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ITHAF

Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde calisan dgretmenlere, yasamin
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ogretmenlere ithaf olunur.



TESEKKUR

Bu tezin tiim yazim siireci boyunca bana kiymetli bilgileriyle biiyiikk destek
sundugu ve yasamima kattigi anlam igin basta degerli hocam Prof. Dr. Habib

OZKAN olmak iizere beni yetistiren tiim hocalarima sonsuz tesekkiir ederim.

Egitim yasamim boyunca benden maddi ve manevi desteklerini esirgemeyen,
iyi bir egitim almami saglayan ve hayatta her zaman yanimda olarak destek sunan

aileme tesekkiir ederim.

Medine YERLIKAYA

Eyliil 2019



OZET

OZEL EGITiM VE REHABILITASYON MERKEZLERINDE CALISAN
OGRETMENLERE PSiKOLOJiK GUCLENDIiRME

YERLIKAYA, Medine

Yiksek Lisans Tezi,
Egitim Yonetimi Teftisi Planlamasi ve Ekonomisi Anabilim Dali
Tez Danismani: Prof. Dr. Habib OZKAN
Eylil-2019, 83 sayfa

Bu ¢alismanin amaci; 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde gorev
yapan 6gretmenlerin psikolojik giiclendirme algilarinin hangi seviyede oldugunun ve
psikolojik giiglendirmeye gereksinim durumlarmin tespit edilmesidir. Ozel egitim ve
rehabilitasyon merkezlerinde gorev yapan oOgretmenlerin ¢alistiklart  egitim
0zel durumlar1 geregi yetersizlik tiirlerine ve derecelerine bagli olarak egitim
gereksinimi ve siirekli olarak kendileri gelistirmek durumunda kalmalar1 gibi konular
Ogretmenlere stres yasatabilmekte, onlar1 psikolojik anlamda yorabilmektedir. Bu
noktada Ogretmenlerin gerek psikolojik durumlart ve gerekse bu egitim
merkezlerindeki isleyis bakimindan psikolojik olarak giiclendirilmesinin 6nem
tasidigr goriilmektedir. Bu arastirmaya Diyarbakir ilinde bulunan 6zel egitim ve
rehabilitasyon merkezlerinde gorev yapan 6gretmenler dahil edilmistir. Calismada
olasilik temelli yontemlerden basit seckisiz yontem ile segilen 299 6gretmene Kisisel
bilgi formu ve psikolojik giiclendirme 6lgegi uygulanmistir. Olgek verileri SPSS 24.0
istatistik programi araciligi ile analize tabi tutulmustur. Arastirma sonucuna gore,
Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde gorevli oOgretmenlerin psikolojik
giiclendirme algilar1 genel olarak ve anlam, yeterlilik ve 6zerklik boyutlarinda
“yiiksek” diizeyde; etki boyutunda ise “orta” diizeyde bulunmustur. Cinsiyet ve
medeni durum degiskenlerine gore oOgretmenlerin psikolojik giiclendirme algi
diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir. Buna karsin
ogretmenlerin psikolojik gliglendirme algilar1 yas, toplam calisma siiresi ve egitim
degiskenlerine gore istatiksel agidan anlamli farklilik bulunmustur.

Anahtar kelimeler: Psikolojik gii¢lendirme, Ozel egitim, Rehabilitasyon.
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ABSTRACT

PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT FOR TEACHERS WORKING IN
SPECIAL EDUCATION AND REHABILITATION CENTERS

YERLIKAYA, Medine

MA Thesis
Department of Educational Administration, Inspection and Economics
Supervisor: Prof. Dr. Habib OZKAN
September-2019, 83 pages

The purpose of this study is to determine the level of psychological of
teachers working in special education and rehabilitation centers and the need for
psychological empowerment. Physical conditions in the training centers where
teachers working in special education and rehabilitation centers, the educational lack
of the staff, the need for special needs of the students depending on the type and
degree of disability and the issues such the need to constantly develop themselves,
can cause stress to teachers, and psychologically fatigue them. At this point, it is seen
that the psychological strengthening of the teachers in terms of both their
psychological situations and the functioning of these training centers is important.
Teachers working in special education and rehabilitation centers in Diyarbakir
province have been included in this research. In this study, personal information
form and psychological empowerment scale have been applied to 299 teachers
selected by simple random method. The scale data have been analyzed by SPSS 24.0
statistical program. According to the results of the study, it has been found out that
the psychological empowerment perceptions of the teachers in special education and
rehabilitation centers are generally “high” in the dimensions of sense, competence
and autonomy perception; and are “medium” in the dimensions of their affect
perceptions. No significant difference between the teachers of psychological
empowerment has statistically been found according to gender and marital status. On
the other hand, a statistically significant difference has been found according to the
perceptions of psychological empowerment, age total working time and educational
variables of the teachers.

Keywords: Psychological Empowerment, Special Education, Rehabilitation.
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BOLUM I
GIRIS
Arastirmanin bu boliimde arastirmanin problem durumu, arastirmanin
amaci, onemi, sinirliliklari, varsayimlari ve arastirma konusu ile ilgili tanimlara yer

verilmigtir.
1.1. Problem Durumu

Bir toplumun en ©Onemli gorevlerinden biri olan ve o toplumun
gelismisligini gosteren temel unsur, bireylerin onurlu bir yasam siirdiirebilmesidir.
Sosyo-ekonomik, fiziksel gibi 6rnegini ¢ogaltabilecegimiz bir¢ok konuda bireyler
farkli 6zelliklere sahip olsa da her birey onurlu bir yasam hakkina sahiptir. Ancak
fiziksel ya da zihinsel yetersizliginden dolay1r bir¢cok 6zel gereksinimli birey bu

hakkin gerektigi sekilde kullanamamaktadir.

Diinya bankasi verilerine gore diinya niifusunun yaklasik %15’ine denk
gelen 1 milyardan fazla 6zel gereksinimli birey bulunmaktadir (Diinya Bankasi
Raporu, 2011, s.5). Ulkemizde ise resmi verilere gore 5 milyondan fazla ozel
gereksinimli birey oldugu belirtilse de bu rakamin cok daha fazla olabilecegi
diisiiniilmektedir (AB Ihtiyag Analiz Raporu, 2017, s.46). Toplumun 6nemli bir
parcasini olusturan 6zel gereksinimli bireylerin topluma daha fazla entegre olmalari,
olabildigince normal bireyler gibi esit sartlara sahip olmalari, akranlari ile olan
gelisim farklarinin en aza indirilmesi amaciyla kurulmus olan 6zel rehabilitasyon ve
egitim merkezleri diinyada oldugu gibi iilkemizde de yayginlagsmaktadir. Toplumun
Oonemli gorevlerinden birini yerine getiren bu kurumlarin en 6énemli ¢alisanlar1 hig
sliphesiz 0grencileriyle birebir ilgilenen, onlara anne-baba sefkatiyle yaklasan, bazen

anne ve babalarindan daha yakin olan 6gretmenlerdir.

Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde ¢alisan &gretmenlerin 6zel

gereksinimli bireylere kaliteli bir egitim vermelerinde materyal ¢esitliligi, ¢alistiklar:



merkezlerdeki fiziki kosullar vb. bir¢ok faktor etkili olsa da en Gnemli unsur bu
egitimi verecek oOgretmenlerin iyi bir psikolojik durumda olmalaridir. Aslinda
psikolojik durum disindaki diger faktorlerin kaliteli bir egitim i¢in aragc,
Ogretmenlerin iyi bir psikolojik ruh halinin ise amag¢ oldugu diisiiniilebilir. Ciinkii bir
fedakarlik, o6zveri, sabir isi olan 6zel egitim i¢in bu egitimi veren &gretmenlere
dinyanin en iyi imkanlar1 da sunulsa da isini sevmeyen, bezgin, tiikkenmis bir ruh
haline sahip 6gretmenden kaliteli bir egitim beklenemez. Bu kapsamda 6zel egitim
alaninda ¢alisan Ogretmenlere yapilacak psikolojik giiclendirmenin 6nemli oldugu
degerlendirilmektedir. Bu nedenle 6gretmenler iizerinde psikolojik giiclendirmenin
etkisinin aragtirilmasi 6nemli bir arastirma problemi olarak 6ne ¢ikmaktadir. Buna

bagli olarak ilgili baglikta bu ¢alismanin amaci ve alt problemleri agiklanmastir.
1.2. Arastirmanin Amaci ve Alt Problemler

Bu calismada Diyarbakir ilinde Ozel Egitim ve Rehabilitasyon
Merkezlerinde gorev yapan 6gretmenlerin psikolojik giiclendirme algilarinin gesitli
degiskenler agisindan incelenmesi amaglanmigtir. Bu amaglar dogrultusunda
asagidaki alt problemlere yanit aranmas1 amaglanmugtir.

e  Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde gorev yapan ogretmenlerin
psikolojik gii¢lendirme algilari ne diizeydedir?

e Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde gorev yapan &gretmenlerin
psikolojik gili¢lendirme alg: diizeyleri; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu,

meslek kidemi degiskenlerine gore anlamli farklilik gostermekte midir?

Bilindigi tizere bu kurumlarda verilecek kaliteli bir egitim i¢in en oncelikli
unsurlar 6gretmenlerin islerini severek yapmalari, yaptiklar isten 6zellikle manevi
haz almalar1 ve ¢ok sabirli olmalaridir. Bu baglamda calisma kapsaminda elde
edilecek verilerle 06zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde gorev yapan
ogretmenlerin oncelikle psikolojik giiclendirme algilarinin diizeyleri tespit edilmeye
caligilacaktir. Boylece 6gretmenlerin yaptiklar is i¢in psikolojik durumlarinin yeterli

olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmistir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde ¢alismakta olan 6gretmenlerin

calismis olduklar1 kurumlarin fiziksel ve psikolojik ortamlart ¢ocuk ve ailelere



yonelik ¢alisma atmosferini etkileyebilmektedir. Ogretmenler; calisma ortamindaki
sorunlar, yoneticilerle olan iliskiler, ¢ocuklar ve aileler ile iligkilerine bagli olarak
psikolojik anlamda sorunlar yasayabilmektedir. Ancak bahse konu 6gretmenlerin
Ozel egitim ve bakim gerektiren bireylerin egitiminden sorumlu olmalar1 nedeniyle
psikolojik anlamda gucli olmalar1 biiyilk 6nem tasimaktadir. Bu nedenle bu
Ogretmenlerin psikolojik olarak desteklenmeleri ve giiclendirilmeleri yapilan isin
basaris1 ve 0gretmenlerin bireysel olarak psikolojik durumlari agisindan énemlidir.
Bu tir kurumlardaki sorumlu 6gretmen ve yoneticilerin psikolojik ve akademik
olarak duyarli olmalari, ayn1 zamanda her tiirlii alanda ¢ok yonlii ve biitlinsel bir
bakis agisiyla daha donanimli olmaya gayret sarf etmeleri gerekmektedir. Bu
yaklagimlarin vizyon olarak gliglendirilmesi yapilan isin daha nitelikli olmasini

saglayacaktir.

Bu dogrultuda Ogretmenlerin farkli demografik ve mesleki deneyim
ozelliklerine gore fark testleri yapilarak 6gretmenlerin psikolojik giiclendirme algi
diizeyleri arasinda farklilasma olup olmadig1 saptanacaktir. Uygulanacak olan bu
testlerle Ozellikle bu merkezlerde gorev yapan yoneticilere, Ogretmenlerin
motivasyonunda onlarin farkli 6zelliklerine gore nasil bir yaklasim sergilemeleri
gerektigi konusunda yardimei olunmasi amaglanmastir.

Bu calismada elde edilecek bulgular 1s18inda 6gretmenlere psikolojik
giiclendirme saglanmasi i¢in neler yapilmasi gerektigi ortaya konularak, bu alanda

literatiirdeki boslugun doldurulmasi hedeflenmistir.

Yapilan literatiir taramas1 sonucunda iilkemizde 6zel egitim merkezlerinde
calisan Ogretmenlerin psikolojik diizeylerine etki eden farkli unsurlar {izerinde
caligmalar yapildig1 goriilmiistiir (Capri1, 2018, s.123- 144). Ancak bu 6gretmenlerin
psikolojik gliglendirme algilar1 {lizerinde yapilmis olan herhangi bir ¢aligmanin
olmadig1 tespit edilmistir. Bu baglamda bu caligmanin literatiire 6zglin bir katki

yapmasi 0ngorulmektedir.
1.4. Sayiltilar

Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezleri ve psikolojik giiclendirme
literatiiriinde, bu kavramlara yonelik on plana ¢ikan ve arastirmacilar tarafindan

kabul edilen asagidaki bilimsel gercekler, bu ¢alismada derinlemesine bir arastirma



yapilmadan veya aragtirmanin bir parcasi olarak ele alinmadan dogru olarak kabul

edilmistir.

Arastirmada kapsaminda kullanilan Psikolojik Giiglendirme Olgegi, Ozel
egitim ve rehabilitasyon merkezleri ve psikolojik giiglendirme alanlarindaki literatiir
incelenerek ve gerekli gecerlilik ve giivenilirlik testleri yapilarak o6zel egitim ve
rehabilitasyon merkezlerinde calisan Ogretmenlere uyarlanmak amaciyla yabanci
kaynaklardan alinmis ve 6lgme amacimi en iyi sekilde karsilayacagi varsayilarak

arastirmada kullanilmistir.

Arastirma kapsaminda dlgek uygulanan 6gretmenlerin sorulart hi¢bir baski
altinda kalmadan samimi ve dogru bir sekilde cevapladiklari, verdikleri cevaplarin

gercek durumu yansittig varsayilmistir.
1.5. Smirhhiklar

Arastirma kapsaminda Diyarbakir ilinde bulunan 0zel egitim ve
rehabilitasyon merkezlerinde gorev yapan 299 6gretmene “Kisisel Bilgi Formu” ve
“Psikolojik Giiglendirme Olgegi” boliimlerinden olusan 6lgek uygulanmistir. Bu

kapsamda elde edilen bulgular katilimcilarin verdigi cevaplar ile sinirhdir.

Ayrica bu aragtirma Diyarbakir ilinde bulunan 6zel egitim ve rehabilitasyon
merkezlerinde gorev yapan Ogretmenlerden toplanan veriler ile siirlidir. Cikan
sonucun Tirkiye’deki degil sadece Diyarbakir’daki durumu yansitiyor olmasi

aragtirmadaki bir diger sinirliliktir.

1.6. Tanimlar

Ozel Egitim: Bir ya da birden ¢ok yetersizlik hali belirlenmis 6grenciler igin destek

vermek amaciyla tasarlanmig olan egitimdir (Brien ve Collins, 2011, s.123).

Gugclendirme: Giiciin, enformasyonun ve bilginin iist yonetim tarafindan daha alt
diizeyde yer alan iggérenlerle paylasilmasi, onlara sorumluluk ve yetki devredilmesi,
iggorenlerin ise sorumlu oldugu ise sahip ¢ikmasi, sorumluluk iistlenmesi seklinde

belirtilebilir (Klidas ve Hales, 1998, s.89).

Psikolojik Guglendirme: Bireylerin isleri ile alakali kontrollerinin oldugu bir
psikolojik durumlar dizisini belirtmektedir ve gliciin isgdrenler ile paylasildig

yonetsel uygulamalardansa, isgdrenlerin islerini ne sekilde yapacagina odaklanan



psikolojik boyutta bir perspektiftir. S6z konusu perspektifin ilgi alani, 6rgiitle alakali
roller konusundaki kisisel inanglardir (Spreitzer, 2007, s.7).



BOLUM II
KURAMSAL CERCEVE VE ILGILi ARASTIRMALAR

Calismanin bu boliimiinde gl¢, guclendirme, personel guglendirme,
psikolojik gliglendirme ve 0Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezleri hakkinda
kavramsal bilgiler paylasilacaktir. Ayrica tezin konusu ile ilgili 6nceki arastirmalar

incelenecektir.
2.1. Gu¢ Kavram

Gii¢ kavrami “kisilik giicii, kaynak giicii, uzmanlik giicli ve pozisyon giicii”
benzeri farkli bi¢imlerde degerlendirilebilir (Kogel, 2001, s.339; Kanungo ve
Conger, 1998, s. 472). S6z konusu dort gii¢ ¢esidi ¢alisanlar1 giiclendirme
bakimindan yetkin duruma getirmektedir. Astlara daha ¢ok se¢im hakki taninmas ile
“pozisyon giicii’’ gelismekte, egitim yontemi araciligiyla ¢alisanin “uzmanlik giici”
artmakta, c¢alisanlara orgiit i¢cindeki ve disindaki degisik kaynaklara erisim ve
bunlardan yararlanma imkaninin saglanmasi ile birlikte ¢alisanlara “kaynak giicii”
saglanmakta ve son olarak da calisanin motivasyonunu ve kendine guvenini
artirmakla “kisilik giliciinii” daha yiiksek seviyeye tasimak miimkiin hale gelmektedir

(Kogel, 2001, 5.339).

Bir baska ifade ile giig; Orgiitsel anlamda digerlerini etkileyebilme ve
istedigi dogrultuda davramisa sevk edebilme kabiliyetidir. Bu nedenle gii¢, kisiler
arasi iligkilerde etkili olabilmektedir (Kogel, 2001, s.449). Kisinin gii¢ sahibi olup
olmadigi, baskalariyla iliski kurdugunda anlasilabilir. Bir isgoren, kit kaynagi olan
baska bir isgbrene bagimli durumdaysa, o isgorenin digerine kiyasla gii¢siiz oldugu

ifade edilebilir (Can vd. 2015, s.245).



2.2 Giiclendirme Kavram

Yoneticilerin astlarina yetki, sorumluluk, kontrol ve giic vermesi,
giiclendirme seklinde ifade edilmektedir (Paul, Niehoff ve Turnley 2000, s.471).
Guclendirme aymi sekilde Klidas ve Hales (1998, s.89) tarafindan da, alt kademe
isgorenlerle giliciin, bilginin ve enformasyonun paylagilmasi olarak ifade

edilmektedir.

Giiclendirme kavrami 1990’lara dek stratejik planlama, kalite ¢cemberleri,
bireysel gelisim, toplam kalite yonetimi ve katilimci yonetim benzeri basliklar

altinda degerlendirilmistir (Honold, 1997, 5.202).

Bir baska tanimla giiclendirme Spreitzer (1995, s.1442) tarafindan, etki,
otonomi, yetkinlik ve anlam seklinde dort unsurdan meydana gelen, motivasyonel bir

yapt seklinde tanimlanmaktadir.

Gil¢lendirme; isgorenlerin motive hissettikleri, uzmanlik ve bilgilerine
giivenlerinin arttif1, inisiyatif kullanarak eyleme ge¢meyi arzuladiklari, olaylar
kontrol altinda tutabileceklerine inandiklar1 ve organizasyonun hedeflerine yonelik
anlamli ve uygun oldugunu diisiindiikleri isleri gerceklestirmelerini saglayan kosul

ve uygulamalar1 belirtmektedir (Kogel, 2005, s.416).

Glig, tecriibe ve bilginin iggorenlerle paylasilmasi, karar verme giiciiniin
isgorenler arasinda tekrar dagitilmasi, isgdrenlere islerin ne sekilde daha etkin ve
verimli stirdiiriilebilecegi konusunda yetki ve sorumluluk yiiklenmesi de glglendirme
seklinde ifade edilebilir (Oztiirk ve Pelit, 2011, s.3). Bir baska tanimla gii¢lendirme,
giiciin, enformasyonun ve bilginin iist yonetim tarafindan daha alt diizeyde yer alan
isgorenlerle paylasilmasi, onlara sorumluluk ve yetki yliklenmesi, isgérenlerin ise
sorumlu oldugu ise sahip g¢ikmasi, sorumluluk iistlenmesi seklinde belirtilebilir
(Klidas ve Hales, 1998, 5.89). Gili¢lendirme, bu kavramu ilk kez dile getiren Kanungo
ve Conger (1988, s.471) tarafindan “isgérenlerin yaptig1 is ve isin ortaya ¢ikardigi
rollerle alakali algilamalar ve i¢sel motivasyon araci” seklinde tanimlanmaktadir.
Honold (1997, s.202) giiglendirme kavraminin isteklendirme, yonlendirme, tesvik

etme, enerji verme benzeri motive edici bir boyutunun olduguna vurgu yapmaktadir.



Sonug olarak isletmenin isgorenlere yetki ve sorumluluk vermesi sonucunda
yapilan is i¢in personellerde motivasyonel bir etki yaratilmasi gili¢lendirme olarak

tanimlanmaktadir.
2.3 Personel Giiclendirme Kavram

Personel giiglendirme, farklilasan ve siirekli artan miisteri beklentilerine
etkin ve hizli cevap verme ihtiyaci ile, siliratle degisen ¢evre ve pazar kosullariin,
degisen ve gelisen personel niteliklerinin ve beklentilerinin ortaya ¢ikardigi yeni

yonetim kavramlarindandir (Dogan, 2003, s.165).

1990 sonrast donemde, hiyerarsi temelli emir-komuta yapisinin
halihazirdaki sartlar igin yeterli olmamasi, giinlimiiz isletmelerindeki insan ve bilgi
unsurunun, rekabet {istlinliigli avantaji sunan en temel etkenler seklinde goriilmesi,
isgorenlerin egitim seviyelerinin, gereksinimlerinin ve beklentilerinin ¢ogalmasi,
stirekli ve ¢ok siiratli degisen dis ¢evre, kiiresel is ortami, cogalan rekabet,
isletmelerin  mdisterilerine daha hizli cevap verme zorunlulugu ve bilgi
teknolojisindeki ilerlemeler, giniimiz organizasyonlarinda personel giiglendirme
etkinliklerine miiracaat edilmesi ihtiyacint dogurmustur (Hemedoglu vd., 2012, s.89).
Giiclendirme kavrami Spreitzer (1995), Velthouse ve Thomas (1990) tarafindan daha
da ileriye gotiiriilmiistiir. Personel giiclendirmeyle alakali pek ¢ok degisik tanim

bulunmaktadr. ilgili maddelerde bunlardan bir kismi agiklanmistir.

