | 40,00 >0,05
oD
is GOR. 38 | 78,34+12,82 | 57,00 | 133,00
TOPLAM oD P=0,949
PUAN -0,064
TATMIN GOREV 10 | 77,40414,34 | 56,00 | 100,00 >0,05
oD

Liderlik tarzi demografik sorusu i¢in katilimcilar is géren odakli ve gorev odakli
yanitlarin1  verdiler. Anket maddelerine verilen yanitlar bu gruplara gore
incelenmistir (Cizelge.11). Herhangi bir bilesene gore anlamli farklilik tespit
edilmemistir. Ancak 0gretmen goriilerine yonelik anket boliimiinde i géren odakl
goriisiine sahip katilimcilar biraz daha olumlu diisiinceye sahip olmuslardir. igsel
tatmin diizeyine ait boliimde is goren odakli diisiincede olanlar daha olumlu
diisiinceye sahipken digsal tatmin diizeyine ait degerlendirmede gorev odakli bakis
acisina sahip olan katilimeilar daha olumlu diisiinceye sahiptiler. Genel tatmin diizeyi
boliimiinde i goren odakli diisiinceye sahip katilimcilarin daha olumlu baktiklar

gorilmiistir.
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Cizelge 4.13. Arastirma Grubunun Olgiillen Parametrelerine 1liskin Pearson
Korelasyon Testi Sonuglari

PARAMETRELER ) O"GT. ' ICSE; DISSAL TOPLAM ‘
GORUSLERI | TATMIN |TATMIN|PUAN TATMIN
OGT. GORUSLERI - 0,763™ 0,476 0,973™
ICSEL TATMIN 0,763 - 0,505™ 0,948™
DISSAL TATMIN 0,476 0,505™ - 0,754™
TOPLAM PUAN TATMIN 0,973 0,948™ | 0,754 -

Anket uygulamasina ait temel bilesenler olan 6gretmen goriisii, i¢sel tatmin, digsal
tatmin ve genel tatmin diizeyi puanlar1 arasinda korelasyon analizi yapilarak
Cizelge.12 elde edilmistir. Genel olarak anlamli korelasyon degerleri elde edilmesine
karsin 6gretmen goriisii puani ile digsal tatmin diizeyi arasinda anlamli korelasyon
bulunmamistir. Bunun disinda kalan tiim ikililer arasinda yiiksek korelasyon
degerleri hesaplanmistir. en yiiksek korelasyon degeri d6gretmen goriisii ile toplam
tatmin puani arasinda (%97,3) ortaya ¢cikmigtir. Bunu, 6gretmen goriisi ile igsel
tatmin arasindaki korelasyon degeri (r=0,763) izlemistir. Dissal tatmin diizeyi ile
toplam tatmin diizeyi arasinda %75,4 oraninda korelasyon varken dissal ve igsel

tatmin diizeyleri arasinda %350,5 oraninda bir korelasyon degeri bulunmustur.
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5. TARTISMA

Tirkiye’de okul yoneticisi olduktan sonra hizmet i¢i egitim alma zorunlulugu yoktur.
Kidem onceliginin agir bastig1r diizenlemelerle okul yoneticisi olan 6gretmenlerin,
daha sonra kisisel olarak tercih ettikleri egitimler s6z konusu olmaktadir. Okul
yoneticileri yeterli empati becerilerine sahip olmadiginda kriz durumlarina neden

olabilmektedirler. Oysa Ki onlarin rolii sorunlara ¢6ziim tiretmek olmalidir.

Tugay (2014:3), bir toplulugun hedeflerine ulagmasinda idarecilere biiyiik
sorumluluk yiiklenmesi gerektigini ve diger topluluklar i¢cinde oldugu gibi egitim
kurumu i¢inde de idareciligin dnemli oldugunu vurgulamaktadir. Bunlardan ziyade,
efektif bir egitim kurumu yaratabilmek i¢in vizyon sahibi bir idareciye ihtiyag¢ oldugu
toplumun kuruma bakis agisinda, idarecinin kimliginin ne kadar etki ettigi
gosterilmelidir (Tugay, 2014: 4). Fazla sorumluluk gerektiren bdyle bir gorevi
istlenebilmek i¢in olmasi gereken uygunluktaki adaylar zor bulunmaktadir (DuFour,
1999:98; Akt. Aksu,2004:76).

