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ONSOZ

[Ikogretim okul miidiirlerinin kogluk davramslar1 ve siif dgretmenlerinin is
doyumlarina iligkin, okul miidiirii ve sinif 6gretmenlerinin goriiglerini saptamay1
amaclayan bu arastirmanin, okul miidiirlerinin kogluk davranislar1 konusunda katki
saglayacagl umulmaktadir.

Arastirma bes bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde, arastirmanin
problemi, amaci, 6nemi yer almaktadir. ikinci béliimde, arastirmanm kuramsal
temelleri ve bu konuda yurt ici ve yurt dis1 calismalara yer verilmektedir. Ugiincii
boliimde, arastirmanin yontemi hakkinda bilgi verilmektedir. Dordiincii boliimde,
elde edilen bulgular sunularak, yorumlanmaktadir. Son boliimde ise aragtirmanin
sonucu ve Oneriler sunulmustur.
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yiureklendirmelerini esirgemeyen Prof. Dr. Ali BALCI’ya, Prof. Dr. Servet
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CINKIR a,
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stirecinde beni yonlendiren, farkli agilardan konuya yaklasmami saglayan, objektif
degerlendirmeleriyle ufuklar agan danismanim Prof. Dr. Inayet AYDIN’a,

Manevi desteklerini her an gosteren annem Ayhan ISIKLAR, babam Ali
Thsan ISIKLAR ve kayinvalidem Dudu PURCEK ’e,

Nihayet c¢alismam siiresince giicliik ve sevingleri birlikte yasayan esim
Mehmet PURCEK, kizzim Pmar PURCEK, oglum Egemen PURCEK’e yiirekten

tesekkiirlerimi sunarim. Siz olmasaydiniz, bu tez olmazdi.



OZET

ANKARA ILI DEVLET ILKOGRETIM OKUL MUDURLERININ KOCLUK
DAVRANISI VE OGRETMENLERIN IS DOYUMU DUZEYLERI ILE ILiSKiSI

PURCEK ISIKLAR, Kadriye
Doktora, Egitim Y 6netimi ve Politikas1 Anabilim Dali
Tez Danismant: Prof. Dr. inayet AYDIN

Ocak 2015 xvi + 235 sayfa

Bu arastirmada, Ankara ili merkez ilgelerindeki ilkdgretim okulu
midiirlerinin kogluk davranigi gosterme diizeyleri ile simif Ogretmenlerinin is
doyumu arasindaki iliskinin incelenmesi amaglanmistir. Iliskisel tarama modelindeki
arastirmada okul miidiirlerinin kogluk davranisi gésterme durumu, okul miidiiriiniin
ve Ogretmenlerin algilarina dayali olarak, gelistirilen Olgme araciyla, smif
ogretmenlerinin is doyumu ise is doyumu dlcegi ile dlgiilmiistiir. Olgeklerden ilki,
okul midiiriiniin kocluk davranislarina iligkin miidiir ve Ogretmen goriislerini
saptamay1 amaglayan kogluk davraniglari 6lgegidir. Kullanilan ikinci 6lgek ise, Prof.

Dr. Ali Balc1 tarafindan gelistirilen “Egitim Yneticisinin Is Doyumu” 6lcegidir.

Hedef evrende 478 ilkogretim okulu midiiri, 8133 smif Ogretmeni yer
almaktadir. Veriler bu evrenden yansiz olarak secilen 220 ilkdgretim okulu miidiirii
ve 381 oOgretmenden toplanmigtir. Arastirma Cankaya, Yenimahalle, Altindag,
Mamak, Golbasi, Sincan, Etimesgut, Kecioren’deki devlet ilkogretim okul miidiiri
ve sinif 6gretmenlerinin katilimi ile gerceklestirilmistir. Nicel verilerin SPSS paket
programi ile analizinde aritmetik ortalama, standart sapma gibi betimsel istatistikler,

t-testi, varyans analizi, korelasyon gibi anlam ¢ikarici istatistikler uygulanmistir.

Arastirma sonuglarina gore okul miidiirlerinin kendi kogluk davranisi
gosterme diizeylerine iligkin goriisleri yaslarina gore farklilasmakta ancak cinsiyet,

bulunduklar1 okulda g¢alisma siiresi ve toplam hizmet yili acgisindan ise farklilasma



gostermemektedir. Ogretmenlerin okul miidiirlerinin kogluk davramisi gdterme
diizeylerine iliskin goriisleri ise yas, cinsiyet, bulunduklari okulda ¢alisma siiresi ve

toplam hizmet yil1 agisindan farklilagsma gostermektedir.

Miidiirtin, 6gretmenin mesleki gelisimi i¢in yapmasi gerekenleri ortaya
¢ikarmay1 amaglayan acik uglu soruya cevap olacak midiirler rehberlik etmenin
miidiiriin  yapmas1 gereken en Onemli davranis oldugunu belirtmislerdir. Bu
davranis1; empatik olmak, kendini gelistirmek davranislari izlemektedir. Ogretmenler
ise midiriin O6gretmenlerin mesleki gelisimi i¢in cesaretlendirici, tesvik edici,
empatik davranmast gerektigini belirtmislerdir. Hem Ogretmenler hem miidiirler
Ogretmenin mesleki gelisimi i¢in mesleki gelisim kurslarina katilmalarinin saglamasi

gerektigini belirtmislerdir.

Okul miidiirleri 6gretmenlere oranla, kendi kocluk davranisi gosterme

diizeylerinin daha yiiksek diizeyde oldugunu diisiinmektedirler.

Devlet ilkogretim okulu miidiirlerinin gosterdikleri kocluk davranislart ile

siif 6gretmenlerinin is doyumu diizeyleri arasinda iligki olmadig1 saptanmaigtir.

Anahtar Sozciikler: Kogluk, okul miidiirli, is doyumu



SUMMARY

ANKARA CITY STATE SCHOOL PRINCIPALS’ COACHING
BEHAVIOUR AND CORRELATION WITH ELEMENTRY SCHOOL
TEACHERS JOB SATISFACTION LEVEL

PURCEK ISIKLAR, Kadriye
Ph.D. The Department Of Educational Administration and Policy
Supervisor: Prof. Dr. Inayet AYDIN

Ocak 2015, xvi + 235 pages

In this research, the aim was to examine the relationship between the
coaching behaviour displayed by the school principals of Ankara City central
districts and the class teachers’ level of professional satisfaction. In the survey
model, coaching behaviour displayed by the school principals were measured via the
Coaching Behaviours Instrument developed by researcher. Job satisfaction of the
school teachers were assessed depending on their own perceptions via the job

satisfaction scale developed by Balci.

Data was collected from 220 primary school principals and 381 teachers
which were selected randomly. Within the scope of the analysis of quantitative data
via the SPSS package program; descriptive statistics such as arithmetic mean and
standard deviation and inferenhal statistics such as t-test and variance analysis were

used.

As per the research results, the views of the school principles pertaining to
their coaching behaviours differ depending on their ages, whereas they show no
difference in terms of the gender, service period in the related school and the total
professional service period. On the other hand, the views of teachers pertaining to the
coaching behaviours displayed by the school principles differ depending on their
ages, gender, service period in the related school and the total professional service

period.



Vi

School principals stated that they displayed coaching behaviours mostly
during the communicative dimension, whereas they displayed these behaviours the
least during the status determination phase. It was also revealed that the teachers
observed the coaching behaviours of school principals more frequently both when
they were at the beginning of the profession and were close to retirement in all three
of the communication, status determination and development phases.

As a response to the qualitative question aiming to reveal the activities to be
conducted by the principals for enabling the development of the teachers, principals
termed the most significant behaviour to be conducted by themselves as guidance.
Teachers’ response to the same question was being encouraging, promotive and
empathic. Both teachers and principals emphasised the requirement of contributing to

the professional development courses for the professional development of teachers.

Principals consider their level of displaying coaching behaviours as higher,

compared to teachers.

It is found that, there is no relationship between the school principles’
coaching behaviours and class teachers’ job satisfaction level in public elementary

schools.

Key Words: Coaching, school principals, job satisfaction
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BOLUM I

1. GIRIS

Bu boliimde aragtirmanin problemi tanitilmis, amaglart verilmis, Onemi
tartistlmig, sinirhiliklart belirlenmis ve arastirma ile ilgili 6nemli kavramlar

tanimlanmastir.

1.1. Problem

Cagimizda, teknolojik yenilikler, yogun bilgi iiretimi ve iretilen bilginin
oldukga kisa siirede uygulamaya girdigi goriilmektedir. Bilginin ekonomik degerini
onceleyen bilgi toplumunda, degisimin etkilemedigi alan yok gibidir. Bilimsel ve
teknolojik gelismelerin ortaya ¢ikardigi hizli degisimden ve dinamizmden orgiitler de
etkilenmektedir. Bu durumun her biiytikliikte orgiitii, orgiitsel yap1 ve yonetimiyle
birlikte degisime ve uyum saglamaya yonelttigini sdylemek miimkiindiir.

Orgiitler, toplumsal ihtiyaglarin bir boliimiinii karsilamak amaciyla kurulmus,
insan iliski ve etkilesimleri dokusudur (Basaran, 2000). Ote yandan orgiitler fikir,
norm ve inanglarin driiniidiirler. Her orgiitlin, toprak, bina, makine, para gibi maddi
yonii olmakla beraber, etkililigi biiyiik 6l¢iide ¢alisanlarin yaratici eylemine baglidir
(Morgan, 1998, 78).

Bu yaratici eylemin olusmasinda Orgiitiin ¢alisandan beklentilerini ve
calisanin orgilitten beklentilerini igeren psikolojik sézlesme onemli bir yere sahiptir.
Calisanlar orgilite, onlar1 yonetsel egemenlik altina girmeye hazirlayan psikolojik
sOzlesme ile baglanirlar. Calisanlar Orgiitten beklediklerini umduklar1 diizeyde
bulamadiklarinda ise psikolojik sozlesme bozulabilmektedir (Basaran, 2000). Tarih
sahnesine ilk ¢iktiklarinda orgiitler insani kapasite/gizilglicii (potansiyel) harekete
gecirmekten ¢ok sinirlayan, rutin gérevleri ve siki denetimi 6ngdren makine tasarimli
orgiitlerdi (Morgan, 1998). Makine tasarimli orgiitiin yoneticiye denetim kolaylig1 ve
rutin isleri en verimli sekilde yaptirabilme olanagi sagladigini sdylemek miimkiindyir.

1930’lu yillarda Hawthorne incelemeleri, Taylor’un “verimlilik herkesin

yararinadir” soziiyle ifade ettigi ancak klasik yonetim kuraminda yer verilmeyen,



Orgiitlin insani yoniiyle ilgilenilmesi gerektigini ortaya ¢ikarmistir. Bir orgiitiin ya da
sistemin tasarlanmasinda ve yoOnetilmesinde teknik ve insan ihtiyaglarinin birbirine
bagimliligi baglaminda orgiitler sosyo-teknik sistemlerdir (Merriman ve Codding,
2008). Bu sosyo-teknik sistemlerin Ogesi olarak insanlarin, ihtiyaglarinin hiyerarsik
yapisindan soz edildigi goriilmektedir. Ote yandan sosyo-teknik sistemlerin ihtiyaclar
hiyerarsisi uyumlu tasarimi1 da galisanlarin insani ihtiyaglarmin orgiitsel etkililik
acisindan yorumudur. Temel hedef, orgitiin etkililigidir. Calisanin ihtiyaclari,
orgiitsel etkililige katkis1 anlaminda yonetimin ilgi alanina girmektedir. Amag,
orgiitsel hedefler adina ¢alisganin doyumudur, yani amag¢ orgiitiin kendi etkililigi
olmaktadir.

Abraham Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi baglaminda calisan Orgiitte,
biiylime ve gelisme arayisiyla, fizyolojik, toplumsal, psikolojik ihtiyag¢larin
karsilamak ¢abasindadir (Morgan, 1998). Klasik 6rgiit kuramindaki sekliyle, para ve
giivenli bir ig ortami, insanin gelisimini, ihtiyaglar hiyerarsisinin alt basamaklariyla,
fizyolojik 1ihtiyaglarin karsilanmasiyla sinirlandirmaktadir. Oysa ¢alisanlarin,
0zdenetim ve yaraticilik kapasitelerini kullanmalarini saglayacak “zenginlestirilmis”
isler, biirokratik yapilari, liderlik tarzlarmi, is Orgiitlemesini degistirmistir
(Megginson ve Clutterbuck, 2006). Orgiitlerin amaglarina ulasmasmi saglayacak
bicimde, islerin ve insanlar arasi iligkilerin kisisel gelismeye destek olacak tarzda
tasarlanmas1 diigiincesi insan kaynaklar1 yoOnetiminin gelismesine yol ag¢mistir
(Wright, 2007). Calisanin isine gosterdigi duygusal bir tepki olarak is doyumu,
calisanlarin isleri hakkinda, doyum saglayici, hayal kirikligi verici, sikici ya da
anlamli bulmalari noktasinda diistindiikleri, hissettikleri olumlu ya da olumsuz
duygularin diizeyidir (Balci, 1985; Feldman ve Lankau, 2005).

Is doyumunun ii¢ 6nemli boyutundan séz edilebilir (Luthans, 2002, 170):

1. Is doyumu, bir is durumuna duygusal yanttir.

2. Is doyumu, genellikle ihtiyaglarin ne dlgiide karsilandig1 veya beklentilerin ne
kadar as1ldiginin belirlenmesidir.

3. Is doyumu, birbiriyle iliskili, isin kendisi, iicret, terfi imkanlari, yonetim tarz,

calisma arkadaslar gibi ¢esitli tutumlar temsil etmektedir.



Is doyumu, dinamik bir olgudur zamanla degisebilmektedir, hizla
yiikselebildigi gibi, hizla is doyumsuzluguna doniisebilmektedir. Calisanin, Orgiit
ortaminda karsiladigi fizyolojik, toplumsal ve psikolojik beklentileri ile bu
beklentilere iliskin gergeklesme diizeyi arasindaki fark is doyumunun diizeyini
gostermektedir. Beklentilerle elde edilenler arasindaki farkin biiyiikliigli doyumun
azligini, farkin kiigiikligii doyumun yiiksekligini gostermektedir (Morgan, 1998).

Teknolojik ve toplumsal degisimi bu tiir komuta-kontrol tarzi orgiitlenmis
yapilarla yakalamak gii¢ olabilmektedir. Giiniimiizde 6rgiit yonetiminin, ¢alisanlarin
giiclii yonleri ve potansiyelini ortaya ¢gikarmaya, ¢alisanlarin1 komuta ve kontrolden
¢cok yonlendirme, gelistirme, giliglendirmeye dayali, daha insancil bir tarzda
yonetmeye yoneldigi goriilmektedir (Hunt ve Weintraub, 2007; Megginson ve
Clutterbuck, 2006). En etkilinin, ¢evresel degisimlere en hizli uyum saglayanin
ayakta kalmasini One ¢ikaran Darwinist evrim gorlgi Orgilitler arasi rekabeti
ozendirmektedir. Orgiitlerin rekabet edebilirliklerindeki artis ihtiyac1 beraberinde
degisim, gelisme, uyum, stratejik planlama, kalite, yenilik¢ilik, personel gelistirme,
orgiitsel vatandaslik, orgiitsel baglhlik, tiikenmislik, is doyumu, Orgiit psikolojisi,
orgiitsel destek algisi, katilmali yonetim gibi kavramlar1 giindeme getirmektedir
(Babiiroglu, 2003). Cevre orgiitlerin hizli degisim ve uyumunu gerektirmektedir.
Degisim ve uyumu Orgiitsel amaglar yoniinde gerceklestirecek olan calisanlarin
performansidir. (Feldman ve Lankau, 2005). Orgiitiin performans beklentileri ile
calisanin gosterdigi performans diizeyinin uyumunu saglamaksa yOnetiminin isi
olmaktadir.

Performansin orgiitce istenen diizeyde olmasii saglayabilecek becerilerden
birinin yoneticinin kogluk becerileri oldugu soyelebilir (Wright, 2007; Harris ve
digerleri, 2007).

Kogluk, ge¢miste sporla ilgili olarak kullanilan bir sozciiktiir. Anglosakson
kiiltiirtinde tenis ve golf sporlariyla birlikte kullanilmistir (Stromei, 2001, 16).
Kocluk, Olgiilebilir basarilara ulasmak icin esnek ve uyumlu bir yol olarak
goriilmiistiir. 1990’larin ortalarindan itibaren olusan orgiitsel degisim ve kocluga
duyulan ihtiyaci olusturan etkenleri sdyle siralamak miimkiindiir (Valerio ve Lee,
2005, 11);

1. Is yasaminda kiiresellesme, rekabet, uluslararasi ticaret.
2. Yoneticilerin orgiitsel bilgiyi 6grenme ve gelistirmede karsilastiklar1 zaman

kisitlari.



Takim ¢alismasi ve yatay etkilesime duyulan ihtiyag.
Diinya ekonomisiyle biitiinlesme ve bilgi gereksinimleri.
Teknolojiye bagimlilik ve elektronik ticaret.

Yogun rekabet, hiz ve esneklik ihtiyaci.

Kisa zamanda finansal ¢éziimler iiretme baskist.

© N o 0o B~ w

Ulke iginde, iilke disinda ¢ok kiiltiirlii ortamlarda uygun yeteneklere duyulan

biiyiik ihtiyag, ittifaklar, is ortaklari, ortak girisimlerde ¢ogalma.

Yaklasik 2000 yilindan itibaren yukarida siralanan Orgiitsel degisimlerle
birlikte is yasaminda ko¢ ve kogluk kavramlarinin liderlik becerilerini gelistirmek,
performans artisin1 saglamak baglaminda kisisel degisim araci olarak, performansin,
ogrenmenin ve gelisgmenin 6nemli pargalar1 haline geldigini goriilmektedir (Bass ve
Avolio, 2000; Coleman, 2000; Avolio ve Gardner, 2005;Trujen ve VonVoerkom,
2008). Koglugun, degisime uyum saglama, yonetsel esneklik ve etkililik sagladig,
sorun ¢ozme becerilerini gelistirdigi ifade edilmektedir (Neck ve Barnard, 1996;
Myers, 1999; Plumer ve Stoner, 2005; Rafferty, Griffin, 2006; Styhre, 2008;
Merriman ve Codding, 2008;Grant, Curtayne ve Burton, 2009).

Giliniimiizde koclugun orgilitsel degisimdeki rolii iizerinde durulmaktadir
(Hunt ve Weintraub, 2007). Kog¢ ve kogluk siireci, calisan performansina
odaklanmakla orgiitiin etkili ve verimli olmasina katki saglamaktadir. Diger yandan
orgiitlerin kendilerini ayakta tutan siirecler ve uygulamalar {izerinde diistinmelerini,
yoneticilerin ve c¢alisanlarin kendilerine ayna tutmasini (kendini gormesini)
saglamaktadir. Komuta kontrol yerine yonlendirmenin 6nem kazandig1 cagdas
orgiitlerde kocluk, performans odakli bir yonetici giiclendirme ve yonetim geligtirme
teknigi olmaktadir. Orgiitleri komuta-kontrol tarzi yonetim kiiltiiriinden daha olumlu,
insancil ve isteklendirici (motive edici) iletisim tarzina yani kogluk kiiltiiriine sahip
orgiitlere doniistiirmeyi hedeflemektedir (Megginson ve Clutterbuck, 2006). Cagdas
orgiit kiltiirii degisime ¢abuk ve kararlilikla uyum saglayabilmeyi gerektirmektedir.
Bu kiiltiiriin  olugsmas1  yoneticilerin  kogluk becerilerinin  gelistirilmesiyle
kolaylagabilmektedir (Mai ve Akerson, 2003, 112).

Bununla beraber kogluk, o6rgiitsel sorunlarin timiiniin yanit1 degildir ancak
calisan1 problemlerin ¢ozlimiiniin gerektirdigi yonde davranig gostermeye, gelisme

ve degismeye yiireklendirebilir. Kogluk depresyon ya da kaygiy1 azaltmaz ancak is



stres diizeyini diisiirdigli ve olumlu orgiitsel vatandaslik davranisiyla iliskili oldugu
ifade edilmektedir (Awey, Wersing ve Luthans, 2008).

Bugiin diinyada yaklasik 30.000 profesyonel ko¢ bulundugu ve Amerika
Birlesik Devletlerinde (ABD) kiiresel sirketlerinin %93’tiniin yonetim koguyla
calismakta oldugu, Ingiltere’de sirketlerin %88’i, Avusturalya’da iist diizey
yoneticilerin %64 iiniin ve orta diizey yoneticilerin %72’ sinin koglarla calistiklari
belirtilmektedir (Grant, Green ve Rynsaart, 2010, 125).

Kogluk beceri ve yetenekleri; empatik dinleme, etkili iligskiler kurma, giiglii
ve olumlu yanlara odaklanma, baski altinda nesnel ve net olabilme, yargilamadan
acik fikirlilikle davranma, yiireklendirme, destekleyici geri bildirimler vermeyi
icermektedir (Bloom, Castagna, Moir ve Warren, 2005). Kogluk, kisisellestirilmis
O0grenme deneyimi, kogluk alanin performansi ve beceri gelisimi odakli gelecege
yonelmis bir 6grenme ve gelisme yontemi olmaktadir (Nieuwerburgh, 2012, 9). Bu
baglamda kog¢lugun Orgilite yararlarint asagidaki sekilde siralanabilmektedir
(Whitmore, 2002, 103);

1. Calisanlarin performans problemlerinin iistesinden gelinebilmektedir.

2. Caliganlarda beceri gelistirmenin araci olarak kullanilabilmektedir.

3. Orgiitte siirekli dgrenme ve gelisme iklimi yaratabilmektedir.

4. Calisanla yonetim arasindaki iligkileri gelistirebilmektedir.

5. Calisanin yagam kalitesini artirabilmektedir.

6. Kotii stres ya da tersine rahatlik icinde kaybolmadan orgiitte etkili yonetimi

saglayabilmektedir.

Is yasaminda kog¢ kavrami yaklasik 20 yildir var olmasina ragmen, kogluk
yontemi, kocluk yapacak kisilerin akademik egitimi, bilim diinyasindaki yeri,
mesleklesme durumu halen tartisilmaktadir. Nitekim, tiim bunlar kapsamli olarak
2008 yilinda Harvard Universitesi Trp Okulunda diizenlenen Uluslararasi Kogluk
Arastirmalart Forumunda ele alinmigtir. Foruma, diinyanin g¢esitli iilkelerinden
akademisyenler ve profesyonel kocglar katilmistir. Forum sonunda kog¢lugun anlama,
koglarin egitimi, koclugun insani bilimler i¢indeki yeri, etkili kogluk, kimlerin kog
olamayacagi, kogluk ile yasam doyumu, motivasyon ve yetenekler arasinda iligki
olup olmadig iizerinde diisiiniilmesi ve arastirmalar yapilmasi gereken, soru isareti

tastyan konular olarak saptanmistir (www.coachingresearchforum.org).



Orgiitsel amaglar1 planlanan diizeyde gerceklestiren orgiit, etkili orgiittiir.
Etkili bir okulun ise 6grencilerin akademik, sosyal, kiiltiirel ve estetik anlamda
ihtiyaglarma en st diizeyde cevap veren okul oldugu vurgulanmaktadir (Sweeny,
1982, 348). Etkililik, okulda gorev yapan biitin ¢alisanlarin etkinliklerinin
toplaminin bir islevi olmakla beraber egitim, Ogretim ve yonetim ile ilgili her
konudan birinci derecede sorumlu olan okul ydneticisinin davranislari, okulun
verimli ve etkili olmasinda biiylik paya sahiptir (Lord, 1985, 88; Giolia ve Pitre,
1990, 584). Etkili orgiitlerde kilit 6ge etkili yoneticiler olmaktadir (Neiwenburg,
2012, 128). Orgiitsel etkililigin kilit dgesi olan yodnetiCinin kogluk becerisinin
gelistirilmesinin koglugun igerdigi empatik dinleme, geri bildirim verme, giiven
iliskisi kurma gibi davramiglar araciligiyla c¢alisanlarda liderlik algisini
giiclendirebilecegini, calisanlar1 gelistirme ve degerlendirmeyi daha etkili
yapabilecegini sdylemek miimkiindiir (Piasecka 2000, 255). Etkili okul yoneticisinin
davranig bigimleri su sekilde siralanabilir (Sweeny, 1982, 349; Benjamin, 1981):

1. Gelisme ve basartyr vurgular, basar1 artis1 saglayacak uygulamalara,
etkinliklere ve materyallere oncelik verir.

2. Orgiitsel isleyisi diizenler, kararlarin uygulanmasmi takip eder ve
degerlendirir. Ogrencilerin dgrenme, Ogretmenlerin 6gretme ve ¢alisma
problemlerini ¢ozer.

3. Etkili 6gretme-68renmenin gerceklesebilecegi saglikli ve agik bir okul iklimi
saglar.

4. Ogrenci gelisimini diizenli ve siirekli olarak izler, degerlendirir; 6grencilerin
gelisimi ve basarisini yiikseltecek etkili dnlemler alir.

5. Egitim program ve etkinliklerini  diizenler —okulun amagclarim
gerceklestirmeye odakli etkinlik ve isleyise onem verir, kaynaklar1 etkili
kullanir.

6. Ogretmenlerin gorevlerini yerine getirmelerini kolaylastirict diizenlemeler

yapar, onlarin etkili ve basarili olmalari i¢in siirekli etkilesim i¢inde davranir.

Koglugun egitimde, 6gretmenlere, yoneticilere, ailelere, 6grencilere yonelik
olarak son on yilda siklikla kullanildig1 sdylenebilir. Bu baglamda Ingiltere’de Ulusal
Egitim ve Gelistirme Kurumuna bagli Ulusal Egitim Arastirmalar1 Vakfi biinyesinde
ko¢lugun ve mentorlugun okullarda nasil kullanildigr ile ilgili arastirmalar

yapilmakta, Ulusal Kolej okullarda kog¢lugun kullanimini1 desteklemek amaciyla okul



liderleri igin bir gelisim programina yer vermektedir (www.nationalcollege.org.uk;
Creasy ve Paterson, 2005).

Egitimde kogluk, okulu, miidiir, 6gretmen, 6grenci ve veliler agisindan, bilgi
aktarma kadar beceri gelistiren, destekleyici, kapasitelerini ortaya ¢ikarici bir ortama
dontigtirme firsati  sunmaktadir. Kogluk, yanitlar vermek ya da Onerilerde
bulunmaktan o6te, ¢oziim odakli, 6grenme ve diisiinme siireglerini gelistirme ve
harekete ge¢irme ¢abasi olmaktadir (Nieuwerburgh, 2012). Bu anlamda egitimde
etkili kocluk uygulamalari, 6gretmen, miidiir, uzmanlarin, siirekli mesleki gelisimini,
etkili liderligi ve okul gelisimini saglamaktadir (Creasy ve Paterson, 2005). Egitimde
kocluk, profesyonel davranisin gerektirdigi performansin ortaya c¢ikmasini ve
slirdiiriilmesini saglamay1 hedeflemektedir. Okul miidiirlerinden hem 6gretmenlerin
kendilerinden beklenen performansi gostermeleri ve hem de is doyumuna sahip
olmalarini kolaylastirici kogluk davraniglart gostermeleri beklenmektedir (Kirkpatrik,
2006).

Bir orgiit olarak okul, giinlimiizde dinamik bir ¢evrede yasayan dinamik bir
yapidir. Degisen diinyada, okullar, teknolojik yenilikler, artan nitelikli egitim
beklentileri gibi pek ¢ok konu ile kars1 karsiya kalabilmektedirler. Bu baglamda okul
midiiriiniin rolii ve sorumluluklar1 degismis, ¢esitlenmis ve artmistir (Mangin, 2007).
Aslinda okul miidiirleri degisimin ve gelisimin odaginda yer almaktadirlar ve sadece
belgeleri imzalayan gorevliler olarak bu dinamik yapiy1 etkin yonetemeyeceklerdir.
Okul miidiirinden bu dinamik yapida gelisim ve degisimi baslaticilik ve
kolaylastiricilik becerileri beklenmektedir (Trail, 2000, 2). Okul miidiirlerinin bu
dinamik ortamda etkili bir okul yoneticisi olarak varolmalarina, kogluk becerileri
edinmeleri ve kogluk davraniglart gostermeleri katki saglayabilecektir.

Kocluk davranislart gosteren okul miidiirleri, okuldaki 6gretme, 6grenme
siirecini  gozlemleme ve degerlendirmede Ogretmenlerle isbirligi iginde
davranabilmektedirler. Bu midiirler dgretmenleri 6gretim becerilerini gelistirme
yoniinde cesaretlendirebilmektedir. Bu beceriler, 6grenci basarisint degerlendirmeyi,
sorunlarin nedenlerini tespit edebilme ve ¢oziim segenekleri olusturabilmeyi, ¢oziim
stireci igerisinde bir yandan da kendi mesleki gelisimini saglayabilmeyi icermektedir
(Briggs ve Nieuwerburg, 2012, 105).

Okul miidiiriiniin koc¢lugunun 6gretmenleri dgretim becerilerini gelistirmeye
cesaretlendirmenin yaninda okul calisanlari, veliler, 6grenciler arasinda yaratacagi

etkili iletisim ve igbirligi ile 6grenci 6grenmesinde artisa yol agabilecegini sOylemek



miimkiindiir (Lord, Atkinson ve Mitchell, 2008). Birbirine giivenen, saygi duyan,
giidiileyen, gilicli  yonlerine odaklanan c¢alisanlar ve okul midiiriiniin
etklilesimlerinden olusabilecek bu olumlu orgiitsel ortamin, okulun amaglarina
ulagmasini ve Ogretmenlerin yiiksek is doyumu yasantilamalarini kolaylastiracagini
sOylemek miimkiindiir.

Ogretmenlikte is doyumunu aciklamakta yonetimin tutumu, ydnetimle
kurulan iliskinin niteligi de 6nemli yer tutmaktadir. Ogretmenlerin is doyum
diizeyinin okul miidirlerinin liderlik kapasitesi, liderlik stilleri, liderlik davranis
diizeyleri, kiiltiirel liderlik davraniglart ile iliskisine iligkin c¢esitli calismalar
yapilmistir. Alan yazinda, kog¢ olarak okul miidiirii, okul miidiiriiniin kogluk rolleri,
okul miidiiriiniin ko¢luk davranisinin 6gretmen performansina, orgiitsel bagliliga
etkisi konulu ¢aligmalar yer almaktadir (Veenman, 1996; Ozbay, 2008; Ozoglu,
2011; Akgil, 2012, Kalkavan, 2014).

Kogluk davraniglar1 gosteren okul miidiirii, orgiitsel baglilig1 yiiksek, etkili bir
yoneticidir ve Ogretmenleri performanslarinin en {ist diizeyinde davranmaya
etkilemektedir (Fullan, 2001, 61). Is doyumunun olusmasinda algilanan orgiitsel
destek, liderlik, orgiit i¢indeki profesyonellik diizeyi de onemli faktorler arasinda
gosterilmektedir (Kwok-Piu, 2004).

Gilinlimiizde toplumun egitime, egitimin niteligine ve Ogrenci basarisina
iligkin sorgulamalarinin arttigini sdylemek miimkiindiir. Bununla birlikte nitelikli
egitim ortamini saglama ve Ogrenci basarisinin artirilmasinda 6nemli bir degisken
olarak goriilen okul miidiiriinden beklentilerin de giderek arttigini soyleyebiliriz. Bu
baglamda 1990'lardan itibaren okul yoneticilerinin yetistirilmesinin, okul yoneticiligi
kavraminin, okul yoneticisinin sahip olmasi gereken niteliklerin alan yazinda
tartigilan onemli bir konu haline geldigi goriilmektedir. Okul miidiiriinden egitimde
nitelik artisinin saglanmasi kapsaminda, 6grenci basarisinin artirilmasi, c¢alisanlarin
stirekli mesleki gelisimlerinin, is doyumlarinin saglanmasi ve okulda verilere dayali
bir performans degerlendirme sistemini kurmasinin beklendigi goriilmektedir (Grubb
ve Flessa, 2006). Biitiin bunlar1 basarabilmesi i¢in okul miidiiriiniin koglugunun,
O0grenci Ogrenmesini artirma, Ogretmenleri ve var olan egitsel uygulamalar
degerlendirme, gelistirme ve gerektiginde degistirmeyi yOnetme siirecini
kolaylastiracak bir yontem oldugu one siirtilebilir (Elkindi 1993; Hallinger, 2005;
Bush, 2008; Biiyiikoztiirk, Akbaba Altun ve Yildirim, 2010). Bu argiimanlardan



hareketle bu aragtirmanin problemi, ilkogretim okul miidiirlerinin kogluk davranisi

gosterme diizeyleri ve sinif 6gretmenlerinin is doyumu diizeylerinin iligkisidir.

1.2. Amag

Bu c¢alismanin temel amaci, ilkdgretim okul miidiirlerinin (kendi goriislerine
ve smif ogretmenlerinin goriislerine gore) kogluk davraniglarini ilgili boyutlarda
gosterme diizeyleri ile 6gretmenlerin is doyumu iligkisini saptamaktir. Bu amaca

ulasabilmek i¢in asagidaki sorulara yanit aranmustir:

1. Okul miidiirlerinin iletisim, durum saptama, gelistirme boyutlarindaki kogluk
davraniglar1 ne diizeydedir?

2. Okul midirlerinin kendilerinin, iletisim, durum saptama, gelistirme
boyutlarinda yer alan kogluk davraniglari gosterme diizeylerine iliskin
goriisleri nelerdir?

3. Ogretmenlerin okul miidiirlerinin, iletisim, durum saptama, gelistirme
boyutlarinda yer alan kogluk davraniglart gosterme diizeylerine iliskin
goriisleri nelerdir?

4. Okul midirlerinin kendilerinin, iletisim, durum saptama, gelistirme
boyutlarinda yer alan kogluk davramiglarini gosterme diizeylerine iliskin
gorisleri ile 6gretmenlerin okul miidiirlerinin kogluk davraniglar1 diizeylerine
iliskin goriisleri arasinda fark var midir?

5. Okul midiirlerinin gosterdikleri kogluk davranisi; yas, cinsiyet, mesleki
kidem, bulunulan okulda ¢alisma siiresi degiskenleri acisindan farklilagsmakta
midir?

6. Ogretmenlerin, okul miidiirlerinin kogluk davranislarina iliskin gériisleri; yas,
cinsiyet, mesleki kidem, bulunulan okulda ¢aligma siiresi degiskenleri
acisindan farklilagsmakta midir?

7. Ogretmenlerin is doyumu diizeyi nasildir?

8. Okul miidiirlerinin kogluk davraniglarini gosterme diizeyleri ile 6gretmenlerin

algiladiklar1 is doyumu arasinda bir iliski var midir?
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1.3. Onem

Kogluk gilintimiizde, cesitli alanlarda (psikolojik destek, egitim, kisisel
gelisim, i yasami, sanat, spor vb.) siklikla kullanilan, bilimsel alt yapisi halen
olusturulmaya ¢ahisilan bir kavramdir. Orgiit ortaminda kogluk, calisanda &rgiit
beklentileri yoniinde performans artist saglama ve potansiyelin ¢alisma ortamina
yansitilmasini kolaylastirma c¢abasidir. Kocluk bir yandan liderligi gelistirirken diger
yandan hem orgiitsel amaglara ulasmayr hem de galisanin is doyumunu artirmay1
hedefleyen kisisellestirilmis gelisim siirecidir (Grant, Passmore, Cavanagh ve Parker,
2010). Koglugun gerektirdigi bilgi, becerilere sahip koglarin oOrgiit amaglarinin
gerceklesmesi ile calisanlarin i3 doyumu arasindaki etkilesimi basariyla
dokuyabilecekleri sdylenebilir. Ote yandan kogluk davranislart gosteren okul
yoneticilerinin yoneticiye giiven, okulda agik ve nitelikli bir iletisim aginin olugmasi,
orgiitsel amaglar1 benimseme, takdiri ve giicli yonlere vurguyu da igeren geri
bildirim ile egitimin niteliginde artisa, siirekli 6grenme ve gelisme ortaminin
olugmasina katki saglayacagi sdylenebilir.

[Ikdgretim okul miidiirlerinin kogluk davranislariyla (iletisim, durum
saptama, gelistirme boyutlarinda) 6gretmenlerin is doyumlar1 konusunda yapilan bu
arastirma, okul miidiirlerinin gosterecekleri ko¢luk davranislart ile 6gretmenlerin is
doyumuna yapabilecekleri katkiy1 gdstermesi agisindan 6nem tagimaktadir.

Tirkiye’de, orgiit ortaminda kogluk, okul miidiiriiniin kogluk davranisi ve
Ogretmen performansi, ilkogretim okulu 6gretmenlerinin ve okul miidiirlerinin is
doyumlar1 konusunda ¢esitli ¢aligmalar yapilmistir. Ancak okul miidiirlerinin kogluk
davraniglar1 ile smif 6gretmenlerinin i doyumu konusunda yapilmis bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Bu ¢aligma, ilkogretim okullarinda gorev yapan okul miidiirlerinin
gosterdikleri kogluk davranislarini saptamay1 ve okul miidiiriiniin kogluk davraniglari
konusunda Oneriler gelistirmeyi hedefleyen bir calisma olmasi yoniinden onemli
goriilmektedir.

[Ikdgretim okul miidiirlerinin gdsterdikleri kogluk davranislarina gore
ogretmenlerin is doyumlarinin farklilasip farklilasmadigini belirlemeyi amaglayan bu
calismanin hem okul miidiirlerinin koglugu hem 6gretmenlerin is doyumu konusunda
bundan sonraki ¢aligmalara kaynaklik edecegi ve bulgularinin okul miidiirlerinin

egitimine ve siirekli mesleki gelisim siirecine 151k tutacagi umulmaktadir.
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1.4. Smirhhk

Bu caligma 2010-2011 egitim-6gretim yilinda Ankara ili merkez ilgelerinde
(Cankaya, Yenimahalle, Golbasi, Sincan, Mamak, Altindag, Ke¢ioren, Etimesgut)
gorev yapan ilkégretim okulu miidiirii ve sinif 6gretmenlerinin kogluk davranislari ve

is doyumuna iliskin goriisleriyle sinirlidir.

1.5. Tamumlar

Kog, 6gretmenlerin egitimsel hedeflerini gergeklestirmesini, performansina
iliskin geri bildirim almasini, performansini siirekli ylikseltmesini amaglayan, siirekli
gelisim ve Ogrenme siirecini Ogretmenle Dbirlikte planlayan ve yoneten okul
miidiirtidiir.

Kocluk, okul midiriiniin liderlik becerilerini giiglendirmesini, dgretmenin
egitimsel hedefleri gergeklestirmesini, performansina iligkin geri bildirim almasini,
performansini siirekli yiikseltmesini, siirekli gelisimi ve 6grenmesi saglayabilecek bir
yontemdir.

Is Doyumu, 6gretmenin 6gretme isinin kendisi, okul yasammin biitiiniine
iligkin beklentisi ve elde ettikleri arasinda algiladig1 farka gore olusan duygu
durumdur.

Performans, belirli bir zaman diliminde, 6zel 1is etkinliklerini
gerceklestirmek i¢in gosterilen davranis ya da ortaya konulan tiriindiir (Aydin, 2005).

Okul Miidiirii, arastirma kapsaminda devlet ilkdgretim okullarinda gorev
yapan okul miidiirleridir.

Ogretmen, arastirma kapsaminda devlet ilkogretim okullarinda gérev yapan

smif 6gretmenleridir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin bu boliimiinde kogluk ve is doyumu kavramlari incelenmistir.
Kocluk; ko¢ kavrami, ko¢ ve kog¢lugun tanimi, kog¢lugun gelisimi, ortaya ¢ikis
nedenleri, kogun ozellikleri, kogluk ile iligkili kavramlar, kogluk tiirleri, kogluk
becerileri, koglugun yararlari, egitimde kogluk, Is doyumu kavrami ise; is
doyumunun tanimi, énemi, is doyumu kuramlari, is doyumunu etkileyen faktorler,

Ogretmenin is doyumu, ilgili arastirmalar basliklar1 altinda incelenmistir.

2.1. Ko¢ Kavram

Kog kavraminin ortaya ¢ikisi, M.O. 469-399 yillar1 arasinda yasayan ve “ben
insana bir sey 6gretmem, sadece diistinmelerini saglarim” diyen ve diyalog yoluyla
felsefe yapan Yunanli diistiniir Sokrates’e kadar dayandirilabilmektedir. Sokrates
diyalogun sundugu olanaklar1 ustaca kullanarak karsisindakinin diistincelerini
gelistirmesine, c¢eliskileri fark etmesine yol agacak sorular1 sormaktadir (Direk,
2008). Sokrates’e gore her insan mutluluga ulagsmak ister, mutluluga ulastiracak olan
ise erdemdir, erdem bilgidir, ancak bu bilgi bilgece bir bilgidir. “Bu bilgiye
ulasmanin yolu ise kendini tanimaktir” temel fikrinden yola cikarak gelistirdigi
sorgulatarak gercek bilgiyi buldurmanin (soktarik sorgulama) bugiinkii kocluk
tanimina yakin bir yontem oldugu belirtilmektedir (Poussard, 2004, 15; Wilson,
2008, 26).

Kocun sozciik olarak Macaristan’in Kocs (Kocsi) kasabasindan geldigi
belirtilmektedir. Kocsi, 16.yiizyilda atlarin ¢ektigi, lizeri kapali tasima araglarinin
yapildig1 kasabanin adidir (Baltag, 2011, 6). Anglosakson kiiltlirlerde kog, tenis ve
golf sporlarinda kullanilmistir. Halen sehir i¢i tasima yapan araglar i¢in bus (otobiis)
sOzclgli, uzun vyolculuklarda kullanilan otobiisler i¢in coach sozciigi
kullanilmaktadir (White, 1970, 431; Berg ve Karlsen, 2007, 4; Baltas, 2011, 11;
Baron ve Morin, 2009, 88; Benett ve Bush, 2009, 2; Poussard, 2004, 14). 19. Yiizyila

gelindiginde Kog sdzciigiiniin ABD ve Ingiltere’de spor alaninda kullanilmaya
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basladig1 goriilmektedir (Maren ve Fischer-Epe, 2006, 17). Felsefe, spor ve ulasim
kokenli islevlere sahip olarak ortaya ¢ikan kog¢ sozciigii glinlimiizde yonetim, isletme
ve egitim biliminde de kullanilmaktadir. Bu boéliimde oncelikle kog¢luk kavrami
cesitli yonleriyle betimlenmis ardindan egitimde kogluk aciklanmaya calisilmistir.

Alan yazinda, is yerinde kogun ve koglugun farkli 6zelliklerini odagina alan
tanimlara rastlanmaktadir. Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde kogluk, calistiricilik, liderlik
veya yoneticilik becerilerini gelistirmeye yonelik, belli bir amac1 hedefleyerek daha
etkili sonuglara ulasilmasini saglamak iizere verilen hizmet olarak tanimlanmistir
(www.tdk.org). Tiirkiye Uluslar Arasi Kogluk Federasyonu (icfturkey) ise koglugu,
“miisterilerin kisisel ve profesyonel potansiyellerini maksimize etmek araciyla
diistince dogurucu ve yaratici bir siirecte onlarla ortaklik yapmak” olarak
tanimlamaktadir (ww.icfturkey.org). Kogluk ile ilgili tanimlara genel olarak
bakildiginda performans ve potansiyel vurgulu tanimlarin ¢ogunlukta oldugunu
goriilmektedir. Performans ve potansiyel vurgulu tanimlari, yetistirme, gelistirme ve
liderlik vurgulu tanimlarin izledigini sdylemek miimkiindiir.

Performans ve potansiyel vurgulu tanimlarda kogluk alanin kisisel yasami ve
caligma yasaminda performans diizeyini daha yiiksege cikarmak ve potansiyelini
ortaya koymasinin 6niindeki engelleri ortadan kaldirilmasinin koglugun amaci olarak
ele alindigr goriilmektedir. Kogun rolii, asil sorumluluk kogluk alanda olmakla
birlikte, kogluk alan1 harekete gegiren tesvik eden, destekleyen, giiclendiren
profesyonel bir yol arkadasi olmaktadir (Mink ve Owen, 1993, 2; Kreitner ve
Kinicki, 1995; Crane, 2002, 31; Valerio ve Lee, 2005, 12; Bresser ve Wilson, 2010,
10). Bu tanimlarda kisisel ve mesleki performans problemlerinin ¢6ziimii,
performansin gelistirilmesi, potansiyeli ortaya ¢ikarma cabasinin koclugun odak
noktasi olarak vurgulandig1 goriilmektedir.

Yetistirme ve gelistirme vurgulu tanimlarda koglugun amaci, bilgilerin
olusmasi, bilgilerin becerilere doniistiiriilmesi ardindan kigisel ve meslek yasamina
tagimasinin saglanmasi olarak ele alinmaktadir. Kog, kocluk alanla i veya kisisel
yasami i¢in anlamli ve Onemli amagclarina ulagmasimi saglayacak yeteneklerini
gelistirme yoniinde, giliven temelli cesaretlendirici, destekleyici, gozlemleyici,
yorumlayici, geri bildirim verici profesyonel bir etkilesim kuran kisidir (Whitmore,
1993, 5; Hargrove, 1995; Neverauskas ve Meilene, 2010; Nieuwerburg, 2011, 28).

Tanimlar incelendiginde kog¢lugun, koc¢luk alani gelistirme ve yetistirme yoniinde



14

kurulan, yine oncelikle kogluk alanin sorumlulugunda, profesyonel bir iligki ve
etkilesim siireci olarak tanimlandig1 goriilebilir.

Liderlik vurgulu tanmimlarda ise koglugun amaci, kog¢luk alanin kisisel ve
mesleki yasaminda amaglarina ulasmasi i¢in degisimi harekete gegirmek olarak ele
alinmaktadir. Kog, kogluk alan kisiyi amaglar1 ve gii¢lii yonlerine odaklanma, kendi
gelisim sorumlulugunu iistlenme dogrultusunda etkileyen profesyonel kisi olmaktadir
(Holge, 1999, 129; Sheal’dan akt. Aydin, 2011, 36). Cizelge -1’de ise kogluk
tanimlariin ortak ve farkli yanlar1 goriilmektedir.

Cizelge 1.

Performans ve Potansiyel, Yetistirme ve Geligtirme, Liderlik Vurgulu
TamimlarimKocluk Tammlarinin Ortak ve Farkli Yanlar:

Koc¢luk Tanimlar

o Profesyonel bir iligki
e  Siirecin basarisinin temel sorumlulugu kogluk
Ortak noktalar alana ait
e  Siirecin amaci kogluk alanin kisisel ve mesleki
amagclarina ulagmasini saglamak

e Performans ve potansiyel vurgulu tanimlar
performans ve potansiyel sorunlarinin
¢Oziimiine, bunlarin istenen diizeyde
olmayisinin 6niindeki engelleri kaldirmaya
odaklanmaktadir.

e  Yetistirme ve gelistirme vurgulu tanimlar
kogluk alanin bilgi ve beceri kazanmasini ve
ogrenmesine odaklanmaktadir.

e Liderlik vurgulu tanimlar kogluk alanm
amaglarini gergeklestirme yoniinde harekete
gecirmeye ve bu hareketin siirekliliginin
saglanmasma odaklanmaktadir.

Farkh Noktalar

Cizelge- 1°de goriilen kogluk tanimlarmin tiimiinii ele alarak koclugu
caliganin gorevinin gerektirdigi hedeflerini gerceklestirmesini, performansini siirekli
yiikseltmesini saglamak iizere giliclii ve gelismesi gereken yonlerini kesfetmesini,
beceri gelistirip yanliglarin1 diizeltmesini, kendine engel olan sorunlarin farkina
vararak fakat onlara takilip kalmayarak, siirekli ¢oziimler iiretmesini ve ¢oziim
liretme becerisi kazanmasini saglamaya dayanan, yapilandirilmis gelisim siireci

iliskisi olarak tanimlayabiliriz.
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2.1.1. Kog¢lugun Gelisimi

Orgiitler, hem toplumsal gereksinimleri karsilamak {izere belirlenmis
amaclarn gergeklestirmek i¢in giiglerini bir araya getiren insanlardan (¢alisanlar)
olusmus agik bir sistem hem de ¢alisanlarca iiretilen ve dondstiiriilen degerler,
sOylemler, ritiieller ve torenler iceren kiiltiirel varliklardir (Gephard, Boje ve
Thatchenkery, 1996, 2; Balc1 ve Aydin, 2001, 125; Robbins ve Barnwell, 2002, 6).
Orgiitiin sabit bir sey degil, iiyeleri tarafindan olusturulan, gelistirilen ve kullanilan
anlamlardan ibaret oldugunu sdylemek mimkiindiir.

Kocluk ile ilgili ilk bilimsel makale 1937°de Gorby tarafindan yazilan, orta
diizey yoneticilerin daha geng ¢alisanlara yaptiklar koglukla ilgili makaledir (Benett
ve Bush, 2009, 4; Ciutiene, Neverausnas ve Meiliene, 2010, 447). Yo6netim bilimi
alan yazininda ise kog¢luk kavramindan 1950 yilinda ilk kez soz edildigi ifade
edilmektedir. Kogluk bu siirecte ¢alisanlarin satis becerilerini gelistirmeyi hedefleyen
liderlik aract olarak kabul edilmektedir (Berg ve Carlsen, 2007, 3). 1970’lere
gelindiginde koglugun odak noktas1 performans olmustur. Koclugun orgiit
yonetimini kapsayacak sekilde genislemesi 1980’lerin basinda gerceklesmistir
(Baltag, 2011). Bu siliregte ABD’de, Thomas J. Leonard 1992’de kocluk
tiniversitesini, 1994’de bugiin diinyanin 100 iilkesinde yaklasik 20.000 iiyesi bulunan
Uluslar Arast Kogluk Federasyonunu (International Coaching Federation ICF)
kurmus, 1998’de uzaktan koc¢luk uygulamalarina baslamistir. Kogluk siirecinde
hedeflenen, kogluk iligkisi sona erdikten sonra da c¢alisanin gelisim siirecinin ve
yiiksek performansinin siirekliliginin saglanmasi olmaktadir. Bu ayni zamanda
oOrgiitiin verimliliginin de artigina katki saglamaktadir (Berg ve Carlsen, 2007).

Calisanlarin  orgiitsel hedefler odakli siirekli gelismeleri ve yiiksek
performans  gostermeleri  kisisel yasam  hedeflerini de oOrgiit iginde
karsilayabilecekleri, bdylece doyurucu bir hayat yasayabilecekleri fikrini de
icermektedir (Green, Oade ve Grant, 2006). Bu fikir, bir yandan da calisani,
kendisine deger verilen, kendi gelecegini segmeye, yaratmaya 6zendirilen essiz bir
varliktan ¢ok, gelistirilmesi gereken bir kaynak haline getirmektedir. Bu baglamda,
Hawthorne etkisi, insan iligkileri yaklasimi, orgiitsel davranis, sosyo-teknik
sistemler, yonetim bilimi, toplam kalite yonetimi, yasam boyu 6grenme, kogluk gibi
kavramlar felsefi ve insancil amaclarindan uzaklasarak iktisadi, ticari, ekonomik bir

igerige doniisebilmektedir (Morgan, 1998, 49; Okgabol, 2005, 147).
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Diger yandan, giinlimiiziin rekabet¢i ve degisken piyasasi, esneklik arayisi,
rutinden, biirokrasiden uzaklasma, degisim, yeniden yapilanma, yatay hiyerarsi ya da
sifir hiyerarsi vb. kavramlarin birlikte getirdigi esnek uzmanlasmay1 olusturmustur.
Esneklik miisterinin degisken taleplerine yanit verecek daha ¢esitli tirtinleri hizli
bicimde miisteriye ulastirmak olarak tanimlanabilir. Rekabet¢i piyasanin iginde
varolmaya ¢abalayan, esnek uzmanlagsmay1 uygulayan giiniimiiz 6rgiitleri, ¢alisanlar
yiiksek performans gostermeye zorlayabilmekte bununla beraber bu yiiksek
performans hedeflerine nasil ulasacagi konusunda yol gostermeyebilmektedir. Belki
tam bu noktada kogluk, rutinden uzaklasma, esneklik arayisi i¢indeki Orgiitlerin
tirettigi yeni kontrol yapilarindan biri olarak da goriilebilir (Sennet, 2002, 49).

Koglugun, bilimsel temele dayali, profesyonelce uygulanmasina yonelik
calismalar 2000°1i yillardan itibaren baslamistir. Ingiltere, Danimarka, Avusturalya,
Isveg, Isvigre, ABD, Giiney Afrika’da kogluk psikolojisi alaninda calismalar
yapilmaktadir. Bu iilkelerde iiniversitelerde, isletme, psikoloji ve davranis bilimleri
lisansiistii programlarinda kurumsal kog¢luk ya da kogluk psikolojisi programi yer
almaktadir. Ornegin, ABD, Avusturalya ve Ingiltere’de dokuz farkli programda
kogluk psikolojisinde yiiksek lisans, Ingiltere’de ise kogluk ve mentorluk doktora
programlar1 bulunmaktadir (Grant ve arkadaslari, 2010, 23). Danimarka Kopenhang
Universitesinde, kocluk béliimii bulunmaktadir. ABD’de Harvard Universitesinde,
Kogluk Enstitiisii kurulmustur. Koglugun psikoloji biliminin bir alt disiplini olarak
yerlesmesi, kocluk psikolojisi ad1 altinda olmaktadir. Koc¢luk psikolojisi, uygulamal
pozitif psikoloji, deneysel ve kuramsal temelli profesyonel kogluk olarak da
adlandirilmaktadir. Uygulamali pozitif psikoloji (kogluk psikolojisi), iyi hissetmek
icin amagli davraniglara odaklanirken, pozitif psikoloji, iyi hissetmek ve yasam
islevlerini siirdiirmeyi saglayan degiskenleri tanimlama, Ol¢gme, anlamaya ve
aciklamaya ¢alismaktadir (Baltas, 2011). Kogluk psikolojisi klinik zihinsel hastalig
ya da normal dis1 olumsuz stresi olmayan gruplar ve kisilerin yasam deneyimlerinden
edinebilecekleri farkindaliklari, performanslarimi ve iyi hissetme diizeylerini
yiikseltmeyi hedeflemektedir (Grant, 2006,14).

Ozellikle {ist diizey yoneticilere yapilacak kocluga talebin son yillarda
gittikge arttigim soyleyebiliriz. Giiniimiizde kogluk, dncelikle Ingiltere, Avusturalya
ve ABD’de devletin destekledigi lider ve yonetici yetistirme ve egitim programlari,
tiniversitelerin isletme ve psikoloji boliimlerinin lisansiistii egitim programlari ile

siirdiiriilmektedir. Tiirkiye’de kocluk, koglarin siirekli egitim ve gelisimi, kog¢lugu
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tanitmak ve yaymak, koglarin etik davranigina iliskin profesyonel standartlar
konusunda iiyelerini cesaretlendirmek ve yonlendirmek igin paneller, egitimler,
konferanslar diizenleyen koglar ve kog¢luk hizmeti almak isteyenler arasinda koprii
olmay1 hedefleyen Kogluk Platformu Dernegi (KPD), akreditasyon veren uluslararasi
kuruluslarla (ICF, Ericson Kogluk Enstitiisii, Adler Kogluk Enstitiisii, Association
For Coaching vb.) akredite olan ya da akredite olmayan kurumlarca verilen kogluk
egitimlerieliyleverilmektedir(www.koclukplatformu.org;www.icf.org;www.associati
onfor coaching.com; www.adlercentraleurope.com).

2008 yilinda Harvard Universitesi Tip Fakiiltesi Mclean Hastanesi ve ICF
onderliginde, aragtirmacilar, profesyonel koglar ve kogluk alan kisilerin katilimiyla,
koglugun bilimsel yanini giiclendirecek arastirma sorularini tartigsmak tizere “kog¢luk
ve pozitif psikoloji” konferansi diizenlenmistir. Konferans sonucu, kogluk konusunda
bilimsel olarak arastirilmas1 gerektigi agiklanan konulardan bazilar1 sunlardir

(www.coachingresearchforum.org);

1. Kog kimdir, kogluk nedir, kog¢ nasil yetistirilmelidir?

2. Koglarin egitimleri diger insan bilimleri (felsefe, antropoloji, psikoloji)
uygulayicilarindan ne agidan farklidir?

3. Kocluktan saglanacak fayda kapasitesi ile yasam doyumu, motivasyon
arasindaki iliski nedir?

4. Kimler ko¢luk yapamaz?

5. Etkili ko¢lugu saglayanlar nelerdir?

6. Kocluk sonucu olusan koklii degisimler nelerdir?

Kogluk konusunda arastirma yapan akademisyenler ile uygulayicilari bir
araya getiren bu konferans sonucunda, en hizli gelisen sektér olmasina ragmen halen
kog ve koglugun tanimi, var olus nedeni ve kogluk siirecinin basaris1 konusunda ¢ok
sayida bilimsel calismaya ihtiya¢ oldugunun belirtildigi goriilmektedir.

Kogluk, giiniimiizde ¢ok genis bir alanda kullanilmaktadir. Orgiit ortaminda
kullanim alanlar1 arasinda, stresi yonetme, yonetici/lider gelistirme, kariyer gelisimi,
takim olusturma ve grup gelistirme, satig becerilerini ve performansi yiikseltme, is
goriismeleri performansini yiikseltme amach yapilan koglugu sayabiliriz (Maurer,
Solomon ve Troxtel, 1998).
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Giliniimiizde lider gelisim programlarinin i¢inde de yer alan koc¢lugun,
2010’da  ABD’de bir milyar dolarlik bir sektor haline dontistiigli, bilisim
teknolojisinden sonra en hizli gelisen sektér oldugu ifade edilmektedir (Williams,
2010). ABD’de kiiresel sirketlerin %93’ii, Ingiltere’de %881 iist ydnetim kogu
kullanmaktadir. Tim diinyada yaklasik 30.000 profesyonel kog¢ bulunmaktadir
(Baltas, 2011).

Ote yandan bireysel ya da orgiitsel degisimi hedefleyen kogluk, davranis
bilimlerinin temel odak noktasi olan davranis degisikligi ile ugrasmaktadir; ancak
kogluk yapanlarin ¢ogunun egitim bilimci, psikolog ya da davranig bilimci
olmadiklar1 bilinmektedir (Grant ve arkadaslari, 2010). Koglugun etik ve uygulama
standartlar1 heniiz net olarak olusturulamamistir. Kogluk yapanlarin ¢ok azi egitim
bilimi, psikoloji, sosyal hizmet, rehberlik ve psikolojik danigsmanlik, pozitif psikoloji
lisans ya da yiliksek lisans egitimi veya egitim bilimi, psikoloji, tip, felsefe
doktorasina sahiptir. Koc¢larin ¢ok az1 yiiz yiize veya uzaktan egitimle kocluk egitimi
almis ya da akredite kuruluslarinin egitimlerini tamamlamistir. Koglugun bilimsel
yapisindaki eksikliklerin tamamlanmasi gerekmektedir (Seligman, 2007, 266).
Kogluk yapanlarin ¢ogunun kuramsal yaklasimlar, bilimsel teknikler ve ol¢limler
konusunda yeterince bilgili olmadig1 bilinmektedir (Grant ve arkadaslari, 2010, 126;
Baltag, 2011, 10). Cogu kogun, egitim bilimi, psikoloji ya da davranig bilimleri
egitime sahip olmadiklarindan kogluk siirecinin gerektirdigi yargilayict ve karar
verici olmayan iletisim tarzin1 uygulamakta giicliik yasayabileceklerini soylemek
mimkiindiir. Egitim bilimci, psikolog ya da davranig bilimcilerin  kocgluk
yapabilmeleri i¢in insan kaynaklar1 yonetimi, yonetim, finans konularini igeren
lisansiistii egitimleri tamamlamalar1 gerekmektedir. Diger taraftan egitim bilimciler,
psikologlar ya da davranis bilimciler bilimsel yontemin uygulayicilart olarak,
elestirel diisiinme becerileri ile kocluk sektoriinde cok ihtiya¢ olan kuramsal bilgi
temelini getirebileceklerdir (Garman, Whiston ve Zlatoper, 2000, Baltas, 2011, 5).
Ayrica kogluk konusunda yapilan deneysel akademik caligmalarin ¢ogalmasi farkli
yas gruplarinda ve daha da g¢esitlenecek konularda kogluk uygulamalar
yapilabilecegini gostermektedir (Gingerich ve Eisengart, 2000, 477; Spence ve
Grant, 2007, 185; Duijts ve arkadaslari, 2008, 765; Franklin ve Doran, 2009, 126;
Grant, Curtayne ve Burton, 2009, 396; Grant ve arkadaslari, 2010, 125).

Tiirk egitim tarihine baktigimizda, kogluga benzer bir uygulamanin yer

aldigin1 soyleyebiliriz. 22.4.1940 tarihli, 3803 sayili Koy Enstitiileri Kanununun
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15.maddesinde gezici basogretmenden soz edilmekte, “Koy ogretmenlerinin isleri
gezici basogretmenler ve ilk tedrisat miifettisleri tarafindan takip ve teftis edilir”,
ifadesi yer almaktadir. Belirtilen maddenin uygulanmasinda, sekiz ila 15 kdyden
birer bolge teskil ederek her bolgeye tecriibeli O6gretmenlerden birer gezici
basOgretmen, 8-10 gezici bagogretmen bolgesini i¢ine alan biiylik bolgelere de birer
ilkdgretim miifettisi tayin ederek koylerde ilkogretimi denetleme ve yonetme sistemi
kurulmustur. Gezici Ogretmen ve gezici basdgretmenlerin, Yiiksek Koy
Enstitiilerinden mezun ve koylerde basar1 gdstermis Ogretmenler arasindan
egitmenlere ya da 0gretmenlere gorevleri ile ilgili her tiirlii destegi saglamak iizere
gorevlendirileceginden soz edilmektedir. Her tiirlii destegi saglamak ifadesinden
gezici bagdgretmenlerin gorev alanlarindaki koy okullarinda calisan Ggretmenlere
sadece egitim-Ogretim konularinda degil meslegi uygulamanin getirdigi her tiirli
sorunda kapsamli destek verdikleri, kogluk ve mentorluk etmelerinin beklendigi
anlasilabilir.