Personel guglendirme Adler (2002) tarafindan: “Grup menfaatlerinin Gnemi

iizerinde durmak, kisilerin potansiyellerinin farkina varmalarina ve kendilerini bireysel agidan
gelistirmelerine yardime1 olmaktir. Isletme biinyesinde icra edilen faaliyetler siiresince takim

calismasi ve isbirligi tizerinde durmak, isletme disinda endiistriyel faaliyetler icra ederken, toplumun

tercihlerini ve icinde bulunulan ortamin sartlarmi da goz éniinde bulundurmaktir” seklinde ifade

edilmektedir (Akt. Dogan, 2006, s.34).

Personel giiclendirme ile alakali olarak, Lawler ve Bowen (1992, s.33)
tarafindan daha silire¢ yonelimli ve islemsel boyutta bir tanim ortaya konmustur.
Guglendirme bu kapsamda, orgltsel performansi 6ziimsemeye ve bu performansa
katkida bulunmaya imkan tantyan bilgiyi ve oOrgiitsel performansa etki eden karar
verme giliclinii calisanlara verme ve Orgiitsel performans temeline dayanan ddiillere
iliskin bilgiyi paylasim seklinde ifade edilmektedir (Akt. Ugboro ve Obeng, 2000,
5.249).



Personel giiglendirmeye iliskin temel olarak iki tanim bulunmaktadir ve bu
tamimlar birbirine taban tabana zittir. ik goriise gore; Spreitzer ve Quinn (1997)
tamimladig1 gibi Ust duzey idareciler, personel giclendirmenin sorumluluk ve yetki
devri oldugunu o6ne siirmektedir S6z konusu idareciler, personel glclendirmenin,
karar verme gicunun bazi smirliliklar iginde devredildigini 6ne siirmektedir. Bu
yaklasim mekanik olarak ele alinmaktadir. Mekanik yaklasimda, personel
guclendirme (st dizey idari kadrodan baslayarak isletmenin misyon, vizyon ve
degerlerinin; ¢alisanlar i¢in roller, gorevler ve ddiillerin agik sekilde anlasilmasina
yardim eder; sorumlulugun paylasilmasini ve c¢alisanlarin neticelerden sorumlu

tutulmasini miimkiin kilar (Spreitzer ve Quinn, 1997, s.37).

Ikinci yaklasim kapsaminda ise, idareciler tarafindan, personel
giiclendirmenin degisim, gelistirme ve risk alma oldugu kabul edilmektedir. Bu
yaklagimda var olan yapi, isletme i¢in dogru islerin yapilmasinin Oniinde, ¢ogu
zaman bir engel durumundadir. Gii¢lendirilmis isgdrenlerin dogal bi¢imde hatalarin
bulunabilecegi ve bu nedenle ceza almamalar1 gerektigi kabul edilmektedir.
Giglendirilmis iggdrenler, yapacaklar1 islerden =ziyade kendi kabiliyetlerinin
sorulmasin1 ve degerlendirilmesini talep ederler, inisiyatif alirlar ve sanki isletme
kendilerine aitmis gibi davranabilirler (Geng, 2004, s.224). Bunun sonucunda
giiclendirilmis calisanlar, sorumlu olduklar isler i¢in miisaade istemekten ziyade,
idarecilerin sahip olduklar1 kabiliyetleri fark etmelerini istemektedirler. Onlar
girisimei ruha sahiptirler ve riskleri goze alarak, isletme kendilerine aitmis gibi
davranabilirler. Sonug¢ olarak, bu disiinceye sahip grupta bulunan ist diizey
idareciler personel giiclendirmeyi, kisisel gelisme ve risk alma firsat1 seklinde kabul
etmektedir. lkinci yaklasim kapsaminda asagidaki hususlara dikkat edilmesi
gereklidir (Spreitzer ve Quinn, 1997, s.37):

e Personel giiclendirme kapsaminda gorevler ifade edilirken iggérenlere glven
duyulmalidur.

e Personel giiclendirme dogrultusunda akilci risk alma tesvik edilmelidir.

e Giiclendirilmis davranislar, personel giliglendirme dogrultusunda isgorenler
i¢in model durumundadir.

e Personel giiclendirme, iggorenlerin gereksinimlerinin kavranmasi ile asagidan

baglamalidir.
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e Personel giiclendirme kapsaminda, igbirlik¢i davranisi tesvik etmek {iizere

takimlar meydana getirilmelidir.

Modern yonetim teknikleri seklinde isimlendirilen yaklagimlarin tamamu,
yetki ve sorumluluk alanlarinda orgiit adina inisiyatif alabilen, karar verebilen ve
kararin1 uygulamaya koyabilen isgérenlere gereksinim duymaktadir. Bir bagka ifade
ile personel giclendirme, s6z konusu niteliklerin kavramsal ifadesidir (Coskun,
2002, s.219). Kendi kararlarini kendisi alabilen personel gordiigii isi daha basarili bir
sekilde yiiriiterek Orgiitiin basarili olmasini saglayacaktir.

Bir yonetim kavrami olarak personel giclendirme; bireylerin karar verme
haklarinmi takim c¢aligmasi, yetistirme, paylasma ve yardimlasma araciligiyla artirma
ve onlart gelistirme siireci seklinde ifade edilebilmektedir (Kogel, 2005, s.414).
Personel guclendirme, isgorenlere orgiit etkinlikleri ile dogrudan ilgilenme, daha gok
kararlara dahil olma olanagi sunan ve orgiitiin performansini yiikseltmek tizere daha
fazla sorumluluk iistlendiren bir yaklagimdir (Tiirk ve Ozgen, 1997, s.77). Kavramin
tizerinde yogunlastigi esas konu; isgorenlerin isleri basarabilme kabiliyetlerini
kisitlayacak smirlamalarin  yok edilmesi ve onlarin, islerini kendi kendine
halledebilmesinin miimkiin kilinmasidir (Jefkins, 1995, s.37). Bunun sonucunda
personellerin  sorumluluk alarak kendi kendine karar almasi ve bu Kkararlar

dogrultusunda orgiitiin is yiikiinii azaltmas1 saglanacaktir.

Personel gugclendirme Kanungo ve Conger (1988, s.471) tarafindan,
isgorenlerin  gosterdikleri gayretler ve ulagsmayr hedefledikleri performans
sonuclarinin etkinliginin artis1 seklinde ifade edilmis ve gorev davranislarinda basari
elde edebilmek {izere gii¢lendirilmis isgorenlerin, bireysel tesebbiisler
gerceklestirdikleri ve bunu siirdirmek maksadiyla 1srarc1 bir tutum gosterdikleri

belirtilmistir.

Modern yonetim tekniklerinden birisi olan personel giiclendirme yaklasima,
kendi sorumluluk ve yetki sahasinda, Orgiit i¢in Oncelik, karar alabilen ve bunu
uygulamaya koyabilen niteliklere haiz personele duyulan ihtiya¢ nedeniyle meydana
gelmistir (Dalay, 2002, s.219).

Personel giiclendirme 1990°da Velthouse ve Thomas tarafindan, sosyal
sartlar1 bireysel bigimde kapsayan, goéreve bitlndyle ait olma, mennuniyet ve
motivasyon liretme benzeri, esas motivasyonel gorevler seklinde ifade edilmektedir

(Appelbaum vd., 1999, s.229). Velthouse ve Thomas (1990, s.4) glclendirmenin
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amacinin, gorevleri gergeklestirmek iizere motivasyon ve bireysel etkinlik yaratma
oldugunu 6ne siirmektedir.

Personel giiglendirme, iggorenlerin orgiitiin asagida belirtilen dort girdisini
paylasmasi seklinde ifade edilmektedir (Lawler ve Bowen, 1992, s.31):

e Orgutiin performans ve yonini etkileyecek karar alma yetkisinin paylasima,

e Orgiit performansi ile alakal ddiillerin paylagimi,

o Isgdrenlerin, &rgiitin  performansini  kavramalarini  ve buna katki
saglamalarin1 miimkiin kilan bilginin paylagima,

e  Orgiitiin performans: ile alakali bilginin paylasima.

Sonug olarak tanimlardan anlasilacagi tizere, literatiirde personel gii¢clendirme
ile alakali pek ¢ok degisik tanim vardir. Bu tanimlarin ortak ozellikleri asagida
belirtilmistir (Bakan, 2015, s.100);

e Tiim isgdrenlerin potansiyellerine ulagsmalarina yardim edilmesi,

e Alt kademelerde bulunan isgdrenlerin problem ¢6zme becerilerinin
artirilmasi,

e Personel giiclendirmenin pozitif etkilerinin personelin hayatinin tamamina
yayilmasini saglamak.

e Alt kademede bulunan bireylerin yetki ve sorumluluk alanlarinin
gelistirilmesi,

e Hiyerarsik giicii bulunan bireylerden alinan yetkilerin, orgiitteki miimkiin
olan en alt kademeye aktarilmasi,

e Alt kademede yer alan isgorenlerin, kendi kariyerinin sorumlulugunu
iistlenmesini miimkiin kilmasidir.

Giiglendirilmis personel kendini daima giivende hissedecek ve orguttn karar
ve yetki siirecine katilarak, orgiitiin bir parcasi gibi hissederek orgiite daha ¢ok katki
saglayacaktir. Yetki, gorev ve sorumlulugun ayni kiside olmast durumunda, kisinin
yaraticilik ve yetenegini arttirmast ve kendini gelistirmesi miimkiin olacaktir.
Alternatif i ve lriin imkanlar1 dogacak, rekabet giicii ¢ogalacak, orgiit dinamizm
kazanacak, dis ve i¢ miisteri memnuniyeti artacak, is ve ¢alisma daha esnek duruma
gelecek ve orgiitte kararlar siiratli sekilde alinacaktir. Bilgi paylasimi ¢ogalacak,
ortiillii bilgiler ag¢ik duruma gelecek ve yeni teknolojilerden faydalanilacaktir

(Cuhadar, 2005, s.20).
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Kiiresellesen dlnyada teknolojinin yayginlagsmasi ile birlikte ¢abuk tepki
verebilen, yenilikci ve esnek Orgutlere dogru gidisin hiz kazandigi bu dénemde, yalin
iretim ve esnek uzmanlasma On plana ¢ikmis ve s6z konusu gelismeler bazi
kaynaklarda “postfordizm” seklinde ortak bir kavram biinyesinde bir araya
getirilmistir. Kanter ve Drucker gibi yazarlarin {izerinde durduklar1 kademe azaltma,
merkezilesmeden kopma, hiyerarsinin bitirilmesi ve biirokrasinin azalmasi benzeri
kavramlar, proje bazli ekiplerden bilgi odakli orgiitlere dogru hareketi
kuvvetlendirmenin, giiniimiizdeki anlamini bi¢imlendiren mihenk taslar1 seklinde

nitelenmektedir (Demiral ve Dogan, 2007, s.283).

Gliniimiiz kosullarinda, yukarda da belirtildigi lizere Orgiitlerde hiyerarsik
bir diizenden ziyade, ¢cagin gereksinimlerine uygun bir yonetim anlayisinin olmasi
yetkinin paylasildigi, bilginin hizli ve etkin aktarildigi orgiitlerin varliginin daha

etkili olacag1 varsayilmaktadir.

Orgiitler, miisteriye verilen sdzleri zamaninda gergeklestirmenin, etkin
calismanin, yenilik yapmanin ve siiratli olmanin giin gectikce O6nem kazandigi
rekabetci bir ortamda faaliyetlerini siirdiirmektedir. Bagarinin anahtar1 bu ¢ercevede
“kalite” seklinde algilanmakta ve kalitenin elde edilmesi de, miisterilere dogru
hizmeti sunabilmekle baglantilidir. Dolayisiyla basarili yonetimde 6nemli bir rolii
bulunan “personel giiglendirme” daha fazla tartisilan, Onem gosterilen ve
uygulanmaya gayret edilen bir kavram durumundadir (Demiral ve Dogan, 2007,
5.283).

Sonug olarak oOrgdit icerisinde personel giiclendirme yonelik yapilacak tim
eylem ve etkinlikler piyasadaki rekabet ile bas etmeye ve kaliteyi artirmaya yol
acacaktir. Bu baglamda personel gulglendirme orgutler igin oldukga 6nemli bir

kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
2.3.1. Personel Guglendirme Turleri

Personel giliclendirme hakkindaki tanimlamalar iki ana baslikta ele
alinmaktadir. ki isyerinde isgoreni giiclendirici yapisal-sosyal etkenleri dikkate alan
yaklagim, ikincisi ise iggorenin psikolojik motivasyon yanmi dikkate alan
yaklasimdir. Calisgmanin bu boéliimiinde iki yaklasimin temel nitelikleri zerinde

durulacaktir.
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2.3.1.1. Davranmissal Giiclendirme

Giliglendirme kavrami davranigsal bakimdan degerlendirildiginde: karar
mekanizmasiin, bu giici bulunmayanlar1 da kapsayacak bi¢imde tekrar
tertiplenmesi (Cunningham vd.,1997, s.325); bilgi, enformasyon ve diger gii¢
bilesenlerinin alt kademeye gocerilmesi (Klidas ve Hales, 1998, s.89), isgorenlere
yaptiklari isle alakali kendi eylemlerinin sorumlulugunu iistenebilecekleri bir ¢alisma
ortami ve karar verme olanaklarinin saglanmasi1 (Erstad,1997, s.325), idarecilerin
astlarina sorumluluk, kontrol, yetki ve gii¢c devretmesi seklinde ifade edilmistir (Paul

vd., 2000, s.472).

Davranigsal yaklasim, personeli guclendirme konusunda karar verici
pozisyonunda bulunanlarin gorev ve sorumluluklarinin neler oldugunu ve idarenin ne
yapmasi  gerektigini  belirlemeye gayret ederken; giclendirmeyi 0Onleyen
kisitlamalarin ne sekilde iistesinden gelinebilecegini ortaya koyar. Ozet olarak; iist
idarenin personeli giiclendirmedeki rolii, bahsedilen bakis a¢isinin odak noktasini
meydana getirir. Bu sayede guclendirmede gucln, (st idareden, orta derece
idarecilere ve buradan da degisik yollarla alt derecede bulunan isgorenlere

aktarilmasi s6z konusudur (Psoinos vd. 2000, s.212).

Personelin giglendirilmesi  kavraminin ~ davranigsal ~ bakimdan;
giiclendirmenin, igsgorenlerin karar verme siirecine daha ¢ok katilim gostermelerini
saglamas1 maksadiyla, gii¢ vererek deneyim ve yeteneklerden faydalanilmasi igin
cesaretlendirilme siireci oldugu ifade edilebilir (Cacioppe, 1998, s.53). Bu kapsamda;
kendi kendini idare eden takimlar olusturmak ve bu takimlarin kendi performans
kriterlerini ortaya koymasini saglamak, isleri programlamak, kaliteli isgiiclinlin
istthdamin1 gerceklestirmek, kararlara etkin bigimde katilim gosterilmesi benzeri
uygulamalar, iggliciiniin giiclendirilmesine biiyiik katki saglayan uygulamalardandir
(Ar1, 2003, s.86). Davranigsal yaklasim temelli giiglendirmede, kendi kendini idare
eden takimlar olusturmak ve bu takimlarin kendi performans Kriterlerini ortaya
koymalarin1 saglamak, isleri programlamak, kaliteli isgilicliniin istthdamini
gerceklestirmek, kararlara etkin bicimde katilim gosterilmesi benzeri uygulamalar,
isglicliniin giiclendirilmesi konusunda ciddi katki saglamaktadir (Uzunbacak, 2013,
s.46). Boylelikle orgutte maksimum verimlilik elde edilerek etkili bir sonug

cikmasini saglayacaktir.
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Birgok arastirmaci tarafindan kabul goren davranigsal giiclendirme amaciyla,
idarenin gergeklestirmesi gereken goérev ve sorumluluklar Bolat (2003, s.201)
tarafindan asagidaki gibi siralanmistir:

e Orgiitte belli siirlar kapsaminda bagimsiz hareket etmeyi cesaretlendirmek.

e Danigmanlik, mentOrliik ve koglugu ilerletmek,

¢ Giiclendirmeye iliskin bir orgiit kiiltiirii ortaya koymak,

e Orgiit ama¢ ve hedeflerini agik bicimde ortaya koymak ve isgdrenlere
aktarmak

e Orgiitte ¢ift yonlii bir iletisim sistemi olusturmak ve uygulamaya koymak,

e Isleri (kontrol, planlama ve karar verme boyutunda) ozellikle de dikey
dogrultuda zenginlestirmek,

e Isgorenleri daimi bir egitime tabi tutmak ve gelistirmek,

e lsgorenleri verdikleri kararlar ve islerini yaparken tercih ettikleri ydntem
konusunda tertipleyerek, bir orgiitsel 6grenme ¢evresi meydana getirmek,

e Orgiit icindeki yetki devri ve katilimcilik oranini yiikseltmek,

e Orglt icinde, yabancilasmaya, baglilik olusturmaya ve giivensizlige engel
olmak,

e Etkin bir miikafat sistemi gelistirerek, isgorenlerin i doyumu konusuna
yogunlasmak,

e Paylagilan bir vizyon ortaya koymak.

e Orgiitsel hedef ve amaglar olusturarak, performans ve orgiitsel konularda
orgiit i¢inde bilgi paylasimini gergeklestirmektir.

Yoneticilerin, davranigsal gliclendirme ile alakali olarak, iggorenlere asagida
belirtilen bir takim olanaklar1 olusturmasi gerekir (Bolat, 2003, s.201):

e Takim egitim ve 6grenme ¢alismast,

e Miikafatlandirma, motivasyon ve is zenginlestirme,
e Gliven ve iggorenlere destek,

e Saglikli bir iletisim gergeklestirme,

o Geri besleme,

e Sorumluluk ve yetki paylasima,

e Bilgi ve kaynak paylasimu,

e Katilim.
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Sonu¢ olarak personel giiglendirmenin alt boyutlarindan biri olan
davranigsal giliclendirme Orgut iginde isgorenin performansindan maksimum
verimlilik elde etmek icin gereklidir. Davranissal giiglendirme esaslar1 dogrultusunda

Orgut yeniden yapilandirip, amag ve hedefleri etkili bir sekilde ortaya koyulmalidir.

2.3.1.2. Psikolojik Guglendirme

Personel giiclendirmenin diger boyutu psikolojik ve bilissel yoniidiir.
Calisanlarin  kendilerine hazirlanan ortami1 ve (dstleri tarafindan sergilenen
giiclendirme dogrultusundaki davranislarini ne sekilde algiladiklar1 ve kendilerini bu
kapsamda ne sekilde algiladiklari unsuru, psikolojik giiclendirme maksadiyla goz
ontinde bulundurulmalidir. Kanungo ve Conger’in (1988) giiclendirme tanimi
temeline dayanan psikolojik giiglendirme kurami, Velthouse ve Thomas'in (1990)
caligmasina dayanarak Spreitzer (1995) tarafindan ortaya konmustur. Kanungo ve
Conger (1988, s.71) tarafindan, giiclendirmeye iliskin idari uygulamalarin bir tiir
kosullar seti manasina geldigi, fakat bu kosullar setinin gili¢lendirmeyi
gerceklestirmede yetersiz kaldigir ifade edilmistir. Aymi sekilde, Velthouse ve
Thomas da (1990, s.668) gliclendirme konusunda davranigsal modellerin yeterli
olmadigmi ileri stirmiis ve konu ile alakali degisik bakis acilarinin

degerlendirilmesine vurgu yapmustir.

Personel giiglendirme, personel giiglendirme uygulamalarina giinlimiizdeki
uygulamalar1 ile o6nem ve anlami c¢ercevesinde yaklasan ilk arastirmacilar
durumundaki Conger ve Kanungo (1988) tarafindan psikolojik bakimdan ele
alinmigtir. Personel giiclendirme dogrultusundaki uygulamalarinin isgérenlerin
niteliklerine katki sagladigini belirleyen Conger ve Kanungo (1988, s.471),
isgorenlerin 6zgliven ve 0z yeterlilik seviyesini yukseltici glclendirme stratejilerinin
olumlu neticelerini vurgulamiglardir. Conger ve Kanungo (1988) bunlara ek olarak,
bircok agidan geleneksel idare asamalarinin temel seviyede bir modellemesi olarak
ifade edilebilecek safhalardan meydana gelen bir personel gii¢lendirme modeli ortaya

koymuslardir.

Conger ve Kanungo (1988) ortaya koyduklari model dogrultusunda, bes
asamadan meydana gelen bir personel giliclendirme siirecinin gerekliligini One

siirmiislerdir. Bahse konu asamalar su sekildedir (Conger ve Kanungo, 1988, s.475):
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1.0Oncelikle giigsiizliige neden olan durumlarin belirlenmesini ve bu
durumlarin kaynaklarinin tespit edilerek isin dogasi, yonetim gibi faktorlere dayali
siralamanin yapilmasi tavsiye etmektedir.

2.Daha sonra giliclendirme alanlarindaki problemlerin ortadan kaldirilmasi
icin stratejilerin olusturulmasi ve uygulanmasi tavsiye edilmektedir.

3.Takiben isgorenlerde kendi kendine yeterlik hissini ortaya c¢ikarma
dogrultusunda, eyleme gecirici kabiliyetlerini kesfetmek, giigsiizliik sebeplerini tespit
etmek, farkli kisilerin deneyimlerini paylasarak isgorenleri islerin iizerinden
gelebilecekleri konusunda cesaretlendirmek ve bu konuyla alakali olarak onlar1 ikna
etmek biciminde dzetlenen uygulamalar tavsiye etmektedir.