Topluluklar, bir¢ok iletisim organizasyonlar1 diizenleyip yonettikleri gibi var
oluglarmi da iletisimin devami saglandik¢a gergeklestirebilirler (Ekinci, Bindak,
Yildirim,2000:34). Toplum kuruluslarinda iletisim eylemi hem 6rgiit i¢inde birlesimi
saglayip takim ruhunu hissettirmekte hem de hedefler dogrultusunda uygun calisma
ortamini yaratmaktadir (Bursalioglu,1999:98). Bundan dolay1 6rglt iginde idareyi
saglayip basar1 kazanmak isteyen lider, kullanmasi gereken yontemler icinde
maddesel faktorleri degil insan faktoriinii aktif bir sekilde kullanmalidir (Ac¢ikalin,
1998:54). Bilhassa egitim kurumlar1 gibi sosyal iletisimin, egitimin biitiin
sureclerinde etkili oldugu bir yerde idareci, egitmen, 6grenci iletisimi ¢ok Snemli

boyutlarda degerler ifade etmektedir.

Darling-Hammond (2000:45)’a gore, egitmenin pozitif O6zellikleri 6grencilerin
akademik basarilarina ulagmalar1 yolunda artis saglamaktadir. Bundan dolayi, kaliteli

bir egitim ve Ogretim ancak kaliteli egitmenler tarafindan verilebilmektedir.
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Egitmenlerin verimliligini etkileyen diger 6nemli unsur ise, idarecilerin egitmenlerle

gelistirmis oldugu saglikli ve net iletisimdir.

Hodgets (1997:74)’e gore, idarecilerin calisanlarin gereksinimlerine ve hislerine
Onem vermesi, iletisim saglanmasinda onemli bir adimdir. Toplum kuruluslar
temelleri geregi iletisim odakli yerlerdir. Idareciler iletisim ortammin yaratilmasi ve

gelistirilmesi siirecinde aktif gorev alirlar.

Etkili bir iletisim ortam1 ancak gerekli empatiler yapilarak olusturulabilir. Dokmen
(2002:108), empatiyi, insanin kendisini karsisindakinin yerine koyarak, duruma onun
bakis agisindan bakip psikolojisini ve hislerini anlayip bunu anladigini karsisindakine

hissettirebilmek olarak tanimlamaktadir.

Gardiner ve Gander (1993:76) ise empatinin, dayanisma, yardimlagsma ve diger

Ozverili davranislar sergilemek i¢in bir temel olmasi gerektigini savunmaktadir.

Arastirmalar, dayanisma ve empati kurmanin birbirine bagli kavramlar oldugunu
gostermektedir. Bu nedenle empatinin bireyler arasi iletisimi giiclendiren bir unsur
oldugu kabul edilmis ve bazi meslek gruplarinda aktif bir ¢calisma ortami1 yaratma ve
iletisimi gliclendirme adina empati seminerleri verilmektedir (Dokmen, 2002:103).
Empati kurabilmek i¢in kisi, kendi var olusunun (egosunun) verdigi tatminkarliktan
kurtulup c¢evresini net bir sekilde gozlemleyebilmelidir. Yasanan olaylar1 sadece
kendi kafasinin icinde degerlendirmektense cevresindeki insanlarin hissettiklerine
onem vermelidir. Bir kurumdaki bireylerin kendi egolarim1 en azindan belirli bir
stireligine birakabilmeleri, ¢evrelerinde olup biteni daha 1y1 gormelerini saglayacak,
kisiler bireysel var oluslarindan ziyade paylasmanin verdigi giiven ortamina

kapilacak ve giizel bir ekibin parcasi olmaktan gurur duyacaklardir.