2008 yilinda Harvard Universitesi Tip Fakiiltesi Mclean Hastanesinde
diizenlenen “Kocgluk ve Pozitif Psikoloji” konferansinda tartigilan kogun tanimi,
egitimi vb. konularda Tiirkiye’de calismalara baslandigr goriilmektedir. 29.6.2013
tarih 28692 sayili Resmi Gazetede, Mesleki Yeterlik Kurumunca (MYK) hazirlanan
Ulusal Meslek Standartlarina Dair Teblig ile koglugun Ulusal Meslek Standartlart
yayimlanmigtir (EK-1). Kogluk bu teblig ile 5544 Sayii MYK Kanunu’nun 2.
Maddesine gore tabiplik, dis hekimligi, hemsirelik, ebelik, eczacilik, veterinerlik,
mimarlik, miihendislik (Avrupa Birligi’nde otomatik taninma kapsaminda yer alan
meslekler) meslegi disinda kalan ve en az lisans diizeyinde 6grenimi gerektirmeyen,
meslege giris sartlar1 kanunla diizenlenmemis olan mesleklerden biri olarak kabul
edilmektedir. KPD ve Icfturkey tarafindan hazirlanan Ulusal Meslek Standartlarinda
koglugun sekizli seviye matrisinde, egitim uzmani, is ve meslek danigmani, insan
kaynaklar1 uzmani, radyo ve televizyon yapimcisi, sistem yoneticisi, ag teknolojileri
uzmani, demiryolu trafik kontrolorii gibi mesleklerle bereber alt1 seviyesinde oldugu
ve serbest meslek statiisiinde hizmet verebilecegi belirtilmektedir. Ulusal Meslek
Standartlarinin yayimlanmasinin ardindan Ulusal Meslek Standartlarinin yayiminin
ardindan ulusal yeterliliklere iliskin hazirlanan (EK-2) taslak {izerinde calismalar
halen siirmektedir. Taslakta, ulusal yeterlilikler MYK tarafindan onaylanip
yayimlandiktan sonra kog¢luk egitimi veren kurumlarin MYK akredite kocluk egitimi

verebilmeleri igin akredite egitim 6gretim kurumu olma siirecine girmeleri, koglarin
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ise MYK akredite kogluk belgesine sahip olabilmeleri i¢in ulusal yeterliliklere gore
siav ve belgelendirme faaliyetleri ile yetkilendirilmis belgelendirme kuruluslarinin
sinavlarinda basarili olmalar1 gerektigi ifade edilmektedir. Kogluk meslegin
uluslararasi siniflandirma sistemlerindeki yeri sosyal hizmet ve danismanlik ile ilgili
profesyonel meslek mensuplar1 arasinda sayilmaktadir. Ulusal yeterliklerin
olusturulmas1 ve onaylanmasi sonrasinda kocluk egitimi vermek i¢cin MYK’na
akredite olmus egitim ve danismanlik sirketleri eliyle verilebilecek olmasinin kogluk
egitimlerine egitim standarti, kogluk meslegine Kkalite artis1 saglayabilecegini

sOylemek miimkiindiir.

2.1.2. Kocluk ile Iliskili Kavramlar

Bu boélimde kogluk ile iliskili goriilebilecek kavramlar ele alinmistir. Bu
kavramlar; liderlik, yoneticilik, danismanlik, mentorluk, rehberlik, 6gretim liderligi

ve terapistliktir.

2.1.2.1. Liderlik

Liderlik, farkli 6zellik ve yetenekteki izleyenleri duygusal, ruhsal, fiziksel
enerjilerini belirli bir amaca ulagsmak i¢in kullanmalar1 yOniinde etkileme siireci
olarak tanimlanmaktadir (Rauch ve Behling, 1984; Winston ve Paterson, 2006).
Liderlik sozcligiiniin bilimsel c¢aligmalarda 14.ylizyildan itibaren goriilmeye
bagladigini ve son iki yiiz yildir siklikla kullanildig: s6ylenebilir. Liderlik, degisme,
esinlenme, motivasyon, model olma ve etkilemeyi igermektedir (Hicks ve Gullett,
1981, 234). Orgiit ortaminda liderlik, ¢alisanlar1 orgiitsel amaglar1 gerceklestirme
yoniinde etkileme, harekete gecirme, bu hareketin siirekliligini saglama bilgi ve
becerilerinin toplamidir (Stogdill, 1974). Liderlik bir hedefe ulasildiginda biten bir
stire¢ degildir, siireklidir.

Kocluk iligkisinde liderlikten farkli olarak kog¢luk alan liderin belirledigi
hedeflere ulagsma yoniinde degil kendi belirledigi hedeflerine ulagma yoOniinde
ilerlemektedir. Liderler dogal olarak ortaya ¢ikmaktadirlar, kogluk ise planlanmis,
siirlari ¢izilmis profesyonel bir iligkidir denilebilir. Ko¢ model olma ya da etkileme
amacin tasimadan kogluk alani anlamaya ve onun algi diinyasiyla uyumu saglamaya

odaklanmaktadir. Lider gruba hitap ederken kogluk siireci genellikle kog ile kogluk
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alan arasinda bire bir siirmektedir. Ote yandan &rgiit ortaminda kocluk ¢alisanin
kisisel hedefleri i¢in degil, orgiitsel hedeflere ulasmasini saglamak amaciyla
yapilmaktadir. Bu baglamda koglugun liderlerin kullanabilecegi bir yontem oldugunu

s0ylemek miimkiindiir.

2.1.2.2. Yoneticilik

Yonetici, yonetim kavram ve siireglerini bilen, bu bilgiyi orgiitteki insan ve
madde kaynaklarmi etkin kullanma yoniinde ise kosan, ¢alisanlar eliyle is goren,
calisanlardan sorumlu olan yetki verilmis calisandir (George ve Jones, 1996, 9;
Gemmy, 1998, 2; Mintzberg, 1973, 4; Uyar ve Bayraktaroglu, 2010, 22). Yonetici
calisanlarin performanslarint degerlendirmek, istenen performansin devamliligini
saglayacak diizenlemeleri yapmak ve ¢alisanlari ise giidiilemekten sorumludur. Tiim
bunlar ¢alisan1 tanimay1 ve anlamay1 gerektirmektedir. Bu baglamda yoneticinin hem
is yerinde insan iliskilerinin ve orgiitsel davranis ve yonetimi konusunda bilgi sahibi
olmast hem de bu bilgileri kullanmas1 beklenmektedir.

Kogluk siirecinde 6diil ya da ceza verme yetkisi tasimayan kog, kogluk alanin,
amaglarina ulagsmasinin Oniindeki engellere, performansina, potansiyeline iliskin
farkindalik saglamaya c¢aligmaktadir. Kogun amaci, kog¢luk alanin hedeflerine
ulagsmasinda bir g¢esit kolaylagtirict olmaktir. Bu noktada koglugun ¢alisanin
performans artisin1 kolaylastirma baglaminda yoneticilerin sahip olmasi gereken bir
davranig oldugu sdylenebilir (Spence ve Grant, 2007, 187). Yonetici tipki kog gibi
calisanlarin  performans artisina, potansiyelin ortaya c¢ikmasmi saglamaya
odaklanmaktadir ancak kog yoneticinin sahip oldugu 6diil veya ceza verme yetkisine,
karar verme giiciine sahip degildir. Etkili iletisim becerisi, performans artisini ve
stirekliligi, ¢alisanin ise ve is hedeflerine giidiilenmesini saglamak baglaminda

yoneticilerden kogluk davraniglart beklendigini sdylemek miimkiindiir.

2.1.2.3. Ogretim Liderligi

Ogretim liderligi, okul miidiiriiniin, 6grenci basarisim1 ve &grenmesini
artirmak i¢in okulla ilgili kisi ve durumlari etkilemede kullandiklar1 gili¢ ve
davranislari ifade eden bir liderlik yaklasimidir. Ogretim liderinden, okuldaki egitim-

Ogretim faaliyelerinin ger¢eklesmesini yonlendirmesi, daha Kaiteli hale getirmesi,
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Ogrenci 6grenmesini Ve basarisini artirmasi beklenmektedir (Marks ve Printy, 2003).
Ogretim lideri, okulun dgrenme siireglerine yogunlasmaktadir (DeBevoise, 1984, 6;
Sisman,2002, 58; Davis ve Thomas 1989).

Ogretim liderinden beklenen davranislar asagidaki sekilde siralanabilir

(Sisman, 2002, 70);

Okul caliganlarina bireysel ve grup olarak destek olmak.

Okulun egitim programin gelistirmek.

Okul ¢alisanlarinin performansini gelistirmek.

Ogretmenlerin mesleki gelisimine ilgi gdstermek.

Okul kadrosuyla egitim programi konusunda toplantilar yapmak.

Ogrencilerle diizenli olarak toplantilar yapmak.

N o gk~ w D oE

Ogretmen sorun ve énerileriyle ilgilenmek.

Ogretim liderligi, okuldaki &gretimin daha kaliteli hale gelmesi ve etkili
okulu olusturmada kullanilan gii¢ ve davranislart icermektedir. Kogluk bu noktada
Ogretim liderinin okulla ilgili kisi ve durumlar etkilemede kullandig1 araglardan biri
olarak degerlendirilebilir. Ogretim liderliginin kapsadigi, dgrenci basarisini artirma,
performans gelistirme, Ogretmenlerin mesleki gelisimi, sorun ve Onerileriyle
ilgilenme davraniglarinin, 6gretim liderlerinin etkili iletisim, gézlem yapma, durum
saptama, geri bildirim verebilmek gibi kogluk bilgi ve becerilerinden

yararlanmalarini gerektigini sdylemek miimkiindiir.

2.1.2.4. Mentorluk

Homeros un Odysseia destanina gére Mentor, Izmir ya da Sakiz adasinda
yasadigr distiniilen kral Elysses’in, Truva’ya (Canakkale) savasa giderken oglu
Telemachus’u korumasi, egitimi ve bakimi igin emanet ettigi Ithacali asil kisidir.
Mentor kiligina giren Yunan bilgelik tanrigast Athena, Telemecus’la kritik
zamanlarda konugmaktadir. Athena Telemacus’ un hayatini, diisiinsel, ruhsal, sosyal
acidan beslemek ve gelistirmekle sorumludur (Cohen, 1995; Daloz, 1999; Mullen,
2005 den akt. Yirci ve Kocabas, 2012, 2).

Tiirklerde ise sehzadelere yasam, siyaset ve savas egitimi vermek iizere

Atabeg adi verilen tecriibeli ve yaslh devlet adamlarimin gorevlendirildigi


http://tr.wikipedia.org/wiki/Odysseus
http://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=Telemachus&action=edit&redlink=1
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goriilmektedir. Atabeglik cok yiiksek bir resmi gorev ve unvan oldugundan Selguklu
Devletinde gelecegin hiikiimdarlar1 Atabeglerin gozetimi altinda vilayet yonetiminde
gorevlendirilmekteydi. Osmanli Devleti doneminde ise Atabegligin, Lalalik kurumu
ile devam ettigi goriilmektedir. Lala, sehzadelerin (padisahin erkek ¢ocugu ve erkek
torunu) 6zel egitmeni, bakim ve 6gretimiyle gorevli kimse olarak tanimlanmaktadir
(Akyiiz, 1985, 43; TDK, 2010).

Mentor, ebeveyn ya da 6gretmen degildir sadece daha geng birinin 6grenme
ve olgunlasma siirecinde bilgelik ve tecriibelerini paylasan, pir, akil hocasi, konu
uzmani kisi olmaktadir. Mentorlugu usta-¢irak iligkisi (Rawlings, 2007), 6gretmen,
kog, egitmen, olumlu bir rol model, yetenek gelistirici, yol gdsterici, koruyucu ve
basarili liderlik gibi vasiflar1 tasiyan kisi ile yiiriitiilen bir gelisim siireci olarak da
tamimlanmaktadir (Tomlinson, 1995; Daresh, 2004). Mentorluk rol model, rehber,
Ogretmen, kog, sponsor gibi davranan bir mentorun daha tecriibeli bir meslektagin
daha az tecriibeli bir meslektagla kurdugu 6grenme ortakligidir (Zachary, 2000).

Tablo-2’de mentorluk ile kogluk arasindaki farklar goriilmektedir.

Cizelge 2.
Kocluk ve Mentorluk Arasindaki Farklar
MENTOR KOC
e  Siire¢ odaklidir e  Sonug/hedef odaklidir
o  Kisisel goriisiinii paylasir, 6gretim e  Soru sorarak siireci siirdiiriir.
modeli uygular e  Konusur, dinler, soru sorar
e  Konusur, mentorluk yapilan dinler e  Hedefe ve basarinin dnemine odaklanir
e  Gelisim odaklidir e  Oncesinde tanisma siireci yoktur
e  Tecriibelerini aktarir e  Haftalik toplantilar yapilir
e Degisim, hedef ve sorumluluk verme o  Orgiit disindan da olabilir
lizerine odaklanabilir e Kogluk alan icin balik tutmanin gercekten
e  Siireg 6ncesi bir yillik tamigma siireci o6nemli olup olmadigini fark etmesine destek
vardir olur, eger balik tutmak kogluk alan i¢in
o Aylik toplantilar yapilir onemliyse bunun i¢in en iyi teknikleri
e Orgiit igindendir bulmasinin yolunu kesfettirir.
e  Mentorluk edilene balk tutmay1 ve o isin
piif noktalarini &gretir.
Kaynak: Amy,P.(2007).Coaching/MentoringDistinctions’ www.sitemason.com

[files/fPfagw/Distinctions Between Coaching and Mentoring.pdf

Cizelge -2’ de goriildiigii gibi mentorluk siire¢ odakli bir iliski oldugundan
kogluga gore zaman olarak daha uzun bir siireci kapsamaktadir. Mentorluk siirecinin
baslamasindan once mentor ve mentorluk edilen kisinin bir birlerini tanimalarina

yonelik bir tanigma siiresi bulunmaktadir. Oysa ko¢ ve kogluk alan kisi bir araya
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gelir gelmez siire¢ baslayabilmektedir (Amy, 2007). Orgiit agisindan ise mentorun
orgiit icerisinde yetismis bir kisi olmas1 gerekmektedir. Cilinkii boylece mentor orgiit
kiltiirtinii, degerlerini ve Orgiite has Ozellikleri daha iyi bildiginden bunlarini
karsisindakine aktarmasinin daha kolay olacagi sdylenebilir. Koglukta ise kog orgiit
icinden ya da digindan biri olabilmektedir.

Mentor danigmanlik ettigi kisiye kisisel ve mesleki amaglarina ulagmasinda
gercken bilgi, beceri, firsat, destek, tavsiyeyi vermektedir. Kog¢luk beceri
gelistirmekle ve performansla ilgiliyken, mentorluk, mentorluk edilenin tiim
yasamiyla ilgili olmay1 gerektirmektedir. Mentorluk ve koglugun ortak noktalar1 her
ikisinin de ¢ok iyi dinleyici olmalari, giiclii sorular sormalari, kogluk alan1 ya da
mentorluk ettikleri kisiyi amaclarina ulasmak konusunda yiireklendirmeleridir
(Allison ve Harbour, 2009, 2). Orgiit ortaminda mentor, mentorluk edilenin
bulundugu mesleki alanda daha deneyimli olan kisidir. Mentorluk, tutum
bicimlendirme, yetistirme, toplumsallastirma, destekleme, belirli norm ve deger
yargilarim1 kabul ettirme kisaca biitlin yasami sekillendirmeyi kapsamaktadir.
Mentorluk, ko¢lugu da i¢ermektedir (Kram ve Lynn, 1985, 110). Mentorluk, hem
mesleki bilgi, norm ve davraniglar, hem de rol modeli olma, danismanlik yapma ve
toplumsallastirma gibi psiko-sosyal islevleri kapsaminda kog¢lugu igine almakla

beraber ondan daha genis amaclar1 hedeflemektedir.

2.1.2.5. Danmsmanhk

Danigsmanlik danisanin istenmeyen davranislarina, kullandigt savunma
mekanizmalarina, direnglerine, sorun yaratan davranisi tespite ve c¢ozmeye
odaklanmaktadir. Danigsmanlik, sorunun ¢6ziimiinde danismanin ¢éziim Onerileri ve
kaynaklar sundugu, danismanin aktif oldugu sorun odakli bir siiregtir. Danigsman,
siire¢ i¢inde sorunu sinirlandirir tanimlar ve ¢éziim Onerileri iiretir, izlenecek yola
karar verir (Passmore, 2010). Ko¢, danmismanlik siirecinde kullanilan empatik
dinleme, soru sorma gibi teknikleri kullanmakla beraber amag¢ ve kapsami
damsmanliktan farkli bir iliski tiiriidiir. Ornegin kocluk iliskisinde aktif olan taraf
kogluk alandir. Kogluk alanin hedeflerine ulagmasinda gelistirilecek ya da
kesfedilecek kaynaklarini ortaya c¢ikarmada kog, kogluk edilene eslik etmektedir
(Grant, 2013).
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Cizelge -3’de kogluk, mentorluk ve danigmanligin; amag, egitim, odak, roller,

stire, is bilgisi konularinda temel 6zellikleri goriilmektedir.

Cizelge 3.
Kocluk, Mentorluk ve Damismanligin Temel Ozellikleri
Mentorluk Koc¢luk Damismanhk
Amag Kariyer firsatlarin1 gérmesi, Calisan1 beceri Duygu, diisiinceleri
kariyer geligimi i¢in gelistirmesi veya kesfetmek, hedefleri,
desteklemek hedeflerine ulagmasi igin | degerleri gézden
gelistirmek, gecirmek, care bulmak
performansini
yiikseltecek dogru ve
uygun davranisi
gelistirmek
Egitim Ust diizey yoneticilik Kogluk becerileri Danigmanlik egitimi
deneyimi konusunda egitimli
Odak Kariyer gelisimi, dogru Beceriler ve is Motivasyon ve tutum
deneyimler kazandirma performanst sorunlarini ¢6zmek
Roller Rol modeli olmak, 6énerilerde | Uygun geri bildirim Care bulmak
bulunmak vermek
Siire Uzun siireli Kisa siireli Kisa siireli
3-5 yil 2-12 ay arasi siirede 4-24 | 1-6 ay
gorisme
Is Bilgisi | Orgiit ve is kolu bilgisi Kogun kogluk alanin i Olmayabilir
kolunda bilgisi sinirlt
olabilir

Kaynak: Passmore, J. (Ed.) (2010). Leadership Coaching: Working with Leaders to
Develop Elite Performance. London: Kogan Page

Cizelge -3 incelendiginde, amag, egitim, odak, roller, siire, is bilgisi

konularinda
goriilmektedir.

odaklanmakta, mentor is ve kisisel yasamin tiimiinde gelisme, degisme ve etkilemeyi

ko¢, mentor

Sonugta kog,

hedeflemektedir.

ve danigmanin farkl

gelecege,

hedeflere

danisman  gegmisteki

sahip olduklar

sorunlara ele
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2.1.2.6. Terapistlik

Terapi, bireylere davraniglarini, zihinsel durumlarini, duygularini ve diger
Kisilik Ozelliklerini daha arzu edilebilir bulunan yonde degistirmeleri, olim
endisesine ve erken duygusal acilara karsi gelistirilen savunma davraniglarina
meydan okuyabilmelerine destek olmak amaciyla ruh biliminin oturmus ilkelerinden
hareket eden bir disiplindir (Sayar, 2011, 20). Terapi bireyin yasaminda ciddi
sorunlara yol acan nedenleri, kisiligin derinlerinde yer alan diisiik kendine giiven,
zayif motivasyon, kisilik Ozellikleri ve bozukluklarint ¢ézmeye c¢alismaktadir
(Peseschkian, 2002).

Terapi, bireyin psikolojik yapisini ve davraniglarinin nedenlerini anlamayz,
iyilestirmeyi, tedavi etmeyi hedeflemekte, bireyin psikolojik yapisi ve bu yapinin
biitiin yasami iizerindeki etkisi ve bu etkiyi iyilestirmeye odaklanmaktadir (Baltas,
2011, 9). Terapi ve koglugun gerektirdigi ortak beceri giivene dayali, empatik
iletisim ve profesyonel iliski kurma becerisidir denilebilir. Koglugun, kogluk alanin
bireysel ve mesleki hedefler koymasina, hedeflerine ulagsmay1 kolaylastiran ve
zorlagtiran 6zelliklerinin farkina varmasina, gii¢lii yanlarindan yararlanarak gelismesi
ve gereken Ozelliklerini  farkederek, performans hedeflerine ulagsmasina

odaklanmakta oldugu soylenebilir.

2.1.2.7. Rehberlik

Rehberlik, bireyin kendisini, bulundugu ¢evreyi, olgular1 dogru
anlayabilmesi, ¢evreye uyum saglamasini, kendini gelistirme tutumu kazanmasini
(6zgliven, Ozsaygi, gelecege olumlu bakis vb.), sorunlarini ¢ozebilmesi, gergekei
kararlar alabilmesi, kapasitesini artirabilmesi, boylece kendini gergeklestirebilmesi
icin yapilan sistemli, bilimsel yardimlar biitiiniidiir (Miner, 1992, 583; Kuzgun,
1992; Basaran, 2000, 172). Koglugun rehberlik siirecinde bireyde kendisine,
amacina, amacina ulagsmak igin izlenecek yonteme iliskin farkindalik ve kendini
gelistirme motivasyonu yaratmada kullanilacak bir ara¢ oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Ote yandan rehberlik, bireyin Kararlar alabilmesi, kendini tanimas,

sorun ¢dzmesine yardim ile ilgili amaglar1 agisindan kogluktan farklilagmaktadir.
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2.1.3. Kocluk Becerileri

Kogluk siirecinin basaris1 temelde dort degiskenden etkilenmektedir. Bunlar;
kogluk becerileri (iletisim, gdozlem yapma, gelistirme becerileri), kogluk alanla kog
arasindaki iliskinin giivene dayali niteligi, kogluk alanin istekliligi ve potansiyelidir
(zeka, algilayis diizeyi, kisilik vb.) (Blackman, 2010). Bu baglamda etkili bir kogluk
iliskisinin asagidaki Ozellikleri tasimasi beklenmektedir (Arnold, 2009, 16;
Nieuwerburg, 2012);

1. Karsilikli gliven duygusu igeren bir iliski kurulmali.

2. Kocluk alan kendini, dnemli ve desteklenmisg hissetmeli.

3. Kocun kocluk alanla beraber olusturup iizerinde anlasmaya vardiklari,

yapilacak kog¢lugun ¢iktilarina iligkin bir vizyon olmali.

4. Kog, kogluk alanla motive edici, olumlu, cesaretlendirici bir iliski kurmali.
Ote yandan kocluk alanin beklentileri ve hayal kirikliklarmi da

yonetebilmelidir.

Kogluk giivene dayali, gelisme ve performans odakli bir iliskiyi kurmak ve
stirdirmek i¢in iletisim, gozlem yapma, geri bildirim verme davranislarini
icermektedir. Siirecin bagarisi, yapilandirilacak iligkinin niteligine bagli olmaktadir.
Kogluk siirecinde kogtan beklenen davraniglari sdyle siralamak miimkiindiir (Bloom
ve arkadaslari, 2005, 25);

1. Kogluk siirecini kogluk alanin algilama ve kabul diizeyine uygun olarak

stirdiirmek.
2. Farkli degerlere, fikirlere saygi, hosgorii ve agiklik.
3. Kogluk alana cesaretlendirici ve nazik yaklagim.
4. Kogcluk alana sorumluluk ve inisiyatif verilebilecek zamani tespit etmek.
5. Kocluk alanin 6grenmeyi 6grenmesini destekleyen tutum iginde olmak.

6. Miimkiin oldugu kadar az sayida tavsiye vermek.
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7. Yizlestirmeyi sadece kogluk alan i¢in yararli olacaksa yapmak, yoksa sadece

destekleyici yorumlarda bulunmak.

Kocluk iligkisinin hedefine ulasabilmesinde, ko¢ ve kog¢luk alan arasinda
kurulacak iligkinin yapilandirilmasinda ve siirdiiriilmesinde iki tarafinda etkin
katiimi ve ¢abasi gerekmektedir. Yinede siireci etkin sekilde yoOnetebilme
sorumlulugu kogun, hedeflerine ulsama sorumlulugu ise kogluk alanin olmaktadir.
Etkili kocluk icin gerekli becerileri, iletisim becerisi, gézlem yapma becerisi,

gelistirme becerileri basliklari altinda inceleyebiliriz (Parsloe, 1997; Voss, 2002).

2.1.3.1. Iletisim Becerisi

Insanlar iliski i¢inde var olan ve gelisen varliklardir. insan ancak otekiyle
kurdugu saglikli bir iliskiyle is ve kisisel yasam sorunlarinin {istesinden
gelebilmekte, yasam mutlulugunu artirabilmektedir. Iletisimi iliski kurmay1 saglayan
bir ara¢ olarak ele almak miimkiindiir. Kisaca, iletisim kurmak bir amag degil iliski
kurabilmenin araci olarak goriilmelidir (Dokmen, 1996).

Iletisim siireci, insan viicudundaki kan dolasimi sistemine benzetilebilir.
Iletisim basarisi, degisimi baslatacak ve siirdiirecek bir iliskiyi yapilandirmanin 6n
kosuludur (Buber, 2002). iletisim, iki kisi arasinda yiiz yiize ya da yiiz yiize olmadan,
sOzIlii ya da sozsiiz (beden ile ya da yazi ile), farkinda olduklar1 ya da olmadiklar
duygu, diisiince, ihtiya¢ ve beklentilerinin birbirine aktarilmasi stirecidir. Siiregte
iletilen anlam degil iletinin kendisidir. Anlam, alicinin kendi algisina baglh olarak,
kisiye 6zgii olugsmaktadir (Sahin, 2004, 4).

Orgiitsel iletisim, enformasyonun paylasimmi, problemleri tartismayi Ve
¢dzme siirecini icermektedir (Baltas, 2011). Orgiitlerde iletisim, formal ve informal
iletisim seklinde ger¢eklesmektedir. Formal iletisim Orgiitte iletisim  igin
olusturulmus kanallar iizerinden yukaridan asagiya, asagidan yukariya, yatay ve
carpraz iletisim olmak iizere dort sekilde siirdiiriilmektedir (Lunenburg ve Ornstein,
2012). Ayrica orgiitte ¢alisanlarin kendi aralarinda gelistirdikleri, formel iletisim
disinda kalan, orgiitte siklikla kullanilan informal iletisim yer almaktadir. Calisanlar,
Orgiitiin formal iletisim kanallar1 disinda kalan informal iletisimle 6nemli orgiitsel

olaylarla ilgili bilgi paylasimi1 yapmaktadirlar (Griffin ve Moorhead, 2013). Orgiit
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yasaminda karsilasilan kisiler arasi iligki sorunlarmin temelinde, olgunlasmamis
davraniglar ve iletisim becerilerindeki eksiklikler yer aldigini s6ylemek miimkiindiir.

Okul yoneticisinin 6gretmenlerle etkili bir iletisim kurabilmesi, etkilesimi
artirmakta, okul iklimini gelistirdigi gibi, 0gretmenlerin yeterlik duygularin1 da
olumlu yonde etkilemektedir (Yirci, Ozdemir, Kartal ve Kocabas, 2014). Bu anlamda
kogluk siirecinin tiimiinde en temel beceri, iletisim becerisidir. Kog¢luk siirecinde
amaglanan glivene dayali, destekleyici ve cesaretlendirici, ancak yonlendirici
olmayan bir iligskinin kurulmasi ve siirdiiriilmesi etkili iletisim ile miimkiindiir. Etkili
iletisimin kurulamadig durumda, kocluk iligkisi, kogluk alanin yasam enerjisini
diisiiren bir kargasa kaynagina doniisebilmekte, kogluk alan1 daha ofkeli bir ruh
haline sokabilmektedir (Sayar, 2011, 190; Baltas, 2011, 10). Iletisim kocluk
siirecinin tiimiinde silirmektedir. Koglukta gilivene dayali bir iliski gelistirmek
iletisimin, elestirel ve yargilayict olmadan, anlamak ve kesfetmek amaciyla
yapilmasiyla miimkiin olmaktadir. Kogun iletisimde en c¢ok karsilastigi engeller,
kesintiler, zaman kisitlamasi, onceki deneyimler, fiziksel ve oOrgiitsel uzaklik,
konuyla ¢ok az ya da ¢ok fazla ilgili olmak, beklentiler, 6n yargilar ve alicinin kisisel
ihtiyaglari olarak siralanabilir (Sayers, 1993, 11).

Iletisim, dil (sdz ve yaz1 ile iletisim) ve dil &tesi (sesin niteligi, Ses tonu, sesin
hizi, siddeti, vurgulamalar, duraklamalar vb.) olarak ele alinabilmektedir (Dokmen,
1996, 27). So6z ile iletisimde “ne soylendigi”, dil Gtesi ve sozsiiz iletisimde “nasil
sOylendigi” 6n planda olmaktadir. Yapilan aragtirmalar insanlarin ne sdylendiginden
cok nasil soylendigine dikkat ettiklerini gostermektedir. Yani karsimizdakinin
sOzlerinin kapsami kadar, belki de daha ¢ok, dil dtesi ve sozsiiz 6geler iz birakici
olabilmektedir (Mehrabiandan akt. Dokmen, 196, 27). Sozli iletisimde dikkat
edilmesi gereken hususlar; dinleme sabrin1 gostermek, argo kullanmamak, ses tonuna
ve secilen sozcliklere dikkat etmek, empati, anladiklarini 6zetleyerek dogru anlayip
anlamadig1 konusunda geri bildirim almak olmaktadir. Empati, iletisim siirecinde ¢ok
onemli bir beceri olarak kabul edilmektedir. Empati, karsidakinin duygu ve
diisiincelerini anlamak ve anlasildigini ona hissettirmek olarak tanimlanabilir.
Iletisim siirecinde empatik dinleme, kogluk siirecinin gerektirdigi giiven ve uyum
igeren iliskiyi kurma ve siirdirmede Onem tasiyan bir beceri olmaktadir (Sayar,

2011).
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2.1.3.2. Beden Dili

Sozli olmayan beceriler, ne sdylendigi kadar nasil soylendigiyle de ilgili olan
becerilerdir. Clinkli duygu ve diisiinceler dil ile oldugu kadar beden ile de iletisim
siirecine yansimaktadir. Koglarin hem kendi beden dillerinin farkina varmak ve
yonetmek hem de kocgluk alan kisinin beden dilini anlamak noktasinda sézlii olmayan
iletisim hakkinda bilgi ve beceriye ihtiyaci olmaktadir (Hoppe, 2006, 13). Beden ile
iletisim siirecini, bedensel temas, mekan kullanimi, goz ve bakis, yiiz ifadeleri,
jestler, beden durusu, durus mesafesi, giyim tarzi, renk se¢imleri ve diger bedensel
hareketler olusturmaktadir. Beden dili, kisinin duygu durumunu yansitmaktadir
(Bolles, akt. Damas, 2010, 43). Kogluk siirecinin temelinde yer alan uyum ve giivene
dayali iligkiyi gelistirebilmek i¢in koglarin, sozsiiz iletisimde géz 6niinde tutacaklari
temel nokta, sdylenen sozler ile o sozleri gliglendirebilen ya da zayiflatabilen beden

dilinin birbiriyle tutarlilig1 ve yerindeligini saglamak olmaktadir (Parsloe, 1997, 19).

2.1.3.3. Dinleme Becerisi

Dinlemek, kogluk siirecinin tiimiinde gerekli bir kogluk becerisi olmaktadir.
En basit tanimiyla dinlemek, konusmaciyr devam etmeye ve daha fazla seyler
sOylemeye davet eden, dikkatli bir sessizlik i¢inde davranmaktir. Dinlemek, sadece
sOyleneni duymak degildir, konusulan sozlerin ne anlatmak istedigini de anlama ve
ayni anda kendi i¢ konusmalarin1 kontrol etme g¢abasidir (Voss, 2002, 110). Kog,
biitiin dikkatini konusmaciya vermezse, mesajin igerdigi anlami izleyemeyebilir
(Werner, 1993, 182). Bu sayede kog, kogluk alani taniyabilmekte yani onun gergek
duygu, disiince, ihtiyag, beklentilerinin, degerlerinin ve bakis a¢isinin farkina
varabilmektedir (Cook, 1998, 85).

Empatik dinleme olarak da adlandirilabilen etkili dinleme becerisinin
ozelliklerini asagidaki sekilde siralayabiliriz (Parsloe, 1997, 20; Luecke, 2007, 33;
Sayar, 2011);

1. Kendi duygularini ve fikirlerini konusmaciya yansitmamak.

2. Kendini korumaya, anlasmaya, uzlasmaya, kiyaslamaya ya da kendi yasantisi
ile benzerlik kurmaya ¢aligmadan konusmaya odaklanmak.

3. Dinlenen kisinin rollerini, bakis acilarin1 ve deneyimlerini anlamaya

caligmak.
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4. Dinlerken kendine, konusan kisi kendisiyle ilgili ne diisiinip ne hissediyor?
Diinyay1 nasil goriiyor? Sorularin1 sormak.

5. Akil okumaya ¢alismamak.

6. Konusulanlar1 ayiklamadan ve s6z kesmeden dinlemek.

7. Dinlerken hayallere dalmadan, kendi deneyimlerini hatirlamadan, verecegi
yanit1 veya 6glidii diigstinmeden tiim dikkatini vererek dinlemek.

8. Konusmay1 karsilikli tartisilmasi gereken entelektiicl bir diizeye ¢ekmeye
calismamak.

9. Konusan kisinin gozlerinin igine bakarak, miitebessim bir ifadeyle dinlemek,

sozciiklere oldugu kadar yiiz ifadesi ve beden diline de dikkat etmek.

Etkili ya da empatik dinleme becerisi, karsidakini anlamak ve tanimak i¢in
iletisim siirecinde konusma kadar O6nem tasiyan bir beceridir. Biitiiniiyle o anda

olmay1 tiim dikkatini dinleme eyleminin kendisine vermeyi gerektirmektedir.

2.1.3.4. Geribildirim Verme Becerisi

Geribildirim, bir kigiye tutum, diisiince ve davraniglariin biraktigi etki
konusunda bilgi verme olarak tanimlanabilir. Geribildirimde amag, diizeltmek,
gelistirmek veya pekistirmektir. Geribildirim bir ¢alisan i¢in baskalarinin kendisini
nasil gordiigiinii anlama firsatidir (Voss, 2002). Geri bildirim, etkili iletisimin

olusumunu ve ulasilan diizeyin netlesmesini saglamaktadir (Mcmanus, 2007, 35).

Kog, kogluk siireci boyunca yaptig1 gozlemleri geri bildirim ile kocluk alana
aktarmaktadir. Kog¢ geri bildirim yaparken, davraniga odaklanmaya, yargilayict ve
suclayict olmadan kisiyi kendi gelisim sorumlulugunu almaya ve diistinmeye tesvik
edecek sekilde konusmaya 6zen gostermelidir (Veeman, 1996). Bu beceri kogluk
stirecinin hedeflerine ulasma diizeyini 6grenme, farkindalik kazanma ve bunu kogluk
stirecine aktarma becerisidir (Elderton, 2009). Geribildirim siirecinde; agik ve kapali
uclu sorular, Ornek olaylar, kog¢luk alanin performans engelleri, beklenen
performansa iliskin goriisler, performans Ol¢iim sonuglari yer almaktadir (VosS,
2002, 159; Kirdar, 2007, 28). Koclukta geri bildirim siireci ii¢ asamali olarak
yapilmaktadir. Birinci asamada kog, kog¢luk alanda kogluk siireci i¢inde gozlemledigi

ya da performans Ol¢lim sonuglarindan elde ettigi bilgilere dayali olumlu bir
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davramis1 veya 6zelligi takdir etmektedir. kinci asamada geri bildirim verilerek
gelistirilmek ya da farkindalik yaratilmak istenen kocluk siireci iginde gézlemlenen
ya da performans Ol¢iim sonuclarindan elde edilen bilgilere dayali gelistirilmek
istenen davranisa iliskin gdzlem kogluk alana iletilmektedir. Ugiincii ve son asamada
ise birinci agamayla benzer olarak kogluk alanda kogluk siireci i¢inde gozlemlenen
ya da performans 6lgiim sonuglarindan elde edilen bilgilere dayali davranisa iliskin
olumlu bir davranis veya 6zelligin takdiri ile geri bildirim siireci sonlandirilmaktadir
(Aydogdu, 2004; Gilley ve Boughton, 1996). Geribildirim siirecinin etkinliginin
giiven duygusu igeren bir kogluk iliskisinin kurulabilmis olmasina bagl oldugunu

sOylemek miimkiindiir.

2.1.3.5. Gozlem Yapma Becerisi

Gozlem yapma becerisiyle kog, kogluk alanin is ortaminda, is iliskileri
icindeki davranis bigimi, performans diizeyi, giiclii ve gelistirilmesi gereken yanlari
konusunda bilgi sahibi olmaktadir (Parsloe, 1997).

Gozlem yapma becerisi kapsaminda kog, calisanlarin sorunlu davraniglarini,
yetersizliklerini, performans kayiplarin1 ve bunlarin sebeplerini derinlemesine
arastirmaya yonelik ve bu konularda onlarin perspektifini 6grenmeye yarayacak
giiclii sorular sormaktadir. Giiclii sorular, kogluk alani gelisim siirecinde diisiinmeye,
kesfetmeye, harekete gegmeye sevk eden sorulardir (www.MYK.gov.tr; Parsloe,
1997, 19). Bu sorular acik ya da kapali uclu olabilir. Ornegin soru, agik uglu ise “bu
projenin belli basli sorunlar1 neler olabilir?”, kapali uglu ise de “proje zaman planina
uygun gidiyor mu?” seklinde sorulabilir. Ag¢ik uglu sorular katilimi ve fikir
paylasimini tesvik ederken kapali uglu sorular, evet ya da hayir gibi cevaplar iiretir
(Luecke, 2007, 31). Kogluk siireci, soru sormanin tesvik edildigi bir iletisim ortami
olusturarak, agik iletisimin sonuc¢larindan faydalanmay1 amacglamaktadir (Voss, 2002,
129).

Etkili sorular yaninda kocluk alanin yaptigr isle ilgili gereken bilgi,
becerilerle, sahip oldugu bilgi ve becerilerin ve kisilik 6zelliklerinin (ihtiyaglar,
degerler, tercihler) arastirilmasi, giiglii ve gelistirilmesi gereken yonlerin belirlenmesi
gerekmektedir. Siireg, kocluk, kocluk alanin gelistirmesi, degistirmesi beklenen bilgi
ve becerileri 6rneklerle tanimlamak amaciyla; ¢alisanin kisilik 6zelliklerinin ve is

yapma bic¢imi arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikararak somutlastirmak icin, kocluk alanin
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bu iligkiyi Orneklemesini saglayacak, psikometrik Ol¢iimler yapmayi, davranis
gbzlemleri yaparak bilgi toplamay1 kapsamaktadir (Certo, 2003, 464).

Koglarin psikometrik o6l¢iim araglarmi kullanma ve O6l¢iim sonuglarini
degerlendirme becerisi kazanmis olmalar1 gerekmektedir. Burada temel nokta
gbzlem siirecinde kogun yansiz davranmasi, gelecege ve ¢oziimlere odaklanmasi

olmaktadir (Mcmanus, 2007, 24).

2.1.3.6. Psikometrik Olciim Araclart Kullanma Becerisi

Psikometrik dl¢timler, insana iliskin gozlenen psikolojik 6zelliklerin (zihinsel
stiregler, yetenekler, degerler, davraniglar, vb.) Olgiilmesine yonelik olgeklerin
gelistirilmesi, bu oOzelliklerin Slgiilmesi, bireyler arasinda bu ozellikler agisindan
farklarin ortaya konmasi amaciyla yapilmaktadir. Psikometrik olctimler ile kogluk
alanin bilgi ve beceri diizeyi, giidiileri, kariyer beklentileri, ilgi alanlari, motivasyon
diizeyi, kisilik 6zellikleri, degerleri, tercihleri, stres altindaki davraniglarina iligkin
bilgi edinilebilmektedir (Baltas, 2011, 19).

Olciim araclarinin  kullanilmasinin temel amaci, kisinin davranislarmm
temelinde yatan nedeni ortaya g¢ikarmaktir. Psikometrik Olgim araglari, kurum
kiltiiriiyle uyumlu, amaca uygun yetkinliklere sahip c¢alisanlar1t se¢meyi ve
gelistirmeyi kolaylastirmaktadir. Psikometrik 6lgiim araglar1 arasinda bes faktor
kisilik 6l¢timleri, 180 derece ya da 360 derece geri bildirim formlari, bask: altinda
yonelimler 6l¢limii, kurum kiiltiirii ve degerler 6l¢iim araci vb. saymak miimkiindiir.
Kogun, psikometrik araclar1 kullanma ve 6l¢iim sonuglarin1 degerlendirme becerisi
kazanmis olmasi gerekmektedir. Kog, psikometrik araglarla yapacagi olgtimler
sonras1 edinecegi bilgileri, kogluk alan kisiyi degerlendirme, gelisim plani hazirlama
stirecinde kullanmaktadir (Certo, 2003, 464).

Psikometrik 6lgme araglar1 kocluk alan kisinin ihtiyaclari, degerleri,
tercihleri, psikolojik sagligi konusunda bilgi vermektedir. Kogluk gelecek ve hedef
odakl1 bir siire¢ olarak hem kog¢luk alani bilgi, beceri, ihtiyaglar, degerler, tercihler,
giiclii ve gelitirilmesi gereken yonleri agisindan tanimayi gerektirmekte hem de
psikolojik saglig1 yerinde olan kisilerde yararli olabilmektedir. Psikometrik 6l¢im
araglar1 kogluk alani kogluk ig¢in Onem tasiyan yoOnlerden tamimada ve siireci
yiiriitiirken kolaylastiric1 bir arag olma o6zelligi tasimaktadirlar. Ancak koglarin bu

araclar1 uygulamayr ve Ol¢lim sonuglarini degerlendirebilme becerisini edinmis
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olmalar1 gerekmektedir. Kocluk siirecinde iletisim, durum saptama, gelistirme
stireclerinin tiimiinde psikometrik 6l¢iim araglariyla elde edilen bilginin, koga kogluk
alanla ilgili ayrintili bilgiler verecegini, kocluk alanla giivene dayali bir iliski

kurmada 6nem tasidigini sdylemek miimkiindiir.

2.1.3.7. Gelistirme Becerisi

Kocgdan insanin gelisip 6grenen bir varlik oldugu diisiincesinden hareket
eden, gelistirici, firsatlarin farkinda olan ve bu firsatlara ulagsmak i¢in kogluk alanin
yollar gormesine yarayacak yol arkadashgi beklenmektedir. Kogluk siirecinde
odaklanilan gelecek ve firsatlar olmaktadir. Kogluk hatalara odaklanarak g¢atisma
alanlarini ortaya ¢ikarmaya degil, kogluk alanin gelecegine yatirim yapmak amacini
tagimaktadir (Baltag, 2011, 29). Gelecege ve ¢oziime odaklanmak gelismeyi ve
yilksek  performanst  saglayabilmektedir. Calisan1  gelecek ve firsatlara
yonlendirebilen kog, kogluk siirecini olmasi gerektigi sekilde harekete gegirebilmis
olmaktadir (Passmore, 2010).

Ancak, gelisim, gelecek ve firsatlara odaklanmak beraberinde degisimi de
gerektirebilmektedir. Degisim ve uyum, yasami siirdiirmenin 6nemli bir parcasidir.
Bu anlamda bir kogun degisim ve insan iliskisini bilmesi gerekmektedir. Insan beyni
degisime duyarli davranmakta ancak degisimi tehdit olarak algilayabilmektedir
(Baltag, 2011, 26). Tehdit algilayan insan beyni duygusal ve savunmaci davraniglara
yol acabilmekte, degisimin Once kendi disindaki siire¢ ve kisilerde olusmasini
beklemektedir. Kocgun gelistirme becerisi bashgi altinda gelisim slirecinin
asamalarmi bilmesi ve siireci asamalar1 g6z Oniinde tutarak siirdlirmesi
gerekmektedir. Gelisim siireci, inkar, direng, arastirma, adanma asamalarindan
olusmaktadir (Grant, 2007; Passmore, 2010; Grant ve arkadaslari, 2010, 152 ;
Nieuwerburg, 2012).

Inkar asamasi, kogluk alanin degisime gerek olmadigi, kisa zamanda bu
cabalarin sona erece8i yoniinde diisiinceler tasiyabildigi asamadir. Kog bdyle bir
direng yasandiginda performans verileri, psikometrik Ol¢iim sonuglari vererek
degisimin gerekliligini somut olarak ortaya koymaya ¢aligmaktadir. Bu asamada kog,
kogluk alanin, paylasilan verilerle baglantili olarak kendisinin yapmast gerekenleri
net sekilde ortaya koymasini kolaylastirmakta ve bdylece degisimin gerekliligine

kogluk alanin ikna olmasini saglamaktadir. Inkar asamasi, kogluk alanin yapilmasi
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gerekenler iizerinde diisiinmesi ve igsellestirmesini saglayacak kadar zamani
kapsamalidir (Grant ve arkadaglari, 2010, 152).

Gelisimin diren¢ asamasinda, kogluk alan degisimin gerekliligini bilmekle
beraber degisimden endise duyabilmektedir. Kogluk alan, yapmasi gerekenleri
yapmama, mazeretler bulma davranislari ya da kagimmma, kizginlik, o6fke, kaygi,
kendini geri ¢ekme, depresyon yasayabilmektedir. Bu noktada kog, kog¢luk alanin
duygu ve diisiincelerini paylagsmasini saglayan, anlasildigini hissettiren bir tutum
iginde olmalidir (Passmore, 2010).

Aragtirma asamasi, degisimin gerekliliginin kocluk alan tarafindan
kabullenildigi, gelecekte yapilacaklar konusunda planlamanin  yapildigi,
motivasyonun arttigt asama olmaktadir. Gelecege yonelmenin basladigi aragtirma
asamasi, kogluk siirecinin hedeflenen yone ¢evrildigini gostermektedir. Kog, kogluk
alani, kendi ¢oziimiinii bulmasi, pek ¢ok fikir ve yontem tiretmesi, oncelik ve odak
noktast belirlemesi, ihtiyag duyulan yeni becerileri kazanmasi, kisa vadeli
hedeflerine adim adim yaklasmasi konusunda tesvik etmektedir (Grant, 2007, 24).

Adanma asamasi, gelistirme becerisinin son asamasi olmaktadir. Burada
kogluk alan, degisimi kabullenmis, kisa vadeli hedeflerini gerceklestirecek
davraniglart gostermeye baslamistir ve bu motivasyonunu ylikseltmektedir. Kog,
kogluk alant bu noktada gelecege doniik, uzun vadeli hedefler belirlemeye
yonlendirebilmektedir. Kogluk alan, kiigilk adimlarla hedefine yaklagmaya
bagladigmin farkina vardik¢a, kendi potansiyelinin de farkina varmakta ve
motivasyonu artmaktadir (Nieuwerburg, 2012).

Kogluk yapilandirilmis bir siire¢ olmasi yaninda, kog¢luk alanin algilama
hizina ve kisiligine uyumlu olarak gerceklestirilen bir siirectir. Yani gelisim siireci
boyunca gegilecek inkar, direng, arastirma, adanma asamalarinin tamamlanma stiresi
kocluk alanin kisiligine ve asamalar i¢sellestirmesine gore degisebilecektir. Kogun,
koc¢luk alanin icinde bulundugu asamayi anlamasi, buna uygun yaklasim iginde
olmasinin koglugun basaris1 icin gerekli oldugu soOylenebilir. Kogun, inkar
asamasinda yol gosterici bir tutum, diren¢ asamasinda degisimin gerekliligini
kabullenmis olan kogluk alani destekleme, arastirma asamasinda tesvik edici
davranma ve son olarak adanma agamasinda onceliklerini belirleme ve yeni beceriler
edinme konusunda kolaylastirici olma davraniglar1 gostermesinin Siirecin basarisini

artirabilecegini soylemek miimkiindiir.
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2.1.4. Koc¢luk Tiirleri

Alan yazinda yer alan kogluk tiirleri olarak, iist yonetim koglugu, performans
ko¢lugu, meslektas koclugu, sanal kogluk, yasam kog¢lugu, egitim kog¢lugunu
sayabiliriz (Boyatzis, Smith ve Blaze, 2006; Grant, 2007, 24).

2.1.4.1. Ust Yonetim Koglugu

Ust yonetim koglugu, orgiit iist yonetimi i¢in en siklikla kullanilan kogluk
tiiri olmaktadir. Yoneticinin yoneticilik becerilerini gelistirerek orgiitsel etkililigi
artirmak hedeflenmektedir (Kilburg, 1996; Benett ve Bush, 2009, 4; Wolf ve
Sherwood, 1981, 74). Calisanin performansini degerlendirmek ve ¢alisanlar
beklenen performansi gostermeleri yoniinde etkilemek yoneticinin iki 6nemli gorevi
olarak goriilmektedir. Ust yonetim koglugu yoneticiye galisan performansim drgiitiin
belirlenmis performans hedefleri yoniinde ortaya ¢ikmasini ve slirmesini
kolaylastiracak destekleyici, gelistirici davranig becerileri kazandirmay1 amaglayan
kogluk tiirii olmaktadir. Ust yonetim koglugu is yasami ve kisisel yasam dengesini
saglamak, liderlik gelistirme, karar verme, stratejik planlama, stres ve 6tke yonetimi,
sunum becerileri, takim kurma becerilerini gelistirmeyi hedeflemektedir. Bu
kapsamda {ist yoOnetim kog¢lugu, st yoOnetim ¢alisanlarinda performans
degerlendirme, ¢alisan1 gelistirme, calisanlarla iligkileri ve iletisimi etkin yonetmeyi

kapsamaktadir (Kilburg, 1996; Mazini, 2007, 20).

2.1.4.2. Performans Koglugu

Performans koglugu, calisanin belirli bir hedefe ulasmada, beceri kazanmada
veya beceriyi kullanmada beklenen performansin altinda kalmasi durumunda, bunun
nedenlerini ve ¢6ziim yollarini, kogluk alanmn katilimi ile saptamayr hedefleyen
kogluk tiiriidiir. Bu kogluk tiiriinde birka¢ haftadan, birka¢ yila uzanabilecek bir
zaman dilimi igerisinde performans artis1 saglamak hedeflenmektedir. Performans
koglugu stireci, kogluk alanin performans hedeflerine, istenen performansin oniindeki
engellerin ve engelleri ortadan kaldiracak ¢6ziimlerin farkina varmasina, belirlenen

zaman diliminde kogluk alanin performansini izleme ve degerlendirmeye

odaklanmaktadir (Grant ve arkadaslari, 2010, 121).
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Bu siirecte kog, kocluk alanin beceri gelistirmesine ve bulunmak istedigi
nokta ile bulundugu yer arasindaki farki kapayarak, orgiitce istenen performansa
ulagsmasin1 hedeflemektedir. Baska bir deyisle hedefe ulasmay1 zorlastiran kisisel
engelleri ortadan kaldirmaya calismaktadir (Benett ve Bush, 2009, 3).

Kog ile kogluk alan, siire¢ boyunca varilmak istenen noktayr géz Oniinde
bulundurarak bir eylem plant hazirlamakta ve buna uygun bi¢cimde harekete
ge¢mektedirler. Kogluk alan, kogluk siireci boyunca aldigi geribildirimlerle kendisi
hakkinda objektif bir bakis acis1 kazanmakta, plan dogrultusunda gelisme imkani
bulmaktadir. Gelisme ve performans artisi motivasyonu ve kendi gelisimlerine
yatirim yapildigi i¢in ¢alisanin kuruma bagliligini da arttirabilmektedir (Aydin, 2007,
127; Wolf ve Sherwood, 1981, 74).

Performans koclugunda c¢alisana performansina iliskin geri bildirim
verilmekte, performans engelleri, performans artiracak yontemler, beklenen
performansa ulagmanin gerektirdigi diistince ve davranis degisiklikleri konusunda

yol gosterilmektedir.

2.1.4.3. Meslektas Koglugu

Meslektas koclugu, beceri koclugu olarak da adlandirilan bir kogluk tiirii
olmaktadir. Orgiit i¢in gerekli bir becerinin dgretilmesi ya da gelistirilmesi icin her
iki galiganin birbirlerinin mesleki gelisimleri igin birer kaynak olmasinin saglanmasi
ile stirdirilmektedir. Kog, beceriye sahip olan ve kogluk alana model olacak
meslektas olmaktadir (Grant, 2007; Nieuwerburgh, 2012).

Meslektas koglugu, uyum saglamayr kolaylastirmak ve beceri gelistirmek
amaglartyla kullanilmaktadir. Meslektas koglugu, orgiitte yeniden yapilanma gibi
orgiitsel degisim ve gecis donemlerinde ya da Orgiite, orgiitiin farkli bir lilke veya
sehirdeki birimine, farkli bir goreve, takima yeni katilan ¢alisanin gérevine uyum
saglamasini kolaylastirmak ve hizlandirmak i¢in uygulamalardan edinilen bilgi ve
becerinin paylasimini amaglamaktadir (Poussard, 2004, 32; Baltas, 2011, 14). Orgiit
ortaminda, iligski yonetimi, yazili iletisim, uzlagsma saglama, ¢atisma yonetimi, zaman
yonetimi, toplanti yOnetimi, sunum yapma, satis yapma gibi becerilerin
gelistirilmesinde kullanilmaktadir (Luecke, 2008, 131). Meslektas kog¢lugunda
gercek 15 ortaminda kocgluk gerceklesmektedir. Boylece meslektaslardan daha

deneyimli ya da bilgili olan digerine kocluk i¢in ayrica bir zaman ayrilmadan isin
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yapilist sirasinda kogluk yapmaktadir. Boylece kocluk alan, is yapilirken isle ilgili
sorularina yanit almak ve beklenmedik sorunlara nasil basa g¢ikabilecegine iliskin
gozlem yapmak imkanmi edinmektedir (Nieuwerburg, 2012). Ancak kogluk
yapilanin kogun eger varsa olumsuz 6zelliklerini de modelleyebilecegini sdylemek
mimkiindiir.

Okullarda meslektas koglugu, 6gretmenlerin birbirlerinin uygulamalarim
gozlemlemeleri ve birlikte problem ¢ézmeleri yoluyla gergeklestirdikleri bir gesit
yansitici diyalog olmaktadir. Bu bir 6gretim becerisinin, belirlenen amaglar ve plan
uyarinca meslektaglar arasinda uygulamaya gegirilmesi, 6gretim uygulamalarini
incelemek ve gelistirmek amaciyla, iki ya da ii¢ 6gretmenin 0gretim yontemlerini
incelemek {izere olusturduklar1 isbirlik¢i Ogrenme ortami olarak tanimlanabilir
(Poussard, 2004). Okulda meslektas koglugu, 6gretimi ve dgrencilerin 6grenmesini
gelistirmek amaciyla ogretmenlerin ve okul miidirlerinin gergeklestirecekleri
yansitici diyaloglarin, 6gretmenlerin birbirlerinin uygulamalarini gézlemlemelerini
ve birlikte problem ¢ézmelerini kapsamaktadir (Bryk, Camburn ve Louis, 1999).
Sinif i¢i uygulamalar1 gelistirmek i¢in bir bagka meslektasini gozlemlemeyi kabul
eden 6gretmen meslektas koglugunu kabul etmis olmaktadir. Ders siireci gozlemi
tamamlandiktan sonra edinilen Ogrenmeler birlikte tartisilmaktadir. Burada kog
roliinde bulunan 6gretmenin yargilayict olmayan, olumlu ve destekleyici tutumu
meslektas koclugunu basarisinda biiyiikk 6neme sahip olmaktadir (Yirci ve Kocabas,
2012, 107). Burada kogluk alan kendi uygulamalari {izerine diisiinme, pedagojik
bilgilerini ve smif i¢i uygulamalarimin etkililigini sorgulama, 6gretimin etkililigi
artirmada neyin gerekli oldugu sorusuna yanit bulma firsati yakalamaktadir Ote
yandan kogluk, Ogretmenlerin yetistiricilik ve grup c¢aligmalar1 araciligiyla
ogretmenlerin liderlik davraniglar1 gostermeleri, okulda Ogrenme ve Ogretimi
merkeze alan Orgiitsel etkinliklerin gergeklestirilmesi, 6gretim modellerinin
gelistirilmesine yonelik pedagojik liderlik baglaminda 6gretmen liderligini de
gelistirebilecektir denilebilir (Harris ve Lambert, 2003).

Diinyada ve orgiit yasamindaki kapsamli degisim ve gelismeler 1s183inda
calisanlarin zaman zaman, ¢esitli konularda meslektasina kogluk yapabilecegini ya

da meslektas kogluguna ihtiya¢ duyabilecegini séylemek miimkiindiir.
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2.1.4.4. Sanal Koc¢luk

Sanal kocluk, bilisim teknolojileri aracilifiyla, fiziksel olarak ayni ortami
paylasmaksizin, performansin gosterildigi stire¢ boyunca yapilan kogluk tiirtidiir.
Kog, kogluk edileni bilgisayar ekranindan izlemekte ayni anda etkilesimli olarak
kocluk siirecini gergeklestirmektedir. Gézlem yapma siirecinde dgretmenlerin ders
performansinin web kamerast araciligiyla izlenmesi ve geri bildirimin sadece
O0gretmenin duyacagi sekilde hemen davranisin ardindan ders aninda verilebilmesini
saglamaktadir. Sanal kog¢luk uygulamasi 6gretmene bilisim teknolojileri araciligiyla
Ogrenci basarisint artirmada, kendi smnif i¢i davraniglarint 6grenmede, aninda bir
destek saglayabilmektedir (Giebelhaus ve Cruz, 1994; Scheeler, Mcafee, Ruhl ve
Lee, 2006).

Yiiz yiize olmadan yapilan sanal kogluk uygulamasinda davranisin, bilisim
teknolojileri aracilifiyla aninda gozlemlenmesi kogluk alanin kendi davranisina
iligskin aktarimlardaki bilgi kayiplarini azaltilabilecektir. Sanal kog¢luk uygulamasinin
kogluk alanin performans anindaki beden dilini de gbzlemleme olanagi vermesi

onemli bir 6zelligidir ( Rock, Gregg, Thead, Acher, Gable ve Zegmond, 2009).

2.1.4.5. Yasam Kog¢lugu

Yasam koc¢lugu yasamin getirdigi ve insanlarin olumlu ya da olumsuz olarak
algilayabildikleri, karar almayi, uyum saglamay1 gerektirecek yasam olaylarinda
(evlilik, bosama, is degistirme, ¢ocuk sahibi olmak, yeni bir okula baglamak,
emeklilik, yasam yerini degistirmek vb.) yapilan kogluk tiiriidiir (Curly, 2001, 9).
Yasam koclugu kogluk alanin kendisini kararsiz, yetersiz, hazirliksiz hissettigi yasam
olaymmt veya donemini etkili sekilde yoneterek basa c¢ikmasimi saglamayi
hedeflemektedir. Kogluk alan var olan duruma yeni bakis agilar1 kazanmasi, giiglii
yonlerinin farkina varmasi ve onlar1 hedefe ulasma yoniinde etkin olarak kullanmasi
igin cesaretlendirilmektedir. Kogluk siireci, kogluk alanin 6nceliklerini ve degerlerini
hareket noktasi alarak, “neden” ve ‘“nigin” sorularmi1 sormadan, ge¢misi
kurcalamayip ulasilacak noktaya yogunlasilarak siirdiirilmektedir (Baltas, 2011, 18;
Poussard, 2004, 33).
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2.1.4.6. Egitim Koglugu

Ogrenci koglugu olarak da adlandirilabilen egitim koglugu hem dgrenciye
hem ebeveynlere O6grencinin akademik basarisini yiikseltmek amaciyla yapilan
kocluktur (Joyce ve Showers, 1998; Ozbay, 2008, 46). Egitim koglugu dgrenciye
akademik yasaminda yiiksek performans gosterebilmesi i¢in &grencinin bireysel
Ozelliklerini de goz Oniinde tutan tekniklerin paylagimiyla gerceklestirilmektedir.
Egitim kocglugunda, ebeveynleri cocuklarma kocluk yapabilmeleri i¢in kogluk
teknikleri konusunda bilgilendirme, sistemli ve verimli ¢alisma, aile ve Ogrenci
arasindaki uyum, hizli okuma, nefes ve hafiza teknikleri, sinav kaygisi ile basa

¢ikma, odaklanmayr saglama, meslek se¢imine iliskin farkindalik kazandirma

sayilabilmektedir(Ozbay, 2008, 45).

Kogluk tiirlerini amaglari, giiglii ve zayif yonleri basliklari altinda Tablo-4" de

yer alan sekilde gostermek miimkiindiir.

Cizelge 4.
Kocgluk Tiirlerinin Amaglari, Giiglii ve Zayif Yonleri
KTOEII_EI‘ Amag Giiglii Yon Zayif Yon
Ust Yoneticinin *Kogluk siireci sonrasinda iist Ust yonetim kogluk
Yonetim yoneticilik becerilerini | yonetimde olusabilecek siirecine gereken zamani
Koglugu gelistirerek orgiitsel davranis ve diigiiniis ayiramayabilir.
etkililigi artirmak degisikliklerinin tiim Grgiite
daha kapsaml etkisinin
olacagini sdylemek
miimkiindiir.
* I hedefleri ve yasam hedefleri
arasinda denge saglamay1
kolaylastirabilir.
*{letisim, geri bildirim verme,
zaman yonetimi, becerileri
geligebilmektedir.
*Kendi yonetim tarzlarina
iliskin farkindalik
kazanabilmektedirler.
Perfomans Calisanin belirli bir *Qrgiitce calisandan beklenen Calisanin duygusal
Koglugu hedefe ulagmada, performansin ortaya ¢ikmasini yanini ihmal etme
beceri kazanmada kolaylagtirabilmektedir. olasilig1 oldugunu bunu
veya beceriyi *Calisanin motivasyonu ve da calisanda hayal
kullanmada beklenen | kuruma bagliligina olumlu etkisi | kiriklig:
performansi edebilmektedir. olusturabilecegini
gbstermesini saglamak | *Orgiit icinde yoneticiler ve sOylemek miimkiindjir.
calisanlar arasindaki iliskiler
giiclenebilmektedir.

(Devam ediyor)
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KTO :ill_llik Amag Gii¢li Yon Zayif Yon
Meslektas Meslektas Orgiitte *Bir beceriyi bizzat yapan *Kogluk yapan
Koglugu yeniden yapilanma kisiden 6grenme firsati meslektasin varsa

gibi orgiitsel degisim saglayabilmektedir. olumsuz davraniglarini
ve gegis donemlerinde | *Calisanlar arasi iletigim ve da
ya da orgiite, orgiitin | uyumu kolaylastirip, modellenebilmektedir.
farkl1 bir lilke veya giiclendirebilmektedir. * Meslektag rekabeti
sehirdeki birimine, olugmasi riskini
farkl1 bir goreve, tagimaktadir.
takima yeni katilan
calisanin goérevine
uyum saglamasint
kolaylastirmak ve
hizlandirmak igin
uygulamalardan
edinilen bilgi ve
becerinin paylasimini
saglamak
Sanal Sanal kogluk, biligim Kogluk i¢in zaman planlamasi Kamera ile dersinin
Kogluk teknolojileri yapilmasini gozlemlendigini bilmek
araciligiyla, fiziksel kolaylagtirabilmektedir. duygusu uygulamanin
olarak ayni ortami Mekan olarak uzak kog ve otantikligini
paylasmaksizin, kogluk alan1 bulusturabilme zedeleyebilecegini
performansin olanag1 yaratmaktadir. soylemek miimkiindiir.
gosterildigi siireg
boyunca, yapilan
kogluk tiiriidiir
Yasam Insanlarin olumlu ya *Yagamin herhangi bir Yagam ko¢lugunun
Koglugu da olumsuz olarak zamaninda kog¢luk alanin farkli | hedefe yonelik yol
algilayabildikleri, bakis acilar1 ve farkindaliklar arkadasligindan akil
karar almayi, uyum kazandirabilmektedir hocaligina doniisme riski
saglamayi *Kendine daha olumlu bir bakig | oldugunu séylemek
gerektirecek yasam kazanmasina ve yagsam miimkiindiir.
olaylarinda yapilan doyumunda artig
kogluk tiiriidiir. saglayabilmektedir.
*Kaynaklarini daha etkin
kullanmasina yol
acabilmektedir.
*[s hedefleri ve yasam hedefleri
arasinda denge saglamay1
kolaylagtirabilir.
Egitim Ogrencinin akademik | Ogrencinin bireysel Okul rehberlik
Koglugu basarisini yiikseltmek | farkliliklariyla ve ihtiyaglariyla | servislerinin gérev
uyumlu bir akademik gelistirme | alanina girme, 6grenci
programi uygulanabilmektedir. | hakkinda kogun
ebeveynlerle bilgi
paylasiminda sinirlar1
olusturma konusunda
ikilemler
yasayabilecegini
soylemek miimkiindiir.
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Cizelge -4’de gorildiigi gibi her kogluk tiiriiniin yasamin farkli alanlarinda

farkli ihtiyaglar i¢in kullanilabilecegini sdylemek miimkiindiir.