4.Daha sonraki asamada oOrgiitte devam ettirilen personel giiclendirme
gayretlerinin sonuglar1 kontrol edilerek, bu dogrultuda ortaya konan uygulamalarin
performans beklentisinin uygun seviyede olup olmadigi ele alinmaktadir.

5.Son olarak personel giiclendirme uygulamalarinin davranigsal etkilerinin
idare edilebilmesi dogrultusunda, isgérenlerin oOrgiitteki pozitif tutum ve
davraniglarini gelistirmelerine doniik stratejilerini devamli gézden gegirilmesi

ihtiyac1 bulundugu ifade edilmektedir.
2.3.1.3. Bilissel Giiclendirme

Personel giclendirme ile alakali olarak Onemli ¢alismalar gergeklestiren
Thomas ve Velthouse’in (1990) 6ne siirdiikleri yaklagimin, personel giiglendirme
yazinina iligkin olarak ti¢ farkli boyutta katkilar1 s6z konusudur. Bunlarin birincisi
personel giiclendirme uygulamalarinin iggorenleri islerine motive eden bir
giidiilenme etkeni seklinde degerlendirilmesidir. Ikinci olarak séz konusu yaklasim
isgorenlerin motivasyonunu saglayan is degerlendirmelerinin agik bir sekilde ortaya
konulmasini saglarken, son olarak {igiincii nokta ise iggérenlerin isleri ile ilgili
degerlendirmelerini bigimlendiren etkenlerin daha farkli bilesenlerden meydana

geldigi yoniindeki yaklagimlar1 olusturmaktadir.

Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan, personel giliclendirmede
guclendirilecek personelin de yoneticiler ve orgiitler kadar ciddi farkliliklar ve katki
sunma potansiyelinin bulundugu, dolayisiyla siiregte bireysel faktorlere de en az
orgiitsel degiskenler Olgiisiinde 6nem verilmesi gerektigi vurgulanmistir.

Gelistirdikleri personel giiclendirme modeline bireysel tarzda 6znel ve bilissel
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degiskenlerin de entegre edilmesiyle degisik boyutlara ulasan arastirmacilar, 6ne
stirdiikleri personel giiclendirme modeli kapsaminda, alt1 boliimden olusan ve sosyal
O0grenme siireci ile benzer nitelikte bir biligsel yaklasim ortaya koymuslardir

(Gilimiistekin ve Emet, 2007, s.6).

Bilissel giiclendirme yaklagiminda bir¢cok degerlendirme bulunmaktadir. Bu
degerlendirmelerin en bilineni Spreitzer (1995) personel guclendirmeyi biligsel
baglamda ele alip isgorenlerin psikolojik agidan giiclendirilmelerinin 6zerklik, etki,
yetenek ve anlam boyutlarinda olumlu ¢iktilar elde etmeyi miimkiin kildigini ifade
etmektedir. Personel giiclendirme uygulamalar1 ile isgorenlerin performansinin
pozitif iliskili oldugunu belirten arastirmacinin  yaklasiminda, psikolojik
guclendirmenin ifade edilen dort boyutu selefleri durumundaki Thomas ve Velthouse
(1990) tarafindan gerceklestirilen arastirmadakine benzer bi¢cimde tanimlanmistir.

(Thomas ve Velthouse, 1990:672-673).

Spreitzer (1995), isyerinde psikolojik a¢idan giiglendirilen isgdrenlerin
orgiitsel faaliyetleri gerceklestirme adina ihtiya¢ duyulan 6zgiiven ve yetenege sahip
olduklarini ifade etmektedir. Ozellikle isgdrenin isiyle alakali takdir, bagimsizlik ve
Ozgiirliik algilamalarini, 6zerklik ve nihai olarak isgdrenin isle alakali islemsel,
yonetsel ve stratejik ¢iktilarina etki edebilme seviyesini ise etki boyutuyla ifade eden
Spreitzer, (1995, s.17-19), giiglendirilmis isgorenlerin performans bakimindan daima

iist seviyede olduklarini 6ne siirmiistiir.
2.3.2. Personel Giiclendirmenin Yararlari

Personelin giclendirilmesi sonucunda; isgorenin dogal olarak islerini
sahiplendikleri ve igsindeki sorumlulugun bilinciyle basarili olmak igin daha ¢ok caba
sarf ettikleri goriilecektir. Isgorenleri organizasyonda onemli ve hissedilir duruma
getirmenin, kalite diizeyini yukar1 ¢ekecegi ve organizasyondaki toplam giicii agiga
daha fazla c¢ikarma noktasinda 6nem arz eden bir unsur olacagini ifade eden
giiclendirmenin, katilimci bir idari siireci olusturmak agisindan da 6nem arz ettigine

vurgu yapilmaktadir (Daft, 1998, s.450).

Personeli giiclendirme neticesinde giliglendirilmis, daha c¢ok yetkiyle
donatilmis durumdaki isgérenler, miisterilere daha siiratli hizmet verecek,

gerceklestirdikleri islerde de basarili sonuglar elde ettiklerinde, kendilerinden daha
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fazla "hosnut" olacak ve fikirlerinin idare tarafindan dikkate alindigini hissedecek, bu
sayede miisterilerin beklentilerinin tamaminin karsilanmasi konusunda daha ¢ok
gayret sarf edeceklerdir (Lawler ve Bowen, 1992, s.31-38). Isgdreni guclendirmenin
orglitlere saglayacagl faydalar asagidaki gibi ifade edilmektedir (Dogan, 2003,
s.107):

e Arzulanan misteri hizmetinin sunulmasina katki saglanacaktir.

e lsgorenler, kendi kararlarini alabilme yetenegine ve giiciine sahip olacak,
isletmenin istedigi karar sathasinda sanki bir ortak gibi davranis gostereceklerdir.

e Personel glclendirilerek, alt seviyelerdeki karar verme giicl artacak, kontrol
ve denetlemeler azaltilarak, idarecilerin birer danisman gorevine blrinmeleri
saglanarak zaman ve daha stratejik amaglara yonelme konusunda avantaj elde
edilecektir.

e Isgorenlere giiven duygusunun daha da belirgin duruma gelmesi, isgdrenlerin
kendilerine olan giivenlerini de artiracak ve neticede Orgiitsel etkinliklerin
gerceklestirilmesi maksadiyla pozitif etki yapacaktir.

e Bununla birlikte, isletmenin aym1 zamanda bir Ogrenen organizasyon
durumuna gelmesinde ciddi avantajlar saglayacaktir.

e Isletme ile alakali tiim konularda uzmanlk alanlarina yonelik karar verme
imkani elde edecektir.

e Personel giiclendirmenin uygulanmasi, isletmelerde vizyon gelistirmede ciddi
katki saglayacaktir. isletmedeki iletisim ag1 her agidan gelisim gdsterecektir.

e Is zenginlestirmesi ydntemiyle, isin monotonlugunun diisiiriilmesine, keyifli
hale gelmesine ve isgorenlerin isletmeye bu yolla baglanmasina olanak
saglanmaktadir.

Calisanlarin  giiclendirilmesinin igletmede hiyerarsinin azalmasina yol
acacagi, daha basik bir hiyerarsik yap1 s6z konusu oldugunda ise iicret ve ddemelerin
azalmasi, maliyetlerin, hatalarin ve gecikmelerin azalmasi vd. faydalar giindeme
gelecegi belirtilmektedir (Brower,1995, s.204-209). Calisanlar gii¢lendirildiginde,
yetki alt kademe ile paylasildiginda orgiit giliclenecek ve yetkiler etkili bir sekilde

kullanilacaktir.

Geleneksel organizasyonlarda, yaygin kabul goren ve iizerinde uzlasmaya
varilan goriisten yola ¢ikilarak, orgiit piramidinin sivri oldugu bir yap1 ve yiiksek

seviyede hiyerarsinin oldugu goriilmektedir. Giiclendirmenin s6z konusu oldugu
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organizasyonlarda ise, oldukca basik bir orgiit piramidi (genis tabanli) vardir ve
yalmzca bir kag idari basamak bulunmaktadir. Isler farkli sekilde ve siirecin tamami
iiretim merkezinde olacak bigimde daha dar bi¢cimde tasarlanmistir. Yoneticilik ve
liderlik fonksiyonlari, direkt sekilde basitge degistirilebilir ve bilgi paylasimi ile bilgi
akigt iist seviyededir. Odiillendirme kisisel yerine grup bazinda gergeklestirilmektedir
(Kolarik, 1995, s.801). Bahse konu olan kisimlar dahi, geleneksel organizasyonlara
nazaran gugclendirilmis organizasyonlarin, daha esnek bir Orgiitlenme ve katilim
olanaklar1 bakimindan avantaj saglayacagi dogrultusunda Onemli ipuglar
niteligindedir. Sivri uglu piramitsel yonetim seklinin oldugu geleneksel orgiitler
yerine yetkilerin taban ile paylasildig1 genis tabanli 6rgiitlenme modeli isgdrenlerin

orgiite aidiyetini giiclendirip daha verimli olmalarini saglayacaktir.

Isgorenin isletmenin siirdiirdiigii faaliyetler esnasindaki tiim durumlarda

kendi kararlarim1 verebilmesininin 6nemli unsur oldugunu vurgulayan Steers vd.
(1996, s5.605), bu durum s6z konusu oldugunda; isgorenin verimlilik diizeyinin
yiikselecegini ve yaptig1 isten de doyum elde edecegini belirtmektedir.
Giiglendirilmis iggorenlerin, organizasyon kapsaminda 6nemli olduklarmin bilinci,
diistincelerinin kabulii, neyin ne sekilde yapilmasi gerektigi hakkinda giicii ve
sorumluluga sahip olma hissi vardir. Bununla birlikte bireysel ve takim seklinde
taninmaya olan katkisi, 6zgliveni artiran bir calisma cevresi, ¢alisma grubunda
gelisen grup caligmasi ve grup caligmasina uyum, isle alakali artan bilgi ve beceri
durumu, isgorenlere kendilerini direkt etkileyen kararlarda soz hakki sunmasi,
giiclendirmenin 6zellikle ¢alisanlar bakimindan katkilari ile alakali belli basli konular
arasindadir (Mirzehanli, 2001,5.101). Konu ile ilgili olarak gergeklestirilen
caligmalar kapsaminda, otonom c¢aligma gruplarnin, baslangigtan itibaren uygun
bicimde uygulanmasi ve desteklenmesi halinde, degisik endiistrilerde, bahsedilen
faydalarin elde edilmesi basarili olduklarini ispatlar niteliktedir (Erstad, 1997, s.325).
Ozet olarak personel gliclendirme ile:

e Kurum idarecilerine, 6nemli isleri i¢in daha fazla zaman birakilmasi

e Is doyumunun yiiksek seviyede elde edilmesi

e (alisanlarin yenilikgi ve yaratici fikirlerinin ortaya ¢ikmasi

e Sorumluluklarin paylasilmasi

e Rekabet avantaj

e Maliyet tasarrufu
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e Yuksek seviyede isbirligi ve ekip ¢aligmasi

e Isgorenlerin isletmeye olan sadakat ve baghiligmin artmasi
e Sorun ¢ézme yeteneginin gelistirilmesi

e [s veriminin artmasi

e Personelin gerektiginde yardim talep etmesi

e Kar konusunda olumlu etki yapmasi

e Isletmenin amaca ulagsmasi

e Isletmenin 6grenen bir organizasyon olmasi

e Isgodrenlerin inisiyatif kullanma yeteneginin gelismesi saglanir.
2.4. Psikolojik Giiclendirme Kavram ve Alt Boyutlar:

Calismanin bu kisminda psikolojik giiglendirme kavraminin cesitli
arastirmacilar tarafindan yapilan tanimlamalar1 agiklanacak ve bu kavramin alt

boyutlart incelenecektir.
2.4.1. Psikolojik Giiclendirmenin Tanim

Psikolojik giiclendirme, isgorenlerin orgiitteki rolleri ile alakali amaclarin
gergeklestirebilecegine olan inanglar1 ve bu amaglarin gerceklesmesini 6nleyen ya da
artiran etkenlere iligkin farkindaliklar1 ve bununla alakali gayretlerini ifade

etmektedir (Zimmerman, 1995, s.582).

Psikolojik gliclendirme, mevcut giiclin isgorenlerle paylasilmasi benzeri
yonetimsel uygulamalardan ziyade, isgorenlerin islerini ne sekilde daha 1iyi
yapacaklart konusuna odaklanan, psikolojik boyutta bir siirectir ve isgorenlerin
orgltte Gstlendikleri rollerine iliskin sahip olduklar kisisel inanglarini icermektedir
(Altindis ve Ozutku, 2011, s.166; Spreizer, 2007, 5.57).

Bir bagka ifade ile psikolojik glclendirme (psychological empowerment)
kavrami, bireylerin isleri ile alakali kontrollerinin oldugu bir psikolojik durumlar
dizisini  belirtmektedir ve giiclin isgorenler ile paylasildigi  yonetsel
uygulamalardansa, iggdrenlerin islerini ne sekilde yapacagma odaklanan psikolojik
boyutta bir perspektiftir. S6z konusu perspektifin ilgi alani, orgiitle alakali roller

konusundaki kisisel inanglardir (Spreitzer, 2007, s.7).
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Literatiirde psikolojik giiclendirmeden, motive etme, isgérenlerin is
yapabilme kuvvetini arttirma, oOzerklik duygularimi ve degerlerini canlandirma,
eyleme gecirme ve kendilerini psikolojik ag¢idan giivende hissetme seklinde sikca
bahsedilmektedir (Caliskan, 2011, s.79). Isgérenlerin daha vyiiksek bir igsel
motivasyon elde etmeleri ile psikolojik giiclendirmenin gergeklesme seviyesi dogru
orantilidir. S6z konusu durumun gelismis gorev stratejileri, giicliiklere kars1 direng,
daha c¢ok gayret ve verilen gorevler iizerinde yogun dikkat ile neticelenmesi

umulmaktadir (Hall, 2008, s.146).

Psikolojik giiclendirme kapsaminda, gii¢siizlik seviyesini ylikselten
durumlar1 ortaya koyarak, etkili olmaya katkida bulunan big¢imsel olmayan etki
inanci ve bigimsel orgiit stiregleri artirilarak, beklenti teorisinde yer alan performans-
caba beklentisine dikkat cekilmekte, bu beklentinin personelin guclendirilmesi
durumunda arttig1, performans-netice baglantisina yonelik bir durum igermedigi one

stiriilmektedir (Caliskan, 2011, s.79).

Personelin bireysel fayda beklentisi artirilarak, “yapabilirim” tutumu
guclendirilmektedir. Bireyin 0z-etkililigine inanma kuvveti, i¢inde bulundugu
kosullarla miicadelesinde ona yardim etmektedir ve isinde yeterli oldugunu
diistinmesi ve isini anlamli gormesi, isinde etkili oldugunu, iste karar alma
firsatlarinin mevcut oldugunu diistinmesi bi¢iminde belirtilebilir (Ar1 ve Ergenel,
2003, s.134). Yukaridaki beklenti teorisinde de belirtildigi iizere performans ve ¢aba

psikolojide etkili unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadr.

Calisanlar is yasantilarinda kontrolii ele aldiklarini algiladiklar1 zaman,
psikolojik glclendirme s6z konusu olur. Spreitzer (1995) psikolojik gtclendirmenin,
kisinin is roliine iliskin aktif yonelimini yansittifini ve karakter 6zelliklerindense is
cevresinin etkisiyle bi¢gimlendigini 6ne siirmektedir. Psikolojik gli¢clendirme Conger
ve Kanungo (1988) tarafindan, gii¢siizliigli onleyici kosullarin tanimlanmasiyla
calisanlarin 6z yeterlilik hislerinin gelistirilmesi siireci seklinde ifade edilmektedir.
Bu da yeterli seviyede bilginin saglanmasiyla beraber, gayri resmi teknikler ve

orgiitsel uygulamalar ile gerceklestirilebilir (Stander ve Rothmann, 2009, s.197).

Gec¢mis donemde ortaya konan arastirmalarda giliclendirmenin psikolojik bir
yap1 oldugu goriisii savunulmustur. Bu kapsamda, bireylerin is yasamlarina iligkin

kontrol hislerinin mevcut olmasi durumunda giiclendirme s6z konusu olmaktadir.
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Calisanlarin yiizlestikleri problemleri ¢6zme kabiliyetlerinin artmasi, islerini icra
ederken daha yeterli olma duygusunu tatmalarin1 saglamaktadir (Howard ve Foster,

1999, s.9).
2.4.2. Psikolojik Giiclendirmenin Amaci ve Onemi

Guglendirme toplumlarin, kuruluslarin ve bireylerin, kendileri i¢in kaygi
kaynagi olan konularda, ustalik kazanmasi amaciyla tecribe edilen bir sireg
ozelligindedir (Zimmerman, 1995, s.581). Psikolojik giliclendirme, isgdrenlerin
yiksek belirsizliklerle basa ¢ikabilmesi, problemlere daha hizli bi¢imde reaksiyon
gostermesi, yeniligin tesvik edilmesi, Orgiit i¢i girisimcilik ve yaraticiliktan
yararlanmasi, riski belirleyebilmesi ve inisiyatif alabilmesini saglamaktadir (Bakan,
2015, s.104). Bununla birlikte giiclendirilmis yoneticiler, kendilerini, caligma
ortamimi ve islerini etkileyen bir unsur seklinde algilamakta, mesleki
sorumluluklarini proaktif bigimde gergeklestirebilmekte ve etkili olmaktadirlar

(Spreitzer, 1995, 5.1442).

Psikolojik giiclenme araciligiyla, isgérenlerde arzulanan davranigsal
degismeler gozlenmektedir (Chow, 2006, s.484). Psikolojik agidan gii¢lendirilmis
isgorenler kendilerini daha kabiliyetli algilamakta, islerini degerli ve anlamli bigimde
etkileyeceklerine inanmakta, kendilerini mutlu hissedebilmekte ve pozitif hislerini
diger ¢aligma arkadaglarina yansitmak suretiyle ferah bir orgiitsel bir iklim meydana
getirebilmektedirler. Dolayisiyla da calisanlar daha ¢ok performans gosterebilmekte,
orgutlerine daha kuvvetli baglarla baglanmaktadirlar (Chen vd., 2007, s.331),
isgorenlerin  Orgiitten ayrilma yoniindeki niyetleri daha diisiik yogunluklu
olabilmektedir. Ayrica, yoneticilerin isgoren gii¢lendirilmesi dogrultusunda
destekleyici davranig sergilemeleri ile gorenlerin is tatminleri pozitif olarak
etkilenmekte, orgiitiin verimlilik ve iiretkenligi de artis gdstermektedir (Sheikhepoor

ve Sheikhepoor, 2015, 5.103).

Wieck ve Daft (1984, s.284), vyetenekli bireylerin guven hissi ile
donatildiklarint ileri stirmektedir. Gii¢lendirilmis kisilerin giiven duygusu bulma
kabiliyeti vardir; adil ve esit muamele goreceklerinden emin olmaktadirlar.
Isgorenin, idareci ve ¢alisma arkadaslarma giiven duymasi, orgiitte ya da ¢alistig
boliimde goniillii yardimsever tutum sergileyebilmesi, islerini saglikli ve rahat

siirdiirmelerini saglar (Giiler ve Cavusoglu, 2016, s.50). Isgdrenin birlikte ¢alistig
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ekip ile kurdugu bagin giivene dayali olmasi isgdrenin daha basarili bir is siireci

gecirmesini saglayacaktir.