Egitim kurumlarinda idare sisteminin iki etkeni vardir. Bunlardan ilki, idarecilerin
egitim kurumunda olusturulan idari hedeflere goére kurumun imkanlarin1 kullanarak
basariya ulagma arzularidir. Ust makamdan gelen ydnlendirmeler sonucu olusan idari
kiiltiire gore okullardaki idarecilerin sahiplendigi onderlik ¢esitleri katilimer,

otokratik veya ekstrem demokratik olabilmektedir (Akdemir , 2012).

Katilimc1 6nderliginde tiim planlamalar, yonlendirmeler ve islevi saglayan siirecler
astlar ve Ustlerle birlikte yiirtitiilmektedir. Astlarin, gérev adami olmalarinin yaninda

yonetimde s6z haklar1 da bulunmaktadir.
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Otokratik 6nderlik anlayiginda biitiin karar verme, uygulama ve yonetme birimleri
yoneticilere aittir. YoOnetim disindaki tiim personel, aliman kararlara uymakla

yukumluddr.

Ekstrem demokratik anlayisinda ise biitiin kararlar astlar tarafindan alinir. Planlama
ve uygulama surecleri astlar tarafindan gerceklestirilir. Sosyalist ve demokrasinin
tanimina uygun sekilde yonetilen iilke veya toplumlarda, bireylerin yonetimde gorev
almalar1 en yiiksek diizeyde uygulanmaya c¢alisilir. Bu uygulama sekli basariya
ulastiginda cok biiyilk artilar getirmekle beraber c¢ogu zaman basarisizlikla

sonuclandigi da goriilebilmektedir (Yiiksekbilgili, 2013).

Bu idari sistemlerden birisi isletme tarafindan benimsenir. Idari anlayisin hangi
kosullar altinda sekillendirilmesi gerektigi net olarak belirlenmelidir. Katilimci,
otokratik ve demokratik idari anlayislarin belirlenmesinde iki onemli faktor goze
batar. Bunlardan biri yeterlilik digeri ise verimliliktir. Belirlenen idari anlayisin bu
iki unsurdan ikisini de yeteri kadar besledigi diisiiniiliiyorsa dogru karar verilmis

demektir (Basol ve Aydin,2014).

Bizim ¢aligmada okul yoneticilerinin liderlik baglaminda uyumlar1 ve is doyumu
hakkindaki goriisleri irdelenmistir. Cinsiyetin liderlige bakis agisinda etken olmadigi,
ayrica 13 doyumu hakkindaki goriislerini etkilemedigi ortaya c¢ikmistir. Bayan
yoneticilerin i¢csel doyum noktasinda daha tatminkar olduklar1 goriilmektedir. Alinan
cesitli demografik oOzelliklerin idarecilerin liderlige yonelik goriislerinde etken
olmadig1 goriilmiistiir. Ileri yaslarda olan, ilkokulda ¢alisan ve daha fazla mesleki
deneyimi olan yoneticilerin genel doyum anlaminda daha olumlu diisiinmekte oldugu
ortaya cikmaktadir. Ayrica liderlik egitimi almamis olan yoneticilerin genel is
doyumu noktasinda daha olumlu diistinceye sahip olmalari dikkati ¢cekmistir. Mesleki
deneyimi fazla olan idarecilerin i¢sel doyum anlaminda sahip olduklar1 diisiinceler
ile meslege yakin zamanda baslayan idarecilerin diisiinceleri arasindaki fark
belirgindir. Okul yoneticilerinin 6gretimsel liderlik anlayisina bakis agilari ile genel
is doyumu arasinda yiiksek oranda baglanti bulunmaktadir. Icsel ve dissal is
doyumuna sahip olan yoneticilerde gorev yaptiklar1 alanda basarili olma istegi agik
bir sekilde ortaya c¢ikmaktadir. Bu nedenle, 6gretimsel liderlik diisiincesinin
kendilerini basariya gétiiren iyi bir yol olduguna inanglar1 bulunmaktadir. Idareciler,
iyl birer onder olduklarimi giin gegtikge grubun diger iiyelerine kanitlamaya