2.1.5. Kog¢lugun Yararlar

Emir ver kontrol et tarzindaki klasik yOnetim anlayisini siirdiiren orgiitler,
giinimiiziin rekabet¢i ortaminda oOrgilit i¢i denetim mekanizmalar1 ve kurallara
odaklandiklarindan yetersiz kalabilmektedir (Morgan, 1998, 132). Basarili orgiitler;
girdi saglayicilarini, miisterilerini, pazarini, ¢alisanini, rakiplerini ve biitiin diger
orgiitleri karsilikli bagimlilik i¢inde, adeta kendi orgiit sisteminin bir pargast gibi
gormektedir. Orgiitler degisimin ve gelismenin yarattig1 yeni beklentilere ve
calkantili ortamla basa c¢ikabilmek, yasamlarmni siirdiirmek i¢in uyum saglamak
durumundadirlar. Uyum, gereken performansin gosterilmesini, potansiyelin Orgiit
yasaminda gorevle iliskili olarak siirekli kullanilmasini gerektirmektedir (Babiiroglu,
2003). Uyumun ger¢eklesmesinde psikolojik sozlesme, c¢alisanlarin mevcut ve
gelecekteki performanslarinin istendik diizeyde ortaya ¢ikmasini saglayacak bilgi,
beceri, tutumlar1 onlara kazandirmak, performansin oniindeki engelleri kaldirmak ve
bunu orgiitsel yasamin degismez bir pargasi haline getirmek 6nem tagimaktadir (De
Vos, Buyens, Chalk, 2003).

Kogluk ¢alisanlara orgiitsel rolleri baglaminda hedeflerini ve sorumluluklarini
daha iyi anlamalari ve belirlenmis hedefleri gerceklestirmeleri dogrultusunda
yardimc1 olmaktadir (Ellinger ve Bostrom, 1999). Kog, ¢alisanin motivasyonu ve
yetenekleri tizerinde caligsarak is hedeflerini, bu hedeflere giden yollar1 aydinlatarak
calisanin rol belirsizligini azaltabilir, i doyumunu ve performans: artirabilmektedir
(House, 1996, 323).

Calisan ile oOrgiit, calisanin algilar1 temelinde, sozle ifade edilmeyen, ortiik,
taraflarin is iligkileri igerisinde birbirlerine vermeyi ve birbirlerinden almayi
beklediklerini iceren ve iki tarafin “beklentilerin toplam1” olarak adlandirilabilecek,
yazili olmayan, psikolojik bir bag, sdzlesmeyle ¢alismaktadirlar. Orgiit ¢alisanin
performansini orgiitsel amaglar dogrultusunda sekillendirmeye c¢alisirken, ¢alisan bir
yandan kisisel beklentilerini de karsilamaya calismaktadir (Nadler ve arkadaslari,
1979 akt. Balc1, 2000, 6). Calisanlar agisindan saglam bir psikolojik sdzlesmenin
kurulmasi ve yiirtitiilmesi alt1 faktore baglidir. Bunlar, kariyer gelisim olanaklariin

bulunmasi, isin igerigi (ilgi c¢ekici, c¢esitlendirilmis ve zorlayict gorevlerin
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bulunmasi), finansal ddiillerin bulunmasi, igbirligine dayali bir ¢alisma ortaminin
olmasi, isi basari ile yapabilmek i¢in geri bildirim, yol gosterme ve motive edilmeyi
iceren destegin mevcudiyeti ve son olarak 0zel hayata saygi gosterilmesi olarak
belirtilebilir (De Vos, Buyens ve Chalk, 2003, 6). Calisanin performansi, yetenekleri
ile motivasyon diizeyinin fonksiyonudur (Bons, 1981, 3). Orgiitten beklentilerini
kargilayamayan calisanin diisen motivasyonu performansimi da diisiirebilmektedir.
Kocluk, etkili iletisim, iliski ve geri bildirim igermesi, is birlik¢i ¢alisma ortami
yaratmasi, performansin istenen diizeye ulagsmasi ve silirdliriilmesi noktasinda
psikolojik sdzlesmenin giiclii sekilde devam etmesini desteklemektedir.

Kogluk, onceleri orgiit list yonetimindeki bir sorunu ¢dzme araci olarak
algilanirken, giiniimiizde performansi artirmak ve potansiyelini ortaya cikartmak
amactyla firsatlara ve gelecege odakli kullanildig1 goriilmektedir (Baltas, 2011, 27;
Poussard, 2004, 30). Giiniimiizde yoneticilerden orgiitleri ¢evresel degisimlere
uyumlu, esnek, agik iletisim ve igbirligi i¢inde c¢alisilan ortamlara doniistiirmesi
beklenmektedir.

Kocluk psikolojik bir ¢oziimleme, tedavi siireci olarak goriilmemelidir.
Avusturalya’da profesyonel koglarla calisanlar arasinda yapilan bir arastirmada,
yasam kogundan destek almaya devam edenlerin yaklasik %40’ 1nin, iist yonetim
koglugu alanlarin %38’ inin yiiksek derecede olumsuz psikolojik stres belirtileri
gosterdikleri gozlenmistir (Kemp ve Green, 2010). Kogluk kisilik 6zelliklerini ortaya
cikartmakta, kogluk alan kisinin stres diizeyinde anlamli bir diislise yol acabilmekte
ancak depresyon ya da anksiyete (kaygi bozuklugu), kisilik bozukluklarini tedavi
etme islevi bulunmamaktadir (Grant ve arkadaslari, 2010; Moorhead ve Griffin,
1995).

Kocluk yapan yonetici, calisma ortamindaki olaylari, olgulari, sorunlari
kesfetmek ve biitiinli gormek i¢in dinlemekte, gozlem yapmakta, ¢calisanlarin islerini
yapmalari siirecinde kolaylastirict ve isbirlik¢i davranmaktadir (Luecke, 2008, 65).
Bu baglamda basarili bir kocluk iliskisi, 6ncelikle ko¢luk alan olmakla beraber kogun
kendisi i¢in de 0grenme, gelisme firsati olmaktadir. Kogun soru sorma, dinleme,
destekleyici ve cesaretlendirici ortamda kogluk alan kendi 6grenme deneyimini
yonlendirebilmektedir. Kogluk, ko¢ ve kocluk alan arasindaki giivenilir ve cesaret
verici bir iliski, iletisim olusturarak performans hedeflerine ulagilmasini da
kolaylastirabilmektedir. Diger yandan kogluk, calisanlarin énemsenme duygularinin

olusmasina yol agarak is yasaminin kalitesi yiikseltmektedir (Huse, 1980, 22).



44

Koglugun orgiit ¢alisanlarinin ve yoneticilerinin kendi giiclii, gelismeye agik
yonlerinin farkinda olmalarini, yonetsel becerilerini gelistirmelerini, is ve is dis1
yasam dengesini kurmalarini, orgiitsel iletisimin ve iligkilerin daha kaliteli hale
gelmesini, stirekli 6grenme ve gelisme ortami olusturarak orgiitiin etkili yonetimine

ve verimliligine destek olabilecek bir yontem oldugunu sdylemek miimkiindiir.

2.1.6. Kocluk Siireci

Kog ve kocluk alan arasinda gergeklesen kogluk siirecinin alan yazinda Sekil-
1’ de goriildiigii gibi; anlasma, gézlem-goriisme, gelistirme-izleme-degerlendirmeyi
kapsayan ve dongiisel olarak devam eden bir siire¢ oldugunu sdylemek miimkiindiir
(Jackson ve McKergow, 2002; Dembrowski ve Eldridge, 2003; Mackintoch, 2005;
Hawkins ve Smith, 2007; Palmer, 2007; Spence ve Grant, 2007 ; Grant, 2012;
Nieuwerburg, 2012).

Gozlem - Goriisme
. 1. Gozlem ve goriigme ile var olan

performans ve olmasi gereken
Anlagma performans arasindaki farki ortaya
¢ikarmak

1. Performans hedeflerini

tanimlamak 2. Performans: gostermeyi saglayacak
bilgi ve becerileri belirlemek,

2. Kogluk al kisiligi .
OFluk aanill, KIS, potansiyeli saptamak.

motivasyonu, degerleri,

zorlanma altindaki 3. Gelisim alanlarini saptamak, geligim
davranislar1 ve sonuglarini planini olusturmak
saptamak.

3. Koglugun amacinin, kog ve l

ko¢luk alanin sorumluluk
ve beklentilerinin ortaya

konmasi 1. Beklenen performansi saglayacak
bilgi ve becerileri gelistirmek,
4. Gozlem /goriisme planimi

hazirlamak 2. Gelisim siirecini izlemek, geri
bildirim vermek

Gelistirme- izleme-Degerlendirme

Sekil 1. Kogluk Siireci Dongiisii

Kaynak: International Review of Industrial and Organizational Psychology Antony

Grant ve arkadaglari (2010).
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Sekil-1’de yer alan dongiiniin igerdigi anlasma, gbzlem- goriigme yapma ve

gelistirme-izleme-degerlendirme asamalar1 asagida agiklanmustir.

2.1.6.1. Anlasma Asamasi

Anlagma asamasi, alan yazinda, anlasma, kontrat, sozlesme, baglanti, iletisim
kurma isimleriyle de adlandirilmaktadir. Burada, ko¢ ve kogluk alanin, kog¢lugun
hedefi, karsilikli beklentiler ve sorumluluklar, goriisme saatleri, yeri ve giinleri gibi
konularda anlagmaya varilmaktadir. Anlasma asamasi, taraflarin kogluk siirecinden
beklentilerini net olarak ortaya koymalar1 gereken asamadir. Bu asamada degisimin
gerekliligi ve hedefleri, kogluk alandan beklenen performans ile var olan
performansa iliskin verilerle ortaya koyulmaktadir. Kocluk siirecinde belirlenecek

hedeflerin 6zellikleri sunlardir (Uckun ve Kilig, 2006);

1. Hedef kogluk siireci igerisinde olusabilecek gelismelere ve ihtiyaglara gore
giincellenebilmelidir.

2. Hedefler dlgiilebilir olmalidir.

3. Hedefler ulasilabilir ve makul olmalidir.

4. Hedefe ulasilacak bir zaman 6ngoriisii olmalidir.

Anlagma asamasi, sonraki asama olan gdzlem yapmaya iliskin bir gézlem

planini olusturularak sonlandirilmaktadir.

2.1.6.2. Gozlem Yapma Asamast

Gozlem planinda kogluk alanin gelistirmesi, edinmesi, degistirmesi gereken
hangi davraniglarina odaklanilacagi ve performans gézleminin nerede, ne zaman, ne
kadar siire i¢inde yapilacagi bilgilerini icermektedir (Grant ve arkadaglari, 2010). Bu
asamada hedef kocluk alani yaptigi isin gerektirdigi performansa ulasmasini
saglayacak bilgi ve beceriler acisindan gozlemlemek ve giiclii yonleri ile gelisime
acik yonlerini belirlemek olmaktadir. Kogluk alani tanimaya yonelik gozlem
bilgileri,  psikometrik  olgiimler, yapilandirilmig  goriismeler, performans

degerlendirmesi aracilifiyla olusturulmaktadir (Palmer, 2007).
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Bu siiregte, kisilik envanterleri, 6rnek is testleri, psikodrama, simiilasyonlar,
360 derece degerlendirme gibi Ol¢limler yapilarak kogluk alanin davraniglarinin
temelinde yatan nedenleri ortaya ¢ikarmak ve gézlem ve gelistirme siireci igerisinde
bu sonuglardan elde edilen geri bildirimler paylasiimaktadir (Ozalp ve Demirci,
1999; Poussard, 2004, 58). Kogun yapmasi gereken, kog¢luk alanin edinmesi,
gelistirmesi, degistirmesi gereken bilgi, beceri ve davranislari, kogluk alanin giiglii
yonlerini, performansin onilindeki engellere iligskin bilgileri igeren geri bildirimlerin
paylasilmas1 amaclanmaktadir. Bu geri bildirimler kog¢lugun etkin ve harekete
gegirici olmasini saglamaktadir (Grant ve arkadaslari, 2010).

Gozlem yapma asamasi, ko¢ ve kocluk alanin birlikte, geri bildirim
sonuclarina dayal1 olarak gelisim alanlarini kapsayan gelisim planini hazirlanmasiyla

tamamlanmaktadir (Ozalp ve Demirci, 1999, 49; Cinar, 2007, 8).

2.1.6.3. Gelistirme, Izleme Degerlendirme Asamasi

Gelistirme-izleme-degerlendirme asamasi, gozlem yapma asamasinda
belirlenen gelisim alanlarina yonelik kogluk goriismelerinden olusmaktadir. Kog,
kogluk alanin gelistirilmesi gereken bilgi ve beceriler icin kaynaklar bulmasina
yardim etmekte, kogluk alanin yaptigi caligmalar1 gelismeleri izlemektedir. Burada
kog, agik ve kapali uclu sorular sorarak, drnek olaylar, geri bildirimlerde bulunarak
kogluk alam1  davranis  degisikliginin  kalict  olmasin1  saglamak ig¢in
cesaretlendirmektedir (Cinar, 2007, 9; Baltas, 2011, 22).

Kogluk siireci tamamlandiktan yaklasik alt1 ay sonra elde edilen ilerlemenin
olgiimii igin izleme ¢alismasi yapilmaktadir. Izleme doneminde kogluk siirecinin
tamamlanmasindan sonra gegen siiredeki performans 360 derece degerlendirmenin
tekrar uygulanmasiyla yapilabilmektedir. Degerlendirme sonuglari kogluk alanla
paylasilmakta, kogluk alanin degerlendirme sonuglarina iligkin  goriisleri
alinmaktadir. Degerlendirme sonuclariyla kogluk alanin goriisleri arasinda
Ortiisgmeyen taraflar, uygulamada karsilagilan aksakliklar, kaydedilen ilerlemeler
karsilikli degerlendirilip gelisim ihtiyaglart kogluk alanla tartisilmaktadir (Grant ve
arkadaslari, 2010,128).

Iletisim-anlagsma,  gozlem-goriisme,  gelistirme-izleme-degerlendirmeyi
kapsayan kocluk siireci tamamlandiktan sonra gelisim ihtiyaci oldugu tespit edilen

konularda siire¢ iletisim-anlasma asamasma doniilerek devam ettirilebilir. Ancak
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koglukta hedeflenen, kogluk alanin kogluk siirecine iligkin edindigi bilgi, beceriyi
gerek duydugu durumlarda kullanabilme yetkinligini de kazandirmak olmaktadir
(Jackson ve McKergow, 2002; Dembrowski ve Eldridge, 2003; Mackintoch, 2005;
Spence ve Grant, 2007; Palmer, 2007; Hawkins ve Smith, 2007).

2.1.7. Egitimde Kog¢luk

Teknolojideki  hizli ilerleme, kiiltiirlerarasi  sosyallesme, ekonomik
esitsizlikler, genclerde sug isleme, yabanci diismanligi, sosyal uyum eksiklikleri gibi
etkenler nedeniyle egitimdeki 6ncelikleri degisebilmektedir (Papadopoulou, 2012,
245). Geleneksel olarak okullar, bilgi aktarimi yapan kurumlar olarak goriilmekle
beraber egitim, bilgi edindirmeyi saglayacak entelektiicl bir ¢cabadan daha fazlasini
icermekte, davranis, tutum ve disiinme aligkanliklari edindirmeyi yani karakter
gelistirmeyi de hedeflemektedir (Jeffreys, 1971, 118).

Okuldaki insan ve madde kaynagini en verimli bigimde kullanarak yasatmak,
gelistirmek, isletmek durumunda olan okul yoneticilerinin sorumluluklart hizli
degisimle birlikte farklilasabilmektedir. Ogretmenler ve okul yoneticileri, sadece
bilgilerini yenilemek ic¢in degil, yalmzlik meslegi olarak da adlandirilan bu
sorumluluklu meslekte yiiksek performansla ¢alisabilmek igin yeteneklerini siirekli
gelistirmek yoniinde desteklenmelidirler (Tomlinson, 2002).

Egitimde kogluk, 2000’li yillarin basinda ve birbirinden ¢ok farkli amaglarla
kullanilan bir terim olmustur. Baslangigta kocluk, ders gézlemine dayali ii¢ asamali
bir siire¢ olarak ele alinmistir. Bu siirecler; ders 6ncesi miizakere (negotiation), sinif
uygulamasinin gozlenmesi, ders sirasinda gozlenenler konusunda ders sonrasi
miizakereyi icermektedir (Dembkowski, Eldridge, Hunter 2006; Hawkins ve Smith,
2006; Passmore, 2010; Peltier, 2010; Nieuwerburgh, 2012). Kogluk iki nedenle
cagdas yoneticilikte gekirdek bir beceri haline gelmistir; gelistirmek ve performans
artist saglamak. Ote yandan kogluk arastirmalari ile arastirma sonuglarinin
uygulamaya gecirilmesi arasinda hedeflenen hizli etkilesim ise heniiz
gerceklesmemistir. Avusturalya Sidney Macquarie Universitesinde 2009 yilinda
diizenlenen “Egitimcilerin Liderligi ve Ko¢lugu” konulu konferansda arastirmacilarla
uygulayicilar arasinda hizli bir diyalogun olusmasi gerektigi ifade edilmistir (Grant,
Green ve Rynsaardt, 2010, 152).
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Egitimde kogluk konusunda yapilan akademik c¢alismalarin biiyiik
cogunlugunun, 6grenci odakli oldugu, 6grenci 6grenmesi ya da bazi 6zel okuma-
yazma Ogrenme glcliiklerini konu edindigi gorilmektedir. Egitimde profesyonel
gelisim ya da liderligi gelistirmek igin yapilan kogluk caligmalari ise uzun zaman
meslektas koglugu uygulamalariyla siirl kalmistir (Jenkins, Garn ve Jenkins, 2005;
Siileyman, 2006; Rynsaardt, 2010, 152).

Kogluk, bazi iilkelerde egitim yoneticisi yetistirme programlarinin bir pargast
olarak goriilmektedir. Ornegin Ingiltere’de, 2003’de hazirlanan Ulusal Strateji
Kitabinda koclugun gerekliliginden s6z edilmektedir. Kitapta, kocluk okul
liderlerinin siirdiiriilebilir gelismesi ve 6gretmenleri siirekli 6grenen profesyonellere
doniistiirme giicii olarak tammlanmustir. Ingiltere’ de Ulusal Kolejde okul
yOneticileri i¢in ii¢ egitim programi yer almaktadir. Bunlar; liderlige giris, liderlik
yollar1, ulusal profesyonel yoneticilik sertifikasi programlaridir (Nieuwerburgh,
2012). Bu programlarda yer aldigi sekliyle okullarda koglugun amaci, 6gretmenleri
ve diger okul ¢alisanlarini motive etmek, ilham vermek, elestirel diislinme ve
elestirel diisiinmenin sonuglarini yansitmalari igin yiireklendirmektir. Etkili bir okul
gelisim siirecinin yalnizca okul miidiiriiniin degil, okulun tiim iyelerinin liderlik
becerilerine odaklanmak durumunda oldugunu séylemek miimkiindiir. 2005 yilinda
hazirlanan Kog¢luk ve Mentorlukta Ulusal Ag adli raporda ise kogluk, 6grenci
O0grenmesini iyilestirmede oOgretmenlerin siirekli mesleki Ogrenmelerine yonelik
ogrenme etkilesimleri ve diisiinsel iligski temelli yardim stireci olarak ele alinmistir
(Nieuwerburgh, 2012; Harris ve Lambert, 2003).

ABD’de Orta Ogretim Okul Miidiirleri Ulusal Birliginin (National
Association Of Secondary School Principal NASSP) 2010 yilinda yayimladigi
“21.Ylizyilda Basarili Okul Liderleri i¢in 10 Yo6netici Becerisi” adli Kitapta yer alan
becerilerden bazilari, galisanlar1 gelistirme becerisi, ¢alisanlara 6gretim, kogluk ve
yardim etme, gozlem ve verilere dayali geribildirim verme olarak belirtilmektedir
(NASSP, 2010).

Okul midiiriiniin okuldaki en temel islevlerinden biri 6gretmenlerin
performanslarim olumlu sekilde etkileyecek davranislar1 gostermesidir. Ogretmen
performansinin gostergesi ise, 6grenci basarisi ve 6grenmesidir. Egitimde koglugun
temel motivasyonu, 6grenci 6grenmesinde fark olusturmaktir, mesleki gelisim ve
O0grenme onun ardindan gelmektedir (Creasy ve Paterson, 2005, 5). Kogluk alan

Ogretmenlerin  6grencilerinden yiiksek basar1  beklentileri, Ogrencilerin ders
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basarilarinda yilikselmeyi saglayabilmektedir (Rosenthal ve Jacobson, 1968; Brown
vd., 2008). Kogluk, ogretmenler arasindaki mesleki gelisim ve 6grenme iliskilerini
cesaretlendirerek sinif i¢i uygulamalara yansitmalarini saglamada Onemli rol
oynamaktadir. Koglugun, amag¢ odaklilik, 1yi hissetmek ve umut ile beraber zihinsel
saglamlig1 da artirdig1 goriilmektedir (Green, Grant ve Rynsaardt, 2007). Ingiltere’de
diisiik akademik basariya sahip okullarda 6grenim goren 16 yasindaki 6grenciler
arasinda yapilan bir aragtirmada, kogluk almis 6gretmenlerin 6grencilerinin sinav
basarilarinda anlamli artiglar oldugu saptanmistir (Passmore ve Brown, 2009, 54).

Harris ve Hopkins (2000) 6grenci 6grenmesinin yiiksek diizeyde oldugu
gelisen okullarda liderligin, herkesin katki sagladig bir siire¢ olarak algilandigini 6ne
stirmektedir. Egitimde koglugun sonul hedefi 6grenci O6grenmesidir. Kogluk
becerileri egitimi, Ingiltere’de okul liderlerinin profesyonel gelisiminin bir parcasi
olarak, ABD’de ise egitimciler i¢in gerekli yeni bir liderlik becerisi olarak
goriilmektedir (Hammond, Meyerson, Lapointe ve Orr, 2010).

Avusturalya’da, 2009 yilinda profesyonel kogluk alan 60 okul midiiri ile
yapilan aragtirmada, miidiirler kog¢luk almalari sonrast okullarina liderlik etme
yeteneklerinde artis oldugunu goézlemlediklerini belirtmislerdir (Nieuwerburgh,
2012, 105). Ingiltere’de Okul Miidiirleri Liderlik ve Y6netim Programiin icerisine
kogluk uygulamalarint 2001 yilinda dahil edilmistir. Dort dénemden olusan
programda; egitim 0zel veri tabanina erisim, kogluk, elektronik aglar, bilgi paylasimi
ve grup olarak problem c¢ozme -etkinlikleri yaptirilmaktadir. Okul miidiirleri
gorevlerine gelmeden oOnce liderlik yeterligi sertifikasi almaktadirlar. Sertifika,
meslekten bir kogtan birebir egitim almay1 gerektirmektedir. Bu koglar, genellikle
deneyimli okul midiirleridir (Tomlinson, 2002). Kogluk uygulamalari egitim
programinin uygulama sonuglarina bakildiginda taraflarin tiimii i¢in yarar saglayici
oldugu saptanmistir. Okul miidiirlerinin kogluk siirecinde okul i¢inde; sorunlarin
¢coziimiine destek olmak, calisanlarin ilgili kisi ve kaynaklarla baglanti kurmalarini
saglamak, okul yonetimi ile ilgili degisik konular tartigmak, yeni fikirler ortaya
koyarak yol gostermek davranislarini gosterdikleri gézlemlenmistir (Hobson’dan akt.
Yirci ve Kocabag, 2012, 109).

Passmore ve Brown tarafindan 2009 yilinda Ingiltere’de 18 okulun
katilimiyla yapilan arastirmada smav basarisina koglugun etkisi arastirilmigtir.
Toplam 1987 6grenci profesyonel koglardan; ders ¢alisma becerileri, kisisel hedefler

konularinda {i¢ yil siiresince kogluk almiglardir. Arastirma sonucunda kogluk alan
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okullarin 6grencilerinin, ulusal ve bolgesel diizeyde yapilan sinavlarda basarilarinda

anlamli artiglar oldugu saptanmistir (Passmore ve Brown, 2009).

ABD’de, 2010 yilinda sekiz eyalette, sekiz egitim yOneticisi yetigtirme
programinin etkililiklerini saptamak amaciyla yapilan arastirmada, etkili egitim lideri
yetistirme programlarimin yedi ortak Ozelligi oldugu belirlenmistir. Bu ortak
Ozelliklerden biri, programin model almayi, soru sormayi, gézlemi ve geri bildirim
verme becerilerini igeren mentorluk ve kogluk, konularini igermesidir. Yine 2010
yilinda sekiz eyalette 1086 okul miidiirliniin katilimiyla yapilan bir bagka ¢alismada
miudiirlerin  %49,9 unun son on iki ayda meslektas gozlemi ya da kogluk
uygulamasina katildiklar1 saptanmistir (Hammond ve ark., 2010, 43; Creasy ve
Paterson, 2005).

Egitimde koglugun, koc¢luk alanin giiglii yanlarina/kaynaklarina iligkin kisisel
farkindali@inin artmasii saglayarak, gelecege, c¢oOziimlere, siirekli 6grenme ve

gelismeye odaklanmayi cesaretlendirdigini soylemek miimkiindiir.

2.1.7.1. Okul Yoneticisinin Kog¢lugu

‘Egitimin amaci nedir ?” sorusu gliniimiizde politikacilar ve egitimciler i¢in
zorlayic1 bir soru olarak durmaktadir. Cagdas egitim diisiincesi egitimin, insan
kisiligini her yoniiyle gelistirmek kadar sec¢imlerinin sorumlulugunu almaya
cesaretlendirmeyi de icerdigini iddia etmektedir (Fullan, 2001, 95). Ote yandan
giinimiizde yeni yonetimsel beceriler olarak; halkla iliskiler, velilerle iligki
kapasitesi, yerel toplumdan destek saglama, Ogrencilerle iliski becerisi ve
Ogretmenleri motive edebilme becerisinden s6z edilmektedir (Reynolds ve Packer,
1993).

Etkili bir okulun, 6grencilerin akademik, sosyal, kiiltiirel ve estetik anlamda
ihtiyaglarina en iist diizeyde cevap veren okul oldugu vurgulamaktadir (Ozdemir,
2000). Etkili bir okulda, okul miidiiriiniin okulun, sahip oldugu potansiyeli amaglar
dogrultusunda harekete gegirmesi ve siirdiirmesi de beklenmektedir. Etkili okullarda
yoneticilerin 6gretmenlerin yetkilendirdigini, 6gretim zamanini, etkili bir sekilde
kullanmasini sagladigini, 6gretmenlerin risk almasini destekledigini, 6gretmenin
gelismesini  saglayici firsatlar sagladigint ortaya koymustur (Cotton, 2003).

Potansiyel, okul iiyelerinin motivasyonu, bilgi ve yetenek diizeyleri, olumlu 6grenme
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ortami, Orgiitsel kosullar ve yonetim destegi gibi farkli faktdrlerin bir bilesimi olarak
degerlendirilmektedir. Giinlimiizde okullar, miidiir, 6gretmen, Ogrenci ve diger
calisanlar i¢in bir 6grenme ortami olarak ele alinmaktadir (Harris ve Lambert, 2003).

Okullarin siirekli 6grenme ve gelisme ortami olarak kurgulanmasi yani
mesleki 6grenme toplumu olmasi agisindan bu potansiyelin ortaya ¢ikmasinda okul
miudiiriiniin  davranigilar1  oldukca Onem tagimaktadir (Stoll vd., 2006, 221).
Gliniimiizde mesleki 6grenme toplumu (professional learning community) olarak
okul, 6grenci 6grenmesinin yiiksek oldugu okullarin en onemli 6zelliklerinden biri
olarak gosterilmektedir (Day, 2000, 113; Edwards ve Nicoll, 2006, 115; Harris ve
Lambert, 2003; Lambert, 1998). Mesleki 0Ogrenme toplumu, yoneticilerin,
ogretmenlerin ve diger okul ¢alisanlarinin 6grenci basarisinin artirilmasinda, bilgi ve
deneyimlerini paylastiklari, is birligi kiiltiirii i¢inde ¢alistiklari, uygulamalarini analiz
etmek, en etkili 6gretim uygulamalarini uygulamak i¢in etkilesim kurduklari bir
stire¢ olarak tanimlanmaktadir (Darling-Hammond ve Richardson, 2009, 46).
Mesleki 6grenme toplumu olarak okulun hedefinde, biitiin 6grencilerin 6grenmesini
saglama, is birligi kiiltiiri, sonuglara (6grenci basarisina) odaklanma yer almaktadir
(Bryk ve ark., 1999; Harris ve Lambert, 2003; DuFour, 2004, 7; Christie, 2007).

Okullar, yoneticiler, 6gretmenler, 6grenciler, veliler, diger okul ¢alisanlart ve
toplum arasinda karsilikli baglhlik iliskisi i¢inde calisan Orgiitler olarak nitelenebilir.
Bir baghilik iliskisinin basariyla siirdiiriilebilmesi bu iligkinin dncelikle glivene dayali
olmasmi gerekmektedir. Giivene dayali bir iliskinin kurulmasini saglayacak kisiler
oncelikle okul miidiirleridir (Nayir, 2011). Kogluk temelde giivene dayali bir
iligkidir. Okul miidiiriiniin koclugu, giiven, yonetim destegi saglayarak, 6zdeslesme
ve igsellestirme baglilig1 yoluyla orgiitsel bagliligi, orgiitsel vatandaslik davranisini
giiclendirerek calisanin orgiitsel destek algisiyla birlikte i doyumu ve performansini
artirabilecektir (Sezgin, 2005; Miao, 2011; Masterson ve arkadaslari, 2000).

Okul miidiiriiniin gosterecegi kogluk davraniglarinin 6grenci performansinin
artirilmasinda midiir, 6gretmen, 6grenci ve diger calisanlarin potansiyelinin ortaya
cikmasini kolaylastiracagi soylenebilir. Kogluk yapan ydneticinin, problem ¢dzme,
etkili iletisim kurma gibi davraniglarla mesleki 6grenme toplumunun olusumunu
destekleyecegi diisiiniilebilir.

8.10.2013 tarihli ve 28789 sayili resmi gazetede yaymlanan MEB Ilkdgretim
Kurumlar1 Yonetmeligi 60.maddesinde ve 2000 yilinda yayimlanan 2508 sayili
Tebligler Dergisinde belirtildigi {izere,
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[Ikogretim okulu, demokratik egitim-6gretim ortaminda diger galisanlarla
birlikte miidiir tarafindan yonetilir. Okul miidiirii; ders okutmanin yaninda Kanun,
Tlzik, Yonetmelik, Yonerge, program ve emirlere uygun olarak gorevlerini
yiiriitmeye, okulu diizene koymaya ve denetlemeye yetkilidir. Miidiir, okulun
amaglarina  uygun  olarak  yOnetilmesinden,  degerlendirilmesinden  ve
gelistirilmesinden sorumludur. Personelin performansini degerlendirerek, yiliksek
verim elde etmek i¢in tedbirler alir. Okulu ile ilgili iyilestirme onerilerini amirlerine
sunar. Astlarina yetki ve sorumluluk devrederek, islerin daha rasyonel yiirimesini ve
astlarinm ihtiya¢ duyulan alanlarda yetismelerini saglar. Odiillendirilecek personeli
tespit eder. Kendisine bagli personelin sicil raporlarint doldurur. Amirleri tarafindan
istenildiginde okulu ile ilgili faaliyetleri bir rapor halinde sunar, astlarindan gelen
onerileri degerlendirir. Caligmalart ile ilgili islerin degerlendirilmesini yapar (MEB,
2012).

Gorildiigii gibi okul midirii okulu yonetmek ve denetlemek yaninda onu
gelistirmekten de sorumlu bulunmaktadir.

Okullarin etkili olmalari, yani 6nceden belirlenen amaglarina ulasabilmeleri
biiyiik 6l¢ciide okuldaki etkinliklerin, egitim ve 6gretim programinin yiiriitiillmesinden
sorumlu olan miidiirlerin etkili olmalara baglidir (Balci, 2000, 23; Erdogan, 2000,
89). Etkili okul arastirmalari, okul miidiiriiniin etkili okulun kritik 6nemdeki
etkenlerden birisi oldugunu gostermekteyse de okul gibi karmasik bir orgiitiin
dinamik ve saglikli sekilde islev gormesi ve varligini devam ettirebilmesi icin
O0gretmenlerin ve uzmanlarin da bilgi, beceri ve uzmanliklarinin ise kosulmasi
gerektigi vurgulanmaktadir (Balci, 2000; Conzemius ve O'Neill, 2001). Ornegin,
okulun kapasitesinin gelistirilmesiyle ilintili goriilen Ogretmen liderliginin,
ogretmenlerin liderlik becerilerini gelistirmeleri ve okulla ilgili verilen kararlara
katkida bulunmalarimi saglayan okul ortamiyla ilgili oldugunu belirtilmektedir
(Harris ve Muijs, 2003, 40). Ogretmenlerin, miifredat, 6gretim, dgrenci dgrenmesinin
nasil artirilacagi, 6grenci gelisiminin nasil degerlendirilecegi ve ddiillendirilecegi ile
ilgili karar hakkina sahip olmalar1 ile okulda profesyonel bir 6grenme ortaminin
olusturulmasina mesleki 6grenme toplumunun (Professional Learning Community)
olusmasina katki saglayici olabilecektir (Little, 2000; Grant, 2006).

Okulun degisme ve gelismesinin baslangi¢ noktasi okul miidiirleri olmaktadir
(Whitmore, 2005, 171). Kogluk becerilerini kullanan okul miidiirleri okullarinda

O0grenme, degisme ve gelismeyi kolaylastirabilmektedirler (Parsloe, 1997, 5; Jarvis,
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Lane ve Fillery-Travis, 2006). Etkili bir okulda okul miidiiriiyle beraber, okulun tiim
tiyelerinin performansi ve potansiyeli dnem tagimaktadir (Harris ve Lambert, 2003;
Harris ve Jones, 2010, 172). Bu baglamda 1996 yilinda Veenman, kogluk becerileri
egitimi alan Almanya’daki ilkokul midiirlerinin egitim 6ncesi ve sonrasi yoneticilik
tarzlarina kocgluk egitiminin etkisini arastirmistir. Kogluk egitimi sonrast miidiirlerin
yetki gogerimi, geri bildirim ve sinif gdzleminin amaglart konusunda 6gretmenlerle
fikir birligi saglama davranisinin arttig1 saptanmistir (\VVeenman, 1996).

Green, Campbell ve Gradner (2007) tarafindan, 16 yasinda 56 kiz 6grenciyle
yapilan aragtirmada, kogluk becerileri egitimi almig ve almamis 6gretmenlerin
Ogrencilerinin biligsel saglamlik ve umut diizeyleri karsilagtirilmistir. Kogluk
becerileri egitimi alan Ogretmenlerin Ogrencilerinin, kog¢luk egitimi sonucunda
biligsel saglamlik ve umut diizeylerinin anlamli derecede arttig1 saptanmustir.

Passmore ve Brown tarafindan (2009) Ingiltere’de 18 okulun katilimiyla
yapilan arastirmada sinav basarisina koglugun etkisi arastirilmigtir. Toplam 1987
Ogrenci profesyonel koclardan; ders ¢alisma becerileri, kisisel hedefler konularinda
tic yil siliresince kogluk almislardir. Arastirma sonucunda kogluk alan okullarin
Ogrencilerinin, ulusal ve bolgesel diizeyde sinav basarilarinda anlamli diizeyde artis
oldugu saptanmistir.

Kurutiziim ve Celik’in (2005) genel lise ve anadolu lisesi 6gretmenlerinin is
doyumunu saglayan faktorlerin ortaya c¢ikarmayr hedefleyen arastirmalarinda,
O0gretmenlerin i doyumunu saglayan faktorlerin basinda okul yonetiminin geldigi
ifade edilmektedir.

Kalkan (2009) yilinda yaptigi, farkli okul tiirlerindeki yoneticilerin
Ogretmenlerce algilanan kocluk becerilerini arastiran bir yiliksek lisans caligsmasi
yapmustir. Ogretmenlerin okul miidiirlerinin kogluk becerilerine (iletisim, dinleme,
liderlik alt boyutlarinda) iligkin algilarin1 yas, cinsiyet, okul tiirli, simif mevcudu
degiskenleriyle iliskisi yoniinden incelemistir. Arastirma sonucunda 51 yas ve
lizerinde olan, hizmet i¢i egitim almis, smif mevcudu 30 ve altinda olan erkek
Ogretmenlerin okul miidiiriiniin kogluk becerilerine iliskin (iletisim ve dinleme
boyutlarinda) algilamalarinda belirtilen degiskenlerle anlamli ve olumlu yonde bir
iliski oldugunu saptamistir.

Ozoglu (2011) okul yéneticilerinin  kogluk becerilerinin =~ §gretmen

performansina etkisini arastirdig1 ¢alisma sonucunda, ilkogretim okul yoneticilerinin
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kogluk becerilerinin yiiksek oldugu, bu becerilerin yiiksek diizeyde gosterilmesinin
Ogretmen performansina olumlu yonde etki yarattig1 saptanmistir.

Nieuwerburg ve digerlerinin 2011 yilinda Ingiltere’de 6grencilerle yaptiklari
calismada, kogluk egitimi verilen 16 yasindaki lise Ogrencilerinin, 11 yasindaki
ogrencilere kogluk yapmasinin hem kocun hem kocluk alan 6grencilerin iletigim
kurma becerisi ve kendine giiven artis1, sinav stresinde azalmaya etkisi on test ve son
test sonuclar1 karsilastirilarak arastirilmistir. Arastirma sonucunda, ko¢ ve kocluk
alanin her ikisinin de; iletisim kurma becerisi ve kendine giiven diizeyinde artis,
siav stresinde anlamli 6l¢lide azalma oldugu saptanmustir.

Egmir 2012 yilinda okul yoneticilerinin kogluk 6zelliklerinin okulun 6grenen
organizasyon olmasindaki etkilik diizeyini arastiran bir yiiksek lisans tezi
hazirlamistir. Aragtirma sonucunda kocluk oOzellikleri gdsteren okul miidiirlerinin
dogru ve etkili iletisim kurma, vizyonu paylagma, geribildirim verme becerileri,
ogretmenleri etkili bir sekilde dinleme gibi 6grenen Orgiitii olusturmada Onemli
yonetici 6zelliklerini gosterme diizeylerinde artis oldugu gozlenmistir.

Yirci, Ozdemir, Kartal ve Kocabas (2014) Elazig ve Kahramanmaras illerinde
calisan 149 6gretmen ile nitel aragtirma yontemini kullanarak, 6gretmenlerin okul
midiirlerinin kogluk becerilerine iligkin algilarin1 arastirmiglardir. Arastirma
sonucunda, Ogretmenlerin okul miidiirlerinden kogluk davranislar1 olarak; geri
bildirim verme, Ornek olma, Oneri isteme, takdir etme, iletisim becerileri, teknik
yeterlilik, deneyim, hesap verebilirlik ve kolaylastiricilik beklediklerini ortaya
koymustur.

Ozetle, kogluk egitimi alan ve kogluk davranislar1 gdsteren okul miidiirlerinin
liderlik ve iletisim becerilerinde, performanslarinda artis gozlenebilmketedir. Kogluk
davraniglar1 gosteren okul miidiirlerinin, okuldaki iletsim ve iliski agini nitelikli bir
sekilde giiclendirebilecegini, calisanlar, 6grenciler, veliler ve yonetim arasinda giiven
odakli bir iligki kurulmasmi, calisanlar1 potansiyelini ortaya cikarma ydniinde
destekleyebilecegini boylece okulda siirekli 6grenme ve gelisme ortamiyla birlikte
ogrenci 6grenmesi, ¢alisanlarin i doyumu ve performans artisi ile orgiitsel etkililigi
saglayabilecegini soyleyebiliriz. Koglugun etkili bir okul yonetimi i¢in ve okulun
mesleki 6grenme toplumunu olusturmasinda katki saglayict olacagi diisiiniilebilir.
Okul miidiiriniin kog¢luk davranislarinin, okulda, iletisim, gbzlem, sorgulama, geri
bildirim, yansitma, takdir ve mesleki gelisim gibi siiregleri basariyla calisir hale

getirecegini ve bu sekilde 6grenciler, 6gretmen ve diger c¢alisanlar i¢in 6grenmeyi ve
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uyumlu ¢aligmay1 kolaylasgtiracak bir ortamin olugsmasini saglayabilecegini sdylemek

mimkindiir.

2.2. is Doyumu Kavram

Orgiit, insan iliski ve etkilesimleriyle olusan bir doku olarak ele almabilir. Bu
doku orgiit yonetimi eliyle galismaktadir. Orgiitler hem toplumsal ihtiyaglarin bir
boliimiini hem c¢alisanlarin  ihtiyaglarim1  karsilamak  dengesini  saglamak
durumundadirlar (Morgan, 1998, 50). Oysa klasik yoOnetim anlayisi, otoriter,
calisanin psikolojisini dikkate almayan yonetim bigimiyle, ¢alisanin ve Orgiitiin
ihtiyaglarin1  biitiinlestirme ¢abasinda olmamistir. 1920’lerden itibaren Elton
Mayo’nun Hawthorne incelemeleri daha sonralar1 Abraham Maslow’un dnciilerinden
oldugu motivasyon kuramecilari, ¢alisani bliylime ve gelisme arayisiyla, ihtiyaclarini
karsilamak i¢in miicadele veren “psikolojik organizma” olarak ele almaktadirlar
(Nieuwerburgh, 2012). “Psikolojik organizmayi” yani calisan1 yonetsel egemenlik
altina girmeye, katilim ve bagliliga hazirlayan psikolojik s6zlesme, calisanin rgiitten
beklediklerinin umdugu diizeyde gergeklesmemesi yani is doyumu saglayamamasi
durumunda bozulabilmektedir.

Balc1 (Balci, 1985, 4) is doyumunu, isgorenin isin kendisi, iicret, calisma
kosullari, yiikselme ve gelisme olanaklar1 gibi is boyutlarina iliskin istekleri (deger,
o6nem, amag) ile bunlarin isinde kazandirilma derecesine iliskin algilamalar
arasindaki farkin bir islevi olan duygusal tepkiler olarak tanimlamaktadir.

Palmer ve Winters (1993) is doyumunu, ¢alisanlarin is ve isin sagladiklarina
iliskin bir algis1 ve bu algiya karsilik olarak verdigi duygusal cevap olarak ele
almaktadir. Is doyumu genellikle ¢alisanin is ortamindaki deneyimlerinin onun
tizerinde biraktig1 olumlu etki olarak diisiiniilmektedir.

Is doyumu calisamin kendi isine Kkarsi olan is degerleri ve isten
kazandiklarmin etkilesimi sonucu olusan duygusal bir cevap olarak da
tanimlanmaktadir (Syptak ve Marsland, 1999).

Is doyumunu, dgretmenin dgretme isinin kendisi ve okul yasaminin biitiiniine
iliskin beklentisi ve elde ettikleri arasinda algiladig1 farka gore olusan bir duygu
durum olarak tanimlayabiliriz.

Is doyumu is yerindeki psikolojik sagligin 6nemli gostergelerinden biri olarak

da kabul edilmektedir. Diger taraftan is doyumu dinamik bir olgudur, sabit degildir;
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aynt calisan i¢in zaman iginde yiikselebildigi gibi diisebilmektedir de (Spector,
1997). Is doyumunun ii¢ 5nemli boyutundan séz edilmektedir (Luthans, 2002,17);

1. Is doyumu, bir is durumuna duygusal yanittir. Bdyle olunca goriilmez, sadece
ifade edilebilir.

2. 1s doyumu, genellikle kazanglarin ne 6lgiide oldugu veya beklentilerin ne
kadar asildiginin belirlenmesidir.

3. Is doyumu, birbiriyle iliskili cesitli tutumlar1 temsil eder. Bunlar isin kendisi,
ticret, terfi imkanlari, yonetim tarzi, 6grenme ve gelisme olanaklari, ¢calisma
arkadaslarina iligkin tutumlardir.

Pek ¢ok ¢alismada is doyumu algilanan orgiitsel destegin bir sonucu olarak
ele alinmaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990; Organ ve Ling, 1995; Wagner ve Rush,
2000; Turnipseed ve Murkinson, 2000; Meyer ve Herscovitch, 2001). is doyumuyle
iligkili bir kavram olarak “algilanan Orgiitsel destek”, adalet ve giliven, yonetim
destegi, orgiitsel odiiller ve is kosullar1 ile c¢alisan oOzelliklerinden etkilenerek
olugmaktadir. Bu algimin yiiksek olmasi calisganin orgiitsel bagliligi ve orgiitsel
vatandaslik davranisini artirmaktadir. Bunlarla birlikte calisanin is doyumunda,
performansinda, ise katilmasinda ve iste kalma isteginde artis, ise devamsizliginda ve
isten ayrilma isteginde ise azalma olmaktadir (Shore ve Tetrick; 1991; Miao,2011;
Nayir, 2011).

Calisan Orgiit ortamina ¢esitli amagc, beklenti, degerler getirmektedir. Sekil-2’
de goriildiigii gibi amag, beklenti ve degerler, gorev, kariyer, kisisel yasama iliskin

olmak tizere ii¢ boyut altinda toplanabilir (Morgan, 1998).

Kariyer

Is Doyumu Bélgesi

Kigisel Yagam

Sekil 2. Orgiit Ortaminda Calisanin Is Doyumunun Olusumu Modeli
Kaynak: Morgan, 1998, 185
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Calisan, orgiitte gorevlerini yerine getirirken ayni zamanda kendi ihtiyaglarini
da (kisisel yasam, kariyer) karsilamayi istemektedir. Gorev boyutunda yapilmasi
gereken gorevle ilgili amag, beklenti, degerler, yiikselme olanaklari, {icret, denetim,
is arkadaglarindan olusan ¢evre yer almaktadir. Bunlar g¢alisanin performansina
iliskin orgiitsel beklentileri olusturmaktadir. Diger yandan ¢alisan gelecegiyle ilgili
0zlemlerini, vizyonlarin1 da Orgiit ortamima getirir ki bunlar da kariyer boyutunu
olusturmaktadir. Calisanin kisilikligi, zeka, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, sosyo-
kiltiirel 6zellikleri, tutumlari, degerleri, tercihleri, inang ve baglliklar1 ise kisisel
yasam boyutunu olusturmaktadir. Bu ii¢ boyut birbiriyle etkilesim i¢inde olmakla
birlikte ayriliklarini da korumaktadirlar. Orgiit ortamida yéneticilerin  ve
calisanlarin, kisisel yasam amaglarina uygun olan davraniglar1 orgiit agisindan
rasyonel goriinen nedenlerle agikladiklar1 goriilebilmektedir (Morgan, 1998, 184).

Is doyumu, gorev, kariyer, kisisel yasama dair ¢alisanin deger ve beklentileri
ile bunlarin karsilanma diizeyinin c¢alisan tarafindan algilanmasi noktasinda (is
doyumu bolgesi) olugsmaktadir. Sekil-3’de goriilen her ti¢ alanin 6rtlisme bolgesi ne
derece biiylikse doyum o Olclide yiiksek diizeyde saglanmistir, calisanin is
ortamindaki duygusal tepkisi olumludur. Is doyumu bélgesi kiigiildiikge doyumun
diisiik oldugunu, duygusal tepkinin olumsuz oldugunu sdyleyebiliriz (Luthans, 1981,
171). Ornegin; bir okul miidiirii, okulda ydnetim gdrevini beklenen performans
diizeyinde ya da daha iizerinde yaparken (gorev boyutu) diger yandan goérevde
yikselme egitimine devam ediyor olabilir (kariyer boyutu), ailesiyle zaman
gecirmeye Onem veren, is ve 1§ dist zaman arasinda denge kurmaya calisan biri
olabilir (kisisel yasam boyutu). Okul miidiirii bu ii¢ alanda da gosterdigi performansa
oranla beklentilerinin ne diizeyde karsilandigina iligkin algisi nispetinde is doyumu

yasayabilecegini soylemek miimkiindiir.

2.2.1. Is Doyumunun Onemi

Is ve meslek yasami insanin kimliginin, kendine giiven ve Ozsaygisinin
olusumunda 6nemli bir etkendir (Kuzgun, 2003, 6). Bu baglamda is yasami, sadece
maddi kaynak elde etmekten Gte, galisan icin yeteneklerini ve bilgilerini kullanma
firsat1 veren, kendini gelistirmesini, ise yaradigi duygusunu yasamasini, aidiyet

duygusunu saglayan bir anlama sahiptir (Arnold, Cooper ve Robertson, 1998).
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Insan yasammin 6nemli bir boliimiinii olusturan is yasami giinliik yasam
stiresinin yaklasik 1/3’iinii kapsamaktadir. Calisanlarin isleri hakkinda diistindiikleri
ve hissettikleri, isleri hakkindaki olumlu ya da olumsuz duygularin diizeyi, isi hayal
kirici, sikici ya da anlamli bulmalan ¢alisan ve orgiit agisindan 6nem tagimaktadir
(Feldman ve Arnold, 1986). Orgiit agisindan calisanin is doyumu performans ve
verimlilige etkisi agisindan &nem tasimaktadir. Is doyumu ile calisanlarin isten
ayrilma, devamsizlik davraniglar arasindaki iliskiye bakildiginda is doyumu yiiksek
olan isgorenin, ise devamsizlik davranisi ve isten ayrilma niyetinin daha az, orgiitsel
vatandaslik davraniginin, oriigtsel baglilik ve yasam doyumunun daha fazla oldugu,
is doyumunun isgorenin Orgiitlenme durumlarini, psikolojik ve fiziksel sagligini
etkiledigi, kendisine olan gilivenini artirdigi goriilmistir (Arnold, Cooper ve
Robertson, 1998; Khan ve Ali, 2005, 2).

Doyum, bir ihtiya¢ doyuruldugunda yasanilan hosnutlugu ifade etmektedir
(Myers, 1998, 226; Giinbayi, 2000, 13; Eren, 2008, 178). iIs doyumu diisiik
calisanlarda, psikosomatik (uykusuzluk, bas, bel ve boyun agrilari, ¢esitli llserler
vb.) ve psikolojik rahatsizliklar (hayal kirikligi, umutsuzluk, depresyon, kaygi
bozuklugu vb.) goriildiigii belirlenmistir (Akinc1, 2002, 3). Is doyumu c¢alisanin
orgiitsel davranislari iizerinde etkisinden dolay: siklikla incelenmektedir. Ote yandan
is doyumunun yaratabilecegi depresyon, kaygi vb. psikolojik rahatsizliklarla yasam

doyumunu da etkileyebilecegini sdyleyebiliriz.

2.2.2. Is Doyumuna Etki Eden Faktorler

Calisanin is yasamina iliskin algilamalar1 ve algilamalar1 sonucu olusan is
doyumu kisisel ve orgiitsel faktorlerden etkilenebilmektedir. Bu faktorlerin ayni is
yerinde, ayni kosullarda goérev yapan farkli calisanlarin i doyumu diizeyleri
arasindaki farki agiklamakta degerlendirmeye alinmasi gerekmektedir. Calisanlarin is
doyum diizeyini etkileyen faktorleri iki ana grupta toplayarak incelemek

miimkiindiir; kisisel faktorler ve orgiitsel faktorler (Balci, 1985).

2.2.2.1. Is Doyumunu Etkileyen Kisisel Faktérler

Kurt Lewin’e gore davranis, kisilik ve ¢evrenin bir fonksiyonudur (Lewin,

1948 akt. Basaran, 2008). Kisisel faktorler, her ¢alisan1 digerinden farklilastiran
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faktorlerdir. Kisisel faktorler baslhigr altinda calisanin yasi, cinsiyeti, egitim diizeyi,
hizmet siiresini sayabiliriz (Akinc1, 2002, 4; Kolcak, 2012, 160). Orgiitsel davranisin
calisanin kisiligi ile orgiitsel ortamin bir fonksiyonu olarak ortaya ¢iktigini soylemek
miimkiindiir.

Is doyumu ile ilgili arastirmalarda yasin is doyumuna etkisi siklikla aragtirilan
bir konu olmustur. Yas degiskeniyle ilgili elde edilen aragtirma bulgulari, ¢alisanlarin
is yasaminda gecirdikleri siireye baglh olarak is doyumu diizeylerinin degistigini
gostermektedir. Is doyumu, isin yapilmaya baslandig ilk yillarda ¢alisanin moralinin
yiiksek olusundan dolay1 yiiksek, ilk birka¢ yildan sonra keskin bir sekilde diisen,
sonraki yillarda yiikselen, “U” seklinde bir egri gostermektedir (Fournet, Distefano
ve Pryer, 1966, 169; Davis, 1984, 99; Kaya, 1991, 1; Ma ve MacMillan, 1999;
Aliyev, 2004; Evy, Louw, Badenhorst, 2008, 139). is doyumunun genellikle yasla
birlikte arttig1, bu durumun belirli bir yasin tizerindeki ¢alisanlarin daha fazla maasa
ve sorumluluga sahip olmasindan kaynaklandig1 burada kiiltlir ve is deneyiminin de
onemli yer tuttugu belirtilmektedir (Lee ve Wilbur, 1985, 782; Ngimbudzi, 2009) .
Bunun yaninda, is doyumu ile yas arasinda anlamli bir iligki olmadigini gosteren
calismalara da rastlanmaktadir (Bilgi¢, 1998; Maktalan, 1999, 29; Uyan, 2002;
Bektas, 2003; Ololube, 2006; Crossman ve Harris, 2006; Cross ve Wyman 2006,
199). Alan yazinda is doyumunun hem yasla iliskisinin ¢aligma siiresi, kiiltiir ve is
deneyimiyle de iliskili olarak degistigi sonucuna ulasmis arastirmalara hem de yasla
1 doyumunun yasa bagli olarak degismedigini saptamis arastirma sonuglarina
rastlanmaktadir.

Cinsiyet degiskeninin is doyumuna etkisi konusunda yapilan arastirmalar
cinsiyetin genel olarak is doyumuna etkisi ve hangi cinsin daha yiiksek is doyum
yasadig1 konusunda tutarsiz sonuglar géstermektedir (Balci, 1985, 10; Spector, 1997,
28). Alan yazinda cinsiyetle is doyumu arasinda anlamli bir iliski olmadigina dair
bulgular oldugu kadar (Bektas, 2003; Kim, 2004; Crossman ve Harris, 2006;
Ololube, 2006; Strydom, Beukes, Esterhuyse ve Westhuisen, 2012; Esterhuyse ve
Westhuizen, 2012), is doyumu ile cinsiyet arasinda anlamli bir iligki oldugunu
gosteren ¢alismalara da rastlanmaktadir (Fournet ve arkadaslari, 1966, 170; Uyan,
2002 ; Aletraris, 2003, 33; Carik¢i, 2004; Abdullah, 2009; Ngimbudzi, 2009).
Cinsiyetin i3 doyumuna etkisi konusunda yapilan aragtirmalara bakildiginda,

cinsiyetin is doyumuna etkisi olmadigini belirten arastirma sonuglar1 oldugu gibi,
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kadinlarin ya da erkeklerin daha yiliksek i3 doyumuna sahip olduklarini belirten
arastirma sonuglarina da rastlanabilmektedir.

Orgiitte tiim ¢alisanlar ayn1 is ortamini paylasmalarma ragmen demografik
(yas, egitim, cinsiyet, medeni durum vb.), zihinsel ve ruhsal farkliliklardan dolay1
orgiite iligkin farkli algilara sahip olabilmektedirler. Kisiligi zihinsel ve ruhsal
farkliliklari igeren bir kavram olarak ele almak miimkiindiir. Kisilik, bireyin en zor
degistirilebilen bazen hi¢ degistirilemeyen yonlerini igermektedir. Calisanin kisiligi,
is hakkinda duygu ve diisiincelerini etkileyebilmektedir (Rhoades ve Eisenberger,
2002). Kisilik ozellikleri ve ona bagli olarak davranisi agiklamak igin en siklikla
kullanilan ve gegerligi yiiksek kuramlardan biri Allport, Cattell ve Eynseck, Murray
onderliginde gelistirilen biiyiik besli (Norman’s big five) olarak da bilinen bes faktor
kuramidir (Eynseck, 1971; Allen, 2000; McCrae ve Costa, 2006). Kurama goére
insanlar duygu, diisiince ve davranis oriintiilerini etkileyen 6zelliklere sahiplerdir ve
bu ozellikler bes temel boyutta siniflanabilmektedir. Cizelge -5’de yer alan kuram
kisiligi, disa dontiklik, uyumluluk, sorumluluk ve duygusal dengelilik, deneyime
aciklik boyutlarinda agiklamaktadir (McCrae ve Terracciano, 2005, 547; John ve
Srivesta, 1999; John, Donahue ve Kentle, 1991; Kreitner ve Kinicki, 2001).
Cizelge 5.
Beg Faktorlii Kisilik Boyutlart

Kisilik Boyutlar1 Bu Boyutta Olumlu Puan Alan Kisinin Ozellikleri

Girisken, konuskan, sosyal, ¢cevreyle iyi iliskiler kuran,

Disa doniklik iddiali, enerjik, neseli, insanlarla bir arada olmayi tercih eden

Giivenilir, iyi, huylu, isbirlik¢i, yumusak kalpli, samimi,
alcakgoniillii, anlayisli, baskalarimin gereksinimlerini kendi

Uzlagmacilik gereksinimlerinin oniinde tutabilen, tartigmalarda geri planda
kalmaya, affetmeye ve unutmaya egilimli.
Diizenli, sagduyulu, giivenilir, saglam karakterli, sistemli,
Sorumluluk caligkan, 6z disipline sahip, azimli, hirsh, titiz, dikkati kolay

dagilmayan.

Sakin olmak, kolaylikla iizlintiiye kapilmamak, norotik
olmamak, rahat, 6zgilivenli, sakin, tutarl, sabirli, elestiriye
Duygusal denge ve istikrar acik, olumsuz duygulardan uzak, daha az kaygili ve
duyarhidirlar. Ortalama bir insandan daha gliglii stresle basa
¢ikma yetenegi.

Entelektiiellik, kibarlik, bagimsiz diisiinme yetenegi, yaratici,
Deneyime agiklik analitik diigiinceli, yenilige ve degisime ag¢ik, merakli, derin,
acik fikirli, empati kurabilen bireyler deneyime agiktir.

Kaynak: Eynseck, 1971

Calisanlarin yaptiklari isin, bu bes boyutta yer alan kisilik 6zellikleriyle uyum
diizeyi, i doyumunu etkileyebilmektedir. Tek yumurta ikizleriyle yapilan ¢aligmalar,
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ikizlerin i tatmin diizeyleri arasindaki farkliliklarin %30’ wunun kisilik
ozelliklerinden, yani genetik mirastan kaynaklandigini saptamistir. Kalan %70’in ise
genetik dis1 faktorlerden etkilendigi, dolayisiyla etkiye, egitime, yonlendirmeye agik
oldugu soylenebilir (Kreitner ve Kinicki, 2001, 148; Lyubomirsky, Diener, Oishi,
Lucas, 2003; Robbins, 2003, 96; Sheldon ve Schkade, 2005). Bu durumda is
doyumunu etkileyen kisisel faktorler basligr altinda yer alan kisilik 6zelliklerinin bir
boliimiiniin degistirilemez ve sabit, bir boliimiiniin is doyumu agisindan gelisime,
etkiye agik oldugunu sdyleyebiliriz.

Egitimin is yasaminda edinilebilecek i¢sel ve dissal odiilleri artirarak is
doyumunun yiikselmesine katkida bulundugu diger yandan beklentileri artirarak is
doyumunu azalttig1 goriisleri, alan yazinda tartisiimaktadir (Glen ve Weaver, 1982,
47; Ganzach, 2004). Egitim ile is doyumu arasindaki iliski hem olumlu hem olumsuz
sekilde olugsmaktadir. Egitim diizeyleri yliksek olan calisanlarin, egitim diizeylerine
uygun islerde calistiklar1 zaman is doyumlarinin, daha az egitim gormiis ¢alisanlara
oranla daha yiiksek oldugu saptanmigtir (Samadov, 2006, 18). Yine egitim daha
yiiksek olan ¢alisanlarin, performanslari ile daha yakindan ilgili olduklar1 ve islerine
iliskin daha olumlu duygular gelistirdikleri belirtilmektedir (Adkins, 2009, 45). Bu
egitimin dolayli ve olumlu etkisinden kaynaklanmaktadir. Ote yandan egitim diizeyi
arttikga calisanlarin beklentileri de artmaktadir. Bu ise egitimin is doyumuna
olumsuz etkisi olarak agiklanmaktadir (Glen ve Weaver, 1982, 47; Ganzach, 2004).
Calisanlarin i3 doyumunun, hem egitim diizeyiyle birlikte artabildigi hem de
egitimlerine uygun islerde calisip calismadiklarina iliskin algilarina bagli olarak
degisebildigini sOylemek miimkiindiir.