Giiclendirilmis bireyler islerinde daha fazla esneklige, yaraticiliga ve
girisime sahiptir, islerine daha fazla bagli ve daha tatmin edicidir, Orgiitsel
vatandashik davranisini daha sik sergilerler ve daha saglikli bir zihinsel duruma
sahiptirler. Egitim alaninda, psikolojik giiclenme diizeyinin daha yiiksek oldugu
o0gretmenlerin 6gretmenlik becerilerine daha fazla giivendikleri, ¢alismalar1 iizerinde
daha fazla etkiye sahip olduklarina, islerinde daha fazla kararlilik duyduklarina ve
islerinde daha kararli olduklarina inandiklar1 goriilmiistiir (Wilson ve Coolican, 1996,
$.99). Ayrica, calismalar psikolojik giiclendirme ile i performansi arasinda pozitif
bir iliski bulmustur (Birdi vd. 2008, s.467). Spreitzer (1995, s.1142) psikolojik
giiclenme diizeyi yliksek olan bireylerin, ¢alismalarini anlaml olarak algiladiklarini
ve islerinde proaktif davraniglara yol agan yetkinlik ve calismalarini etkiledigine

inandiklarii 6ne stirmiistiir.
2.4.3. Psikolojik Giiclendirmenin Boyutlari

Velthouse ve Thomas (1990, s.666) ortaya koyduklari bilissel model
kapsaminda, psikolojik giliclendirme algisinin dort boyutu bulundugunu ifade
etmiglerdir. Spreitzer (1995, s.1443) ise guclendirmeyi, Velthouse ve Thomas (1990)
ile Kanungo ve Conger‘in (1988) ger¢eklestirdikleri arastirmalardan yararlanarak,
bireylerin islerindeki rolleri ile oryantasyonunu belirten dort bilisi temel alarak

Olecmiistlir. Bahse konu boyutlar asagida kisaca ifade edilmistir.
2.4.3.1 Etki

Etki boyutu, kisilerin i yapma siireglerinde arzu edilen etkileri meydana
getirecek farkliliklar1 gergeklestirebilme derecesini belirtir (Velthouse ve Thomas,
1990, s.672). Birey sistem tizerinde etkisi bulunduguna veya oOrgiitsel neticeleri
etkileyebildigine inaniyorsa, sistem tiizerinde etki olusturmak adina daha ¢ok gayret
gosterecek ve dolayisiyla da verim diizeyi daha yiiksek bir ¢alisma sergileyecektir
(Spreitzer vd., 1997, s.686). Fakat unutulmamalidir ki bir amaca yonelik ilerleme
duygusu olmadan, mevcut sistemde sinirl bir etkiye sahip olma diisiincesi bireylerin

giiclendirilmis hissetmeleri icin yetersizdir (Spreitzer vd. 1997, 5.682).
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2.4.3.2 Otonomi

Otonomi (6zerklik) bir bireyin faaliyetleri i¢in tanimlanan sorumlulugunu
ihtiva eder (Velthouse ve Thomas, 1990, s.673). Spreitzer ve arkadaslar1 6zerkligi,
bireylerin faaliyetlerinin kaynagi olarak kendilerini gorlip gérmemesi seklinde
tanimlamaktadir (Spreitzer vd., 1997, s.682). Isgorenler acisindan gorev, secim
davraniglar1 ile alakali olarak kendilerinin karar alabilmesi ve ihtiyag duyulmasi
halinde bu davranislar1 degistirebilme kuvvetinin bulunmasidir. Se¢im hakki olan bir
kisi, O0zgiir iradesini ortaya koyabilme hakki ve giicii ile kendi gelecegini kendi
belirleyebilme hakkina sahip olmaktadir (Demiral ve Dogan, 2009, s.51). Bu nedenle
islerinde ne sekilde davranacagini segme hakki oldugunun bilincinde olan iggorenler,
daha cok kendi kendine denetim yapma, dayaniklilik, inisiyatif, esneklik ve
yaraticilik yoniinde hareket ederler. Calisanlarin, kendilerinin olaylar tarafindan
kontrol edildigi duygusuna kapilmasi, azalmis benlik saygisi, gerginlik ve daha
negatif, duygusal bir ruh hali ortaya ¢ikarir (Velthouse ve Thomas, 1990, s.673). Bu
nedenle secim boyutu, bireylerin isindeki kendi kontrollerinin ¢alisma siireglerinde,
yeni girisimlerinde ve davraniglarinda 6zerk olmasini belirtir. Bu 6zerklik
neticesinde, bireyler kendi kontrolleri olaylar {izerinde s6z konusu oldugu
durumlarda, daha disiik seviyede duygusal sikinti deneyimleyecek ve 0z saygi

hissinde bir azalma gerceklesmeyecektir (Arslantas, 2007, s.230)
2.4.3.3 Yetkinlik

Yetkinlik boyutu; bireyin goreve iliskin etkinlikleri basarili sekilde
gerceklestirebilmesi ile ilgilenmektedir (Velthouse ve Thomas, 1990, s.672). Diger
bir ifadeyle, kisinin isi konusunda kendini yeterli gormesi, performans ve

yeteneklerine gliven duymasi durumudur (Spreitzer vd., 1997, s.682).

Oz-yeterliligi diisiik olan kisiler, beceri kullanilmasina ihtiya¢ duyulan
durumlardan kac¢inmaya meyillidirler. S6z konusu kaginma davranisi, bireyin
yetkinliklerinin olugmasint veya gelismesini saglayan korkularla yilizlesmesini
engellemektedir. Bununla birlikte kisisel veya genel anlamda caresizlik hissine
kapilan bireylerin, benlik saygisinda azalma s6z konusudur. Yiiksek oz-yeterliligi
olan insanlar, problemler veya engeller karsisinda daha ¢ok gayret ve direng
gostermeye meyillidirler (Velthouse ve Thomas, 1990, s.672). Bu nedenle kisinin

kendisine verilen gorevi basari sekilde tamamlayacagi inanci, kendisine daha ¢ok
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guvenmesine yol acarken, bu sonucun mesleki kabiliyetlerine de pozitif etkileri
olacaktir (Demiral ve Dogan, 2009, s.51). Fakat bunun tam tersine kisinin
yeteneklerine glivenmemesi veya is konusunda kendisini yetersiz gérmesi halinde de

personel guclendirme daha az etkili olabilecektir (Spreitzer vd. 1997, 5.682).
2.4.3.4 Anlam

Anlam boyutu, gorevin hedef veya amacina yiiklenilen anlam veya kisilerin
kendi standart ve ideallerini degerlendirmesi ile alakalidir. Diger bir ifadeyle, verilen
gorevi bireyin igsel sekilde onemsemesidir (Velthouse ve Thomas, 1990, 5.672).
Anlam bununla birlikte, bireylerin is rollerinin gereklilikleri ile degerleri, inanglari
ve davranislar1 arasindaki uyumu belirtmektedir (Spreitzer, 1995, s.1443). isgdren
icin isinin anlamli olmasi veya bir deger belirtmesi personel giliclendirmenin
“lokomotifi” islevindedir. Isgorenlerin degerleri ile is faaliyetleri arasindaki
uyumsuzlugun, personel giiglendirme mekanizmasina negatif dogrultuda etkileri
olacaktir (Spreitzer vd., 1997, s.681). Diger bir ifadeyle, kisinin sahip oldugu isler ile
deger sistemleri ne derece uyumlu ise, personel giliclendirme mekanizmast da o

derece etkin olacaktir (Demiral ve Dogan, 2009, s.50).

Diisiik anlamlilik seviyesinin, umursamazlik, sogukluk ve 6nemli olaylara
kars1 ilgisizlik seklinde neticelenebilecegi degerlendirilirken, yiiksek anlamlilik
seviyesinin ise, ise ilisgkin gayretin artmasi, Orgiit baghhg ve katilimi ile
neticelenecegi diisiiniilmektedir (Velthouse ve Thomas, 1990, s.673). Bununla
birlikte yiiksek anlamlilik seviyesine sahip isgorenler isini severek yapmakia,
yaptiklar1 isten yiiksek 1s doyumu elde etmekte; dolayisiyla da personel
giiclendirmenin ve Orgiitiin etkililiginin artmasi s6z konusu olmaktadir (Spreitzer vd.

1997, 5.683).

Anlamlilik terimi psikoanalitik literatiirde, isgorenin enerjisini goreviyle
alakali olarak yansitmasi ya da harcamasi seklinde belirtilmektedir. Bu kapsamda,
yiiksek anlamlilik derecesi enerjinin biitiinliyle gerceklestirilecek faaliyete
aktarilmasi, faaliyetlerde aktivitelere tam bir katilim saglama ve kendini adamayla;
diisiik anlamlilik derecesi ise, kendini toplumdan soyutlama ve 6nemli olaylarla
alakadar olmama benzeri bir ilgisizlik durumuyla neticelenmektedir (Thomas ve

Velthouse, 1990, s.675). Orgiitte istihdam edilen isgdrenler yaptiklarn isi,
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standartlarla ve kendi degerleri ile karsilastirip, bunlarin paralel olmasi halinde

giiclendirilmis hissedeceklerdir (Somuncuoglu, 2013, s. 29).
2.4.4. Psikolojik Guclendirmeye Etki Eden Faktorler

Psikolojik giiglendirmeye etki eden faktorleri agiklarken Spreitzer (1995,
s.1442); psikolojik guclendirmenin isgorenlerin islerini daha iyi seviyede
stirdiirmeleri adina bir dizi psikolojik siire¢ten meydana geldigi ifade edilmektedir.
Bahse konu siireglerin daha iyi anlasilabilmesi amaciyla, kendi iginde “etki”,
“ozerklik”, “yetkinlik” ve “anlamlilik” seklinde dort boyuttan meydana gelen bir
model gelistirilmistir. Isgdrenlerin kendilerine duydugu 6z saygi, odiiller sistemi,
bilgi ve kaynaklara ulasim ile kontrol odaginin, bu modeldeki boyutlarin eyleme

gecebilmesini mimkun kilan faktorler oldugu ifade edilmektedir.

Psikolojik giclendirmeye etki eden faktorler Fuller (1999, s.390) ve
Spreitzer (1996: 486) tarafindan sosyal-yapisal degiskenler ve bireysel degiskenler
ilgili oldugu belirtilmistir. Bu faktorler asagida gibi agiklanmustir.

2.4.4.1. Oz Sayg

Oz saygy, kisinin kendi degerleri ile alakal1 kisisel yargilarmi belirtmektedir
(Zimmerman, 1995, s.591). Diger bir deyisle 6z saygi, benlik degerinin genel bir
hissi seklinde adlandirilmakta ve giiclendirme ile baglantili oldugu ifade
edilmektedir. Oz saygis1 olan kisiler, is ve calisma ortaminda aktif bicimde siirelere
katilm gosteren ve kendilerini katma deger olusturacak kiymetli kabiliyetleri
bulunan degerli kaynaklar seklinde kabul etmekte iken 6z saygis1 diisiik kisiler,
kendilerinde, orgiitlerinde ve islerinde, fark olusturma veya etkileme giicli

bulamazlar (Mitchell ve Gist, 1992, 5.183).
2.4.4.2. Kontrol Odagi

Bireylerin olaylarla alakali kontroliiniin kaynaginin ne olduguna iliskin
ortaya cikan algilamasi, davranislar1 etkileyen unsurlar arasindadir. Kontrol odag,
kisinin davranislar1 ile alakali neticelerin, ne kadarlik kisminin kendinden veya
cevreden kaynaklandigina iligskin bir degerleme sistemi oldugunu belirtmektedir

(Geng, 2017, 5.94).



27

Rotter (1966, s.2) tarafindan gergeklestirilen calisma kapsaminda, “i¢
kontrol odag1” ve “dis kontrol odag1” seklinde iki tiir kontrol odagi bulundugu ifade
edilmektedir. I¢ kontrol odag:, bireyin davranislarin1 kendisinin yon verdigine ve
etkiledigine inanilan diisiince sistemine sahip kisiler i¢in kullanilmaktadir. Bireyin
kendi disindaki bagka gii¢lii kisilerin baskisina maruz kalma durumu, iyi veya koti
kendisini etkileyen ve tahmin edilemeyen karmasalar tarafindan g¢evrelendigine

iliskin algilama egilimi dis etkenler seklinde kabul edilmektedir.

Icten kontrol odakli isgorenler, is ¢evreleri iizerinde kontrol sahibi
olabilecekleri i¢ gori ve inang sebebiyle, elverigli ortamlarda kendilerini daha ¢ok
giiclendirilmis olarak goriirken; is hayatlarinin ¢evresel etkenlerce yonlendirildigine
inananlarin  giiclendirilme konusundaki hazirlik seviyesi daha diisiik olabilir

(Bozkurt, 2009, s.482).
2.4.4.3. Bilgiye ve Kaynaklara Ulasim

Orgiitiin  bilgi ve kaynaklarina ulasim; isgorenlere orgiitiin hedefleri
dogrultusunda islerini bilen, islere ne sekilde katkida bulunabilecegini belirleyen

“biiyiik resmi” gormelerine olanak taninmasi icin kritik 6nemdedir (Lawler ve

Bowen, 1992, 5.73).

Isgorenler kendi sorumluluklarinda olan isler kapsaminda egitilmeli,
islerinde ilerleme gosterebilecekleri bilgi ve beceriyi edinmeleri i¢in desteklenmeli
ve gereksinim duyduklarinda kime-nasil basvuracaklart gretilmelidir. Bu sayede,
isgorenler Orgiitiin davraniglariyla, i¢ ve dis g¢evresiyle olan iliskisini ve g¢aligma
rolleri ile basaris1 arasindaki etkilesimi gorme olanagi elde etmis olurlar (Dogan,

2006: 94).

Lawler (1992) tarafindan, Orgiitiin performansi ve misyonuna iliskin iki
belirli bilgi tipinin, guclendirme kapsaminda kritik Oneme haiz oldugu One
surtilmektedir. Orgltiin misyonu, isgorenleri orgiitiin nereye gittigine iligkin
bilgilendirmektedir. Performans bilgisi, isgérenin yeterlilik hissini, orgiitiin degerli
bir pargast olduguna inanmasinin ve giiglendirmenin temelini meydana getirmektedir
(Spreitzer, 1995, s.1447).
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2.4.4.4, Oduller

Giliclendirme kapsaminda kritik oldugu degerlendirilen bir baska calisma
kosul degiskeni, performansi odiillendiren bir tesvik sisteminin bulunmasidir.
Giiclendirilmis isgorenlerin performans degerlendirmesinin gergeklestirilmesinin
ardindan geri bildirim zamaninda yapilmasi ve g¢alisanin hak ettigi ddiilleri etkin
bicimde temin eden bir 6dullendirme sisteminin var olmasi 6nem tasimaktadir.
Bunun nedeni, édullerin basarili performans gosteren bir isgorene “ Yaptigin isi
takdir ediyoruz.©, “Sana deger veriyoruz.“ mesajin iletmesidir (Barutgugil, 2004,
s.451).

Bireysel performans temeline dayanan guclendirme ile hedeflenen,
isgorenlerin sahsi yeterliliklerini tanimak, giliclendirmek, calisma cevresinde karar
verme sliregleri s6z konusu oldugunda, siirece dahil olmaya ve siiregleri etkilemeye
tesvik etmektir (Spreitzer, 1995, s.1447). Rekabete ve yenilik¢ilige dayali odiiller
sisteminin azhigi ya da odillendirme sistemin olmamasi ile siibjektif, diizensiz
degerlendirmelere agik odiillendirmeler guclendirmeye engellemektedir (Barutcugil,
2004, s.402).

2.4.4.5. Sosyal-Politik Destek

Sosyal-politik destek, mesruiyet onaylar1 veya Orgiitsel segmenlerce
onaylanma seklinde goriilmekte ve c¢ogunlukla Orglitsel aga iiyelikten elde
edilmektedir. Orgiitsel ag, is gruplarinda yer alan yoneticiler, es pozisyonda
calisanlar ve astlar tarafindan goriilebilmekte ve isgdrenler hedeflenenleri
gerceklestirme kapsaminda onemli politik kanallara entegre olmus (Dogan, 2006,
s.94) unsurlar seklinde ele alinmaktadir. Bu orgiitsel agdan destek goren bir isgdrenin
sosyal iliskilerinin seviyesi yiikselebilmekte ve kisisel gii¢ hissi biiyiiyebilmektedir.
Artan kisisel giic duygusu, etki duygularinin kuvvetlenmesine ve kendi kendine karar
almaya imkan saglamaktadir. Sosyal politik giicten mahrum kalan isgoren kendini

yetkin olarak gérmemektedir (Spreitzer, 1996, s. 487).
2.4.4.6. Katihmc1 Organizasyon Yapisi

Katilimer ortam, iggorenlerin, kendilerini orgiitiin 6nemli bir aktif varlig

olduguna ve bir fark yaratabileceklerine inanmalarina yardim etmektedir (Dogan,
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2006, 5.95). Isgdrenlerin islerini anlamli olarak algilamalari, yeterliliklerini ortaya
koyabilmeleri, kendilerine ait calisma bigimlerini diizenleyebilmeleri ve davranis-
tutumlariyla 6nemli seviyede siire¢ ve Orgiit i¢i etkinliklerde etkili olabilmeleri
dogrultusunda, ilk basta orgiit yapisinin buna miisaade etmesi ve katilimi destekler

sekilde politikalar ortaya koymasi gerekmektedir.

Sekil 2.1°de Spreitzer’in (1995, s.1445) is kosullarinda faydalanilan
psikolojik giiclendirmenin ilk nomolojik (kurallar agi) ag1 goriilmektedir. Bireyin
kisilik ozellikleri ve tabi oldugu is kosullari, bireysel davranist motive etmekte ve
giiclendirme algisin1 bigimlendirmektedir. Sekil 2.1°de goriildiigii lizere odiiller,
bilgiye ulasim, 6z saygi ve kontrol odag: psikolojik giiclendirmenin girdileri iken,
yenilikler ve yonetimsel etkinlik ise ¢iktilart durumundadir. Tiim faktorlerin zaman

ilerledikge istikrarli hale gelmesi ve sosyal isteklilik olusturmasi umulmaktadir.

Nom kelimesi Latince de kural ya da hukuk manasindadir. Nomolojik ag,
kurallara uygun ya da hukuka uygun ag demektir ve bu kavram American
Psikologlar Birligi psikolojik test standartlarini gelistirmek amaci ile Paul Meehl ve
Lee Cronbach tarafindan kullanilmaktadir (Sencan, 2005, s.781). Bahse konu ag,
teorik agidan Olgiilmeye ugrasilan durumun ag yapisini, bunun deneysel bigimde
nasil dl¢iilebilecegini ve ag yapilarinin birbiri ile olan baglantilarini ihtiva etmektedir

(Akt. Malhan ve Oksiiz, 2005, s.84).

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME
- YONETIMSEL
KONTROL ODAGI I
\ ANLAMLILIK ETKINLIK
. YETERLILIK
OZ SAYGI
OZERKLIK
BILGIYE ULASIM N VENILIK
ETKILIK
ODULLER / X |
1 1
SOSYAL ZAMAN iCINDE
ISTEKLILIK ISTIKRAR

Sekil 2.1. Calisma Ortaminda Psikolojik Gliglendirmenin Kismi Nomolojik Ag1 (Spreitzer, 1995,
5.1445).
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Sekil 2.1'de belirtildigi tizere, Spreitzer (1995, s.1445) psikolojik
guclendirme sirecinde etkililik, ozerklik, yeterlilik ve anlam seklinde dort onemli
kilit bilesen bulundugunu 6ne siirmektedir. Isgorenin, elde ettigi basarilarin adil
bicimde d&dullendirilmesi, bilgi ve kaynaklara erisim saglayabilmesi, is alaninda
kontrol yetisinin bulunmasi ile kendine ve isine saygi gostermesi, yonetime yenilik
ve etkinlik seklinde yansimaktadir. Bu gili¢ zaman ilerledik¢e isgdrene sosyal

isteklilik ve istikrar olanagi saglayabilmektedir.

Zimmerman (1995, s.587) gergeklestirdigi ¢alisma kapsaminda, psikolojik
giiclendirme kavraminin, bireyin is ve hayat sartlarina, nifus ve gelisim donemleri
incelenmek suretiyle erigilebilen agik uglu bir yap1 oOzelliginde oldugunu
belirtmektedir ve s6z konusu ag¢ik uglu yapinin gozlemlenebilir 6zelligi ve ihtiyag
duyulan tedbirlerin belirlenmesi asamasinda, psikolojik giiglendirmeyi “davranigsal”,

“etkilesimsel” ve “kisisel” boyutlar1 olan bir kavram seklinde ifade etmektedir.

PSIKOLOJIK
GUCLENDIRME

ETKILESIMSEL

+  Kritik farkmdahk *  Toplumsalkatim
#  Orgiitsel katilim

+  Etkialanma dzgii

algilanmis kontrol #  Nedensel etkenleri
# :Et_k'l alanma dzel dz- anlama = Basa ckma

vetkinlik ) #  Kendi kendini davranis
= Alotivasvon kontroli gelistirme
#  Almlanan veterlilik *  Yasam alanmda

) ' beceri transferi
= Kavnak
mobhilizasvonu

Sekil 2.2. Psikolojik Giiglendirmenin Nomolojik Ag1 (Zimmerman, 1995, s.588.)
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Sekil 2.2°de belirtildigi gibi, Zimmerman’in (1995, s.588) ortaya koydugu
psikolojik giiclendirme model ag1, davranigsal, etkilesimsel ve kisisel seklinde ii¢

esas dal tizerine insa edilmis durumdadir.

Ustalik, algilanan yetkinlik, kontrol etme motivasyonlari, baskalarinin
kendileri hakkinda ne sekilde diisiindiikleri ve etki alanlarina iliskin algilanan kontrol
ve 0z-yeterlik hisleri, kisisel bilesenler kapsamina girmektedir. Etki alanina iliskin
algilanan kontrol, sosyo-politik durumlar, is diinyasi ya da kisinin ailesi benzeri
farkli  yasam  alanlarina  niifuz = etme  becerisine  dair  inanglarim

belirtmektedir(Zimmerman, 1995, s.588).

Kisisel bilesen kisisel algilar1 ihtiva etmektedir; ¢iinkii kisinin, arzu edilen
neticeleri elde etmek iizere inisiyatif kullanmaya ihtiyac1 vardir. Hedefleri basarma
dogrultusundaki becerilerin kendisinde olmadigina inanan bireylerin, bu hedefleri
gerceklestirmek {izere Ogrenmeye ihtiyag duydugu seyleri bilmesi gerekmektedir.
Aksi halde, bunlar1 bagsarmak {izere gerekenleri yapmalari ihtimal dahilinde degildir

(Zimmerman, 1995, s.588).

Insanlarin ilgili sosyo-politik konular ve topluluklar ile alakali olarak sahip
olduklar1 anlayis, etkilesimsel bilesen seklinde adlandirilmaktadir. Insanlar
psikolojik, etkilesimsel, kisisel, davramigsal ve etkilesimsel giiclendirme
yontemlerinden faydalanarak ortaya koyduklari hedeflere erismeye daha uygun ve
daha elverisli davranis secgeneklerinin ortaya ¢ikmasina olanak sunmaktadir.
Giiclendirmeye iliskin etkilesimsel bilesen ayn1 zamanda liderlik, problem ¢6zme ve
karar verme becerilerini de ihtiva etmektedir. Neticeleri direk etkilemek iizere alinan
tedbirleri belirtmede, davranigsal bilesenden yararlanilmaktadir ve davranigsal
bilesen ile degisime uyum saglama veya stres yOnetimi davranislari

gosterilebilmektedir (Zimmerman, 1995, s.588).
2.4.4.7. Rol Belirsizligi

Belirgin roller, resmi bir organizasyon yapisinda yer alan biitiin
pozisyonlarin idare edilebilmesini, yon verilebilmesini ve rehberlik maksadiyla,
sorumluluklarin net bigimde ortaya konmasimni ve nihayetinde, isgorenlerin
performanslarina  iligkin olarak sorumlu olduklarinin  farkina varmalarim

saglamaktadir. Isgdrenlerin net bir bicimde ortaya konmus is rollerinin bulunmasi,
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Ozglivenlerini yiikseltmekte ve onlara kendilerinden bekleneni gerceklestirme olanagi

sunmaktadir.