caligmaktadirlar. Bu yapilmadigi zaman ydneticinin ihtiyact oldugu saygi
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olusamayacak ve idareci lider sifatindan uzak bir sekilde sadece yonetici olarak
kalacaktir. Fransiz ihtilali’nden sonra ‘ben seni ydnetiyorum’ anlayisinin yikilip
yerine ‘herkes kendi kendini yonetiyor’ anlayisinin geldigini kabul edersek, yonetici
de gerektiginde herkese grubun siradan bir bireyi oldugunu hissettirmeli ve
insanlarin kendi kendini yonettigi anlayisina kaptirip, kurumun yine istenilen sekilde

yiirlimesini saglamak zorundadir.

Ogretmenlerin yoneticilerinde gordiikleri liderlik davramslar1 diizeyleri ile is
doyumlar: arasindaki iligkiye bakildiginda 6gretmenlerin yoneticilerinde gordiikleri
liderlik davranislart diizeyi arttikca is doyumlar1 da artis gostermektedir. Buna gore
Ogretmenlerin is doyumunu kendi gorlis ve algilarmin etkiledigi yorumunu
yapabiliriz. Yonetici ¢ok iyi bir lider olsa bile 6gretmenleri tarafindan lider olarak
vasiflandirilmiyorsa, yonetici liderliginin bir 6neminin olmadigini sdyleyebiliriz. Bu
durum Fiedler’in ‘Duruma Gore Liderlik Modeli’ni desteklemektedir. Farkli
durumlara yanlis liderlik davranislart gosterildiginde, ne kadar liderlik 6zelligi de
olsa iyl sonu¢ alinmayacaktir. Bundan dolay1 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri
yiikseltilmek isteniyorsa Oncelikle Ogretmenlerin yoneticilerine bakis agilari

degistirilmelidir. Bunun i¢in de en biiyiik ¢abay1 gostermesi gereken yoneticidir.

Gerek yurticinde ve gerekse yurt disinda yapilan benzer arastirmalarda calisan ve
degisim odakli yoneticilerin bulundugu isletmelerde ¢alisanlarin daha fazla is
doyumu sagladigi goriilmiistiir. Bu nedenle, kurumlar ¢alisan verimliligini artirmak
ve Orgiitsel baglilig1 yaratmak istiyorlarsa calisanlara gereken 6nemi veren liderlik
anlayisint benimsemelidir. Yalniz buradan yoneticinin degisime ve iretime odakli
olmamast anlami c¢ikartilmamalidir. Gerek kamu ve gerekse 0zel kurumlardaki
calisanlarin egitim diizeyinin artmasi ile birlikte calisanlarin farkli beklenti ve
ihtiyaglarina cevap verebilme zorunlulugu nedeni ile yoneticilerin liderlik

davraniglarinda degisiklige gidilmesini zorunlu hale getirmistir.
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6. SONUC ve ONERILER

6.1 Sonuclar

Egitim liderligi egitim kalitesinin ve 6grenci verimliliginin arttirilmasi adina 6nemli
bir 6n kosuldur. Gelismis Batili iilkeler bunun farkina daha 6nceleri varmis ve bu
alandaki gelisimi gergeklestirerek yiliksek olan egitim kalitelerini daha da
yiikseltmislerdir. Ulkemiz gibi gelismekte olan iilkelerde de bu biling gelisim

gostermeye baglamis ve bu yonde ¢alismalar yiiriitiilmeye baglanmistir.