Hizmet siiresi, bir anlamda calisanin oOrglitteki yasidir denilebilir. Hizmet
stiresi, i doyumu ile yakindan iligkili bir degisken olarak ele alinmaktadir. Hizmet
stiresi ile i3 doyumu arasindaki iligskinin tipki yas gibi, “U” seklinde bir egri
niteliginde oldugu ifade edilmektedir (Saiyadain, 1985, 143; Demirtas ve Ersozlii,
2010, 208). Ise yeni baslayanlarmn is doyumu diizeyleri daha kidemli calisanlara gore
yiikksek olmakta, ancak hizmet siiresi i¢inde performanslarina uygun 6diil
alamadiklarinda, kariyerlerinde bekledikleri gelisme ve ilerlemeyi saglayamazlarsa is
doyumu diizeyleri diismektedir (Adkins, 2009, 45). Orgiitte kisa hizmet siiresine
sahip calisanlar, ylikselme ve diger is kosullar ile ilgili olarak daha kidemlilere gére
daha fazla beklenti tasiyor olabilmektedir. Bununla birlikte hizmet siiresi arttikca

calisan uyum saglayabilmekte, basarili olma duygusu yasayabilmekte ve bu duygu is
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doyumunu yiikseltebilmektedir (Schultz, 1990; Davis, 1981, 100; Muchinsky, 1993;
Arslan ve Birlik, 1999; Uyan, 2002; Sertce, 2004, 23). Strydom ve arkadaslarinin
2012°de Giliney Afrika’da 6zel okul Ogretmenleri arasinda is doyumunu
arastirmiglardir. Arastirma grubu alt1 farkli 6zel okulda c¢alisan farkli irklardan hem
kadm hem erkek Ingilizce ve Afrika dili konusan 101 dgretmenden olusmustur.
Sonugta daha kidemli 6gretmenlerin is doyumu diizeylerinin daha yiiksek oldugu
saptanmistir.

Her calisan yas, cinsiyet, kisilik 6zellikleri, egitim diizeyi, hizmet siiresi gibi
kisisel girdilerle ¢alisma ortaminda bulunmaktadir. Alan yazinda kisisel girdilerle is
doyumu arasindaki iligkinin anlamli olup olmadig1 noktasinda karsit goriisler yer
almaktadir. Her bir kisisel girdi ile is doyumu diizeyi arasinda anlamli bir iligkinin
oldugunu savunan arastirmalar kadar anlamli bir iliskinin olmadigini savunan
arastirmalara da rastlanmaktadir. Benzer kisisel girdilere sahip c¢alisanlarin is
doyumu diizeyinin, belirli bir zaman ve yerdeki durum ve kosullara iliskin
algilamalarina bagh oldugunu, hatta ayni calisanin degisik zamanlarda degisik

diizeyde is doyumu yasantilayacagini sdyleyebiliriz.

2.2.2.2. Is Doyumunu Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Is doyumuna etki eden 6rgiitsel faktorler arasinda; iicret, yiikselme olanaklari,
yonetim ve denetim, isin sundugu ek imkanlar, performansa dayal 6diller, ¢aligma
kosullari, ¢alisma arkadaslari, isin niteligi sayilmaktadir (Hackman ve Oldham,
1976; Korman, 1977; Erdem, 1996, 79; Akinci, 2002: 5; Hoy ve Miskel, 2010, 165).

Is doyumunu arttiracak orgiitsel kosullar genel olarak sunlardir (Basaran,

2008, 93) ;

1. Calisanlarin kendilerinin ve yaptiklart isin Orgiitiin amaglarina ulasmasinda
Oonemli bir yeri ve degeri oldugunun farkinda olmasi.
2. Calisana gorevini yaparken etkili liderlik yapilmasi.

3. Orgiit ortaminin galisan1 destekleyici bir etkilesim yapisina sahip olmasi.

Is doyumuna etki eden orgiitsel faktorler, drgiit yonetimine kisisel faktorlere
gore daha fazla kontrol ve yonlendirme olanagi taniyan faktorlerdir. Sergiovanni

(2007), Herzberg’in Cift Faktor Kuramimnin 6gretmenler iizerinde gecerliligini ve



63

hangi faktorlerin is doyumu iizerinde daha etkili oldugunu arastirdigi ¢aligmasinda,
profesyonel egitimcilerin diisiik is doyumu gosterdikleri konularin; sayginlik,
otonomi ve kendini gergeklestirme oldugunu tespit etmistir. Arastirmasinin
bulgularina gore, yliksek is doyumu olusumunda en fazla katkida bulunan degisken
egitim kurumunun Orgiitsel ortamidir (Akt. Tanriverdi, 2008, 61).

Is doyumu konusunda Tiirkiye’de yapilan arastirmalardan &ncii ¢alisma
Balc’nin  (1985) egitim yoneticisinin is doyumu konusunda yaptigi doktora
calismasidir. Egitim yoneticileri en ¢ok is ve isin niteliginden doyum saglamakta,
ticret ise en diisiik diizeyde doyum saglanan boyut olmaktadir (Balci, 1985). Farkli
arastirmalarda calisanlarin {icret boyutunda diisiik is doyumuna aship olduklar
goriilmektedir (Demir, 2001; Gergin,2006).

Demir (2001), siif 6gretmenlerinin is doyumunu etkileyen olas1 faktorler ve
bu faktorler kapsaminda sinif 6gretmenlerinin is doyum diizeylerini incelemistir.
Arastirmanin 6rneklemini 354 Ogretmen olusturmus, ancak 140 O6gretmenin anketi
degerlendirmeye alinmistir. Bulgulara gore siif 6gretmenlerinin is doyum diizeyleri
orta diizeydedir. Ogretmenlerin en ¢ok doyum sagladiklar1 faktoriin iletisim, en az
doyum sagladiklar1 faktoriin ise ticret oldugu bulunmustur.

Uyan (2002), yaptig1 arastirmada, Ogretmenlerin is degerleri, kisilik
ozellikleri ve is tatminleri arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirmanin 6rneklemini
Istanbul ili smirlar1 iginde faaliyet gosteren devlet ve 6zel egitim kurumlarinda gorev
yapan 244 ogretmen olusturmustur. Kadin 6gretmenlerin is doyumu diizeylerinin
erkek Ogretmenlerin i3 doyumu diizeylerinden daha yiiksek oldugu bulunmustur.
Ogretmenlerin yas degiskeni ile is doyumu arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.
Ozel dgretim kurumlarinda calisan 6gretmenlerin is doyumlari, devlet ilkdgretim
kurumlarinda calisan G6gretmenlerin is doyumu diizeylerinden anlamli derecede
yiiksek bulunmustur. Ogretmenlerin gérev yaptiklari kademeye gore is tatminleri
farklilasmamaktadir. Kidemi 21 yil ve {izeri olan 6gretmenlerin is doyumu diger
Ogretmenlerden daha yiiksek bulunmustur. Bunun hizmet siiresi ile is doyumu
arasindaki iliskinin “U” seklinde bir egri niteliginde oldugunu belirten ¢alismalarla
tutarlt oldugunu sdylemek miimkiindiir (Saiyadain, 1985, 143; Demirtas ve Ersozlii,
2010, 208). Ise yeni baslayanlar daha kidemlilere gére daha fazla beklenti
tastyabilmektedirler. Ote yandan hizmet siiresi arttik¢a ¢alisanin uyumu artabilmekte,
basarili olma duygusu yasayabilmekte ve bu duygu is doyumunu yiikseltebilmektedir
(Schultz, 1990; Davis, 1981, 100; Muchinsky, 1993; Sertce, 2004, 23). Ayrica brans
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degiskenine gore 6gretmenlerin is doyumlarinda anlamli farklilik bulunmustur. En
yiiksek is doyumuna fen ve matematik grubu 6gretmenlerinin sahip oldugu, en diisiik
s doyumuna ise resim ve miizik grubu 6gretmenlerinin sahip oldugu goriilmiistiir.
Gergin (2006) devlet ilkdgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin genel
is doyumu diizeylerini ve i doyumunu etkileyen faktorleri saptamak amaciyla bir
arastirma yapmistir. Arastirmanin Orneklemini, Corum ilinde gorev yapan 550
O0gretmen olusturmustur. Arastirma sonucuna gore 0gretmenlerin is doyum diizeyleri
orta seviyede ¢ikmis, en yiiksek is doyumu saglanan boyut is ve niteligi olurken, is

doyumunun en diisiik oldugu boyut {icret olmustur.

2.2.2.3. Ucret

Alan yazinda hem icretin is doyumuna anlamli bir etkisinin oldugunu
belirten hem de etkisinin olmadigini belirten ¢alismalara rastlanmaktadir (Erdogan,
1996, 239; Smither, 1998; Demir, 2001; Wilson, 2008, 400). Ancak iicretin
kendisinden ¢ok calisanlarin {icrete iligkin algilart is doyum diizeylerini etkileyen
onemli faktorlerden biri olarak goriilmektedir. Ornegin, dgretmenlik mesleginde
ticretin is doyumu diizeyine etkisinin, 6gretmenlik meslegini se¢gme nedeniyle iligkili
olarak ortaya ¢iktig1 ifade edilmektedir. Meslegi, kisisel degerleri (6rnegin 6gretme
isini, ¢ocuk ya da gengleri seviyor olmak) nedeniyle segenlerin {icret tatmini
ekonomik  zorunluluklarla ve tercihlerle secenlerden anlamli  Olgiide
farklilagsabilmektedir. Meslegi kisisel degerleri nedeniyle secenler licret boyutunda
daha yiiksek is doyumuna sahip olabilmektedir (Perie ve Baker, 1997; Mcdonald,
1999; Darling-Hammond, 2003).

Ucret sadece performansin degil isteki basarmin karsiligi, sayginlik
gostergesi, kendilerine verilen degerin bir Olgiisii olarak da goriilebilmektedir.
Calisanlar, emekleri karsisinda kendilerine verilen {icretin, yeterli ve adil olmasini
beklemektedirler. Calisanlar kendilerine verilen iicretin yeterli olup olmadigina karar
verirken, aldiklar iicretin ihtiyaglarin1 mal ve hizmet olarak ne derece karsiladigina,
ayni Orgiitte ya da farkli orgiitlerde benzer islerde calisanlara verilen {licreti goz
oniinde tutmaktadirlar (Incir, 1990, 82 ; Basaran, 1991, 203; Erdogan, 1996, 239;
Spector, 1997; Smither, 1998; Ergiiney, 2006; Gergin, 2006; Akkan, 2008;
Yigitoglu, 2009, 1). Ucretin, esdeger is yapanlar arasinda adil olarak verilmesi,

calisanin beklentilerini karsilayan ve yeterli olarak algilanmasi, zamaninda ve tam
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olarak 6denmesi de is doyumunu etkilemektedir (Herzberg, 2003; Igonina, 2009, 16;
Yigitoglu, 2009, 1).

Orgiitce, calisanin emegi karsiliginda edindigi iicret (ekonomik yararlar, para,
sosyal haklar, imkanlar vb.) isten doyum saglamasinda isin kendisi kadar 6nemli bir
etken olarak goriilmektedir (Spector, 1997). Yiiksek iicret alanlarin iy doyumlarinin
da daha yiiksek olacagi sOylenememektedir. Ciinkii licretin is doyumuna etkisi,
miktariyla beraber c¢alisanlar arasindaki dagilimina iliskin kisisel algilanma
diizeylerine gore olugsmaktadir. Calisanlar ticretlerini, kendi belirledikleri bir bagka
calisanin lcretiyle karsilastiripp ardindan hak ettiklerini diisiindiikleri ticretle elde
ettikleri {icreti karsilagtirarak degerlendirdikleri séylenebilir (Darling-Hammond,
2003).

2.2.2.4. Yiikselme olanaklar

Yiikselme olanaklarina, orgiitsel kariyer olanaklarinin varligi da denilebilir.
Calisanin orgiitsel konumunda yiikselme, yeni bir unvana geg¢me, daha fazla
sorumluluk ve yetki saglayan daha yiiksek ticretli bir ise ylikselme olanaginin varlig
is doyumu diizeyini etkilemektedir (Bingol, 1999; Basaran, 2000; Erdogan, 2000).

Yiikselme olanagmin varligi kadar, sikligi, adil olusu, calisan i¢in
yikselmenin anlami da is doyumunu etkilemektedir. Yiikselmenin anlami,
calisanlara gore farklilasabildiginden yaratacagi doyum diizeyi de farkli olacaktir.
Yiikselme kimi ¢alisan i¢in iicret artistyken digerleri i¢in toplumsal statii ve adaletin
saglanmasi anlamina gelebilmektedir (Balci, 1985, 15). Yiikselme olanaklari ayni
zamanda orgiitteki performans degerlendirme sisteminin dogru ¢alismasi ile iliskili
bir boyut olmaktadir (Luecke, 2010, 30). Yiikselmenin is doyumuna etkisi ¢aliganin
yiikselmeye yiikledigi anlama gore ¢alisandan ¢alisana farklilasabilmektedir.

2.2.2.5. Yonetim ve denetim

Yoneticiler calisanlar1 degerlendirme ve yonlendirme sorumluluguna sahiptir.
Isgoren de kendisine verilen orgiitsel destege karsilik ydnetimin uygun gordiigii isleri
yapmakla ylikiimliidiir (Eisenberger ve digerleri, 1986). Yoneticinin ¢alisanlarla
olumlu tutum, iligki ve etkilesimi c¢alisanin yiiksek is doyumuna yol acabilmektedir

(Boliiktepe, 1993, 9). Ote yandan isten ayrilmalarn Onemli bir nedeni de
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yoneticilerin 1ilgisizligi veya olumsuz davranislari olmaktadir (Buckinghom ve
Coffman, 1999, 264). Yonetici ve denetmenler tarafindan taninan, mesleki gelisimini
siirdiirebilen ve etkili liderlik yapilan, kararlara katilimi saglanan 6gretmenlerin is
doyumu diizeylerinin arttigi goriilmiistiir (Kushman, 1992; Perie ve Baker, 1997;
Meek, 1998). Yonetimin ¢alisanlarin sahip olduklart degerlerin, fikirlerin farkinda
olmasi, caliganini tanimmast ve yonetim siirecinde bunlar1 dikkate almasi Onem
tasimaktadir (Billingsley ve Cross, 1992; Hargreaves, 1994). Ayrica yoneticinin,
yetki devri yapmasi, iletisim bigimi, amag ve hedefleri belirleme kriterleri, planlama
ve kontrol gorevlerini yerine getirme sekli, calisanlarina oOrnek olma ve
cesaretlendirme davranigi gostermesi c¢alisanin is doyumunu etkilemektedir (Loke,
2001). Denetim siirecinin galisan1 gelistirmekten ¢ok, teknik yani agir basan, eksik
veya hata bulmaya, kontrol ve hitkmetme odakli bir yonelim i¢inde yapilisi, ¢alisanin
varligin1 gdzden kagirarak, is doyumunu diisiirebilir (Ozcan, 1991, 16; Horozoglu,
1995, 26). Calisanlarla olumlu iliskiler kurabilen, kusuru aramaktan ¢ok gelistirmeye
odaklanan ve etkilesime agik bir yonetim ve denetim tarzinin ¢alisanin is doyumunu
yiikseltebilecegini sOyleyebiliriz.

Elgiin (2007) ‘Yoneticilerin kocluk uygulamalarinin satis personelinin is
tatmini lizerine etkileri ve satis personeline yonelik uygulama’ bashkli
arastirmasinda, satis yoneticilerinin kogluk davraniglarinin is tatmini ile iligkisini
belli bir sektor gergevesinde ele almaktadir. Bu baglamda ¢alisma su arastirma
sorularinin cevaplandiriimas: dogrultusunda yiiriitiilmiistiir:  Yoneticilerin  kogluk
davraniglar ile calisanlarin is tatminleri arasinda bir iliski var midir? Bu iliski
dogrusal bir yone sahip midir? Calisanlarm demografik 6zellikleri ile kogluk ve is
tatmini algilamalar1 arasinda bir iliski var midir? Arastirma sonucu elde edilen
bulgular, c¢alisanlarin gelistirilmelerine yonelik etkin bir yaklasim olarak
yoneticilerin gosterdigi kogluk davranisi ile galisanlarin is doyumu arasinda anlaml
diizeyde bir iliski bulundugunu ortaya koymaktadir. Arastirmada kullanilan kisisel
degiskenlerden sadece egitim diizeyleri agisindan kogluk uygulamalarina yonelik
(fakiilte ve yiiksekokul mezunlar arasinda) istatistiksel olarak anlamli bir farklilagsma
tespit edilmistir. Ancak yapilan regresyon analizi sonuglar1 kogluk uygulamalarinin
i doyumundaki degismelerin ancak %11°lik kismin1 agikladigini géstermistir.

[Ikdgretim yoneticileri iizerinde yapilan bir arastirmada, yiiksek uzmanlik
yetenegine sahip olan yoneticilerin 6gretmenlerin morali ve is doyumu {iizerinde

olumlu bir etki olusturduklar1 saptanmistir (Celik, 2007, 6).
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2.2.2.6. Isin sundugu ek imkanlar ve édiiller

Isin ¢alisana sundugu ek imkanlarin (ulasim kolayliklari, cocuklart igin kres,
dinlenme ve eglenme imkanlari, hizmet i¢i egitim, kiiltiirel faaliyetlere katilim vb.)
calisanca adil olarak dagitildiginin algilanmasi durumunda is doyumunu yiikseldigi
goriilmektedir (Dunn, 1972; Katz ve Kahn, 1996; Luthans, 2002).

Odiil, calisanin gosterdigi performans sonucu elde edecegi haz verici ihtiyag
doyurucu sonug¢ olarak tanimlanabilir (Basaran, 2008, 107). Odiilleri kullanacak
yoneticilerin kisisel farkliliklar1 g6z oOniinde bulundurmalari, kisinin isinden ne
bekledigini anlamalar1 ve bu beklentilere karsilik veren o&diiller yaratmalari
beklenmektedir (Schermerhorn, 1996, 145). Kisiler ihtiyaglarin1 giderecek odiillere
onem vermektedirler. Odiillendirmenin ¢alisanin i doyumunu yiikselttigi
goriilmektedir (Guilford ve Gray, 1970). Odiiller, ¢alisanlarin performanslarina gore;
is giivencesi, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi yeni gorevler verilmesi, yazilit veya
sozlii takdir edilmesi, ¢esitli hediyeleri (ikramiye veya prim gibi parasal degeri olan
ya da ani nesneleri vb.) icerebilmektedir. Burada is doyumuyla iliskili oldugunu
belirtebilecegimiz nokta, odiiliin gosterilen performansla uyumlu olarak verilmis
olmasi kadar 6diil siirecinin ve 6diiliin ¢alisanca adil bulunmasi olmaktadir (Katz ve
Kahn, 1996). Calisanlarin igin sundugu ek imkanlar ve ddiillere iliskin is doyumunun
kendilerinin gosterdikleri performans sonucu aldiklar1 6diil ile diger g¢alisanlarin
benzer performans ile aldiklari 6diilii karsilastirmalari sonucunda olustugu ifade
edilebilir.

2.2.2.7. Calisma kosullar

Isyerindeki fiziksel calisma kosullar1 diger deyisle is yerinin caligmaya
elverisliligi, sicaklik, nem, havalandirma, 1siklandirma, giiriiltii, teknik olanaklar,
temizlik, tehlikesizlik, tefrisat, ¢alisma saatleri, is yerinin eve mesafesi v.b. gibi tim
faktorler i doyumunu etkilemektedir (Basaran, 2000). Namibya’da gorev yapan 337
ortaokul Ggretmeniyle Ogretmenlerinin i doyumunu arastirilmistir. Arastirma
sonucunda Ogretmenlerin okulun kisithi fiziksel imkanlar ve gorevlerini yerine
getirebilecekleri ara¢ gerecin yetersizligi nedeniyle diisiik is doyumu yasadiklar

saptanmistir (George, Louw ve Badenhorst, 2008).
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2.2.2.8. Calisma arkadaslar

Is yasami, ayn1 zamanda calisanin sosyal iliski ihtiyacini giderdigi bir ortam
saglamaktadir. Is ortaminda ¢alisma arkadaslariyla iliskilerin yakin, destekleyici
olusu c¢alisanin ise uyum saglamasini kolaylastirabilecek ve is doyumunu
artirabilecektir (Horozoglu, 1995, 36 ;Basaran, 2000, 204; Erdogan, 2000, 24). Diger
ogretmenlerle isbirlik¢i ¢aligmalar yapabilen 6gretmenlerin is doyumlarinin daha
yiiksek oldugunu, hatta kimi ¢alisanlarin bu tiir isbirlik¢i caligmalar1 ve iyi iliskiler
icinde olmay1 6diil olarak algiladigini géstermektedir (Hargreaves, 1994; Kushman,
1992; Meek, 1998;Cockburn, 2000; Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001, 4). Toplumsal
bir varlik olarak ¢alisanin is yerinde zamani birlikte geg¢irdigi calisma arkadaslariyla

kurdugu iligkinin kalitesi i doyumunu etkileyecegini sdylemek miimkiindiir.

2.2.2.9. Isin niteligi

Ise ait baz1 6zellikler galisanin yiiksek is doyumu saglamasinda ¢ok 6nemli
bir etken olmaktadir. Calisan, yaptigi is; cok monoton ya da iligkisiz gorevler igeren
bir is oldugunda diisiik i doyumu yasamaktadir. Ancak is, gérev ve sorumluluklari
acikca tamimlanmis, toplumda sayginligi olan, yeteneklerini kullanma olanagi,
stirekli 6grenme imkani, yaraticilik ve yenilik¢ilik yapma imkani igeren niteliklerine
sahip oldugunda ise ¢alisan yiiksek is doyumu yasantilayabilmektedir. Calisanin
yasadigr rol karmasasi, rol catismasi, asir1 rol yiliklenmesi de is doyumunu
diisiirmektedir (Baysal, 1987, 34; Ozcan, 1991; Horozoglu, 1995, 17; Maktalan,
1999, 30; Basaran, 2008, 203; Eren, 2008, 199). Calisanin yaptig1 isin net bir gorev
tanimina sahip olusu, igerdigi gorevlerin farkli becerileri kullanma ve 6grenme sansi

vermesi yiiksek i doyumuna yol acabilmektedir.

2.2.3. Is Doyumu Kuramlar

Is doyumu arastirmalari 1920’li yillarda baglamasina ragmen bu konudaki
goriiglerin kuram olarak nitelendirilmesi Maslow’un (1943) ihtiyaclar hiyerarsisi
kuramina bagli olarak gelismistir. Ote yandan giidiileme ile doyum arasinda yiiksek

bir iligki bulunmaktadir. Bu nedenle giidiilenme kuramlari, ayn1 zamanda is doyumu
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kuramlar1 olarak da kabul edilmektedir. Ciinkii doyum giidiilenmis bireyin beklentisi
ile elde ettigi odiilii karsilagtirmasi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.

Is doyumu  kuramlari; icerik ve  siireg  kuramlar1  olarak
siniflandirilabilmektedir. Igerik kuramlari, ihtiyaclar1 odak noktasina alirken, siireg

kuramlart doyumun olusumunu odak noktasina almaktadirlar (Balci, 1985; Bingol,

1999; Basaran, 2000; Cetinkanat, 2000; Giinbay1, 2000).

2.2.3.1. .Icerik (Kapsam) Kuramlar:

Icerik kuramlarina gére davramslarin temelinde insanlarin temel ihtiyag ve
isteklerini tatmin etme duygusu yatmaktadir. Davraniglar1 harekete gegiren, yoniinii
ve siiresini belirleyen etmenler bireyin igindedir (Ergin’den akt: Onder, 2006, 21).
Icerik kuramlar1 arasinda; Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami, Herzberg’in iki
faktor kurami, McClelland’1in basari ihtiyaci kurami ve McGregor’un X ve Y kurami

sayilabilmektedir. Bu kuramlar asagida agiklanmaktadir.

2.2.3.1.1. Maslow un ihtiya¢lar hiyerarsisi kurami

Maslow, insanin temel ihtiyaglarini bes ana baslik altinda toplamustir. Bunlar;
fizyolojik, giivenlik, sosyal, ego (sayginlik), kendini ger¢eklestirme ihtiyaglari olarak
basamaklandirilmis bir yapiya sahiptirler ( Sekil-3).

Kendini gergeklestirme

(potansiyeli ortaya ¢ikarma, * Caligsanlarin eksiksiz bagliliginin 6zendirilmesi

o * Yagamin baslica anlamli boyutu olarak is
gelistirme)

* Ozerklik, sorumluluk, kisisel denetim olanag1
* Caligmanin kigisel kimligi gliclendirmesi
* Performansin geri bildirimle kabul gérmesi

Takdir,saygi-ego (basart,
prestij)

sosl iyl aili o, * [s arkadaslariyla etkilesim saglayan is deseni

sevgi * Sosyal olanaklar
Giivenlik ( gliven, * Emeklilik hakki, saglik glivencesi *Kariyer imkani varligi ve
huzur) bilinirligi

Fizyolojik (yiyecek,

& * .. .
hasu, giyecek,barmma) * Ucretler * Giivenli konforlu ¢aligma ortami

Sekil 3. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinin Orgiitsel Gériiniimii
Kaynak: Morgan, 1998, 49; Maitland, 1997, 8
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Maslow’un gelistirdigi ihtiyaglar hiyerarsisi kuramiin iki temel varsayimi
bulunmaktadir. Bu varsayimlar, insanin gosterdigi her davranisin kisinin sahip
oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik oldugu ve ihtiyaglarin sira ile
karsilanabildigidir. Insanlarm ihtiyaglarm giderilmesi hiyerarsik bir yolun
izlenmesini gerektirmektedir. Sekil-3’de goriildiigii gibi oOncelikle doyurulmasi
gereken ihtiyaclar en alt basamakta yer almaktadir. Alt diizeydeki ihtiyaclarin
doyurulmasi halinde daha st diizeydeki ihtiyaglar1 giderme istegi olusmaktadir.
Doyurulmus bir ihtiya¢ ise giidiileyici olma 6zelligini yitirmektedir. Yani kurama
gore alt kademelerde bulunan ihtiyaglar giderilmeden iist kademelerde bulunan
ihtiyaglart kisiyi harekete gegirememektedir (Levine, 1975; Ciiceloglu, 1991, 236;
Daft, 2000, 541; Karaduman, 2002, 61; Eren, 2008, 31).

Hiyerarsik olarak, calisan her seyden once aglik, susuzluk, uykusuzluk,
barinma, cinsellik ve dinlenme gibi insanin fiziksel varligini siirdiirmesini saglayacak
fizyolojik ihtiyaglar1 gidermek istemektedir. Bu ihtiyag¢ iicret ve ¢aligma ortaminin
uygunlugu ile doyuruldugunda bu kez fiziksel ve psikolojik tehlikelerden korunmus
olmay1 iceren giivenlik ihtiyacini gidermeye yonelecektir. Kendini emeklilik ve
saglik gilivencesi, kariyer olanaklar1 gibi konularda giivende hissettiginde bu defa
arkadaslarinca kabul edilme, gruba ait olma, sevgi kazanma, is birligi i¢inde calisma
ithtiyacini hissedecektir. Takdir ve sayginlik ihtiyaci takdir edilme ve isinde kariyer
gelisimini saglama ile kendini ger¢eklestirme ise potansiyelini ortaya ¢ikarabilecegi,
kendini gelistirebilecegi, yeteneklerini kullanabilecegi ilgi ¢ekici ve doyurucu
gorevler elde etmesi ile iliskilendirilmektedir (Maitland, 1997, 8; Morgan, 1998, 49).

Kurama gore, insan sahip oldugu degil sahip olmayi istedigi seyler tarafindan
giidiilenmektedir ve ayni insan farkli konularda ve farkli zamanlarda ihtiyaglar
hiyerarsisinin farkli basamaklarinda bulunabilir (Gawel, 1997). Insan bu ihtiyaglarmi
gidermek icin yollar aramakla beraber her insan ihtiyaglar hiyerarsisinin en iist
basamaklarina da ulasamamaktadir. Insanin ¢alismasmin amaci da ihtiyaclarmi
doyurmaktir. Kuram yonetime c¢alisaninin ihtiyaglarini tanimasi agisindan bir arag
sunmaktadir. Calisanin oncelikle alt basamaklardaki ihtiyaglar1 karsilandiktan sonra
daha iist basamaktaki ihtiyaclarini giderecek diizenlemelerin yapilmasi uygun olabilir
(Aydi, 1993, 84; Morgan, 1998, 49). Kuram baglaminda, calisanlar1 parayla veya
giivenceli bir is saglayarak motive etmeye calisan biirokratik orgiitler insani

ihtiyaclar hiyerarsisinin alt basamaklar1 ile sinirlamaktadir diyebiliriz.
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2.2.3.1.2. Herzberg'’in iki faktor kurami

Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen iki faktor kurami, insan davranigini
etkileyen faktorleri iki gruba ayirmustir. Bunlar (Baysal ve Tekarslan, 1987; Daft,
2000, 541; Herzberg, 2003, 109; Eren, 2008: 32);

1. Gidileyici (manevi, igsel) faktorler; isin kendisi, sorumluluk, yiikkselme ve
gelisme imkanlari, basar1 ve takdiri kapsamaktadir.

2. Hijyen (saglik, digsal) faktorler; stirdiiriicii, maddi faktorler; isin yapildigi
cevre ile calisanin iliskisini ac¢iklamaktadir. Bu baslik altinda; iicret, maas,
calisma kosullari, orgiit politikasi, yonetim, denetim, is arkadaslariyla iliskiler

yer almaktadir.

Saglik faktorleri c¢alisana doyum saglamaktan c¢ok isini yapmay1
stirdlirmesine, onu is yerinde tutmaya yarayan dissal faktorlerdir. Bunlar olmadiginda
calisanin oOrgiitte kalmasmin bir anlami1 olmamaktadir. Giidileyici faktorler ise,
calisan1 daha yiiksek performans gdstermeye yonlendiren i¢sel faktorlerdir, caliganin
kendisinden kaynaklanmaktadirlar (Gawel, 1997; Herzberg, 2003).

Saglik faktorlerinin yoklugu is doyumsuzlugu yaratabilir fakat bu faktorlerin
varligi is doyumunun var oldugu anlamia gelmemektedir (Gawel, 1997; Herzberg,
1962). Gidiileyici faktorlerin uzun vadeli performans artis1 sagladigi, saglik
faktorlerindeki artisin ise performansta kisa siireli yilikselme yarattigi ve kisa
zamanda Onceki performans diizeyine doniildigi belirlenmistir (Gawel, 1997;
Herzberg, 2003).

Herzberg’in kuramindaki giidiileyici faktorler, Maslow’un en st seviyedeki
iki Ihtiyac1 (ego-takdir ve kendini gerceklestirme ihtiyaglar), saglik faktorleri ise alt
diizey ti¢ ihtiyact ( fizyolojik, gilivenlik, sosyal ihtiyaclar) temsil etmektedir
denilebilir (Onder, 2006, 25). Yénetim biliminin ilk yillarinda ¢ogunlukla saglik
faktorleri lizerinde durulmus yliksek ve istenen performansi yakalamak igin, iicret
arttirma, yan 0demeler, tesvik primleri veya ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesiyle
ilgilenilmistir. Daha sonralari, c¢alisanin iist diizey performansinin giidiileyici
faktorlerle iliskili oldugu, is zenginlestirme ile karmasiklik diizeyi artirilmis bir isin
daha doyum saglayici olacagi ifade edilmistir (Crane, 2002, 65). Kuram, is
zenginlestirmesi kavraminin gelistirilmesine de katki saglamistir (Balci, 1985, 38).

Kuram, calisanlarin igsel ve dissal ihtiyacglarinin giderilmesi sonucu is doyumu
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yasantiladiklarin1 ve performans gosterdiklerini ancak yiiksek ve siirekli is doyumu

ve performansin igsel faktorlerle iliskili oldugunu savunmaktadir.

2.2.3.1.3. McClelland basar: ihtiyaci kurami

Amerikali psikolog David O. McClelland basari, baglilik, giicliiliiglin insanda
tic temel ihtiya¢ oldugunu belirtmektedir. Kuram insanlarin ihtiyaglari tagima
yogunluklarina gore; basar1 ihtiyaci olanlar, giic kazanma ihtiyaci olanlar, baglilik
ihtiyact olanlar gruplarina ayirmaktadir. Basar1 ihtiyacinin potansiyel olarak biitiin
insanlarda bulundugunu ancak ihtiyacin ortaya ¢ikmasini saglayacak firsat ve
ortamin her zaman olusamayacagini belirtilmektedir (Simsek, 1997, 108). Baglilik
ithtiyaci, diger insanlarla arkadaslik, dostluk kurma istegi ile iliskilidir. Gii¢ kazanma
ithtiyact, glic kaynaklarim1 genisletme, baskalarini etki altinda tutma ve giiclinii
koruma davraniglari, insanlari yonetmek, kontrol etmek ve Ozerk olmak istegi ile
iliskilidir (Aydin, 1993, 85; Chen, 2003, 2. Akt: Onder, 2006, 27; Basaran, 2008).
Ornegin, basar1 ihtiyaci yiiksek calisanlarin; icsel ddiillere (basarmin verdigi kisisel
doyum) odakli olduklari, sorunlar tek baslarina ¢6zmeyi, sorumluluk sahibi kisilerle
gorev yapmay1 tercih ettikleri, performanslara iliskin zamaninda geri bildirimi ve
yazili oldugu kadar sozlii takdirleri de dnemsedikleri, 6diiliin maddi degerinden ¢ok
odiiliin bagar1 derecesine uygunluguna odaklandiklari, gerceklesebilecek diizeyde
amagclara sahip olduklar1 belirtilmektedir (Tannehill, 1970, 46; Eren, 2008).

McClelland’a gore ihtiyaglar, yetisilen kiiltiirel, ekonomik, toplumsal
cevrenin i¢inde 6grenilmektedir ve davranisa etkisi kisiden kisiye degisebilmektedir.
Herkes kendine 6zgii bir ihtiyaglar riintiisiine sahiptir. Orgiit ortaminda is doyumu
algisi, ¢alisan bu ihtiya¢ gruplarindan hangisine bagat olarak sahipse o grup ihtiyacin
doyurulma derecesine gore olusabilmektedir (Chen’den akt: Onder, 2006, 28).
Calisanlarin her biri icin hangi ihtiyag grubunun daha basat oldugu belirlendiginde,
calisanlarin  doyum ihtiyaglar1  tespit edilebilecek, se¢im, yerlestirmesi,

odiillendirmesi, egitimi siireglerinde bu bilgiden yararlanilabilecegi sdylenebilir.
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2.2.3.1.4. McGregor'un x ve y kurami

Kuram, insanin dogasina iliskin iki farkli bakis acisin1 kapsamaktadir.
Bunlardan ilki geleneksel yonetim ve denetim anlayisini igeren bakis agisidir.
McGregor bu bakis agisina X kurami adin1 vermektedir. X kurami insanin, tembel ve
az calisma egiliminde oldugunu, kisisel amaclarini Orgiit amaglarinin Oniinde
tutacagini, sorumluluk almaktansa yonetilmeyi tercih ettigini, fizyolojik ve gilivenlik
ihtiyaclan karsilandiginda calismay1 siirdiirecegini, orgiitsel sorunlari ¢ézmek igin
gereken yaratici potansiyelinin yetersiz oldugunu savunmaktadir (Hersey ve
Blachard, 1982, 49).

Y kurami ise X kuraminin varsayimlarinin tersine, insanin tembel olmayip,
bazi kosullar saglandiginda yiiksek performans gosterebileceklerini sdylemektedir.
Bu kosullar, olgiilii ceza ve dis kontrol, basarilarinin fark edilmesi, fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaglar1 yaninda sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarinin
karsilanmasi olarak ifade edilmektedir (Hersey ve Blachard, 1982, 49).

Yonetim calisanlarin kisisel amaglari ile orgiitiin amaclarini iliskilendirmeyi
saglayacak yollar bulmali ve calisanlarin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 kadar
sosyal, sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarii da onemsemelidir (Beck,
2000, 402; Ipek, 2010, 121). Basari, sayginlik ve kendini gerceklestirme ihtiyaglar
giderildiginde c¢alisan daha ¢ok giidiilenebilmekte ve doyum saglayabilmektedirler
(Balci, 1985).

Kuram, oOrgiit yonetiminin c¢alisana bakis agisinin onun yonetim tarzini
olusturacagini savunmaktadir. Calisanlarin ihtiyaglar1 fizyolojik ve gilivenlik gibi
temel gereksinimlerle sinirlandiran orgiitlerin otoriter, kontrol ve denetim odakl1 (X
Kurami), basari, sayginlik, kendini gerceklestirme gibi gereksinmelerini merkeze
alan orgiitlerin ise ¢alisanin gelisim ve biiylime potansiyeline glivenen, onu kaynak
olarak gdren yonetim tarzi tercih ettiklerini belirtmektedir (Y Kurami). Y kurami X
kuramina nispetle daha yiiksek giidiilleme olanagi saglayabilmektedir. Calisanin bir
deger, bir kaynak olarak ele alindig1 orgiitlerde ¢alisan odakli yonetim tarzinin
orgiitte, kaynasmaya, biitiinlesmeye, ¢alisanin daha yiiksek doyum elde etmesine yol

acacagini soyleyebiliriz.
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2.2.3.1.5. Siire¢c Kuramlari

Is doyumunu aciklayan, ikinci grupta yer alan kuramlar siire¢ kuramlaridir.
Stire¢ kuramlari, is doyumunun nasil olustugu {izerine odaklanmaktadirlar.
Pekistirme kurami, Vroom’un beklenti kurami, Porter ve Lawler’in ¢ok degiskenli
giidiileme kurami, amag¢ kurami ve Adams’in denklik kuram siire¢ kuramlari bagligi

altinda asagida agiklanmaktadir (Balci, 1985; Draft, 2000, 537).

2.2.3.1.6. Vroom un beklenti kurami

Beklenti kurami1 genis dl¢lide kabul goren bir kuramdir denilebilir. Porter ve
Lawler (1968) tarafindan gelistirilmistir. Kuram gilidiilenmeyi, bir seyin
gerceklesmesine verilen deger ile bu seyin gerceklesme derecesine iligkin beklentinin

carpimi olarak agiklamaktadir (Davis, 1981, 65).

2.2.3.1.7. Algilanan deger x beklenti= giidiilenme

Basar1 biiyiik olglide odiillendirilmis davranisin fonksiyonudur. Kuram iki
temel kavram igermektedir: Algilanan deger ve beklenti. Algilanan deger , bir
sonucun degeridir ve c¢alisanin kendi i¢sel deneyim ve kosullarindan
kaynaklanmaktadir. Bir amaca ulagma isteginin derecesidir. Bu yiizden algilanan
deger kisiye Ozgilidiir. Algilanan toplam deger -1 ile +1 arasinda degismektedir.
Algilanan deger olumsuz ise (negatif) ulasilmak istenmeyen bir sonug¢ var anlamina
gelmektedir. Calisan bir sonuca kayitsiz ise bu kez algilanan deger “0” sifirdir.
Algilanan deger olumlu ise ¢alisan ¢abasinin derecesini artirmaktadir (Basaran, 2000,
88).

Beklenti ise bir davranigin belirli bir sonug veya amaca yol agma olasiligidir,
belirli davraniglarin belirli sonuglar1 olacagina iligskin inancin giiciidiir (Crane, 2002,
65). Bir davranig-sonug iligkisi olarak beklenti, sifirdan bire kadar deger
alabilmektedir. Bir davranisin bir sonuca ulastiracagina iliskin hig¢bir olasilik
goriilmiiyorsa beklenti “0” sifirdir. Ote yandan davrams-sonug iliskisi kesin ise
beklenti degeri 17 dir (Vroom, 1964; Davis, 1981, 66; Gregson ve Livesey, 1986,
124; Koymen, 2001, 121; Eren, 2008; Basaran, 2008, 88). Kurama gore is
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doyumunun, c¢alisanin, algilanan deger, davranig-sonug¢ Oriintiisiine iliskin

algilamasiyla sekillendigi sdylenebilir.

2.2.3.1.8. Porter ve lawler ‘in gelistirilmis beklenti kurami

Kuram Vroom’un beklenti kuramina dayandirilmakla beraber, Vroom’ un
kuraminda olmayan pek ¢ok tutumsal degiskeni bir araya getirerek aralarindaki
iliskiyi agiklamaktadir (Aydin, 1993, 93).

Kurama gore, doyum, d&diillerin adilligine iliskin calisanin algilamasiyla
olugmaktadir. Calisan, basaris1 sonucu verilen odiilii diger calisanlara verilen
odiillerle karsilagtirmaktadir. Bu karsilagtirma sonrasi basarisina uygun sekilde
degerlendirildigini algiladiginda doyuma ulasabilmektedir. Porter ve Lawler odiilleri,
i¢sel ve dissal ddiiller olarak simiflandirmaktadirlar. igsel ddiiller, basarma duygusu
gibi calisanin kendisinin hissettigi iist diizey ihtiyaclar1 doyuran ddiillerdir. Digsal
odiller ise oOrgiitce verilen, licret artist gibi daha alt diizey ihtiyaclar1 gideren
odiillerdir (Gregson ve Livesey, 1986, 124; Kogel, 1998, 517).

Orgiitlerin 6diil ve degerlendirme sistemlerinin adil olmasi gerekliligi,
giidiilenmenin ve doyumun bagl oldugu degiskenleri ve aralarindaki iliskilerin
anlasilmas1 yoniinden katki saglamaktadir (Gregson ve Livesey, 1986, 124; Eren,
2008, 537). Kuramin o6diillerin galisanlarin is doyumu iizerindeki etkisini kigisel
ozelliklerle iligkili ve genellestirilemeyen bir durum olarak ele aldigmi sdylemek

mumkindiir.

2.2.3.1.9. Denklik kurama

Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu kurama gore calisanlar, orglite cesitli
girdilerle katilmaktadirlar. Girdiler, egitim, ahlak, yetenek, deneyim, beceri, bilgi,
orgiitsel bagliliktir. Ciktilar ise, c¢alisganin Orgiitten aldig1 parasal, toplumsal
karsiliklardir (iicret, statii, vb.) (Basaran, 2000, 91; Telman ve Unsal, 2004, 26).
Calisanlar orgiite sunduklar1 girdiler ile elde ettikleri ¢iktilar1 diger c¢alisanlarin
sundugu girdiler ve elde ettikleri ¢iktilarla ve ddiillerle siirekli karsilastirmaktadirlar
(Balc1, 1985). Calisan orgiite sundugu girdilerle bunun karsiliginda orgiitten
aldiklarin1 ve kendine verilen ddiillerle benzer basariya sahip digerlerine verilen

odiillerin ne oranda denk oldugunu saptamaya caligmaktadir. Yapilan karsilastirma
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sonucu calisan girdi- ¢iktt ve odiiller arasinda denklik algilarsa denklik duygusu
yagsamaktadir. Aksi halde c¢alisan denksizlik duygusu ile birlikte diisiik i3 doyumu
yasamakta ve zamanla isine yabancilasmaya baglamaktadir (Gilinbayi, 2000, 42;
Giiney, 2001, 235; Eren, 2008). Denklik kuramina gore is doyumu, ¢alisanin orgiite
verdikleri ile karsiliginda aldiklarini benzer durumdaki diger c¢alisanlarin verdikleri
ve aldiklarin1 karsilastirarak yaptigi degerlendirme sonucuna gore ulastigi denklik

duygusuna bagh olarak olugsmaktadir.

2.2.3.1.10.  Amac belirleme kuram

Locke tarafindan gelistirilen amac¢ belirleme kuramina gore, calisanin
amagclari is doyumu diizeylerini etkilemektedir. Kurama gore, ¢alisanlar amaglarini,
ithtiyaglarini giderecek sekilde se¢gmektedirler. Amagclara sahip calisanlarin, amaclar
daha ¢ok calistiklarini, yogunlastiklarini, stratejiler gelistirdiklerini ve daha basarili
olduklarint savunmaktadir (Mitchell, 1997, 72).

Kuram, calisanlarin sectikleri amaglarin kimi zaman iizerinde ayrintili olarak
disiiniilmemis amaglar oldugunu ve c¢alisanin kisisel oOzelliklerine gore
farklilasabildigini belirtmektedir. Calisanlarin amaglarinin tiimiiniin yonetimce
bilinmesi miimkiin olmamaktadir. Burada temel nokta, orgiitsel amaglar ile ¢alisanin
amaglarinin  uyumlu olmasidir. Calisanin  kendisine koydugu amaglar onun
performansini ve is doyumunu etkilemektedir. Diger yandan orgiit tarafindan verilen
odiiller ya da oOrgiitsel kararlara katilimlarinin saglanmasi calisanlarin amaclarin
etkileyerek 1s doyumu ve performans artisina yol agabilmektedir. Calisanlar orgiit
ortaminda amaglarin ve kararlarin belirlenmesine katilimlar1 sagladiginda daha
istekle calisabilmektedirler (Robbins, 1994, 52). Amagclara ulagsmayla gergeklesen
performans, giiven duygusu yaratarak gelecekteki performans ve doyumu olumlu
etkileyecektir (Cropanzano, James ve Citera, 1993, 275). Amag belirleme kuramina
gore is doyumunun olusmasinda ¢alisanlarin kendileri tarafindan belirledikleri
amaglar ve yoOnetimin bu amacglar1 bilmesinin ve etkilemesinin Gnemi

vurgulanmaktadir.
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2.2.3.1.11.  Pekistirme kurami

Pekistirme kuraminin gelistiricisi Skinner’e gore c¢alisanlarin davranisinin
nedenlerini insanin iginde degil, c¢evresinde aramak gerekmektedir. Pekistirme
davranig1 yonlendirmektedir, diger bir deyisle davraniglarin kontrolii pekistirenlerin
ve pekistireclerin elindedir (Robbins, 1994, 53).

Kurama gore, dviicli bir sdz, parasal 6demeye, dostga dokunmaya kadar her
tiirli davranis pekistire¢ olabilmektedir. Davranisin ardindan verilen pekistireg o
davranigin tekrarlanma olasiligini artirmaktadir. Olumlu davranisi aligkanlik haline
getirmek i¢in dort yol oldugunu ifade etmektedir. Bunlar; olumlu pekistirme,
olumsuz pekistirme, son verme ve cezalandirmadir (Onaran, 1981). Olumlu
pekistirme istenen davranista siirekliligi saglamak icin tesvik etmeyi, olumsuz
pekistirme, istenmeyen davranisi gosteren, calisani istendik davraniglara yoneltmek
icin almacak tedbirleri, son verme, istenmeyen davranigi tiimiiyle yok edecek
tedbirleri, ceza ise c¢alisanin istenmeyen davranisini ortadan kaldirmak igin
cezalandirilmasini icermektedir (Robbins, 1994; Mitchell, 1997).

Davranis pekistirilirken, pekistirilecek davranisin tanimimin agik olmasi,
bireysel farkliliklarin dikkate alinmasi, ddiillendirmenin davranistan hemen sonra
yapilmasi, ceza kullaniminin en aza indirilmesine 6zen gosterilmesi gerekmektedir
(Aydin, 1993, 96; Basaran, 2000, 92). Pekistirme kurami davraniglarin sadece dissal
pekistireclere bagli olarak siirdiigiinii ya da ortadan kalktigini ifade ederek
indirgemeci bir yorum getirdigi, insanin 6grenem ve gelisme 6zelligini ve genetik

faktorleri hesaba katmadig: diistintilebilir.

2.2.4. Ogretmenin Is Doyumu

Ogretmenlik mesleginin toplumun her &gesinin etkilesimde bulundugu bir
meslek oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu baglamda toplumun her &gesinin
ogretmenlerden beklentisi olduk¢a farklilasabilmektedir. Bu beklenti yalnizca
ogrencileri egitme yoniinde bir beklenti degildir. Ogretmenden, bir yandan kiiltiirel
mirast korumasi ve siirdiirmesi beklenirken, diger yandan da sosyal ve ekonomik
degisime yardim etmesi umulmaktadir. Is doyumu, psikolojik saglik, is performansi
ve ise bagliligin en 6nemli gostergesi kabul edilmektedir. Ogretmenin is doyumu ise,

1 doyumunun sonuglar1 ve etki eden degiskenler baglaminda ele alinmaktadir
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(Hackman ve Oldham, 1976; Steers ve Rhodes, 1987; Sisman, 2002; Evy, Louw,
Badenhorst, 2008). Diisiik is doyumunun en azindan {i¢ temel sonucundan soz
edilmektedir; isi birakma, tiikkenmislik ve ise devamsizlik. Is doyumuna etki eden ii¢
temel degiskenin ise, kisisel degiskenler (yas, cinsiyet, kisilik, egitim diizeyi vb.),
gorev Ozellikleri (yOnetimin tutumu, iicret, asir1 gorev yikii vb.), gorev
deneyiminden (68retme becerisi, 0grencilerle calismak, okula ve meslege bakis vb.)
kaynaklanmakta oldugu belirtilmektedir (Bobbitt, Fraupel, Burns,1991; Meek, 1998;
Cockborn, 2000; Cohn, 1992; McLaughlin, Pfeifer, Swanson-Owens, Yee, 1986).
2008 yilinda Perrachione, Rosser, Petersen tarafindan ilkokul Ogretmenlerinin is
doyumu diizeyleri ve meslekten ayrilma niyetleri arastirilmistir. ABD’nin Missouri
eyaletinde 300 6gretmenin katilimiyla yapilan arastirma sonucunda 6gretmenlerin is
doyumunu ve meslekte ayrilma davranisini hem okula hem 6gretmenlik meslegine
bagliligin etkiledigi saptanmustir.

Ogretme isinde basarinin, 6grencilerle kurulabilen basarili etkilesimin, okula
ve Ogretme isine verilen anlamin is doyumunu acgiklamakta énemli yeri oldugunu
sdylenebilir. Ote yandan oOgretmenlerin meslegi birakma nedenleri bir baska

calismada su sekilde belirlemistir (Igonina, 2009, 18);

1. Okulda o6gretmenlige devam etmesini saglayacak bir motivasyonu elde

edememis olmak.
2. Ogretmenlere yiiklenen agir is yiikii.
3. Yetersiz yonetimsel destek.
4. Okul yoneticileri ve velilerin asir1 beklenti ve talepleri.
5. Konut yetersizligi.

6. Ucret konusunda diisiik is doyumu.

Goriildigii gibi meslegi birakma nedenlerinin {i¢ii (agir is yikii, yetersiz
yonetimsel destek, okul yoneticileri ve velilerinin asir1 beklentileri) yonetimin
davranis ve tutumuyla iliskili konularda olusmaktadir. Ogretmenler, dgrenci ve
ebeveynlerin egitime diisiik ilgisi, mesleki 6zerkligin kisitlanmasi, ¢ok sayida sinav
kagidi okumak, diger 6gretmenlik dis1 gérevler vb. gibi isler nedeniyle rol yiiklerini
asir1 olarak algiladiklarinda ya da rol karmasasi yasantiladiklarinda is doyumlari

diismektedir (Billingsley ve Cross, 1992; Hargreaves, 1994). Ogretmenlerin
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islerinden daha yiliksek doyum saglamalarinda, is arkadaslariyla kurduklar iliskilerin
niteliginin, denetmenler ve okul miidiirii tarafindan onaylanma ve taninmanin, etkili
liderligin, mesleki beceri ve yeteneklerini gelistirebilme firsat1 elde etmenin 6nemli
yeri olmaktadir (McLaughlin ve arkadaslari, 1986; Burns, 1991; Kushman, 1992;
Cohn, 1992; Hargreaves, 1994; Perie ve Baker, 1997; Meek, 1998; Bobbitt, Fraupel
ve Meek, 1998; Klecher ve Loadman,1999;Cockborn, 2000). ingiltere’de yapilan bir
arastirmaya gore, 0gretmenler arasindaki is doyumu; meslektaslariyla olan iliskiler,
mesleki gelisim, 6grenci basarisi, 6grenme diizeyi, 6gretmenlik imaj1 ve kidem gibi
faktorler tarafindan etkilenmektedir (Evy ve arkadaslari, 2008, 139).

Ogretmenlerin iicretleri artiginda daha doyumlu hissettikleri yoniinde
bulgular elde edilmekle beraber iicret ile i doyumu arasinda anlamli bir iligkinin
olmadigin1 iddia eden arastirma sonuglart da bulunmaktadir (Goodlad, 1984,
Murnane, Willet, Kemple ve Olsen,1991; Cohn, 1992; Meek, 1998; Macdonald,
1999 ; Darling-Hammond, 2003). ABD’de yapilan bir arastirmada, 6gretmenlik
meslegini terk eden 6gretmen sayisinin ¢ok yiiksek oldugu, 6gretmenlerin yaklasik
%?25’inin meslege basladiktan sonra ilk bes yil i¢inde meslegi biraktiklarini
gostermektedir (Ingersoll, 2001; Darling-Hammond, 2003). Ogretmenlerin isi
birakmalarinda en biiyiik etkenin ticret diisiikliigii, asir1 1s yiikii gibi i doyumuyla
ilgili konularda oldugu saptanmistir (Bobbitt, Fraupel ve Burns, 1991; Meek, 1998).
Bazi arastirmalar, Ogretmenlik meslegini, degerlerine, O6gretme isine duydugu
sevgiye odaklanarak segenlerin ekonomik nedenlerle secenlerden daha yiiksek is
doyumu yasadiklarim1 gostermektedir (Alsweel ve Buehl, 2002; Thomas, 2012).
Ucretin is doyumuna etkisi 6gretmenlik meslegini segme nedeniyle iliskili olarak ele
alinmalidir denilebilir.

Cinsiyetin i3 doyumuna etkisi konusunda yapilan bazi1 arastirmalar kadin
Ogretmenlerin erkek Ogretmenlere gore is doyumlarinin daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Diger yandan evli Ogretmenlerin bekar Ogretmenlere gore is
doyumlarinin daha yiiksek oldugu saptanmisgtir (Goodlad, 1984). Lisansiistii egitim
yapmis veya ¢esitli mesleki gelisim egitimlerine katilmis Ogretmenlerin is
doyumlarina iligkin yapilan arastirmalarda, daha cok egitim ve nitelik kazanmis
Ogretmenlerin daha yiiksek is doyumuna sahip olduklar1 belirlenmistir (Hodgetts,
1990, 302; Meek, 1998; Kocel, 1998). Ancak alan yazinda cinsiyet, egitim diizeyi
gibi degiskenlerin iy doyumuna etkisi konusunda tutarli aciklamalara

rastlanmamaktadir.
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Ozetle, dgretmenlerin is doyumuna iliskin yapilmis arastirmalarin sonuglarini
inceledigimizde yas, cinsiyet gibi degiskenlerin is doyumuna etkisi konusunda tutarli
sinuglar gdstermediklerini sdylenebilir. Is yerinde ¢alisma siiresi agisindan
bakildiginda calisma siiresi arttik¢a is doyumunda bir artis gozlendigini sOylemek
mimkiindiir. Rol karmasasi, diisiik yonetimsel destek algilayan ogretmenlerin is
doyumlarinin diistiigii goriilmektedir. Ucretin ise gretmenin elde ettigi iicrete iliskin
algilamasina gore is doyumunu etkiledigini s6ylemek miimkiindiir.

Ogretmenlik meslegine bazi toplumlarda, diger mesleklerde pek
rastlanmayacak tiirde yiiksek bir deger yiiklendigini sdyleyebiliriz. Ogretmenler bir
gelir araci olmaktan 6te davranis modeli ve ornek kisi olarak algilanmakta onlardan
bu yonde davraniglar beklenmektedir.

Ogrencilerin akademik, sosyal ve kiiltiirel ihtiyaglarma yiiksek diizeyde cevap
veren ve temel gorevinin Ogrenci Ogrenmesini  saglamak  oldugunu
sOyleyebilecegimiz etkili okulun en o6nemli bileseni okul miidiirleriyle birlikte
Ogretmenlerdir. Bu baglamda 6gretmenlerin sagladigi doyum ya da doyumsuzluk
egitim-ogretimin  kalitesi agisindan onem tasimaktadir. Is doyumu, kisisel
degiskenler, gorev Ozellikleri ve gorev deneyimi gibi pek ¢ok degiskenden
etkilenmekte, performans ve verimliligini etkileyebilmektedir. Okul miidiirlerinin
etkili okul kadar 6gretmenlerin is doyunun olugsmasinda da en 6nemli 6ge oldugunu
sOyleyebiliriz. Okul midiirlerinin iy doyumunu etkileyen degiskenlerden olan gérev
Ozellikleri baglaminda dogrudan, gorev deneyimi boyutunda ise dolayli olarak is
doyumunu etkileyebilecegini soyleyebiliriz. Bilgi ¢agi olarak da adlandirilan bir
taraftan insanlhigin bilgi birikimini nesillere sistematik olarak aktaran diger yandan
yaraticilik ve siirekli 6grenmeyi motive etmesi gereken kisiler olarak 6gretmenlerin
is doyumu &nem tagrmaktadir. Ote yandan hizmet meslegi diyebilecegimiz
ogretmenlikte gorev deneyimi bashigi altinda ele alabilecegimiz meslegi se¢me
nedeni de Ogretmenin is doyumunu agiklamakta onemli bir degisken olarak

degerlendirilebilir.



BOLUM III

3. YONTEM

Bu béliimde aragtirmanin modeli, evreni, 6rneklemi, verilerin toplanmasi ve

analizi konular1 yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Devlet ilkogretim okullarinda gorev yapan okul midirlerinin kogluk
davranigi gosterme durumlart ile 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri arasindaki
iligkiyi inceleyen bu aragtirmada var olan durumu betimlemeyi amaglayan tarama
modeli kullanilmigtir. Tarama modeli, ge¢miste veya halen var olan bir durumu
oldugu haliyle betimlemeyi amaglar. incelenen durum, olay, nesne dzgiin kosullari

icinde tanimlanmaya ¢alisilir (Karasar, 1991, 77).

3.2. Evren, Orneklem

Arastirmanin hedef evrenini, 2010-2011 egitim-68retim yilinda Ankara ili
merkez ilgelerindeki merkez ilcelerindeki (Cankaya, Mamak, Altindag, Kecioren,
Yenimahalle, Sincan, Etimesgut, Golbast) 478 ilkdgretim okulunda gorev yapan 478
miidiir, 8133 dgretmen olusturmaktadir.

Orneklemi olusturmada, Ankara ili sekiz merkez ilgesinde yer alan devlet
ilkogretim okullar1 ve bu okullarda gérev yapan miidiir ve sinif 6gretmeni sayilar
gbdz Oniine almmistir. Orneklem segiminde “drneklem biiyiikliikleri tablosu”ndan
yararlanilmig ve arastirmanin 8133 Ogretmenden olusan hedef evrenini 0=.05
anlamlilik ve %35 hosgorii diizeyinde 381 sinif dgretmeninin temsil edebilecegi
varsayllmistir (Balci, 2005, 95). Hedef evrende yer alan biitiin okullarin miidiirlerine
(478 miidiir) ulagilmas1 hedeflenmistir. Arastirmanin uygulanabilmesi i¢in yasal
izinler alinmis (EK-3), ardindan uygulama yapilacak okullar ziyaret edilerek
okullarda hali hazirda mevcut midiir ve smif Ogretmenlerince anketlerin

doldurulmasi saglanmistir. Boylece 478 okulda gorev yapan miidiirlerin tiimii ve her
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okuldan sayilar1 1 ile 2 arasinda degisen Ogretmen Ornekleme dahil edilmistir.
Arastirma kapsaminda 478 okulda, 478 okul miidiiriine ve 508 siif 0gretmenine
anketler ulastirllmistir. Miidiirlere ulastirilip geri donen gegerli anketler (220 adet),
siif 6gretmenlerine ulastirilan ve geri dénen gegerli anketler (381 adet) arastirmaya
dahil edilmistir (EK-4). Arastirmaya katilan miidiir ve 6gretmenlerin ilgelere gore

dagilimlan Cizelge -6°da verilmistir.

Cizelge 6

Arastirmaya Katilan Miidiir ve Ogretmenlerin licelere Dagilimi
ILCELER OKUL SAYISI MUDUR __SINIF

OGRETMENI

Altindag 65 38 38
Cankaya 32 27 82
Etimesgut 31 11 13
Golbasi 31 23 24
Kegioren 58 28 63
Mamak 60 38 68
Sincan 31 19 20
Yenimahalle 60 36 73
Toplam 403 220 381

Arastirmaya katilan miidiirlerin ¢esitli degiskenlere gore say1 ve yiizdeleri

Cizelge -7 de verilmistir.

Cizelge 7
Okul Miidiirlerinin Bazi Degiskenlere Iliskin Dagilimlari

Degisken Diizey f %
1. 20-24 yas - -
2. 25-34 yas 16 7.30

Yas 3. 35-44 yas 52 23.60
4. 45-54 yas 115 52.30
5. 55 ve st 37 16.80
Toplam 220 100.00
1. Kadin 37 16.80

Cinsiyet 2. Erkek 183 83.20
Toplam 200 100.00
1. 5 yil ve alt1 5 2.30
2.6-10 yil 4 1.80

Toplam Hizmet Siiresi jié:;g iﬂ 2(1) 1228
5.21 yil ve tistii 148 67.90
Toplam 218 100.00
1.2 yil ve alt1 208 95.00

Bulundugu Okuldaki Hizmet Siiresi g 2:? Oy 1;11 g g;g
Toplam 219 100.00
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Cizelge -7°de sunulan okul midirlerinin yaslarina iliskin dagilim
incelendiginde, toplam 220 okul miidiirtinden 20-24 yas araliginda kimsenin
bulunmadigi, 25-34 yas aralifinda 16 (9%7.30), 35-44 yas araliginda 52 (%23.60), 45-
54 yas araliginda 115 (%52.30), 55 yas ve istiinde ise 37 (%16.80) okul miidiiriiniin
bulundugu goriilmektedir. Cizelge -7’de sunulan okul miidiirlerinin cinsiyetlerine
iliskin dagilim incelendiginde, toplam 220 okul miidiiriinden 37’sinin kadin (%16),
183’liniin erkek (%83) oldugu goriilmektedir.

Cizelge -7’de sunulan okul miidiirlerinin toplam hizmet siirelerine iliskin
dagilim incelendiginde toplam 220 okul midiiriinden; 5 y1l ve daha az hizmet siiresi
olan okul midiirlerinin sayisinin 5 (%2), 6-10 y1l arast yil hizmet siiresi olan okul
miidiirlerinin  sayisinin 4(%2) , 11-15 yil arast yil hizmet siiresi olan okul
midiirlerinin sayisinin 30 (%14), 16-20 yil arast yil hizmet siiresi olan okul
midirlerinin sayisinin 31 (%14), 21 yil ve iizeri hizmet siiresi olan okul
miidirlerinin sayisinin 148 (%68) oldugu goriilmektedir.

Cizelge -7°de sunulan okul miidiirlerinin bulundugu okuldaki hizmet
stirelerine iligkin dagilim incelendiginde toplam 220 okul miidiiriinden; 2 yil ve daha
az hizmet siiresi olan okul midiirlerinin sayisinin 208 (%95), 3-5 yil aras1 hizmet
stiresi olan okul miidiirlerinin sayisinin 9 (%4), 6-10 y1l aras1 hizmet siiresi olan okul
miudiirlerinin  sayistnin =~ 2(%1) oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan

ogretmenlerin ¢esitli degiskenlere gore say1 ve yiizdeleri Cizelge -8’de verilmistir.