Calisanlar, kendilerinden beklenenin bilincinde olmazlarsa, harekete
ge¢mekten ¢ekinmekte, fark olusturamayacagimi diisiinmekte ve gorevden kagma
davranis1 gdstermektedirler (Spreitzer, 1996, s.487). Is roliiniin belirsiz olmasi
durumunda, idareciler astlarinin eylemlerini yeterli seviyede ydnlendirememekte,
karar verme konusunda yetki devri gerceklestirememekte ve karar verme sathasi

daha zor hale gelmektedir (Dogan, 2006, s. 94).
2.4.5. Psikolojik Gii¢lendirmenin Olciilmesinde Kullanilan Olgekler

Gil¢lendirmeyi Olgebilmek maksadiyla farkli arastirmacilar tarafindan
degisik araglar ortaya konmustur. Spreitzer’in (1995) gelistirmis oldugu Psikolojik
Giiglendirme Olgegi (Psychological Empowerment Instrument-PEI) etki, 6zerklik,
yeterlilik ve anlamlilik seklinde ifade edilen dort alt boyuttan meydana gelmektedir.
Boyutlarin her birinde {li¢ ifade bulunmaktadir. Spreitzer (1995) tarafindan, etki
Olcegi Aschforth (1989), ozerklik 6l¢cegi Hackman ve Oldham (1985), yeterlilik
Olcegi Jones (1986) ve anlamlilik dl¢cegi Hackman ve Oldham (1980) ile Tymon’in
(1988) gelistirdikleri olceklerden faydalanilarak gelistirilmistir. Olgege iliskin alt
boyutlar kendi i¢lerinde degerlendirilmek amaciyla biitiin boyutlar i¢in sonug elde
edilebildigi gibi, biitlin boyutlarin bir araya gelmesiyle de toplam psikolojik

giiclendirme puani ortaya ¢ikmaktadir.

Hizmet c¢alisanlarinin giiclenme duygusunu 6l¢gmek amaciyla, Fulford ve
Enz (1995) tarafindan, Spreitzer'in gelistirdigi dlgekten faydalanilarak, 6 puanli ve 33
maddelik bir anketten olusan ve “Etki”, “Yeterlilik”, “Anlam” boyutlarina yonelik
yeni bir Ol¢ek ortaya konmustur. Fulford ve Enz (1995, s.161 gergeklestirdikleri
arastirmalarda, gili¢lendirme ile alakali olarak yetkili calisanlar, gii¢lendirici

uygulamalar, kiiltiiriin giiclendirilmesi ve gliclendirilmis lider tizerinde durmuslardir.

Psikolojik giiclendirmeyi 6l¢gmek amaciyla Menon (1999) tarafindan 60
maddeden olusan bir anket ve 7 puanlik bir 6l¢ek ortaya konmus ve “Algilanan
Kontrol”, “Hedef I¢sellestirme” ve “Yetkinlik”, giiclendirmenin boyutlar1 seklinde

ele alinmistir.
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Konczak, Stelly, ve Trusty, (2000) ger¢eklestirdikleri c¢aligmalar
dogrultusunda liderin, ne sekilde gii¢lendirici davranig sergilediginin kavranmasi
adma Giiglendirme Davranis Anketini (LEBQ) ortaya koymuslardir. Isgéren
psikolojik giiclendirme boyutlari, s6z konusu c¢alismalarda “Hesap Verebilirlik”,
“Yetki Devri”, “Yenilik¢i Performans”, “Kocluk”, “Beceri Gelistirme”, “Bilgi

Paylagim1” ve “Karar Verme” seklinde ifade edilmektedir.

Matthews, Diaz ve Cole (2003) gerceklestirdikleri ¢alismalar dogrultusunda
19 maddelik bir Orgiitsel Guclendirme Olgegi (OES) ortaya koymuslardir.
Giiglendirme sdz konusu dlgek dogrultusunda, “Akiskan Bilgi Paylasimi”, “Isyeri
Kararlariin Kontroli” ve “Dinamik Yapisal Cergeve” seklinde {ic boyutta ele

alinmaktadir.
2.4.6. Psikolojik Guclendirme Evreleri

Bireysel psikolojik glglendirme, olumlu organizasyonel guglendirme iklimi
s06z konusu olmadikga, hizmet kalitesini artirma konusunda basar1 elde edemeyebilir.
Sirketler tarafindan, giiclendirme konusuyla alakali olarak politika ve prosediirler
belirlenmeli ve bunlarin yiiriitilmesi-gelistirilmesine bilgi paylasimi benzeri
uygulamalar araciligiyla katkida bulunulmalidir. Boliimleri, departman biinyesinde
kaliteli ve maliyet etkin operasyonlar olusturma ve kendileri adina karar alma (is
streglerini tasarlama benzeri) yetkisi ile kuvvetlendirmeye ihtiya¢ duyulmaktadir
(Lin vd., 2017, s.411). Tablo 2.1’ de ifade edildigi iizere, giiglendirme bes asamada

gruplandirilmaktadir.
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Tablo 2.1 Personel Gii¢lendirmenin Bes Asamasi (Conger ve Kanungo, 1988)

1. Evre 2. Evre 3. Evre 4. Evre 5. Evre
Psikolojik Yonetsel strateji ve | Astlara 6z- Astlarin Davranigsal
anlamda tekniklerin etkililik bilgisinin | giiglendirme etkilerin ortaya
giicsiizliige kullanilmast saglanmasi deneyimlerinin ¢ikmasi
neden olan sonucu
durumlar
- Orgtsel -Katilimer yonetim |- Kazanilan bilgi - Gayret - Hedeflere
etkenler performans ulagsmak
- Geri bildirim -Sozel ikna beklentisinin amaciyla kararl
- Odl sistemi sistemleri veya kisisel davranigi
-Empatik deneyim | ctkinlik inancinm | sergileme ve bu
- Denetim - Amag tespit etme giiclenmesi konuda 1srarci
- Duygusal olma
-Isin dogasi -Model olusturma canlandirma
-Is zenginlestirme |- 11k evredeki
durumlarmn
- Durumsal ya da ortadan
beceri temelli 8dul | kaldirilmasi

Tablo 2.1’de goriildiigii gibi isletme biinyesinde istthdam edilen ¢alisanlarda

giicsiizliik hissine yol agan sartlarin teshisi ihtiyact s6z konusudur. Bahse konu

durum da, idareciler tarafindan ikinci asamada gii¢siizliige yol acan harici sartlarin

bertaraf edilmesinde yararlanilacak gili¢lendirme stratejilerine yonlendirmektedir. Bu

dogrultuda {igiincli asamada ¢alisanlar 6z yeterlilik bilgisi elde etmekte ve kendilerini

dordiincii asama ile birlikte giliclendirilmis olarak gormektedirler. Sonug¢ olarak

besinci asamada ise, giiclendirmenin davranissal etkileri ortaya ¢ikmaktadir (Stander

ve Rothmann, 2009, 5.197).

2.5. Ozel Egitim ve Rehabilitasyon Merkezleri

Calismanin bu kisminda 6zel egitim kavrami incelenecektir. Bu kapsamda

0zel egitim kavrami agiklanacak, amaci ve Onemi tespit edilecek, 6zel egitim ve

rehabilitasyon merkezlerinde calismanin zorluklari ve 6gretmenlerin psikolojik

durumlarinin 6nemi ele alinacaktir.
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2.5.1. Ozel Egitim Kavram

Ozel egitim, bireylerden normal sekilde gelisim gdsteren dnemli derecede
farklilasan bireylere hazirlanan egitim hizmetlerinin tamamidir. Meyen (1996) 6zel
egitimle 1lgili, ‘'normal gelisim halindeki bireylerden farkli olarak gelisim gdsteren kisilerin 6zel
gereksinimlerini karsilamak {izere diizenlenmis egitim’’ seklinde tanimlar. O’ Brien ve Collins
(2011) 6zel egitim igin, “bir ya da daha fazla yetersizlik hali belirlenmis 6grenciler igin destek
vermek amaciyla tasarlanmis olan egitimdir’ seklinde belirtmistir. Heward (2003), 6zel
egitimin ilk once 6zel gereksinimli bireyler i¢in amacli miidahale oldugundan
bahsetmistir. Benzer olarak Ozsoy (2002) o6zel egitim igin bireyin gelisim
alanlarindaki eksikliklerinin ya da yetersizliklerinin azaltilmasi, dnlenmesi ya da
ortadan kaldirilmasi i¢in egitim diizenlemeleri seklinde tanimlar. Cavkaytar (2008)
ozel egitimi, 6zel egitime ihtiya¢ duyan bireylerin sosyal ve egitim gereksinimlerini
karsilamak {izere oOzelliklerine uygun olarak diizenlenen egitim programlarinin

yetistirilmis personel tarafindan uygun ortamda verilmesi seklinde tanimlanmustir.

Ozel egitim uygulamalar1 kisinin yetersizliginin gesidine ve derecesine
bakilarak belirlenir. Bu sebeple 6zel egitim uygulamalar1 yalmz 6zel gereksinimi
olan bireylere yonelik egitim uygulamasi oldugundan 6zel gereksinimi olmayan
bireyler igin verilen genel egitim uygulamalarina gore farklilik gosterir. Eripek
(2004, s.6) ise, 6zel egitim icin bu belirtilen noktaya dikkat ¢ekmek istemektedir.
Ona gore 0zel egitim, “diger bireylerden farkli egitim ihtiyaglar1 duyan ve bireysel

planlanmis egitim programlar1 gerektiren ¢ocuklar i¢in verilen egitimlerdir.”

Ataman (2009: 19) 6zel egitimi; ¢ogunluktan farkli ve 6zel gereksinimi olan
cocuklara verilen, Gstiin 6zellikli bireylerinse yeteneklerine gore kapasitelerinin en
ist seviyeye ¢ikmasina yardimci olan, yetersizligin engel olmasimi onleyen, 6zel
gereksinimli bireyleri kendine yeterli olabilecek hale getirip toplumla kaynasmasini
ve 1lretici, bagimsiz bireyler olmasimi saglayacak beceriler ile donatan egitim
seklinde tanimlamistir. Can6z (2011, s.1) 6zel egitimi tanimlarken, ortalama bir
ogrenci Ozelliklerine gore onemli dlgiide degisen Ggrenciler i¢in saglanan, bireysel
anlamda planlanmis ve bireylerin bagimsiz yagama imkénlarmi en {iist seviyeye
cikarmayr amaglayan egitim hizmetlerinin tamami demektedir. Giiven (2015: 45)
Ozel egitim i¢in, bireyin sosyal ortamda ve okul ortaminda en iist seviyede kendi

kendine yetebilmeleri ve basarili olmalarini ve kosullar saglandigi zaman normal
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simif ortamlar1 iginde egitim almasini amaglayan ve 0zel gereksinimli bireylerin
bireysel ihtiya¢lart ve farkliliklar1 dogrultusunda egitilmesi i¢in uygulamalar olarak

tanimlar.

5580 sayil1 6zel 6gretim kurumlari kanunu kapsamiyla agilmis olan 6zel
egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde uygulanacak usul ve esaslarii diizenlemek
icin 18 mayis 2012 tarihinde yayinlanmis olan 28296 sayili Milli Egitim Bakanlig1

Ozel Egitim Kurumlar1 Yénetmeliginde: “Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde;

bakanlik¢a belirlenen programi uygulayacak zorunlu egitim personeli, rehber o6gretmen veya

psikolog, ayrica sosyal hizmet uzmani veya sosyal calismaci ve ihtiyag duyulan diger personel”
calisabildigi belirtilmektedir. Ayn1 yonetmelige gore zihin, gorme, isitme engelliler
stif Ogretmeni, okul Oncesi Ogretmeni, ¢ocuk gelisimi ve egitimi Ogretmeni,
fizyoterapist, egitim odyologu, odyoloji ve konusma bozukluklari uzmani, dil ve
konusma terapisti, dil ve konusma bozukluklari uzmani, rehber 6gretmen, dil ve
konusma patologu veya psikolog da galigabilir. Ozel egitim ve rehabilitasyon
merkezleri olarak bakanlik¢a belirlenen zorunlu olan egitim programini uygulayacak
personel, liniversitelerin 6zel egitim boliimii olan zihin engelliler, isitme engelliler,
gorme engelliler 6gretmenligi boliimii mezunlaridir. Bunlar haricinde farkli olan bir
lisans programindan mezun ve degisik sebeplerle, dzellikle de kendilerinin alani igin
atama olmadiginda, maddi gereksinimle zihinsel engelliler 6gretmenligi sertifika
programini bitiren bireyler ¢esitli nedenleri g6z Oniine alinarak ozel egitim ve

rehabilitasyon merkezlerinde ¢alisabilmektedirler (Coskun ve Boldan, 2014, s.306).

Bireylerin yetersizlikleri kendilerince 6zgunlik gosterebilmek ile birlikte,
bu yetersizliklerinin tanilanmasi, yetersizlikler dogrultusunda gereksinimlerinin
belirlenmesi, egitim programlarinin da bu gereksinimler kapsaminda planlanmasi ve
diizenlenmesi ile 0Ozel egitim, asagida belirtilen smiflandirma kapsaminda

uygulanabilirligi vardir (Cavkaytar ve Diken, 2007, s.85);

e Gorme Yetersizligi Olan Bireylere Yonelik Ozel Egitim

e Isitme Yetersizligi Olan Bireylere Yonelik Ozel Egitim

e Zihinsel Yetersizligi Olan Bireylere Yonelik Ozel Egitim

e Dil ve Konusma Sorunu Olan Bireylere Yonelik Ozel Egitim
e Ozel Ogrenme Giigliigii Olan Bireylere Yonelik Ozel Egitim
e Otizmli Bireylere Yonelik Ozel Egitim
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e Dikkat Eksikligi ve Hiperaktivite Bozuklugu Olan Bireylere Yonelik Ozel
Egitim
e Davranigsal, Duygusal ve Sosyal Uyum Gli¢liigii Yasayan Bireylere Yonelik
Ozel Egitim
e Ortopedik Olan Bireylere Y&nelik Ozel Egitim
e Ustiin Zekali ve Ustiin Yetenekli Bireylere Yonelik Ozel Egitim
Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinin acilis sebebine uygun bir
sekilde hizmet verebilmesini saglamak amaciyla, ¢alisan personellerin ve 6zellikle de
ozel egitim boliimiinden mezun olmayan (OEB-MO) o6gretmenlerin yetersizlik
tirine ya da 6zel egitime uygun spesifik bilgileri uygulamalar1 ve edinmeleri gerekir.
Bu alana ait bilgiler iilkemizde, 0©zel egitim Ogretmeni yetistirmekte olan
programlarda bulunan ve uygulamalara temel olusturan davranis degistirme, kavram-
beceri dgretimi, bireysellestirilmis egitim programlarinin (BEP) hazirlanmasi dersleri
gibidir (Ergenekon, Ozen ve Batu, 2008, 5.860). OEB-MO (OEBMO) ancak sertifika
programin1 tamamlayan Ogretmenler 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezleri

kapsaminda calisabilirler.
2.5.1.1. Ozel Egitimin Amaci

Ozel egitim ihtiyaci olan bireylerin, toplum igerisindeki rollerini
hayatlarinda uygulayan, digerleriyle iyi iliskiler kurabilen, ¢evresiyle uyum i¢inde
olan, huzurlu ve iretken birer vatandas olarak biiylimeleri ve kendi kendilerine
yetecek duruma gelmelerini saglayan temel yasam yeterliliklerini gelistirmeleri,
uygun egitim programlariyla 6zel ara¢ gereg, yontem ve personel kullanarak
yeterlilikleri, ilgileri, ihtiyaglar1 ve yetenekleri dogrultusu ile {ist 6grenime, meslek

ve is alanlarina ve hayata hazirlar (Cavkaytar Diken, 2005, s.15).
2.5.1.2. Ozel egitimin Onemi

Ozel egitim, kisilerin 6zel gereksinimleri dogrultusunda uygun ortamda ve
bu gereksinimlerin gelistirilmesi ig¢in 6zel egitim programlariyla bu kisilerin en az
kisitlamayla egitilmelerini olanakli hale getirmek acisindan 6nem arz eder. Ciinki
birtakim gereksinimleri bulunan kisilerin topluma kazandirilabilmesi i¢in ve bu
bireylere istihdam imkanlarimin yaratilmasi i¢in 6zel egitim zorunluluk gerektirir

(Cavkaytar ve Diken, 2007, s.12).
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Yine bu sekilde 06zel egitim gereksinimi igerisinde olan bireylerin de
digerleri gibi egitim haklarinin korunmasi ve gelistirilmesi i¢in 0Ozel egitim
onemlidir. Bu anlamda 6zel egitim, 6zel gereksinimli bireylere akranlariyla birlikte
uygulanabildigi gibi, bireysellestirilmis olan 06zel egitim programlart da
akranlarindan ayr sekilde uygulanabilmektedir. Ozel egitim gereksinimi iginde olan
bireyler icin bireysellestirilmis ve akranlarindan ayri egitim programi olarak o6zel
egitim verilerek ve bireylerin yetersizlik g¢esidine ve derecesine gore gelistirilen
programlarla 6zel egitimcilerce uygulanmasini saglanmir. Ozel egitim gereksinimi
icinde bulunan bireylere akranlartyla birlikte verilen 6zel egitimse, bireylerin normal
akranlariyla normal ve birlikte sinif 6gretmenleri araciligi ile egitilmelerini saglar ve
bireyin boylelikle sosyallesmesi olanakli hale getirilmek istenmektedir (Batu ve
Kircaali Iftar, 2006, 5.47).

Ozel egitim programlari, normal gelisim halindeki cocuklarla gelisimleri
normal dis1 seyreden ¢ocuklar arasinda olan egitim esitsizligini kaldirmak igin bir
olanaktir (Dyson ve Gallannaugh, 2008, s.43). Ozel egitim gereksiniminin gittikge
arttig1 glinlimiiz olanaklarinda 6zel egitim siireci, sosyal baglamda iistlendigi roller
nedeniyle giin gectikce daha bir 6nemli hale gelmektedir. Bu baglamda o6zel
gereksinimli bireylerin egitimlerinden, is imkanlarina ve sosyal hayata adapte
olabilmelerine varan bir¢cok alanda iyilestirmeler ve diizenlemeler yapildig
gorilmektedir. Bu diizenleme ve gelistirmeler ile 6zel gereksinimli bireyler agisindan
firsat esitligi saglanmasi ve onlarin hayata engelsiz bir sekilde devam etmesini

amaglamaktadir.
2.5.2. Ozel Egitim Merkezi Cahsanlarinin Psikolojik Durumlarinin Onemi

Hizmet sektorii iginde bulunan Ogretmenlerin genel itibariyle diger
mesleklerde galismakta olan bireylerin yasamakta oldugu ortalama stresten fazlasini
yasadiklar1 kabul edilir. Bu yiizden egitim-6gretim hizmetleri kapsaminda; okul-aile,
Ogrenci-Ogretmen catigmalari, 6grencinin disiplin sorunlari, fazlaca kalabalik siiflar
ve de biirokratik isin fazlaligi, yetersiz fiziki olanaklari, diisiik iicret, terfi etmekte
giicliik, toplum desteginin azalmasi, toplumun elestirileri, kurumda karar siirecine
katilimin yetersiz olmasi, sosyal ve politik gii¢lerin egitim kurumlart {izerindeki

baskilar1 ve 6diillendirme gibi sorunlar meydana gelmektedir (Cokluk, 2003: 109).
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Ozel gereksinimli kisilerin egitimi konu oldugunda bu alan iginde gorev
yapmakta olan 6gretmenlerin en az 6zel gereksinimli olan bireylerin aileleri kadar
ozveri gdstermeleri gerekli ve sabirli olmalidirlar. Ote taraftan, 6zel gereksinimli
cocuklarin normal akranlarina nazaran egitiminin ve bakiminin daha zor olabildigi
sOylenebilir. Bununla birlikte 6gretmenlik meslegi en stresli mesleklerdendir ve bu
meslegin kendi yiikiine ilave olarak ozel gereksinimli g¢ocuklarin egitimi de
yapilirken 6gretmenlerin isi daha stresli hale gelebilmektedir. Bunun yaninda
O0gretmenlerin yasamalar1 6n goriilen tiikkenmislik sonucu ile olusan meseleler
kendilerini ilgilendirmesinin yaninda, diger Ogrencilerine, velilerine, okula ve de

kendi yakin ¢evrelerine de yansir (Girgin ve Baysal, 2005: 172).

Tikenmiglik seviyesi yiikksek Ogretmenlerin  Ogrencileriyle iliskileri
incelendiginde, 6gretmenlerin ¢ok biiyiik bir kisminin 6grencilerini tanimadigi, ders
disinda Ogrencileri ile vakit gecirmedikleri, smifa hakim olamama hissiyle ders
esnasinda giincel olaylardan bahsetmedikleri ve dnemli bir cogunlugun 6grenciler ile
arkadasca iliski kurmadigir saptanmistir (Karakelle ve Canpolat, 2008: 106). Bu
durumun 6zellikle 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde ¢alisan 6gretmenlerde
meydana gelmesi Ogretmenlerin Ogrenciler ile 1ilgilenmesinde ciddi anlamda

sorunlara neden olabilecegi degerlendirilmektedir.