Okul Miidiirlerinin Ogretimsel Liderlik Davramglari ile is doyumu diizeyleri
belirlenerek bu is doyumu diizeylerini etkileyen faktorlerin neler oldugu

belirlenmeye ¢alisilmistir , sonuglar asagidaki gibidir:

e Yapilan ¢aligmalar gostermektedir ki egitim denetimi kurum verimliligi ve
0zele indirgendiginde 6gretmen-ogrenci verimliligini gelistirmenin yaninda,

Ogretmen-6grenci iliskilerini de gelistirmektedir.

e Miidiir denetimleri sayesinde 6gretmenler siirekli bir gelisim ¢abasi igerisine
girmektedir. Bu da kisisel gelisimin yam1 sira davranigsal gelisimi de
saglamakta kurum icerisindeki iliski bagini giiclendirmekte, Ogrencilere

destek anlaminda 6nemli katkilar saglamaktadir.

e Hazirlanan anket ve uygulanan 6rneklem sonucunda gerceklestirilen analiz
gostermektedir ki bugiin egitim kurumlarinda yonetici durumundaki bir¢ok
kisi liderlik konusunda egitim almamustir. Ulkemizdeki en biiyiik

eksikliklerden birisi budur.

e Uzmanlagsma konusunda yeterli egitimler ve denetimler

gerceklestirilmemektedir. Tecriibe bazli bir anlayis s6z konusudur.
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Ulkemizde egitim kalitesinin gelistirilmesi kurs, seminer gibi egitimlerin

arttirilmasi ve yayginlastiriimasi ile mimkundur.

Okul yoneticilerine 6nemli gorevler diismektedir. Goreve yeni baslayan her
bireye Orgiit degerlerini benimsetebilmek, bireyin orgiit ile biitiinlesmesi

saglanmalidir.

Goreve yeni baglayan her birey bir toplumsallagsma siirecinden ge¢mektedir.
Iyi yoneticilere sahip orgiitler ayn1 zamanda calisanlar1 motive etmede daha

etkili olmaktadirlar.

Bir orgiitii giiglii ve basarili yapan o 6rgiite baglanmis insanlarin bir butunlik

icinde 6rglt icin ¢aba sarf etmesiyle mimkiin olmaktadir.

Ogretmenlerin is tatminleri orgiitsel baglilikla artmakta ve azalmaktadir.
Egitimde kaliteyi ve siirekliligi saglamak i¢in, 6gretmenlerin tatmin oldugu

ve onlar1 orgiitlerine baglayan faktorlerin bilinmesi ile mimkunddr.

Olumsuz faktorleri ortadan kaldiracak onlemleri alarak, egitim kurumlarinin
etkinligini arttirmak ve gelismis lilkeler seviyesine ulagmak i¢in son derece

onemlidir.

Egitim sektoriinde Ogretmenlerin  yani egitim Orgiitiiniin  bireylerine
kurumlarina bagli olmalari, yaptiklar: isten tatmin olmalar, islerini yaparken
kendilerine motive edici unsurlar yaratmalari, gerek o orgiit icin gerekse de o

orgiitliin misterisi olan 6grenciler i¢in vazgegilemez bir unsurdur.

6.2 Oneriler

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular 15181nda alana ve egitim kurumlarina

yonelik olarak agagidaki onerilere yer verilmistir.

Okullarin egitim kalitesi i¢in okul yoneticilerinin islerinden sagladiklar is
doyumunun 6nemli oldugu bir gergektir. Bu nedenle okul yoneticilerinin
islerinden haz duymalarini ve doyum saglamalarina yardim edecek kosullarin

olusturulmasinin okullarin egitim kalitesine katki saglayacagi umulmaktadir.

54



Yapilan korelasyon testi sonucunda okul yoneticilerinin problem ¢ézme
beceri diizeylerinin iyilesmesine bagli olarak is doyum diizeyleri arttigi
anlagilmaktadir. Ayrica egitim yoOneticilerinin problem ¢dzme becerileri ile i
doyumu diizeyleri arasindaki bu iliski nedensel olarak incelenmeli ve nitel

caligmalar yapilmalidir.