Cizelge 8
Ogretmenlerin Bazi Degiskenlere Iliskin Dagilimlar:
Degisken Diizey f %
1. 20-24 yas 3 0.80
2. 25-34 yas 24 6.30
Yas 3. 35-44 yas 148 38.80
4. 45-54 yas 161 42.30
5. 55 ve lstii 45 11.80
Toplam 381 100.00
1. Kadin 302 79.30
Cinsiyet 2. Erkek 79 20.70
Toplam 381 100.00
1.5 y1l ve alti 13 3.40
2.6-10 yil 18 470
Toplam Hizmet Siiresi jié:;g z:i gg ;;18
5.21 yil ve listii 197 51.70
Toplam 381 100.00

(Devam ediyor)
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Cizelge 8 (Devam)

Osretmenlerin Bazi Degiskenlere Iligskin Dagilimlar

Degisken Diizey f %
1.2 yil ve alt1 66 17.40
2.3-5y1l 68 17.90

Bulundugu Okuldaki Hizmet Siiresi j 16];1105};}1 1?3 3;28
5. 16-20 yil 49 12.90
Toplam 379 100.00

Cizelge -8’de sunulan 6gretmenlerin yaslarina iliskin dagilim incelendiginde,
toplam 381 6gretmenden 20-24 yas araliginda 3 (%0.80) , 25-34 yas araliginda 24
(9%6.30), 35-44 yas araliginda 148 (%38.80), 45-54 yas araliginda 161 (%42.30), 55
yas ve Ustlinde ise 45 (%11.80) 6gretmenin bulundugu goriilmektedir.

Cizelge -8’de sunulan Ogretmenlerin cinsiyetlerine iligkin  dagilim
incelendiginde, toplam 381 dgretmenden 302’sinin kadin (%79.30), 79’unun erkek
(%20.70) oldugu goriilmektedir.

Cizelge -8’de sunulan 6gretmenlerin toplam hizmet siiresine iliskin dagilim
incelendiginde, toplam 381 Ogretmenden 5 yil ve daha az hizmet siiresi olan
ogretmen sayisinin 13 (%3.40), 6-10 yil hizmet siiresi olan dgretmen sayisinin 18
(%4.70), 11-15 yil hizmet siiresi olan ogretmen sayisinin 65 (%17.10), 16-20 yil
hizmet siiresi olan 6gretmen sayisinin 88 (%23.10), 21 y1l ve iizeri hizmet siiresi olan
Ogretmen sayisinin 197 (%51.70) oldugu goriilmektedir.

Cizelge -8’de sunulan Ogretmenlerin bulunduklar1 okuldaki hizmet siiresine
iligkin dagilim incelendiginde, toplam 379 6gretmenden 2 yil ve daha az hizmet
siiresi olan Ogretmen sayisinin 66 (%17.40), 3-5 yil hizmet siiresi olan 6gretmen
sayisinin 68 (%17.90), 6-10 yil hizmet siiresi olan 6gretmen sayisinin 84 (%22.20),
11-15 il hizmet siiresi olan 6gretmen sayisinin 112 (%29.60), 16-20 yil hizmet
stiresi olan 0gretmen sayisinin 49 (%12.90) oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan okul miidiirlerinin 37’si kadin (%16.81), 183’ii erkektir
(%83.18). Ogretmenlerin ise 193’ii kadm (%79.26) 47’si erkektir (%12.33).
Arastirmaya katilan midiir ve Ogretmenlerin yaslari incelendiginde, 20-24 yas
araliginda hi¢ okul miidiirii bulunmazken, ayn1 yas araliginda 3 6gretmen (%0.80)
anketleri yanitlamistir. En ¢ok sayida okul miidiiriiniin (115 kisi %52.30) 45-54 yas
araliginda oldugu goriilmektedir. Toplam hizmet siireleri ag¢isindan inceledigimizde,

5 yilin altinda ¢aligsma siiresi olan okul miidiirii sayis1 5 (%2.30) iken 6gretmen sayisi
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13 (%3.40)’dir. 21 y1l ve tizeri hizmeti olan miidiir sayis1 (midiirlik ve 6gretmenlik
dahil) 148 (%67.90) iken 6gretmen sayist 197 (%51.70) dir. Bulunduklar1 okuldaki
hizmet stireleri acisindan inceledigimizde, Miidiirlerin 208’inin (%95) bulunduklar
okuldaki hizmet siireleri 2 yil ve altindadir. 21 yi1l ve {lizerinde bulundugu okulda
caligan miidiir yoktur. Bulundugu okulda en uzun siire (11-15 yil) gdrev yapan
ogretmen 112 (%29.60) dir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmada iki farkl1 6l¢ek kullanilmistir. Olgeklerden ilki, okul miidiiriiniin
kogluk davraniglarina iligkin miidiir ve 6gretmen goriislerini saptamayr amaglayan
kogluk davraniglart 6l¢egidir. Kullanilan ikinci o6lgek ise, Prof. Dr. Ali Balci
tarafindan gelistirilen (1985) “Egitim Yoneticisinin Is Doyumu” dlgegidir.

3.3.1. Kog¢luk Davramslar: Olgeginin Gelistirilmesi

Ankara ili kamu ilkdgretim okullarinda goérev yapan okul midiirlerinin
koc¢luk davraniglari ile 6gretmenlerin is doyumu diizeyini saptamay1 amaglayan bu
arastirmanin gerektirdigi okul miidiirlerinin kog¢luk davranmiglar1 diizeyini 6l¢mek
lizere arastirmaci tarafindan “Kogluk Davranislari Olgegi” gelistirilmistir (EK-5).
Olgek, miidiir ve 6gretmenler icin ayr1 ayr1 olacak sekilde diizenlenmistir. Kogluk
Davraniglart 6lcegi dort boliimden olusmaktadir. “Kisisel Bilgiler” baslikli birinci
boliim, arastirmaya katilan miidiir ve 6gretmenlerin yas, cinsiyet, toplam hizmet
stiresi, bulundugu okuldaki hizmet siiresi konusunda veri elde etmek amaciyla
hazirlanmastir.

Olgegin ikinci boliimiinde “Iletisim” boyutu, “Durum Saptama” boyutu ve
“Gelistirme” boyutlar1 altinda okul miidiiriniin kocluk davranislaria iliskin
miidiirlerin ve dgretmenlerin goriisleri alimmustir. Olgegin sonunda yer alan agik uclu
soru ile midiirlin 6gretmenin mesleki gelisimi igin yapabilecekleri konusunda
miidiirlerin ve 6gretmenlerin goriisleri saptanmaya calisilmistir.

“Okul Miidiiriiniin Kogluk Davramslart Olgegi” su asamalardan gecerek
gelistirilmistir. Oncelikle alan yazindaki calismalar incelenerek yaklasik 72
maddeden olusan, ii¢ alt boyutlu (iletisim, durum saptama, gelistirme) bir anket

taslagi olusturulmustur. Anket maddeleri tekrar incelenerek, ifade yetersizligi olan,
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birden ¢ok soruyu i¢inde barindiran, benzer olan maddeler elenerek 61 maddeye
indirilmistir.

Olgek taslagi, arastirmanm amaglart  dogrultusunda ilkogretim  okul
miidiirlerinin kogluk davraniglart gosterme sikligina iliskin kendi gézlemlerini ve
smif dgretmenlerinin okul miidiirlerinin kogluk davranislarina iliskin gozlemlerini
Olegmek icin Ogretmen ve miidiir formu olarak ayr1 ayri diizenlenmistir. Her bir
anketin sonunda bir agik uglu soruya yer verilmistir.

Olgekte yer alan bir maddelerde en diisiik puan 1, en yiiksek puan 5 olarak
derecelendirilmistir. Ornegin, “gelistirme” boliimiinde “6gretmenin kisiligini degil
davranigini elestiririm” maddesine “her zaman” secenegini isaretleyen bir midiir,
O0gretmenin onaylamadigr bir davranisim1 gozlediginde her zaman davranisa
odaklanip elestirdigini ifade etmis olmaktadir. Ayni maddeye “hi¢cbir zaman”
secenegini isaretleyerek yanitlayan miidiir ise tam tersi olarak &gretmenin
onaylamadigi bir davranigin1 gozlediginde hi¢ bir zaman davranisi elestirmedigini
ifade etmis olmaktadir. Seceneklerin sinirlar1 ve verilen agirliklar su sekildedir

(Balci, 2002, 220).

Verilen Agirhk Secenek S
1 Higbir zaman 1.00-1.79
2 Cok az 1.80-2.59
3 Ara sira 2.60-3.39
4 (Cogu zaman 3.40-4.19
5 Her zaman 4.20-5.00

Olgek taslagi, arastirmanin amaglarimi gerceklestirecek igerikte olup olmadig,
dolayisiyla kapsam ve icerik gegerliklerini  sinamak amaciyla uzman'
akademisyenlerin goriisiine sunulmustur.

Uzman goriigii dogrultusunda, 60 maddeden olusan 6l¢egin bazi maddeleri

yeniden bi¢imlendirilmis, bazilari ise 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Boylece taslak form 50

! Olgegin gelistirilmesinde katki sunan 6gretim iiyesi ve arastirma gorevlilerine tesekkiir ederim: Prof.
Dr. inayet AYDIN, Prof. Dr. Ali BALCI, Prof. Dr. Servet OZDEMIR, , Prof. Dr. Sener
BUYUKOZTURK, Prof. Dr. Yasemin KARAMAN KEPENEKCI, Dog. Dr. Omay COKLUK, Dog.
Dr. Sakir CINKIR, Yrd. Dog. Dr. Omer KUTLU, Yrd. Dog. Dr. Nihan DEMIRKASIMOGLU, Yrd.
Dog. Dr. Ugur AKIN, Yrd. Dog. Dr. Kadriye Funda NAYIR.
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maddeye indirilerek uygulamaya hazir hale getirilmistir. Yanitlanmis formlarin timii
degerlendirmeye alinmistir. Elde edilen verilere dayali olarak oOlgekte yer alan
maddelerin hangi boyutlarda yer aldigi SPSS paket programi araciligiyla faktor
analizi ile saptanmistir.

Ancak her bir boyutun biitiinligiinii bir kez daha smamak iizere, her bir
boyutu Olgmek i¢in hazirlanmig olan maddeler ayr1 ayri faktoér analizine tabi
tutulmustur. Her boyutta yer alan maddeler, ilgili boyutu 6lgen maddeler olarak
diistiniilmiis ve bu maddeler secilerek nihai form olusturulmustur. 50 maddenin

faktorleri ve faktorlerdeki madde sayilart soyledir;

1. lletisim (18 madde)
2. Durum saptama (19 madde)
3. Gelistirme (13 madde)

Olgek gelistirme siirecinde 6ncelikle ii¢ boyutlu yapiyr dogrulamak amaciyla
(Brown, 2006,1) asil uygulama 6gretmen verileri lizerinden dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Buna gore yapilan ilk analizde uyum indekslerinin referans araligi
disinda olmasi ve aralarinda yiiksek korelasyon olan maddeler incelenerek benzer
olan maddeler dlgekten cikarilmis ve tekrar DFA yapilmistir. Olcekte kalan 26
madde tizerinden yapilan son DFA analizi sonucunda 29-31 ve 35 — 36. maddelerin
Olcekte kalmasinin 6nemli oldugu diisiintildiigiinden ¢ikarilmamis maddeler arasinda
modifikasyon islemi yapilarak tekrar analiz edilmistir. Olcege iliskin standardize
edilmis degerler asagida Sekil 4’de verilmistir.

Buna gore Ki-kare degeri basta olmak tizere (y2= 1597,35; p= 0.00, sd=294,
x2/sd = 5.43) uyum indeksleri IFI= .96, RFI = .95, GFI = .73, AGFI = .68, CFI = .96,
NFI = .95, NNFI = .96, NFI = .95 ve RMSEA = .108 oldugu goriilmektedir. Uyum
indeksleri incelendiginde NNFI, NFI, IFI, RFI, ve CFI degerlerinin .95’den biiyiik ;
AGFI , GFI ve CFI degerlerinin de .80’den biiyiik olmasiin yeterli goriildigi
bilinmektedir (Byrne ve Cambell, 1999; Kline, 2005 ve Brown, 2006). Buna gore
orneklem sayisinin kiiclik olmast goz onilinde bulundurularak uyum indekslerinin

kabul edilebilir degerler icinde oldugu goriilmektedir.
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Sekil 4. Kogluk Davranisi Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Modeli

Olgegin gecerligi igin bir baska analiz ydntemi olan madde toplam
korelasyonu analizi ve acgimlayici faktor analizi kullanilmistir. Boyutlar bastan
belirlendigi ve ii¢ boyutlu bir yap1 planlandigr i¢in her bir alt boyut i¢in faktor analizi
ayr1 ayr1 yapilmigtir.

Kocluk davranisi dlceginin iletisim boyutuna iliskin olarak yapilan faktor
analizinde Oncelikle KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Barlett testleri sonuglar

incelenmistir. Test sonucunda KMO=.927 ve Barlett kiiresellik testi sonucunun [x2=



89

2077.712; P<.01] ve anlamlilik degerinin .000 oldugu goriilmiistiir. Bu durum veri
setinin faktor analizi yapabilmek yeterli ve verilerin ise faktor analizi yapabilmek
i¢in uygun oldugunu goéstermektedir (Kalayci, 2006, 322). Faktor yiik degeri ,45’ten
diisiik olan maddeler dlgekten ¢ikarilmistir. Ozdamar’a (2004) gore de madde toplam
korelasyonlarinin ,25’ten biiylik olmasi ve negatif olmamasi gerekmektedir. Buna
gore Kogluk Davraniglart 6lgeginin iletisim boyutuna iliskin madde toplam

korelasyonu ve faktor yiik degerleri Cizelge - 9 ‘da verilmistir.

Cizelge 9

Koc¢luk Davramslart Olceginin Iletisim Boyutunda Yer Alan Maddelere Iliskin
Toplam Korelasyonlar: ve Faktor Yiik Degerleri

Madde Numarasi ve Madde Madde Toplam Faktor Yu.k
Korelasyonu Degerleri

1.0kul miidiirim benimle anlasilir bir dille konusur 681 758
2.0kul miidiirtime ihtiya¢ duydugunda ona kolayca
ulasilabilirim , 137 ,803
3.0kul miidiirim duygularimi anlamaya caligir 816 872
4.0kul miidiiriim iletisim siirecinde fikir birliginde
oldugumuz konular1 vurgular 835 885
5.0kul miidiiriim okulla ilgili konular1 benimle paylasir 760 820
6.0kul miidiirtim beni dinlerken kendini
benim yerime koyar 634 708
7.0kul miidiirtim sdylediklerine itiraz edersem
sinirlenmez 751 811
8.0kul miidiirtim 6nerilerimi dikkate alir. 766 826

Aciklanan Varyans : %65.984

Cizelge 9’a gore iletisim boyutu altinda yer alan maddelerin madde toplam
korelasyonu .68 ile .83; faktor yiik degerleri ise .71 ile .88 arasinda degismektedir.
[letisim alt boyutunun agikladig1 toplam varyans % 65.98’tir.

Kocluk davraniglar: 6l¢eginin durum saptama boyutuna iligkin olarak yapilan
faktor analizinde oncelikle KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Barlett testleri sonuglari
incelenmistir. Test sonucunda KMO= .915 ve Barlett kiiresellik testi sonucunun [x2=
3150.698; P<.01] ve anlamlilik degerinin .000 oldugu goriilmiistiir. Buna gore
Kocgluk Davraniglar1 6lgeginin durum saptama boyutuna iligkin madde toplam

korelasyonu ve faktor yiik degerleri Cizelge 10 ‘da verilmistir.
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Cizelge 10

Kogluk  Davramislar Olgeginin  Durum Saptama Boyutunda Yer Alan
Maddelerelliskin Toplam Korelasyonlar: ve Faktor Yiik Degerleri

Madde Numarasi ve Madde Madde Toplam Faktvor Yu‘k
Korelasyonu Degerleri

9.0kul miidiiriim 6grencilerin istenmeyen davraniglari ile
basa ¢ikma becerimi gozler 812 861
10.0kul miidiiriim dgretim materyallerini yerinde kullanip
kullanmadigimi gézler 846 886
11.0kul miidiiriim 6grencilerin sozel ve s6zel olmayan
davraniglarima verdigi tepkileri gozler 896 926
12.0kul miidiiriim beni kendi deneyimlerim ve dgretim
uygulamalarim iizerinde diislinerek 6zelestiri yapmaya 877 911
yonlendirir
13.0kul miidiirtim yararli buldugu uygulamalarimi diger

,740 197

Ogretmenlerle paylasmami saglar

14. Okul miidiiriim hedefleri iceren bir kontrol listesi ile
derse gelir. 157 ,812

15.0kul mudiirim benim hakkimda veli istek ve

sikdyetlerini dikkate alir 715 770
16.0kul miidiiriim biz 6gretmenlerin birbirleriyle ilgili

istek ve sikdyetlerini dikkate alir 1085 654
17. Okul midiirim 6grencilerin 6gretmenler ilgili istek ve 203 761

sikayetlerini dikkate alir

Aciklanan Varyans: % 67.864

Cizelge 10’a gére durum saptama boyutu altinda yer alan maddelerin madde
toplam korelasyonu .58 ile .89; faktor yiik degerleri ise .65 ile .93 arasinda
degismektedir. Iletisim alt boyutunun agikladig: toplam varyans % 65.98’tir.

Kogluk davraniglart olgeginin gelistirme boyutuna iliskin olarak yapilan
faktor analizinde oncelikle KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Barlett testleri sonuglari
incelenmistir. Test sonucunda KMO= .93 ve Barlett kiiresellik testi sonucunun [x2=
2387.341; P<.01] ve anlamlilik degerinin .000 oldugu goriilmiistiir. Buna gore
Kocluk Davraniglar1 6l¢eginin gelistirme boyutuna iliskin madde toplam korelasyonu

ve faktor yiik degerleri Cizelge 11 ‘de verilmistir.
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Cizelge 11

Koc¢luk Davranmislar: Olgeginin Gelistirme Boyutunda Yer Alan Maddelere Iliskin
Toplam Korelasyonlar: ve Faktor Yiik Degerleri

Madde Numarasi ve Madde Madde Toplam Faktovr Y.Uk
Korelasyonu Degeri
18.0kul miidiiriim gelistirilmeye acik mesleki yanlarim igin
onerilerde bulunur 586 674
19.0kul miidiiriim Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan
diizenlenen hizmet i¢i egitimlere katilmaya tesvik eder 808 863
20.0kul miidiirim mesleki etkinliklere (kongre, galistay, 240 812

sOylesi vb.) katilmaya tesvik eder

21.0kul miidiirim hizmet i¢i egitim faaliyetlere
katildigimda edindigim bilgileri, diger 6gretmenlerle 814 873
paylagmami saglar

22.0kul miidiiriim elestirilerini olumlu bir ses tonu ile

yapar ,892 ,928
23.0kul miidiiriim goézlem sonrasi geri bildirimi yazili
yapar ,780 ,846
24 .Okul miidiiriim goézlem sonrasi geri bildirimi yiiz yiize
yapar ¢ ¢ v 807 ,862
25.0kul miidiiriim goézlem sonrasi geri bildirimi beni

498 571

dinleyerek yapar

26.0kul miidiiriim belirlenen hedeflere ne derece ulastigimi
bildirir 476 545

Aciklanan Varyans : % 61. 826

Cizelge 11’e gore gelistirme boyutu altinda yer alan maddelerin madde
toplam korelasyonu .49 ile .89; faktor yiikk degerleri ise .54 ile .93 arasinda
degismektedir. Iletisim alt boyutunun agikladigi toplam varyans % 61.83 tiir.

Toplam 26 maddeden olusan 6lgegin giivenirligini hesaplamak i¢in cronbach
alfa ve iki yar1 giivenirligi analizleri yapilmistir. Buna gore Cronbach alfa katsayisi
birinci faktor i¢in .92, ikinci faktor i¢in .94, iiglinci faktor icin .92 ve dl¢egin tlimii
icin. 97 olarak hesaplanmistir.

Olgegin giivenirligi bir baska analiz ydntemi olan iki yari giivenirligi
kullanilarak da test edilmistir. Buna gére Sperman Brown katsayisi I.faktor i¢in .890,
II.faktor i¢in .87 ve III. Faktor i¢in .89 olarak hesaplanmistir. Her faktoriin 1. ve II.
yar1 Cronbach alfa degerlerine bakildiginda bu degerlerin 1. Faktor i¢in .89 ve .86;
IL.faktdr igin .94 ve .83; III.Faktér icin ise .90 ve .77 oldugu goriilmektedir. Olgegin
biitlinii i¢in yapilan iki yar1 glivenirligi analizinde ise 1. Ve II. yar1 Cronbach alfa
degeri .93 ve .95; Sperman Brown katsayisi .93 bulunmustur. Bu durumda 6lgegin

giivenilir bir 6lgek oldugu sdylenebilir.
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3.3.2. Egitim Yoneticisinin Is Doyumu Olgeginin Gegerllik ve Giivenirlik Calismasi

Ikinci 6lgek olarak “Egitim Yoneticisinin Is Doyumu” dlgegi kullanilmustir.
Balc1 (1985) tarafindan gelistirilen “Egitim Y®&neticisinin Is Doyumu” l¢egi Prof.
Dr. Ali Balci’dan EK- 6’ da yer alan yazil1 izin alinarak kullanilmastir.

Is doyumu, calisanin isinden bekledikleri ile isinde yasantiladiklar1 ya da elde
ettikleri arasindaki farkin bir islevi olarak goriilmektedir (Thierry ve Klwema dan akt
Balci, 1985). Bu baglamda olcek, “egitim yoneticilerinin is doyumuna iligkin hali
hazirda goézlemlerinin sikligin1” ve “egitim yoneticilerinin iy doyumuna iligskin
isteklerinin sikligini1” Slgen ifadeleri iceren iki kisimdan olusmaktadir. Arastirmada
anket ifadeleri 6gretmenlere 6zgiilestirilerek kullanilmigtir (EK-7 ve EK-8). Bu 6lgek
alan yazinda siklikla kullanilan bir 6lgek oldugundan yeniden gegerlik ve giivenirlik
caligmasi yapilmamustir (Cevik, 2010; Agaoglu, 2011; Celebi, 2012).

3.4. Verilerin Analizi

Devlet ilkogretim okullarinda g¢alisan okul miidiirlerinin kogluk davranigi
gosterme diizeyleriyle Ogretmenlerin i3 doyumu diizeylerinin iliskisini Olgen
aragtirmada, oOlgekler aracilifiyla toplanan verilerin analizinde SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) paket programi kullanilmistir.

Arastirmada, okul midiirlerinin ve Ogretmenlerin koc¢luk davranislar
6l¢eginin birinci boliimiinde yer alan kisisel bilgiler ve ikinci boliimiinde yer alan
iletisim, durum saptama, gelistirme boyutlarina iligkin hesaplamalarda betimsel
istatistikler kullanilmistir (frekans, aritmetik ortalama, standart sapma).

Aragtirmanin alt amaglar1 igin kullanilacak test tiiriine karar vermek igin her
bir degisken i¢in dagilimin normallik varsayimimi karsilaylp karsilamadigia
bakilmistir. Aritmetik ortalama, median ve mod degerlerinin birbirine yakin, basiklik
ve carpiklik katsayilari incelendiginde ise katsayilarin +1 araligma yakin degerler
oldugu goriilmistiir. Q-Q plot grafikleri incelendiginde dagilimin normale yakin
oldugu gorilmiistir. Bu degerlendirmeler Sonucunda dagilimin normal oldugu
varsayilarak verilerin analizinde parametrik testlerin kullanilmasina karar verilmistir.

Okul miidiirlerinin gosterdikleri kogluk davranisi, yas, cinsiyet, mesleki
kidem, bulunulan okulda calisma siiresi degiskenlerine gore farklilik gdsterip

gostermedigi t-testi ile analiz edilmistir. Ogretmenlerin, okul miidiirlerinin kogluk
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davraniglarina iliskin goriisleri yas, cinsiyet, mesleki kidem, bulunulan okulda
caligma siiresi degiskenleri gore farklilik gosterip gostermedigi t-testi ile analiz
edilmistir. Okul miidiirlerinin kendilerinin, iletisim, durum saptama, gelistirme
boyutlarinda yer alan kog¢luk davranislarini ne derece gosterdiklerine iliskin goriisleri
ile 6gretmenlerin okul miidiirlerinin kogluk davraniglarinit ne derece gosterdiklerine
iligkin goriisleri arasinda fark olup olmadigi, 6gretmenlerin is doyumu diizeyi ve
ogretmenlerin i doyumu diizeyleri ile okul miidiirlerinin kogluk davranislari
arasinda bir iliski olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi ile (ANOVA) analiz
edilmistir. ANOVA analizlerinde farkin anlamli ¢ikmasi durumunda ise farkin hangi
gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla varyanslarin esit olmasi durumunda
grup sayilari esit olmadigi i¢in Scheffe testi, varyanslarin esit olmamasi durumunda
ise Dunnet C testi kullamlmistir. Orneklem sayisiin 30’un altinda olmast
durumlarinda Kruskall Wallis testi kullanilmistir. Kruskall Wallis analizlerinde
farkin anlamli ¢ikmasit durumunda, farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek icin Mann Whitney U testi uygulanmistir. Analiz yaparken, yas, okuldaki
toplam hizmet siiresi ve meslekteki toplam hizmet siiresi degiskenleri analiz
yapabilmek i¢in tekrar gruplandirilmistir. Buna gore okul midiirleri i¢in yas
degiskeninde 20-24 yas aras1 ve 25-34 yas arasinda olanlar 35-44 yas araligina
eklenmistir. Toplam hizmet siiresi 5 yildan az ve 6-10 yil aras1 olanlar 11-15 yil
araligina, okulda calistiZ1 toplam siire 3 yil ve lizeri olan gruplar birlestirilmistir.
Ogretmenler icin yas degiskeninde 20-24 yas aras1 ve 25-34 yas arasinda olanlar 35-
44 yas araligina eklenmistir. Toplam hizmet siiresi 5 yildan az ve 6-10 yil arasi
olanlar 11-15 yil araligina, okulda calistigi toplam siire degiskeninde ise 21 yil ve

tizeri olan grup 16-20 yil araligi ile birlestirilmistir.



BOLUM 1V

4. BULGULAR VE YORUMLAR

Calismanin  bu bdliimiinde, ilkogretim okulu miidirlerinin  kogluk
davraniglarina iliskin miidiir ve 6gretmen goriislerini saptamak amaciyla gelistirilmis
olan veri toplama araci ve ig doyumunu 6lgmeyi amaclayan veri toplama aracindan
elde edilen verilerin analizi sonucunda ortaya c¢ikan bulgular ve yorumlar
sunulmustur.

Calismadan elde edilen bulgular “okul miidiirlerinin kendilerinin ve
Ogretmenlerin okul midiirlerinin kogluk davraniglar1 gosterme diizeyine iliskin
bulgular ve yorumlar”, “Ogretmenlerin is doyumu diizeylerine iliskin bulgular ve
yorumlar” ve “okul miidiirlerinin kocluk davranislar1 ve 6gretmenlerin is doyumu
diizeyleri iligkisine iliskin bulgular ve yorumlar” bagliklar1 altinda sunulmus ve

yorumlanmustir.

4.1. Okul Miidiirlerinin Ko¢luk Davramslarim Ne Derece Gosterdigine Iliskin
Okul Miidiirlerinin ve Ogretmenlerin Goriislerini iceren Bulgular ve

Yorumlar

Bu boéliimde, okul miidiirlerinin ve 6gretmenlerin, okul miidiirlerinin iletigim,
durum saptama, gelistirme boyutlarinda yer alan kogluk davranislarini ne derece

gosterdiklerine iliskin goriislerini iceren bulgular sunulmus ve yorumlanmistir.

4.1.1. Kogluk Davramslar: Olgegi Iletisim Boyutuna Iliskin Bulgular ve Yorum
Bu boliimde okul miidiirlerinin ve 6gretmenlerin kogluk davranislar1 6lgegi
iletisim boyutuna iligskin goriislerini iceren bulgular sunulmus ve yorumlanmastir.
4.1.1.1. Okul Miidiirlerinin Iletisim Boyutuna Iliskin Gériisleri

Bu boliimde okul miidiirlerinin kogluk davranislart dlgegi iletisim boyutuna

iliskin goriislerini igeren bulgular ve yorum yer almaktadir. Okul miidiirlerinin
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Kocluk Davranislari  Olgegi iletisim boyutuna iliskin goriislerinin  betimsel
istatistikleri Cizelge 12°de sunulmustur.

Cizelge 12

Okul ~ Miidiirlerinin ~ Kog¢luk ~ Davramslar: Olcegi Iletisim Boyutuna Iliskin
Goritislerinin Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N X S Puan
Sirasi
ILETiSiM
1. Ogretmenlerle anlagilir bir dille konugurum. 223 4,74 44 2
2. Ogretmenler ihtiya¢ duydugunda bana kolayca
ulasabilir. 223 4,75 49 1
3. Ogretmenlerin duygularini anlamaya caligirim. 223 4,60 50 3
4. Ogretmenlerle iletisim siirecinde fikir birliginde
oldugumuz konular1 vurgularim. 223 4,42 95 5
5. Okulla ilgili konular1 6gretmenlerle paylasirim 223 4,49 58 4
6. Ogretmenleri dinlerken kendimi onun yerime
koyarim. 223 4,38 ,69 7
7. Ogretmenler sdylediklerime itiraz ederse
sinirlenmem. 223 417 85
8. Ogretmenlerin dnerilerini dikkate alirim. 223 4,41 61 6

Cizelge 12’de sunulan okul miidiirlerinin kendilerinin Kogluk Davraniglar
Olgegine iliskin goriislerini iceren betimsel istatistik sonuclar1 incelendiginde en

yiiksek ortalamaya sahip ilk {ic madde; “Ogretmenler ihtiya¢ duydugunda bana
kolayca ulasabilir> (X=4,75), “Ogretmenlerle anlasilir bir dille konusurum”

( X =4,74) ve “Ogretmenlerin duygularin1 anlamaya ¢alisirim” (>_(:4,60) maddeleri

gelmektedir. En diisiik ortalamaya sahip {ic maddenin sirasi ile “Ogretmenler
soylediklerime itiraz ederse sinirlenmem  (X=4.17), “Ogretmenleri dinlerken
kendimi onun yerime koyarim” ()_(24.38) ve “Ogretmenlerin onerilerini dikkate

alirim” (X =4.41) oldugu goriilmektedir.

Okul miidiirleri iletisim boyutunda en ¢ok, ulagilabilir olmak, anlasilabilir bir
dil kullanmak ve ogretmenlerin duygularini anlamaya calisma davraniglarim
gosterdiklerini belirtmislerdir. Ancak okul miidiirlerinin 6gretmenler itiraz ederlerse
sinirlenmeme, kendini 6gretmenin yerine koyma, onerileri dikkate alma davranigini

daha az gosterdiklerini ifade etmektedirler.
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4.1.1.2. Ogretmenlerin Iletisim Boyutuna Iliskin Goriisleri

Bu bolimde o6gretmenlerin, kocluk davraniglart 6lgegi iletisim boyutuna
iliskin goriislerini igeren bulgular ve yorum yer almaktadir. Ogretmenlerin Kocluk
Davranislar1 Olgegi iletisim boyutuna iliskin goriislerinin betimsel istatistikleri

Cizelge 13’de sunulmustur.

Cizelge 13

Ogrretmen_lerin Koc¢luk Davramislar: Olgegi Iletisim Boyutuna Iliskin Goriislerinin
Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N X S Puan

: — Sirasi

ILETISIM

9. Okul miidiirim benimle anlasilir bir dille konusur 381 4,47 73 1

10. Okul mi.i(.h"%riime ihtiya¢ duydugunda ona kolayca 382 4.43 87 4
ulagilabilirim

11. Okul miidiirim duygularimi anlamaya ¢alisir 382 4,23 ,89 3

12. Okulvmiidiiriim iletisim siirecinde fikir birliginde 382 416 1,01 4
oldugumuz konular1 vurgular

13. Okul miidiiriim okulla ilgili konular1 benimle 382 3,89 111 8
paylasir

14. Okl.,ll miidiiriim beni dinlerken kendini benim 382 4,06 90 6
yerime koyar

15. O_k_ul miidiirim soylediklerine itiraz edersem 382 3,95 1,02 7
sinirlenmez

16. Okul midiirim onerilerimi dikkate alir 382 4,09 ,90 5

Sonuglar incelendiginde en yiliksek ortalamaya sahip ilk {i¢ maddenin
stirastyla, “Okul midiirim benimle anlasilir bir dille konusur” (§=4.47), “Okul
midiiriime ihtiya¢ duydugunda ona kolayca ulasilabilirim” (i =4.43) ve “Okul

miidiirim duygularimi anlamaya ¢aligir ” (X =4.23) maddeleri oldugu goriilmektedir.

Iletisim boyutunda en diisiik ortalamaya sahip ii¢ maddenin siras1 ile “Okul
miidiirim okulla ilgili konular1 benimle paylasir < (X=3.89), “Okul miidiiriim
soylediklerine itiraz edersem sinirlenmez ” (X=3.95) ve “Okul miidiirim beni

dinlerken kendini benim yerime koyar” (224.06) oldugu goriilmektedir.
Ogretmenler okul miidiirlerinin iletisim boyutunda en ¢ok, okul miidiirlerinin
yanitlariyla da tutarli olarak ve anlasilabilir bir dil kullanma, ulasilabilirlik,
duygularini anlamaya ¢alisma davramislarini gosterdiklerini ifade etmektedirler. Ote
yandan yine Ogretmenler, okul miidiirlerinin yanitlariyla da tutarli olarak, okul

miidiirlerinin en az, okulla ilgili konular1 paylasma, Ogretmenin itirazlarina



97

sinirlenmeme, kendini 6gretmenin yerine koyma davranislarini gosterdiklerini ifade
etmektedirler. Okul miidiirlerinin gostermis oldugu kogluk davraniglarina iliskin
Iletisim boyutunda dgretmenlerin okul miidiirlerinin goriislerinin birbirleriyle tutarl
oldugunu sdyleyebiliriz. Bu bulgu, Kazazoglu’nun (2009) iletisimin kogluk
uygulamalar {izerindeki etkisini aragtirdigi ¢alismasinda ulastig1 kogluk ile iletisim

arasinda giiclii bir iliski olduguna iliskin sonug ile tutarlidir.

4.1.2. Koc¢luk Davranislar: Olgegi Durum Saptama Boyutuna Iliskin Bulgular ve

Yorum

Bu bolimde okul miidiirlerinin ve 6gretmenlerin kogluk davranislart lgegi
durum saptama boyutuna iliskin goriislerini igeren bulgular sunulmus ve

yorumlanmustir.

4.1.2.1. .Okul Miidiirlerinin Durum Saptama Boyutuna Iliskin Goriisleri

Bu boliimde okul miidiirlerinin, kogluk davranislart 6lgegi durum saptama
boyutuna iligkin goriislerini igeren bulgular ve yorum yer almaktadir. Cizelge 14°de
okul miidiirlerinin Kogluk Davranislart Olgegi durum saptama boyutuna iliskin

goriiglerinin betimsel istatistikleri sunulmustur.

Cizelge 14

Okul Miidiirlerinin Kog¢luk Davranislari Olgegi Durum Saptama Boyutuna Iliskin
Goriislerinin Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N i S Puan
Sirasi

DURUM SAPTAMA

17. Ogretmenlerin 6grencilerin istenmeyen
davraniglari ile basa ¢ikma becerilerini 223 3,86 12 9
gozlemlerim

18. Ogretmenlerin 6gretim mate{yalle?rml yerinde 223 4.20 84 4
kullanip kullanmadiklarimi gézlerim

19. Ogrencilerin, 6gretmenin sdzel ve sozel
olmayan davraniglarina verdigi tepkileri 223 3,97 A7 7
gbzlerim

20. Ogretmenleri kendi deneyimleri ve 6gretim
uygulamalari lizerinde diisiinerek dzelestiri 223 3,93 77 8
yapmaya yonlendiririm

(Devam ediyor)
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Cizelge 14 (Devam)

Okul Miidiirlerinin Kogluk Davranislari Olcegi Durum Saptama Boyutuna Iliskin
Goritislerinin Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N X S Puan
Sirasi

DURUM SAPTAMA

2;]2' Ogrvetmenlerm yararli buldugum u}/gulamalarlnl 223 4,03 63 5

diger 6gretmenlerle paylagmalarini saglarim

2.2. Qgretmenlef}n hec.leﬂer.lm igeren bir kontrol 223 3,99 69 6

listesi ile ders gézlemine giderim

23. Ogretmen hakkinda veli istek ve sikayetlerini 223 4.39 59 1

dikkate alirim

24. Ogretmenlerin birbirleriyle ilgili istek ve 2

sikayetlerini dikkate alirim 223 4,25 /66

25. Ogrencilerin dgretmenler ilgili istek ve 3

sikdyetlerini dikkate alirim 223 4,23 /65

Sonuglar incelendiginde en yiiksek ortalamaya sahip maddelerin sirasiyla,
“Ogretmen hakkinda veli istek ve sikayetlerini dikkate alirim” (>_(:4.39),
“Ogretmenlerin birbirleriyle ilgili istek ve sikdyetlerini dikkate alirrm” (>_<:4.25) ve

“Ogrencilerin 6gretmenler ilgili istek ve sikdyetlerini dikkate alirrm” (X =4.23)
maddeleri oldugu goriilmektedir.
Durum saptama boyutunda en diisiik ortalamaya sahip {i¢ maddenin sirasi ile

“Ogretmenlerin dgrencilerin istenmeyen davraniglari ile basa cikma becerilerini
gozlemlerim “ (X=3.86), “Ogretmenleri kendi deneyimleri ve dgretim uygulamalar

lizerinde diisiinerek ozelestiri yapmaya yonlendiririm” (X=3.93) ve “Ogrencilerin,

ogretmenin sozel ve sozel olmayan davramslarina verdigi tepkileri gozlerim”

(§=3.97) oldugu goriilmektedir.

Okul miidiirleri durum saptama boyutunda en ¢ok, 6gretmen hakkinda veli
istek ve sikayetlerini dikkate alma, Ogretmenlerin birbirleriyle ilgili istek ve
sikayetlerini dikkate alma ve Ogrencilerin 6gretmenler ilgili istek ve sikayetlerini
dikkate alma davraniglarini gosterdiklerini ifade etmektedirler. Diger yandan okul
miidiirleri durum saptama boyutunda en az 6gretmenlerin 6grencilerin istenmeyen
davraniglari ile basa ¢ikma becerilerini gozlemleme, 6gretmenleri kendi deneyimleri
ve Ogretim uygulamalart iizerinde diisiinerek Ozelestiri yapmaya yonlendirme ve
ogrencilerin, Ogretmenin sozel ve sdzel olmayan davraniglarina verdigi tepkileri

gozlemleme davranigim1 gosterdiklerini ifade etmektedirler. Okul miidiirlerinin
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durum saptama boyutunda en ¢ok dgretmenlerle ilgili geri bildirimlere odaklandigin

Ote yandan daha az smif i¢i gozlem yaptigini sdylemek miimkiindiir.

4.1.2.2. Ogretmenlerin Durum Saptama Boyutuna Iliskin Goriisleri

Bu bolimde o6gretmenlerin, kogluk davraniglart olgegi durum saptama
boyutuna iligkin goriislerini iceren bulgular ve yorum yer almaktadir. Cizelge 15°de
ogretmenlerin  Kogluk Davramiglart Olgegi durum saptama boyutuna iliskin
gorlslerinin betimsel istatistikleri sunulmustur.

Cizelge 15

Ogretmenlerin Ko¢luk  Davramslar: Olgegi Durum Saptama Boyutuna Iliskin
Goriislerinin Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N X S Puan
DURUM SAPTAMA Sirasi
9. Okul miidiiriim 6gre¥101}er1n istenmeyen davranislari 382 3,29 1.26 9
ile basa ¢ikma becerimi gozlemler

10. Okul miidiirim (zgretlrr'l' materyallerini yerinde 382 3,42 1,25 7
kullanip kullanmadigimi gézlemler

11. Okul miidiirim (.)vg.rencﬂ.erlr.l s?zel ve sozel olmayan 382 3,33 1.28 8
davraniglarima verdigi tepkileri gézlemler

12. Okul miidiiriim beni kendi deneyimlerim ve gretim

uygulamalarim iizerinde diislinerek 6zelestiri yapmaya 382 3,43 1,24 6
yonlendirir

1% Okul miidiiriim yararl bulwdugu uygulamalarimi diger 382 3,62 1,09 4
Ogretmenlerle paylasmami saglar

14. Ok"ul mu‘durum' hedefleri i¢eren bir kontrol listesi ile 382 3,44 111 5
ders gozlemine gelir

1'5 .AOkul r'nl}dl‘lrum benim hakkimda veli istek ve 382 3,88 1,04 2
sikayetlerini dikkate alir

16. Okul miidiiriim biz 6gretmenlerin birbirleriyle ilgili

istek ve sikayetlerini dikkate alir 382 3,82 L1 3
17. Qlful muc'lu'rut_n 6grencilerin 6gretmenler ilgili istek 382 3,89 1.10 1
ve sikayetlerini dikkate alir

Sonuglar incelendiginde en yiiksek ortalamaya sahip maddelerin sirasiyla,

29

“Okul midiirim 6grencilerin 6gretmenler ilgili istek ve sikayetlerini dikkate alir
(§=3.89), “Okul midiirim benim hakkimda veli istek ve sikdyetlerini dikkate alir”
(i:3.88), “Okul miidiiriim birlikte olusturdugumuz gozlem planina uygun olarak
ders gozlemi yapar” (X:3.82) ve “Okul midiiriim biz 6gretmenlerin birbirleriyle

ilgili istek ve sikayetlerini dikkate alir’” (X=3.82) maddeleri oldugu gériilmektedir.
Durum saptama boyutunda en diisiik ortalamaya sahip ii¢ maddenin sirasi ile

“Okul miidirim 06grencilerin istenmeyen davraniglar1 ile basa ¢ikma becerimi
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gozlemler (§=3.29), “Okul midiirim o6grencilerin sézel ve sozel olmayan
davraniglarima verdigi tepkileri gézlemler” (>_(=3.33) ve “. Okul midiriim 6gretim

materyallerini yerinde kullanip kullanmadigimi gozlemler” (§=3.42) oldugu
goriilmektedir.

Durum saptama boyutunda ogretmenlerin de okul miidiirlerinin yanitlariyla
tutarli olarak okul midiirlerinin en ¢ok Ogrenci, veli, 6gretmenlerden gelen geri
bildirimlere odaklandigini, en az Ogretmenlerin Ogrencilerle etkilesimini

gozlemledigini diisiindiiklerini soylemek miimkiindiir.

4.1.3. Koc¢luk Davramslar: Olgegi Gelistirme Boyutuna Iliskin Bulgular ve Yorum

Bu boéliimde okul miidiirlerinin ve dgretmenlerin kogluk davranislart 6lgegi

gelistirme boyutuna iliskin goriislerini iceren bulgular sunulmus ve yorumlanmistir.

4.1.3.1. Okul Miidiirlerinin Gelistirme Boyutuna Iliskin Goriisleri

Bu boliimde okul miidiirlerinin kogluk davranislar1 6lgegi gelistirme boyutuna
iliskin goriislerini iceren bulgular ve yorum yer almaktadir. Cizelge 16°de okul
miidiirlerinin Kogluk Davranislar1 Olgegi gelistirme boyutuna iliskin goriislerinin
betimsel istatistikleri sunulmustur.

Cizelge 16

Okul Miidiirlerinin Koduk Davramslart  Olgegi  Gelistirme Boyutuna Iliskin
Goriislerinin Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N )_( S Puan
— Sirasi

GELISTIRME

18.0Ogretmenlere gelistirilmeye agik mesleki yanlart igin 223 | 388 89 8

Onerilerde bulunurum ' '

19. Ogretmenleri Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan diizenlenen 223 | 422 65 3

hizmet i¢i egitimlere katilmaya tesvik ederim ' '

20. Ogretmenlerin mesleki etkinliklere (kongre, calistay, sdylesi 223 | 412 77 5

vb.) katilmalarini tesvik ederim ' '

21. Hizmet ici egitim faaliyetlere katilan 6gretmenlerin edindigi 223 | 435 61 1

bilgileri, diger 6gretmenlerle paylagsmasini saglarim ' '

22. Ogretmene elestirilerimi olumlu bir ses tonu ile yaparim 223 | 4,19 ,65 4

23. Ogretmene gdzlem sonras geri bildirimi yazili yaparim 223 | 3,98 .80 7

24. Ogretmene gozlem sonrast geri bildirimi yiiz yiize yaparim 223 | 4,03 ,68 6

25. Ogretmene gozlem sonrast geri bildirimi onu dinleyerek 223 | 433 62 2

yaparim ' '

§6Id :O'gfetmene belirlenen hedeflerine ne derece ulastigini 223 | 356 94 9
ildiririm ' '
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Sonuglar incelendiginde en yiiksek ortalamaya sahip maddelerin sirasiyla,

“Hizmet i¢i egitim faaliyetlere katilan ogretmenlerin edindigi bilgileri, diger
ogretmenlerle paylasmasmi saglarim” (X=4.35), “Ogretmene gdzlem sonrasi geri

bildirimi onu dinleyerek yaparim” (§=4.33) ve “Ogretmenleri Milli Egitim
Bakanlig1 tarafindan diizenlenen hizmet i¢i egitimlere katilmaya tesvik ederim” (
=4.22) maddeleri oldugu goriilmektedir.

Gelistirme boyutunda en diisiik ortalamaya sahip {i¢ maddenin sirasi ile

“Ogretmene belirlenen hedeflerine ne derece ulastigini bildiririm “ (223.56),

“Ogretmenlere gelistirilmeye agik mesleki yanlari icin Onerilerde bulunurum”

( X =3.88) ve “Ogretmene gozlem sonrasi geri bildirimi yazili yaparim” (X =3.98)
maddeleri oldugu goriilmektedir.

Okul midiirlerinin en ¢ok, dgretmenlerin hizmet i¢i egitim faaliyetlerinde
edindikleri bilgileri paylasmalarini saglama, gozlem sonrasi geri bildirimi 6gretmeni
dinleyerek yapma, Milli Egitim Bakanliginin (MEB) diizenledigi egitimlere
katilmaya tesvik davraniglari ile 0gretmenleri gelistirme davraniglari gosterdikleri
soylenebilir. Ogretmenlerin hedeflerine ulasma derecelerini bildirme, gelistirilmeye
acik mesleki yanlari i¢in Onerilerde bulunma, gézlem sonrasi geri bildirimi yazili

olarak yapma davranigini daha az gosterdikleri sdylenebilir.

4.1.3.2. Ogretmenlerin Gelistirme Boyutuna Iliskin Goriisleri

Bu boliimde o6gretmenlerin kogluk davranislari olgegi gelistirme boyutuna
iliskin goriislerini igeren bulgular ve yorum yer almaktadir. Cizelge 17°de
ogretmenlerin Kogluk Davranislart Olgegi gelistirme boyutuna iliskin goriislerinin
betimsel istatistikleri sunulmustur. Sonuglar incelendiginde en yliksek ortalamaya

sahip maddelerin sirasiyla, “Okul miidirim Milli Egitim Bakanligi tarafindan

diizenlenen hizmet i¢i egitimlere katilmaya tesvik eder” (§=3.87), “Okul mudiirim

hizmet i¢i egitim faaliyetlere katildigimda edindigim bilgileri, diger 6gretmenlerle
paylasmami saglar” (X=3.82) ve “Okul miidiiriim gdzlem sonras1 geri bildirimi beni

dinleyerek yapar” (X =3.71) maddeleri oldugu goriilmektedir.
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Gelistirme boyutunda en disiik ortalamaya sahip ii¢ maddenin sirasi ile “Okul

miidiiriim belirlenen hedeflere ne derece ulastigimi bildirir “(>_(=3.35), “Okul

miidiirim mesleki etkinliklere (kongre, calistay, soylesi vb.) katilmaya tesvik eder”
(i=3.55) ve “Okul midiriim gelistirilmeye agik mesleki yanlarim i¢in Onerilerde
bulunur” (X=3.62) oldugu goriilmektedir.

Cizelge 17

(jgretmen]erin Koc¢luk Davramslar: Olgegi Gelistirme Boyutuna Iliskin Goriislerinin
Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N i S
Puan
GELISTIRME Sirasi
18. Okul miidiirtim gelistirilmeye agik mesleki
382 3,62 1,15 7

yanlarim i¢in 6nerilerde bulunur

19. Okul miidiirim Milli Egitim Bakanlig:
tarafindan diizenlenen hizmet i¢i egitimlere 382 3,87 1,09 1
katilmaya tesvik eder

20. Okul miidiiriim mesleki etkinliklere

(kongre, calistay, sdylesi vb.) katilmaya tesvik 382 3,55 1,33 8
eder

21. Okul miidiirim hizmet i¢i egitim

faaliyetlere katildigimda edindigim bilgileri, 382 3,82 1,14 2
diger 6gretmenlerle paylasmami saglar

22. Okul miidiiriim elestirilerini olumlu bir ses

tonu ile yapar 382 3,70 112 4
23. Okul miidiiriim gozlem sonrasi geri

bildirimi yazili yapar 382 3,63 114 6
24. Okul miidiiriim gézlem sonras1 geri

bildirimi yiiz yilize yapar 382 3,65 117 5

25. Okul miidiiriim gézlem sonras1 geri
bildirimi beni dinleyerek yapar 382 3,71 113 3

26. Okul mudiirim belirlenen hedeflere ne
derece ulastigimi bildirir

382 3,35 1,22 9

Ogretmenler okul miidiirlerinin en ¢ok, MEB’in diizenledigi egitimlere
katilmaya tesvik etme, hizmet i¢i egitim faaliyetlerinde edindikleri bilgileri
paylasmalarini saglama, gézlem sonrasi geri bildirimi 6gretmeni dinleyerek yapma
davraniglar1  ile Ogretmenleri gelistirme davramiglart  gosterdiklerini  ifade
etmektedirler. Ote yandan okul miidiirleri en az gretmenlerin hedeflerine ulasma
derecelerini bildirme, gelistirilmeye agik mesleki yanlar1 ig¢in 6nerilerde bulunma,
mesleki etkinliklere (kongre, calistay, soylesi vb.) katilmaya tesvik davranislarini
daha az gosterdikleri ifade etmektedirler. Hem 6gretmenlerin hem okul miidiirlerinin,

gelistirme boyutunda okul miidiirlerinin en ¢ok ve en az gosterdikleri kogluk
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davraniglar1 konusunda verdikleri yanitlarin birbirleriyle tutarli oldugunu séylemek

mimkindiir.

4.1.4. Gorev Degiskenine Gore Okul Miidiirlerinin Ko¢luk Davranisi Gésterme

Diizeylerinin Incelenmesi

Cizelge 18’de gorev degiskenine gore okul miidiirlerinin kogluk
davraniglarina iliskin goriislerinin karsilastirilmasina yonelik bagimsiz 6rneklemler

i¢in t testi sonuglar1 yer almaktadir.

Cizelge 18

Koc¢luk Davramglart Olgegi Boyutlart Alt Olgek Puanlari ve Toplam Puanlarimin
Goreve Gore Karsilastirilmasi t Testi Sonuclart

Kocluk
Olcegi Gorev N X S sd t p
Boyutlan
) 1. Mudiir 218 35,98 2,71 594 6.18 0,000
Iletisim -

2. Ogretmen 378 33,29 6,09
Durum 1. Midiir 220 36,82 4,37 597 7.44 0,000
Saptama 2. Ogretmen 379 32,16 8,67

1. Miidiir 220 36,58 4,26 597 6.17 0,000
Gelistirme N

2. Ogretmen 379 32,92 8,17
Genel 1. Miidir 218 109,35 8,97 594 7.30 0,000
Toplam 2. Ogretmen 378 98,33 21,21

Cizelge 18’de gorev degiskenine gore okul midirlerinin kocluk
davraniglarina iliskin goriislerinin karsilastirilmasina yonelik bagimsiz 6rneklemler
icin t testi sonuglari incelendiginde, tiim alt boyutlarda ve toplam puanda gorevler
arasindaki farklarin anlamli oldugu (p>.05) goriilmektedir. Buna goére tiim alt
boyutlarda ve genel toplamda okul miidiirleri 6gretmenlere gore daha fazla kogluk
davranig1 gosterdikleri diislinmektedirler. Bu bulgu okul ydneticilerinin ve
Ogretmenlerin yoneticinin davraniglarii  algilamalarindaki farkliligi  gdstermesi
acisindan Boga’nin (2010) okul yoneticileri ve ogretmenlerele yaptigr c¢alismanin

sonuclartyla tutarlidir. Calismanin sonuglarina gore dgretmenlerin yoneticilerinde
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gordiikleri liderlik davranislar1 diizeyi ile yoneticilerin kendilerinde gordiikleri

liderlik davranislarinin diizeyi ayni degildir.

4.1.5. .Okul Miidiirlerinin Yas, Cinsiyet, Mesleki Kidem, Bulunduklar: Okulda
Calisma Stiresi Degiskenlerine Gore Okul Miidiirlerinin Ko¢luk Davranigina
Iiskin Bulgular Ve Yorumlar

Bu boliimde, okul miidiirlerinin yas, cinsiyet, mesleki kidem, bulunulan

okulda calisma siiresine iliskin bulgu ve yorumlara yer verilmistir.

4.1.5.1. Okul Miidiirlerinin Gosterdikleri Kogluk Davranisinin Yas Degiskenine

Gore Karsilastirilmasi

Cizelge 19°da yas degiskenine gore okul miidiirlerinin kocluk davranislarina
iligkin goriislerinin karsilagtirllmasina yonelik bagimsiz orneklemler igin t testi
sonuclart incelendiginde 19°da okul miidiirlerinin kendilerinin kogluk davranislari
Olgegine iliskin alt Olcek toplam puanlarimin ve genel toplam puanin, okul
miidiirlerinin yaslarina gore karsilastirilmasina iligkin bagimsiz 6rneklemler igin t

testi sonuglar1 sunulmustur.

Cizelge 19

Okul Miidiirlerinin Yaslarima Gére Kogluk Davramglar: Olgegi Alt Olgek Puanlar
ve Toplam Puanlarimin Karsilagtirilmasi

Anlamh
Koc¢luk B Fark
Olcegi Yas N X S sd F p (Scheffe-
Puanlar: Dunnet-C
Testi)
1. 44 yas ve alt1 68 3553 391
Tletisim 2. 45-54 yas 115 | 2611 | 233 | 2217 1,55 | 214
3. 55 yas ve listil 37 36.42 278
1. 44 yas ve alt1 68 3642 476
Durum .
Saptama 2. 45-54 yas 115 36.26 388 2;217 | 9,26 | ,000 1-3
3. 55 yas ve listil 37 39 58 402 2-3

(Devam ediyor)




105

Cizelge 19 (Devam)

Okul Miidiirlerinin Yaslarina Gére Kogluk Davramsglar: Olgegi Alt Olcek Puanlart
ve Toplam Puanlarimin Karsilastirilmasi

Anlamh
Kogluk . Fark
Olgegi Yas N X S sd F p (Scheffe-
Puanlan Dunnet-C
Testi)

1. 44

yas ve 68 36,34 | 467

alt1
Gelistirme | 22> 115 2217 | 235 | 097

¥ 54 yas 36,44 | 3,72 ’ ! !

3.55

yas ve 37 3805 | 479

ustu

1. 44

yas ve 68 | 10820 | 1018

alt1
Genel 2. 45- 115 9917 1-3
Toplam 54 yas 108,80 7,14 , 6,09 003 03

3.55

yas ve 37| 11403 | 993

ustu

Cizelge 19°da sunulan okul miidiirlerinin kogluk davraniglarina iliskin
goriislerinin  karsilagtirlmasina yonelik tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonuglart incelendiginde, durum saptama boyutunda ve toplam puanda yaslar
arasindaki farklarin anlamli oldugu goriilmektedir (p<.05) . Durum saptama
boyutunda farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek igin Scheffe Coklu
Karsilastirma Testi uygulanmistir. Buna goére “Durum saptama” alt boyutunda [F,,

217y = 9.26; P<.05], 44 yas ve altindaki miidiirlerin kogluk davranisina iliskin
ortalamalarinin (§=36.42), ve 45-54 yas araligindaki miidiirlerin ortalamasinin
(X=36.26). 55 yas ve iistii miidiirlerin kogluk davramisina iliskin ortalamalarmdan

(§=39.5 8), diisiik oldugu goriilmektedir.
Genel toplamda farkin hangi gruplar arasinda oldugunu anlamak i¢in yapilan

Dunnet-C testine gore ise [Fp. 217) = 6.09; P<.05], 44 yas ve altindaki miidiirlerin

kogluk davranigina iligskin ortalamalarinin (>_(=108.29) ve 45-54 yas araligindaki
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miidiirlerin  ortalamalarinin (>_<=108.80) 55 yas ve {stii miidiirlerin kogluk

davranisina iliskin ortalamalarindan (>_( =114.03) diisiik oldugu goriilmektedir.

Okul miudiirlerinin iletisim, durum saptama ve gelistirme boyutlarinda kendi
kog¢luk davranis1 gosterme diizeylerine iligkin goriisleri yasa gore farklilasmaktadir.
Okul miidiirlerinin yaslar1 arttikga daha ¢ok kog¢luk davranist gosterdiklerini

diistindiiklerini sdylemek miimkiindiir.

4.1.5.2. Okul Miidiirlerinin Gosterdikleri Kogluk Davranisinin Cinsiyet Degiskenine

Gore Karsilastiriimasi

Cizelge 20°de okul miidiirlerinin kendilerinin Kogluk Davranislar1 Olgegi’ne
iliskin alt 6l¢ek toplam puanlarinin ve genel toplam puanin, okul miidiirlerinin
cinsiyetlerine gore karsilastirilmasina iliskin bagimsiz Orneklemler igin t testi

sonuclar1 sunulmustur.

Cizelge 20

Okul Miidiirlerinin Cinsiyetlerine Gére Kogluk Davranmislart Olcegi Alt Olgek
Puanlari ve Toplam Puanlarinin Karsilastirilmasi

Kocluk Olgegi o —

Puanlart Cinsiyet N X S sd t p

. 1. Kadin 35

Iletisim 36,73 2,22 218 1.79 0,07
2. Erkek 185 35,84 2,78
1. Kadin 35

Durum Saptama 3725 4,69 218 0,57 0,57
2. Erkek 185 36,79 4,29
1. Kadin 35

Gelistirme 37,34 3,23 218 1.01 0,31
2. Erkek 185 36,55 4.41
1. Kadin 35

Genel Toplam 111,33 7,56 218 1.31 0,19
2. Erkek 185 109,18 9.07

Cizelge 20°de sunulan okul miidiirlerinin kendilerinin Kog¢luk Davraniglar
Olgegi’'ne iliskin alt dlgek toplam puanlarinin ve genel toplam puanimn, okul
miidiirlerinin cinsiyetlerine gore karsilagtirilmasina iliskin bagimsiz 6rneklemler i¢in
t testi sonuglari incelendiginde, higbir alt boyut ve toplam puanda cinsiyetler
arasindaki farklarin anlamli olmadigi (p>.05) goriilmektedir.

Okul miidiirlerinin iletisim, durum saptama ve gelistirme boyutlarinda kendi

kocluk davranigi gosterme diizeylerine iliskin goriisleri cinsiyetlerine gore
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farklilagsmamaktadir. Bu bulgunun, Celikten ve Yeni (2004) nin “Okul Miidiirlerinin
Liderlik ve Yéneticilik Ozelliklerinin Cinsiyet Acgisindan Degerlendirilmesi” konulu
calismasinda ulastigi kadin ve erkek okul yoneticileri orglitte astlarim giidiilemek
veya bir isi yaptirmak i¢in farkli liderlik ve yoneticilik davranislar gosterdiklerini
saptadigi, Cemaloglu (2007)’nun “Okul Yoneticilerinin Liderlik Stillerinin Farkli
Degiskenler Acisindan incelenmesi” calismalariyla kogluk davranisi gosterme
diizeylerine iliskin goriislerin cinsiyetlerine gore farklilasmakta oldugu yoniinde
tutarl1 sonuglar icerdigi sdylenebilir. Yine Oztiirk (2007)’iin “Ortadgretim dzel ve
resmi okul yoneticilerinin kogluk becerilerinin karsilastirilmasi” konulu ¢aligmastyla
kogluk davranist gosterme diizeylerine iliskin goriislerin cinsiyetlerine gore

farklilasmamakta oldugu sonucuyla da tutarli oldugu soylenebilir.

4.1.5.3. Okul Miidiirlerinin Gosterdikleri Ko¢luk Davraniginmin Toplam Hizmet

Stiresi Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Cizelge 21°de okul miidiirlerinin kendilerinin Kogluk Davranislar1 Olgegi’ne
iligkin alt 6lcek toplam puanlarinin ve genel toplam puanin, okul miidiirlerinin
toplam hizmet yillarina gore karsilagtirilmasina iliskin bagimsiz 6rneklemler igin t

testi sonuglar1 sunulmustur.

Cizelge 21

Okul Miidiirlerinin Toplam Hizmet Yillarina Gore Kog¢luk Davranislar: Olgegi Alt
Olgek Puanlar: ve Karsilastirilmasi

Kocluk Toplam
Olcegi Hizmet | N X S sd F p
Puanlan Yih

Anlamh
Fark

1.15
yildan 39

az 35,6989 3,45422

Hetisim 2.16-20 31 2:215 ,29 74
yil arasi 36,1939 2,56198

3. 2"1 }./.11 148
ve usti 35,9585 2,50632

(Devam ediyor)
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Cizelge 21 (Devam)

Okul Miidiirlerinin Toplam Hizmet Yillarina Gére Kocluk Davranislart Olcegi Alt

Olcek Puanlar: ve Karsilastirilmasi

Koc¢luk
Olcegi
Puanlarn

Toplam
Hizmet
Yihi

N

X

sd

Anlamh
Fark

Durum
Saptama

1.15
yildan
az

39

36,0663

4,60202

2.16-20
yil arasi

31

37,4849

5,33472

3.21yl
ve lstii

148

36,8649

4,00977

2,215

97

,38

Geligtirme

1.15
yildan
az

39

35,9423

4,92994

2.16-20
yil arasi

31

36,4023

5,85657

3.21yd
ve lstii

148

36,9376

3,56025

2,215

,39

Genel
Toplam

1.15
yildan
az

39

107,7075

9,92532

2.16-20
yil arast

31

110,0812

12,36380

3.21yl
ve lstii

148

109,7610

7,55886

2,215

,39

Cizelge 21°de sunulan okul miidiirlerinin kendilerinin Kog¢luk Davraniglar
Olgegi’ne iliskin alt boyut puanlarinin ve genel toplam puanin, okul miidiirlerinin
toplam hizmet yillarina gore karsilagtirilmasina iliskin bagimsiz 6rneklemler icin t
testi sonucglari incelendiginde toplam hizmet yillarina gore anlamli bir fark
goriilmememistir.

Okul Miidiirlerinin iletisim, durum saptama ve gelistirme boyutlarinda kendi
kogluk davranis1 gosterme diizeylerine iliskin goriislerinin toplam hizmet yillarina

gore farklilasmadigini séylemek miimkiindiir.
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4.1.5.4. Okul Miidiirlerinin Gésterdikleri Ko¢luk Davranisinin Bulunduklar: Okulda
Okul Miidiirii Olarak Toplam Hizmet Siiresi Degiskenine Gore

Karsilastiriimast

Cizelge 22°de okul miidiirlerinin kendilerinin Kogluk Davranislar1 Olgegi’ne
iliskin alt olgek toplam puanlarimin ve genel toplam puanin, okul miidiirlerinin
bulunduklar1 okuldaki hizmet siirelerine gore karsilastirilmasina iligkin bagimsiz

orneklemler i¢in Mann Whitney U testi sonuglar1 sunulmustur.