2.5.3. Ozel Egitim ve Rehabilitasyon Merkezi Ogretmenlerinin Karsilastiklari
Guclukler

Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerine giden 6grenciler igin, bireysel
ozelliklerine uygun sekilde belirlenen uzun ve kisa donemli amaglara ulasabilmeleri
icin 6gretmenlerin almis olduklar1 egitim, mesleki ve kisisel beceriler, materyal,
ortam gibi olanaklar ¢cok onem arz eder. Egitimdeki kalitenin artmasi ve mevcut
sartlarin hedefe yonelik sekilde iyilestirilmesinde gerekli olan, Ogretmenlerin
sorunlarinin belirlenmesi, gereksinimlerinin belirlenmesi, ihtiyaclarina yonelik
hizmet i¢i egitimin planlanmasi 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde
verilmekte olan egitimin kalitesinin artirilmasi agisindan 6nemli bulunmaktadir
(Karasu, Aykut &ve Yilmaz 2014, s. 43; Kim, 2013, s.80; Dadand1 ve Dadandi,
2015, s.509).

Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde ¢alismakta olan personel bir¢ok

sorun ile karsilasir. Calisanlarin farkli kaynaklardan gelmis olmasi, 6zel gereksinimli
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cocuklarin egitim ve O&gretiminde uygulanan teknik ve yontemlerin farklilik arz
etmesine sebep olabilmektedir. Ogretim kadrosu disinda olan diger personele ise dzel
egitim konusunda yeterli egitimin verilmedigi gozlenmektedir. Bunun igin personel,
Ozelliklerini tam anlamiyla tanimlayamadigi c¢ocuklarla ¢alismak durumunda
kalmakta, kurumlarda mevcut olan arag-gereg yetersizligi, ailelerle yasanan sorunlar,
programlarin sinirhiligit ve mevcut programlarin uygulamaya konulamamasi gibi
sorunlarla bas etmeye c¢alisirlar. Bunun yaninda 6zel egitim kurumlarindaki
Ogretmenlere beceri ve bilgi dogrultusunda destek verecek olan uzmanlarin
bulunmamast ile uygulamaya iliskin yasanan bir¢ok meseleyi kendileri ¢6zmek
zorunda kalmalar1 ile personelin ¢alismasini zorlasmaktadir (Ak¢amete vd., 1998,

s.44).

Ozel egitim okullarindaki &gretmenler icin, normal okullarda calisan
ogretmenlerin de yakindig1 arag-gereg eksikligi gibi meselelerde normal okullarinda
Ogretmenlere gore sikintist daha fazla etki ettigi sanilmaktadir. Bunun yaninda
cocuklarin yetersizlik seviyesi, dgretmenlerin almis olduklar1 egitimin yeterliligi,
devamli kendilerini yetistirmeleri zorunlulugu gibi ek zorluklar eklenmektedir (Vizli,

2005, .525).

Ozel gereksinimli cocuklarm yasitlarina oranla yetersizlikleri nedeniyle,
personelin bu ¢ocuklar i¢in yetersizlik derece ve tiiriine uygun egitim verecek yeterli
beceri ve bilgiye sahip olmamalari, 6grencilere dair gercek¢i olmayan isteklere sahip
olmalari, 6zel egitim dgretmeni alaninda yetismemis olmalar1 personelin tiikenmiglik
yasamasina ve bununla birlikte olumsuz duygular yasamasina neden olabilir. Tiim bu
olumsuz durumlar 6zel egitim icinde calisan personelin tiikenmislik, stres, is stresi,
monotonluk, bikkinlik ile sikinti yasamasi ile sonugta isinden tatmin olmamasina

sebep olabilir (Isikhan, 2017, s.9).
2.6. Tlgili Cahsmalar

Wang ve Zhang (2012) Cin'deki Ogretmenler arasindaki psikolojik
giiclendirme seviyesini degerlendirmek, demografik degiskenlere dayanan psikolojik
giiclenme diizeyinde farklilik olup olmadigini belirlemek ve psikolojik giliclenmenin
okulda g¢alisma performansi iizerindeki etkilerini incelemeyi amaglamistir. 1272
ogretmene (460 erkek ve 812 kadin) kendi gelistirdikleri 6gretmenlere psikolojik

giiclendirme 6l¢egi uygulanmistir. Demografik degiskenler yas, cinsiyet, gorev siiresi
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ve okul tiirlinli igermistir. Calisma sonucunda, demografik degiskenlere dayanan
Ogretmenler arasinda giiclendirmenin istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
gosterdigi ve psikolojik giliclendirmenin okuldaki ¢alisma performansi ile pozitif

iliskili oldugu tespit edilmistir.

Shapira-Lishchinsky ve Tsemach (2014) psikolojik guglendirmenin otantik
liderlik, orgiitsel vatandaslik davraniglart ve Ogretmenler arasinda geri g¢ekilme
davraniglar1 tizerindeki aracilik roliinii arastirmistir. Arastirmaya rastgele secilen 23
Israil okulundan toplam 366 dgretmen katilmistir. Calisma sonucunda psikolojik
giiclendirmenin bir boyutu olan “etki” nin otantik liderlik ve orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 arasindaki iliskiye aracilik ettigi tespit edilmistir. Psikolojik
giiclendirmenin diger boyutlar1 olan “kendi kendine belirleme, anlam ve yetkinligin”

otantik liderlik ve geri ¢ekilme arasindaki iliskiye aracilik ettigi tespit edilmistir.

Mirzaie ve Fekri (2015) o&gretmenlerin psikolojik giliclenmelerinin
etkinligini incelemeyi amaglamistir. Bu kapsamda arastirmacilar iran’in Siraz
bolgesindeki okullarda gorev yapan Ogretmenlere psikolojik giiclendirme o6lgegi
uygulanmistir. Olgek puanlart yiiksek ¢ikan 20 &gretmene mesleki damigmanlik
egitimleri verilmistir. Olgek puanlari en diisiik olan 20 dgretmen ise kontrol grubu
olarak incelenmistir. Yapilan ¢alisma sonucunda verilen egitimlerin katilimcilarin

psikolojik guclendirilmesi tizerinde ¢ok etkili oldugu tespit edilmistir.

Altinkurt, Anasiz ve EKinci (2016) ogretmenlerin psikolojik ve yapisal
giiclendirilmeleri ile orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasindaki iliskiyi incelemeyi
amaglamigtir. Bu kapsamda yazarlar Mugla il merkezinde goérev yapan 384
ogretmene “Calisma Etkililigi Kosullar1 Olgegi, Orgiitsel Vatandaslik Davranist
Olgegi ve Psikolojik Giiclendirme Olgegi”nden olusan olcekler uygulamistir.
Calisma sonucunda 6gretmenlerin yapisal gili¢lendirilmeleri, okulun bulundugu yer
ve okul tiirli degiskenine gore anlamh seviyede farklilastigi ancak hizmet siiresi ve
cinsiyet degiskenlerine bagl olarak farklilasmadig: tespit edilmistir. Ogretmenlerin
psikolojik giliclendirilmeleri yiiksek diizeyde oldugu, psikolojik giliglendirilmelerinin
okul tiirii ve cinsiyet degiskenlerine bagli olarak anlamli seviyede farklilastigi, ancak,
okulun bulundugu yer ve hizmet siiresi degiskenlerine gore farklilasmadig

saptanmistir.  Yapisal giliclendirmenin firsat ve bilgi boyutu ile psikolojik
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giclendirmenin  birey merkezli giiglendirme boyutu Ogretmenlerin  Orgiitsel

vatandaslik davraniglarini 6nemli diizeyde agikladig: tespit edilmistir.

Nurhat (2017) c¢alismas1 kapsaminda oOzel egitim Ogretmenlerinin
tikenmislik ve psikolojik dayaniklilik diizeylerinin birbirilerine olan etkilerini
incelemeyi hedeflemistir. Ayrica tiikenmislik ve psikolojik dayaniklilik diizeylerini
bircok degisken acisindan incelemektedir. Arastirmaya, Istanbul’un gesitli
semtlerinden 0zel eg8itmen olan 198 O6gretmen katilarak yapilmistir. Arastirmada
“Yetiskinler i¢in Psikolojik Dayaniklilik Olgegi”, “Kisisel Bilgi Formu” ve “Maslach
Tiikenmislik Olgegi” bilgi toplama araclar1 olarak kullamlmistir. Arastirma
neticesinde, yazar, 6zel egitimdeki 6gretmenlerin tilkenmislik diizeyleri ile psikolojik
dayaniklilik arasinda negatif yonlii bir farklilagma tespit etmistir. Tiikenmislik ve
psikolojik dayaniklilik arasindaki iliski ig¢inde cinsiyetin rolii olmadigi neticesi
cikmigtir. Katilimcilarin yas diizeyi artik¢a psikolojik dayanikliliklart da artmakta,
tilkenmislik diizeyleri ise diisiis gostermektedir. Calistiklar1 kurumdan memnun olup
olmama, medeni durum ve meslegini isteyerek se¢me degiskenlerinin psikolojik

dayaniklilik ve tiikkenmislik diizeyleri iistiinde rolleri vardir.

Balyer (2017) okul yoneticilerinin  okullarindaki  &gretmenleri
giiclendirmedeki rollerini belirlemeyi amaclamistir. Bu kapsamda 20 6gretmenle
goriigme yapilarak elde edilen veriler igerik analizi ile incelenmistir. Calisma
sonucunda yoneticilerin 6gretmenleri, ortak karar alma, statiilerini iyilestirme,
okullar1 daha cazip yerler haline getirme, giiven ilkeleriyle iliskiler kurma ve
ogretmenler arasinda iyi iletisim kurma olanaklart sunarak giiglendirdigi tespit
edilmistir. Ancak, yoneticilerin, Ogretmenlerin mesleki gelisimlerini yeterince

desteklemedigi, 6z yeterliklerini ve 6zerkliklerini desteklemedigi tespit edilmistir.

Kaya (2018) 6zel egitim birimlerinde gdrev alan 6zel egitim 6gretmenleri,
fizyoterapistler ve psikologlarin gdsterdikleri psikolojik dayaniklilik ve bilissel
esneklik diizeylerini bazi degiskenler agisindan incelemeyi hedeflemistir. Calisma
grubu 2017- 2018 istanbul Avrupa yakasinda bulunan MEB’e bagh 6zel egitim ve
rehabilitasyon merkezlerindeki 6zel egitim Ogretmenlerini, fizyoterapistleri ve
psikologlari kapsayan 116 katilimcidan olugmaktadir. Yazar arastirmasinda igin
verileri, Yetiskinler i¢in Psikolojik Dayaniklilik Olgegi, Demografik Bilgi Formu ve
Bilissel Esneklik Olgegi ile dlgmiistiir. Arastirma neticesinde yazar, katilimcilar

icindeki psikologlarin 6zel egitim ve dgretmenlerinin biligsel esneklik seviyelerinin
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fizyoterapistlerden oldukg¢a yiliksek oldugunu saptamistir. Psikologlar ve 6zel egitim
ogretmenlerinin psikolojik dayaniklilik seviyelerinin fizyoterapistlere gore yiliksek
oldugu goriilmiistiir. Son olarak ise bilissel esneklik 6l¢egi puanlariyla psikolojik
dayaniklilik 6l¢egi puanlar1 aralarinda pozitif yonde ve zayif olarak anlamli bir iligki

saptanmistir.

Yerli ve yabanci literatiirde genel olarak Ogretmenlerin psikolojik
guclendirmelerine yonelik calismalarin yaygin oldugu goriiliirken, 6zel egitim
alaninda calisan 6gretmenlerin psikolojik giliglendirilmesi ile ilgili ¢alismalarin ¢ok
az oldugu gozlenmistir. Ozellikle 6zel gereksinimli olmayan bireylere egitim veren
Ogretmenlere gore daha stresli bir meslege sahip olan 6zel egitim alaninda ¢alisan
ogretmenlerde psikolojik giiclendirme etkisinin incelenmesi 6nemli hale gelmektedir.
Bu kapsamda bu c¢alismanin literatiire Ozgiin bir katki  yapacagi

degerlendirilmektedir.
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BOLUM 3
YONTEM
3.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirma tarama modeline gore betimsel bir ¢alismadir. Bu ¢alisma ile 6zel
egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde gorev yapan ogretmenlerin psikolojik
giiclendirme algilarinin belirlenmesi amaglandigindan bu arastirmada betimsel
tarama modeli kullanilmistir. Tarama modellerinde ge¢mis donemlerde veya
halihazirda mevcut olan bir durumun var oldugu sekli ile betimlenmesi

hedeflenmektedir (Karasar, 2013).
3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Diyarbakir ilinde bulunan 0zel egitim ve rehabilitasyon
merkezlerinde gorev yapan Ogretmenlerden meydana gelmektedir. Zaman ve
ekonomik kaynaklarin kisithilig1 nedeniyle biitiin evrene ulasilmasi yerine drneklem
alinmas1 yolu tercih edilmistir. Temel bir kural olarak tarama arastirmalarinda
orneklem boyutunun asgari 100 olmasi gerekmektedir (Gall, Gall ve Borg,
2003:123). Bu kapsamda aragtirmanin 6rneklemini, Diyarbakir’daki 17 ilgeden biri
olan Kayapinar ilgesinde yer alan 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde gorev
yapan Ogretmenler olusturmustur. Arastirmaya Kayapinar ilgesinde gorevli 404
ogretmenden olasilik temelli yontemlerden basit seckisiz yontem ile segilen 299

O0gretmen katilmistir.
3.3. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin demografik ozellikleri Tablo 3.1°te

oldugu gibidir.
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Tablo 3.1 Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

DEGISKEN N %
Cinsiyet Kadmn 155 51,8
Erkek 144 48,2
20-29 yas aras1 175 58,5
Yas (Yil) 30-45 yas arasi 115 38,5
46 yas ve lizeri 9 3,0
Medeni Durum Evli 116 388
Bekér 183 61,2

Lise 1 0,3

s On Lisans 1 0,3
Egitim Durumu Lisans 280 93,6
Lisansusti 17 57
0-5 yil 194 64,9
" 6-10 y1l 70 23,4

Calisma Siiresi 11-19 yil 97 9.0
20 y1l ve tizeri 8 2,7

Tablo 3.1°de de goriildiigii lizere, arastirmaya katilan Ozel egitim ve
rehabilitasyon merkezlerinde gorevli Ogretmenlerin % 51.8’1 (n=155) kadin ve
% 48.2°s1i (n=144) ise erkeklerden meydana gelmektedir. Yas dagilimima
bakildiginda; katilimeilarin % 58.5 (n=175) ile ¢ogunlugunu 20-29 yas arasindaki
ogretmenler olustururken, 30-45 yas arasi bireylerin oran1 % 38.5 (n=115) ve 40-49
yas arasindakilerin oran1 da % 29.7 (n=41) diizeyindedir. Medeni durumlarina gore
evli 6gretmen oran1 % 38,8 (n=116) ve bekarlarin oran1 da % 61.2 (n=183)’dur.
Egitim durumlart incelendiginde ise; lisans mezunlari % 93,6 (n=280) ve lisansiistii
mezunlar1 da % 5,7 (n=17) diizeyindedir. Son olarak ¢aligma siireleri ele alindiginda;
0-5 yil arasinda c¢alisanlar % 64.9 (n=194), 6-10 yil arasinda ¢alisanlar % 23.4
(n=70), 11-19 y1l arasinda ¢alisanlar % 9.0 (n=27), 20 y1l ve iizerinde ¢aligsanlar ise
% 2.7 (n=8) diizeyindedir.

3.4. Veri Toplama Araclar

Arastirma verileri “Kisisel Bilgi Formu” ile “Psikolojik Giiglendirme

Olgegi” aracilifiyla toplanmistir.
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3.4.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmada Ogretmenlerin demografik o6zelliklerini belirleme amaciyla
arastirmacinin hazirladigi ve cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ile toplam

caligsma siiresine yonelik bes soruyu iceren “Kisisel Bilgi Formu” kullanilmistir.
3.4.2. Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi

Arastirma kapsaminda Ogretmenlerin psikolojik giliclendirme diizeylerini
belirlemek tizere Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen “Psikolojik Gii¢lendirme
Olgegi” kullanilmistir. S6z konusu 6lgegin Tiirkge’ye uyarlamasi Siirgevil vd. (2013)
tarafindan gerceklestirilmistir. Olgek arastirmaci tarafindan ¢alisma amaci igin

kullanilmastir.

Olgek; anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki olmak Uzere dort boyutta 12
maddeden olusmakta olup, s6z konusu boyutlar asagida aciklanmistir (Laschinger
vd., 2004:528-529; Hu ve Leung, 2003:368; Spreitzer, 1995:1443; Spreitzer vd.,
1997:681; Thomas ve Velthouse, 1990:672-673):

e Anlamhhk: Herhangi bir gérevin yapilma amacinin ¢alisan igin tasimis
oldugu degeri ifade etmektedir. Calisanlarin yapmis olduklar1 isi 6nemsemeleri ve
islerinin 6nemli oldugunu diistinme diizeyleri ile ilgilidir.

e Yeterlilik: Calisanlarin isini iyi yapabilmesi konusunda kendileri ile sahip
oldugu yeteneklerine duyulan giiven diizeyi ile ilgilidir.

e Ozerklik: Calisanlarin isini nasil yapacaklari konusunda karar verebilme
Ozgiirliikleri ile isleri tizerindeki kontrollerini ifade etmektedir.

e Etki: Calisanlarin orgiitsel sonuglarin iizerinde etkilerinin olup olmadigini
hissetmeleri ile ilgilidir. Isyerlerinde calisanlarin iz birakabilmesi ve &rgiitleri
tarafindan diisiincelerinin ciddiye alinma diizeyini gostermektedir.

Arastirma verilerinin toplanmasi sonrasinda psikolojik glglendirme 6lgegi
faktor analizine tabi tutulmustur. Faktor analizi, iliskili cok sayidaki degiskenden
daha az sayida, birbirlerinden bagimsiz olan ve anlaml faktdrler olusturulmasi amaci
ile kullanilmaktadir (Kleinbaum vd., 1998:601). Analizde temel bilesenler analizi
yontemiyle “varimax” dondiirme tekniginden yararlanilmistir. Veri setinin faktor
analizi i¢in uygunlugunu incelemek iizere Kaiser Meyer Olkin (KMO), degiskenlerin

aralarinda faktor analizi i¢in yeterli diizeyde iliski bulunup bulunmadigini tespit
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etmek Uzere Barlett testi icra edilmistir. Psikolojik gii¢clendirme Slgegi faktor analizi

sonuclar1 Tablo 3.2°de belirtilmistir.

Tablo 3.2. Psikolojik Giiclendirme Olcegi Faktor Analizi Sonuglar:

FAKTOR MADDE FAKTOR YUKU ACIKLAYICILIK (%)

Madde 1 0,728

Anlamhlik Madde 6 0,767 15,909
Madde 10 0,680
Madde 2 0,729

Yeterlilik Madde 5 0,810 15,887
Madde 9 0,661
Madde 3 0,805

Ozerklik Madde 7 0,692 14,425
Madde 11 0,644
Madde 4 0,808

Etki Madde 8 0,810 20,421
Madde 12 0,869

Faktor analizi kapsaminda KMO degeri 0,806 olarak tespit edilmistir SOz
konusu degerin 0,5’in {lizerinde olmasi arastirma veri setinin uygulanan faktor analizi
icin uygunluguna isaret etmektedir (Hair ve dig, 2010). Barlett testinde anlaml1 sonug
elde edilmesi (p=0,000<0,05) ise O6lgek maddelerinin arasinda faktor analizi igin
yeterli diizeyde iligkinin varligin1 gostermektedir. Ortak varyans (Communality)
degerleri incelendiginde, 0.5’in altinda deger olmadigi goriilmistiir. Analiz
cergevesinde dondiiriilmiis faktor matrisinde yer alan faktor yiikleri ele alindiginda;
faktor yiiklerinin tamaminin 0,3’ilin iizerinde oldugu ve iki faktdrde bulunan yiik
degeri 0,10°dan diisiik binisik madde olarak nitelenebilecek madde bulunmadig:
belirlenmistir. Bu ¢ergevede tiim maddelerin dlgekte yer almasina karar verilmistir.
Analiz kapsaminda orijinalinde 4 boyutlu olan dl¢egin bu ¢aligmada da 4 boyutlu bir
yap1 gostermekte olup dort faktér toplam varyansin % 66,64 iinii agiklamaktadir. Son
olarak faktorleri isimlendirmek uUzere ilgili faktorler altinda yer alan maddeler

incelenmis ve faktorler orijinal 6l¢ekle ayni sekilde adlandirilmistir.



48

Siirgevil ve digerlerinin (2013) dlgege iliskin olarak yaptiklar1 giivenilirlik
analizi neticesinde Cronbach Alpha katsayisi 0.72 olarak tespit edilmistir. Aragtirma
verilerinin toplanmasi sonrasinda bu calismada da giivenilirlik analizi yinelenmis ve
Cronbach Alpha katsayis1 0.82 olarak belirlenmistir. S6z konusu degerin literatiirde
kabul edilebilir seviye olarak ifade edilen 0.70’in ilizerinde olmasi nedeniyle, 6lgek

giivenilir olarak degerlendirilmistir (Tavsanci, 2002).

Olgek 5°1i likert tipte bir dlcek olup, katilimcilar ifadelerden 1 ile 5 arasinda
puan almaktadir (Kesinlikle Katilmiyorum: 1 puan, Katilmiyorum: 2 puan, Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum: 3 puan, Katiliyorum: 4 puan, Kesinlikle Katiltyorum:

5 puan).