Hizmet i¢i egitim kurs ve seminerlerinde okul yoneticilerine problem ¢6zme

becerilerini gelistirici egitimlerin verilmesi uygun olacaktir.

Ulkemizdeki egitim sorunlarinm kronikligi diisiiniildiigiinde okulun egitim ve
Ogretimi acisindan kritik Ooneme sahip okul yoneticilerinin is  doyum
diizeyleri, problem ¢6zme becerilerinden baska farkli psiko-sosyal 0zellikleri

acisindan incelenmelidir.

Alinan seminer sayisina paralel olarak egitim yoneticilerinin is doyumu
diizeylerinin ve problem becerilerinin yikseldigi bulgusuna dayanarak okul
yoneticilerine daha ¢ok sayida etkili hizmet ici egitim faaliyetleri
diizenlemenin iilkemizdeki egitim kalitesinin ve verimligin artirilmasi adina

yararli olacag diisiiniilmektedir.

Algilanan sosyal destek oranina paralel olarak okul yoneticilerinin is doyum
diizeylerinin arttig1 sonucuna dayanarak okul yoneticilerine gerek aile gerek
ise is ¢evresinde saglanan sosyal destek ortamlar: iyilestirilmesi okulun daha

1yl yonetilmesine katki saglayacagi umulmaktadir.

Ayni aragtirma farkli meslek gruplari i¢in de yapilarak, egitim yoneticileri ve
diger alanlardaki yoneticilerin problem ¢dzme beceri diizeyleri ve is doyum
diizeyleri arasindaki farkliliklar ve benzerlikler karsilagtirmali olarak

incelenmesine ihtiyag vardir.
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EKLER

EK1

OKUL MUDURUNUN DEGERLENDIRILMESI

Konuve Sorular OLUMLU veya OLUMSUZ GORUSLERINIZ

Kavnak Saglavia Olarak

1 - Okuhm yizyon ve misyonuna uygun
kaynzk saglayicr olarak meveut kaynak ve
personelle en ivi sonuglan elde edebilme
¢abalarmi nasil degerlendiriyorsunuz.

2 — Kaynzk saglayict olarak. mevcut
miifredat  programlarma  hzkmiyeti
yanmda tekmik beceri ve msan iliskilermi |
nzsil degerlendiriyorsunuz

3 — Kaynak saglayicr olarak basanli ve
basansiz tutumlarm yani sia
ogretmenlerm kisisel sorunlarma
oosterdiklert vakm letvi nasi

4 —Diger:

Ogretimsel Kaynak Olarak

1 = Ogretimsel kaynaklarm
saglanmasmda, 6gretm programlarmm
sirekli  gelistirlmest  ve  kurum
igerismdeki degiskenletle aktif
ilgilenmesini nasil degerlendiriyorsunuz.

2 — Ogretimsel kaynzk saglayiar olarak
ogrencilerm dzhz tyi egitm alabilmeleri
adma planlamalar vaparak egitimcilers
onderlik etmesii nasil
degerlendiriyorsunuz.

3 — Ogretmsel kaynak saglayicr olarak,
okuldaki  egitm  kalitesmi  siirekli

gelistimeye galismasmi nasil
degetrlendirivorsunuz.
4 —Diger:
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Tletisim Saglayan Kisi Olarak

1 — Iletisim saglayan kisi olarak, okulda
gorevl galiyma gruplan ile esit uzaklikta
kalarak timi arasmdaki iligkilerinin
giiglendinilmesi igin yapilan ¢aligmalan ve
buamagla okulun amaglan dogrultusunda
iyi bir rol model olmasm: nasd
degerlendinyorsunuz.

2 — Tletisim saglayan kisi olarak, okulda
gorevli Ggretmenlerle iletisim kurarken

yeterince empatik davranip
davranmadigm: nasil
degerlendinyorsunuz.