Cizelge 22

Okul Miidiirlgrinin Bu_{unduklarl Okuldaki Hizmet Siirelerine Gore Kocgluk
Davranislar: Olgegi Alt Olgek Puanlari ve Toplam Puanlarimin Karsilagtirilmasi

N Bulundugu
Kocluk Olgegi Okuldaki N Sira U D
Puanlan . .. Ortalamasi
Hizmet Siiresi

. 1.2 y1il ve alt1 208

iletisim Y 109,88 111950 | 090
2.3 yil ve iistii 11 112,23
1. 2 yil ve alt1 208

Durum Saptama th 110,91 955.50 0,35
2. 3 yil ve st 11 92,86
1.2 y1l ve alt1 206

Gelistirme Y 111,24 886,00 | 0,20
2. 3 yil ve istii 11 86,55
1. 2 yil ve alt1 206

Genel Toplam th 110,87 963,00 0,38
2.3 yil ve iistii 11 93,55

Cizelge 22°de okul miidiirlerinin kendilerinin Kogluk Davranislar1 Olgegi’ne
iliskin alt 6l¢ek toplam puanlarmmin ve genel toplam puanin, okul miidiirlerinin
bulunduklar1 okuldaki hizmet siirelerine gore karsilastirilmasma iliskin Mann
Whitney U testi sonuglar1 incelendiginde, hicbir alt 6l¢ek ve toplam puanda gruplar
arasindaki farklarin anlamli olmadigi (p>.05) goriilmektedir.

Okul Miidiirlerinin iletisim, durum saptama ve gelistirme boyutlarinda kendi
ko¢luk davranist gosterme diizeylerine iliskin goriislerinin bulunduklar1 okuldaki
hizmet siiresine gore farklilasmadigr goriilmektedir. Bu bulgunun Boga’nin (2010)
ilkdgretim okul miidiirleri ve d6gretmenleriyle yaptig1 ¢aligmanin sonuglariyla tutarl
oldugu soylenebilir. Bu durumun biiyiik cogunlugu bulundugu okulda 2 y1l ve daha
kisa siiredir goérev yapan okul miidiirlerinin halen gorev yaptiklar1 okulda yeni bir

yonetici olmalariyla iligkili olabilecegini soylemek miimkiindiir.
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4.1.6. Ogretmenlerin Yas, Cinsiyet, Mesleki Kidem, Bulunduklar: Okulda Calisma

Siiresi Degiskenlerine Gore Okul Miidiirlerinin Kog¢luk Davranisina Iligkin

Bulgular Ve Yorumlar

Bu boliimde, 6gretmenlerin yas, cinsiyet, mesleki kidem, bulunulan okulda

calisma stiresine iliskin bulgu ve yorumlara yer verilmistir.

4.1.6.1. Ogretmenlerin Okul Miidiirlerinin Gosterdikleri Kogluk Davranisina Iliskin

Algilarinin Ogretmenlerin Yas Degiskenine Gore Karsilastirilmas:

Cizelge 23’de 6gretmenlerin yaslarina gore kendi okul miidiirlerinin kogluk

davraniglarina iliskin goriislerinin yas degiskenine gore karsilastirilmasina yonelik

Scheffe Testi sonuglari sunulmustur.

Cizelge 23

Osretmenlerin Yaslarina Gore Kocluk Davramslart Olgegi Alt Olgek Puanlari ve
Toplam Puanlarimin Karsilastiriimasi

i o
Olcegi Yas N X S sd F p (Scheffe
Puanlan .
Testi)
1. 44 yas
ve alti 173 1 3208 | 627611
12

. 2. 4554
fletisim yas 161 | 3414 | 565023 | 2376 | 645 | 002 L

3. 55 yas

ve {istii 45 | 3476 | 611688

1. 44 yas

ve alts 173 1 3028 | 891481
Durum 2.45-54 | 44 2376| 818 | ,000 12
Saptama yas 33,42 7,73188 ! ' ' 13

3. 55 yas

ve {istii 45 | 3482 | 955436

(Devam ediyor)
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Cizelge 23 (Devam)

Osretmenlerin Yaslarina Gére Ko¢luk Davramislar: Olgegi Alt Olcek Puanlar: ve
Toplam Puanlarimin Karsilagtirilmasi

Anlamh
Kogluk v Fark
Olgegi Yas N X S sd F p (Scheffe
Puanlan .
Testi)
1. 44
yasve | 1731 3574 | 811148
alt1
1-2
L 2. 4554
Gelistirme yas 161 34.66 715276 2,376 11,99 ,000 3
3.55
yagve | 45 3504 | 980481
ustu
1,44
yasve | 173 93,10 | 2151382
alt1
Genel 2.4554 | o0 2 376 1-2
Toplam | yas 102,22 | 18,61919 ! 1045 | ,000 L3
3.55
yasve | 45 | 10462 | 2421240
ustu

Cizelge 23’de sunulan 6gretmenlerin yaslarina gore kendi okul miidiirlerinin
ko¢luk davraniglarina iliskin goriislerinin karsilastirilmasina yonelik tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) sonuglart incelendiginde, biitiin alt Olgek ve toplam
puanda yaglar arasindaki farklarin anlamli oldugu goriilmektedir (p<.05) . Her
boyutta farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in Scheffe Coklu
Karsilagtirma Testi uygulanmistir. Tablo-34 incelendiginde, “iletisim” alt boyutunda
[Fe, 3769 = 6.45; P<.05] 44 yas ve altindaki Ogretmenlerin, miidiirlerin kogluk

davranigina iliskin ortalamalarinin (2232.08), 45-54 yas araligindaki 6gretmenlerin
ortalamasindan diisilk oldugu goriilmektedir (X=34.14). 44 yag ve altindaki
Ogretmenlerin, miidiirlerin kog¢luk davranisina iligkin ortalamalarinin (X =32.08), 55

yas ve Ustli 0gretmenlerin ortalamasindan diisiik oldugu goriilmektedir (i =34.76).

“Durum saptama” alt boyutunda [F(, 376) = 11.99; P<.05] 44 yas ve altindaki

ogretmenlerin, miidiirlerin kocluk davranisina iliskin ortalamalarinin (>_< =30.28), 45-

54 yas araligindaki 6gretmenlerin ortalamasindan diisiik oldugu goriilmektedir
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(>_(=33.42). 44 yas ve altindaki 6gretmenlerin, miidiirlerin kogluk davranigina iligkin
ortalamalarinin (>_<=30.28), 55 yas ve istii O0gretmenlerin ortalamasindan diisiik

oldugu goriilmektedir ( X =43.82).

“Gelistirme” alt boyutunda [F(o, 376y = 10.65; P<.05] 44 yas ve altindaki

Ogretmenlerin, miidiirlerin kogluk davranigina iligkin ortalamalarinin (>_< =30.74), 45-

54 yas arahigindaki Ogretmenlerin ortalamasindan diisiik oldugu goriilmektedir
()_(234.66). 44 yas ve altindaki 6gretmenlerin, midiirlerin kogluk davranigina iliskin

ortalamalarinin (X=30.74), 55 yas ve iistii ogretmenlerin ortalamasindan diisiik

oldugu goriilmektedir (X =35.04).
Genel toplamda ise [Fp 37 = 10.45; P<.05] 44 yas ve altindaki

ogretmenlerin, miidiirlerin kogluk davranisina iliskin ortalamalarinin (>_( =93.10), 45-

54 yas araligindaki O6gretmenlerin ortalamasindan diisiik oldugu goriilmektedir
(X=102,22). 44 yas ve altindaki ogretmenlerin, miidiirlerin kogluk davranisina

iliskin ortalamalarmin (X=93.10), 55 yas ve iistii ogretmenlerin ortalamasindan

diisiik oldugu goriilmektedir (X =104.62).

Ogretmenlerin, iletisim, durum saptama ve gelistirme boyutlarmda ve genel
toplamda, yaglart arttikga okul miidiiriiniin kogluk davranisi gosterme durumunun
daha siklikla gozlemlediklerini sdylemek miimkiindiir. Bu bulgunun, 6gretmenlerin
yoneticilerin  kocluk ve liderlik davranislarina iliskin algillarinin  yasa gore
farklilastigim1 belirten Kalkan (2009)’in “farkli okul tiirlerindeki yoneticilerin
algilanan kocluk davraniglar1 becerilerinin karsilastirilmasi” konulu c¢alismasi ile
tutarli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ote yandan Oztiirk (2007)’{in “ortadgretim
0zel ve resmi okul yoneticilerinin kogluk becerilerinin karsilastirilmasi” isimli,
Ogretmenlerin yoneticilerin kogluk ve liderlik davraniglarina iligkin algilarinin yasla

birlikte farklilasmadigini belirttigi calismasi ile tutarli olmadigi s6ylenebilir.
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4.1.6.2. Ogretmenlerin Okul Miidiirlerinin Gosterdikleri Kogluk Davranisina Iliskin

Algilarimin Ogretmenlerin Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilastirilmast

Cizelge 24’de Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore kendi okul miidiirlerinin
ko¢luk davranislarina iliskin goriislerinin karsilastirllmasina yonelik bagimsiz

orneklemler i¢in t testi sonuglari sunulmustur.

Cizelge 24

Osretmenlerin Cinsiyetlerine Gore Ko¢luk Davranislar Olgegi Alt Olgek Puanlar:
ve Toplam Puanlarimin Karsilastirilmasi

Kocluk Olgegi . —

Boyutlar1 Cinsiyet N X S sd t p

L 1. Kadin 300 32,89 6,02

Iletisim 377 2,42 | 0,016
2. Erkek 79 34,74 6,16
1. Kad 300 31,66 8,34

Durum — 377| 217 0031

Saptama 2. Erkek 79 34,02 9,65

o 1. Kadin 300 32,27 8,15

Geligtirme 377 3.00 | 0,003
2. Erkek 79 35,35 7,84
1. Kadin 300 96,82 20,67

Genel Toplam 377 2,25 | 0,006
2. Erkek 79 104,11 22,30

Cizelge 24’de sunulan, Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore kendi okul
miidiirlerinin kogluk davraniglarina iliskin goriislerinin karsilastirilmasina yonelik
bagimsiz orneklemler icin t testi sonuglar1 incelendiginde, tiim alt boyutlarda ve
toplam puanda cinsiyetler arasindaki farklarin anlamli oldugu (p>.05) goriilmektedir.
Bu bulgulara gore, iletisim, durum saptama ve gelistirme alt boyutlarinda ve genel
toplamda, okul miidiriiniin kocluk davranist gosterme durumunun erkek

ogretmenlerce kadin 6gretmenlere gore daha siklikla gézlemlendigini sdyleyebiliriz.

4.1.6.3. Ogretmenlerin Okul Miidiirlerinin Gosterdikleri Kogluk Davranisina Iliskin
Algilarimin Ogretmenlerin Toplam Hizmet Siiresi Degiskenine Gore

Karsilastirtimasi

Cizelge 25°de oOgretmenlerin toplam hizmet yillarmna gore kendi okul
miidiirlerinin kog¢luk davranislarina iliskin goriislerinin alt 6lgek puanlar1 ve toplam
puanlarinin karsilastirilmasina yonelik tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglari

sunulmustur.



114

Cizelge 25
Osretmenlerin Toplam Hizmet Yillarina Gore Ko¢luk Davramglarimin Incelenmesi
Kogluk Toplam L A;:'rl‘?h
Olgegi Hizmet N X S sd F p D
Puanlan Yih ( unne_tt
C Testi)
L 15yl 96 3415 | 458
ve alt1
fletisim ;116'20 88 3043 | 679 | 2,376 | 12,91 | 000 2-3
3.21y1 197 34,09 | 6,056
ve ustu
L 15 yil 6| 3122 | 676
ve alt1
Durum 2.16-20 88 2082 | 964 | 2376 | 666 | 001 1-2
Saptama yil 2-3
3.21y 197 33,62 8,81
ve ustu
L.15 yil 9 3151 | 6,09
ve alt1
Gelistirme 5;116'20 88 30,29 9,33 | 2,376 | 11,40 | ,000 ;g
3.21y 197 34,75 8,10
ve ustu
L 15 yil 9 96,87 | 15,29
ve alt1
Genel 2.16-20 88 9055 | 24,02 | 2376 | 1023 | ,000 1-2
Toplam yil 2-3
3.21yl 197 102,46 | 21,40
ve ustu

Cizelge 25°de sunulan 6gretmenlerin toplam hizmet yillarina gére kendi okul
miidiirlerinin kog¢luk davranislarina iliskin gézlemlerinin karsilastirilmasina yonelik
tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 incelendiginde, biitiin alt boyutlarda
ve toplam puanda yaglar arasindaki farklarin anlamli oldugu goriilmektedir (p<.05) .
Hicbir boyutta ve toplam puanda varyanslar homojen olmadigi igin ¢oklu
karsilastirma testi olarak Dunnett C kullanilmistir. Tablo-36 incelendiginde,

“iletisim” alt boyutunda [F@ 376 = 12.91; P<.05] “16-20 yil” arahigindaki
ogretmenlerin  ortalamalarimin  (X=30.43), “21 yil ve iisti” Ogretmenlerin

ortalamalarindan (X =34.09) daha diistik oldugu saptanmustir.

“Durum saptama” alt boyutunda [F, 7 = 6.66; P<.05] “16-20 wyil”
araligindaki 6gretmenlerin ortalamalarinin (§=29.82), “15 yil ve alt1” araligindaki
(i:31.22) ve “21 yil ve {lstii” Ogretmenlerin ortalamalarindan (>_<=33.63) daha

diistik oldugu saptanmustir.
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”Gelistirme” alt boyutunda [F(2,376) = 11.40; P<.05] “16-20 y11” araligindaki
Ogretmenlerin ortalamalariin (>_(=30.29), “15 yil ve alt” araligindaki 6gretmenlerin

(i =31,51) ve “21 yil ve lsti” 6gretmenlerin ortalamalarindan (>_(=35.75) daha
diisiik oldugu saptanmistir.

Genel toplamda ise [F(2.376)=10.23; P<.05] “16-20 yiI” araligindaki
Ogretmenlerin ortalamalarinin (>_(=90.5 5), “15 y1l ve alt1” araligindaki 6gretmenlerin

(>_(=96.87) ve “21 yil ve istii” 6gretmenlerin ortalamalarindan (>_(:102.46) daha
diisiik oldugu saptanmustir.

Ogretmenlerin iletisim, durum saptama, gelistirme alt boyutlarinda ve genel
toplamda hem meslegin daha baslarinda hem de 21 yil ve iizeri hizmet siiresine
ulastiklar1  donemlerinde okul miidiiriiniin  kogluk davramisini  daha fazla
gdzlemlemlediklerini sdylemek miimkiindiir. Bu bulgunun, Oztiirk’iin (2007)
“Ortadgretim 06zel ve resmi okul yoneticilerinin  kogluk becerilerinin
karsilastirilmast” konulu calismasinda ulastigi 21 yildan daha fazla gorev yapan
Ogretmenlerin yoneticilerinin kogluk becerilerini daha yiiksek seviyede algilamakta
olduklar1 bulgusuyla tutarli oldugu soylenebilir. Ote yandan Boga’nmn (2010)
ilkogretim okul miidiirlerinin liderlik davraniglarinin 6gretmenlerin is doyumuna

etkisini arastirdig1 ¢calismasiyla tutarli olmadig goriilmektedir.

4.1.6.4. Ogretmenlerin Okul Miidiirlerinin Gosterdikleri Kogluk Davranisina Ilikin
Algilarinin Ogretmenlerin Bulunduklar: Okuldaki Toplam Hizmet Siiresi

Degiskenine Gore Karsilastiriimasi

Cizelge 26°da 6gretmenlerin bulunduklar1 okuldaki hizmet stiresine gore okul
miidiirlerinin kocluk davraniglarina iligkin goriislerinin karsilastirilmasina yonelik

Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) sonuglari sunulmustur.
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Ogretmenlerin Bulundugu Okuldaki Hizmet Siirelerine Gore Ko¢luk Davranislarinin
incelenmesi/ Alt Olgek Puanlari ve Toplam Puanlarimin Karsilastirilmasi

Kocluk Bulundugu Anlamh
Olcegi Okuldaki — Fark
Puanlar Hizmet N X S sd F P (Scheffe
Siiresi Testi)
1.2 ve altt 64 31,50 6,48
2,35yl 68 33,75 5,42
I 3.6-10 yil 84 34,04 5,67 15
fletisim 14 1 15y0 | 112 3191 605 | 4374 | 796 | 0001y
> 16 yilve 51 36,63 5,68
ustu
1.2 ve alt1 64 32,30 9,04
2.3-5 yl 68 33,81 8,82 L
Durum 3.6-10 y1l 84 32,04 8,19 4,374 788 000 3.5
Saptama | 4.11-15yil | 112 29,12 8,04 45
S-l6yilve 15y | 3657 7,87
ustu
1.2 ve alt1 64 32,53 8,12
2.35 il 68 34,45 7,94
- 3.6-10 yil 84 32,74 7,79 ]
Gelistirme 4.11-15 yil 112 3101 8.27 4,374 3.89 .004 4-5
S-l6yilve 15y | 35 8,01
ustu
1.2 ve alt 64 96,34 22,12
2.3-5 il 68 | 102,01 19,73
Genel 3.6-10 yil 84 98,82 19,70 15
Toplam 41115yl | 112 92,04 2098 | 4374 | 676 | 000 4-5
> 16 yil ve 51| 109,02 20,17
ustu

Cizelge 26°da sunulan &gretmenlerin bulunduklar1 okuldaki toplam hizmet
stiresi degiskenine gore kendi okul miidiirlerinin kocluk davraniglarina iliskin
goriislerinin  karsilagtirilmasina yonelik tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonuglart incelendiginde, biitiin alt boyut ve toplam puanda farklarin anlamli oldugu
goriilmektedir (p<.05) . Her boyutta farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek i¢in Scheffe Coklu Karsilastirma Testi uygulanmistir. Buna gore,
“iletisim” alt boyutunda [F(4, 374) = 7,88; P<.05] “2 yil ve alt1” bulundugu okulda

hizmeti olan Ogretmenlerin ve “l11-15 yiI” bulundugu okulda hizmeti olan
dgretmenlerin ortalamalarmin (X=31.91) “16 yil ve iistii” bulundugu okulda hizmeti

olan dgretmenlerin ortalamalarindan (2236.63), daha diisiik oldugu saptanmistir.
“Iletisim” alt boyutunda, miidiiriin ko¢luk davramsinin; bulundugu okulda en kidemli
olan 6gretmenlerce (16 yil ve iistii), bulundugu okulda en kisa siiredir hizmet veren

Ogretmenlere gore (2 yil ve alt1), bulundugu okulda en kidemli olan 6gretmenlerce
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(16 yil ve fisti), bulundugu okulda uzun siiredir (11-15 yil) hizmet veren
Ogretmenlere gore daha fazla gozlemlendigini soyleyebiliriz.

“Durum saptama” alt boyutunda [F(4, 374) = 7.88; P<.05] “2 yil ve alt1”
hizmeti olan 6gretmenlerin (2232.30) “6-10 y11” hizmeti olan Ogretmenlerin

(R =32.04) ve “11-15 yil” hizmeti olan 6gretmenlerin ortalamalarinin (i=29.12),

“16 yil ve lsti” bulundugu okulda hizmeti olan 6gretmenlerin ortalamalarindan

(§=36.57), daha diisiikk oldugu saptanmistir. “Durum saptama” alt boyutunda,
miidiirin kog¢luk davranisinin; bulundugu okulda en kidemli olan 6§retmenlerce (16
yil ve istii), bulundugu okulda 2 yil ve alti, 6-10 yil, 11-15 yil hizmet veren
ogretmenlere gore daha fazla gézlemlendigini sdyleyebiliriz.

“Gelistirme” alt boyutunda [F(4,374) = 3.89; P<.05] ) “11-15 y11” bulundugu
okulda hizmeti olan &gretmenlerin ortalamalarinin (i=31.01) “16 yil ve isti”

bulundugu okulda hizmeti olan 6gretmenlerin ortalamalarindan (2235.82) daha
diisiik oldugu saptanmistir. Miidiiriin kogluk davraniginin bulundugu okulda en uzun
siiredir hizmet veren 6gretmenlerce okulda kidemli olan Ggretmenlere gore daha
fazla gozlemlendigini sdyleyebiliriz.

Genel toplamda ise [F(4,374) = 6.76; P<.05] “2 y1l ve alt1” bulundugu okulda
hizmeti olan 6gretmenlerin (>_( =96.34) ve “11-15 y11” bulundugu okulda hizmeti olan
Ogretmenlerin ortalamalarinin (2292.04) “16 y1l ve tisti” bulundugu okulda hizmeti

olan dgretmenlerin ortalamalarindan (§=109.02) daha diisiik oldugu saptanmustir.
Genel toplamda, miidiiriin ko¢luk davranisinin 6gretmenlerce; bulundugu okulda en
kisa siiredir hizmet veren Ogretmenlerce (2 yil ve alt1), okulda en kidemli olan
Ogretmenlere gore (16 yil ve iistii), bulundugu okulda uzun stiredir (11-15 yil) hizmet
veren dgretmenlerce bulundugu okulda en kidemli olan 6gretmenlere (16 yil ve iistii)
gore daha fazla gozlemlendigini oldugunu sdyleyebiliriz.

Ogretmenlerin iletisim, durum saptama, gelistirme alt boyutlarinda ve genel
toplamda bulunduklar1 okulda heniiz ¢ok yeni olduklar1 donemde ve 16 yil ve lizeri
hizmet siiresine ulastiklar1 donemlerinde okul miidiiriiniin kogluk davranisini daha

fazla gozlemlemlediklerini sdylemek miimkiindiir.
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4.2. Ogretmenlerin is Doyumu Diizeylerine iliskin Bulgular ve Yorumlar

Bu alt boliimde 6gretmenlerin, is ve niteligi, teftis sistemi, iicret, geligsme-
yiikselme olanaklari, calisma sartlari, birlikte calisilan kimseler, Orgiitsel ortam
boyutlarinda yasantiladiklar1 ve yine ayni1 boyutlarda islerinden beklediklerine iliskin
betimsel istatistik sonuglarina, is yerinden bekledikleri ile yasadiklarina iligkin is
doyumu puanlarinin farkina, buradan yola ¢ikarak da is doyumu diizeylerine iligkin

Olclim sonuglarina yer verilmistir.

4.2.1. Ogretmenlerin Is ve Niteligi Boyutunda Beklentilerine Iliskin Gériisleri

Cizelge 27°de 6gretmenlerin is doyumu 6l¢eginde is ve niteligi boyutunda
islerinden  beklediklerine iliskin  gorlislerinin  betimsel istatistik sonuglari

sunulmustur.

Cizelge 27

Ogretmenlerin Is ve Niteligi Boyutunda Islerinden Beklediklerine Iliskin

Goriislerinin Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N i S

iS VE NiTELIiGi

1. Isimin, yeni seyler 6grenme ve becerilerimi gelistirme imkani
vermesini isterim.

2. Isimin bana, okulumun i¢inde ve disinda prestij ve sayginlik
kazandirmasini isterim.

381 | 490 | 0,39

381 | 458 | 0,78

3. Isimde yetki ve sorumluluklarim dengeli olmasini isterim. 381 483 | 042
4. Isimin, dikkat ve yaraticilik gerektirmesini isterim. 381 4,45 0,50
5. Isimin, monoton ve sikict olmasini istemem 381 4,55 0,50
6. Isten atilma korkusu iginde yasamak istemem 381 465 | 0,48
7. Basari duygusu veren bir iste ¢calismay1 isterim. 381 445 | 0,50

Cizelge 27 incelendiginde is ve niteligi boyutunda en yiiksek ortalamaya

sahip iki maddenin, “Isimin, yeni seyler 6grenme ve becerilerimi gelistirme imkani
vermesini isterim” (X=4,90), “Isimde yetki ve sorumluluklarimin dengeli olmasini

isterim” (X =4,83) maddeleri oldugu goriilmektedir.
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Is ve niteligi boyutunda en diisiik ortalamaya sahip iki maddenin ise, “Isimin,
dikkat ve yaraticilik gerektirmesini isterim“ (X=4,45) ve “Basar1 duygusu veren bir

iste calismayi isterim.” (224,45) oldugu goriilmektedir.

Ogretmenlerin islerinden daha yiiksek doyum saglamalarinda mesleki beceri
ve yeteneklerini gelistirme firsatinin ve etkili liderligin 6nemli yeri oldugu
belirtilmektedir (Cockborn, 2000; Hargreaves, 1994; Kushman, 1992; Meek, 1998;
Klecher ve Loadman,1999; McLaughlin vd., 1986; Bobbitt, Fraupel, Burns, 1991;
Meek, 1998; Cohn, 1992; Perie ve Baker, 1997). Bu bulgu, d6gretmenlerin isin yeni
seyler 6grenme ve beceri gelistirme imkan1 vermesi ve yetki ve sorumluluk dengesi
icermesi beklentilerini desteklemektedir.

Ogretmenlik mesleginin, bilgilerin ve becerilerin giincellenmesi olanag:
yaratilmadiginda hep ayni aktarimlarin yapildigi bir rutini icerme riski oldugunu ve
O0grenme ve gelisme imkaninin bu rutinin olugsmasini 6nleyebilecegini sdyleyebiliriz.
Ayrica isin dikkat ve yaraticilik gerektirmesi ve basar1 duygusu veren bir iste
calismanin ise Ogretmenlerin en az beklentiye sahip olduklari boyutlar oldugu

goriilmektedir.

4.2.2. Ogretmenlerin Is ve Niteligi Boyutunda Islerinde Yasadiklarina Iliskin

Goriisleri

Cizelge 28’de ogretmenlerin is doyumu 6lgeginde is ve niteligi boyutunda
islerinde yasadiklarina iligkin goriislerinin betimsel istatistik sonuglari sunulmustur.

Cizelge 28

Osretmenlerin Is ve Niteligi Boyutunda Islerinde Yasadiklarina Iliskin Gériislerinin
Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N X S

iS VE NITELIiGi

1. ¥$1m, yeni §eyler 6grenme ve becerilerimi gelistirme 381 417 0,74
imkani verir.

2. Isim bana, okulumun iginde ve diginda prestij ve 381 3,64 0,89
sayginlik kazandirir

3. Isimde yetki ve sorumluluklarim dengelidir 381 3,88 1,11

4. 1Isim, dikkat ve yaraticilik gerektirir 381 490 0,30

5. Isim, monoton, sikict degildir 381 472 0,45

6. Isten atilma korkusu yasamiyorum 381 4,72 0,45

7. Basari duygusu veren bir iste ¢alisiyorum 381 4,66 0,62
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Cizelge 28 incelendiginde Is ve niteligi boyutunda en yiiksek ortalamaya
sahip maddelerin sirastyla, “Isim, dikkat ve yaraticilik gerektirir” (>_( =4,90) ve “Isim,

monoton, sikict degildir” (>_( =4,72) maddeleri oldugu goriilmektedir.

Is ve niteligi boyutunda en diisiik ortalamaya sahip maddelerin siras ile “Isim
bana, okulumun i¢inde ve disinda prestij ve sayginlik kazandirir™ ( X=3,64), “Isimde
yetki ve sorumluluklarim dengelidir” ( X=3,88) ve “Isim, yeni seyler 6grenme ve

becerilerimi gelistirme imkani verir” (>_( =4,17) maddeleri oldugu goriilmektedir.

Is ve niteligi boyutunda oOgretmenlerin beklentileri ve yasadiklar1 bazi
noktalarda birbirini tamamlar sekilde goriilmektedir. Ogretmenler islerinin en gok
O0grenme ve gelisme olanagi vermesini, yetki ve sorumluluklarinin dengeli olmasini
beklediklerini oysa en az bunlar1 yasantiladiklarini belirtmislerdir. Yine ayni1 boyutta
Ogretmenler islerinin onlara, prestij ve sayginlik kazandirmadigini ancak prestij ve
sayginlik beklentisi icinde de olmadiklarmi ifade etmektedirler. Ogretmenlerin
beklenti diizeylerinin en diisiik oldugu madde dikkat ve yaraticilik olurken islerinde

en ¢ok yasantiladiklar1 da islerinin dikkat ve yaraticilik gerektirmesi olmaktadir.

4.2.3. Ogretmenlerin Teftis Sistemi Boyutunda Beklentilerine Iliskin Goriisleri

Cizelge 29’da 6gretmenlerin is doyumu o6lceginde teftis sistemi boyutunda

islerinden beklentilerine iliskin goriislerinin betimsel istatistik sonuglart sunulmustur.

Cizelge 29

Osretmenlerin T eftis  Sistemi  Boyutunda Islerinden  Beklediklerine Iliskin
Goriislerinin Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N X S

TEFTIS SISTEMi

1. Mifettislerin yakinmalarimizi dinlemesini isterim. 381 4,55 0,50

2. Mﬁfettlslerln bizi degerle?ndlrlrken degerlendirmeyi bizimle 381 4.60 0,49
birlikte yapmalarini isterim.

3. 1}/quett1§1§r.1n, miifettislik bilgisi alaninda yeterli olmalarina 381 4.65 0,48
Onem veririm.

4. Miifettiglerin teftislerde yapici elestirilerde bulunmalarina 381 419 0,43

Onem veririm.
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Cizelge 29 incelendiginde teftis sistemi boyutunda en yiiksek ortalamaya

sahip maddenin, “Miifettislerin, miifettislik bilgisi alaninda yeterli olmalarina 6nem
veririm” (X=4,65), en diisik ortalamaya sahip maddenin ise “Miifettislerin

teftislerde yapici elestirilerde bulunmalarina 6nem veririm (224,19) oldugu
gorilmektedir.

Teftis sistemi boyutunda 6gretmenlerin miifettislerden mesleki bilgi alaninda
yeterlilik beklediklerini sdylemek miimkiindiir. Bu miifettislerin mesleki bilgi ve
yeterlik sahibi olmalarinin yapici elestiriyi de beraberinde getirecegi beklentisiyle

iligkili oldugunu sdyleyebiliriz.

4.2.4. Ogretmenlerin Teftis Sistemi Boyutunda Yasadiklarina Iligkin Gériigleri

Cizelge 30°da 6gretmenlerin is doyumu Olgeginde teftis sistemi boyutunda

islerinde yasadiklarina iligkin goriislerinin betimsel istatistik sonuglari sunulmustur.

Cizelge 30

Osretmenlerin Teftis Sistemi Boyutunda Islerinde Yasadiklarina Iliskin Gériislerinin
Betimsel Istatistikleri
Madde Numarasi ve Madde N )_( S

TEFTIS SISTEMi
1. Miifettisler yakinmalarimizi dinlerler 381 2,27 0,83
2. Miifettigler bizi degerlendirirken degerlendirmeyi

bizimle birlikte yaparlar
3. Miifettigler, miifettislik bilgisi alaninda yeterlidirler 381 1,98 1,03
4. Miifettigler teftigslerde yapici elestirilerde 381 2,62 0,92
bulunuyorlar

381 1,83 0,99

Cizelge 30 incelendiginde teftis sistemi boyutunda en yiiksek ortalamaya

sahip maddenin, “Miifettisler teftislerde yapic1 elestirilerde bulunuyorlar” ( X=2,62),

en diisiik ortalamaya sahip maddenin ise “Miifettisler bizi degerlendirirken

degerlendirmeyi bizimle birlikte yaparlar (221,83) oldugu goriilmektedir.
Ogretmenler miifettislerin degerledirmeyi kendileriyle birlikte yapmadigimi
ancak yapici elestirilerde bulundularmi belirtmektedirler. Ogretmenlerin teftis
sistemi boyutunda beklenti ve yasadiklarina iligkin goriisleri birbiriyle tutarl
goriilmektedir. Ogretmenlerin teftis sisteminde en diisiik beklentileri miifettislerin

yapici elestirilerde bulunmasina verdikleri 6nem iken, teftis sistemi igerisinde en ¢cok
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miifettislerin yapici elestirilerini yasadiklarini ifade etmektedirler. Ancak s6zii edilen
maddenin aritmetik ortalamalarma bakildiginda (beklenti (§=4,19) ve yasananlar

(i =2,62)) dogal olarak beklentinin yasanandan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

4.2.5. Ogretmenlerin Ucret Boyutunda Beklentilerine Iliskin Goriisleri

Cizelge 31’ de 6gretmenlerin is doyumu dlgeginde ticret boyutunda islerinden

beklentilerine iligkin goriislerinin betimsel istatistik sonuglar1 sunulmustur.

Cizelge 31

Osretmenlerin Ucret Boyutunda Islerinden Beklediklerine Iliskin Gériiglerinin
Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N X S
UCRET (MAAS VE DiGER ODEMELER)
5. Maagimin ge¢imime yetmesini dnemserim. 381 4,39 0,50
6. Hak ettigim maags1 almak isterim. 381 4,44 0,52
7. Egitim diizeyime denk maas almay1 nemserim 381 4,40 0,51
8. Maas artisimin fiyat artiglarinin gerisinde olmasini istemem. 381 4,35 0,48
9. Hastalik, .doglllm, Oliim, tedavi gibi sosyal yardimlarin yeterli 381 4,44 0,50
olmasini isterim.
10. Maasimin ve yan ddemelerimin yeterli olmasini isterim. 381 4,45 0,57
11. Emekli ikramiyemin az olmamasini isterim. 381 4,45 0,50

Cizelge 31 incelendiginde iicret boyutunda en yiliksek ortalamaya sahip
maddenin, “Emekli ikramiyemin az olmamasini isterim” ve (>_( =4,45), “Maasimin ve

yan odemelerimin yeterli olmasmi isterim” (X=4,45) maddeleri oldugu

gorilmektedir. En diisiik ortalamaya sahip maddenin ise “Maas artisimin fiyat

artiglarinin gerisinde olmasini istemem (>_< =4,35) oldugu goriilmektedir.

Ucret is doyumunu etkileyen énemli orgiitsel faktorlerden biri olmaktadir.
Ucret (maas ve diger ddemeler) boyutunda aritmetik ortalamalar birbirine yakin
olmakla beraber maas ve emekli ikramiyesinin yeterli olmasi beklentisinin en yiiksek
beklenti oldugu goriilmektedir. Fiilen calisirken elde edilen maas kadar ¢alisma
yasami sonlandiginda elde edilecek toplu gelirin de yiiksek olmasi beklentisi goze

carpmaktadir.
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4.2.6. Ogretmenlerin Ucret Boyutunda Yasadiklarina Iliskin Goriigleri

Cizelge 32’ de ogretmenlerin i3 doyumu 6l¢eginde iicret boyutunda islerinde

yasadiklarina iligkin goriislerinin betimsel istatistik sonuglar1 sunulmustur.

Cizelge 32

Ogrretmen_lerin Ucret Boyutunda Islerinde Yasadiklarmma Iliskin Goriislerinin
Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N )_( S
UCRET (MAAS VE DIiGER ODEMELER)

12. Maasim ge¢imime yetmektedir 381 2,33 1,31
13. Hak ettigim maas1 altyorum 381 1,56 0,90
14. Egitim diizeyime denk maas aliyorum 381 1,52 0,77
15. Maas artisim fiyat artiglarinin gerisinde degildir 381 1,55 0,91
16. seiztraﬁal?r dogum, 6liim, tedavi gibi sosyal yardimlar 381 1,45 0,67
17. Maasim ve yan 6demelerim yeterlidir 381 1,50 0,81
18. Emekli ikramiyem yeterlidir 381 1,35 0,76

Cizelge 32 incelendiginde iicret boyutunda en yiiksek ortalamaya sahip
maddenin, “Maasim gegimime yetmektedir” (X=2,33), en diisiik ortalamaya sahip

maddenin ise, “Emekli ikramiyem yeterlidir* (221,35) oldugu goriilmektedir.

Ucret boyutunda yasananlara ait aritmetik ortalamalarin iicret beklentileri
boyutuna gore ¢ok diisiik oldugunu goriilmektedir. Maaslarin1 gecinmelerine yeterli
bulan 6gretmenler en yiiksek beklentiye sahip olduklart emekli ikramiyelerini su anki

durumuyla yeterli bulmamaktadirlar.

4.2.7. Ogretmenlerin Gelisme ve Yiikselme Olanaklar: Boyutunda Beklentilerine

liskin Goriisleri

Cizelge 33’ de oOgretmenlerin is doyumu Olgeginde gelisme yiikselme
olanaklar1 boyutunda islerinden beklentilerine iliskin goriislerinin betimsel istatistik

sonuglar1 sunulmustur.
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Cizelge 33

Qg“rretmenlerin Gelisme ve Yiikselme Olanaklart Boyutunda Islerinden Beklediklerine
1liskin Goriislerinin Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N X S

GELISME VE YUKSELME OLANAKLARI

19. Bir orgiitte yiikselebilmek i¢in mesleki bakimdan yeterli 381 455 050
olmak gerekir ' '

20. Bir orgiitte yiikselme politikasinin adil olmasi gerekir. 381 4,55 0,50

21. lyi calisanlarin yiikselmesini isterim. 381 4,40 0,49

22. Bir .orgutte, yetegek ve b.e.cerllierm gelistirilmesi i¢in her 381 4,30 0,46
seyin seferber edilmesini isterim.

23. Z?p}an zaman blge, sonundahblr yarar getiren hizmet i¢i 381 4,39 0,50
egitim imkani saglanmasini isterim.

Cizelge 33 incelendiginde Gelisme ve Yiikselme Olanaklar1 boyutunda en

yiilksek ortalamaya sahip maddenin, “Bir Orgiitte yiikselebilmek igin mesleki
bakimdan yeterli olmak gerekir” (X=4,55), ve “Bir orgiitte yiikselme politikasinin

adil olmas1 gerekir” (224,55), en diisiik ortalamaya sahip maddenin ise “Bir orgiitte,

yetenek ve becerilerin gelistirilmesi i¢in her seyin seferber edilmesini isterim

“(i =4,30) oldugu goriilmektedir.

Yiikselme olanaginin varligir kadar adil olusu da calisanin iy doyumunu
etkilemektedir (Bingol, 1999; Basaran, 2000, Erdogan, 2000). Gelisme yiikselme
olanaklarina iligkin 6gretmen beklentilerinin mesleki kariyer i¢in yeterlilikle birlikte

adalet beklentisi icerdigini sdyleyebiliriz.

4.2.8. Ogretmenlerin Gelisme ve Yiikselme Olanaklari Boyutunda Yasadiklarina
liskin Goriisleri

Cizelge 34’ de oOgretmenlerin is doyumu OoOlgeginde gelisme yiikselme
olanaklar1 boyutunda islerinden yasadiklaria iliskin goriislerinin betimsel istatistik

sonuglart sunulmustur.
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Cizelge 34

_O"gretmenlerin Gelisme ve Yiikselme Olanaklari Boyutunda Islerinde Yasadiklarina
1liskin Goriislerinin Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi1 ve Madde N i S
GELiSME VE YUKSELME iIMKANLARI
24. Bu orgiitte yiikselebilmek i¢in mesleki bakimdan 381 287 160
yeterli olmak gerekir ’ '
25. Bu orgiitte yiikselme politikas1 adildir. 381 2,36 1,47
26. lyi calisanlar yiikselir 381 1,92 1,16
27. Bu orgiitte, yetenek ve becerilerin gelistirilmesi i¢in
her sey seferber edilmektedir 381 1,86 1,14
28. Zaman zaman bize, sonunda bir yarar getiren hizmet 381 302 | o089
ici egitim imkan1 saglanmaktadir ' '

Cizelge 34 incelendiginde Gelisme ve Yiikselme Olanaklar1 boyutunda en

yiiksek ortalamaya sahip maddenin, “Zaman zaman bize, sonunda bir yarar getiren

hizmet i¢i egitim imkani saglanmaktadir” (X:3,02), en diisilk ortalamaya sahip
maddenin ise, “Bu orglitte, yetenek ve becerilerin gelistirilmesi i¢in her sey seferber
edilmektedir” ( X = 1,86) oldugu goriilmektedir.

Ogretmenler gelisme yiikselme olanaklar1 boyutunda kendilerine en ¢ok,
mesleki katki saglayan hizmet i¢i egitim olanaklar1 saglandigini belirtmektedirler.
Yetenek ve becerilerinin gelistirilmesi konusunda ise, beklentilerine nazaran ¢ok

daha diisiik bir ortalamayla, sinirli yagantilara sahip olduklar1 sdylenebilir.

4.2.9. Ogretmenlerin Calisma Sartlari Boyutunda Beklentilerine Iligkin Gériisleri

Cizelge 35’ de 6gretmenlerin is doyumu 6lgeginde ¢alisma sartlart boyutunda

islerinden beklentilerine iliskin goriislerinin betimsel istatistik sonuglart sunulmustur.

Cizelge 35

Ogretmenlerin Calzsma Sartlart  Boyutunda Islerinden Beklediklerine Iliskin
Goriislerinin Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N )_( S
CALISMA SARTLARI
29. Egitim ortamina iligkin, arag, gereg, laboratuvar, islik, atdlye, miizik odas1 gibi
X e . 381 | 4,34 0,48
donanimlarin yeterli olmasina dnem veririm.
30. Okul, bina ve tesislerimizin, temiz ve kullanisli olmasini isterim. 381 | 4,50 | 0,50
31. Okul, bina ve tesislerimizin,isik,havalandirma bakimlarindan uygun olmasini isterim. | 380 | 4,65 | 0,48
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Cizelge 35 incelendiginde Caligma Sartlar1 boyutunda en yiiksek ortalamaya

sahip maddenin, “Okul, bina ve tesislerimizin, 11k, havalandirma, bakimlarindan

uygun olmasini isterim” ( X =4,65), en diisiik ortalamaya sahip maddenin ise, “Egitim

ortamina iliskin, arag, gereg, laboratuvar, islik, atélye, miizik odas1 gibi donanimlarin

yeterli olmasina 6nem veririm.” (i =4,34) maddeleri oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin fiziksel ihtiyaclarini karsilayabilecekleri ¢alisma kosullarint ve
gorevlerini yerine getirebilecekleri ara¢ gerece sahip olmalari isten doyum
saglamalar1 i¢in gerekli olmaktadir (Erdogan, 2000; Basaran, 2000; Aletraris, 2003,
10). Calisma sartlarina iliskin &gretmen beklentilerinin en yiiksek ve en disiik
ortalamaya sahip oldugu maddelerin ortalamalar1 arasinda biiyiik bir fark olmadigi
soylenebilir.  Ogretmenler, egitim ortamimin fiziksel donanimina iliskin
beklentilerinden daha ¢ok okul bina ve tesislerinin 1s1k ve havalandirma kosullarinin

uygun olmasini beklemektedirler.

4.2.10. Ogretmenlerin Calisma Sartlari Boyutunda Yasadiklarina Iliskin Goriigleri

Cizelge 36’ da oOgretmenlerin is doyumu Olgeginde ticret boyutunda

yasadiklarina iliskin goriislerinin betimsel istatistik sonuglari sunulmustur.

Cizelge 36

Osretmenlerin  Calisma Sartlart  Boyutunda Islerinde Yasadiklarina  Iliskin
Goriislerinin Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N Y S

CALISMA SARTLARI

32. Egitim ortamina iligkin, arag, gereg, laboratuar, islik, 381 308 171
atelye, miizik odas1 gibi donanimlar yeterlidir. ' '

33. Okul, bina ve tesislerimiz, temiz ve kullanighdir 381 4,07 1,08

34. Okul, bina ve tesislerimizin, 1s1k, havalandirma, 380 417 132
bakimlar1 uygundur. ' '

Cizelge 36 incelendiginde Caligma Sartlar1 boyutunda en yiiksek ortalamaya

sahip maddenin, “Okul, bina ve tesislerimizin, 1s1k, havalandirma, bakimlar

uygundur” (X=4,17), diisiik ortalamaya sahip maddenin ise “Egitim ortamina iliskin,

arag, gerec, laboratuar, islik, atelye, miizik odast gibi donanimlar yeterlidir”
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(>_(=3,08) maddeleri oldugu goriilmektedir. Ogretmenler ¢alisma sartlar1 boyutunda
egitim ortaminin fiziksel donanimindan ¢ok okul bina ve tesislerin 151k ve
havalandirmasint uygun bulduklarin1 belirtmektedirler. Burada 6gretmenlerin
calisma sartlarina iliskin beklentileri ve yasadiklar1 ayn1 maddeyi, okul binasinin 1s1k

ve havalandirma kosullarini isaret etmektedir.

4.2.11. Ogretmenlerin Birlikte Calisilan Kimseler Boyutunda Beklentilerine Iliskin

Goriisleri

Cizelge 37° da Ogretmenlerin i doyumu Olgeginde Birlikte Calisilan
Kimseler boyutunda islerinden beklentilerine iliskin goriiglerinin betimsel istatistik

sonuclar1 sunulmustur.
Cizelge 37

Ogretmenlerin Birlikte Calisilan Kimseler Boyutunda Islerinden Beklediklerine
1liskin Goriislerinin Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N )_( S
BIiRLIiKTE CALISILAN KiMSELER
1. Diger 6gretmenlerin birbirleriyle iyi geginmelerini isterim. 381 | 4,50 0,50
2. Midiiriim ve miidiir yardimeilarimla iyi bir ekip olusturmayi isterim. 381 | 4,70 0,46
3. Diger 6gretmenlerle iyi iligkiler i¢inde olmay1 isterim 381 | 4,55 0,50
4 Ogretmerlllt.:r disindaki (.11ger. is gorenlerle karsilikli sayg1 ve giiven 381 | 438 0,52
duygusu i¢inde olmay1 isterim.
5. Okulumuzdaki diger 6gretmenler mesleki bakimdan yeterlidirler 381 4,32 0,52
6. Biz dgretmenlerin ve diger okul ¢alisanlarinin, miidiiriin ve miidiir
S L 381 | 449 | 0,50
yardimcilarinin yonetimine ilgi duymalarini isterim.
7. Ogrencilerimle sevgi ve saygiya dayali bir iligki iginde olmay1 isterim. 381 | 445| 0,50
8. gtggr;réﬁlerlm arasinda devam ve disiplin sorunlari yagsanmasint 381 | 465| 048

Cizelge 37 incelendiginde Birlikte Calisilan Kimseler boyutunda en yiiksek

ortalamaya sahip iki maddenin, “Miidiirim ve miidiir yardimcilarimla iyi bir ekip
olusturmay1 isterim” (X=4,70) ve “Ogrencilerim arasinda devam ve disiplin

sorunlar1 yaganmasini istemem* ( X=4,65 ) oldugu, en diisiik ortalamaya sahip iki

maddenin ise “Okulumuzdaki diger &gretmenler mesleki bakimdan yeterlidirler”
(X=4,32) ve “Ogretmenler disindaki diger is gorenlerle karsihkli sayg1 ve giiven

duygusu icinde olmayr isterim* (X=4,38 ) maddeleri oldugu goriilmektedir.
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Ogretmenler birlikte calisilan kimseler boyutunda, okul ydnetimi ile bir ekip
olusturmayr beklemektedirler. Is ortaminda calisanin yonetimle ve ¢alisma
arkadaslariyla yakin, destekleyici iliskiler i¢inde olusu, hem ise uyumu ve aidiyeti
hem de is doyumunu artirabilmektedir (Horozoglu, 1995, Basaran, 2000;
Buckingham ve Coffman, 1999). Ogretmenin performansina en biiyiik etkinin okul
miidiiriinden kaynaklandigi (Magno ve Sembrano, 2007) bu noktada, okulda
ogretmenleri destekleyici ve isbirlik¢i bir orgiit iklimi olusturma baglaminda okul

miidiiriinden 6gretimsel liderlik davraniginin beklendigini soyleyebiliriz.

4.2.12. Ogretmenlerin Birlikte Calisilan Kimseler Boyutunda Yasadiklarina Iigkin

Goriisleri

Cizelge 38’de 6gretmenlerin iy doyumu 6l¢eginde Birlikte Calisilan Kimseler
boyutunda islerinde yasadiklarina liskin goriislerinin betimsel istatistik sonuglari

sunulmustur. Tablo-38 incelendiginde en yiiksek ortalamaya sahip iki maddenin,
“Diger Ogretmenlerle iyi iligkiler igindeyim” (>_(:4,90), “Diger Ogretmenler

birbirleriyle iyi geginirler.* (§:4,88) , en diisiik ortalamaya sahip iki madde ise “Biz

ogretmenler ve diger okul calisanlari miidiiriin ve miidiir yardimcilariin yonetimine
ilgi duyanz” (224,53) ve “Ogretmenler disindaki diger isgorenlerle karsilikli saygi

ve giiven duygusu i¢indeyiz* (i =4,59) maddeleridir.
Cizelge 38

Ogretmenlerin Birlikte Calwzlan Kimseler Boyutunda Islerinde Yasadiklarina Iliskin
Goriislerinin Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N Y S

BIiRLIKTE CALISILAN KiMSELER

1. Diger 6gretmenler birbirleriyle iyi geginirler 381 | 4,88 | 0,45

2. Miidiirim ve miidiir yardimcilarimla iyi bir ekibiz 381 | 4,72 | 0,55

3. Diger 6gretmenlerle iyi iliskiler igindeyim 381 | 490 | 0,44

4 'Ogretm'enler disindaki diger isgdrenlerle karsilikli saygi ve giiven duygusu 381 | 459 | 0,77
icindeyiz

5.  Okulumuzdaki diger 6gretmenlerde mesleki bakimdan yeterlidirler 381 | 4,85 | 0,37

6. B.I.Z og're'tmeple?r ve diger okul ¢alisanlart miidiiriin ve miidiir yardimecilarinin 381 | 453 | 0,87
yonetimine ilgi duyariz

7. Ogrencilerimle sevgi ve saygiya dayali bir iliski igindeyiz 381 | 4,70 | 0,47

8. Ogrencilerim arasinda devam ve disiplin sorunlari yasanmaz 381 | 4,71 | 0,53
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Ogretmenlerin birlikte calisilan kimseler boyutunda kendilerinin ve diger
Ogretmenlerin  birbirleriyle 1iyi iligkiler iginde olduklarin1 belirtmektedirler.
Ogretmenler, okulda isbirlik¢i calismalar yaptiklarinda ve iyi iliskiler iginde
olduklarinda is doyumlar1 daha yiiksek olabilmekte, hatta bu durumu 6diil olarak
algilanabildigi ifade edilmektedir (Kushman, 1992; Meek, 1998; Cockburn, 2000).

4.2.13. Ogretmenlerin Orgiitsel Ortam Boyutunda Beklentilerine Iliskin Goriisleri

Cizelge 39’ da 6gretmenlerin is doyumu 6lgeginde orglitsel ortam boyutunda

islerinden beklentilerine iliskin goriislerinin betimsel istatistik sonuglart sunulmustur.

Cizelge 39

Ogretmenlerin Orgiitqel Ortam Boyutunda Islerinden Beklediklerine Iliskin
Goriislerinin Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N X S
ORGUTSEL ORTAM
1. VMe?i(::lé]umun benim 6nemimin farkinda olmasina 6nem 381 457 0,50

2. Okulumda, okulun amaglar1 ile 6gretmenlerin ve diger
personelin ihtiyaclar1 arasinda denge gozetilmesini isterim

3. Okulda hak ettigim saygiy1 gormek isterim. 381 4,60 0,49
4. Miidiiriimiin bana giivenmesini ve gerektiginde bazi

380 4,55 0,50

o AR 381 4,52 0,56
yetkileri devretmesini isterim.

5.  Miidiirtimiin liderlik niteliklerine sahip olmasini isterim. 381 4,44 0,50

6. Okulumda ¢ok yonlii bilgi akigt olmasint isterim. 381 4,49 0,50

7. gﬁaﬁﬁ]mda iletisim kanallarinin siirekli agik olmasini 381 4.96 0,30

Cizelge 39 incelendiginde orgiitsel ortam boyutunda en yiiksek ortalamaya

sahip maddelerin sirasiyla, “Okulumda iletisim kanallarinin siirekli agik olmasim

isterim” (>_(=4,96), “Okulda hak ettigim saygiy1 gormek isterim.” (>_( =4,60) en diisiik

ortalamaya sahip maddelerin ise, “Miidiiriimiin liderlik niteliklerine sahip olmasini

isterim” (224,44) ve “Okulumda ¢ok yonlii bilgi akis1 olmasini isterim” (>_(=4,49)
maddeleri oldugu goriilmektedir.

Orgiit yasaminda karsilasilan sorunlara genellikle olgunlasmamis davranislar
ve iletisim becerisindeki eksiklikler yol agmaktadir (Baltas, 2011). Bu baglamda
Ogretmenler caligma ortaminda kendilerini ifade edebilecekleri ve yonetimle

rahatlikla etkilesim kurabilecekleri ve hak ettikleri saygiyr gorecekleri bir ortamin
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varligin1 beklemektedirler. Devaminda ise miidiiriin liderlik becerileri ve ¢ok yonlii

bilgi akisinin saglanmasinda daha az beklentiye sahip olduklar1 goriilmektedir.

4.2.14. Ogretmenlerin Orgiitsel Ortam Boyutunda Yasadiklarina Iliskin Goriisleri

Cizelge 40’ da 6gretmenlerin is doyumu 0l¢eginde drgiitsel ortam boyutunda

islerinde yasadiklarina iligskin goriislerinin betimsel istatistik sonug¢lart sunulmustur.

Cizelge 40

Ogretmenlerin Orgﬁt;el Ortam Boyutunda Islerinde Yasadiklarina Iliskin
Goriislerinin Betimsel Istatistikleri

Madde Numarasi ve Madde N i S
ORGUTSEL ORTAM
8. Midiirim beni 6nemimin farkindadir 381 4,70 0,59
9. Okulda, okulun ama ile 68 i ig
personélin ihtiyaqlargil:;allslirel(?f Zleetr?;:nglgl;:ti\llfr dter 380 4,76 0,56
10. Okulda hak ettigim saygiy1 goriiyorum 381 4,78 0,57
11. Miidiiriim bana giivenir ve gerektiginde bazi yetkileri 381 463 089
devreder ’ '
12. Miidiirtim liderlik niteliklerine sahiptir 381 4,76 0,55
13. Okulumda ¢ok yonlii bilgi akist vardir 381 4,84 0,50
14. Okulumda iletisim kanallar siirekli agiktir 381 4,49 0.90

Cizelge 40 incelendiginde orgiitsel ortam boyutunda en yiiksek ortalamaya
sahip maddelerin sirasiyla, “Okulumda c¢ok yonlii bilgi akis1 vardir” (>_(:4,84),
“Okulda hak ettigim saygiy1r goriiyorum” (224,78) oldugu en diisiik ortalamaya
sahip maddelerin ise “Okulumda iletisim kanallar1 stirekli agiktir” (>_<:4,49) ve

“Miidiirim bana gilivenir ve gerektiginde bazi yetkileri devreder” (224,63) ve
maddeleri oldugu goriilmektedir.

Ogretmenlerin drgiitsel ortam boyutunda beklentileri ve yasadiklarma birlikte
baktigimizda en ¢ok iletisim kanallarinin agik olmasini bekledikleri ve bunu da
yasayamadiklarin ifade ettikleri goriilmektedir. Diger yandan 6gretmenlerin okulda
hak ettikleri saygiyr gérmeyi beklediklerini ve bunu yasadiklarini sdyleyebiliriz.
Ogretmenler okulda ¢ok yonlii bilgi akis1 beklentisi icinde olmamakla birlikte zaten

boyle bir yasantiya sahip olduklarin1 belirtmektedirler. Miidiiriin  liderlik
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nitelikleriyle ilgili daha az beklentiye ve yetki devri konusunda da daha az gozleme

sahip olduklarini gérmekteyiz.

4.3. Ogretmenlerin is Doyumu Diizeyinin Boyutlara Gére Siralanmasi

Is doyumu, c¢alisanin isinden bekledikleri ile bulundugu is ortaminda
yasantiladiklar1 arasindaki farkin bir islevi olarak ele alinmaktadir (Thierry ve
Klwema dan akt. Balc1,1985). Cizelge 41’de yer alan beklenen duruma ve varolan

duruma iligskin puanlarin farki alinarak olusturulmustur.

Cizelge 41

Ogretmen_lerin Is Doyumu Boyutlarina Iligkin Bekledikleri ve Yasadiklar: Farkinin
Betimsel Istatistikleri

is Doyumu Puanlar: N X K S
Ucret Maas ve Diger Odemeler 381 19,65 2.81 4,61
Teftis Sistemi 381 9.28 2.32 3,40
Gelisme ve Yiikselme Imkanlari 381 10.16 2.03 572
Caligma Sartlart 381 2.18 0.73 3,75
Is ve Niteligi 381 1,70 0,24 3,64
Birlikte Caligilan Kimseler 381 -1,82 -0.23 4,38
Orgiitsel Ortam 381 -0,80 -0,11 4,04
Genel Toplam 381 40.35 15,70

Her bir boyutta farkli sayida madde bulundugundan boyutlara iliskin puan
ortalamalari karsilastirabilmek i¢in ortalama puanlar ( X) her bir boyuttaki madde
sayisina (K) boliinerek (Y/ K) 1-5 aras1 puanlamaya doniistiiriilmistiir. Sonra bu
puanlara gore (K) siralanarak karsilagtirilmistir Siralama K’ya gore ve en diisiik
diizeyde 13 doyumu yasanan boyuttan en yliksek diizeyde is doyumu yasanan boyuta
dogru yapilmistir. Fark puanlari beklenti yasanan farki alinarak hesaplanmistir.
Negatif puanlar, ger¢ek durum puanlarinin beklenen durum puanlarindan daha
yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.

Cizelge 41°de goriildiigli gibi 6gretmenlerin i doyumunu en diisiik diizeyde
yasantiladiklar1 boyut iicret, maas ve diger 6demeler boyutudur. Bu bulgu Balci’nin
(1985), Cevik’in (2010), egitim yoneticisinin i doyumu konulu arastirmanin
sonuglartyla tutarhdir. Ote yandan Agaoglu (2011), Ogretmenler de egitim

yoneticileri gibi maag iicret ve diger 6demeler konusunda diisiikk i doyumuna
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sahiptir. Bu boyutu teftis sistemi ve gelisme yiikselme olanaklar1 izlemektedir.
Ogretmenlerin en ¢ok birlikte calisan kimseler ve drgiitsel ortam boyutlarinda yiiksek
is doyumuna sahip olduklarin1 soyleyebiliriz. Bu bulgu Shore ve Tetrick (1991),
Demir (2001), Akkus (2010), Onder (2006), Cevik (2010), Miao’nun (2011)
Ogretmenlerin i doyumunu yonetimle ¢alisanlar arasinda kurulan iyi iligkilerle ve

liderlikle yiikselebildigi bulgusuyla tutarli oldugunu sdylemek miimkiindiir.

4.4. Okul Miidiirlerinin Ko¢luk Davranisi Gosterme Diizeyleri ile

Ogretmenlerin Algiladiklari is Doyumu Arasindaki Tliski

Asagida Cizelge 42°de okul miidiirlerinin gosterdigi kogluk davranisi alt
boyutlart ile &gretmenlerin algiladiklari is doyumu arasinda iliskiye dair analiz

sonuclar1 verilmistir.

Cizelge 42

Okul Miidiirlerinin Ko¢luk Davranisi Alt Boyutlart ile Ogretmenlerin Algiladiklar: Is
Doyumu Arasindaki lligki

Boyutlar iletisim Durum Saptama Gelistirme
r ,023 ,074 .011
isin ve Niteligi p ,652 ,150 .835
N ,379 ,379 ,379
. r -.044 ,009 -.015
Teftis p 390 866 773
N ,379 379 379
r .041 ,087 ,073
Ucret P 421 ,091 ,156
N 379 379 379
r ,024 ,000 ,-010
Calisma Sartlan p ,639 ,998 ,851
N 378 378 378
- r -,005 -,043 -,046
prlikte calistlan p 926 405 373
N 379 379 379
r ,048 ,031 .028
Orgiitsel Ortam p 351 541 581
N 377 377 377

Cizelge 42 incelendiginde okul miidiirlerinin gosterdigi kogluk davranisi alt
boyutlar1 ile 6gretmenlerin algiladiklar1 i doyumu alt boyutlar1 arasinda higbir
boyutta iliski olmadigi goériilmektedir. Bu bulgunun Philips (1995), House (1996),
Ellinger ve Bostrom (1999), Northouse (2001), Kidd ve Smewing (2001),
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Eisenberger ve arkadaslar1 (2002), Ellinger, Ellinger ve Keller (2003), McLean,
Lang, Kuo, Tulbert ve Larkin, (2005), Elgiin (2007), Bass ve Bass, (2008), Gardulf
(2008), Noelker, Ejaz, Menne ve Bagakas (2009), Cevik (2010), Boga (2010), Akkus
(2010), Kalkavan’in (2014) calismalarinin sonuglariyla tutarlilik gostermedigini

sOylemek miimkiindiir.

4.5. Okul Miidiirlerinin Ko¢luk Davramsslarina iliskin Acik Uclu Soruya

Verilen Yanitlar

Ogretmenlerin, kogluk davramslar1 dlgeginde yer alan acik uclu soruya
verdikleri yanitlar, davraniglar ve mesleki egitime iliskin olanlar basliklar1 altinda
kategorilenmis, her kategorideki ifadelerin frekanslari gosterilmistir. Ogretmen
goriiglerine goére okul miidiirliniin 6gretmenin mesleki gelisimi i¢in yapmasi

gerekenler Cizelge 43°de siralanmustir.

Cizelge 43
Osretmenlerin Acik U¢lu Soruya Verdikleri Yamtlar
_Ana Kategoriler Alt-Kategoriler Frekans (n)
Davraniglar Cesaretlendirici, tesvik edici olmali 13
Empatik olmali 4
Tarafsiz olmali 3
Ogretmenlere miidahale etmemeli 3
Sorun ¢oziicti olmali 2
Odiillendirmeli 2
Yeni 6gretmenlere uyum egitimi vermeli 1
Mesleki Gelisim Milli Egitim Bakanligi (MEB) meslek i¢i egitimlerine 10
katilmamizi saglamali
Seminerler vermeli 7

Uzman kisilere seminerler verdirtmeli

Cizelge 43’den izlenebilecegi gibi Ogretmenler, midiirlerinden davranis
kategorisinde en fazla “cesaretlendirici ve tesvik edici” olmayr (n=13) ardindan
empatik (n=4) ve tarafsiz davranislar (n=3) beklemektedirler. Cesaretlendirici ve
tesvik edici davranislarin frekansi1 dogrudan mesleki gelisimle ilgili sayabilecegimiz
MEB meslek i¢i egitimlerine katilmamizi saglar ifadesinden daha yiiksek frekansa
sahiptir. Bu bulguya dayanarak 6gretmenin mesleki gelisiminde alacagi egitimler

kadar miidiirle olan iliskilerini de 6nemsedigini sdyleyebiliriz.
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Miidiirlerin, kogluk davranislar 6lgeginde yer alan acik uclu soruya verdikleri
yanitlar, davramiglar ve mesleki egitime iliskin olanlar bagliklar1 altinda
kategorilenmis, her kategorideki ifadelerin frekanslart gosterilmistir. Midiir
gorlslerine gore okul midiiriinlin 6gretmenin mesleki gelisimi i¢in yapmasi

gerekenler Cizelge 44’ de siralanmistir.