Olgekten elde edilen agirlikli ortalama puanlarin derecelendirilmesi ve
yorumlanmasinda Tekin (1996) tarafindan Ol¢ek puan aralifi genisligine iliskin
olarak belirtilen “dizi genisligi/yapilacak grup sayisi” formiilii ile yapilan hesaplama
g6z Onilinde tutulmustur (Puan Araligi=(5-1)/5=4/5=0,80). Bu c¢ercevede 0lcek
ortalamalarinin degerlendirilmesinde; 1,00- 1.79 (Cok diisiik), 1.80 - 2.59 (Diisiik),
2.60 - 3.39 (Orta), 3.40 - 4.19 (Yuksek) ve 4.20 - 5.00 (Cok yiiksek) araliklari

kullanilmistir.
3.5. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Aragtirma  oncesinde Diyarbakir 11 Milli Egitim Miidiirliigii’nden
aragtirmaya iligkin olarak izin alinmistir (EK-3). Arastirma kapsaminda olgek
uygulamas1 01 Subat-07 Mart 2019 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Olgekler
Ogretmenler ile yiiz yiize gorisiilerek doldurulmus, Olcek uygulamasi her bir

katilime1 i¢in ortalama olarak 20 dakika siirmiistiir.

Olgek uygulamasindan énce katilimcilara; arastirma amaci, dlgek formlarmi
doldurma sekli ve katilimcilarin bilgilerinin gizli kalacagi hususlarinda bilgi

verilmistir. Arastirmaya katilim goniilliiliik esas1 ¢ergevesinde yiiriitiilmiistiir.
3.6. Verilerin Coziimlenmesi

Arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizinde SPSS 24.0 paket
programindan istifade edilmistir. Calismada p=0,05 anlamlilik diizeyi kabul

edilmistir. Verilerin analizinde saglikli sonuglar elde edebilmek iizere grup
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frekanslarinin diisiik olmamasina dikkat edilmis, bu amagla baz1 demografik gruplar
arasinda birlestirme yoluna gidilmistir. Birlestirme yapilan gruplar analizlerde
belirtilmistir. Arastirma kapsaminda asagida ifade edilen istatiksel analiz ve testler
uygulanmistir:

e Arastirmada parametrik ya da parametrik olmayan testlerin hangilerinin
uygulanacagini belirlemek {izere carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir.
belirtilen degerlerin £2 degerleri arasinda olmasi nedeniyle verilerin normal dagilim
gosterdigi degerlendirilmis ve analizlerde parametrik testler kullanilmigtir (Hair vd,
2010).

e Arastirmaya katilan Ogretmenlerin kisisel bilgi formu ile elde edilen
demografik ozellikleri ile 6gretmenlerin psikolojik giliclendirme diizeylerine yonelik
yiizde, aritmetik ortalama, frekans hesaplamalarini igeren betimsel istatistikler
yapilmustir.

e Psikolojik giiglendirme 6lgegi igin faktor analizi uygulanmustir.

e Ogretmenlerin psikolojik gii¢lendirme diizeylerinin demografik dzelliklerine
gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi amaci ile fark testleri icra
edilmistir. Hangi fark testinin uygulanacagina grup sayilarina bakilarak karar
verilmis; iki grubun ortalamasi karsilagtirilmak istendiginde bagimsiz grup t-testi,
ikiden daha fazla grup ortalamasi karsilastirilmak istendiginde ise tek yonlu varyans
analizi (anova) uygulanmistir. Farklilik tespit edilmesi durumunda farkliligin hangi
gruplardan kaynaklandigini belirlemek {izere uygun tamamlayic1 Post-Hoc testleri

uygulanmigtir
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BOLUM 4
BULGULAR
Arastirmanin bu boliimiinde arastirma alt problemlerine yonelik bulgular

aciklanmistir.
4.1. Arastirma Alt Problemlerine iliskin Bulgular

Bu kisimda problem durumunda belirlenen alt problemlere iliskin olarak

elde edilen bulgular ortaya koyulmustur.
4.1.1. Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmada yanit aranan ilk alt problem “6zel egitim ve rehabilitasyon
merkezlerinde gorev yapan Ogretmenlerin psikolojik giiclendirme algilar1 ne
diizeydedir?” seklindedir. S6z konusu soruya yanit bulmak {izere psikolojik

guclendirme 6lgegine iliskin tanimlayici istatistikler Tablo 4.1°de sunulmustur.

Tablo 4.1 Psikolojik Giiclendirme Olgegine iliskin Tanimlayici Istatistikler

BOYUT / IFADE X Ss

Anlamhhk 442 0,61
Yaptigim is benim i¢in 6nemlidir 449 0,81
Is faaliyetlerim benim i¢in bireysel bazda anlamlidir. 425 0,85
Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 453 0,71
Yeterlilik 4,34 0,60
Isimi basarmak icin gerekli yeteneklere sahip olduguma eminim. 4,33 0,75

Is faaliyetlerimi gergeklestirmek igin gerekli kapasiteye sahip oldugumdan eminim 4,35 0,70

Isim i¢in gereken becerilere sahibim. 433 0,79
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Tablo 4.1 Psikolojik Gii¢lendirme Olgegine iliskin Tanimlayic Istatistikler (devami)

BOYUT / iFADE X Ss

Ozerklik 4,02 0,81

Isimi nas1l yapacagim konusunda karar verme yetkisi biytik 6lciide bana aittir. 4,05 1,05
Isimi nasil yiirlitecegime kendim karar verebilirim. 4,20 0,89

Isimi bagimsiz ve 6zgiir olarak yapma firsatim biiyiik 6l¢iide mevcuttur. 3,81 1,13

Etki 3,37 1,00
Okulda olup bitenler tzerindeki etkim buyuktr. 3,35 1,16
Calistigim okulda olup bitenleri biiylik 6l¢iide kontrol edebilirim. 3,42 1,18
Okulumda olup biten seyler iizerinde dnemli 6l¢iide etkiye sahibim. 3,37 1,15
GENEL 4,04 0,55

X: Ortalama, SS: Standart Sapma

Tablo 4.1’de yer alan ortalama degerleri incelendiginde; 6zel egitim ve
rehabilitasyon merkezinde calisan Ogretmenlerin genel puan ortalamasi 4.04’dir.
Ayrica katilimcilarin  psikolojik giiclendirme alt boyutlarina iliskin  puan
ortalamalarina bakildiginda; anlamlilik boyutu i¢in 4.42, yeterlilik boyutu igin 4.33,
ozerklik boyutu i¢cin 4.02 ve etki boyutu icin 3.37 olarak belirlenmistir. S6z konusu
puanlardan yola c¢ikarak; Ogretmenlerin genel psikolojik giiclendirme algilarinin
“yiiksek” dlizeyde oldugu, ayrica psikolojik gii¢clendirme boyutlarindan anlam,
yeterlilik ve 6zerklik algilarinin “yiiksek”, etki algilarinin ise “orta” diizeyde oldugu

degerlendirilmistir.

4.1.2. ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Aragtirmada yamit aranan ikinci alt problem ise “Ozel egitim ve
rehabilitasyon merkezlerinde gérev yapan 6gretmenlerin psikolojik giiglendirme algi
diizeyleri; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, meslek kidemi
degiskenlerine gore anlamli farklilik gostermekte midir?” seklindedir. Belirtilen alt

probleme yanit bulmak iizere Ogretmenlerin psikolojik gli¢lendirme algilarinin
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demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi fark testleri ile

incelenmistir.

Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde gorev yapan &gretmenlerin
cinsiyetine gore psikolojik giclendirme algilarina yonelik bagimsiz grup t-testi

sonuglar1 Tablo 4.2’de sunulmustur.

Tablo 4.2 Cinsiyete Gére Psikolojik Gii¢lendirme Algilart

Degisken Cinsiyet N X Ss. t P

Kadin 155 443 0,59
Anlamhilik 0,315 0,753
Erkek 144 4,41 0,62

Kadin 155 4,33 0,59
Yeterlilik 0,059 0,953
Erkek 144 4,33 0,60

Kadin 155 3,99 0,81
Ozerklik -0,681 0,496
Erkek 144 4,05 0,80

Kadm 155 3,33 0,98
Etki -0,701 0,484
Erkek 144 3,42 1,02

Genel Psikolojik Kadmn 155 4,03 0,53
. . -0,466 0,642
Guglendirme Erkek 144 406 057

Tablo 4.2’de bulunan analiz sonuglar1 incelendiginde; cinsiyete gore
katilimcilarin psikolojik giiclendirme algi puan ortalamalar1 anlamlilik boyutunda
kadinlarda 4.43 ve erkeklerde 4.41, yeterlilik boyutunda kadinlarda 4.33 ve
erkeklerde 4.33, oOzerklik boyutunda kadinlarda 3.99 ve erkeklerde 4.05, etki
boyutunda kadinlarda 3.33 ve erkeklerde 3.42, genel psikolojik giiclendirme puan
ortalamalar1 kadinlarda 4.03 ve erkeklerde 4.06°dir. Analiz sonucunda katilimcilarin
anlamhilik  ((297)=0,315;p>0.05), yeterlilik (t(297)=0,059;p>0.05), &zerklik
(t(297)=-0,681; p>0.05), etki (t(297)=-0,701; p>0.05) ve genel psikolojik
guclendirme (t(297)=-0,466; p>0.05) puan ortalamalar1 arasinda istatiksel ag¢indan
anlaml diizeyde farklilik bulunmadig tespit edilmistir. Bu cergcevede cinsiyete gore

0zel egitim ve rehabilitasyon merkezinde gorevli 6gretmenlerin anlamlilik, yeterlilik,
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ozerklik ve etki ile genel psikolojik giiclendirme algilarinin farklilasmadigin

sOylemek mumkdiindur.

Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde gérev yapan gretmenlerin
yaslarma gore psikolojik giiglendirme algilarina yonelik bagimsiz grup t-testi

sonuglari tablo 4.3’te sunulmustur.

Tablo 4.3 Yasa Gére Psikolojik Gii¢lendirme Algilart

Degisken Yas N X Ss t P

20-29 yas 175 4,43 0,57
Anlamhihk 0,165 0,869
30 yas ve lizeri 124 441 0,67

20-29 yas 175 4,29 0,56
Yeterlilik -1,488 0,128
30 yas ve lizeri 124 4,40 0,64

20-29 yas 175 3,94 0,82
Ozerklik -1,969 0,050

30 yas ve lizeri 124 4,13 0,79

20-29 yas 175 3,19 0,98
Etki -3,869 0,000*

30 yas ve iizeri 124 3,63 0,97

Genel 20-29 yas 175 396 0,53
Psikolojik -2,842  0,005*

. . 30 yas ve lizeri 124 4,14 0,55

_ Guglendirme
*p<0.05

Tablo 4.3’te yer alan veriler incelendiginde; yasa goére katilimcilarin
psikolojik giiclendirme algist puan ortalamalari anlamlilik boyutunda 20-29 yas
grubu i¢in 4.43 ve 30 yas lizeri grubu i¢in 4,41; yeterlilik boyutunda 20-29 yas grubu
icin 4,29 ve 30 yas iizeri grubu icin 4,40; 6zerklik boyutunda 20-29 yas grubu igin
3,94 ve 30 yas Tlizeri grubu i¢in 4,13; etki boyutunda 20-29 yas grubu icin 3,19 ve 30
yas 1izeri grubu i¢in 3,63; genel psikolojik giiclendirme puan ortalamalar1 20-29 yas
grubu i¢in 3,96 ve 30 yas {izeri grubu i¢in 4,14’°diir. Analiz sonucunda katilimcilarin
anlamlilik boyutu ((297)=0.165;p>0.05), yeterlilik boyutu (t(297)=-1,488; p>0,05)
ve Ozerklik boyutu (t(297)=-1,969; p>0,05) puan ortalamalar1 arasinda istatiksel
acidan anlamli farklilik olmadigi, buna karsin etki t(297)=-3,869; p<0.05) ve genel
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psikolojik glclendirme (t(297)=-2,842; p<0.05) puan ortalamalar1 arasinda ise
istatiksel acindan anlamli diizeyde farklilik bulundugu tespit edilmistir. Buna karsin
yasa gore 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezinde gorevli 6gretmenlerin anlamlilik,
yeterlilik ve 6zerklik algilarinin benzer oldugu, etki ve genel psikolojik giiglendirme
algilar1 arasinda ise farklilik oldugu ve 30 yas tlizeri 6gretmenlerin algilarinin daha

yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde gdrev yapan dgretmenlerin
medeni durumlarma gore psikolojik giiclendirme algilarina yonelik istatistiki analiz
yapilmadan once medeni, dul, bosanmis olan katilimcilarin sayist (N:10) yetersiz
oldugu i¢in bekar katilimcilar ile birlestirilmistir. Bu nedenle tek yonll varyans

analizi sonuclar1 Tablo 4.4’te sunulmustur.

Tablo 4.4 Medeni Duruma Gore Psikolojik Gii¢lendirme Algilar

Degisken Medeni Durum N X Ss T P

Evli 116 445 055

Anlamhlik 0,618 0,537
Bekar 183 441 0,65
Evli 116 435 057

Yeterlilik 0,293 0,770
Bekar 183 433 062
Evli 116 4,03 0,80

Ozerklik 0,060 0,952
Bekar 183 4,02 083
Evli 116 353 0,93

Etki 1,745 0,084
Bekar 183 333 1,04
Genel Evli 116 4,09 049

Psikolojik 1,244 0,214
_ Bekar 183 401 059

_ Guglendirme
*p<0.05

Tablo 4.4’te yer alan veriler incelendiginde; medeni duruma gore
katilimcilarin psikolojik giiclendirme algis1 puan ortalamalar1 anlamlilik boyutunda
evlilerde 4.45 ve bekérlarda 4.41; yeterlilik boyutunda evlilerde 4.35 ve bekérlarda
4.33; o6zerklik boyutunda evlilerde 4.03 ve bekérlarda 4.02; etki boyutunda evlilerde
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3.53 ve bekarlarda 3.33; genel psikolojik gili¢clendirme puan ortalamalar1 evlilerde
4.09 ve Dbekarlarda 4.01°dir. Analiz sonucunda katilimcilarin  anlamlilik
(t(297)=0.618;p>0.05), yeterlilik (t(297)=0,293; p>0.05), Ozerklik (t(297)=0.060;
p>0.05), etki (t(297)=1.745;p>0.05) ve genel psikolojik glclendirme (t(297)=1,244;
p>0.05) puan ortalamalar1 yas degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir.
Bu gercevede medeni duruma gore 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezinde gorevli
ogretmenlerin anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki ile genel psikolojik giiglendirme

algilarinin benzer oldugu soylenebilir.

Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde gorev yapan &gretmenlerin
egitim durumlarma gore psikolojik giiclendirme algilarina yonelik Bagimsiz Grup T-

Testi sonuclar1 Tablo 4.5°da sunulmustur.

Tablo 4.5 Egitim Durumuna Gére Psikolojik Gii¢lendirme Algilar

Degisken  Egitim Durumu N X Ss t P
Lisans 280 443 0,62
Anlamhhik 0,653 0,514
Lisansusti 17 4,33 0,44
Lisans 280 4,00 0,83
Yeterlilik -2,117  0,046*
Lisansusti 17 4,27 0,49
Lisans 280 4,33 0,61
Ozerklik -0,792 0,429
Lisansusti 17 4,45 0,51
Lisans 280 3,34 1,01
Etki -4,737  0,000*
Lisansusti 17 4,04 0,55
Genel Lisans 280 4,02 0,56
Psikolojik -3,529 0,002*
Giiglendirme Lisansusti 17 4,27 0,25
*p<0.05

Tablo 4.5°da bulunan analiz sonuglari incelendiginde; egitimi durumuna
gore katilimcilarin psikolojik giliclendirme algis1 puan ortalamalari anlamlilik
boyutunda lisans mezunlarinda 4.43 ve lisansiisti mezunlarda 4.33, yeterlilik

boyutunda lisans mezunlarinda 4.33 ve lisansiistii mezunlarda 4.45, ozerklik
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boyutunda lisans mezunlarinda 4.00 ve lisansiistii mezunlarda 4.27, etki boyutunda
lisans mezunlarinda 4.02 ve lisansiistii mezunlarda 4.27, genel psikolojik
giiclendirme puan ortalamalar1 kadinlarda 4.02 ve lisansiistii mezunlarda 4.27’dir.
Analiz sonucunda katilimcilarin egitim durumuna gore anlamlilik (t(295)=0,653;
p>0.05) ve ozerklik (t(295)=-0,792; p>0.05) puan ortalamalar1 arasinda istatiksel
acidan anlamh farklilik olmadigi, buna karsin yeterlilik (t(295)=-2,117; p<0.05), etki
(t(295)=-4.737; p<0.05) ve genel psikolojik giiclendirme (t(295)=-3.529; p<0.05)
puan ortalamalar1 arasinda istatiksel a¢indan anlamli diizeyde farkliligin oldugu
tespit edilmistir. Bu ¢er¢evede egitim durumuna gore 6zel egitim ve rehabilitasyon
merkezinde gorevli 6gretmenlerin anlamlilik ve 6zerklik algilarinin benzer oldugu,
bununla birlikte lisansiistii mezunlarinin yeterlilik, etki ve genel psikolojik

giiclendirme algilarinin lisans mezunlarindan daha fazla oldugu sdylenebilir.

Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde gérev yapan gretmenlerin
toplam calisma siirelerine gore psikolojik giiclendirme algilarina yonelik Tek Y onlii

Varyans Analizi sonuclart Tablo 4.6’de sunulmustur.

Tablo 4.6 Toplam Calisma Stiresine Gore Psikolojik Gii¢lendirme Algilar

Toplam _ Anlamh
Degisken . . N X Ss F
Calisma Siiresi Fark

0-5 y1l (1) 196 4,40 0,61
6-10 y1l (2) 70 4,44 0,65

Anlamhhk 0,982 0,376 -
11 yil ve iizeri (3) 33 4,56 0,53

Toplam 299 442 0,61

0-5 yil (1) 196 4,26 0,62
6-10yil(2) 70 4,42 055

Yeterlilik 5762  0,004*

11 yil ve iizeri 3) 33 4,61 0,45 1-3

Toplam 299 434 0,60
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Tablo 4.6 Toplam Calisma Stiresine Gore Psikolojik Gii¢lendirme Algilart (devami)

Toplam _ Anlamh
Degisken N X Ss F
Calisma Siiresi Fark

0-5yil (1) 196 3,90 0,86

) _ 6-10 yil (2) 70 422 0,69 1.2
Ozerklik 6,963 0,001*
11 y1l ve iizeri (3) 33 4,33 0,59 1-3
Toplam 299 4,02 081

0-5yil (1) 196 3,12 0,98

_ 6-10yil(2) 70 373 0,87 1.2
Etki 23,217  0,000*
11 yil ve iizeri (3) 33 4,14 0,80 1-3
Toplam 299 3,38 1,00

0-5 y1l (1) 196 3,92 0,55

Genel 6-10yil(2) 70 420 048 12
Psikolojik 16,627 0,000%
Guclendirme 11 Yilveiizeri(3) 33 441 042 1-3

Toplam 299 4,04 0,55
*p<0.05

Tablo 4.6°de yer alan veriler incelendiginde; toplam calisma siiresine goére
katilimcilarin psikolojik gili¢lendirme algilart puan ortalamalar1 anlamlilik boyutunda
0-5 y1l aras1 ¢aliganlarda 4.40, 6-10 y1l aras1 ¢alisanlarda 4.44 ve 11 yil veya daha
fazla calisanlarda 4.56, yeterlilik boyutunda 0-5 yil arasi ¢alisanlarda 4.26, 6-10 yil
arast calisanlarda 4.42 ve 11 yil veya daha fazla c¢alisanlarda 4.61, 6zerklik
boyutunda 0-5 yil arasi galisanlarda 3.90, 6-10 yil arasi ¢alisanlarda 4.22 ve 11 yil
veya daha fazla ¢alisanlarda 4.33, etki boyutunda 0-5 y1l arasi ¢alisanlarda 3.12, 6-10
yil arast calisanlarda 3.73 ve 11 yil veya daha fazla calisanlarda 4.14, genel
psikolojik giiclendirme puan ortalamasi 0-5 yil aras1 ¢alisanlarda 3.92, 6-10 y1l arasi
calisanlarda 4.20 ve 11 yil veya daha fazla c¢alisanlarda 4.41°dir. Analiz sonucunda
katilimcilarin  toplam c¢alisma siiresine gore F(2-296)=0.982; p>0.05) puan
ortalamalar1 arasinda istatiksel agidan anlamli farklilik olmadigi, buna karsin
yeterlilik (F(2-296)=5.762; p<0.05), 6zerklik (F(2-296)=6,963; p<0.05), etki (F(2-
296)=23,217; p<0.05), boyutlari ile genel psikolojik giiclendirme (F(2-296)=16,627;
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p<0.05) puan ortalamalar1 arasinda istatiksel acindan anlamli diizeyde farklilik
bulundugu tespit edilmistir. S6z konusu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini
belirlemek {izere yapilan tamamlayict post-hoc testi sonucunda; yeterlilik, 6zerklik
ve etki boyutu ile genel psikolojik guclendirmede 0-5 yil arasi ¢alisanlar ile 6-10 yil
arast ve 11 yil veya daha fazla calisanlar arasinda fark oldugu ve 0-5 yil arasi
calisanlarin puan ortalamasinin diger ¢alisanlardan daha diisiik oldugu belirlenmistir.
Bu ¢ergevede toplam calisma siiresine gore 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezinde
gorevli 6gretmenlerin anlamlilik algilarinin benzer oldugu, yeterlilik, 6zerklik, etki
ve genel psikolojik giiclendirme algilarinin ise farklilik gosterdigi ve 0-5 yil arasi
calisan Ogretmenlerin algilarinin  diger oOgretmenlerden daha disiik oldugu

soylenebilir.
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BOLUMS5
TARTISMA
5.1.Tartisma

Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde gorev yapan &gretmenlerin
psikolojik guclendirme algilarinin belirlenmesinin amaglandigi bu arastirmada, elde

edilen bulgulara yonelik degerlendirmeler ilgili maddelerde sunulmustur.