3 — Iletisim saglayan kisi olarak, okul
amaglarma  uygun net  hedefler
koyabilmesini ve bu amagla dgrenci ve
personel arasmda  gerekli iletisimin
saglanmasmi nasil degerlendinyorsunuz.

4 - Diger:

Goniiniir Bir Kisi Olarak

1 - Goniniir bir kisi olarak, kurum
igenisinde 6mek olmasini ve var oldugunu
hissettirebilmesini nasil
degerlendinyorsunuz.

2 — Génimiir bir kigi olarak, okulun her
yerinde Ogrencilerle ve personelle
gerekli temast kurmasmi ve bunu
sirekli ve dogal bir siireg gibi

gergeklestirmesini nasil
degerlendirivorsunuz.
3 - Gonmiar bir kg olarak,

egitmenleriyle gerektiginde i§ birligi
vaparak bir ekip hissi yaratip kendini
lider gibi hissettirebilmesini  nasil
degerlendiriyorsunuz.

4 - Diger:

63




EK 2
MINNESOTA iS TATMINi OLCEGI

MESLEGIMDEN HMD |[MD |K | M |CM
1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan () O 10 10710
2. Bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi bakimindan @) O 10 1010
3. Ara sira degisik seyler yapabilme imkan1 bakimindan | () O 10 1010
4. Toplumda "saygin bir kisi" olma sansmi bana vermesi | () O (O 1010
Bakimindan

5. Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi O () O 1010
bakimindan

6. Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan () O 10 1010
7. Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi () O 10 1010
yonlinden

8. Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden () O (O 1010
9. Bagkalari i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem () O 10 1070
yonlinden

10. Kisileri yonlendirmek igin firsat vermesi yoniinden () O 10 1010
11. Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi () () O[O0
vermesi yoniinden

12. Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi 0 () O 1010
yonilinden

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden 0) O 10 1010
14. Terfi imkaninin olmas1 yéniinden O () O[O0
15. Kendi fikir-kanaatlerimi rahat¢a kullanma imkani O O O 1O10
vermesi yoniinden

16. Calisma sartlar1 yoniinden () O [0 1010
17. Calisma arkadaglarinin birbirleriyle anlasmalar () O [0 (0O]0
yonlinden

18. Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden O O O [O10
19. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi () O 10 10710
yonlinden

20. Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi () O [0 (0O]0

kullanabilme imkan1 vermesi agisindan
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OZGECMIS

Ad-Soyad : Salih YILDIZ

Dogum Yeri ve Tarihi . Surug-1974

E-posta . salihyildiz_@hotmail.com
OGRENIM DURUMU

Lisans Ogrenimi: Orta Dogu Teknik Universitesi, Fen-Edebiyat Fakiiltesi,
Tarih BOlim,1999.

MESLEKI DENEYIM

Projeler

1.Comenius - European School Radio, 2012-2014.
2.Leonardo Da Vinci - Business Beyond Barriers, 2012-2014.
3.Grundtvig - PEMCEAE, 2013-2015.

4.Erasmus+ - GOAL, 2015-2017.

Cahstigi Kurumlar

1. Genel Yayin Yonetmeni, Sinav Dergisi, 1996-1999.
2. Ingilizce Ogretmeni, Bayrampasa Sabit Biiyiikbayrak Lisesi, 1999-2006.

3. Miidiir Yardimcis1, Bayrampasa Nail Resit Ilkogretim Okulu, 2006-2010.

4. Ingilizce Ogretmeni, Bayrampasa Inénii Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi,
2010-2015.
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5. Miidiir Yardimcisi, Bayrampasa Ulugbey Ortaokulu, Ocak 2015

6. Miidiir, Bayrampasa Ulugbey Ilkokulu, Mart 2015

7. Miidiir, Bayrampasa Sancak Soy Ortaokulu, Ocak 2016

8. Ozel Biiro, Bayrampasa Ilce Milli Egitim Miidiirliigii, Haziran 2016
9. Miidiir, Sehit Umit Yolcu imam Hatip Ortaokulu, Eyliil 2016 - ...
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