Cizelge 44

Miidiirlerin A¢ik Uglu Soruya Verdikleri Yanitlar
Ana Kategoriler Alt-Kategoriler Frekans (n)
Davranislar Rehberlik etmeli 7

Empatik olmali

5
Kendini gelistirmeli 3
Odiillendirmeli 2
2
7

Cesaretlendirici, tesvik edici olmal

Mesleki Geligim Ogretmenlerin mesleki egitim, kurs, kongrelere
katilmalarini saglamali

Cizelge 44’de goriildiigli gibi miidiirler, rehberlik etmenin 6gretmenin
mesleki gelisiminde miidiiriin yapmasi1 gereken en ©Onemli davramis oldugunu
belirtmislerdir (n=7). Mesleki gelisimin egitimler kadar okul iginde yoOnetimle
iligkilerle de iligkili goriildiiglinti sOyleyebiliriz. Miidiir ve 6gretmenlerin agik uclu
soruya verdikleri yanitlar karsilastirildiginda, her iki grubun da okul miidiiriiniin
cesaretlendirici olma, rehberlik etme, empatik davranigini, mesleki gelisim kurslarina
katilim saglamasimin gerekliligini ifade ettikleri goriilmektedir. Bu bize okul
miidiirlinden 6gretmenin mesleki gelisimi i¢in 6ncelikle etkili iletisim becerisinin ve
mesleki gelisimin  olanaklarinda  yararlanmasini  saglamasinin  beklendigini
sOyleyebiliriz. Mesleki gelisimin mesleki egitim olanaklariyla oldugu kadar etkili

iletisimle de saglanacaginin diisiiniildiigiinti gostermektedir denilebilir.



BOLUM V

5. SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirmanin bulgulari dogrultusunda ortaya ¢ikan sonug ve

Oneriler yer almaktadir.

5.1. Sonuclar

Arastirmanin bulgularina dayali olarak ulasilan sonuglar agagida sunulmustur.

5.1.1. Okul Miidiirlerine Iliskin Sonuclar

e  Okul miidiirlerinin kendilerinin gésterdigi kogluk davranislarina iliskin gortsleri
cinsiyet, bulundugu okulda hizmet siiresi ve toplam hizmet siiresi degiskenlerine
gore anlamli bir farklilik géstermemektedir.

e Smif 6gretmenlerine gore okul miidiirleri, ulasilabilir olmak, anlasilabilir bir dil
kullanmak ve Ogretmenlerin duygularini anlamaya calismak davraniglarini
gosterdiklerini belirtmislerdir. Ote yandan ofkelerini kontrol etme, kendini
ogretmenin yerine koyma, 6gretmenin onerilerini dikkate alma davranigini daha
az gosterdiklerini ifade etmektedirler.

e Sinif 6gretmenlerine gore okul midiirleri 6gretmenlerle ilgili veli, 6gretmen ve
ogrencilerden gelen geri bildirimlere odaklanmakta 6te yandan daha az sinif igi
gozlem yapmaktadirlar.

e  Siuf Ogretmenlerine gore okul miidiirleri 6gretmenlerin hizmet i¢i egitim
faaliyetlerinde edindikleri bilgileri paylagsmalarini saglama, gozlem sonrast geri
bildirimi 6gretmeni dinleyerek yapma, MEB’in diizenledigi egitimlere katilmaya
tesvik davranislar ile dgretmenleri gelistirmeye calismaktadirlar. Ote yandan
okul miidiirlerinin Ogretmenlere hedeflerine ulagsma derecelerini bildirme,
gelistirilmeye ac¢ik mesleki yanlar i¢in dnerilerde bulunma, gozlem sonrasi geri
bildirimi yazili olarak yapma davranisin1 daha az gostermektedirler.

e Okul miidiirleri kendilerinin, sinif 6gretmenlerinin gbzlemlediginden daha fazla

kogluk davranis1 gosterdiklerini diistinmektedirler.
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5.1.2. Swumuf Ogretmenlerine Iliskin Sonuclar

Smif o6gretmenlerinin okul miidiirlerinin gosterdigi kogluk davranislarina
iligkin goriisleri yas, cinsiyet, bulundugu okulda hizmet siiresi degiskenlerine
gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Okul miidiirleri anlasilabilir bir dil kullanmaktadirlar, ulasilabilirdirler ve
ogretmenlerin  duygularim1 anlamaya c¢alismaktadirlar. Ote yandan okul
midiirleri 6gretmenlerle okulla ilgili konular1 paylagsma ve kendini 6gretmenin
yerine koyma davranislarin1 daha az gostermektedirler.

Okul midiirleri en gok 6grenci, veli, 6gretmenlerden gelen geri bildirimlere
odaklanmakta, en az  Ogretmenlerin  Ggrencilerle  etkilesimini
gozlemlemektedirler.

Okul midiirleri MEB’in diizenledigi egitimlere katilmaya tesvik etme, hizmet
ici egitim faaliyetlerinde edindikleri bilgileri paylagsmalarini saglama, gézlem
sonrast geri bildirimi Ogretmeni dinleyerek yapma davranislart ile
ogretmenleri gelistirmektedirler. Ote yandan okul miidiirleri, dgretmenleri
hedeflerine ulasma derecelerini bildirme ve gelistirilmeye agik mesleki yanlari
i¢in 6nerilerde bulunma davranigini daha az gostermekte, mesleki etkinliklere
(kongre, calistay, sOylesi vb.) katilmaya daha az tesvik etmektedirler.
Ogretmenler okulda hak ettikleri saygiyr gordiiklerini, kendilerinin ve diger
ogretmenlerin birbirleriyle iyi iligkiler iginde olduklarmi, okulda ¢ok yonlii
bilgi akisinin var oldugunu diisiinmektedirler. Ancak maaslarini ve emekli
ikramiyelerini ise gecinmelerine yeterli bulmamaktadirlar. Ogretmenler,
birlikte calisilan kimseler ve orgiitsel ortam boyutlarinda en yiiksek is
doyumuna, {icret, maas ve diger ddemeler boyutunda ise en diisiik diizeyde is
doyumuna sahiptirler.

Ogretmenlerin en yiiksek is doyumuna sahip olduklar1 boyut 6rgiitsel ortam
boyutudur. Orgiitsel ortam boyutunda égretmenler ¢ok yonlii bilgi akis1 ve
hakettikleri saygiy1 gormek konularinda yiiksek is doyumuna sahiptirler. Ote
yandan okuldaki iletisim kanallarinin siirekli a¢ik olmasi ve miidiiriin
ogretmene gilivenip yetki devretmesi konusunda ise daha az is doyumuna

sahiptirler.
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Iletisim, durum saptama ve gelistirme boyutlarinda okul miidiirlerinin
gostermis oldugu kogluk davraniglarina iliskin 6gretmenlerin ve okul
miidirlerinin goriigleri birbirleriyle tutarlidir.

Hem o6gretmenler hem okul miidiirleri 6gretmenin mesleki gelisimi i¢in okul
midiriiniin, smif o©6gretmenlerinin meslek icin egitimlere katilmalarini
saglama, empatik ve cesaretlendirici davranma ve rehberligi gereklidir.

Devlet ilkogretim okulu midiirlerinin gosterdikleri kogluk davranislari ile

simif 6gretmenlerinin is doyumu diizeyleri arasinda iliski yoktur.

5.2. Oneriler

Arastirmada ulasilan sonuglara dayali olarak gelistirilen Oneriler asagida
sunulmustur.

Hizmet Oncesinde ve hizmet icinde gerceklestirilecek Orgiin ve uzaktan
egitimler ile kogluk kavraminin igerigini aktaracak okul yoneticileri igin
kocgluk becerileri kazandirma ve gelistirme egitimleri diizenlenmelidir. Okul
miidiirlerinin kog¢luk davraniglarini gelistirmek amaciyla egitsel dokiimanlar
hazirlanmalidir.

Ogretmenler igin meslektas koglugunu tanitan ve uygulama becerilerini
gelistirecek  Orglin - ve uzaktan egitim programlar1 diizenlenebilir.
Ogretmenlerin meslektas koglugu davramislarini gelistirmek amaciyla egitsel
dokiimanlar hazirlanmalidir.

Is doyumu alan yazinda, ydnetim destegi ve giiven algisindan etkilenen
“algilanan oOrgiitsel destegin” araci oldugu, Orgiitsel baglilik ve Orgiitsel
vatandaslik davranmisinin bir sonucu olarak da ele alinmaktadir. Kogluk
davraniginin  hem giiven duygusunu hem de yonetim destegi algisini
giiclendirebilecegi goz Oniine alinarak orgiitsel destek algisi aract degisken
olarak kabul edilerek ko¢lugun is doyumu ile iligkisi arastirilmalidir.

Okul midiirleri i¢in hazirlanacak kog¢luk becerileri kazandirma ve gelistirme
egitimleri, okul miidiirlerinde kogluk becerilerinden olan ve okul miidiiriinden
beklenen degerlendirme ve gelistirme gorevlerini etkin olarak yerine

getirmelerini destekleyecek empatik dinleme, psikometrik 6lgiim araglarini
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kullanma, 6fke yonetimi, geri bildirim verme becerilerini kazandirmay: ve
gelistirmeyi icermelidir.

Koclugun, dgretimsel liderlik, etkili okul, performans gibi kavramlarla iliskili
oldugu disiiniildiigiinde kocglukla bu kavramlar arasindaki iliskiyi ortaya
cikarmay1 hedefleyen arastirmalar yapilmalidir.

Okul miidiirlerinin ve dgretmenlerin kogluga yonelik bakis acilarini inceleyen
arastirmalar yapilmalidir.

Kogluk ve Ogretmenin is doyumu ile ilgili arastirmalar devlet ve 0Ozel
okullarla karsilastirmali olarak yapilmalidir.

Bu arastirma ilkdgretim diizeyinde gerceklestirilmistir. Ortaokul ve lise

diizeyinde benzer arastirmalar yapilmalidir.
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Meslek:

KOC

Seviye:

61

Referans Kodu:

13UMS0318-6

Standardi Hazirlayan Kurulus(lar):

Kocluk Platformu Dernegi (KPD)

Uluslararasi Profesyonel Kocluk Dernegi
(UPKD)

Standardi Dogrulayan Sektor
Komitesi:

MYK s ve Yonetim Sektor Komitesi

MYK Yonetim Kurulu Onay Tarih/
Sayr:

22/5/2013 tarihli ve 2013/41 sayih karar

Resmi Gazete Tarih/Say::

29/6/2013 - 28692

Revizyon No:

00

! Meslegin yeterlilik seviyesi, sekizli (8) seviye matrisinde seviye (6) olarak belirlenmistir.
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TERIMLER, SIMGELER VE KISALTMALAR

BEDEN DILi: Kisiler arasi iletisimde yiiz ifadeleri, mimikler, bakis, bas, el, kol, bacak,
ayak, durus bicimi, ses tonu, konusma tarzi gibi bedensel iletilerin biitiiniini,

CANLANDIRMA: Uygun kocluk teknikleriyle miisterinin ulasmak istedigi hedef anini
yagamasini saglamayi,

ETKIN DINLEME: Miisterinin ifadelerinden sozlii ve sdzsiiz mesajlarini dogru bigimde alip
kendisine geri bildirim ve yansitma yaparak iletmeyi,

GIZLILIK POLITIKASI: Kogluk siirecinde miisteriyle ilgili elde ettigi kisisel veya
kurumsal 6zel bilgileri miisterinin izni olmadan ii¢iincii sahislarla paylasmamayz,

GORUSME: Kogluk hizmetinin verildigi oturumlarin her birini,

GUCLU SORULAR: Miisterinin gelisim ve ¢oziim arayisinda kesfetmesini, harekete
gecmesini saglayan ve diisiinmeye sevk eden sorulari,

ISCO: Uluslararas1 Standart Meslek Siniflamasini,
ISG: Is Saghg: ve Giivenligini,

KOCLUK GUNDEMI: Miisterinin goriismelerde konusmak ve netlestirmek istedigi
konularin her birini,

KOCLUK HIZMETI: istenen performansa ve yasam tatminine ulasmak igin kog ve miisteri
arasinda kurulan planl gelisim iliskisini,

METAFOR: Iifadelerin etkisini ve kolay anlasilmasii saglamak icin ilgi veya benzetme
sonucu gercek anlaminin diginda kullanilan kavramai,

MUSTERI: Kogluk hizmetinin verildigi kisiyi,

VIZYON CALISMASI: Canlandirma veya ilgili diger tekniklerle kisinin gelecekte yasamak
istedigi kosul ve durumlari tanimlamasina yonelik kocluk ¢alismasini,

YASAM CEMBERI: Miisterinin yasam alanlarmi birlikte tasvir etmek i¢in kullanilan kogluk
aracini,

ifade eder.
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1. GIRIS

Koc¢ (Seviye 6) ulusal meslek standardi 5544 sayili Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK)
Kanunu ile anillan Kanun uyarinca ¢ikartilan “Ulusal Meslek Standartlarinin Hazirlanmast
Hakkinda Yonetmelik” ve “Mesleki Yeterlilik Kurumu Sektér Komitelerinin Kurulus, Gorev,
Calisma Usul ve Esaslart Hakkinda Yonetmelik” hiikiimlerine gore MYK’nin gérevlendirdigi
Kocluk Platformu Dernegi (KPD) ve Uluslararasi Profesyonel Kogluk Dernegi (UPKD)
tarafindan hazirlanmistir.

Kog¢ (Seviye 6) ulusal meslek standardi, sektordeki ilgili kurum ve kuruluslarin goriisleri
alinarak degerlendirilmis, MYK Is ve Yonetim Sektér Komitesi tarafindan incelendikten
sonra MYK Yo6netim Kurulunca onaylanmistir.
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2. MESLEK TANITIMI
2.1. Meslek Tanimi

Koc¢ (Seviye 6) ilgili yasal siiregler, kalite normlar1 ve hizmet prosediirleri ¢ergevesinde;
kogluk siireglerinin is organizasyonu ve siire¢ baglatma faaliyetlerini gergeklestiren, kocluk
siirecini yiiriiten ve bireysel mesleki gelisimini saglayan nitelikli kisidir.

Koc¢ (Seviye 6), miisterilerin kisisel ve profesyonel potansiyelini gerceklestirmeye yonelik
farkindalik, gelisim ve ¢oziim segeneklerini artirict ve bu yonde destekleyici caligmalari
yirttiir.

2.2. Meslegin Uluslararasi Siniflandirma Sistemlerindeki Yeri

ISCO 08 : 2635 (Sosyal hizmet ve danigmanlik ile ilgili profesyonel meslek mensuplari)

2.3. Saglik, Giivenlik ve Cevre ile ilgili Diizenlemeler

2872 sayil1 Cevre Kanunu.

5510 sayil1 Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu.
6331 sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu.

22/5/2002 tarihli ve 24762 sayili Illkyardim Y&netmeligi.

Ayrica, ISG ve gevre ile ilgili yiiriirliikte olan kanun, tiiziik, yonetmelik ve diger mevzuata
uyulmasi ve konu ile ilgili risk degerlendirmesi yapilmasi esastir.

2.4. Meslek ile Ilgili Diger Mevzuat

4077 sayih Tiiketicinin Korunmasi Hakkinda Kanun.
4857 sayil1 Is Kanunu.
19/3/2013 tarihli ve 28592 sayil1 Ozel Istihdam Biirolar1 Y&netmeligi.

Ayrica, meslek ile ilgili yiiriirliikte olan kanun, tliziik, yonetmelik ve diger mevzuata uyulmasi
esastir.

2.5. Calisma Ortam ve Kosullari

Ko¢ (Seviye 6), kogluk siirecine uygun nitelikte, cogunlukla kapali mekanlar ve ofis
ortaminda calisir. Genellikle serbest meslek statiisiinde hizmet verirler. Hizmet verdigi
miisteriler bireysel ve/veya kurumsal olabilir. Meslege bagli meslek hastalig1 ve is kazasi
riskleri azdir. Is gerekleri ve miisteri talepleri seyahat etmeyi gerektirebilir.

2.6. Meslege Iliskin Diger Gereklilikler

Meslege iliskin diger gereklilik bulunmamaktadir.
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Kullanilan Arag, Gere¢ ve EKipman

Ajanda.

Bilgisayar ve temel ofis programlari.

fletisim araglari. (Telefon, tele-konferans sistemleri, faks, kablosuz internet erisim
cihazlar1 vb.)

Kirtasiye malzemeleri.

Kocluk kayit ve degerlendirme araglari. (Olgek, soru kagidi, envanter, bilgi formlar
vb.)

Ofis araglar1. (Fotokopi makinesi, projeksiyon cihazi, evrak imha cihazi, hesap
makinesi, kilit sistemi i¢eren evrak dolab1 vb.)

Optik/dijital kaydetme ve goriintiileme cihazlari. (Video kamera, DVD vb.)

Bilgi ve Beceriler

Analiz yapma becerisi.

Arastirma yapma bilgi ve becerisi

Bilgi teknolojisi araglari kullanmada temel bilgi ve beceri.
Eylem plan1 hazirlama bilgi ve becerisi.

Ihtiyag analizi yapma becerisi.

Iletisim bilgi ve becerisi.

Kalite bilgisi.

Kaynak kullanma bilgi ve becerisi.

Kogluk etik ve ilkeleri bilgisi.

Kogluk yontem ve teknikleri bilgisi.

Metafor kullanma becerisi.

Miisterinin hedef ve ihtiyaglarina uygun ko¢luk yontemleri uygulama becerisi.
Ornek olay yontemi kullanma bilgi ve becerisi.
Planlama bilgi ve becerisi.

Problem ¢6zme bilgi ve becerisi.

Raporlama bilgisi.

Stres yonetimi becerisi.

Temel davranis bilimleri bilgisi.

Temel dokiimantasyon bilgisi.

Temel isletmecilik bilgisi.

Temel kisilik degerlendirme araglar1 kullanma bilgisi.
Zaman yoOnetimi becerisi.

Tutum ve Davramslar

Din, dil, irk, mezhep, siyasi gortis, cinsiyet gibi konularda ayrimecilik yapmamak.
ISG ve gevre koruma énlemlerine uygun davranmak.

Mesleki etik ve ilkelere uygun davranmak.

Miisteri bilgilerinin gizliligini saglamak.

Miisteri ile empati kurmak.
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Miisteriye kars1 saygili ve seffaf olmak.

Miisteriyi kendi diislinceleri dogrultusunda yonlendirmemek.

Miisteriyi onemsemek, onyargisiz olarak “degisim ve gelisim”e inanmak.
Miisteriyi yargilamamak.

10. Tiiketici haklarina 6zen gostermek.

© oo~

4. OLCME, DEGERLENDIRME VE BELGELENDIRME

Kog (Seviye 6) meslek standardini esas alan ulusal yeterliliklere gore belgelendirme amaciyla
yapilacak Olgme ve degerlendirme, gerekli sartlarin saglandigi 6lgme ve degerlendirme
merkezlerinde yazili ve/veya sozlii teorik ve uygulamali olarak gerceklestirilecektir.

Olgme ve degerlendirme ydntemi ile uygulama esaslari bu meslek standardina gore
hazirlanacak ulusal vyeterliliklerde detaylandirilir.  Olgme ve degerlendirme ile
belgelendirmeye iliskin igslemler Mesleki Yeterlilik, Sinav ve Belgelendirme Yonetmeligi
cergevesinde yiiriitiiliir.

Ulusal Meslek Standartlarinin
Hazirlanmasi Hakkinda Ydnetmeligin
5/2.  maddesine gobre standardi
belirlenecek mesleklere iliskin
yeterlilik  dtzeyleri, Avrupa Birligi
tarafindan benimsenen yeterlilik
seviyelerine ve Avrupa Parlamentosu
ve Konseyi tarafindan 23 Nisan 2008
tarihninde kabul edilen “Hayat Boyu

Ogrenmede Avrupa Yeterlilik
Cergevesi (AYC)’ne uygun olmak
zorundadir. :

Seviye tanimlarinda referans alinan
Avrupa Yeterlilik Cercevesinde sekiz
yeterlilik seviyesi bulunmaktadir. Her
bir seviye belli bilgi, beceri ve
yetkinliklerin bilesiminden $
olusmaktadir. Bu seviyeler, en temel
6grenme seviyesinden (seviye 1) en
Ust diizey 6grenme seviyesine kadar !
(seviye 8) genis bir alani
kapsamaktadir. AYC, hayat boyu
o6grenmeyi gelistirmeye ydnelik bir y \
ara¢ olarak, yuksek 6grenimin yani

sira, genel ve yetigkin egitimini,

mesleki egitim ve ogrenimi

icermektedir.

Bu siralamadaki her bir seviye belirli
bir seviyede bilgi, beceri ve yetkinlik
icermektedir. Genel olarak, seviye ne
kadar artarsa, beklenen bilgi, beceri
ve yetkinlikler de bu oranda
artmaktadir; ornegin, altinci
seviyedeki bir kisinin besinci



seviyedeki bir kisiden daha fazla bilgi,

beceri

beklenmektedir.

ve vyetkinlige sahip olmasi

Avrupa Yeterlilik Gergevesi (AYG) Referans Seviyeleri

Bilgi: Bir is alanina iligkin olgular, ilkeler, suregler ve genel kavramlar hakkinda bilgi (kuramsal ve/veya fiili bilgi) olarak tanimlanmaktadir.
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Beceri: Belirli bir konuda veya gorevde performans gosterebilmek igin gerekli olan bilissel (mantiksal, sezgisel ve yaratici diisinme) ve pratik (el becerisi ve
yontem, malzeme, arag ve gereglerin kullanimi) beceriler olarak tanimlanmaktadir.
Yetkinlik: “6zerklik ve sorumluluk” ile ilgili olarak tanimlanmaktadir.

Seviye Seviye Tanimlayici[1]

Bilgi Beceri Yetkinlik

8. seviye Calisan, bir alan ve alanlar Calisan, arastirma ve/veya yenilik Calisan ylksek diizeyde yetki, yenilik,
arasindaki etkilesim hakkinda yaparken 6nemli sorunlari g6zmek ozerklik, akademik ve profesyonel
en (st diizeyde 6ne ¢ikan ve mevcut bilgi veya profesyonel bitlinlik sergiler. Arastirma ve yeni fikir
bilgiye sahiptir. uygulamayi genisletmek ve yeniden | ve siireclerin gelisiminde sirekli bir

tanimlamak igin gereken, sentez ve | sorumluluk (baglilik) tasir.
degerlendirme dahil, en gelismis ve

uzmanlasmis beceriye ve teknige

sahiptir.

7. seviye Calisan, 6zgin diglinmeye Calisan, yeni bilgi ve yéntemler Caligan 6ngoriilemeyen, karmasik ve
ve/veya arastirma yapmaya gelistirmek ve farkli alanlardaki yeni stratejik yaklagimlar gerektiren is
temel teskil eden ve bir kismi bilgileri birlestirmek amaciyla faaliyetlerini yonetir ve degistirir.
belli bir alanda 6ne cikan yuritilen arastirma ve/veya yenilik Calisma gruplarinin profesyonel bilgi ve
yuksek derecede uzmanlasmis | faaliyetleri icin gereken uzmanlasmis | uygulamalarina katkida bulunmada
bilgiye sahiptir. sorun ¢dzme becerilerine sahiptir. velveya stratejik performanslarini
Bir alanla ilgili bilgiler ve farkli degerlendirmede sorumluluk alir.
alanlar arasindaki etkilesim
hakkinda ciddi farkindaliga
sahiptir.

6. seviye Calisan, bir alandaki teori ve Calisan, uzmanlk gerektiren bir Calisan karmasik teknik veya
ilkeleri elestirel bir yaklagimla alanda karmasik ve éngoérilemeyen | profesyonel faaliyet veya projeleri
anlamayi iceren ileri diizey sorunlari ¢gdzmek igin gereken yonetir. Ongériilemeyen is
bilgiye sahiptir. ustaligi (hakimiyeti) ve yeniligi ortaya | faaliyetlerinde karar verme sorumlulugu

koyan ileri diizey becerilere sahiptir. | alir. Bireylerin ve gruplarin profesyonel
gelisimlerini yénetmede sorumluluk alir.

5. seviye Calisan, bir alanda kapsamli, Calisan, soyut sorunlara yaratici Calisan 6ngoriilemeyen degisimin
uzmanlagma gerektiren, pratik ¢ozlmler gelistirmek igin gereken bulundugu is faaliyetlerini yonetir ve
ve teorik bilgiye ve bilgi kapsamli bir dizi biligsel ve pratik denetler. Kendisinin ve digerlerinin
temelinin sinirlariyla ilgili becerilere sahiptir. performansini degerlendirir ve gelistirir.
farkindaliga sahiptir.

4. seviye Caligan, bir alan igerisinde Calisan, bir alanda belirli problemlere | Calisan ¢ogunlukla éngériilebilir, ancak
genis kapsamli, pratik ve teorik | ¢6zim Uretmek icin gerekli olan bir degisime tabi olan bir isi yaparken 6z-
bilgiye sahiptir. dizi bilissel ve pratik becerilere idare kullanir. Is faaliyetlerinin

sahiptir. degerlendirilmesi ve gelistirilmesi icin
bir miktar sorumluluk alarak digerlerinin
rutin islerini denetler.

3. seviye Calisan, bir alanda olgulara, Calisan, temel yontemleri, araglari, Calisan gorevlerin tamamlanmasiyla
ilkelere, sureglere ve genel malzeme ve bilgileri segerek ve ilgili sorumluluk alir ve problemlerin
kavramlara dair bilgiye sahiptir. | uygulayarak problemleri gézmek ve | ¢éziimiinde kendi davraniglarini ortama

gorevleri tamamlamak igin gereken uyarlar.
bir dizi bilissel ve pratik becerilere
sahiptir.
2. seviye Calisan, bir alanda temel pratik | Calisan, basit kurallari ve aletleri Is gbzetim altinda sinirl 6zerklik ile
bilgiye sahiptir. kullanarak goérevleri yerine getirmek | yapilr.
ve rutin problemleri gézmek igin ilgili
bilgileri kullanmada gereken temel
biligsel ve pratik becerilere sahiptir.
1. seviye Caligan, temel genel bilgiye Calisan, basit gorevleri yerine Is dogrudan gézetim altinda belirli

sahiptir.

getirmek igin gereken temel
becerilere sahiptir.

kurallarla tanimlanmis sekilde yapilir.



http://www.myk.gov.tr/index.php/ulusal-meslek-standartlar-ana/218-avrupa-yeterllk-cerceves-ayc-referans-sevyeler#_ftn1
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EK-2 Koc¢luk Ulusal Yeterlilik Taslag:
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ONSOZ

Kog (Seviye 6) Ulusal Yeterliligi 5544 sayili Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK) Kanunu ile
anilan Kanun uyarinca ¢ikartilan “Mesleki Yeterlilik, Sinav ve Belgelendirme Y onetmeligi”

hiikiimlerine gore hazirlanmstir.

Yeterlilik taslagi, 12/12/2013 tarihinde imzalanan isbirligi protokolii ile gorevlendirilen
Kogluk Platformu Dernegi, Uluslararas1 Profesyonel Kogluk Dernegi, Yonderlik ve Kogluk
Dernegi tarafindan hazirlanmistir. Hazirlanan taslak hakkinda sektordeki ilgili kurum ve
kuruluglarin  goriisleri alinmis ve goriisler degerlendirilerek taslak iizerinde gerekli
diizenlemeler yapilmustir. Nihai taslak MYK Is ve Yonetim Sektér Komitesi tarafindan
incelenip degerlendirildikten ve Komitenin uygun goriisii alindiktan sonra, MYK Yo&netim
Kurulunun .../.../2014 tarih ve .... sayili karari ile onaylanarak Ulusal Yeterlilik Cercevesine

(UYC) yerlestirilmesine karar verilmistir.
Yeterliligin hazirlanmasi, goriis bildirilmesi, incelenmesi ve dogrulanmasinda katki saglayan
kisi, kurum ve kuruluslara goriis ve katkilart i¢in tesekkiir eder, yararlanabilecek tiim

taraflarin bilgisine sunariz.

Mesleki Yeterlilik Kurumu

©Mesleki Yeterlilik Kurumu, 2014 ULUSAL YETERLILIK i
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GIRIS

Ulusal yeterliligin hazirlanmasinda, sektor komitelerinde incelenmesinde ve MYK Yonetim

Kurulu tarafindan onaylanarak yiirlirliige konulmasinda temel Olgiitler Mesleki Yeterlilik,

Sinav ve Belgelendirme Y Onetmeliginde belirlenmistir.

Ulusal yeterlilikler asagidaki unsurlari icermektedir;

a)Yeterliligin ad1 ve seviyesi,

b)Yeterliligin amaci,

c)Yeterlilige kaynak teskil eden meslek standardi, meslek standardi birimleri/gérevleri

veya yeterlilik birimleri,

¢)Yeterlilik sinavina giris i¢in aranan sartlar,

d)Yeterlilik birimleri bazinda 6grenme ¢iktilar1 ve bagarim odlgiitleri,

e)Yeterliligin kazanilmasinda uygulanacak 6lgme, degerlendirme ve degerlendirici

Olgiitleri

f)Yeterlilik belgesinin gegerlilik siiresi, yenilenme sartlari, belge sahibinin gozetimine

iliskin sartlar,

g)Yeterliligi gelistiren kurum/kurulus ve dogrulayan Sektor Komitesi.

Ulusal yeterlilikler ulusal meslek standartlari ve/veya uluslararasi meslek standartlari esas

alinarak olusturulur.

Ulusal yeterlilikler;

Orgiin ve yaygin egitim ve 6gretim kurumlari,
Yetkilendirilmis belgelendirme kuruluslari,

Kuruma yetkilendirme 6n basvurusunda bulunmus kuruluslar,
Ulusal meslek standardi hazirlamis kuruluslar,

Meslek kuruluslari ile bunlarin miisterek ¢alismastyla olusturulur.

©Mesleki Yeterlilik Kurumu, 2014 ULUSAL YETERLILIK ii
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14UY00..-6 KOC ULUSAL YETERLILIiGi

1 | YETERLILiGiN ADI KOC
2 | REFERANS KODU 14UY00..-6
3 | SEVIYE 6

ISCO 08: 2635 (Sosyal hizmet ve
4 | ULUSLARARASI SINIFLANDIRMADAKI YERI | damigmanlik ile ilgili profesyonel meslek

mensuplar)

5 | TUR -

6 | KREDI DEGERI -

| | A)YAYIN TARIiHi ...
7 | B)REVIZYON NO 00
C)REVIZYON TARIHI -

Bu ulusal yeterlilik bireylerin kisisel ve
profesyonel potansiyelini
gerceklestirmeye yonelik farkindalik,
gelisim ve ¢6zlim segeneklerini artirict
ve bu yonde destekleyici ¢caligmalari
yiirliten Koglarin sahip olmasi gereken

8 | AMAC bilgi, beceri ve yetkinlikleri tanimlamak,

mesleki yeterliliklerini gegerli ve
giivenilir bir belge ile kanitlamalarina
imkan saglamak, egitim ile sinav ve
belgelendirme kuruluslarina kaynak ve
referans olusturmak, bireylere meslege
iliskin egitim konusunda rehberlik
saglamak amaciyla hazirlanmstir.

9 | YETERLILIGE KAYNAK TESKIiL EDEN MESLEK STANDART(LAR)I

13UMS0318-6 Kog (Seviye 6) Ulusal Meslek Standardi

10 | YETERLILIiK SINAVINA GIiRiS SART(LAR)I

11 | YETERLILIGIN YAPISI

11-a) Zorunlu Birimler

14UY0...-6/A1: Is Saglhig1 ve Giivenligi, Cevre Koruma, Is Organizasyonu, Kalite ve Mesleki Gelisim
14UY0...-6/A2: Kogluk Siirecini Yapilandirma
14UY0...-6/A3: Kogluk Siirecini Yiiriitme

11-b) Se¢meli Birimler

11-¢) Birimlerin Gruplandirilma Alternatifleri ve ilave Ogrenme Ciktilari

©Mesleki Yeterlilik Kurumu, 2014 1
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12 | OLCME VE DEGERLENDIRME

Teorik ve Performansa Dayali Sinavla Degerlendirme

Kog (Seviye 6) Mesleki Yeterlilik Belgesini elde etmek isteyen adaylar birimlerde tanimlanan teorik ve
performansa dayali sinavlara tabi tutulur. Adaylarin yeterlilik belgesini alabilmeleri i¢in teorik ve
performansa dayali1 sinavlarin ikisinden de basarili olmalar1 sart1 vardir.

Yeterlilik birimlerindeki teorik ve performansa dayali sinavlar, her bir birim i¢in ayr1 ayr1 yapilabilecegi
gibi birlikte de yapilabilir. Ancak her birimin degerlendirmesi bagimsiz yapilmalidir.

Yeterlilik birimlerinin gegerlilik siiresi, birimin basarildig: tarihten itibaren 2 yildir. Yeterlilik
birimlerinin birlestirilerek bir yeterliligin elde edilebilmesi i¢in tiim birimlerin gegerliligini koruyor
olmas1 gerekmektedir.

Portfolyo ile Degerlendirme

Adayin beceri ve yetkinlikleri performansa dayali sinav yerine “portfolyo” ile de Olgme ve
degerlendirmeye tabi tutulabilir. Aday portfolyosunu birimde tanimlanan yontem ve Smav ve
belgelendirme kurulusu tarafindan belirtilen prosediir dahilinde hazirlayarak teslim eder.

Kog (Seviye 6) mesleki yeterlilik belgesinin

13 | BELGE GECERLILIK SURESI gecerlilik siiresi 5 yildir.

Belge gegerlilik siiresi i¢erisinde adaylar
gozetime tabi tutulur. Adayin performansi
belge aldigi tarihten itibaren 2. yil ile 3. yil
arasinda smav ve belgelendirme kurulugunun
belirleyecegi gozetim yontemi ile
degerlendirilir.

Gozetim sonucu performansi yeterli
bulunmayan veya gozetimi belge
sahiplerinden kaynaklanan nedenlerle
yapilamayan belge sahiplerinin belgeleri
askiya aliir. Aski nedeni ortadan kalkan
belge sahiplerinin belgelerinin gecerliligi
gecerlilik siiresi sonuna kadar devam eder.

14 | GOZETIM SIKLIGI

Bes (5) yillik gecerlilik siiresinin sonunda
belge sahibinin performansi asagida
tanimlanan yontemlerden en az biri
kullanilarak degerlendirmeye tabi tutulur.
Belge sahibinin;

a) Belge gecerlilik siiresi dahilinde, en az
toplam 200 saat kogluk hizmeti verdigini,
miisteriler, sponsorlar veya isverenlerden
alinan referans belgeleriyle ve en az
toplam 50 saat egitim, konferans, vb.
mesleki faaliyete katildigini, sertifika
veya katilim belgeleriyle belgelendirmesi
veya

b) Yeterlilik kapsaminda yer alan yeterlilik
birimleri i¢in tanimlanan uygulama
(performans) sinavi (P1) ya da
portfolyoya dayali 6lgme ve
degerlendirme (P2) sonucunda basarili

BELGE YENILEMEDE UYGULANACAK
15 | OLCME-
DEGERLENDIRME YONTEMIi

©Mesleki Yeterlilik Kurumu, 2014 2
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olmasi,
durumunda, belge gegerlilik siiresi 5 y1l daha
uzatilir.

YETERLILiGi GELIiSTIiREN Kogluk Platformu Dernegi

16 Uluslararasi Profesyonel Kogluk Dernegi
e Yonderlik ve Kogluk Dernegi
YETERLILIGI DOGRULAYAN SEKTOR . L ] L

17 KOMITESI MYK Is ve Yonetim Sektor Komitesi

18 | MYK YONETIM KURULU ONAY TARIHI I
VE SAYISI T
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14UY00..-6/A1 IS SAGLIGI VE GUVENLIGIi, CEVRE KORUMA, KALITE, iS
ORGANIZASYONU ve MESLEKI GELISIM YETERLILIiK BiRiMi

1 | YETERLILIK BiRiMi ADI f/se 81\2/1[%1511%11( \1762} Sliii;/icralrllligi, Cevre Koruma, Is Organizasyonu, Kalite
2 | REFERANS KODU 14UY00..-6/A1
3 | SEVIYE 3
4 | KREDi DEGERI -
A)YAYIN TARIHI -
5 | B)REVIZYON NO 00
C)REVIZYON TARIHi -
6 | YETERLILIK BIRIMINE KAYNAK TESKIiL EDEN MESLEK STANDARDI
13UMS0318-6 Kog (Seviye 6) Ulusal Meslek Standardi
7 | OGRENME CIKTILARI

Ogrenme Ciktis1 1: Cahsma ortaminda ve is siireclerinde is saghg ve giivenligi, cevre koruma ve
acil durum onlemleri ve prosediirlerini aciklar.

Basarim Olgiitleri:

1.1. Calisma ortaminda alinmasi gereken is sagligi ve giivenligi onlemlerini agiklar.

1.2. Calisma ortaminda olusabilecek olasi acil durumlar igin belirlenen prosediirleri tanimlar.

1.3. Caligma ortaminda alinmasi gereken ¢evre koruma 6nlemlerini agiklar.

Osrenme Ciktis1 2: Kocluk hizmetlerinin is programlamasi, kayit ve mali prosediirlerine iliskin is
organizasyonlarim aciklar.

Basarim Olgiitleri

2.1. Verdigi hizmetlerin tanitimu ile ilgili stratejisini ve uygulamalarini agiklar.

2.2. Kogluk hizmetlerinin teklif, s6zlesme ve mali prosediirlerini yasal hiikiimlere gore agiklar.

2.3. Miisteri/lere ve verecegi hizmete uygun bir is programi olugturmadaki kritik faktorleri agiklar.

2.4. Calisma ortaminin ve materyallerin, yapilacak goriismeye uygun olarak nasil diizenlenecegini

aciklar.
2.5. Hizmet siiregleri ve miisterilerin kayitlarini tutma ve giivenligi saglama yontemlerini agiklar.

Ogrenme Ciktis1 3: Kocluk hizmetlerinin kalitesini izleyerek gerekli iyilestirmeleri belirler.
Basarim Olgiitleri
3.1. Kogluk hizmetlerinin niteliginin izlenmesine ve hizmet gelistirmeye yonelik bilgiler ve
uygulamalar1 gerekgeli olarak aciklar.
3.2. Kogluk hizmetlerinde 6z degerlendirme uygulamasini gerekgeleri ile agiklar.

Osrenme Ciktis1 4: Kocluk hizmetleri ile ilgili mesleki gelisim kaynaklari ve uygulamalarim
aciklar.

Basarim Olgiitleri

4.1. Mesleki egitim alinabilecek kurumsal taninirligi olan programlar ayirt eder.

4.2. Mesleki faaliyetleri ile ilgili yasa ve normlar1 ayirt eder.

4.3. Kocun kisisel gelisimi ile ilgili uygulamalar1 agiklar.

4.4. Kocluk uygulamalarinda, kogun gelisimi i¢in meslektas destegini i¢eren uygulamalar agiklar.

8 | OLCME VE DEGERLENDIRME

©Mesleki Yeterlilik Kurumu, 2014 1



198
[14UY00..-6] [Kog¢] Yayn Tarihi:../../20.. Rev. No:..

8 a) Teorik Simnav

Al vyeterlilik birimine yonelik teorik sinav Ek Al-2’de yer alan “Bilgiler” kontrol listesine gore
gerceklestirilir. Adayin teorik sinavdan basarili olabilmesi i¢in asagida tanimlanan T1 ve T2 siavlarinin
her ikisinden de basarili olmas1 gerekir.

(T1): Teorik sinavda degerlendirme aract T1 olan Olgiitler i¢in adaylara en az 30 soruluk 5 secenekli
coktan se¢meli ve her biri esit puan degerinde olan sorular sorulur. Coktan segmeli sorularla diizenlenmis
smnavda bos birakilan veya yanlis cevaplandirilan sorulardan herhangi bir puan indirimi yapilmaz.
Sinavda adaylara her soru icin ortalama bir dakika siire verilir. T1 sinavinda sorularin en az % 80’ine
dogru yanit veren basarili sayilir. Sinav sorulari, bu birimde T1 sinavi ile 6l¢iilmesi 6ngoriilen tiim bilgi
ifadelerini (Ek A1-2) 6l¢gmelidir.

(T2): Teorik sinavda degerlendirme araci T2 olan dSlgiitler i¢cin de adaylara, Olciitleri kapsayacak sekilde
hazirlanmig ve puan degerleri Olgiit igerigi ve seviyeye uygun belirlenmis agik uclu en az 3 sorunun
kullanildig1 yazili sinav uygulanmalidir. T2 sinavi i¢in adaylara olgiit, soru igerigi ve seviye dikkate
alinarak belirlenmis siirede zaman verilir. T2 sinavinda 100 iizerinden en az 80 puan alan aday basarili
sayllir. Smav sorulari, bu birimde T2 sinavi Olgiilmesi Ongoriilen tiim bilgi ifadelerini (Ek A1-2)
olemelidir.

8 b) Performansa Dayah Sinav

Al yeterlilik biriminde performansa dayali sinav bulunmamaktadir.

8 ¢) Oleme ve Degerlendirmeye Iliskin Diger Kosullar

Birim i¢in ongoriilen sinavlarin (T1, T2) gecerlilik siiresi sinavin basarildigi tarihten itibaren 1 yildir.
Birimin elde edilebilmesi igin basarilan sinav tarihleri arasindaki siire farki bir y1li gegemez.

Yeterlilik biriminin gegerlilik siiresi birimin basarildig: tarihten itibaren 2 yildir.

g | YETERLILIK BIRIMIN GELISTIREN O ntarae: brofiesyonel Kogluk Dernegi
e S Yonderlik ve Kogluk Dernegi
YETERLILIK BIRIMINI DOGRULAYAN : Y. . o

10 SEKTOR KOMITESI MYK Is ve Yonetim Sektor Komitesi
MYK YONETIM KURULU ONAY TARIiHIi ve
11 SAYISI A A

YETERLILIK BIiRiMi EKLERI
EK [A1]-1: Yeterlilik Biriminin Kazandirilmas icin Tavsiye Edilen Egitime Iliskin Bilgiler

Kogluk caligma ortamlarinda is sagligi ve giivenligi ile ¢evre koruma
Kogluk hizmetinde is organizasyonu

Kocluk hizmetinde teklif, s6zlesme ve mali prosediirlerin yiiriitiilmesi
Kogluk hizmetinde kayit tutma, arsivleme ve bilgi glivenligi

Kogluk hizmetinde kalite, izleme ve degerlendirme

Kogcluk mesleki gelisim uygulamalar
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EK [A1]-2: Yeterlilik Biriminin Olgme ve Degerlendirmesinde Kullanlacak Kontrol Listesi

a) BILGILER
Yeterlilik
: UMS llgili Birimi  |Degerlendirme
No Bilgi Ifadesi Boliim Basarim Araci
Olgiitii
BG .1 Tehlike ve risk kavramlarini ve birbiri ile iliskisini A21 A22 11 T1
tanimlar.
BG.2 Kog{uk hi.zvr-netle?inin Ve.rildig.i grtamlarla ilgili is sagligt A21 A22 11 T1
ve giivenligi tehlike ve risklerini aciklar.
BG.3 Kocluk uygulamalarina bagli olasi riskleri ve risklere| A.2.1, A2.2, 11 T1
"~ |kars1 alinmasi gereken uygun dnlemleri belirler. Al3 Al4 '
Kogluk hizmetlerinin verildigi ortamlarla ilgili is saglig
BG.4 |ve giivenligine iliskin mevzuata gore, ¢alisma ortaminda| A.1.3, Al.4 1.1 T1
olugturulmasi gereken giivenlik prosediirlerini agiklar.
Is ortaminda kullandig1 arag, gere¢ ve ekipmanlarin .
BG.5]| . . N . y A.l.1,3.3-Md:3 1.1 T1
giivenli kullanim 6nlemlerinin neler oldugunu agiklar.
Calisma ortaminda olusabilecek olasi kaza, yaralanma
BG.6 |gibi durumlardaki Onlemleri ve yasal uygulamalar Al2 1.2 T1
agiklar.
Kogluk hizmetlerinin verildigi ortamlara iliskin acil
BG.7 |durum mevzuati ve kurallarina gore, acil durum tahliyesij A3.1, A3.2 1.2 Tl
ile ilgili 6nlemlerin neler oldugunu agiklar.
BG.8 (Eevre koruma ve ¢evre giivenli AdL Ad2 13 T1
gi kavramlarini tanimlar.
Calisma ortaminda olusan ¢evresel atiklarin  ve
BG.9 |doniistiiriilebilir  malzemelerin ~ bertarafina  yonelik| A.4.1, A4.2 1.3 T1
uygulamalar agiklar.
BG.10 Mesleki olarak kendisi ve kogluk hizmetlerine uygun|g.1.1-B.1.4, 3.3- 21 T2
"7 |tanitim strateji/stratejilerini agiklar. Md: 20 '
Mesleki olarak kendisi ve kogluk hizmetleri i¢in uygun|B.1.1-B.1.4, 3.3-
BG.11 : 21 T2
tanitim araclart ve uygulamalarimi agiklar. Md: 3, 20
BG.12 Yiiz yiize tanitim stratejisi agisindan, farkli taraflara gore|g.1.2, B.1.4, 3.3- 21 T2
"““|gerceklestirilebilecek iletisim faaliyetlerini agiklar. Md: 6, 20 '
Kogluk hizmetleri ile ilgili bir teklif metninde yer almasi| B2.1-B.2.4,
BG.13|gereken mesleki, hukuki, mali olarak temel/ kritik igerigi| B.8.2, 3.3-Md: 2.2 T1
tanimlar. 9,19
Kocluk hizmetleri ile ilgili bir sdzlesme metninde yer| B.25-B.2.6
BG.14|almasi1 gereken mesleki, hukuki, mali olarak temel/ kritik| B.6.2,B.7.2, 2.2 T1
icerigi ve mileyyideleri belirler. 3.3-Md: 9, 19
BG.15 Kogluk hlzme‘t‘mm. mali degerini ve biitcelendirmesini B.7.1 B.7.2 29 T1
belirleyen faktorleri agiklar.
Kogluk hizmeti ile ilgili faturalandirma ve vergilendirme
BG.16|ile ilgili temel yasal hiikiimleri ve temel uygulamalari B.7.3 2.2 T1
aciklar.
Kogluk hizmet tiirlerinin igerigine ve farkliliklarina gore,
BG.17|bir is programinda zamanlama i¢in dikkat edilmesi B',\:jl'dl:’lli:s)l'i‘;zs' 2.3 T1
gereken unsurlari belirler.
Verilen hizmetlerin icerigine ve farkliliklarina gore, bir
BG.18 i programinda, seans akisi ve miisteriler arasi|B.3.1, B.3.2,33- 23 T1
"""|diizenlemelerde dikkat edilmesi gereken unsurlari|Md: 10,12, 14,22 '
belirler.
Calisma ortamin1 ve materyalleri i¢in yapilacak goriisme|B 4.1, B.4.2, 3.3-
BG.18 h , ) By 2.4 T2
veya seansa uygun diizenlemeleri agiklar. Md: 12
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Kogluk hizmetleri i¢in tutulmasi gereken mesleki|g5.1, B.5.2,33-
BG.19 kayitlar1 tanimlar. Md: 16, 19 2.5 T
Kogluk hizmetlerindeki mesleki kayitlarin dogru tutulma| B.5.1,B5.2,
BG.20\ye argivlenme usullerini agiklar. B.53, lS’éS-Md: 2.5 Tl
BG 21 Kogluk hlgmetl kayitlarindan giivenlik altina alinmasi B.6.1-B..6.4, 3.3 25 T1
gerekenleri ayirt eder. Md: 19
BG.22 Kocluk hizmetinde kayitlarin giivenligine yonelik| B.6.3, B.6.4, 25 T1
““"|onlemleri ve gerekcelerini agiklar. 3.3-Md: 9, 19 '
BG.23 Kocluk hizmeti ile ilgili tutulmasi1 gereken mali kayitlar B.7.4. 3.3-Md: 19 25 T1
tanimlar.
Kogluk hizmetlerinde kalite kavramini ve kapsamini| E.1.2,E.13,
BG.24 E.21,E2.2, 33 3.1 Tl
aciklar. e
Kocluk hizmetlerinin niteliginin izlenmesi i¢in gerekli _
BG.25|temel veri ve bilgileri (hizmet tiirii, miisteri, siire, vb.)| 511 33ME2] 39 T1
ayirt eder.
Verdigi kogluk hizmetlerini gelistirmeye yonelik| E.1.2,E.13,
BG.26 uygulamalar1 gerekgeleri ile agiklar. E.2.1,N||Ed_2.72, 3.3 31 Tl
BG.27 Kogluk hizmetleri ile ilgili bir 6z degerlendirme|g 2.1, E2.2, 33- 32 T1
=" formunun temel igerigini belirler. Md: 7,9, 10, 12 :
. oy ey o1- ; . E2.1,E22
BG.28 Koc;lul.< .}.11zmevztler1 11@ ilgili seans/faaliyet ve siireg 33Md 70,10, 32 T1
temelli 6z degerlendirme uygulamalarini agiklar. 12
BG.29 Mesleki egitim alinabilecek resmi tammirligi olan F11 a1 T1
programlari ayirt eder.
Mesleki faaliyetleri ile ilgili yasa ve normlari giincel
BG.31|Mesleki olarak kariyer gelisimi kavramini agiklar. F1.1-F1.4 4.3 T1
Kogluk hizmetleri faaliyet alanlarina (yasam, kariyer,
BG.32|egitim, yonetici koglugu, vb.) gore, gerekli bilgi ve F.11-F.14 4.3 T1
beceri tiirlerini ve uygulamalarla iligkilerini agiklar.
Ornek senaryoya gore kogun siiregteki tutum, davranis F.21,F.2.2 33
BG.33|ve yaklasim hatalarini ayirt eder. 12{' cizll‘;’ 2’7’12’8’ 4.4 T2
21
Kogluk uygulamalari ile ilgili 6rnek durumlarda, verilen|F.2.1, F.2.2, 3.3-
BG.34|senaryoya gore kogun bilgi beceri ihtiyaglarimi ayirt 1'1\{| (izllg 2’7’12’8’ 4.4 T2
eder. 21
b) BECERI VE YETKINLIKLER
Yeterlilik
UMS Tlgili Birimi Degerlendirme
No Beceri ve Yetkinlik ifadesi Boliim Basarim Araci
Olciitii
BY.1]- - - -
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14UY00..-6/A2 KOCLUK SURECINI YAPILANDIRMA YETERLILIK BIRIMi

1 | YETERLILIK BIRIMI ADI | Kocluk Siirecini Yapilandirma
2 | REFERANS KODU 14UY00..-6/A2
3 | SEVIYE 6
4 | KREDi DEGERI -
|| A)YAYIN TARIHi ol
5 | B)REVIZYON NO 00
C)REVIZYON TARIiHI -

6 | YETERLILIK BIRIMINE KAYNAK TESKIL EDEN MESLEK STANDARDI

13UMS0318-6 Kog (Seviye 6) Ulusal Meslek Standardi

7 | OGRENME CIKTILARI

Ogrenme Ciktisi 1: Kocluk hizmeti icin, miisterinin 6zellikleri ve ihtivaclarim belirler.
Basarim Olgiitleri:
1.1. Misterinin 6zelliklerine ve hizmet ihtiyaglarina yonelik bilgi toplar.
1.2. Miisteriyi tanimaya yonelik kogluk yontem ve tekniklerini uygular.
1.3. Miisterinin profilini olusturur.

Ogrenme Ciktis1 2: Miisteri ile kocluk iliskisini_etik kurallara, kocluk yéntemlerine, miisterinin
profiline ve hizmet ihtivaclarina uygun sekilde olusturur.

Basarim Olgiitleri:

2.1. Miisteri ile etkili ve mesleki etik kurallara uygun kogluk iliskisi ve iletisimi kurar.

2.2. Misteriyle seans/goriisme siirelerini amacina uygun olarak yapilandirir.

2.3. Kogluk anlagsmasi uygulamasinin igerigi ve amaclarimi agiklar.

8 | OLCME VE DEGERLENDIRME

8 a) Teorik Smmav

A2 vyeterlilik birimine yonelik teorik smav Ek A2-2’de yer alan “Bilgiler” kontrol listesine gore
gerceklestirilir. Adayin teorik sinavdan basarili olabilmesi i¢in asagida tanimlanan T1 ve T2 siavlarinin
her ikisinden de basarili olmasi1 gerekir.

(T1): Teorik sinavda degerlendirme aract T1 olan OSlgiitler igin adaylara en az 20 soruluk 5 segenekli
coktan se¢meli ve her biri esit puan degerinde olan sorular sorulur. Coktan segmeli sorularla diizenlenmis
smnavda bos birakilan veya yanlis cevaplandirilan sorulardan herhangi bir puan indirimi yapilmaz.
Sinavda adaylara her soru igin ortalama bir dakika siire verilir. T1 sinavinda sorularin en az %90’nina
dogru yanit veren basarili sayilir. Sinav sorulari, bu birimde T1 sinav1 ile 6l¢iilmesi dngoriilen tiim bilgi
ifadelerini (Ek A2-2) 6lgmelidir.

(T2): Teorik smavda degerlendirme aract T2 olan oOlgiitler icin de adaylara, Slgiitlerin tiim igerigini
kapsayacak sekilde hazirlanmis ve puan degerleri 6l¢iit icerigi ve seviyeye uygun belirlenmis agik uglu en
az 2 sorunun kullanildig1 yazili sinav uygulanmalidir. T2 sinavi igin adaylara 6l¢iit, soru igerigi ve seviye
dikkate alinarak belirlenmis siirede zaman verilir. T2 smavinda 100 iizerinden en az 90 puan alan aday
basarili sayilir. Sinav sorulari, bu birimde T2 sinavi ile 6l¢iilmesi 6ngoriilen tiim bilgi ifadelerini (Ek A2-
2) 6lgmelidir.

©Mesleki Yeterlilik Kurumu, 2014 5
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8 b) Performansa Dayah Sinav

A2 yeterlilik biriminde tanimlanan beceri ve yetkinliklerin 6lgme ve degerlendirmesi performansa dayali
Olcme ve degerlendirme (P1) ya da portfolyoya dayali 6lgme ve degerlendirme (P2) yontemlerinden biri
kullanilarak yapilir.

(P1): A2 birimine yonelik performansa dayali sinav, gergek veya gergegine uygun olarak diizenlenmis
caligma ortaminda, Ek A2-2’deki “Beceriler ve Yetkinlikler” kontrol listesine gore gerceklestirilir.
Adayin, performansa dayali sinavdan basar1 saglamasi icin beceri ve yetkinlikler kontrol listesinde yer
alan kritik adimlar yildizla isaretlenmistir. Kritik adimlarin tamamindan basarili olmak kaydiyla biitiin
adimlardan % 80 oraninda basarili olmasi gerekmektedir. Beceri ve yetkinlik ifadelerinin (Ek A2-2)
tamami performansa dayali sinav ile 6l¢iilmelidir.

(P2):A2 birimine yonelik portfolyoya dayali 6lgme ve degerlendirme Ek A2-2’deki “Beceriler ve
Yetkinlikler” kontrol listesine gore Portfolyo Degerlendirme Kurulu tarafindan gergeklestirilir.
Degerlendirme Kurulunda yer alan degerlendiriciler, beceri ve yetkinlikleri temel alan kontrol listelerini
kullanilarak portfolyo iizerinden durum degerlendirmesi yapar. Adayin portfolyoya dayali 6lgme ve
degerlendirme siirecinde, beceri ve yetkinlikler kontrol listesinde yer alan kritik adimlar yildizla
isaretlenmistir. Kritik adimlarin tamamindan basarili olmak kaydiyla biitiin adimlardan % 80 oraninda
basarili olmas1 gerekmektedir. Adayin basarisinin % 80’in altinda oldugu takdirde performansa dayali
smava (P1) girmesi gerekmektedir. Beceri ve yetkinlik ifadelerinin (EK A2-2) tamami portfolyo ile
Olctilmelidir.

Portfolyo ile 6l¢gme ve degerlendirme igin:
e En az iki (2) miisteri ile gergeklestirilmis kocluk goriismelerine ait iki (2) adet (sliresi en az 45
dakika ile en fazla 60 dakika olan) video kaydi veya bir (1) adet video ve bir (1) adet ses kaydu ile,

Performans ve Portfolyo ile 6lgme ve degerlendirme igin:
e En az toplam yiiz (100) saat kogluk hizmeti verdigini, miisteriden ve/veya sponsordan alinmis
referans belgesi/belgeleri ile
e En az toplam altmis (60) saat egitim, konferans, vb. mesleki faaliyete katildigini, sertifika veya
katilim belgeleri ile
belgelendirmesi gerekir.

8 ¢) Ol¢me ve Degerlendirmeye iliskin Diger Kosullar

Birim i¢in dngoriilen smavlarin (T1, T2, P1 ya da P2) gecerlilik siiresi sinavin basarildig tarihten itibaren
1 yildir. Birimin elde edilebilmesi i¢in basarilan sinav tarihleri arasindaki siire farki bir yili gecemez.

Yeterlilik biriminin gegerlilik siiresi birimin basarildig1 tarihten itibaren 2 yildir. Smav ve belgelendirme
kuruluslar1 8)b’de tanimlanan yontemlerin her ikisini de kullanarak adaylar1 6l¢cme ve degerlendirmeye
tabi tutabilmelidir.