Arastirma kapsaminda ilk olarak 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezinde
gorevli Ogretmenlerin psikolojik giiclendirme algilar1 incelenmistir. Psikolojik
giiclendirme oOlgegine iliskin tanimlayici istatistikler gercevesinde; Ogretmenlerin
genel psikolojik giiclendirme algilar1 ile anlam, yeterlilik ve 0Ozerklik algilari
“yiiksek”, etki algilari ise “orta” diizeyde olarak degerlendirilmistir. Spreitzer (1995)
isgorenlerin psikolojik agidan giliclendirilmelerinin 6zerklik, etki, yetenek ve anlam
boyutlarinda olumlu ¢iktilar elde etmeyi miimkiin kildigin1 ifade etmektedir.
Arastirma kapsaminda incelenen ozerklik boyutuna iligkin ulasilan sonug, artan
deneyimleri neticesinde Ogretmenlerin yaraticilik, esneklik ve inisiyatif alma
yoniinde hareket ettikleri ve kendilerinde gorev davranislarina karar verme giiciinii
daha fazla hissettikleri seklinde yorumlanabilir. Etki boyutu baglaminda ise; 6zel
egitim kurumu yoneticilerinin kurum faaliyetlerine yonelik olarak uzun g¢alisma
stiresine sahip deneyimli 0gretmenlerin fikirlerine daha sik bagvurduklari, bunun
neticesinde de ¢alisma siiresi fazla olan 6gretmenlerin orgiitsel sonuglara daha ¢ok

etki edebildikleri algisi tagidiklar1 sdylenebilir.

Yine calismada ulasilan bu sonucu, Ozel egitim ve rehabilitasyon
merkezinde gorev yapan 6gretmenlerin psikolojik agidan kendilerini gii¢lii hissettigi,
yaptiklar1 isi igsel agidan Onemsedikleri ve anlamli bulduklari, isleri konusunda
kendilerini yeterli gordukleri ve yeteneklerine glvendikleri, gorevleri ile ilgili

davraniglarinda kendilerini 6zerk hissettikleri ve davranislarini segme hakkina sahip
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olduklari, bununla birlikte is yasami siirecinde istedikleri etkileri olusturmada sinirh

diizeyde etkiye sahip olduklar1 algisini tagidiklari seklinde yorumlamak miimkiindiir.

Literatiir incelendiginde iilkemizde o0zel egitim merkezi calisanlarinin
psikolojik  guclendirme  algilarimin  incelendigi  herhangi  bir  ¢alismaya
rastlanmamistir. Bu nedenle c¢alismanin sonuglar1 psikolojik giiclendirmenin ele
alindig1 diger calismalarla kiyaslanmig ve pek ¢ok calismada benzer sonuglara
ulasildigr goriilmiistiir. Altindis ve Ozutku’nun (2011) devlet hastanelerinde gorev
yapan 283 saglik calisaninda personel giiclendirme algilarini inceledigi ¢alismada,
katilimcilarin  psikolojik gili¢lendirme algilarinin anlam ve yeterlilik boyutunda
yiiksek, 0zerklik ve etki boyutunda orta diizeyde oldugu bildirilmistir. Yarmaci’nin
(2012) otel isletmelerinde calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarii ele aldig
calismasinda, isgorenlerin psikolojik giliclendirme algilar1 anlam ve yeterlilik
boyutunda yuksek, 6zerklik ve etki boyutunda orta dizeyde olarak belirlenmistir.
Ozgozgii ve Bektas (2018)’1n okullarda gorevli psikolojik danismanlarin drgiitsel
0zdeslesme, psikolojik giiclendirme ve genel 6z-yeterlik algilarini inceledikleri
calismada, damismanlarin psikolojik giliclendirme algisinin “orta” diizeyde oldugu
belirlenmistir. Mevcut ¢alismadaki bulgular ile bahsi gegen ¢alismalarin bulgularinin

ortiistiigli sOylenebilir.

Arastirmada incelenen ikinci husus ise 0zel egitim ve rehabilitasyon
merkezinde gorev yapan Ogretmenlerin psikolojik giiclendirme algilarinin cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu ve meslek kidem degiskenlerine gore farklilik

gosterip gostermedigidir.

Cinsiyete gore psikolojik gili¢lendirme algilari incelendiginde, 6zel egitim ve
rehabilitasyon merkezinde gorev yapan 6gretmenlerin genel psikolojik giiclendirme
algilar1 ile anlamlilik, yeterlilik, Ozerklik ve etki algilarinin farklilagsmadig
belirlenmistir. Alanyazin incelendiginde bu caligmada ulasilan sonug ile uyumlu
olarak bireylerin psikolojik giiclendirme algilar1 arasinda cinsiyete gore (Nartgun,
2017; Durmaz, 2011; Aslan ve Batman, 2010) farklilik olmadigini ortaya koyan
calismalar bulunmaktadir. Ulasilan bu sonucu; 6zel egitim ve rehabilitasyon alaninda
gorev yapan kadin ve erkek 6gretmenlerin yaptiklar isin tasidigi zorluk ve énemin
farkinda olarak tercih ettikleri ve buna bagi olarak da gorevlerini i¢sel olarak benzer
diizeyde oOnemsedikleri, yaptiklar1 gorevle ilgili olarak ayni egitim siirecinden

gecmeleri dolayisiyla gorevleri ile 1ilgili kendilerini benzer diizeyde yeterli
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hissettikleri, icra ettikleri gorevlerin farkli olmamasina baghh olarak da is
davraniglarina karar verebilme, olaylar iizerinde kontrol sahibi olma ve o6zel
gereksinimli  bireylerin egitim siirecine etki edebilme konusunda farklilik

gostermedikleri seklinde yorumlamak mumkandr.

Medeni duruma gore Ogretmenlerin psikolojik giiclendirme algilar1 ele
alindiginda; genel psikolojik giiclendirme algilar1 ile anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik
ve etki algilar1 bakimindan 6gretmenler arasinda farklilik olmadig1 goriilmiistiir. Bu
sonug ile uyumlu olarak Durukan vd, (2010) ile Yarmaci (2012) de ¢alismalarinda
medeni durumun bireylerin psikolojik giliclendirme algilarinda farkliliga neden
olmadigin1 bildirmistir. Evlilikle birlikte bireylerin hayat sartlarinin degismesine
karsin yasama bakis acilar1 degismediginden, evli ve bekar Ogretmenlerin icra
ettikleri mesleklerine yiikledikleri anlamda farklilik gostermemektedir. Ayrica
medeni durumda yasanan bir degisimin bireylerin yaptiklar1 iste kendini yeterli
hissetme, performans yetenegine giivenme ve gorevlerine iliskin davranislarda
kendini gerceklestirdikleri eylemlerin kaynagi olarak kabul etme konularinda
farkliliga sebep olmayacagi diistiniilmektedir.

Egitim durumuna gore psikolojik giliclendirme algilar1 incelendiginde;
lisansiistii egitim diizeyine sahip 6gretmenlerin yeterlilik ve etki algilar1 ile genel
psikolojik gii¢clendirme algilarinin  lisans mezunlarindan daha fazla oldugu
belirlenmistir. Calismada ulasilan bu sonucu, egitim diizeyinin artmasi sonucunda
ogretmenlerin daha donanimli hale geldikleri ve buna bagl olarak da 6zel egitim
stirecinde istedikleri etkileri olusturabilme algilarimin artis gosterdigi seklinde
yorumlamak muimkindur. Literatiirde yer alan ¢aligsmalara bakildiginda ise egitim
durumunun bireylerin psikolojik giiclendirme algisi tizerindeki etkinligine yonelik
olarak farkli sonuglara ulasildigi goriilmektedir. Yarmact (2012)’nin ¢alismasinda,
bu c¢alismadaki sonug¢ ile uyumlu olarak, egitim durumundaki artisla birlikte
calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarinin artis gosterdigi ifade edilirken,
Nartgiin ve Demirer (2017)’nin okul yoneticilerinde psikolojik giliclendirmeyi ele
aldig1 c¢aligmasinda ise egitim durumuna gore okul yoneticilerinin psikolojik

giiclendirme algilar1 arasinda farklilik olmadigi belirtilmistir.

Yasa gore 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezinde gorevli 6gretmenlerin
psikolojik giiclendirme algilar1 incelendiginde; anlamlilik, yeterlilik ve 6zerklik

algilar1 arasinda farklilik bulunmadigi, etki algilart ile genel psikolojik gi¢lendirme
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algilar1 bakimindan ise 30 yas ve lizeri 6gretmenlerin algilarinin daha yiiksek oldugu
saptanmigtir. Ogretmenlerde etki algisi ile genel psikolojik giiclendirme algisina
iliskin bu sonucun genel olarak yasla birlikte artis gosteren toplam ¢alisma
siiresinden kaynaklandigi degerlendirilmektedir. Nitekim bu yorumu destekler
sekilde aragtirma kapsaminda c¢aligsma siiresi ile 6gretmenlerin yeterlilik, 6zerklik ve
etki ile genel psikolojik gliclendirme algilari arasinda pozitif iligki oldugu ve toplam

caligsma siiresi arttik¢a belirtilen algilarin da arttig1 belirlenmistir.

Yeterlilik boyutu ¢alisma kapsaminda 6zel olarak incelenmese de, ¢alisma
siireleri fazla olan &gretmenlerin bilgileri, deneyimleri, sinif yonetimi ile 6gretim
becerileri, 6zel gereksinimi olan ¢ocuklarin egitiminde karsilastiklar1 sorunlar ile bag
edebilme yeteneklerinin de daha fazla oldugu, bunun sonucunda da 6gretmenlerin
islerini iyi yapma konusunda yeteneklerine ve kendilerine olan giiven dizeylerinin

daha yiiksek oldugu soylenilebilinir.

Literatiir incelendiginde, bu arastirmadaki sonug ile uyumlu sonuglarin elde
edildigi ¢alismalar bulundugu goriilmektedir. Yarmaci (2012) ¢alismasinda yas ve
caligma siiresi ile ¢alisanlarin psikolojik glclendirme algilar1 arasinda pozitif yonlii
iliski oldugunu bildirmistir. Benzer sekilde Ozgdzgii ve Bektas’m (2018) okullarda
gorevli psikolojik danigmanlarla gerceklestirdigi ¢alismada da yas ve calisma siiresi

arttikca  bireylerin psikolojik gliclendirme algilarinin  arttigi  bildirilmistir.
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BOLUM 6
SONUC VE ONERILER
Bu calismada 0zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde goérev yapan
Ogretmenlerin psikolojik giiclendirme alg1 diizeyleri ve goriislerinin ortaya
konulmasi hedeflenmistir. Calisma Diyarbakir ilinin Kayapinar ilgesinde bulunan
0zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde gorev yapan 299 6gretmenin katilimi ile
Olgcek uygulanmis olup, ¢alisma ile ulasilan sonuglar ve gelistirilen Oneriler asagida

belirtilmistir.
6.1. Sonuglar

e Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezinde gorevli Ogretmenlerin genel
psikolojik giiclendirme algilart yiiksektir. Ogretmenler yaptiklari isi yiiksek derecede
anlamli bulmakta ve benimsemekte, islerini gerceklestirecek yetenek ve kapasiteye
sahip olduklarimi diistinmekte, islerini bagimsiz ve ozgiir bir sekilde yiiriitecek
ozerklige sahip olduklarmi diisiinmekte ancak calistiklar1 kurumda olup bitenler

tizerinde ¢ok etkili olmadiklarini diistinmektedirler.

e Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezinde gorevli 6gretmenlerin psikolojik
guclendirme algilar {izerinde cinsiyet ve medeni durum etkili degildir.

e Yas ve toplam ¢alisma siiresi ise genel psikolojik gii¢clendirme algisi iizerinde
etkilidir. Yas ve toplam calisma siiresi arttikga, 6zel egitim ve rehabilitasyon
merkezinde gorevli 6gretmenlerin genel psikolojik giiclendirme algis1 da artmaktadir.

e Egitim diizeyi 0gretmenlerin etki, yeterlik ile genel psikolojik giiclendirme
algilar1 lizerinde bir etkiye sahiptir. Lisaniistii mezunu 6gretmenlerin bu algilar1 daha

yuksektir.
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6.2. Oneriler

Oneriler boliimii uygulayicilar ve arastirmacilar icin 6neriler olmak iizere iki

ayr1 baslikta sunulmustur.
6.2.1. Uygulayicilar icin Oneriler

Arastirma kapsaminda ulasilan sonuglar ve literatiir 1518inda asagida yer alan

Oneriler gelistirilmistir:

e Ogretmenlerin etki algilarinin anlam, dzerklik ve yeterlilik algilarina kiyasla
daha diigsik olmasindan hareketle, o6zel egitim kurumlarinda gergeklestirilen
etkinlikler konusunda daha fazla belirleyici olmalari, goriislerine sik sik
basvurulmasi ve dikkate alinmasi saglanmalidir.

e Lisansiistli egitim diizeyine sahip 0gretmenlerin yeterlilik ve etki algilari ile
genel psikolojik gliclendirme algilariin lisans mezunlarindan daha fazla olmasindan
hareketle, 6gretmenlerin basta meslekleriyle ilgili bir dalda yiiksek lisans egitimine
yonlendirilmeleri veya oOgretmenlerin ihtiya¢ duyulan konularda diizenli olarak
hizmet i¢i egitim almalar tesvik edilebilir.

e Yasa gore Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezinde gorevli 6gretmenlerin
anlamlilik, yeterlilik ve etki algilar ile genel psikolojik giiclendirme algilarinin artis
gostermesinden ve toplam calisma siiresine gore psikolojik giliclendirme algilar
incelendiginde; yeterlilik, oOzerklik ve etki ile genel psikolojik giiclendirme
algilarinin artis gostermesinden hareketle, meslege yeni baslayan, yas ve kidem
bakimindan daha deneyimli Ogretmenlerin gen¢ meslektaslarma koordinatorlitk
yapmalari tesvik edilebilir.

Yukarida belirtilen 6nerilere ilave olarak;

e Ogretmenleri motive edici (karanlikta dans, simdi ya da asla, her gocuk
Ozeldir vb. ) filmler izlettirilmesinin,

e Psikologlar tarafindan 6gretmenlere yaptiklari is kapsaminda karsilastiklar
giicliiklerin iistesinden nasil gelebileceklerine yonelik sunumlar yapilmasinin,

e Ogretmenlik ve &zellikle rehabilitasyon merkezlerindeki 6gretmenlige
yonelik psikolok esliginde psikodramalarin yapilmasinin da 6gretmenlerin psikolojik

olarak giiclenmelerine katki saglayabilecegi diisiiniilebilir.
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6.2.2. Arastirmacilar I¢in Oneriler

e Arastirma sonuclarinin Diyarbakir ilinde bulunan 06zel egitim ve
rehabilitasyon merkezinde gorevli Ogretmenlerle sinirli olmasindan hareketle,
gelecekte daha genis 6lgekli ¢alismalar yapilmasi saglanabilir.

e Arastirma kapsamimna O&gretmenlerin  6gretmenlik anlam ve Oneminin
hassasiyetlerini  0l¢en bir degisken eklenerek, ogretmenlerin seviyesine gore
psikolojik giiclendirme ve alt boyutlarinda farklilagsma olup/olmadigina bakilabilir.

e Arastirma yine ayni konu olacak sekilde 6gretmenlere konuya yonelik film
izlettirilerek, yaptiklar1 isin 6nemine yonelik onlara bir sunum yaptirilarak, konuyla
ilgili psikodramalar izlettirilerek ya da bir psikolog tarafindan Ogretmenlerin
karsilastiklar1 problemlerin nasil {istesinden gelebileceklerine yonelik sunum
yaptirilarak, bu etkinlikler 6ncesi ve sonrasi 6gretmenlerin goriislerinin ve algilarinin

incelenmesine yonelik deneysel bir arastirma yapilabilir.
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EKLER
EK-1: Olgek formu

Sayin meslektagim,

Bu anket “Ozel Egitim ve Rehabilitasyon Merkezlerinde Calisan Ogretmenlere
Psikolojik Gii¢lendirme” konulu yiiksek lisans tezinde bulunan arastirma boliimii igin
hazirlanmistir. Bu formla toplanacak bilgiler yiiksek lisans tezinde bilimsel bir

arastirmanin temelini olusturacak ve baska bir amagcla kullanilmayacaktir.

Arastirma ¢ercevesinde asagida yer alan iki kisimdan meydana gelen bir anket
hazirlanmistir. Ankette yer alan sorularin cevaplandirilmasinda gosterilecek dikkat
ve samimiyet arastirmanin degerini ortaya koyacaktir. Arastirma kapsaminda gizlilik

ilkesi uyarinca isim talep edilememekte olup, verilecek yanitlar sakli kalacaktir.

Zaman ayirarak sunacaginiz katkilar i¢in tesekkiirlerimi sunarim.

Medine YERLIKAYA
Gaziantep Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi
1. Cinsiyetiniz
( ) Kadmn ( ) Erkek
2. Yasmiz:
() 20-29 yas aras1 () 30-45 yas arast () 46 yas ve Usti

3. Medeni Durumunuz:

() Evli ( ) Bekar
4. Egitim Durumunuz:
() Lise ( ) On Lisans () Lisans () Y. Lisans ve Ustl

5. Toplam Caligsma Siireniz

() 0-5yil aras1 () 6-10 y1l aras1 () 11-19 yilaras1 ()20 yil ve Ustii



EK-2: Psikolojik Giiclendirme Olcegi

Sorulari cevaplarken her ciimledeki ifadeye ne dlciide katildiginiz1 belirtiniz.

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum

3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 4: Katiliyorum

5: Kesinlikle Katiliyorum

80

NU | IFADE
1 | Yaptigim is benim i¢in 6nemlidir
Isimi basarmak igin gerekli yeteneklere sahip
: olduguma eminim.
Isimi nasil yapacagim konusunda karar verme
3 yetkisi buytk 6él¢iide bana aittir.
4 | Okulda olup bitenler Gzerindeki etkim biyuktur.
Is faaliyetlerimi gerceklestirmek igin  gerekli
° kapasiteye sahip oldugumdan eminim
6 | Is faaliyetlerim benim igin bireysel bazda anlamlidir.
7 | Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar verebilirim.
Calistigim  okulda olup bitenleri biiyiik 0Olctide
° kontrol edebilirim.
9 | Isim icin gereken becerilere sahibim.
10 | Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.
Isimi bagimsiz ve Ozgiir olarak yapma firsatim
- blyuk 6lglide mevcuttur.
Okulumda olup biten seyler iizerinde 6nemli Olgiide
12 etkiye sahibim.
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EK-3:Arastirma izin Belgeleri

e = -ﬁ"-.“ T.C.
T e\ DIYARBAKIR VALILiGI
0+ =5y 2]+ Il Milli Egitim Miidiirliigii
% \-. 3 e 7' :. .)'I
Sayr :30769799-604.02-E.9421626 13.05.2019

Konu : Aragtirma Izni (Medine YERLIKAYA)

GAZIANTEP UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
( Ogrenci Isleri Daire Baskanlid)
GAZIANTEP

flgi :10.05.2019 tarih ve 9318251 sayil yazimz.

Universiteniz Egitim  Bilimleri Enstitiisi Egitim Bilimleri Anabilim Dali Tezli
Yiiksek Lisans Ogrencisi Medine YERLIKAYA'nin "Ozel Egitim Rehabilitasyon
Merkezlerinde Calisan Ogretmenlere Psikolojik Giiclendirme' konulu arastirma
calismasi ile ilgili, Midiirliik onay1 ekte génderilmistir.

Geregini arz ederim.

Metin DIREK
Midur a.
1 Milli Egitim Midiir Yardimcisi

EKI:
1- Onay Yazisi (1 Sayfa)
2- Arastirma-Degerlendirme Formu (1 Sayfa)

Adres: Sehitlik Mahallesi, Mehmet Akif Ersoy Blv. Eski Egitim Bilgi igin: Yegim YALI
Fakiiltesi, 21010 Sehitlik / Yenigehir/Y enigehir/Diyarbakir

Elektronik Ag: Tel: 0(412)32222 35
e-posta: stratejigelistirme2 l@meb.gov .tr Faks: 0(412) 32222 48

Bu evrak giivenli elektronik imza ile imzalanmistir. https:/fevraksorgu. meb.gov.tr adresinden €596-2963-3e4c-86d9-47b6 kodu ile teyit edilebilir.
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PN T.C
A e KAYAPINAR KAYMAKAMLIGI
f (3 N | .
b5 g 2y ol flge Milli Egitim Miidiirligii
,':. :'-,__ ..‘*‘ :;I
Nt e
Say1  :79523240-410.07-E. 14611158 07.08.2019

Konu : Medine YERLIKAYA hk.

GAZIANTEP UNIVERSITEST REKTORLUGUNE
(Ogrenci Isleri Daire Baskanligi)

Gaziantep Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali
Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi Medine YERLIKAYA'min Ozel Egitim ve Rehabilitasyon
Merkezlerinde ¢alisan 6gretmenlere "Psikolojik Giiglendirme" konulu aragtirmasi ¢aligmasi il
ilgili Ilgemiz Miidiirliigiine bagh Rehabilitasyon Merkezlerinde ¢alisan 404 dgretmenimiz
mevceuttur.

Geregini bilgilerinize arz ederim.

Ibrahim CELEBI
Kaymakam a.
flge Milli Egitim Miidiirii v.

Ekleri:
- Dilekee (1 sayfa)
- Onay Yazsi (1 sayfa)

Adres: Bilgi igin:
Elektronik Ag: Tel:
e-posta: Faks:

Bu evrak glivenli elektronik imza ile imzalanmusur. https://evraksorgu.meb. gov.tr adresinden 7df8-3b92-3b65-9b2d-3015 kodu ile teyit edilebilir.
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