N ... ooy Kol Do
( ) Yonderlik ve Kogluk Dernegi
YETERLILIK BIRIMINI DOGRULAYAN - . . L
10 SEKTOR KOMITESI MYK Is ve Yonetim Sektor Komitesi
MYK YONETIM KURULU ONAY TARIiHi ve
11 SAYISI ded o],
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YETERLILIiK BiRiMi EKLERIi

e Etkili iletisim becerileri

e Goriisme ilke ve teknikleri

e Ihtiyac analizi yapma

e Kocluk uygulamalarinda bilgi toplama ve degerlendirme yontemleri

e Kogcluk siireglerinin yonetimi

o Kogluk yontem ve teknikleri

e Temel davranis bozukluklar bilgisi
e Mesleki etik kurallar

EK [A2]-2:Yeterlilik Biriminin Olgme ve Degerlendirmesinde Kullanilacak Kontrol Listesi

a) BILGILER
Yeterlilik
; UMS Ilgili Birimi | Degerlendirme
No Bilgi Ifadesi Boliim Basarim Arac
Olgiitii
BG.1 |Goriisme ilke ve tekniklerini agiklar. C21,C22 1.1 T1
BG.2 Miisteriye dair dogrudan bilgi toplama uygulamalarmi | c.2.1, C22,33- 11 T
aciklar. Md: 2, 8
. — | ca21,cC22
BG.3 |Kogluk hizmetinin amacina gore, uygun bilgileri ve bilgi| c.2.3,3.3-Md: 2, 11 T1
toplama teknikleri ayirt eder. 58, 9i gloéllzv 16, '
BG.4 |Miisteriyi tamimaya yonelik kullanilabilecek uygulama | c.2.3,3.3-Md: 8, 12 T1
tekniklerini agiklar. 10,11,12,18, 21 '
BG5 Oﬂrnek 'durum/senaryoya gore r'niis.terinin giigzlj.i-zaylf 24 33Md 1
yonleri, firsatlari, olanaklari, riskli alanlari, 6grenme 5.9 10, 15, 18, 21 1.3 T2
bicimi ve engelleri, degerleri gibi unsurlarini ayirt eder.
Ornek durum/senaryoya gore miisterinin giilii-zay1f
BG.6 |yOnleri, firsatlari, olanaklari, riskli alanlari, 6grenme C.2.4,3.3-Md:1, 13 T2
bigimi ve engelleri, degerleri gibi unsurlari, iligkili 5.9,10,15,18, 21 '
sekilde degerlendirerek profilini olusturur.
BG.7 |Akil sagligi hizmetleri ile kogluk hizmetlerinin sinirlar1 | .25, 3.3-Md: 9, 13 T1
ve farkliliklarini belirler. 10,18 '
BG.8 Akil saglig1 sorunlarin ayirt eder. C.2.156’31.§:|\2/|f 9 1.3 T1
BG.9 Miisterinin durumuna gére, hukuki, mali ve diger ilgili 25 M5
" |alanlardaki hizmet ihtiyaglarini belirleterek uygun| ~"g 950" 1.3 T1
hizmet kaynaklarina yonlendirir.
BG.10 [Miisteri ile etkili kogluk iligkisi ve iletisiminin (etkin C.1.1-C.15,3.3- 21 T1
dinleme, empati, beden dili, vb.) kavramlarini tanimlar. Md: 6 '
Kocluk hizmetlerindeki profesyonel davranis, yetkinlik
BG.11 [sinirlari, siirekli mesleki gelisim, gizlilik, ¢ikar C11-C.15, 21 T1
catigsmalari ve tarafsizlik konular ile ilgili etik kurallari 3.3.Md: 9 '
aciklar.
BG.12 Ornek durum/senaryoya gore miisterinin amacina ve C31,C32 33
""" lihtiyaglarina uygun gelisim alanlar1 ve ana ¢aligma Md:1,4,5,6,9, 2.3 T1
temasim belirler. 10.12,15
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Miisterinin amacina gore gelisim alanlar1 ve ana ¢aligma
BG.13 . . Lo NS C3.1,C32,33-
temasini belirlemesine yonelik durum tespiti ve ihtiyag |47 475 10 21 2.3 T1
analizi tekniklerini agiklar.
H 151 C.3.1,C3.2,33-
Kogluk anlagmasinin igerigi ve uygulama kosullarini MO 47819, 23 T1
aciklar. 14,22
b) BECERI VE YETKINLIKLER
Yeterlilik
; UMS dlgili | Birimi |Degerlendirme
No Beceri ve Yetkinlik Ifadesi Boliim Bfl§al‘lm Araci
Olgiitii
Miisteriyi ~ tamimaya  yonelik  yasam  ¢emberi, _
BY.1 |canlandirma, vizyon ¢aligmas1 gibi temel kogluk yontem 1C(')2'131’ 31'2"\143(1 ' 11é 1.2 P1yadaP2
ve tekniklerini uygular.
BY 2 kﬂ/llll;i;in ile iliskilerinde etkin dinleme yontemini C.11, 2_3é|\/|d_ 1, 21 *P1 ya da P2
BY 3 Muster.lmr.l l?edep dili ile sozlii ifadesi arasindaki uyum | c.1.1, C1233- 21 *p1 ya da P2
veya ¢eliskiyi belirler. Md: 1,6
Miisterinin beden dili veya sozlIii ifadesine gore uygun | c.1.1,C.1.2,3.3-
BY.4 geri bildirim verir. Md: 1,6 2.1 P1yadaP2
Musterinin goriisme sirasinda kullandigi duygu, diistince | 11, c1.2 3.3-
BY.5 |ve ifade bi¢cimindeki alt mesajlarini alarak teknigine Md: 1, 6,9, 10, 21 P1yadaP2
uygun olarak yansitir. 11,12,13,17
BY 6 Gomsme sirasinda beden dili ve sozlii ifadeleri tutarli C.1.3,3.3-Md: 1, 21 P1ya da P2
sekilde kullanir. 6
Beden dili ve sozlii ifadelerini miisterinin beden dili ve | €13 3:3:Md:1,
. s . 6,9, 10,11, 12, )
BY.7 sOzlii ifadeleri ile uyumlu olacak sekilde kullanir. 13,15, 17 2.1 P1yadaP2
BY.8 .. . C.1.4,3.3-Md: 1,
*Miisterinin giindemine uygun sorular sorar. 6,9, 10, 11, 12, 21 *P1 ya da P2
13, 15,17
BY.9 |*Miisterivi diisii . e C.14,33-Md: 1,
. é\:[;Sterlyl disiinmeye tesvik edici ve agik uclu sorular 66,1011, 12, 21 *P1 ya da P2
: 13, 15,17
BY.10|*Miictoring 5 C.14,33-Md: 1,
. é\:[;Stermm farkindaligini artiric ve yaratici sorular 69,1011, 12 21 *P1 ya da P2
: 13,15, 17
BY.11|*Miisterinin el ivei iai ile iliskili C.14,3.3-Md: 1,
s(l)\:[;Sterlnln giindemi ve ilerleyisi ile iliskili sorular 69,1011, 12 21 *P1 ya da P2
: 13,15, 17
BY.12 . C.15,33-Md: 1,
*Miisterinin giindemine uygun geribildirimde bulunur. 6,9,10,11, 12, 2.1 *P1 ya da P2
gt veune 13,15, 17
BY.13|*Miisteriyi diisiinmeye tegvik edici ve eyleme gegirici %19511%3;1""1:21’ 21 *P1 va da P2
geribildirimde bulunur. Ya15,17 ' y
BY.14|*Miisterinin farkindaligini artirici ve yaratici %19511%3;1""1:21’ 21 *P1 va da P2
geribildirimde bulunur. V215,17 : y
BY.15{*Koc¢luk hizmetinin amaci, sinirlar ve etik kurallar B.6.1, B.6.2, 3.3 21 «P1 va da P2
hakkinda sozlii/yazil olarak miisteriyi bilgilendirir. Md: 6, 9 ' Y
BY 16 *Miisteri ile tavsiye ve karar verici veya yargilayici C.1.i/—|§..t.553.3- 21 *P1 va da P2
""" |konumda bulunmayacak sekilde iletisim kurar. o ' y
e g . C.11-C.15,33-
BY 17 quterl ile iliskisinde objektif, tarafsiz, saygili davranis Md: 6, 9 21 P1ya da P2
ve ifadelerde bulunur.
BY 18 Kogluk siirecinde, miisteri ile iliskilerinde etik kurallari C11-C.15,33- 21 P1ya da P2
uygular. Md: 9
. . . . . e . D.l.l, D‘1‘2‘
BY 19 Ml}gterl ta're.lfmda.n .bll‘ f)ncekl gOriismenin D33 DAL 33 29 P1ya da P2
degerlendirilmesini saglar. Md: 1. 4,5 10, 12
* . . v e . . C.2.1,D.1.1,
BY 20 Musterl tar.at.’mdvan mevcut goriismenin hedefinin D12 D33 29 *P1 ya da P2
belirlenmesini saglar. D.4.1,3.3-Md: 1,
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4,5,10, 12
*Miisteri tarafind td t 1 Sabas
BY 21 o &sr eri tarafindan mevcut durumun tanimlanmasini D.El).‘ll.ZS’. E—i\ﬁ:‘l 29 *P1 ya da P2
g 4,5,10,12,17
*Miisteri tarafindan alternatiflerin belirlenmesi 533 B3
BY .22 Vus er1 .a.ra 1n .ar.1 a verna Irlerin pelirienmesi ve Dliilégl?'agl 29 *P1 ya da P2
degerlendirilmesini saglar. 41 33 ML
Mistort tarafindan a6riome hodeft - C21,D11,
tisteri tarafindan goriisme hedefine uygun alternati D.1.2,D.33, *p1 )
BY.23 coziim/lere karar verilmesini saglar. D44.51, 1363-11\2/Id1:71, 2.2 yada
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14UY00..-6/A3 KOCLUK SURECINI YURUTME YETERLILIK BiRIMi

1 | YETERLILIK BIRIMI ADI | Kocluk Siirecini Yiiriitme
2 | REFERANS KODU 14UY00..-6/A3
3 | SEVIYE 5
4 | KREDi DEGERI -
|| A)YAYIN TARIHi d.d...
5 | B)REVIZYON NO 00
C)REVIZYON TARIiHI -

6 | YETERLILIK BIRIMINE KAYNAK TESKIL EDEN MESLEK STANDARDI

13UMS0318-6 Kog (Seviye 6) Ulusal Meslek Standardi

7 | OGRENME CIKTILARI

Ogrenme Ciktisi 1:Miisterinin eylem plani olusturmasina destek Verir.
Basarim Olgiitleri:
1.1. Misterinin belirledigi hedeflerine ulasmasi ile ilgili eylemlerin tanimlanmasina yonelik
uygulamalari gerceklestirir.
1.2.  Misterinin; hedeflerine gore belirledigi eylemleri zamanlama ve asamalandirma olarak
diizenlemesini ve kararliligini degerlendirmesini saglar.

Ogrenme Ciktisi 2:Miisterinin eylem planini uygulamasini saglar.
Basarim Olgiitleri:
2.1. Misterinin eyleme gegmesine yonelik teknikleri uygular.
2.2.  Misterinin 6zgiivenini desteklemeye yonelik teknikleri uygular.

Ogrenme_Ciktis1 3: Miisterinin_eylem planina gore, gelisim_siirecini_izleme, degerlendirme ve
kocluk siirecini tamamlama uygulamalarim gerceklestirir.
Basarim Olgiitleri:
3.1. Kendisi ve miisterinin ilerleme siirecini izlemesine yonelik uygulamalari, miisterinin
hedeflerine ve eylem planina gére yapar.
3.2.  Kogluk siirecinde izleme ve sonlandirmaya yonelik degerlendirme uygulamalarini yapar.

8 | OLCME VE DEGERLENDIRME

8 a) Teorik Simnav

A3 yeterlilik biriminde teorik sinav bulunmamaktadir.

8 b) Performansa Dayah Sinav

A3 yeterlilik biriminde tanimlanan beceri ve yetkinliklerin 6lgme ve degerlendirmesi performansa dayali
Oleme ve degerlendirme (P1) ya da portfolyoya dayali 6lgme ve degerlendirme (P2) yontemlerinden biri
kullanilarak yapilir.

(P1): A3 birimine yonelik performansa dayali sinav, gergek veya gercegine uygun olarak diizenlenmis
calisma ortaminda, Ek A3-2’deki “Beceriler ve Yetkinlikler” kontrol listesine gore gerceklestirilir.
Adayin, performansa dayali sinavdan basar1 saglamasi igin beceri ve yetkinlikler kontrol listesinde yer
alan kritik adimlar yildizla igaretlenmistir. Kritik adimlarin tamamindan basarili olmak kaydiyla biitiin
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adimlardan % 80 oraninda basarili olmasi gerekmektedir. Beceri ve yetkinlik ifadelerinin (Ek A2-2)
tamami performansa dayali sinav ile dlgtilmelidir.

(P2): A3 birimine yonelik portfolyoya dayali 6lgme ve degerlendirme Ek A3-2’deki “Beceriler ve
Yetkinlikler” kontrol listesine gore Portfolyo Degerlendirme Kurulu tarafindan gergeklestirilir.
Degerlendirme Kurulunda yer alan degerlendiriciler, beceri ve yetkinlikleri temel alan kontrol listelerini
kullanilarak portfolyo iizerinden durum degerlendirmesi yapar. Adayin portfolyoya dayali 6lgme ve
degerlendirme siirecinde, beceri ve yetkinlikler kontrol listesinde yer alan kritik adimlar yildizla
isaretlenmistir. Kritik adimlarin tamamindan basarili olmak kaydiyla biitiin adimlardan % 80 oraninda
bagarili olmasi gerekmektedir. Adayin basarisinin % 80’in altinda oldugu takdirde performansa dayali
smava (P1) girmesi gerekmektedir. Beceri ve yetkinlik ifadelerinin (Ek A3-2) tamami portfolyo ile
Ol¢iilmelidir.

Portfolyo ile 6lgme ve degerlendirme igin:
e En az iki (2) miisteri ile gergeklestirilmis kogluk goériismelerine ait iki (2) adet (siiresi en az 45
dakika ile en fazla 60 dakika olan) video kaydi veya bir (1) adet video ve bir (1) adet ses kaydi ile

Performans ve Portfolyo ile 6l¢me ve degerlendirme igin:
e En az toplam yiiz (100) saat kogluk hizmeti verdigini, miisteriden ve/veya sponsordan alinmig
referans belgesi/belgeleri ile
e En az toplam altmis (60) saat egitim, konferans, vb. mesleki faaliyete katildigini, sertifika veya
katilim belgeleri ile
belgelendirmesi gerekir.

8 ¢) Ol¢me ve Degerlendirmeye iliskin Diger Kosullar

Yeterlilik biriminin gegerlilik siiresi birimin bagarildig: tarihten itibaren 2 yildir. Sinav ve belgelendirme
kuruluslar1 8 b)’de tanimlanan yontemlerin her ikisini de kullanarak adaylar1 6lgme ve degerlendirmeye
tabi tutabilmelidir.

9 YETERLILIK BIRIMINI GELISTIREN Ilji)lfslllillial;aliitlfgi?fgs]?/(e)ilréiﬁl(ogluk Dernegi
A Yonderlik ve Kocluk Dernegi
YETERLILIK BIRiMINi DOGRULAYAN : . ) L

10 SEKTOR KOMITESI MYK Is ve Yonetim Sektor Komitesi
MYK YONETIM KURULU ONAY TARIHI ve

11| SAYISI ded o],

YETERLILIK BiRiIMI EKLERI
EK [A3]-1: Yeterlilik Biriminin Kazandirilmasi igin Tavsiye Edilen Egitime Iliskin Bilgiler

Eylem plani hazirlama

Kocluk yontem ve tekniklerini miisteri hedef ve ihtiyaclarina uyarlama
Stres yonetimi

Kocluk siire¢lerinin yonetimi

Problem ¢6zme

Zaman yOnetimi

Vak’a analizi yapma

Iletisim becerileri

Mesleki etik kurallar

©Mesleki Yeterlilik Kurumu, 2014 11
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EK [A3]-2(*): Yeterlilik Biriminin Olgme ve Degerlendirmesinde Kullamlacak Kontrol Listesi

a) BILGILER
Yeterlilik
UMS llgili Birimi | Degerlendirme
No Bilgi ifadesi Boliim Basarim Araci
Olciitii
BG.1 - - - i
b) BECERI VE YETKINLIKLER
Yeterlilik
UMS Ilgili Birimi | Degerlendirme
No Beceri ve Yetkinlik ifadesi Boliim Basarim Araci
Olciitii
s e Aapens . .. D.2.1, 3.3-Md:
BY 1 (§0m§me stireci dahl}lr}de uygun kogluk tf:knlklerl ile 110 11 12 13, 11 *P1 ya da P2
miisterinin segeneklerini tanimlamasini saglar. 15,17
*QGorilisme siireci dahilinde uygun kogluk teknikleri ile | p.2.1, 3.3-Md:
BY.2 |miisterinin segenek/hedeflerle ilgili engeller, olanaklar |1, 10, 11, 12, 13, 1.1 *P1 ya da P2
ve kaynaklar1 degerlendirmesini saglar. 15,17
*QGorilisme siireci dahilinde uygun kogluk teknikleri ile | p.2.1, 3.3-Md:
BY.3 |miisterinin engelleri asma ve olanaklari kullanmaya 1,4,5,9, 10, 11, 1.1 *P1 ya da P2
dair eylemlerini tanimlamasini saglar. 12,13,15,17
*Uygun kogluk teknikleri ile miisterinin hedef(ler)ine | p.2.2, 3.3-Md:
BY.4 |ulagmak iizere belirledigi eylemleri oncelik 1,4,5,9, 10, 11, 1.2 *P1 ya da P2
siralamasina koymasini saglar. 12,13,15,17
BY 5 Miisterinin once'hklend.lr('hglveylemler icin Ongdrdiigii | D.2.2, 3.3-Md: 12 *P1 ya da P2
zamanlamay1 belirlemesini saglar. 1,4,10,22
*Uygun kogluk teknikleri ile miisterinin belirledigi D.2.3, 3.3-Md:
BY.6 |Onceliklendirme ve zamanlamaya gore, uygulama i¢in |1, 9, 10, 11, 12, 1.2 *P1 ya da P2
kararlilik diizeyinin belirlenmesini saglar. 13,15, 17
*S6z alma teknigini miisterinin eyleme gegmesini D.3.1, 3.3-Md:
. ' . *P1 P2
BY.7 saglayacak sekilde uygular. 10,12, 17 21 yada
*Qdev verme teknigini miisterinin eyleme gegmesini | D.3.1, 3.3-Md: -
BY.8 saglayacak sekilde uygular. 10,12, 17 2.1 P1yadaPp2
Takip etme teknigini miisterinin eyleme gegmesini D.3.1, 3.3-Md:
. ' . P1 P2
BY.9 saglayacak sekilde uygular. 10,12, 17 21 yada
Iyi 6rnek inceleme teknigini, miisterinin dzgiivenini D.3.2, 3.3-Md:
BY.10 | festekleyecek sekilde uygular. 10,12,13,17 | 22 | PlyadaP2
Gegmis basarilar hatirlatma teknigini, miisterinin D.3.2, 3.3-Md:
BY.11 Ozgiivenini destekleyecek sekilde uygular. 10,12, 17 2.2 Plyadap2
Hedefe ulagtigindaki basariy1 hayal etme teknigini, D.3.2, 3.3-Md:
BY.12 miisterinin 6zgiivenini destekleyecek sekilde uygular. 10,12, 17 2.2 P1yadaP2
*Eylem planindaki adimlara gore her seans basinda; bir D41 33.Md1
BY 13 onceki seansta aldlgl katrarlar, gergeklestlrdlgl 4"5; é, 9'1 10 11 31 *P1 ya da P2
sonuglar, varsa verilen 6devlerin sonuglari, hedefe 12,15, 16, 17
baglilik ve motivasyon durumu gibi konularda miisteri
©OMesleki Yeterlilik Kurumu, 2014
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ile birlikte degerlendirme yapar.

*Kogluk siirecindeki ara degerlendirmelerde

yasanilan deneyimlere dair geribildirimlerde bulunur.

BY 14 mﬁ_sterinin, calisma temaS} ve hefleﬂerinin' gegerli'li'gini l'?f'g” gioMfz 31 *P1 ya da P2
ve ilerleme durumunu degerlendirerek belirlemesini 17
saglar.
Kogluk siirecindeki ara degerlendirmelerde miisterinin, | p.4.2, 3.3-Md:

BY.15 |kogluk siirecinden yararlanma ve devam durumunu 1,4,6,9, 10, 12, 3.1 P1yadaP2
degerlendirerek belirlemesini saglar. 17
Kocluk siirecindeki ara degerlendirmelere gore,
miisteri devam edecek ise kocluk yontemlerinde D.4.2, 3.3-Md:

BY.16 degisiklik gerekip gerekmedigini (}i]egerlendirerek 1,4,59,10,12 3.1 P1yadaP2
belirler.

BY 17 K(fgluk. . si'i'reci.niil sonla.ndlrll.m_am ] agsamasinda, D.5.1-F).5.2, 3.2 P1ya da P2
Miisterinin siireci gozden gegirmesini saglar. 3.3-Md: 1, 10
*Kogluk siirecinin sonlandirilmasi agamasinda,

BY.18 |miisterinin elde ettigi ilerleme, gelisim, farkindaliga 3D351\di15§0 3.2 *P1 ya da P2
iligkin geribildirim alir. '
*Koc¢luk  silirecinin  sonlandirilmasi  asamasinda,

BY.19 |misterinin  hedef(ler)e  olan  baghhgim  ve| P2Z33ME | 35 | p1yadap2
motivasyonunu belirlemesini saglar. ’
Kogluk siirecinin sonlandirilmasi asamasinda,

BY.20 |miisterinin gelecege iliskin saptamalarda bulunmasini D'5'21’ 31'3'Md: 3.2 P1yadaP2
saglar. ’
*Siirecin sonlandirilmas1 durumunda; miisteriye D5 1.D5.2

BY.21 [siirecte elde edilen kazanimlar, farkindaliklar, 3.3-Md: 110 3.2 *P1 ya da P2

©Mesleki Yeterlilik Kurumu, 2014
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YETERLILIK EKLERI
EK 1: Yeterlilik Birimleri

14UY0...-6/A1: Is Saglig1 ve Giivenligi, Cevre Koruma, Is Organizasyonu, Kalite ve Mesleki Gelisim
14UY0...-6/A2: Kogluk Siirecini Yapilandirma
14UYO0...-6/A3: Kogluk Siirecini Yiiriitme

EK 2: Terimler, Simgeler ve Kisaltmalar
Beden Dili: Kisiler arasi iletisimde yiiz ifadeleri, mimikler, bakis, bas, el, kol, bacak, ayak, durus

bicimi, ses tonu, konugma tarzi gibi bedensel iletilerin biitiinii,

Canlandirma: Uygun kogluk teknikleriyle miisterinin ulasmak istedigi hedef anin1 yasamasinm
saglamaysi,

Etik Kurallar: Koglarin hizmet siireclerinde uyguladiklari (uygulamalar1 gereken) “profesyonel
davranig”, “kisisel ve mesleki biitiinlik, tutarlilik ve sorumluluk”, “yetkinlik sinirlar1”, “siirekli

EE 1Y

mesleki gelisim”, “gizlilik” ve “tarafsizlik” basliklari altinda olusturulmus temel tutum ve davranig
kurallarni,

Etkin Dinleme: Miisterinin ifadelerinden sozli ve sozsiiz mesajlarini dogru bigimde alip kendisine
geri bildirim ve yansitma yaparak iletmeyi,

Gecmis Basarilar1 Hatirlatma Tekni@i: Miisterinin motivasyonunu saglamak ve giiglii yonlerini
kendisine fark ettirmek amaciyla gegmiste elde ettigi bagarilari anlatmasina dayali kogluk teknigini,

Gizlilik Politikasi: Kogluk siirecinde miisteriyle ilgili elde ettigi kisisel veya kurumsal 6zel bilgileri
miisterinin izni olmadan {iglincii sahislarla paylagmamay,

Goriisme: Kogluk hizmetinin verildigi oturumlarin her birini,

Giiclii Sorular: Miisterinin gelisim ve ¢oziim arayiginda kesfetmesini, harekete gecmesini saglayan ve
disiinmeye sevk eden sorulari,

Hedefe Ulastigindaki Basariyr Hayal Etme Teknigi: Miisterinin hedefine ulasmasindaki kararligini
ortaya ¢ikarmak ve motivasyonunu saglamak amaciyla uygulanan kogluk teknigini,

ISCO: Uluslararasi Standart Meslek Siniflamasini,

Iyi Ornek Iinceleme Teknigi: incelenen 6rnegin olumlu ve olumsuz taraflarmin analiz edilerek tiim
yonleriyle tartisildig1 ve 6grenme ¢iktilarinin elde edildigi teknigi,

Koc¢luk Giindemi: Miisterinin gériismelerde konusmak ve netlestirmek istedigi konularin her birini,

Kogluk Hizmeti/Siireci: Istenen performansa ve yasam tatminine ulasmak igin ko¢ ve miisteri
arasinda kurulan planli gelisim iligkisini,

Metafor Kullanma Teknigi: Miisterinin duygu ve diislincelerini betimleyerek anlatmasii saglamak
i¢in uygulanan teknigi,

Miisteri: Kocluk hizmetinin verildigi kisiyi,

Odev Verme Teknigi: Miisterinin hedefe uygun eylem planlar gercevesinde gergeklestirmesi igin
Kog tarafindan verilen gérev ve sorumluluklari,

Portfolyo: Bireyin belirli bir amag¢ dahilinde, kisisel, egitsel ve mesleki ¢abalari, basarilar1, gelisimini
yansitan {irlin, belge ve kanitlardan sistematik sekilde olusturulan dosyayzi,

Referans Belgesi: Kogun hizmet verdigi miisteri ve/veya sponsor ya da igveren taraftan alinmus,
verdigi hizmetin konusu ve toplam saatinin beyan edildigi kimlik ve adres bilgileri bulunan, tarihli,
imzal1 belgeyi,

Risk: Tehlikeden kaynaklanacak kayip, yaralanma ya da baska zararli sonu¢ meydana gelme
ihtimalini,
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Soz Alma Teknigi: Ko¢ tarafindan miisteriye verilen Odevlerin veya miisterinin eylem planim
gergeklestirecegine dair sdz vermesine dayali kogluk teknigini,

Sponsor: Kogluk hizmetinin bedelini 6deyen tarafi,
Takip Etme Teknigi: Kocun verdigi gorevlerle ilgili miisteriden geribildirim almasini,

Tehlike: Isyerinde var olan ya da disaridan gelebilecek, calisan1 veya isyerini etkileyebilecek zarar
veya hasar verme potansiyelini,

Yasam Cemberi: Miisterinin yasam alanlarini birlikte tasvir etmek igin kullanilan kogluk aracin,

Davranis bozuklugu: Bedensel bir neden s6z konusu olmadan 6zellikle toplumsal uyuma iliskin
davraniglarda bas gosteren diizensizlikleri

ifade eder.
EK3: Meslekte Yatay ve Dikey ilerleme Yollari

Kog (Seviye 6) mesleginde halen yatay veya dikey ilerleme durumu bulunmamaktadir.
EK 49: Degerlendirici Olgiitleri

Kog¢ (Seviye 6) meslegi yeterliliklerine dair degerlendirme siireglerinde gorev alacak Sinav
Komisyonu/Heyeti’nde asgari ii¢ (3) degerlendirici gorevlendirilir. Bu degerlendiriciler;

e  Asgari 500 saat fiili mesleki deneyimi oldugunu ve asgari 500 saat kog¢luk egitimi verdigini veya
e  Asgari 750 saat fiili mesleki deneyimi oldugunu,

mesleki deneyim i¢in miigteriler ve/veya isveren ya da sponsorlardan alinan, egitim deneyimi igin de
yararlanicilardan alinan referans belgeleriyle belgelemelidirler.

Yukaridaki ozelliklere sahip olan ve Olgme ve degerlendirme siirecinde gorev alacak
degerlendiricilere; ilgili alanda yetkilendirilmis kuruluglar tarafindan mesleki yeterlilik sistemi, kisinin
gorev alacagi ulusal yeterlilik(ler), ilgili ulusal meslek standart(lar)1, 6l¢gme-degerlendirme ve dlgme-
degerlendirmede kalite giivencesi konularinda egitim saglanmalidir.

EK 5% Resmi Gorise Gonderilmesi Oncesinde Yeterlilik Taslagma Katkida Bulunan
Kurum/Kurulusglar

Ozlem AKBOSTANCI, Kog, KPD Uyesi

Yasemin BALCI, Kog ve Egitmen, KPD Baskan Yardimcisi

Caglar CABUK, Ko¢ ve Egitmen, KPD Bagkani,

Cetin DENIZ, Kog ve Egitmen, KPD Yé&netim Kurulu Uyesi

Nur VELIDEDEOGLU KAVUNCU, Psikolog, Kog ve Egitmen, UPKD Uyesi

Pinar ERSIN KOLLU, Kog, Avukat, Yonderlik ve Kogluk Dernegi Y&netim Kurulu Uyesi
Giirkan SARIOGLU, Kog, UPKD Uyesi

Emre Hasan SAYLIK, Kog ve Egitmen, KPD Y&netim Kurulu Uyesi

Yiisra SOYAK, Kog ve Egitmen, UPKD Uyesi

Yesim YALINKILIC, Kog, KPD Uyesi

Yadigar YILMAZ, Kog, KPD Yénetim Kurulu Uyesi

EK 6%: Yeterlilik Taslaginin Gériise Gonderildigi Kurum ve Kuruluslar

Ankara Ticaret Odast
Bogazi¢i Universitesi Psikoloji Boliimii

Devlet Personel Bagkanligi
Devrimci Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu
FMYV Isik Universitesi Psikoloji Boliimii
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Gazi Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii

Hak Isci Sendikalar1 Konfederasyonu

Istanbul Ticaret Odasi

Istanbul Universitesi Edebiyat Fakiiltesi Psikoloji Béliimii

[zmir Ticaret Odas1

Kariyer Danismanlig1 ve Insan Kaynaklarimi Gelistirme Dernegi

Kariyer.net

KTO Karatay Universitesi Rektorliigii

Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmeleri Gelistirme ve Destekleme idaresi Baskanlig
Mesleki Egitim ve Kiiciik Sanayi Destekleme Vakfi

Ozel Istihdam Biirolar1 Dernegi

Profesyonel Danigmanlar Dernegi

Psikologlar ve Psikiyatristler Dernegi

T.C. Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi, Engelli ve Yasli Hizmetleri Genel Midiirliigi
T.C. Basbakanlik, Idareyi Gelistirme Baskanlig

T.C. Bilim, Sanayi ve Teknoloji Bakanlig1, Personel Dairesi Baskanlig1

T.C. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Calisma ve Sosyal Giivenlik Egitim ve Aragtirma
Merkezi

T.C. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Is Saglig1 ve Giivenligi Genel Miidiirliigii
T.C. Glimriik ve Ticaret Bakanligi, Personel Dairesi Bagkanligi

T.C. Milli Egitim Bakanlig1 Talim ve Terbiye Kurulu Baskanlig1

T.C. Milli Egitim Bakanlhig1, Hayat Boyu Ogrenme Genel Miidiirliigii

T.C. Milli Egitim Bakanligi, Mesleki ve Teknik Egitim Genel Miidiirliigi

T.C. Milli Egitim Bakanlig1, Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Miidiirliigi

Tiirk Akreditasyon Kurumu

Tiirk Psikologlar Dernegi

Tiirk Psikolojik Danisma ve Rehberlik Dernegi

Tiirkiye Esnaf ve Sanatkarlar1 Konfederasyonu

Tiirkiye Thracatgilar Meclisi

Tiirkiye Insan Y&netimi Dernegi

Tiirkiye Istatistik Kurumu

Tiirkiye Is Kurumu, Is ve Meslek Danigsmanlig1 Dairesi Baskanlig1
Tiirkiye Isci Sendikalar1 Konfederasyonu

Tiirkiye Isveren Sendikalar1 Konfederasyonu

Tiirkiye Kalite Dernegi

Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi

Tiirkiye Psikiyatri Dernegi

Yonetim Danigmanlart Dernegi
Yiiksekogretim Kurulu Bagkanligi

EK 79: Yeterlilik Taslagma iliskin Kurum ve Kuruluslardan Gelen Gériisler ve Gelen Gériislerin
Degerlendirilmesine iliskin Form

Ulusal Yeterlilik ve Seviyesi: Kog (Seviye 6)
Son Gorlis Verme Tarihi:

Goriis Bildiren Kurulus/Kisi/Unvan: * ...
E-posta: -

Telefon: -

Faks: -

Bu form ulusal yeterlilik hazirlama siirecinde seffafligi ve katilimciligi artirmak, aynmi zamanda
objektif ve ulusal platformda kabul géren meslek standartlar1 olusturabilmek amaciyla ilgili taraflarin
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taslak mesleki yeterlilik iizerindeki goriislerinin alinmasi ve degerlendirilmesi i¢in kullanilmaktadir.
Form ¢ogaltilarak siirece katki saglayacagina inanilan gergek ve tiizel kisilere gonderilerek goriis

alinabilir.

Liitfen formu doldurulduktan sonra .......eeeeeeeen adresine veya asagida verilen e-mail adresine

gonderiniz. Gorlis ve katkilariniz igin tesekkiir ederiz. Mail: ..............

Standart Bu iki siitun Standart/yeterlilik Hazirlayan

.. . Kurulus tarafindan doldurulacaktir

No “1‘“’.?11.‘.1“10 Yer | Goériis ve Oneriler Yeterlilik
(bolim, satir Degerlendirme iizerinde yapilan
no, sayfa no) diizeltme

AW N

EK 8Y): Yeterliligin Kazanilmasinda Uygulanacak Olgiitlerin Belirlenmesi Amaciyla Gergeklestirilen
Pilot Caligmaya Y 6nelik Bilgiler

[KOC]

SEVIYE [6]
Bilgi (Teorik) Simmavi Performans Sinavi

(Min. 80 puan) (Min. 90 puan)
Katilimel Ygti?.:‘rl,:]lilk Dod

Soru Cg\%;; Puan Sonug¢ PuanN Sonug¢

0
Sayisi S (%) (G/IK) (G/IK)

EK 99: Yeterlilik Smavina Giris Sartlari ve Belge Gegerlilik Siiresine Iliskin Agiklamalar
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EK-3 MEB izin Yazsi



|
1

C

BOLUM
SAYI

- KONU

T.C.
ANKARA VALILIGI
Milli Egitim Midiirligi

: Istatistik B&liimii
: B.08.4.MEM.0.06.22.00/ 60599/ ,_, + -~
: Arastirma [zni

Kadriye ISIKLAR PURCEK

ANKARA UNIVERSITESINE
(Egitim Bilimleri Enstitiisii)

.+/05/2011

llgi  :a) MEB Be;gh Okul ve Kurumlarda Yapilacak Ara$t1rma ve Arastirma Destegine

Yonelik Izin ve Uygulama Yénergesi.

b) Universiteniz Egitim Bilimleri Enstitiistiniin 28/04/2011 tarih ve 1643 sayil1 yazisi.

Universiteniz Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Y&netimi ve Politikast Anabilim Dali
. Egitim Yonetimi Bilim Dali Egitim Yénetimi ve Teftisi Doktora 6grencisi Kadriye ISIKLAR

‘ PURCEK’in “Ankara ili [Ikégretim Okulu Miidiirlerinin Kocluk Davranisi Gosterme

Durumu Ile Ogretmenlerin Is Doyumu Diizeyi Arasmdaki Iliskisi” konulu ¢alisma yapma

“istegi  Midiirliigiimiizce uygun gorilmiis ve arastrmanin yapilacagi Ilge Milli Egitim
. Midiirliigiine bilgi verilmistir.

_ Miihiirlit anketler (10 sayfzdan olusan) ekte gonderilmis olup, uygulama yapilacak
sayida ¢ogaltilmasi ve calismanin bitiminde iki omeginin (CD/disket) - Midiirltigiimiiz
Istatistik Boliimiine génderilmesini rica ederim.

EKLER

Anket (10 sayfa)

“Gijloin UYSAL
Miidiir a.
Miidiir Yardimecis:
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[ Milli Egitim Midiirlugii-Besevler
Istatistik Boliimii
Bilgi [¢in:Nermin CELENK

Tel : 2237522
Fax: 223 7522
istatistik06@meb.gov.tr
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EK-4 Anket Uygulanan Okullarin Listesi



Geri Dénen Anketlerin ilgelerdeki Okullara Dagilimi

Gankaya ligesi

EK

[ Sira Nu. Okul Adi Anketi Yanitlayan Anketi Yanitlayan
Midiir Adedi Ogretmen Adedi
Anittepe 100 1
Yasemin Karakaya 100
Sahinbey I00

Ertugrulgazi 100

Mehmet ickale IOO

Metin Oktay I00

Fatma Yasar Onen I00

Halide Edip Adivar iOO

Sokullu Mehmet Pasa I00

Tevfik ileri 10O

Giilten Késemen 100

Gokce Karatas 100

Ayten Saban Diri 00

Aksemseddin i00

Ogretmen Necla Kizilbag 100

Hirriyet I00

Perihan inan 100

Mehmet Ayberk i00

iffet Glinesoglu I00

Hasan Ozbay i00

Ozbirlik IO

Kurtulus i00

Gulen Muharrem Pakoglu 100

DSIi 100

Atasulin iI00

NN IvINNIN N2 aaalalala
S| |R BN || S|o|>|Ne|a|r e v o|e@| oo s win |-

Bliyikhanli Kardegler 100

. N AN R N R S VI TV E ) 5 ) 5 ) [ N (S5 N (S Ny UG, W [N, N [PUS N RO N [N, Ny [VURR N QPSS N NN W (UK N JPUUS, Wy JDURS. N VRS Ny (VS Ny JVs.

N N Y BN N T DY RN T BT O T T FEEN P G g BN Y BN TN TSI T TR TN

27 27 Aralik Lions 100
TOPLAM 27 42
Altindag ilgesi
Sira Nu. Okul Adi Anketi Yanitlayan Anketi Yanitlayan
Mudir Adedi Ogretmen Adedi
1 Ahiler I00 1 1
2 Atam iI00 1 1
3 Atatiirk I0OO 1 1
4 Atilla i0O0O 1 1
5 Aydincik i0O0 1 1
6 Battalgazi 10O 1 1
7 Besikkaya 100 1 1
8 Cebeci I00 1 1
9 Cumhuriyet I00 1 1
10 Cocuk Sevenler I00 1 1
11 Evliya Celebi I00 1 1
12 Gilpinar i00 1 1
13 Haci Bayram I00 1 1
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EK
14 Halim Sasmaz i00 1 1
15 Hasan Saglam 100 K 1
16 Hidirliktepe 100 1 1
7 Hiseyin Gilllii Ceylan i00 1 1
18 inénil 100 1 1
19 ihsan Siingti I00 1 1
20 Karacakaya iOO 1 1
21 Karaplirgek i0O 1 1
g Kavakl 100 1 1
23 Kasgarli Mahmut i0O0O 1 1
24 Kutalmisbey 100 1 1
25 Mehmet Memisogullari i00 1 1
26 Nazife Hatun I00 1 1
27 Necatibey i00 1 1
28 Peyami Safa I00 1 1
29 Hasan Saglam i00 1 1
30 Nazim Akcan iIO0O 1 1
31 Sidika Kinaci i00 1 1
31 Telsizler I0O0 1 1
32 Ulugbey 100 1 1
33 Tandogan i00 1 1
34 Ulus 100 1 1
35 Yeni Turan 00 1 1
36 Yenidogan I00 1 1
37 Yenihayat 100 1 1
38 Yildirim Beyazit iOO 1 1
TOPLAM 38 38

Etimesgut iigesi

Sira Nu. Okul Adi Anketi Yanitlayan Anketi Yanitlayan
Miidir Adedi Ogretmen Adedi
1 Ahi Evran |00 1 1
2 Atatiirk 10O 1 1
3 Baglica i0O0 1 2
4 Cahit Zarifoglu I00O 1 1
5 Dumlupinar i00 1 1
6 Eryaman Cumhuriyet i0O0O 1 2
7 Eryaman Kooperatifler (OO 1 1
8 Eryaman Tirkkent i0O 1 1
9 Erzurumlu ibrahim Hakki I0O 1 1
10 Glinesevler i00 1 1
11 Hasan Siikran Saruhan I00 1 1
TOPLAM 11 13

Yenimahalle ilgesi

Sira Nu. Okul Adi Anketi Yanitlayan Anketi Yanitlayan
Miidiir Adedi Ogretmen Adedi

1 Afet inan iI0O0 1 1

2 Ahmet Hamdi Tanpinar iOO 1 1
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3 Anadolu 100 1 1
4 Atatlirk IOO 1 1

5 Avni Akyol iOO 1 1

6 Barbaros I00 1 2
7 Batikent I00 1 1
8 Dede Korkut I0O 1 1

9 Demetevler i00O 1 1

10 Emin Saglamer I00 1 1

11 Ergazi i00 1 1

12 Fatih 100 1 1
| 13 Gazi 100 1 1
14 Goktiirk I00 1 1

15 Haydar Aliyev i00 1 1

16 ismail Erez 100 1 1

17 Kardelen 100 1 1

18 Kent Koop 100 1 1

19 Konutkent i0O0 1 1

20 Mesa Koru I00 1 1

21 Miijgan Karagali i0O 1 i
22 Necdet Seckinéz i00 1 1
23 Oguzlar IO 1 1
24 Orhangazi I00 1 1
25 Onuncu Y1l 100 1 1
26 Sehit Mahmut Ozdemir I00 1 1
27 Sofuoglu I00 1 1
28 Sehit Ogretmen Mehmet Ali 1 1

Durak 100

29 Tirkkonut 0O 1 1
30 Tiirkan Azmi Kéksoy 100 1 1

31 Yahya Cavus I00 1 1
32 Yunus Emre iI00 1 1
33 Yuva iOO 1 1
34 Yesilevler iOO 1 1
35 Ziya Gokalp 100 1 1
36 Zehra Onder iI00 1 1
TOPLAM 36 37

Gélbasi ilgesi
Sira Nu. Okul Adi Anketi Yanitlayan Anketi Yanitlayan
Miidiir Adedi Ogretmen Adedi

1 Ahiboz I00 1 1

2 Atatilirk OO 1 1

3 Balbudak iOO 1 1

4 Ballikpinar i00O 1 1

5 Bayrak i00O 1 1

6 Bezirhane i0O0 1 1

7 Cayirli i00 1 1

8 Emirler 00 1 1

9 Enver Bektas i00 1 1

10 Gokcehdyiik I00 1 1

11 Giindiiz Alp I00 1 1
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12 Haci Hasan 100 1 1
13 incek 100 1 2

14 incek TEK iOO 1 1

15 inénii I00 1 1

16 Karagedik Ercan 100 1 1

17 Karaoglan I00 1 1

18 Kirikli i0O0 1 1

19 Koparan i00 1 1

20 Kizilcasar iOO 1 1

21 Mahmali iO0 1 1
TOPLAM 23 >4

Kegidren ilgesi

Sira Nu.

Okul Adi

Anketi Yanitlayan
Midir Adedi

Anketi Yanitlayan
Ogretmen Adedi

19 Mayis iI00

1

1

ATO IO0

Asik Veysel i0O0

Atapark I00

Atatiirk I0OO

Ayyildiz I0O

Baglum iOO

Cagri Bey i00

Cemal Giirsel I00O

Caglar IO

Cizmeci I00

Danis Tunaligil OO

Dumlupinar {00

Fahrettin Altay 100

Faik Erbagi i00

Giilhane 100

Haci Mustafa Tarman iOO

Hacl Sabanci I0O

Hakan Akbiyik i00O

Halit Fahri Ozansoy 100

Hun 100

ibni Haldun I00

ihsan Aras 100

Kalaba i00O

Kamil Ocak i00

Karacaoglan i0O0O

NININININDINDINDIND|_Alalalala]la|ala]ala
Nio|loa|RWIN|=|O|lo|le|N|o|a|lh w2 |o|@R (N | oA W =

Necip Fazil i00

28

Mecidiye iOO

e e [ N [ N QPSS N (PSS N [N N PR gy [N, N QR N UOSS. UL\ |GUNNE. N VORI NG S O [DURE. W) NS NG (UNNS \G JOUNEE. Ny | NGy UG NGy [OUUNEE Ny JUNRE. NG [N W UG W) S NG QKNS
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TOPLAM

N
(o4}

28
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Mamak ilgesi

EK

Sira Nu.

Okul Adi

Anketi Yanitlayan
Mudur Adedi

Anketi Yanitlayan
Ogretmen Adedi

60. yil I0O0

1

1

Abidinpasa 100

Batuhan iOO

Cigiltepe 100

Demirlibahge iIO0O

Ege iI00O

Esentepe I00

Fatih Sultan Mehmet 100

Gulveren IO0O

Hamdi Bugurlu i0O0O

Harmanyolu I00

Kazim Orbay 100

Kinik i00

Kuvay! Milliye iOO

Malazgirt iOO

Mamak i00

Metehan 0O

Misket iI0OO

Piyale Pasa I00

Saimekadin 100

Selcuklu I00O

Sidika Hatun 10O

Stileyman Nazif iOO

Safaktepe 100

Sair Nedim I00

Sehit Cihan Yildiz i0O0

— ] | | [ | | | e | e [ | | e | e | e e [ (e e [ | [ e | [ [ |2

[N\ U\ (PSS N S Ny [P Q) U N [PIL | [ N NS ) .\ [ NG [P\ (IS N P N IS N (YUK \ [\ [RURE N PR N U W (U N (DU N [V () S, U (. W) PO §

NN (N[NNI D2 =2
NI AR RN N N Y Y e N e D BN Y RS I RN S S R NI B

Sehit Ogretmen Nesrin Untgur
100

28 Sehitler IOO 1 1
29 Ticaret Odasi I00 1 1
.30 Tuzlugayir IO0 1 1-
31 Tirkoglu iI00 1 1
32 Uluénder I00 1 1
33 Vehbi Dingerler i00 1 1
34 Yahya Kemal i00 1 1
35 Yavuz Sultan Selim i00 1 1
36 Yenimutlu I0O 1 1
37 Yesiltepe 100 1 1
38 Zafer I00 1 1
TOPLAM 38 38

Sincan ilgesi

Sira Nu.

Okul Adi

Anketi Yanitlayan
Mudir Adedi

Anketi Yanitlayan
Ogretmen Adedi

1

Adnan Menderes 0O

1

1

Ahmet Ant icen I00

1

1

3

Altinordu I0O

1

1
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4 Anticen I00 1 1

5 Atatiirk I0O 1 1

6 Atif Benderlioglu 100 1 1

7 Burak Reis i00O 1 1

8 Cemal Yiiksel I0O0O 1 1

9 Fatih IO0O 1 1

10 Haci Bektas Veli 100 1 1

11 Kog I00 1 1

12 Malazgirt iOO 1 1
|13 Mehmet Akif Ersoy iI00 1 1
14 Meliksah iI00O 1 2

15 Plevne i00 1 1

16 Sincan 100 1 1

17 Tuna Ucer i0O q 1

18 Ulubath Hasan i0O 1 1

19 Yenikent I0O0 1 1
TOPLAM 19 20
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EK-5 Kocluk Davramislar1 Olgegi (Ogretmen ve Miidiir Olgekleri)



ILKOGRETIM OKUL MUDURLERININ KOGLUK DAVRANISLARI OLGEGI

Sayin Okul Muduru,

Bu 6lgme araci, “ilkogretim Okul Mudirlerinin kogluk davranigi gdsterme
durumu ve Ogretmenlerin is Doyumu” baslkli doktora tezine veri toplamak amaciyla
hazirlanmistir. Arastirmanin veri toplama araci olan 6lgek iki boliumden olugsmaktadir.
Ik bélimde kisisel bilgiler, ikinci bélimde ise bir okul miidiri olarak sizin kogluk
davraniglariniza iligkin ifadeler yer almaktadir. Litfen her bolumi basindaki
aciklamaya gore yanitlayiniz. Arastirmanin dogru sonuglara ulagsmasinin sizlerin veri
toplama aracini igtenlikle yanittamasina bagl oldugunu unutmayiniz.

Sizden edinilen veriler sadece doktora g¢alismasi i¢in kullanilacagindan latfen
ad ve soyadinizi yazmayiniz.

Desteginiz i¢in tesekkur eder, galismalarinizda basarilar dilerim.

Kadriye ISIKLAR PURQEK
Ankara Universitesi

Egitim Bilimleri Enstitisu
Doktora Ogrencisi
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iletisim Bilgileri: e-posta: kadriyepurcek@gmail.com

BOLUM I
KiSISEL BILGILER
Latfen asagidaki sorulardan segeneklerden size uygun olan segenegin igine “+”
isareti koyunuz.

1. Yasginiz ? 2. Cinsiyetiniz?
a) 20-24 () a)Kadin ()
b) 25-34 () b) Erkek ( )
c) 35-44 ()
¢) 45-54 ()
d) 55 ve Ustu ( )
3. Meslekteki toplam hizmet slreniz? 4. Bu okulda okul muduru olarak toplam
hizmet sureniz?
a)5yll veyadahaaz ( )
b) 6-10 yil () a)2yillvedahaaz ()
c) 11-15 yil () b) 3-5 yil ()
¢) 16-20 yil () c) 6-10 yil ()
d) 21 yil ve Uzeri () ¢) 11-15 yil ()
d) 16-20 il ()
)

e) 21 yil ve Ustl



mailto:kadriyepurcek@gmail.com

BOLUM II
KOCLUK DAVRANISLARI

Asagida bir okul mudurinin 6gretmenlere kogluk yapma davraniglarina iligkin ifadeler yer
almaktadir. Lutfen, ifadeleri dikkatle okuyarak sizin asagidaki davranislari gésterme durumunuzu en

iyi yansitan secenege “X” isareti koyunuz.

Davranigi Gésterme Durumu

225

c N g [ c
5L |2 |5 |BE |5t
T8 |8 |2 |88 |28
ILETISIM
1 | Ogretmenlerle anlagilir bir dille konusurum
2 | Ogretmenler ihtiyac duydugunda bana kolayca ulasabilir
3 | Ogretmenlerin duygularini anlamaya calisirm
4 | Ogretmenlerle iletisim siirecinde fikir birliginde oldugumuz konular
vurgularim
5 | Okulla ilgili konulari 6gretmenlerle paylasirim
6 | Ogretmenleri dinlerken bagka bir isle ujrasmam
7 | Ogretmenler sdylediklerime itiraz ederlerse sinirlenmem
8 | Ogretmenlerin nerilerini dikkate alirm
DURUM SAPTAMA
9 | Ogretmenlerin 6grencilerin istenmeyen davranislari ile basa ¢cikma
becerilerini gdzlemlerim
10 | Ogretmenlerin 6gretim materyallerini yerinde kullanip
kullanmadiklarini gézlemlerim
11 | Ogrencilerin, 6gretmenin sdzel ve sézel olmayan davranislarina
verdigi tepkileri gozlerim
12 | Ogretmenleri kendi deneyimleri ve 6gretim uygulamalari (izerinde
distinerek Ozelestiri yapmaya yonlendiririm
13 | Ogretmenlerin yararli buldugum uygulamalarini diger 6§retmenlerle
paylasmalarini saglarim
14 | Ogretmenlerin hedeflerini iceren bir kontrol listesi ile ders
gdzlemine giderim
15 | Ogretmen hakkinda veli istek ve sikdyetlerini dikkate alirnm
16 | Ogretmenlerin birbirleriyle ilgili istek ve sikdyetlerini dikkate alinm
17 | Ogrencilerin 6gretmenler ilgili istek ve sikdyetlerini dikkate alinm
GELISTIRME
18 | Ogretmenlere gelistirimeye acik mesleki yanlari icin 6nerilerde
bulunurum
19 | Ogretmenleri Milli Egitim Bakanlidi tarafindan diizenlenen hizmet ici
egitimlere katilmaya tegvik ederim
20 | Ogretmenlerin mesleki etkinliklere (kongre, calistay, sdylesi vb.)
katilmalarini tesvik ederim
21 | Hizmet ici egitim faaliyetlere katilan 6gretmenlerin edindigi bilgileri,
diger 6gretmenlerle paylasmasini saglarim
22 | Ogretmene elestirilerimi olumlu bir ses tonu ile yaparim
23 | Ogretmene gdzlem sonrasi geri bildirimi yazili yaparim
24 | Ogretmene gdzlem sonrasi geri bildirimi yiiz yiize yaparim
25 | Ogretmene gézlem sonrasi geri bildirimi onu dinleyerek yaparim
26 | Ogretmene belirlenen hedeflerine ne derece ulagtigini bildiririm

Okul miidiiriiniin, 6gretmenin mesleki gelisimi icin yapmasi gerekenler nelerdir?

Liitfen yaziniz.




ILKOGRETIM OKUL MUDURLERININ KOCLUK DAVRANISLARI OLCEGI
Sayin Ogretmen,

Bu dlgme araci, “i_IkéQretim Okul Muddrlerinin kogluk davranigi gosterme
durumu ve Ogretmenlerin Is Doyumu” baslikli doktora tezine veri toplamak amaciyla
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hazirlanmistir. Aragtirmanin veri toplama araci olan o6lgek U¢ bolumden olugsmaktadir.

Ilk bélimde kisisel bilgiler, ikinci bolimde su anda birlikte calistiginiz okul
mudarinin kogluk davraniglariniza iliskin ifadeler yer almaktadir. Uglinci bdlimde
ise is doyumu Olgegini yanitlamaniz istenmektedir. Lutfen her bolumu bagindaki
aclklamaya gore yanitlayiniz. Arastirmanin dogru sonuglara ulagmasinin sizlerin veri
toplama aracini igtenlikle yanitlamasina bagh oldugunu unutmayiniz.

Sizden edinilen veriler sadece doktora g¢alismasi icin kullanilacagindan litfen
ad ve soyadinizi yazmayiniz.

Desteginiz igin tesekkur eder, caligmalarinizda basarilar dilerim.

Kadriye ISIKLAR PURCEK
Ankara Universitesi

Egitim Bilimleri Enstitisu
Doktora Ogrencisi

iletisim Bilgileri: e-posta: kadriyepurcek@gmail.com

BOLUM 1
KiSISEL BILGILER
Latfen asagidaki sorulardan segeneklerden size uygun olan seg¢enegin igine “+”
isareti koyunuz.

1. Yasiniz ? 2. Cinsiyetiniz?
a) 20-24 () a)Kadin ( )
b) 25-34 () b) Erkek ( )
c) 35-44 ()
¢) 45-54 ()
d) 55 ve Ustlu ( )
3. Meslekteki toplam hizmet sureniz? 4. Bu okulda 6gretmen olarak toplam
hizmet sureniz?
a)5yl veyadahaaz ( )
b) 6-10 yil () a)2ylvedahaaz ()
c) 11-15 yil () b) 3-5 yil ()
¢) 16-20 yil () c) 6-10 yil ()
d) 21 yil ve Uzeri () ¢) 11-15 il ()
d) 16-20 il ()
e) 21yilvelstt ()



mailto:kadriyepurcek@gmail.com

BOLUM II
KOCLUK DAVRANISLARI

Asagida bir okul midurinidn 6gretmenlere kogluk yapma davranislarina iliskin ifadeler yer
almaktadir. Lutfen, ifadeleri dikkatle okuyarak halen birlikte gorev yaptiginiz okul muadurinizin

asagidaki davraniglari gésterme durumunu en iyi yansitan segenege “X” isareti koyunuz.

Davranigi Gésterme Durumu
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c N g [ c
52|z | |BE 5t
T8 |S |2 |88 |£8
ILETISIM
1 | Okul midirim benimle anlasilir bir dille konugur
2 | Okul mudiiriime ihtiyac duydugunda ona kolayca ulasilabilirim
3 | Okul midirim duygularimi anlamaya caligir
4 | Okul mudirdm iletisim siirecinde fikir birliginde oldugumuz konulari
vurgular
5 | Okul midirim okulla ilgili konulari benimle paylagir
6 | Okul miidiirim beni dinlerken baska bir isle ugrasmaz
7 | Okul midirim soylediklerine itiraz edersem sinirlenmez
8 | Okul miidiirim 6nerilerimi dikkate alir
DURUM SAPTAMA
9 | Okul midarim &grencilerin istenmeyen davraniglari ile basa gikma
becerimi gbzlemler
10 | Okul midirim 6gretim materyallerini yerinde kullanip
kullanmadigimi gbzlemler
11 | Okul miduriim 6grencilerin sézel ve sdzel olmayan davranislarima
verdigi tepkileri gozlemler
12 | Okul miidirim beni kendi deneyimlerim ve 6gretim uygulamalarim
Uzerinde distinerek dzelestiri yapmaya yonlendirir
13 | Okul midurim yararl buldugu uygulamalarimi diger 6gretmenlerle
paylasmami saglar
14 | Okul midurim hedefleri iceren bir kontrol listesi ile ders gdzlemine
gelir
15 | Okul midirim benim hakkimda veli istek ve sikayetlerini dikkate
alir
16 | Okul midirim biz 6gretmenlerin birbirleriyle ilgili istek ve
sikayetlerini dikkate alir
17 | Okul midirim 6grencilerin 6gretmenler ilgili istek ve sikayetlerini
dikkate alir
GELISTIRME
18 | Okul midirim gelistirilmeye acik mesleki yanlarim icin onerilerde
bulunur
19 | Okul miidirim Milli Egitim Bakanhdi tarafindan diizenlenen hizmet
ici egitimlere katilmaya tesvik eder
20 | Okul midirim mesleki etkinliklere (kongre, calistay, soylesi vb.)
katilmaya tegvik eder
21 | Okul midirim hizmet ici egitim faaliyetlere katildigimda edindigim
bilgileri, diger 6gretmenlerle paylasmami sadlar
22 | Okul miidiriim elestirilerini olumlu bir ses tonu ile yapar
23 | Okul miidiirim gézlem sonrasi geri bildirimi yazili yapar
24 | Okul midirim gozlem sonrasi geri bildirimi yiiz yiize yapar
25 | Okul miidiiriim gézlem sonrasi geri bildirimi beni dinleyerek yapar
26 | Okul miidiirim belirlenen hedeflere ne derece ulastigimi bildirir

Okul miidiiriiniin, 6gretmenin mesleki gelisimi icin yapmasi gerekenler nelerdir?
Liitfen yaziniz.
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EK-6 Prof. Dr. Ali BALCI’dan Alinan izin Yazisi
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Sayin Kadriye ISIKLAR PURGEK,

“Egitim yoneticisinin is doyumu” nu Slgen anketimi, doktora calismanizda, kaynak

belirterek kullanabilirsiniz.
» O /H/ 2011

Gl

Prof. Dr. Ali BALCI
Ankara Universitesi
Egitim Bilimleri Fakiltesi
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EK-7 is Doyumu Ol¢egi (Yasanan)
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BOLUM I
YONERGE

Bu calisma siz 6gretmenlerin is doyumunuzu; isin kendisi,, ¢alisma sartlari, teftis
sistemi, yiikselme ve gelisme imkanlari, ¢alisma sartlari, birlikte calisilan kimseler, orgiitsel
ortam boyutlarinda 6lgmek iizere diizenlenmistir.

Maddelerin ifade ettikleri goriislere katilma derecenizi, maddelerin karsisindaki
segeneklerden size uygun gelen segenege , “X” isareti koyarak isaretleyiniz.

I. iS VE NiTELIiGi

Tamamen
katiliyorrum
Cogunlukla
katiliyorum
Bazen
katiliyorum
Nadiren
katiliyorum
Hic¢
katilmiyorum

1. Isim, yeni seyler 6grenme ve becerilerimi
gelistirme imkani verir.

2. Isim bana, okulumun icinde ve disinda
prestij ve sayginlik kazandirir

3. Isimde yetki ve sorumluluklarim dengelidir

4. Isim, dikkat ve yaraticilik gerektirir

5. Isim, monoton, sikici degildir

6. Isten atilma korkusu yasamiyorum

7. Basar1 duygusu veren bir igte ¢alistyorum

II. TEFTIS SISTEMI

8. Miifettisler yakinmalarimizi dinlerler

9.Miifettisler bizi degerlendirirken
degerlendirmeyi bizimle birlikte yaparlar

10. Miifettisler, miifettislik bilgisi alaninda

yeterlidirler

11. Miifettisler teftislerde yapici elestirilerde
bulunuyorlar

III. UCRET (MAAS VE DIGER
ODEMELER)

12. Maagimin ge¢imime yetmektedir

13. Hak ettigim maas1 aliyorum

14. Egitim diizeyime denk maag aliyorum

15. Maag artisim fiyat artislarinin gerisinde
degildir

16.Hastalik, dogum, 6liim, tedavi gibi sosyal
yardimlar yeterlidir

17. Maasim ve yan ddemelerim yeterlidir

18. Emekli ikramiyem yeterlidir

IV. GELISME VE YUKSELME
IMKANLARI.

19. Bu orgiitte yiikselebilmek icin mesleki
bakimdan yeterli olmak gerekir

20. Bu orgiitte yiikselme politikasi adildir.

21. lyi galisanlar yiikselir

22. Bu orgiitte, yetenek ve becerilerin




232

gelistirilmesi i¢in her sey seferber edilmektedir

23. Zaman zaman bize, sonunda bir yarar
getiren hizmet i¢i egitim imkant
saglanmaktadir

V. CALISMA SARTLARI

24. Egitim ortamina iliskin, arag, gerec,
laboratuar, islik, atelye, miizik odas1 gibi
donanimlar yeterlidir.

25. Okul, bina ve tesislerimiz , temiz ve
kullanighdir

26. okul, bina ve tesislerimizin, 1sik,
havalandirma, bakimlar1 uygundur.

VI. BIRLIKTE CALISILAN KIMSELER

27. Diger Ogretmenler Dbirbirleriyle iyi
gecinirler.

28. Miidiirtim ve miidiir yardimcilarimla iyi bir
ekibiz

29. Diger 6gretmenlerle iyi iligkiler icindeyim

30. Ogretmenler disindaki diger isgdrenlerle
karsilikli saygi ve giiven duygusu i¢indeyiz

31.  Okulumuzdaki diger Ogretmenlerde
mesleki bakimdan yeterlidirler

32. Biz ogretmenler ve diger okul calisanlari
midiiriin ve miidiir yardimcilarinin yonetimine
ilgi duyariz

33. Ogrencilerimle sevgi ve saygiya dayali bir
iliski i¢indeyiz.

34. Ogrencilerim arasinda devam ve disiplin
sorunlar1 yasanmaz

VII. ORGUTSEL ORTAM

35. Midiirim beni 6nemimin farkindadir

36.0kulda, okulun amaglar ile 6gretmenlerin
ve diger personelin ihtiyaglar1 arasinda denge
gozetilir

37. Okulda hak ettigim saygiy1 gorliyorum

38. Miidiriim bana gilivenir ve gerektiginde
bazi yetkileri devreder

39. Miidiiriim liderlik niteliklerine sahiptir

40. Okulumda ¢ok yonlii bilgi akis1 vardir

41. Okulumda iletisim kanallar1 siirekli agiktir.
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EK-8 Is Doyumu Ol¢egi (Beklenen)



BOLUM I

YONERGE
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Bu calisma siz ogretmenlerin is doyumuna iliskin beklentilerinizi; isin kendisi,, ¢alisma
sartlari, teftis sistemi, ylikselme ve gelisme imkanlari, ¢alisma sartlari, birlikte calisilan kimseler,
orgiitsel ortam boyutlarinda 6lgmek {izere diizenlenmistir.

Maddelerin ifade ettikleri goriislere katilma derecenizi, maddelerin karsisindaki segeneklerden
size uygun gelen segenege , “X” isareti koyarak igaretleyiniz.

I. iS VE NiTELIiGi

Tamamen

katillyorrum

Cogunlukla

katillyorum

Bazen

katihyorum

Nadiren

katihyorum

Hic

katilmiyorum

1. Isimin, yeni seyler 6grenme ve becerilerimi
gelistirme imkani1 vermesini isterim.

2. Isimin bana, okulumun i¢inde ve disinda prestij
ve sayginlik kazandirmasini isterim.

3. lIsimde yetki ve sorumluluklarim dengeli
olmasini isterim.

4. Isimin, dikkat ve vyaraticilik gerektirmesini
isterim.

5. Isimin, monoton ve sikict olmasini istemem

6. Isten atilma korkusu icinde yasamak istemem

7. Bagart duygusu veren bir iste caligmayi isterim.

I1. TEFTIS SISTEMI

8. Miifettiglerin yakinmalarimizi dinlemesini isterim.

9.Miifettislerin bizi degerlendirirken degerlendirmeyi
bizimle birlikte yapmalarmni isterim.

10. Miifettislerin, miifettiglik bilgisi alaninda yeterli
olmalarina Onem veririm.

11. Miifettislerin teftislerde yapict elestirilerde
bulunmalarina énem veririm.

I1I. UCRET (MAAS VE DIGER
ODEMELER)

12. Maagimin gecimime yetmesini onemserim.

13. Hak ettigim maas1 almak isterim.

14. Egitim diizeyime denk maas almay1 dnemserim

15. Maag artisimin fiyat artislarinin gerisinde olmasini
istemem.

16.Hastalik, dogum, 6liim, tedavi gibi sosyal yardimlarin
yeterli olmasini isterim.

17. Maagimin ve yan &demelerimin yeterli olmasim
isterim.

18. Emekli ikramiyemin az olmamasini isterim.

IV. GELiSME VE YUKSELME
IMKANLARI.

Tamamen

katillyorrum

Cogunlukla

katillyorum

Bazen

katillyorum

Nadiren

katillyorum

Hic

katilmiyorum

19. Bir orgiitte yiikselebilmek i¢in mesleki bakimdan
yeterli olmak gerekir

20. Bir orgiitte yiikselme politikasinin adil olmasi
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gerekir.

21. lyi ¢alisanlarin yiikselmesini isterim.

22. Bir orgiitte, yetenek ve becerilerin gelistirilmesi igin
her seyin seferber edilmesini isterim.

23. Zaman zaman bize, sonunda bir yarar getiren hizmet
ici egitim imkan1 saglanmasini isterim.

V. CALISMA SARTLARI

24. Egitim ortamina iliskin, arag, gereg, laboratuar, islik,
atelye, miizik odast gibi donanimlarin yeterli olmasina
Onem veririm.

25. Okul, bina ve tesislerimizin, temiz ve kullanish
olmasini isterim.

26. okul, bina ve tesislerimizin, 1s1k, havalandirma,
bakimlarindan uygun olmasini isterim.

VI. BIRLIKTE CALISILAN KIMSELER

27. Diger 6gretmenlerin birbirleriyle iyi geginmelerini
isterim.

28. Miidiirim ve miidiir yardimcilarimla iyi bir ekip
olusturmayi isterim.

29. Diger ogretmenlerle iyi iliskiler icinde olmay1
isterim

30. Ogretmenler disindaki diger isgdrenlerle karsilikli
saygil ve giiven duygusu i¢inde olmayi isterim.

31.  Okulumuzdaki diger Ogretmenlerin  mesleki
bakimdan yeterli olmalarini isterim

32. Biz ogretmenlerin ve diger okul calisanlarinin
miidiiriin  ve midiir yardimcilarinin y6netimine ilgi
duymalarimni isterim.

33. Ogrencilerimle sevgi ve saygiya dayali bir iliski
icinde olmayi isterim.

34. Ogrencilerim arasinda devam ve disiplin sorunlar
yaganmasini istemem.

VII. ORGUTSEL ORTAM

Tamamen

katillyorrum

Cogunlukla
katillyorum

Bazen

katillyorum

Nadiren

katillyorum

katilmiyorum

Hic

35. Midirimin benim Onemimin farkinda olmasma
Onem veririm.

36. Okulumda, okulun amaglar1 ile dgretmenlerin ve
diger personelin ihtiyaglar1 arasinda denge gozetilmesini
isterim

37. Okulda hak ettigim saygty1 gormek isterim.

38. Miidiiriimiin bana giivenmesini ve gerektiginde bazi
yetkileri devretmesini isterim.

39. Midiiriimiin liderlik niteliklerine sahip olmasim
isterim.

40. Okulumda ¢ok yonlii bilgi akigi olmasini isterim.

41. Okulumda iletigim kanallarinin siirekli a¢ik olmasini
isterim.
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